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Bu ¢alismada; hizmet ici egitimlerin ¢alisan motivasyon iizerindeki etkileri Istanbul

Biiyiiksehir Belediyesi itfaiye teskilati ¢alisanlari iizerinden incelenmesi amaglanmistir.

Amac dogrultusunda 2021 yili Subat - Mart aylari icerisinde Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi Itfaiye Teskilati’nda gorev yapan 25 calisanla gdriismeler gerceklestirilmistir.

Goriismelerden elde edilen veriler igerik analizine tabi tutularak ¢oziimlenmistir.

Arastirma sonucunda; diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin basta becerilerini
artirdig1, sonra sirasiyla degisime ve yeniliklere ayak uydurmalarina, malzeme ve
techizat kullanma bilgilerinin artmasina, olaylara bakis agilarmi1 gelistirerek
eksikliklerini tamamlamalarina katki sagladig1 belirlenmistir. Arastirmaya katilanlar
hizmet i¢i egitim Oncesine gore is yasamlarinda hizmet i¢i egitim sonrasinda basta is
becerisinde gelisme olmak iizere ara¢ gereg¢ kullanim becerisi, 6tke kontrolii, problem
¢ozme ve iletisim becerileri, mesleki farkindalik, sogukkanl davranmak ve 6zgiiven,
miidahale becerisi ve olaylara hakimiyet ile kurumsal aidiyet, verimlilik ve
motivasyon artigi konularinda artis oldugu goriisiindedirler. Arastirmaya katilanlara
gore verimlilik ve performans artisi, ise odaklanma, hayati ehemmiyet, kurumsal
aidiyet ve mesleki haz agisindan is yasaminda motivasyon onem arzetmektedir.
Arastirmada hizmet i¢i egitimlerin motivasyon {izerinde mesleki gelisim, is
motivasyonunda artis ve Ozgliven artisi konularinda etkisinin oldugu sonucuna

ulasilmistir.
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ABSTRACT

IN-SERVICE TRAININGS AND EMPLOYEES BUSINESS MOTIVATION:
CASE STUDY OF THE IBB FIRE DEPARTMENT
Alagdz, Ibrahim
MA in Management
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The aim of this study was to examine the effects of in-service training on employee
motivation through the employees of Istanbul Metropolitan Municipality Fire
Department.

In February March 2021, interviews were conducted with 25 employees who worked
in the Istanbul Metropolitan Municipality Fire Department. The data obtained from the

interviews were analyzed by subject to content analysis.

Held at the end of the research of in-service training to increase the skills of employees,
respectively, to adapt to change and innovation, materials, and equipment to increase
the use of Information, contributed by developing their perspectives on events, it was
determined that to complete the deficiencies.The research participants in-service
training according to the work of their lives in pre-service training equipment,
including after handling skills on the development of job skills, anger management,
problem solving, and communication skills, vocational awareness, act cool and self-
confidence, intervention skills, and corporate events dominance of loyalty, increase
productivity and agree that there is an increase in motivation.According to the
participants of the study, motivation in business life is important in terms of increased
productivity and performance, focus on work, vital importance, corporate belonging

and professional junkiness.In the study, it was concluded that in-service trainings have
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an effect on motivation on professional development, increase in work motivation and

increase in self-confidence.

Keywords: Motivation, Motivation Theories, In-Service Training, IBB Fire

Department
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BOLUMI

GIRIS

Egitim toplumdaki bireylerin gérev ve rollerine hazirlanmalarina, kendilerini her
yoniiyle gelistirmelerinin yani sira {iretkenliklerinin ve verimliliklerinin artmasini
saglayan, genel kiitiir diizeylerini ve yaraticiliklarini yiikselten ve davraniglarini da bu
dogrultuda degistirmeyi amaglayan bir etkileme siirecidir. Makro agidan bakildiginda
ise egitim; toplumun yaratici giiciinii ve verimliligini artiran, kalkinma c¢abasinin
gerceklesmesi igin gerekli nitelik ve nicelikte elemanin yetismesini saglayan ve
toplumdaki kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en etkili aractir. Bu
durumda, egitim araciligiyla bireylerin toplumsal yasama verimli, yaratici, iiretici ve

etkin olarak katilmasi1 amaclanmaktadir.

Kurumlar agisindan bakildiginda; egitimler kurumun amaglarina ulagsmasma katki
saglayan onemli araclardir. YOneticiler amaclara ulasmak i¢in ¢aliganlardan en iist
diizeyde fayda saglamak i¢in, ¢alisanlara islerinin gerektirdigi yetki ve sorumluluklari
kullanabilecek kaliteli egitimleri vermeleri gerekliliktir. Kurumlarda yonetilmesi en
zor kaynak insan unsurudur. Ciinkii her insan kendine 6zgldiir. Fiziksel, zihinsel ve

duygusal boyutlariyla anlasilmas1 gerekmektedir.

Calisanlarin ise girdikleri ilk gilinden itibaren kurumda calistiklar: siire icerisinde
islerini gerektirdigi becerilere sahip olabilmeleri ve degisimlere adapte olabilmeleri
icin slirekli olarak egitilmeleri gerekmektedir. Kurumda ise yeni baglayan ¢alisanlarin
motivasyonlarmi yiikseltme ve ise alismalarmi saglamak, isleri ile ilgili gérev ve
sorumluluklarini yerine getirebilmeleri, verimlilik ve performanslarinin artirilmasi

icin yapilan egitimler hizmet i¢i egitimler olarak tanimlanmaktadir.

Calisanlarin ihtiyaglar1 gozetilerek planli bir sekilde yapilan hizmet i¢i egitimler
kurumun verimliligini artiracagi gibi ¢alisanlarin da motivasyonlarini olumlu olarak

etkileyecektir. Bunun en 6nemli nedeni verilen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin



kendilerini degerli hissetmesini saglamasi ve bunun sonucu olarak da kurumlarina ve
islerine olan baglhliklarinin artmasi neticesinde verimlilik ve performans artigini
saglamasidir. Hizmet i¢i egitimler sonucunda bilgi, beceri ve yetkinlikleri artan

calisanlarin hem motivasyonlari artmakta hem de verimlilikleri ylikselmektedir.

Bu c¢alismada hizmet ici egitimlerin ¢alisan motivasyon iizerindeki etkileri Istanbul

Biiyiiksehir Belediyesi itfaiye teskilati calisanlari iizerinden incelenmektedir.

Bu dogrultuda arastirmada oOncelikle hizmet ici egitim ve kavramsal cergevesi
aciklanmis, ardindan motivasyon ve kuramsal boyutundan bahsedilerek, konu ile ilgili
literatlir Ozetine yer verilmistir. Arastirmanin uygulama boliimiinde yapilan
arastrmanin yontemi agiklanmig, evren ve Ornekleminden bahsedilerek verilerin

toplanmasi ve yapilan analizler sonucunda ulasilan bulgulara yer verilmistir.

Literatlirde hizmet i¢i egitim ve motivasyon arasindaki iligkiler nicel arastirma
yontemlerine gore calisilmistir. Nitel arastirma yontemlerine gore hizmet i¢i egitim ve
motivasyon arasindaki iligskiyi inceleyen bir calismaya rastlanmamistir. Arastirmanin

bu yoniiyle ilgili literatiire katki saglayacagi dngoriilmektedir.



BOLUM 11

HIZMETICI EGITIM VE KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde ilk olarak literatiire dayali olarak hizmet i¢i egitim kavrami ele alinmas,
sonra hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenler, amaclar, 6zellikler, faydalar ve
sinirlilar tizerinde durulmus, sonra hizmet i¢i egitimin tiirlerinde bahsedilerek

verilerek hizmet i¢i egitimde kullanilan teknikler hakkinda bilgiler verilmistir.
2.1. Hizmet I¢i Egitimin Tanim

Giiniimiizde teknoloji alaninda gerceklesen hizli degisim, sosyal ve kiiltiirel hayat1 da
etkilemektedir. Bu hizli degisim beraberinde, yeni bilgi ve becerilere ihtiyag
duyulmasini getirmektedir. Bu siirecte, koklesmis mesleki bilgilerin gegerligi
sorgulanmaktadir. Degisim siireci icinde yeni bilgi ve beceriler kazanmanin en 6nemli
anahtar1 egitimdir. Bu acidan hizmet i¢i egitimin hem ¢alisanlar hem de kurumlar ve

isletmeler i¢in biiyiik 6nem tasidig: diisiiniilebilir.

Hizmet i¢i egitim kavrami son yillarda sadece iilkemizde degil diinya genelinde de
olduk¢a 6nem kazanmis; kalkinmay1 ve gelismeyi saglayabilecek, insanlarin sunulan
herhangi bir hizmetten memnuniyet beklentilerinin artmasi ve gitgide 6nemli hale
gelmesi dogrultusunda oldukca deger atfedilen bir kavram olmustur. Insan sermayesi
yatirimi olarak kabul edilen egitime yapilan harcamalarin artirilmasi ve
yayginlastirilmasi yoluyla, bir toplumun hem daha fazla ¢ikt1 hem de daha esit bir gelir
dagilimi saglanabilinecegine inanilmaktadir (Aksoy 1996:74-75).

Calisanlarin mevcut performanslarini arttirmak, becerilerini gilincellestirmek ve
gelistirmek, kurumsal problemleri ¢6zmek, kariyer planlamasi yapabilmek,
degismelere ve gelismelere ayak uydurabilmek hatta rehberlik edebilmek igin
giiniimiizde ¢alisanlara verilen egitim faaliyetlerinin 6nemi giderek hizla artmaktadir.

Dolayisiyla egitim, gliniimiizde yasamin her alaninda artik herkes icin kuskusuz



vazgecilmez bir ihtiyac olarak kabul edilmektedir (Oriicii ve Yumusak 2005: 235-
236).

Hizmet i¢i egitim kavramu ile ilgili yazili kaynaklarda pek ¢ok tanim yer almaktadir.

Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Hizmet i¢i egitim, “bireyin kuruma goreve basladigindan itibaren, gorevinin
gerektirdigi performans diizeyine ulasabilmesi i¢in gereken beceri ve yeteneklerin
kazandirilmas: siirecidir. Cagimizdaki hizli degisimle birlikte mal ve hizmet iireten
kurumlar yenilikleri izlemek ve ayak uydurmak zorunda kalmaktadirlar. Egitim
kurumlarinda gereken egitim alinmis olsa bile, bu hizli degisim karsisinda mesleki
egitimde almmis bilgiler yetersiz olmakta ve devamli degigsmektedir. Bu sebeple
kurumlar yenilikleri izlemek ve egitim silirecini devam ettirmek zorundadirlar”

(Bucak, 2011: 10).

Hizmet i¢i egitim; liretim ve hizmet alaninda yasanan etkinligin ve kalitenin
arttirilmasini, olas1 hata ve kazalarin azaltilmasini, maliyetlerin diisiiriilmesini, satista
ve hizmette her yonden gelisim saglanmasini, kar oraninin arttirilmasmi, bireyin
calisma yasantis1 boyunca bilgi, beceri, davranig ve etkinlik diizeyinin arttirilmasini

saglayan planl egitim faaliyetleridir (Aytag, 2000).

Hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarm degisen kosullara uyumlu olmasini saglayan temel
faaliyetlerden biri olarak kabul edilmektedir. Hem devlet gorevlilerinde hem de kamu
kurumlarinda kurum etkinliklerinin saglanmasinda en etkin ara¢ olarak goriilmektedir
(Nazmiye vd., 2000: 634). Diger bir yandan hizmete alma politikas1 uygulanan bilim
ve teknoloji alanlarinda yasanan gelismeler hizmet ici egitimi zorunlu kilmaktadir.
Bundan dolay1 ¢alisanin ise baslamasindan sonra hizmete dair kazanilmasi1 gereken

bilgi ve beceriler i¢in egitime tabi tutulmalar1 gerekmektedir.

2.2. Hizmet i¢i Egitimi Zorunlu Kilan Nedenler

Cagimmizda insan yasamimi etkileyen unsurlar siiphesiz giinden giline artmaktadir.
Bunlardan en onemlileri teknolojik, ekonomik ve sosyal gelismeler ile bunlarin
olusturduklar1 sorunlardir. S6z konusu bu gelismelerden kaynaklanan adaptasyon
sorunlarma karsilik, insanlarin i¢inde bulunduklar1 topluma uyum saglayabilmeleri,

rollerini oynayabilmeleri igin g¢esitli 6gretim kurumlarinda insanlara gerekli bilgi,



beceri ve davranislar kazandirilmaktadir. Ancak bunlar, insanlarin meslek
hayatlarinda zamanla yeterli olmadigindan, 6rgiin ve uzaktan egitim yoluyla mezun
olan ve sonunda ¢aligma hayatina atilan insanlara verilen hizmet i¢i egitim biiyiik bir
onem kazanarak insanlarda ortaya ¢ikan eksiklikleri gidermede etkin bir rol
oynamaktadir. Diger bir anlatimla is yasamina yani ¢caligma hayatma atildiktan sonra

hizmet i¢i egitimin gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Altinisik 1996:331).

Hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenleri; bireysel, kurumsal ve toplumsal

gereksinimleri olmak {izere {i¢ baslik altinda toplanmaktadir.
2.2.1. Bireysel Gereksinimler

Kisisel gelisim ve yiikselme arzusu; bir kisinin 6grenme ve kendini gelistirme arzusu
hizmet ici egitim gerektirir. Bir kisi siirekli kendini gelistirme ve sonunda yilikselme
egilimindedir. insanda var olan bu motifler ve ihtiyaglar, “ihtiyaglar hiyerarsisi’nin en
ist seviyesindedir. Bir kisinin ¢alisma hayati, bu arzular1 ve arzular1 yerine
getirebilecegi en uygun yer olmaldir. Bir kisiye hizmet i¢i egitim yoluyla
saglanmadaki bu firsat hem kisiyi tatmin eder hem de elde ettigi hizmetlerin

performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Bilgin, Akay, Koyuncu ve Hasar,

2007:13)

Giliniimiizde bireylerin yasamlar1 iizerinde etkili olan faktor sayis1 giderek artmakta ve
cesitlenmektedir. Bilhassa teknolojik ve sosyo-ekonomik alanlardaki gelismelere bagl
faktorler insan yasamlarmi dogrudan etkilemektedir. Kisiler egitim kurumlarinda
birtakim bilgi ve becerilerle donatilmaktadir. Fakat bilgi ve beceri elde etme isi, bir
hayat boyu devam etmesi gereken bir siirectir. Ozellikle mesleki anlamda edinilmesi
gereken bilgi ve tecriibeler géz dniine alindiginda okulda elde edilen bilgilerin yetersiz
kaldig1 goriilmektedir. Buna ek olarak mesleklerde yasanan gelismeler sonrasi da yeni
baz1 bilgiler ortaya c¢ikmaktadir. Bu sebeple mesleki bilgilerin bu alanda calisan
kisilerce stirekli yenilenip glincellenmesi gerekmektedir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin
yapmis olduklar1 islerde basariy1 yakalayabilmeleri igin siirekli gelismeleri ve
kendilerini yenilemeleri biiylik bit onem arz etmektedir. Hizmet i¢i egitim sz konusu
oldugunda bireyin kendisini yenilemesi kadar isletmelerin de kendilerini yenilemesi

biiyiik bir onem tasimaktadir (Subasi, 2019:6).



2.2.2. Kurumsal Gereksinimler

Kurum, “egitsel bir kurum oldugu gibi, banka ve fabrika gibi bir isletme ya da vakif,
dernek, kuliip, kooperatif ve sendika niteliginde bir kurum da olabilir. Her kurum
kendi icindeki birimlerle, kendi elemanlariyla, cevresindeki kisi ve kuruluslarla

etkilesim i¢indedir. Bu nedenle her kurumda” (Niizket, 2008: 24);

—  “Calisanlarin kurum amaglar1 dogrultusunda gelistirilmelerine;
—  Kurumun etkin ve verimli bir bi¢imde islemesine;

— Halkin (kurumdan hizmet alanlarin) kurumun islevlerini anlamasina ve kurumu
benimsemesine gereksinim vardir.

— Kurumlarda ¢alisanlarin da yasal haklarini 6grenme, orgiitlenme, sendikalagsma ve galigan-
igveren iligkilerinin gelistirilmesine gereksinimleri ortaya ¢ikmaktadir”.

2.23. Toplumsal Gereksinimler

Hizli teknolojik gelismeler, kamu yOnetiminde uzmanlik olgusu ve mesleklerin
cesitlendirilmesi de yeni tekniklerin ve sistemlerin 6grenilmesini mecburi kilmaktadir.
Bu nedenle, gelismelere ayak uydurmak icin, degisiklikleri ve gelismeleri ¢alisana ve
kuruma hizli bir sekilde uygulamak gerekmektedir. Bu da yalnizca sistematik hizmet

ici egitim yoluyla elde edilebilir (Gtil, 2000: 3)

2.3. Hizmet i¢i Egitimin Amaclar

Hizmet i¢i egitimde temel amag hizmet verecek calisanlarin eksiklerini gidermek ve
calistig1 kurumun vizyon ve amaclar1 dogrultusunda gerekli niteliklerle donatmaktir.
Aslinda calisanlarin gelismesi ile kurumun da gelisecegini varsayarsak ¢ift tarafli bir
etkilesimden rahatlikla bahsedebiliriz. Yani c¢alisanlarin bilgi- beceri ve tutum-
davranislar1 ne kadar gelisir, devamli yenilenen teknolojik gelismelere uyum saglar ve
hizmet alanlarm isteklerine ne kadar hizli ve dogru reaksiyon gosterirse kurum da o
Olciide gelisir. Hizmet i¢i egitimin ne kadar gerekli ve 6nemli oldugu konusu herkesge
kabul edilen, siiphe gotiirmez bir gercektir; ancak buradaki énemli olan nokta hem
kurumun hem de ¢alisanlarin var olan veya var olabilecek eksikliklerini gidermeye
yonelik, kurumun basat amaglarina uygun planl ve programli bir hizmet i¢i egitim
yapabilmek ve calisan c¢alisanlarin hizmet i¢i egitimden en yiiksek seviyede fayda

gormelerini saglayabilmektir.
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Hizmet i¢i egitim icerisinde farkli amaglar bulunmaktadir. Bu amaglar kisi ve kuruma
bakan yonleriyle ele alinabilmektedir. Hizmet ¢alisan1 bakimindan amag, kisinin isini
daha iyi bir sekilde yapabilecek seviyeye ¢ikartmasidir. Orgiit agisindan ise, kurumu
olusturan kisilere gorevlerini nasil yapacaklarma dair bilgiler sunmaktir. Hizmet igi
egitimde esas olarak {i¢ temel amag¢ bulunmaktadir. Atay (2003) tarafindan yapilan

calismada bu amaglar su sekilde siralamistir;

e Hizmet ¢alisanina, gérevini ne sekilde yerine getirecegini 6gretmek. Bu durum
gdrevine yeni baslayacak kamu gorevlileri i¢in gecerli bir durumdur.

e Hizmet calisanlarinin goérevini daha iyi ve etkin gerceklestirebilecek seviyeye
gelmesini saglamak icin gereken bilgileri ve yetenekleri aktarmak ve
kazandirmak,

e (Calisanlarin {ist seviyeye gecebilmesi i¢in gereken yeterliligin kazandirilmasi
ve calisana ait olan kurum ve ise karsi olan davranislarin pozitif yonde

gelistirilmesidir.

2.4. Hizmet i¢ci Egitimin Ozellikleri

Hizmet i¢i egitimin belirleyici 6zellikleri, maas veya fiicret i¢in bir géreve atanan
calisanlarin gorevlerini daha iyi yerine getirmelerini ve galistiklar islevsel ve sosyal
cevre ile daha uyumlu iliskiler kurmalarini saglayan bir egitim olmasidir. Bir kurumda
etkili ve bagsarili hizmet i¢i egitim, dogru is akis1 ve koordinasyonunda birbirleriyle
calismak icin her alanda ve seviyedeki calisanlar1 sistematik olarak egiterek

miimkiindiir (Ozpulat, 2010: 284).

Hizmet ici egitim, yapilan isin kurum i¢inde ve disinda ortaya cikabilecek sikayet
konularim1 ortadan kaldirabilir. Kalite gelistirilebilir, insan iliskilerinin olumlu bir
sekilde yiiriitiilmesi saglanabilir, gelecekte egitimli insan giicli eksikligi onlenebilir.
Bununla birlikte, bu amagla, hizmet i¢i egitim, belirli ilkeleri izleyerek belirli bir
cercevede hazirlanmali ve uygulanmalidir. Hizmet i¢i egitim ihtiyacini belirlemek igin
daha Once yapilan ig analizleri ve ¢alisan basar1 degerlendirme sonuglar1 kullanilir.
Hizmet i¢i egitim, zaman zaman rastgele, organize ve uygulamali bir slire¢ degildir,
aksine, siirekli olarak kabul etmek, gorev analizine ve gorev tanimlarina dayali
sorunlar1 ¢ozmeye caligmak gerekir (Glines, 2013: 29). Hizmet i¢i egitimin genel

ozellikleri asagidaki gibidir (Er, 2013: 28-29);
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—  “Hizmet i¢i egitimin amaglar1, kurumun amag ve politikasina uygun olarak segilir.

—  Hizmet i¢i egitim gereksinme duyuldugu zaman planlanir ve hazirlanan egitim programi
uygulanir.

— Hizmet i¢i egitim genellikle kisa zamanda tamamlanacak sekilde programlanir.

— Hizmet i¢i egitimde 6zellikle bireylere beceri kazandirilmasi gerektiginden kurumda ve
isbasinda yapilir.

— Hizmet i¢i egitime katilan calisan yetiskin insandir. Yetiskinler egitiminin ozellikleri
dikkate almur.

— Hizmet i¢i egitim, calisana isinde bagarili olmasini saglamasi amacina yonelik
oldugundan, meslek egitimi niteligi tasir.

— Hizmet i¢i egitimine katilan yetiskinlerin yaslari, 6grenim alan ve seviyeleri farklilik
gosterir.

— Hizmet i¢i egitiminde, yetistirilecek bireylerin nitelikleri géz oniinde tutularak kiiciik
homojen gruplar olugturulur.

—  Hizmet i¢i egitimde 6gretim genellikle uygulamali olarak yapilir.

—  Hizmet i¢i egitimi programinin degerlendirilmesinde egitilen calisanlarin goriislerinden
yararlanilir”

Yukaridaki Ozelliklere bakildiginda, hizmet i¢i egitim planlamasina ihtiyag
duyuldugu, zamanlamanin 6nemli oldugu ve planlanan egitimin kurumun amag ve

politikalarma uygun olarak saglanmasi gerektigi belirtilmektedir.

2.5. Hizmet i¢i Egitimin Faydalar

Planli ve programli uygulanan bir hizmet i¢i egitimin en 6nemli faydasi verimliligin
artmasi olacaktir. Calisan degisen teknolojik gelismeleri 6grenebilecek ve bunu isinde
uygulayabilecek ayn1 zamanda sahada-uygulamada karsisina ¢ikabilecek problemlerle
rahatlikla bas edebilecek potansiyele ulasip alternatif ¢oziim yollar1 gelistirebilecektir.
Hizmet ici egitim calisanda kuruma aidiyet duygusunu giiclendirip ortak bir biling
olusturabilecek ve boylelikle de kurum kiiltiiri ve mesleki dayanisma tam anlamiyla
saglanabilecektir. Hizmet i¢i egitim calisanlarin uyum sorununu agmada yardimci
olacak ve is arkadaslariyla katildig1 bu egitim sayesinde hem mesleki hem de insani
iligkiler kurup gelistirebilecek ve yaptig1 ise ve calistigi kuruma motivasyonunu

arttirabilecektir.

Hizmet i¢i egitimin faydalari ¢alisanlar ve kurumlar agisindan olmak iizere iki sekilde

ele alinmaktadir.
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2.5.1. Cahsanlar Acisindan Faydalan

Bireyler, ¢ogu zaman aldiklar1 hizmetin kalitesini yani hizmetin kaliteli olup
olmadigini, hizmeti saglayan calisanlar1 degerlendirerek belirlemektedirler. Bunu
basarili bir sekilde anlayan sirketler veya kurumlar, miisterilerine beklentilerinin
Otesinde bir hizmet deneyimi yasatmak i¢in c¢aliganlarinin istihdamina, egitimine ve
motivasyonuna biiyiik emek sarf etmektedirler (Cairncross, Wilde ve Hutchinson
2008: 149). Ozellikle her yil, sadece egitimin ¢alisanlarinin davranis, is memnuniyeti,
verimlilik ve is kalitesini artiracagina; bir sirketin veya kurumun genel miisteri algisin1
iyilestirecegine ve ¢alisan degisim oranini ve ilgili maliyetleri azaltarak kar seviyesini
artrracagina inanan Amerikan sirketleri, calisanlarin egitimi i¢in belirli bir biitge
ayrrmaktadirlar (Clemenz 2001: 25). Bu baglamda hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin
calisanlar agisindan c¢ok Onemli oldugunu ve kurumlar tarafindan Onemsenmesi

gerektigini daha agik gérmekteyiz.
2.5.2. Kurumlar Acisindan Faydalan

Hizmet i¢i egitim, kurumun hedeflerini daha iyi basarmasina katkida bulunmaktadir.
Egitim ayn1 zamanda dogrudan ve dolayli bicimde kurum agisindan stratejik bir rol
oynamaktadir. Egitimin dogrudan rolii, egitimin icerigi ile ilgilidir. Gergeklestirilen
egitim programlarimin igerigi, bireysel becerilerden, liderlik, grup ve kurum
sorunlarma kadar degisebilir. Genel olarak egitimin ve hizmet i¢i egitimin kurumsal

faydalarmi su sekilde belirtilmektedir (Aydin, 2011);

e Yetistirme ve egitim, karar vericilerin insanla ilgili konular1 ve degisimin
yarattig1 sorunlari anlamalarma katki saglar. Eger bu saglanamazsa planli
degisme basarisizliga ugrar veya ge¢ ve etkisiz bir degisim hareketi haline
gelir. Bu durumda gevresel degisme ve taleplere yanit verilemez.

e [Egitim ve yetistirme, yoneticilere degismenin kendisi ile basarili bir bigcimde
basa ¢ikma kapasitelerini artirmalarinda yardim eder. Yetistirme programlari
ve gelistirme etkinlikleri, bagarilmak istenen degisim i¢in gerekli yeterlikleri
saglayacak bicimde diizenlenmis olmalidir.

e Yonetim gelistirme programlary, yoOneticilerin kendi ¢alisanlarmni
gelistirecekleri, yetistirme islevlerini kazandwran sorumluluklar1 da

vurgulamalidir.
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e Her diizeydeki yoneticilerin, calisanlarin degisime bagliligini saglayacak bilgi,
beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglayacak bicimde yetistirilmesi gereklidir.

e Degisimin sonuglarindan yararlanarak, yeni bilgi, beceri ve tutumlar agisindan
bir analiz yapilmasi1 ve bu ihtiyaglar1 karsilayacak strateji ve uygulamalarin
planlanmas1 saglanmalidir.

e Yetistirme islevi, birey, grup ve kurumu bir biitlin olarak ele alip, mevcut
performanslarinin  gézden gecirilmesi ve islevsel cevrenin incelenmesi
acisindan katki saglamalidir. Egiticiler, zayif performansin nedenlerinin ortaya
konmasi, iyilestirme oOnerilerinin gelistirilmesi i¢in iyi bir kaynak olarak

goriilmelidir.

Tiim kurumlar agisindan hizmet i¢i egitimlerin kuruma olan yararlar1 diisiiniildiiglinde
ise ¢ok cesitli olmakla birlikte dikkat ¢cekenleri asagida maddeler halinde verilmistir.
(Tunger, 2011: 179; Oztiirk ve Sancak, 2007: 767);

e lsletmenin misyonunun ve vizyonunun daha iyi anlasimasmi ve dikkate
alinmasini saglar

e Kurumsal politikanin anlagilmasini ve izlenmesi saglar,

e Orgiitlerde stres ve gerilimin azaltilmasma ve catismalarm ¢dziimlenmesine
yardim eder,

e Hizmet i¢i egitim, kurumsal sayginligi artirir, iyi bir imaj veya iyi bir kimlik

elde edinilmesine yardimci olur
2.6. Hizmet I¢i Egitimin Simirhliklan

Bir kurumda “caligsan i¢in hizmet i¢i egitim, kurum ve bireylere ¢esitli faydalar saglar.
Amag olarak tanimlanan faydalarin elde edilecegine inanilmazsa, siiphesiz Egitim
yiikiine katlanmak gereksizdir. Hizmet i¢i egitim yapilir ve iiretimde en 6nemli faktor
olan insan giiciiniin verimliligini artirma amacina hizmet eder. Bununla birlikte, bir
kurumda karsilasilan tiim sorunlarin hizmet i¢i egitim yoluyla ¢oziilebilecegini
diisinmek veya beklemek, gerceklikle bagdasmayan bir sekildedir” (Ozden, 2010:
34). Hizmet i¢i egitimin faydalar1 yaninda bazi sinirliliklar1 da bulunmaktadir. Bu

sinirliliklar su sekildedir (Cevikbas, 2002: 31).
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— “Hizmet i¢i egitim, kurumsal aksakliklar1 diizeltemez. Bazi durumlarda, kurum
yapisindaki eksiklik ve aksakliklar, egitimle edinilen bilgi ve becerilerin uygulanmasina
engel olusturabilmektedir.

— Hizmet i¢i egitim, sakli yeteneklerin ortaya ¢ikmasimi kolaylastirabilir ancak yeni bir
potansiyel yaratamaz. Bu bakimdan gerekli potansiyele sahip olmayan bireylerde basari
elde edilemez.

— Egitim ihtiyac1 ve amaci saptanmadan yapilirsa, yarar saglamaz.

— Egitimde nitelikli ve yetenekli egitimciler gorevlendirilmemisse, basarili bir 6gretimden
s0z edilemez.

— Hizmet i¢i egitim programi, ¢alisanlarin temel bilgi ve beceri seviyesine uygun degilse
basari saglanamaz. Egitim programina katilacak yetiskinlerin dgrenim dereceleri, isteki
Ozgegmisleri, yas gruplari ve egitim ihtiyaclar1 g6z 6niine alinmadan hazirlanan programin
basarili olarak uygulanmasi pek miimkiin degildir.

— Hizmet i¢i egitim sadece 6grenme ve yetistirme ortami yaratir. Kimseye kendiliginden bir
sey Ogretemez. Birey, hizmet i¢i egitimin gerekliligine inanmiyor ve bunu
benimsemiyorsa basarili bir egitim uygulanamaz.

— Hizmet i¢i egitim, bir kurumda sadece bir kademeye yapilirsa beklenen yarar
saglanamaz”.

2.7. Hizmet I¢i Egitim Tiirleri

Hizmet i¢i egitim tiirlerini adaylikta ve hizmette olmak iizere iki bashk altinda
incelemek miimkiindiir. Bu basliklara iliskin ayrintili bilgilere asagida yer

verilmektedir.
2.7.1. Adaylk Siirecinde Hizmet I¢i Egitim

Adaylikta egitim, “calisma hayatinda olduk¢a yaygm bir kullanim alanina sahip olan
bu yontem, calisan kisinin gdrevini yaparken, isinden uzaklagsmadan egitime tabi
tutulmasi, yani kisinin 6grenmesi gereken bilgi, beceri, tutum ve davraniglar1 fiilen
uygulayarak edinmesi temeline dayanmaktadir” (Ozgelik, 2008: 223). Bu egitim
grubunda bulunan c¢alisanlar i¢in diizenlenen egitim tiirlerini asagidaki gibi siralamak

mumkiindir.

Ise Ahstirma Egitimi: Hizmet 6ncesi egitimin, bilginin yetersizliginden dogan uyum
giicliikleri, egitim kosullar1 ile ¢calisma kosullar1 arasindaki farkliliklar sebebiyle yeni
goreve baslayan calisanlar arasinda goreve uyum sorunlari ¢cok sik goriilmektedir. Bu
nedenle ¢alisanlarin egitimden is yasamina gegisleri olabildigince sarsintisiz bir

sekilde olabilmesi i¢in kurumlarda ¢ok iyi diizenlenmis oryantasyon programlarina
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gereksinim duyulmaktadir (Aydin ve Cmkir, 2010: 322). Dolayisiyla ise alistirma
egitimleri, yeni igse baglayan calisanlarin igse alindiktan sonra kurumu anlamalarimi ve
miimkiin oldugunca kisa siirede iiretici bir eleman olmalarimi saglamak amaciyla
verilen bir egitim tiirlidiir (Topaloglu ve Sokmen, 2002:53). Bu baglamda ise
alimmasma karar verilen ¢alisanlara; isletmenin kurallari, degerleri, politikalar1 ve
stiregleri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve isletmeye adaptasyon saglamalar1 i¢in
verilen egitime “ise alistirma (oryantasyon) egitimi” ad1 verilmektedir. Bu egitimin en
temel amaci, calisanin; kuruma, is arkadaslarina, is c¢evresine, isletmenin
yOneticilerine, tedarik¢i firmalara ve kurumun genel kurallarina uyumunu saglamaktir.
Ayrica oryantasyon egitimi, ise yeni baslayan ve temel bilgi diizeyine sahip ¢alisana,
isletmenin genel kurallar1 hakkindaki bilgilerin verilmesini ve boylece calisanlarin
tatmin edici bir performans diizeyine ulasmasini saglar. Buradan hareketle yeni ise
baslayan calisanlarin asagida belirtilen 6nemli nedenlerden dolayr kapsamli bir

oryantasyon egitiminden gecmesi gerekir.

Temel Egitim: Temel egitim, bir kurumda/sirkette yeni ise baslayan calisanlara,
yapacaklar1 islerin gerektirdigi temel bilgi, beceri ve 1yi davraniglar1 kazandirmak i¢in
verilen bir egitim tlriidiir. Temel egitim; hazirlik, uyarlama, ise yonelme, stajyerlik,
adaylik egitimi gibi nitelendirilen egitim programlar1 olarak da bilinmektedir.
Ozellikle bircok kurumda temel egitim, oryantasyon egitimi ile birlikte verilmektedir.
Boylelikle bireye hem kurumu ve isi tanitmis hem de istenilen yeterligi, bilgi ve

beceriyi kazandirmig oluruz (Aksoy vd., 2010: 325).

Stajyerlik Egitimi Staj, calisanlara gerceklestirecekleri i veya gorevlerle ilgili
calisma kosullarmi tanitmak, isi 6gretmek, mesleki sorumluluk saglamak ve is
becerilerini gelistirmek gibi avantajlar saglayan bir egitim tiiriidiir. Bu nedenle adaylar
gecici bir siire boyunca teorik bilgiye sahip olduklar1 isleri veya gorevleri
deneyimlerler. Bu sayede is disinda edinilen bilgi ve beceriler is yerinde uygulanarak
giiclendirilebilir. Ozellikle, bu ydontem ydnetici adaylarmm egitiminde kullanilir. Bu
amagla, s0z konusu ¢alisan yardimc1 yonetici olarak atanir. Asil yoneticinin yonetim
faaliyetlerinde yardimci olur. Bu sayede yonetici yardimcisinin karar verme, liderlik,
stratejik diisiinme, planlama, koordinasyon ve kontrol yetenekleri gelistirilir (Simsek

ve Oge, 2012: 264).
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2.7.2. Hizmet Siirecinde Hizmet ici Egitim

Bu egitim grubunda bulunan ¢alisanlar i¢in diizenlenen egitim tiirleri de ¢ok olmakla

birlikte 6nemli olanlar1 su sekilde belirlenmistir.

Gelistirme Egitimi: Kurumda/sirkette calismakta olan ¢alisanlarmn, kendi alani ile
ilgili gelismeler, degismeler ve yenilikler dogrultusunda yetistirilmesi veya mevcut
yeteneklerini gelistirmesi amaciyla uygulanan bir egitim tiiriidiir. Ayrica bu egitim,
calisanlarin moralini yiikseltmek, kuruma olan baghligin1 artrmak, duyarlik
kazanmasini saglamak amaciyla da uygulanabilmektedir. Gelistirme egitiminin diger
bir islevi ise, egitime ¢agrilan calisanlarin kendi uygulamalar1 hakkinda digerlerine
bilgi verme imkanin1 saglayacak bilgi aligverisinin oldugu bir ortam1 kazandirmasidir.
Ancak yapilan bu tiir programlar sonucu, c¢alisanlarin is degistirmeleri s6z konusu
olmamaktadir. Programlardaki asil amag, mevcut isi daha iyi yapabilecek gelismeler
konusunda ¢alisanlarin bilgi, beceri ve davranislarinin gelistirilmesidir (Aksoy vd.,
2010:325). Ornek vererek konuyu pekistirecek olursak mesela; pazarlama uzmani
olarak calisan calisana, pazarlama alaninda yeni gelisme ve tekniklerin 6gretilmesi
gelistirme egitimine drnek verebiliriz (Ictiizer 2009: 15). Boylelikle egitim sonunda,
calisanlarin yetenekleri gelistirilir, tiretimde verimlilik artirilir, bagar1 belgesi verilerek

egitime katilan ¢alisanlarin giidiilenmesi saglanmis olur.

Is Degistirme Egitimi: Bir calisanlarin, ¢esitli islerde belirli bir siire ile ¢alistirilmasi
ve yeni islere yonelik tecriibe kazanarak yeni is alanlarinda monotonluktan
uzaklastirilarak uzmanlasmasi amaciyla egitilmesidir (Oriicii ve Yumusak, 2005: 240).
Dolayisiyla “calisanlarin yaptiklari isleri igletme biitiiniinde degerlendirmek, farkl
kisilerle calisabilmek, kariyer gelisimlerini farkli noktalara hareket ettirebilmek
amaciyla kullanilan rotasyon egitiminin temel amaci, siirekli olarak ayni1 isi yapmaktan
kaynaklanan monotonluk ve isteksizlik duygusunun ortadan kaldirilmasidir. Ancak bu
noktada uygulayicilarin en fazla dikkat etmesi gereken husus, bu teknigin ¢cok az veya
cok fazla kullanilmasi sonucunda egitsel ve motive eden bir ¢aba olmaktan Gteye
giderek egitimi alan calisanlar i¢in can sikici, uzmanlagmay1 engelleyici bir siire¢
haline gelebilmesidir” (Sahin ve Giiglii, 2010: 229). Bu nedenle ¢alisanlara bu yolla
verilen egitimin belli bir plan ve program dogrultusunda 6l¢iilii olmasma dikkat
edilmesi gerekmektedir. Bu yontemin tipik 6zelligi, orta kademe ve list kademe

yoneticilerin ileride atanabilecekleri 6nemli stratejik gorevlere hazirlik agisindan
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cesitli islerde belirli siirelerde gorevlendirilmesidir. Dolayisiyla bu yontem,
yoneticilerin ¢esitli fonksiyonlar1 tanimasini ve yonetim sorumlulugu i¢in teknik
yetenekler ve beceriler kazanmasini saglamaktadir. Ancak bu egitimin sadece iist
diizey yoneticilere degil, seflere ve miidiirlere de uygulanmasinda yarar vardir (Bucak,

2011: 111).

Ust Kademelere Yiikseltilecek Calisanlar icin Yapilan Egitim: Calisanlar siiphesiz,
yeteneklerini gelistirerek ilerlemek isterler. Bu agidan bu egitim tiirii de kurumda {ist
diizey kadrolara gecis i¢cin hazirlanacak calisanlar i¢in diizenlenmektedir. Ciinkii bir
iist kademenin gorev ve sorumlulugunu alacak olan calisanlarin belli bir bilgi ve
becerileri kazanmasi gerekmektedir. Ancak bu tiir bir hizmet i¢i egitimde,
kurumda/sirkette calisan c¢alisanlarin belirli bir siireye iliskin degerlendirilmesi
sonunda Ongoriilen mevki veya makam i¢in basar1 saglamasi ve bir {ist gorevin
gerektirdigi yetenekleri tasimasi gerekmektedir. Bu nedenle bu yondeki hizmet ici
egitim ihtiyaglar1 belirlenirken, hangi alan ve kademelerde ¢alisana ihtiya¢ oldugunun
belirlenmesi veya kurumun/sirketin gelismesi i¢in gelecekte ihtiyag duyacagi

calisanlarin isabetli saptanmasi gerekmektedir (Yildirim, 2007: 46)

Ozel Alan Egitimi: Yukarida sayilan egitim tiirlerinin disinda kalan yabanci dil
egitimi, yurt dig1 egitimi ve akademik uzmanlik gibi 6zel amaclarla gerceklestirilen
egitim tiiriidiir (Igtiizer, 2009:16). Kurum iginde 6zel ihtisas kazandirmak veya
yabanci dil 6gretmek amaci ile hazirlandigr gibi diger kurumlar tarafindan da
yiiriitiilen ¢alisanlarin katilmasi saglanan yurt icinde veya yurt disinda diizenlenen
hizmet igi egitimin tiimiidiir. “Ozel alan egitimleri, ¢caliganlarin isi ile dogrudan ilgili
olmayabilir ancak isini daha iyi yapmasi i¢in gerekli 6zel nitelikleri kazandirmay1

amaglar (Aksoy vd., 2010: 326).

Yoneticilik Egitimi: Yoneticilerin egitilmesine ve gelistirilmesine yonelik egitim
programlarinda Ozellikle dikkat edilecek husus; yoneticilerin, kurumu cevredeki
etkilesimlerle de iliskili bir biitiin halinde algilamalarina yonelik kavramsal bilgilerin
verilmesi Onemli bir yer tutmaktadir. Bu nedenle yonetici egitimi programlari,
yoneticilerin gelecekte atanacaklar1 pozisyonlara hazir olmalarmni saglayici bilgi
verilmesini de icermelidir. Ornek vererek konuyu pekistirecek olursak mesela; bir
yoneticinin gorev yapacagi yabanci bir iilkenin kiiltiirel degerlerini, hassasiyetlerini,

deger yargilarin1 orf ve adetlerini 68renmelerine yonelik verilen egitim, yOnetici
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gelistirmedir. Bu baglamda isletmenin basarisinda {ist diizey yOneticilerin belirledigi
politikalarin ve stratejilerin kritik d6neme haiz oldugu diisiiniildiigiinde, yoneticilerin
liderlik 6zelliklerinin, karar alma becerilerinin, bilgi diizeylerinin arttirilmasinin ne
kadar 6nemli oldugu anlasilabilir. Bu agidan diisiiniildiigiinde giiniimiizde yOnetici
gelistirme faaliyetleri, basta liderligin dneminin farkinda olan biiylik sirketler ve
kurumlar basta olmak {lizere bircok kurumun ve sirketin sistemli ve siirekli

faaliyetlerinden biri haline gelmistir (Ibicioglu, 2010: 115).
2.8. Hizmet ici Egitimde Kullamlan Teknikler

Hizmet¢i egitimde kullanilan teknikler temel olarak “isbasinda egitim” ve “is dis1

egitim” olarak ikiye ayirmaktadir. Bu tekniklerle ilgili bilgiler asagida verilmistir.
2.8.1. Is Basinda Egitim

Isbaginda egitim, calisanlarin isle ilgili gorevlerini daha iyi yerine getirmelerini
saglamak icin deneyimli bir yoneticinin rehberliginde saglanan bir egitim yontemidir
(Sabuncuoglu, 2012:129). Ancak bu yOntemin uygulanabilmesi i¢in c¢aliganlar
yaptiklar1 isle ilgili temel bilgi ve becerilerinin olmasi gerekmektedir. Ayrica,
kurumdaki roller ve gorev tanimlar1 agik¢a belirtilmis olmali, yetki ve sorumluluklarin

dagilimi tiimiiyle agiklanmis olmalidir (Ozyurt, 2013: 33)
2.8.1.1. Yonetici Gozetiminde Egitim

Y 6netici, astlarmin kisilikleri, karakterleri hakkinda herkesten daha ¢ok bilgiye sahip
olan kisidir. Bu nedenle, yonetimin her bir asttan ne bekledigini en iyi bilen kisi
yoneticidir. Buna ek olarak, yonetici astlarina kendi alaninda yapilan isler hakkinda
ogretmek icin ¢cok sayida firsat ve firsata sahiptir. Bu nedenle, yonetici, her bir astin,
calistig1 isteki basarisini artrmak i¢in yeteneklerini potansiyel olarak gelistirmesine
yardimei olabilir. Ustiin, astm zayifliklarini bildigi igin, astin yeni bilgi edinmesi ve
astin zayifliklarin1 ortadan kaldirmak icin yeteneklerini gelistirmesi i¢in uygun bir
ortam yaratabilir (Sabuncuoglu 2012: 130). Ayrica, bir amir tarafindan kendisi ile
ilgilenilen ¢alisanin insanin dogas1 geregi motivasyonunda artis s6z konusu olmaktadir

(Simsek ve Oge 2012: 263).
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Bu yontemde, ¢alisan isteyken, caligmalarini listiin gézetimi ve danigsmanligr altinda
gerceklestirir. Yani, Gistlin kisiye bir dizi gérev verir, kisi bu gorevleri iist diizeyin
gbzetimi ve gozetimi altinda yerine getirmeye ¢alisir ve bu arada iistiin calisan hem
ona danisir hem de egitir. Bu baglamda, bu yontemin amaci, ¢alisana nerede dogru bir
sekilde yaptiklarin1 agiklamak, calisanlarin ne tiir sorunlarla kars1 karsiya oldugunu

bulmak ve bu sorunlarin nasil ¢oziilebilecegine karar vermektir (Kaptangil, 2012:106).
2.8.1.2. Yetki Gocerimi (Yetki Devri) ile Egitim

Yetki devri, kurumun hedeflere ulasma sorumlulugunu paylasmak amaciyla iistten
astlara dogru birtakim islerin devredilmesidir. Bir igin ¢ok karmasik, ¢esitli ve genis
kapsamli hale gelmesiyle yetki devri ihtiyaci ortaya ¢ikabilir. Yoneticiler, mevcut
astlarindan birine ya da yeni alinacak bir ¢alisana, sorumluluklarindan bir kismini
devredebilirler. Sorumlulukla denk olacak sekilde yetkinin de devredilmesi
gerekmektedir. Bununla birlikte yonetici hala sorumludur; eger ¢alisan sorumlulugu
dogru sekilde yerine getiremezse, yoOneticinin yetkiyi geri alma hakki vardir.

Kontrolsiiz yetki devri biiyiik sorunlar yaratabilir (Montana ve Charnow, 1993: 160).

Ozellikle kamu kurumlarinda gérevlendirme yoluyla bu ydntem uygulanabilir.

Boylelikle ast iistiin yerine gecerek kendini yonetici alaninda da gelistirmis olacaktir.
2.8.1.3. Takim Cahsmasi ile Egitim

Takim ¢aligsmasi, kurumlarda proje gruplari seklinde daha sik uygulanir. Bu yontemde,
kiigiik veya biiyiik nitelikteki cesitli projeleri gergeklestirmek veya sorunlar1 ¢6zmek
icin belirli sayida ekip olusturulur. Bu takim calismasinda, ortak karar verme,
sorunlarim tartisilmasi ve yonetimi, yeni fikirler iiretme, ekip liyelerinin birbirleri i¢in
ufuklarmi gelistirme ve yardimei ¢alisanlarin mesleki gelisimini saglama gibi faydalar

vardir (Budak, 2008: 235).
2.8.1.4. Oryantasyon (ise Ahstirma) Egitimi

Oryantasyon; ise yeni baslayan ¢alisanlarin, isle ilgili bilgi ve tutumlar1 edinebilme,
diisiinsel ya da bedensel becerileri kazanma, kuruma uyum saglama ve aidiyet hissi
gelistirme stirecidir. Oryantasyon ayni zamanda yeni ¢alisanlarin kuruma ve ¢alisma

arkadaslarina tanitilmasidir (Mathis ve Jackson, 2008: 278-279).
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Ise alistirma egitiminde 1K boliimiiyle diger bdliim ydneticilerinin birlikte calismasi
onemlidir. Egitimin ilk bdliimiinde IK ydneticisi ya da uzmam yeni ¢alisana kurumu
tanitirlar. Bu kisimda kurumla ilgili izlenimin olusmasini saglar ve calisant
etkileyebilirler (Budak, 2008: 233). Etkili bir oryantasyon egitimi ile kurumun amag
ve Oncelikleri yeni calisan tarafindan kavranmis olur. Yeni calisanlarin uyum
siireclerinin kisalmasiyla kurum i¢inde giilii bir ekip ruhu olusumu hizlanir. Orgiitiin
iirlin ve hizmet kalitesinin iyilesmesini saglar. Calisan acisindan; 6grenme siiresini
kisaltarak iiretkenligini hizlandirir, degerli oldugu hissini olusturur ve performansina
katki saglar. Yoneticiler agisindan ise yonetici roliinii pekistirerek motivasyonu arttirir

ve yeni ¢alisani tanima firsati saglar (Cakir ve Kacir, 2018:127).

Oryantasyon egitiminin etkinligini arttirmak i¢in kurumlar elektronik kaynaklar1
kullanmaktir. Baz1 kurumlar, genel ¢alisan oryantasyon bilgilerini intranetlerine veya
web sitelerine yerlestirmektedir. Ise yeni baslayan calisanlar, web tabanl verileri
inceledikten sonra sorularini ve endiselerini GK uzmaniyla ya da b liim ydneticileriyle

paylasabilirler (Mathis ve Jackson, 2008: 278).
2.8.1.5. Rotasyon (is Degistirme) Egitimi

Is degistirme (rotasyon), calisanin gesitli islerde belirli siireli olarak ¢alistirilmasi ve
bu yeni isler igin egitilmesidir (Oriicii ve Yumusak, 2005: 239). Rotasyon; cesitliligi
artirarak monotonlugu azaltmak i¢in ¢alisanlarin bir gérevden digerine hareketidir
(Armstrong, 2014: 147). Farkl bir tanima gore rotasyon, ¢alisanlara kurumun ¢esitli
islevsel alanlarinda bir dizi is atamasi1 veya tek bir islevsel alanda ya da departmandaki

isler arasinda hareket etmeyi igerir (Noe, 2010: 368).

Rotasyon yonteminin basarili olabilmesi i¢in bireyin farkli boliimlerde ¢alistiriimasi
yerine kendi boliimiinde farkli gdrevlerde calistirilmasi daha faydali olacaktir (Oriicii

ve Yumusak, 2005: 239).
2.8.1.6. Staj Yoluyla Egitim

Belirli bir siireyle uygulanan, teorik bilgiye sahip bireylerin 6grendiklerini
uygulamaya gecirebilmek i¢in is ortaminda kendi alanlarmna yonelik gorevler
iistlenmelerine olanak saglayan yontemdir (Kahraman, 2017: 49). Staj, calisanlarin

ileride {istlenebilecekleri gorevlere yonelik isi ve is ortamini Ogrenme, calisma
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kosullarini tanima, yetenekleri gelistirme ve mesleki sorumluluk edinme gibi faydalar

saglar (Kaya, 2015: 81).

Orgiitler, staj yontemi ile ¢alisan adaylarina gesitli alanlarda ve birimlerde egitim ve
gorev alma imkan1 sunar (Oriicii ve Yumusak, 2005: 239). Bu durum, calisanm temel
yetenek ve egitimine gore kuruma gorev alabilecegi boliimler arasindan kendine en

uygun olan1 segmesine fayda saglar.

Staj yontemi, 0zellikle tecriibesiz, yeni mezun olmus ¢alisan adaylar1 i¢in programin
basarili ge¢mesi sonucunda is teklifi alabilme ihtimalinden dolay1 oldukga ilgi
cekicidir. Orgiit ve bireyler icin tanisma imkani saglar. Bazi egitim kurumlar1 ve

kurumlar staj programlar1 konusunda karsilikli anlagsma saglamaktadir.
2.8.2. Is Disinda Egitim

Calisan, belirli bir siire isinin veya gorevinin basindan alinarak, kurum icinde ya da
kurum diginda bagka bir yerde egitime tabi tutuluyor ise, buna “is disinda egitim”

denilmektedir (Unsalan ve Simseker, 2010: 106).

Is disinda egitim yontemleri, egitilecek ¢alisanlarm bilgilerini ve becerilerini artirmak,
mevcut tutumlarmin ve davraniglarinin iyiye dogru degismesini saglamak, goriis
ufuklarin1 genisletmek ve baskalarinin davranislarina kars1t kendi duyarliliklarini
Oleme yetenegini gelistirmeyi amaglamaktadir (Tunger, 2011: 200). Ayrica is dist
egitim yontemleri, belli bir isin yapilmasi veya bir gorevin tamamlanmasi i¢in gerekli
olan bilgi ve becerilerin kazanilmasindan ziyade, uzun siireli egitim ve genel egitim
iizerine odaklanmaktadir (Kaptangil, 2012: 112). Ozellikle bu ydntem, ¢ahisanlari, is
monotonlugundan kurtarmasi, planl ve sistemli egitim programlar1 igermesi, alaninda
uzman egiticilerin yer almasi, disaridaki gelismelerin, yeniliklerin takip edilmesi gibi

nedenlerle tercih edilmektedir (Bucak, 2011:118).
2.8.2.1. Vaka Cahsmalari (Ornek Olay) Yontemi

Ornek olay yontemi, sinif ortamida uygulanabilen faydali bir yontemdir. Ornek olay,
bir durumla ilgili olarak egitime katilanlarin iizerinde tartisabilmelerine ve
calisabilmelerine olanak saglayacak sekilde tanimlanmalidir. Ornek olay yontemi ile
katilimcilarin diistinme becerilerini, bilgiyi degerlendirme ve analiz etme yeteneklerini

gelistirmek hedeflenmektedir. Bu yontemi uygulayan egitimci, egitimin konusuyla
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ilgili, katilimcilarin sorun ¢6zme ve karar verme becerilerini gelistirmeye yonelik bir
senaryo ya da olay tanimlar. Egitime katilanlar, bireysel olarak ya da kiigiik gruplar
halinde olayr analiz ederek Onerilerde bulunurlar. Bu yontem O6zellikle ydnetici
egitimlerinde yaygin olarak kullanilmaktadir (Efeoglu, 2013: 232-233). Ayrica 6rnek
olayla, egitime katilanlarin durum analizlerine dayanarak belirsiz durumlarda risk

alma istekliliginin gelistirilmesi de amaclanir (Noe, 2010: 271).

Ornek olay yontemiyle katilimcilarm iletisim ve aktif katilim becerileri gelistirilebilir.
Etkili olabilmesi icin 6rnek olaym ilging ve katilimcilarm isleriyle uyumlu olmasi
gerekir. Kiigiik gruplarda daha rahat uygulanabilir. “Yontemde is yasam ile ilgili
konular egitilenlere “Ornek olay” ya da “vaka” adi altinda yazili bir metin olarak
verilir. Bu metin tartigmay1 yoneten egiticinin liderliginde grup halinde neden-sonug
sistemine uygun olarak analiz edilir. Ancak burada egitici lider olaya ¢6ziim getirmek
yerine tartismaya katilan yonetici adaylarmi ¢oziim arayislarma yoneltmeli, onlarin
konuya odaklanmalarmi saglamali; ana amacindan sapan tartismalar1 dnlemeli, olumlu
tutum ve davranislar1 desteklemelidir” (Simsek ve Oge, 2012: 266). Ayrica 6rnek olay
yontemiyle egitimde basarili olabilmek i¢in, gergeklerin tespit edilebilmesi i¢in 6rnek
olaydaki rollerin canlandirilmasi, 6rnek olay lizerinde tartisma ile beyin firtinasi
yapilmast ve fikirlerin farkli agilardan analiz edilmesi, 6rnek olaymn biitiiniiyle

yansitilip incelenmesi gerekmektedir (Ibicioglu, 2010: 106).
2.8.2.2. isletme Oyunlar1 Yontemi

Isletme oyunlari, Ozellikle ydnetim becerilerini gelistirmek iizere, egitime
katilanlardan bilgi toplamalarini, analiz etmelerini ve karar vermelerini bekleyen bir
yontemdir. Oyunlar, ¢alisma hayatmin gergek rekabet¢i kosullarmi yansittigir ve
katilimcilarin aktif bir sekilde yer almasimi sagladigi icin 6grenmeyi tesvik eder.
Egitime katilanlarin oyunlarda verdikleri kararlar, is iligkileri, is etigi, finans ve
pazarlama gibi yonetim uygulamalarini1 temsil eder. Oyunlar ayn1 zamanda belirli
bilgi, beceri ve davranigin anlasilmasi ve uygulanmasi i¢in tasarlanmistir (Noe, 2010:

272).

Oyunlar, bireysel yetenekleri gelistirmeye calisir ve karar verme siirecinde sebep-
sonug iligkisine odaklanir. Oyunlarin ger¢ek diinyaya olan yakinligi, baglanti

kurulabilir niteligi, bu 6grenme aracini etkili kilan nedenlerin baginda gelir. Gergeklik
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oyunlari; giivenli bir ortamda uygulama, degerlendirme, yansitma ve hareket etme gibi
deneyimsel faaliyetlere olanak sagladigindan, liderlik gelistirme siirecini hizlandirir.
Bu oyunlarin kurumsal ortamda kullanilmalarinin sagladig1 faydalardan biri de bilgi
toplumunun karmasiklig1 ile basa ¢ikabilecek liderlerin gelisimini artirmis olmasidir

(Lopes vd., 2013: 13-17).
2.8.2.3. Rol Oynama Yo6ntemi

Rol oynama yontemi, ¢aliganlar1 gercek is hayatina hazirlayan, baskalariyla igbirligini
Ogreten belirli problemlere veya sorunlara ¢dziim aramaya sevk eden bir egitim
yontemi olarak bilinmektedir (Simsek ve Oge, 2012: 267). Rol oynama metodu,
insanlarin egitiminde yillardir basarili bir sekilde kullanilmaktadir. isletmelerde ise,
farkli rollerde insanlarin birbirlerinin gérevine gecerek bir digerinin duygusunu ve
psikolojisini anlayabilmesi ve bu dogrultuda empati kurabilme kabiliyetinin gelismesi
amactyla yonetici, satis danigmanlari, miisteri danigmanlar1 ve gerekli goriilen farkli
birimlerin c¢alisanlarinin egitiminde kullanilmaktadir. Rol oynama egitimi sirasinda
farkli rollerde rol alan egitilenler, ilgili rollerin gerektirdigi géreve adapte olup o
gorevin sahibi olan kisinin kisiligine biiriiniirler (Ibicioglu, 2010: 108-109). Soyle ki,
egitim programina katilan adaylar arasindan belli bir grup secilerek, isletmede ortaya
cikma olasiligi olan bir sorunu ve catismayi, gercekte kendileri isletmenin
yoneticileriymis gibi ele alip yonetmeleri ve ¢ozmeleri istenir. Boylece herhangi bir
zamanda benzer bir olayla veya catigmayla karsilasildiginda, soruna/gatismaya en iyi
¢Ozlimiin nasil getirilebilecegi konusunda adaylarin tecriibe kazanmalar1 saglanmis
olur (Oztiirk ve Sancak 2007:773). Ozellikle yonetici, ast roliine soyundugu gibi,
astlarda bazen farkli konumdaki yoneticilerin rollerine soyunabilirler. Buradaki temel
amag, egitime katilan calisanlarin kendi durumlarmi baskalarinin goziiyle anlayip
algilayabilmesidir. Ornegin; stresli bir ortamda ¢alisan bir ¢alisanin yerine rol oynayan
bir yonetici, ¢calisan goziiyle kendi davraniglarini analiz edip ona gore degerlendirme
ve gerekirse O0zelestiri yapabilecektir. Ayni sekilde kendini miisteri yerine koyan bir
calisan, miisteri goziiyle satis veya miisteri danigmanmin davraniglarini, hal ve

hareketlerini analiz edebilecektir (Ibicioglu 2010: 109).

Bu yontemde egitime katilanlar, onceden belirlenmis rolleri iistlenirler. Belirli bir
sorunu konugmalarla degil, gerceg§e yakin bir sekilde davranisa doniistiirerek

eylemlerle ¢6zmeye calisirlar. Bazi egitim faaliyetlerinde rol oynama ve 6rnek olay
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yontemi birlikte kullanilmaktadir. Egitim sirasinda katilimcilardan rollerindeki
gorevlere iliskin bir anlagsmazliga diistiiklerinde, rol degisikligi yaptirilir ve diger rol
icin de bir ¢oziim getirmeleri istenir. Bu sayede egitime katilanlarin, olaylar:
bagkalarinin goziinden gorebilme ve degerlendirebilme becerisi kazanmalar1 saglanir
(Budak, 2008:26). Rol oynama yontemi uygulanirken egitimci gozetiminde
degerlendirme yapilir, sonunda egitimei birtakim Onerilerde bulunur. Bu yontemin
temeli, gercek¢i bir durumda, belirli bir kisinin gorevini {stlenerek ¢oziim

gelistirebilmektir (Ozyurt, 2013: 55).
2.8.2.4. Duyarhlik Yontemi (T-Grup Egitimi)

Genellikle smnif icinde uygulanan grup tartigmas: yonteminde, egiticinin kontroliinde
olmak kosuluyla, en az ii¢ kisiden olusan bir gruba tartigmalar1 i¢in bir konu ya da
tamamlamalari i¢in bir gorev verilir. Belirli bir siire igerisinde egitime katilanlarin
kendilerinin yonlendirecegi bir tartisma ortami yaratilir (Efeoglu, 2013: 234). Bu
yontemle egitime katilanlarin akillarindaki soru ve belirsizlikleri digerleriyle
paylasarak, pekistirme ve geribildirim saglanmaktadir. Bu yontemin uygulanmasiyla

bilgi degisimi ortami yaratilmis olur (Budak, 2008: 235).

Is hayatinda deneyim kazanmak, bireylerin bilgi ve tecriibelerini paylasma
konusundaki egilimlerini arttrsa da anlatimci durumunda olmak ¢ogu kisi icin
rahatsizlik vericidir. Bircok meslektasi ya da birkag katilimciy1 igeren resmi olmayan

bir oturumda, bireyler uzmanliklarini paylasmaya daha agik olacaklardir (Zengin

2010:19).
2.8.2.5. Teknoloji Destekli Egitim

Giliniimiizde “teknolojik alanda yasanan bas dondiiriicii degisme ve gelismeler,
isletmelerdeki hizmet i¢i egitim uygulamalarinda da 6nemli yenilikler ve degisiklikler
meydana getirmeye neden olmustur. Ozellikle bu yeni dénemdeki teknoloji temelli
gorsel ve isitsel materyaller sayesinde, egitim siirecine dahil edilen isgilicliniin egitim
etkinliginin artacagi genel kabul gérmektedir (Sahin ve Gii¢lii 2010: 235). S6z konusu
teknolojik gelismeler egitimi geleneksel smif ortamindan c¢ikararak, bilgisayar
ortamina ve web ortamina tagimistir. Calisanlara ¢esitli araglarla (internet, intranet, cd-
rom, video, disket vb.) hem geleneksel hem de sanal smiflarda egitim imkani

sunmaktadir” (Tunger 2011: 213).
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Interneti de kapsayan bilgi ve iletisim teknolojilerinin egitim faaliyetlerinde meydana
getirdigi en 6nemli etkilerden biri, bilgisayar aglar1 ve internet {izerinden yiiriitiilen
yeni bir 6grenme yolu olan e-6grenmedir (Aslan, 2006: 122). E-6grenme, ¢evrimigi
egitim saglamak i¢in internetin ya da kurumsal intranetin kullanilmasidir (Mathis ve

Jackson, 2008: 279).

Simiilasyon: Simiilasyon, gercek hayattaki bir durumu temsil eden ve egitime
katilanlarin is basinda olmalar1 durumunda olacaklar1 ve sonuglar1 yansitan bir egitim
yontemidir. Kursiyerlerin kararlarinin etkisini yapay, risksiz bir ortamda gérmelerini
saglayan simiilasyonlar, iiretim ve siire¢ becerilerinin yani sira yonetim ve kisiler arasi

becerileri 6gretmek i¢in kullanilir (Noe, 2010: 270).

Uzaktan Egitim: Smif ici egitimlerin yapilamadigi durumlarda, egitime katilanlara
planli olarak ©6nceden hazirlanmis igeriklerin, teknolojik araclar vasitasiyla tek
merkezden ulastirilmasidir. Bagka bir deyisle, kaynak ve alicinin birbirinden ayr1
olmasi durumudur. Egitime katilanlar agisindan, yer ve zaman esnekligi sunabilen ve
kisiye 0zel teknolojilerin kullanilabildigi bir yontemdir. Sistemin maliyeti sundugu
fayda acisindan incelendiginde ekonomik bir yontem oldugu sdylenebilir (Arat ve

Bakan, 2011:364).

Interaktif Video Online Egitim: Egitim videolarmin interaktif olmasi, bu videolar:
olusturmak ve saklayabilmek i¢in yeni ¢evrimigi platformlar ve araglar ortaya ¢ikmasi
bu alandaki egilimin gostergesidir. Bu videolarla egitim alan katilimcilar, izleyici
olarak kalmayip etkilesime gegebilmekte, istedigi zaman duraklatabilmekte ve baska

boliimlere gegebilmektedir (Sahin ve Giiglii, 2010: 236).
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BOLUM III

MOTIVASYON VE KURAMSAL BOYUTU

3.1. Motivasyonun Tanim

Motivasyon son senelerde giindeme gelen bir kavram olmayip, olduk¢a uzak bir
gecmisten beri ¢alismalarin giindemini isgal etmektedir. Bu kavram, sanayi devrime
ile birlikte kurumlarda bahsedilen baslica konulardan biri olmustur. Sanayi devriminin
ilk seneleri bakimindan is gorenlerin ve onlarin ailelerinin fizyolojik ihtiyaclarinin
fazla olusu isveren ve kurumun yoOnetenlerin dikkatini ¢ekmis ve s6z konusu
ihtiyaclarn karsilanmasi i¢cin ugras verilmistir. S6z konusu gereksinimlerin
kargilanmasi, yapilan iste basarili olmay1 gerektirdigi gibi, basarili olamama

durumlarinda is gorenlere zorlama ve cezalandirma gibi usullerle is yaptirmaya

baslanmustir (Eren, 2006: 497).

Motivasyon kelimesinin Tiirk¢ede tam karsilig1 bulunmamaktadir. Bu kelime dilimize
Fransizca “motive” kelimesinden girmistir. Motivasyonun Tiirk¢e karsiligi en 6z
ifadeyle, “isteklendirme”, “giidiileme” anlaminda kullanilmaktadir (Eren, 2008: 492).
Kavramsal olarak motivasyon ise, insan1 harekete geciren itici giigtiir. Bu kavramla

ilgili literatiirde farkli tanimlamalar yapilmistir. Bazi tanimlara su seklidedir.

Motivasyon; ¢alisanda memnuniyetin olusmasini saglayan, ihtiyaglarin bilingli ya da
bilingsiz bir sekilde algilanmasiyla baglamis olan, kisinin ihtiyaglarindaki tatminin
olmasi i¢in bilingli amaglar1 gelistiren toplam amagclarina ulagsmasi i¢in gegen siirec

olarak tanimlanmaktadir (Memis vd., 2015:222).

Motivasyon kavrami, herhangi bir davranisin yapilmasi hususunda ortaya konulan
irade anlamma gelmektedir. Varilmak istenen sonug, kisi bakimidan bir anlam ifade
ettikce, iradesini ortaya koyan taraf s6z konusu davranig ve tutumu devam ettirir. Buna

istinaden, kisilerin kendi durumlarindan ya da ¢evresindeki durumlardan yola ¢ikarak,
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farkl giidiilerle, 6zel bir sekilde tutum ve davranis gostermelerinin heveslendirilmesi

motivasyondur (Tmaz, 2013: 5).

Motivasyon, kisilerde belirli seylere kars1 hissedilen gereksinmeler neticesinde baslar.
Daha sade bir anlatimla, motivasyonun temelinde gereksinmeler yatar ve s6z konusu
gereksinmeler motivasyonun temeli niteligindedir. Bireyde bir gereksinim duygusu
meydana geldiginde dncelikle bu gereksinime karsilik gelen eksikligi ortadan kaldirma
arzusu olusur. Boylece birey tetikleyici bir kuvvetle uyarilmaya baslar. Birey i¢ ve dis
etkiler nedeniyle uyarilmaya maruz kaldiktan sonra, bu kez de farkli sekil ve
dogrultuda davraniglara yonelim olur. Bireyin hedefi kendisi bakimindan
gereksinmelere karsi hissettigi arzunun tatminini gergeklestirmektir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003: 88).

Motivasyonda, bir kisinin ¢alisma hayatinda igini yapmak i¢in harekete gec¢irilmesini
saglayan unsurlar kaynaklarma gore ikiye ayrilir. Bunlar icsel ve digsal
motivasyondur. Kisinin isletmeden ve calistig1 istin ortamimdan tatmin olmasiyla
olusan motivasyona igsel motivasyon denir. I¢sel motivasyon kaynagi kisinin ic
diinyasinda yer alir. Bu motivasyon kalici nitelige sahip olup, bazen baska
motivasyondaki kaynaklara karsi baskin bir sekilde gerceklesebilirler (Ayan,
2015:121).

Motivasyonun, arzular, istekler, gereksinimler, ihtiyaclar, diirtiiler ve ilgiler gibi ¢cok
fazla olguyu biinyesi kapsamia alan genel bir ifade sekli oldugu da sdylenebilir.
Motivasyonun asil anlami, bir ya da daha fazla kisiyi, belli bir hedef yahut amag
dogrultusunda devaml sekilde yonlendirmek adina gosterilen gayretlerin tamamidir.
Motivasyon daha genis bir ifadeyle, isletmenin ve isletme kapsaminda ¢alisanlarinin
gereksinmelerini karsilikli doyuma ulagtirmak adina bir ¢alisma atmosferi olusturarak
kisilerin daha istekli hale getirilmesi ve iiretime katilmasi icin olusturulan bir

etkilenme siireci seklinde de tanimlanabilir (Selguk, 2000:209).

3.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon kavrammi tekrar kisaca, bireyleri belirlenmis olan bir hedefi
gergeklestirmek icin faaliyete gegiren gilic olarak tanimlayabiliriz. Bu tanimdan yola

cikarak motivasyonun li¢ temel 6zelligi oldugunu sdyleyebiliriz. Bunlar faaliyete
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gecirme Ozelligi, faaliyeti siirdiirme (devam ettirme) 6zelligi, pozitif yone yoneltme
ozelligidir. Motive kavrami ise bir ya da birden fazla bireyi, belirlenmis bir hedefe

stirekli bir bigimde faaliyete gegirmek i¢in gosterilen gayretlerin toplamidir.

Calisma hayatinda motivasyonun 6nemi isletme, ¢alisanlar ve yonetim agisindan ii¢

sekilde ele almabilir.
3.2.1. Isletme Acisindan Motivasyonun Onemi

Bireyler gorevini yaparken ya da herhangi bir isle ugrasirken farkinda olarak ya da
olmayarak belirli amaglar1 gerceklestirmek isterler. Bununla beraber isletmelerin de
gerceklestirmek istedikleri gayeler ve ulasmak istedikleri hedefler vardir. Isletme
yonetimi gaye ve hedeflerine ulasmak icin ¢aliganlar1 gereksinim duyduklari
konularda tatmin ederek onlardan faydalanmak ister. Bu durumu isletme yonetiminin
calisani isletme amaglar1 dogrultusunda motive etme ¢abasi olarak da tanimlayabiliriz

(Bingol, 2010: 268).

Isletmelerin amaclarma ulasabilmesi i¢in calisanlara ihtiyacit bulunmaktadir. Kurum
yoneticileri calisanlar1 amaglar1 dogrultusunda yoneltmek ve giidiillemek icin
calisanlarin davraniglar1 gdzlemeli, istek ve beklentilerini belirlemelidir. Her ¢alisanin
kendine 6zgii nitelikleri oldugu gibi her calisan farkli seylerden motive olabilir.
Bundan dolay1 isletmeler kendi amag¢ ve hedefleri ile ¢alisanlarin 6zelliklerini goz
Ontine alarak ¢alisanlarinin ne sekilde motivasyonlarmin saglanacagini planlamalidir.
Boylelikle c¢alisanlarin bireysel amaglar1 ve Ozellikleri ile isletmenin amaglar1

Ozdesleserek calisanlarin verimlilikleri artirilabilir.
3.2.2. Cahsanlar A¢isindan Motivasyonun Onemi

Calisanlar belli bir hedefe ulasmak i¢in bir kuruma girerler. Hedeflenen sey bir {iriin
ya da hizmet iiretmek olabilir. Bundan dolay1 ¢alisanlara iirettikleri iirlinden ya da
hizmetten dolay1 bazi sozler verilir, bu sekilde calisanlar belirli bir amaci
gergeklestirmek i¢in 6zendirilirler (Giiney, 2008: 348). Motivasyonun calisan kisiler
yoniinden faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2014:98);

e (alisan kisilerin temel ekonomik ihtiyaclarii gidermeye firsat saglamak.

e (alisan kisilerin toplumsal ihtiyaglarini karsilamaya olanak hazirlamak.
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e (Calisan kisilerin egolarini tatmine yonelmek.

e Calisan kisilerin becerilerini gelistirecek firsatlar arastirilmasma firsat
saglamak.

e C(Calisan kisilerin liderlik Ozelliklerinin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun ortam
hazirlamak.

e (Calisan kisileri, tespit edilen motivasyon firsatlarindan faydalanmaya daha ¢cok
yararlanmaya yonelterek, kisiler arasindaki olumlu rekabetin gelismesini

saglamak.

Calisan kisiler motivasyon ile kendilerine gelistirme firsati saglarlar ve gdstermis
oldugu ¢abalarmn karsiligmi gereksinimleri dogrultusunda elde edecektir. Iyi olan bir
motivasyon sistemi calisan kisilerin gereksinimlerinin tam olarak belirlendigi bir

yontemdir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2014:98).
3.2.3. Yonetim Acisindan Motivasyonun Onemi

Deneyimli olmak ve iyi bir diizeyde egitim almak bugiiniin sartlar1 ile basarili bir
yonetici olmak icin yeterli olmamaktadir. Giiniimiiz sisteminde idarecilik gdrevini
iistlenip yiiriitecek kisilerde, biitiin ¢alisan kisileri, gereksinmelerini dikkate almak
sureti ile isletme hedefleri dogrultusunda motive etme becerisi de aranmalidir. Caligan
kisilerin motive olmasinda modern ydneticinin gorevi kolay bir is degildir. Idareci,
kurumla ilgili davranig prensiplerini benimseyerek ve etkili bir iletisim uygulamasi
yaparak baska bir yone gitmemelidir. Idareci, adeta “calisanin halinden anlar”
diisiincesiyle yonetici kimligini de korumalidir. Yonetici i¢in 6nemli olan, ¢alisan
kisilerin igletmenin hedefleri yoniinde davranmalarmi saglayabilmektir (Tmaz,

2013:14).

Motivasyon konusu yoneticiler i¢in de 6nemlidir. Bunun nedeni, yoneticinin basarisini
astlarmin ne derecede isletme amaclar1 dogrultusunda bilgi, beceri ve kabiliyetlerini
kullandiklarimin belirliyor olmasidir. Diger bir ifadeyle motivasyon performans
kavrami ile dogrudan iligkisi olan bir kavramdir. Yeterince motive olmamis bir

calisanin beklenen performansi géstermesi miimkiin degildir (Kogel, 2018: 620).

Amirin tiim calisanlarm aymi sekilde tesvik olacagmi diisiinmesi yanlistir. Klasik
yonetim anlayisinda isletme ¢alisanlarmin ¢aligmaktan hoslanmadigi ve sadece maddi

miikafatlandirma ile motive olacag diistiniilmekteydi. Maddi odiillerin kisa vadede
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motivasyon saglayacagi dogrudur; fakat uzun vadede bikkinlik yaratip, motive edici
ozelligini kaybetmektedir. Gliniimiiz modern ydnetim anlayisina gore, baskalari
tarafindan taninma, statii elde etme, giiclenme gibi pozitif digsal etmenlerin motive
etmede kullanilmas: gerektigi diisiiniilmektedir (Kantar, 2010: 126). Idareci baskalari
araciligiyla calisan kisi olarak anlatilirsa idareci, motivasyon ve insan ihtiyaglarini
karsilamanin kurum amaglarinin ancak calisan kisilerle birlikte yapilabilecegi

gerceginin farkina varmalidirlar (Geng, 2004:233).
3.3. Motivasyona Etki Eden Faktorler

Kurumlarda motivasyon uygulamalarinin ana amaci, is gorenlerinin amaglariyla
kurumun amaglarmin uyum i¢inde olmasi ve boylece is gérenlerin kurum amaglari ve
kendi amaclar1 dogrultusunda fayda saglamalaridir. Kurumlarda motivasyona
o0zendirmek i¢in birgok ara¢ kullanilmaktadir, fakat bu araglar her kurumda ayni
sekilde sonu¢ vermeyebilir. Bazi is goreler icin 6zendirme etkisi olan bir arag, diger
bir is gérende ayni etkiye neden olamayabilir. Ozendirme araglarindan etkilenme
derecesi kisisel ihtiyaclara, sosyal statiiye, egitim durumuna, deger Olgiitlerine ve

cevreye bagli olarak degisiklik gdstermektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008: 86-87).

Motivasyona etki eden faktorleri sosyo-ekonomik ve kurumsal-yonetsel ve psiko-

sosyal olarak ii¢ ana baslik altinda toplayabiliriz.
3.3.1. Sosyo- Ekonomik Faktorler

Bireylerin motivasyonunu saglayan etkenler c¢ogunlukla ekonomik temele
dayanmaktadir. Bireyin ¢aligmasinin nedenlerinden biri de gelir elde etme istegidir.
Bundan dolay1 bireyin daha ¢ok motive olmasinda ekonomik araglarin kullanimi1 6nem

teskil etmektedir (Keser, 2006: 164).

Motivasyonun arttirilmasinda kullanilan ekonomik araglar arasinda iicret artisi, primli

iicret ve kara katilma yer almaktadir.

Ucret artislar: Ucret en temel anlamiyla, ¢alisanin emekleri karsiiginda aldigi
parasal ya da ayni degerler toplamudir. Ucret aslinda ekonomik araclar icindeki en

temel ve en kuvvetli unsurdur. Ayrica, is segimlerinde de en temel kriterler arasinda
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yer almaktadir. Ucret, calisanlarin en temel insani ihtiyaglarinin karsilanmasi

bakimindan 6nem tasir.

Bireylerin ¢aligma nedenlerinin en dnemlisi emekleri karsiliginda alacaklari licret ve
diger 6demelerdir. Her is goren ¢alistigi kuruma yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle
katk1 saglar ve bunun karsihiginda adil bir {icret almak ister. Is gdrenlerin kuruma olan
baghliklarin1 ve verimini artirmada uygulanacak adil iicret énemlidir. Is gorenler
kendileri ile benzer konumda olan diger is gorenlerin durumunu kiyaslayarak kendi
katkisina bir deger bigmektedir. Ayn1 isi yapan fakat farkl ticret alan is gorenlerin bu

durumdan memnun olmas1 beklenemez (Acuner 2010: 48).

Ucret politikalar1 belirlenirken denge gozetilmedir. Benzer konumlarda yer alan is
gorenler adil bir iicret dagilimi gérmek ister. Ciink{i ticreti i géren tarafindan bir takdir
isareti olarak algilanmaktadir. Benzer pozisyondaki adaletsiz dagilim is gorenin takdir
edilmedigi, kendine giivenilmedigi, basarisiz bulundugu seklinde algilanmaktadir. Bu
alginin dogal sonucu da kurumsal baglilikta azalmadir. Bu baglilik azalismin
arkasindan performans kayiplar1 gelmektedir. Bu nedenle is gérenler i¢in iicret 6nemli

bir giidiileme aracidir (Keskin, 2008:49).

Prim iicret: Prim, calisanlarin aldiklar1 kok {icret disinda, daha yiiksek performans
gostermeleri i¢in verilen ek iicrettir. Prim 6nceden belirlenen hedeflere, yine 6nceden
belirlenmis sartlar ile ulasilmasi durumunda gegerlilik kazanmaktadir (Toker,
2006:119). Is goérenin basarili ¢alismasinin primli iicret ile o6diillendirilmesi
motivasyonu artirabilir. Motivasyonu artan i goren, kuruma daha ¢ok katki saglayarak
kurumun verimliligini artirabilir. Ek 6demeler, diger ¢alisanlar1 da 6zendiren ve

motivasyon saglayan bir etken olarak goriilmektedir (Kuzu, 2015: 32).

Kara katilma: Calisanlar1 isteklendirmek i¢in calisanlarin normal licretlerine ek
olarak kurumun elde ettigi karmn bir kisminin ¢alisanlara dagitmasidir. Bu eylem
yonetim tarafindan her donem sonunda gergeklestirilmektedir. Calisanlar iiretimle
kendi gelirleri arasinda bag kurmaktadir (Cakir, 2009:44). Calisanla isletme arasindaki

sinerji ve aidiyet duygusu gelismektedir.
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3.3.2. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Calisan motivasyonunda rol oynayan bir diger faktdr ise kurumsal ve yOnetsel
araglardir. Bu araglarin isletmeye herhangi bir maliyeti bulunmamakla birlikte
calisanlarin moral ve motivasyonlarinda artis yaratmaktadir. Yoneticiler bazen higbir
maddi kaynak harcamadan bazen de biraz maddi kaynak harcayarak, kurumsal ve
yOnetsel araclari zamaninda ve yerinde kullanarak, ¢calisanlarin motivasyonunu yiiksek
seviyede tutabilir, ¢calisan1 kurum amaglar1 dogrultusunda ¢abalamaya yoneltebilir

(Seving, 2015:960).

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

tyilestirilmesi ve egitim ve yiikselme yer almaktadir.

Amag Birligi: Kurumun basarili olabilmesi i¢in is gorenlerin amaclari ile kurumun
amaglarinin uyumlu olmasi 6nemlidir, yani is goren tarafindan kurumun amaglar1 iyi
algilanmalidir. Uyum her iki taraf i¢in olumlu sonu¢lar meydana getirecektir.
Kurumsal basar1 toplu bir uyumla gergeklesir. Is gdrenler kurumun hedefleri ve
amagclarindan haberdar olduklar1 zaman bu yonde bir ¢aba sarf edeceklerdir (Keser,

2006: 172).

Kurumsal amaglar ile is gorenlerin amaglarinin benzerlik gosterdigi durumlarda is
gorenlerin motivasyonlarinda bir artis meydana gelir. Yonetim bu siirecte kurumsal
amaglar dogrultusunda hizmet ettigi i¢in bireysel amaglar1 destekler. Amag birligi

kurumsal birlik saglanmasina yardimci olur (Tunger, 2013: 102).

Kararlara Katilma: Karar katilma, is gorenlerin motivasyonunda 6nemli bir yer
teskil etmektedir. Is gdrenlerin katilmadiklar1 bir karar konusunda, iist amirden gelen
direktif dogrultusunda is yapmalarmin dogal sonucu isteksizlik ve motivasyon
kaybidir. Insanlar kendini ilgilendiren konularda s6z sahibi olmak istemektedir.
Aslinda buradaki en temel amag¢ karar1 benimsetmektir (Toker, 2006:134). Karar
almadan Once, konu ile ilgili is gorenlere damigilarak ve onlarn goriislerine
basvurulmasi, i gorenlerin motivasyonunu ve kuruma bagliliklarini arttirr. Karara
katilim gosteren birey, alman karar1 benimseyerek ve basarili olmasi i¢in daha ¢ok

caba gosterir (Tunger, 2013:103).
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Yoneticiler astlar1 ile ilgili kararlar alinirken, onlarinda diisiincelerini ve isteklerini
dikkate alarak, bu diisiincelerden yararlanmalidir. Boyle bir davranis tarzi, birisi i¢in
calismak diisiincesi yerine, beraber ¢alisma diisiincesini olusturur. Beraber diisiiniilen
fikirleri uygulanmak daha kolay olur ve birliktelik diislincesi giiglii bir motivasyon

unsurudur (Eren, 2015: 524).

Yetki ve Sorumluluk Devri: Bazi durumlarda kurum yoneticisinin her konuda karar
vermesi ve biitlin calisanlar1 denetlemesi miimkiin olmamaktadir. YOneticilerin bir
takim gorev ve sorumlulugu astlara devretmesi ile gerceklesen yetki devri, is
gorenlerin taninma ve saygi gérme gereksinimlerini tatmin edici bir motivasyon
unsurudur (Seving, 2015: 961). Bu yontem ile bireyin kendine olan giiveni artmakla
birlikte kuruma olan baglihg: da giiglenecektir. Is gorenler agisindan yetki devri
onemli bir motivasyon kaynagidir. Calistigi kurum tarafindan kendisine deger
verildigini diisiinen is goren, basartya ulasmak i¢cin daha ¢ok motive olacaktir (Keser,

2006: 172).

Iletisim: Iletisim kurum iginde haberlesmeyi saglayan bir unsur olmakla birlikte
kurum igerisinde bireyler arasinda bag kurarak, iki tarafli duygu ve diisiinceleri yayan
bir aragtir (Seving, 2015: 962). Kurum igi iletisim dikey ve yatay olmak iizere iki
sekilde gerceklesmektedir. Organizasyon igindeki dikey iletisimin yoneticiler ve is
gorenlerin, yatay iletisim ise denk pozisyonlardaki is gorenlerin iletisimidir. Bu
cerceveden bakildiginda bu yap1 ne kadar agiksa, iletisim atmosferi de ayni oranda
etkindir. Bu ortamin hakim oldugu kurumlar1 yonetmek o derece sorunsuzdur. Ast —
iist arasi iletisimin sekli ¢alisan motivasyonunda da etkilidir. Yonetici ile ¢alisan ne
kadar agik ve net iletigim kurarsa, bilgi aligverisinde bulunursa, 6neri getirirse, gerekli
kosullarda tartisabilirse bu ortam kendilerine deger verildigi hissiyle birlikte

motivasyon ve verimlilik artis1 seklinde sonuglanmaktadir (Biiylikgoz, 2008:69).

Yonetici ve is gorenler arasinda kurulan iletisim, motivasyonun saglanmasi ve bireyler
arasinda sorunlarin ¢oziilebilmesi i¢in 6nem tasimaktadir. Yoneticiler ve is gorenler
arasinda kurulan iletisim kurumda catismalar1 azaltir. Is gorenler iletisim ile
problemlerini agikg¢a ifade edebilir ve boylece belirsizlik, giivensizlik gibi sorunlar

¢cOziilmekte ve bireyin motivasyonu artmaktadir (Keser, 2006: 174).
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Fiziksel kosullan iyilestirme: Is gorenin kuruma ve ise baglanmasinda &nemli
etkenlerden birisi de fiziksel kosullardir. Fiziksel kosullar denilince ilk akla gelen
ornekler aydmlatma, giiriiltli, sicaklik ve temizlik gibi unsurlardir. Ancak bunun
yaninda konum, kullanilan makine ve techizat, kullanilan malzemelerinin rahat ve

giivenli olmasi da is gorenin performans ve motivasyonunda etkilidir (Pekel, 2001:52).

Fiziksel kosullar i gorenlerin motivasyonunu, stresini, is tatminini, bedensel ve
zihinsel ¢abalarin1 direkt etkilemektedir. Fiziksel kosullardaki yetersizlik, is
kazalarma, yipranma ve isten ayrilmalara neden olur ve kuruma olumsuz yansiyabilir

(Seving, 2015: 962).

Egitim ve Yiikselme (Terfi): Kurumlarda egitim 6nemli bir yere sahip olmakla
birlikte, is gorenleri motive eden bir aractir. Egitim bireylerin eksik yOnlerini
tamamlamasina ve gelismesine ydneliktir. is gorenlerin kariyer gelisimi agisindan da

kurumlarda egitim faaliyetleri onem kazanmaktadir (Keser, 2006: 173).

Egitim, is gorenlerin bilgi ve yeteneklerini gérme firsati sunmasinin yaninda yiikselme
planlar1 i¢in de zemin olusturmasiyken, is géren acisindansa ylikselme, statii kazanma
ve adaptasyon silirecini hizlandirma aracidir. Bu nedenle egitim ve yiikselme
olanaklarm firsat esitligi ilkesine bagli kalarak uygulamak, is gorenin motivasyonunu
yiikselterek kuruma olan bagliligini arttrmaktadir (Acar, 2000:8). Is gorenin
gorevinde yiikselebilmesi i¢in degil, ayn1 zamanda yeni isinde basar1 saglamasi
acisindan da egitim almasi yarar ve gereklilik arz etmektedir. Egitim ile ylikselme
birbirleri ile iliskili olmakla birlikte egitim yiikselmenin baslangicinda ve sonucunda

etkin rol oynamaktadir (Sabuncuoglu, 2012:126).
3.3.3. Psiko-Sosyal Faktorler

Calisanin harekete gecmesinde rol oynayan bir diger faktor ise psiko-sosyal araglardir.
Bu araclar, calisana ekonomik getiri saglamayan ancak sosyal ve psikolojik faydalar
saglayarak motivasyonunu yiikselten araglardir. Artik isletmeler ekonomik araglarin
tek basina yeterli olmadigini anladiklar1 i¢in psiko-sosyal araglarin 6nemi artmaktadir.
Bunun sonucunda ydneticiler de evrilerek c¢alisanlarin istekleri ve isletmenin sinirlart
dahilinde psiko-sosyal araclar1 kullanmaya baglamislardir (Sabunoglu ve Tiiz,

2013:127).
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Motivasyonun artirilmasinda kullanilan psiko-sosyal araclar arasinda takdir edilme,
deger ve statii, cevreye uyum, psikolojik giivence, 6neri sistemi ve sosyal katilma yer

almaktadir.

Takdir edilme: Takdir edilmek ¢alisanin motivasyonunda kesinlikle {ist siralarda yer
alan bir unsurdur. Yapilan isin kii¢iik ya da biiylik olmasi, ¢alisanin iist ya da alt
kademede olmasinin bir 6nemi olmaksizin yapilan igin takdiri dnemlidir. Emege
verilen degerin hissettirilmesi gerekir. Ustleri tarafindan takdir edilen is gdrenin

performansinda artis yasanacaktir (Bilecen, 2008: 55).

Deger ve statii Deger ve statii, manevi motivasyon aracidir. Birey, i¢ diinyasinda
kendini degerli hisseder ve bagkalarinin da hissettirmesini bekler. Deger verilme, tim
calisanlar i¢in 6nemli bir 6zendirme aracidir. Statii, bireyin i¢inde bulundugu toplum
tarafindan verilen degerlerden olusan bir kavramdir. Organizasyon ag¢isindan 6nem
tastyan bir pozisyon olabilecegi gibi, toplum tarafindan da 6nem yiiklenmis bir
pozisyon da olabilmektedir. Saygi kazaniminda énem tagimaktadir (Unliionen vd.,
2007:13). Yani statii, bireyin yaptig1 igin tagidig1 6nemdir. Bireyin kurumda bulunma
amacidir. Bu kapsamda statii sahibi olmak i¢cin bulunduklar1 kurumda deger goren

bireyin motivasyonu artmaktadir (Toker, 2006:126).

Is yerinde amirleri ve is arkadaslar tarafindan takdir edilmek bireyi olumlu yénde
etkilemektedir. Ozellikle yoneticiler tarafindan begenilmek bireyin isine ve is yerine
baghligmi arttirir. Bireyin yaptiklarinin takdir edilmemesi uzun vadede daha az
calismaya yonelmesine neden olabilir. Daha ¢ok c¢alismanin karsiliginda az ilgi
gordiigiinii algilayan birey tembelligi aliskanlik haline getirebilir. Yaptig1 isin fark
edildigini goren is gorenin motivasyonunun yiiksek oldugu bilinmektedir (Keser,

2006: 168-169).

Cevreye Uyum: Is gorenleri kuruma baglayan onemli unsurlar arasinda calisilan
cevrenin fiziksel sartlarinin iyi bir bicimde diizenlenmis olmas1 gelmektedir. Kurum
icinde aydinlatma, 1s1, sessiz bir ortam, uygun arag¢ ve gerecler vb. fiziksel kosullarla
birlikte sosyo-psikolojik sartlar da is gorenin etkin bir performans géstermesinde etkili
olmaktadir. ise yeni baslayan bir bireyin isine ve diger ¢alisanlara uyum saglamasi
gereklidir. Aksi takdirde isinde basar1 gdsterme olasilig1 ¢ok azdir. Is gdren yeni is

arkadaslarinin oldugu gruba dahil olmaya calismalidir. Grup iiyelerini tanimali ve
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kendini onlara tanitmalidir. is gorenin grup disinda kalmasi énemli sorunlara yol

acabilir (Acuner, 2010: 51).

Psikolojik Giivence: Psikolojik giivence, en 0z ifadeyle, ¢calisanin kendisini giivende
hissetmesidir. Bu tanim1 acacak olursak; kurum ile ¢alisan arasinda bir bag vardir. Bu

bag kurumda her anlamda istikrardir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2014:181).

Calistig1 kurumdaki is giivencesi kadar, psikolojik glivencede birey tizerinde etkili
olmaktadir. Is goren, yoneticilerinin ve isverenin kendisine ydnelik olumsuz bir
davranista bulunmayacagina inaniyorsa motivasyonu yiiksek olacaktir. Psikolojik
giivence duygusal bir giivence anlamindadir. Bireyler bu giiveni hissettikleri ortamda
calistiklarinda islerine daha ¢ok adapte olacak ve daha verimli olacaklardir (Keser,

2006: 171).

Oneri Sistemi: Is gorenin her tiirlii goriisiine deger verilen bu sistemde bireylere
demokratik olarak yaklasarak, onlarin diisiincelerine deger verildigi hissi
uyandirilmaktadir. Kurumlarda uygulanmakta olan bu sistem, her tiirlii Oneriyi is
gbrenin sunmasma imkan verir. Is goren sikdyet ya da sorunlara ¢oziim amaciyla
gelistirdigi birtakim Onerilerle kuruma maddi kazanimlar saglayabilir (Keser, 2006:
170). Oneri sisteminde calisan, fikirlerinin dnemsendigini hissedecek ve liderle
kurdugu iletisimi giliclenecektir. Bu durumun dogal sonucu da calisanin is hevesi ve

motivasyonu artacaktir (Tagpmar 2006:68).

Sosyal Katilma: {5 gorenlerin pek cogu kurumda ise basladiktan sonra sosyal gruplara
katilmak isterler. Calisanlarin  bos zamanlarint degerlendirmeleri, stresten
uzaklagmalar1 amaciyla ¢esitli sosyal ugraslar ugraslara da yer verebilirler. Bu ugraslar
calisanlarin birbirini is disinda tanimalarmi, beseri iliskilerini gelistirmelerini, grup
bilinci edinmelerini ve potansiyel dogal liderleri gérme sansmi saglamasidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:156-164). Kurumda bireyler arasinda bir sosyal ortam
olugmakta ve birey bu grupla iletisim kurmaktadir. Bireyler arsindaki bu iletisim
motivasyonun artmasina neden olmaktadir. Bununla birlikte bir gruba dahil olan ve

grup igerisinde yer edinen bireylerin ig verimliligi de artmaktadir (Keser, 2006: 168).

37



34. Motivasyon Kuramlarn

Bireyleri fizyolojik ve psikolojik yonden devamli bir gelisim gdsteren bir varlik olarak
inceleyen gorisler, kisinin i¢sel yetenekleri lizerinde yogunlagmaktadir. Bu anlayis,
bireyi anlamay1 ve bireyin iginde bulunan bu etkenlere hitap ederek bireyi motive
etmeyi onemsemektedir. Diger bir anlayis ise bireyin dis ¢evresinde bulunan dissal
etkenleri onemsemektedir. Burada bireylerin davranislarma digsal faktorlerin etki
ettigi vurgulanmaktadir. Bu kuramda “is gdrenin nasil motive edilecegi” sorunu
bulunmaktadir. Bu sorun is gorene ve calistig1 ¢cevreye disaridan miidahale edilerek
¢Oziilmeye ¢alisilir. Motivasyon kuramlar1 kapsam ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere iki
gruba ayrilmistir. Kapsam kuramlari i¢sel faktorlere 6nem vererek, belirli eksikliklerin
ortaya ¢cikmasi ile harekete gecmeyi agiklarken, siire¢ kuramlari digsal faktorlere Gnem
vererek cevresel faktorlerin etkisiyle bireyin harekete ge¢mesini agiklamaktadir

(Kogel, 2018:644).

Bu kuramlarin genel yonelimleri ve c¢ikis noktalar1 birbirinden ayrilsa da ortak
noktalar1, kurumun verimlilik ve etkinligini artirabilmek amaciyla ¢alisanlar1 en iist
seviyede amagclara yonlendirip motive etmenin yollarmi arayip ¢6ziim yollarini

Oonermis olmalaridir (Saruhan vd., 2004: 118).
3.4.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlari, temelde insan ihtiyaglari iizerine odaklandigindan, kisinin iginden
gelen ve onu belirli bir yonde davranisa sevk eden etmenleri incelemektedir.
Kuramlarin hepsinde insan ihtiyaglar1 temel etmen olarak karsimiza ¢ikmaktadir fakat
bireyin bir ithtiyact bulunmuyorsa onu belirli bir yonde harekete ge¢irmek miimkiin
olmayacaktir. Bu sebeple; yOnetici, is gorenleri daha iyi sekilde yonetmek istiyorsa
onlar1 belirli davranislara yonlendiren etmenleri anlamak, kavramak ve bu etmenlere

hitap etmek zorundadir (Efil, 2015).

Bugiine kadar ortaya konmus ve kapsam kuramlar1 adi altinda toplanan kuramlarin
tamami, kisilerin tabiatinda var olan, onlar1 belirli bir dogrultuda davranisa
yonlendiren ve motive olabilmelerinde etkili olabilecek faktorleri anlamaya ve
anlatmaya son derece 6nem vermislerdir. Tim bu varsayimlar neticesinde bireyi belirli

bir yonde harekete gegiren faktorlerin anlasilmasi ve bu faktorlerden faydalanilarak
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bireyi harekete gecirecek imkin ve araclarin sunulmasi ile birlikte, calisan
motivasyonu gerceklestirilmis olacaktir. Bu sayede bireyin kurum amaglari

dogrultusunda hareket etmesi saglanabilecektir (Kogel, 2018: 733).

Kapsam kuramlar1 cercevesinde Maslow’un lhtiyaglar Hiyerarsisi Kuramu,
Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Alderfer’in ERG Kurami ve McClelland’in Basar1

Giidiisti Kurami bu baslik altinda incelenecektir.
3.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Bireyin ihtiyaclarini ilk defa bilimin c¢izmis oldugu cercevede degerlendirerek
arastirmalar yapan ve motivasyon iizerine bize ilk bilgileri ulastiran bilim adami
Abraham Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda
bulunarak ve baska insanlarin emirleri altina girerek itaat altinda calistiklarini
arastrmistir. Bu aragtirma neticesinde insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer
varlik olarak birtakim ihtiyaglara sahip olduklarini, dolayisiyla gostermis olduklari
davranislarla bu ihtiya¢larmi gidermeye yonelik hareket ettiklerini ortaya koymustur

(Eren, 2006: 30-31).

Maslow, yapmis oldugu klinik gdzlemler sonucu ilk kez 1943°te insan davraniglarina
yon veren ihtiyaclarin neler oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Maslow’a gore insanlarin
dogustan sahip oldugu ve belirli davraniglarina yon veren ihtiyaglar1 vardir ve bu
ihtiyaglar tatmin edilene kadar insan davranmiglarmi etkilemektedir. Maslow, bu
ihtiyaglar1 6ncelik sirasma gore hiyerarsik diizende asagidan yukariya dogru siralamis
olmakla birlikte insanlarin, temel (alt basamak) ihtiyaclarini yeterli diizeyde tatmin
ettikge, bir iistteki ihtiyaca yonlendigini ve tatmin edilen ihtiyacin sonraki davranisa

etki etmedigini ortaya koymustur (Ozer ve Topaloglu, 2008: 2).

Maslow’un 1968 yilinda yaptig1 ¢aligmada ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, iki temel
grupta ele alinmis ve birinci grupta bulunan fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaglari
ve sosyal ihtiyaclar yetersizlik ihtiyaglari olarak, ikinci grupta bulunan saygi gérme ve
kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 ise biiylime ihtiyaclar1 olarak agiklanmistir (Yesil,
2016:168-169). Ihtiyaglar; Maslow un kuramina gore bes grupta toplanmaktadir. Sekil
3.1°de bu bes grup gosterilmektedir.
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IHTIYACLAR ISYERINDE GUDULEME
MERDIVENI

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

Kendins
kanitiama

eUnvanlar, stati sembolleri, terfiler,
Sayg intiyec) (Sazan N
Suygusu, =yg etiket.

gorme)

Sevgi intiyagian (Gruba st ome, eBicimsel ve dogal is gruplan

sevgi, ariadazik, paylazma)

eis giivencesi, sendika
Gaveniix irtiyagian (Fiziksel zarariarcen Uyeligi, 53g||k sigorta5|,
o kaza sigortasi, emeklilik vb.

eUcret (yeme, igme,
Fizyoiocjik intiyagiar hava, uygun isi Vb.)

Sekil 3.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Giidiileme
Kaynak: Yiiksel, 2007: 136.

Fizyolojik Thtiyaclar: insanlarin belirli araliklarla yerine getirmek zorunda olduklar1
ve fizyolojik dengelerini saglayan nefes alma, beslenme, barinma, giyinme, dinlenme
ve neslini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan cinsel ihtiyaclar1 ifade eder (Simsek,
2008: 218). “Bireyler hayatiyetlerini devam ettirebilmek i¢in bir takim asli
gereksinimlerini kargilamak zorundadirlar. Bu asli gereksinimlerinin giderilmesinden
sonra da diger ihtiyaglarna yOnelirler. Ancak yasamsal ihtiyaglarini
karsilayamadiklar1 takdirde hayatiyetlerinin devamini saglayamazlar. Biyolojik
varliklarinin devamui i¢in bu ihtiyaglarin acilen ve devamli surette karsilantyor olmasi

gerekir” (Eren, 2008: 560).

Giivenlik Ihtiyaclari: Yeni bir ihtiyac¢ tiirii olan giivenlik ihtiyaclarmin ortaya
c¢ikabilmesi i¢in fizyolojik ihtiyaglarin nispeten de olsa tatmin edilmesi gerektigini
ifade etmistir. Giivenlik ihtiyaglari; kendini koruma, giiven, istikrar, diizen, kural,
korkudan ka¢inma, planlama, kaygidan kaginma ve 6zgiirliikk vb. gibi ¢ok sayida etkeni
ifade etmektedir. Fizyolojik ihtiyaglarda da oldugu gibi bu ihtiyaclarin eksikligi
bireyin davranisina yon vermektedir (Ercoskun ve Nalgaci, 2005: 363-364). Can ve

mal giivenligi tehlikede olan kisinin giivenlik ihtiyaci en az fizyolojik ihtiyaci kadar
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onem arz etmektedir. Gilivenlik ihtiyaglar1 fiziki tehditlerden sakinma seklinde
olabilecegi gibi bireyin sahip oldugu ekonomik ve sosyal haklar1 kaybetmemeye

calismak seklinde de olabilir (Simsek, 2004: 13).

Sosyal Ihtiyaclar (Sevgi/Aidiyet): Davranislar1 harekete gegiren sosyal ihtiyaclarin
ortaya c¢ikabilmesi icin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin karsilanmis olmasi
gerekmektedir. Sosyal ihtiyaclara; ait olmak, baskalariyla iletisim kurmak, is
hayatinda kurum i¢inde ve/veya disinda bir yer edinmek 6rnek verilebilir. Sosyal
ihtiyaclar bireylerde baskalariyla arkadas olma, arkadas olarak kabul edilme, cevresi
tarafindan 6nem verilme ve bir sosyal ¢evre kurma diirtiilerini harekete gegirir. Bireyin
sosyal yasantisinin énemli bir boliimiinii olusturan is hayatinda sosyal motivasyonun
yiiksek olmast hem calisan hem de kurum admna olduk¢a 6nemlidir. Bireyin kurum
baglilig1 ve motivasyonu i¢in ¢ok 6nemli olan sosyal ihtiyaclar igverenler tarafindan
cok fazla dnemsenmemekte ve arka planda kalmaktadir. Sosyal ihtiyaglara yonelik
olan spor faaliyetleri, tiyatro, sinema vb. faaliyetler is ortamindaki motivasyona biiyiik
katki saglamaktadir (Kacer, 2019: 12). Bu ihtiyaclarin giderilmemesi bireylerde
reddedilme, géormezden gelinme ve yalnizlik hissi olusturacaktir (Cetinkanat, 2000:

12).

Saygi Gorme: Kisinin egosunu da i¢inde barindiran saygmmlhik ve statli ihtiyaci
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nde ddrdiincii basamakta yer almaktadir. Bir kisinin
yapmis oldugu isi veya gostermis oldugu davranisi baskalarma onaylatmasi,
digerlerinin takdirini kazanmasi ve etrafindan saygi gérmesi kisiyi tatmin etmektedir.
Temelinde sosyal ihtiyaclar1 barindiran saygi gérme ihtiyaci ile birey, i¢inde oldugu
cevre tarafindan sevilme, oviilme ve kendisine saygi duyulma gibi bircok duygusunu

tatmin edebilir (Yiiksel, 2000: 137).

Kendini Gergeklestirme: Maslow, ihtiyaglar hiyerarsinin son basamagi olan kendini
gergeklestirme ile bireyin yaratici giliclinii ve basarma giiclinii ortaya koyabildigini
ifade etmistir. Birey bu asamada, gizli kalan yeteneklerinin farkina vararak dnceden
yapmak istedigi ama yapamadigi isteklerini yerine getirir ve kendini gerceklestirmis
olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 113). Bu ihtiyag¢ ¢cok az kiside ortaya ¢ikar ve bir¢ok
kisiyi etkiler. Yaratici giiclinii ortaya koyabilen ve kendini gergeklestirmis olan birey,
yapmis oldugu faaliyetler ve buluslarla kendini ispatlamakta, bu da bazen ulusal bazen

de uluslararas1 alanda taninmasina ve baskalar1 i¢in 6rnek gosterilmesine neden
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olmaktadir (Eren, 2006: 31). Hayattan tat alarak yasayan, yaratici olan ve yasama
giilimseyerek bakan bu kisiler yasamin karmasikligina saygi duyar ve olaylari

yargilamadan oldugu gibi kabul etmeyi basarirlar (Ciiceloglu, 2016: 237).
3.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Diger onemli bir motivasyon kurami da Herzberg’in “Cift Faktor Kurami™dir.
Herzberg 1959 yilinda yaymladig1 “Ise Yonelik Motivasyon™ kitabinda 200 kisilik
muhasebeci ve mithendis grubunu kapsayan arastirmasiyla kurammi agiklamistir
(Herzberg, 2004: 61). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan sonra en fazla
bilinen motivasyon kurami olmustur (Kogel, 2018: 489). Bu ¢alisma ile, arastirma
grubunda bulunan miithendis ve muhasebecilere, hem simdi ve gecmiste calistiklart
donemlerde kendilerini ne zaman motive ve tatmin olmus hissettikleri hem de yeterli
tatmini saglayamamis olduklar1 ve kendilerini kotii hissettikleri donemlerle alakali
sorular sorulmus ve alman cevaplar kaydedilerek analiz edilmistir (Ozer ve Topaloglu,

2008: 10).

Herzberg, calisanlara yonelttigi sorulardan aldig1 cevaplar dogrultusunda doyuma yol
acan faktorleri motive ediciler; doyumsuzluga yol agan faktorleri ise hijyen faktorler
olarak nitelendirmistir (Tas Akbulut, 2004: 58). Bu faktorler bireyde giidiileme etkisi
olusturmaz fakat bunlarin var olmasi da bireyin giidiilenebilecegi asgari kosullarini

meydana getirir.

Motivasyon Faktorleri: Isin kendisi ile dogrudan ilgisi olan ve ise karsi olumlu
duygular yaratan faktorlerdir. Bunlar; bagsarma, taninma, isin kendisi, sorumluluk,

ilerleme (terfi olanagi) ve gelisme vb.dir (Ertiirk ve Kececioglu, 2012: 42-43)

Hijyen Faktorleri: Isle dogrudan bir ilgisi olmayan, isin disindaki ¢evreyle ilgili ve
is tatminsizligine neden olan faktorlerdir. Bunlar ise; is giivenligi, calisma kosullari,
isletmenin politikasi, yonetim anlayisi, denetim, {icret ve bireyler arasi iliskiler gibi

etmenlerdir olarak aciklanmistir (Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem, 2009: 222).

42



Mevcut Degil Motive Edici Faktorler Mevcut

A
v

Motivasyon Yok Motivasyon Var
Mevcut Degil Hijyen Faktorleri Mevcut
Motivasyon Yok ) i Motivasyon Olabilir

Sekil 3.2. Cift Faktor Kurami

Herzberg’in kuraminda vurgulanan husus; Hijyen faktorlerinde belirli bir esigin altina
diismenin tatminsizligi dogurmasi bunun sonucunda da is gérenin isinde amirlerinden,
isletmeden soguyup nefret duymasina sebep olmasidir. Bu husus dikkate almarak
hijyenik faktorlerde esigin altma diisiilmeyerek gerekli kosullar saglanmalidir.
Hijyenik faktorlerde meydana gelen artiglar is goreni 6zendirmeyecektir; yani bu
faktorler tesvik edici degillerdir. Hijyenik faktorler belirli bir esigin iistiinde
tutulduktan sonra is goreni tesvik etmek icin bu faktorler iizerinde daha fazla 1srarci
olmamak, tersine Ozendirici faktorleri yani ig¢sel faktorleri harekete gecirmek
gerekmektedir. Hijyenik faktorler yeterli seviyede saglandiktan sonra 6zendirici ve
tesvik edici faktorlerde; yani icsel faktorlerde yapilan her tiirli artig is goreni motive

edici bir rol oynamaktadir (Eren, 2015: 513-514).
3.4.1.3. Alderfer’in ERG Kurami

Alderfer kurami, Maslow’un kuraminin temel alarak gelistirilmis bir kuramdir. Bu
kuram daha ¢ok ¢aligma hayatina yoneliktir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki bes
basamak burada iige indirilmistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde oldugu gibi alt
ihtiyact kargilayan birey list ihtiyaca yonelir. Ancak ayrildiklar1 yer burada ortaya
cikmaktadir. Birey list ihtiyaci karsilama ¢abasinda basarisiz olursa, tekrar alt ihtiyaca
yonelecegimi soyler yani ¢ift yonlii hareket vardir (Gliney, 2015:325). Alferder’in
ERG kuramu, insan ihtiyaclarmi {ic basamak seklinde gostermistir. Bunlar; var olma
(existence), iliski kurma (relatedness) ve gelisim (growth) ihtiyaclaridir. Kurama gore,
iist basamakta bulunan bir ihtiyacin ortaya ¢ikabilmesi icin baska bir ihtiyacin
doyurulmus olmas1 gerekmemektedir, ayni anda birden fazla ihtiyag farkli

yogunluklarda ortaya ¢ikabilir (Tevriiz, Erdem ve Bozkurt, 2012: 64).
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Alderfer’in ERG (VIG) (Var olma, Iliski kurma ve Gelisim) kuranu baslica ii¢ grup
halinde belirtilmistir. Bunlar su sekildedir (Basaran, 2008: 19; Eren, 2017: 510-511);

Varolus ihtiyaci: Insanin yasamini devam ettirebilmesi igin gerekli olan
fizyolojik ihtiyaclar, tehlikelerden uzak kalma ve giivenlik ihtiyacidir.
Aidiyet ihtiyaci1: Insanlarin calisma ortaminda ve sosyal yasamda diger
insanlarla 1y1i iligskiler kurmasidir.

Gelisme ihtiyaci: Kisisel gelisim ve bireysel iyilesme ihtiyaglarmi kapsayan

ihtiya¢ basamagidir.

3.4.14. McClelland’in Basan Giidiisii Kuram

1938 yilinda Henry Murray tarafindan ileri siiriilen ve insanlarin davraniglarini

meydana getirdigini sdyledigi yirminin iizerindeki ihtiyactan sadece basari, yakin

iliski ve gii¢ kavramlar1 temel almarak David C. McClelland tarafindan olusturulan bir

kuramdir. Bu kurama insanin ii¢ temel ihtiyaci vardir. Bunlar: “gili¢, baglilik ve iliski

kurma ihtiyacidir. Mcclelland belirlemis oldugu bu ii¢ temel ihtiyactan en fazla bagar1

ihtiyact iizerinde 6nemle durmustur. Ancak iizerinde en 6nemle durdugu ihtiyag

basarma ihtiyaci oldugu halde insandan insana degisiklik gostermekle birlikte her

insanda birinin daha fazla 6n plana ¢ikabilecegini de eklemistir “(Celik, 2010:29).

Basarma ihtiyaci: Bu ihtiyaglar igerisinde bireyi ve toplumu en ¢ok etkileyen
ihtiyacin bagar1 oldugunu iddia edilmektedir. Basar1 ihtiyaci siddetli olan birey,
kendilerine ulasilmas1 zor ve biiyliik ¢aba gerektiren anlamli hedefler
belirleyerek bu amaca ulagsmak icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek
davranislar gosterirler.

Iliski kurma ihtiyac1: Baskalariyla arkadasca ve yakin iliskiler kurma ve
devam ettirme arzusudur. Insanmn sosyal bir varlik olmasi ve yasammni tek
basina yliriitemeyecegi gerceginden hareketle diger insan ve gruplarla
etkilesim i¢inde olmasi ise baglilik ihtiyacin1 dogurmaktadir (Onen ve Tiiziin,
2005: 4).

Gii¢ kazanma ihtiyaci: Bu ihtiya¢ icerisinde olan birey, diger bireylere
liderlik etme istedigindedir. Bu nedenle giiciinii koruma, gili¢ kaynaklarini

gelistirme ve etki alanmi genisletmek egilimindedirler. Kendilerine gii¢
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saglayacak durumlar karsisinda rekabetten ¢ekinmezler ve rekabetten haz

duyarlar (Simsek, 2008: 222).

Diger kuramlardan farkli olarak bu kuramda belirli bir hiyerarsik siralama yoktur ve
birbirinden farkli bireylerin farkli ihtiya¢c diizeylerine gore birbirinden farkli
davraniglar sergileyecegi belirtilmektedir (Ozer ve Topaloglu, 2012: 98-99). Maslow
ve diger arastirmacilar ihtiyaglarin iggiidiisel oldugunu ileri siirerken, McClelland’a
gbre bu ihtiyaclar bireyin c¢evresindeki insanlarla yasadigi iliskiler ve deneyimler

sonucunda gelistigine vurgu yapmistir (Altok, 2009: 68).
3.4.2. Siire¢c Kuramlan

Kapsam kuramcilarina, ihtiyaclarin ve motivasyon ac¢isindan son derece dnemli olan
i¢csel faktorlerin arastirilmasi ve agiklanmasi tlizerinde dururken, siire¢ kuramlar bu
gorlise karsi c¢ikarak motivasyon konusunun sadece bireyi harekete geciren igsel
faktorlerle agiklanamayacagini savunmuslardir. Siire¢ kuramcilarma gore; kisinin
icinde bulundugu sosyal ortam da kisiye dissal etki yaratarak motivasyon iizerinde
onemli bir etki yaratmaktadir (Kogel, 2018: 740). Siire¢ kuramlari; kisiden kisiye farkli
olan, kurumsal ve toplumsal etkilesimle siirekli degisen ve gelisen gereksinimleri
siralamak yerine bireyleri belirli bir davranisa yonlendiren siireci anlamak {izerine

olusturulmus kuramlardir (S6kmen, 2013: 104).

Siire¢ kuramlarin tizerinde en ¢ok durulan konu, bireylerin motivasyonlarini tetikleyen
asil unsurun ne oldugunun anlagilmasi ve bu unsurlarin bireyleri ne sekilde motive
ettikleridir. Bunu agiklayabilmek icin de belirli bir davranista bulunan bireyin bu
davranis1 tekrar etme veya tekrar etmemesinin nasil saglanabilecegi sorusuna cevap

aranmaktadir (Ulkii, 2018: 22).

Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami, Edwin Locke’in Amag

Kurami, Skinner’in Pekistirme Kuramu siire¢ kuramlar1 baslig1 altinda incelenecektir.
3.4.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Victor H. Vroom tarafindan olusturulan bu kuram, siire¢ kuramlar1 arasinda 6ne ¢ikan
kuramlarm basinda gelir. Bu kurama gore birey, isin sonucundaki beklentisine gore
hareket etmektedir. Bir bagka ifade ile, bireyin gdstermis oldugu davranis, davranis

sonucunda olusan degere gore izah edilir. Ciinkii birey, oniine ¢ikan imkan ve firsatlar
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karsisinda c¢aba ve kazang hesabi yaparak bir tercihte bulunur (Ko¢ ve Topaloglu,
2012: 209). Bu noktada Vroom birey davranmiglarmi; sonucun arzu edilebilirlik

derecesine, kisinin beklentisine ve aragsalliga gore agiklamaya ¢alismaktadir.
Motavisyon = Deger x Beklenti x Aragsallik

Vroom’un beklenti kurami motivasyonun; deger, aragsallik ve beklenti unsurlarinin

bilesimi oldugunu savunur. Bu ii¢ kavramin icerikleri s6yledir;

Deger (Valence): Vroom’un Beklenti Kurami’nda Degerlik (Valence) kavrami
oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Bir kiginin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi
0diilii arzulama derecesini belirtir. Valens degeri +1 ile -1 arasinda ifade edilmektedir.
Bunun nedeni ise; bireylerin birbirinden farkl istek, arzu ve amaglara sahip olmasidir.
Belirli odiiller bireyler tarafindan farkli arzulandigi icin, valens’deki yiikseklik ayni
zamanda kisinin daha fazla gayret sarf etmesine neden olacaktir. Onemli olan bireyi

ceken faktorii bulabilmektir (Yilmaz, 2011:55).

Beklenti: Vroom’un ifade ettigi bir diger kavram ise beklentidir. Bu beklenti
(algilanan olasilik); bireyin gdstermis oldugu gayretin sonucunda belirli bir 6diil
kazanacagi ile ilgilidir. Yani gosterilen ¢abanin arzu edilen sonuca ulastiracagi
inancidir. Dolayisiyla ¢aba ve 6diil arasindaki iliskiyi gdsteren beklenti 0 ile +1
arasinda bir deger almaktadir. Eger birey, gosterecegi caba ile arzu ettigi sonuca
ulasabilecegine inaniyorsa beklentisi +1, inanmiyorsa 0 olacaktir (Budak ve Budak,

2004:67).

Aragsallik: Vroom’un kuramindaki son kavram ise aragsallik (instrumantality)’dir.
Ulasilan bir sonucun baska bir sonuca vesile olmas1 olarak ifade edilen aragsallik,
bireylerin birincil ve ikincil hedeflerini agiklamaktadir. Burada birincil hedefler isin
kendisi ile alakali olup (iicret artisi, terfi vb.), ikincil hedefler ise bireyin kisisel
hedefleridir (licret artis1 sonucu ¢ocugunu 6zel okula yazdirmak, terfi ile saygi gérmek
vb.). Birincil ve ikincil hedefler arasinda bir bag kurulabilirse motive olup harekete
gecileceginden aragsallik, 0 ile +1 deger arasinda bir deger almaktadir (Tag ve

Cetinkaya, 2019: 861).

Bu kuramda motivasyon, bir seyi arzulama derecesiyle, onu bekleme siiresidir. Siirecin

sonunda bireyin tercih ettigi sey arzulama derecesiyle birlestiginde motivasyon
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gerceklesmektedir. Kuramimin genel 6zellikleri, bireyin siire¢ sonunda bir 6diil
kazanacagia inanmasi bununla birlikte, elde edecegi 6diilii de arzulamasi ve siirecin

her asamasinda kendini bagariya ulagsmaya motive etmesidir (Keser, 2015: 98-99).
3.4.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

Esitlik kurami Stacy Adams (1965) tarafindan gelistirilmistir ve kurumlar ile ilgili
ayrmntili kuramlardan birdir (Telman ve Unsal, 2004: 26). Bu kurama gore; birey,
yaptig1 ig ve eylemleri ayni ya da benzer is ve eylemleri yapan bireyler ile kiyaslar. Bu
kiyaslama sonucunda algiladig1 esitlik ya da esitsizlik durumu davraniglarma yon
verir. Bu ikilem bireyin motivasyon diizeyini ayni zamanda da ig tatminini
etkilemektedir (Oztiirk, 2003:291). Bu kuramda dikkat ¢ekilen asil nokta “esitlik”tir.
Bu yaklagima gore; calisan bireylerin gostermis olduklari caba sonucunda elde ettikleri
kazanimlarin bireylerde olusturdugu esitlik veya esitsizlik algisi, bireylerin i basarisi

ve tatminleri tizerinde oldukca etkili olmaktadir (Ataman, 2009: 538).

Sonug olarak; is i¢in gerekli olan ve gosterilen performansm artmasi durumunda buna
karsilik gelen ve genellikle ticret artis1 seklinde olan kazanimlarin adil dagitilmasi
motivasyon agisindan oldukg¢a onemlidir. Ancak, c¢alisan bireylerin esitlik algilarimin
birbirinden farkli olmasi nedeniyle 6diil ve kazanimlarin herkes tarafindan farkl

algilanmas1 bu kuramin eksik yanini olusturmaktadir (Tagsdemir, 2013: 50).
3.4.2.3. Locke’in Ama¢ Kuramm

1968 yilinda Edwin Locke ve Gary Latham tarafindan yiiriitiilen ¢aligmalar sonucunda
olusturulan Ama¢ Kurami’na gore; kisilerin motivasyon derecelerini yine kisilerin
amaglar1 belirlemektedir (Akdemir, 2000: 87). Amag¢ belirlendikten sonra, birey
mevcut kapasitesini amaca ulagmak i¢in gerekli olan kapasite ile karsilastiracaktir. Bu
karsilastirma sonucunda birey, mevcut kapasitesiyle hedefe ulasamayacagini anlarsa
daha fazla ¢aba sarf edecektir. Bu ¢caba sonucunda hedefe ulagsan birey kendini basarili
hissedecektir (Efil, 2006:158). Ancak burada asla g6z ardi edilmemesi gereken bir
durum vardir. Bu da her bireyin farkli karakter 6zelliklerine sahip oldugudur. Bu

farkliliklar bireyin algiladig1 6nem derecesini belirlemektedir (Kogel, 2018:453).
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Bu kurama gore elde edilmesi zor ve biiylik bir amag belirleyen bireylerin daha kolay
erigilebilir amaglar belirleyen bireylerden daha fazla motive olup daha fazla

performans sergiledikleri ortaya konulmustur (Akdemir, 2000: 87).
3.4.2.4. islevsel Pekistirme Kurami

Skinner’in Pekistirme Kurami, temelde ivan Pavlov’un kopekler iizerinde yapmis
oldugu deneyler sonucunda ortaya koydugu klasik sartlandirma (kosullanma)
kavramina dayanmaktadir. Pavlov, bu deneyi gerceklestirirken kopeklere her yemek
vermeden Once zil ¢almis (uyarici), kopegin ortada yiyecek olmadigi zamanlarda bile
her zil caldiginda etrafta yiyecek aradigimi gézlemlemistir. Boylelikle uyaricilarin

davraniglar1 harekete gecirerek etkiledigini ortaya koymustur (Birkan, 2009: 42).

Skinner’in sonugsal sartlandirma kuraminda ise; Pavlov’un klasik sartlandirma
kuraminin aksine i¢giidiisel refleksler yerine goniillii tepkiler 6n plandadir. Cilinkii
davranislarm icten gelen diirtiilerle degil, ¢evre tarafindan gdsterilen olumlu veya
olumsuz tepkiler sonucu tekrar edilip edilemeyecegi agiklanmaya caligilmistir
(Yiiksel, 2007: 145-146). Temelde, psikoloji biliminde 6grenme ve adapte olma
davranislarmin is yasaminda performans ve motivasyon arttirma aracit olarak
kullanilmasidir. Diger bir ifade ile, olumlu sonug elde edilen davranislarin gelecekte
daha fazla, olumsuz sonu¢ elde edilen davraniglarin ise gelecekte daha az
tekrarlanmasidir (Tasdemir, 2013: 45). Boylelikle tekrar edilen davranis daha iyi
Ogrenilmis ve pekistirilmis olmaktadir. Skinner tarafindan gelistirilen bu kuraminin

ana fikri ise; davranislar1 ortaya ¢ikan sonuglar sartlandirmaktadir (Bilecen, 2008: 20)

Skinner’in pekistirme kuraminda olumlu davraniglarin tekrar edilmesini veya
degistirilmesini saglamak ve davranislar1 pekistirmek icin dort tip pekistirme
kullanilmaktadir. Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme (6grenmekten
kaginma), son verme (ortadan kaldirma) ve cezalandirmadir (Eren, 2015, 360; Yiiksel,

2007: 138).

¢ Olumlu pekistirme: Olumlu pekistirme ile ¢alisanlarin 6diiller araciligiyla
istenilen yonde davranmalar1 amagclanir.

e Olumsuz pekistirme: Ogrenmekten kagmma olarak da isimlendirilir. Burada
kurallar ¢alisanlarin belli davraniglar1 gostermekten kaginmalar1 gerektigini

anlamas1 dikkate almarak planlanir. Olumsuz pekistirme kullanilarak bireyin
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neden oldugu istenmeyen sonucun izleri silinmeye c¢alisilirken, ayn1 zamanda
istenilen davranigin gergeklesmesine yonelik zemin hazirlanmaktadir.

Son verme (ortadan kaldirma): Son verme pekistirmesi, daha dnce ¢alisanin
istenilen yonde davranig gdstermesi i¢in pekistirme amacli uygulanan pozitif
veya negatif Odiillendirmenin ortadan kaldirilmasidir. Burada istenmeyen
davranistan bireyi tamamen vazgecirmek ve terk ettirmek i¢in isyerindeki
durumuyla ilgili olumsuz mesajlar verilir.

Cezalandirma: Istenmeyen calisan davranislarinin ortadan kaldirilmas: igin
uygulanan bir yontemdir. Elestiri, 6diil vermeme, riitbe tenzili, uyar1 vb.
seklinde olan cezalandirma yontemi istenmeyen davranislarin gelecekte tekrar
edilmesi olasiligini azaltmasina ragmen istenilen davranisi yaptirma giiciine

sahip degildir.
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BOLUM IV

LITERATUR TARAMASI

Bayar (2019) “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personelin Hizmet ici Egitimi ve
Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisinin incelenmesi: Ankara Ilindeki Ozel
Saglik Kurumlarmda Bir Uygulama” baglikli arastirmada; insan kaynaklar
yonetiminde personelin hizmet i¢i egitimi ve motivasyonun performans tizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu
Ankara ilindeki ©6zel hastanelerde calisan 485 kisiye uygulanmistir. Arastirma
sonucunda ¢alisanlarda hizmet ici egitim faaliyetlerinin isyeri disinda 6zel bir ortamda
almak istedikleri tespit edilmistir. Hizmet i¢i egitimin ¢alisanlarin verimliliklerinde
anlamli derecede artis sagladigi sonucunda varimistir. Arastirmada calisan
motivasyonunun performansi etkileyerek, yonlendirdigi ve devamini saglayan bir
siire¢ oldugu ve motivasyonun en belirgin 6zelliginin kisiye 6zgii oldugu sonucuna
varilmigtir. Arastirma ayrica; calisanlarin cinsiyetlerine gore personel egitim ve
gelistirme ile motivasyon diizeylerinde farklilasmaya neden oldugu, performans
diizeylerinde ise cinsiyete gore farklilik olmadigi belirlenmistir. Arastirmada
calisanlarin egitim yoniinden gelistirilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasinin

performans diizeyini olumlu etkiledigi tespit edilmistir.

Dogan Arslan (2019) “Yerel Yonetimlerde Hizmet i¢i Egitim Programlarinin Calisan
Motivasyonuna Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” baslikli arastirmada,
Tiirkiye’nin biiyiiksehirlerinden biri olan Istanbul ilinde bulunan, yerel yonetimlere
bagh bir kamu kurumunda g¢alisanlarin, aldiklari hizmet i¢i egitimin motivasyon
diizeylerine etkisi arastirilmistir. 507 calisan lizerinde anket uygulanmistir. Arastirma
sonucunda; calisanlarin aldiklar1 hizmet i¢i egitim ile motivasyon diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu belirtilmistir. Bu kapsamda aragtirmada

ulagilan sonuglar asagida 6zetlenmistir:
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e (Calisanlara yoneticileri tarafindan hizmet i¢i egitim i¢in verilen destek arttikca,
calisanin motivasyonu artig géstermektedir.

e Hizmet i¢i egitim ile kazanilmasi beklenen kariyerin, motivasyonlarmi artirdig1
belirlenmistir.

e Hizmet ici egitim ile calisanin kendisine bireysel olarak birseyler kattigini
hissetmesi motivasyonunu arttirmaktadir.

e hizmet i¢i egitimin verildigi ortam, sunulan ekipmanlar gibi egitimde saglanan
olanaklarm dogru ve etkin oldugunu diislinen ¢alisanin motivasyonunda artis
kaydedilmistir.

e Yonetici olmayan deneyimli ¢alisanlarin, deneyimi az olan ¢alisana hizmet i¢i
egitim ile ilgili konularda desteginin motivasyonlarmi diisiirdiigii saptanmustir.

e Hizmet ici egitim ile ¢alisana aktarilan bilgi ve yeteneklerin, ¢calisanin yaptigi

ise etkisinin, ¢alisgan motivasyonunu artirdig belirlenmistir.

Chauhan (2019) “Impact of Training and Development Programs on Motivation of
Employees in “A” Graded Commercial Bank of Nepal” baslikl arastirmada bankacilik
sektoriinde uygulanan egitim ve gelistirme programlarinin ¢alisanlarin motivasyonu
iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamistir. Amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket
formu Nepal’de A sinifi bankalarda tesadiifi olarak secilen 40 calisana yiizyiize
goriisiilerek uygulanmistir. Arastrma sonucunda eitim ve gelisim programlar: ile
calisanlarin motivasyonu arasinda olumlu bir iligskiler bulundugu belirlenmistir.
Egitim ve gelistirme programlarinin ¢alisanlarin motivasyonuna biiyiik 6l¢iide katkida

bulundugu saptanmustir.

Mahmutogullar1 ve Sahin Percin (2018) “Hizmet I¢ci Egitim Algisinin Isgdrenlerin
Ogrenme Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Bodrum Ornegi” baslikli arastirmanin
amaci, Bodrum’daki bes yildizli otel isletmelerindeki iggdrenlerin hizmet i¢i egitim
algisnin  6grenme motivasyonlarina etkisini ortaya koymaktwr. Bunun i¢in
Bodrum’daki bes yildizli otel igletmeleri incelenmis ve 360 ¢alisana anket uygulanarak
veriler toplanmistir. Arastirma sonucunda; “iist diizey yoneticilerin hizmet i¢i egitim
algis1 ve 6grenme motivasyonlar1 daha yiiksek bulunmustur. Ayrica insan kaynaklari
departmaninda c¢alisan isgdrenlerin 6grenme motivasyonun daha yiiksek oldugu
goriilmiistliir. Yapilan analizler sonucunda hizmet i¢i egitim algismin 0grenme

motivasyonu ilizerinde etkisi oldugu saptanmigtir”.
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Tekin ve Duran (2018) “Hizmet i¢i Egitimin Isgdren Motivasyonuna Etkisi” baslikli
arastirmada hizmet i¢i egitim algisinin motivasyon lizerindeki etkisi incelenmistir.
Aragtirma sivil hava yolu tagmmaciligi sektoriinde faaliyet gosteren bir igletmede
calisan 148 kisiye anket uygulanmistir. Arastirma sonucuna gore; “hizmet i¢i egitim
algis1 ¢alisanlarin motivasyonuna etki etmektedir. Demografik faktorlerin hizmet ici
egitim algisini dlgen analizlere gore hizmet i¢i egitim algisi ile sadece gelir degiskeni
arasinda bir iliskinin oldugu diger degiskenlerin ise bir etkisinin olmadig:
goriilmektedir. Demografik faktorlerin motivasyon ile ilgisini dlgen analizlerde ise
motivasyon ile yas, cinsiyet, meslekte gecirilen siire, is yerindeki kidem, mesleki
unvan ve alman hizmet i¢i egitim sayisinin anlamli bir iligkisinin oldugu
goriilmektedir. Buna karsin medeni durum ve gelir degiskenleri ile motivasyon
arasinda bir iliskinin olmadig1 goriilmektedir. Arastirmada her ne kadar hizmet i¢i
egitimin iggéren motivasyonuna etkisinin arastirildigi ifade edilmis olsa da iki
degisken arasindaki iligskiyi ortaya koyacak bir istatistiksel analizinin yapilmadigi

goriilmektedir”.

Yavuz (2017) “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Hizmet I¢i Egitim Faaliyetlerinin s
Motivasyonuna Etkisi: Belediye Uygulamasi” bashikli arastirmada insan kaynaklar1
yonetiminde hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile belediyede c¢alisan beyaz yakali is
gorenlerin i motivasyonu arasindaki iliski ve hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin is
motivasyonu tizerindeki etkisi incelenmistir. Hazirlanan anket formu 2016 yilinda
Ankara ilinde bulunan bir Belediye’de gorev yapan 310 beyaz yakali memura
uygulanmistir. “Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonucuna gore
hizmet i¢i egitim ile is motivasyonu arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski
bulunmaktadir. Regresyon analizinden elde edilen sonuglar ise hizmet i¢i egitimin is

motivasyonuna pozitif bir etkisi oldugunu gostermektedir”.

Lukasik (2017) “The Impact of Training on Employees Motivation in Smes Industry”
baslikli makalede KOBI sektoriindeki endiistriyel isletmelerde ¢alisanlara verilen
egitiminin ¢alisanlarmm  motivasyonu tizerindeki etkisini arastirmak amaciyla
yapilmistir. Bu amagla, yerli ve yabanci literatiirden faydalanilarak olusturulan anket
formu; ¢esitli KOBI sirketlerinde 54 c¢alisana uygulanmustir. Yapilan analizler
sonucunda; ankete katilan sirketlerde hizmet ici egitim ile c¢alisanlarin is

motivasyonlar1 arasida gii¢lii bir baglantmin oldugu saptanmustir.
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Momanyi, Adoyo, Mwangi ve Mokua (2016) “Value of Training on Motivation
Among Health Workers in Narok County, Kenya” bagslikli aragtirmalarmin amaci,
Kenya'nin Narok Ilgesindeki saglik calisanlart arasinda egitimin motivasyon
iizerindeki etkisini belirlemektir. Arastirmada 237 saglk calisant ve 21 saghk
yoneticisini hedefleyen, kendi kendine uygulanan bir anketin kullanildig1 kesitsel bir
calisma kullanildi. Saglik calisanlarinin ¢ogunlugu isbasi egitimlerinin gorevleriyle
ilgili oldugunu, aldiklar1 egitimlerin motivasyonlarmi artirdigim1 ve daha iyi
performans gostermeye motive ettigini belirtmislerdir. Egitim, genel motivasyonu (p-
degeri=0.013), is motivasyonunu (p-degeri=.001), i¢csel is motivasyonunui (p-degeri

=.001) ve kurumsal baglilig1 (p-degeri <.001) anlaml1 sekilde yordamaktadir.

Chepkosgey, Namusonge, Sakataka, Nyaberi ve Nyagechi (2015) “The Effect of On-
the —Job-Training Practice on Employee Satisfaction at Kapsara Tea Factory” baslikl
arastirmalarinda Trans-Nzoia ilgesindeki Kapsara ¢ay Fabrikasi Kitale'de igbas1 egitim
uygulamalarmin ¢alisan motivasyonu tizerindeki etkilerini aragtirmiglardir. Kapsara
cay fabrikasinda farkli boliimlerde ¢alisan 35 erkek ve 25 kadin olmak iizere 60 ¢alisan
iizerinde gerceklestirilmistir. Caliymada, arastirma sorularmin cevaplarini almak icin
kapali uglu anketler kullanilmistir. Arastirma sonucunda; mentorluk yoluyla egitimin
is motivasyonu ve calisanlarin elde tutulmasi {izerinde biiyiik bir etkisi oldugu
saptanmistir. Arastirma, egitimin bir kurulusun ¢alisanlari elinde tutma, tiretkenlik ve

is motivasyonunda kritik bir rol oynadigi sonucuna varmustir.

Tanriverdi ve Sahin (2014) “Konaklama Isletmelerinde Kat Hizmetleri Calisanlarmin
Hizmet I¢ci Egitim Kalite Algis1 ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliski: Istanbul
Bolgesinde Bir Arastirma” baslikli arastirmada Istanbul ilinde yer almakta olan ve
hizmet i¢i egitimin verilmekte oldugu konaklama isletmelerinde kat hizmetleri
departmaninda c¢alisanlarin, hizmet i¢i egitim kalite algis1 ile isin kendisi ile ilgili
motivasyon unsurlarit ve is dis1 motivasyon unsurlari arasindaki iligki, ayrica bu
iligkinin giicli incelenmektedir. Hizmet i¢i egitimin verildigi iki adet konaklama
isletmesinde 110 calisana anket uygulanmistir. “Arastirma sonucunda ise hizmet ici
egitim kalite algisi ile isin kendisi ile ilgili motivasyon unsurlar1 ve is dis1 motivasyon

unsurlar1 arasinda dogrusal bir iliski bulundugu saptanmistir™.

Konya (2013) “Bankalarda Hizmet i¢i Egitimin Calisan Motivasyonu Uzerine Etkisi”

baslikl1 aragtirma, hizmet i¢i egitimin ¢alisanlarin motivasyonu tlizerindeki etkilerinin
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belirlenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket
formu 2012 yilinda Istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel bankalarda calisan 235
calisanina uygulanmigtir. Arastirma sonucunda; “banka caliganlarmin is dist
unsurlardan motivasyon saglama diizeylerinin hizmet i¢i egitime yoOnelik
tutumlarindan etkilenmedigi, isin kendisi ile ilgili unsurlardan motivasyon saglama
diizeylerinin ise istatistiksel olarak etkilendigi belirlenmistir. Buna gore; banka
calisanlarinin hizmet ici egitime yonelik tutumlari arttiginda isin kendisi ile ilgili

unsurlardan motivasyon saglama diizeyleri de artmaktadir”.

Yilmaz (2012) “Motivation Levels of In-Service English Teachers: From Tradition to
Change” baglikli yiiksek lisans tezinde, yas, cinsiyet, mezun olunan en yiiksek kademe,
mezuniyet alani, mesleki deneyim, hizmet-i¢i egitimin tiirii, ¢calisilan okul tiirii ve
kademesi, hizmet-i¢i egitim konulari, hizmet-i¢i egitimin alindig1 iilke ve hizmet-ici
egitimden haberdar olus bi¢cimi gibi baz1 degiskenlerin etkisi altinda yurt icinde ya da
disinda hizmet-i¢i egitim alan Ingilizce 6gretmenlerinin ¢alisma motivasyonlarini
ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Caliymada, Tiirkiye’deki 130 hizmet-ici egitim almis
Ingilizce  Ogretmeni iizerinde  gerceklestirilmistir. ~ Arastirma  sonucunda;
Ogretmenlerin hizmet-i¢i egitim sekillerinden kisa egitim kurslar1 ve 6gretmenlik
uygulamasi gibi en pratik versiyonlarini tercih etmesinin yani sira, 6gretim becerileri,
yaraticilik, cocuklara yabanci dil 6gretimi ve kelime 6gretimi gibi alanlardan en fazla
yararlandiklarimi gostermektedir. Ayrica, yiiksek maliyet ve smirli okul destegi kurs
katiliminda 6nemli engeller olarak degerlendirilirken, devlet okullarinda ¢alisan ve
kadin Ogretmenlerin 6gretmeye daha motive oldugu bulunmustur. Sonug¢ olarak,
kurslar1 kendi okulunda ya da Tiirkiye’de alan dgretmenler, katilimeilar ve kursiyer-
kurs veren arasi iletisimin yetersiz oldugu, Ingilizce yeterlilikleri ve cevrelerini
gelistirememe ve yeterince izleme destegi alamama gibi konulardan yakinsalar da
hizmet-i¢i egitim kurslar1 genelde Ogretmenlerin, Ozellikle 6zel okulda calisan

ogretmenlerin beklentilerini karsilamaktadir.

Kahya (2011) “Hizmet I¢i Egitim Programlarmm Kamu Calisanlarinin
Motivasyonuna Etkisi: Eti Maden Isletmelerinde Bir Uygulama” baslikl1 arastirmada,
hizmet i¢i egitimin kamu kuruluslarinda nasil anlasildigi calisanlar acisindan nasil
degerlendirildigi, calisanlar iizerindeki etkisi, motivasyon kaynagi olup olmadigi

arastirilmistir. Arastirmaya Emet ve Hisarcik Eti Maden isletmelerinde ¢calisan 174 kisi
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katilmistir. Arastirmada hizmet i¢i egitim degiskenleri olarak kisisel gelisim, kurumsal
baglilik, kurrum i¢i iletisim ve sorumluluk alam ele alinmistir. Bu degiskenlerden
sadece kisisel gelisim ¢alisanlarin motivasyonlarini olumlu etkilerken, diger hizmet i¢i

egitim degiskenlerinin ¢alisan motivasyonunu etkilemedigi belirlenmistir.

Kaymaz (2010) “The Effects of Job Rotation Practices on Motivation: A Research on
Managers in the Automotive Organizations” baslikli arastirmasinda “is rotasyonu
uygulamalari, motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir.” bi¢imindeki yerlesik
kuramsal s6ylemi test etmeyi amaglamaktadir. Ama¢ dogrultusunda hazirlanan anket
formu Tiirkiye’de otomotiv sektdriinde iireticilik yapan 6 biiylik sirkette gorev yapan
206 yoneticiye uygulanmistir. Arastirma sonuglari, i rotasyonu uygulamalarinin
motivasyon iizerinde olumlu etkilerinin oldugu kurammi desteklemektedir. Is
rotosyonu ile monotonlukta bir azalma, bilgi, beceri ve becerilerde artis, sosyal
iliskilerin yetkinligi ve gelisimi ile calisan motivasyonu iizerinde olumlu etkileri

oldugu belirlenmistir.

Sener (2009) “Hizmet i¢i Egitimin Sinif Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeyine
Etkisi” baslikli ¢alisma; 6gretmenlere yonelik uygulanan cesitli hizmet i¢i egitim
programlarinin smif Ogretmenlerinin  mesleki motivasyon diizeylerine etkisini
belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmaya 2008-2009 Egitim-6gretim yil1 Istanbul

Anadolu yakasinda bulunan 9 ilkdgretim okulundan 310 sinif 6gretmeni katilmistir.

Aragtirma sonucunda,;

—  “Hizmet i¢i egitimden yararlandigini diisiinen 6gretmenlerin mesleklerini sevme, gorev
aski ve mesleklerinin ekonomik kazanci diizeylerinin hizmet i¢i egitimden
yararlanmadigini diislinen 6gretmenlere gére daha fazla bulunmustur.

—  Son bir yilda aldiklar1 hizmet i¢i egitimin yeterli oldugunu diisiinen 6gretmenlerin gérev
aski duygularimim son bir yilda aldiklar1 hizmet i¢i egitimin yetersiz oldugunu diisiinen
ogretmenlere gore daha fazla oldugu bulunmustur.

— Hizmet i¢i egitim alan 6gretmenlerin yasadigi en oénemli sorunlara bakildiginda ulagim
%70, egiticilerin yetersizligi %64, konularin verimli ve canli aktarilmamasi % 64, zorunlu
tutulmasi %57 olarak bulunmustur”.

Naong (2009) “Impact of Skills Development Training on Employee Motivation,
Perceptions of Organizational Climate And Individual Performance” baslikli
arastirmada Beceri gelistirme egitiminin ¢alisan motivasyonu, kurumsal iklim algis1
ve bireysel performans iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamistir. Amag

dogrultusunda Motivasyon /s Tatmini Anketi; Orgiitsel iklim Anketi; Egitim Etkinligi
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Anketi ve Kendi Kendine Degerlendirme Performans Anketi, Giiney Afrika’da farkli
sektorlerde sirketlerde alt diizey olarak calisan 526 kisiye uygulanmistir. Arastirma
sonucunda; daha fazla egitim alan c¢alisanlarin daha az egitim alan veya hi¢ egitim
almayanlara gore daha fazla motive olduklar1 ve kurumsal iklimle ilgili algilarinin
arttigl belirlenmistir. Bu nedenle, bu arastrmanm iki temel degiskeni (yani,
motivasyon/is tatmini ve kurumsal iklim) hem vasifli/yar1 vasifli gruplardan hem de
alinan egitim miktarindan etkilenmistir. Son olarak, sonuglar motivasyon /ig tatmini
yapilari, kurumsal iklim ve egitimin etkinligi arasindaki onemli iliskileri ortaya

koymustur.

Oriicii, Kiligc ve Tarak¢t (2007) “Hizmet i¢i Egitimin Isgorenlerin Verimlilik,
Motivasyon ve Yaraticiigina Etkisi Uzerine Bir Arastirma” baslikli arastirmada,
hizmet i¢i egitimin ¢alisanlarin verimliligine, motivasyonuna ve yaraticiligma olan
etkisini arastirmak amaclanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu
Balikesir’in Bandirma Ilgesinde bulunan bir kamu kurulusu c¢alisan 79 kisiye
uygulanmistir. Arastirma sonucunda, hizmet i¢i egitimin ¢alisanlarin verimliligini
artirdig1, motivasyonlarina dnemli katkilar sagladig1 ve yaraticiliklariin gelismesinde
etkili oldugu ortaya konulmustur. Ayrica, verimlilik-motivasyon ve yaraticiligin

birbirini pozitif yonde etkileyen bir korelasyona sahip oldugu tespit edilmistir.

Akbulut (2004) “Egitimde Toplam Kalite Yonetim Anlayisina Gore Hizmet Ici
Egitime Katilan Ogretmen ve Yoneticilerin Is Motivasyonuna Iliskin Durum ve
Goriislerinin Arastirilmasi” baslikli ¢alismada egitimde toplam kalite yonetimiyle
ilgili hizmet i¢i egitime (HIE) katilan 6gretmen ve yoneticilerin i3 motivasyonuna
iliskin durumlarini ve goriislerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Aragtrma Adana
ili Seyhan ve Yiiregir merkez ilgelerinde bulunan ilkégretim okullarinda 288 6gretmen
ve 32 yonetici lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulardan su

sonuclar ¢ikartilmistir:

—  “TKY egitimleri genellikle il formatorleri tarafindan verilmistir. Ogretmen ve yéneticilere
gore TKY egitimi konulan kismen verilmistir.

—  Ogretmen ve yoneticilerin TKY egitimi 6ncesi egitimden beklentisi yiiksektir.

— Egitim oncesinde karar verilen etkinliklerin yerine getirilmesine iliskin 6gretmen ve
yoneticilerin goriisleri arasinda birka¢ madde diginda anlamli fark bulunmamustir.
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Egitimde toplam kalite yonetimiyle (ETKY) ilgili HIE programlan ogretmen ve
yoneticilerin is motivasyonu diizeylerini kismen etkilemistir. Ancak Ogretmen ve
yoneticilerin TKY ¢aligmalarma géniillii ve etkin katilimlar distiktiir.

Ogretmen ve yoneticilerin TKY uygulamasinda karsilastiklar1 sorunlar, is motivasyonu
diizeylerini diistirmiistiir.

ETKY uygulamasinda o6gretmen ve yoneticilerin iy motivasyonunun siirekliligini
saglayacak etkinlikler hi¢ yerine getirilmemekte yada kismen getirilmektedir.

TKY uygulamasinda hem maddi hem de maddi olmayan &diillerin kullanilmasina iliskin
o0gretmen ve yoneticilerin beklentileri yiiksektir. Maddi olan ve olmayan odiillerin is
motivasyonuna etkisine iliskin 6gretmen ve yonetici goriisleri birka¢ madde disinda
anlaml fark gostermemektedir”.
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BOLUM V

HIiZMETICI EGITIMLERIN CALISANLARIN i$
MOTIVASYONU UZERINDE ETKILERINE YONELIK
IBB ITFAIYE TESKILATINDA BiR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirma nitel arastirma yontemlerine gore hazirlanmistir. Nitel arastirma insanlari
veya toplumlarin insani veya toplumsak bir soruna yiikledikleri anlamlar1 anlamaya ve
kesfetmeye yonelik bir arastirma yaklagimidir. Arastirma silirecinde arastirma soru ve
uygulamalar1 ortaya cikmakta verilere genel olarak katilimcilarin ortamlarinda
toplanmakta ve veriler tiimevarimsal olarak temalara ulasmaya yonelik analiz
edilmektedir. Arastirmaci verileri yorumlayarak, bireysel anlamlara odaklanmaktadir,

bundan dolay1 da arastirma raporu esnek bir yapiya sahiptir (Creswell, 2014: 4).

Bu c¢ercevede arastirmada nitel yaklasimin secilme sebebi, arastirmanin amacina
ulasmada ve arastirma sorularinin yanitlanmasinda en uygun yontem olarak
goriilmesidir. Konu ile ilgili katilimcilarin goriislerinin ayrintili bigimde betimlenmesi,

bu betimlemelerden yola ¢ikarak detayli bigimde tiime varima ulagsmak amag¢lanmustir.

Aragtirma olgu bilim deseniyle tasarlanmistir. Olgu bilim c¢alismasiyla Bireylerin
deneyimlerinden benzer bir anlama ulagmak ve bireylerin “ne deneyimlediklerini”,

“nasil deneyimlediklerini” tanimlamak amaglanmaktadir (Creswell, 2007).

Olgu bilim desenin de en temel veri toplama araglar1 gériismelerdir. “Olgularla iliskili
yasant1 ve anlamlar1 ortaya ¢ikarmak i¢in goriismenin sagladigi etkilesim, esneklik ve

sondalar yoluyla irdeleme Ozellikleri kullanilabilmektedir”. (Yidirim ve Simsek,

2013).
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Olgubilim aragtrmalarinin nitel arastrmanin dogasmna uygun olarak kesin ve
genellenebilir sonuglar ortaya koymayabilecegi, ancak bir olgunun daha iyi
tanimlanmasina ve anlanmasma yardimci olacak sonuglar saglayarak Ornekler,
aciklamalar ve yasantilar ortaya koyabildigi belirtilmektedir. Bu yoniiyle de hem ilgili
literatlire hem de uygulamaya 6nemli katkilar saglayabilir (Yildirim ve Simsek,

2013:).

Bu agidan arastirmada IBB itfaiye Teskilat1 ¢alisanlarma verilen hizmet ici egitimlerin

motivasyonlari lizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak amacglanmaktadir.
5.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini IBB Itfaiye Teskilati calisanlari olusturmaktadir. Orneklemini
ise kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenmis, arastirmaya katilmay1 goniilli kabul

eden 25 IBB itfaiye Teskilat1 ¢alisan1 olusturmustur.
5.3. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veriler, arastirmaci tarafindan ilgili literatiirden faydalanarak ve uzman
gorlisli alinarak hazirlanan goriisme formu ile toplanmistir. S8z konusu goériisme
formunda ag¢ik uglu 10 soru yer almaktadir. Olgu bilim arastirmalarinda katilimcilarla
derinlemesine goriismelerin ve agik uglu sorular kullanmanin en uygun yontem oldugu

belirtilmektedir (Creswell (2007: 61).

Goriismeler IBB Itfaiye Teskilati’nda gorev yapan 25 ¢ahisan ile gerceklestirilmistir.
Gorlismeler yaklasik olarak 15 -25 dakika arasi stirmiistiir. Tim goriismeler izin
almarak ses kaydi yapilmis ve sonrasinda kayitlar dinlenerek yazili formata
dontstiiriilmistiir. Goriismeler sonrasinda 65 sayfalik ham veri setine ulagilmistir.
Katilimcilardan goriismeler i¢in randevu alinmis ve arastirmaya goniillii katilimlar1

saglanmustir.

Gorlismeler katilimcilarin igyerlerinde arastirmaci tarafindan gergeklestirilmistir.
Goriisme Oncesinde arastrmanin amaci, sliresi ve gizliligi konusunda agiklamalar

yapilmistir. Goriigme sorular1 her katilimciya sozlii olarak sorulmustur. Goriigmenin
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akisina gore sorular tekrarlanmis ve gerek duyuldugunda ekstra sorular katilimcilara

yoneltilmistir.

5.4. Verilerin Analizi

Veriler igerik analizi yoluyla ¢dziimlenmistir. igerik analizinde temel amag, toplanan
verileri aciklayabilecek kavramlara ve iliskilere ulagmaktir. Icerik analizi ile veriler
tanimlanarak, verilerin igerisinde gizli olabilecek gergekler ortaya cikarilmaya
calisilmaktadir. Icerik analizi sonuclar betimsel bir anlatimla sunulmakta ve sik sik
dogrudan alintilara yer verigmektedir. Ayrica ortaya ¢ikan temalar ve kategoriler
kapsaminda elde edilen bulgular agiklanarak yorumlanmaktadir (Yildirim ve Simsek,

2013: 81).

Arastirmada her bir arastirma sorusuna, arastirmacilarin verdikleri yanitlar alt alta
yazilmistir. Boylelikle katilimcilarim yanitlar1 karsilastirilarak benzerlikler ve
farkliliklar incelenmis, katilimcilarin en sik vurguladiklar1 ifadelerle kodlar
olusturulmustur. Katilimcilarin hizmet i¢i egitim ve motivasyonla ilgili ifadelerin
icerik ve anlamlarindan yola ¢ikilarak kodlama yapilmis ve bu kodlar benzerliklerine
gore gruplandirilarak kategoriler olusturulmustur. Kodlar arasindaki iligkilere

dayanilarak temalar belirlenmistir.

Aragtirmada katilimcilarin isimleri kullanilmamis, her bir katilimci isminin yanina
rakam getirilerek Katilimer 1, (K1) olmak tizere, K2, K3.....K25 seklinde kodlanarak

kullanilmustir.

Arastirmanin gecerliligini ve giivenirligini saglamak icin ses kayd1 aliarak katilimc1
ifadelerinin dogrulugu saglanmis, uzun siireli veri toplanmis, sahada uzun siireli
zaman gegirilerek veriler toplanmis, katilimcilarin ifadelerine genis dlgiide, kapsamli
betimlemelerle dogrudan alint1 yapilarak yer verilmis, derinlemesine veri toplanmis,
farkli ifadelere ve yorumlara yer verilmis, nitel veri analizleri ve sonuglar tez

danigmani 6gretim liyesi tarafindan incelenip geri bildirim alimmustir.
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5.5. Arastirmanin Bulgulan

5.5.1. Katihmcilarin Tamimlayic1 Ozellikleri

Arastirmaya katilan IBB itfaiye teskilat1 calisanlarinm tanimlayici dzellikleri ve

verilen kod numaralar1 Tablo 5.1°de goriilmektedir.

Tablo 5.1. Arastirmaya katilan itfaiye ¢calisanlarinin tammmlayici 6zellikleri

Katilimcl Gorev Siiresi (Y1l) Egitim Durumu
K1 14 Lisans

K2 12 Lise

K3 15 Yiiksek Lisans
K4 23 Yiiksek Lisans
K5 11 Lisans

K6 15 Lisans

K7 23 Lise

K8 16 Lisans

K9 24 Yiiksek Lisans
K10 15 On Lisans

K11 11 On Lisans
K12 14 Yiiksek Lisans
K13 21 Lise

K14 13 Lisans

K15 1 Lisans

K16 15 Lise

K17 13 Lisans

K18 13 Lisans

K19 15 Lise

K20 16 On lisans

K21 2 On Lisans
K22 14 Lisans

K23 11 Lisans

K24 24 Lise

K25 6 Lise

Katilimcilarin 3’1 10 yilin altinda kideme sahip, 17°si 10-20 y1l kideme sahip, 5’1 20

yilin lizerinde kideme sahiptir.

Aragtirmaya katilanlarin 7°si lise 4’1 On lisans, 10’u lisans, 4’1 yiiksek lisans egitim

diizeyindedir.

61



5.5.2. Katihmcilarin Hizmet ici Egitimlere Yonelik Goriisleri

Arastirmaya katilan itfaiye teskilati calisanlarma “Aldiginiz hizmet i¢i egitimler
ihtiya¢ duydugunuz alanlarda miyd1?” sorusu yoneltilmistir. Bu soruya yonelik olarak
katilimeilarin 23’4 aldiklar1 egitimlerin ihtiya¢ duyduklar1 alanlarda oldugunu
belirtirken, 2’si ihtiya¢ duydugu alanlarda olmadigini belirtmistir. Alinan yanitlar

Tablo 5.2’de sunulmustur.

Tablo 5.2. “Aldiginiz hizmet i¢i egitimler ihtiya¢c duydugunuz alanlarda mydi?”

Sorusuna alinan yamtlar

Yanitlar Katihmeilar Sikhk
Hizmet i¢i egitimler | K1, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10, K11, | 23
ihtiyac alanlarindadir K13,K14, K15, K16, K17, K18, K19, K20,
K21, K22, K23, K24, K25

Hizmet i¢i egitimler | K2, K12 2
ihtiyag alanlarinda
degildir.

Aldiklar1 hizmet i¢i egitimin ihtiyag duyduklar1 alanlarda oldugunu ifade eden

katilimecilarin bazilarinin goriisleri su sekildedir:

KS5. Evet, ozellikle mesleki anlamda aldigimiz hizmet i¢i egitimlere ¢ok ihtiya¢ duyuyoruz.
Kisisel gelisim i¢in aldigimiz egitimlerde evet bize ¢cok sey katiyor fakat bu tiir egitimlere
disarida da ulasabilmek miimkiin fakat mesleki anlamda kurum tarafindan verilen egitimlere
disarida ulasmak ¢ok zor isimizin 6nemli bir kisminin canlilarin hayatlarina dokunmak
oldugu gergegini diisliniirsek mesleki anlamda yeterliligimizin olmasi, bu egitimlerimde
aldiktan sonra teknolojiyle birlikte kendimizi devamli yenileyebilmemiz i¢in aldigimiz her
egitim ¢ok 6nemli ve ihtiya¢c duydugumuz egitimlerdir.

K15. Ise baslayali 1 yil oldu hizmet igi egitimlere gidip geldik¢e aldifim egitimlerde
ogrendiklerimi gordiik¢e bu egitimlere tahmin ettigimden daha fazla ihtiya¢ duydugumu
gordiim meslek hayatimin ¢ok baginda biri olarak mesleki bilgi ve becerilerimi artiracak bu
egitimlere cok ihtiyacim var.

K21. Aldigimiz tiim uygulamali egitimler ihtiyag duydugum egitimler diyebilirim. itfaiye de
en ufak detay bile ¢ok biiyiik nem arz edecegi igin bazen egitimin konusu ¢ok kapsamli gibi
goziikmese de igerik olarak ¢ok farkli bir bakis acis1 kazanmaniz1 saglayabiliyor. Ornegin
hayvan kurtarma egitimin de hayvana nasil yaklasmaniz gerektigini, nabiz Olgme
bolgelerinin neresi oldugunu &grenebiliyorsunuz ve bu detaylar hayati 6neme sahip
olabiliyor.
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K10. “Aldigim hizmet i¢i egitimler direk meslegimle alakaliydi. Karsilasabilecegim
olaylarda bilgimi, becerimi olaylara bakis a¢imi, soguk kanli kalmami, kriz

yonetimime vb bir¢ok mesleki 6zelliklerime katki sagladi.”

Aldiklar1 hizmet i¢i egitimin ihtiyag duyduklari alanlarda olmadigmi belirten iki

katilimeilarin goriisleri su sekildedir:

K2. “Kismen bazilarina ihtiya¢ duymus olsak ta ¢ogu egitimin ihtiyaglarimizdan uzak
oldugunu diistinliyorum. Mesleki gelisimden ziyade kisisel gelisim, teknik egitimler

gibi insanin her yonden gelismesi hedeflenmeli diye diistinliyorum.”

K12. “Simdiye kadar aldigim hizmet i¢i egitimler ihtiyacimin bir kismini
karsilayabilmistir. Hizmet i¢i egitimleri almazdan Once ihtiya¢ analiz caligmasi
yapilmig, ancak ihtiyacimiz olan ve istedigimiz egitimlerin cilizi bir kismi

gerceklestirilmistir.”

Alinan yanitlardan IBB itfaiye teskilatmin diizenledigi hizmet ici egitimlerin
calisanlarin ihtiyaclarina yonelik yapmaya calistigi, bu konuda oldukca da basarili
oldugu sodylenebilir. Ancak ihtiya¢ alninda olmadigini sdyleyen calisanlarin varligi da
yok sayilamaz. Buradan IBB itfaiye teskilat1 diizenledigi egitimlerde tiim calisanlarin
ihtiyaclarim1 karsilayamadigi ya da calisanlari tarafindan yaptiklar1 hizmet ici

egitimlerin amagclarina ulagsma noktasinda sikintilar yasandig belirtilebilir.

Aragtirmada katilimcilara “Aldigmiz hizmet i¢i egitimler oncesi hangi konuda egitime
ihtiya¢ duydugunuza yonelik bir caligma yapildi mi1?” sorusu yoneltilmistir. En sik
ifade edilen goriisiin egitim se¢enekleri sunuldugu, sonra sirasiyla, egitim ihtiyaciyla
ilgili bir ¢alisma yapildigi, zorunlu katilim saglandigi1 ve yapilmiyor goriisleri olmak

lizere 4 ana tema ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin goriisleri Tablo 5.3’te sunulmustur:

Tablo 5.3. “Aldigimz hizmet ici egitimler oncesi hangi konuda egitime ihtiyac

duydugunuza yonelik bir calisma yapildi m?” sorusuna alinan yamtlar

Yanitlar Katilimeilar Siklik
Egitim secenekleri | K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K9, K10, K11, K13, | 17
sunuluyor K14, K15,K17,K19, K22, K24

Yapiliyor K1, K5,K6,K7.K8, K12, K17, K18, K20, K21, 23,25 | 12
Zorunlu katilim Ko, K10,K11,K13, K15, K16 6
Yapilmiyor K2, K3,K4, K13 4
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Aldiginiz hizmet i¢i egitimler dncesi hangi konuda egitime ihtiya¢ duydugunuza
yonelik bir ¢alisma yapildi m1? Sorusuna 22 katilimci egitim segenekleri sunuluyor
seklinde yanit vermistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer

verilmistir:

K5. “Mevcut sistem egitim birimleri tarafindan bir havuz olusturuluyor ve o havuz
icerisinde bulunan egitim konularindan eksiklik duydugumuz yada daha 6nce alip ama

simdi pekistirmek istedigimiz egitimleri segerek katilimi gerceklestiriyoruz.”

K8. “Kurum tarafindan her yil egitimlerin konu ve siireleri belirlenip personele
kendisini eksik gordiigii veya gelistirmek istedigi konularda personelin goriisleri

alinarak egitim programlar1 diizenlenip bu kapsamda egitimler verilmektedir.”

K15. Bazi egitimler ise gdnderilen egitim listelerinden segerek katilim sagliyoruz bu
se¢cme isleminde de {ist amirlerimizle yaptigimiz istisareler sonucunda gerek benim
eksikligini hissettigim gerekse de onlarin bende gordiigii eksiklikleri gidermek i¢in

egitim secimi yapiyorum.

25 katiimeidan 12°si hizmet i¢i egitim Oncesi ¢aliganlarm ihtiyaclarina yonelik
calisma yapildigini belirtmistir. Farkli katilimcilarin yamtlari alinti yapilarak asagida yer
verilmistir:
K1. En basta ise basladigimda ilk yardim, temel itfaiyeci egitimi gibi meslegimizi
ilgilendiren temel konularda istisnasiz her personel gibi bende bu egitimleri aldim meslek
hayatimin daha sonraki yillarinda gerek ekip amirlerimin bana 6nerdigi gerekse de benim

eksikligini hissettigim egitimlere talep olusturarak katildim ama egitim atamalar1 genellikle
kisisel bir calismadan ziyade kurumun yaptig1 calismalar neticesinde sekilleniyor

K20. “Aldigimiz veya alacagimiz egitimlerin neler olabilecegi, neler eklenebilecegi
hakkinda bizimle fikir aligverisinde bulunuluyor ve belirlenen egitimlere genel olarak

tiim santralcilerin katilimi saglantyor.”

K25. “Evet genelde zaten bir itfaiye soforiiniin veya itfaiye erinin meslegini
yapabilmesi i¢in hangi konu ve alanda egitime ihtiya¢ varsa o yonde ¢alisma yapilip

bize bildiriliyor.”

25 katilimcidan 6’s1 hizmet i¢i egitim Oncesi ¢alisanlarin ihtiyaclarina yonelik zorunlu
egitimlerin verildigini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar1 alint1 yapilarak

asagida yer verilmistir:
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Ké6. “Yapiliyor lakin sdyle mesleki egitimlerin bir kismi zorunlu itfaiyecinin gerek
duyacagi egitimler neticesinde belirlenip her itfaiyecinin bu egitimleri almasi1 zorunlu

kilintyor 6rnegin ilk yardim, temel itfaiyeci egitimi gibi.”

K10. “Mesleki egitimlerimiz arasinda zorunlu olanlar var 6rnegin ilk yardim egitimi,

kurtarma egitimi gibi”

25 katilimcidan 4’{ hizmet i¢i egitim Oncesi ¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik ¢aligma
yapilmadigimni ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer

verilmistir:

K4. “Hayir egitim atamalarimiz gerek iIBB’nin gerekse de itfaiyenin egitim birimleri

tarafindan hazirlanmis listelerden segerek oluyor.”

K13. “Kisisel anlamda bir ¢alisma yapilmamistir genelde atama yoluyla direk atanan

egitime katilim ya da atanan egitimler arasindan secerek katilim sagliyoruz.”

Alman yanitlardan itfaiye teskilatinda hizmet i¢i egitim dncesinde calisanlara bireysel
olarak etkin bir ihtiya¢ analizi yapilmamakta, bunun yerine yapilan egitimler
sonrasinda ne tiir egitimlere ihtiya¢ duyduklarmi belirtmeleri istenmekte, sonraki
egitim c¢alismalar1 da bu goriigler dogrultusunda bir egitim havuzu olusturularak
sirdiiriilmektedir. Havuzdaki egitimlere isteyen veya ihtiyag duyan calisanlar
katilabilmektedir. Bunlarin disinda 6zellikle aksiyon boéliimlerinde ¢alisanlara zorunlu
mesleki egitimler verilmekte, bu egitimlerde de egitim Oncesi bir ihtiya¢ analizi
yapilmast gerekli goriilmemektedir. Hizmet i¢i egitim Oncesi ihtiya¢ duydugunuz
egitimlere yonelik ¢alisma yapiliyor veya yapilmiyor yanitlarmin ortaya ¢ikmasi,
katilimcilarin ¢alistiklart birimlere gore farkli egitim calismalarinin yapiliyor
olabilecegi veya bazi calisanlarin egitimler sonrasinda istediginiz egitimler sorusunu

dikkate almamasimin sonucu oldugunu diisiindiirtmektedir.

Aragtirmada katilimcilara ““*Aldiginiz hizmet i¢i egitimler mesleki gelisiminize katkis1
nasil oldu agiklar misiniz?” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade edilen goriisiin
becerilerimi arttirdi, sonra sirasiyla, degisime ve yeniliklere ayak uydurma, malzeme
ve techizat kullan bilgim artti, olaylara bakis agimi gelistirdi, eksikliklerimi
tamamlamaya katkis1 oldu goriisleri olmak {izere Sana tema ortaya c¢ikmustir.

Katilimcilarin goriigleri Tablo 5.4’desunulmustur:
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Tablo 5.4. “Aldiginiz hizmet ici egitimler mesleki gelisiminize katkisi nasil oldu

aciklar misiniz?” sorusuna alinan yanmtlar

tamamlamaya katkisi

oldu

Yanitlar Katihmcilar Sikhk
Becerilerimi artird: K1, K3, K4, K5, K6, K7, K9, K10, K11, 21
K12, K13, K14, K15, K16, K17, K18,
K19, K20, K22, K23, K24
Degisime ve yeniliklere | K7, K9, K15, K16, K17, K18, K21 7
ayak uydurma
Malzeme ve techizat | K2,K5, K14, K21, K25 5
kullanim bilgim artt1
Olaylara bakis acim | K3, K8, K10, K21 4
gelistirdi
Eksikliklerimi K4, K9 2

“Aldiginiz hizmet i¢i egitimler mesleki gelisiminize katkisi nasil oldu agiklar

misiniz?” sorusuna 21 katilimci becerilerimi arttirdi seklinde yanit vermistir. Farkli

katilimeilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K1. “Katkis1 pozitif yonde oldu meslegim geregi gerek uygulamali aldigim egitimlerin

gerekse de teorik egitimlerin karsilastigim olaylarda, insan iligkilerimde, kisisel

donanimlarimin gelismesinde bilgi, beceri ve tecriibelerimin artmasima katkis1 oldu.”

KS5. Tabi ki olumlu etkileri oluyor. Asansérde mahsur kalan veya sikisan bir vatandasa nasil
miidahale edecegiz Onceliklerimiz ne olmali, trafik kazalarinda arag¢ igerisinde sikisan bir
vatandasa nasil miidahale etmemiz gerek onu en az zararlar bulundugu yerden ¢ikarmamiz
icin uygulayacagimiz yontemler, araglar, geregler, 6nlemler nasil olmali vb gibi olaylara
miidahalelerdeki bilgi ve becerilerimi hep bu hizmet i¢i egitimler sayesinde 6grendim ve

gelistirdim.

K11. Meslegimiz diger mesleklerden ayr1 olarak insanlarin zor anlarinda yanlarinda olmay1
gerektiren bir meslek ve bu tiir olaylardaki bilgi, miidahale seklini bir kiginin sosyal hayatinda
gelistirmesi, bilmesi ¢ok zor mesleki hayatima basladigim andan itibaren meslegimi icra

etmemi saglayacak tiim gereksinimleri aldigim hizmet ici egitimler sayesinde edindim.

25 katilmecidan 7°si hizmet i¢i egitimler mesleki gelisimlerine degisime ayak

uydurmalar1 konusunda katk1 yaptigmi ifade etmistir. Farkli katilimcilar yanitlari

alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:
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K15. Meslegimle alakali bircok konuda daha 6nce edinmis oldugum bilgimde, becerimde,
herhangi bir tecriibemde yoktu. Aldigim egitimlerle yeni seyler &greniyorum bilgimi,
kabiliyetlerimi gelistiriyorum.

Bir 6rnek verecek olursak daha once galistigim is sektorlerinde aldigim egitimler ve kurslar
itfaiyede aldiklarimla ¢ok farkli mesela bir muhasebeci bilgisayar programi egitimi aliyor ve
bu aldig1 egitimi deneme, yanilma yontemiyle bile bilgisayar baginda uygulayip gelistirebilir
veya bir avukat yasal ve kanunsal degisimleri teorik bir egitim alarak okuyup kendini
gelistirebilir ama itfaiyecilik meslegi daha fazla cesitliligi olan ve uygulama alaninda ¢ok
farkli tecriibelerini yaganabilecegi bir meslek oldugu i¢in egitimlerin mesleki gelisimimize
katkis1 ¢ok fazla oluyor.

K16. “Tabi ki pozitif yonde oldu. Meslegimle alakali bilgi, beceri, yeteneklerimi
egitimler sayesinde artirdim ve ayn1 zamanda da devamli gelisen, degisen teknolojiye

de egitimler sayesinde kendimi yenileyerek ayak uyduruyorum.”

K17. “Mesleki anlamda bir¢ok konuda hi¢ bir yerde bulamayacagim, géremeyecegim
bilgi ve yetenekleri edinmemi ve bu edinimlerimi tazeleme, yenileme firsat1 sunarak

daha 1yi hizmet verebilme konusunda faydali olmustur.”

K18. “Beni meslegime uygun hale getirdi. Mesleki anlamda aldigim her egitim
meslegimi icra etmemde yararlandigim bilgiler verdi ve halen daha degisen, yenilenen

mesleki bilgilere ayak uydurmami sagliyor.”

25 katilimcidan 5’°si hizmet i¢i egitimler mesleki gelisimlerine malzeme ve techizat
kullanim bilgisinin artmasina katki yaptigmi ifade etmistir. Farkli katilimcilarin

yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K7. Olumlu yonden oldu. Yaptigimiz iste tecriibe cok 6nemli evet arag , gere¢ kullanimi bu
yonde verilen egitimler bizim bilgi ve becerilerimizi artiyor ama bazen ¢ok farkli olaylarla
karsilasabiliyoruz bu tecriibeler kendimizin, meslegimizin, egitimlerin, egitimcilerin
giincellemesini sagliyor

K25. Bu egitimler sayesinde kullanmam gereken araglari, malzemeleri nasil kullanacagimi,
elimizdeki malzemelerden nasil kullanirsam daha verimli olacagini bu egitimler sayesinde
ogrendim sayet bu egitimler olmasa araglar1, malzemeleri kullanirken zarar verebilirdim.

25 katilimcidan 4’si hizmet ici egitimler mesleki gelisimlerine olaylara bakis agis1
gelistirme konusunda katk1 yaptigini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlari alint1

yapilarak agagida yer verilmistir:

K21. Oncelikle artik olaylara daha genis agidan bakma imkéan1 sagladi. itfaiyecilik meslegi
pratik zeka gerektiren, en kisa zamanda en giivenli sekilde sonug¢ almay1 hedefleyen bir
meslek. Aldigim egitimlerde bir¢ok malzemenin aslinda farkli islerde de kullanilabilecegini
o6grenmis oldum ve olaylarda kullandigim ekipmanlar1 gesitlendirmemi sagladi. Boylelikle
normalde fazla kullanmadi§im bir ekipmana da el aliskanlig1 kazanmis oldum. itfaiyecilikte
bir diger 6nemli hususta sogukkanlilik. Olaya miidahale ederken sakin kalabilmeniz ve panik
olmamak i¢in kendinizden ve bilginizden emin olmaniz gerekiyor. Hizmet ici egitimlerde
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bildiklerinizi detaylandirarak kendinize giiveni tazeliyorsunuz buda sahada yaptiginiz
calismalara pozitif olarak yansiyor ve sogukkanlilikla etrafinizda ki faktorlerden
etkilenmeden isinizi dogru bir sekilde yapabiliyorsunuz.

K8. “Aldigimiz hizmet i¢i egitimlerin mesleki gelisimimize olumlu yonde katkisi
olmaktadir. Yapilan egitimlerde katilimci personelin tecriibe edindikleri olaylar:
anlatmalar1 herkesin olaylara farkli bakis acilariyla yaklagmasi mesleki anlamda yeni

diisiinceler saglamaktadir.”

25 katilimcidan 2’si hizmet i¢i egitimler mesleki gelisimlerine eksiklerini tamamlama
konusunda katki yaptigmi ifade etmistir. Katilimcilarin yanitlarina asagida yer

verilmistir:

K4. “Tabi ki bilgi ve becerilerimin geligmesine olaylara miidahale olsun, diisiinsel
anlamda olsun eksiklerimi gérmeme ve bu eksiklikleri giderme hususunda aldigim
egitimlerin ¢ok faydasmi gordiim.”
K9. Ilk ise giriste mesleki beceri kazandirma egitimlerine paralel egitimler verilmektedir. Tlk
alman egitimlerin kazandirmis oldugu becerileri, sahada uygulama esnasinda eksikliklerin

farkina varilmaktadir. Devam eden hizmet i¢i egitimlerde tekrarin yani sira yeni gelismelerin
de ilave edilmesiyle beceri ve biling daha da artmaktadir.

Alman yanitlardan verilen hizmet i¢i egitimlerin IBB itfaiye teskilat1 calisanlarmin
mesleki gelisimlerine 6nemli katkilarin oldugu, bu katkilar ile de aslinda hizmet igi

egitimlerin amagclarina 6nemli 6l¢iide ulastig ifade edilebilir.

Arastirmada katilimcilara “Hizmet i¢i egitimlerin etkinliginde size gére onemli olan
unsurlar nelerdir?(Hoca, teknikler, ortam vs.)” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade
edilen goriisiin egitim ortami, egitim teknikleri ve uygulama, ardindan egitmen ve
katilimeilarin  6zellikleri goriisleri olmak iizere 3 ana tema ortaya cikmustir.

Katilimcilarin goriisleri Tablo 5.5’de sunulmustur:
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Tablo 5.5. Hizmet ici egitimlerin etkinliginde size gore 6nemli olan unsurlar

nelerdir?(hoca, teknikler, ortam vs.) sorusuna alinan yanitlar

Yanitlar Katihmcilar Sikhk
Egitim ortam, egitim | K1, K2, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K10, K11, | 23
teknikleri ve uygulama | K12, K15, K16, K17, K18, K19, K20, K21,
K22, K23, K24, K25

Egitmen K1, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K12, K13, | 22
K14, K15, K16, K17, K18, K19, K20, K21,
K22, K23, K24, K25

Katihmcilarin K12,K17 2

ozellikleri

“Hizmet i¢i egitimlerin etkinliginde size gore dnemli olan unsurlar nelerdir?(Hoca,
teknikler, ortam vs.)” sorusuna 23 katilimci egitim ortami, egitim teknikleri ve
uygulama yanitlarmi vermistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida

yer verilmistir:

K4. “Hepsi 6nemli ama bence uygulamali olarak aldigimiz egitimlerde dogal

ortamlarin yaratilma hususu ve egitimcinin sunus kabiliyeti bir adim 6ne ¢ikar.”

KS5. “Hepsinin 6nemi géz ardi edilemez ama bizim meslegimiz i¢in en 6nemli egitim
olmazsa olmazi egitimlerin uygulamali tatbiki yapilarak olmasi ¢iinkii teorik ile olay

yeri ¢ok farkli oluyor.”

K7. Hepsi 6nemli ama uygulamali egitimler uygun materyal ve malzemeler ve egitimcinin
egitim tecriibesinden ziyade gercek olaylarla kendini gelistirmis ve tecriibesini artirmisg
birinin olmasi ¢ok dnemli ¢iinkii olay yeri ¢ok farkli oluyor bizim meslegimizde ¢ok farkli
etkenlerle karsilasip ¢ozlim liretmemiz gerekebiliyor.

K11. Bunlarin hepsi énemli ama bence en 6nemlisi bizim gittigimiz olaylar birbirinden ¢ok
farkli ve cesitlilik gosteren olaylar mesela trafik kazasina gidiyorsunuz ama her trafik
kazasini kendi i¢inde bagka miidahale sekilleri oluyor veya gittigimiz yanginlarda ¢ok farkli
riskler olabiliyor o an oradaki farkliklar1 goriip ona gore miidahale seklini belirlememiz gerek
iste aldigimiz uygulamali egitimlerde karsilasabilecegimiz gercekliklere yakin egitimler
olmasi bizim i¢in ¢ok dnemli.

K21. En 6nemli unsur egitmen. Bir egitmenin en 6énemli 6zelligi bilgisini kars1 tarafa 6gretici
bir sekilde sunabilmesidir. Egitmen donanimli oldugunu karsi tarafa hissettirebildigin de
egitim verimli geciyor. Fakat tabi ki de bu tek basina yeterli degil. Ortaminda egitime elverisli
olmasi gerekiyor. Egitmen her ne kadar bilgili olsa da ortam yetersiz olduktan sonra
aktarabilecegi bilgileri kisitlayabiliyor. Ornegin bazi egitimlerin acik alanlar da olmasi daha
faydali olabilecekken kapali ortamlarda olmasi verimliligi azaltabiliyor. Kisi sayist da ¢ok
onemli. Yaptigimiz is teknik bir is oldugu i¢in malzemeleri kullanmamiz gerekiyor. Kisi
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sayisi fazla oldugu zaman tek bir malzemenin etrafina gereginden fazla insan toplanirsa buda
verimliligi azaltabilir.

K10. “Hepsi 6nemli bence bunlara ek olarak simiilasyon egitimleri de egitimin

etkinligini artiracagini diistiniiyorum.”

25 katilimcidan 22’si hizmet i¢i egitimlerin etkinliginde egitmen unsurunu ifade

etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:
K1. Bana gore isimizin geregi 6zellikle uygulamali egitimlerde uygun ortam arag¢ gereg ve
egitimcinin verdigi egitim konusuna hakimiyeti, tecriibeleri ¢cok dénemli bunu bir 6rnekle
aciklayacak olursak mesela trafik kazalarina miidahale egitimi; meslegimiz icabi ¢ok ¢esitli
olaylarla karsilasabiliyoruz her olay kendi basina ayr1 miidahale sekli gerektirebiliyor ve bu
tiir olaylar tatbiki zor olaylar bu tiir olaylarin egitimlerinde gergegine yakin yapay ortamlarin
olusturulmasi ve egitimcinin bir ¢ok olayla karsilagmis tecriibesiyle olaylarda ne gibi seylerle

karsilasabilecegimizi ve neler yapabilecegimizi bize aktarabilecek diizeyde birisinin olmasi
benim i¢in ¢gok 6nemli

K13. Bunlarin hepsi ¢ok 6énemlidir ama bence meslegimiz acisindan en énemlisi egitimcinin
katilimcilarin neye ihtiyact oldugunu bilen mesleki anlamda olsun, tecriibe anlaminda olsun
kendini gelistirmis fikir alig verisine acik bir egitimci olmasi 6nem arz etmektedir.

K19. Meslegimiz i¢in egitimlerin dnemi ¢ok biiyiik cilinkii gitti§imiz olaylarda evet
tecriibelerimizi gelistiriyoruz ama vatandasin canmin ve kendi canimizin tehlikede oldugu
anlarda deneme yanilma yontemiyle degil 6grenilmis, planlanmis bilgilerle hareket etmek
zorundayiz ve bu planlamayi, bilgileri aldigimiz egitimlerde mesleki tecriibesi olup bize
farkli bakis agilar1 katacak egitmen ve teknikerler, gercege yakin ortamlar ve yine egitimin
verildigi ortamlarin rahat ve sorunsuz olmasi alinan egitimin etkinligini ¢ok etkiliyor.

25 katilimcidan 2’si hizmet i¢i egitimlerin etkinliginde katilimcilarin o6zellikleri

unsurunu ifade etmistir. Katilimeilarin verdikleri yanitlara asagida yer verilmistir:

K12. “Hizmet i¢i etkinliklerde bence en 6nemli unsur egitmen sonra sirasiyla, egitimin
icerigi, katilimcilarin hazir bulunuslugu, egitim materyalleri ve egitim ortami olarak

stralayabiliriz.”

K17. “Hepsi 6nemli bunlara ek olarak egitim suresi, egitim yerinin ulagimi ve egitime

katilmak isteyen personelin katiliminin saglanmasi.”

Alinan yanitlardan hizmet i¢i egitimde onemli olan pek ¢ok unsurun oldugu, bu
unsurlarin basinda ise egitim ortami, egitim teknikleri ve uygulamanin geldigi,
katilimcilarin ~ egitmenlerin  Ozelliklerini  vurguladiklar1 goériilmektedir. Ayrica

katilimcilarin 6zelliklerini de 6nemli oldugu yoniinde goriisler belirtilmistir.

Aragtirmada katilimcilara “Hizmet i¢i egitim Oncesine kiyasla egitim sonrasinda is

yasaminizda herhangi bir degisiklik oldu mu? Olduysa nasil?” sorusu yoneltilmistir.
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Katilimcilarin tamami is yasamlarinda degisiklik oldugunu ifade etmislerdir. En sik
ifade edilen goriisiin is becerisinde gelisme, sonra sirasiyla, ara¢ gere¢ kullanim
becerisi, 6tke kontrolii, problem ¢6zme ve iletisim becerileri, mesleki farkindalik,
sogukkanli davranmak ve Ozgiiven, miidahale becerisi ve olaylara hakimiyet ile
Kurumsal aidiyet, verimlilik ve motivasyon artis1 olmak iizere 7 ana tema ortaya

cikmistir. Katilimeilarin goriisleri Tablo 5.6’da sunulmustur:

Tablo 5.6. Hizmet ici egitim oncesine kiyasla egitim sonrasinda is yasamimzda

herhangi bir degisiklik oldu mu? olduysa nasil? sorusuna alinan yanitlar

Yanitlar Katihmcilar Sikhk

Is becerisinde gelisme | K1, K2, K5, K6, K7, K9, K13, K14, K17, 12
K18, K19, K20, K24

Arag¢ gere¢ kullamm | K$5, K13, K14, K18, K21, K24 6

becerisi

Ofke kontrolii, | K3, K4, K18, K20, K24 5

Problem ¢6zme ve

iletisim becerileri

Mesleki farkindahk, | K8, K21, K22, K23, K25 5
bakis acisi

Sogukkanh K7, K8, K12, K23 4
davranmak ve

ozgiiven

Miidahale becerisi ve | K10, K11, K12 3

olaylara hakimiyet

Kurumsal aidiyet, | K13, K19, K23 3

verimlilik ve

motivasyon artisi

“Hizmet i¢i egitim Oncesine kiyasla egitim sonrasinda is yasaminizda herhangi bir
degisiklik oldu mu? Olduysa nasil?” sorusuna 12 katilimci is becerisinde gelisme
yanitlarmi vermistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alinti yapilarak asagida yer

verilmistir:
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K1. “Degisim oldu. Is yasamimda olumlu faydalar gérdiim. Hayata bakis acimda
degisiklik oldu. Is becerilerimde artis meydana geldi yaptigim isi daha dogru ve emin

bir sekilde yapmama aldigim egitimlerin katkisi cok oldu.”

K7. “Alnan egitimi iyi anlayip uygulamalariyla pekistirerek bakis acimdan, bilgi,

beceri ve kabiliyetlerimde olumlu yonde degisiklikler oldu.”

25 katilimcidan 6’s1 hizmet i¢i egitimler sonrasmnda Oncesine kiyasla arag gereg
kullanim becerilerinin arttigini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar1 alinti

yapilarak asagida yer verilmistir:

KS5. “Bir olaya apar topar miidahale etmekle diizenli ve teknik miidahale etmek bir
olamaz egitimler sayesinde bilgi, beceri ve tekniklerini gelistirdim mesela
kullandigimiz arag, gere¢ ve malzemelerle neler yapabilecegimi ve elimizdeki

malzemeleri daha etkin kullanmay1 egitimler sayesinde 6grendim.”

K14. “Elbette ki oldu 6grenilen her seyin meslek hayatimizda da, sosyal hayatimizda
da ¢ok onemli oldugunu diislinliyorum mesela kurumda kullandigimiz malzemeleri
saglikli ve diizgiin bir sekilde kullanmay1 egitimler sayesinde 6grendim.”
K15. Oldu. Bir 6rnek verecek olursam asansorden kurtarma egitimine gitmeden dnce asansor
cesitleri, modelleri, kullanim sekilleri, mekanizmanin nasil ¢alistig1 iginde mahsur kalmig

vatandasa nasil miidahale etmem gerektigi hakkinda higbir bilgiye sahip degildim aldigim
egitimler sayesinde bilgiler edinip kendimi gelistirdim.

25 katilimcidan 5°1 hizmet i¢i egitimler sonrasinda dncesine kiyasla 6fke kontrolii,
problem ¢6zme ve iletisim becerilerinin arttigini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin
yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:
K3. Oldu. Bir 6rnek verecek olursam stres ve 6fke bizim meslegin en 6nemli unsurlarindandir
istasyonumuza gelen psikolog stres ve 6fke yonetimi konusunda 2 saatlik bir egitim verdi.
Ben ve arkadaslarimda birbirimize davraniglarimiz olsun diyaloglarimiz olsun olay yerindeki

vatandaslarla diyaloglarimizda olsun gozle goriiliir bir sekilde rahatlama oldu. Bunu
gozlemledim.

K4. Tabi ki oldu ben ekip amirligi yapmaktayim aldigim kisisel egitimler sayesinde problem
¢ozme insanlarla iletisim kabiliyetlerimin gelistigini diisiiniiyorum ayni zamanda aldigim
mesleki egitimler sayesinde sorun ¢ozmede olsun olaylara bakis acim hayal diinyam olsun
birgok alanda egitimlerin egitimden 6nceki bana artilar kattigini diistiniiyorum.

K18. “Ekip c¢alismasmin oOnemi, oOfke kontrolii, malzeme kullanimi, iletisim
becerilerimde ve diger mesleki kabiliyetlerimde egitim oncesine gore pozitif yonde

artis oldu.”
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25 katilimcidan 5’1t hizmet i¢i egitimler sonrasinda Oncesine kiyasla mesleki

farkindaliklarmin ve bakis acilarinin gelistigini arttigin1 ifade etmistir.  Farkl

katilimcilarin yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:
K21. Evet , 6zellikle ekipmani tanima konusunda cok katkisi oldu. Itfaiye yillarca hig
kullanmadiginiz bir malzeme yeri geldiginde lazim oluyor ve ¢cok hayati noktalarda karsimiza
cikabiliyor. Hizmet ici egitimler de gordiigiimiiz farkli ekipmanlardan sonra kullanmadigim
malzemelerin iizerine daha ¢ok diistiim ve ekipman kontrollerin de ¢ok sik kullanmadigim
bir ekipman bile olsa kontrol etmeye gayret gosterdim. Diger yandan Diinyamiz siirekli
teknoloji olarak gelisme egiliminde. Dogal olarak itfaiye teskilati da degisen Diinyaya ayak
uydurmak zorunda. Ornegin egitimler de hi¢ gérmedigimiz solunum cihazlar1 gérmiis olduk
ve teknolojinin gelismesi yeni yangin cesitleri de dogurabiliyor; metro yangnlar1 gibi.
Eskiden kapilar balyozla daha kolay kirilabilirken simdi ki kapilar ¢elik oldugu i¢in kapi

kirma aparatlar1 var. Bu bilinci kazandirmakta hizmet i¢i egitimler ¢ok 6énemli bir rol oynad1
ve is hayatima yenilikgi bir bakis a¢is1 kazandirdi.

K24. “Evet kullandigim malzemeler, vatandasla iletisimim, miidahale tekniklerim gibi

bir¢ok alanda gelisim kat ettigimi diistinliyorum.”

K25. “Yaptigim isi deneme yanilma yoluyla degil de egitimlerde edindigim, bilgiler

1s5181nda yaparak egitimlerden sonra kendime hep art1 kazanimlar elde ettim.”

25 katilimcidan 3’4 hizmet ici egitimler sonrasinda Oncesine kiyasla miidahale
becerilerinin ve olaylara hakimiyetlerinin gelistigini arttigini ifade etmistir. Farkh

katilimcilarin yanitlari alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K8. “Hizmet ic¢i egitimlerin aldiktan sonra is yasammmizda kesinlikle degisiklik
olmustur. Egitim sonrasi personelin olaylara bakis agisi, kendine giiveni ve olaylara
hakimiyetine olumlu anlamda katkis1 olmustur.”
K11. Elbette ki oldu 6rnek veriyorum mesela kaza aninda kalbi durmus bir insana kalp
masaji yapmak, suni solunum yapmak veya yanma olan bir daire igerisinde mahsur kalan
birini nasil kurtarilacagi bunlar1 bu meslege girmeden once 6grenmek veya da soyle
sOyleyeyim bunlar1 egitim almadan 6grenmek miimkiin degil ve bende meslegimle alakali

bilgimi, davranis sekillerimi meslek ici egitimler sayesinde 6grendim ve is hayatimda
karsilastigim olaylarda tatbik ederek iyice kavradim.

K12. “Egitimlerden sonra 6zgiiven ve smifa hakimiyette gozle goriiliir artis oldu.”

25 katilimcidan 3’1 hizmet i¢i egitimler sonrasinda Oncesine kiyasla sogukkanli
davranislariin ve 6zgiivenlerinin arttigini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar

alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:
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K6. “Hizmet i¢i egitimlerin illaki mesleki gelisimimize tecriibelerime katkis1 oluyor
karsilastigimiz olaylar karsisinda daha sogukkanli ve daha kendinden emin olmamizi

sagliyor.”

K10. “Evet 6rnegin olaylarda uygulamali aldigim egitimler sayesinde daha soguk
kanli, daha profesyonel ve hizli karar verme gibi bir¢ok yeteneginden gelisim

sagladim.”

25 katilimcidan 2°si hizmet i¢i egitimler sonrasinda dncesine kiyasla kurumsal aidiyet,
verimlilik ve motivasyonlarinda artis oldugunu ifade etmistir.  Katilimcilarin

yanitlarma asagida yer verilmistir:
K19. “Oldu. Bilgi, becerim, verimliligim ve motivasyonum artt1.”

K23. “Elbette ki ise bakis agimda, kendime olan 6z giivenimde, verimliligimde, planh

ve programli ¢calismada aldigim egitimlerin katkis1 oldu.”

Alman yanitlardan hizmet i¢i egitim etkinliklerinin katilimeilarmn is yasamina 6nemli
katkilarinmn oldugu goriilmektedir. Ozellikle katilimeilari is becerisinde gelismeye ve
ara¢ gere¢ kullanim becerisini artirdigi, ayrica kisisel gelisimlerine katkilar saglayarak
otke kontrolii, problem ¢6zme ve iletisim becerilerini gelistirdigi, mesleki farkindalik
saglayarak bakis agilarmi gelistirdigi, 6zellikle sahada gorev yapanlar icin dnemli olan
sogukkanlilig1 ve ozgiiveni gelistirdigi, miidahale becerisini artirarak olaylara daha
rahat hakimiyet kurmalarnin yaninda kurumsal aidiyeti artrrarak verimlilik ve

motivasyon artigi sagladigi belirlenmistir.

Arastirmada katilimcilara “Diizenlenecek olan hangi tiir egitimler is yasaminizda sizi
daha mutlu eder?” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade edilen goriisiin is ve sosyal
yasama olumlu katki saglayan egitimler, sonra sirasiyla, gercege yakin olaylarla
uygulamali egitim, mesai saatleri icerisindeki egitimler ve farkli egitim yontemlerinin
kullanildig1 egitimler goriisleri olmak tlizere 4 ana tema ortaya ¢ikmistir. Katilimeilarin

goriisleri Tablo 5.7°de sunulmustur:
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Tablo 5.7. “Diizenlenecek olan hangi tiir egitimler is yasaminizda sizi daha

mutlu eder?” sorusuna alinan yanitlar

Yanitlar Katihmcilar Sikhk
Is ve sosyal yasama | KI, K3, K4, K5, K6, K7, K8, K9, K11, K12, | 18

olumlu katki saglayan | K15, K17, K18, K19, K20, K23, K24, K25
egitimler

Gerg¢ege yakin olaylarla | K10, K13, K14, K15, K21, K22 6
uygulamal egitim

Mesai saatleri | K7, K10, K16 3
icerisindeki egitimler

Farkh egitim | K2, K12 2
yontemlerinin

kullanildigi egitimler

“Diizenlenecek olan hangi tiir egitimler is yasaminizda sizi daha mutlu eder?”
sorusuna 18 katilimei Is ve sosyal yasama olumlu katki saglayan egitimler yamitlarini

vermistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K1. “Bence kisisel egitimler gerek is hayatmi gerek sosyal hayatimizi etkiledigi i¢in
ben aldigim kisisel egitimlerin hem sosyal hayatimda kullanim alani olmas1 hem de is
hayatinda kullanim alan1 olmas1 dolayisiyla daha fazla haz aliyorum.”
K3. Meslekle ilgili egitimlerimiz mutlaka olmali. Bu egitimler bizi mesleki anlamda gelistirip
isini iyi yapan birer personel olarak bize haz verir ayn1 zamanda sosyal hayatimizda bizi bir

birey olarak gelisimimize katkida bulunacak egitimlerde olmali. Insanlarmn en zor anlarinda
yanlarinda olan insanlariz bizi o anlarda giiglii kilacak her tiirlii egitim bizi mutlu eder.

K5. “Bilgi, beceri ve motivasyonumu artiracak her turlu egitim bana pozitif bir deger
katacagina inantyorum bu pozitif degerde hem benim daha 6zgiivenli ve isini iyi icra

eden biri olmami saglayarak daha mutlu bir is yasamim olmasini saglar.”

K6. “Gerek sosyal hayatimda donanimli bir birey gerekse de meslek hayatimda
meslegimin  gereklerini her anlamda yerine getirebilecegim kazanimlari
kazanabilecegim her egitim beni mutlu eder.”
K25. Simdiye kadar gittigim higbir egitimden bos ¢ikmadim egitim bizim meslegimizi iyi
yapabilmemiz i¢in ¢ok 6nemli bilgilerimizi devamli giincellemeliyiz teknolojik gelismelere

ayak uydurmaliyiz bunun i¢in kendimi hazir ve yetkin hissetmemi saglayacak bana bir seyler
katacak egitimler beni mutlu eder.
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25 katilmcidan 6’s1 i3 yasaminda gergege yakin olaylarla uygulamali yapilan
egitimlerin kendilerini daha mutlu edecegini ifade etmistir. Farkl katilimeilarin

yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K13. “Gergege yakin olaylarla iizerinde sorumluluk alarak katildigim ve de
eksiklerimin ne oldugunu goriip giderebilecegim egitimlere hem daha fazla konsantre

olabiliyorum hem de beni mutlu eder.”

K14. “Sahada verilen egitimler ve alet, ekipman kullanarak yaptigim egitimler benim
ogrenmemde kolaylastirici ve pekistirici oldugundan dolayi bu tiir egitimlerden mutlu

oluyorum.”

K15. “Meslegim hakkindaki gelisimimi katki saglayacak her tiirlii egitim beni mutlu

eder ama suda bir gercek ki yaptigimiz iste uygulamali pratikte ne yapmamiz

gerektigini 6grenebilecegimiz egitimler bizim i¢in ¢ok dnemli.”
K21. Kurtarmaya yonelik egitimler beni ¢cok mutlu eder. Bu meslegin en motive edici kismi
bir can kurtarmaktir. Kuyuya diismiis bir kopek , trafik kazasi gegirmis bir insan, dereye
diismiis bir ¢ocuk, enkazda kalmis bir bebek kurtarmak bu meslekte yasayabileceginiz en
o6nemli anlardir. Fakat bu durumlar da teknik bilgi ¢ok 6nemlidir. Bu tarz kurtarma olaylarin
da eger bilginiz yeterli degilse kurtarmak yerine karsidakinin 6liimiine de sebep olabilirsiniz
hatta kendinize de zarar verebilirsiniz. O yiizden bu tarz bilgilere sahip olmak beni ayni

zamanda bu olaylar da caligabilecek olan bir personel yapacag icin kurtarmaya yonelik
egitimler almak beni hep mutlu edecektir.

K22. Egitim ve aktivitelerin bir arada yapilacag egitimler beni mutlu eder 6rnegin daha
onceden Karacakdy’de egitim binamiz var orada ileri diizey kurtarma egitimi aldik teorik
derslerimizi smiflarda uygulamali derslerimizi dogada uygun sartlar olusturarak aldik.
Denizde dalis dersi, nehir {izerinden gegme, dogal kuyulardan canli ¢ikarma, dagdan inis gibi.

25 katilimcidan 3’1 mesai saatleri igerisinde yapilacak egitimlerin kendilerini daha
mutlu edecegini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlari alint1 yapilarak asagida

yer verilmistir:

K7. “Bana mesleki ve sosyal yonden bir seyler katan benim aileme , kendime sosyal
aktivitelerime aymrdigim zaman degil de calistigim giinlerde bana verilen egitimler ve

zaman ayarlanmasi1 makul seviyede yapilmis ulasimi kolay olan egitimler.”

K10. “Mesleki gelisimime katki saglayacak uygulamali ikamet ettigim adresime

ulagim kolaylig1 olan ve sosyal zamanindan ¢almayacak egitimler.”

K16. “Calistigim giinler egitime gitmek isterim ve ulasimi kolay bir yerde olmasi beni

mutlu eder.”
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25 katilimcidan 2’si farkl egitim yontemlerinin kullanildigini egitimlerin kendilerini
daha mutlu edecegini ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar1 alint1 yapilarak

asagida yer verilmistir:

K2. “Kuruma inovasyon agisindan katki saglamak amaciyla arag, malzeme, kisisel

koruyucu ekipman vs. ¢izebilecek CAD programlari iyi olurdu.”

K12.”Oncelikle mesleki gelisim egitimleri olmak iizere farkli egitim dgretim ydntem

ve teknikleri olabilir.”

Alman yanitlardan diizenlenecek olan egitimlerin is ve sosyal yasama katki saglayacak
egitimlerin olmasi, gercege yakin ve uygulamali olmasinin yaninda mesai saatleri
icerisinde diizenlenmesi ve egitimlerde farkli yontemlerin kullanilmasinin ¢alisanlar1

mutlu edecegi anlasilmaktadir.
5.5.3. Katihmcilarin Motivasyonun Is Yasamindaki Onemine Yonelik Goriisleri

Arastirmada katilimcilara “Is yasamida motivasyonun 6neminden bahsedebilir
misiniz?” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade edilen goriisiin verimlilik ve performans
artisi, sonra sirastyla, ise odaklanma, hayati ehemmiyet, kurumsal aidiyet ve mesleki
haz olmak iizere 5 ana tema ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin goriisleri Tablo 5.8°de

sunulmustur:

Tablo 5.8. “is yasaminda motivasyonun 6neminden bahsedebilir misiniz?”

sorusuna alinan yanitlar

Yanitlar Katihmcilar Sikhk
Verimlilik ve | K1, K7, K8, K9, K10, K11, K12, K13, | 18
performans artisi K14, K16, K17, K18, K19, K20, K21,
K22, K23, K24
Ise odaklanma K5, K6, K10, K13, K14, K17, K21, K22, | 10
K24, K25
Hayati ehemmiyet K3, K4, K15, K17, K25 5
Kurumsal aidiyet K2, K8 2
Mesleki haz K3, K5 2
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“Is yasaminda motivasyonun dneminden bahsedebilir misiniz?” sorusuna 18 katilimc1
verimlilik performans artis1 yanitlarini vermistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1
yapilarak asagida yer verilmistir:
K1. Motivasyonun is yasaminda da normal hayatinizda da énemi ¢ok fazladir. Is hayatinda
motive olan ¢alisanin is verimliliginde artis olur isyerine katma deger olarak yansimasiyla

birlikte kisinin de kendiyle ve ¢evresiyle barisik pozitif diisiinen pozitif seyler tireten bir kisi
olmasini saglar.

K7. Bence bu konuda igverene ve yoneticilere biiyiik is diisiiyor personele verilen deger,
gosterilen sayginlik personelin isine daha motive olmasini saglar mutlu olan igyerlerinde
verimin daha fazla olacagini mutlu olan insanlarin ortaya daha iyi isler g¢ikaracagini
diistiniiyorum.

K9. Marifet iltifata tabidir. Insanlarin verimli ve huzurlu bir sekilde galismasimni saglamak
icin motivasyona ihtiyaglar1 vardir. Moral ve motivasyonu yerinde olan kisi yaptig1 isi
severek yapacagi i¢in hem verimli olacak hem de mutlu olacaktir. Bu mutluluk ig hayatina
ve sosyal yasamina olumlu katki saglayacaktir.

K11. Is hayatinda calisanin motivasyonu is yerindeki bir¢ok olaya dogrudan etki ettigini
distinliyorum moral motivasyonu pozitif olan insanin igyerinde {iretkenligi fazladir,
arkadaslariyla uyumu, ekip ¢alismasi pozitiftir, farkli goriisler, farkli bakis acilari {retir,
kendiyle de arkadaslariyla da hizmet verdigi insanlarla da barisik ve pozitif iligkiler kurar ise
kendini verir ama motivasyonu iyi olmayan insan kendini ise veremez ve bu saydigim arti
kazanimlarin higbirini ortaya koyamaz

K12. “Is yasaminda motivasyonun ¢ok dnemi oldugu kanaatindeyim. Motivasyon
azaldik¢a performans ve basar1 ayni sekilde diiser. Kiside goriilen motivasyon sorunu

ya da eksikligi, bulundugu takimi, ekibi, kurumu veya kurulusu da olumsuz etkiler.”

K14.Motivasyonu olmayan kisinin ¢alisma hevesi yok olur bir isi severek yapip ona
konsantre okundugunda hem basar1 oraninin artacagina ve iyi bir ig yapmanin verecegi
moralle muthu olunacagini diisiinliyorum.
K21. Motive olamadigimiz higbir isi saglikli olarak yapabilme sansimiz olmadigini
diistiniirim. Motivasyon beraberin de odaklanmay getirir, kendinizi ise vermenizi saglar. Bu
sadece itfaiye degil tiim is dallarin da gecerlidir. Motivasyon icersin de bir¢ok duyguyu
barmdirir. Hirs, sevgi ,basarma arzusu drnek olarak gosterilebilir. Ornegin ekipman kontrol
ederken akliniza bir ¢cocugun mahsur kalabilecegi ve o ekipmanin lazim olacag: gelirse ¢ok

daha 6zenli ve detayli kontrol edersiniz bu diisiince sizi iginize karst motive eder ve daha
dogru bir yaklagim kazanmanizi saglar.

K22. “Insan hayatinda gerek is gerekse de normal hayatinda motivasyon ¢ok dnemlidir
motivasyon kisinin isini iyi yapmasini saglar yaptigi ise konsantre olup pozitif seyler

ortaya koymasimi saglar.”

K23. “Kisiye istediginiz egitimi, bilgi, beceriyi verin sonugta bunlar1 kullanacak olan
kisinin daha verimli olmasi1 ve isini iyi yapabilmesi i¢in ruhsal ve duygusal agidan da

kendini iyi hissetmesi moral motivasyonunun yerinde olmasi sarttir.”
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25 katilimcidan 10°u is yasaminda motivasyonun ise odaklanma agisindan dnemli

oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin yanitlarina asagida yer verilmistir:

K6. “Motivasyonun yliksek olmasi kisinin isini daha iyi yapmasini isini de, kendini de

gelisen degisen diinyada giiniin sartlarina gore gelistirmesine saglar.”

K10.”Kisinin isine daha ¢ok konsantre olmasini sagliyor hizmet veren bir kurumda
calisgtyorum igimi severek mutlu bir sekilde yaptigimda daha verimli oluyorum
vatandasla iletisimim olsun arkadaslarimla iletisimim olsun daha saglikli iletisimler ve

isler ortaya koyabiliyorum.”

K13. “Is yasamindaki huzur ve mutluluk insanm kendini daha iyi hissetmesine buda
yaptig1 ise daha ¢ok konsantre olmasina ve iyi isler ortaya ¢ikarmasma neden olur. Is

hayatindaki motivasyon ¢alisanin performansini olumlu veya olumsuz etkiler.”

25 katilimcidan 5°1 ig yasaminda motivasyonun hayati ehemmiyet agisindan 6nemli
oldugunu ifade etmistir. Farkli katilimcilarin yanitlar1 alint1 yapilarak asagida yer
verilmistir:
K4. Motivasyonun ¢ok 6nemli oldugu bir meslegi icra ediyoruz yapacagimiz hata hem kendi
hem de vatandasin canin1 tehlikeye sokabilir bu yiizden en basta kendimizi mesleki bilgi ve

beceri yoniinden hep hazir tutmaliy1z ve de her zaman yaptigimiz ise motivasyonumuz en iist
seviyede olmali

K15. itfaiyeci olarak insanlarm kimi zaman cani, kimi zamanda mali i¢in canimizi ortaya
koyuyoruz. Yaptigimiz is meslek statiisiinde olmasa da yaptigimiz igin kutsalligiyla alakali
stiphemiz yoktur. Bu iside hakkiyla yapabilmek i¢in en 6nemli etken motivasyondur.

K17. Motivasyon her sektor her is kolu i¢in ¢ok 6nem arz etmektedir. Ortaya iirlin koyan is
kollar1 agisindan hatanin telafisi daha miimkiinken ortaya hizmet koyan is kollari i¢in hatanin
telafisi daha zordur. Calisanin moral ve motivasyonunun yerinde olmasi demek daha verimli
olmasi1 demektir yaptig1 ise kansantre olup mutlu olan kisi ortaya daha kaliteli iriinler ve
hizmet koyar.

25 katilimcidan 2’si is yagsaminda motivasyonun kurumsal aidiyet ag¢isindan dnemli

oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin yanitlarina asagida yer verilmistir:

K2. “Isinde basarili olmanin en biiyiik faktdrii motivasyondur. Kisi kendini calistig
kuruma ait hissetmeli, kuruma deger katmali ve buna bagl olarak kendini devaml

gelistirerek motive olmalidir.”
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K8. “Motivasyon hem is hem de sosyal yasamda 6nemli bir etkidir. Motivasyon aidiyet
duygusunu artirici bir etkidir. Isine motive olmus bir insan isiyle alakali olumlu katma

deger saglamaktadir.”

25 katilimcidan 2’si is yasamimda motivasyonun mesleki haz acgisindan 6nemli
oldugunu ifade etmistir. Katilimcilarin yanitlarina asagida yer verilmistir:
K3. Bizim meslegimizde en onemli kavramlardan biridir motivasyon insanlarin once
canlarm1 sonra mallarin1 kendi hayatimiz pahasina kurtarmaya caligmak, insanlarin
hayatlarina dokunmak duygusu bundan alacagimiz haz bizim i¢in en énemli motivasyon

kaynagidir ve bu motivasyon sayesinde kendi canimizi hige sayarak insanlara yardimci
olmaya calistyoruz.

KS5. Sadece meslegimiz i¢in genel anlamda her isi yaparken o ise moral ve motivasyon olarak
hazir olmal1 insan bu hazir olma durumu yaptigimiz ise kendimizi daha ¢ok vermemizi ve
daha iyi isler ortaya koymamiz saglar. Mutlu insan her zaman yaptig1 isten haz alir ve hem
kendine hem de ¢evresindekilere faydali olur

Alman yanitlardan is yasaminda motivasyonun verimlilik ve performans artisi, ise
odaklanma, hayati ehemmiyet, kurumsal aidiyet ve mesleki haz vermesi agisindan

oldukca 6nemli oldugu anlagilmaktadir.

Arastirmada katilimeilara “Is yasaminda motivasyonun artirilmasma yonelik neler
yapilmalidir, 6nerileriniz nelerdir?” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade edilen goriisiin
kararlara katilim ve calisanlarin 6nemli ve degerli hissettirilmesi, sonra sirasiyla,
sosyal faaliyetler, maddi ve manevi Odiiller, etkili yonetim ve yoOneticiler, calisma
kosullarinin iyilestirilmesi, 6zel giinlerin hatirlanmasi ve ilerleme imkani saglanmasi,
iinvan verilmesi olmak {lizere 7 ana tema ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin goriisleri

Tablo 5.9’da sunulmustur:
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Tablo 5.9. “Is yasaminda motivasyonun artirilmasina yonelik neler

yapilmahdir, onerileriniz nelerdir?” sorusuna alinan yamtlar

Yanitlar Katihmcilar Sikhk

Kararlara katilim ve K5, K7, K10, K11, K13, K18, K19, K20, | 12

calisanlarin 6nemli ve K21, K22, K24, K25

degerli hissettirilmesi

Sosyal faaliyetler K1, K3, K4, K8, K14, K17, K18, K19, 11
K20, K21, K23

Maddi ve manevi K1, K2, K5, K6, K8, K10, K11, K15, 10

odiiller K17, K18

Etkili yonetim ve K6, K7, K9, K11, K13, K17, K20, K22, |9

yoneticiler K25

Cahsma kosullarimin K4, K6, K7, K12, K13, K16, K17 7

iyilestirilmesi

Ozel giinlerin K10, K20 2

hatirlanmasi

Ilerleme imkani K2, K22 2

saglanmasi, iinvan

verilmesi

“Is yasaminda motivasyonun artirilmasma yonelik neler yapilmalidir, onerileriniz
nelerdir?” sorusuna 12 katilimec1 Kararlara katilim ve ¢alisanlarin 6nemli ve degerli
hissettirilmesi goriislerini paylagsmistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak

asagida yer verilmistir:

K7. Bence bu konu hakkinda &ncelikli olmasi gerekenler uygun g¢alisma ortamlarinin
olusturulmasi bagimizdaki yoneticilerin liyakatli ve yonetim becerilerine sahip kisiler olmasi
personele karsi takinilan tavir bakis agist gok 6nemli personelin fikirlerine, bilgi, becerilerine
o6nem verilmesi personele degerli oldugunu, 6nemli oldugunu hissettirilmeli.

K11. Bence isyerinde motivasyonu artiracak en biiyiik etken yoneticilerin ve isverenin
calisanina gosterdigi deger ile saglanacagini diisiiniiyorum caliganlarin insan oldugu ve
insanca kararlar alinarak insanca bir yonetim anlayisinin olmasimnin gerekliliginin ¢ok énemli
oldugunu diisiiniiyorum bunun yansira 6diillendirme, sosyal aktiviteler, maddi olanaklarin
diizeltilmesi de is yasaminda motivasyonu etkileyen faktorlerden.

K19. Sevgi ve deger vermek her insan igin motivasyonu artirici en biiylik etkendir en basta

sevgi ve deger diyebilirim sonrada calisanlarin beklentilerini karsilamak 6rnegin ben ada
grubunda ¢alistyorum bizim olay yiikiimiiz karadaki arkadaglara gore daha azdir 6zellikle
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kisin adada bos, 1ssiz oluyor ve personelin can sikintisindan motivasyonu diigiiyor
sosyallesecegimiz ekip olarak kendimi iyi hissettirecek aktiviteler yapma firsati yaratilabilir.

K25. Lizumsuz sekilde personelin moralini bozacak, mutsuz edecek davranislardan
kacinilmalidir. Personele karsi daha sevecen ve saygi sinirlart igerisinde davranilmali,
liyakatli, personelin duygu, diisiincelerine, fikirlerine énem veren liyakatli yoneticilerin
secimi, personel gorev taniminin disindaki islerle muhatap edilmemeli gibi

25 katilimcidan 11°1 i yasaminda motivasyonunun artirilmasma yonelik sosyal
faaliyetler onermislerdir. Farkli katilimeilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer
verilmistir:

K1. “Motivasyon artirici bazi etkinlikler yapilmalidir. Sosyal faaliyetler diizenlenmeli

(piknik, gezi, spor) vb. Is veren tarafindan performans degerlendirmesi yapilmali. Yapilan is
Oncesi ve sonrasi ¢alisan takdir edilmeli, manevi ve maddi agidan destek verilmelidir.

K3. Kuruma olan aidiyet duygusunun giiclendirecek egitimler motivasyonu gii¢lendirir.
Ornek; yemekli toplantilar, sehir ici ve sehir dis1 geziler, ulusal medya ve sosyal medyada
kisa filmler sayesinde mesleki degerimizin artirilmasi yaptigimiz meslege aidiyetimizi
giiclendirir bizimde meslegimize bagliligimiz: artirir.

K14. “Ekip ¢alismalari, ekip yarigmalari, sportif turnuvalar, personelin katilabilecegi

sosyal aktiviteler, geziler , kamplar, ekip halinde tatil olanaklar1 gibi.”

K17. “Liyakatli yoneticiler, uygun calisma ortamlar1 ve sartlari, maddi ve manevi

destekler, yurt dis1, yurt i¢i tatil imkanlari, ekip halinde geziler gibi.”

K21. Yasanmis olaylardan &rnek gosterilebilir. Ozellikle bir kurtarma aninda yasanilan
duygu yiiklii anlar bizleri daha disiplinli ve arzulu ¢alismaya tesvik edebilir. Spor yapmakta
hem beyin hem viicut saglig1 acisindan ¢ok 6nemlidir. Spor alanlar1 ve spor dallar artirilarak
motivasyonumuza katki saglanabilir. Yaptigimiz isin onemini bir bagkasindan duymakta
bizleri her zaman gururlandirmistir. Bazen yoldan gegen vatandaglar g¢ocuklarini itfaiye
istasyonlarma getirir ve gezdirmek ister. Bu durum bile igten ige bizim motivasyonumuzu
giiclendirir o yiizden itfaiye meslegini vatandasin gozii 6niinde bulundurmak ve degerli
hissettirmek i¢in ¢aligmalar yapmak bizleri ¢ok daha motive edecektir.

25 katilimcidan 10’u i yasaminda motivasyonunun artirilmasina yonelik maddi ve
manevi Odiillerin verilmesini 6nermislerdir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1
yapilarak agagida yer verilmistir:
KS5. Daha demokratik, insan i¢in insanca bir yénetim anlayisi personelin kendini kuruma ait
hissedebilmesi i¢in yonetici konumundakilerin ve idarenin alacaklari kararlarda personelinde
fikrini sormalar1 motivasyonu artirmak igin illaki personele performans iicreti veya 6diil,

prim vermeye gerek yok bazen bir insanin sirtint sivazlamak toplum iginde yaptigi isten
Ovgiliyle bahsetmek insan1 onure etmek kisinin motivasyonunu artirir.

K18. “Odiillendirme yapilabilir, takdir etme, onurlandirma, 24 saat gérevde olan
itfaiye personelinin bina igerisindeki aktivite alanlar1 gelistirilebilir 6rnegin mini

futbol masasi, play station gibi vakit gecirici aktiviteler yapilmasi saglanabilir.”

82



25 katilimcidan 9°u is yasaminda motivasyonunun artirilmasina yonelik etkili yonetim
ve yoneticilerin is basmda olmasini 6nermislerdir. Farkli katilimcilarin ifadelerine

alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K6. “Ustlerimizden giiler yiiz motive edici davranislar. Sosyal anlamda olsun maddi
ve manevi anlamda olsun bazi kazanimlar ayni zamanda isyerinde personele daha

rahat ortamlar saglanmas1 motivasyonun artirilmasina katki saglar.”

KO9. Motive eden hususlar, kisiye gore, Egitim durumuna gore, ise gore, is ortamina gore, is
cevresindeki konuma gore, sosyal duruma gore, sosyal statiiye gore, gelir diizeyine gore gibi
cok farkli unsurlara gore degisebilir. Bu farkli 6zelliklerin tespit edilerek bunlara uygun
davraniglarin sergilenmesi ve bireylerle bu veriler dogrultusunda iletisim kurulmasi isabetli
olacaktir. Tiim kamu hizmetleri, kamu gorevlileri araciligiyla yerine getirilmektedir. Kamu
gorevlilerinin moral ve motivasyonu da hizmet kalitesini dogrudan etkileyecektir. Topluma
verilen hizmetleri yiirliten personelin dncelikle bir insan oldugu, onun da onurlandirilmaya
ihtiyact oldugu yoneticiler tarafindan goz ardi edilmemelidir. Yapilan hata ve kusurlar,
mutlaka cezalandirma yoluyla karsilik bulmamali, 6nceligin hata ve kusurun diizeltilmesi
usulii olmalidir. Yonetici sadece igin yoneticisi degil ayni1 zamanda ¢alisma arkadaglarmin da
rehberi olabilmelidir.

25 katilimcidan 7°si is yasaminda motivasyonunun artirilmasina yonelik calisma
kosullarmnin 1iyilestirilmesini Onermislerdir. Farkli katilimeilarin ifadelerine alinti
yapilarak asagida yer verilmistir:
K4. Isler daha pratik yontemler ve yeniliklerle denenmeli. Kiigiik etkinlikler yapilabilir 24
saat gorevde oldugumuz icin personeli rahatlatict ortamlar saglanmali, personelin moralini

yiiksek tutmak ve kaynasip giizel vakit gegirebilecekleri aktiviteler yapmalarma imkan
verilmeli

K16. Yaptigimiz is geregi genellikle insanlarin zor zamanlarinda yanlarinda olmamiz icap
ediyor ve bu tip insanlarin canlarmin, mallarinmn sikintiya girdikleri anlarda motivasyonunuz
isteseniz de istemeseniz de en {ist seviyeye ¢ikiyor o an baska bir sey diisiinemiyorsunuz
fakat olay harici istasyonlarda 24 saat nobette duruyoruz ve gecede ndbet tuttugumuzdan
dolay1 uykusuzluk, stres gibi seyler motivasyonumuzu olumsuz etkileyebiliyor
istasyonlardaki sartlar daha da iyilestirilebilir.

K12. “Motivasyonu artirmak i¢in basta asir1 is yiikliniin olmamasi, yeterli licret ve

uygun ¢alisma ortami olmalidir.”

25 katilimcidan 2°si is yasaminda motivasyonunun artirilmasima yonelik 6zel giinlerin

hatirlanmasini 6nermislerdir. Katilimcilarin yanitlarina asagida yer verilmistir:

K10. Personele degerli oldugu hissettirilebilir, sosyal aktiviteler yapilabilir( spor

aktiviteleri, kamplar)vs., calisanlarin 6zel giinlerinin hatirlatilmasi, 6diillendirme gibi.

K20. Is yerinde motivasyonu etkileyen bir siirii etken oldugunu diisiiniiyorum. Bazen iyi bir
sey yaptiginda yOneticinin sirtin1 sivazlayip bravo iyi is ¢ikardin demesi bazen g¢alisma
sartlarinda c¢alisan odakli alinan kararlar 6rnegin giyilen {iniformanin se¢iminde personele
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danigilmasi, personelin keyif alacagi etkinlikler yapilmasi, personelin 6zel giinlerinin
hatirlanip kutlanmasi, personele, fikirlerine deger verildiginin personele hissettirilmesi vb.

25 katilimcidan 2’si is yasaminda motivasyonunun artirilmasina yonelik ilerleme
imkanmin saglanmasi ve unvan verilmesini dnermislerdir. Katilimcilarin yanitlarina

asagida yer verilmistir:

K2. “Basaril1 personelin 6diillendirilmesi, riitbe alabilmesi, apolet, bréve, maasa ekstra
prim , uzman iinvani, egitmen {invani vs gibi tinvanlar verilmesi.”
K22. insanin gerek is hayatinda gerekse de sosyal hayatinda karsilasacag: sorunlar insanin
enerjisini asagiya ¢eker iste bu gibi durumlarda yapilacak ilk is ¢alisanin enerjisini diisiirecek
seyleri bertaraf etmekle ise baslanabilir. Daha sonra uygun g¢alisma ortamlar1 ve siireleri,
kisinin lizerine tagiyabileceginden fazla is yiikii yilklememek lazim, daha katilimci galisanin

fikir ve goriislerine 6nem verilen bir yonetim anlayisi, adil bir ddiillendirme mekanizmast,
calisanin gorevde yiikselmesinin 6niiniin agilmasi vb.

Alman yanitlardan is yasaminda motivasyonun artirilmasinda en dnemli etkenlerin
calisanlarin kararlara katilmasi ve 6nemli ve degerli olduklarinin hissedilmesinin
oldugu, ayrica is yasaminda sosyal faaliyetlere yer verilmesi ve gerekli durumlarda
calisanlarin maddi ve manevi sekilde ddiillendirmelerinin motivasyonlarini artiracagi
goriilmiistiir. Ayrica etkili yonetim ve yoneticilerin olmasinin, ¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesinin ¢alisanlarin 6zel gilinlerinin hatirlanmasmin yaninda ilerleme
imkanmin saglanarak unvan verilmesinin ¢alisanlarin motivasyonlarinin artirilmasina

yonelik onerileri oldugu goriilmiistiir.

5.5.4. Katihmcilarin Hizmet ici Egitimlerin Motivasyon Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Goriisleri

Arastirmada katilimcilara “Aldiginiz hizmet i¢i egitimlerin iy motivasyonunuza
etkileri nasil oldu?” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade edilen goriisiin egitim Mesleki
gelisim, sonra sirastyla, Is motivasyonunda artis ve 6zgiiven artis1 olmak iizere 3 ana

tema ortaya ¢cikmistir. Katilimeilarin goriisleri Tablo 5.10°da sunulmustur:
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Tablo 5.10. “Aldigimz hizmet ici egitimlerin is motivasyonunuza etkileri nasil

oldu?” sorusuna alinan yanitlar

Yanitlar Katihmcilar Sikhk
Mesleki gelisim K1, K2, K3, K4, K6, K7, K8, K9, K10, K11, | 19

K14, K15, K16, K17, K18, K20, K21, K22, K25
Is motivasyonunda | K1, K3, K5, K7,K10, K11, K13, K14, K15,K18, | 14
artis K19, K22, K24, K25
Ozgiiven artisi K2, K7, K8, K10, K13 ,K15, K23 7

“Ald1gmiz hizmet ici egitimlerin is motivasyonunuza etkileri nasil oldu?” sorusuna 19
katilimc1 mesleki gelisim yanitin1 vermistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alinti

yapilarak asagida yer verilmistir:

K2. “Bilgi ve becerilerimin artmasi ile ise hakimiyet ve kendime giivenimin artmasi

seklinde oldu.”

K9. “Hizmet i¢i egitimleri, yapilan islerin daha bilingli yapilmasini sagladig: ifade
edilebilir. Bu egitimler ayni zamanda konunun arastirilmasini da sagladigi

sOylenebilir.”

K11. Insanlara iyi hizmet verebilmem igin isimi iyi yapabilmem, mesleki bilgi, beceri ve
tecriibelerimi gelistirmem ve bunlar1 daima diri tutup giiniin sartlarina ve teknolojisine gore
yenilemem gerekli ve bunlari da egitimler yoluyla kendime yatirim olarak gérityorum.

K14. Hizmet sunan bir kurumda calisiyoruz aldigim egitimlerle kendimi mesleki anlamda
da, kisisel anlamda da gelistirerek hem hizmet sundugum vatandaglar tarafindan hem
igsyerindeki arkadaslarim tarafindan hemde isveren tarafindan takdir edilerek motivasyonum
artryor.

K17. “Aldigim hizmet i¢i egitimlerin hepsi benim bilgi, beceri, yetenek, bakis acim,

yaraticiligima katki sagladi.”

K20. Hizmet i¢i egitimler vasitasiyla bilmedigim veya da giincellenen bir konunun eski bilgi
ve birikimlerimi degistirmesiyle daha donanimli hale geldigimi diisiiniiyorum egitimlerin
motivasyonumuza bir etkisi de soyle oluyor egitimlerde egitmen vasitasiyla kurum bizden
geri doniis aliyor 6rnegin tiim personel i¢in sikint1 veren bir durum egitmen tarafindan not
alinip miimkiinse diizeltme yoluna gidiliyor bdylece tiim personel icin negatif olan birsey
diizeltilerek personelin motivasyonunu olumsuz etkileyen bir etken ortadan kaldirilmig
oluyor.

K21. Aldigimiz egitimlerin genel olarak sonucu kurtarmaya baglidir. Bu zamana kadar
aldigim egitimlerden Ornek verecek olursam asansérden kurtarma egitimini Ornek
verebilirim. Bizlere bir ¢ok video izlettiler. Kimi vatandasin ayagi asansore sikismis , kimi
hayvanin kolu sikismis. Bu tip durumlar da ¢ok hassas ve donanimli olmaniz gerektigi
bilincine variyorsunuz. En ufak bir detay bir canlinin 6liimiine sebep olabilir. Bu bizim i¢in
en bilyilk motivasyon kaynagi. Eger yaptigmiz isin sonucun da birilerinin cani yanacaksa
veya birini kurtaracaksaniz bundan daha biiyiik bir motivasyon kaynagi olmadigini
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diiginmekteyim. Manevi duygular ¢ok Onemlidir ama profesyonelde davranmak
zorundasinizdir iste arada ki kopriiyli kuran en dnemli faktor motivasyondur. Hizmet igi
egitimler de can kurtarmaya yonelik yapilan vurgular motivasyonumu artirtyor.

25 katilimeidan 14’0 hizmet i¢i egitimlerinin i motivasyonlarma artis sagladigini
ifade etmislerdir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer

verilmistir:

KI1. Is motivasyonuma olumlu yonde etkileri oldu. Aldigim hizmet ici egitimler
meslegim hakkinda bilgi, beceri sahibi olmami buda yaptigim isi daha dogru ve
diizgiin yaparak yaptigim isten haz almami saglad.

K3. Bu isi severek yaptigim igin tam motivasyonla ¢aligiyorum egitimlerde benim
mesleki gelisimime katki sagliyor ve isimi iyi yaptigimdaki mutluluk egitimlerin
motivasyonuma yaptigi olumlu katkiyla ayni dogrultuda

K4. Muhakakki olumlu yonde motivasyonumuzu etkiledi en basta yaptigimiz isin ne kadar
onemli oldugunu ve meslegimizi icra edecegimiz olaylarda basrol oyuncusunun hep biz
olacagimizi yapacagimiz bir hata veya da iyi bir miidahaleyle bir canlinin yagamina
dokunacagimizi bunun 6nemini idrak ederek mesleki gelisimimize Gnem vermemizi ve
daima kendimizi hazir tutmamiza yardimcei oluyor.

K22. Tabiki olumlu oldu yaptigimiz is ihbar sathasindan basliyor gelen ihbarin santralci
tarafindan degerlendirilip ivedi bir sekilde ara¢ ¢ikarmasiyla artik isimiz kamusal alandan
¢ikip insanlarin sosyal hayatlarini yasadiklar1 alana kayiyor ivedi bir sekilde aracina binen
itfaiye personeli olay yerine intikal etmeye calisiyor ve bu siire zarfinda trafik, hatali park,
duyarsiz siiriiciiler, ¢evresel ve yapisal olumsuz faktérler gibi bir siirli engelle bogusup olay
yerine vardiginda olayim ne oldugu ve detayina gore orada da araglarin nasil tabyalanacigiyla
baslayip olay yerinin organizasyonu, ekip ¢alismasi, olay yerinde insanlar tarafindan gelen
tepkilere karst &fke kontrolii gibi bir siirii davranis, bilgi, kabiliyeti, miidahale becerisini
sayet edinmemis iseniz eliniz ayaginiz birbirine dolanir ne motivasyonunuz kalir nede
saglikli diisiinebilirsiniz. Iste bu yiizden aldigimiz egitimler sayesinde nelerle
karsilasacagimizi,  karsilasacagimiz sorunlara nasil davranig sekilleri gostermemiz
gerektigini, sorunlarin iistesinden nasil gelebilecegimizi egitimler sayesinde kazandik ve
egitimler bizim saghikli diisliniip, sogukkanli ve 6zgiivenli bir sekilde isimi yapmamizi
sagladigi i¢in motivasyonumuzu pozitif yonde etkiliyor.

K24. Olumlu yonde oldu katildigim egitimler neticesinde isimi iyi yaparak kendimi

daha iyi hissediyorum buda moral motivasyonumu artiriyor.

K25. Isimi daha iyi yapabilmemi sagladig1 i¢in motivasyonumu artirici etkisi oldu.

25 katilmcidan 7’si  hizmet i¢i egitimlerinin 6zgiiven artis1 sagladigmi ifade

etmiglerdir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K2. “Bilgi ve becerilerimin artmasi ile ise hdkimiyet ve kendime glivenimin artmasi

seklinde oldu.”
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K7. “Egitimleri aldiktan sonra bakis agisi, is yapma becerilerim, isi sevme, bilgim,
miidahale yontemlerim, 0Ozgiivenim gibi kendimi mesleki anlamda daha iyi

hissedecegim becerilerimin artmasiyla motivasyonuma olumlu yénde katkilar1 oldu.”

K10. “Kendimi gelistirmemde, malzeme kullanimi, 6z giivenimin artmasi, olaylarda
daha sogukkanli kalarak saglikli kararlar almam gibi bir¢ok mesleki becerimin
artmasmna bu yeteneklerinin artmasiyla mutluluk duyarak isime daha ¢ok motive

oldum.”

K13. “Meslegimle alakali bana tedirginlik veren seyleri ortadan kaldirarak kendimi
daha 6zgiivenli ve iyi hissetmemi, mutlu olmami ve isime daha ¢ok motive olmami

sagladi.”

K15. “Insan birseyi biliyorsa kendinden emin olur, kendine 6zgiiveni olur, ne
yapacagini bilir, bilinmezlik ise insana huzursuzluk verir, stres, heyecan yaptirir ve
insanin motivasyonunu olumsuz yonde etkiler egitimler bize bilgi ve beceriler

kazandirarak bizim motivasyonumuza katki sagliyor.”

K23. “Olumlu yonde oldu yeterliligimin artmasiyla kendimden daha emin 6zgiiveni

yiiksek biri haline geldim.”

Alman yanitlardan diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin calisanlarin  mesleki
gelisimlerine 6nemli katkilarinin oldugu, ayrica is motivasyonlarmi ve 6zgiivenlerini

artirdig1 belirlenmistir.

Arastirmada katilimeilara “Hizmet i¢i egitimlerin ¢alisgan motivasyonu iizerinde daha
etkili olabilmesi i¢in neler yapilmalidir” sorusu yoneltilmistir. En sik ifade edilen
goriisiin goniilliilik esas1 ve egitimlerle ilgili personel fikrinin alinmasi ve tekrarli,
giincel ve daha etkin farklilagtirilmis egitimler oldugu, bunlar1 sirasiyla uzmanlagma
ve egitimin zamanlanmasi ve ulasim kolaylig1 goriislerini takip ettigi, ardindan, daha
yetkin egitimciler, gercekci egitim ortamlari, egitim saatlerinin sosyal hayati
etkilemeyecek bicimde diizenlenmesi, egitimin degerlendirilmesi ve maddi ve manevi
odiiller goriisleri olmak iizere 9 ana tema ortaya ¢ikmustir. Katilimcilarin goriisleri

Tablo 5.11°de sunulmustur:
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Tablo 5.11. Hizmet ici egitimlerin ¢calisan motivasyonu iizerinde daha etkili

olabilmesi icin neler yapilmahdir?

Yanitlar Katihmecilar Sikhik
Gonulliiliik esasl ve | K6, K8, K9, K17, K18, K22, K24 7

egitimlerle ilgili personel

fikrinin alinmasi

Tekrarh, giincel ve daha | KI, K4, K7, K11, K19, K21, K24 7
etkin farkhlastirilms

egitimler

Uzmanlasma K1, K2, K8, K12, K16, K25 6
Egitimin zamanlanmas1 ve | K6, K8, K10, K13, K14, K23 6
ulasim kolayhg

Daha yetkin egitimciler K3, K9, K10, K13, K19 5
Gercekgi egitim ortamlan K7, K10, K22 3
Egitim saatlerinin sosyal | K5, K8, K19 3
hayati etkilemeyecek

bicimde diizenlenmesi

Egitimin degerlendirilmesi | K8, K15, K20 3
Maddi ve manevi odiiller K17, K18 2

“Hizmet i¢i egitimlerin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha etkili olabilmesi i¢in neler
yapilmalidir?” sorusuna 7 katilimci Goniilliiliik esas1 ve egitimlerle ilgili personel
fikrinin alinmasi goriisiinii ifade etmistir. Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1

yapilarak agagida yer verilmistir:

K9. Hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmada daha etkili olabilmesi i¢in
calisanlara s6z konusu egitim veya egitimlere ihtiyaci oldugu diisiincesinin kazandirilmasiyla
miimkiin olabilecegi kanaatindeyim. Bu bilincin zamanla zorlama olmadan kazandirilmasi
miimkiin diye diistinmekteyim.

K18.Personelin katilacagi egitime goniillii istirak etmesi, verilen egitimin personel i¢in
o6nemli oldugu bilincinin verilmesi, gorevinde yiikselmesi, meslegini daha iyi icra edebilmesi
icin alacagi hizmet i¢i egitimlerin bir koprii gorevi goreceginin ogretilmesi.

K22. Personele zorunlu egitim atanmasi olmamasi lazim personel katilacag: egitime goniillii
ve severek katilmali bylece hem egitimci icin hem egitime katilan i¢in verimli bir egitim
olur. Bence igyerinde yoneticilerin takindiklar1 tavirlar, aldiklari kararlar personel
motivasyonunu olumlu veya olumsuz ¢ok etkiliyor yonetim kademesindeki kisilere hizmet
ici egitimler vasitasiyla yonetimsel anlamda kendilerini gelistirme firsati verilmeli. Hizmet
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ici egitimler kamp tarzinda dogada veya da otelde yapilabilir hem personel egitim alip hem
de farkl aktivitelerle rahatlamis olur buda motivasyonu pozitif yonde etkiler.

25 katilimcidan 7°si hizmet i¢i egitimlerinin ¢alisgan motivasyonu iizerinde daha etkili
olabilmesi Tekrarli, gilincel ve daha etkin farklilastirilmis egitimler goriisiinii
paylagsmislardir. Farkli katilimecilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer

verilmistir:

K4. “Verilen egitimler analiz yapilarak eksiklikleri giderilmeli, glincellenmeli ve daha
eglenceli hale getirilmeli.”
KI11. Egitimlerde yaptigimiz isin énem ve ehemmiyetini personelin bilmesi saglanabilir
ornegin ¢aligmalarimiz sonucu hayata dondiirdiiglimiiz hayatlarina dokundugumuz insan

veya diger canlilar iizerinden egitim oncesinde video gorselleri hazirlanip insanlarin bizim
ve meslegimiz hakkindaki duygu diistincelerinin yer aldig1 kayitlar personele izlettirilebilir.

K21. Egitimlerin farkl illerde farkli itfaiye personelleriyle yapilmasi motivasyonumuzu
artirabilir. Her bolgeden insan tanimak, o bolgenin olaylarini gérmek, oranin halkini tanimak
is hayatimiza o6nemli katkilar sunacaktir. Depremzedeleri ziyaret etmek, yangindan
kurtarilmis bir ¢ocuk veya canliyi gormek duygusal anlamda bizleri dolduracagi gibi
azmimizi de artiracaktir. Motivasyon soyut bir kavram oldugu i¢in genelde duygu ve
distincelere dayalidir. Bu sebeple bizlerin duygularini artiracak konulara yonelmek en
onemli katkiyr verecektir.

K24. Egitimlerde egitimci egitime katilan personelin fikirlerini alarak farkli bakis agilart
gelistirilebilir Ornegin anlatilan konu hakkinda katilimeilara yasadiklart tecriibeleri
aktarmalari istenebilir. Simiilasyon ortamlar1 hazirlanabilir.

25 katilimcidan 6°si hizmet ici egitimlerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha etkili
olabilmesi uzmanlasma goriisiinii paylagsmislardir. Farkli katilimcilarin ifadelerine

almt1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K1. “Uzmanlasma olabilir kisiyi belli bir brans belli bir konu dogrultuda tekrar tekrar
egitime tabi tutarak o konu iizerindeki etkinligini ve bilgisini artirarak kisinin o konu

iizerindeki motivasyonu artabilir.”

K2. “Personelin belli konuda uzmanlasmasini saglamak aranan kisi oldugunu

hissetmesini saglamak

K12. “Hizmet ici egitimlerin motivasyonu artirmasi i¢in, verilen egitimin katilimecinin

ihtiyacini karsilamasi, bilgi, beceri seviyesini ylikseltmesi gerekir”.

K16. Hizmet ici egitimler vasitasiyla aslinda kurum c¢alisanlari is ortamina hazirlayarak
kendine yatirnm yapiyor daha iyi hizmet vermek insanlarin goéziinde pozitif bir deger
olusturmak baslica hedefi oluyor 6zellikle oy kaygisiyla hareket eden belediyelere bagli bir
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kurum olarak vatandas odaklilik ve kurumun insanlarmm gdziindeki yeri ¢alisanin
memnuiyetinin hep Oniine geciyor oysaki hizmeti verenlerin ¢alisanlar oldugu onlarinda
insan olduklar1 morale, takdir edilmeye, maddi, manevi destege ihtiyaci olduklar1 ve yonetici
konumundaki kisilere de daha insan odakli ve yonetim becerilerine kazandiracak egitimlerin
verilmesinin personelin motivasyonuna artt olarak dénecegini diisiiniiyorum.

K25. Bence kisinin mesleki alaninda uzmanlasmasi saglanabilir. Ornegin yoneticilik yapan
birinin yonetimsel alanda kendini gelistirmesi ona o yonde egitimler verilmesi, sofor
personele kurtarma egitimi vermek yerine araclar konusunda uzmanlagmis saglanmali gibi.

25 katilimcidan 6°s1 hizmet i¢i egitimlerinin ¢alisan motivasyonu lizerinde daha etkili
olabilmesi egitimin zamanlanmasi1 ve ulagim kolaylig1 goriisiinii paylasmislardir.
Farkli katilimcilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:
Ke6. Egitimlere katilacak personeli uzak egitim binalaria toplamak yerine kisinin ¢alistigi
binaya egitmenin gitmesi egitim Oncesinde kisinin yasayacagi yorgunluk giderilebilir.

Verilcek egitimleri devamli canli tutarak teknolojik gelismelerle yenilemek, daha 6nceden
personele hangi konular {izerinde egitim almak istedigi anketi yapilabilir.

K14. Egitim zamanlamasi iyi yapilmali rnegin basimizda pandemi gibi bir sikinti varken
insanlar1 bir araya toplayip riske atmak kisiye 6nemsizsin hissi uyandirir motivasyonunu
bozar. Egitim sureleri ¢ok uzun olmamali, egitim yerine ulasim kolay olmali gibi.

K23. “Egitim siireleri kisaltilabilir, egitimlerin devamlilig1 saglanabilir.”

25 katilimcidan 5°si hizmet i¢i egitimlerinin ¢alisan motivasyonu lizerinde daha etkili
olabilmesi daha yetkin egitimciler goriisiinii paylagsmiglardir. Farkli katilimcilarin

ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K3. “Mevcut sistem yeterli. Meslekle ilgili olmayan konular hakkinda uzman ve
yetenekli egitmenlerin olmasi daha iyi olur.”
KO9. Hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmada daha etkili olabilmesi i¢in
calisanlara s6z konusu egitim veya egitimlere ihtiyaci oldugu diisiincesinin kazandirilmasiyla

miimkiin olabilecegi kanaatindeyim. Bu bilincin zamanla zorlama olmadan kazandirilmasi
miimkiin diye diisiinmekteyim.

25 katilimcidan 3’1 hizmet i¢i egitimlerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha etkili
olabilmesi gergekei egitim ortamlar1 goriisiinii paylasmislardir. Farkli katilimcilarin

ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K7. “Verilen egitimlerin siirekliligi, degisik egitimler, daha iyi egitmenler, olay yerini

aratmayacak egitim ortamlariin hazirlanmasi gibi.”

K10. “Egitim alanlarmin personelin ikamet ettigi adreslere kolay ulasilabilir olmasi,
verilen uygulamali egitimlerin gercege yakin ortamlarda yapilmasi, egitimi veren

egitimcinin pratik bilgisinin ve tecriibesinin yiliksek olmasi gibi.”
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25 katilimcidan 3’si hizmet i¢i egitimlerinin ¢alisan motivasyonu lizerinde daha etkili
olabilmesi Egitim saatlerinin sosyal hayati etkilemeyecek bicimde diizenlenmesi
goriisiinii paylagsmiglardir. Farkl katilimceilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer
verilmistir:
KS5. Egitimlerin sosyal aktivitelerle desteklenmesi lazim mesela egitimler kamp olarak veya
tatil olarak i¢ ice yapilabilirse motivasyon iizerinde daha etkili olabilecegini diisiiniiyorum.

Egitimlerin personelin izinli kendisine sosyal hayatina ailesine vakit ayiracagi giinlerde degil
de calistig1 ise geldigi giinlerde olmasi.

K19. izinli giinlerinde ¢alisan1 egitime getirtmemek gerek, konularin giincellemesi
yapilarak giinlin sartlarina gore yenilenmesi aynmi sekilde egitimcinin de verdigi

egitimde yaraticilik 6zelliginin olmasi kendini yenilemesi.

25 katilimeidan 3’1 hizmet i¢i egitimlerinin ¢alisan motivasyonu tizerinde daha etkili
olabilmesi yapilan egitimlerin degerlendirilmesi goriistinii paylasmislardir. Farkli

katilimeilarin ifadelerine alint1 yapilarak asagida yer verilmistir:

K15. “Egitime katilan personelin egitimdeki konu hakkindaki bilgi, becerisi 6l¢iilerek
o konu hakkinda gelisimi saglanabilir.”
K20. Hizmet ici egitimden 6nce ve sonra katilimcinin o konu hakkindaki egitimden 6nceki

ve sonraki durumunu tespit etmek icin test yapilabilir ve bu testlerin sonucunun gérevde
yiikselme, performans notu gibi personeli motive edici etkenlere etki etmesi saglanabilir.

25 katilimcidan 2°si hizmet ici egitimlerinin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha etkili
olabilmesi maddi manevi odiiller verilmesi goriisiinii paylasmiglardir. Katilimcilarin

ifadelerine asagida yer verilmistir:

K17. “Isini iyi yapan personelin ddiillendirmesi, takdir edilmesi, motivasyonu azaltan
etkenleri ortadan kaldirmak, personelin fikirlerine 6nem vererek personelin kuruma

aidiyetini artirmak, gorevde ylikselmesi i¢in olanak tanimak vb.”

K18. “Personelin katilacagi egitime goniillii istirak etmesi, verilen egitimin personel
icin 6nemli oldugu bilincinin verilmesi, gérevinde yiikselmesi, meslegini daha iyi icra
edebilmesi i¢in alacagi hizmet i¢i egitimlerin bir koprii gérevi goreceginin

ogretilmesi.”

Alinan yanitlardan diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin motivasyonu
iizerinde daha etkili olabilmesi i¢in Oncelikle goniilliiliik esasna dayanmasi ve

diizenlenen egitimlerde personelin fikrinin alinmasi gerektigi belirlenmistir. Ayrica
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egitimlerin tekrarh ve gilincel olmasi, farklilastirilmis sekilde diizenlenmesinin yaninda
uzmanlagma saglamasi, egitimin zamanlanmasinin iyi yapilmasi ve egitim diizenlenen
yerlerin ulagilabilir olmasi, egitimcilerin daha yetkin olmasi ve egitimlerin gercekgi
egitim ortamlarinda yapilmasi ¢aliganlarin motivasyonlarma daha olumlu katkilar
saglayacagi goriilmiistiir. Bunlarin yaninda egitim saatlerini calisanlarin sosyal
hayatlarm1  etkilemeyecek bicimde dilizenlenmesi, verilen egitim sonrasi
degerlendirmelerin yapilmasi ve isinde basarili olan personelin maddi ve manevi
olarak odiillendirilmesinin hizmet i¢i egitimlerin ¢alisgan motivasyonuna daha fazla

katki saglayacagi belirlenmistir.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

Hizmet i¢i egitimlerin calisanlarin is motivasyonu {izerindeki etkilerini incelemek
amaciyla gerceklestirilen arastirmaya iBB Itfaiye Teskilati’nda ¢alisan 25 kisi goniillii
katilmistir.

Literatiirde nicel olarak c¢alisilan hizmet i¢i egitim ve ¢alisan motivasyonu arasindaki
iliskiler, bu calismada nitel olarak, calisanlarla yapilan goériismelerle incelenmistir.
Goriisme yontemiyle aktif itfaiyecilik gorevini yerine getiren, itfai olaylarin bircoguna
katilarak farkli operasyon sahasinda caligma imkani bulan itfaiyeciler arastirmaya

katilim gostermislerdir. Goriigmelerden elde edilen verilere icerik analizi yapilmustir.

Aragtirma sonucunda; diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin basta becerilerini
artirdig1, sonra sirasiyla, degisime ve yeniliklere ayak uydurmalarina, malzeme ve
techizat kullanma bilgilerinin artmasma, olaylara bakis acilarin1 gelistirerek

eksikliklerini tamamlamalarina katkilar1 oldugu sonuglarma ulagilmistir.

Hizmet i¢i egitimler ile ¢alisan motivasyonu arasinda iliskilerin oldugu, 6zellikle
hizmet i¢i egitimlerin motivasyon iizerinde mesleki gelisim, is motivasyonunda artis
ve 0zgiiven artis1 konularinda etkisinin oldugu belirlenmistir. Hizmet i¢i egitimlerde
yapilan uygulamali egitimlerin personelin motivasyonuna olumlu yonde etki ettigi
goriilmiis, teorik egitimlerin itfaiyeciler iizerinde uygulamali egitimler kadar

motivasyonu artirmadigi goriilmiistiir.

Katilimcilara gore hizmet ici egitimlerin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha etkili
olabilmesi icin egitimlerde goniilliilik esasina onem verilerek egitimlerle ilgili
calisanlarin fikrinin alinmasina, egitimlerin tekrarli, giincel ve daha etkin bi¢cimde
farklilastirilarak yapilmasi, uzmanlagmanin saglanarak egitimin zamanlanmasina
dikkat edilmesini, hizmet i¢i egitimlerin verildigi yerlerin ulasiminin kolay olmasini,

daha yetkin egitimcilerle, gercek¢i egitim ortamlarinda ve egitimlerin saatlerinin
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calisanlarin sosyal hayatlarmi etkilemeyecek bicimde diizenlenmesinin yaninda
verilen egitimlerin degerlendirilerek katilimcilarin maddi ve manevi sekilde

odiillendirilmeleri gerektigi belirtilmistir.

Bu arastirma IBB itfaiye Teskilatinda gdrev yapan 25 calisanin goriisleri ile sinirhdir.
Arastirma nitel arastirma yontemlerine gére yapilmistir. Daha genel verilere ulagmak
icin daha fazla katilimc1 lizerinde nicel ve nitel yontemlerin birlikte kullanildigi

arastirmalar yapilabilir.

Ayrica arastirmanin benzerleri farkli illerdeki itfaiye teskilati ¢alisanlar1 iizerinde

gerceklestirilebilir.
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EKLER
Ek A Veri Toplama Araci

Sosyo-Demografik Bilgi Formu

A o e

Yasmiz:
Cinsiyettiniz:
Egitim durumunuz:
Goreviniz:

Kag yildir bu teskilatta ¢alisiyorsunuz?

Goriisme Sorulan

10

Aldiginiz hizmet i¢i egitimler ihtiya¢ duydugunuz alanlarda miydi?
Aldiginiz hizmetici egitimler 6ncesi hangi konuda egitime ihtiyag
duydugunuza yonelik bir ¢aligma yapildi mi1?

Aldiginiz hizmetici egitimler mesleki gelisiminize katkisi nasil oldu aciklar
misiniz?

Hizmet i¢i egitimlerin etkinliginde size gore 6nemli olan unsurlar nelerdir?
(Hoca, teknikler, ortam vs.)

Hizmetigi egitim Oncesine kiyasla egitim sonrasinda is yagsaminizda herhangi
bir degisiklik oldu mu? Olduysa nasil?

Diizenlenecek olan hangi tiir egitimler is yasaminizda sizi daha mutlu eder?
Is yasaminda motivasyonun &neminden bahsedebilir misiniz?

Is yasaminda motivasyonun artirilmasima ydnelik neler yapilmalidir,
onerileriniz nelerdir?

Aldigmiz hizmetigi egitimlerin is motivasyonunuza etkileri nasil oldu?
Hizmetigi egitimlerin ¢alisan motivasyonu iizerinde daha etkili olabilmesi

icin neler yapilmalidir?
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