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OZET

EGITIM FAALIYETLERININ CALISAN MEMNUNIYETINE ETKiSI: BANKACILIK
SEKTORUNDE BIR ARASTIRMA

Egitim kavrami, ihtiyag veya istekler dogrultusunda ortaya ¢ikan, gelisimi
destekleyen ve Ogretici olma amaci tasiyan faaliyetler biitiinii olarak ele alinabilir.
Glinlimiizde kurumlar, hem yapilarin1 hem de kalifiye insan giiclinii bir adim G&teye
gotiirebilmek, cevre veya sektorleri genelinde olusan gelisim ve degisimlere ayak

uydurabilmek adina, ¢alisanlarina yaptiklari egitim yatirimlarini 6nemsemektedir.

Calisan memnuniyeti kavrami ise; insanlarin bulunduklar1 kurumdan ve kurumun
sagladigr imkanlardan ne derece memnun olduklarmi ifade etmektedir. Kurumlar;
calisanlarin  beklentilerini anlayabilmek, sahip olduklart memnuniyetsizlikleri fark
edebilmek, degisim gerektiren konular1 saptamak ve genel ¢ercevede kurumu gelecege
tastyabilmek adma Dbelirli zamanlarda memnuniyet anketleri yoluyla, analizler

yapmaktadirlar.

Bu ¢aligmanin birinci boliimiinde, egitim kavrami, 6nemi, faydalari, amaci, ilkeleri
ve egitim faaliyetlerinin yiiriitiilmesini saglayan tiim siiregler hakkinda bilgiler yer
almaktadir. Calismanin ikinci béliimiinde; yukarida da ifade edilen, ¢alisan memnuniyeti
kavrami iizerinde durulmus; c¢alisan memnuniyetini etkileyen faktorler, c¢alisan

memnuniyetinin 6lgtilmesi ve motivasyon kuramlari ele alinmistir.

Bankacilik sektorii, hem yogun ve sistemli egitim programlarinin uygulandigi, hem
de calisan memnuniyeti Ol¢limlerinin her yil tekrarlandigi biiyiik Olcekli nadir bir
sektordlir. Yukarida ifade edildigi {izere, arastirmanin bankacilik sektoriinde
yiriitiilmesinin temel nedeni, iki degiskenle iliskili bir Orneklemi igermesi ve bu
orneklemin objektif bir degerleme yapma potansiyelinin baska sektorlere gore daha yiiksek
olmasidir. Bu aragtirmanin gergeklestirildigi Artvin ili genelinde, banka calisani sayisi
514’tiir. Arastirma kapsaminda, ana kiitleye anketler dagitilmis, 175 kisiden doniis alinmis
ve 167 adet anketin arastirma analizine uygun oldugu goriilmiistiir. Olusturulan hipotezler,
korelasyon ve regresyon analizleri de dahil olmak {izere ¢esitli yontemlerle analiz
edilmistir. Arastirmanin yontemine iliskin bilgiler {iglincii boliimde, yapilan analizlere ait
bulgular ise c¢alismanin dordiinci bolimiinde yer almaktadir. Arastirmanin sonug

kisminda, hipotez testi bulgular literatiirdeki bulgularla karsilastirilmis, benzerlikler ve

Xl



farkliliklar c¢esitli yonleriyle irdelenmis, yapilan aragtirma ve sonrasinda alanda yapilacak

arastirmalara iligkin Onerilerle ¢alisma sonlandirilmistir.

Aragtirma neticesinde, bankacilik sektoriinde gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin
calisan memnuniyeti ile anlamli bir iliskisi oldugu, orgiitlerin sagladig1 egitimlerin ¢alisan
memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varilmigtir. Ayni zamanda ¢alisanlarin egitime iligkin algilamalarinin yas, medeni durum,
egitim durumu ve ¢alisma siiresi demografik degiskenlerine gore; memnuniyetlerinin ise

yas ve calisma siiresine gore farklilastigr goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Egitim Faaliyetleri, Calisan Memnuniyeti, Motivasyon

Teorileri, Bankacilik
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SUMMARY

THE EFFECT OF TRAINING ACTIVITIES ON EMPLOYEE SATISFACTION: A
RESEARCH IN THE BANKING SECTOR

The education can be considered as a set of activities that arise in line with needs or
desires, support development and aim to be instructive. The institutions care about the
training investments they make for their employees in order to take both their structures
and qualified manpower one step further, and to keep up with the developments and

changes in the environment or sectors.

The concept of employee satisfaction means how satisfied people are with the
institution they work for and the opportunities provided by the institution. Institutions
make analyzes through satisfaction surveys at certain times in order to understand the
expectations of the employees, to notice the dissatisfaction, to identify the issues that

require change and to move the institution forward in general terms.

The first part of this study includes information about the concept of education, the
importance of education, its benefits, purpose, principles and all the processes that ensure
the execution of educational activities.In the second part of the study, as stated above, the
concept of employee satisfaction is emphasized; the factors affecting employee

satisfaction, measurement of employee satisfaction and motivation theories are discussed.

The banking sector is one of the rare large-scale sectors where intensive and
systematic training programs are carried out and employee satisfaction measurements are
made annually. As stated above, the main reason for conducting the research in the
banking sector is that it contains a sample related to two variables and this sample has a
higher potential to make an objective valuation compared to other sectors. n Artvin
province, where this research was carried out, the number of bank employees is 514.
Within the scope of the research, questionnaires were distributed to the main mass, 175
people were returned and 167 questionnaires were found to be suitable for research
analysis. The hypotheses created were analyzed by various methods, including correlation
and regression analyses. The information about the method of the research is in the third
section, and the findings of the analyzes are in the fourth section of the study. In the

conclusion part of the study, the findings of the hypothesis test were compared with the
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findings in the literature, the similarities and differences were examined in various aspects

and the study was completed with recommendations for further research in this area.

As a result of the research, it was concluded that the training activities carried out in
the banking sector have a significant relationship with employee satisfaction and that the
trainings provided by the organizations have a positive and meaningful effect on employee
satisfaction. At the same time, employees perceptions of education according to age,
marital status, education status and working time demographic variables; satisfaction was

observed to differ according to age and working time.

Keywords: Education, Training Activities, Employee Satisfaction, Motivation
Theories, Banking
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ONSOZ

Bu tez c¢alismasinda, bankacilik sektoriinde faaliyet goOsteren kurumlarin
gerceklestirdikleri egitim faaliyetlerinin, kurum ¢alisanlarinin memnuniyetine etKisi
tizerinde durulmus ve sonuglar bu kapsamda yorumlanmistir. Calismada ele alinan
bankacilik sektorii, stirekli degisim i¢inde olan ve bu degisime ayak uydurmaya ¢alisan,
tiim siireclerinde insan kaynagin1 dnemseyen bir sektor olarak ele alinabilir. Bu baglamda,
bankacilik sektoriinde yogun olarak gergeklestirilen egitimler, calisanlar iyilestirme ve
gelistirme amact tasimaktadir. Yine insan kaynaginin beklenti ve ihtiyaglarini tespit
edebilmek adina sektorde pek ¢ok kurum, her yil memnuniyet analizleri
gerceklestirmektedir. Bu sebeple, kurumlarin gergeklestirdikleri egitim faaliyetlerinin
calisanlarin memnuniyetine olan etkisine iliskin bir anket calismasi yapilarak etki
Olcimlemesi yapilmistir. Tez ¢alismasi neticesinde, ¢alisanlarin memnuniyetlerinin egitim

faaliyetleri kapsaminda iyilestirilebilmesi adina alinabilecek aksiyonlar degerlendirilmistir.

Bu calismanin ortaya konma siirecinde bilgi ve tecriibesiyle her tiirli destegi
saglayan, yorumlar1 ve bakis agisiyla daima yanimda olan degerli danismanim Sayin Dr.

Ogr. Uyesi Ozgiir DOGAN’a tesekkiirlerimi sunarim.

Egitim hayatim boyunca siirekli desteklerini hissettigim ailem ve esime, yliksek
lisans egitimim siirecinde daima manevi giiclinii hissettigim ikizlerim Doga ile Demir’e

sevgi ve tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Is diinyas1 ve kurumlarin genel gevresi siirekli bir degisim halindedir. Bu degisime
ayak uydurabilmek, ortaya ¢ikan ihtiyaglara dogru cevaplar iiretebilmek, kurumlar arasi
rekabete uyum saglayabilmek adina egitim faaliyetlerinin Onemi her gegen giin
artmaktadir. Kurumlar hem kendi faaliyetlerini iyilestirmek hem de ¢alisanlarinda olumlu
farklar yaratabilmek adina egitim faaliyetlerine sik¢a basvurmaktadir. Konusu, amaci ve
sekli farklilasabilen egitimler, kurumlar i¢in pozitif ¢iktilar yaratirken c¢aliganlara da katma

deger saglamaktadir.

Egitim faaliyetleri, kurumun vizyon, misyon ve degerlerini tasiyan bir yapida
olusturularak, paydaslarin ortak bir goriiste bulusmasina imkan saglar. Calisanlarin, kurum

ici veya kurum disina dair pek ¢ok farkli konuda bilgi sahibi olmalarina da firsat verir.

Gliniimiizde artan rekabet ortami ve kalifiye insan giiclindeki artis, kisilerin
calisacaklar1 kurumlar konusunda daha segici oldugu bir yapiya evirilmektedir. Calisanlar,
bulunduklar1 veya bulunmak isteyecekleri kurumlarin sagladigi imkéan, olanak ve yan

haklara 6nem vermektedirler.

Kurumlar, iglerinde barindirdiklart entelektiiel sermayenin varligint korumak ve
memnuniyetini saglamak adina pek ¢ok calisma gergeklestirmektedir. Kurumlar, islerin
stireglerini ve siirelerini, ¢aligan1 motive edecek sekilde revize etmekte ve yiiksek is giicii
devir oraninin yaratacagi maliyetlerden kagmak istemektedirler. Ayn1 zamanda pek ¢ok
kurum konusunda wuzman arastirma veya danigsmanlik sirketlerinden; ¢alisan

memnuniyetini saglamak, artirmak ve korumak adina ¢esitli hizmetler almaktadir.

Calisma hayatindan duyulan memnuniyet; is ¢iktilarmin kalitesini yiikseltmekte,
verimlilik diizeyini artirmakta, hem yatay hem de dikey tiim is iliskilerinde pozitif algilar
dogurarak is siireglerinin daha etkin bir bigimde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Bu durumun

Onemi hem c¢alisanlar hem de kurumlar tarafindan bilinmektedir.

Bu calismanin ana amaci, Artvin ilinde bankacilik sektoriinde c¢alisan kisilerin

aldiklar1 egitimlerin, memnuniyetlerine olan etkisini dl¢limlemektir.

Arastirmanin  ana kiitlesini, Artvin ilindeki bankacilik sektorii galisanlar
olusturmaktadir. il genelinde banka ¢alisanm1 sayist 514°tiir. Arastirma kapsaminda, ana

kiitleye anketler dagitilmis, 175 kisiden doniis alinmis ve 167 adet anketin arastirma



analizine uygun oldugu goriilmiistiir. Calismanin bankacilik sektoriinde yliriitiilmesinin
temel amaci, sektoriin kurumsal bir yapiy: temsil etmesi, dinamik ve degisime agik bir
sektor olarak egitimin kaginilmaz olarak uygulamalarda yer almasidir. Verilen egitimlerin
sonucunda yapilan memnuniyet analizleri, egitimin ¢iktilarin1 goérmeyi saglamakta ve

egitim sonuglarinin diger uygulamalar i¢in temel alinmasini kaginilmaz kilmaktadir.

Aragtirma toplamda dért boliimden olusmaktadir. Ik béliimde egitim faaliyetleri
konusuna, ikinci boliimde ¢alisan memnuniyeti konusuna, ii¢iincii boliimde arastirma

hakkinda genel bilgilere ve dordiincii boliimde arastirma ile ilgili bulgulara yer verilmistir.

Arastirmanin ilk bolimiinde; egitim ve egitime iliskin kavramlar, egitimin 6nemi ve
yararlari, amaglari, ilkeleri agiklanmistir. Egitimin tasarim ve planlanmasi, egitim ihtiyag
analizi, egitim programi, egitim yOnteminin belirlenmesi ve egitim sonuclarinin

degerlendirilmesi konular1 tizerinde durulmustur.

Arastirmanin  ikinci  boliimiinde; c¢alisan memnuniyeti  kavrami, c¢aligsan
memnuniyetinin etki ve Onemi, ve motivasyon teorileri ag¢iklanmistir. Calisan
memnuniyetini etkileyen igsel, dissal, ekonomik, orgiitsel ve bireysel faktorler tizerinde
durulmustur. Calisan memnuniyeti 6l¢lim yontemlerinin ardindan daha once literatlirde

yapilan ¢alismalar incelenerek boliim sonlandirilmistir.

Arastirmanin {igiincli boliimiinde; arastirmanin amaci, problemi, kapsam, kisit ve
degiskenleri, arastirma hipotezleri ve 6rnekleme siireci, veri toplama ydntemi ve araci

konular1 agiklanmustir.

Arastirmanin  dordiincii ve son bolimiinde ise; Olgeklere yonelik analizler,
demografik degiskenlere yonelik bulgular ve hipotez testlerine iliskin bulgular
aciklanmigtir. Arastirma neticesinde, bankacilik sektoriinde gergeklestirilen egitim
faaliyetlerinin ¢alisgan memnuniyeti ile anlamli bir iliskisi oldugu, oOrgiitlerin sagladigi
egitimlerin ¢alisan memnuniyeti lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna varilmistir. Ayni1 zamanda c¢alisanlarin egitime iligkin algilamalarinin yas,
medeni durum, egitim durumu ve ¢alisma siiresi demografik degiskenlerine gore;

memnuniyetlerinin ise yas ve ¢alisma siiresine gore farklilagtigi goriilmiistiir.

Sonu¢ kisminda literatlirdeki diger calismalarla olan benzerlikler ve farkliliklar

c¢esitli acilardan irdelenmis ve Onerilerle ¢alisma sonlandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM
EGITIM FAALIYETLERI

Bu boliimde; egitim ve egitime iliskin kavramlar tanimlanmis, egitimin Onemi,
yararlari, amaglari, ilkeleri, egitim faaliyetlerini etkileyen faktorler ve egitim siirecleri

basliklarina yer verilmistir.
1. EGITIiM VE EGITIMLE iLiSKiLi KAVRAMLAR

Bu baslik altinda egitim, gelistirme ve yetistirme kavramlarina deginilecektir.

1.1. Egitim

Egitim,

e Genis kapsamda, kisilerin toplumun inanglarini, normlarini ve yasam bigimlerini

kazanmasinda etkili rol oynayan sosyal stireclerdir.

eicinde bulunulan cevrenin etkisi altinda sosyal yeterlik ve bireysel gelismeyi

saglayan sosyal bir siiregtir.

eOnceden belirlenmis temellere gore, insanlarin davraniglarinda belli gelismeler

saglamay1 hedefleyen planli etkiler dizgesidir.

eKiginin bulundugu toplumda degeri olan tutum, yetenek ve diger davranig

sekillerini gelistirdigi siirecler biitiiniidiir’.

Egitim genel kapsamiyla; ‘ihtiyaca yonelik, gelisime doniik ve bir sonraki adimi
belirlenmis olan bir dizi faaliyetler biitiinii’ olarak ele almabilir. Orgiitler igin insan
kaynaklar1 ydnetiminin temel yapi taslarindan biri olarak nitelendirilebilir. Ozellikle insan
kaynagini 6nemseyen isletmelerde calisanlara, isin yapt ve gereklerine, hatta islenmelerin
bulunduklar sektorlere gore bile tasarlanarak ¢esitlenebilen egitimler, isletmelerin gelecegi
icin 6nemli bilissel bosluklar1 doldurabilmektedir. Pek ¢ok orgiit ¢alisanlarinin egitimi igin
yatirim yapmakta ve is ¢iktilarinda bu yatirimlarin karsiigini gézlemleyebilmektedir?.

Orgiitlerin gergeklestirdikleri egitim programlari, ¢alisanlarin is ciktilarinda veya

tutum ve davraniglarinda olumlu bir degisimi hedeflemektedir. Egitim sonrasi olusabilecek

! Mehmet Avrslan, Egitim Bilimine Girig, Gindiiz Egitim ve Yayincilik, Ankara 2009, s.13
2 Kadri Mirze, Isletme, Literatiir Yaymcilik, Istanbul 2010, s.201.



farkliliklar1 degerlendirmek ‘Slglim siireci’; egitim Oncesinde ve sonrasinda yapilan
analizler ise ‘degerlendirme siireci’ olarak nitelendirilmektedir®.
Egitim tanimlamalar1 ve stire¢ isimlendirmeleri farklilik gdsterse bile ana kapsamda
su Ozelliklere sahip oldugu belirtilebilir*:
e Ana temasinda insani barindirmasi,
e Egitim alacak kisinin genel cercevede bir bilgi veya beceri yetersizliginin
olusu,
e Egitimi alacak kisinin istenilen yonde bilgi veya beceri ile donatilma arzusu,
e Egitimin etkinligi icin gerekli olan ortami, malzeme, planlama, yontem,
teknik, degerlendirme vb. gibi kritik asamalarin belirlenmesi,
e Egitim alan kisinin egitim sonrasinda degerlendirilmesi, egitimin
kazanimlarinin devamliliginin saglanmasi, prosediir ve uygulamada olusan

yanligliklarin diizeltilmesi.
1.2. Gelistirme

Gelisim, egitim yatirimlarinin 6grenim ¢iktilaridir. Gelistirme, c¢alisanlarin bilgi,
yetenek ve davranislarini sistematik bir sekilde iyi yonde evirilmesi ve bu degisimin is

basarisina etki etmesi olarak tanimlanabilir®.

Gelistirme, organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme yetenegini iyilestirebilmek
icin, kisilerin ve gruplarin performansini artirici stratejileri ve planlart gelistirmeyi ve
uygulamayi,; performans plani ve gozden gecirme siireglerini kurmayt; bireylerin
kapasitelerini artirmak icin egitime, uzun vadeli kisisel gelisime ve takim gelisimine

onayak olmay: icermektedir®.

Orgiitler, uzun vadeli planlarini gerceklestirmek ve olusturduklari stratejileri basariya
kavusturmak i¢in hem yapilarinda hem de calisanlarinda gelisime ihtiyag duyabilirler.
Stirekli bir degisim halinde olan diinya, ekonomik yapilar, sosyolojik diizen, sektorel ¢evre

ve tiim bunlarin biiytik veya kii¢lik her isletmeyi etkiliyor olmasi, isletmeler igin geliserek

3Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 3. Baski, Furkan Ofset, Bursa 2008, s.143

4 Arslan, a.g.e, 14.

5 Nazli Ozyurt, Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstiitiisii,
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara 2013, s.16.

¢ Levent Mercin, Insan Kaynaklar Yonetiminin Egitim Kurumlar Acisindan Gerekliligi ve Gelistirme
Etkinligi, www.e-sosder.com, 06.05.2020, s.133.



http://www.e-sosder.com/

degisime ayak uydurma c¢abasim da beraberinde getirmektedir. Orgiitler, bulunduklar
cografyalarin ve hitap ettikleri insanlarin ihtiyaglarmi anlayip karsilarken, kendi insan

kaynagmin da dis ¢evre ile ayni dlgiide gelismesini amaglamaktadirlar’.
1.3. Yetistirme

Yetistirme; calisanlarin, beceri ve davranislarinda belirlenen eksik noktalari
iyilestirme amaciyla, alaninda yetkin bireyler tarafindan gelistirilmesi, giinliik siireclerle
ilgili uygulamali anlatimlar yoluyla is etkinliklerinin artirilmasi siirecidir. Kisa veya uzun
stireclerle planlamaya konu olan yetistirme, yapilan ise yonelik uygulamalar1 veya mevcut

durumu gozlenebilir ve denetlenebilir bir diizeye getirmeyi hedeflemektedir®.

Egitim ve gelistirme kavramlart yetistirme kavramina gore, daha genel olarak bilgi
verme ve yetenek gelistirme siireclerini ifade etmektedir. Ingilizce’de kelime karsiliklarina
bakilacak olursa, egitim ve gelistirme kavramlar1 ‘education’ ve ¢ development’ olarak
kullanilmakta ve daha genel bir terim ifade edilmektedir. Yetistirme kavrami ise ‘training’

olarak kullanilmakta ve daha ¢ok alistirma uygulamalarina ¢agrisim yapmaktadir®,
2. ORGUTLERDE EGITiM FAALIYETLERININ ONEMi VE YARARLARI

Bu baslik altinda orgiitler ve is gorenler agisindan egitimin Onemi ile egitim

faaliyetlerinin genel yararlarina deginilecektir.
2.1. Orgiit Acisindan Egitimin Onemi

Orgiitler, ellerinde bulunan is giiciinii daha verimli kullanabilmek, kendi i¢ ve dis
cevrelerinde siirekli gelisim halinde bulunabilmek i¢in ¢aba gostermektedirler. Verimli bir
insan kaynaklar1 yOnetim siirecinin meydana gelebilmesi; motivasyon, liderlik, tcret,
iletisim, egitim ve gelistirme gibi basliklarda yapilacak dogru adimlar ile miimkiin olabil-
mektedir. Bu nedenle orgiitler ¢aligsanlarina yaptiklar1 egitim yatirnmini oldukga

onemsemektedirler®,

" Mercin, a.g.e, 5.134-135.

8 Fazilet Sevil Tas, Calisanlarin Egitim Gelistirme Faaliyetleri Konusundaki Algilari, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2007, 5.22

® Canan Ergin, Insan Kaynaklar: Yénetimi: Psikolojik Bir Yaklasim, Istanbul, Academy Plus Yaynevi, 2002,
s. 106-107

10 Tagkin Erdogan, Isletme Yénetiminde Egitim ve Gelistirme, Der Yayinlari, Istanbul 2005, 5.33.



Egitim ve gelisim firsatlarinin ¢alisanlarda yarattigi motivasyon ile pozitif is ¢iktilari
icin olduk¢a onemlidir. Orgiit tarafindan gelisimi desteklenen calisanlar ve egitimler
sonrasi artis1 beklenen verimlilik etmenleri, orgiitler i¢in rekabet dstiinliigii saglamaya
imkan saglayacak etmenler arasinda goriilebilir. Aym1 zamanda liderlik, iletisim becerisi,
motivasyon gibi konularda calisanlarin aldiklari egitimler, hem kendi ozgiivenlerini
yiikseltmekte, hem de bulunduklar 6rgiitiin i¢ iletisimine ve yonetsel faaliyetlerine pozitif

bir katki saglayabilmektedir'®.

Orgiitler egitim faaliyetleri sayesinde ¢alisanlarini is kazalar1 veya olas1 tehlikeler
konusunda bilinglendirebilecek ve olusabilecek olas1 kazalarm &niine gegebileceklerdir. Is
kazalarina yonelik egitimler hem genel bir biling saglarken hem de is kazalarindan dolay:
aci8a cikabilecek maliyetler minimize edilmesini saglayabilecektir. Ayni zamanda
orgiitlerin benzer sekilde arag-gere¢ kullanimi hakkinda egitimler yapmasi, olusabilecek

bakim-onarim masraflarini da azaltabileceklerdir'?.
2.2. Is goren Agisindan Egitimin Onemi

Orgiitlerce is gorenlere sunulan egitim ve gelisim firsatlar1 6nemli faydalar
barindirmaktadir. Calisanlar, egitimlerin katkisiyla halihazirda yiiriittiikleri isleri uzmanlik
alanma cevirebilmektedirler. Kisiler, egitimden kazandiklar1 bilgi, tecriibe ve yenilikleri
Ogrenip is sirasinda uygulayabilir ve is siireglerindeki degisimlere kolayca adapte

olabilirler®s,

Egitim, genel olarak kisilerin bilgi kazanimlarini artirabilir, hayata bakis agilarinda
degisiklik yaratabilmekte, kisinin kendini ve hayatt daha iyi yorumlamasini
saglayabilmekte. Daha genis bir pencereden yorumlama yetisine sahip bir kisi kendini daha
motive olmus hissedebilir. Ayn1 zamanda kisi aldig1 egitimlerle daha donanimli olacagi
icin farkli is firsatlarinda bu egitim ge¢misini degerlendirebilir ve kendini, bu donanimla

daha tercih edilebilir bir is géren konumunda tutabilir'® .

11 Mercin, a.g.e., 5.135-136.

12 Mercin, a.g.e., 5.136.

13 Mercin, a.g.e., 5.136.

4 Demet Gedik, Insan Kaynaklari Yonetiminde Egitimin Performans Uzerine Etkileri ve Ornek Bir
Uygulama, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara 2008, s.13.



Egitimler, ¢alisanlara kariyer ve sirket ici terfi imkan1 da sunabilmektedir. Orgiitler
egitim yatirimi yaptiklart ve bu yatirnmin olumlu sonuglarini gordiikleri is gérenlerini ilgili

pozisyonlarda degerlendirerek orgiit igerisinde terfilerini kolayca yapabilmektedir'®.
2.3. Egitim Faaliyetlerinin Genel Yararlari

Egitim, kisinin gereksinimlerini ve bu gereksinimleri giderecek firsatlar
algilamasma katkida bulunabilir, kisinin performansini artirmasi sonucunda elde
edebilecegi odiilleri fark etmesini saglayarak beklentilerine yon verebilir, bunun sonucunda
O0grenme motivasyonunu artirabilir. Ayni zamanda kisinin motivasyonunu dogru
yonetmesini ve daha iyi bir performansla yeterli ¢cabay1 gostererek amacina ulagmasini
saglayabilir. Oyle ki; motivasyonunu artiran, bu motivasyonu iist seviyede tutarak kisiye
ogrenme seriiveninde yon gosteren bir egitimin dogru tasarlanmis bir egitim oldugu
soylenebilir. Egitim, kisileri 6grenmek i¢in harekete gegirebildigi ve kisiden beklenen
istenen davranis veya performanst meydana getirebildigi Olglide basarilt sonug

vermektedir?®,

Orgiitlerin elinde bulundurdugu insan kaynagimi etkin bir bigimde kullanabilmesi igin
egitim faaliyetleri biiyilkk Onem arz etmekte ve Orgiitler egitim baslhigina o6zellikle
egilmektedir. Orgiitlerin egitim ve gelisim faaliyetlerine gereken 6nemi vermedigi
durumlarda, beklenen hedeflere ulagilabilmeleri ve dolayisiyla yogun rekabet kosullart
icinde varliklarmi koruyabilmeleri giiclesebilmektedir. Orgiitler calisanlart dogru segmis
olsa bile, calisanlarin degisime ayak uydurabilmeleri ve kariyer basamaklarini
cikabilmeleri i¢in egitime tabi tutulmalar1 O6nemli ve dogru bir husustur. Egitim
faaliyetlerinin ~ yeterince  gergeklestirilmedigi  orgiitlerde ~ hedeflere  ulagsmak

giiclesmektedir®’.

Tiim Orgiit i¢cin 6nem arz eden egitim faaliyetlerinin, Orgiitiin verimliligini ve
etkinligini artirmada 6nemli bir rol oynadigi yukarida ifade edilmistir. Egitimlerin sistemli
bir program c¢ercevesinde gerceklestirilmesi ve sonucunda ¢alisanlarin performanslarinda
olumlu farkliliklar yaratmasi, egitimin bahsedilen rolii oynayabilmesi adina 6nemlidir. Bu
cercevede Oncelikle calisanlarin zihinlerine; isletmenin var olus nedenini, amacini ve

calisma felsefesi yerlestirmek; kalite, baglilik ve verimlilik gibi ifadeleri onlara

 Ozyurt,a.ge.,s.18. .
'© Acar Baltas, Insana ve Ise Deger Katan Yeni IK, Remzi Kitabevi, Istanbul 2009, s. 249.
7 Dursun Bingdl, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Beta Yayincilik, Istanbul 2003, s. 147.



benimsetmek o6nemlidir. Kisilerin ¢alistiklart orgiitii igsellestirebilmesi egitimlerden
alinacak verimleri dogrudan etkileyebilmektedir. Orgiitii dogru yansitan bir egitim
programi ve Orgltiinii iyi bilen egitim katilimcilari, egitimden beklenen ¢esitli yararlarin

elde edilmesine katkida bulunabilecektirl®,

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yararlar1 asagidaki sekilde bagliklar ile

ozetlenebilirl®.
Kurumsal Yararlar:

e Uretilen iiriiniin miktar1 artarken maliyetlerde diisiis yasanabilir.

e Uretim veya hizmet kalitesinde artis goriilebilir.

e Uretim tam zamaninda ve daha az kayipla gerceklesebilir.

e Malzeme ve enerji tasarrufu saglanabilir.

e Miisteriye veya diger Orgiit paydaslarina etkin hizmet saglanabilir.

e Verimlilikte artis meydana gelir ve dolayisiyla saglanan kazang artmaktadir.

oI5 icin gerekli techizatlar az yipranirken, bakim ve onarim giderleri azalabilir.

els giivenligi hakkinda calisanlar daha donanimli hale gelirken meslek hastaliklari
veya is kazalarinda azalma goriilebilir.

e Orgiit i¢inde hizl1 adaptasyon saglanabilen yenilikler yapilabilir

e Orgiit icinde farkli teknolojiler veya yenilikler meydana getirilebilir.

¢ Calisan motivasyonu ve dolayisiyla ¢alisanin ise katkisi artabilir.

e Orgiit icinde yeni is siirecleri gelistirilebilir.

o Kaliteli ve kalifiye isgiicii saglanabilir.

e Orgiitlerin rekabet edebilme giiciinde artis meydana gelebilir.

e Sosyal iliskiler gelisip iletisim kolaylikla saglanir.

¢ Calisanlarin kurum i¢inde yasayabilecegi anlagsmazliklar azalabilir.

e Orgiit ici disiplin sorunlar1 azalabilir.

e Orgiitten ayrilan kisi sayis1 azalirken is giicii devir orani diisebilir

e Kadrolama siireci kolaylasabilir.

e Kontrol siireci i¢in gereken siire ve is yikii azalabilir.

18 Bingdl, a.g.e, 5.209.
¥ Oya Ozgelik, Insan Kaynaklar Yonetimi “Egitim ve Gelistirme” , Anadolu Universitesi Agik Ogretim
Fakiiltesi Yaynlari, Eskisehir 1996, s. 118-119.



Calisanlara Yararlari:
Calisanin;

e Kendine ve is yapisina olan gliveninde artis saglanabilir.

e Motivasyonu ve c¢alismak i¢in ihtiya¢c duydugu giidii artabilir.

e Yaptig1 ise yatkinlik ve el becerisi gelisebilir.

o Orgiit icinde istekli ve huzurlu olmasi saglanabilir.

e Maddi kazang veya ticret artist meydana gelebilir.

e Calisma ortamina uyumu kolaylasir.

e Is kazalar1 veya meslek hastaliklarindan korunmasi saglanabilir.

e ilgili is kolunda veya farkli bir alanda gelisimi saglanabilir.

e isini daha iyi yapabilmesi adina bilgi ve becerisi artabilir.

¢ Kendini degerli ve 6nemli hissetmesi saglanabilir.

¢ Kurun i¢inde iletisimde oldugu kisi veya birimler ile iletisimi kuvvetlenebilir.
e Isinde istikrar yakalayabilir.

e Orgiit i¢inde basaris1 artarken yeni terfi firsatlarindan faydalanabilir.

e Kendi 6zgiiveni artarken yaptigi iste de sayginlik kazanabilir.
Goriinmez Yararlari:

e Calisanin is tatmini ve orgiit baglilig: artabilir.
o Orgiit ici iletisim kuvvetlenebilir.

e Takim caligmasinda artis meydana gelebilir.

e Miisteri hizmetleri ve iletisimi gelisir.

e Miisteri sikayetleri ve orgiit i¢i catigsmalar azalabilir.

Genel cergevede bir degerlendirme yapmak gerekirse, egitim faaliyetlerinin etkin
yiriitiilmesi ve insan kaynagmin gelisimine katki saglayacak her tiirlii aktore Onem
verilmesi Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri, misyonlarin1 c¢alisanlarinin hedefi haline
getirerek vizyonlarmi gerceklestirebilmeleri, orgiitlerine bagli ve motivasyonlar1 yiiksek
calisanlarla daha verimli is ¢iktilar1 elde edebilmeleri i¢in olduk¢a dnemli goriilmektedir.

Karsilikli yarar mekanizmasin1 6nemli bir noktasi olan egitim faaliyetleri hem ¢alisan1 hem



orgiitli daha pozitif bir noktaya tasiyabilmekte ve bu noktaya ulasilirken birbirinden farkli

yontemler kullanilabilmektedir?.
3. EGITIMIN AMACLARI

Bu baslik altinda egitimin sosyal, beseri ve finansal amaglarina deginilmistir.

3.1. Sosyal ve Beseri Amaclar

Orgiitler sosyal yapilardir ve saglam beseri temellere sahip olmak isterler. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetimlerini sosyal amaglarint g6z 6niinde bulundurarak tasarlar
ve hayata gecirirler. Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili siirecler énemli bir pargasi olan

egitim ve gelisim faaliyetleri de bu dogrultuda hedefler tagimaktadir.

Egitim ve gelisim faaliyetleri, isletmeler ve calisanlar arasindaki iletisim bagini ve
orgiitsel kiiltiiri kuvvetlendirmektedir. Egitim ve gelisimin amaglari; ¢alisanlar arasinda
aktif bir sosyal yap1 ile etkilesim saglamak, yetki alabilen caligsanlar yetistirmek ve

calisanlarin bilgi birikimi ile genel kiiltiiriine katkida bulunmaktir?.,

Egitim ve gelisim faaliyetlerinin sosyal ve beseri amaclari asagidaki gibi siralanabilir??;

¢ Calisan bagliliginda ve motivasyonunda artis,

e Calisanlar i¢in terfi imkani ve yiiksek ticret diizeyi,

¢ Calisanlarin 6rgiit amaglarin1 benimsemesi,

e Calisalar i¢in daha ytiksek is tatmini,

e Calisanlar aras1 dayanisma ve takim ¢aligmalarinda artis,
¢ Calisanlarin moral ve 6zgiiveninde artis,

e Caliganlarin, yaraticilik, bilgi ve yeteneklerinde artis.
3.2. Finansal Amaclar

Egitim ve gelisimin amaci, isletmelerin ana amaclart olan kar ve verimliligi artirmak
i¢in gerekli siiregleri izlemektir. Uretimi, hizmet Kalitesini ve verimi daha iist bir noktaya

tasimak amaciyla gergeklestirilen tim bu egitim faaliyetlerinin temeli karliligin

2 Baltas, a.g.e., 5. 240-250.
21 Mercin, a.g.e., 5.137.

22 H.Serdar Oge, M.Serif Simsek, Stratejik ve Uluslararast Boyutlart ile Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi
Kitapevi, Ankara 2007, s. 234.
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artirtlmasini  saglamaktir. Amaglanan bu artis i¢in atilacak adimlardan biri de yeni
teknolojilerdir. Bu teknolojileri kullanabilmek, ortaya ¢ikan hizmet veya liriiniin Kalitesini
artirmakla birlikte, Orgiitlere zaman ve finansal fayda saglayabilmektedir. Egitimlerin
etkisiyle pek ¢ok oOrgiitte is giivenligi bilinci saglanabilmekte ve is kazalarinin yarattigi
ekonomik yiikler hafiflemektedir®. < Uretim igin egitim” sdziiyle egitimin ekonomik

amaci 6zdeslesmektedir?®,

Egitim ve gelisim faaliyetlerinin finansal amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir?:

e Uriin veya hizmet kalitesinde arts,

e Uriin veya hizmet maliyetlerinde azalma,
e Teknik ekipmanin bilingli kullanimi,

e ise devamsizlik ve isten cikislarda azalma,

e [5 siireclerinde yapilan hatalarda azalma,
oI5 kazalarinda diisiis,

oI5 giivenligi bilincinin olusmast.
4. EGITIM ILKELERI

Taymaz’in eserinden faydalanilarak egitim faaliyetlerinde izlenen temel ilkeler;
stireklilik ilkesi, planlilik ilkesi, firsat esitligi yararlilik ilkesi ve etkin katilim ilkesi olarak

siralanan maddeler halinde agiklanmuistir.

Siireklilik Tlkesi: Siirekli degisen ve gelisen diinyada egitimlerin bu degisime uyum
saglamasi ve bu degisimler 1s18inda evirilmesi gerekmektedir. Dinamik bir bi¢imde
degisime ayak uyduran egitimler, calisanlarin her asamada isini kolaylastirmakta ve
memnuniyetine katki saglamaktadir. Bu egitimlerin revize edilebilir ve yasam boyu
stirdiiriilebilir olmasi, ¢alisanlarin yasamlari boyunca sona ermiyor olmasi siireklilik
ilkesinin ana temasidir.

Planlihik ilkesi: Egitimden istenilen sonuglarin elde edilebilmesi i¢in egitim gergevesinin

belirlenmesinden dnce olusturulmalidir. Planlama ve ihtiyag analizleri ile egitimin adimlari
ve gereklilikleri saptanmalidir.

23 Mercin, a.g.e. , s. 137.
24 Sabuncuogluy, a.g.e., s.128.
%5 Simgek & Oge , a.g.e. , s. 234,
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Firsat Esitligi: Egitim imkan1 herkes igin esit ve ayn1 diizeyde ulasilabilirlige sahip
olmalidir. Orgiitler egitimlerinde kademe gozetmeksizin herkese esit egitim hakki

sunabilmelidirler.

Yararhihk Ilkesi: Egitim faaliyetlerinin, egitimin verilecegi orgiitiin vizyon, misyon
ve degerleri ile uyumlu olmasi ve calisanlarin motivasyonlarini yiikseltici bigimde
tasarlanmas1 Onemlidir. Yanlis tasarlanan ve uygulanan ve hatta ciktilar1 yanlis

degerlendirilen egitimler orgiitlere faydadan ziyade zarar getirebilecektir.

Etkin Katilim lkesi: Olusturulan her egitim faaliyeti bir zaman ve maliyet ayrilarak
meydana getirilmektedir. Ayn1 zamanda egitime katilacak kisiler tam fayda saglayabilmek
icin 6dnemli bir siireyi egitimde gecirmelidirler. Egitimin basarisinin etkin katilim ile dogru

orantili oldugunu varsaymak yanlis olmayacaktir®®.
5. EGITIM FAALIYETLERINI ETKILEYEN FAKTORLER

Bu baslik altinda; orgiit kiiltiirii, yonetim destegi, egitim biitcesi, teknolojik altyap1
kullanimi egitim faaliyetlerini etkileyen ana bagliklar olarak ele alinmustir.

5.1.0rgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, isletmedeki tiim bireylerin ortak varsayim, diisiince, goriis ve deger
yvargilarindan olusan, bu konuda yaratilan norm ve standartlar ile orgiitii diger

orgiitlerden farkl kilan belirli bir degerler sistemidir®’.

Orgiit kiiltiirii, o orgiite has sosyal ve fiziki cevre, orgiite 6zgii hikayeler veya
kahraman sayilan kisiler, gelenek halini almig kutlamalar, 6rgiitii temsil eden semboller,
degerler, inanglar, mimari yapilar seklinde siralanabilecek bashklar1 igerir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde 6nemli hususlardan bir tanesi olan orgiit kiiltiirii, gelisim i¢in 6nem
tasimaktadir. Orgiitler kendi kiiltiirlerinin calisanlarca benimsenmesini ve ydnetsel
kararlarda bu kiiltiir ile hareket edilmesini arzu etmektedirler. Bu sebeple, orgiit ici isleyis
ve Orgiitin dinamiklerini ¢alisanlarina dogru ve etkili sekilde aktaracak egitim

tasarimlarina basvurabilmektedirler?®.

% Haydar Taymaz, Hizmet I¢i Egitim - Kavramlar, Ilkeler ve Yontemler, Ankara, 1992, s. 101

27 Ebru Giinlii ve Atilla Akbaba, Otel Isletmelerinde Isgéren Bulma, Secme ve Egitim Siirecinin Stratejik
Insan Kaynaklarn Bakis Agiswla Degerlendirilmesi, SU 1IBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi,
2011, s.9.

28 Mercin, a.g.e. , 5.139.
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5.2. Yonetim Destegi

Orgiitler, ihtiya¢ duyduklar insan kaynagmin daha etkin ve donanim sahibi olmast,
dogru kisilerin dogru noktalarda gorevlendirilmesi i¢in calisanlarin gelisimine katki
saglayacak egitimlerden faydalanma amacindadirlar. Bu amacin gergeklestirilebilmesi icin,
egitim ve gelisime doniik tiim faaliyetlerde yonetim tarafindan gerekli destegin verilmesi

biiyiik bir 6Snem arz etmektedir?®.
5.3. Egitim Biitcesi

Orgiitlerin yil igerisinde belirledikleri hedeflere erisebilmesi ve tiim siireglerini etkin
kilarak verimliligi artirabilmesi i¢in olusturdugu yatirimlar biitce olarak adlandiriimaktadir.
Insan kaynaklar1 birimi tarafindan gerceklestirilecek egitim faaliyetleri, isletme biitcesinin,
orgiit birimleri goz oniinde bulundurularak, planlanmasini gerekli kilmaktadir. Ayrica
orgiitiin, 1K birimine egitim faaliyetleri i¢in ayiracag: biitce de egitim faaliyetlerinin
niceligi ve niteligi konusunda 6nem arz etmektedir. Sinirli olan egitim biitgesi, egitimin
planlanmasi ve dogru maliyet analizi konusunda hassas bir analizi de gerekli kilmaktadir.
Aksi takdirde, ek biitce gerektiren ve amacina yeterince ulasmamis bir egitim siirecinin

ortaya ¢ikmasi kaginilmaz goziikmektedir®.
5.4. Egitim Faaliyetlerinde Teknolojik Altyapinin Kullanimi

Giliniimiizde internet kullaniminin artmasi ile egitim faaliyetleri de internet
aracihigiyla daha erisilebilir hale gelmistir. Orgiitler, internet tabanli teknolojik alt
yapilarin1 daha etkin kullanmak yoluyla hem egitim maliyetlerini diisiirerek kazang elde

etmekte, hem de sinif i¢i egitimlere oranla daha fazla galisana ulasabilmektedirler.

Teknolojinin egitim faaliyetlerinin saglanmasinda 6nemli bir katkist bulunmaktadir.
Kullanilan her teknolojik unsur, egitimleri hayata gecirirken kolaylik ve verimlilik
saglayabilmektedir. interaktif ses sistemleri, imajinasyon ve egitimle ilgili 6zellestirilmis
yazilimlar egitimlerde kullanilan teknolojilerin temel pargalaridir. Ozellikle ilgili egitim

programlarinin diizenlenmesini ve ¢alisanlari egitime ulasmasini kolaylastirmaktadir?.

2 Akbaba ve Giinlii, a.g.e., 5.8-9.

% Ozyurt, a.g.e., s.27-28.

31 Zahide Simsek, /nsan Kaynaklarinda Egitim Yonetiminin Yeri ve Onemi ve Bir Uygulama, Y1ldiz Teknik
Universitesi Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2007, s.84.
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6. EGITIM SURECI

Bu boliimde egitimin tasarim ve planlanmasi, egitim ihtiya¢ analizi, egitimin
programlanmasi, egitim yonteminin belirlenmesi ve egitim sonuglarinin degerlendirilmesi

konular1 irdelenmistir.
6.1.Egitim Tasarim ve Planlamasi

Egitim planlamasi, glincel durumdan baglayip istenilen duruma varmak i¢in gerekli
hedef, kaynak ihtiyaci ve izlenilecek adimlarin belirlenmesidir®?>. Egitim planlama

stirecinin igerdigi unsurlar Sekil 1°deki gibi ifade edilebilir.

KISISEL DONANIM ISTENILEN BASARILI IS
* | | *

fGﬁdii \

Tutum —>[ Bilgi ve Beceri ]"[ Davranis ]->

Biling

Paradigma \ \ /

YETKINLIKLER
Q asam Felsefesi /

Sekil 1: Egitim Planlama Siireci Neleri i¢inde Barindirir?
Kaynak: Serkan Bayraktaroglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Sakarya Kitabevi, Istanbul 2003 ,s.14.

Orgiitlerde farkli kademelerdeki ¢alisanlar, gesitli amaclar dogrultusunda ve ihtiyaca
yonelik ortaya g¢ikan kurs, seminer vs. gibi pek c¢ok egitim ve gelistirme faaliyetine
katilmakta, orgiitler bu tiir faaliyetler igin belirli bir biit¢e ayirmakta ve bu tiir egitimleri
sunan isletmeler icinde bulunduklar1 cevre sartlarindaki degismelere gore program

kapsamin1 degistirmektedirler. Bu tiir egitim ve gelistirme programlarinin sonuclarini

%2 Hikmet Segim Ve Digerleri, Personel ve Insan Kaynaklari Yénetimi, 1. Baski, A.U. Yaym no:831,
Acikdgretim Fakiiltesi Yayin No:440, Eskisehir 1996, s.157.
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degerlendirmek, hem biitce planlamasi yapan Orgiitler agisindan, hem de egitim

katilimcilari agisindan olduk¢a 6nemli sayilabilir®,

Orgiitler igin insan kaynagmin egitimi, is siireclerinin verimliligi ile dogru orantili
sayilabilir. Tam da bu noktada egitimleri planlayan orgiitler insan kaynaginin gelecekteki
verimliligini de planlamaktadir. Is ciktilarindan istenilen verimin alinmasi ise, verimli is

giiciine yapilan yatirimlar ile miimkiin olabilecektir34,

Orgiitler dncelikle belirlenen egitim ihtiyaclar1 esas alarak egitim degerlendirmesi
yapmalidir. Analiz ¢iktilarina gore kag¢ kisinin hangi egitimleri alacagi, egitim igerigi,
egitim hedefleri, egitici kurum veya egitici se¢imi, egitimin kisiye ve is ¢iktilarina etkileri
gibi 6nemli konular {izerinde planlamalar olusturulmalidir. Dogru planlanan ve ihtiyaca
yonelik tasarlanan her egitim hem calisan hem de orgiit i¢in 6nemli katkilar getirecektir.
Ayn1 zamanda, egitimler sonrasi doniitlerin ¢alisanlardan toplanmasi, egitimin
tekrarlanmas1 durumunda daha etkili sonuglar elde edilmesi adina egitimin planlanmasi
sirecinde fayda saglayacak ve egitim tasariminda daha ileri bir asamaya gecilmis

olacaktir®.

Egitim tasarimi asamasinda, ilgili egitim konu bashiginda egitim imkani1 saglayan
kurumlardan faydalanilabilecegi gibi, i¢ egiticiler veya i¢ egitim kurumlari ile yeni bir
egitim programi da yaratilabilir. Ozellikle biiyiik orgiitler kendi egitim akademilerinde
liderlik, iletisim, motivasyon, ilgili islere 6zel teknik konular gibi ¢esitlendirilebilecek
konularda egitim vermektedirler. Bu egitimleri i¢ egiticileri ve yoneticileri ile tasarlarken

farkl1 egitim kurumlar1 veya egiticilerden destekte alabilmektedirler®.

Egitim planlamalar1 yapilirken Onemli asamalardan bir tanesinin de finansal
kaynagin belirlenmesi oldugu bilinmektedir. Egitimden beklenen ana faydanin
gerceklesebilmesi ve egitimlerin Orgiitlere gercek faydayi saglayabilmesi igin yeterli

biitenin saglaniyor olmasi gerekmektedir. Bundan hareketle, pek cok orgiit biitge

3 Tamer Kogel, Yonetimde Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Degerlemesi, Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi. Cilt: 3, Say1: 2, Istanbul 1974, s. 103.

3 Tugray Kaynak, Personel Planlamas:, 1F.Yaymm No: 228, I1.E.Yaymm No: 122, Istanbul: Genglik
Basimevi, 1990, s. 16

% Orgun irfan, Kurumsal Egitim Ihtiva¢ Analizi Yontem ve Metotlarimin Kurumsal Akademi Kurgusunda
Uygulangi, Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2015, 5.27.

% Kogel, a.g.e., 5.104-105.
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planlamalarina egitim faaliyetlerini de dahil etmekte ve egitim planlama siirecine 6nemli

bir girdi saglamaktadir®’.
6.2. Egitim Ihtiya¢c Analizi

Her egitim bir ihtiyaci gidermeye ve gelisimi saglamaya yonelik tasarlanmaktadir.
Egitimler sonucunda, etkin bir sonug elde etmek ve fayda saglayabilmek adina, ihtiyaglarin

dogru analiz edilerek, dogru kisilere dogru egitimlerin verilmesi oldukga kritiktir®®

Egitim ihtiyac analizlerin yapilmamasi veya yanlis yapilmasi sonucu orgiitlere i¢in
gereginden fazla maliyet olusabilmektedir*®ihtiya¢ analizlerin dogru yapilmasi ise is
tanimlarina, performans hedeflerine, egitim hedeflerinin belirlenmesine, egitimlerin

planlanma verilerine ve degerlendirme 6l¢iitlerine 6nemli katkilar saglamaktadir*®

Egitim ihtiya¢ analizleri, her isletmenin egitim yOnetim yapisina gore degismekle
birlikte, geride birakilan yil incelenerek belirli donemlerde Orgiitiin, c¢alisanin ve
yoneticinin istek ve gereklilikleri dogrultusunda belirlenmektedir. Egitimler, bireylerin
ihtiyact dogrultusunda tasarlanirken, is gruplart igin de egitim ihtiya¢c analizleri
yapilabilmektedir. An1 zamanda {ist yonetim igin, liderlik ve yonetim giicti gibi konular

kapsaminda ihtiyag analizleri de yapilabilmektedir®!.

Orgiitlerde yapilan calisan memnuniyeti dlciimleri ve performans degerlendirmeleri
sonucunda elde edilen veriler, egitim ihtiyacin1 belirlemek icin bir kaynak olarak

gorilmektedir.
Egitim ihtiyag analizi Noe tarafindan ii¢ ana baslikta tanimlanmugtir®2,
Orgiit analizi: Sirketin vizyon, misyon, orgiitsel degerler, is stratejileri, is hedef ve
oncelikleri, kaynaklari, tepe yonetimi destegi, vb. makro gostergeleri incelemeyi icerir.
Is/gorev analizi: Bir isin/gorevin yerine getirilebilmesi icin gerekli olan bilgi, beceri,

kabiliyet ve yetkinliklerin tespit edilmesini icerir.

37 Sabuncuogly, a.g.e. , s.127.

38 Orgun Irfan, Kurumsal Egitmenin El Kitabi, Cinius Yayinlari, Istanbul 2011, s. 17-19.

39 Sabuncuogly, a.g.e. , s.134.

4 Fiisun Ozalan, Egitim Ihtiva¢ Analizinin Hizmet ici Egitimde Onemi ve Yeri, Bahgesehir Universitesi
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2015, s.50.

4 Irfan, Kurumsal Egitim Ihtivac Analizi Yontem ve Metotlarimin Kurumsal Akademi Kurgusunda
Uygulanis. , $.80.

42 R.A. Noe, Employee Training and Development, McGraw-Hill Irwin, 4th Edition 2008 s.91 ‘den aktaran;
frfan, a.g.e. , s.12.
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Kisi analizi: Kimin egitime ihtiyaci oldugunun bilinmesine yardim eder. Kisi analizi
performans diisiikliigiintin bilgi, ustalik, beceri, yetenek eksikliginden mi yoksa motivasyon
veya is dizayn probleminden mi kaynaklandigini, kimin egitime ihtiyaci oldugunu,
personelin bu gérevi tamimlayabilmeleri icin egitimde agwrlik verilmesi gereken bilgi,

ustalik ve davraniglarin belirlenmesini igerir.

Egitim ihtiyag analizi siireci Sekil 2’deki gibi ifade edilebilir.

Kisi Analizi
e Kisinin karakteri
e Girdi
e (ikt1
e Sonuglar
e Geri Bildirim
Orgiitsel Analiz
e Stratejik yonetim
e Yoneticiler, ¢alisma Egitim i¢in para ve
arkadagslari, calisanlarin zaman ayirmak istiyor
egitim i¢in destegi
e [Egitim kaynaklari

Gorev Analizi veya
Yetkinlik Modeli

e s aktivitesi
e Bilgi, yetenek, kisisel
yetkinlik

Sekil 2: Egitim Thtiyag Analizi Siireci

Kaynak: Noe A. Raymond, Employee Training and Development, Mc Graw Hill, 2005, s.80. ‘den
aktaran Gaye 'Akar, Insan  Kaynaklarinda Egitim  Planlamast ve Calisanlarin Egitim
Uygulamasina Iligkin Algilari, Marmara Universitesi Yiksek Lisans Tezi, Istanbul 2010, 5.28
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Performansla ilintili olan egitim ihtiyacin1 dngorebilmek adina Tablo 1°de ki formiil

kullanilabilir

Tablo 1: Egitim Ihtiyac1 Formiilii
EGITIM iHTiYACI
SIMDI OLMASI GEREKEN PERFORMANS

+

GELECEKTE OLMASI GEREKEN PERFORMANS

+

GELECEKTEKI YENI YATIRIMLARLA ILGILI IHTIYACLAR

MEVCUT PERFORMANS

Kaynak: Hiiner Sencan ve Nihat Erdogmus, Isletmelerde Egitim Ihtiyact Analizi, 1.Baski, Istanbul:
Beta Yaymevi, 2001, s. 26

Egitimlerin orgiitlerin stratejik hedefleriyle dogru orantili olmasi, orgiitlerin uzun
vadeli planlar1 icin oldukga ©nemlidir. Orgiitler, gelecekte olusabilecek egitimsel
ihtiyaglarini, girmeyi planladiklar1 pazarlar1 veya yeni iiriinler hakkinda gelismeleri takip
etmelidirler. Egitim atamalar1 yapilirken egitimlerin 6nceliklerinin belirlenmesi ile orgiit ve
birey faydas: gozetilerek, gereklilik siralamasi yapilabilir. Bununla beraber 6zellikle iiretim
faaliyetleri yiirliten oOrgiitler, yeni teknolojik gelismeleri takip ederek calisanlarini ilgili

egitimlere gondererek, yeni gelismelere drgiitleri adapte edebilirler®,
6.3. Egitim Programinin Belirlenmesi

Egitim programinin hazirlanmasi siirecinde ortaya ¢ikan ihtiyaglarin giderilmesiyle
ilgili nasil yol alinacagina dair bir fikrin ortaya ¢ikmasi olasidir. Pek ¢ok isin baglangicinda
oldugu gibi Orgiitlerde de egitimler belirli hedefler 1s18inda programlanmaktadir.
Orgiitlerde, egitimlerin genel hedefinin ¢alisanlarin bilgi ve beceri olarak daha donanimla
hale getirilmesi, egitim kazanimlarini is ¢iktilarina ve dolayisiyla orgiite yansitmalaridir
denilebilir. Egitim hedeflerinin belirlenmesinden hemen sonra sira; egitilenlerin ve

egiticinin sec¢imi, egitimin konusu, yeri, zamani1 ve biitcesinin belirlenmesi gibi énemli

% Irfan, Kurumsal Egitim Ihtiva¢ Analizi Yéntem ve Metotlarimn Kurumsal Akademi Kurgusunda
Uygulanigi, S.7-8.
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konulara gelmektedir**. Egitim programin belirlenmesi déahilinde bu baslik altinda; egitim

hedefi, biit¢esi ve kapsami konularina deginilmistir.
6.3.1. Egitim Hedeflerinin Belirlenmesi

Egitim hedeflerinin belirlenmesi, egitim faaliyetlerin ¢ikis noktasini olusturur ve
amacin biliniyor olmas1 egitim siirecine iliskin tiim faaliyetlerin bu bakisa uygun bigimde

olusturulmasini saglar 4.

Genel olarak hedefler, egitim kapsamina agilan ilk kapidir denilebilir. Oyle ki egitim
hedeflerinin belirlenmesi egitimin kimlere, nasil ve hangi kosulda, hangi performans

ciktilarryla, hangi yontemlerle uygulanacagma yon verebilmektedir®®.

Egitim hedeflerinin biliniyor olmasi, egitim sonrasi yapilacak degerlendirme icinde
onemli bir unsurdur. Egitim siireci bitiminde ilgili hedefler egitim katilimcisinin neleri

degistirebilecegini veya ne konuda ilerlemis olabilecegini gdstermektedir?’.

Egitimlerin  sonucundaki degerlendirme egitim amaglarinin  dogru  ve
gerceklestirebilir belirlenmesi ile dogrudan ilintili sayilabilir. Egitim hedeflerinin hatali bir
bigimde belirlenmesi egitimin bitiminde, hedeflerin gergeklesip gergeklesmedigine dair
dogru bir degerlendirme yapilamamasina sebep olabilecektir. Egitim katilimcisinin

baslangi¢ hedefinin, egitim sonrasindaki performansina yansimasi gerekmektedir®,
6.3.2. Egitim Biitcesi

Egitimden istenilen ¢iktilarin elde edilebilmesi igin gerekli maddi imkanlarin orgiit
tarafindan egitim kalemlerine aktarilmasi gerekmektedir. Egitim biitgesi olusturulurken,
egitimin, hem calisana hem de orgiitiin gelecegine yapilan bir yatirim oldugu gercegi goz
oniinde bulundurulmali ve biitce kalemleri 6zenle hazirlanmalidir. Egitimler neticesinde
hem insan kaynagi gelisecek hem de ¢alisanlar bu gelisimi is ¢iktilarina yansitarak orgiit
verimliligini artiracaktir. Oyle ki ¢alisan sayisinda artiga gitmek yerine var olan galigani
daha donanimli hale getirmek s6z konusu iken egitim kaynagmi plansiz bir bi¢imde

dagitmak dogru olmayacaktir. Orgiitler ellerinde bulundurduklar1 egitim ihtiyac¢ analizleri

4 Oya Erdil, Adnan Kalkan, Toplam Kalite Yénetiminde Egitim ve Insan Faktorii, Oneri Dergisi, II. 12,
Istanbul 1999, s:80

4 Sabuncuoglu, a.g.e., s.187.

46 [lhami Findike1, Insan Kaynaklar: Yéonetimi, Alfa Yaymlari, Istanbul 2000, s.265-266.

47 Gary Dessler, Human Resource Management, 6 th Edition, Prentice Hall, New Jersey 1994, s:243.

48 William B. Werther ve Keith Davis, Human Resources and Personnel Management ,5 th Ed. Boston, Irwin
McGraw — Hill, 1996, s:89
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dogrultusunda, belirlenen egitim hedefleri ile, dogru miktardaki biit¢ceyi dogru egitimlere

aktarmalidir®.
Egitim biitgesi ile ilgili ilkeler asagidaki sekilde siralanabilir®:

» Egitim biitgesi, programlanan egitim faaliyetlerini hayata gecirebilecek kapsamda

ve gercekei olmalidir.

» Egitim biit¢esi tlizerinde degisiklik yapilmasi durumunda, tim is siiregleri ve

biitceden etkilenecek boliimler bilgilendirilmedir.

» Egitim biitgesi belirli donemlerle takip edilmesi ve tahmin edilen harcamalar ile

gergeklesenler kiyaslanmalidir.

» Egitimler ile ilgili tahmin edilemeyen veya planlamasi yapilmayan bazi giderleri

karsilayabilmek adina egitim biitgesi igerisinde belirli bir kalem ayrilmalidir.
6.3.3. Egitim Kapsaminin Belirlenmesi

Egitilecek Calisanlarin Secimi: Orgiitler, genellikle 6rgiit igindeki birimlerin,
yoneticilerin  olusturdugu talepleri, c¢alisanlarin gelisimlerine yonelik kendilerinin
olusturdugu talepleri ve Orgiitiin genel egitim ihtiyacina yonelik talepleri géz Oniinde
bulundurup, yapilan egitim ihtiya¢ analizlerinin ¢iktilarin1 ana veri kabul ederek, egitim
gormesi gereken c¢alisanlart belirleyebilmektedirler. Ek olarak, egitimlere katilacak
calisanlarin yasi, egitim ve mesleki bilgi diizeyi, yaptiklar isin gereklilikleri belirleyici

olabilmektedir®?.

Egitim Calismalarimi Yiiriitecek Boliimlerin Se¢imi: Genellikle biyiik 6lgekli
orgiitlerde egitim faaliyetleri Orgiit blinyesinde kurulmus olan egitim miidiirliikleri veya
birimleri tarafindan siirdiiriilmektedir. Egitim siireclerinin tiimiinii ylirliten egitim
miidiirliiklerinin olmamast durumunda ise egitim faaliyetleri IK birimi tarafindan
yiiriitiilmektedir. Pek ¢ok orgiit ise ihtiya¢ duyulan egitimler konusunda egitim danigmalig
veya direk egitimleri veren kurumlardan destek alabilmektedirler. Bunun disinda egitim
faaliyetleri, egitim verilecek boliimden, iist yonetimden ve egitim bolimiinden olusan bir

kurul tarafindan da yiiriitiilebilir. Egitim siireci boyunca, egitim programina dahil olan her

49 Hikmet Se¢im ve Digerleri, Personel ve Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1. Baski, A. U. Yayin No: 831,
Acikégretim Fak. Yayin No: 440, Eskisehir, 1996, s.160

50 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, ikinci Baski, Istanbul: Istanbul Universite Kitabevi,
1978, s. 185

51 Se¢im ve Digerleri, a.g.e. , s.158
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unsurun birbiri ile koordineli ve birbirinden haberdar bir bigimde bir ¢alisma yiiriitmesi

olduk¢a &nemlidir®.

Egitimcilerin Secimi: Egitimlerden istenen ¢iktilarin alinabilmesi i¢in ilgili egitime
uygun, bilgiyi gerekli detayda ve net aktarabilen egitimcilerin se¢ilmesi gereklidir.
Egitimin teorik kisminda egiticinin deyimlerini, teknik kisminda ise becerilerini dogru
aktarabilmesi kritiktir. Yonetsel diizeyde egitim verebilme becerisine sahip donanimli
akademisyenler, orgiitlerin i¢ akislarini ¢ok iyi bilen ve bunlar1 aktarabilme yetenegine
sahip olan oOrgiit tarafindan yetistirilmis i¢ egiticiler, egitim veya danismanlik kurumlarinda
gorev yapan ve oOrgiitlere egitim veren, alaninda uzmanligir bulunan egiticimler egitimin
¢esidine ve amacina gore segilebilmektedir. Genel olarak, egiticilerde bulunmasi gereken

ozellikler ve egitici se¢ciminde dikkat edilmesi gereken unsurlar asagida siralanmigtir2.

e Egiticinin egitim konusunda bilgili olmasi ve egitim i¢in gerekli 6n ¢aligmay1
yapmasi beklenmektedir.

e Egitici sozlii iletisime, beden diline, egitimi anlatirken kullanacag: tekniklere ve
bilginin katilimciya aktarilma bi¢imine dikkat etmelidir.

e Egitici katilimcilarin farklh kisiliklerde ve yeteneklerde oldugunu bilerek hareket
etmelidir.

e Egiticinin teknolojik gelismelere agik olmasi beklenirken, egitimlerde gerekli

olabilecek teknolojik ekipmani da iy1 kullanabilmesi beklenmektedir.

Egitim Konularmn Belirlenmesi: Egitim konulari, olugan egitim ihtiyaci ve egitim
talepleri dogrultusunda kurumu ve kisiyi daha iyi bir noktaya tasimak adina teorik veya
teknik gereklilikler diisiiniilerek belirlenebilmektedir. Kisisel gelisim, oOrgiitsel degerler,
motivasyon gibi temel basliklar basli basina bir egitim konusu olabilecekken, egitim
planlamasi yapilan is birimi i¢in gerekli temel teknik bilgiler veya yine o birim 6zelinde
meydana gelen yeni mevzuatlar, ¢alisanin veya Orgiitiin genel anlamda eksik kaldigi

diisiiniilen temel unsurlar egitim konusu olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.

Egitim Yerinin ve Ortaminin Belirlenmesi: Egitim yerleri kimi zaman orgiitiin
icinde bulunan egitim odalari, kimi zaman toplant1 salonlar1, kimi zaman ilgili 6rgiitlerin

egitim midiirliigli kimi zaman danmigmanlik alinan egitim kurumlarmin kendi lokasyonu

%2 Simsek, a.g.e., s.53.
%3 Findikg1, a.g.e., s. 260-261
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kimi zaman ise isin gergeklestirildigi masa basi bile olabilmektedir. Egitim yerleri degisse
bile, genel olarak egitimin verildigi ortamin konforlu ve ulasimi kolay, giiriiltiiden uzak,
rahatsiz edici bir unsur veya 1s1k barindirmayan, egitici ve egitilenin rahat edebilecegi

kadar genis bir alanda yapiliyor olmasi egitimin etkinligini artirabilecektir.
Egitim Zamanmin ve Siiresinin Belirlenmesi: Egitim siirelerinin, egitimin
icerigine gore degismekle birlikte, genellikle calisanlarin orgiit icinde ve mesai saatleri

icerisinde egitim gormeleri nedeniyle, egitimlerin en etkin bicimde ve en kisa siire de

tamamlanmas1 Orgiit i¢cin verimli olacaktir>.

Egitimde Kullanilacak Ekipmanlarin Belirlenmesi: Egitimde kullanilacak teknik
ekipmanlar, egitimin daha kolay ve daha etkin siirdiiriilmesini saglayacak bi¢imde

ihtiyaclar veya egiticinin istekleri dogrultusunda segilebilir.

Egitim Programlarimin Duyurulmasi: Planlanan egitimlerin ve bu egitim
tarihlerinin orgiit tarafindan belirlenen zaman araliklarinda hem ¢alisanlara hem de egitime
katilim saglayacak c¢alisanlarin birim yoneticilerine duyurulmasi, egitim yaklasirken
hatirlatma yapilmasi, egitim igin ¢alisan tarafindan bir hazirlik yapilacak ise calisana bu
bilginin verilmesi, hem ¢alisanin egitime hazirlikli olmasint hem de birim yonetiminin,

egitime katilan calisan i¢in daha etkin planlanma yapmasina katki saglayabilecektir.
6.4. Egitim Yonteminin Belirlenmesi

Egitim yonteminin se¢iminde, egitimler sonucunda istenilen noktaya en dogru ve en
tutarli sekilde varilmasi i¢in asagidaki unsurlarin goéz Oniinde bulundurulmasi tavsiye

edilmektedir®.
¢ Gergeklestirilmek istenilen egitim amaci,
e Katilimcilarin sayist ve mesleki durumlari,
e Katilimcilarin bilgi ve beceri diizeylert,

e Uygulanmak istenen egitim tiiriiniin siiresi,
¢ Uygulanmak istenen egitim tiirlinlin maliyeti,

e Kurumun maddi imkanlar1 ve belirledigi egitim biitcesi.

5 Sabuncuoglu, /nsan Kaynaklar: Yonetimi, s. 137
% Bingdl ,a.g.e., s. 137.
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Egitim yontemleri konusunda pek ¢ok kaynakta farkli siniflandirmalar ve bagliklar
mevcuttur. Bu ¢alismada egitim yontemleri kurum ig¢i, kurum dis1 ve teknoloji destekli

egitim teknikleri olarak ti¢ baglikta aktarilmistir.
6.4.1. Kurum I¢i Egitim Yontemleri

Calisanin Orgiitten ve gorevinden uzaklasmadan egitilmesi hizmet i¢i egitim
yontemlerinin ana kapsamidir. Calisan bu yontemler sayesinde isinin basindan ayrilmadan
egitimini alabilmektedir. Bu egitimler gerceklestirilirken fiili ekipman ve dokiimanlar
kullanilir. Egiticimler is basindaki ¢alisana tiim siire¢lerde destek olurlar. Calisanlardan bu
stire icerisinden isleri ile ilgili tam performans beklenmez ve herhangi bir hatalar1 olur ise
bunun telafisi i¢in ¢alisana firsat yaratilir®®, Kurum ici egitim ydntemlerinde, yonlendirme
yontemi, staj yoluyla egitim, proje bazl egitim, is basinda egitim, rotasyon ve oryantasyon

yontemleri agiklanmistir.
6.4.1.1. Yonlendirme(Koc¢luk) Yontemi

Yonlendirme egitiminin temelinde, ¢alisanin yoneticisi tarafindan is veya siirecler ile
ilgili zorlandig1, destege ihtiya¢ duydugu, Oniinli gérmesinin zorlastigi her noktada ve
yonetici olma yolunda desteklenmesi yatar. Yonetici icin ilk amag, calisanin eksiklerini
belirlemek, sonra da bu eksikliklerin giderilmesi i¢in kendi bilgi ve deneyimlerini ¢alisana
aktarmaktir. Calisan bu eksiklikleri kapatmaya c¢abalarken yoneticisi yani kocgu, siire¢
boyunca c¢alisanin yanindadir ve bu siireci gozlem ile denetlemektedir. Yo6nlendirme

egitimi ile ilgili avantaj ve dezavantajlar maddeler halinde belirtilmistir®.
Yontemin Avantajlari:

e Calisan ve yoOnetici arasinda anlayis ve saygi igeren genel bir bag kurulmasina
olanak saglar.

e Orgiit icin bir maliyet igermemektedir.

e Yonetsel gorevlere aday olan kimseler isi yerinde goézlemleyerek 6grenir ve hizlica
uygulama imkanina sahiptir.

¢ Yonetim kademelerine iceriden atama yapilarak ise alim maliyetleri diisiiriilebilir.

STugray Kaynak ve Digerleri, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1.U. L.F. L.1.E. Arastirma ve Yardim Vakfi Yayin
No:7, Dénence Basin Evi, Istanbul 2000, s.191

57 Cahit Tutum, Personel Yonetimi, TODAIE Yayinlari, No:79, Ankara 1999, s:139
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Yontemin Sakincalari:

e Yoneticiler caliganlarin egitimi i¢in gerekli eforu harcayamayabilir.

¢ Yonetici aday1 yetistirme konusunda koglar ¢cekimser kalabilir.

o Kisi tek bir goriis ve birim yonlendirmesi ile hareket etmek durumunda hissedebilir.

e Kogluk yapilan kisinin eksikliklerinin beyaninda yonlendirmeyi yapacak yonetici
cekimser kalabilir.

¢ Kogluk yapan yoneticinin yanlis yiirlittiigii yonetsel alanlar kopyalanabilir.
6.4.1.2. Staj Yoluyla Egitim

Staj, calisanlara ileride gergeklestirecekleri isler ile alakali siirecleri ve g¢alisma
kosullarin1 tanima firsat1 saglayan bir egitim yontemidir. Staj yoluyla egitim goren kisiler,
gorevlerini 6grenme, yapisal farkliliklara kisa siirede uyum saglama, becerilerini gelistirme
ve mesleki sorumluluk alabilme gibi kazanimlar elde edebilir. Tiim bu faydalariyla staj
yontemi sik¢ca basgvurulan ve kisi iizerinde etkili olan bir egitim teknigidir. Calisan
adaylarinin ise baslamadan once ileride yapacaklari ise benzer gorevleri gegici bir siire i¢in
yiirlitmelerini saglayan stajlar, ¢calisanin uyum siirecini kolaylastirmaktadir. Calisma hayati
icin gerekli bilgilerin kazanilmasi pek ¢ok noktada giidiileme yeteneklerinin geligsmesi ile
dogru orantida ilerlemektedir. Bu sebeple, staj egitiminde izlenmesi dogru olacak bazi
temel noktalardan s6z etmek gerekir. Stajyerlere ilk evrede daha anlagilir bilgileri iletmek
ve giderek isin zorluklar ile teknik inceliklerini 6gretmek, siirecin basinda staj géren kisiyi
yildirmamak adina dnemlidir. Staj siirecinde verilen bilgi veya gorevlerin kolaydan zora
bir siralamaya alinmasi hata paymin azalmasi adina faydali olacaktir. Ayrica staj siiresi
sonunda stajyerlerin siire¢ hakkinda olumlu ve olumsuz geribildirimleri iletmek oldukg¢a
onemlidir. Gelecek caligmalarda veya kisinin iistlenecegi gorevde basarili olmak adina,
ozellikle yapilan yanislarin veya hatalarin sebebi, dogasi ve sonuglari iizerinde ayrintili

bilgi vermek dnemli bir fayda saglayacaktir®®,
6.4.1.3. Rotasyon (is Degistirme) Yontemi

Rotasyon, calisanin dnceden belirlenmis bir plan ¢ercevesinde, farkli ig birimlerinde
veya farkli is siire¢lerinde gorevlendirilmesidir. Tam da bu tanimdan hareketle is

degistirme olarak da adlandirilan rotasyon ile orgiitler, ¢calisanin yaptigr is tanimindan

%8 Secim ve digerleri, a.g.e., s. 167-168
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farkli alanlarda bilgi, beceri ve davranislari kazanmasin1 amaglamaktadir. Yeni veya var
olan c¢alisanin egitiminde de kullanilabilen bu egitim yoOntemi, siklikla yonetici
kademesindeki ¢alisanlarin gorevlerinde basarili olabilmeleri i¢in kullanilmaktadir.
Yonetici adaylar1 veya yoneticiler orgiitiin farkli birimlerini ve bu birimlerin isleyislerini
gorerek yonetsel bakis agilarini gelistirebilmektedir. Yeni veya gorevini bir sliredir devam
ettiren calisanlar ise, bu yontemde kendi iginin disinda, isi ile dogrudan ya da dolayli

olarak iliskili olan farkli gorevlerde ¢alisarak is deneyimini gelistirir®.

Ust ve orta kademe yoneticilerin cesitli gdrevlerde calistirilarak, ilerleyen zamanda
yonetimsel kademelerde basarili olmalarinda yoneticilik sorumluluklarinin yaninda, teknik

yetenekler de kazandirilmasinin saglanmasi rotasyon yonteminin en belirgin 6zelligidir®°.

Rotasyon, degisiklik saglayarak isten kaynakli bunalimin onlenmesinde, kariyer
noktasinda iist kademeye yiikselmede, is tatmini olmadigi durumlarda ¢alisanin ait oldugu
ise ulasmasi konularinda yarar saglar. Ayn1 zamanda g¢alisanlarin mevcut isleri disinda
farkli gorevlerde yer almalarimi farkli beceriler gelistirmelerini ve belki de gizli
yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Calisanin ise baslarken belirsizliklerle dolu
olan gorev siireci, ise baglanmanin ve § tatmininin artmasiyla daha keyifli bir stire¢ haline

gelecektirs?,
6.4.1.4. Oryantasyon (Ise Alistirma) Yéntemi

Orgiitlerde ise yeni baglayan calisanlarin gorevlerine hizlica adapte olabilmesi, orgiit
kiiltiirtine ve gerceklestirilecek isin yapisina kolay uyum saglayabilmesi i¢in hazirlanan

egitim programlari, oryantasyon egitimleri olarak nitelendirilmektedire?.

Oryantasyon egitimleri is i¢in gerekli bilgi icerikleri ile hazirlanip dogru kisilerce
calisana verilmelidir. Boylelikle yeni calisana, orgiitiin deger, yapi, kural ve uygulamalar
hakkinda ihtiya¢ duyacag bilgiler saglanir. Bunun bir sonucu olarak, ¢alisanin isini dogru
bir bicimde yaptig1, ilk is giinli deneyimini basarili bir sekilde atlattigi, hizli bir adaptasyon

stireci gergeklesmis olur®?.

59 Nevin Deniz, Global Egitim, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul 1999, s.72

60 Sabuncuoglu, a.g.e., s.149

61 Gaye AKar, Insan Kaynaklarinda Egitim Planlamast ve Calisanlarin Egitim Uygulamasina Iiskin Algilar,
Marmara Universitesi Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2010, s.54

62 {lhami Findike1, a.g.e., 5.244-245.

83 Judith Brown, “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board”, How to Provide Effective
New Employee Orientation (thebalancecareers.com) ( 12.12.2021)
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6.4.1.5. Is Baginda Egitim

Is basinda egitim, orgiitler tarafindan sik¢ca basvurulan bir egitim yontemidir.
Calisan1 isinin basindan ayirmaksizin, g¢alistigi zaman diliminde egitime tabi tutarak,
calisanin isini daha etkin yapabilmesi adima beceri ve bilgi edinimi saglamasii amaglar. s
baginda egitim, en yakin yonetici veya deneyimli bir g¢alisan tarafindan

gergeklestirilebilmektedir®,

Uygulamasi1 kolay ve diisiik maliyetli sayilabilecek bir egitim yontemi olmasi
nedeniyle is basinda egitim uygulamasina sik¢a rastlanmaktadir. Bu yontem ile ¢alisan, bir
yandan isini yapar diger yandan bilgi edinerek 6grenir. Fakat bu yontemin egitim metodu
olarak secilebilmesi i¢in egitime katilim saglayacak calisanlarin, yaptiklari is ile ilgili
temel bilgi ve becerilere sahip olmasi oldukga énemlidir. Orgiit igi dinamigi ve drgiit yapist
bu tiirden bir egitimin etkinligini dogrudan etkilemektedir. Rollerin ve statiilerin net bir
bicimde ortaya konmadigi, gorev tanimlamalarinin, yetki ve sorumluluk alanlarinin
dagilimlarinin acik¢a belirtilmedigi bir orgiitte gergeklestirilecek egitim calismalarindan

sonu¢ alinamamaktadir®®.
6.4.1.6. Proje Bazh Egitim

Bu yo6ntem, karar verme ve planlama yapabilme gibi konularda faydali olan egitim
yontemlerinden bir tanesidir. Bu egitimlerde; her grup, dnceden siireci belirlenmis bir
gorev veya sorumlulugu yerine getirmektedir. Bu gorevler, seg¢ilmis belgelerin
incelenmesi, ortak bir aragtirma yapilmasi ya da belirli bir konuda rapor hazirlanmasi gibi
calismalari igerir. Proje bazli yapilan egitimler ¢alislar i¢in belirli bir konu iizerine detayl
analizler gerceklestirme, ekip ¢alismasi ile iliskilerini kuvvetlendirme, yaratici ve vizyoner
yoniinii  gelistirme gibi faydalar saglayabilmektedir. Orgiit ile ilgili verilerin
degerlendirilmesi ve Orgiite katki saglayacak uygulamalarin proje sonucu hayata

gecirilmesi rgiitiin gelecegine de katki saglamaktadir®®.

6 Bingol, a.g.e., 5.223

85 M.Serif Simsek ve H.Serdar Oge, Stratejik ve Uluslararast Boyutlart ile Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi
Kitabevi, Ankara 2007, s.242

% Dogan Canman, Cagdas Personel Yénetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yayinlari, ,
No0:260, Ankara 1995 , 5.101

26



6.4.2. Kurum Dis1 Egitim Yontemleri

Orgiitiin disinda alman egitimler genellikle sinif ortaminda gergeklestirilmektedir. Bu
egitimlerin amaci, Onceden igerigi belirlenmis bir konuda gelisim ve Ogrenmeyi
saglayabilmektir. Egitimlerin konu basliklar1 cesitlendirilebilirken, tek bir tema {izerine
programlanmis yogun Ogretim bi¢iminde de hayata gecirilebilmektedir. Egitim siireleri
giinliik, haftalik veya aylik planlanan kurslar seklinde olabilmektedir. Egitimler, i¢ egitici
olarak adlandirilan 6rgiit i¢inden birisi tarafindan yiiriitiilecegi gibi, tiniversitelerin 6gretim
tiyeleri, egitim konusu Ozelinde egitim uzmanlari veya egitim hizmeti de veren
danigsmanlik firmalarinca da yiiriitiilebilir. Teori bazli gelistirilen bu egitimlerde calisan

isinden egitim siiresi boyunca uzaklasmaktadir®’.

Is disinda gerceklestirilen egitimler, calisanlarin is ortamindan uzaklasarak
sosyallesmelerine ve farkli drgiitlerin isleyislerini tanimalarina olanak saglamaktadir. Is
dis1 egitim organizasyonlarinin genis kapsami geregi, yaptiklari isin teorisi, gelecegi veya
gelisimi ile ilgili egitimlerin yaninda psikolojik ve mental gelisim icerikli egitim

firsatlarina da sahip olabilen calisanlarin ¢ok yonlii gelisimi saglanabilmektedir®.

Kurum dis1 egitim yontemlerinde; konferanslar, oturumlar, seminerler,anlatim
yontemi, grup tartigmasi, simiilasyon egitimleri, 6rnek olay yontemi, rol oynama yontemi

ve duyarlilik egitimleri agiklanmustir.
6.4.2.1. Konferans, Oturumlar ve Seminerler

Konferans, oturum veya seminerler, belirli bir konu baslig1 igeren, bir sorun tizerinde
fikir yiiriitebilecek ve onu analiz edebilecek kimselerin bir araya gelerek ilgili konuyu
tartismalar1 ve farkli bakis acilar1 ile konuya agiklik getirme caligmalaridir. Bu tiir
faaliyetlere katilan konusmacilar, konunun ¢esitli noktalarini, fikirleri, siiregleri ve dl¢iitleri
birbirlerine iletirler. Katilimcilar ise farkli konu basliklar1 ve konusmacilar sayesinde
gelisim saglamaktadirlar. Is diinyasindaki gelisimleri takip edebilmek, giincelleme ve
evirilmeleri takip etmek adina seminer ve oturumlar egitim faaliyetleri igerisinde 6nemli
bir yer tutmaktadir. Ozellikle katilimeilara farkli gevrelerden insan tanima ve insan ag1 elde

etme konusunda biiyiik fayda saglamaktadir®®,

67 Simgek ve Oge, a.g.e., 5.244
68 Simgek ve Oge, a.g.e., 5.245
% Bingdl, a.g.e., 5.228
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6.4.2.2. Anlatim Yontemi

Genellikle smif iginde bir egitici veya anlatici ile katilimcilara teorik bilgilerin
aktarildigr egitimlerdir. Bu egitimlerin genel konu basligi, Orgiitiin yapisi, gelecek
politikalar1 veya stratejileri, egitimde aktarilan isin siiregleri veya yapisi gibi ¢esitli
konulardan olusabilir. Anlatim yontemlerinin kullanildigi bu egitimlerde anlaticilarin
etkinligi, bilgisi ve bilgisini aktarabilme yetenegi sekli olduk¢a onemlidir. Anlaticilar,
egitime katilan ¢alisanlar1 aktif tutmak adina soru-cevap metodunu sik¢a bagvurabilir veya

egitimin konusu ile ilgili gorselleri, giincel analizleri veya olaylar1 kullanabilmektedir.
6.4.2.3. Grup Tartismasi

Bu egitim yonteminde, bir yoneticinin liderliginde 8-12 kisilik gruplar halinde
toplanan katilimcilar oncesinde belirlenen konular tartisarak konular 6zelinde ¢6ziim
yollar1 aramaktadirlar. Bu tartigmalar sonucu grubun ortak bir noktada bulusmasi
beklenmezken asil amag karsilikli goriisleri beyan ederek fikir aligverisinde bulunmak ve
takim calismas1 yaratmaktir. Egitim liderinin, tartismalar1 yonetebilir ve konulari
toparlayabilir olmasi ile egitimin siirdiiriilmesi i¢in gerekli bilgiye sahip olmasi 6nem arz

etmektedir™.
6.4.2.4. Simiilasyon Egitimleri

Simiilasyon egitimleri, gercek is yapist ve calisma kosullarina benzeyen, mevcut
cevre kosullarini saglayan ve her kademedeki calisanlar i¢in kullanilabilen bir egitim
yontemidir. Sanal ortamda gergeklestirilen isletme oyunlar1 simiilasyon olarak ifade
edilebilir. Bu yontemde is ve ¢alisma ¢evresinin gercek olmamasi ve yapilan is nedeniyle
dogacak etkilerin gecersiz olmasi sebebiyle gercek is ortamindan daha az kaygi durumu
ortaya c¢ikmaktadir. Katilimeilar egitimden alacaklari bilgi ve kazanimlari simiilator
ortaminda edinmektedirler. Simiilasyon durumunda daha az is kazasi1 yasanabileceginden
farkli bir egitim maliyeti dogma olasilig1 diisiiktiir. Pahali bir yontemdir ancak biiyiik

orgiitler bu yontemden faydalanabilirler’,

0 Simsek, a.g.e., s.78
"l Simsek, a.g.e., s.79
72 Simgek ve Oge, a.g.e., 5.246
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6.4.2.5. Ornek Olay Yontemi

Bu yontemde egitime katilan c¢alisanlara karmagsik vakalar igceren Ornek olaylar
dagitilir ve konusunda tecriibeli bir egitim liderinin dogru yonlendirmeleri ile katilimcilarin
problemleri analiz etmesi istenir. Ozellikle yonetici kademesindeki ¢alisanlarda uygulanan
bu yontem ile kisiler problem ¢dzme, farkli bakis agis1 kazanma, uygun ortamda tartigsma,
¢Oziim lretme ve faydali analizler yapabilme gibi beceriler kazanabilir. Bu kazanimlar1 da
ornek olaylar tlizerinden yapiyor olmasi gercekei tecriibeler edinmesini ve kendi

fikirlerinden dogan olay yargilarini tartmasini saglar’®.
6.4.2.6. Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yonteminde egitime katilan ¢alisanlarin iki veya t¢ kisilik gruplar
olusturmasi istenir ve bu gruplar ile diger gruplara oynamak {izere yazili veya sozlii roller
paylasilir. Oyuncular sahneleyecekleri ufak rolde verilen bilgiye bagli kalmak sarti ile
midahale edilmeden oyunlarini sergiler ve sonrasinda diger izleyici gruplardan ile
katilimcilardan degerlendirme yapilmasi istenir. Tartigmalar neticesinde egitimin amaci
netlestirilebilir. Egitme katilanlar cesitli konularda yoruma acik sahneler izleyerek hem
bakis acisini gelistirebilir hem de dogru davranis veya teknikler iizerinde detayl bilgi

edinebilir™.
6.4.2.7. Duyarhhk Egitimi(T Grup Egitimi)

Literatiirde Training Grup veya T Grup olarak da gegen duyarlilik egitimlerinin
dayandig1 ana fikir, insanlarin bagl olduklari yapilarin kiiltiir ve deger yargilarini almasi,
dahas1 bu yargilar1 kendi yasamiyla beraber is yasamina da tasiyor olmasi, dolayisiyla
yonetsel bakis acilarini kendi ¢erceveleri ile sinirlayabilmeleridir. Duyarlilik egitimlerinde
amac kisilerin kendi fikirlerini ¢6ziimlemesi ve bir baskasinin fikirlerine karsi duyarl
olmasini saglamaktir. 10- 15 kisilik davranigsal 6zgiirliigii bulan gruplar diger yontemlerin
aksine bir olay orgiisiinden veya moderatorden bagimsiz fikirlerini kisitlamadan dile

getirmektedir’®.
6.4.3. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

Bu baslik altinda e-egitim ve multimedya egitimleri agiklanmigtir.

8 Gary Dessler, a.g.e., 5.270
4 Canman, a.g.e., s.104
> Canman, a.g.e., s.100
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6.4.3.1. E-Egitim

Online egitim yontemi olarak da anilan bu yontem, gorsel ve isitsel etkinin yogun
oldugu, bilgisayar tabanli uygulanan bir egitim yontemidir. Gergeklestirilen egitim
programlarinda animasyon, grafik, ses, yazi ve goriintii ¢alisan1 etkileyecek bir biitiin
haline getirilmektedir. Bu tiir egitimlerde katilimer ile egitim yogun etkilesim i¢indedir.
Orgiitlerin kendi egitim akademilerinin hazirladig1 veya farkli egitim kurumlarma igerik
hazirlattigr egitimler, etkilesimli video, internet ve sirket bilgi platformu {izerinden

yayinlanabilmektedir®.

Teknoloji tabanli uzaktan egitim yonteminin 6nemli bir pargasi olan e-egitimler,
isletmeler tarafindan calisanlara yeni irlinler, is yap1 veya prosediirleri, is isle ilgili yeni bir
bilgi veya beceriye kazanimi1 ve uzmanlik konferanslari hakkinda bilgi aktarmak tizere
kullanilmaktadir. E-egitimler orgiitiin fiziksel olarak yakiinda olamayan veya is saatleri
icinde egitim alamayan kisiler igin olduk¢a Onemli bir gereksinimdir. Uzaktan
gerceklestirilen bu egitim yontemi, insanlar arasinda iki yonlii iletisim kurulmasini ve
egitim adina yer degisikligi yapilmadan egitim gergeklestirilmesini saglamaktadir. Bu

durum ayn1 zamanda orgiitler icin maliyet avantaji da yaratmaktadir 7.
6.4.3.2. Multimedya Egitim

Multimedya egitimleri, bilgisayar temellidir ve gorsel-isitsel teknikler kullanilarak
hazirlanmaktadir. Uygulanan ¢esitli tekniklerle egitimlerde ses, anlatim, grafik, animasyon,
yazi ve gOriintii bir biitlin halindedir. Katilimer ile etkilesimin yiiksek oldugu bu
egitimlerde video, internet ve intranet egitimin dagitiminda kullanilabilmektedir. Egitim
videolar1 internet ve Orgiitiin kullandigi online platformlar olan intranetler kullanilarak

calisanlara ulastirilmaktadir’®.

Ozellikle egitim miidiirliikleri bulunan biiyiik capli drgiitler galisanlart online egitim
platformlarindan ¢esitli konularda egitebilmektedir. Egiticiler sanal veya gergek karakterler
olabilirler. Calisanlarin kendi bilgisayarlarindan veya kurum bilgisayarlarindan baglanarak
kisa siirede eristigi bu egitimler ilgili orgiitlerin egitim yOnetimi ekipleri veya insan

kaynaklar1 ekiplerince de c¢alisana atanabilmektedir. Bu ekipler multimedya egitimleri

76 Raymond Noe, insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Beta Yayievi , istanbul 1999., s.224

" Noe, a.g.e., 5.235
8 Noe, a.g.e., 5.224
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belirli tarih araliklarinda ¢alisanlar ile paylasirlar. Katilimeilar aktif olan bu egitimleri yine
belirli bir siire zarfinda bitirmek durumundadirlar. Egitimin anlagilamadigi veya bilgilerin

tekrar edilmesi gerektigi noktalarda egitim geri sarilabilmektedir.
6.5. Egitimin Sonug¢larinin Degerlendirilmesi

Egitimlerin degerlendirilmesi, egitimi alan c¢alisanlarin, egitim Oncesi ve sonrasinda
sergiledikleri performans diizeyi ve bu performanslarin karsilagtirilmasi sonucunda elde
edilen verilerin, orgiit amacglar1 ve kisinin gorevleri dikkate alinarak egitim sonuglarin
cikartilmasi adina yiiriitiilen Sistemli bir ¢calismadir. Egitim faaliyetleri degerlendirilirken

netlestirilmesi gereken dért nokta mevcuttur’®.,

¢ Egitim neticesinde katilimcida bir degisiklik meydana gelmis midir?

e Gozlenen bir degisim var ise, bunun sebebi egitim olarak goriilebilir mi?

e Orgiitiin amaglar1 bu degisimden faydalaniyor mu?

e Ayni egitim farkli katilimcilara uygulandig: takdirde benzer faydalar goriilebilir

mi?

Bu baglik altinda 6lgme ve degerlendirme kavramlarina, egitim degerlendirme
ilkelerine, degerlendirmede kullanilan sonuglara ve egitim degerlendirme ydntemlerine
deginilmistir.

6.5.1. Ol¢gme ve Degerlendirme Kavramlar

Olgme, bir isin sonunda gézlem veya farkli tekniklerle elde edilen sayisal
sonuglandirma siirecidir. Degerlendirme, sayisal bilgiler i¢eren olgiimlerden elde edilen
veriler 1s1@inda egitim katilimcilarinda olusan degisimleri belirleyebilmek igin

gerceklestirilen stirectir®.
6.5.2. Degerlendirme flkeleri

Egitime iliskin degerleme ilkelerini asagidaki gibi vermek miimkiindiir®.

e Degerlendirmelerde neyin nasil degerlendirecegini agiklayan kistaslar bulunmalidir.

™ Oya Ozcelik, Insan Kaynaklart Yonetimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaymn No. 276, Iktisadi Ens.Yayin
No.406, Istanbul 1988, s. 188’den aktaran Sibel Cengizhan, Biiyiik Olgekli Isletmelerde Egitim
Uygulamalarimin Incelenmesi , Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul
1999, 5.34

8 Fuat Turgut, Egitimde Olcme ve Degerlendirme Metotlar:, Pegem Akademi Yaymcilik, 8. Baski, Ankara
1992,s.12

8 Sibel Cengizhan, Biiyiik Olgekli Isletmelerde Egitim Uygulamalarinin Incelenmesi, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 1999, s.33
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e Degerlendirmeler ulagilmak istenilen hedefler ile alakali olmalidir.

e Degerlendirmede objektif verilere dayandirilmalidir.

e Degerlendirme siireci bireysel degil is birligi ile yiirtitilmelidir.

e Degerlendirmelerde kullanilan yontem bilinir, gegerli ve giivenilir olmalidir.

¢ Degerlendirme sonuglart herkes tarafindan anlasilir bigimde dile getirilmelidir.
6.5.3. Degerlendirmelerde Kullanilan Sonuglar
Egitim sonuglari bes kategoride siniflandirilabilir®:

eBiligsel Sonuglar: Egitime katilanlarin egitim sonrasinda neler 6grendiklerini
gormek adina genellikle yazili formatta elde edilen sonuglardir.

e Duygusal Sonuglar: Katilimcilarin egitim sonrasindaki egitim siireci hakkindaki
genel alg1 ve tutumlaridir. Egitimin sonucunda genellikle anket formunda sorular
yardimiyla sonuglar toplanir.

e Beceri Temelli Sonuglar: Teknik veya beceriye dayanilan sonuglardir. Genellikle
egitim sonrasinda calisanin is yapis1 gozlenerek elde edilir.

e Yatirimin Geri Doniigii: Egitime yapilan yatirnmin Orgiite kisa veya uzun vadede
kazandirdiklarinin degerlendirilmesi yapilan yatirimin geri doniistiniin sonuglarini
igermektedir. Orgiitler hem daha donanimli is giiniine sahip olarak yoluna devam
edebilirken is giicii devir orani, is kazalarinda azalma, {iriin ve hizmetlerde iyilesme
gibi sonuclar yatirimin pozitif doniisiimiinii temsil edebilir.

eGenel Sonuglar: Egitim programlarinin genel bir cergevede kurma ve kisiye

kattiklarini iceren ¢iktilardir.
6.5.4. Egitim Degerlendirme Yontemleri

Bu baglik altinda Kirkpatrick’in 4 agamali egitim oOlglimii, test-tekrar yontemi,
onceki-sonraki performans yontemi ve deney-kontrol grubu yontemi hakkinda bilgiler

verilmistir.

8 Noe, a.g.e., 5.155-159
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6.5.4.1. Donald Kirkpatrick’in 4 Asamalh Egitim Programlar1 Olciimlemesi

Yontemi

Bu egitim yonteminin tasarimi Donald L. Kirkpatrick’® a aittir. Kirkpatrick
arastirmalar neticesinde egitim degerlendirmesi hakkinda belirli sonuglara ulasmis ve

Tablo 2’de gosterilen dort asamali egitim dlglimleme metodunu olusturmustur®.

Tablo 2: Kirkpatrick’in 4 Asamali Egitim Olciimii

DUZEY | KRITERLER | ODAK
1 Reaksiyonlar | Egitilenin memnuniyeti
2 Ogrenme Bilgi, beceri, tutum ve davraniglarin kazanilmasi
3 Davranig Isteki davranislarda gelisme
4 Sonuglar Egitilen tarafindan gerceklestirilen is sonuglari

Bu modelinde genel olarak ele alinan konular; egitim alan kisilerin egitim
sonrasindaki gortsleri, yetenekleri ve bilgi seviyelerindeki artis, katilimcilarin kendi
hayatlarinda 6grendikleri bilgileri veya teknikleri kullanip kullanmiyor olmalari, egitimden

kazanim saglayan kisilerin bunu islerine nasil yansitacaklar seklinde siralanabilir®.

Reaksiyon ve 6grenme diizeyleri egitimin gerceklestigi alanda, davranis ve sonug
diizeyleri calisma faaliyetlerinin yiiriitiildiigli alanda degerlendirilmektedir. Her bir diizeyin
degerlendirmesi kendinden Onceki diizeyin temelini olusturmaktadir. Her bir Kriterin

aciklamasi asagida siral1 bir bigimde verilmistir®.

1.Reaksiyon: Katilimeinin egitimden duydugu memnuniyet esas alinir. Elde edilen
veriler ile egitimde revizyona gidilebilir. Egitim aninda veri toplandig: i¢in hizli ve etkin

isleyen bir siiregtir.

2.0grenme: Katilimcida olusan bilgi veya beceri kazamimlari ve yaratabilecegi
farkliliklar degerlendirilmektedir. Tutum ve performans Olgekleri degerlendirmede

kullanilabilir.

8 Noe, a.g.e., s. 154

8 Kerem Kaptangil, Isletmelerde Insan Kaynaklar: Egitiminin Calisanlarim Performanslari Uzerine Olan
Etkileri, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tezi, Ankara 2010, s.181

8 Levent Altintas ve M. Kemal Alimoglu, Egitim Becerilerini Gelistirmeye Yénelik Programlarin U¢ Farkl
Model ile Bir Arada Degerlendirilmesi: Logic, Baglam-Girdi-Siire¢-Uriin ve Kirkpatrick Modelleri, Tip
Egitimi Diinyas1, 2013, Say1:36, 19-30, s. 26-28.
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3.Davranig: Katilmemin elde ettigi bilgileri gergek hayatindaki davraniglara
aksettirme durumu degerlendirilmektedir. Gozlem, anket veya bire bir gorlisme yontemi ile

degerlendirme yapilabilir.

4.Sonug: Katilimcilara erigilebildigi veya katilimcilarin izlenebildigi noktada bu
diizeyde bir degerlendirme yapilabilir. Ana amag¢ egitimin ¢iktilarinin  katilimcilar

tizerindeki sonuglarini belirleyebilmektir.
6.5.4.2. Test-Tekrar Yontemi

Test tekrar yonteminde, egitime katilan kisilere egitim Oncesi ve sonrasinda bir test
uygulanmaktadir. Test sonuglar1 arasindaki farklilikk egitim sonucu olarak
degerlendirilmektedir. Egitim ¢iktisinin performansa etkisini 6lgiimlemek bu yontemde
giictlir. Ayrica iki test arasinda gecen siirede katilimer egitim disinda farkli unsurlarin
etkisinde kalabilir, bu egitim dis1 etmenler ise ikinci uygulanan teste yansiyarak sonucu
yaniltabilir. Bu noktada iki test arasindaki farkliliklarin ne derece egitimle iligkili oldugu
saptanamamaktadir®,

6.5.4.3. Onceki-Sonraki Performans Yontemi

Bu yontemde, performans degerlendirme teknikleri ile her katilimecinin egitim 6ncesi
performansi analiz edilir. Egitim bitiminde ayni analiz tekrarlanir. Arada pozitif bir fark
olusmasi1 durumunda, test-tekrar yonteminde karsimiza ¢ikan giiglilk burada da meydana
gelmektedir. Onceki ve sonraki performans analizi arasindaki fark alman egitimle iliskili
olmayabilir. Fakat test-tekrar yonteminin aksine bu yontem dogrudan isin kendisi ve is
davraniglar ile ilgilenmektedir. Yani test-tekrar yonteminde gerceklestirilen 6l¢iim daha
teoriktir, bu yontemde ise daha performans c¢iktilarina odakli davranis degisimleri

belirlenmektedir®’.
6.5.4.4. Deney-Kontrol Grubu Yontemi

Bu yontemde egitime katilan kisiler deney grubu olarak degerlendirilirken, egitimi
alan kisilerle benzer 6zelliklere sahip bir grup kontrol grubunu olusturmaktadir. Egitim
oncesinde her iki gruba ait kisiler ¢esitli degerlendirmelerden gecerler. Bu

degerlendirmelerin kapsaminda &grenme becerisi, yetenek, zeka, ve performans gibi

8 Tugray Kaynak ve Digerleri, Insan Kaynaklart Yonetimi, 1.U. 1.F. L.1.E. Arastirma ve Yardim Vakfi Yaymn
No:7, Dénence Basin Evi, Istanbul 2000, s.189
87 Kaynak ve Digerleri, a.g.e., s.189-190
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onemli noktalar yer almaktadir. Egitimin bitiminde bu degerlendirme tekrar yapilir ve
¢ikan sonuglar karsilagtirilir. Egitimin neticesinde elde edilebilecek sonuglar su sekilde

listelenebilir.

e Her iki grubun ¢iktilarinda da ayni oranda artma, azalma mevcut ise veya higbir
degisiklik yoksa egitim disinda farkli unsurlarin etkisi oldugu sdylenebilir.

e Her iki grubun performans artigina istinaden deney grubu daha fazla artis gostermis
ise bu artig biitiinsel olmasa bile kismen egitimden kaynaklaniyor denilebilir.

e Kontrol grubu ayni kalip deney grubu performansinda bir artis gozleniyor ise bu
artis sebebi egitim olarak goriilebilir.

Bir sonraki bdliimde c¢alisan memnuniyeti kavrami incelenerek, calisan

memnuniyetinin 6nemi, memnuniyet iizerinde etkili olan faktérler ve memnuniyet

Olcimleme yontemleri hakkinda bilgilere yer verilecektir.
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IKiNCI BOLUM
CALISAN MEMNUNIYETI
Bu béliimde memnuniyet ve calisan memnuniyeti kavramlari incelenmis, calisan

memnuniyetinin Orglitsel etkileri ve Onemine deginilmis, memnuniyet Olgiimleme

yontemlerine yer verilmistir.
1. TEMEL KAVRAMLAR

Bu baslik altinda memnuniyet ve ¢alisgan memnuniyeti kavramlar1 agiklanmistir.
1.1. Memnuniyet Kavram

Memnuniyet kavrami, Tiirk Dil Kurumunda “’Memnun olma, seving duyma,

sevinme’’ seklinde ifade edilmistir.

Calisanlar kendi yasantilarinda memnuniyeti iki sekilde elde edebilmektedir.
Bunlardan ilki, gayret gostermeden veya gereginden az gayret gostererek elde edilen
basarinin sagladigi memnuniyettir ve bu sans faktorii iceren bir durumdur. ikincisi ise
calisanin amaclar1 dogrultusunda ¢aba harcayarak elde ettigi sonuglara iliskin duydugu
memnuniyetidir. Bu noktada pek ¢ok degisken etki sahibi olsa da memnuniyet agirlikli

olarak ¢alisanin kendisine baglidir®.

Bireyleri bir davranis1 gergeklestirme konusunda giidiileyen ana olgular, istek ve
beklentileri sonrasinda elde edecekleri memnuniyet duygusudur. Fakat memnuniyet algisi,
icinde bulunulan duruma, ¢aba gosteren kisiye, bulunulan yere, zamana ve elde edilen
sonuca gore farklilik gosterebildigi i¢in degisken bir siirectir ve her beklenti ile sarf edilen

gayretin nihayetinde memnuniyet olusacagina kesin goziiyle bakilamaz®.

1.2. Calisan Memnuniyeti Kavram

Calisan memnuniyeti kavrami, genis anlamlar igermekte ve Ozelikle giiniimiiz
orgilitleri i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir. Giinlimiizde neredeyse her orgiit, calisanlarinin

orglit icerisindeki etki alaninin 6nemini bilmekte, ¢alisanin ise katkilarinin verimli is

8 “Memnuniyet’* https://kelimeler.gen.tr/memnuniyet-nedir-ne-demek-218817, (29.04.2020)

8 Annemarie Pieper, Etige Girig, Veysel Atayman-Goniil Sezer (¢ev.), Ayrint1 Yaymlari, 1. Basim, Istanbul,
(Aktaran: Sarioglu, s. 13.), 1999, s. 134-135.

% Binali Dogan ve Birgiil Sarioglu, “Akaryakit Istasyonu Calisanlarinin Memnuniyet Boyutlari ve
Oncelikleri Uzerine Bir Arastirma”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3:30, 2008,s.
40.
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ciktilarina dogrudan etki ettiginin bilinci ile stratejiler olusturmaktadir. Bu stratejiler
dogrultusunda uzun vadeli planlarint saglamlastirmaktadirlar. Saglam temelli orgiitler
olusturabilmek adina, bireylere ve bireylerin memnuniyetini arttiracak unsurlara yatirim
yapma hali, calisan memnuniyeti kavramini her gecen giin daha fazla on plana

¢ikarmaktadir®?.

Is tatmini seklinde de ifade edilen ¢alisan memnuniyeti kavrami, 1920°li yillarda
ticret sistemlerinin farklilasmasi ile karsimiza ¢ikmis ve calisan tatminine katkida
bulunmustur. 1930°1u-1940°11 yillara gelindiginde ise Neoklasik Yaklasimla ¢alisanlarin
ise karst takindigi davraniglarin, isin niteligine olan etkisi kabul edilmis ve calisan

memnuniyeti kavrami asil dnemine kavusmustur®,

1960’11 yillarin sonundan itibaren g¢alisan memnuniyetini belirlemek adina cesitli
anketler olusturulmustur. Ornegin; 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilen Minnesota Is Doyum Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire),
1969 yilinda Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Is Betimlemesi Olgegi (Job
Descriptive Index)- ve kavram lizerinde genis ¢apl aragtirmalara baglanmistir. 1980’lerin
basinda ise calisan memnuniyeti ve miisteri memnuniyeti arasindaki iligski arastirilmaya
baslanmistir®. Tiim bunlara ek olarak ¢alisanin is tatminine etki eden unsurlar 1970°1i-
1980°li ‘Sistem Yaklasimi’ ve ‘Toplam Kalite Yonetimi® anlayisinin yayginlagmasiyla

daha kapsamli sekilde ele alinmustir®,

Calisan memnuniyeti kavrami literatlirde yer alan kimi c¢aligmalarda; is tatmini,
calisan bagliligi, is doyumu, is memnuniyeti, personel memnuniyeti veya mutlulugu,
motivasyon kavramlariyla da ifade edilmektedir. Calisan memnuniyeti, kisinin isine olan
duygusal bagi ile isin doyum ve tatmin saglayan nitelikleriyle birleserek ortaya ¢ikmasi

nedeniyle tiim kavramlari i¢inde barmdirmaktadir®.

Calisan memnuniyeti kavrami i¢in farkli bakis acilar1 iceren tanimlamalara yer

vermek kavramin her yoOniiyle degerlendirilmesi agisindan faydali olacaktir. Calisan

%1 Dogan ve Sariogly, a.g.e., s. 43.

92 Reyhan Cabukel; Calisan Memnuniyeti Analizleri, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul 2008, s. 4

9 Abdullah Karatas, “Orgiitsel Etigin Calisan Memnuniyetine Etkisi Uzerine Bir Arastirma’’, Nigde
Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde 2008, s. 119.

% Cabukel, a.g.e., s. 4.

% Tugba Habibe Doganay, Calisan Memnuniyetinin Is Giicii Devir Oramina Etkisi: Bir Sirket Ornegi,
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Ankara 2016, s. 4.
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memnuniyeti, is tecriibelerinin igsel boyuttaki sonuglart olarak degerlendirmek
mimkiindiir. Ayni1 sekilde c¢alisanlarin ig yerlerinden duyduklart beklentilerin

karsilanamamas1 da memnuniyetsizlik yaratmaktadir®®.

Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin elde ettikleri maddi getirilerden, ekip arkadaslari
ile yoneticileri ile olan iligkilerinden ve onlarla iiriin veya hizmet meydana getirmekten
duyduklart mutlulugu ifade etmekte; bununla birlikte c¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal

sagliklarinin da yaptiklari ise yansimasi olarak goriilmektedir®’.

Locke’ a gore c¢alisan memnuniyeti; bireyin is ve 1is tecriibelerine ait
degerlendirmesinin duygusal ¢iktilaridir®®. Lawler, isten kaynakli memnuniyetin giidiisel
siirlar i¢inde degerlendirilmesi gerektigini savunur. Bu kapsamda 6nemli olan bireyin
yaptig1 is sonucunda hak ettigi ile kendisine verilen arasindaki farkliliktir ve memnuniyet
ya da memnuniyetsizlik, diisiince boyutunda bu ikisinin mukayese edilmesiyle ortaya
¢tkmaktadir. Oyle ki hak ettigini diisiindiigii seyi alamayan her birey sonugtan memnun
olmayacaktir®. Porter is memnuniyetini, ‘bireyin calisigi kurum ile kendini

100

Ozdeslestirmesi ve kendini isine adama giicii’ seklinde ifade eder Berry is

memnuniyetini “bireyin ¢alisma ortamina kars1 olan reaksiyonu” seklinde tanimlamigtir'®?,

Genel gercevede bir 6zetleme yapmak gerekirse c¢alisan memnuniyeti, ¢alisanlarin
kendileri i¢in Onemli olan gereksinimlerinin hangi Olglide yirittikkleri gorev ve
sorumluluklar tarafindan tatmin edildigiyle dogrudan iliskili bir kavramdir.
Gergeklestirilen gorevin 6zellikleri ile ¢alisanlarin amag, istek ve beklentileri ayni noktada
bulustugu ol¢ide memnuniyetin gerceklestigi ve bu memnuniyetin diizeyinin, isin,
calisanlarin ihtiyaglarina en yiiksek oranda cevap verebilme durumuyla orantili oldugu
kabul edilmektedirt®?,

% Levent Sahin, Biinyamin Bacak, Mehmet Giiler, Calisan Memnuniyetinin Saglanmasinda Temel
Dinamikler: Dissal Faktérlerin Cahsanlarin Memnuniyet Algilart Uzerindeki Etkilerine Yénelik Bir Alan
Arastirmast, 15, Giig, Endiistri Hiskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Bursa 2015, 17-2: 28-44.

%7 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Davranis, 5. Bs., Alfa Yaymlari, Bursa 2013, s. 38.
9 Nursel Telman, Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, Epsilon Yayncilik, Istanbul 2004, s. 13.

9 Burak Can Oger, Insan Kaynaklarinda Calisan Memnuniyeti ve Bir Ornek Olay, Yildiz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2009, s. 10.

100 Syle Pmar Duyar, flag Sektoriinde Calisan Satis Elemanlarinin Is Memnuniyeti Siireclerine Etki Eden
Faktorler Uzerine Bir Uygulama, Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul 2005, s. 4.

101 Berry M Lilly, Psychology at Work, age 98. ‘den aktaran Burak Can Oger, s. 10.

192 Askin Keser, Calisma Psikolojisi, 2. Bs., Ekin Yayincilik, Bursa 2011, s. 98.
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2. CALISAN MEMNUNIYETININ ORGUTSEL ETKILERIi VE ONEMI

Calisan memnuniyeti kavrami, pek ¢ok orgiit ve sektdrde giin gectikce dnemi artan
bir kavram haline gelmistir. Memnuniyet diizeyinin bir¢ok yoniiyle orgiit faaliyetlerini
etkilemesi, ozellikle de ¢alisanlarin verimli is ¢iktilar1 ve is sagliklari ile yakindan iligkili
olusu, calisan memnuniyeti konusunu kurumlarin giindemine tasimistir. Oyle ki ¢alisan
memnuniyetinin diisiik olmas1 hem 6zel kurumlar hem de kamu kurumlari i¢in yadsinamaz

maliyetler ortaya ¢ikarmaktadir'®,

Calisan memnuniyeti, her orgiitiin is stireglerinin ve ¢iktilarinin kalitesi ile orgiitiin
genel basarist agisindan oldukca 6nemli olan, ¢alisanlarin gorevlerine karst yonelttigi i¢sel
pozitif tutumlar olarak nitelendirilmektedir'®. Orgiitiin personel devir hizini azaltmasi,
calisanlarin ise bagliliklarin1 daha iist noktalara tasimasi ve calisanlarin Grgiite olan
katkilarinin artmasi acisindan biiyiik rol oynamaktadir 1%, Ozellikle orgiitlerin kalbi olan
misterilerin memnuniyeti, iletisimde olduklari kurum ¢alisanlarinin memnuniyetinden
dogrudan etkilenmektedir. Misteri memnuniyetini saglamak adina oOrgiitlerin 6nceligi,
calisanlarinin ihtiyaglar1 dogrultusunda iyi egitimler almalarimi saglamak ve sadik

miisteriler yaratmadan 6nce kuruma sadik ¢alisanlar yaratmaya calismaktir'©®,

Calisan memnuniyetinin orgiitler agisindan 6nemi farkli agilardan ortaya konabilir.
Bunlar arasinda caligilan orgiite faydali olma arzusu, ¢alisanin kendini degerli hissetmesi
ve Ozgiiven sahibi olmasi, ¢alisma kosullarindan ve sahip olunan haklardan duyulan
tatmin, adil bir {icret politikas1 gibi etkenlerin ¢alisan ihtiyaglart dikkate alinarak
olusturulmasiyla orgiite hem maddi hem de manevi katki saglanmaktadir. Bulundugu
oOrgiitte var olmaktan memnun ¢alisanlar artan bir motivasyonla orgiite katki saglarken ayn1

zamanda orgiitlerin ana amaglarindan biri olan karlilig1 da dogrudan etkiletebilmektedir'®”.

Orgiitlerin sahip olduklar1 entelektiiel sermayeden etkili ve verimli bir sekilde
yararlanip, is ¢iktilarinin kalitesini artirarak rekabet avantaji elde etmeye calisirken orgiite
zarar verecek maliyetlerden kaginmak igin ¢aba gostermektedirler. Calisan memnuniyeti

seviyesi yiiksek orgiitler, Ozelikle isten ayrilan c¢alisanlarin yarattigi maliyet artist

103 Telman ve Unsal, a.g.e. , S. 11.

104 Telman ve Unsal, a.g.e. , s. 7.

105 Telman ve Unsal, a.g.e. , s. 24.

196 Selen Dogan, Calisan Iliskileri Yonetimi, Kare Yaymlari, Istanbul 2005, s.180.

07 Burcu Egiiz, <’ Arastirma Sektoriinde Calisan Memnuniyeti Uzerine Bir Calisma’’, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2017, s. 11.
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nedeniyle c¢aliganlara yapilan yan Odemeleri ve egitim harcamalarini, azaltma yoluna
gidebilmektedirler. Ayrica bu yatirimlarin faydalarinin 6l¢iimiinde memnuniyet konusu bir
Olgtim parametresi olarak da degerlendirilebilir. EK olarak, orgiitsel baghlik, orgiit
kiiltiiriiniin kabul gérme durumu gibi daha baska konu basliklarinin 6l¢iimii igin yine

memnuniyet kavramindan faydalanilabilecegi sdylenebilir'®,

Calisanlarin ait olduklar1 Orgiitii bir aile gibi goérmesi, ¢aligmaktan mutluluk
duymasini saglamaktadir. Bu mutluluk, c¢alisanin hem kendisini gelistirmesini saglayan,
hem oOrgiit hedeflerine ulasilmasina temel olusturan hem de verimli ¢alisma ortami igin
motive edici olan bir unsurdur. Bu faydanin farkinda olan her &rgiit yonetimi calisan
memnuniyetine gerekli enemmiyeti gosterir. Bu bilince varamayan orgiitlerde ise ¢alisanlar

aras iletisim kopuk, memnuniyet ve verim diisiik, is giicii devir oran1 yiiksektir®®,

Kurumlar i¢in ¢alisgan memnuniyeti saglamanin pozitif etkileri bircok arastirma
sonucuyla ortiismektedir. Ornegin; uluslararasi bir arastirma sirketi olan Gallup, ¢alisan
memnuniyeti ve bagliliginin orgiitsel basariya etkileri konusunda 30 iilke, 23 bin 910 is
yeri ve 17 milyon calisanla oldukca kapsamli bir calisma gerceklestirmistir. Arastirma
sonucunda calisan memnuniyeti yiiksek olan sirketlerin glivenli, daha karli, miisteri odakl
oldugu ve c¢alisanlarin bu sirketlerden ayrilmak konusunda daha isteksiz oldugu
goriilmistiir. Ayn1 zamanda bu c¢alismada, calisan bagliliginin  diisiik olmasinin,
calisanlarin verimsizligine, is kazalarina, is ¢iktilarinda azalmalara, ¢alisanlarin hizli is
degistirmesine ve bu nedenle ek maliyetler ortaya ¢ikmasina, orgiitler i¢in tecriibe kaybina

neden oldugu gozlenmistir''?,

Calisanin, yaptigr isin anlamhi ve calistigi ortamin degerli olduguna inanmasi, is
tatmininin gergeklesmesi ve bdylece calisanin yasamdan keyif almasi agisindan 6nemli
sayilabilir. Isten duyulan memnuniyet calisanin is dist yasamina, dolayisiyla hayatinin
biitiinline pozitif yon verebilmekte ve is 6zel yasam dengesini saglamasina da yardimci
olabilmektedir. Ote yandan, is hayatindaki doyumsuzluk, mutsuzluk ve isteksizlik ¢alisan

icin genel bir keyifsizlige sebep olabilmektedir. Bu memnuniyetsizlik ¢alisanin gevresi,

108 Byrak Can Oger, a.g.e., s. 15-16.

109 Sahin Levent, Bacak Biinyamin, Giiler Mehmet, a.g.e. ,s. 28-44.

10 pinar  Kalaycl, “Calisan  Mutlulugu ve Baghhgi Neden Onemli”, HRdergi, 2014,
https://hrdergi.com/calisan-mutlulugu-ve-bagliligi-neden-onemli, erigim tarihi 01.05.2020
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ailesi ve arkadaglar1 ile iliskilerinde ve hatta ruhsal saglhiginda bozulmalara neden
olabilmektedir!,

Calisanlar i¢cin bulunduklar1 orgiitiin tercih edilebilir olmasi 6nemli bir bireysel
prestij unsuru iken, ayni pozitif etki orgiitler i¢in de gegerli goriilebilir. Gergeklestirilecek
is i¢cin kalifiye ve donanimli ¢alisanlarin varligi, orgiitler icin hem olasi ¢alisanlarca cekici
bir unsur olacak, hem de bulundurdugu entelektiiel sermaye ile 6rgiit onemli bir itibar elde
edecektir. Genel bir bakis agisiyla, etkin ise alim siireci, isletmecilik maliyetlerinin
yonetimi, etkili misteri iliskileri, i¢ iletisim, Orgiit kiiltiirii gibi konularda yiiksek ¢alisan

memnuniyetinin drgiitlere pozitif etkisi oldugu belirtilebilir.!?.
3. MOTiVASYON TEORILERINE GORE CALISAN MEMNUNIYETI

“Motivasyon, bireylerde belirli bir davranis veya eyleme girisme heyecani uyandiran
gli¢, guidii ve Saiklerle iligkili psikolojik bir siirectir***. Motivasyon ¢alisan
memnuniyetinin temelinde yer alan kavramlardan birisidir ve literatiirde bu alanda bir¢ok
teori ortaya konmustur. Bu teoriler kapsam ve siireg teorileri olmak iizere iki ana baglikta

aktarilacaktir.

Calisan memnuniyetini Onemseyen Orgiitlerin ¢alisanlarinin  ana motivasyon
kaynaklarini saptayarak ekipleri, is siireglerini, orgiitiin faaliyetlerini daha etkin ve verimli

yonetebilme imkanina sahip olabilecekleri diisiiniilebilir.
3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerin ortak ozelligi, bireylerin hareketlerine yon veren faktorleri
kesfetmeyi onemsemesi ve basari kaynakli i¢ tatmini yansitan ic¢sel faktorleri 6n planda
tutuyor olmasidir. Buradaki varsayim, yoneticilerin ¢alisanlarin hareketlerine yon veren
faktorleri bilmesi durumunda isi ve siiregleri daha i1yi yonetebilecegi seklinde kisaca ifade
edilebilir 1.

1 Askin Keser, Is Doyumu ve Yasam Doyumu Iliskisi: Otomotiv Sektoriinde Bir Uygulama, Calisma ve
Toplum Dergisi, S. 4, Istanbul 2005, s. 79-81.

112 Telman ve Unsal, a.g.e., s. 210-240.

113 Kadri Mirze, a.g.e., 5.148

14 Kogel, a.g.e. , 5.622
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3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow insanlarin ihtiyaglarinin motivasyonlarint dogurdugunu ileri
sirmiis ve bu ihtiyaglarin asagidan yukariya dogru karsilanmasi gerektigini, bir
basamaktaki ihtiyaglar giderilmeden bir iist basamaga gegilemeyecegini savunmustur. Bu

teoride tlim ihtiyaglar hiyerarsik bir sira i¢cinde Sekil 3’°teki gibi bes boliime ayrilmigtir®.

e Fiziksel ihtiyaglar; insanlarin yasamlarin1 devam ettirebilmeleri adina gereksinim
duyduklar1 temel ihtiyacglardir.

e (iivenlik ihtiyaci; olasi tehlikelere karsi koruma saglayan giivenli ortam ihtiyacidir.

e Sosyal aidiyet ihtiyact; sosyal baglam ve iliskileri i¢ere ihtiyaglardir.

e Sayginlik ihtiyaci; diger insanlar tarafindan fark edilme ve sayilma ihtiyacidir.

e Kendini gergeklestirme ihtiyaci; kendini gelistirme ve tiim potansiyelini

kullanabilme ihtiyacidir.

Kendini
Gergeklestirme

Deger Ihtiyaci

Ait Olma ve Sevgi Thtiyaci

Giivenlik ihtiyact

Fiziksel Ihtiyaglar

Sekil 3: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak : https://pdrnedir.com/maslowun-ihtiyaclar-hiyerarsisi-nedir/

115 Mirze, a.g.e. , 5.149-150.
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3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teoremi

Maslow’un calismasinin daha gelistirilmisi olarak goriilen bu teoride Maslow’un
fiziksel ihtiyaglar, giivenlik ihtiyac1i ve aidiyet ihtiyacit hijyen faktorler, sayginlik ve
kendini gergeklestirme ihtiyaclar1 ise motivatorler olarak adlandirilmistir.  Frederic
Herzberg, hijyen faktorlerinin ¢alisanlarin tatmini agisindan Onemli oldugunu ve
memnuniyetsizlige engel olmak i¢in orgiitlerde olmazsa olmaz unsurlar oldugunu fakat
diger iki faktoriin asil motivatorler oldugunu ileri siirmistir. Herzberg orgiitlerin
calisanlarin motivasyonlarini saglayabilmeleri i¢in onlarin yiiksek seviyedeki ihtiyaglarini

karsilamalar1 gerektigi iizerinde durmusture.
3.1.3. ERG Yaklasim

Alderfer'in gelistirdigi teoride de yine Maslow'un teorisine benzer bir ihtiyag
siralamas1 mevcuttur. Ik basamaktaki ihtiya¢ giderildikten sonra bir sonraki basamaga
gecilmektedir. Erg teorisinde 6nemli noktalardan biri pismanlik prensibidir ve daha dnce
tahmin edildigi diisiiniilen disiik seviye bir ihtiyacin yeteri kadar tatmin edilmemesi
sonucu tekrar giin yiiziine ¢ikabilecegi ve giidiilenmeyi etkileyebilecegi one siiriilmektedir.

Bu teoriye gore insan ihtiyaglari li¢ gruba ayrilmaktadir'’.

eVar olma gereksinimi: Yasam siirdiirebilmek icin gerekli olan barinma, yemek,
giyim gibi temel fizyolojik gereksinimleri igerir.

¢ Ait olma gereksinimi: Sosyal iligkiler kurma, dostluk, sevgi, gibi gereksinimleri
igerir.

o Gelisme gereksinimi: Kisilerin gelisme, daha iyi bir noktaya gelebilme,
yeteneklerini  ilerletebilme ve potansiyellerini ortaya c¢ikarabilme gibi

gereksinimleri igerir.
3.2. Siire¢ Teorileri

Motivasyon siire¢ teorileri, caliganlarin hangi unsurlarla motive edildigini degil

calisanlarin davraniglarinin nasil yonlendirilecegiyle ilgili ¢aligmalar1 icermektedir ve

1 Mirze, a.g.e. , 5.150-151
17 Ali Akdemir, Isletmeciligin Temel Bilgileri- Mevzuata, Girisimeilige, Uygulamaya, Global Krize Duyarl
Yeniliklerle Giincellenmis ve Genisletilmis Baski, Ekin Basin Yayim Dagitim, Ankara 2009. , s.338
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calisanlarin kendi ihtiyaglarim1 gidermek i¢in davraniglarina nasil karar verdiklerini

agiklanmaktadir®®,
3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom’a ait olan bu teori bireylerin motivasyonunun beklentilere dayandigi,
kisinin gosterdigi gayret, ¢abalar1 sonrasi agiga ¢ikan performans ve neticede elde edilen
sonu¢ ile baglantili olarak giidiilenebilecegi fikrine dayanmaktadir. Bireyin caba,
performans ve sonug unsurlarina karsi beklentisi ne kadar yiiksek olur ise motivasyonlari o
kadar artacaktir. Bireylerin performansina karsilik 6diil olarak ulastigi sonug tatmin edici

olmaz ise muhtemelen o is i¢in daha fazla ¢aba sarf edilmeyecektir®.

3.2.2. Lawler-Porter Teorisi

Lawler ve Porter’in siire¢ teorisi Vroom’un teorisi ile, bir gaba gosterilmesi, bunun
bir performansa doniismesi ve bu performansin odiillendirilmesi konusunda benzerlik
gostermektedir. Fakat Lawler-Porter modeli bireyin, bilgi ve yeteneklerinin ¢aba ve
performans i¢in belirleyici oldugunu ifade etmektedir. Birey gerekli bilgi ve yetenege sahip
degilse gosterdigi ¢aba olumlu bir performans ile sonuglanmayacaktir. Ayrica birey
oynamasi gereken rolii algilayamamis ya da yanlis anlamissa o zaman gosterilen caba ve
ortaya ¢ikan performans yeterli goriilmeyecektir. — Bireyin gosterdigi performans
sonucunda elde ettigi 6diil ile bekledigi 6diil arasinda olumsuz bir fark var ise birey tatmin

olmayacaktir'®,
3.2.3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teori Lawler-Porter teorisini temel
almaktadir. Bu teoride birey gosterdigi ¢abasiyla elde ettigi sonucu bir bagkasininki ile
kiyaslamaktadir. Bu kiyaslama sonucu elde edilenler arasinda bir esitsizlik oldugu
distintiliir ise bu durum bireyin motivasyon ve performansini direkt olarak etkiledigi ifade
edilmektedir. Bu asamada birey ¢aba sarf ederek esitsizlik durumunu ortadan kaldirmak
isteyecektir. Tiim bu siiregler neticesinde Adams esitlik unsurunun motivasyona dogrudan

etkisi oldugunu ifade ederek esitlik kavramini 6ne ¢ikarmigtir *2.

118 Mirze, a.g.e., s. 151.

119 Mirze, a.g.e., s. 151.

120 K ogel, a.g.e. , 5.633-634.
121 Mirze, a.g.e., s.152

44



4. CALISAN MEMNUNIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisan memnuniyetine etki eden faktorler igsel, digsal, ekonomik, orgiitsel ve

bireysel faktorler olmak {izere bes ana baslikta incelenmistir.
4.1. icsel Faktorler

Isin kendisiyle ilgili olan ve isin yap: tas1 Ozelligi tasiyan faktorler igsel faktorler
olarak adlandirilir. Isin kendi i¢inde yer alan ve is doyumunu daha iist seviyelere tastyan
ozellikleri Hackman ve Oldham? tarafindan 6zerklik, gorev kimligi, gorevin anlami, is

icin gereken beceri cesitliligi ve performans geri bildirimi seklinde siralanmaktadir*?®

Calisanlar, ilk ise basladiklar1 giinden itibaren is slireclerini ve gorev tanimlarinin
icerigini onemsemekte ve isin icerigi ile ilgili kalitenin kendi gelisimleri i¢in bir arti
oldugunu bilmektedirler. Bu nedenle her c¢alisan isinin; tiim yeteneklerini kullanabildigi,
yapilisinda s6z sahibi oldugu, her siirecinde yer aldigi, anlamli ¢iktilar1 olan, geri
doniitiinden faydalanabilecegi bir yapida olmasini arzu eder. Isin kendisinin barmndirdig
faktorlerin kalitesinin ¢alisan1 isi yaparken daha etkin olmaya iten ve ¢alisanin
performansini etkileyen faktorlerden oldugu orgiitlerce goz ardi edilmemeli ve 6zellikle ise

alim siireglerinde her etmen ise alacak kisi bazinda degerlendirilmelidir??,

4.2. Digsal Faktorler

Bu bagslik altinda ¢alisan memnuniyetini etkileyen digsal faktorler; kararlara katilim,

yetki devri ve yonetici davraniglart basliklar ile agiklanmustir.
4.2.1. Kararlara Katihm

Calisanlar i¢in oOrgiitlerinden gordiikleri deger, kendilerini 6nemli hissetme, is
ciktilarim1  Oonemseme ve Orgiite goniilden bagli olma konularin1  dogrudan
etkileyebilmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin gorevleri veya siirecine dahil olduklar1 projeler
hakkinda fikir beyan edebilmeleri, ayn1 zamanda bu fikirlerin kurumlar tarafindan dikkate
almiyor olmasi ¢alisanin fikirlerine deger verildigini gostermektedir. Aym1 zamanda is

sireclerinde yonetsel kararlara katilan giiglendirilmis c¢alisan, yoOnetsel yOniini

122 ], Richard Hackman, Greg R. Oldman, Developmet of the Job Diagnostic Survey, Journal of Applied
Psychology, 1975, vol. 60, no. 2, ss.159-170.

123 Telman ve Unsal, a.g.e., s. 27.

124 paksoy, a.g.e. s. 141.
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kuvvetlendirecek, fikirlerinin deger gordiigii ¢alisma ortamida memnuniyeti pozitif yonde

artacaktir'?,

Kararlara katilm konusunda orgiitler gercek¢i ve hayata gegirilen siiregler
izlemelidirler. Bu faktoriin ¢alisan memnuniyeti lizerinde etkili olmasi isteniyorsa daha
demokratik, calisanlarin aldig1 kararlarin hayata gecirildigi bir siire¢ desteklenmeli ve
sadece calisanlarin veya calisan temsilcilerinin goriiglerinin alindig: sistemler geri planda

tutulmalidir. Orgiitsel baglilik i¢in inandiricilik ve samimiyet dnemli birer etmendir'?,

4.2.2. Yetki Devri

Yoneticilerin sorumluluklarmin belirli bir kismini, igleyis veya karar noktalarinda
astlarma devretmesi ile yetki devri gergeklestirilmektedir. Calisanlarin hareket alanini
genisleten ve yonetim kademesine hazirlanmasi agisindan da avantaj saglayan yetki devri,
calisanin is ile ilgili tatminini artirmaya imkan saglamaktadir. Dogru gérev dogru ¢alisana
ve dogru zamanda, yetki devriyle devredildiginde orgiite katki saglamas1 miimkiindiir 127,

Yetki devrinin drgiitsel etkileri ise asagidaki gibi siralanabilir!?®,

¢ Ara yoneticilere inisiyatif verilerek yonetsel becerileri giiclendirilir.

e Yetki devredilen c¢alisan veya galisanlarin ise yatkinligi sebebiyle is siiregleri ile
ilgili pratik ¢oziimler bulunabilir.

e Karar mekanizmasi hizlanir ve denetim oldugundan etkin hale gelir.

¢ Calisanlarda is motivasyonu olusur.

¢ Yoneticinin detaylar ile ilgilenmemesi is stire¢lerinde zaman kazandirir.
4.2.3. Yonetici Davramislan

Yoneticilerin ¢alisanlara is siireclerinde gosterdikleri davranislarin, 6rgiitiin basar1 ve
verimliligine goéz ardi edilemeyecek bir etkisi bulunmaktadir. Bu nedenle, yoneticilerin
davraniglarinin; calisgant motive etmesi, calisanlarin sosyo-psikolojik yapisina uygun
olmasi, herkese karsi esit ve adaletli olmasi olduk¢a 6nemlidir. Yonetici ile ¢alisanlar

arasinda pozitif bir is iligkisi bulunmasi, verimli bir isletme yapisi, yoneticiler adina etkili

125 | eyla Serbest, Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler: SGK Calisanlar: Uzerine Bir Arastirma,
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2019, s. 39.

126 Serbest, a.g.e., s. 39.

121 Muharrem Varol, Halkla Iliskiler Agisindan Orgiit Sosyolojisine Giris: Etkili Yonetsel Iliskilerden Saygin
Orgiit Kimligine, Ankara Universitesi Basimevi, Ankara 1993,ss.80-81.

128 Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, /sletme, Ezgi Kitabevi, Bursa 2001,s. 197.
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bir liderlik modeli ve g¢alisan memnuniyeti agisindan olduk¢a Kritiktir. Gorev
sorumluluklarini esit dagitan, dengeli davranislar sergileyen, tutarli kararlar alan, liderlik
vasfi kuvvetli olan, agik iletisime Oonem veren ve ekip ruhu yaratabilen yoneticiler,
yonettikleri calisanlar tarafindan benimsenmekte, giiven duygusu yaratmakta ve ise

bagllik olusturmaktadirlar!?®.

Amerika’da yapilan bir arastirma sonucu, ¢alisanlarin %65’nin daha iyi bir yonetici
ile ¢alismayr maas artisina tercih ettigini ortaya koymustur. Towers Watson 2012°de
Tirkiye’de yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin gorevlerinden istifa etmeyi diistinme nedenleri
icerisinde “yoneticileri ile aralarindaki iliskilerden kaynaklanan sorunlarin” ilk 3 neden

ierisinde yer aldig1 bulgusuna ulasmislardir!3°,

Tengilimoglu (2005) tarafindan kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren 8 Orgiitte
calisan 596 ile yiiriitilen anket caligmasinda temel bilesenler analiz edilmis ve is
memnuniyeti ile liderlik davraniglar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski saptanmustir.
Liderlik davraniglari ile is doyumu arasindaki iliskinin incelendigi arastirmada, hizli karar
almak, takdir etmek, yeniliklere agik olmak, c¢alisma gerekliliklerini belirlemek ve
amagclarin belirli olmasinin, i doyumu {izerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica
calisana, liretime ve degisime odakli seklinde belirlenen ii¢ temel liderlik tipinden, ¢alisan
odakl1 ve degisim odakli liderlik davranist sergileyen yoneticilerin bulundugu kurumlarda

is doyumunun daha fazla oldugu goriilmiistiir!3L,

4.3. Ekonomik Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen ekonomik faktorleri asagidaki gibi agiklamak

mumkindiir.
4.3.1. Ucret ve Yan Haklar

Ucret, her calisan igin ana motivasyon kaynagi olarak ifade edilebilir. Bireylerin

yasamin1 devam ettirmesi, hayat standartlarini olusturarak gec¢imlerini saglayabilmeleri,

129 Mustafa Kemal Yilmaz, Yolcu Hizmetlerinde Calisan Memnuniyeti: Havacilik Isletmelerinde Vardiyali
Calisanlar Uzerine Bir Arastirma, Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi, 6:6, Istanbul 2017, s.
130

180 pmar Kalayel, “Calisan Mutlulugu ve Baghligi  Neden Onemli”, HRdergi, 2014,
https://hrdergi.com/calisan-mutlulugu-ve-bagliligi-neden-onemli, erisim tarihi 01.05.2020

131 Dilaver Tengilimoglu, “’Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranislart ile Is Doyumu Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’’, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1,
Ankara 2005, s. 23-45.
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verdikleri emek karsiliginda hak ettiklerini diistindiikleri oranda maddi kazang
saglayabilmeleri ¢alisma hayatlarindan memnun olabilmeleri i¢in iicret faktorii oncelikli

rol oynamaktadir®®?,

Lawler ve Porter tarafindan iki bin yonetici ile yapilan bir arastirmada, iicretin
calisan memnuniyetini dogrudan etkiledigi ortaya konmustur. Oyle ki; para insanin pek
cok gereksinimini gidermesi i¢in en Oncelikli ara¢ ve sayginlik 6l¢iitiidiir. Bununla birlikte
calisanlar yoneticilerin kendileri i¢in ne diisiindiiklerinin karsiligt olarak parayi
gormektedir. Calisan memnuniyetini licret kadar etkileyen bir diger unsur ise yan
faydalardir. Calisana sunulan arag, yakit yardimi, 6zel saglik sigortasi, yol iicreti, yemek
kart1 veya yemekhane imkani1 gibi ¢esitlenebilen yan haklar hem kurumlar1 ¢ekici hale

getirmekte hem de ¢alisanlar icin 6nemli bir memnuniyet ve baglilik unsuru olmaktadir®:.

Ucret konusunda orgiitlerin hassasiyet gostermeleri gereken ana konu ise adaletli
ticret dagilimidir. Pek cok oOrgiit iicret sistemlerini olusturabilmek icin danismanlik
alabilmektedir. Ucret sistemleri kidem, genel deneyim yili, is yiikii gibi degiskenleri goz
onlinde bulundurarak seffaf fakat rakamsal gizlilik barindiran iicret belirleme yapilar
seklinde olusturulmaktadir. Ek olarak, yillik enflasyon orami ve sektore Ozgli ticret

analizleri ile dogru oranda donemsel zamlar uygulanmaktadir!®,

4.3.2. Takdir ve Odiillendirme

Ucretin hemen ardindan galisan memnuniyetini etkileyen bir diger énemli ekonomik
faktdr takdir ve ddiillendirmedir. Orgiitlerin ¢alisan memnuniyeti saglayabilme noktasinda
odiil, ikramiye ve takdir etme araglarmi kullanmasi daha basarili sonuglar ortaya

koymakta, ayn1 zamanda ¢alisanlar1 daha motive ve 6zgiivenli ¢alismaya yoneltmektedir'®>.

Bireyler giizel bir sonuca ulasan veya bulunduklari ¢evreye katki saglayan davranis
veya cabalar1 sonunda takdir edilerek onurlandirilabilirler. Ne konuda olursa olsun orgiitii

veya yoneticisi tarafindan takdir edilmek her ¢alisan i¢in mutlu edici ve gurur verici bir

182 Sinan Unsar, “Yetkinlise Dayali Ucret Yonetiminin Genel Bir Degerlendirilmesi”, Cumhuriyet
Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 10:1, Sivas 2009, s. 50.

133 \edat Erol, Is Tatmini ve Orgiitsel Bagimlilik, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek
Lisans Tezi Istanbul, 1998, s.49.

13 Nuran Aksit Asik, Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktérler ile Sonuglarina
Tliskin Kavramsal Bir Degerlendirme, Tirk idare Dergisi, C. 467, 2010, s. 32-48.

135 Sahin, Bacak, Giiler, a.g.e. , s. 28-44.
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unsurdur. Is ¢iktilarindan dogan basarilar veya bireyin gosterdigi gelisim neticesinde sozlii

veya yazili sekilde takdir edilmesi ¢alisanda memnuniyet meydana getirecektir'*®.

Takdir edilme, gerceklestirilen gorevin ve is ¢iktilarinin degerlendirilmesi ile birlikte
yapildiginda, bir sonraki seferde isin daha iyi yapilmasina yol agmakta ve isin niteligine
doniit saglamaktadir®®. Bu durum is siireglerinin iyilestirilmesi adina orgiite de fayda

saglamaktadir.

Odiillendirmeler her orgiitiin i¢ uygulamasina gore degisiklik gosterebilen, maddi
veya manevi, uzun veya kisa siireli motive edici unsurlardir. Orgiitler kidem yillarinda, is
basarilarinda, gorev veya proje sonlarinda, calisan i¢in 6zel Onem tasindigr bilinen
giinlerde c¢esitli para, plaket, diploma, mektup gibi ¢esitlenebilen &diillere
basvurmaktadirlar. Birer bir veya toplum i¢inde gergeklesebilen ddiillendirmeler ¢alisanin
kisa veya uzun siireli motivasyonuna, yaptigi isten ve ¢alistigi kurumdan keyif almasina

olanak saglamaktadir®®,

4.3.3. Kariyer Olanaklar1 ve Terfi

Bulundugu kurumda kariyer yapabilme olanagina sahip olan c¢alisanlar bir sonraki
basamaga gecebilmek adina daha giidiilenmis, daha igten ve verimli sekilde ¢alisma hissi
tagimaktadirlar. Bu durumun tersi sekilde, kariyer ve terfi imkani bulunmayan calisanlar
ileri gidebilme giiclinii kendinde bulamayabilir veya daha verimli ¢alismasinin bir getri
saglamayacagini diistinebilirler. Bu hem ¢alisan memnuniyetini diisiiren hem de 6rgiitiin is

siireglerinin kalitesini olumsuz etkileyen 6nemli bir faktordiir®®.

Terfi, ¢alisanlarin bulundugu konumdan daha fazla sorumluluk alan1 igeren bagka bir
{ist pozisyona gecmesidir. Isinin gereklilikleri artan ve unvani yiikselen calisanlar daha
fazla sorumluluk iistlenmekte, 6zgiliveni artmakta, iicret artis1 nedeniyle maddi tatmin
saglamakta ve orgiitiin igerisinde daha giiglii bir noktada konumlanabilmektedir. Ayni
zamanda terfi alan ve kidem yilm1 Onemseyen c¢alisanlar farkli is arayisina
basvurmamaktadir. Kurumlarin, tipki iicret sisteminde oldugu gibi terfi sisteminde de

adaletli olmasi, terfi kriterlerini seffaf sekilde ¢alisanlar ile paylasmasi ve terfilerle ilgili

136 Sahin, Bacak, Giiler, a.g.e. , s. 28-44.

187 Ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii, Ankara 1991, s. 204.

138 Murat Pehlivan, Is Tatmini: Kavramsal Gelisimi, Bireysel ve Orgiitsel Etkileri, Yararlart ve Sonuclart,
Kurklareli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2:2, 2018,s. 53.

139 Oznur Bozkurt ve Ilhan Bozkurt, Is Tatminini Etkileyen Isletme Ici Faktorlerin Egitim Sektorii A¢isindan
Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmast, Dogus Universitesi Dergisi, 9:1, 2008, s. 6.
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kurum i¢inde acik iletisimde bulunmasi oldukca kritiktir. Adaletli ve zamaninda yapilan
terfiler calisanda maddi ve manevi doyum saglayarak Orgiit icinde c¢alisan

memnuniyetinine biiyiik katki saglamaktadir'°,

4.3.4. Is Giivencesi

Is giivencesi kavrami ¢alisma hakkinin korunmasi anlami tasimaktadir. Calisanlarin
hakl1 bir neden gdsterilmeksizin isten ¢ikarilmalar: halinde, orgiitlerin gergeklestirebilecegi
fesih islemlerini sinirlandiran ve bu sayede is akdini ¢alisan yoniinden dayanikli kilan bir
unsurdur. Ayni zamanda is akdine devamlilik saglayan koruyucu diizenlemelerden

olusmaktadir®**,

Gelecekleri konusunda giivenli kararlar alabilen calisanlarin varligr orgiitler igin
verimlilik ve etkinlik artis1 saglayacak, ayn1 zamanda bu durum is gorenler ile igverenler
arasinda calisma barisina katki saglayacaktir. Is giivencesi bulunan ve haklari is hukukunca
korunan calisanlar olasi ekonomik daralmalardan korunabilmektedir. Ihbar siirecinde
calisanlar farkli islere bagvurma imkani kazanmakta ve is goriismelerine katilabilmektedir.
Bulundugu kurumda adaletli bir siire¢ yiiriitiildiigiinii ve hukuki siire¢lerin diizgiin
isletildigini bilen calisanlar icin memnuniyet ortaya g¢ikabilmektedir. Ayni zamanda is

giivencesi calisanlara ekonomik bir rahatlama imkéan1 saglamaktadir*.
4.4. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler vizyon ve misyon, orgiit kiiltiirii, drgiitsel iletisim, calisanlar arasi
iligkiler, calisma ortami ve fiziksel calisma kosullari, is-6zel hayat dengesi, egitim
faaliyetleri, sosyal aktiviteler ve is giivenligi olmak {izere dokuz alt baslik altinda

incelenecektir.
4.4.1. Vizyon ve Misyon

Orgiitlerin gelecekte ulasiimay1 istedigi hedefler vizyon olarak adlandirilir. Bu
hedefler orgiit paydaslar1 tarafindan ¢ekici unsurlari igermelidir. Ulasilmasi imkansiz

vizyonlar orgiitiin paydaslari tarafindan igsellestirilememektedir. Bu sebeple olusturulacak

140 Bozkurt ve Bozkurt, a.g.e. , s. 6.

141 Ali Kaya Pir, Is Giivencesi: Tiirk Calisma Mevzuatindaki Diizenleme- 158 Sayili ILO Sizlesmesi ve
Temmuz 2000 Tarihli Is Giivencesi Yasa Taslaginin Kisaca Degerlendirilmesi, 1s, Giig: Endiistri Iliskileri ve
Insan Kaynaklar1 Dergisi, C. 3 (1), 2001, (Cevrimigi) http://www.isguc.org/, 17.05.2020

142 Kemal Poyraz ve Biilent Kama, “Algilanan Is Giivencesinin Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 13:2, 2008, s. 145.
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vizyonlar istenilen hedefe odakli ve hayata gegirilebilir olmalidir. Vizyonun c¢alisanlar
harekete gecirici ve motive edici 6zellikte olmasi orgilitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin
biiyiik 6nem tasimaktadir*3,

Orgiit igerisinde paylasilan degerler veya ortak inanglar misyonu olusturmaktadir.
Orgiitlerin hayatta kalmas1 ve hedeflerine ulasabilmesi igin tiim politika ve is siireclerini
iceren, giiclli inan¢ unsurlar1 olmasi gerekmektedir. Bu asamada ihtiya¢ duyulan misyon
kavrami Orgiitiin basaris1 i¢in gereken ve Orgiit calisanlarinca benimsenmis degerler
biitiiniidiir. Vizyon ve misyonlar, orgiit ve ¢alisanlar ortak bir amag¢ ugrunda hareket etme
ve ortak bir hedefe ylirlime gayesi tasir. Herkesin is siirecinde ana hareket noktasi olan,
ilham verici, motivasyonu artirici ve dolayisiyla uzun vadede galisanla kurum arasinda

goniil bagin1 kuvvetlendiren, ¢alisanda memnuniyet yaratan énemli faktorlerdir'®4,

4.4.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ve ¢alisanlar iizerindeki etkisi ile ilgili arastirmalar 1990’lardan sonra
yapilmaya baslanmis, ¢alisanlarin giiglii 6rgiit kiiltiiriinde is tatminlerinin ytiksek oldugu ve
biirokratik kiiltiirin is tatmini yaratmadigi goriilmiistiir. Ayrica arastirmalar sonucu siki
kontrol mekanizmasimin yogunlukta oldugu hiyerarsik orgiit kiiltiiriine sahip Orgiitlerde
calisanlara gore, ¢alisma standartlari esnek olan ve c¢alisana rehberlik eden orgiitlerde,

calisanlarin daha yiiksek memnuniyet diizeyine sahip olduklar goriilmiistiir*4°,
4.4.3. Orgiitsel Tletisim

Orgiitsel iletisim kavrami genel gergevede orgiit paydaslar ile orgiit cevresi
arasmdaki bilgi akis1 siirecidir. Orgiitsel iletisimin bes temel 6gesi vardir. Bunlar; kaynak,
alici, ileti, iletisim araglar1 ve geribildirimdir!*®. Kisisel, siirecsel ve orgiitsel etmenler
tarafindan etkilenen Orgiitsel iletisim, siireglerin dogru yonetilmesi adina biiyilk 6nem
tasimaktadir. Ornegin; Kisiler aras1 olumsuz tutumun ise yansimasi, taraflarin birbirlerine
giivenmemesi, psikolojik temelli kisisel etmenler arasinda yer almaktadir. Siire¢ etmenleri,

isin teknik yoniinii kapsayan, yanlis ileti veya iletisim kanallar1 gibi konulari igerir.

143 M. Mustafa Korkmaz, Tiirkive’'de Universitelerin Web Sayfalarinda Yer Alan Vizyon ve Misyon
Ifadelerinin Uluslar Arasi Karsilagtirilmali Olarak Incelenmesi, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiist Yiiksek Lisans Tezi, 2019, s. 31.

144 Korkmaz, a.g.e., s. 37.

145 Omer Faruk Iscan ve Kiirsad Timuroglu, Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmin, Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama,
Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt no : 21, Ocak 2007, s. 127-128.

16 Aysel Aziz ve Ulkii Dicle, Orgiitsel Iletisim, Hiperlink Yayinlari, Istanbul, 2017: 51-56’dan aktaran Leyla
Serbest, 2019, s. 47.

51



Orgiitsel unsurlar ise; orgiitiin biiyiikliigii, calisan sayisiin fazlahg ve calisanlar arasi
statii farklar1 gibi etmenlerdir'®’.

Orgiit i¢inde var olan iletisim ag1, ¢alisanlara is siirecleri hakkinda bilgi verme amaci
tasirken, ¢alisanlarin Orgiit amaglarina uygun davranislar gostermesSi, bu amaglara
inanmalart ve motivasyonlarinin olugmasi gibi konularda uygun bir zemini de ifade
etmektedir. Bir orgiitte iletisim kanallarinin dogru yonetimi ¢alisanlarin iistleri ve ¢alisma
arkadaslariyla etkin iliskiler kurabilmesine baglhidir. Orgiitsel iletim siiregleri genellikle her
calisanin erisebilecegi bir web sitesi, mail ag1 veya dergi gibi yaynlar ile
saglanabilmektedir. Bu alanlardaki verilerin giincel tutulmasi, bilgilerin bekletilmeden ve
seffaf sekilde aktarilmasi iletisim siirecinin sagligir agisindan onemlidir. Ayni1 zamanda
caliganlar bu alanlar tizerinden hizli goriis aligverisi yapabilmekte, orgiit ne kadar biiyiik
olursa olsun degisimleri takip edebilmektedir. Orgiit ici her siiregten haberdar olan ¢alisan

kuvvetli 6rgiitsel iletisim bagindan memnuniyet duymaktadir'®,

4.4.4. Calisanlar Aras iliskiler

Calisanlarin is ve calisma arkadaglari ile olan iligkileri dogrudan veya dolayl sekilde
is ¢iktilarina yansiyabilmektedir. Ekip ¢alismasi, ¢alisanlarin; motivasyonlarini artirmaya,
daha etkin planlar yapmalarini saglamaya, paylasimeciliklarinin artmasina, yenilikleri daha
cabuk kavramalarina, yaptiklari igleri daha kaliteli ve verimli bir sekilde yapmalarina firsat
saglamaktadir. Boylelikle calisanlarin is doyumlarinin artmasina yardimer olmaktadir®.

Calisma asamasinda meydana gelebilecek her tiirlii olumsuzlugu yenmeleri adina
calisanlarin takim arkadaslarina duyduklar1 baglilik oldukga kritiktir. Baglilhik duygusu
yiiksek caligsanlar, birbirlerine daha fazla yaklasarak dayanisma duygusunu 6n plana
cikarmaktadirlar. Is arkadaslarmin birbirine olan bagliliklarinin, daha giiclii bir orgiitsel

bagliliga yol agacag1 sdylenebilir'>C.

4.4.5. Calisma Ortam ve Fiziksel Calisma Kosullari

Insanlar, hayatlarim1 idame ettirdikleri siire¢ boyunca zamanlarinm biiyiik

cogunlugunu is ortaminda gecirmektedirler. Bu zaman igerisinde insanlarin iginde

147 Abdullah Soysal vd., “Orgiitsel Iletisim ve Is Tatmini Diizeylerinin Incelenmesi: Bir Ozel Hastane
Ornegi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, No. 37, 2017, 5.244.

148 Serbest, a.g.e. , s. 48.

199 Gokay Akyildiz, Kamu Sektoriinde Calisan Memnuniyeti Etkileyen Faktorleri Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma: Istanbul [l Emniyet Miidiirligii Ornegi, Nisantas1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul 2016, s. 34.

10 Akyildiz, a.g.e., s. 34.
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bulunduklart is ortami kosullart hem orgiit verimliligi hem de g¢alisanin zihinsel ve
psikolojik saglig1 i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Calisma kosullarimin  kaliteli olmasi, c¢alisan memnuniyetini 6nemli Olgiide
etkilemesinden dolay1, kurumlarin goz ardi edemeyecegi bir faktordiir. Ozellikle ¢alisma
saatleri ve tatil siireleri is kanununca belirlenmistir ve kurumlar 4857 sayil1 Is Kanununun
63. Maddesi olan; “Genel bakimdan g¢alisma siiresi haftada en ¢ok kirk bes saattir. Aksi
kararlastirilmamigsa bu siire, igyerlerinde haftanin c¢alisilan giinlerine esit 6l¢lide boliinerek
uygulanir. Taraflarin anlagsmasi ile haftalik normal calisma siiresi, igsyerlerinde haftanin
calisilan giinlerine, giinde on bir saati asmamak kosulu ile farkli sekilde dagitilabilir®>!
geregince is kanunu digina ¢ikamamaktadirlar. Bu kanuna aykiri hareket eden orgiitler,
calisanlarca ilgili makamlara sikayet edilebilmektedirler.

Calisanlar is saatleri icerisinde hem dinlenebilmek hem de daha verimli ¢alisabilmek
adma molalar vermelidirler. 4857 sayili Is Kanununun 68. maddesinde “Giinliik ¢alisma
sliresinin ortalama bir zamaninda o yerin gelenekleri ve isin geregine gore ayarlanmak
suretiyle is¢ilere; dort saat veya daha kisa siireli islerde on bes dakika, dort saatten fazla ve
yedi buguk saate kadar (yedi buguk saat dahil) siireli islerde yarim saat, yedi buguk saatten
fazla siireli iglerde bir saat ara dinlenmesi verilir. Bu dinlenme siireleri en az olup araliksiz
verilir’® seklinde, c¢alisanlarm ara dinlenme siireleri diizenlenmistir. Orgiitlerin,
calisanlar1 motive edecek fiziki kosullar olarak sayabilecegimiz, ¢alisanlarin molalarini
aktif gecirebilecekleri dinlenme solanlari, okuma alanlari, oyun alanlari, yiyecek ve igecek
alanlar1 gibi mekanlara sahip olmalar1 ¢alisanlar i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Calisma ortaminda, ise uygun bir 1s1 derecesi, ¢alisan1 yormayacak ve isi yapmaya
engel olmayacak bir 151k diizeyi, giinliik havalandirilmasi, havalandirma sisteminin aktif
caligmas1 ve gereksiz giiriiltiiniin engellenebilir olmasi, fiziki i kosullarin1 dogrudan
etkileyen ana kosullardandir. Bu kosullarin tam anlamiyla saglanamamasi Orgiite

verimsizlik, calisana ise memnuniyetsizlik olarak yansiyabilecektir. Tiim bunlara ek olarak

cocuklu calisanlar i¢in kres veya egitmenli oyun parklarinin olmasi, ferah ve genis masa

151 http://iskanunu.com/category/4857-sayili-is-kanunu-turkce/, (23.05.2020)
152 http://iskanunu.com/category/4857-sayili-is-kanunu-turkce/, (23.05.2020)
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diizenli ¢alisma alanlarinin yaratilmasi, orgiitiin rahatga ulasilabilir bir glizergahta olmasi

gibi kosullar ¢alisanlarda memnuniyet yaratan unsurlardir'®,

4.4.6. Is — Ozel Hayat Dengesi

Is hayatin getirdigi yiik ve stres calisanlar ve orgiitler tarafindan hassasiyetle
yonetilmelidir. Ozelikle teslim tarihli isler yiiriiten ve devletin belirttigi siirelerde islerini
tamamlamasi gereken kisi ve ekipler belirli bir zaman baskist ile ¢aligmaktadir. Hem is
stresinin 0zel hayata yansimasi hem de uzayan c¢alisma saatlerinin is dis1 zamana yayilmasi
calisanlar igin etkisi azimsanamayacak motivasyon diisiislerine sebep olabilmektedir>,

Bu noktada orgiitiin almasi gereken bazi 6nlemler mevcuttur. Bunlardan ilki islerin
gerekli sayida c¢alisan ile yiiriitiilmesi, c¢alisan gereksiniminin saptanmasi ve insan
kaynaklar1 birimince ihtiyacin en dogru ¢alisan ile giderilmesidir. Sonrasinda olusabilecek
fazla mesailerin Oniine ge¢gmek adina siireli islerin yoneticilerce dogru planlanmasi ve
calisanlarin is siireglerinin dikkatlice incelenmesi oldukga kritiktir. Fazla mesai gereginin
Online gecilemiyorsa, igin eve taginmadan tamamlanmasi ve saat bast ek iicret
uygulamasinin hayata gegcirilmesi, calisanlarin goérevleri geregi yaptiklar1 fazla mesainin
karsiligin1 almasi agisindan Oonemlidir. Genel olarak g¢alisanlarin is ve 6zel hayatlarinin
birbirine karismadan dengede olmasi, hem bireysel veya aile yasantilarii aktif

gecirmelerine, hem de is hayatlarim pozitif yénde yiiriitmelerine katki saglamaktadir'®,

4.4.7. Egitim Faaliyetleri

Calisanlarin isleriyle ilgili motive edilmesi, bilgi ve yeteneklerinin artirilmasi, iste
yiikselme firsatlar1 yaratilmasi, calisanlar arasinda isbirligi ve dengeli iletisimin
saglanmasi, egitimlerin ¢alisan memnuniyetine olan katkilari olarak siralanabilir!®®,

Orgiitlerin, ¢alisanlarina hem igsel, hem de isleriyle ilgili teknik ve ydnetsel agidan
sunduklar1 egitim firsatlar1 ¢alisanlarin kurumlarina olan bakis acilarin1 olumlu yonde

farklilastirabilmektedir. Hem egitimin katkisi, hem de ¢alisanda olusan memnuniyet hissi

nedeniyle, bu durum is ¢iktilarma verim olarak yansiyabilmektedir. Orgiitlerin,

153 Giilay Ustiin Isik, Saglik Hizmetlerinde Kalite ve Calisan Memnuniyeti-(Diyarbakir Kadin Dogum Ve
Cocuk Hastaliklar: Hastanesi Ornegi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi,
2014, s.45.

154 Melisa Karabay Erdilek, Saglik Personelinin Is Stresi, Is- Aile Catismasi Ve Is-Aile-Hayat Tatminlerine
Yonelik Algilarimin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma, YOnetim
Bilimleri Dergisi,2015, 13-26: 113-134

15 Erdilek, a.g.e. , s. 113-134.

1% Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. bs., Bursa: Furkan Ofset, 2008, s. 78.
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calisanlarinin  egitim ihtiyacin1  belirlemesi, c¢alisandan gelen egitim taleplerini
degerlendirmesi, ilgili egitimlerin etkin sekilde koordine edilmesi ve ¢alisan gelisimine
yaptig1 yatirimi Orgiit kiiltiiri haline getirmesi, egitimin calisanin goziinde onemli bir

memnuniyet faktorii olmasina katki saglayacaktir®’.
4.4.8. Sosyal Aktiviteler

Is hayatinin dogurdugu stres, daha fazla sosyallestirilmis siirecler ile daha kolay
bicimde azaltilabilmektedir. Bireyler ¢alistiklar1 orglitlerin kendilerine sunduklar1 sosyal
avantajlar1 nemli bireysel motivasyon araglari olarak gorebilmektedirler. Calisanlar sosyal
yonii kuvvetli oOrgiitlerde calisip aym1 zamanda pek c¢ok aktiviteye katilim imkani
buldugunda motivasyonlar1 yiiksek ve islerine daha bagl sekilde bir calisma hayati
siirdlirebilmektedir. Ayn1 zamanda, orgiitler sosyal aktivite imkanlarini1 ¢alisanlarina pek
cok farkli sekilde sunabilmektedirler. Bunlar; orgiit icinde okuma veya oyun alanlari,
caliganlarin ilgi alanlarina gore sekillenebilen miizik, binicilik, resim, dalma, tirmanma gibi
faaliyetler lzerine kuliipler, Orgiit dist sosyal kuliip iiyelikleri, sinema ve tiyatro
biletlerinde indirim imkanlari, 6rgiit i¢in 6zel giin etkinlikleri veya orgiit dis1 aktiviteler
seklinde siralanabilir. Bu faaliyetler ¢calisan memnuniyeti ve motivasyonun yani sira genel
hem c¢alisanlar arast iligkileri kuvvetlendirmekte hem de is gruplarin birbiri ile

kaynasmasina fayda saglamaktadir!®®,

4.4.9. Is Giivenligi

Is giivenligi, saglikli ve giivenli galisma kosullarmi olusturulmasi, ¢aliganlarin ve
kurumun olast kaza veya sorunlardan korumak, iiretim veya hizmet siireclerinin
giivenligini saglamak, olasi is kazalarini ile meslek hastaliklarin1 ve ¢evreye verilen zarari
asgari seviyede tutmak adma oldukca Onemlidir. Orgiitler calisanlar1 adma gerekli
onlemleri alabilmeli ve c¢alisanlar da orgiitiin alacagi bu o6nlemlerle ilgili hassasiyet
gostermelidirler. Is giivenlifine Onem veren orgiitler, maddi ve manevi kayiplari

onleyebilmekte, verimlilik ile calisan memnuniyetini arttirabilmektedirler.t%®,

157 Sabuncuoglu, a.g.e. , 5.79-80

158 Tekin Akgeyik ,Pozitif Kurumsal Kiiltiirii Gelistirmede Isyerinde Sosyal Aktivite Uygulamalari (Bir Alan
Arastirmast), Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi Dergisi, Istanbul 2006, 56-2: 55-94.

19 Akyildiz, a.g.e. , s. 37.
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4.5. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, kiside dogustan var olan degiskenler ve sonradan kazanilan
degiskenler olmak iizere iki alt baslik altinda incelenecektir. Ilk béliimde cinsiyet, yas ve
kisilik faktorleri, ikinci boliimde ise medeni durum, egitim diizeyi, meslek, statii, kidem

faktorleri ele alinmustir.
4.5.1. Kisisel Faktorler

Yapilan arastirmalar neticesinde cinsiyetin ¢alisan memnuniyeti lizerinde dogrudan
bir etkisi goriilememistir. Fakat bu konuda kesin bir net bir kaniya varmak i¢in is statiisii
gibi farkli degiskenlere bakmak gereklidir. Is faktorii goz ardi edilerek yapilan
calismalarda daha yiiksek statiilii islerde ¢alismalar1 sebebiyle erkek calisanlar daha is

tatmini saglamus olarak goriilebilir'®,

Gergeklestirilen aragtirmalar sonucunda ¢alisan memnuniyeti ile yas faktorii arasinda
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Son yillarda, uluslararasi diizeyde yapilan
arastirmalar yas ve memnuniyet iliskisini “U” seklinde ifade etmektedir!®l. U’ ifadesi
ise yeni baslayan bireylerin, is bulmus olmak veya para kazaniyor olmak gibi sebeplerden
memnuniyetleri ¢cok yiiksekken, zamanla isten beklentilerin karsilanmamasi ve calisma
sartlariin bireyi tatmin etmemesi nedeniyle diisiise gegmesini ifade etmektedir. Fakat tiim

bu siireg icerisinde birey kabullenme ve ona gore yasama durumuna alisabilmektedir!®?.

Beseri, psikolojik ve sosyolojik boyutta da etkilenmeler barindiran kisilik faktori
bireyden bireye degisiklik gosteren ve bireyin kendi icinde var olan bir etmendir. Is
hayatina gelindiginde, ¢alisanlarin kisilik yapilarimin islerinden duyduklart memnuniyetle
yakindan ilgili oldugu goriilmektedir. Oyle ki insanlar hayata gegirdikleri her faaliyette
kendi benliklerinden bir parga ile hareket etmekte ve is siireglerine de bu yapilarini
aktarmaktadir. Orgiitler Is hayata gelindiginde ise galisanlarm kisilik yapilart islerinden

duyduklart memnuniyetle yakindan ilgilidir!®3,

160 Telman, Unsal, a.g.e., s. 57.

161 Birgiil Sarioglu, Calisan Memnuniyeti ve Akaryakit Istasyonlart Calisanlarimin Memnuniyet Boyutlar ve
Oncelikleri Uzerine Bir Arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul 2007, s.50.

182 Egiiz,a.g.e., s. 22.

163 Telman, Unsal, a.g.e., s. 57.
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4.5.2. Sonradan Kazanilan Faktorler

Bir diger kisisel faktér olan medeni durumun g¢alisan memnuniyeti tizerinde etkisi
yapilan arastirmalar sonucunda kanitlanmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda, medeni
durumu bekar olanlara gore evli olan ¢alisanlarin memnuniyetlerinin daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Evli calisanlarin hayat tatminlerinin bekar calisanlara gore daha yiiksek
olmasi ve bunun i3 yasamina da yansimasi bu durumun nedeni olarak

degerlendirilebilmektedir!®4,

Calisan memnuniyetinde egitim seviyesinin etkisi ¢ift yonlii olabilmektedir. Egitim
seviyesi yiiksek bireyler daha yiiksek fiicretle is c¢alisma imkanimna sahip olabilirler ve
dolayli olarak bu durum memnuniyetleri tizerinde pozitif etki yaratabilir. Ek olarak; egitim
diizeyi yiikseldikce bireylerin isten beklentilerinin artmasi nedeniyle memnuniyet iizerinde

negatif bir etki de ortaya cikabilecektir'®,

Meslek ile memnuniyet arasindaki iliskinin tutarli oldugu meslek gruplari ile yapilan
arastirmalarda gozlemlenmistir. Sosyolojik algi agisindan, daha yiiksek diizeyli oldugu
diisiiniilen unvan veya mesleklerde ¢alisanlarin daha yiiksek is tatminine sahip olduklar

tespit edilmistir'®®

. Ayn1 zamanda bireylerin istedikleri isi yapiyor olmalari ve bulunduklari
meslek grubuna olan igsel aidiyetleri memnuniyetleri agisindan da etkili bir faktor olarak

goriilmektedir.

Calisan memnuniyetinde calisanin statiistine bagli farkliliklar mevcut olabilir. Bazi
arastirmalarda statii arttik¢a ¢alisan memnuniyetinin de arttigi saptanmistir. Bu durum
maddi kazangta farklilasma, is sayginliginin artmasi ve calisma alaninda 6zerklik gibi

faktorlerle aciklanabilmektedir'®’.

Calisanin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasina olanak saglayarak basarma
arzusunun gelismesine katkida bulunacaktir ve boylece ¢alisan memnuniyeti
gerceklesebilecektir. Orgiitlerde calisma siiresi arttikga calisanin  gereksinimlerinin
karsilanma seviyesinin de artacagi diisiliniildiiglinden, bu dogru orantili ilerlemenin yillar

iginde orgiitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyetine de olumlu yansiyacagi diigiiniilmektedir.

164 Oger, a.g.e., s. 37.

165 Yoav Ganzach, “Intelligence, Education and Facets of Job Satisfaction”, Work and Occupations, V. 30
(1), 2003: 97.’den aktaran Leyla Serbest, s. 61.

166 Serbest, a.g.e. , 5.63.

187 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, 2006: 126°dan aktaran Leyla Serbest, a.g.c., s. 64.
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Bu goriise etki eden bir baska konu ise ¢alisanlarin kidemiyle dogru orantili olarak yasinin

ilerlemesi ile bulabilecegi alternatif is olanaklariin azalmasi seklinde diisiiniilebilir®®,

5. CALISAN MEMNUNIYETI OLCUMU

Calisan memnuniyet anketleri, her kademedeki orgiit ¢alisanlarinin ¢alistigi orgiitiin
uygulamalarindan memnuniyet diizeyini ve orgiite olan bagliliklarin1 6l¢en miithim bir
aractir. Orgiitler 6zellikle uzun vadede basar1 saglayabilmek adina memnun ¢alisanlar ile
hareket etmek gerektiginin bilincinde olmalidir. Orgiitiine bagli ve memnuniyet orani
yiiksek calisan sayis1 fazla ise is giicii devir orani diisiik ve is ¢iktilarinda verimlilik orani
yiiksek bir orglit tablosu ile karsilasmak olasidir. Belirli araliklar ile diizenli bir bigimde
calisanlara uygulanan anketler orgiitlere; oniinii gérme, eksikleri giderme, insan giiciine
gereken yatirimi yapma ve Orgiit i¢in gerekli aksiyon planini ortaya koyma imkan1 saglar.
Ek olarak orgiitler anketleri kendileri uygulayabilecegi gibi kurumsal danigmanlik
sirketlerinden de destek alabilirler. Anketlerin istenilen sonuglart en dogru sekilde
yansitabilmesi i¢in en dogru 6l¢egin secilmesi ve Orgiitli yansitan bir ¢alisma yaratilmasi

oldukc¢a 6nemlidir.

Calisan memnuniyetini 6lgmek adina uluslararas: diizeyde giivenirlilik ve gecerliligi
bulunan ve sik¢a kullanilan 6lgekler bulunmaktadir. Orgiitler calisan memnuniyetini
6lgmek istediginde dogru yontem, 6lgek ve anketi kullanmalidir. Aksi takdirde elde edilen

169

sonuglar tutarli olmayacaktir"°. Calisan memnuniyeti Ol¢iimiinde kullanilan belli bash

Olcekler asagida siralanmistir.

Minnesota Doyum Olcegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire): Akademik
aragtirmalarda en sik kullanilan 6lcektir.!™® Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen anket 100 ifadeden olusan uzun form ve bagh alt faktorlerden olusan 20
ifadelik kisa form olarak 2 ayri sekilde kullanilabilmektedir. Yanitlar i¢in 5°1i likert tipi
dlgek kullanilmistir. Olgekten i¢ kaynakli (intrinsic) doyumu (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15,

168 Serbest, a.g.e. , s. 64.

169 Emrah Ozsoy, Osman Uslu, Ahmet Karakiraz, Mustafa Aras, Is Tatmininin Olciimiinde Olcek Kullanimz:
Lisansiistii Tezleri Uzerinden Bir Inceleme’, Isletme Arastirmalart Dergisi, 6-1,2014, s. 232.

170 Boran Toker, Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri Izmir'deki 4 ve 5 Yildiz Otellere Yonelik Bir
Uygulama, Dogus Universitesi Dergisi, 8-1, 2007, s. 92-107.
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16, 20), dis kaynakli (extrinsic) doyumu (5, 6, 12, 13, 14, 19) ve genel doyumu (tiim

maddeler) 6lgen puanlar elde edilmektedir!’.

Porter Ihtiyag ve Tatmin Anketi (Porter Need and Satisfaction Questionnaire):
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi temel alinmistir. Olgek, mevcuttaki sartlar ile beklenen
kosullar arasindaki iliskiyi 6lgmek niyetiyle tasarlanmistir. Anket yoneticilerin kullanimi

amaglanarak hazirlanmigtir'’2.

Job Satisfaction Survey (JSS): 1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilmis, 2009°da
Yelboga tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. Her biri dort madde iceren dokuz alt boyut ile
toplam otuz alti madde igcermektedir. Yarisinda zit ifadeler iceren anketin alt1 cevap skalasi

mevcutturt’3.

Is Doyum Olgegi (IDO): Ulkemizde yapilan ¢alisan memnuniyeti arastirmalarinda
farkli kiiltiirlerde hayata gecirilmis anket Olgeklerinin kullanilmasi ve c¢eviri kaynakli
olusabilecek dil farkliliklarinin 6niine gegebilmek, Tiirk arastirmacilar1 veya kurumlari igin
alternatif bir olgek olusturmak amaciyla Unsal ve Tiiretgen tarafindan hazirlamstir.
Olgegin hazirhiginda alti psikolog gorev almistir. 29 madde tekstil sektorii mavi yaka
calisanlarini ve 35 madde beyaz yaka c¢alisanlarini kapsayan iki adet, her ifade icin bir

degerleme skalasi iceren anket formu elde edilmistir!’,

Is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model): Hackman ve Oldham, tarafindan
1975 yilinda 6ne stiriilen yaklasimda c¢alisanlarin psikolojilerine etki eden isin 6zellikleri
ele almmistir. Is Teshis Anketi (Job Diagnostic Survey) bu modele dayanarak
gelistirilmistir. Bu yaklasima gore isin; is ile 6zdeslesme, otonomi, geri bildirim, beceri

cesitliligi ve isin anlami seklinde nitelendirilen bes temel 6zelligi vardir!™.

Is Betimlemesi Olgegi (Cornell Modeli): 1969°da Smith, Kendall, Hulin’in
hazirladigi Job Descriptive Index (JDI) 6lgegi 1997 yilinda Ergin tarafindan Is Betimlemesi

Olgegi olarak 72 soru ile Tiirkgeye ¢evrilmistir'’. Bireyin degerlendirme yaparken alt

171 https://vpr.psych.umn.edu/msg-minnesota-satisfaction-questionnaire

12 Toker, a.g.e., 5.96

173 Atilla Yelboga, Orgiitsel Adalet ile Is Doyumu Iliskisi: Ampirik Bir Calisma, Ege Akademik Bakis
Dergisi, 12-2, 2012, s. 175

174 Pinar Unsal ve Tknur Tiiretgen Ozalp, Bir Is Doyumu Olcegi Gelistirme Calismasi, Yonetim Dergisi, 16-
51,2005, s. 43-45

175 Toker, a.g.e., 5.95

176 (Jnsal ve Tiiretken, a.g.e., .44
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standartlar1 dikkate aldigimi ©ne ¢ikaran Olgek modelinde, isin kendisi, yiikselme

olanaklar1, denetim, licret ve ¢calisma arkadaslar1 olmak iizere dort alt faktor mevcutturt’’,

6. EGITIM FAALIYETLERI VE CALISAN MEMNUNIYETI
KONULARINDA YAPILMIS CALISMALAR

Kahraman ve Findikli’nin (2018) kariyer yonetimi kapsaminda, galisanlarin egitim
ve gelistirme faaliyetlerine iliskin algilarinin, ¢alisma memnuniyetlerine etkisini 6lgtiikleri
arastirmada, egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik olumlu alginin, c¢alisan
memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Calisan memnuniyeti ile
egitim ve gelistirme arasinda; pozitif yonlii, orta kuvvetli bir iliski oldugu, egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin calisan memnuniyeti ilizerinde %69 oraninda bir etkiye sahip

oldugu saptanmustir'’®,

Calisan memnuniyetine etki eden faktorlerin onceliklendirildigi Bulut’a (2018) ait
calismada, personel egitimi en etkili ve dncelikli ikinci faktor olarak degerlendirilmistir.
Calisma ortami ve ¢aligma saatlerinin 6nde geldigi arastirmada, personel egitimini terfi ve

ticret kriterleri izlemistir'’®.

Calisanlarin egitim faaliyetlerine iliskin algilarinin dlgiimlendigi Akar’a (2010) ait
arastirmada, Orgiitlerin ¢alisanlarinin egitimden beklentilerinin daha ileri seviyeye
tasimasini saglamak adina; egitim faaliyetlerinde, performans artisi, kisisel gelisim ve
gelecekteki gorevlere hazirlik amaglarinin 6n planda tutulmasinin ¢alisan memnuniyetini

artiric1 bir etken olacagi sonucuna varimistir'®,

Keyik’e (2014) ait Saglik kurumlarinda 1K ve egitim faaliyetlerinin incelendigi
calismada; egitim faaliyetlerinin, teknolojik ilerlemeler, orgiit kiiltiirii, mesleki yenilikler,
1s giivenligi gibi pek cok konunun egitimin bagsliklarindan olduguna deginilerek egitimin

orgiitler icin gerekliligi ve 6nemi iizerinde durulmustur. Egitim faaliyetlerinin ¢alisanlarin

7 Toker, ag.e., 5.96

178 Hediye Bahar Kahraman ve Mine Afacan Findikli, Kariyer Yénetimi Kapsaminda Egitim ve Gelistirme
Faaliyetlerine Yonelik Algilarin Calisan Memnuniyetine Etkisi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt Say1: 11/2, 2018, s.51

179 Nursah Arslan Bulut, Calisan Memnuniyetine Etki Eden Faktorlerin Onceliklendirilmesi: Egitim ve
Arastirma Hastanesinde Bir Uygulama, Kiitahya Dumlupmar Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya
2018, s.60

180 Akar, a.g.e. , s.139
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is tatminlerini, motivasyonlarint ve is bagliliklarin1 artirdigi yoniinde bir bulguya

ulasiimigtirt8?,

Orgiitlerin sagladig1 egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlar iizerinde yarattig
alginin Olglimlendigi Tas’a (2007) ait calismada, gercgeklestirilen egitim faaliyetlerinin
egitim katilimcilarinda ortalama diizeyde memnuniyet sagladigi sonucuna varilmistir ve
egitim niteligi ile saglanan memnuniyetin dogru orantili seyrettigi belirtilmistir.
Calisanlarin motivasyonunu artirmasini saglayan en olasi etmenler; diizenli orgiit i¢i egitim

licret, sosyal haklar ve ¢alisma kosullar1 secenekleri olarak ifade edilmistir'®?.

Genger’e (2006) ait olan ve egitim yonetimi ve ¢alisanlarin egitim algilar1 konusunda
yiriitilen ¢alismada, egitim faaliyetlerinin calisanlarda bilgi ve beceri artisi meydana
getirdigi ve bu nedenle c¢alisanlarin is katkilar1 ile motivasyonlarmin artacagi
belirtilmistir®3,

Hizmet ic¢i egitim faaliyetlerinin etkilerinin incelendigi Selimoglu ve Yilmaz’a
(2009) ait calismada, egitimlerin c¢alisanlarin verimliligini etkiledigi belirtilmistir.
Dogrudan verimlilik artis oran1 tam anlamiyla dl¢iilememekle beraber ¢alisan memnuniyeti
oranlarinin %90’lara ulastig1 ifade edilmistir. Egitimler ile mevcut yeteneklerini gelistiren
veya yeni bilgiler edinen g¢alisanlarin kendine ve isine dair motivasyonlarinin artacagi

belirtilmistirt®*,

181 Hiimeyra Keyik, Saglik Kurumlarinda Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Egitim- Gelistirme Faaliyetleri,
Beykent Universitesi Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2014, 5.79

182 Fazilet Sevil Tas, Calisanlarin Egitim Gelistirme Faaliyetleri Konusundaki Algilari, Istanbul Universitesi,
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2007, S.106

183 Bahtiyar Banu Genger, Egitim Yonetimi ve Calisanlarin Egitim Degerlendirmesine Bakisi, Yildiz Teknik
Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul 2006, s.144

184 Emel Selimoglu ve Hatice Bicen Yilmaz, Hizmet I¢i Egitimin Kurum ve Calisanlar Uzerine Etkileri,
Paradoks Dergisi, Yil: 5, Say1:1, Ocak 2009, s.11
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN METODOLOJISI
1.ARASTIRMANIN YONTEMIi

Tez c¢alismasinin bu boliimiinde; arastirmanin  amaci, problemi, kapsami,
siirliliklari, degiskenleri, arastirma hipotezleri, 6rnekleme siireci, veri toplama yontemi ve

veri toplama araci hakkinda bilgiler verilmistir.
1.1. Arastirmanin Amaci, Problemi ve Kapsam

Bu arastirmanin amaci, bankacilik sektoriinde gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin

calisan memnuniyeti tizerindeki etkisini belirlemektir.

Calismanin alt amaci, egitim faaliyetlerinin alt faktorleri olan; algilanan egitim
olanaklari, egitim icin algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢alisma arkadaglarinin
destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel
kazanglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentilerinin ¢alisan memnuniyetinin alt faktorleri

olan; igsel ve dissal ¢alisan faktorlerinin etkilerinin 6l¢timlenmesidir.

“Egitim faaliyetleri banka calisanlarinin memnuniyeti tizerinde etkili midir ?”’

sorusu arastirmanin temel problemini ifade etmektedir.

Bu arastirmanin ana kiitlesini, Artvin ilinde bankacilik sektoriinde calisan ve
kurumun sagladigi egitim faaliyetlerine dahil olan kisiler olusturmaktadir. Bankacilik
sektorii, dinamik ve degisime agik bir sektdr olarak degerlendirilebilir. Hem egitim
faaliyetlerinin yogun bir bi¢imde gergeklestirildigi hem de memnuniyet analizlerinin her

yil tekrarlandig1 bu sektor, ¢alisma i¢in uygun bir alan olarak degerlendirilmistir.

Bankalar, kisilerin yatirnmlarint mevduat olarak alip yine ihtiyact olan kisilere veya
kurumlara kredi imkani saglayan kurumlar seklinde ifade edilebilir. Ekonominin nemli
bir pargasi olarak goriilen bankalar, iktisadi faaliyetleri 6nemli dl¢tlide etkileyebilmektedir.
Zamanla ekonomik faaliyetlerin hiz kazanmasi ve farklilagmasi, tlilke i¢cinde yatirimlarin
artmasi, bankalara duyulan ihtiyaci1 desteklemis, ayn1 zamanda bankalarin uzmanlagmasina

olanak saglamistir'®®,

185 Hiiseyin Sahin, Iktisada Giris, Ezgi Kitabevi, 6 Bask1, Bursa 2002, 5.434
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Tiirkiye’de toplam 46 adet banka faaliyet gostermektedir. Kamusal sermayeli 3,
yabanci sermayeli 21 ve 6zel sermayeli 8 banka faaliyet gostermektedir. Buna ek olarak 12
adet kalkinma ve yatirim bankasi ile 2 adet sigorta fonu bankasi faaliyet gostermektedir.
Kurumsal 6l¢ekte var olan ve Tiirkiye’nin her bolgesinde faaliyet gosteren bankalar
sermaye piyasalari i¢in biiyiikk 6nem arz etmekte ve iilke genelinde pek cok kisi veya

kuruma hizmet vermektedir.

Bankalar, sektorde olusan veya olusabilecek degisimlere calisanlarini hazirlama,
calisanlara is siireclerini en iyi sekilde aktarabilme, kurumlarinin vizyon, misyon, deger
gibi 6nemli etmenlerini ¢alisanlara 6ziimsetme, gibi pek ¢ok konuda egitimlerden destek
almaktadirlar. Tiim bunlara ek olarak; liderlik, motivasyon, analiz, stres yonetimi, siireg
yonetimi gibi pek c¢ok farkli konuda kisisel ve mental gelisimi destekleyen egitim

olanaklarini ¢alisanlarina saglamaktadirlar.

Bankalar, egitim stirecleri ile ilgili, ¢esitli egitim ve danismalik sirketlerinden hizmet
alabildigi gibi kendi egitim departmanlar1 veya midiirliikleri yardimiyla egitim siire¢lerini
planlayarak yiiriitebilmektedir. Ihtiyaca ve sektdriin degisimine gore revize edilebilen
egitim basliklari, temelde hem c¢alisana hem de kuruma yapilan yatirimlar olarak
degerlendirilebilir. Is giicii devir oraninin goz ardi edilemeyecegi bankacilik sektdriinde,
calisanlar ellerinde bulunan gesitli egitim ve gelisim firsatlarin1 6nemli bir deger olarak

nitelendirebilmekte ve bu durum kuruma olan baglilig1 etkileyebilmektedir.

Bankacilik sektoriinde pek ¢ok kurum caliganlarinin yillik diizeyde memnuniyet
Olclimlerini gerceklestirmektedir. Danisman kuruluslar araciligl ile gerceklestirilen bu
memnuniyet Ol¢limleri, bankalar i¢in pek ¢ok klasmanda gelisim alanlarini ortaya
koymaktadir. Ileri vadeli kalkinma planlari, iyilestirme faaliyetleri, is siirecleri gibi pek ¢ok
etmen bu memnuniyet verileri 1513inda olusturulmakta veya revize edilmektedir. Ozellikle
calisanlarin ne istedigini bilmek ve isten ayrilma oranlarini diigiirebilmek adina yapilan bu
analizler, kurumda negatif siiregleri pozitife dondiirebilmek adina her yil tekrarlanmakta ve
veriler ge¢mis yillar ile kiyaslanabilmektedir. Bircok banka tarafindan yapilan bu
memnuniyet 6lgiimleri sektdrdeki genel goriiniimii gosteren bir tabloya doniismektedir. Bu
durum bankacilik faaliyetleri yiirliten isletmelerin kiyaslamalar ve iyilestirmeler yapmasi

i¢in bir referans noktasi da olusturmaktadir.

186 Tiirkiye Bankalar Birligi, Bankalarimiz,Yaymn no: 346, May1s 2022, 5.87
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Genel ¢ercevede hem egitim faaliyetleri hem de memnuniyet 6l¢limleri bankalar i¢in
biiyiikk 6nem arz etmektedir denilebilir. Siirekli bir gelisim ve degisim i¢inde olan, varligi
ekonomiyi biiyiik olgiide etkileyen, halka hizmet sunan ve ¢alisanlarindan aldigi i¢ hizmeti
de dogru yonetmek isteyen bu kurumlar, varliklarin1 saglamlastirabilmek ve daha iyiye

ulagabilmek i¢in ¢alisanlarina ve kurumlarina yatirim yapmaya devam etmektedir.
1.2. Arastirmanin Sinirhliklari

Aragtirma kapsaminda orneklemi olusturan bireylere dogrudan bir anket doldurtma
yonteminin yani sira, sosyal medya araglar1 {izerinden de anketler iletilmistir. Ancak
dogrudan anket doldurtmanin g¢aligmayi yiiriiten kisi i¢in Oonemli bir zaman kaybi ve
maliyet olusturmasi, ayrica sosyal medya yoluyla kisilere ulasmanin zorlugu arastirmanin
kisitlarmi olusturmaktadir. Aragtirmanin yiiriitiildiigii donemin, tiim diinyay1 etkisi altina
alan COVID-19 pandemisi dénemine denk gelmesi, yiiz yiize calisilan bankacilik
sektoriinde hem caligma saat ve giinlerini sinirlandirmig, hem de bankalarin egitim
faaliyetlerini aksatmasina sebep olmustur. Bu hususun 6rnekleme ulagmay1 zorlastirdigi ve
egitim faaliyetlerinden yoksun kalan Orneklemin arastirma konusuna bakisini
farklilastirdigr g6z ardi edilmemelidir. Ayrica, igtenlikle yanit vermis olamama ya da
gelisigiizel doldurma gibi, anket yontemi i¢in her zaman gegerli olan genel bir sorunu

calismamizdan bagimsiz ele almak miimkiin géziikkmemektedir.
1.3. Arastirmanin Degiskenleri

Aragtirma egitim faaliyetleri ve c¢alisan memnuniyeti olmak tizere iki grup
degiskenden olugmaktadir. Arastirmada egitim faaliyetlerinin alt boyutlarinin, caligan
memnuniyetinin alt boyutlarina olan etkisi incelenmistir. Arastirmanin modeli Sekil 4’teki

gibidir.
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DEMOGRAFIK FAKTORLER

e Cinsiyet

e Yas

e Medeni Durum
e Egitim Durumu

+ @
EGITIM FAALIYETLERI

e Algilanan Amir Destegi CALISAN
e Algilanan Egitim Olanaklar1 MEMNUNIYETi
e Algilanan Calisma Arkadaglar |:>
Destegi e Igsel Doyum
e Bireysel Kazanglar e Digsal Doyum

e Kariyer Beklentileri
e Ogrenme Motivasyonu

Sekil 4: Arastirma Modeli

1.4. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin bagimsiz degiskenini egitim faaliyetleri, bagimli degiskenini ¢alisan
memnuniyeti olusturmaktadir. Egitim faaliyetlerinin alt faktorleri; algilanan egitim
olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢aligma arkadaslarmin
destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel
kazanglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileridir. Calisan memnuniyetinin alt faktorlerini

icsel ve dissal ¢alisan memnuniyeti olusturmaktadir.
Arastirmanin Hipotezleri;
ANOVA Testi ve T Testi Hipotezleri
H1: Calisanlarin egitime iliskin algilamalari cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
H2: Caliganlarin egitime iliskin algilamalar1 yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H3: Calisanlarin egitime iligkin algilamalar1 medeni durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

H4:Calisanlarin egitime iliskin algilamalar1 6grenim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.
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H5:Calisanlarin  egitime 1iliskin algilamalar1 ¢aligma siirelerine gore farklilik

gostermektedir.

H6: Calisanlarin memnuniyeti cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H7: Calisanlarin memnuniyeti yasa gore farklilik gostermektedir.

H8: Calisanlarin memnuniyeti medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H9: Calisanlarin memnuniyeti 6grenim diizeylerine gore farklilik gostermektedir.

H10:Calisanlarin memnuniyeti mesleki tecriibbe durumlarina gore farklilik

gostermektedir.
Korelasyon ve Regresyon Analizine Iliskin Hipotezler

H11: Algilanan egitim faaliyetleri ile ¢calisgan memnuniyeti arasinda anlaml bir iliski

vardir.

H12: Demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, tecriibe) kontrol
altina alindiginda algilanan egitim faaliyetleri ve alt boyutlari, igsel ¢alisgan memnuniyeti
degiskenini yordamaktadir.

H13: Demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, tecriibe) kontrol
altina alindiginda algilanan egitim faaliyetleri ve alt boyutlari, digsal ¢alisan memnuniyeti

degiskenini yordamaktadir.
1.5. Ornekleme Siireci

Aragtirmanin ana kiitlesini, Artvin ilinde bankacilik sektoriinde galisan personeller
olusturmaktadir. Artvin il merkezi ve ilgelerinde farkli bankalara ait toplam 36 sube hizmet
vermektedir'®. 11 genelinde banka c¢alisan1 sayis1 514°tiir. Arastirma kapsaminda, ana
kiitleye anketler dagitilmig, 175 kisiden doniis alinmis ve 167 adet anketin arastirma
analizine uygun oldugu goriilmiistiir. Literatiirde 6rneklem biiyiikliigiiniin, ana kiitlenin en
az %208 sini olusturmas1 kabul gormektedir. Bu calismada da 167 kisiden olusan

orneklem biiyiikliigiiniin ana kiitlenin %20’sinden fazla oldugu goriilmektedir.

187 https://www.trbanka.com/artvin-banka-subeleri.html , Erisim Tarihi: 22.07.2022
188 Manoj K. Malhotra & Varun Grover, An Assessment Of Survey Research In POM: From Constructs To
Theory, Journal of Operations Management, 16, 1998. s. 424.
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1.6. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada kullanilan anket {i¢ boliimden olusmakta ve toplam 55 soru
icermektedir. Anketin birinci boliimiinde, katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu,
O0grenim durumu ve calisma siiresini tespit etmeye yonelik demografik sorular yer
almaktadir. Anketin ikinci bdliimiinde Weiss ve arkadaslar1'® tarafindan hazirlanmis, 20
ifade ve 2 alt boyuttan olusan Minnesota Is Doyum Olcegi yer almaktadir. Calisan
Memnuniyeti Olgegi’nin yer aldign anket béliimiiniin 5°li Likert tipi olgek ten
yararlanilmistir. ( 1:Hi¢ Memnun Degilim, 2:Memnun Degilim, 3:Kararsizim,

4:Memnunum, 5:Cok Memnunum)

Anketin ti¢lincii boliimiinde, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
diizeyini o6lgmek amaciyla, Tolay!®® ve Barlett!®’mn egitimle ilgili ifadelerinden
faydalanilarak Metin Aktuna®®? tarafindan gelistirilen ve Hamdiye Uygun tarafindan 2015
yilinda gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmalar1 yapilan dlgekten yararlanilmistir. Egitim 6l¢egi;
algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan amir deste8i, egitim icin algilanan
calisma arkadaglarinin destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden
beklenen bireysel kazanglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri olmak {izere alti boyut
ve toplam 30 ifadeden olusmaktadir. ilgili anket béliimiiniin &l¢iimiinde 5°1i Likert tipi
Olcek ten yararlanilmistir. (1:Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:

Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katilryorum)

Veriler SPSS 26 ve Amos 24 istatistik programlari kullanilarak analiz edilmistir.
Egitim faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti arasindaki iligkiyi test etmek i¢in korelasyon
analizi; egitim faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etki diizeyini belirlemek igin

regresyon analizi kullanilmistir. Ayrica tanimlayicr istatistiklerden de yararlanilmistir.

189 David J. Weiss, Rene V. Dawis, George W. England, Lloyd H. Lofquist, Manual for the ‘Minnesota
Satisfartion Questionnaire’ Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation: xxii, Minnesota: Work
Adjustment Project Industrial Relations Center, University of Minnesota, USA 1967

190 Epru Tolay, Egitimin Orgiitsel Baghhiga Etkileri, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yayinlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi, [zmir 2003

191 Barlett, K.R, The Relationship Between Training and Organizationel Commitment In The Health Core
Field, The Degree of Doctor of Philosophy, Urbana: The University Of llinois, 1999

192 Metin Aktuna, Insan Kaynaklari Yonetimi Egitim Fonksiyonun Orgiitsel Giivene Etkileri ve Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya 2007
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR
1.ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERE ILiSKIN BULGULAR

Calismada kullanilan egitim algist ve ¢alisan memnuniyeti Olgeklerine yonelik

acimlayici faktor analizi sonuglarina bu béliimde yer verilmistir.
1.1. Egitim Algis1 Olcegi

Hipotezlerin test edilmesine baslamadan once caligmada kullanilan egitim algisi

Olcegine yonelik agimlayici faktor analizi yapilmistir.

Egitim algis1 6lgegine iliskin madde faktor yiikleri Tablo 3’te sunulmustur. Olgek
KMO degeri; .84, Bartlett Kiiresellik testi sonucu X?(435)=7607.14, p<.01 olarak tespit

edilmistir.

Egitim Algis1t madde faktor yiikleri incelendiginde tiim maddelerin faktor yiiklerinin
50’nin iizerinde oldugu goriilmistir. Madde faktor yiikleri kabul edilebilir derecede

yiiksektir!%,

Egitim algis1 0lgegine dair yapilan Cronbach’s Alpha (o) giivenirlik analizi
sonucuna gore egitim algisi Olgeginin gilivenirliginin 0=.97, algilanan amir desteginin
a=.97, 6grenme motivasyonunun o=.94, kariyer beklentilerinin 0=.82, bireysel kazanglarin
a=.82, algilanan egitim olanaklarinin a=.87, algilanan ¢alisma arkadaslar1 desteginin a=.79

olarak tespit edilmistir.

193 Cokluk, O. S., Sekercioglu, G. & Biiyiikoztiirk, S. ,Sosyal bilimler icin ¢ok degiskenli istatistik: Spss ve
lisrel uygulamalar:, Pegem Akademi Yayincilik, Ankara 2012
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Tablo 3: Egitim Algis1 Olcegi Madde Faktor Yiikleri

[fadeler

Faktor Yikleri

ACAD

AAD

KB

BK

AEO

OM

EF14
EF13
EF8

EF9

EF7

EF5

EF6

EF26
EF27
EF23
EF22
EF24
EF10
EF12
EF4

EF11
EF1

EF17
EF19
EF18
EF20
EF21
EF15
EF16
EF25
EF30
EF28
EF29

81
81

.99
.96
.95
.85
.85

.96
72

93
91
.54

.92
.86
75
71
.63

97
.95
.95
.93
.88
.78
74
.61
.54
52
.52

Cronbach a=.97,

0=.79

0=.97

0=.82

0=.82

o=.87

0=.94

1.2. Calisan Memnuniyeti Olcegi

Hipotezlerin test edilmesine baslamadan Once c¢alismada kullanilan

memnuniyeti dl¢cegine yonelik agimlayici faktor analizi yapilmigtir.

calisan

Calisan memnuniyeti 6lgegine iliskin madde faktor yiikleri Tablo 4’te sunulmustur.

Olgek KMO degeri; .91, Bartlett Kiiresellik testi sonucu X?(190)=4663.83, p<.01 olarak

tespit edilmistir.
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Olgekte yer alan maddelerin faktdr yiikleri .65’in iistinde oldugu goriilmiistiir.
Madde faktor yiikleri kabul edilebilir derecede yiiksektir'®.

Olgek giivenirligine iliskin yapilan Cronbach’s Alpha (o) analizi sonucuna gore;
calisan memnuniyeti a = .98, i¢sel calisan memnuniyeti o = .97 ve digsal calisan

memnuniyeti a = .95 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4: Calisan Memnuniyeti Olgegi Madde Faktor Yiikleri

Faktor Yikleri

[fadeler Icsel Dissal
CM15 .90

CM16 .90

CM18 .90

CM19 .89

CM20 .88

CM3 .84

CMI11 83

CcM7 .79

CM9 .76

CcM2 .75

CM4 .75

CM10 74

CM1 .69

CM13 .88
CM12 .88
CMo .87
CM5 .86
CM14 .84
CMS8 .81
CM17 74
Cronbach a=.97 0=.97 0=.95

194 Cokluk & Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, a.g.e.
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2. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKiN BULGULAR
Bu boéliimde anket katilimcilarina ait demografik degiskenlere yonelik tanimlayici
istatistik bulgulara yer verilmistir. Bulgular Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo 5: Katilimcilara Dair Demografik Degiskenlere Yonelik Tanimlayici Istatistik
(N=167)

Degiskenler n %
Cinsiyet

Kadin 77 46.1
Erkek 90 53.9
Yas

<25 yas 16 9.6
26-30 21 12.6
31-35 43 25.7
36-40 40 24.0
41-45 28 16.8
46 ve lizeri 19 11.4
Medeni Durum

Evli 105 62.9
Bekar 62 37.1
Egitim Durumu

.
Lisans 97 58.1
Yiiksek lisans 34 20.4
Cahisma Yih

0-5 yil 24 14.4
6-10 y1l 31 18.6
11-15y1l 46 27.5
16-20 y1l 33 19.8
21 yil ve tizeri 33 19.8
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Calismada yer alan katilimeilarin;

o 77 (%46.1) si kadin, 90 (%53.9) 1 erkektir.

¢ 25 yas alt1 olan katilimer sayist 16 (%9.6), 26-30 yasta 21 (9%12.6), 31-35 yasta 43
(%25.7), 36-40 yasta 40 (%24), 41-45 yasta 28 (%16.8), 46 ve lizeri yasta 19
(%11.4) kisi bulunmaktadir.

eEvli katilimcilarin sayis1 105 (%62.9), bekéar katilimcilarin sayist 62 (%37.1)
kisidir.

e Yiiksek okul ve Oncesi egitim goren katilimci sayis1 36 (%21.6), lisans diizeyinde
Ogrenim goren sayist 97 (%58.1) ve yiiksek lisansta egitim goren sayist 34 (9%20.4)
tur.

e Mesleki tecriibesi 0-5 yil olanlar 24 (%14.4), 6-10 y1l olan 31 (%18.6), 11-15 yil
olan 46 (%27.5), 16-20 yil olan 33 (%19.8) ve 21 yil ve {izeri olan 33 (%19.8) kisi

bulunmaktadir.
3. ARASTIRMA DEGIiSKENLERINE iLiSKiN BULGULAR

Katilimeilarin ankette yer alan egitim algis1 ve ¢alisgan memnuniyeti lgeklerine ait
sorulara verdikleri yanitlarin ortalama degerleri ve standart sapmalar1 bu boliimde
incelenmistir.

3.1. Egitim Algisina Yonelik Betimleyici Istatistikler

Katilimcilarin egitim algist anketinde yer alan sorulara verdikleri cevaplarin ortalama
ve standart sapma degerleri Tablo 6’da belirtilmigtir.

Yapilan analiz neticesinde egitim algis1 anketine katilimcilarin verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.78, $5=0.96), algilanan amir destegi boyutuna
verdikleri cevaplarmn ortalama ve standart sapma degeri (X=3.55, SS=1.16), amirim benim
egitim programlarina katilmami goniilden destekler ortalama ve standart sapma degeri
(X=3.70, SS=1.08), zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla konusabilirim
ortalama ve standart sapma degeri (X=3.60, SS=1.14), amirim yaptigim bir hatanmn
gelecekteki basarisizliklar1 6nleyecek ve performans artiracak bir deneyim olduguna inanir
ortalama ve standart sapma degeri (X=3.44, SS=1.23), amirim ge¢miste isimi etkili bir
sekilde nasil yapacagimi anlamamda bana yardimeci olmustur ortalama ve standart sapma

degeri (X=3.51, SS=1.17), egitimde 6ngoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda amirimin
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bana yardimci olacagina inaniyorum ortalama ve standart sapma degeri (X=3.50, SS=1.20)

olarak tespit edilmistir.

Tablo 6: Katilimcilarin Egitim Algis1 Olgegi Sorularina Verdikleri Cevaplara Dair
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (N=167)

EGITiM ALGISI| X | SS

ifade 5 3.70|1.08

ifade 6 3.60|1.14

ALGILANAN AMIR DESTEGI Ifade 7 3441123
ifade 8 3.51(1.17

ifade 9 3.50(1.20

TOPLAM 3.55(1.16

ifade 15 4.20(0.80

ifade 16 4.0410.72

ifade 17 4.25(0.62

ifade 18 4.25|0.66

ifade 19 4.1910.73

e . Ifade 20 4,15(0.75
OGRENME MOTIVASYONU oo 2111076
[fade 25 4.1410.76

[fade 28 3.49(1.13

[fade 29 3.50(1.11

ifade 30 3.54|1.11

TOPLAM 3.99(0.83

ifade 26 3.30(1.13

KARIYER BEKLENTILERI Ifade 27 3.08|1.12
TOPLAM 3.1911.12

[fade 22 3.31/0.96

. ifade 23 3.29|1.07
BIREYSEL KAZANC ifade 24 4.1410.77
TOPLAM 3.580.93

ifade 1 3.93/0.99

ifade 4 4.0410.76

.. ifade 10 3.90|0.91
ALGILANAN EGIiTiM OLANAKLARI Tade 11 260 102
ifade 12 3.90|0.93

TOPLAM 3.8710.92

ifade 13 4.08|1.04

ALGILANAN CALISMA ARKADASLARI DESTEGI | ifade 14 4.07(0.95
TOPLAM 4.0810.99

EGITIM ALGISI (GENEL) TOPLAM 3.78/0.96

Ogrenme motivasyonu boyutuna katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalama ve

standart sapma degerleri (X=3.99, 55=0.83), egitim programlarindan miimkiin oldugunca
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cok sey ogrenmeye calisirim ortalama ve standart sapma degerleri (X=4.20, SS=0.80),
egitim programlarindan bir¢cok insana gore daha fazla sey Ogrenmeye meyilliyimdir
ortalama ve standart sapma degerleri (X=4.04, SS=0.72), egitim programlarinda &ngoriilen
becerileri kazanmaya ¢ogunlukla istekliyimdir ortalama ve standart sapma degerleri
(X=4.25, S5=0.62), becerilerimi gelistirmek igin egitim programlarinda gereken cabayi
gostermeye hazirim ortalama ve standart sapma degerleri (X=4.25, $S=0.66), egitim
programlarina katilarak becerilerimi gelistirebilecegime inaniyorum ortalama ve standart
sapma degerleri (X=4.19, SS=0.73), egitim programlarma katilmak kisisel gelisimime
katkida bulunur ortalama ve standart sapma degerleri (X=4.15, S$S=0.75), egitim
programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama yardimc1 olur ortalama ve standart sapma
degerleri (X=4.11, SS=0.76), egitim programlarma katilmak isimle ilgili yeni siiregler,
yontemler ve triinler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesine yardimci olur ortalama ve
standart sapma degerleri (X=4.14, SS=0.76), egitim programlarina katilmak farkli kariyer
yollar1 izleyebilmek icin firsatlar yaratir ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.49,
SS=1.13), egitim programlarina katilmak izlemek istedigim kariyer yolu hakkinda bana
daha iyi fikir verir ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.50, SS=1.11), egitim
programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulasmama yardimei olur ortalama ve standart

sapma degerleri (X=3.54, S5=1.11) olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplar incelendiginde kariyer beklentileri boyutu ortalama
ve standart sapma degeri (X=3.19, SS=1.12), egitim programlarina katilmak terfi etme
sansim1  yiikseltir ortalama ve standart sapma degeri (X=3.30, SS=1.13), egitim
programlarina katilmak iicret zammi almama yardimci olur ortalama ve standart sapma
degeri(X=3.08, SS=1.12) olarak tespit edilmistir.

Katilimeilarin verdikleri cevaplar incelendiginde bireysel kazang boyutu ortalama ve
standart sapma degeri (X=3.58, SS=0.93), egitim programlarina katilmak arkadaslarimin
begenisini kazanmami saglar ortalama ve standart sapma degeri (X=3.31, $5=0.96), egitim
programlarina katilmak amirimin begenisini kazanmami saglar ortalama ve standart sapma
degeri (X=3.29, SS=1.07), egitim programlarina katilmak diger calisanlarla iletigim
kurmama yardimec1 olur ortalama ve standart sapma degeri (X=4.14, S5=1.77) olarak tespit

edilmistir.
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Katilimceilarin verdikleri cevaplar incelendiginde algilanan egitim olanaklari boyutu
ortalama ve standart sapma degeri (X=3.87, $5=0.92), bankamda tiim calisanlara esit
egitim olanaklar1 taninir ortalama ve standart sapma degeri (X=3.93, S5=0.99), bankamda
iyi bir 6grenme ve iletisim ortam1 mevcuttur ortalama ve standart sapma degeri (X=4.04,
SS=0.76), egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri kazanmamda c¢alisma
arkadaglarimin bana yardim edeceklerine inaniyorum ortalama ve standart sapma degeri
(X=3.90, SS=0.91), aldigim egitim programlar1 sayesinde ¢ok iyi dostluklar kurdum
ortalama ve standart sapma degeri (X=3.60, SS=1.02), gérevlerimi yerine getirirken
calisma arkadaslarimin ihtiya¢ duydugum konularda bana yardim edeceklerine inaniyorum

ortalama ve standart sapma degeri (X=3.90, SS=0.93) olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarin  verdikleri cevaplar incelendiginde algilanan c¢alisma arkadaglar
destegi boyutu ortalama ve standart sapma degeri (X=4.08, SS=0.99), benden daha
deneyimli olan galisma arkadaslarim bana yol gosterme konusunda isteksizdirler ortalama
ve standart sapma degerleri (X=4.08, S5=1.04), genellikle ¢alisma arkadaslarim egitimi
zaman kaybi olarak goriirler ortalama ve standart sapma degerleri (X=4.07, SS=0.95)

olarak tespit edilmistir.
3.2. Calisan Memnuniyetine Yonelik Betimleyici istatistikler

Katilimcilarin ¢alisan memnuniyeti anketinde yer alan sorulara verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 7°de belirtilmistir.

Tablo 7: Katilmcilarin Calisan Memnuniyeti Olgegi  Sorularina Verdikleri
Cevaplara Dair Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (N=167)

CALISAN MEMNUNIYETi | X SS

ifade 1 349 | 0.98

ifade 2 318 | 1.13

ifade 3 3.20 | 1.15

fade 4 3.97 0.87

Ifade 7 3.92 | 0098

fade 8 3.64 0.92

ifade 9 386 | 0.86

ICSEL MEMNUNIYET Ifade 10 3.62 | 092
fade 11 3.40 1.06

ifade 15 323 | 1.14

ifade 16 355 | 1.09

ifade 18 350 | 1.10

Ifade 19 366 | 1.06

ifade 20 339 | 1.14

TOPLAM 354 | 1.03

. ifade 5 353 | 1.15

DISSAL MEMNUNIYET Tade 6 349 | 115
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ifade 12 355 | 1.10

ifade 13 325 | 1.21

ifade 14 325 | 1.12

ifade 17 394 | 093

TOPLAM 350 | 1.11

CALISAN MEMNUNIYETI TOPLAM 353 | 1.05

Yapilan analiz neticesinde ¢alisan memnuniyeti anketine katilimcilarin verdikleri
cevaplarin ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.53, SS5=1.05), i¢sel memnuniyet
boyutu ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.54, SS=1.03), beni her zaman mesgul
etmesi bakimindan ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.49, S$S=.98), bagimsiz
calisgma imkAninin olmas1 bakimindan ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.18,
SS=1.13), ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan ortalama ve standart sapma
degerleri (X=3.20, SS=1.15), toplumda "saygmn bir kisi" olma sansim1 bana vermesi
bakimindan ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.97, SS=0.87), vicdani Dbir
sorumluluk tasima sansini bana vermesi yoniinden ortalama ve standart sapma degerleri
(X=3.92, S5=.98), bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden ortalama ve standart
sapma degerleri (X=3.64, SS=0.92), baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem
yoniinden ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.86, SS=0.86), kisileri yonlendirmek
icin firsat vermesi yoniinden ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.62, SS=0.92),
kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden ortalama ve standart
sapma degerleri (X=3.40, S5=1.06), kendi fikir ve kanaatlerimi rahatca kullanma imkani
vermesi yoniinden ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.23, SS=1.14), ¢alisma sartlar
yoniinden ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.55, $S=1.09), yaptigim is karsiliginda
takdir edilmem yoniinden ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.50, SS=1.10),
yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden ortalama ve standart sapma
degerleri (X=3.66, SS=1.06), meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmem
agisindan ortalama ve standart sapma degerleri (X=3.39, SS=1.14) olarak tespit edilirken,
dissal memnuniyet boyutu ortalama ve standart sapma deger (X=3.50, SS=1.11),
Y oneticinin emrindeki kisileri 1yi yonetmesi bakimindan ortalama ve standart sapma deger
(X=3.53, SS=1.15), yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan ortalama ve standart
sapma deger (X=3.49, SS=1.15), isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
yoniinden ortalama ve standart sapma deger (X=3.55, $S=1.10), yaptigim is karsiliginda
aldigim {icret yoniinden ortalama ve standart sapma deger (X=3.25, SS=1.21), terfi

imkaninin olmasi yoniinden ortalama ve standart sapma deger (X=3.25, $S=1.12), calisma
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arkadaslarinin birbirleriyle anlagsmalari yoniinden ortalama ve standart sapma deger

(X=3.94, $5=0.93) olarak tespit edilmistir.
4. HIPOTEZ TESTLERINE ILISKIN BULGULAR

4.1. ANOVA Testi, T Testi, Mann Whitney U Testi ve Kruskal Wallis Testi

Sonuc¢larn

Tez ¢alismasit kapsaminda belirlenen 13 adet hipotez bu boliimde test edilmis ve
bulgular her hipotez bashg: altinda degerlendirilmistir. Hipotezler test edilirken; ANOVA
Testi, T Testi, Mann Whitney U Testi ve Kruskal Wallis testleri kullanilmustir.

H1: Cahsanlarin egitime iliskin algillamalarnn cinsiyete gore farkhhk
gostermektedir.

Hipotezi test etmek iizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarmin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda egitim anketi ortalamasi, 6grenme motivasyonu,
algilanan egitim olanaklar1 ve bireysel kazanclar degiskenlerinin cinsiyet degiskeninin alt
gruplarindan en az bir tanesinde carpiklik ve basiklik degerinin +2 degerinin disinda
oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda s6z konusu bagimli degiskenler normal dagilim
varsayimini ihlal ettigi i¢in'®® ,s6z konusu degiskenlere dair analizde Mann Whitney, diger
testlerde bagimsiz orneklem T testi kullanilmistir. Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik
bulgular1 Tablo 8 ve Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 8: Cinsiyet Gruplar1 Arasinda Egitim Algis Olgegi Alt Boyutlar1 Agisindan
Fark - Bagimsiz Orneklem T Testi (N=167)

Kadin Erkek
Degiskenler X SS X SS (165) P
Algllavn‘an Amir 3.61 1.09 3.50 1.10 65 59
Destegi
Algilanan Caligsma 1.93 0.95 1.93 0.87 00 99
Arkadaglar Destegi ' '
Kariyer Beklentisi 3.28 1.13 3.11 0.94 1.05 .29

195 George, D. & Mallery, M., SPSS for windows step by step: A simple guide and reference, 17.0 update
(10a ed.) Pearson, Boston 2010
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Yapilan analiz neticesinde cinsiyet gruplari arasinda Kariyer beklentileri, algilanan
amir destegi, algilanan c¢alisma arkadaslar1 destegi acisindan anlamli bir fark tespit

edilmemistir.

Tablo 9: Cinsiyet Gruplar1 Arasinda Egitim Algis1 Olgegi Alt Boyutlar1 Agisindan
Fark - Mann Whitney U Testi (N=167)

Kadin Erkek

Degiskenler OrtSia| Mdn |OrtSima| Mdn | U169 P
Egitim Anketi 86.44 3.93 81.92 3.83 | 3277.50 .55
Ortalamas1

Ogrenme Motivasyonu | 86.71 4 81.68 4 3256.50 50
Bireysel Kazang 84.91 3.66 83.22 3.66 | 3395.00 .82
Algilanan Egitim 83.9 4 84.09 4 3457.00 .98
Olanaklari

Yapilan analiz neticesinde cinsiyet gruplari arasinda egitim anketi ortalamasi,
O6grenme motivasyonu, algilanan egitim olanaklar1 ve bireysel kazang agisindan anlamli bir
fark tespit edilmemistir.

H2: Cahsanlarin egitime iliskin algillamalar1 yaslarina gore farkhhk
gostermektedir.

Hipotezi test etmek iizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarmin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda Ogrenme motivasyonu, algilanan egitim
olanaklari, algilanan amir destegi ve algilanan ¢aligma arkadaslar1 destegi degiskenlerinin
yas gruplari degiskeninin alt gruplarindan en az bir tanesinde carpiklik ve basiklik
degerinin £2 degerinin disinda oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda s6z konusu bagimli
degiskenler normal dagilim varsaymmini ihlal ettigi icin'®, s6z konusu degiskenlere dair
analizde Kruskal Wallis, diger testlerde tek yon ANOVA testi kullanilmistir. Hipoteze

yonelik tanimlayici istatistik bulgular1 Tablo 10 ve Tablo 11°de sunulmustur.

Yapilan analiz neticesinde, yas gruplari arasinda egitim anketi ortalamasi ve kariyer
beklentileri agisindan anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla; F(5, 162)= 3.53, p = .01 ve
F(5, 162)= 4.56, p < .01. Egitim anketi ortalama puani agisindan hangi gruplar arasinda
anlamli bir fark oldugunu incelemek iizere Bonferroni Post Hoc testi uygulanmistir.

Yapilan analiz neticesinde >46 yas grubu (X= 4.22, SS= .55) ile 36-40 yas grubu (X= 3.55,

1% George & Mallery, a.g.e.
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SS=.74) arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir, p = .01, >46 yas grubunun egitim algisi
ortalama puani 36-40 yas grubu egitim faktorleri ortalama puanindan yiiksektir. Kariyer
beklentileri puani agisindan hangi gruplar arasinda anlamli bir fark oldugunu incelemek
tizere Bonferroni Post Hoc testi uygulanmistir. Yapilan analiz neticesinde >46 yas grubu
(X= 4.03, SS= .68) ile 36-40 yas grubu (X= 2.83, SS= 1.02) ve 31-35 yas grubu (X= 3.03,
SS= 1.14) arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir, sirastyla p = .01 ve p< .01. >46 yas
grubunun kariyer beklentileri ortalama puani1 36-40 ve 31-35 yas grubu kariyer beklentileri
ortalama puanindan yiiksektir. Diger degiskenler acisindan yas gruplar1 arasinda anlamli

bir fark tespit edilmemistir.
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Tablo 10: Yas Gruplar1 Arasinda Egitim Algis1 Olgegi Alt Boyutlar1 Agisindan Fark Tek Yon ANOVA Testi (N=167)

<25 26-30 31-35 36-40 41-45 >46 Gruplar Arast

Degiskenler X | SS X | SS X | SS X | SS X | SS X | SS F(5.162) | p Fark

Egitim Anketi Ortalamas1 | 4.13 | 0.62 | 3.82 | 0.43 | 3.75| 0.74 | 3.55 | 0.74 | 3.79 | 0.63 | 4.22 | 0.55 3.53 .01 246p>:306i40’

>46 > 36-40,
. . p =.01 ve >46
Kariyer Beklentisi 3.56 | 0.96 | 3.14 | 0.79 | 3.03 | 1.14 | 2.83 | 1.02 | 3.20 | 0.98 | 4.03 | 0.68 4.56 .00 > 31-35, p
<.01
Bireysel Kazang 3.77 10.69 | 359 |0.82|341|0.82|3.39|0.89|3.79|0.72 | 3.91 | 0.67 2.08 .07
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Tablo 11: Yas Gruplar1 Arasinda Egitim Algis1 Olgegi Alt Boyutlar1 Acisindan Fark - Kruskal Wallis Testi (N=167)

<25 26-30 31-35 36-40 41-45 >46 (5160 Gruplar Aras:
Degiskenler Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Swra | Mdn | Ort.Swra | Mdn (.162) | p Fark
41-45<<25,p
Ogrenme =.04, 36-40 <
Mgotivas onu 11791 | 445 | 82.88 4 76.43 4 73.95 4 7255 | 3.72 | 111.84 4 18.87 .00 <25,p =.03,
Y 31-35 < <25,
p=.05
Algilanan Amir }
Destegi 11069 | 420 | 8221 | 4 | 8345 | 4 | 6779 |360| 8309 | 4 | 10021 |420| 1228 |.03| O 0P
Algilanan Egitim
Olanaklar: 100.09 |420| 7514 | 4 | 8306 | 4 | 7126 | 4 | 8423 | 4 | 10884 | 4 | 1061 |.06
Algilanan Caligma
Arkadaglart 74.25 4 80.76 4 85.48 4 76.31 4 87.61 4 103.32 4 5.63 .34
Destegi
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Yapilan analiz neticesinde, yas gruplari arasinda 6grenme motivasyonu ve algilanan
amir destegi agisindan anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla; H(5, 162)= 18.87, p < .01 ve
H(5, 162)= 12.28, p = .03. Ogrenme motivasyonu acisindan hangi yas gruplar1 arasinda
anlamli bir fark bulundugunu incelemek tlizere yapilan ikili test sonucuna gore; <25
(ort.sira=117.91, mdn =4.45) ile 31-35 (ort.sira=76.43, mdn =4), 36-40 (ort.sira=73.95,
mdn =4) ve son olarak >46 (ort.sira=111.84, mdn =4) arasinda anlaml bir fark tespit
edilmistir, <25 yas grubu diger yas gruplarindan 6§renme motivasyonu puani agisindan
yiiksektir, sirasiyla; p =.04, p =.03 ve p=.05. Algilanan amir destegi agisindan hangi yas
gruplar1 arasinda anlamli bir fark bulundugunu incelemek {izere yapilan ikili test sonucuna
gore <25 (ort.sira=110.69, mdn =4.20) ile 36-40 (ort.sira=67.79, mdn =3.60) arasinda
anlamli bir fark tespit edilmistir, <25 yas grubunun diger yas grubundan algilanan amir
destegi puan1 anlamli olarak yiiksektir, p =.03. Diger degiskenler acisindan yas gruplar

arasinda anlaml bir fark tespit edilmemistir.

H3: Cahisanlarin egitime iliskin algilamalar1 medeni durumlarina gore farkhihk

gostermektedir.

Hipotezi test etmek lizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarinin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda 6grenme motivasyonu Ve algilanan egitim
olanaklar1 degiskenlerinin medeni durum degiskeninin alt gruplarindan en az bir tanesinde
carpiklik ve basiklik degerinin £2 degerinin disinda oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda
s0z konusu bagimli degiskenler normal dagilim varsayimini ihlal ettigi i¢in'®, s6z konusu
degiskenlere dair analizde Mann Whitney, diger testlerde bagimsiz orneklem T testi
kullanilmistir. Hipoteze yonelik tanimlayict istatistik bulgular: Tablo 12 ve Tablo 13’te

sunulmustur.

Yapilan analiz neticesinde evli katithmcilar (X = 3.06, SS = 1.04) ile bekar
katilmecilar arasinda (X = 3.41, SS = .98) arasinda algilanan ¢alisma arkadasi destegi
acisindan anlamli bir fark tespit edilmistir, t(165)= 2.17, p =.03, evli katilmcilarin
algilanan ¢alisma arkadasi destegi puani bekar katilimcilarin puanindan daha yiiksektir.

Diger degiskenler agisindan anlamli bir fark tespit edilmemistir.

197 George & Mallery, a.g.e.
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Yapilan analiz neticesinde, medeni durum gruplari arasinda 6grenme motivasyonu ve

algilanan egitim olanaklar1 agisindan anlamli bir fark tespit edilmemistir.

Tablo 12: Medeni Durum Gruplar1 Arasinda Egitim Faktorleri Olgegi Ortalamasi ve
Alt Boyutlar1 Agisindan Fark - Bagimsiz Orneklem T Testi (N=167)

Evli Bekar

Degiskenler X SS X SS (165) P
Egitim Anketi Ortalamasi 3.74 0.68 3.92 0.68 1.62 A1
Algilanan Amir Destegi 3.48 1.12 3.66 1.05 99 32
Algilanan Calisma

Arkadaslar: Destegi 3.06 1.04 341 0.98 2.17 .03
Bireysel Kazang 3.55 0.76 3.65 0.88 A7 44
Kariyer Beklentisi 4.09 0.91 4.05 0.91 .26 .80

Tablo 13: Medeni Durum Gruplar1 Arasinda Egitim Algis1 Olgegi Alt Boyutlar:
Agisindan Fark - Mann Whitney U Testi (N=167)

Evli Bekar
Degiskenler Ort.Sira| Mdn | Ort.Sira| Mdn U(165) P
Ogrenme Motivasyonu 79.2 4 92.13 4 1.62 11
Algilanan Egitim
Olanaklar1 Destegi 82.67 4 86.25 4 .26 .80

H4: Calisanlarin egitime iliskin algilamalar1 6grenim durumlarina gore farkhihk

gostermektedir.

Hipotezi test etmek {lizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarmin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda 6grenme motivasyonu, algilanan amir destegi
degiskenlerinin 6grenim durumu degiskeninin alt gruplarindan en az bir tanesinde ¢arpiklik
ve basiklik degerinin +2 degerinin disinda oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda séz
konusu bagimli degiskenler normal dagilim varsayimim ihlal ettigi i¢in'%, s6z konusu
degiskenlere dair analizde Kruskal Wallis testi kullanilmistir. Diger degiskenler igin tek
yon ANOVA testi kullamilmistir. Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik bulgular1 Tablo 14

ve Tablo 15’de sunulmustur.

198 George & Mallery, a.g.e.
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Tablo 14: Ogrenim Durumu Gruplari Arasinda Egitim Algis1 Olgegi ve Alt
Boyutlar1 A¢isindan Fark - Tek Yon ANOVA Testi (N=167)

Yiiksek
Okul ve . Yiiksek Gruplar
Oncesi Lisans Lisans 1FE§§) P | Arasi
Egitim Fark
Degiskenler X SS X SS X SS
Egitim Anketi
387 | 58 | 373 | .75 | 398 | 53| 196 |.15
Ortalamasi

Kariyer Beklentisi | 3.13 | .86 | 3.14 | 1.13| 3.38 | .89 16 | .47

Bireysel Kazang 356 | .84 | 355 | .87 | 3.71 | .56 S0 |.61

Y.okul
veE Ol’lC.
oy > lisans,
Algilanan Egitim p =.03;
Olanaklart 409 | 60 | 3.73 | .85 | 4.06 | 43 | 443 | .01 y lisans>
lisans;
p=.01
Algilanan Calisma Y lisans
Arkadaslari 415 | 66 | 392 |1.04| 443 | 57 4.33 | .02 | >lisans,
Destegi p<.01

Yapilan analiz neticesinde egitim diizeyi gruplari arasinda algilanan egitim olanaklar1
ve algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi agisindan anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla;
F(2,166)=4.43, p = .01, ve F(2,166)=4.33, p = .02. Algilanan egitim olanaklar1 agisindan
hangi gruplar arasinda fark oldugunu tespit edebilmek amaciyla yapilan, levene testi
sonucu varyanslarin homojenligi varsayimi karsilanamadig: (F(2,164)=5.10, p=.01) i¢in
Tamhane’s T2 Post Hoc testi uygulanmistir. Post Hoc testi sonucunda yiiksek okul ve
oncesi egitim gorenler (X=4.09, SS=.60) ile lisans diizeyinde egitim alanlar (X=3.73,
SS=.85) arasinda anlamli fark tespit edilmistir, p=.03. Ayni1 zamanda, yiiksek lisans
egitimini tamamlayanlar (X=4.06, SS=.43) ile lisans diizeyinde egitim alanlar (X=3.73,
SS=.85) arasinda anlamli fark tespit edilmistir , p=.01.

Algilanan ¢aligma arkadaslar1 destegi acisindan hangi gruplar arasinda fark oldugunu
tespit edebilmek amaciyla yapilan, levene testi sonucu varyanslarin homojenligi varsayimi
karsilanamadigi (F(2,164)=2.84, p<.01) i¢in Tamhane’s T2 Post Hoc testi uygulanmustir.
Post Hoc testi sonucunda yiiksek lisans egitimini tamamlayanlar (X=4.43, S$S5=.57) ile
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lisans diizeyinde egitim alanlar (X=3.92, S5=1.04) arasinda anlamli fark tespit edilmistir ,
p<.01. Diger degiskenler acisindan egitim diizeyleri arasinda anlamhi fark tespit

edilmemistir.

Tablo 15: Ogrenim Durumu Gruplar1 Arasinda Egitime Algis1 Olgegi Alt Boyutlar:
Agisindan Fark - Kruskal Wallis (N=167)

Yiiksek Okul

ve Oncesi Lisans T.lllsk:r(:;{ H(3,
Egitim 165) | P
Degiskenler Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn

Ogrenme Motivasyonu 8481 | 4 | 8053 | 4 |93.04 | 4 1.73 | 42

Algilanan Amir Destegi | g7 11 | 4 | go36 | 4 | 854 | 4 | 31 | 86

Yapilan analiz neticesinde egitim durumu gruplari arasinda 6grenme motivasyonu ve

algilanan amir destegi puanlari agisindan anlamli bir fark tespit edilmemistir.

HS: Cahsanlarin egitime iliskin algilamalar1 mesleki tecriibelerine gore farklihk

gostermektedir.

Hipotezi test etmek lizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarmin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda egitim algist anketi ortalamasi, O6grenme
motivasyonu, algilanan amir destegi, bireysel kazanglar, algilanan egitim olanaklar
degiskenlerinin, mesleki tecrilbe durumu degiskeninin alt gruplarindan en az bir tanesinde
carpiklik ve basiklik degerinin £2 degerinin diginda oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda
s6z konusu bagimli degisken normal dagilim varsaymmni ihlal ettigi goriilmiis!®, bu
nedenle s6z konusu degiskenlere dair analizde Kruskal Wallis testi kullanilmistir. Diger
degiskenler i¢in tek yon ANOVA testi kullanilmistir. Hipoteze yonelik tanimlayici
istatistik bulgulari Tablo 16 ve Tablo 17°de sunulmustur.

199 George & Mallery, a.g.e.

85



Tablo 16: Mesleki Tecriibe Gruplar1 Arasinda Egitim Algis1 Olgegi Alt Boyutlart

Acisindan Fark - Tek Yon ANOVA Testi (N=167)

0-5 y1l 6-10 y1l 11-15y1l | 16-20 yal | 21 yil ve lizeri F(4 163

Degiskenler | ¥ | S5 | ¥ | S5 | ¥ [ss| X [ss| X [ s | 109)]p
Kariyer 321|122 326|118 |297|.92|303|.98| 358 | .87 1.24 | .30
Beklentisi

Algilanan

Caligma 396 | .93 [415| 83 | 4.03|.97|388|.99| 433 | .74 1.97 | .10
Arkadaglari

Destegi

Yapilan analiz neticesinde mesleki tecriibe gruplar1 arasinda, kariyer beklentisi ve

algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi acisindan anlamli bir fark tespit edilmemistir.
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Tablo 17: Mesleki Tecriibe Gruplar1 Arasinda Egitim Algis1 Olgegi ve Alt Boyutlart Agisindan Fark - Kruskal Wallis Testi (N=167)

Desiskenl 0-5 y1l 6-10 yil 11-15 y1l 16-20 yil >21 yil H(4, Gruplar Arasi Fark
cglykenier Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn |  163) P

Egitim Anketi 8323 | 4 | 8516 |393| 79.99 |3.86| 59.39 |3.56| 113.67 | 443 | 21.32

Ortalamasi : : : : : : : : : 32 1.00 | >21 y11>11-15, 16-20, p=.02, p<.01

Ogrenme

Motivasyonu 91.23 |409| 8261 | 4 | 7752 | 4 | 6377 | 4 | 1003 | 472 1650 | .00 | 5 \1o11 15 16.20, p=.04, p<.0l

Algtlanan Amir 8320 | 4 | 8826 | 4 | 8463 | 4 | 5373 |280| 10991 | 4 | 2410 |.00 | =21 yil > 16-20, p<.01, 16-20, < 11-

& 15, 6-10; p=.04, p=.03

Bireysel Kazanglar | 7148 | 366 | 84.13 | 333 | 8273 | 366 | 6418 |333| 11458 | 4 | 2091 | 00| )\ o0 105 o,
p<.01, p=.04, p=.01

Algilanan Egitim 7125 | 380 | 79.34 | 4 79 4 | 7277 | 4 | 11585 | 4.40 | 19.13 | .00

Olanaklari ' ' ' ' ' ' ' YY1 21 yil > 16-20, 11-15, 6-10, O-5;
p<.01, p=.01, p=.02, p=.01
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Yapilan analiz neticesinde mesleki tecriibe gruplari arasinda egitim algisi anketi
ortalamasi, 0grenme motivasyonu, algilanan amir destegi, bireysel kazanglar, algilanan
egitim olanaklar1 agisindan anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla; H(4,163)=21.32, p<.01,
H(4,163)=16.50, p<.01, H(4,163)=24.10, p<.0l, H(4,163)=20.19, p<.01 ve
H(4,163)=19.13, p<.01.

Mesleki tecrilbe gruplarinin hangileri arasinda egitim algis1 _anket ortalamasi

agisindan fark oldugunu tespit etmek lizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 yil
(Ort.Sira=113.67, Mdn=4.43) ile 11-15 yil (Ort.S1ra=79.99, Mdn=3.86) ve 16-20 yil
(Ort.S1ra=59.39, Mdn=3.56) arasinda anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla; p=.02 ve
p<.01. Mesleki tecriibe gruplarinin hangileri arasinda 6grenme motivasyonu acisindan
fark oldugunu tespit etmek lizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 yi1l (Ort.Sira=109.3,
Mdn=4.72) ile 11-15 yil (Ort.Sira=77.52, Mdn=4) ve 16-20 yil (Ort.S1ra=63.77, Mdn=4)
arasinda anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla; p=.04 ve p<.01l. Mesleki tecriibe
gruplariin hangileri arasinda algilanan amir destegi agisindan fark oldugunu tespit etmek
lizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 yil (Ort.Sira=109.91, Mdn=4.72) ile 16-20 yil
(Ort.S1ra=53.73, Mdn=2.80) arasinda anlaml fark tespit edilmistir, p<.0lve ayrica 16-20
yil (Ort.Sira=53.73, Mdn=2.80) ile 11-15 yil (Ort.Sira=84.63, Mdn=4) ve 6-10 yil
(Ort.S1ra=88.26, Mdn=4) arasinda anlaml fark tespit edilmistir, sirasiyla; p=.04 ve p=.03.
Mesleki tecriibe gruplarinin hangileri arasinda bireysel kazanglar agisindan fark oldugunu
tespit etmek tizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 y1l (Ort.Sira=114.58, Mdn=4) ile 16-
20 yil (Ort.Sira=64.18, Mdn=3.33), 11-15 yil (Ort.Sra=82.73, Mdn=3.33) ve 0-5 yil
(Ort.S1ra=71.48, Mdn=3.66) arasinda anlamli fark tespit edilmistir, sirasiyla; p<.01, p=.04
ve p=.01. Mesleki tecriibe gruplarinin hangileri arasinda algilanan egitim olanaklar:
acisindan fark oldugunu tespit etmek Tlizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 yil
(Ort.Sira=115.85, Mdn=4.40) ile 16-20 wyil (Ort.Sira=72.77, Mdn=4), 11-15 yil
(Ort.S1ira=79, Mdn=4), 6-10 yi1l (Ort.Sira=79.34, Mdn=4) ve 0-5 yil (Ort.Sira=71.25,
Mdn=3.80) arasinda anlamli fark tespit edilmistir, sirastyla; p<.01, p=.01, p=.02 ve p=.01.

H6: Calisanlarin memnuniyeti cinsiyete gore farklihk gostermektedir.

Hipotezi test etmek iizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarinin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri

incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda calisan memnuniyeti anketi ortalamasi, icsel
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calisan memnuniyeti ve dissal ¢alisan memnuniyeti degiskenlerinin cinsiyet degiskeninin
alt gruplarinin hepsinde carpiklik ve basiklik degerinin +2 degeri arasinda oldugu
gozlemlenmistir. Bu durumda s6z konusu bagimhi degiskenlerin normal dagilim
varsayimini sagladigi?®, kabul edilmistir ve dolayisiyla analizlerde bagimsiz 6rneklem t
testi kullanilmistir. Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik bulgulari Tablo 18’de

sunulmustur.

Tablo 18: Cinsiyet Gruplar1 Arasinda Calisan Memnuniyeti Olcegi Alt Boyutlari
Acisindan Fark - Bagimsiz Orneklem T Testi (N=167)

Kadin Erkek

Degiskenler X SS X SS 1(165) | p
Calisan
Memnuniyeti 3511 | 9.64 | 3547 | 8.25 .26 .79
Ortalamasi
I¢sel Calisan

o 3.51 97 3.55 .79 .30 .76
Memnuniyeti
Digsal Calisan 351 | 99 | 353 | 91 | .18 86
Memnuniyeti

Yapilan analiz neticesinde kadinlarla erkekler arasinda hicbir degisken agisindan

anlaml bir fark tespit edilmemistir.
H7: Cahsanlarin memnuniyetleri yasa gore farklihik gostermektedir.

Hipotezi test etmek iizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarinin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda galisan memnuniyeti anketi ortalamasi, igsel
calisan memnuniyeti degiskenlerinin, yas degiskeninin alt gruplarinin hepsinde ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin £2 degeri arasinda oldugu goézlemlenmistir. Bu durumda s6z
konusu bagimli degiskenlerin normal dagilim varsayimini sagladizi1?%!, kabul edilmistir ve
dolayisiyla bu degiskenler i¢in analizlerde tek yon ANOVA testi, diger degisken i¢in ise
kruskal wallis testi kullanilmistir. Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik bulgular: Tablo 19

ve Tablo 20’de sunulmustur.

200 George & Mallery, a.g.e.
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Tablo 19: Yas Gruplar1 Arasinda Calisan Memnuniyeti Anketi Ort. ve Igsel Calisan Memnuniyeti Acisindan Fark - Tek Yén ANOVA
Testi (N=167)

=25 26-30 3135 36-40 4145 >46
Degiskenler | X | SS | X | SS | X | sS | X | ss | & | ss | & | ss |FOWD| p | Gruplardras Fark
Calisan

Memnuniyeti | 37.84 | 9.78 | 34.45 | 5.67 | 35. | 7.37 | 31.33 | 10.01 | 36.52 | 8.97 | 41.39 | 8.11 4.16 .00
Ortalamasi

>46 > 36-40, p <.01

losel Calisan | 5 701 o5 | 347 | 57 |349| 72 | 315 | 98 | 370 | 88 | 417 | 79 | 409 |.00| 246> 36-40,p <01
Memnuniyeti

Tablo 20: Yas Gruplar1 Arasinda Digsal Calisan Memnuniyeti A¢isindan Fark - Kruskal Wallis Testi (N=167)

<25 26-30 31-35 36-40 41-45 >46 H Gruplar

Degiskenler | Ort.Sira | Mdn | Ort.Swra | Mdn | Ort.Swa | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Swra | Mdn | (5,162) P IIAIZ}:rLT(l
>46
<31-35,
26-30,
Dissal 39—32;
Calisan 101.97 4 7233 | 371 | 7728 |[371| 5943 |350| 777 |357| 7233 4 12.05 | .02 E;IOI%,
Memnuniyeti re
25>
36-40,
p=.01
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Tablo 19°da belirtildigi lizere yapilan analiz neticesinde, yas gruplari arasinda ¢alisan
memnuniyeti anketi ortalamasi ve ig¢sel ¢alisgan memnuniyeti agilarindan anlamli bir fark
tespit edilmistir, sirasiyla; F(5,161)=4.16, p<.01 ve F(5,161)=4.09, p<.01. Calisan
memnuniyeti anketi ortalamasi agisindan hangi yas gruplari arasinda anlamli fark oldugunu
incelemek iizere yapilan Bonferroni Post Hoc analizi neticesinde >46 yas (X=41.39,
§S=8.11) ile 36-40 yas (X=31.33, SS=10.01) grubu arasinda anlamli bir fark oldugu tespit
edilmistir, p<.01. I¢sel ¢alisan memnuniyeti agisindan hangi yas gruplari arasinda anlaml
bir fark oldugunu incelemek tizere yapilan Bonferroni Post Hoc analizi neticesinde >46 yas
(X=4.17, SS=.79) ile 36-40 yas (X=3.15, S5=.98) grubu arasinda anlaml bir fark oldugu
tespit edilmistir, p<.01.

Tablo 20°de belirtildigi iizere yapilan analiz neticesinde, yas gruplar1 arasinda dissal
caligan memnuniyeti agisindan anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir, H(5,161)=12.05,
p=.02. Hangi gruplar arasinda fark oldugunu tespit etmek lizere yapilan ikili analiz
neticesinde >46 yas grubu ile (Ort. Sira=72.33, Mdn=4) ile 31-35 yas (Ort. Sira=77.28,
Mdn=3.71), 36-40 yas (Ort. Sira=59.43, Mdn=3.50) ve 26-30 yas (Ort. Sira=72.33,
Mdn=3.71) arasinda anlaml bir fark tespit edilmistir, sirasiyla; p=.04, p=.03 ve p<.01.
Ayrica, <25 yas grubu ile (Ort. Sira=72.33, Mdn=4) ile 36-40 yas (Ort. Sira=59.43,
Mdn=3.50) arasinda da anlaml bir fark tespit edilmistir, p=.01.

H8: Cahsanlarin memnuniyeti medeni duruma gore farklihk gostermektedir.

Hipotezi test etmek {lizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarmin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda c¢alisan memnuniyeti anketi ortalamasi, igsel
calisan memnuniyeti ve digsal ¢alisan memnuniyeti degiskenlerinin medeni durum
degiskeninin alt gruplarinin hepsinde carpiklik ve basiklik degerinin £2 degeri arasinda
oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda s6z konusu bagimli degiskenlerin normal dagilim
varsayimimi sagladigi?®? kabul edilmistir ve dolayisiyla analizlerde bagimsiz drneklem t
testi kullanilacaktir. Hipoteze yoOnelik tanimlayict istatistik bulgulart Tablo 21°de

sunulmustur.

202 George & Mallery, a.g.e.
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Tablo 21: Medeni Durum Gruplar1 Arasinda Calisan Memnuniyeti Olgegi Alt
Boyutlar1 Agisindan Fark - Bagimsiz Orneklem T Testi (N=167)

Evli Bekar

Degiskenler X SS X SS (165) P
Calisan
Memnuniyeti 3453 | 8.67 | 36.61 | 9.19 1.47 15
Ortalamasi
I¢sel Calisan

R 3.47 .84 3.64 .92 1.18 24
Memnuniyeti
Digsal Galisan 341 | 94 | 370 | 93 | 193 | .06
Memnuniyeti

Yapilan analiz neticesinde evliler ile bekarlar arasinda hicbir degisken agisindan

anlamli bir fark tespit edilmemistir.

H9: Cabhsanlarin memnuniyeti 0grenim diizeylerine gore farkhihk

gostermektedir.

Hipotezi test etmek iizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarinin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda c¢alisan memnuniyeti anketi ortalamasi, igsel
calisgan memnuniyeti ve digsal c¢alisan memnuniyeti degiskenlerinin 6grenim diizeyi
degiskeninin alt gruplarinin hepsinde carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 degeri arasinda
oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda s6z konusu bagimli degiskenlerin normal dagilim
varsaymmini sagladiz1?%® kabul edilmistir ve dolayisiyla analizlerde tek yon ANOVA testi

kullanilacaktir. Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik bulgular: Tablo 22°de sunulmustur.

Yapilan analiz neticesinde 0grenim diizeyleri arasinda higbir degisken acisindan

anlamli bir fark tespit edilmemistir.
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Tablo 22: Ogrenim Durumu Gruplar1 Arasinda Calisan Memnuniyeti Olcegi Alt
Boyutlar1 A¢isindan Fark - Tek Yon ANOVA Testi (N=167)

inksek Okul ve Lisans Yiiksek

Oncesi Egitim Lisans F(2, 166) p
Degiskenler X SS X SS X | SS
Calisan
Memnuniyeti 7.37 123 | 997 | 101 | 640 | 1.10 2.13 12
Ortalamasi
lgsel Calisan 72 | 12 | 98| 10 | 61| 21| 222 | 11
Memnuniyeti
Dissal Calisan 80 | 13 [105| 11 | 72| 12| 196 | .14
Memnuniyeti

H10: Cahsanlarin memnuniyeti mesleki tecriibe durumlarma gore farkhhk

gostermektedir.

Hipotezi test etmek iizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla bagimli degisken
verilerinin bagimsiz degiskenin alt gruplarmin tamaminda carpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda c¢alisan memnuniyeti anket ortalamasi, igsel,
calisgan memnuniyeti ve dissal ¢alisan memnuniyeti degiskenlerinin, mesleki tecriibe
degiskeninin alt gruplariin en az bir tanesinde ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin £2 degeri
disinda oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda s6z konusu bagimli degiskenlerin normal
dagilim varsayimm ihlal ettigi?®* kabul edilmistir ve dolayisiyla analizlerde Kruskal
Wallis testi kullanilacaktir. Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik bulgulari Tablo 23°de

sunulmustur.

Ayrica, mesleki tecrilbbe gruplari arasinda igsel ¢alisgan memnuniyeti agisindan
anlamli bir fark tespit edilmistir, H(4,163)=26.91, p<.01. Hangi gruplar arasinda fark
oldugunu incelemek iizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 yil (Ort.Sira=121.92,
Mdn=4) ile 16-20 yil (Ort.Sira=68.44, Mdn=3.46), 11-15 yil (Ort.Sira=76.41, Mdn=3.69),
6-10 yil (Ort.Sira=81.56, Mdn=3.69) ve 0-5 yil arasinda (Ort.Sira=70.49, Mdn=3.50)
arasinda anlaml bir fark tespit edilmistir, sirasiyla; p<.01, p<.01, p=.01, p<.01.

Son olarak, mesleki tecriibe gruplari arasinda digsal g¢alisan memnuniyeti agisindan
anlamli bir fark tespit edilmistir, H(4,163)=20.88, p<.01. Hangi gruplar arasinda fark

oldugunu incelemek iizere yapilan ikili analiz sonucunda >21 yil (Ort.Sira=116.62,

204 George & Mallery, a.g.e.
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Mdn=4) ile 16-20 yil (Ort.S1ra=66.53, Mdn=3.28), 11-15 yil (Ort.S1ra=78.71, Mdn=3.72)
ve 6-10 yil (Ort.S1ra=76.81, Mdn=3.57) arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir, sirasiyla;
p<.01, p=.01 ve p=.01.

Yapilan analiz neticesinde mesleki tecriibe gruplari arasinda ¢alisan memnuniyeti
anketi ortalamasi agisindan anlamli bir fark tespit edilmistir, , H(4,163)=24.30, p<.01.
Hangi gruplar arasinda fark oldugunu incelemek iizere yapilan ikili analiz sonucunda; >21
yil (Ort.Sira=119.98, Mdn=40) ile 16-20 yil (Ort.Sira=67.61, Mdn=35.50), 11-15 yil
(Ort.Sira=77.45, Mdn=37), 6-10 yil (Ort.Sira=80.84, Mdn=37) ve 0-5 yil arasinda
(Ort.S1ira=73.71, Mdn=35.75) arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir, sirasiyla; p<.01,
p<.01, p=.01, p<.01.
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Tablo 23: Mesleki Tecriibe Gruplar1 Arasinda Calisan Memnuniyeti Olcegi ve Alt Boyutlart Agisindan Farkliliklar - Kruskal Wallis
Testi (N=167)

0-5 yil 6-10 y1l 11-15 y1l 16-20 y1l 21yl H(4, Gruplar Arasi Fark

Degiskenler | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sra | Mdn | Ort.Sira | Mdn | Ort.Sira | Mdn | 163) | P

Calisan
Memnuniyeti 73.71 | 35.75| 80.84 37 77.45 37 67.61 | 3550 | 119.98 | 40 | 24.30 | .00
Ortalama

>21 y11 >16-20, 11-15, 6-10,
0-5, p<.01, p<.01, p=.01, p<.01

I¢sel Calisan >21 y1l >16-20, 11-15, 6-10,
Memnuniyeti 7094 | 350 | 8156 |369| 7641 |3.69| 6844 | 346 | 121.92 4 26.91 | .00 0-5, p<.01, p<.01, p=.01, p<.01

Digsal Calisan | g 5o | 379 | 7681 |357| 7872 | 371 | 6653 | 3.28 | 11662 | 4 | 2088 |.00| 2!¥1>16-20, 1115, 6-10,
Memnuniyeti p<.01, p=.01, p=.01
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4.2. Korelasyon Analizi Sonuclari

H11: Algilanan egitim faaliyetleri ile calisan memnuniyeti arasinda anlamh bir

iliski vardir.

Hipotezi test etmek lizere uygulanacak teste karar vermek amaciyla degiskenlerin
normal dagilim durumlari incelenmistir. Bu kapsamda, 6grenme motivasyonu ve algilanan
egitim olanaklart degiskenleri haricinde tiim degiskenlerin c¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin £2 degerleri arasinda oldugu gézlemlenmistir ve normal dagilim kosullarini

sagladigma karar verilmistir?®.

Bu durumda, bu iki degisken haricindeki diger tiim
degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek tiizere Pearson korelasyon analizi, 6grenme
motivasyonu ve algilanan egitim olanaklar1 degiskenleri ile diger degiskenlerin ve
birbirleri arasindaki iligkiyi incelemek {izere Spearman korelasyon analizi yapilacaktir.
Hipoteze yonelik tanimlayici istatistik bulgular1 Tablo 24 ve Tablo 25°de sunulmustur.

Tablo 24: Calisan Memnuniyeti Olgegi ve Alt Boyutlari, Egitim Algis1 Olgegi ve Alt
Boyutlar1 Arasinda Iliski - Pearson Korelasyon Analizi (N=167)

S Kariver Algilanan Calisan :
_ iﬁlﬁgﬁ Al?;}an y- Bireyse | Calisma | Memnuni lefl?e;n (];)al ESZL
X 3 Ortala Amir Belel I adas] el Mer?m Mer?wn
< eri Kazang arl Ortalama S A
mast Destegi Datthi . uniyeti | uniyeti.
Egitim Anketi
Ortal 3.81 | .68 1 .88** J9** .84** A1** .89** .88** 87**
rtalamasi
Algilanan Amir 11
D ) 3.55 0 .88** 1 .65** 12** .28** .86** .84** .86**
estegi
i - 10
Kariyer Beklentileri 3.19 3 T9** .65%* 1 .63** .26%* T1** 70%* .70**
Bireysel Kazang 3.58 | .80 .84** 2%* 63** 1 22%* T3** T3** J1**
Algilanan Caligma
407 | 91 AL** 28** 26%* 22%* 1 39** .38** .39%*
Arkadaslar1 Destegi
— 353 | 88
gahian Memnunlyetl L o 89> 86** T1** 73** 39** 1 99** 98**
rtalamasi
I¢sel Calisan
M iveti 354 | .87 .88** .84** 70** 3** .38** 99** 1 .95%*
emnuniyeti
Digsal Caligan
M iveti 352 | .95 87** .86** 70** J1** .39** .98** 95** 1
emnuniyeti
**p<.01

205 George & Mallery, a.g.e.
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Tablo 24°de belirtildigi lizere yapilan analiz neticesinde, tiim degiskenler arasinda

pozitif yonde zayif biiyiikliikten yiiksek biiyiikliige kadar anlamli iligki tespit edilmistir,
tim degerler i¢in (rpearson > .22, p <.01).
Tablo 25: Ogrenme Motivasyonu ve Algilanan Egitim Olanaklar1 ile Calisan

Memnuniyeti Olgegi ve Alt Boyutlari, Egitim Algist Olgegi ve Alt Boyutlari Arasindaki
Iliski - Spearman Korelasyon Analizi (N=167)

Ogr.Motiv. Alg. Egit. Ol.
Ogrenme Motivasyonu 1 69>
Algilanan Egitim Olanaklari .69** 1
Egitim Anketi Ortalamasi 93** 83**
Algilanan Amir Destegi .68** 83**
Kariyer Beklentileri AT+ 55**
Bireysel Kazang J1** 65**
Algilanan Caligma Arkadaslari A 37
Destegi
Calisan Memnuniyeti e o
Ortalamasi
I¢sel Calisan Memnuniyeti .69** .80**
Dissal Calisan Memnuniyeti .69** 16**
**p <.01

Tablo 25°de belirtildigi lizere yapilan analiz neticesinde, tiim degiskenler arasinda

pozitif yonde zayif biiylikliikten yiiksek biiyiikliige kadar anlamh iliski tespit edilmistir,

tiim degerler i¢in (Ispearman> .37, p <.01).
4.3. Regresyon Analizi Sonug¢lari

H12: Demografik degiskenler kontrol altina alindiginda algilanan egitim

faaliyetleri ve alt boyutlar, icsel calisan memnuniyeti degiskenini yordamaktadir.

Hipotezin testi i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmadan once varsayimlarin
kontrolii saglanmistir. Ancak, algilanan egitim faaliyetleri ve alt boyutlar1 olan 6grenme
motivasyonu, algilanan amir destegi, bireysel kazanglar ve algilanan egitim olanaklar

degiskenlerinin VIF degerleri >10 oldugu i¢in ¢oklu dogrusallik varsayimini ihlal
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etmektedir®® ve dolayisiyla analizden ¢ikarilacaktir. S6z konusu degiskenler analizden
¢ikarilarak model yeniden test edilmistir. Model test edildiginde varsayimlar yeniden
kontrol edilmistir. Buna gore, tim degiskenlerin VIF degerlerinin <10 oldugu ve ¢oklu
dogrusallik varsayimmini karsiladigi tespit edilmistir. Ayrica, modelde kullanilan verilerin
uc degerleri tespit edilmek i¢in yapilan Cook’s Distance analizinde de sonucun 1.00’den
kiigiik (=.057) oldugu gozlemlenmistir, dolayisiyla da model u¢ deger varsayimini da

Karsilamistir®’,

Modelde ilk asamada demografik degiskenler kontrol amaciyla analize dahil edilmek
istenmis ve kategorik veriler kukla degiskenlere doniistiiriilmiistiir?®. Cinsiyet degiskeni
icin “kadin”, yas i¢in “<25”, medeni durum i¢in “bekar”, egitim durumu i¢in “yiiksek okul
ve Oncesi egitim” ve tecriibe i¢in “0-5” yil alt gruplari en az katilimcinin yer aldigi gruplar
oldugundan referans grup olarak alinmasi kararlastirilmistir. Bu baglamda yapilan

hiyerarsik regresyon analizi sonucu Tablo 26’da sunulmustur.

Icsel calisan memnuniyeti degiskenini kontrol etmek amaciyla birinci asamada
analize dahil edilen demografik degiskenler bu bagimli degiskeni anlamli olarak
yordamaktadir, F(13, 153)=2.83, p<.01, R2=.19, deeg=.19. Bu adimda, 36-40 yas grubunun
icsel caligan memnuniyeti degigskenini anlaml bir sekilde yordadig: f = -.45, t = 2.40, p <
.05 ve yine 21 yil ve lizeri mesleki tecriibeye sahip grubunun da igsel ¢alisgan memnuniyeti
degiskenini anlamli bir sekilde yordadig1 f = .45, t = 2.47, p < .01 tespit edilmistir. Birinci
adimdaki diger degiskenlerin i¢sel calisan memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde

yordamadig1 gézlemlenmistir.

206 Hair, J. F., Anderson, R. E., Tatham, R. L., & Black, W. C. Multivariate data analysis. Englewood Cliffs,
NJ: Prentice-Hall, 1995

207 Cook, R. D. & Weisberg, S. Residuals and influence in regression, New York, NY: Chapman & Hall,
1982

208 Grotenhuis, M. & Thijs, P. Dummy variables and their interactions in regression analysis: Examples from
research on body mass index, 2015
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Tablo 26: Demografik Degiskenler ve Kariyer Beklentileri, Algilanan Caligsma
Arkadas1 Destegi Degiskenlerinin Igsel Calisan Memnuniyeti Degiskenini Yordamasina
Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi (N=167)

R? R? Deg. F Deg. B t
1. Asama A9 A9 2.83**
Cinsiyet
Erkek -.05 .67
Yas
26-30 -.19 1.55
31-35 -.28 1.58
36-40 -45 2.40*
41-45 -.19 1.15
46 ve lizeri -.15 91
Medeni Durum
Evli -01 .86
Egitim Durumu
Lisans .01 10
Yiiksek lisans A3 1.36
Calisma Siiresi
6-10 y1l .20 1.54
11-15 y1l 31 1.77
16-20 yil 17 1.02
21 y1l ve iizeri 45 2.47*
2. Asama .61 42 82.82**
Cinsiyet
Erkek .04 .63
Yas
26-30 .00 .03
31-35 -.01 .04
36-40 -12 .94
41-45 -.18 1.50
46 ve lizeri -.38 3.26**
Medeni Durum
Evli .05 .88
Egitim Durumu
Lisans .04 .60
Yiiksek lisans A1 1.59

Calisma Siiresi
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6-10 yil 04 46

11-15 y1l 13 1.08
16-20 y1l 13 1.10
21 yil ve tizeri .56 4.39**
Degiskenler

Kariyer Beklentisi .66 11.43**

Algilanan Calisma Arkadaslari
s ) 18 3.33**
Destegi

**p<.01, *p<.05

Tablo 26’da belirtildigi iizere yapilan analiz neticesinde, ig¢sel ¢alisgan memnuniyeti
degiskenini kontrol etmek amaciyla birinci asamada analize dahil edilen demografik
degiskenler ve kariyer beklentileri ve algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi degiskenlerinin
modeli anlamli bir sekilde yordadig tespit edilmistir, F(13, 153)=82.82, p<.01, R2=.61,
R2deg=.42. Ikinci asamanmn varyanstaki degisimin %61’ini agikladig1 goriilmektedir.
Ikinci asamanin varyansin acgiklanmasindaki degisiklige katkis1 %42 olmustur. Ikinci
asamada, >46 yas degiskeninin igsel ¢alisma motivasyonu degiskenini anlamli bir sekilde
yordadigi B = -.38, t = 3.26, p < .01, >21 yi1l mesleki tecriibe degiskeninin igsel ¢alisan
memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi B = .56, t = 4.39, p < .01 kariyer
beklentisi degiskeninin i¢sel ¢alisan memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi
B=.66,t=11.43, p < .0l ve algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi degiskeninin igsel
calisan memnuniyeti de§iskenini anlamh bir sekilde yordadigi B = .18, t = 3.33, p < .01

tespit edilmistir. Diger degiskenlerin modele anlamli bir katkisi tespit edilememistir.

H13: Demografik degiskenler kontrol altina alindiginda algilanan egitim

faaliyetleri ve alt boyutlari, digsal ¢calisan memnuniyeti degiskenini yordamaktadir.

Hipotezin testi i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmadan Once varsayimlarin
kontrolii saglanmistir. Ancak, algilanan egitim faaliyetleri ve alt boyutlar1 olan grenme
motivasyonu, algilanan amir destegi, bireysel kazanglar ve algilanan egitim olanaklar
degiskenlerinin VIF degerleri >10 oldugu i¢in ¢oklu dogrusallik varsayimimi ihlal
etmektedir®® ve dolayisiyla analizden ¢ikarilacaktir. S6z konusu degiskenler analizden
cikarilarak model yeniden test edilmistir. Model test edildiginde varsayimlar yeniden

kontrol edilmistir. Buna gore, tim degiskenlerin VIF degerlerinin <10 oldugu ve ¢oklu

209 Hair, a.g.e.
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dogrusallik varsayimini karsiladig: tespit edilmistir. Ayrica, modelde kullanilan verilerin
u¢ degerleri tespit edilmek icin yapilan Cook’s Distance analizinde de sonucun 1.00’den
kiicik (=.061) oldugu gozlemlenmistir, dolayisiyla da model u¢ deger varsayimini da

karsilamistir??,

Modelde ilk agsamada demografik degiskenler kontrol amaciyla analize dahil edilmek
istenmis ve kategorik veriler kukla degiskenlere doniistiiriilmiistiir?'!. Cinsiyet degiskeni
i¢cin “kadin”, yas i¢in “<25”, medeni durum i¢in “bekar”, egitim durumu i¢in “yiiksek okul
ve Oncesi egitim” ve tecriibe i¢in “0-5" yil alt gruplar1 en az katilimcinin yer aldigi gruplar
oldugundan referans grup olarak alimmasi kararlagtirilmistir. Bu baglamda yapilan

hiyeararsik regresyon analizi sonucu Tablo 27°de sunulmustur.

Dissal ¢alisan memnuniyeti degiskenini kontrol etmek amaciyla birinci asamada
analize dahil edilen demografik degiskenler, bu bagimli degiskeni anlamli olarak
yordamaktadir, F(13, 153)=2.73, p<.01, R?=.19, R%4;=.19. Bu adimda, 36-40 yas grubunun
digsal calisan memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadig: f = -.45,t=2.42, p <
.05 ve yine 21 yil ve iizeri mesleki tecriibeye sahip grubun da dissal ¢alisan memnuniyeti
degiskenini anlamli bir sekilde yordadig1 f = .43, t = 2.35, p < .01 tespit edilmistir. Birinci
adimdaki diger degiskenlerin digsal calisan memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde

yordamadigi gézlemlenmistir.

Digsal galisan memnuniyeti degiskenini kontrol etmek amaciyla birinci asamada
analize dahil edilen demografik degiskenler, kariyer beklentileri ve algilanan calisma
arkadaglar1 destegi degiskenlerinin modeli anlamli bir sekilde yordadig: tespit edilmistir,
F(13, 153)=99.74, p<.01, R?=.65, R%.s=.46. ikinci asamanm varyanstaki degisimin
%65’ini agikladig1 goriilmektedir. Ikinci asamanin varyansin agiklanmasindaki degisiklige
katkis1 %46 olmustur. ikinci asamada, 41-45 yas ve >46 yas degiskeninin digsal calisan
memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi, sirasiyla; g =-.23,t=2.06, p < .01,
p=-43,1=3.89, p<.01, >21 yil mesleki tecriibe degiskeninin dissal ¢alisgan memnuniyeti
degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi f = .54, t = 4.48, p < .01, kariyer beklentisi
degiskeninin dissal ¢alisan memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi f = .69,

t = 12.42, p < .01 ve algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi degiskeninin digsal calisan

210 Cook, a.g.e.
211 Grotenhuis, a.g.e.
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memnuniyeti degiskenini anlamli bir sekilde yordadigi f = .20, t = 3.90, p < .01 tespit
edilmistir. Diger degiskenlerin modele anlamli bir katkisi tespit edilememistir.
Tablo 27: Demografik Degiskenler ve Kariyer Beklentisi, Algilanan Calisma

Arkadaglart  Destegi  Degiskenlerinin  Digsal Calisan Memnuniyeti  Degiskenini
Yordamasina Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi (N=167)

R? R? Deg. F Deg. B t
1. Asama A9 A9 2.73**
Cinsiyet
Erkek -.04 .54
Yas
26-30 -11 .86
31-35 -21 .18
36-40 -45 2.42*
41-45 -.25 1.47
46 ve lizeri -.19 1.15
Medeni Durum
Evli -13 1.57
Egitim Durumu
Lisans -.04 40
Yiiksek lisans .07 74
Caligma Siiresi
6-10 y1l .05 .38
11-15y1l .28 1.56
16-20 y1l 14 .88
21 yil ve iizeri 43 2.35*
2. Asama .65 46 99.74**
Cinsiyet
Erkek .05 .92
Yas
26-30 .09 1.13
31-35 .07 .63
36-40 -12 .92
41-45 -.23 2.06**
46 ve lizeri -43 3.89**
Medeni Durum
Evli .00 .05

Egitim Durumu
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Lisans -.01 .07

Yiiksek lisans .05 .70

Caligma Siiresi

6-10 y1l -12 1.33

11-15 y1l .09 .76

16-20 yil .10 .95

21 y1l ve tizeri 54 4.48**

Degiskenler

Kariyer Beklentisi .69 12.42**
.20 3.90**

Algilanan Calisma arkadaslari
Destegi

**p<.01, *p<.05
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SONUC

Kisilerin bulunduklar1 kurumdan veya yaptiklar1 islerden duyduklar1 memnuniyet,
kurum ig¢i iletisim, kurumun sagladig: fiziki veya bireysel faydalar, gelisim firsat1 yaratan
alanlar ve mali olanaklar gibi pek ¢ok konudan etkilenebilmektedir. Pek ¢ok etkinin s6z
konusu oldugu memnuniyet durumu Ozelinde kurumlarin; c¢alisanin beklenti ve
ihtiyaglarimi dogru saptayabilmesi, kuruma ve kisiye en dogru faydayr saglayacak
memnuniyet Ogelerini belirleyebilmesi ve eksikleri giderebilmek admna iyilestirmeler

yapabilmesi oldukg¢a énemlidir.

Kurumlar her gegen yil calisan memnuniyetinin 6nemini anlamakta ve ¢alisan
memnuniyetinin kuruma katkilarini irdelemektedir. Kisilerin kurumlarindan duyduklari
memnuniyet veya memnuniyetsizligin pek ¢ok sebebi olabilmektedir. Bu sebeplerin dogru
anlasilmast ve dogru aksiyonlarin alinmasi olduk¢a Onemlidir. Bu noktada, egitim
faaliyetleri hem kisiye hem de kuruma karsilikli fayda saglayan, calisan memnuniyeti

saglamaya yonelik ana faaliyetlerden birisi olarak ele alinabilir.

Kurumlar hem gelisim ve degisimlere ayak uydurabilmek hem de daha kalifiye insan
giiciyle varliklarin1 devam ettirebilmek adma pek ¢ok farkli alanda ve pek c¢ok farkli
yontemi iceren egitimlere basvurmaktadir. Bu egitimlerin ¢alisan ve kurumda yarattigi
farkliliklarin pozitif yonlii olusu, kurumlarin egitim faaliyetlerine daha ehemmiyetle
yaklagsmalar1 adina 6nemlidir. Kurum i¢in olumlu farklar yaratan egitim yatirimlari her
gecen gilin daha da 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin motivasyonuna katki saglamasinin
yani sira, kurumun imajindan maddi kazang elde etmesine kadar bir¢ok alanda da onemli

bir faktor olarak etkisini hissettirecektir.

Kurumlar i¢in 6nemli konu basliklarindan olan egitim ve calisan memnuniyeti
konulart bu c¢alismanin ana kapsamini olusturmaktadir. Bankacilik sektoriinde
gerceklestirilen ilgili arastirmada, calisan memnuniyetine etki eden faktorler arasinda
degerlendirilen egitim faaliyetlerinin calisanlar {izerinde yarattig1 algilarin yine calisanlarin
memnuniyet diizeylerinde ne derecede etkili oldugu konusunda sonuglara varilmak

istenmistir.

Analizler Oncesinde gercgeklestirilen literatiir taramasi sonuglarina gore, egitim
faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyetinin artiritlmasinda olumlu yonde etkisi oldugu ifade

edilebilir. Aragtirma neticesinde ¢alisanlarin egitime yonelik algilamalart ile ¢alisan
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memnuniyeti arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iliski oldugu gdzlemlenmistir.

Arastirma bulgular1 Keyik’in (2014)?!2 arastirmasina ait bulgular ile rtiismektedir.

Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve calisma siireleri géz Oniinde
bulunduruldugunda egitim faaliyetleri alt boyutlarmin igsel ve dissal memnuniyeti
yordadig1 sonucuna varilmigtir. Egitim faaliyetlerine yonelik olumlu alginin, ¢alisan
memnuniyetini olumlu ydnde etkiledigi sonucu Kahraman ve Findikli’nin (2018)% Kariyer
yonetimi kapsaminda, calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin algilarinin,

calisma memnuniyetlerine etkisini 6l¢tiikleri arastirma bulgulari ile 6rtiismektedir.

Arastirma kapsaminda demografik degiskenler ve alt faktorler kapsaminda

olusturulan hipotezlere yonelik sonuglar Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28: Hipotez Testleri Sonuglari

Calisanlarin =~ egitime iliskin  algilamalar1  cinsiyete gore farklilik

H1 o . RED
gostermektedir

H2 Cflhsanlarm . egitime iliskin algilamalar1  yaslarma gore farklilik KABUL
gostermektedir

H3 Cflhsanlarm egitime iligkin algilamalar1 medeni durumlarina gore farklilik KABUL
gostermektedir

Ha Cflhsanlarm eg1t1me iligkin algilamalar1 6grenim durumlarina gore farklilik KABUL
gostermektedir

H5 Cflhsanlarm egitime iliskin algilamalar1 ¢alisma siirelerine gore farklilik KABUL
gostermektedir

H6 | Calisanlarin memnuniyeti cinsiyete gore farklilik gdstermektedir RED

H7 | Calisanlarin memnuniyeti yasa gore farklilik gostermektedir KABUL

H8 | Calisanlarin memnuniyeti medeni duruma gore farklilik gdstermektedir RED

H9 | Calisanlarin memnuniyeti 6grenim diizeylerine gore farklilik gostermektedir RED

H10 Cflllsanlarm .memnumyetl mesleki tecriibe durumlarma gore farklilik KABUL
gostermektedir

H11 A.lglllanan egitim faaliyetleri ile ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli bir KABUL
iliski vardir.
Demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, tecriibe)

H12 |kontrol altina alindiginda algilanan egitim faaliyetleri ve alt boyutlari, i¢csel | KABUL
calisan memnuniyeti degiskenini yordamaktadir.
Demografik degiskenler (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, tecriibe)

H13 |kontrol altina alindiginda algilanan egitim faaliyetleri ve alt boyutlari, digsal | KABUL
calisan memnuniyeti degiskenini yordamaktadir.

212 Keyik, a.g.e., 5.79
213 Kahraman ve Findikl, a.g.e., s.51
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Calisma kapsaminda gergeklestirilen anket sonuclar1t  degerlendirildiginde,
calisanlarin egitimime iliskin algilamalarinda ve memnuniyetlerinde cinsiyet degiskeninin
anlamli bir etkisinin olmadigi goriilmistir. Bu durum literatiirdeki pek ¢ok arastirma
bulgusu ile ortiismektedir. Ek olarak, Tiirkiye Bankalar Birligi’ne ait Haziran 2022 tarihli
istatistiki raporda, Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde kadin calisan orani%50.5, erkek
calisan orani ise %49.5 olarak agiklanmistir®, Bu oranlara bakilarak sektdr genelinde
kadin ve erkek calisan sayilarinin birbirine ¢ok yakin oldugu ve sektor i¢inde baskin bir

cinsiyet grubunun var olmadig ifade edilebilir.

Arastirma neticesinde, 46 yas ve lizerinde olan katilimcilarin kariyer beklentileri,
egitime iligkin algilamalar1 ve memnuniyet diizeyleri ile diger yas gruplarina ait veriler
arasmda anlamli bir fark oldugu gdzlenmistir. Ozellikle belirli bir kidem yilm1 doldurmus
olan calisanlarin, kariyerleri boyunca farkli terfi imkanlar1 ve farkli egitim firsatlar ile
kargilasmis olmalarinin  bu durum iizerinde etkili olabilecegi diisliniilmektedir.
Kurumlarinda uzun yillar boyunca ¢alisan bu kisiler genel olarak kurum bagliligina sahip
kisiler olarak algilanabilir. Ayn1 zamanda, daha gen¢ yas gruplarindaki katilimcilar belirli
bir glincel egitim bilgisine sahip olabileceklerinden, 46 yas ve iizeri grubuna gore egitim

algilamalar1 farklilik géstermis olabilir.

Arastirmada egitime iliskin algilamalarin 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans egitim
diizeylerinde farklilastigi gozlemlenmistir. Kisilerin c¢aligma hayatinda gergeklestirilen
egitimlere bakis agisindaki bu farklilik, 6grenim hayatlarinda pek ¢ok farkli konuda egitim
almis olmalar ile agiklanabilir. Egitimler ile mevcut yeteneklerini gelistiren veya yeni
bilgiler edinen ¢alisanlarin kendine ve isine dair motivasyonlarinin artacagi bulgusu

Selimoglu ve Yilmaz’in (2009)%%

calisma bu bulgulan ile ortiismektedir. Ayn1 zamanda
evli katilimcilarin algilanan g¢alisma arkadasi destegi ortalamasi bekar katilimcilarin
ortalamalarindan daha yiiksektir. Bu durum aile kavraminin kurum icinde evli ¢alisanlar

tarafindan igsellestirilmis olabilmesi ile agiklanabilir.

Yapilan analizler neticesinde, mesleki tecriibe farkliliklarina gore egitim algilar1 ve

memnuniyet oranlarinin degistigi goriilmiistiir. Mesleklerinde belirli bir kideme sahip olan

bireyler, calisma siireleri boyunca yasadiklari pek ¢ok deneyim neticesinde farkli bakis

214 Tiirkiye Bankalar Birligi, Istatistiki Raporlar: Banka, Calisan ve Sube Bilgileri, Haziran 2022,
www.thb.org.tr/ekler/3877
215 Selimoglu ve Yilmaz, a.g.e., s.11
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acilart kazanabilmektedir. Mesleki tecriibesi fazla olan kisilerin egitimlere katilim sayilari
fazla olarak algilanabilir. Ayn1 zamanda terfi, iicret artisi, calisan yatirimlari, ¢alisma
kosullar1 gibi pek c¢ok farkli etmen yillar icerisinde farkli kidemlerde bulunan ¢alisanlarin
memnuniyetlerini etkileyebilmektedir. Arastirma neticesinde kidem siireleri ile egitim
algilar1 ve memnuniyet diizeyleri arasinda belirli bir iliski oldugu ifade edilebilir. Tag’a?'®
(2007) ait calismada da egitim niteligi ile saglanan memnuniyetin pozitif yonde iligkili

seyrettigi belirtilmistir.

Calisma stiresi boyunca egitim alan kisilerin genel olarak memnuniyet oranlarinda
artis olusabilecegi bu c¢alisma neticesinde ifade edilebilir. Calisan memnuniyetinin
saglanmasinda veya daha iist bir noktaya tasinmasinda oncelikle kurumlara, yoneticilere ve
insan kaynaklar1 bdliimlerine o6nemli gorevler diismektedir. Calisan memnuniyeti
analizlerinin belirli araliklar ile tekrarlanmasi ve olusabilecek degisikliklerin nedenlerinin
analiz edilmesi oldukg¢a kritiktir. Kurumlarin daha egitimli, bilgili, donanimla, aldiklar
egitimi is ¢iktilarina doniistiirebilen ve bu egitimler sayesinde giidiilenebilen ¢aligsanlar ile

yola devam edebilmeleri i¢in egitim yatirimlarini 6nemsemeleri kaginilmazdir.

Ozellikle bankacilik sektdrii gibi rekabetin yogun oldugu, yenilik ve degisiklik ile sik
karsilasilan, ¢alisan temelli hizmet kalitesinin esas alindig1 sektorlerde, egitim faaliyetlerini
birimler veya siirecler iizerinde hazirlamak, dogru egitim yontemlerini dogru zamanlarda
kullanmak ve egitim faaliyetlerini c¢alisanin motivasyonuna katki saglayacak bicimde

tasarlamak oldukca hassasiyetle yaklasilmasi gereken bir konu olarak ifade edilebilir.

216 Tag, a.g.e., 5.106
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EKLER

Degerli katilimci,

Bu anket formu, “Egitim Faaliyetlerinin Calisan Memnuniyetine Etkisi: Bankacilik
Sektoriinde Bir Arastirma” konulu yiiksek lisans tez ¢alismasinin bir pargasidir.

Arastirmanin saglikli bulgulara ulagsmasi, anketteki ifadelere vereceginiz cevaplara bagh
olacagindan, cevaplarinizin ger¢cek anlamda tutum ve goriislerinizi yansitmast oldukca
Onem arz etmektedir. Arastirmanin sonuglart akademik bir arastirma i¢in kullanilacak olup,
sizden ad, soyad, telefon ya da adres bilgileri istenmeyecektir. Anket sorularina
vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Ankette yer alan ifadelere vereceginiz samimi ve sizi yansitan yanitlar aragtirmanin
giivenilirlik ve gegerliligine katki saglayacaktir. Isletmelerde egitim ve is tatmini
konularmin gelisimine katkida bulunmasi amaciyla yiiriittiiglimiiz bu arastirmaya, degerli
zamaninizi ayirarak katkida bulundugunuz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Arastirmaci Danigsman §
Semre KURU Dr. Ogr. Uyesi Ozgiir DOGAN
Artvin Coruh Universitesi Artvin Coruh Universitesi

LEE, Isletme ABD, Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi Hopa IiBF Isletme Boliimii

[letisim Bilgileri : tokatlisemre@gmail.com
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Boliim - 1: Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz:
Kadin () Erkek ()
2. Yasiz:

25vealti () 26-30( ) 31-35( ) 36-40( ) 41-45( ) 46 veiizeri( )
3.Medeni Durumunuz:

Evli ()

Bekar ()

4. Ogrenim Durumunuz:
Yiiksek Okul ( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora( ) Diger( )
5.Calisma Siireniz:

0-5yil ()

6-10yil () 11-15yil ()

Boliim -2
Her bir ifade i¢in size en uygun segenegi (X) ile igaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
1 (hi¢ memnun degilim) 2 (memnun degilim) 3 (kararsizzm) 4 (memnunum) 5 (¢ok
memnunum) seceneklerini temsil etmektedir.

16-20 yil () 21 yil ve tizeri ( )

=
= g 5| §
- = 5 NI 5 c
Isimden; SEZ2E 2 2 2
EEES S| E|lxE
SO 8| 2 5@
TS M2 OE
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 | Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan

Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
bakimindan

Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi bakimindan

Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden

Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

O (00 (N(O (01|~

Baskalar i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden

10

Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

11

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi
yoniinden

12

Isimle ilgili alnan kararlarin uygulamaya konmasi ydniinden

13

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

14

Terfi imkaninin olmasi yoniinden

15

Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatga kullanma imkan1 vermesi
yoniinden

16

Caligma sartlar1 yoniinden

17

Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlagsmalar1 yoniinden

18

Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem ydniinden

19

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar hissi yoniinden

20

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmem
acisindan
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Boliim -3
Her bir ifade i¢in size en uygun secenegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
1 (kesinlikle katilmiyorum) 2 (katilmiyorum) 3 (kararsizim) 4 (katilhyorum) 5 (kesinlikle
katiliyorum) segeneklerini temsil etmektedir.

Kesinlikle

katilmivorum

Katilmiyoru

m

Kararsizim

Katillyorum
Kesinlikle

katihhivorum

Bankamda tiim c¢aliganlara esit egitim olanaklar1 taninir.

N

Oniimiizdeki dénem almam gereken egitimlerin sayis1 ve tiirii
hakkinda bilgi sahibiyim.

Alacagim egitimlerin sayisi ve tiiriiyle ilgili politikalar bankam
tarafindan tespit edilir.

Bankamda iyi bir 6grenme ve iletigim ortami mevcuttur.

Amirim benim egitim programlarina katilmami goniilden destekler.

oo~ W

Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla konusabilirim.

Amirim yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklart 6nleyecek
ve
performans arttiracak bir deneyim olduguna inanir.

Amirim ge¢cmiste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi
anlamamda bana yardimci olmustur.

Egitimde 6ngoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda amirimin bana
yardimci olacagina inantyorum.

10

Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri kazanmamda
caligma
arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inantyorum.

11

Aldigim egitim programlar sayesinde ¢ok iyi dostluklar kurdum.

12

Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligma arkadaslarimin ihtiyag
duydugum konularda bana yardim edeceklerine inaniyorum.

13

Benden daha deneyimli olan ¢alisma arkadaglarim bana yol gosterme
konusunda isteksizdirler.

14

Genellikle ¢aligma arkadaglarim egitimi zaman kaybi olarak goriirler.

15

Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey 6grenmeye
calisirim,

16

Egitim programlarindan bir¢ok insana gore daha fazla sey
O0grenmeye
meyilliyimdir.

17

Egitim programlarinda 6ngoriilen becerileri kazanmaya ¢ogunlukla
istekliyimdir.

18

Becerilerimi gelistirmek i¢in egitim programlarinda gereken ¢abay1
gostermeye hazirim.

19

Egitim programlarma katilarak becerilerimi gelistirebilecegime
inantyorum.
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20

Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida bulunur.

21

Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama yardimci
olur.

22

Egitim programlarina katilmak arkadaslarimin begenisini kazanmami
saglar.

23

Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini kazanmami
saglar.

24

Egitim programlaria katilmak diger ¢alisanlarla iletisim kurmama
yardimei olur.

g £ =
=
o5 5|§ 5ok
Xz Z|3 SIE 8
cE E|& ZE 3
- B =
S = |8 =8 %
XY ¢ M| M MY

25

Egitim programlarina katilmak igimle ilgili yeni siirecler, yontemler
ve iiriinler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesine yardimci olur.

26

Egitim programlarina katilmak terfi etme sansim yiikseltir.

27

Egitim programlarina katilmak iicret zammi almama yardimei olur.

28

Egitim programlarina katilmak farkli kariyer yollar1 izleyebilmek
icin firsatlar yaratir.

29

Egitim programlarina katilmak izlemek istedigim kariyer yolu
hakkinda bana daha iyi fikir verir.

30

Egitim programlaria katilmak kariyer hedeflerime ulagmama
yardimct1 olur.
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OZGECMIS

Adi Soyada:

Semre Kuru

Dogum Yeri:

Dogum Tarihi:

Medeni Durumu:

Ogrenim Durumu

Derece Okulun Adi Program Yer Yil
kogretim 14 Mart Hopa 2006
fikokulu
Orta6gretim 14 Mart Hopa 2009
Ortaokulu
Lise Artvin Tiirkge/Matematik Artvin 2011
Anadolu
Lisesi
Lisans Istanbul Isletme Istanbul 2016
Universitesi
Yiiksek Lisans Artvin Isletme Artvin 2022
Coruh
Universitesi
e-posta
Yayinlarim
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