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Bu ¢alismada, tiniversitede ¢alisan akademik ve idari personelin katildiklar1 uzaktan ve yiiz
yiize hizmet i¢i egitimlerin, ¢alisan motivasyonu ve performansi tizerindeki etkililiginin
belirlenmesi amaclanmistir. Arastirmada nitel arastirma yontemlerinden betimsel tarama
modeli kullanilmistir. Arastirmanm calisma grubunu Bartin Universitesi Rektorliigiine
bagli birimler, fakiilteler, yliksekokullar ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan ve hizmet
ici egitimi almis olan toplam 120 akademik ve idari personel olusturmaktadir. Veriler,
arastirmact tarafindan hazirlanan yari yapilandirilmis goriigme formu ile toplanmistir.
Verilerin analizinde, nitel veri analizi tekniklerinden igerik analizi kullanilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgular, uzaktan ve yiiz ylize hizmet i¢i egitimlerin g¢alisan
motivasyonu ve performansi lizerinde belirgin etkiler yarattigini ortaya koymustur. Yiiz yiize
gerceklestirilen egitimler, ¢alisanlarin sosyal etkilesimlerini giliglendirerek motivasyonu
artirirken, birebir geri bildirim imkam sunarak dgrenme siirecini desteklemektedir. Ote
yandan, uzaktan gergeklestirilen egitimler, esneklik saglamasi ve cografi sinirlamalari
ortadan kaldirmasiyla ¢alisanlarin egitimlere daha kolay erisebilmesini miimkiin
kilmaktadir. Her iki yontemin de etkili kullaniminin, ¢alisanlarin is becerilerini gelistirmekte

oldugu ve performanslarin1 olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Ayrica elde edilen



sonuglar kapsaminda gelecekteki ¢alismalara yonelik ¢esitli onerilere yer verilmistir.
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This study aimed to determine the effectiveness of distance and face-to-face in-service
training attended by academic and administrative staff working at the university on
employee motivation and performance. Descriptive scanning model, one of the qualitative
research methods, was used in the research. The study group of the research consists of a
total of 120 academic and administrative personnel who work in units, faculties, colleges
and vocational schools affiliated to Bartin University Rectorate and have received in-service
training. Data was collected with a semi-structured interview form prepared by the
researcher. Content analysis, one of the qualitative data analysis techniques, was used to
analyze the data. The findings obtained as a result of the research revealed that distance and
face-to-face in-service training had significant effects on employee motivation and
performance. Face-to-face trainings increase motivation by strengthening employees' social
interactions and support the learning process by providing one-on-one feedback. On the
other hand, distance training provides flexibility and eliminates geographical limitations,
making it possible for employees to access training more easily. It was concluded that the
effective use of both methods improves employees' job skills and positively affects their

performance. In addition, various suggestions for future studies are included within the scope
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of the results obtained.
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1. GIRIS

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21. yiizyilda hizla artmakta olan sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve
teknolojik degismeler ile bu degisim ve gelisimin etkileri i hayatinda gézle goriiliir bir yere
sahip olmus; insanlar, kurumlar ve iilkeler bu degisime uyum saglamak durumunda
kalmiglardir. Gelismelere ayak uydurmanin en verimli yolu da siiphesiz “egitim” ile
saglanmaktadir. Gelismeleri yakindan takip etmeleri ve yeniliklerden haberdar olmalari igin;
tilkelerin, kurumlarin ve insanlarin diizenli olarak egitim ¢alismalarina 6nem vermeleri ve
bu konuda gerekli destegi almalar1 gerekmektedir. Bir toplum, gelisebilmek i¢in tiim
bireylerini gelistirmek ve yetistirmek durumundadir. Bu gelisim, yasadiklari topluma adapte
olma, motivasyonlarini siirdiirme, kisisel ve mesleki anlamda gelisme kaydetme, mesleki
kazanimlarini artirma, kidemlerini bir {ist seviyeye tasima gibi amaglarin gerektirdigi beceri,
bilgi ve davraniglarin kazandirilmasini saglayacaktir. Bu ihtiyaclarin karsilanmasi
dogrultusunda kisilere hayat boyu yararlanabilecekleri bir egitim olanagi saglanmis
olmaktadir. Hayat boyu egitim, insanin insanca var olmasmin baglica temelini
olusturmaktadir. Egitim dinamik bir siire¢ olup siirekli degismeler ve gelismeler 1s181inda

sekillenmeye devam edecektir (Osma, 2007).

Egitim, bireylerin toplumsal gorev ve rollerine hazirlanmalarini, kendilerini fiziksel, zihinsel
ve duygusal boyutlarda gelistirmelerini, iiretkenliklerini artirmalarini ve genel kiiltiir
diizeylerini yiikseltmelerini hedefleyen bir siirectir. Bu siire¢, ayn1 zamanda bireylerin
yaraticiliklarin1 gelistirmeyi ve davranislarini olumlu yonde degistirmeyi amaglayan bir
etkilesim mekanizmasidir. Daha genis bir perspektiften degerlendirildiginde egitim, bir
toplumun yaratict kapasitesini ve verimliligini artirarak kalkinma hedeflerine ulasmasinda
kritik bir rol oynar. Topluma, bireylerin yeteneklerine uygun bir sekilde gelisme firsat1 sunar
ve kalkinma i¢in gerekli insan kaynagini olusturur. Kurumlar agisindan bakildiginda ise
egitim, kurumsal hedeflere ulasmada 6nemli bir aractir. Calisanlarin islerini etkili bir sekilde
yerine getirebilmeleri i¢in gerekli bilgi ve becerilere sahip olmalarini saglamak, bu hedeflere
ulasmada kritik 5neme sahiptir. Insan kaynagi, kurumlar i¢in en karmasik ve hassas sekilde
yonetilmesi gereken unsurdur, ¢iinkii her birey essiz 6zelliklere sahiptir ve farkh fiziksel,
zihinsel ve duygusal gereksinimlerle gelir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is hayatina ilk adim
attiklar1 andan itibaren hem mesleki becerilerini gelistirecek hem de degisen kosullara uyum
saglayacak sekilde stirekli egitilmeleri gerekmektedir. Kurumlarda ise yeni baslayan

1



calisanlarin motivasyonlarmi artirmak, ise uyum siireclerini desteklemek ve gorevlerini
etkin bir sekilde yerine getirmelerini saglamak amactyla diizenlenen egitimler "hizmet ici
egitim" olarak adlandirilir. Bu egitimler, calisanlarin performansini ve verimliligini artirarak
kuruma olan katkilarini en iist diizeye ¢ikarmay1 hedefler (Alagoz, 2021). Bu kapsamda,
insan giicii devamli olarak gelistirilip kisiler motive edilirse, kurumda gelisir ve kurumun
amaglar1 kolaylikla gergeklestirilmis olur. Ancak bunun tam tersi bir anlayista, finansman
ve/veya imkanlarin yeterli olmasi durumunda, “insan1” odaga alamayan kurumlarin seviye

kat etmesi hatta mevcut durumlarini korumalar1 dahi oldukga zor olacaktir (Salman, 2012).

Gilinlimiizde hizmet i¢i egitim oldukg¢a gerek duyulan ve 6nemi giderek artan bir faaliyet
haline gelmistir. Ulkeler i¢in s6z konusu hizmet i¢i egitim aktiviteleri ekonomik anlamda bir
yatirnm alan1 olarak kabul edilmekte ve kaynak ayrilmaktadir. Hizmet i¢i egitim
faaliyetlerinin iist yonetimin liderliginde yapilmas1 ve desteklenmesi, kurum c¢alisanlarinin
istirakine odaklanan bir yonetim anlayisi, kritik onem arz eder bir konuma gelmistir.
Dolayistyla personelin memnuniyetinin 6n planda tutulmasi, odaginda insan olan bir ¢aligma
ortaminin yaratilmasi, motivasyonun artirilarak 6grenmenin artmast ve etkilili§inin
saglanmasi, hiyerarsik anlamda tiim organizasyon yapisinda hizmet i¢i egitim felsefesinin
benimsenmesi, bilginin olusturulmasi, gelistirilmesi ve yer degistirmesinin 6niiniin agilacagi
bir anlayisin 6n planda tutulmasi gerekmektedir (Tuna, 2015). Egitimler, personelin
verimliligini degerlendirmek, etkinlik ve performansim1 6lgmek ve kalite bilincini
olusturmak icin etkili bir aragtir. Hizmet i¢i egitimler sayesinde calisanlarin bireysel
farkliliklar1, yetenekleri ve yeterlilikleri daha iy1 anlagilabilir. Teknolojinin hizli gelisimi ile
bu egitimler, calisanlarin ¢agin gerisinde kalma endiselerini ortadan kaldirarak onlari siirekli
giincel tutmay1 saglar. Bu siireg, personelin hem kurumuna bagliligini artirir hem de kendine
giivenen, gelecege umutla bakan bireyler olmalarini destekler. Hizmet i¢i egitime verilen
onem, calisanlarin ayn1 meslekte farkli kurumlarda gérev yapan meslektaslari ile arasindaki
farki belirginlestirerek onlarin motivasyonunu artirir. Bu durum, kurumun disaridan
algilanisin1 da olumlu yonde etkileyerek kurumsal imajin giliglenmesine katkida bulunur

(Selimoglu ve Yilmaz, 2009).

Insan, kurumlarin sahip oldugu en 6nemli kaynaklardan biri oldugundan, nitelikli is gdrenler
stirdiiriilebilir rekabet istiinliigiinde onemli bir konuma gelmislerdir. Nitelikli insan

kaynagmin azlig1 ise mevcut calisanlarin hizmet ici egitimler yoluyla istenilen nitelikler



dogrultusunda gelistirilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu sebeple kurumlar, insan
kaynaginin orgiitsel baglilik diizeylerini olumlu yonde etkilemek ve c¢alisanlarinin mesleki
ve kisisel gelisimlerini desteklemek igin hizmet i¢i egitimler diizenlemektedir. Bilgi ve
sanayi toplumlarinda kurum ve isletmelerin insan kaynaginin gelisimini ve devamliligini
saglamak i¢in motivasyon odakl1 bir anlayista olmasi, bu dogrultuda onlarin motivasyon ve
performanslarina katki saglayacak hizmet i¢i egitim aktiviteleri diizenlemeleri énemlidir
(Dombayci, 2021). Kurumlardaki insan kaynaginin almis oldugu hizmet i¢i egitimlerdeki
motivasyon diizeylerinin bilinmesi, daha sonra yapilacak olan egitimlere iliskin siireclerin
tasarlanmasinda ve siire¢ sonunda performansa etkisi olduk¢a 6nemli bir sonucu ortaya

koyacaktir.

Performans siirecinin etkili olabilmesi isletmeler i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir. Orgiitiin
ama¢ ve hedeflerine ne 6l¢iide ulastiginin tespiti, performans denetimiyle miimkiindiir
(Ugacak, 2022). Isletmelerde insan kaynaginin kariyer gelisimi ve kisisel farkindalik
diizeylerinin artirilmasinin, ¢alisanlarin motivasyon ve i tatmini tizerinde olumlu bir etki
yaratabilecegi, bu durumun da bireysel performanslarinin yilikselmesine katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir (Asparuk, 2022).

Kiiresel capta ortaya ¢ikan Pandemi (Covid-19 salgini) nedeniyle yiiz ylize egitimin
miimkiin olmadig1 durumlarda uzaktan egitimden etkin bir sekilde faydalanilmistir. Gelisen
teknoloji ve bazi zorunluluklar nedeniyle mevcut egitim sistemlerinin gegerliligini
kaybetmeye baslamis olmasi yeni egitim metotlarina ihtiyact arttirmistir. Isletmeleri
degisime acik hale getiren, bilgiyi daha kolay elde etmeyi saglayan bu gelismeler egitim
alaninda da bazi yenilikleri ortaya koymustur. Tiim bu gelismeler sonucu uzaktan egitim;
egitimcilere teknolojiyi kullanarak bir¢ok alanda biiyiik topluluklara hitap etme imkani
saglamistir. Uzaktan egitim, en basta ekonomik olmasi, zaman ve mekén esnekligi ile firsat
esitligi saglamasi gibi nedenlerle tiim platformlarda oldukga sik kullanilmakta olup, hizmet
i¢i egitim siire¢lerinde de kullanim1 yayginlasmaktadir (Aygiin, 2022). Cumhurbagkanlig:
Insan Kaynaklar1 Ofisi’nce, Nisan 2020 itibariyle hayata gecirilen Uzaktan Egitim Kapist
isimli egitim platformu, Cumhurbaskanlig1 biinyesindeki Bakanliklar ve ofisler nezdinde ii¢

milyondan fazla kamu ¢alisani i¢in erisime ag¢ilmistir (CBIKO, 2020).



1.1 Arastirmanin Amaci

Hizmet i¢i egitimin en temel amaci; personelin bilgi, beceri ve davranislarini gelistirmek
yolu ile mesleki ve kisisel gelisimlerini saglayarak uzun vadede kurum ve toplum yararini
gozetmektir. Bu nedenle diizenlenecek her hizmet i¢i egitim programinin personelin gergek
egitim ihtiyaglarina dayandirilmas: gerekmektedir. Bartin Universitesi y1l icerisinde yogun
bir hizmet i¢i egitim programi olan kamu kurumlarindan biridir. Bu kapsamda tiniversite
personeli i¢in diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin personelin motivasyonu ve performansina

nasil yansidiginin belirlenmesi oldukga biiylik bir 6neme sahiptir.

Bir iilkenin en degerli kaynagi, siiphesiz ki yetismis insan giiciidiir. Uretimdeki temel
unsurlardan biri olan insan giiciiniin yalnizca niceliksel boyutu degil, ayn1 zamanda sahip
oldugu nitelikler de biiyiik 6nem tasir. Bireylerin ise baglamadan 6nce aldigi temel egitim
kadar, ige basladiktan sonra sunulan mesleki gelisim egitimleri de kritik bir rol oynar. Hizmet
ici egitimi en iyi anlayan ve uygulayan iilkeler, bugiin gelismis ve sanayilesmis toplumlar
arasinda yer alir. Bu tiir egitimler, hem verimlilik ve motivasyonu artirir hem de ¢alisanlarin
konforlu ve saglikli bir ortamda gorev yapmasini saglar. Boylece, isletmelerin ve iilkelerin

kiiresel rekabet giicii de artmis olur (Oztiirk ve Sancak, 2007).

Hizmet i¢i egitim kavrami gegmis donemlerde ¢ogunlukla tek tarafli veri-bilgi aktariminm
cagristirirken i¢inde bulundugumuz dénemde bu egitim; siiratli ve dogru karar alma, alinan
kararlar1 hayata gecirme, bilginin hizli gelisimi ve yayilimi, siirekli 6grenme ve gelisme
odakli anlayisa sahip olma, zor sartlarda dahi iiretimi/isi siirdiirebilme gibi bircok iist diizey

kazanimi ¢alisanlara kazandirmay1 hedeflemektedir (Gormiis ve Kahya, 2014).

Hizmet i¢i egitimlerin, isletmelerin ve ¢alisanlarin hedeflerine uygun sekilde etkin ve verimli
bir sekilde uygulanmasi, yasal bir zorunluluk olmasina ragmen genellikle ihmal edilen bir
konudur. Bu durum, hizmet i¢i egitim programlarinin ve yontemlerinin ise baslangigtan
itibaren ve devam eden siireclerde titizlikle planlanmasinin 6nemini ortaya koymaktadir.
Amag, egitimlerin hem isletme hem de calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilayacak sekilde
diizenlenmesini saglamaktir. Hizmet i¢i egitimlerin temel hedefi, yoneticiler ve ¢alisanlarin
degisen ve gelisen egitim yaklagimlarina uyum saglamalarini kolaylagtirmak, bu dogrultuda
gerekli bilgi, beceri ve davranislart kazanmalarina destek olmaktir. Bu farkindalik, hem

bireysel hem de kurumsal gelisimi tegvik eden bir siire¢ olarak biiyiilk 6nem tagimaktadir
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(Tuna, 2015).

Performans degerlendirmenin temel amaci, ¢alisanlari iyi ya da kotii olarak siralamak degil,
tiim calisanlarin orgiitsel hedefleri benimseyerek motive oldugu dinamik ve uyumlu bir
calisma ortamu yaratmaktir. Bu siirecte, ¢alisanlarin performansini gelistirmek ve beklenen
diizeye ulasamayanlarin gelisime ihtiya¢ duyduklari alanlar1 belirlemek oncelikli hedefler
arasindadir. Isletmelerin  performans degerlendirme sisteminden asil beklentisi,
calisanlardan eclde edilen geri bildirimlerle sistemi daha etkili hale getirmek ve
organizasyonu, belirlenen vizyon dogrultusunda gelecege tasimaktir. Boylelikle hem

bireysel hem de kurumsal hedeflere ulasilmasina katki saglanir (ipek, 2010).

Geng niifus yapisina sahip ve sanayilesme siirecini tam anlamiyla tamamlayamayan Tiirkiye
i¢in, hizmet i¢i egitimin 6nemi her gegen giin artmaktadir. Gerek insan kaynagi gerekse
dogal zenginlikler agisindan oldukca avantajli bir konumda bulunan {ilkemizin, bu
kaynaklar1 verimli ve stratejik bir sekilde kullanmasi, kalkinmasi ve uluslararas: arenada hak
ettigi yeri kazanmasi agisindan biiyiik bir gereklilik tasimaktadir (Oztiirk ve Sancak, 2007).
Bu ¢alismada, hizmet i¢i egitim kavrami 6ncelikle genel ve teorik bir cercevede ele alinacak,
ardindan Tiirkiye ve yurt disindaki hizmet i¢i egitim uygulamalarinin ¢alisma hayatina olan

etkileri degerlendirilmeye calisilacaktir.

Yukaridaki bilgiler 1s181inda bu ¢aligmada, iniversitede ¢alisan akademik ve idari personelin
katildiklar1 uzaktan ve yiiz yiize hizmet i¢i egitimlerin, ¢alisan motivasyonu ve performansi
tizerindeki etkililiginin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin bu amacina ulagsmak igin

asagidaki sorulara cevap aranacaktir.

1.1.1 Arastirmanin Alt Amaclan

1. Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin verilis yoluna (uzaktan/yiiz yiize)
iliskin goriisleri nelerdir?

2. Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet ici egitimlerin ¢alisma performanslarina
sagladig1 katki hakkindaki goriisleri nelerdir?

3.Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin motivasyonlari lizerindeki
etkisi ve bu etkinin mesleki calismalarina nasil yansidig: hakkindaki goriisleri nelerdir?

4. Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin beklentilerini karsilama
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diizeyi hakkindaki goriisleri nelerdir?
5. Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin etkili/verimli hale getirilmesi i¢in

Onerileri nelerdir?

1.2 Arastirmanin Onemi

Egitim, ilkelerin gelisimindeki kuskusuz en biiyiikk ve en etkili gii¢ olup insan yasami
boyunca cesitli sekillerde devam etmektedir. Calisanlar, yasamlari boyunca teknolojiye
uyum saglamak, yeni bilgi ve beceriler kazanmak i¢in egitime ihtiya¢ duyarlar. Meslekteki
geligsmeleri ve degisimleri yeterince takip edemeyen, mesleki gelisimlerin gerisinde kalan ve
isin gereklerini yerine getirmekte zorlanan personel i¢in hizmet i¢i egitimler ihtiyagtan
ziyade zorunluluk halini almistir. Bu baglamda kurumlar ¢alisanlarinin egitim ihtiyaglarini
karsilamak ve kurumun verimlilik diizeyini de arttirmak amaciyla kendi isleyislerine uygun

hizmet i¢i egitim programlar1 planlamaktadir (Coskun, 2022).

Yapilacak olan arastirma ile uzaktan ve yiiz yiize hizmet ici egitim ile ilgili ¢aligmalari
arastirmak, incelemek ve Ogrenenlerin basarisi ve Ogrenmenin kaliciligi acgisindan
karsilastirarak; motivasyon ve performans diizeyleri belirlenerek yasanilan bir¢ok sorunun
¢Oziime kavusmus olacagi dislinliilmektedir. Arastirma, alan yazindaki diger calismalardan
farkli olarak konuyu sadece yliz yilize hizmet i¢i egitim ya da uzaktan hizmet i¢i egitim
acisindan degil her iki yontemin kullanilarak ve Ogrenenlerin motivasyonu ile

performansinin ise yansimasinin etkisini 6l¢gmesinden dolay1 6nem arz etmektedir.

2008 yilinda kurulan Bartin Universitesi; geng, dinamik, yenilikgi, kalite odakli ve deger
tireterek paydas memnuniyetini en st diizeye g¢ikarmayi hedefleyen bir kurumdur.
Universitede goreve baslayan idari ve akademik personelin farkli illerden gelmesi, bolgenin
tanitimi, kuruma uyum saglama, diger ¢alisanlarla is birligi yapma ve temel bilgi, beceri ve
tutumlar1 kazandirma konularinda verilen hizmet i¢i egitimlerin 6nemini artirmaktadir. Son
yillarda bu alanda 6nemli adimlar atildig1 gézlemlenmekle birlikte, egitimlerin ¢esitliliginin
artirtlmasi ve siirdiiriilebilir hale getirilmesi, liniversitenin insan kaynaginin gelisimi i¢in

kritik bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.



Bartin Universitesi'nin personelinin mesleki gelisimini desteklemeye yonelik kararlihig ve
hizmet i¢i egitim faaliyetlerine verdigi Onem, bu calismanin odak noktas: olarak
secilmesinde belirleyici olmustur. Universitenin 2025 yili Hizmet I¢i Egitim Plam
belirlenmis ve bu ¢ergevede diizenlenmesi planlanan gesitli programlar ile erisilebilir egitim
olanaklar1 i¢in olusturulan web sayfasi ve diger {iniversitelerle yapilan is birligi protokolleri,
calisanlarinin giiniin kosullarina ve mevzuata uygun sekilde yetismesine verdigi dnemi net
bir sekilde ortaya koymaktadir. Bu nedenle, Bartin Universitesi bu ¢alisma igin uygun bir

model olarak tercih edilmistir.

1.3 Arastirmanin Sayiltilar

Arastirmada; ¢calisma grubunda yer alan katilimeilarin goériisme formunda yer alan sorulara

samimi ve dogru cevaplar verdikleri varsayilmistir.
1.4 Arastirmanin Sinirhliklar
Bu arastirma, Bartin Universitesi Rektdrliigii’ne bagh birimler, fakiilteler, yiiksekokullar ve

meslek yiiksekokullarinda gorev yapan ve hizmet i¢i egitimi almig olan 60 akademik ve 60

idari personel ile sinirlidir.



2. LITERATUR OZETi

Bu boliimde; kavramsal ¢ergeve, ilgili arastirmalar ve bu alanda yapilan yurt i¢i ve yurt disi

caligmalari ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

2.1 Egitim ve Hizmet I¢ci Egitimin Tanim

Egitim, bireyin diinyaya geldigi andan itibaren baglayan ve yasami sonlanana kadar siiren
cok kapsamli bir ilerleme halidir. Kisinin diinyaya gelmesiyle birlikte ilk olarak yiiriimek,
konusmak, duygularini ifade etmek gibi temel becerilerle baslayan bu siire¢ okul egitimiyle
devam eder. Is hayat: noktasinda ise ihtiya¢ duydugu konularda hizmet igi egitim alarak
devam etmektedir. Bireyin emeklilik hayatina adim attig1 noktada egitim bitmis olmaz. Bu
asamadan sonra kisi yeni ilgi alanlar1 belirleyerek o konuda bilgi ve beceriler kazanmaya
calisacaktir (Kurt 2000 akt; Giircan, 2005). Ogrenme her zaman ve her yerde gergeklesecek;
insan hayatinin kalitesinin yiikseltilmesinde hayat boyu 6grenme en 6nemli ara¢ olarak yer

alacaktir.

Egitim, formal ve informal olmak {izere iki ana gruba ayrilir. Formal egitim, kendi i¢inde

orgiin egitim ve yaygin egitim olarak ikiye ayrilir;

Formal egitim, belirli bir amag dogrultusunda 6nceden hazirlanmis bir program ¢ergevesinde
planli ve sistemli bir sekilde yiiriitiilen bir siirectir. Ogretim yontemleri kullanilarak
gergeklestirilen bu siiregte, egitimin planlanmasi, uygulanmasi ve izlenmesi 6gretmenler
tarafindan organize edilir. Egitim, baslangicindan sonuna kadar belirli bir ¢evrede kontrol
altinda stirdiirtiliir ve siire¢ igerisinde diizenli olarak degerlendirmeler yapilir. Okullarda

gerceklestirilen egitim, formal egitime 6rnektir (Fidan, 2012).

Informal egitim, yasamin dogal akisi i¢inde plansiz ve kendiliginden gelisen bir 6grenme
stirecidir. Birey, gozlem ve taklit yoluyla ¢evresinden farkinda olmadan bilgi ve beceri
edinir. Cocuklar ve gengler, arkadas gruplarinda yardimlagsma, dayanigsma ve kurallara uyma
gibi toplumsal davraniglar1 6grenerek sosyallesirler. Bu 6grenmeler ailede, sokakta, is
yerinde ya da giinliik yasamin herhangi bir yerinde kendiliginden ortaya gikar. Ilkel

toplumlarda egitim tamamen informal yollarla saglanmis, 6rnegin kdy cocuklar1 tarimsal
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becerileri biiyiiklerini izleyerek Ogrenmistir. Benzer sekilde, 6gretmenlerin farkinda
olmadan ogrencilerine deger yargilarini ve diisiince bigimlerini aktarmasi da informal

egitime ornek sayilabilir (Fidan, 2012).

Orgiin egitim, belirli bir yas grubundaki bireyler i¢in okul ortaminda, énceden planlanmis
bir program dogrultusunda diizenli olarak gergeklestirilen bir egitim tiiriidiir. Bu egitim,
bireylerin toplumda kendilerini ifade edebilmelerini, toplumsal yasam i¢in gereken temel
bilgileri edinmelerini ve mesleki a¢idan gerekli bilgi ve becerileri kazanmalarini1 hedefler

(Taymaz, 1997 akt; Yildirim vd., 2023).

Yaygin egitim, Orgiin egitimi tamamlayan bir yapiya sahip olup, son yillarda sik¢a tartisilan
bir kavramdir. Literatliirde halk egitimi ve yetiskin egitimi olarak da adlandirilmasina
ragmen, uygulamada bu terimler arasinda bazi temel farkliliklar bulunmaktadir. Yasam boyu
O0grenme kavramini da kapsayan yaygin egitim, bireylerin kendini gerceklestirmesi ve

yeteneklerini gelistirmesi i¢in Orgiin egitimle organize edilen bir siiregtir (Aygicek, 2012).

Yasam boyu egitim ve 6grenimin ayrilmaz bir pargasi olan yetiskin egitimi, bireyin kendisi,
cevresi ve toplumla uyum i¢inde yasayabilmesine ve kisilik kazanmasina yardimci bir
etkendir. Ogrenme siirecinin etkin olarak devam etmesi, hayat boyu ogrenmenin
gelistirilerek zenginlestirilebilmesine dayanak olur (Lowe, 1985 akt; Cankaya, 2019). Hayat
boyu 6grenme kisilerin temelde yeni bilgi, beceri kazanma ve tiim yasamlar1 boyunca kisisel
ve mesleki gelisimlerini amaglayan ve verilen hizmet i¢i egitimlerle amacina ulasan bir

siiregtir.

Hizmet i¢i egitim hem 06zel tesebbiislerde hem de kamu kurumlarinda goérev yapan personeli
ilgili alanda yetistirmek, bilgi, beceri ve tutumlarin1 gelistirerek personel ve kuruma fayda

saglamak amaciyla yapilan egitim faaliyetleri olarak ifade edilebilir (Toklu, 2012).

Aytac (2007)’a goére hizmet ici egitim; “Istihdam edilmis is giiciiniin meslege uyum,
meslekte ilerleme ve gelisme ihtiyaglarini karsilayan her tiirli egitim-6gretim faaliyetidir.
Uretim ve hizmette etkililigin, verimin, kalitenin yiikseltilmesi, iiriiniin iiretimi ve tiiketimi
siirecinde meydana gelebilecek hatalarin ve kazalarin azaltilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi,

satiy ve hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden gelismenin saglanmasi, karlarin



yukseltilmesi, vergi gelirlerinin ve tasarruflarinin artirilmasi amaciyla ig giicline verilen
temel meslek ve beceri egitimi yaninda is gorene ¢aligma hayati siiresince de bilgi, beceri ve

davranis ile verim diizeyini yiikseltici planl egitim etkinlikleridir.”

Yasam boyu 6grenmenin bir alt siireci olan hizmet i¢i egitim, 6zellikle meslek hayatinda
uzun yillar boyunca etkin bir rol oynayan bireylerin, gorevlerini eksiksiz yerine
getirebilmeleri i¢in 6nemli bir aragtir. Bu siireg, eksiklikleri olan personelin gerekli bilgi ve
becerilerle donatilmasini saglar. Hizmet i¢i egitim, her diizeydeki ¢alisanlarin is tatminini
artirmanin yani sira bagli olduklar1 kurumun gelisimine katkida bulunacak bilgi ve
yeteneklerinin diizenli, planli ve siirekli bir sekilde gelistirilmesini hedefler (Mercan, 2004).
Selimoglu ve Y1lmaz (2009)’a gére, “Ise yeni giren kisi, ise basladig tarihten isten ayrilacag
zamana kadar gecen siire igerisinde isinin gelisimine yoOnelik her tiirlii gelisme ve
degismelere uyum saglayabilmesi i¢in siirekli olarak egitilmek zorundadir. Is gérenlerin ise
yakinlagmasini saglamak, verimliligi arttirmak, gelecekteki gorevleri ve sorumluluklar
yerine getirebilmek i¢in egitilmesi gerekmektedir. Bu da hizmet i¢i egitimle miimkiin
olmaktadir. Hizmet 6ncesinde verilen bilgilerin is ortaminda yetersiz kalmasi, ¢alisanlarda
kariyer yapma isteginin artmasi, degisime ve gelismelere uyum zorunlulugu, bazi bilgi ve
becerilerin sadece is basinda 6grenilmesi, 6grenme ve kendini gelistirme isteginin olmasi
gibi nedenler hizmet i¢i egitimi zorunlu kilmaktadir. Hizmet i¢i egitimi 6grenmeyi tesadiifi
olmaktan ¢ikartip planli ve programli hale getirmektedir. Biiro hizmetlerinde verimin ve
kalitenin siirekliligi ve gelisimi i¢in ¢alisan personelin hizmet ici egitimlerden en yiiksek

diizeyde fayda saglamalar1 gerekmektedir”.

Oztiirk ve Sancak (2007)’a gore literatiirde hizmet i¢i egitim anlaminda kullanilan

kavramlarin giderek artmasi konunun 6nemini ortaya koymaktadir. Kullanilan kavramlardan

bazilar su sekildedir:

. Personel gelistirme,

. Personel yenilestirme,

. Insan kaynaklarmin gelistirilmesi,
. Stiirekli egitim,

. Profesyonel ilerleme,

. Orgiit yenileme.
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Hizmet i¢i egitimler, personelin mesleki gelisimine dncelik vererek kurumlarda yeniliklerin
ve son gelismelerin takip edilmesini tesvik etmektedir. Calisanlarin gelecege yonelik farkl
beklentileri olabilecegi gibi, kariyer hedefleri dogrultusunda baslangi¢ pozisyonlarindan
daha ileri seviyelere ulasma istegi de sik¢a goriilmektedir. Bu baglamda, hizmet i¢i egitimler,
calisanlara kariyer yolculuklarinda destek saglayarak, kurumun emekgilerine deger verdigini
ve onlarin gelisimine yatirim yaptigint gostermektedir. Bu yaklasim, yiliksek moral ve
olumlu bir ¢alisma ortami olustururken, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir. Ayrica, hizmet
i¢i egitimler, personelin isinde siireklilik saglamasina ve bu sayede hem mesleki basarisinin
hem de saygiliginin artmasina katkida bulunur. Calisanlar, kurum i¢indeki sosyal, teorik ve
kiiltiirel dinamikleri daha iyi anlayarak sosyallesme siireclerini hizlandirir. Sonug olarak,
hizmet i¢i egitim, bireylerin gorevlerini daha rahat ve etkin bir sekilde yerine getirmelerine

olanak taniyarak kisisel tatminlerini artirir (Subasi, 2019).

Hizmet i¢i egitimler verilmeden 6nce kurumlarin hedef ve ideallerinin neler oldugunun net
olarak saptanmasi, egitimin tasarlama, programlama ve degerlendirme asamalarindaki is
yiikiinii oldukg¢a hafifletmektedir. Her kurum kendi genel politikalar istikametinde hizmet

ici egitim politikasini da bicimlendirmelidir (Kayacan, 2010).

Dedebali (2010)’a gore, “Giiniimiizde teknolojik ve toplumsal alanlarda meydana gelen hizli
ve silirekli degisim, kurumlar1 ayakta kalmalar, varliklarimi siirdiirerek basariya
ulagabilmeleri personelin bilgi ve yeteneklerinin siirekli gelistirilmesini zorunlu hale
getirmistir. Bu sebeple hizmet i¢i egitim tim kurum ve kuruluslarin devamlilifinin
saglanmasinda biiyiik bir paya sahiptir. Hayatimizin uzun bir boliimiiniin gectigi meslek
hayatinda beklenen hizmeti yerine getirmede yasanan sikintilarin ivedilikle giderilmesi
sarttir. Bu sart1 yerine getirmenin en kolay yolu ise hizmet i¢i egitimdir” seklinde ifade

etmektedir.

Giliniimiizde hizmet ici egitimde kullanilabilecek bircok yontem gelistirilmistir. Bu
yontemlerin se¢imi, egitim amaglartyla uyumlu olmasina baghdir. Egitim programlarinin
hangi zaman dilimlerinde uygulanacag: dikkatle planlanmali ve siire¢ boyunca etkin bir
kontrol mekanizmasi isletilmelidir. Program igeriginde, konular arasinda mantikli bir
baglant1 kurulmasi ve katilimeilarin dikkatini dagitmayacak sekilde diizenlenmesi, hizmet

i¢i egitimin etkinligini ve verimliligini artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Subasi, 2019).
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Hizmet i¢i egitimler bazen maddi kiilfet ve angarya olarak goriilse de ¢caga ayak uydurmak

ve kazanim saglamak i¢in aslinda bir sanstir ve artik zorunlu bir hal almistir (Isik, 2018).

2.2. Hizmet ici Egitimin Amaclar

Hizmet i¢i egitimin gayesi, ¢alisanin1 kurumlarin amagclari ve hedefleri baz alinarak
ilerletmek ve revize etmektir. Hizmet i¢i egitimle belirlenen amaglar hem kurumun hem de
egitim alacak calisanin ihtiyaglarina gore saptanmalidir. Ayn1 zamanda, ¢alisanin genel
kiltiriinii gelistirmenin yaninda, personelin kurum tarafindan istenen vasiflara sahip
olmasini da saglamaktir (Giil, 2008 akt; Selimoglu ve Yilmaz, 2009).
Bir egitim programinin amaglarinin belirlenmesi, daha sonra uygulanacak c¢aligmalara
onciiliik edeceginden ve gerekliligi saptayacagindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Egitimler,
egitimi uygulayacak kurumun yontemine ve amaglarina elverigli olmali ayn1 zamanda
kurumlarin ve egitim gorecek kurum calisaninin ihtiyaglari gozetilerek belirlenmelidir
(Akgtil, 2008). Yani hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin gérevini daha iyi yapabilmesi i¢in gerekli
olan bilgi, beceri ve davranislar1 edinmelerini saglamaktir. Hizmet i¢i egitimin amaglari
genel olarak asagidaki gibi siralanabilir;
o Goreve baslayan personelin kuruma olan uyumunu saglayarak; kurumun
amacint, politikasini, misyon ve vizyonunu dgretmek,
. Hali hazirdaki ve/veya degisen hizmet akisini kurum personelinin miimkiin
olan en kisa zamanda 6grenmesini saglamak,
. Kurum ¢alisaninin igyerine olan aidiyetini gelistirmek,
. Bilim, teknoloji, ekonomi ve is hayatinda olusan gelismelere ve degisimlere

ayak uydurarak, yeni yontem ve tekniklerin gelistirilmesini saglamak,

. Kurumda gerceklestirilen c¢alismalarin nitelik, nicelik ve rantabilitesini
artirmak,
. Kurum c¢alisaninin yetki, vazife ve yiikiimliliikleri ile ilgili bilgileri

artirllarak kurumda yapilan ¢alismalarin zamaninda yapilmasina katki saglamak
ve kusurlar1 minimuma indirmek,

o Ekipman ve enerji konusunda iktisadi onlemlerin gerekliligini belirterek,
minimum harcama ile kaliteli mal ve hizmet iiretimini gergeklestirmek,

o Is yeri kazalarim1 ve meslek hastaliklarini engelleyici bilgilerle calisan

gilivenligini saglamak,
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Kurum c¢alisanina gorevinin gerektirdigi asil bilgi ve becerileri 6greterek,

calisaninin kendine giivenini insa ederek motivasyonunu yiikseltmek,

. Kurum i¢inde ¢aligan kisiler ve subeler arasinda iletisimi saglamak,

. Kurum c¢alisanina yiikselme imkani sunarak, iist kadrolar igin calisan
ithtiyacini kurum igerisinden saglamak,

. Personelin kariyer gelisimine katki saglayabilmek amaciyla farkli alanlarda
yatay ve dikey gecislerini saglayacak tamamlama egitimleri almalarini saglamak,

. Uzun stire bos kadro birakmayarak kadrolara egitim almis kalifiye ¢alisanlar
gelmesi i¢in siirekli olarak hazirlikli olmak ve personeli yetistirmek,

. Kuruma canlilik, dinamizm ve deger kazandirarak calisanlarin da isinde

basar1 ve sayginlik kazanmasini saglamak (Selimoglu ve Yilmaz, 2009).

Ayrica hizmet i¢i egitimin bir diger amaci da, bireyleri bilgiye ulasabilecegine ve bu bilgileri
degisik alanlarda kullanabilecegine inandirabilmektir. Egitim, yonetim kavraminin
dogmasinda etkilidir. Y6neticinin iyi bir yonetim sergilemesi de personelin nitelikli personel
olmasi da oldukca oOnemlidir. Personel gerekli sorumlulugu, bagliligi ve Onceligi
sergileyerek yonetimin gelistirilmesine katki saglamaktadir (Ersen, 1997 akt; Karaosman,

2014).

Bireysel ve toplumsal amaclar, maddi amaclarla birlikte ilerleyen ve birbirinden ayri
tutulamayan bir silirectir. Toplumsal amaclar isletmenin sosyal sorumluluklart igin
onemlidir. Egitim ve gelistirme personelin, teknik ve mesleki agidan bilgilenmelerinin
yaninda, calisanlarm genel kiiltiirlerini ve fiziksel yeteneklerini de artirir. Ilaveten
calisanlarin iletisimini, etkilesimini ve yardimlagmasini saglar. Kurumlarda egitim ve

gelistirmenin bir yolu olarak ifade edilen toplumsal amaglar asagidaki gibi siralanabilir;

o Personele bilgi, kabiliyet ve davranislarin kazandirilmasi,

. Personelin yetilerinin belirlenmesi ve istenen sekilde gelistirilmesi,

. Personelin ¢alisma sevkinin yiikseltilmesi ve motive edilmesi,

. Kurumda insan iligkilerinin etkili bir sekilde gergeklesmesinin saglanmasi,

o Kurumda denetim yiikiiniin aza indirgenmesi (Kasimov, 2006 akt; Vurgun,
2018).
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2.3. Hizmet ici Egitimin ilkeleri

Hizmet i¢i egitimin istenilen amaglara ulagtirilabilmesi i¢in asagidaki gibi belli ilkelere sahip

olmas1 gerekmektedir;

e Sireklilik,

e Hizmet i¢i egitimin ihtiyaglara bagli olmasi,

e Hizmet i¢i egitim programlarina katilmada biitiin calisanlara esitlik saglanmasi,

e Kurum idarecilerinin ¢aliganlarin egitiminden 6ncelikli olarak yiikiimlii olmasi,

e Hizmet i¢i egitim programlarinin sonucunda egitimin ve kazanimin
degerlendirilmesi,

e Hizmet ici egitimde Onceliklerin esas alinmasi,

e Egitim ortaminin modern egitime gore diizenlenmesi, gerektiginde kurum igi
veya kurum dis1 birimlerle isbirligi yapilmasi,

e Ozendirici ortamim olusturulmasi (Bucak, 2007 akt; Karaosman,2014).

e Kurumlarda teknik bilginin artirilmasi diisiincesinin yerlestirilmesine yardimei
olunmasi,

e Hizmet i¢i egitim, hayat boyu egitim ve kendini gelistirme kavramlarinin bir
biitlinliik i¢inde ele alinmasi,

e Personelin diizenli araliklarla hizmet ici egitime tabi tutulmast,

e Hizmet ici egitim-verimlilik-gorevinde ilerleme baginin kurulmasi,

e Hizmet i¢i egitim sonunda egitim-gelisim-yiikselme arasindaki dengeyi
saglayacak yasal diizenlemelerin gergeklestirilmesi,

e Hizmet i¢i egitim almis personelin aldiklar1 egitimle uyumlu bdliimlerde
caligmasi,

e Hizmet ici egitimin devamlilik géstermesi,

e Kurumdaki her idarecinin yaninda ¢alisan personelin egitim almasindan ytikiimlii
olmasi,

e Hizmet ici egitim programlarinin degerlendirilmesi,

e Hizmet ici egitim programlarina katilmada her calisana esit firsatlar verilmesi,

e Hizmet ici egitimde maliyetin etkin kilinmasi temel alinir (Aytag, 2007).
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2.4. Hizmet ici Egitim Siirecinde Temel islemler

Kurumda uygulanacak hizmet i¢i egitim siireclerinde ihtiya¢ belirlemedeki temel islemler

asagidaki gibi siniflandirilabilir:

a. Hizmet ici Egitim Thtiyacinin Saptanmasi:

Gorev tanimlarinin yapilarak ¢alisma analizlerinin olusturulmast,
Gorevin igerdigi kriterlerin belirlenmesi,
Calisanlarda aranan; yaptiklari islere yonelik kriterlerin belirlenmesi,

Ihtiyac duyulan faktérlerin belirlenmesi.

b. Hizmet ici Egitimin Planlanmasi:

Verilecek olan hizmet i¢i egitimlerin hedeflerinin belirlenerek mevcut
durumun ortaya konulmasi,

Izlenecek yol ve yontemlerin belirlenmesi,

Onceliklerin belirlenmesi,

Egitim programlarinin belirlenmesi,

Egitimlere harcanacak olan vaktin belirlenmesi,

Hizmet i¢i egitim yillik planinin yapilarak, harcanacak biitcenin belirlenmesi.

c. Egitim Programlarimin Hazirlanmasi:

Programin amag ve kapsaminin belirlenmesi,
Egitimi alacak ¢alisanin belirlenmesi,
Egiticilerin belirlenmesi,

Programin yol haritasinin belirlenmesi,

Program yonergesinin hazirlanmasi.

¢. Egitim Programlarinin Uygulanmasi:

Egitim verilecek ortamin diizenlenmesi,

Egitimi alacak personelin gereksinimlerinin giderilmesi,
Egitimde kullanilacak metaryellerin tedarik edilmesi,
Egitimcilerin gérevlendirilmesi,

Egitimlerin gbzlenmesi ve gelistirilmesi.
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d. Egitimin Degerlendirilmesi:

e [Egitimlerin amag ve hedeflerinin belirlenerek gerekli analizlerin yapilmast,
e Olgme ve degerlendirme araglarmin uygulanabilmesi,
e Egitimi alanlarin basar1 durumlarinin degerlendirilmesi,

e Egitim programlarinin degerlendirilmesi (Taymaz, 1984 akt; Giircan, 2005).

2.5. Hizmet ici Egitimin Yararlar

Oldukga hizl1 degisim gdsteren bir toplumun ve meslegin gereklerini kargilamakta zorlanan
calisanin, gorevinde egitilmesi gerekliligi her gegen giin artmaktadir. Biitiin meslek
gruplarinda bilim ve teknolojik ilerlemenin etkisi goriilmekte olup, personel i¢in hizmet ici
egitim bir ihtiyagtir. Hizmet i¢i egitimin ¢alisan ve kurumu agisindan yararlari oldukca
fazladir. Buradaki kirilma noktast kurumun ve personelin gorevine 6zgii egitim icin gerekli
hassasiyetin gosterilmesidir. Ayni zamanda egitimin getirilerinin, maddi ve manevi

gotiiriilerinden ¢ok olmasina 6zen gosterilmelidir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009).

Hizmet i¢i egitim programlari ¢calisanlarin egitim gereksinimlerini gidermek ve kurumunun
belirlenmis gayelerine ulasmada emek konusunda gereken rantabiliteyi yakalamak tizere
diizenlenir ve gergeklestirilir. Hizmet i¢i egitim ¢ogunlukla kisiye goreviyle ilgili bilgi,
beceri ve davranislar kazandirmak i¢in gergeklestirildiginden mesleki egitim vasfi goriir.
Egitimin gayesine ulasabilmesi i¢in hem kurumun hem de kurum ¢alisaninin gereksinimleri
ve beklentilerinin kargilanmis olmasi elzemdir. Hizmet i¢i egitiminin faydalar: kurumsal ve

bireysel olarak ikiye ayrilir (Akgiil, 2008).

Hizmet i¢i egitimin kurum agisindan yararlari;

e  Uretim acisindan iiriin, hizmet acisindan ise sunulan hizmet daha kaliteli hale
gelir,

e  Uretimde rantabilite yiikselir,

e  Uretimde hata azalir,

e  Kurum personelinin egitimi kurumun yenilenmesine yardimci olur,

e Isin tekniklerinin, incelemelerinin ve metotlarmin gelistirilmesi kolaylasur,

e Personelin degisime uyumu ve gelismeleri takip etmesi kolaylasir,
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e [sletmenin tiim giderlerinin miktarlar1 azalr,

e Kurumun kalitesi ve sayginligi artar,

e (alisanlar arasi iletisim daha rahat; iliskiler ise daha yapici olur,

e  Kurum personelinin igiyle ve ¢alisma arkadaslariyla ilgili sorunlar1 azalir,

e Hatalarin aza indirgenmesi denetim yiikiinii de azaltir,

e Yoneticilerin ¢alisanlarini kontrol etmesi daha rahat olur,

e Hizmet i¢i egitimin benimsendigi kurumlarda, yonetim daha dogru ve yerinde

kararlar alir ve bu kararlar1 uygulamak daha da kolaylasir (Selimoglu ve Yilmaz,

2009).
Hizmet i¢i egitimin kisiler agisindan yararlart;

e (Calisana gliven duygusu asilayarak gelecege umutla bakmasini saglar,

e (Calisanlarin ¢alisma kosullari ile ilgili sikintilar ile bas etmelerini kolaylastirir,

e (Calisanlarin isleri zamaninda ve hatasiz yapmasini, isten tatmin olmalarini
saglar,

e (Calisana gelecegini secerek kendini gelistirme konusunda katki saglar,

e Calisanin kisilerle etkilesim ve iletisimini gelistirirken, 6z iliskisine de katki
saglar,

e (Calisanin is yerine uyum siirecini kolaylastirir ve giriskenligini arttirir (Can,
2011).

Hizmet i¢i egitim kisiye giliven duygusu kazandirmaktadir. Personelin 6zgiiven
icerisindeyken ortaya koydugu ¢aligmanin verimliligi diger ¢caligmalarina gore daha yiiksek
olacaktir. Ortaya konulan isle ilgili bilgi eksikliginden kaynakli endise kisinin tercihine
kalmaksizin calistig1 ortama yansir ve bu da ortamda huzursuzluk olusmasina sebep olur.
Calisanlarin endiseli ve huzursuz bir ortamda calismalar1 hata yapma ihtimallerini yiikseltir
ve onlart daha basarisiz kilar. Personelden verim alinamayan bir calismadan basari

beklenmemelidir (Subasi, 2019).

Hizmet i¢i egitimin faydalarmin yaninda sakincalarimin da oldugu sdylenebilir. Kisaca
bahsetmek gerekirse, ¢alisanin ve kurumun gereksinimlerini karsilamayan bir program
sakincalidir. Uygulanacak programin calisana uygun olmamasi, kurum igerisinde etkili

derecede kusurlarin ve noksanliklarin olmasi ve hizmet i¢i egitimin amaclar1 saptanmadan

17



uygulanacak program, ¢alisana ve kurumuna faydadan ¢ok zarar verebilir (Calisir, 2009).

2.6. Hizmet i¢i Egitimin Gerekliligi ve Onemi

Bir kurum, kurumsalligini siirdiirebilmek adina c¢alisanlarin1 amag ve politikalarina yonelik
gelistirmelidir. Gorevinde yetkin personelin, meslektaglarina gore daha iist seviyelerde
olmasi yaptig1 isten tatmin olmasini saglar. Personel seg¢imlerinin her zaman uyumlu
olamayabilecegi gibi calisma 6ncesi egitimlerden edinilen bilgiler de yeterli olamayabilir.
Bulgular bu sekildeyken yetersiz bulunan ¢alisanin diizeyinin arttirilmasi da isinde yetkin
olan ¢alisanin tatminsizliginin giderilmesi de sadece hizmet i¢i egitim ile gergeklesir. Ayrica
hizmet i¢i egitim almis olan calisanin, gdrev tanimi netlesir ve iistleriyle yasayacagi

uyusmazliklar1 da minimum seviyeye iner (Atakli, 1992 akt; Subasi, 2019).

Hizmet i¢i egitimi tasarlayacak, kullanima gegirecek ve gereken dlgiimleri yapip tedbirler
alacak kurum birimlerinin olusturulmas1 gerekmektedir. Olusturulacak birimlerde
kendilerinden beklenen verimliligin olusabilmesi i¢in, yetkin c¢alisan ve alaninda kullanish
ekipmanlarla desteklenmelidir. Hizmet i¢i egitimden istenen rantabilitenin goriilebilmesi,
verimin saglanmasi ve etkinliklerin iyilestirilebilmesi i¢in belirlenen ilke ve esaslara uygun

bir diizenleme yapilmalidir (Subasi, 2019).

Belirli araliklarla hizmet i¢i egitim ihtiyacinin ve uygulamasinin tespit edilmesi gerekliligi
ortaya ¢cikmaktadir. Bu durumlar asagidaki gibi siralanabilir (Esin, 2013 akt; Dogancay,
2018);

e Kuruma yeni baglayan personel oldugunda,

e Gorev yeri degisikligi olmas1 durumunda,

e Ust kadrolar i¢gin personeli hazirlama durumunda,

e Yeni teknolojiler siireglere dahil edildiginde,

e Yapilan is ve islemlerde verimlilik azaldiginda.

2.7. Hizmet ici Egitim Thtiyacinin Saptanmasi

Hizmet i¢i egitimde; egitim-ihtiya¢ analizlerinin dogru saptanmasi diger egitimlerde de

oldugu gibi egitimin plan ve program asamalarinin saglikli ilerlemesi i¢in elzemdir. Egitim
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ithtiyaci calisanin gorevi konusunda yetkinliginin yetersiz kaldig1 zamanlarda ortaya ¢ikar

(Kayacan, 2010).

Kurum personelinin hizmet i¢i egitim ihtiyaci; kurum idarecileri, kurum i¢i ve dist
miifettisler ya da bizzat kurumda calisan gorevlilerce belirlenebilir. Ayrica kurumda iist ve
ast personelin bir araya gelerek mevcut sorunlar1 degerlendirmesi adina yapilan grup
toplantilarinda da egitim ihtiyaclar1 saptanabilir. Kararlar alinirken de karar siirecinde de
personelin bir arada olmasi kararlarin uygulanmasini kolaylastirir ve bu da her iki taraf

acisindan 6nemli bir kazanimdir (Taymaz, 1997 akt; Kayacan, 2010).

Egitim ihtiyacini saptama, programin ilk asamasidir ve bu agamada edinecegimiz bilgiler
daha sonra alinacak kararlar konusunda bizi aydinlatir. Bu asamadaki gereklilikler
saglanmadan diger asamalara gecilmesi durumunda egitim programindan beklenen fayda
goriilemez. Kurum ihtiyaglarinin dogru bir sekilde saptanmasi, kurumlarin amaglarina
ulagsmak i¢in atacaklari ilk adimdir. Kurumlarda hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duyulan durumlar
her zaman belirgin bir bi¢imde kendilerini gostermezler. Kuruma yeni personel alinmasi, is
taniminda degisiklikler olmasi, is i¢in kullanilan araglarin degismesi ve personelin {ist
gorevlere hazirlanmasi konularinda hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duyulmaktadir (Mercan,

2004).

2.8. Hizmet ici Egitimin Planlanmasi

Diinya her gecen giin degisiyor ve gelisiyorken kamu kuruluglarinda da mecburi gorev
degisimleri yaganmaktadir, bu da personelin gorevinde yetersiz kalmasi, uzaklagmasi ya da
uyum sorunu yasamast gibi ¢okca soruna yol agmaktadir. Hizla gelisen bilgi ve iletisim
teknolojilerinin hayatimizin bir parcasi haline gelmesi ve bu teknolojileri kullanma
zorunlulugu, kiiresellesme ve isletmeler arasi rekabet gibi faktorlerle birleserek yeni
zorluklar dogurmaktadir. Bu dinamik ortamda, kurumlar degisime ayak uydurabilmek ve
rekabet avantajin1 koruyabilmek icin c¢alisanlarina diizenli araliklarla egitim verme geregi

duymaktadir (Gormiis ve Kahya, 2014).

Hizmet i¢i egitime baslanmadan kurumun yapi1 ve isleyisine uygun bir egitim yonteminin

saptanmasi gereklidir. Bu yontemler egitimciler i¢in de asil belge niteligi tasir. Ek olarak
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bahsedilen yontemlerin s6zde kalmayip yaziya gegirilmesi kuruma sonrasinda da oldukca
fayda saglayacaktir (Taymaz, 1997 akt; Zengin, 2013). Egitim planlamasi, hali hazirdaki
durumun Ol¢iimlenmesiyle belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in uygulanacak yontemlerin
saptanmasidir. Birey ve ilgili egitim materyalleri, kullanilmasi1 planlanan 06gretim
yontemleri, uygulamaya imkan veren 6grenme ortamlari, uygulama takvimi, degerlendirme
Olciit ve teknikleri yontemin olusturulmasinda etken unsurlardir (Taymaz, 1997 akt;

Kayacan, 2010).

Verilecek egitimler ve gelistirme programlar1 olusturulurken, calisanlardan hangilerinin
egitim almasi gerektigini ve bu gerekliligin nasil bir egitim ile karsilanacag1 saptanmalidir.
Cok kapsamli egitim programlari, personelin ve kurumun tiim problemlerine ¢6ziim olacak
ve biitiin ihtiyaclarini1 karsilayacak sekilde olusturulur. Bu programlarla, ¢alisanlara hangi

egitimin ne zaman verilecegi ve bu egitimi kimin verecegi saptanir (Vurgun, 2018).

Egitim ihtiyaglar dogrultusunda; egitimin hedefledikleri ile egitim alacak personelin
nitelikleri dikkate alinarak belirlenmelidir. Bu sekilde egitimlerden ne tarz bir bilgi ve ne
tarz beceri beklenmektedir sorularinin cevaplari verilmis olur. Ornek verecek olursak, teknik
personelin alani ile ilgili ihtiya¢ duydugu bir egitime, idari personelin ihtiyaci olmayabilir

(Barkurt, 1990 akt; Kayacan, 2010).

Hizmet i¢i egitimin siireci de egitim yonetmeliginin olusturulmasi ve egitim stratejisinin
saptanmasiyla belirlenmelidir. Siirecte olmasi gereken is ve islemler; hizmet ici egitim
stratejisinin yetkili kurullarca saptanip, egitim birimlerince uygulamaya gegirilmesidir

(Zengin, 2013).

Hizmet i¢i egitimlerin basarili olmasi ve istenen verimi saglamasi egitim verenin
yeterliligine baghdir. Egitim asamasinda egitimi veren kisi tiim faktorleri etkili kilan ve
egitimin olugsmasinda olduk¢a Onemli bir unsurdur. Kurum i¢inden veya disindan
gorevlendirilecek kisilerde bulunmasi gereken bazi nitelikler vardir. Bu niteliklerin bir
kismu; gerekli bilgi ve deneyime sahip olan konusunda uzman ve egiticilik belgesi bulunan

kisilerden olugmalidir (Mercan, 2004).
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Hizmet ic¢i egitime katilacak olan calisan Onceden egitim ile ilgili detayli sekilde
bilgilendirilmeli, aldig1 egitim ile yetkinliginin ve vasiflarinin artacagi belirtilmelidir.
Egitimden edinecegi bilgiye inanmasi konusunda desteklenmelidir. Verilecek egitimlere
personelin ihtiya¢c duymasi olduk¢a 6nem arz etmektedir. Egitimin bu sekilde bir diizen
i¢cerisinde verilmesi, calisanlarin ve idarecilerin beklentilerini karsilamis olacaktir. Hizmet
ici egitim, silirekli yenilenen ve gelisen teknoloji ile zorunlu bir program olarak
goriilmektedir. Tiim kurumlar (resmi ve 6zel) ise alim siireglerinde kullandiklar 6lgiitleri ve
calisma politikalarin1 yenilemeli personeline gliniimiiz ihtiyaglarina uygun hizmet i¢i egitim
programlar tertip etmelidir. Yenilenen egitim programlari hayat boyu 6grenme kuramlari
ile iligkilendirilerek egitim stirekliligi saglanmalidir. Bu uygulamalarin etkili ve verimli
olabilmesi ig¢in istikrarli bir hizmet i¢i egitim politikast benimsenmeli ve bilgilerin
kendiliginden degil, sistematik bir plan ¢ergevesinde aktarilmasi saglanmalidir. Calisanlarin
hizmet i¢i egitime olan inanclar1 giiclendirilerek, egitimin sagladig1 faydalara olan

giivenlerinin artirilmasi 6nemlidir (Gormiis ve Kahya, 2014).

2.9. Hizmet i¢i Egitimin Tiirleri

Hizmet i¢i egitim tiirlerinin belirlenmesi i¢in bir takim 6Slgiitlere gerek duyulmaktadir, bu

oOlgiitleri asagidaki gibi siralayabiliriz.

2.9.1. Oryantasyon Egitimi

Akgiil (2008)’e gore oryantasyon egitimi; kurumlarin misyon ve vizyonlar1 ¢ergevesinde,
kurumsal organizasyonun temel yap1 ve isleyisini, calisanlarin bireysel gorev ve yetki
paylasimlarinin nasil olmasi gerektigine dair goreve yeni baslayanlar ic¢in planlanip
uygulanan bir egitim tiriidiir. S6z konusu egitimlere 6n tamitim, uyum, alistirma,

yonlendirme gibi isimlerden birisi verilebilir.

2.9.2. Temel Egitim

Temel egitimin amaci, goreve yeni baslamis veya kuruma yeni katilmis bireyleri,
calisacaklar1 kurumun amaglari, politikalari, ¢calisma alanlari, mesai arkadaslar1 ve gorev,

yetki ile sorumluluklari hakkinda bilgilendirmektir. Ayni zamanda, kisinin gdrevine dair
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hizmet oncesi eksikliklerinin giderilmesi saglanir. Bu egitim siireci genellikle belirli bir
stireyle sinirlidir ve adaylik veya stajyerlik olarak adlandirilan bu donem, hem birey hem de
kurum i¢in yiikiimliliikleri diizenleyen yonetmeliklere tabidir. Bu siire¢ sonunda, birey
aldig1 egitimle kurumun hedeflerini 6grenir, gerekli kuramsal tutum ve becerileri gelistirerek
gorevine hazirlanir. Bircok kurumda temel egitim programlari, oryantasyon egitimiyle
birlikte yiiriitiiliir. Bu sayede, ¢alisan hem kurumu ve isi tanima firsat1 bulur hem de gerekli
yeterlilikleri kazanir (Akgiil, 2008). Birey, kendi yetenekleri ile kurumdaki rolii arasinda bir
baglanti kurar ve bu bilgilerini pratikte kullanma firsati elde eder. Kurumun tutum ve
davranig bigimlerini benimser, ¢calisma ilkelerini 6grenir ve bu ilkelere uyum saglar (Mercan,

2004).

2.9.3. Gelistirme Egitimi

Akgtil (2008)’e gore gelistirme egitimi, “Personele isi ile ilgili yenilikleri 6gretmek ve
cevredeki gelismelere bagli olarak is ortamima yansiyan bilgi, beceri ve tutum
kazandirmaktir. Boylelikle birey, bir yandan hizmet oncesinde almis oldugu bilgileri
tazeleme imkani bulurken diger yandan da kendini gelistirme olanagina sahip olur. Bu tiir
programlara tekamiil, yeniliklere uyarlama, tekrarlama, tazeleme, olgunlastirma, yeniden
egitim gibi isimler verilir. Gelistirme egitimi her diizeyde birey ya da gruplara yonelik
olabilir. Bu egitim sonunda kisilere belirli bir belge verilmesi, egitime katilan personelin

giidiilenmesini artirir.”

Bu egitim sayesinde calisanlar, daha once kazandiklar1 bilgi ve becerileri gozden gecirir ve
hizmet Oncesi egitimde edindikleri ancak gegerliligini yitiren veya etkinligini kaybeden

bilgilerin yerine yeni ve giincel beceriler kazanirlar (Dedebali, 2010).

2.9.4. Yiikseltme Egitimi

Yiikseltme egitimi kurumda tiist kademelerde gorev yapmak isteyen ¢alisana yOnelik
hazirlanir. Bir iist kademedeki gorev ve sorumluluklart iistlenecek kisinin, gerekli bilgi ve
becerilere sahip olmasi beklenir. Bu tiir hizmet i¢i egitimlerde, kurumda g¢alisan personel
belirli bir siire boyunca degerlendirilir ve aday, hedeflenen pozisyon i¢in basar1 gostererek,

bir list gorevde gerekli yetkinlik ve basariy1 elde etmelidir. Yiikseltme egitimi, “Kurumun
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ihtiya¢ duydugu iist diizey kadrolar i¢in akademik nitelikli bir hizmet i¢i egitim tiiridir.”
Yapilan egitimlerin sonunda basar1 saglayan personele basari belgesi ya da sertifika verilir
(Akgtil, 2008). Yiikseltme egitimi, egitim tiirleri icerisinde personelin verimliligini arttiran

ve motivasyonunun saglanmasinda oldukg¢a etkili bir egitim tiirtidiir (Bayar, 2019).

2.9.5. Tamamlama Egitimi

Tamamlayici nitelikteki bu hizmet i¢i egitimin hedefi kurumun ¢esitli pozisyonlardaki
kalifiye personel ihtiyacini kurum i¢inden kisa siirede saglamak, calisanin farkli alanlardaki
kabiliyetlerini ilerletmek ve isten sagladig1 maddi ve manevi doyumu yiikseltmektir (Akgiil,
2008).

2.9.6. Ozel Alan Egitimi

Akgtil (2008)’e gore dzel alan egitimi, spesifik hizmet ve gorevlere yonelik personelin belli
programlar zelinde yetistirilmesidir. Isletme veya kurumlarda kurumsal yap1 igerisinde
belli bir konuda ihtisas kazandirmak, sertifikasyon, belli personellerin kisisel bilgi ve
becerilerini iist seviyelere c¢ikarmak gibi amaclarin yer aldigi hizmet i¢i egitim
programlarinin uygulanmasidir. S6z konusu programlar yurtiginde veya gerekirse
yurtdisinda gerceklestirilebilir. Yabanci dil 6grenmek, ¢esitli yeni nesil okuryazarlik tiirleri,
teknoloji/bilgisayar becerileri, is giivenligi egitimleri bu tir egitimler igin Ornek

gosterilebilir.

2.10. Uzaktan Egitim

Iletisim teknolojilerinin egitime dahil edilmesi ve bilgi toplumunda bilginin en degerli
kaynak haline gelmesi, alternatif egitim sistemlerinin gelismesine yol agmistir. Uzaktan
egitim de bu alternatif sistemlerden biridir (Elitag, 2017). 21. yiizyilin en biiyiik
yeniliklerinden biri, teknolojinin hizli gelisimi olmustur. Ozellikle bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki ilerlemeler, pek ¢ok alanda oldugu gibi egitim sistemlerinde de 6nemli
degisikliklere yol agmistir. Bilgisayar ve internetin hayatimizdaki onemli yeri, bilimsel
gelismeler, kiiltiirel doniisiimler ve iletisim yontemlerindeki degisimlerle birlikte, egitimde

cesitli yenilikler ve uygulamalar dogurmustur. Gegmiste bir hayal olarak goriilen uzaktan
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egitim, giiniimiiz teknolojisi sayesinde kolaylikla uygulanabilir bir sistem haline gelmistir

(Karagoz, 2023).

Uzaktan egitim, 68renenlerin egitim kurumuna gitmeden, 6greten ile yiiz yiize etkilesimde
bulunmadan, mektup, yazili materyaller, CD, video kasetler, televizyon veya internet gibi
araclar araciligiyla aldiklari bir egitim tiirii olarak tanimlanabilir. Uzaktan egitimde internet,
Ogrenen i¢in bilgiye ulasma, 6greten i¢in ise bilgiyi aktarma araci olarak kullanilmaktadir.
Stirekli gelisen internet teknolojileriyle birlikte, uzaktan egitim ve sanal 6grenme ortamlari,
bireylerin bilgiye erisimdeki mekan ve zaman sinirlamalarini, 6gretim elemani ve kapasite

engellerini tamamen ortadan kaldirmis ve egitimi yeni bir boyuta tasgimistir (Kiling, 2015).

Uzaktan egitim yoOntemi, geleneksel egitimde karsilasilan sorunlart bir dl¢lide gidermek
amaciyla egitim sistemine dahil edilmistir. Pek ¢ok lilkede devlet destegiyle uygulanan bu
model, son donemlerde egitim maliyetlerini diisiirmek, yasam boyu 6grenmeyi tesvik etmek
ve egitimde firsat esitligini saglamak gibi hedeflerle desteklenmistir. Uzaktan egitim, yapisi
ve hedefleri acisindan genis kitlelere hitap eden ve yaygin bir egitim anlayisina sahip olan
bir uygulamadir. Bu kapsayici ve yaygin yapisinin arkasinda, iletisim teknolojilerinin
gelisimi ve bilginin bir sermaye olarak degerlendirildigi toplumsal dinamiklerin biiyiik bir
etkisi vardir. Uzaktan egitim, tek bir amaca odaklanmayan, ancak esas olarak egitimi daha
hizli ve kaliteli hale getirip, ¢cagin ihtiyaglarina uygun bir seviyeye ¢ikararak, geleneksel

egitimdeki sorunlara alternatif ¢éztimler sunmay1 hedefleyen bir sistemdir (Elitas, 2017).

Toplumlarin tarihsel gelisim siireci incelendiginde, bilginin toplumsal ve ekonomik yasamin
en Onemli unsurlarindan biri haline geldigi goriilmektedir. Uzaktan egitimde, 6grenme
ortamlarinin bu sistemde yer alan tim paydaslarin hedefleri, beklentileri ve memnuniyetleri
dogrultusunda yeniden diizenlenmesi, istenilen sonucun elde edilmesi agisindan kritik bir rol
oynar. Bu siirecin verimli olabilmesi i¢in, 6greticilerden 6grenenlere kadar tiim paydaslarin

bu sisteme hazir olmasi gerektigi diisiiniilmektedir (Akkologlu, 2022).

Son yillarda, uzaktan egitim teknolojisi sundugu avantajlar sayesinde her seviyede hizla
yayginlagmaktadir. Yasam boyu 6grenme, toplum ve bireyler i¢in 6nemli bir rol {istlenmekte
ve teknolojinin sagladigi imkanlarla bilginin her an insanlara sunulmasimin en verimli yolu

uzaktan egitimdir. Bu nedenle, yliksekdgretimde uzaktan egitimin tercih edilme orani
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giderek artmaktadir. Ulkemizin sosyoekonomik yapisi géz &niine alindiginda, dzellikle
kirsal bolgelerde yasayan ve egitim olanaklaria erigimi kisith olan bireylere firsat esitligi
sunarak egitim imkani tantyan uzaktan egitim, iilkemiz i¢in biiyiik bir dneme sahiptir.
Universiteler igin de, dgretim elemani eksiklikleri sebebiyle uzaktan egitim ydnteminin

kullanilmas1 ayr1 bir 6nem tasimaktadir (Kiling, 2015).

2.11. Uzaktan Egitimin Avantajlar1 ve Simirhliklar:

Teknolojik gelismelerin egitim sistemlerine entegrasyonu, O&grenenlerin  dgrenme
stireclerinde de dnemli degisikliklere yol agmistir. Bu degisimlerin en dikkat ¢ekici olani,
cevrimigi teknolojilerin yayginlagsmasiyla birlikte uzaktan 6gretim yonteminin 6grenme
stireclerinde biiyiik bir yer edinmesidir. Ancak, uzaktan egitim ortamlar1 pek ¢cok avantaj
sunmasina ragmen bazi kisitlamalar1 da beraberinde getirmistir (Akot, 2024). Sunay (2022)
ise, son 30 yil i¢inde internetin taninmasi ve yayginlagsmasiyla birlikte, bilgi toplumlariin
egitim ihtiyaglarini karsilamada ¢evrim i¢i 6grenmenin temel bir yontem haline geldigini ve
bu siirecin, geleneksel Ogrenme ortamlarini dijital platformlara tasiyarak, oOgrenme

deneyimlerine yeni boyutlar kazandirdigini ifade etmektedir.

Gliniimiizde siirekli bir gelisim siireci yasanirken, uzaktan egitim teknolojileri egitimin her
alania cesitli firsatlar sunmaktadir. Bu agidan bakildiginda, teknolojik ilerlemeler, egitim
sistemlerinin her yoniinde doniisiime yol acabilmektedir (Dikeg, 2023). Uzaktan egitimde
zaman ve mekan sinirlamalart s6z konusu olmadigindan, uzaktan egitimde, 6rgiin egitime
kiyasla daha fazla sayida 6grenci kaydedilebilir, bu nedenle belirli bir kapasitenin iizerinde
kayit alindiginda uzaktan egitim, Orgiin egitime gore daha diisiik maliyetli hale gelebilir

(Kiling, 2015).

Diger taraftan bakildiginda, 6zellikle geleneksel egitimde bulunan laboratuvar, atolye ve staj
gibi uygulamali derslerin uzaktan egitimde yeterince etkili bir sekilde uygulanamamasi,
egitim kalitesinin uzaktan egitimle birlikte diistiigliniin savunulmasina neden olmaktadir.
Uzaktan egitim, temel olarak Ogrenen merkezli bir yaklagimi benimsediginden
gerceklestirilen uygulamalar, katilimi artirmak ve etkilesim diizeyini en iist seviyeye
¢ikarmak gibi temel hedeflere hizmet etmektedir. Bilgiyi aktaranlar, 6grenen merkezli

egitim siirecinde sadece bilgi aktaran degil, ayn1 zamanda O6grenme siireclerine acilan
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kapilar1 gosteren destekleyici bir unsur olarak konumlanmaktadir (Devran ve Elitas, 2017).

2.12. Is Doyumu ve Motivasyon Tanimi

Is doyumu, kurumlarda ¢alisanlarin hedeflere ulasmasina katki saglayan, olumlu bir sebep-
sonug iliskisi olusturan temel faktorlerden biridir. Is doyumuna ulasan ¢alisanlar, gorevlerini
yerine getirmede daha motive, verimli, basarili, sorumluluk sahibi ve huzurlu olacaklardir.
Isinde memnuniyet duyan birey, sadece profesyonel yasaminda degil, genel yasaminda da
doyumlu olacaktir. Yiiksek diizeyde is doyumuna sahip calisanlar, daha saglikli fiziksel ve
zihinsel bir duruma sahip olurlar. Bu nedenle is doyumu, hem calisan i¢cin hem de kurumun
huzur ve verimliligi agisindan onemlidir. Giiniimiizde is yerinde gecirilen zamanin biiyiik
kismu, igin sagladigi faydanin 6nemi agisindan 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu siirecte, isin
getirdigi memnuniyet ve beklentilerimizin karsilanmasi, isimizin verimliligini dogrudan
etkileyen faktdrlerdendir. Is doyumu, hem personel hem de kurum icin kritik bir konudur;
yeterli diizeyde is doyumu saglanamadiginda, personel hayal kiriklig1 yasayabilir, isine kars1
isteksizlik, kurumuna kars1 sogukluk, devamsizlik veya gorevlerini eksik yerine getirme gibi

psikolojik tepkiler verebilir (Dedebali, 2010).

Is doyumu insanlar1 keyifli ve istekli calismaya yonlendiren énemli bir etken, gosterdikleri
gayretler sonucunda elde ettikleri basar1 umutlaridir. Bu umutlar gerceklestiginde doyum
s0z konusu olmaktadir. Ortaya konan istek ve ihtiyaclar her seyden dnce insanin kendi
benligi ile yakindan iliskilidir. Bu nedenle i doyumu ayni zamanda bireyin kendi benlik

doyumuna giden yol olarak tanimlanabilmektedir (Kok ve Cakici, 2016).

Is doyumsuzlugu ¢alisanlarda is yavaslatma, ise devamsizlik, huzursuzluk, diisiik basar1 ve
verim gibi kurumu da negatif yonde etkileyecek sonuglar ortaya koymaktadir. is doyumunun
etkin bir sekilde glidiilenmesi, kurumun amaclarinin gerceklestirilmesi agisindan énemli bir
yere sahiptir. Bu olusumun, calisanlarin da amag¢ ve gayelerine ulasmasinda dinamik bir

sekilde kullanilmas1 gerekmektedir (Dedebali, 2010).

Calisan motivasyonuna katki saglayan is doyumu, calisanin is ortami ve sartlarina bagh
olarak yaptig1 is hakkindaki motivasyon diizeyi ile birlikte olumlu diislinceleri seklinde

tanimlanabilir (Kager, 2019). Is doyumu ve motivasyon birbiri ile ayrilmaz bir biitiin olarak
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ele alinmaktadir. Calisanlar1 cesaretlendirmek ve onlara ilham vererek Orgiitsel bir amaci
gerceklestirmek tiizere yapilan yonlendirmeler motivasyona ulagsmadaki en Onemli

yontemdir.

Kager, (2019)’e gore, “Motivasyon, bir davranisin belirli bir hedefe yonelmesini ve bu
hedefe ulasmak i¢in harekete ge¢mesini saglayan etkidir. Ayni zamanda bu hedef
dogrultusunda harcanan cabalar1 da ifade eder. Tiirkgede motivasyon yerine genellikle

"glidiilenme" terimi kullanilmaktadir.”

Motivasyon, farkli sekillerde tanimlanabilen bir kavramdir, ancak bu tanimlarda 6ne ¢ikan
ana unsur, insan ihtiyaglarinin karsilanmasidir. Motivasyon, bireyin ihtiyaglarini karsilamak
amaciyla ortaya ¢ikar ve bu siirecte bireysel davranis, orgiitsel hedeflere hizmet eder.
Motivasyonun ortaya ¢ikmasi, ¢esitli etkenlere dayanir, ancak en belirleyici faktor hedefin
belirlenmesidir. Hedefe ulasmak i¢in istekli olmak ve hizla bu hedefe dogru ilerlemek
gerekir. Caliganlarin motivasyon diizeyleri, kurumlar i¢in biiyiik bir dneme sahiptir. Calisan
ile kurum arasindaki uyum sayesinde her iki taraf da elde edecekleri fayday1 en yiiksek
seviyeye cikarabilir. Motivasyon ile basar1 arasinda dogrudan bir pozitif iliski bulunur.
Yiiksek motivasyona sahip ¢aliganlar, yeteneklerini ve performanslarini daha ileri seviyelere

cikarir (Kager, 2019).

Motivasyonda en onemli ilke ¢alisanlarin i¢inde bulundugu durumun iyi gézlemlenerek
onlarin ihtiyaclari dogrultusunda bir etkinlik diizenlemek olacaktir. Kisinin koymus oldugu
hedeflere ulasamamasi ya da giinliik yasantisinda bir takim motive edici unsurlar1 kaybetmis
olmasi bireyi yetersizlige siiriiklemektedir. Verimliligi diisen, ise karsi negatif tutum
sergileyen calisani isine tekrar kazandirmanin yolunun verilecek olan egitimlerden gegtigi

diistiniilmektedir (Gormiis ve Kahya, 2014).

Motivasyon, hizmet i¢i egitimde arastirilmasi ve iizerinde durulmasi gereken bir konudur.
Bireyin yalnizca yaptig1 ise yonelik egitim almasi, motivasyonunda sorunlara yol agabilir

(Wentzel, 1999 akt; Arslan, 2019).

Hizmet i¢i egitim programlarina motive edici katkida bulunan faktorler asagidaki gibi

siralanabilir:
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e  Onemli bir isi basarmak i¢in imkan tanima,

e Yeteneklerin takdir edilmesi,

e Artan sorumluluk diizeyi i¢in imkan tanima,

e Gelisimi saglayarak gorevinde yiikselme imkan1 tanima,

e (Calisana ilerlemesi i¢in firsat verme (Milone, 2006 akt; Kocatiirk, 2016).

Calisanlarin kisisel ve kurumsal amaglaria ulasilabilmesi i¢in motive edilmesi gerekir.
Motivasyon siirecinde i¢sel ve digsal faktorler onemli bir rol oynamaktadir. Calisma
hayatinda motivasyonun amaci, is gorenlerin basar1 seviyelerini artirarak etkinlik ve
verimlilik ¢er¢evesinde kurumsal hedeflere ulasilmasini saglamaktir. Yoneticinin basari
sansi, bliylik Ol¢iide ekibini orgiitsel hedeflere yonelik motive etme becerisine baglidir.
Belirlenen basar1 hedeflerine ulasabilmek i¢in calisanlar, farkli motivasyon araglariyla

desteklenmelidir (Kose, 2019).

Caligma sartlarinin iyi diizenlenmesi, fiziki ortamin uygun olmasi, tatmin edici bir gelir
diizeyi, sosyal ve saglik imkanlarindan yeterli diizeyde faydalanilmasi gibi etkenler ¢alisanin
motivasyon kaynaklarindandir. s gérenin ¢alisma ortamindaki beklentisinin karsilanmis
olmasi dncelikle motivasyon diizeyini arttiracak ve calistigi kurumda veriminin artmasini
saglayacaktir. Calisanin motivasyonuna dayali veriminin artmasinin baglica yolu c¢aligtig
kurumun performansimi arttirici degisiklik ve yapacagi cesitli eklentilerden gegmektedir

(Kager, 2019).

Yetiskin egitiminde motivasyon oldukca 6nemli bir yere sahip olup, motivasyon, 6grenmeyi
gelistirip olgunlastirarak ilerletir ve aslinda motivasyon 6grenmenin bir sonucu olarak
karsimiza cikar. Yetigkin egitiminde, yetiskinlerin motivasyonu ne kadar yliksekse,
O0grenmeye olan ilgileri ve istekleri de o kadar artar. Bu durum, yetiskinlerle iletigimi
kolaylastirir, egitimin diizenli bir sekilde ilerlemesini saglar ve sonucunda 6grenme siireci

daha verimli hale gelir (Alper, 2004 akt; Cankaya, 2019).

2.13. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyon kavrami, tarihsel olarak uzun bir gecmise sahiptir ve sanayi devrimi ile birlikte

hayatimiza girmis, bilimsel arastirmalarin 6nemli bir konusu haline gelmistir. Calisanlardan
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maksimum verim almayr amacglayan yaklasimlar, motivasyonun onemini giderek daha
belirgin hale getirmistir. Insanlarin potansiyelini ortaya koymalarmni ve performanslarin
zirveye tagimalarini hedefleyen motivasyon ¢alismalari, uzun yillardir bir¢ok arastirmacinin
ilgi odagi olmustur. Motivasyon araglari, bir iilkenin gelismislik ve ekonomik diizeyiyle
dogrudan iliskilidir. Gelismis ve yliksek ekonomik diizeye sahip iilkelerde motivasyon
kaynaklar1 genistir ve daha fazla esneklik saglar. Bu lilkelerde sosyal motivasyon araglari
daha etkili olurken, gelismislik diizeyi ve ekonomik seviyesi daha diisiik tilkelerde maddi
motivasyon araglar1 verimliligi artirmada daha 6n plandadir. ise yeni baslayan bir ¢alisan,
calisma ortamina bazi beklentilerle gelir ve bu beklentiler karsilandik¢a motivasyonu artar.
Calisma ortaminda bireylerin motivasyonu, davraniglarina yansir. Motive olmus bir
calisanin davraniglarindaki en belirgin gosterge ise is verimi ve is tatminidir. Gergek
motivasyon, isin kalitesini ve niteligini artirir. Farkli bireyler farkli motivasyon
kaynaklarindan etkilenir. Baz1 calisanlar i¢in kariyer, terfi ve maas artis1 motive edici
unsurlar iken, digerleri i¢cin daha iyi sosyal ve saglik kosullar1 6n planda olabilir (Kager,
2019).

2.14. Motivasyonun Yoneticiler Acisindan Onemi

Yonetici, Oncelikle ¢alisanlarinin motivasyon seviyesinin 6nemini tam olarak kavramalidir.
Caliganlar, yoneticinin belirledigi hedeflere ve basariya ulagsmada anahtar rolii oynar. Bir
yonetici, sorumlulugundaki personelin siirekli ve yiiksek performans gosterebilmesi i¢in
motivasyona ihtiya¢ duydugunun farkinda olmalidir. Her bireyin 6zellikleri ve beklentileri
farklidir, bu nedenle motivasyon stratejileri de kisisel farkliliklari g6z Oniinde
bulundurmalidir. Calisanlarin motivasyonunu saglamak icin sadece maddi araglara
odaklanmak yerine, onlar1 onurlandiran, tesvik eden ve takdir eden yaklasimlar
benimsenebilir. Bu tiir uygulamalar, calisanlarin degerli olduklarini hissettirecek ve

motivasyonlarin artiracaktir (Kager, 2019).

2.15. Motivasyonun Cahsanlar Acisindan Onemi

Motive olmus ve isini kabullenmis bir ¢alisanin basariya ulasmamasi i¢in normal sartlarda
bir sebep yoktur. Kurumun basarisi ayn1 zamanda calisanlarin da basaris1 ve gururudur.

Motivasyon, ¢alisanlar1 hedeflerine ulastir ve basarinin getirecegi yeni motive edici sonuglar
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elde edilir. Maddi ve manevi motivasyonun saglandig1 bir ortamda c¢alisanlar da gereken
titizligi gostereceklerdir. Kisisel ve kurumsal basariya ulagsmak i¢in tiim ¢aliganlar {izerine

diiseni yapmalidir (Kager, 2019).

2.16. Motivasyon Tiirleri

Calisanlarin motive olma siirecleri i¢gsel ve dissal motivasyon olarak iki bdliimde

incelenmektedir.

2.16.1. i¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon kisinin kendisine bir hedef koyarak o yolda gosterdigi gelisim, basar1 ve
amacia ulasma istegidir. Ogrenmeye bagl olmayan i¢sel motivasyon, kisilerin ihtiyag
duyduklart gereksinimlerini karsilamaya yonlendiren bir i¢ giidiidiir. Kisinin yeteneklerini
tanimasi ve belirledigi hedeflere dogru adim atabilmesi, i¢sel motivasyonun énemli bir
yansimasidir. Bu siiregte, bireyin duygusal olarak motive olmasi i¢sel motivasyonla
dogrudan iligkilidir. En 6nemli nokta, kisinin kendi hedeflerini belirleyip, bu hedeflere
ulagsmak icin gerekli istegi ve kararliligi kendinde bulmasidir. Bu, bireyin harekete gegme
giiciinii ve inancini gelistirmesine yardimct olur (Kager, 2019). Davranisin nedenselligi
bireyin kendisidir yani motivasyon bireylerin kendisinden kaynaklanir. I¢sel motivasyonu
fazla olan ¢alisanlarin 6grenmeleri, digsal motivasyonunu kullananlara gore daha fazla olup,
mevcut motivasyonlarin1 devam ettirmeleri de kagmilmaz bir sonuctur (Wu, 2003 akt;

Cankaya, 2019).

2.16.2. Digsal Motivasyon

Dissal motivasyon, bireyin dis etkenlere bagli olarak harekete gegmesini ifade eder. Bu,
disaridan verilen bir 6diil ya da benzeri bir durum araciliiyla kisinin isteklendirilmesini
igerir. Cesitli tesvik edici motivasyon yontemlerinde, ¢alisana basari elde etmesi i¢cin maddi
bir odiil, terfi veya takdir gibi ddiiller sunulur. Bu tiir 6diillerin, ¢alisanlarin motivasyonunu

artirmada 6nemli bir rol oynadig1 goz ardi edilmemelidir (Kager, 2019).
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2.17. Motivasyon Siireci

Motivasyon siirecinin ilk agamasi kisinin kendini motive hissetmesiyle baslar. Bu siirecte en
onemli hedef ¢alisan1 harekete gecirmek olup basarinin saglanmasinda olduk¢a 6nemli bir
etkendir. Hedeflerine ulagsmak i¢in motive olan bireyler, ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla
harekete gecer ve bu amaglar dogrultusunda daha basarili olurlar. Bu basari, dogru
motivasyon ve planlama siirecine baglidir. Belirlenen hedefler dogrultusunda bireylerin
yetenek ve becerilerini gelistirmesi, basariya ulasmada biiyilk 6nem tasir. Basarili
calisanlarin takdir edilmesi, hem basarinin devamliligt hem de motivasyonlar1 agisindan
Oonemlidir. Bu basarilarin orgiit iginde veya 0zel yasamda takdir edilmesi, Gviilmesi ve
bireyin gururlanmasi, kisinin mutlulugunu ve motivasyonunu artirir. Yiiksek motivasyon ve
performansa sahip bir 6rgiit icin oncelikli yaklagim, calisanlara deger vererek onlari bir insan
olarak gdren bir tutum sergilemektir. Deger goren ¢alisanlar, daha yaratici, hevesli ve motive
bir sekilde ¢alisabilir ve orgiitlin disiplin anlayisina daha siki baglanabilir. Modern disiplin
anlayisi, korku ve tehdidin yerine olumlu bir yaklagimi 6n planda tutar. Disiplin kurallarinin
belirlenmesi ve uygulanmasinda calisanlarin fikirlerine ve katkilarina yer verilmesi, bu
kurallarin benimsenmesini kolaylastirir. Calisanlar, katkida bulunduklar1 bir disiplin

sistemine daha hizli uyum saglar ve kurallara daha kolay riayet eder (Kager, 2019).

Yetigkinler icin 6grenecekleri bilgilerin kendileri agisindan anlami oldugunu, deger ve
amaglarina gére 6nemli oldugunu hissettikleri anda motivasyon siireci baglamis olur. Yani
yetigkinler yiiksek doyum, 6z saygi, yasam kalitesini yiikseltmek i¢in en gii¢lii motivasyonu
kendi i¢ benliklerinden saglarlar. Motivasyon siirecinde ¢alisana, egitici tarafindan
hissettirilen; etkin 6grenme ortami, konunun kiymet ve gerekliliginin hissettirilmesi, ¢aligma
hayatinda ihtiya¢ duyacagi ve sikicit olmayan 6grenme ydntemlerinin se¢imi, kurulan iyi
iligkiler, Ogrenenlere verdigi degerin ve gosterdigi anlayisin anlasilmast da oldukca
onemlidir. Cilinkii motivasyon, 6grenmeyi ilerletir, siirdiiriir ve yine motivasyonun kendisi
ogrenmenin bir sonucudur. Ogrenim siirecinde egitilenler motive olursa, her sey daha
diizenli ilerler, kolay saglanan iletisim ile tedirginlik azalir ve yaraticilikla 6grenme daha da
belirginlesir. Motivasyon egiticiye ve egitilenlere yansidiginda 6grenme eglenceli ve
heyecanli olur. Ogrenim deneyimini tamamlamis ve motive olarak oradan ayrilmis
ogrenenler o6grendiklerini daha siklikla uygularlar ve ne kadar ¢ok kisi aldig1 egitimden

motive olursa, kisilerde yasam boyu 6grenici olma istegi her gegen giin artar (Alper, 2004).
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Calisanlarin i tatmin seviyeleri ne kadar yiiksek ise o ¢alisanin kurumuna ya da birimine
olan baglilig, isine verdigi deger, hissettigi aidiyet duygusu ve verimliligi de yiiksektir. Bu
gibi i¢sel motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin durumu is arkadaslarina da yansiyacak, is
arkadaslarinin basarisi ve ise olan bagliliklar1 az ise bu sayede artacaktir. Calisanin her daim
is motivasyonunun yiiksek tutulmasi ve calisana yapici davranislar sergilenmesi is goren
acisindan 6nemli bir olgudur. Bunun aksi bir durum uygulandiginda is yerlerinde basar1 ve
iretkenlik azalacak; c¢alisanlardan beklenilen verim elde edilemeyecektir (Yildirim ve

Eraslan, 2020).

2.18. Hizmet ici Egitim ve Performans

Isletmelerin artan rekabet ve hizla degisen pazar talepleriyle karsi karsiya oldugu
giiniimiiziin dinamik is ortaminda, ¢alisan gelisimine yatirim yapmanin dnemi yeterince
vurgulanmamistir.  Egitim ve gelisim programlari, isletmelerin isgiliciiniin yeteneklerini
gelistirmeleri ve genel kurumsal basarty1 saglamalari i¢in 6nemli bir arac¢ olarak ortaya

cikmaktadir (Usha vd., 2016).

Etkili egitim programlari, c¢alisan performans: iizerinde Onemli bir etkiye sahip
olabilmektedir. Egitim, ¢alisanlar1 yalnizca iglerini daha etkili bir sekilde yapmalar1 i¢in
gerekli bilgi ve becerilerle donatmakla kalmaz, ayni zamanda yetkinliklerini ve
Ozgiivenlerini artirarak is performanslarinin ve tiretkenliklerinin artmasina yol agmaktadir.
Dahasi, egitim programlari calisanlarin yeni beceriler gelistirmelerine veya mevcut
becerilerini gelistirmelerine yardimci olarak, en son sektor trendleri, teknolojileri ve en iyi
uygulamalariyla giincel kalmalarini saglayarak rollerinde daha yetkin hale gelmelerini saglar
(Aktug, 2016). Calisan egitimine yatirim yapmak, ayni zamanda calisanlarin mesleki
gelisimlerine ve biiylimelerine olan baglilig1 gosterir ve bu da ¢alisan memnuniyetinin

artmasina yol acabilmektedir (Irfan, 2022).

Hizmet i¢i egitim programlarinin faydalari bireysel ¢alisanlarin 6tesine uzanir, ¢iinkii bunlar
aynt zamanda organizasyonun tamami {izerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir.
Iyilestirilmis ¢alisan performansi, artan iiretkenlige, daha iyi miisteri hizmetine ve pazarda

daha rekabetgi bir avantaja doniisebilir (Mahmutogullar1 ve Pergin, 2018; Madden, 2003).
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2.19. Performans Kavrami

Performans calisanin, kendisine tanimlanan 6zelliklere ve mesleki yetkinliklerine uygun
olan isi, makul sinirlar ¢er¢evesinde yerine getirmesidir (Erdogan, 2000). Performans, Tiirk
Dil Kurumu tarafindan "bir olay1 veya durumu gerceklestirme giicli ve istegi, basarim"
olarak tanimlanmaktadir. Performans, genellikle ©onceden planlanan ve hedeflenen
faaliyetlerin sonucunda ortaya ¢ikan Olgiilebilir veya Olgiilemeyen sonuglar ifade eder
(Saruhan vd., 2012). Bir diger tanima gore, performans, ¢alisanlarin gérevlerini yerine
getirirken elde ettikleri sonuglardir (Ozgen vd., 2005). Pakdil (2001) ise kisisel performanst,
calisanin belirli bir siire i¢inde gosterdigi is diizeyi olarak tammmlamaktadir. Ozetle,

performans, bir isi basarma yetenegini ifade eder.

2.20. Hizmet I¢i Egitim ve Performans Yonetimi

Kurumsal yonetimin dinamik ve siirekli gelisen ortaminda, hizmet i¢i egitim ile performans
yonetimi arasindaki etkilesim, isletmelerin basarisi ve biiylimesi i¢in giderek daha 6nemli
hale gelmistir. Egitim departmanlarinin rolii, pasif kurs saglayicilarindan kurumsal gelisime
aktif katkida bulunanlara dogru evrildik¢e, egitim girisimlerinin daha genis performans
yonetimi stratejileriyle etkili bir sekilde degerlendirilmesi ve biitiinlestirilmesinin 6nemi en

ist diizeye ¢ikmistir (Pinarbasi, 2007).

Etkili hizmet i¢i e8itim programlari yalnizca bireysel tiretkenligi artirmakla kalmaz, aym
zamanda kurulusun genel performansina da katkida bulunur (Sigman ve Ari, 2009). Ancak,
yalnizca egitim firsatlarinin saglanmasi yeterli degildir; bagarinin gercek dl¢iisii, calisanlarin
egitim sirasinda kazandiklar1 bilgi ve becerileri giinliik islerine uygulama becerisinde
yatmaktadir. Bu, yalnizca egitim i¢erigini sunmanin 6tesine gecen ve egitimin 1§ performansi
tizerindeki etkisinin degerlendirilmesine kadar uzanan kapsamli bir yaklasim gerektirir.

(Bayar, 2019).

Son zamanlarda Ozellestirilen ve kamu sektorii kuruluslarindaki calisan iiretkenligini
artirmak i¢in bir miidahale mekanizmasi olarak yonetim egitiminin potansiyelini fark ettiler.
Yine de bu tiir egitim girisimlerinin etkinligi, yoneticiler egitime katilimlarinin

performanslarini iyilestirmeye O6nemli Olglide katkida bulundugunu hissetmedikleri igin
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karisik sonuglarla karsilandi. Bu calismadaki katilimcilar, kuruluslarin {iretkenlik
iyilestirmelerini saglamak i¢in artirilmig personel kaynaklari ve daha iyi i¢ iletisim sistemleri

gibi diger eylemlere daha yiiksek dncelik vermesi gerektigini dne siirdiiler (Eroglu, 2010).

2.21. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isletmelerin organizasyonel kararlar almasina yardimci olan bir
siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu siirecin isletmelerde farkli amaglarla sik¢a kullanilmasi, onu
dinamik ve siirekli bir hale getirmektedir. Degerlendirme siiregleri yalnizca sistematik ve
resmi olarak degil, ayn1 zamanda gayri resmi ve sistematik olmayan sekillerde de
gerceklestirilebilir ve bunlar da organizasyonlar i¢in olduk¢a 6nemlidir. Is yerindeki
calisanlar veya karsilikli etkilesimde bulunduklar bireyler siirekli birbirlerini degerlendirir,
ancak bu degerlendirmeler her zaman agikca dile getirilmez. Sistematik ve resmi bir
degerlendirme siirecinde, onceki gayri resmi degerlendirmeler de sonuglar iizerinde etkili
olabilir. Calisan acisindan degerlendirme siireci siireklilik arz eder. ise alim siirecinde
degerlendirilen bir personel, is hayati boyunca belirli amaclar dogrultusunda ve belirli
araliklarla yeniden degerlendirilir. Calisan, ise alim siirecinde sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerin yani sira, gelecekte kendisinden beklenen oOzellikler cergevesinde de

degerlendirmeye tabi tutulur (Uyargil, 2008; Metin ve Ozmen, 2010).

Performans degerlendirmenin gerekliligi ve isletmelere saglayacagi faydalar iizerine pek ¢ok
gorilis One siirtilmiistiir. Bu yararlar su sekilde 6zetlenebilir (Findik¢i, 1999; Sakaogullari,
2008):

e Calisanlarin daha iyi taninmasina imkan taniyarak kariyer yonetimine destek olur.
e Personel planlamasinin etkinligini artirir.
e Yonetimle personel arasindaki iletisim kopukluklarini ortadan kaldirir.

e Calisanlarin kendilerini degerlendirmelerine ve eksikliklerini gidermelerine

yardimc1 olur.

e Kurumun ihtiya¢ duydugu egitim programlarinin diizenlenmesine, 6zellikle egitim

gereksinimlerinin belirlenmesine katki saglar.
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e Performans degerlendirme, isten ayrilacak calisanlarin tespit edilmesine yardimci

olur.

e (Calisanlar, yoneticilerinin gorev tanimlar1 ¢ergevesindeki beklentilerini 6grenmis

olurlar.

 Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve faydal1 bir sekilde kullanilmasima yonelik

verilere ulasilir.

e Performans degerlendirme sonuglari, bireyleri yeni firsatlara ve arayislara

hazirlamakta etkilidir.

e Genel olarak kurumun etkinliginin Ol¢iilmesine olanak tanir, ¢iinkii bireylerin

performans diizeyleri kurumun genel basarisi iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.

 Ucret yonetimi ve iicret diizenlemeleri icin faydali veriler saglar. Bu sayede, kisilere
yonelik maddi motivasyonlarin yani sira manevi ve sosyal motivasyonlar hakkinda

da bilgi elde edilir.

2.22. Tiirkiye’de Yapilan ilgili Arastirmalar

Delil (2005) yaptig1 arastirmada, “Yonetici Asistanlar1 ve Biiro Calisanlarinin Hizmet i¢i
Egitimleri I¢in Bir Web Tabanli Uzaktan Egitim Programi Onerisi” konusunu ele almustir.
Bu aragtirmanin amaci, geleneksel olarak calisanlarin bir merkezde toplanarak
gerceklestirilen hizmet i¢i egitimlere alternatif olarak, web tabanli uzaktan egitimin
etkililigini degerlendirmektir. Aragtirmanin evrenini, Ankara’daki vakif tiniversitelerinden
Baskent Universitesi ve Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortaklif1 biinyesinde gorev yapan
yoOnetici asistanlar1 ve biiro personeli olusturmaktadir. Calisma evreninin genis olmamasi ve
katilimeilarin biiylik bir kismina ulagilabilecegi varsayildigindan, orneklem alinmasina
gerek duyulmamustir. Arastirma sonuglarina gore, yonetici asistanlar1 ve biiro personeline
yonelik olarak uygulanan web tabanli uzaktan hizmet ici egitimin, geleneksel merkezi

hizmet i¢i egitimlere bir alternatif olarak degerlendirilebilecegi ortaya konulmustur.

Ugar (2005), ilkogretim okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin hizmet i¢i egitim

uygulamalarina iliskin goriislerini ortaya koymak amaciyla yaptig1 calismada, ilkdgretim
35



okullarinda gérev yapan yonetici ve 6gretmenlerin hizmet i¢i egitim uygulamalarina iligkin
goriisleri incelenmistir. Katilimcilar, hizmet i¢i egitimin ¢agimizin gerekliliklerinden biri
oldugunu ve bilimsel, teknolojik ve toplumsal alanlardaki ilerlemelerin bu tiir egitimleri
zorunlu hale getirdigini belirtmislerdir. Bununla birlikte, hizmet i¢i egitimlerin uygun zaman
ve mekanlarda diizenlenmedigi, katilimcilarin objektif kriterlere gore se¢ilmedigi, program
iceriklerinin katilimcilarin ihtiyacglarina hitap etmedigi, etkili yontem ve tekniklerin
kullanilmadig1 ifade edilmistir. Bu nedenle, programin amaclanan bilgi ve becerileri
kazandirmada yetersiz kaldig1 vurgulanmistir. Ayrica, programlarin daha etkili hale gelmesi
icin katilimer geri  bildirimlerinin  alinmadigi, etkinliklerin sonunda objektif bir
degerlendirme yapilmadigi ve katilimcilarin edindikleri bilgileri uygulamada zorluk

yasadiklar1 saptanmaistir.

Yildirm (2007) yaptigi arastirmada, “Ogretmenlerin Hizmet i¢i Egitimine Y6nelik Uzaktan
Egitim Platformu Tasarimi” konusunu ele almistir. Bu arastirmanin temel amaci,
Ogretmenlerin hizmet i¢i egitim siirecinde karsilastiklar1 zorluklar1 gidermek {izere uzaktan
egitimde kullanilabilecek bir web tabanli platform gelistirmektir. Arastirma kapsaminda,
Bolu ilindeki yaklagik 3000 Ogretmenin hizmet igi egitimleri ¢evrimic¢i ortamda
gerceklestirilmistir. Calismanin bulgulari, e-68renme yaklagiminin 6gretmenler i¢in dnemli
faydalar sundugunu gostermistir. Bu dogrultuda, hizmet i¢i egitim siirecinin
kisaltilabilecegi, egiticilerin performansina bagli kalmaksizin tutarli  bir egitim
saglanabilecegi, edinilen bilgilerin hafizada kaliciliginin artirilabilecegi, tekrar olanag ile
motivasyonun giiclendirilebilecegi, merkezi smav sistemi araciligiyla hizli ve pratik
degerlendirmeler yapilabilecegi ve performans yOnetim sisteminin gelistirilebilecegi

sonuglaria ulagilmistir.

Kazu ve Keremgil (2008) yaptig1 arastirmada, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan yeni atanan
ogretmenlere yonelik diizenlenen hizmet i¢i egitim uygulamalarinda karsilagilan durumlarin
ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlarin incelenmesini amaglamigtir. Arastirma, tarama
modeli kullanilarak gerceklestirilmis olup, 2006-2007 egitim-6gretim yilinda Elazig iline ilk
kez atanan 140 Ogretmen arastirma evrenini olusturmaktadir. Arastirma bulgulari,
ogretmenlerin hizmet i¢i egitimin gerekliligine inandiklarini, ancak bu etkinliklere katilim
istekliliginde farkliliklar gozlemlendigini ortaya koymustur. Ogretmenler, genel goriisler ve
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karsilagilan sorunlar agisindan, hizmet i¢i egitim uygulamalarinda iiniversitelerle is
birliginin yapilmadigini, ihtiya¢ analizi siirecinin gergeklestirilmedigini ve uygulama

stiresince motivasyonlarinin yeterince desteklenmedigini belirtmislerdir.

Bayrakci (2009) yaptigi calismasinda, Japonya ve Tiirkiye'deki 6gretmen hizmet i¢i egitim
politikalar1 ve uygulamalarimi karsilastirmaktir. Calisma sonuglar1  dogrultusunda,
Tiirkiye'deki hizmet i¢i egitim uygulamalari i¢in bazi 6nerilerde bulunulmustur. Arastirma,
nitel aragtirma yontemleriyle yapilmistir. Her iki iilkedeki hizmet i¢i egitim faaliyetleri,
egitim kurumlarina yapilan ziyaretler yar1 yapilandirilmig goriismelerle incelenmistir. Elde
edilen bulgular, Tiirkiye'deki hizmet i¢i egitimdeki en biiylik sorunlarin profesyonel personel
mekanizmalarinin eksikligi ve sistematik bir hizmet i¢i egitim modelinin yoklugu oldugunu

ortaya koymustur.

Ensaroglu (2010) yaptig1 bir arastirmada “Havaalanlarinda Calisan Meteoroloji Personeline
Uzaktan Egitim Yontemi ile Hizmet i¢i Egitim Verilmesi ve Sonuglarinin
Degerlendirilmesi” konusunu ele almistir. Bu arastirmanin amaci, hizmet i¢i egitimin
geleneksel yontemlerle sunuldugu bir kurum olan Meteoroloji Genel Midiirliigii i¢in bir
uzaktan egitim portali gelistirmek ve bu portali kullanan ¢alisanlarin internet yeterlilik
diizeylerini, web tabanl egitime yonelik tutumlarini, portal hakkindaki geri bildirimlerini ve
uzaktan egitimle saglanan hizmet i¢i egitime iliskin goriislerini incelemektir. Arastirmanin
orneklemi, Meteoroloji Genel Miidiirliigii’nden 33 personelden olugsmaktadir. Veri toplama
slirecinde, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik bir anket, internet
yeterlilik diizeylerini 6lgen bir dlgek, web tabanli egitime yonelik tutumlart degerlendiren
bir dlgek, portal kullanimina dair bir anket ve portal hakkindaki goriisleri belirlemeye
yonelik bir degerlendirme anketi kullanilmistir. Elde edilen veriler, bagimli ve bagimsiz iki
grup t-testleri ile tek yonlii varyans analizi yOntemleriyle analiz edilmistir. Arastirma
bulgulari, personelin hizmet i¢i egitimin uzaktan egitim yontemiyle sunulmasina olumlu
yaklastiklarini, gelistirilen portalin kullanim kolaylig1 ve ihtiyaglar1 karsilama acisindan
basarili oldugunu diisiindiiklerini ve kurumda portalin kullanilmasia destek verdiklerini

ortaya koymustur.
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Sahin (2010) tarafindan yapilan ¢alismada, kamu kurumlarinda uygulanan hizmet i¢i egitim
programlarinin etkisi ve c¢alisanlarin egitimlerden memnuniyeti incelenmistir. Caligma,
katilimcilarin  egitimden sagladiklar1t kazanimlarin is performanslarma ve kurumsal

verimlilige olumlu etkileri oldugunu ortaya koymustur.

Toklu (2012) yaptig1 arastirmasinda, Diizce Universitesi'nde gorev yapan idari personelin
hizmet i¢i egitim ihtiyaglarini belirlemeyi amaglamaktadir. 2011 Kasim itibariyla 257
kisiden olusan evrene ulasilmaya c¢alisilmis, ancak 215 kisiyle ¢alisma gerceklestirilmistir.
Veriler, “Diizce Universitesi’nde Gorevli Idari Personelin Hizmet i¢i Egitim ihtiyact
Anketi” ile toplanmigtir. Sonuglara gore, uyum egitimi orta diizeyde, ¢alisma becerisi,
bilgisayar kullanimi ve calisma zorluklari ise diisiikk diizeyde ihtiyag gostermektedir.
Cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢alisilan birim degiskenlerine gore bazi alt boyutlarda
anlamli farklar bulunurken, ¢alisma siiresi ve hizmet sinifi degiskenlerine gore fark

saptanmamistir.

Ertas (2014) yaptig1 ¢alismasinda, Gazi Universitesi'nde gorev yapan idari personelin hizmet
ici egitim programlarina iliskin gereklilik, istek, algi, uygunluk ve verimlilik boyutlarindaki
goriislerini belirlemek ve bu goriislerin personelin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gbsterip gostermedigini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Iliskisel tarama modeli
kullanilan aragtirmada, 2013-2014 yillarinda iiniversitede gorev yapan 350 idari personelden
toplanan veriler analiz edilmistir. Verilerin analizi, iki boliimden olusan bir soru formu
lizerinden yapilmistir. Ik béliimde katilimcilarin kisisel bilgileri ve hizmet i¢i egitimlere
iligkin goriisleri degerlendirilmis; ikinci boliimde, betimsel istatistikler, frekans, yiizde
analizleri ile birlikte t testi, tek yonlii varyans analizi ve LSD testi uygulanmustir.
Degiskenler arasindaki iliskileri incelemek icin Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmus;
hizmet i¢i egitimlerin verimlili§e etkisini aciklamak amaciyla asamali ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Arastirma bulgulari, idari personelin hizmet i¢i egitim programlarini
genel olarak olumlu degerlendirdigini gostermistir. Goriigler, cinsiyet, yas, medeni durum,
kidem ve calisma siiresi gibi demografik ozelliklere gore anlamli bir farklilik
gostermemistir. Ancak, egitim durumu acisindan farkliliklar tespit edilmis; lise mezunu
personelin hizmet i¢i egitimlerin gerekliligine iliskin goriislerinin, 6n lisans ve lisans
mezunlarina gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Sonuglar, hizmet i¢i egitimlerin

verimliligini artirmak i¢in 6neriler sunularak tamamlanmustir.
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Limon (2014) yaptig1 arastirmasinda 6gretmenlerin uygulama agisindan uzaktan hizmet igi
egitimlerin yliz ylize egitime gore daha etkili olup olmadig1 konusunda kararsiz olduklar
tespit edilmis ve bu bulgu, onceki arastirmalarla kismen celigmistir. Caligmaya katilan
yoneticiler, etkilesimi artirmak amaciyla atélye ¢alismalarinin diizenlenmesi, her okulda bir
koordinatorliikk sisteminin olusturulmasi, yoneticilikte deneyimli kisilerin tecriibelerinin
paylasilmasi, belirli periyotlarla kitap okunarak analizlerin yapilmasi, egitimlerin okul
yogunlugunun diisiik oldugu donemlerde gerceklestirilmesi, egitim mekanlarinin gorev
yerine yakin olmas1 ve hizmet i¢i egitime yonelik bakis agisinin degistirilmesi gibi 6nerilerde
bulunmuslardir. Bu 06nerilerle c¢alismada, diger arastirmalarda goériilmeyen sonuglara

ulastlmistir.

Ates (2015) yaptigi calismasinda, yirmi birinci yiizyilda isletmeler, nitelikli personeli elde
tutmak ve onlart verimli kilmak icin etkili bir ¢alisma ortami olugturmak zorundadir.
Ozellikle ise yeni alinan personelin isyerine alisma siireci zorlayici olabilmektedir.
Oryantasyon egitimi, bu siireci kolaylagtirarak c¢alisanlarin performansini artirir ve
motivasyonlarini yiikseltir. Arastirma, oryantasyon egitimi alan calisanlarin sadakat ve
verimlilik agisindan sorun yasamadigii gostermektedir. Calismanin teorik kisminda, insan
kaynaklar1 yonetiminde egitim siireci, egitimin dnemi ve motivasyon tizerindeki etkileri ele
alinmistir. Uygulamali kisminda ise, Antalya’daki bir otel zincirinde yapilan oryantasyon
egitiminin performansa etkisi incelenmis ve yapilan analizler sonucu, oryantasyon egitimi

ile performans arasinda pozitif bir iligki oldugu bulunmustur.

Goksu (2018) yaptigi calismada, Gazi Universitesi'nde calisan idari personelin hizmet ici
egitim etkinliklerini incelemek amaciyla yiiriitiilmiistiir. Calismanin 6rneklemini, 2016-
2017 egitim-6gretim yilinda tiniversitede gérev yapan 200 idari personel olusturmus ve
veriler, arastirmacilar tarafindan hazirlanan "Kisisel Bilgi Formu" ve "Hizmet I¢i Egitimin
Degerlendirilmesi Anketi" araciligiyla toplanmistir. Veriler SPSS 20.0 yaziliminda analiz
edilmis ve giivenilirlik degerlendirmesi ig¢in Cronbach Alfa katsayis1 0,984 olarak
bulunmustur. Katilimcilarin yanitlari, frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma
degerleriyle degerlendirilmis, gruplar arasindaki farkliliklar t testi ve ANOVA kullanilarak
analiz edilmistir. Arastirma sonuglari, hizmet i¢i egitimlerin sayisindaki artisin personelin

bu egitimlere yonelik olumlu goriislerini giiclendirdigini ortaya koymustur. Egitim
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programlarinin hazirlanmasit ve uygulanmasinda hizmet i¢i egitimlerin etkili oldugu
saptanmis, egitimin degerlendirilmesinde egitim sayisinin 6nemli bir faktor oldugu
belirlenmistir. Ayrica, 6grenim seviyesi daha diisiik olan personelin hizmet i¢i egitime daha
fazla ihtiyag duydugu goriilmistiir. Siirecin daha etkili bir sekilde yonetilmesi ve

eksikliklerin giderilmesi i¢in hizmet ici egitim etkinliklerinin artirilmasi onerilmektedir.

Tekin ve Duran (2018) yaptig1 ¢caligmada, hizmet i¢i egitim algisinin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkisi incelenmistir. Sivil hava yolu tasimaciligr sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmede 148 kisilik 6rneklem ile veri toplanmustir. Arastirmada Hizmet i¢i Egitim Algist
Olgegi ve Basar1 Odakli Motivasyon Olgegi kullanilmus, veriler SPSS programinda analiz
edilmistir. Bulgulara gore, hizmet i¢i egitim algisinin ¢alisan motivasyonu iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu saptanmistir. Demografik analizlerde, hizmet i¢i egitim algis1 yalnizca gelir
diizeyi ile iligkili bulunmustur. Motivasyon {izerinde ise yas, cinsiyet, meslekte gegirilen
stire, kidem, unvan ve hizmet i¢i egitim sayisinin anlamli bir etkisi tespit edilmistir. Ancak

medeni durum ve gelir degiskenlerinin motivasyon ile iliskili olmadig1 belirlenmistir.

Mahmutogullar1 ve Pergin (2018) yaptigi calismasinda, hizmet i¢i egitim algisinin is
gorenlerin 6grenme motivasyonu iizerindeki etkisini incelemektir. Literatiirde hizmet i¢i
egitim algisi, egitime yonelik degerlendirmeler sonucunda elde edilen olumlu tepkiler ve
memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Ogrenme motivasyonu ise is gorenlerin egitimin
igerigini O6grenme arzusunu ifade eder ve bireysel faydalar, beklenti ve tutum gibi
faktorlerden etkilenir. Vroom’un beklenti teorisine gdre motivasyon, bireyin bir ddiile
ulasacagi beklentisi ve ddiile verdigi degerin bir sonucu olarak olusur. Bireysel fayda (bilgi,
yetenek artisi, terfi gibi) saglayan is gorenlerin hizmet ici egitime yonelik algilar1 daha
olumlu olmaktadir. Ayrica egitim Oncesi beklenti ve algilar, egitimin verimliligini ve
motivasyonu etkiler. Calisma, Bodrum’daki bes yildizli otel isletmelerinde galisan is
gorenleri kapsamis ve anket teknigiyle veri toplanmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore,
hizmet ici egitim algisinin 6grenme motivasyonu lizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

oldugu tespit edilmistir.
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Gokgiil (2019) yaptigi ¢alismada, medikal sektorde ¢alisan bireylerin aldiklar1 egitimlerin
performanslari iizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Isletmeler, calisanlarinin
yiiksek verimlilik seviyelerini siirdiirebilmeleri i¢in egitim programlarina yatirim yaparak
karlhiliklarmi artirmay1 ve kurumsal siirekliliklerini saglamay1 hedefler. Bu dogrultuda,
oryantasyon ve hizmet i¢i egitimler araciligiyla calisanlarin verimliliklerini artirmaya
yonelik stratejiler uygulanmaktadir. Arastirma, 450 katilimci tizerinde gergeklestirilmis
olup, oryantasyon ve hizmet i¢i egitimlerin kisisel ve kurumsal performans tizerindeki
etkileri degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, egitim programlarinin dogru zamanlamayla
ve etkili igerikle sunulmasinin, ¢alisanlarin bireysel performanslarini olumlu yonde

gelistirdigini ortaya koymaktadir.

Cetin (2022) yaptig1 arastirmada, sinif 6gretmenlerinin uzaktan egitime yonelik tutum,
dzyeterlik ve motivasyonlarmi incelemeyi amaglamaktadir. Kocaeli Ili'nde gorev yapan 403
siif dgretmeni ile yapilan arastirmada, Ogretmen Ozyeterlik Olgegi, Motivasyon Olgegi,
Uzaktan Egitime Kars1 Tutum Olgegi ve Kisisel Bilgi Formu kullanilmistir. Veriler anket
yontemiyle toplanmis ve Covid-19 nedeniyle internet tizerinden uygulanmistir. Analizler, t
testi, ANOVA ve korelasyon analizi kullanilarak yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore,
Ogretmenlerin uzaktan egitime kars1 tutumlar ile 6zyeterlik ve motivasyonlar: arasinda ters
orantili, 6zyeterlik ve motivasyonlar1 arasinda ise dogru orantili bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Uzaktan egitime karst olumlu tutumlar yiliksek olan dgretmenlerin motivasyon
ve Ozyeterlik diizeyleri diisiikken, 6zyeterlik diizeyi yliksek olan 6gretmenlerin motivasyon

diizeylerinin de yliksek oldugu bulunmustur.

Elgi ve El¢i (2022) yaptig1 caligmada, modernlesme ile birlikte egitimin dnemi giderek daha
belirgin hale geldigini vurgulamistir. Sosyal ve ekonomik refah diizeyi yiiksek olan tilkelerin
egitime verdikleri degerin fark edilmesiyle, kaliteli bir egitim siirecini destekleyecek
motivasyon unsurlarinin aragtirilmas: giindeme gelmistir. Motivasyon, egitim baglaminda
ele alindiginda, Ogrencilerin belirlenen gorevleri gergeklestirmek icin zaman ve enerji
harcamaya, yeteneklerini ortaya koymaya yonelik istekliligini ifade eden bir kavramdir.
Oyun, 6grenme siirecinde 6grencilerin motivasyonunu artiran ve egitimin kalitesine katki
saglayan temel unsurlardan biridir. Yas sinirlamasi olmaksizin oyun, dgrenmenin ve
kesfetmenin keyifli bir yolu olarak kabul edilmektedir. Ogrenme siireclerine sagladig
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olumlu etkiler, oyunun 6nemli bir motivasyon araci olarak degerlendirilmesine olanak
tanimaktadir. Bu ¢er¢evede, oyunun bireysel gelisim tizerindeki olumlu etkileri géz oniine
alindiginda, egitim siireglerinde kritik bir motivasyon faktorii oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu
caligmada, literatiir taramasina dayanarak motivasyon kavrami ile oyunun egitimdeki rolii
ve iligkisi incelenmistir. Calismanin temel amaci, oyunun yas sinir1 gézetmeksizin evrensel
bir motivasyon kaynagi olarak Ogrenme siireglerinde Onemli bir arag oldugunu

vurgulamaktir.

Batmantas ve Oriicii (2023) yaptig1 ¢alismada, isletmelerde verilen is gdren egitimlerinin
calisanlarin inovasyon performansi lizerindeki etkisini incelemektir. Bandirma’da faaliyet
gosteren {i¢ iretim isletmesinde 108 is gorene anket uygulanmis, elde edilen verilerle
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Sonuglar, isgdren egitimlerinin inovasyon
performansin1 olumlu ve anlamlhi sekilde etkiledigini goéstermistir. Ayrica, is goéren
egitiminin hem yonetim inovasyonunu hem de teknik inovasyonu anlamli ve pozitif yonde

etkiledigi bulunmustur.

2.23. Yurt Disinda Yapilan ilgili Arastirmalar

Kolb'un (1984) Deneyimsel Ogrenme Teorisi arastirmasinda, bireylerin deneyim yoluyla
o0grenmesini merkeze alir ve hizmet i¢i egitimlerin bu siireci desteklemesi gerektigini
vurgular. Bu teoriye gore 6grenme, dort asamali bir dongii icinde gerceklesir: somut
deneyim, yansitici gozlem, soyut kavramsallastirma ve aktif deneyimleme. Calisanlar, teorik
bilginin Gtesine gecerek bu dongiideki asamalar sayesinde dogrudan uygulamalar, gozlem,
analiz ve geri bildirim yoluyla daha kalic1 ve etkili 6grenme deneyimleri yasarlar. Egitim
siirecinde, katilimcilarin aktif bir sekilde siirece dahil edilmesi, deneyimlerden ders
cikararak 6grendiklerini uygulamalarina firsat taninmasi 6nerilir. Boylece 6grenme, yalnizca

bilgi edinme degil, bireysel ve mesleki gelisimi destekleyen dinamik bir siire¢ haline gelir.

Baldwin ve Ford (1988) yaptigi ¢calismasinda, meta-analiz yontemiyle hizmet i¢i egitimlerin
1 yerine transferini etkileyen faktorleri incelemistir. Arastirma, &grenilen becerilerin
transferinde katilimecinin motivasyonu ve deneyimi, egitim tasariminin is ortamiyla uyumu
ve yoneticilerin destegi gibi is ortami faktorlerinin kritik oldugunu vurgulamistir. Ozellikle
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destekleyici bir is iklimi ve geri bildirim mekanizmalari transferin etkinligini artirmaktadir.
Caligma, yoneticilerin, calisanlarin yeni becerilerini uygulayabilecekleri bir ortam

saglamasinin dnemini ortaya koymustur.

Ford ve Kraiger (1995) yaptig1 ¢alismasinda, egitimlerin ¢alisan performansi tlizerindeki
etkilerini inceleyen bir literatiir taramasi yaparak, mevcut aragtirmalardan elde edilen
bulgular sistematik olarak degerlendirilmis ve hizmet i¢i egitimlerin etkilerini artiran
faktorler belirlenmistir. Literatiir taramasi, egitim teorileri, uygulamalar1 ve sonuglarinin
genis bir perspektiften ele alinmasimi saglamistir. Calisma hizmet ici egitimlerin etkisini
artiran Ui¢ temel faktorli vurgulamistir: kisisellestirilmis 6grenme, siirekli degerlendirme ve
geri bildirim ve is ortamiyla entegrasyon. Arastirma, bireysel ihtiyaglara uygun egitim
programlarinin tasarlanmasi, diizenli degerlendirme siiregleriyle performansin izlenmesi ve
is ortaminda Ogrenilen becerilerin uygulanmasina olanak taninmasinin, egitimlerin etkisini
Oonemli dl¢iide artirdigini ortaya koymustur. Calisma, geleneksel yontemler yerine esnek ve

dinamik yaklagimlarin benimsenmesini dnermektedir.

Ryan ve Deci (2000), 6z belirleme teorisini inceleyen bir ¢aligma yaparak, bireylerin
motivasyonlarini anlamak i¢in kapsamli bir teorik gerceve sunmustur. Arastirmada, literatiir
taramasi ve deneysel c¢alismalar kullanilarak motivasyonun igsel ve digsal boyutlari
arasindaki dinamikler analiz edilmistir. Teori, bireylerin ii¢ temel psikolojik ihtiyacini
vurgular: o6zerklik, yeterlik ve iligkililik. Bu ihtiyaglarin karsilanmasinin motivasyonu
artirdig1 ve dgrenme siireclerini olumlu etkiledigi one siiriilmiistiir. Oz belirleme teorisinin,
bireylerin hem 0Ogrenme siireclerine hem de is yerindeki performanslarina yonelik
motivasyonlarint anlamak ve artirmak icin etkili bir ara¢ oldugunu ortaya koymustur.
Ozellikle i¢sel motivasyonu tesvik eden yaklagimlarin, 6grenme sonuglarini belirgin bir

sekilde iyilestirdigi one siirtilmiistiir.

Salas ve Cannon-Bowers (2001) ¢aligmasinda, hizmet igi egitim programlarinin etkinligini
incelemek icin kapsamli bir literatiir taramas1 yapmistir. Arastirma, egitim tasarimi ve
transferine yonelik teorik modelleri ve ampirik bulgulari analiz ederek, en iyi uygulamalari
belirlemeyi amaglamistir. Egitim programlarinin yapilandirilmis igerik, uygulamali
o0grenme, geri bildirim ve degerlendirme mekanizmalarini igermesi gerektigi vurgulanmustir.

Calisma, etkili egitim tasarimi igin teorik ve pratik bir cergeve sunarak gelecekteki
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arastirmalara temel olusturmustur.

Arthur vd., (2003) c¢alismasinda, meta-analiz yontemiyle hizmet i¢i egitimlerin ¢alisan
performansi iizerindeki etkilerini incelemistir. Farkli sektorlerdeki arastirmalarin bulgular
birlestirilerek egitimlerin genel olarak performanst olumlu yonde etkiledigi ortaya
konmustur. Etki biiytikliikleri hesaplanmis, farkli sektorler ve egitim tiirleri arasindaki
farklar analiz edilmistir. Sonuglar, egitimlerin genellikle performansi artirdigi ve farkl
baglamlarda tutarli etkiler gosterdigini desteklemistir. Calisma, hizmet i¢i egitimlerin

etkinligine dair genis bir perspektif sunmaktadir.

Gagné ve Deci (2005), ¢alisanlarin mesleki gelisimi i¢in yapilan egitimlerde motivasyonun
etkisini incelemek amaciyla deneysel calismalar yapmistir. Arastirma, motivasyonel
destekler ve kisisellestirilmis 6grenme deneyimlerinin egitimdeki basar1 ve memnuniyet
tizerindeki etkilerini degerlendirmistir. Deneysel tasarimla yapilan ¢aligmada, motivasyonel
unsurlar (geri bildirim, tesvikler, 6zerklik destegi) ve kisiye 6zel egitim yontemlerinin egitim
verimliligini artirdig1, basariy1 ve katilimci memnuniyetini iyilestirdigi bulunmustur. Bu
yontem, egitimlerin daha etkili hale getirilmesi i¢cin motivasyonel faktorlerin dnemini

vurgulamaktadir.

Burke ve Hutchins (2007), hizmet i¢i egitimlerde Ogrenmenin is ortamina transferini
etkileyen faktorleri incelemek amaciyla literatlir taramasi ve meta-analiz yapmislardir.
Calisma, is ortamina transferi etkileyen organizasyonel faktorleri belirlemeye odaklanmaistir.
Arastirmada, egitim sonrasi izleme ve destek mekanizmalarinin 6nemine vurgu yapilmis,
yoneticilerin destegi, geri bildirim ve organizasyonel yapilarin transfer siirecini
giiclendirdigi belirtilmistir. Egitim sonras: siirdiiriilebilir beceri gelisimi i¢in siirekli izleme
ve mentorluk gibi desteklerin etkisi onemsenmistir. Bu unsurlarin entegrasyonu, 6grenmenin

uzun vadeli basarisini artirmaktadir.

Jones ve Chronis-Tuscano (2008) calismasinda, dikkat eksikligi/hiperaktivite bozuklugu
(DEHB) olan ¢ocuklar, sinif i¢ginde bir¢ok zorlukla kars1 karsiya kalmaktadir. Ogretmenler
icin diizenlenen hizmet i¢i egitimler, okul personelini belirli konularda bilgilendirmek
amaciyla siklikla uygulanmaktadir; ancak, DEHB ile ilgili bu egitimlerin etkinligi yeterince

arastirtlmamistir. Bu ¢alismada, DEHB'nin kanita dayali degerlendirilmesi ve tedavisine
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odaklanan kisa siireli bir hizmet i¢i egitimin etkisi incelenmistir. Washington, DC metropol
bolgesindeki alt1 okuldan toplam 142 6gretmen, hemen hizmet i¢i egitim alan bir gruba ve
egitimi bir ay sonra alacak bekleme listesi kontrol grubuna rastgele atanmistir. Hizmet ici
egitimden Once ve sonra, 0gretmenlerin DEHB bilgisi ve davranis yonetim tekniklerini
kullanimi Ol¢iilmiistiir. Sonuglar, egitimin 6gretmenlerin DEHB bilgilerini artirdigin
gostermistir. Ozellikle 6zel egitim Ogretmenleri, hizmet ici egitimden sonra davranig
degisiklik tekniklerini daha sik kullandiklarini ifade etmislerdir. Calisma, klinik

uygulamalar ve arastirmalar agisindan 6nemli ¢ikarimlar sunmaktadir.

Noe (2010), calisanlarin egitim siireglerine katilim ve motivasyonlarin1 artirmaya yonelik
stratejileri inceleyerek egitim programlarinin tasarimini ve ¢alisanlarin bu programlara olan
bagliliklarini artiracak unsurlari arastirmistir. Calismada, egitimdeki etkinligi ve verimliligi
artiracak faktorler lizerinde durulmustur. Arastirmada, literatiir taramasi, anket ve geri
bildirim yontemleri, katilimcilarin ihtiyaclarinin belirlenmesi, etkilesimli egitim programlari
tasarimi1 ve teorik ile ampirik yaklasimlar gibi yontemler kullanilmistir. Sonug olarak,
Noe'nin caligmasi, egitim programlarinin tasariminin, ¢aliganlarin  motivasyon ve
bagliliklarin1 artirarak egitim siireglerine daha fazla katilim saglamalarini ve verimliligi

artirmalarini sagladigini ortaya koymustur.

Blanchard ve Thacker (2012) yaptig1 ¢alismasinda, hizmet i¢i egitimin is performansi
tizerindeki uzun vadeli etkilerini incelemis ve egitim sonrasi uygulamalarin 6nemini
vurgulamistir. Arastirma, uygulamali ve baglamsal 6grenme yOntemlerinin, egitimde
Ogrenilen becerilerin i ortaminda stirdiiriilebilir sekilde uygulanmasina nasil katki
sagladigim1 ele almistir. Calismanin yonteminde, egitim sonrasi uzun vadeli izleme,
uygulamal1 6grenme, baglamsal igerik uyarlamasi, performans degerlendirmesi ve siirekli
geri bildirim ile destek mekanizmalari kullanilmistir. Bu unsurlar, egitimlerin etkinligini
artirarak, calisanlarin is performansini siirdiiriilebilir sekilde iyilestirmelerine yardimei

olmustur.

Salas vd., (2012) yaptig1 calismasinda, egitim programlarinin tasariminin ve uygulanmasinin
1§ performansina etkilerini inceleyerek, etkin hizmet i¢i egitimlerin i ortamina uyumlu ve

gercekei uygulamalar igermesi gerektigini vurgulamistir. Arastirma, egitimlerin s
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performans1 iizerindeki katkisin1 artirmak i¢in egitim igeriinin is ortamiyla
iliskilendirilmesi, stirekli izleme ve geri bildirim mekanizmalarinin uygulanmasi gerektigini
ortaya koymustur. Egitim tasariminin is gergekligini yansitmasi, uygulamali 6grenme
firsatlar1 ve yoneticilerin egitim sonrasi destegi, egitimin etkinligini artiran temel unsurlar
olarak belirlenmistir. Bu yoOntemlerin entegrasyonu, c¢alisanlarin is performansini

stirdiiriilebilir sekilde iyilestirmektedir.

Kirkpatrick ve Kayser Kirkpatrick (2016) calismasinda, Kirkpatrick Modeli'nin hizmet igi
egitimlerde nasil uygulanabilecegini detayli bir sekilde incelemislerdir. Modelin dort diizeyli
cergevesi kullanilarak egitimin etkisi 6l¢iilmiis ve egitim siirecinin her asamasindaki etkiler
degerlendirilmistir. Arastirma, katilme1 tepkileri, 6grenme, davranis degisiklikleri ve
sonuclar diizeyleri lizerinden yapilmis olup, her diizeyde elde edilen verilerle egitimin
etkinligi analiz edilmistir. Ayrica, egitim sonrasi izleme ve geri bildirim siireclerinin 6nemi
vurgulanarak, egitim etkinliginin uzun vadeli izlenmesi gerektigi savunulmustur. Bu
calisma, Kirkpatrick Modeli'nin egitim degerlendirmesi icin kapsamli ve sistematik bir
cerceve sundugunu ve egitimlerin organizasyonel hedeflere ulasmadaki roliinii net bir

sekilde ortaya koydugunu gostermektedir.

Junejo vd., (2017) galismasinda, hizmet i¢i egitimin dgretmenlerin performansi tizerindeki
etkisini incelemeyi hedeflemektedir. Calismalar genellikle, belirli hizmet ici egitim
programlarinin uygulanmasinin, Ogretmenlerin mesleki becerilerini, bilgilerini ve
deneyimlerini 6nemli Ol¢iide artirabilecegini One siirmektedir. Bu ¢alismanin 6rneklem
grubunu, Sindh Teknik Egitim ve Mesleki Egitim Kurumu (STEVTA) altinda c¢alisan ve
Karagi Bolgesi'nde gorev yapan hizmet i¢i 0gretmenler olusturmaktadir. Kapali uglu
sorularla yapilan anketler araciligiyla, hizmet i¢i egitim almis 150 6gretmenin (100 erkek,
50 kadin) algi ve deneyimleri toplanmistir. Calismanin sonuclari, hizmet i¢i egitim
programlarinin  6gretmenlerin  performans1 iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Ayrica, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine dair olumlu bir goriise sahip
olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Calisma, hizmet i¢i egitim programlarinin genel degil, belirli

konulara odaklanarak diizenlenmesini 6nermektedir.
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Igbal vd., (2020) ¢alismasinda, hizmet i¢i egitim ve motivasyonun Teknik ve Mesleki Egitim
(TVET) 6gretmenlerinin ig performansi lizerindeki etkisini incelemeyi ve kisi-is uyumunun
bu etkilesimdeki moderator roliinii degerlendirmeyi amacglamaktadir. Giiney Asya'daki
TVET o6gretmenlerinden, kolayda 6rnekleme yontemiyle toplanan veriler iizerinde yapilan
analizler, hizmet i¢i egitim ve motivasyonun is performansi iizerinde 6nemli ve anlamli
etkiler yarattigin1 gostermistir. Bu calisma, 1K uzmanlar1 ve yoneticiler icin, ¢aliganlarn

potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmada rehber olabilecek degerli bir kaynaktir.

Kanyesigye vd., (2022) calismasinda, hizmet i¢i ortaokul fizik dgretmenlerinin Problem
Tabanli Ogrenme (PBL) yontemini kullanma motivasyonlari iizerinde mesleki egitimin
etkisini incelemeyi hedeflemistir. Calisma, bir 6n test ve son test uygulamali yar1 deneysel
bir tasarim ile yapilmistir. iki giin siiren PBL odakli mesleki egitim, bagimsiz degisken
olarak, 6gretmenlerin PBL kullanma motivasyonlar1 ise bagimli degisken olarak ele
alinmistir. Calismaya, Glineybati Uganda'daki dort bolgeden 25 ortaokuldan 50 hizmet ici
fizik 6gretmeni (20 kontrol grubu, 30 deney grubu) dahil edilmistir. Veriler, SPSS v.23.0
kullanilarak betimsel istatistikler ve eslemeli ile bagimsiz 6rneklem t-testleri ile analiz
edilmistir. Bulgular, PBL egitimi alan 6gretmenlerin, almayanlara kiyasla PBL kullanimina
dair motivasyonlarinda istatistiksel olarak anlamli (p<.05) bir artis oldugunu gostermistir.
Caligma, Hiikiimetin okul ydneticileriyle igbirligi yaparak benzer egitimleri diizenli olarak

organize etmesini ve miimkiinse tiim 6gretmenlere ulusal ¢capta sunulmasini 6nermektedir.

Yimam (2022), caligmasinda, teknoloji odakli bir akademik kurumda uygulanan egitimin
calisan performansi iizerindeki etkisini incelemektir. Aragtirmada nicel yontem kullanilmis
ve 2019 yilinda Etiyopya’daki Bahir Dar Universitesi’nde egitim almis idari personelden
veri toplamak icin kesitsel anket yontemi tercih edilmistir. Orneklem, basit rastgele
ornekleme yontemiyle belirlenmis ve 316 anket katilimcilara dagitilarak toplanmistir. Elde
edilen veriler, betimsel ve ¢ikarimsal istatistik yontemleriyle analiz edilmistir. Elde edilen
bulgular, egitim tasarimi, ihtiya¢ analizi, egitim sunum yontemleri ve egitim degerlendirme
siireglerinin ¢alisan performans: iizerinde anlamli ve pozitif etkiler yarattigini ortaya
koymustur. Caligma, insan kaynaklar1 birimlerine, egitim programlarinin kalitesini ve

kapsamini artirmalarii ve sistematik egitim siireglerinin dort agamasini etkin bir sekilde
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uygulamalarini 6nermektedir. Bu oneriler, 6zellikle teknolojiye odaklanan kurumlar igin
calisan performansini artirmada 6nemlidir. Bu makale, yazarin topladigi 6zgiin verilere

dayanmaktadir ve tamamen orijinal bir ¢aligmadir.

Kulkarni vd., (2024) vyaptig1 c¢alismasinda, organizasyonel bir ortamda calisan
motivasyonunu ve bunun ¢evrimigi egitimle iligkisini anlamay1 hedeflemektedir. Aragtirma,
egitim hedefleri ile katilimcilarin ¢evrimici egitime katilma niyetleri arasindaki iligkiyi, bu
iliskide 0z yeterliligin rollinii ve katilimcilarin ¢evrimigi egitim programlarindan bekledigi
faydalar1 incelemek amaciyla ampirik bir arastirma yontemi kullanmistir. Calisma,
literatiirden elde edilen faktorleri model dogrulamasi yapmak icin test etmektedir.
Hindistan'in Belagavi, Karnataka sehrindeki bir organizasyondan rastgele segilen 812
katilimciya 15 maddelik bir anket uygulanmistir. Yapisal esitlik modelleme yontemleri,
modelin kesfi ve dogrulanmasi i¢in kullanilmistir. Sonuglar, 6grenme hedefleri, sosyal
etkilesim, zaman yonetimi ve kisisellestirme gibi faktorlerin cevrimici egitimde egitim niyeti
olusturulmas1 ve egitim hedeflerinin basariyla gerceklestirilmesinde biiylik bir rol

oynadigini ortaya koymaktadir.

Sasere (2024) yaptig1 ¢alismasinda, 6gretmen verimliligi ile hizmet i¢i egitim (INSET)
arasmdaki iliskiyi incelemeyi amaglamakta olup, Sosyal Ogrenme Teorisi (SLT) teorik
cergeve olarak kullanilmistir. Arastirmada tanimlayici anket yontemi uygulanmis ve
Nijerya'nin Ekiti eyaletinde bulunan 7538 kamu ortaokulu 6gretmeni ve 203 okul
miidiirlinden Orneklem secilmistir. Arastirma oOrneklemi, 360 o6gretmen ve 36 okul
miidiiriinden olusan toplam 396 katilimcidan olusmaktadir. Veriler, Hizmet I¢i Egitim
Deneyimi ve Etki Anketi (ITEIQ) ile Ogretmen Verimliligi Anketi (TPQ) kullanilarak
toplanmis ve Pearson Product Moment Korelasyonu ile analiz edilmistir. Arastirma, hizmet
i¢i egitimin 6gretmen verimliligi izerinde orta diizeyde bir artis sagladigini gostermektedir.
Ayrica, ¢aligmada Nijerya’daki 6gretmenlerin verimliliklerini artirabilmek i¢in stirekli ve
diizenli hizmet i¢i egitimlerin saglanmasit gerektigi vurgulanmistir. Bu egitim
programlarinin, Sosyal Ogrenme Teorisi’ne dayali olarak isbirlik¢i 6grenme, akran

rehberligi ve geri bildirim mekanizmalarini igerecek sekilde tasarlanmasi onerilmektedir.
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3. MATERYAL VE METOT

Bu béliimde aragtirma yontemi ele alinmaktadir. Arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri
toplama araglari, verilerin analizi, verilerin gecerlilik ve gilivenirlilik ile ilgili ayrintil

bilgileri bu boliimde yer alacaktir.

3.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, Bartin Universitesinde gorev yapan akademik ve idari personelin almis
olduklari hizmet i¢i egimlerin motivasyonlarina ve performanslarina etkilerini belirlemeyi
amaglayan calismada betimsel tarama modelinden yararlanilmistir. Nitekim g¢alismanin
temelinde, hizmet i¢i egitim alan katilimcilarin goriislerinin derinlemesine incelenmesi 6n
plandadir. Nitel arastirma yontemlerinin O6zellikleri arasinda, dogal ortama duyarli bir
yaklagim sergilemesi, arastirmacinin siirece aktif katilimi, biitlinsel bir bakis agisina sahip
olmast, katilimcilarin algilarinin ortaya konmasi, esnek bir arastirma tasarimina sahip olmasi
ve tiimevarimci bir analiz yontemi kullanilmasi bulunmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2021).
Betimsel tarama modeli arastirmalari, var olan durumun oldugu gibi ortaya konmasinin
amaglandig1r (Erdogan, 2012), genis gruplarin bir olgu veya olaya iliskin goriislerinin

betimlendigi calismalardir (Karakaya, 2012).

3.2 Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunu, Bartin Universitesinde gorev yapan 60 akademik, 60 idari
personel olusturmaktadir. Calisma grubunu olusturan insan kaynaginin daha 6nce hizmet ici
egitimleri almis olmasi geregi gozetilerek se¢imi yapilmistir. Calismada amagli 6rnekleme
yontemlerinden ulasilabilir 6rnekleme yontemi kullanilmigtir. Ulagilabilir 6rneklem yontemi

aragtirmactya kolaylik, hiz ve pratiklik kazandirmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2021).

Aragtirmanin caligma grubu belirlenirken, aragtirmaya katilan personelin fiziksel veya
psikolojik olarak zorlanmamasi, katilimlarinin iste§e bagli olmasi, aragtirma amacinin
gizlenmemesi ve katilimcilardan izinsiz bir sekilde veri toplanmamasi gibi etik ilkelere

titizlikle uyulmustur.
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Arastirmanin yapilabilmesi i¢in gerekli izin, Bartin Universitesi Rektorliigii Genel
Sekreterligi’nden alinmistir. Bu siiregte, Bartin Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii'ne
bagvurulmus ve arastirmanin etik kurallara uygun olduguna dair onay verilmistir.

Calismaya katilan personelin kisisel bilgileri Tablo 3.1’de gosterilmistir.

Tablo 3.1: Kisisel bilgiler

Degisken Alt Degisken Say1 (N) Yiizde (%)

Kadin 53 44,20
Cinsiyet

Erkek 67 55,80
20-30 19 15,80
Yag 31-40 62 51,70
41-60 37 30,80
61-65 2 1,07
On Lisans 3 2,50
Egitim Durumu Lisans 49 40,80
Yiksek Lisans 28 23,30
Doktora 40 33,30
0-5 35 29,20
Gorevde Gegirdigi 6-10 13 10,80
Siire (Yil) 11-15 41 34,20
16-20 8 6,70
21 ve tizeri 23 19,20

Tablo 3.1 incelendiginde, ¢alismaya katilan 120 personelin 53" (%44,20) kadin ve 67’si
(9%55,80) erkektir. Calismaya katilan personelin yaslar1 incelendiginde, 19'unun (%15,80)
20-30 yas, 62'sinin (%51,70) 31-40 yas, 37’sinin (%30,80) ise 41-60 yas ve 2’sinin (%1,07)
61-65 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Egitim durumu bakimindan, katilan personelin

3'l (%2,50) on lisans, 49’u (%40,80) lisans, 28’1 (%23,30) yiiksek lisans ve 40’1 (%33,30)
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doktora mezunudur. Gorevde gegirdigi siire bakimindan ise 35'i (%29,20) 0-5 yil, 13"
(910,80) 6-10 y1l, 41'i (%34,20) 11-15 y1l, 8'i (%13,34) 16-20 y1l ve 23’1 (%19,20) 21 yil

ve tizeri oldugu goriilmektedir.

3.3 Veri Toplama Araglanr

Aragtirmanin verileri goriisme teknigi kullanilarak toplanmistir. Arastirmanin amacina
uygun olarak EK 1’de verilen, bes maddeden olusan yari yapilandirilmig goriisme formu
arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Form, iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
demografik bilgiler, ikinci béliimde bes maddeden olusan acik uglu gériisme formu sorular
yer almaktadir. Gorlisme formunun agik uglu sorulardan olusturulmasinda katilimcilarin

goriislerinin ayrintilarina ulagsabilmek amaglanmustir.

Arastirmanin alt problemleri dogrultusunda olusturulan goriisme formunun uygulamasina
geemeden Once, bir 6n uygulama yapilmis ve goriisme formundaki sorularin anlasilabilirligi
ile toplanan verilerin, arastirma probleminin ¢oziimiine katki saglayip saglamayacagi
degerlendirilmistir. Bu dogrultuda, sorularda ve goriisme formunun tasariminda gerekli
diizenlemeler yapilmistir. Sorular, katilimcilarin konuya iliskin goriislerini dogru ve eksiksiz
alabilmek amaciyla; Hayat Boyu Ogrenme Uzamani, Egitim Programlari ve Ogretim
Uzmani ve Olgme Degerlendirme Uzmani rehberliginde hazirlanmistir. Uzman goriisleri
gergevesinde bazi sorularin yerleri degistirilmis ve 6l¢mek istenen 6zelligi karsilamayan iki
soru goriisme formundan ¢ikarilmistir. Goriisme formu iki boliimden olusmaktadir. Ilk
boliimde katilimer bilgileri (cinsiyet, egitim durumu vb.), ikinci boliimde ise katilimci
algilarini 6l¢mek igin hazirlanan bes agik uglu soru yer almaktadir (Ek 1’de goriisme formu
verilmistir). Arastirmada, hazirlanan goériisme formu taslagi iizerine uzmanlarin 6nerileri
dogrultusunda agik uglu sorularda ve sorularin siralamasinda gerekli diizenlemeler
yapilmigtir. Sorular uygulanmadan once hizmet i¢i egitimleri almig olan personel tespit
edilip yapilan ¢aligma hakkinda 6nceden bilgi verilmis ve veriler Google Forms araciligiyla

toplanmustir.
3.4 Veri Analiz Yontemleri

Bu aragtirmanin veri analizinde nitel analiz tiirlerinden igerik analizi yontemi kullanilmistir.

Icerik analizi, arastirma verilerinin incelenmesi, verilerden kodlar ¢ikarilmasi, temalarin
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belirlenmesi, tematik aglarin olusturulmasi, temalar arasinda biitiinliiglin saglanmas1 ve
yorumlanmasi siire¢lerini kapsar (Miles & Huberman, 2016). Buna gore incelenen katilimct
cevaplari, arastirmanin amagclar1 dogrultusunda analiz edilerek kodlanmis ve frekanslarina
gore tablolastirilmistir. Ardindan kodlanan veriler diizenlenerek kategoriler olusturulmustur.
Boylelikle incelenen katilimer goriislerinin egilimleri belirlenmistir. Bu sayede mevcut
verileri agimlayabilecek kavramlar ve baglamlar ortaya konmustur. Calisma kapsaminda
belirlenen kodlar goriisme yapilan katilimeilarin gergek isimlerini icermemekte olup,
akademik personel igin A1, A2,..., A59, A60 seklinde, idari personel i¢in 11, 12,....., 159,
160 seklinde kodlanmustir.

1-Anketlerin Kodlanarak
Analize Hazir Edilmesi

2-Anketlerdeki Verilerin
Belirlenerek,Ozel
Cilimlelerin Belirlenmesi

3-Belirlenen Verilerin
Kod Tablosu Igerisine
Yerlestirilmesi

4-Verilerin
Sadelestirilerek
Arastirma Amaglarina
Uygun Sekilde Temalara
Ayrilmasi

_ 5-Her Bir Tema
I¢erisindeki Kodlarm
Frekans Degerine Gore
Siralanmasi

Sekil 1.1: Katilimcilara uygulanan gdriigme formu veri analiz basamaklari
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Arastirmaci tarafindan katilimeilara uygulanan goriisme formlarmnin tamami toplanarak
verilerin analizi i¢in hazirliklara baglanmis ve her bir goriisme formu kodlanarak analize
hazir hale getirilmistir (1. basamak). Personelin algilarini ifade eden goriisleri belirlenerek
kaydedilmistir. Aragtirma agisindan 6nem tasiyan 6zel ciimleler belirlenerek kodlarina gore

ayristirllmistir (2. basamak).

Personel goriislerinden elde edilen orijinal (6zgiin) climlelerin belirlenmesi ile olusturulan
veriler kod tablolarina yerlestirilmistir (3. basamak). Bu tablo verilerin incelenmesinde ve
diizenlenmesinde (birbirleriyle iligkisinin tespitinde) yardimci olmaktadir. Kod tablolari
incelenerek birbirleriyle ayni anlami tasiyan ifadeler belirlenmis, tek bir kod altina
toplanarak sadelestirilmistir. Sadelestirilen kodlar anlamlarina ve aragtirmanin amaclarina
gore belirlenen temalara ayrigtirllmistir (4. basamak). Son olarak kodlar ait olduklar1 tema

icerisinde frekanslarina gore biiylikten kiigiige dogru siralanmistir (5.basamak).

Arastirmanin her bir alt amacina ait bulgular verilirken; ilgili bulguya katki getirecek ve
aciklanmasina yardimci olacak sekilde katilimeilarin orijinal ifadeleri segilerek bulgunun

desteklenmesine 6zen gosterilmistir.

3.5 Gegerlilik ve Giivenilirlilik

Nitel arastirmalarda gegerlilik ve giivenilirlik kavramlari, nicel arastirmalardaki anlam ve
kullanim bi¢imlerinden farklhidir. Nitel arastirmalarin dogasina daha uygun olarak,
aktarilabilirlik (dis gecerlilik), inandiricilik (i¢ gegerlilik), dogrulanabilirlik (dis giivenilirlik)
ve tutarlilik (i¢ giivenilirlik) gibi kavramlar, bu tiir arastirmalarda gecerlilik ve giivenilirligi
ifade etmek i¢in daha uygun goriilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2021). Bilimsel
arastirmalarin degeri, bulgularin dogruluk ve giivenilirligini ortaya koyabilme yetenegine
baglhdir. Disiplin ve yontem fark etmeksizin, bilimsel siiregler 6zgiin ve gilivenilir sonuglar

elde etmeyi amaclar (LeCompte ve Goetz, 1982 akt; Arslan, 2022).

Calismanin i¢ gecerliligini (inandiricilik) saglamak amaciyla, arastirmada kullanilacak
goriisme formu iizerinde uygulamaya baslamadan Once uzman goriisleri alinmistir.

Gorligmelerin ardindan, okunabilirlik ve anlasilabilirlik agisindan degerlendirme yapilmis
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ve gerekli diizeltmeler gergeklestirilmistir. Katilimcilara gerekli tiim bilgilendirmeler
ayrintili bir sekilde yapilmis olup, katilimeilarin verdikleri yanitlar bulgular kisminda alint1

olarak sunulmustur.

Di1s gecerliligi (aktarilabilirlik) saglamak adina, amagli 6rnekleme yonteminden ulasilabilir
ornekleme yontemi kullanilmistir. Kurumda egitimleri alan 60 akademik, 60 idari personel
ile gortsilmistir. Katilimcilarin  kendilerini rahat hissederek ifade etmeleri igin
kimliklerinin gizli tutulacagi belirtilmistir. Arastirmaya katilan personelden akademik “A”,
idari “I” seklinde harflerle, her grup kendi i¢inde sayilarla kodlanmistir. Bu sekilde verilere

aragtirmacinin yorumlari katilmadan okuyucunun ham verilere ulagsmasi saglanmistir.

Nitel arastirmalarda, nicel arastirmalarda kullanilan i¢ giivenilirlik kavrami yerine tutarlilik
on planda tutulur (Yildirim ve Simsek, 2021). Nitel arastirmayi nicel arastirmadan ayiran
temel fark, arastirmacinin siirece 6znel olarak dahil olmasidir. Aragtirmacinin bu 6znelligi,
nitel aragtirmanin inandiriciligini, gecerliligini ve giivenilirligini etkiler. Bu unsurlar
saglamak i¢in objektif yontemlerin tercih edilmesi ve uygulanmasi biiylik onem tasir
(Baltaci, 2017). Bu baglamda, verilerin analizi sirasinda arasgtirmanin amaglar
dogrultusunda kategoriler ve kodlar olusturulmus, kodlar arasindaki uyumun tespiti igin
Miles ve Huberman (1994)’in 6nerdigi giivenirlik formiilii kullanilmistir. Formiile gore

uyusum katsayisi .89 olarak hesaplanmistir.

Dis giivenilirligi (teyit edilebilirligi) saglamak i¢in veriler, sonug¢ bdliimiinde uygun sekilde
ele alinmistir. Sonuglar ve bulgularin tutarliligi, ham verilerle karsilastirilarak ve uzman
goriisiine bagvurularak degerlendirilmistir. Boylece ¢aligmanin teyit edilebilirligi artirilmaya

caligilmistir.

Bu ¢alismada Miles-Huberman modelinden yola c¢ikilarak, nitel analiz siireci li¢c asamada
(verilerin azaltilmasi, sunulmasi ve sonuglarin bicimlendirilmesi) es zamanl ve biitiinlesik
bir yapida gergeklestirilmektedir. Modelin ilk iki asamasi (verilerin azaltilmasi ve
sunulmast), 6zellikle analizin temel uygulama yontemleri olan ‘kodlama’ ve ‘not alma’nin
yapildigt asamalar olmasi nedeniyle Onemlidir. Son asama olan ‘sonuglarin
bicimlendirilmesi ve dogrulanmasi’ ise nitel analizi tamamlamak i¢in Onermelerin

belirlenmesine yonelik bir strateji sistemi sunmaktadir. Baltac1 (2017), Miles-Huberman
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modelinde, nitel verilerin oncelikle analiz edilebilir bir forma doniistiiriilmesi gerekliliginin

vurgulandigini belirtmektedir.
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4. BULGULAR VE TARTISMA

Arastirmanin birinci alt problemi, “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin
verilis yoluna (uzaktan/yiiz yiize) iliskin goriisleri nelerdir?” seklindedir. Akademik

personelin goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.1 de verilmistir.

Tablo 4.1: Hizmet i¢i egitimleri uzaktan ve yiiz yilize alan akademik personelin verimlilik

tercihi ve nedenlerine ait goriislerini i¢eren kod ve frekans dagilimi

Kategori 0] Kod ()
Katilimin kolay/pratik olmasi 13
. 29 Zaman ve mekan tasarrufu 9

Uzaktan egitim
Maliyet tasarrufu 7
Verimli olmast 2
Kayit alinip tekrar izlenebilmesi 2
Verimli olmast 10
Ogrenmenin kolay olmasi 8
Yiiz yiize egitim 26 Kalici egitim 5
Odaklanma kolaylig1 2
Etkilesimli egitim 1
Uzaktan ve yiiz 5 Konusuna gore her ikisi de avantajh 5

yiize

Toplam (f) 60 Toplam (f) 64

Tablo 4.1 incelendiginde, “Hizmet i¢i egitimlerin uzaktan mi, yiiz yiize mi verilmesini daha
verimli buluyorsunuz? Liitfen nedenleriyle agiklayiniz.” sorusu hakkinda 60 akademik
personelin goriisleri dogrultusunda 3 ¢esit kod elde edilmistir. Bu kodlar arasinda; “Uzaktan
egitim” (f=29) kodu goériisme formlarinda en ¢ok tekrarlanan cevap olmustur. Bunu “yiiz
yiize egitimi verimli buluyorum” (f=26) ve “Uzaktan ve yiiz yiize (her iki tiirlii egitimi de

verimli buluyorum)” (f=5) kodlar1 izlemektedir.

Verilen cevaplar dogrultusunda ortaya ¢ikan kodlar ile egitimleri yiiz yiize ya da uzaktan
alan personelin hangi nedenlerle s6z konusu egitimleri istedikleri frekans degerleriyle
birlikte sunulmustur. Uzaktan egitim yanitin1 veren katilimcilarin agirlikli olarak “Katilimin

kolay ve pratik olmas1” (f=13), “Zaman ve mekan tasarrufu” (f=9); yiiz ylize egitim yanitini
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veren katilimcilarin “Verimli olmas1” (f=10), “Ogrenmenin kolay olmasi1” (f=8); uzaktan ve
yiliz ylize yanitin1 veren katilimcilarin ise “Konusuna gore ikisi de avantajli” (f=5) gibi

nedenler one siirdiikleri goriilmektedir.

Yapilan bulgular dogrultusunda, hizmet i¢i egitim alan akademik personelin biiyiik
¢ogunlugunun uzaktan egitimi daha verimli buldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin bu
tercihlerinde 6zellikle kolay kullanim 6zelliginin 6n planda olmasi, ofis ortamlarindan ya da
mobil cihazlar araciligiyla egitimlere rahat¢a katilim saglanabilmesiyle iliskilendirilebilir.
Ayrica, uzaktan egitimin zaman ve mekandan bagimsiz olarak erisim imkani sunmasi,
egitime istenilen yerden baglanabilme ve egitim Oncesi-sonrast zamani etkin kullanma
olanagi a¢isindan avantaj sagladigi seklinde yorumlanabilir. Buna ek olarak, bazi egitimlerin
kayitlariin ¢evrimigi olarak tekrar izlenebilmesinin de katilimcilarin bu egitimi tercih
etmesinde onemli bir etken olarak 6ne ¢iktig1 diisiiniilebilir. Zhang vd., (2023), ¢evrimici
egitim sirasinda calisanlarin 6nemli 6l¢iide profesyonel bilgi kazandigini, 6grenme siirecinin

kalitesinin, 6grenme sonuglarinin temel belirleyicisi olarak 6ne ¢giktigini belirtmistir.

Ote yandan, anlamli bir ¢ogunluk yiiz yiize egitimi de verimli bulmaktadir. Yiiz yiize
egitimlerin daha verimli oldugu ve Ogrenmeyi kolaylastirdigi yoniindeki goriisler, bu
egitimlerin interaktif yapisindan kaynaklanmakta; egitimci ve katilimci arasindaki iletisimin
daha canli olusu, 6grenmeyi destekleyici bir etki yaratmaktadir. Demirel ve Kaya (2012),
yliz ylize egitimin Ogrenenlerin motivasyonunu artirdigi ve 6grenme c¢iktilarint olumlu
etkiledigi yoniinde bulgular sunmustur. Ozellikle, egitmen ve katilimcilar arasindaki

dogrudan etkilesimin, 6grenmeyi giiclendiren bir faktor oldugu vurgulanmaktadir.
Katilimeilarin sinirli bir kismai ise her iki egitim tiirlinii de verimli bulmus; teorik konularin
islendigi durumlarda uzaktan egitimin, uygulamali konular s6z konusu oldugunda ise yiiz
ylize egitimin daha faydali olacagi yoniinde goriis bildirmistir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur;

Al: “Hizmet ici egitimlerin yiiz yiize verilmesi taraftariyim. Ulkemizdeki ¢alisma kosullar:

nedeniyle wuzaktan yiiriitiilen hizmet i¢i egitimlerde ¢alisamin kendisini isten
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soyutlayamadigini gozlemlemekteyim. Bu durum c¢alisanin egitime odaklanamamasina

’

neden olmakta ve hizmet i¢i egitimin etkinligini azaltmaktadr.”

A4: “Yiiz yiize egitimlerin daha verimli oldugunu diigiinmekteyim. Yiiz yiize egitimlerin daha
interaktif oldugunu ve egitimci ile katilimci arasindaki iligkinin daha canli oldugunu bu

1

nedenle daha verimli gectigini diisiinmekteyim.’

A5: “Uzaktan verilmesi zaman ag¢isindan ozellikle sozel icerikli ve bilgilendirme odakli
egitimlerde daha verimlidir. Hem de tekrar izlenebilmesi kayit alinabilmesi artilaridir.
Uygulamall ya da alanda ¢ok agirligi olan birisi belki de yiiz yiize egitim verebilir. Atolye
calismalart yiiz yiize yapilabilir. Ancak temel konular teorik egitimlerin uzaktan egitimle

vapilmasi daha uygundur.”

A38: “Uzaktan. Katilim imkani daha fazla. Zaman, mekan ve maliyet tasarrufu sagliyor.”

A56: “Yiiz yiize verilmesini daha verimli buluyorum. Ciinkii bazen is yogunlugundan her ne
kadar bilgisayar éniimde acik olsa da elim ve aklim baska islere kayabiliyor. Bu durum da

’

verilen egitime tam olarak odaklanmama engel olabiliyor.’

Arastirmanin birinci alt problemi, “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin
verilis yoluna (uzaktan/yiiz yiize) iliskin goriisleri nelerdir?” seklindedir. idari personelin

goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.2” de verilmistir.

Tablo 4.2: Hizmet igi egitimleri uzaktan ve yiiz yiize alan idari personelin verimlilik

tercihi ve nedenlerine ait gortislerini iceren kod ve frekans dagilim1

Kategori 0] Kod )
Etkili ve verimli 15
Kalic1 egitim saglamasi 9
Yiiz yiize egitim 37 _ s s
Iletisimin kolay olmasi 6
Odaklanma kolayligi 4
Sosyallesme 3
2

Etkilesimli egitim
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Motivasyon saglamasi 2

Sorulara cevap alma kolayligi

Konusuna gore her ikisi de 10

Uzaktan ve yiiz 12 Egitici alaninda uzaman ise ikisi de 1
yiize Kisisel ve mesleki gelisim 1
Zaman ve mekan tasarrufu 5

Maliyet tasarrufu 3

Uzaktan egitim 11 Kolay/pratik katilim 1
Verimli 1

Mekana baglilik olmamasi 1

Toplam (f) 60 Toplam (f) 65

Tablo 4.2 incelendiginde, “Hizmet i¢i egitimlerin uzaktan mi, yiiz yiize mi verilmesini daha
verimli buluyorsunuz? Liitfen nedenleriyle aciklayiniz.” sorusu hakkinda 60 idari personelin
goriisleri dogrultusunda 3 ¢esit kod elde edilmistir. Bu kodlar arasinda; “yiiz ylize egitimi
verimli buluyorum” cevabi goriisme formlarinda en ¢ok tekrarlanan kod olmustur (f=37).
Bu kodu “uzaktan ve yiiz yiize (her iki tiirlii egitimi de verimli buluyorum)” (f=12) ve

“uzaktan egitimi verimli buluyorum” (f=11) kodlar1 izlemektedir.

Verilen cevaplar dogrultusunda ortaya ¢ikan kodlar ile egitimleri yiiz yiize ya da uzaktan
alan personelin hangi nedenlerle s6z konusu egitimleri istedikleri frekans degerleriyle
birlikte sunulmustur. Yiiz yiize egitim yanitin1 veren katilimcilarin agirlikli olarak “Etkili ve
verimli” (f=15), “Kalic1 egitim saglamasi” (f=9); uzaktan ve yiiz yiize yanitin1 veren
katilimcilarin “Konusuna gore ikisi de avantajli” (f=12) ve uzaktan egitim yanitin1 veren
katilimcilarin ise “Zaman ve mekan tasarrufu” (f=5), “Maliyet tasarrufu” (f=3) gibi nedenler

one siirdiikleri goriilmektedir.

Elde edilen bulgulara gore, hizmet ici egitim alan idari personelin biiyiik ¢ogunlugunun yiiz
ylize egitimi daha verimli buldugu gortilmektedir. Katilimeilarin bu goriislerinde, yiiz yiize
egitimde beden dili, yliz ifadeleri ve g6z temas1 gibi 6grenmeyi daha etkili ve kalici hale
getiren faktorlerin 6n planda oldugu diisliniilmektedir. Bu goriis, yliz ylize egitimde
kullanilan iletisim unsurlarinin 6grenmeye etkisiyle ilgili yapilan c¢aligmalardan destek
bulmaktadir. Ornegin, Karasar (2014), beden dili ve yiiz ifadeleri gibi sozsiiz iletisim

unsurlarinin egitim siirecindeki etkisini vurgulamakta, bu unsurlarin 6grenmeyi destekleyen
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onemli faktorler oldugunu belirtmektedir. Yiiz yiize egitimlerin, anlik soru sorma ve yanit
alma imkan1 sunarak etkilesimi artirdig1 ve bu sayede egitimin daha kalic1 bir hale geldigi
sonucuna ulasilabilir. Ayrica, katilimcilar tarafindan yapilan degerlendirmelere gore,
uzaktan veya cevrimigi egitimlerin, ofis ortaminin giin icindeki sartlar1 ve siirekli dis

uyaricilara maruz kalinmasi nedeniyle daha az verimli oldugu ifade edilmistir.

Hem yiiz yiize hem de uzaktan egitimin verimli oldugunu belirten baz1 katilimcilar ise,
teknoloji temelli egitimlerin uzaktan verilmesinin zaman, bilitce ve kaynak tasarrufu
sagladigini; uygulama agirlikli egitimlerin ise yiiz ylize yapildiginda daha verimli oldugunu
One stirmiistiir. Gok ve Yildirim (2020), hibrit egitim modellerinin, her iki ydntemin

avantajlarini birlestirerek 6grenme siirecine katki sagladigini ifade etmektedir.

Ote yandan, uzaktan egitimi daha verimli bulan bazi katilimcilar, zaman ve mekéan
kisitlamas1 olmadan egitime erisim imkaninin yani sira, kacirilan egitimlerin kayittan
izlenebilmesi ve izinli personelin egitimlere bulunduklar1 yerden katilabilmesi gibi nedenleri

tercihlerinin gerekcesi olarak gostermislerdir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak agsagida sunulmustur.

19: “Teknolojive dayali egitimlerin uzaktan verilebilecegini diisiiniiyorum. Ancak, diger

egitimlerin yiiz yiize yapimasinin etkilesim ve motivasyon agisindan faydalr oldugunu ifade

’

edebilirim.’

115: “Yiiz yiize verilmesi daha verimli olacaktir. Pandemiyle beraber baslayan uzaktan

egitimlerin insanlari birbirinden uzaklastirdigini, sosyallesmeyi ve sohbet ortamlarini

>

engelledigini diisiintiyorum.’

[42: “Uzaktan verilmesi daha saglkli oluyor. Yiiz yiize egitimlere katilma imkanimiz

cogunlukla olmuyor. Ayrica mekana baghlik bulunmamasi sayesinde egitim alacak personel

’

izinliyken de katilabilme imkanina sahip oluyor.’

150: “Yiiz yiize egitimi daha verimli buluyorum. Egitimci ile etkilesim daha kolay olmakta

’

ve egitime daha iyi adapte olmaktayim.’
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159: “Hizmet ici egitimlerin uzaktan verilmesinin daha uygun olacagi kanaatindeyim. Ciinkii
viiz yiize egitimler de katilim saglayabilmek i¢cin gerek yol, gerekse zaman agisindan bazi
stkintilar ¢ikabiliyor. Aymi zaman da egitim verilen yerlerin donanim olarak verilecek
egitimi karsilayamadigi goriiliiyor. Uzaktan egitimlerle teknolojiden faydalanilarak bu eksik

’

kapatilabilecegini diisiiniiyorum.’

Aragtirmanin ikinci alt problemi, “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i
egitimlerin c¢alisma performanslarina sagladigi katki hakkindaki goriisleri nelerdir? ”
seklindedir. Akademik personelin goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.3’
de verilmistir.

Tablo 4.3: Akademik personelin katildiklart hizmet i¢i egitimlerin ¢alisma performanslarina

sagladigi katki hakkindaki goriislerini i¢eren kod ve frekans dagilimi

Kategori  (f) Kategori 0] Kod

Etkili iletisim

Verimlilik

Etkililik

Katki o1 Yiiz yiize 22 Ogrenci egitimlerinde katk1

saghyor sagliyor Calisma performansina katki

Odaklanma kolaylig1

Eksiklerin aninda tespiti

Network olusturmak

=~
RPlRRR R RN o B

Yenilenme/tazelenme/yaraticiligin
artmasi

Beyin firtinast imkani

Deneyim paylasimini

Daha fazla kisiye/egitime ulagsma

Esneklik

Zaman tasarrufu

Maliyet tasarrufu

Rl w AR -

Uzaktan 19

sagliyor Teknolojik imkanlarin aktif

kullanimi

Farkl1 alanlardan akademisyen 1
fikir/goriisline ulagma

Ders teknik/yontemlere iligkin 1
egitimler

Nitelik ve igerigine gore 6
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Egitmen alanina hakimse 2
Bilgileri giincel tutuyor 1
Aidiyet hissi yaratmasi 1
Uzaktan 10 Kisisel gelisime katki saglamasi 1
ve yluz . - -
yiize Mesleki ve bilimsel gelisim 1
saglamasi
Yeni bilgi ve beceri kazanimi 1
Ders teknik/yontemlere iliskin 1
egitimler
Sertifikalarin 6zel sektorle durumu 1
esitlemesi
Katki 9 Katki 9 Katki saglamiyor 9
saglamiyor saglamiyor
Toplam (f) 60 Toplam 60 Toplam (f) 73
()

Tablo 4.3 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet i¢i egitimlerin gereksiniminizi
karsilayarak ¢calisma performansiniza katki sagladigini diigtiniiyor musunuz? Cevabiniz evet
ise hangi yolla verilen egitimin daha fazla katki sagladigini nedenleriyle belirtiniz.” sorusu
hakkinda 60 akademik personelin goriisleri dogrultusunda 2 ¢esit kod elde edilmistir. Bu
kodlar arasinda; “Katki sagliyor” (f=51) kodu goriisme formlarinda en ¢ok tekrarlanan cevap

olmustur. Bunu “Katki saglamiyor” (f=9) kodu izlemektedir.

Verilen cevaplar dogrultusunda ortaya ¢ikan kodlar ile egitimleri yiiz yilize ya da uzaktan
alan personelin aldig1 egitimlerin gereksinimlerini karsilayarak calisma performanslarina
katki saglayip saglamadigi hakkindaki goriisleri frekans degerleriyle birlikte sunulmustur.
Katki sagliyor yanitint veren katilimcilarin cevaplart dogrultusunda ii¢ ¢esit koda
ulasiimistir. Bu kodlara baktigimizda, agirlikl olarak “Yiiz yiize saghyor” (=22), “Uzaktan
sagliyor” (f=19) ve “Her ikisi de sagliyor” (f=10) kodlarina ulagilmistir.

Yiiz yiize egitimin performanslarina daha ¢ok katki sagladigi yanitin1 veren katilimeilarin
agirlikli olarak “Iletisimin etkili olmas1” (f=12), “Verimlilik” (£=8) “Etkililik” (£=2); uzaktan
egitimin performanslarina daha ¢ok katki sagladigi yanitin1 veren katilimeilarin “Daha fazla
kisiye ve egitime ulagsma imkan1” (f=5), “Esneklik” (f=4), “Zaman tasarrufu” (f=4) ve

“Maliyet tasarrufu” (f=3); her iki egitim tiirlinlin de performanslarina katki sagladig1 yanitini
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veren katilimcilarin ise “Egitimin igerigine gore her ikisi de” (f=6) gibi nedenler One

stirdiikleri goriilmektedir.

Yapilan bulgulara gore, hizmet i¢i egitimlere katilan akademik personelin biiyiik bir kismi,
aldiklar1 hizmet i¢i egitimlerin is performanslarmma katki sagladigini belirtmistir.
Katilimcilarin goriislerinden ii¢ ana tema elde edilmistir. Bu temalara gore, yliz yiize
egitimlerin performansa en yiiksek katkiyr sagladigi sonucuna ulagilmistir. Akademik
personelin bu goriisleri, hizmet i¢i egitimlerin etkili ve verimli bir sekilde gerceklestigini ve
bu egitimlerin is performansina olumlu yansidigini ortaya koymaktadir. Bu goriis, hizmet i¢i
egitimlerin c¢alisanlarin performansi lizerindeki olumlu etkilerini ele alan calismalardan
destek bulabilir. Omegin, Ozcan ve Aykag¢ (2017), hizmet ici egitimlerin, katilimcilarn
mesleki yeterliliklerini artirdiginmi ve bu durumun kurumsal verimlilige olumlu katki

sagladigini ifade etmektedir.

Uzaktan egitimin performansa katki sagladigini ifade eden katilimcilarin gortsleri ise, bu
egitim tiirlinlin daha genis bir kitleye ulasmasi, daha fazla sayida egitimin sunulabilmesi ve
zaman-mekan tasarrufu saglamasi gibi nedenleri 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu goriis, uzaktan
egitimin avantajlarin1 ele alan c¢alismalarla desteklenebilir. Ornegin, Karadeniz ve
Deryakulu (2014), uzaktan egitimin cografi engelleri ortadan kaldirarak daha genis bir
kitleye ulagsma olanagi sagladigini belirtmektedir. Kaya ve Altun (2015) ise uzaktan egitimin
esneklik, zaman ve mekan tasarrufu gibi avantajlari sayesinde kurumlara ve bireylere dnemli
katkilar sundugunu vurgulamaktadir. Bu tiir avantajlar, uzaktan egitimin performans artirici
etkisine igaret etmektedir. Ayrica, her iki egitim tiiriiniin de performansa katki sagladigim
belirten katilimcilar, egitimin igerigine gore her iki yontemin de performansa katki

saglayabilecegini ifade etmistir.

Katilimeilarin smirli bir boliimii ise hizmet i¢i egitimlerin performanslarina herhangi bir

katki saglamadigini ifade etmislerdir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur;

A8: “Uzaktan egitim esneklik, zaman tasarrufu, teknolojik imkanlarin daha aktif kullanimi

ve genis kitlelere ulasim gibi avantajlari nedeniyle yogun olan akademisyenler icin daha
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verimli olmakta ve farkli alanlardan akademisyenlerin fikir ve goriislerini de alma imkani

}

saglamaktadir.’

Al4: “Evet. Ciinkii verilen egitim insan kaynaginin niteligini artirmak suretiyle kamu

kaynaklarimin amaca yonelik etkin verimli ve ekonomik kullanilmasina yardimci olur.”

A33: “Her iki egitim tiiriinde de ayni kurumda ¢alisan insanlarin birlikte bir sey yapmasi
yoniiyle mutlu edip ¢alisma performansima olumlu etki yapip aidiyet hissini artirryor. Yiiz
yiize olanda katilimcilar arasi etkilesim mevcut ise, bu durum gergeklesiyor. Uzaktan

’

oldugunda da chatteki yazigmalar yoluyla oluyor bu etkilegim.’

A4l: “Evet ¢calisma performansina olumlu katkilar: var. Yiiz yiize egitim daha fazla katkili.”

A60: “Katki saglamadi.”

Aragtirmanin ikinci alt problemi, “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i
egitimlerin calisma performanslarina sagladigi katki hakkindaki goriisleri nelerdir?”
seklindedir. Idari personelin gériislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.4> de
verilmistir.

Tablo 4.4: Idari personelin katildiklar1 hizmet igi egitimlerin ¢alisma performanslarina

sagladigi katki hakkindaki gorislerini igeren kod ve frekans dagilimi

Kategori  (f) Kategori )] Kod )]
Etkili iletisim 20
Verimlilik 6
Kalici bilgi 4
Kisisel/mesleki katk1 2
Katki 52 Yiiz yiize 33 Soru/cevap imkani 2
saghyor sagliyor Farkindalik 5
Sosyallesme 2
Odaklanabilme 1
Uzaktan Konusuna gore 3
ve yuz Teknik bilgi igeren 1
yuze konular
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10 Is alanina gore 1

Uzaktan 9 Verimlilik 3
sagliyor Zaman yonetimi 2
Egitimi kaydedip tekrar 2
izleyebilme
Egitimden ziyade igin 1
yaparak 6grenildigi
Katki 8 Katki 8 Yiizeysel 1
saglamiyor saglamiyor Yonetici almal 1
Toplam (f) 60 Toplam 60 Toplam (f) 54
()

Tablo 4.4 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet i¢i egitimlerin gereksiniminizi
karsilayarak ¢calisma performansiniza katki sagladigini diistiniiyor musunuz? Cevabiniz evet
ise hangi yolla verilen egitimin daha fazla katki sagladigini nedenleriyle belirtiniz.” sorusu
hakkinda 60 idari personelin goriisleri dogrultusunda 2 ¢esit kod elde edilmistir. Bu kodlar
arasinda; “Katki sagliyor” (f=52) kodu goriisme formlarinda en ¢ok tekrarlanan cevap

olmustur. Bunu “Katki1 saglamiyor” (f=8) kodu izlemektedir.

Verilen cevaplar dogrultusunda ortaya ¢ikan kodlar ile egitimleri yiliz yilize ya da uzaktan
alan personelin aldig1 egitimlerin gereksinimlerini karsilayarak calisma performanslarina
katki saglayip saglamadig1 hakkindaki goriisleri frekans degerleriyle birlikte sunulmustur.
Katki sagliyor yamitim1 veren katilimcilarin cevaplari dogrultusunda {ii¢ c¢esit koda
ulagilmistir. Bu kodlara baktigimizda, agirlikli olarak “Yiiz yiize saglhiyor” (f=23), “Her ikisi
de sagliyor” (f=10) ve “Uzaktan sagliyor” (f=9) kodlarina ulagilmistir.

Yiiz yiize egitimin performanslarina daha ¢ok katki sagladigi yanitin1 veren katilimcilarin
agirliklt olarak “Etkili iletisim” (f=20), “Verimlilik” (f=6) “Kalic1 bilgi saglamasi” (f=4);
her iki egitim tiirlinlin de performanslarina katki sagladigi yanitin1 veren katilimcilarin ise
“Konusuna gore her ikisi de” (f=3), “Teknik bilgi igeren konularda” (f=1), “Is alanina gore
her ikisi de” (f=1); uzaktan egitimin performanslarina daha ¢ok katki sagladig1 yanitini veren
katilimcilarin ise “Verimlilik ve zaman yonetimi” (f=3) ve “Egitimi kaydedip tekrar

izleyebilme” (f=2) gibi nedenler 6ne siirdiikleri goriilmektedir.

Benzer sekilde, hizmet i¢i egitimlere katilan idari personelin ¢ogunlugu da egitimlerin is
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performanslarina katki sagladigini belirtmistir. Katilimeilarin verdikleri yanitlardan ii¢ temel
tema elde edilmistir ve yiiz yiize egitimin performansa en fazla katki saglayan egitim tiirii
oldugu tespit edilmistir. Ozellikle “etkili iletisim” temas1 6ne ¢ikmakta; mesajin dogru ve
net bir sekilde iletilip, alic1 tarafindan istenilen bicimde anlasilmasini saglayan siireglerin ve
egitimcinin dogru bir dil kullanarak dinleyicinin anlamasini kolaylastirmasinin bu goriist
destekledigi diisiiniilmektedir. Akpinar ve Yildiz (2018), egitimcinin agik, net ve dogru bir
dil kullanarak 6grencilerle etkili iletisim kurmasinin, 6grenme siirecini daha verimli hale
getirdigini belirtmektedir. Yiiz yilize egitimlerde verimlilik vurgusu, 6gretme ve 6grenme
siireclerinin etkilesimli ve geri bildirimli bir bigimde saglanmasi nedeniyle egitimden
maksimum fayda elde edilmesiyle iliskilendirilmektedir. Ayrica beden dili, jest ve
mimiklerin etkili kullanimi1 ve aktif dinleme, 6grenilen bilgilerin daha kalic1 hale gelmesini

desteklemektedir.

Her iki egitim tiirtiniin de performansa katki sagladigi yoniindeki goriisler incelendiginde,
egitimlerin konusuna veya ilgili is alanina gore teknik bilgi igeren igeriklerin performansi
artirict etki sagladig ifade edilmistir. Ozellikle teknik bilgi gerektiren konularin ayr1 olarak
ele alinmasi gerekliligi vurgulanmaktadir. Uzaktan egitimin performansa daha fazla katki
sagladigini belirten katilimeilar ise, verimlilik ve zaman yonetiminin uzaktan egitimle daha
kolay saglanabilecegini, ayrica egitimin kaydedilip tekrar izlenebilme olanagi sundugu i¢in
bu yontemi tercih ettiklerini belirtmislerdir. Bu goriis, uzaktan egitimin sagladigi esneklik
ve verimlilik {izerine yapilan galigmalarla destek bulabilir. Ornegin, Yilmaz ve Yilmaz
(2016), uzaktan egitimde zaman ve mekan kisitlamalarinin ortadan kalktigini, 6grencilerin
dersleri kaydedip tekrar izleme imkani1 buldugunu ve bunun 6grenme siirecini daha verimli

hale getirdigini ifade etmektedir.
Katilimceilarin smirli bir bolimi ise hizmet i¢i egitimlerin performanslarina herhangi bir
katki saglamadigini; isin egitim yoluyla degil yapilarak 6grenildigini, yiizeysel anlatim

oldugunu ve egitimlerin daha ziyade yoneticilere verilmesi gerektigini ifade etmislerdir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur;
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I5: “Yiiz yiize verilen egitimlerin beseri iligkilerimi gelistirme agisindan faydast uzaktan
egitime gore daha yiiksek oluyor. Egitici sadece anlattiklariyla degil mimikleri ve viicut
hareketleriyle de anlattiklarin pekistirerek daha etkili bir sunum gergeklestirebiliyor.”

’

[11: “Evet. Yiiz yiize verilen egitimler daha samimi ve verimli oldugunu diigiiniiyorum.’

128: “Evet ama hangi yolla verildiginin pek de énemi yok. Egitimin konusuna gére ¢alisma
performansimiza biiyiik katkilar saglayabiliyor.”

’

155 “Hayiwr egitimden ziyade isin yaparak 6grenildigini diisiiniiriim.’

159: “Hizmet ici egitimler ¢alisma performansimizi olumlu yénde etkilemektedir. Uzaktan
egitimlerin daha yararl oldugunu diigiinmekle birlikte uygulama gerektiren egitimlerin yiiz

)

yiize verilmesi gerektigini diistiniiyorum.’

Aragtirmanin tiglincii alt problemi, “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet igi
egitimlerin motivasyonlar1 {izerindeki etkisi ve bu etkinin mesleki ¢alismalarina nasil
yansidig1 hakkindaki goriisleri nelerdir?” seklindedir. Akademik personelin goriislerinin

kod ve frekans dagilimi agsagidaki Tablo 4.5 te verilmistir.

Tablo 4.5: Akademik personelin katildiklari hizmet i¢i egitimlerin motivasyonlari izerindeki
etkisi ve bu etkinin mesleki ¢aligmalarina nasil yansidigi hakkindaki gortislerini

igceren kod ve frekans dagilimi

Kategori U) Kod Q)
Katilimin kolay/pratik olmasi 9

Uzaktan motive 26 Zaman ve mekan tasarrufu 7
ediyor Maliyet tasarrufu 6
Erisim kolaylig1 3

Verimli 7

Yiiz yiize motive 21 Etkili iletisim 5
ediyor Samimi diyalog 2
Sosyal 2

Gergekei ve ciddi 1
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Egitim ahlaki 1
Akran dayanigmast 1
Kolay ve etkili 2
Uzaktan ve yiiz yiize 4 Toplumsal katki/ fayda/yarar 1
motive ediyor Basar1 6lgiitii olusturmasi 1
Akademik fayda 1
Sanal gercgeklik ve yapay zeka gibi 1
teknolojileri icermesi
Mesleki calismalara 14 Mesleki ve akademik basari
yansiyor Verimlilik
Mesleki calismalara 4 Mesleki caligmalara yansimiyor 4
yansimiyor

Toplam (f) 69 Toplam (f) 64

Tablo 4.5 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet i¢i egitimleri
diistindiigiiniizde hangisi sizi egitime katilma ve tamamlama anlaminda daha ¢ok motive
etmektedir? Bu motivasyon mesleginizle ilgili calismalarinizda devam ediyor mu, ne él¢iide
vansiyor? Liitfen kisaca agiklayniz.” sorusu hakkinda 60 akademik personelin goriisleri
dogrultusunda bes c¢esit kod elde edilmistir. Cikan kodlara bakildiginda; "Uzaktan motive
ediyor” (f=26), "Yiiz yiize motive ediyor" (f=21), "Uzaktan ve yiiz yiize motive ediyor"
(f=4), "Mesleki ¢alismalara yansiyor " (f=14), "Mesleki ¢aligmalara yansimiyor" (f=4)

ulasilmistir.

Uzaktan motive ediyor, cevabini veren katilimeilarin agirlikli olarak "Katilimin kolay/pratik
olmast" (f=9) ve "Zaman ve mekan tasarrufu" (f=7) cevaplarini verdikleri goriilmektedir. Bu
baglamda, katillmin kolay ve pratik olmasinin, calisanlarin egitimlere zahmetsizce
erismesini sagladig1 diisiiniilmektedir. Zaman ve mekan tasarrufu, katilimecilarin seyahat
etmesine gerek kalmadan her yerden egitime katilabilmelerini miimkiin kilmaktadir. Maliyet
tasarrufu, fiziksel mekan ve ulagim masraflarini azaltarak biit¢eye katki saglamakta ve
egitime erisimin kolay olmasi, genis bir kitleye ulagsmay1 ve farkli bolgelerden katilimi

miimkiin hale getirmektedir.

Yiiz yiize motive ediyor, cevabini veren katilimcilarin agirlikli olarak "Verimlilik" (f=7) ve

"Etkili iletisim" (f=5) cevaplarini verdikleri goriilmektedir. Buradan, egitim verimliliginin

katilimcilarin dogrudan etkilesime gegebilmesiyle arttig1 sonucuna varilabilir. Etkili iletisim
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ve samimi diyaloglar, egitmenler ve katilimcilar arasinda giiven olusturarak 6grenme
stirecini  zenginlestirmektedir. Bireylerin bir araya gelerek akran dayanigmasini
giiclendirmesinde sosyallik unsurunun biiyiik bir etkisi oldugu soylenebilir. Gergekei ve
ciddi bir egitim ortaminin ise disiplin ve egitim ahlakini tesvik ettigi sonucuna varilabilir.
Boylece, katilimcilar hem akademik hem de sosyal becerilerini gelistirme firsat1 bulurlar.
Demirel (2010), sosyallik unsurlarinin akran dayanigsmasii gii¢lendirerek bireylerin
akademik ve sosyal becerilerinin gelisimine katki sagladigini belirtmektedir. Bu bulgular,

egitimin samimi bir ortamda yapilmasinin verimliligi artirdigin1 géstermektedir.

Uzaktan ve yiiz ylize motive ediyor, cevabini veren katilimcilarin agirlikli olarak "Kolay ve
etkili" (f=2) cevabin verdikleri goriilmektedir. Bu baglamda, hizmet i¢i egitiminin modern
yaklagimlarinin, ¢esitli 6nemli avantajlar sundugu diisiiniilmektedir. Bu egitimlerin esnek ve
etkili yapisi, bilginin hizla ve verimli bir sekilde yayilmasini miimkiin kildig
anlasilmaktadir. Daha genis bir kitleye ulasabilmesi, toplumun genel egitim diizeyini
yiikselterek toplumsal fayda saglamaktadir. Basar1 kriterlerinin belirlenmesi, katilimcilarin
gelisimlerinin izlenmesine ve daha odaklanmis egitim programlarinin tasarlanmasina olanak
tanidig1 diisliniilmektedir. Bu siireg, katilimcilarin bilgi birikimini artirirken, ayni1 zamanda
uzmanliklarin1 da gelistirmektedir. Ayrica, sanal gerceklik ve yapay zeka gibi modern
teknolojilerin entegrasyonu, egitimi daha etkilesimli ve g¢ekici hale getirerek 0grenme

deneyimini zenginlestirdigi diisiiniilebilir.

Mesleki caligsmalara yansiyor, cevabini veren katilimcilarin agirlikli olarak "Mesleki ve
akademik basar1" (f=8) cevabini1 verdikleri goriilmektedir. Buradan, hizmet igi egitimlerin
mesleki ve akademik basari ile verimliligi artirmak amaciyla ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
gelistirmeyi hedefledigi sonucuna varilabilir. Mesleki basarinin, bireyin kendi alanindaki
yetkinligini artirmasina ve is performansini iyilestirmesine olanak tanirken, akademik
basarinin bu siirecte edindigi teorik bilgileri uygulamaya dokme yetisini destekledigi
diistinebilir. Verimlilik ise bu egitimlerin pratige dayali olmasi sayesinde is siire¢lerini daha
etkin ve hizli yonetebilme becerisi kazandirmakta; boylece c¢alisanlarin hem bireysel
gelisimi desteklenirken hem de kurumun hedeflerine daha hizli ulasmasina katkida
bulundugu sonucuna varilabilir. Yiik¢ii ve Atagan (2009), verimlilik boyutunun kurumlara

katkisin1 mevcut kaynaklarin en 1yi bigimde degerlendirilmesi olarak aktarmaktadir.
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Mesleki calismalara yansimiyor, cevabmi veren az sayida katilimci bulunmaktadir.
Dolayistyla s6z konusu kisilerin cevaplari dikkate alinarak hizmet i¢i egitimin eksik yonleri

g0z Online alinarak egitim igerigini revize etmek faydali olacaktir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur;

Al: “Uzaktan egitim daha ¢cok motive etmektedir, verilen egitimin konusuna gore uygulama

imkani bulabiliyorum, 6grencileri de tesvik ediyorum.”

Al2: “Uzaktan ya da yiiz yiize olabilir. Egitim sonunda bir basart élgiitiintin olmast ve
bunun akademik olarak bir yarar saglayacagini bilmek motive etmektedir. Uzun vadede ise

egitim, arastirma ve topluma yarar faaliyetlerine doniisecektir.”

A5: “Yiiz Yiize. Evet. Yiiz yiize egitimlerin daha gergekgi, ciddi ve samimi bir hava

1

olusturdugunu diistintiyorum.’

A38: “Tabi ki uzaktan. Uzaktan verilen egitimle baska iiniversitelerde alaninda uzman
akademisyenlerin verdigi kurslarla bazi yontem ve bilgiler daha etkili gsekilde
ogrenilebilmekte ve akademisyenlerin bu yontemleri kendi alanlarinda uygulayabilmesini

’

yayin, proje vs. doniistiirmesini saglamaktadir.’

A56: “Yiiz yiize egitimlerde o konudaki uzman kisi ile birlikte degerli uzmanlarla tamsarak
ve boliinmeden orada yer almak katilmami ve tamamlamami motive etmektedir. Alanima
vani meslegimdeki alana ozgii egitimlerde yer almak kisisel gelisimden ote ¢alismalarima
Yansimakta, giinceli yakindan takip ederek dogru yolla arastirmaya yonlenmeme neden

’

olmaktadir.”

A58: “Ozellikle sanal gergeklik ve yapay zeka ile verilen egitimlerin daha motive ettigini

diigtiniiyorum.”

Aragtirmanin ti¢lincii alt problemi, “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i
egitimlerin motivasyonlar1 iizerindeki etkisi ve bu etkinin mesleki ¢alismalarima nasil

yansidig1 hakkindaki gériisleri nelerdir? ” seklindedir. idari personelin goriislerinin kod ve
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frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.6” de verilmistir.

Tablo 4.6: Idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin motivasyonlar1 {izerindeki
etkisi ve bu etkinin mesleki ¢alismalarina nasil yansidig1 hakkindaki goriislerini

igeren kod ve frekans dagilimi

Kategori ) Kod (f

Gicli etkilesim 3

Kisisel gelisim egitimleri 2

Verimlilik 2

Sosyallesme 2

Yiiz yiiz_e motive 33 Anlasilir 2

ediyor Oz giiven 1

Eksikleri diizeltme 1

Egitmenin enerji ve bilgisi 1

Samimi ve sicak ortam 1

Stirdiirtilebilir performans 1

Dinamik 1

Algiy1 ve gelisimi arttirmasi 1

Is ve sosyal yasam tecriibesi 1

Is basinda egitimi dinleyebilme 2

Uzaktan motive 9 Kolay katilim 2

ediyor Konforlu egitim 1

Motive edici 1

Mesleki yeterlilik 1

Egitimin tiirtine gore ikisi de 1

Uzaktan ve yiiz yiize 3 Kisisel gelisime katki 1

motive ediyor Bilgi 1

Mesleki yeterlilik 3

Mesleki calismalara 8 Mevzuat bilgisi 1

yansiyor Egitimi veren kisiye baglh 1

Ogrenilenleri uygulama 1

Mesleki calismalara 5 Mesleki ¢aligmalara yansimiyor 5
yansimiyor

Toplam (f) 58 Toplam (f) 40

71



Tablo 4.6 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet ici egitimleri
diigtindiigiiniizde hangisi sizi egitime katilma ve tamamlama anlaminda daha ¢ok motive
etmektedir? Bu motivasyon mesleginizle ilgili ¢alismalarinizda devam ediyor mu, ne él¢iide
yvansiyor? Liitfen kisaca agiklaymmiz.” sorusu hakkinda 60 idari personelin goriisleri
dogrultusunda bes cesit kod elde edilmistir. Cikan kodlara bakildiginda; "Yiiz ylize motive
ediyor” (f=33), "Uzaktan motive ediyor" (f=9), "Uzaktan ve yiiz yiize motive ediyor" (f=3),

"Mesleki ¢alismalara yansiyor" (f=8), "Mesleki ¢aligmalara yansimiyor" (f=5) ulasilmistir.

Yiiz ylize motive ediyor, cevabim1 veren katilimcilarin agirlikli olarak "Giiglii etkilesim"
(f=3) goriisme formlarinda en fazla tekrar eden cevap oldugu goriilmektedir. Bu baglamda,
yiliz yiize hizmet i¢i egitim, giiclii etkilesim ve samimi bir ortam sunarak katilimcilarin
Ozglivenini artirdig1 ve kisisel gelisimlerini destekledigi sonucuna varilabilir. Egitmenin
enerjisi ve bilgisi sayesinde egitim dinamik bir hale gelirken, katilimcilar eksiklerini fark
etme imkan1 bulur ve bunu diizeltme firsati olusabilir. Bu siireg, verimlilik ve siirdiirtilebilir
performans: tesvik ederek, algi ve gelisimi artirarak hem is hem de sosyal yasam

deneyimlerini zenginlestirebilir.

Uzaktan motive ediyor, cevabim veren katilimcilarin agirlikli olarak "Is basinda egitimi
dinleyebilme"” (f=2) ve "Kolay katilim" (f=2) cevaplarini verdikleri goriilmektedir. Buradan,
uzaktan hizmet i¢i egitimin, kolay katilim ve konfor sunarak is basinda egitim almay1
miimkiin  kildig1  diisiintilebilir.  Bu esneklik, ¢alisanlari motive ederek mesleki

yeterliliklerinin gelismesine katkida bulunabilir.

Uzaktan ve yliz yilize motive ediyor, cevabin1 veren katilimcilarin hem uzaktan hem de yiiz
ylize hizmet i¢i egitimin, egitim tiirline gore farkli avantajlar sundugunu ve her ikisinin de
kisisel gelisime katkida bulunarak, bilgi aktarimimin sagladigim1 ifade ettikleri

goriilmektedir.

Mesleki caligmalara yansiyor, cevabini veren katilimecilarin agirlikli olarak "Mesleki
yeterlilik" (f=3) cevabimi verdikleri goriilmektedir. Buradan hizmet i¢i egitimlerin,
calisanlarin mesleki yeterliliklerini ve mevzuat bilgilerini gelistirerek islerine daha hakim
olmalarim1 sagladig1 sonucu c¢ikarilabilir. Egitimi veren kisinin uzmanliginin, 6grenilen

bilgilerin kalitesini etkilerken, bu bilgileri uygulama firsati olmasmin c¢aliganlarin is

72



performansina dogrudan katkida bulundugu diisiiniilmektedir. Aydin (2007) ¢alismasinda,
egitimi veren kisinin uzmanlik seviyesinin 6grenme siirecinde kritik bir etken oldugunu ve
calisanlarin islerine daha hakim olmalarina katki sagladigini belirtmistir. Benzer sekilde,
Caliskan (2010), hizmet i¢i egitimlerin mevzuat bilgisi ve mesleki yeterliligi artirarak is

performansini olumlu yonde etkiledigini vurgulamaktadir.

Mesleki caligmalara yansimadigi yoniinde goriis bildiren katilimci sayisi diisiik olsa da bu
durum hizmet i¢i egitimin tam anlamiyla basarili oldugu anlamina gelmemekle birlikte az
sayidaki katilimcinin geri bildirimleri dikkate alinarak hizmet i¢i egitimin eksik yonleri
tespit edilmeli ve egitim igeriginin bu dogrultuda revize edilmesinin faydali olacag:

disiiniilmektedir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur.

112: “Verilen egitimlerin ¢alisma hayatina biiyiik katkilar saglamakta ve bunla beraber

’

surdiiriilebilir bir performansin saglanmasina olumlu yonde etki etmektedir.’

117: “Islerimin yogunluk durumuna gore her ikisini de tercih edebiliyorum. Lakin tercihim
yiiz yiize olmasindan yana. Uzaktan egitim yeni bir kavram oldugundan alismis oldugum
ziyadesi ile yiiz yiize egitim oldugundan daha motive edici oldugunu diistintiyorum. Aldig
egitimler noksanliklarimin tamamlamasi ve yanlig yaptiklarimi diizeltme firsati verdigi i¢im

’

meslegime olumlu yansimalari oluyor.’

133: “Yiiz yiize katilma anlaminda daha ¢ok motive oluyorum. Ancak meslegimle ilgili

calismalara yansidigi pek soylenemez.”

147 “Yiiz yiize egitim daha ¢ok motive etmektedir. Aldigimiz egitimlerden edindigimiz bilgi
sayesinde yaptigim isimi dogrumu yapryorum yanlis mi yapiyorum diye diisiinmeden

kendime giivenerek ve igimi bilerek yapmak 6z giivenimi artirtyor.”

I51: “Uzaktan egitimler katilim agisindan motive edicidir. Meslegimizi ilgilendiren
katildigimiz ¢evrim i¢i ya da Uzaktan egitimlerin hem motive edici, hem de mesleki yeterlilik

agisindan birgok olumlu yansimalart oldugunu diisiintiyorum.”
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Aragtirmanin dordiincii alt problemi, “Akademik ve idari personelin katildiklari hizmet i¢i
egitimlerin beklentilerini karsilama dilizeyi hakkindaki goriisleri nelerdir?” seklindedir.
Akademik personelin goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.7 ve 4.8’de

verilmistir.

Tablo 4.7: Akademik personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin beklentilerini karsilama

diizeyi hakkindaki goriislerini i¢eren kod ve frekans dagilimi

Akademik Kod ()
Beklentiler Nitelikli i¢erik
Uygulamali egitimler yiiz yiize-teorik
egitimler uzaktan
Etkilesimli
Bilgi, beceri ve tutum
Yenilikei igerik
Iyi bir egitmen
Kalite
Uyum saglamaya katki

oo

(62}

Pratigi gelistirme
Sistematik ve geri bildirimli
Olgme degerlendirme
Ogrenilenleri uygulayabilme
Glinceli yakalama
Teknoloji igerikli egitimler

Toplam (f) 43

RlRr R R R R NGO

Karsilastirma

Deneyim

Olumlu Uzaktan egitime katilimin rahat olmast
Mesleki gelisim

Uygulamada kolaylik
Etkili

Arastirma ve uygulamaya ilgi

7
3
Konu hazirlig1 yapip soru sorma imkan1 2
2
2
1

Toplam (f) 17
Olumsuz Is basinda etkin katilamama 1
Toplam (f) 1

Tablo 4.7 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet i¢i egitimlere katilmadan
onceki beklentileriniz ile aldiginiz egitim/ler sonrast deneyimlerinizi karsilastirtr misiniz?

Beklentilerinizin ne olgiide karsilandigini diigiiniiyorsunuz? Liitfen nedenleriyle kisaca
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’

agtklaymiz.” sorusuna yoOnelik olarak 60 akademik personelden elde edilen veriler
incelenmis ve bu dogrultuda kodlar olusturulmustur. Kodlar arasinda en sik tekrarlanan
beklenti, “Nitelikli igerik” (f=8) olmustur. Nitelikli icerik, hizmet i¢i egitimin temel
bilesenlerinden biridir ve katilimcilara yalnizca teorik degil, ayn1 zamanda pratik bilgiler
sunarak bilgi seviyelerini artirmaktadir. Bu nedenle, hizmet i¢i egitim igeriginin ihtiyaglara
uygun, giincel ve is odakli olmasi, katilimcilara deger katan bilgiler icermesi gerektigi
sonucuna ulasilmistir. Bu sonucu destekleyen; Karatas ve Giiles (2010), ¢alismalarinda
hizmet i¢i egitimlerde igerigin nitelikli olmasimin, katilimcilarin bilgi seviyelerini ve is
performanslarin1 artirmada etkili oldugunu belirtmislerdir. S6z konusu ¢alisma, egitim
iceriginin giincel ve katilimecilarin ihtiyaglarina uygun hale getirilmesi gerektigini, boylece
calisanlarin 6grendiklerini is ortaminda daha etkili kullanabileceklerini vurgulamaktadir.
Korkut’a (2013) gore ise, hizmet i¢i egitimlerin basarili olabilmesi i¢in igeriklerin islevsellik
tasimas1 ve calisanlarin giinliik is akisinda karsilastiklar1 sorunlara yodnelik ¢oziimler
sunmasi 6nemlidir. Arastirmada, igerigin yalnizca teorik bilgi ile sinirli kalmamasi, pratik
yonlerin de icerige dahil edilmesinin, Ogrenilen bilgilerin kaliciligini  artirdigin
belirtilmektedir. Mohamad vd., (2020) ise, iyi planlanmis ¢evrimigi egitimlerin bile, igerigi

dogru sekilde hazirlanip uygulanmadig takdirde basarisiz olabilecegini ifade etmistir.

Diger 6ne ¢ikan kodlar ise “Uygulamali egitimler yiiz ylize-teorik egitimler uzaktan” (f=5),
“Etkilesimli” (f=5) ve “Bilgi, beceri ve tutum” (f=5) olmustur. Hizmet i¢i egitimde,
uygulamali egitimlerin yiiz yiize, teorik egitimlerin ise uzaktan yapilmasi, esneklik saglarken
o0grenme siirecini etkinlestirir. Etkilesimli egitimler, katilimcilarin aktif katilimini
destekleyerek bilgilerin kaliciligini artirmaktadir. Bu egitimler, bilgi aktariminin yani sira
beceri gelistirme ve dogru tutum kazandirmay1 amaglamaktadir. Yenilikei igerik, giincel ve
ise yonelik bilgiler sunarak katilimcilarmn ilgisini canli tutmakta; iyi bir egitmen ise bilgiyi
etkili sunarak egitimin verimliligini arttirmaktadir. Tlim bu unsurlarda kaliteyi gbzetmenin,
egitimin basarisini olumlu yonde etkiledigi diistiniilmektedir. Erdem ve Erdem (2009),
hizmet i¢i egitimde esneklik saglamanin ve teorik egitimlerin uzaktan, uygulamali
egitimlerin ise yiiz ylize yapilmasinin, ¢alisanlarin katilim oranini artirdigini ve zaman
yonetimini kolaylastirdigin1 vurgulamaktadir. Bu esnek yaklagim, katilimcilarin 6grenme

siirecinde daha etkin rol almasini saglamakta ve is yasamina uyumlarini hizlandirmaktadir.

Akademik personelin hizmet i¢i egitimlerden elde ettigi deneyimlerin degerlendirilmesi

sonucu, “Olumlu” (f=17) ve “Olumsuz” (f=1) olmak iizere iki ana tema belirlenmistir.
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“Uzaktan egitime katilimin rahat olmas1” (f=7) ve “Mesleki gelisim” (f=3) en sik tekrarlanan
kodlar arasinda yer almaktadir. Bu bulgulara gore, hizmet i¢i egitimlerde uzaktan katilim
imkani, calisanlarin programlara esnek bir sekilde erisimini saglayarak 6grenme siirecini
desteklemektedir. Mesleki gelisim agisindan bu tiir egitimler, ¢alisanlarin yetkinliklerini
artirmalar i¢in firsatlar sunmaktadir. Ayrica, katilimcilarin 6nceden hazirlik yaparak soru
sorma imkanina sahip olmalari, 6grenme siirecine aktif katilimi tegvik etmekte ve anlamay1
derinlestirmektedir. Uygulamada kolaylik, uzaktan egitimin dnemli avantajlarindan biridir;
katilimeilar, 6grendiklerini aninda uygulama firsatt bulmaktadir. Etkili egitimler bu
unsurlar1 bir araya getirerek bilgi aktarimini artirirken, arastirma ve uygulama alaninda da
ilgi gelisimini desteklemektedir. Bu baglamda, uzaktan egitimin hizmet i¢i egitimlerin
etkinligini artiran onemli bir yontem oldugu sdylenebilir. Uzaktan egitimin hizmet igi
egitimlerde etkinligi artirmasinin temel nedeni, esnek erisim imkani sunmasi ve 6grenmeyi
bireysellestirebilmesi oldugu diisiiniilebilir. Ozellikle akademik personel gibi yogun
programlara sahip bireyler i¢in, zamandan ve mekandan bagimsiz 6grenme olanagi 6nemli
bir avantajdir (Moore & Kearsley, 2012). Uzaktan egitim, modern teknolojileri kullanarak
cesitli 6grenme materyalleri, video dersler, ¢evrimigi tartisma platformlart gibi araglarla

katilimcilarin aktif katilimini tesvik edebilir (Garrison, 2011).

Tablo 4.8: Akademik personelin katildiklar1 hizmet igi egitimlerin beklentilerini karsilama

diizeyi hakkindaki goriislerini iceren kod ve frekans dagilimi

Kategori Kod

3

Karsiliyor Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Alaninda uzman egitimciler

Ilgi gekici egitimler

Konu hakkinda fikir sahibi olmak

Uzaktan egitim kisa/6z

Verimli

Kaliteli

Danigmanlik is/islemlerinde

Iyi ve yeterli diizeyde

Nitelikli igerik

R RR R RPN NN o

Beklenti karsilama durumu

Farkindalig1 gelistirip eksik konular1 tamamlamasi

Toplam (f) 18

Karsilamiyor Uzaktan oldugunda 2

76



Uzaktan egitimde mimik ve samimiyet anlasilmiyor 2

Nitelikli ve iyi egitimler hazirlanmiyor

Egitimlerin fazla uzun ya da kisa olmasi

Basit ve yiizeysel

(ool RN Rl \ S

Toplam (f)

Tablo 4.8 incelendiginde, hizmet i¢i egitim alan akademik personelin beklentilerinin
karsilanma durumu baglaminda; iki ¢esit kod elde edilmistir. Bunlar, “Karsiliyor” (f=18) ve
“Karsilamiyor” (f=8) cevaplarindan olusmaktadir. Beklentilerin karsilandigini belirten
katilimcilar tarafindan en sik vurgulanan kod “Egitim ihtiyacinin belirlenmesi” (f=5)
olmustur. Bu bulgu, hizmet i¢i egitimlerde egitim ihtiyaclarinin dogru belirlenmesinin,
uygun hedefler ve igerikler olusturulmasina katki sundugunu gostermektedir. Hizmet ici
egitimlerde ihtiyac analizi yapmak, egitimin amacina uygun olarak tasarlanmasini saglar.
Egitim ihtiyaglarinin dogru belirlenmesi, hem katilimcilarin hem de kurumun beklentilerini
karsilayacak hedefler ve igeriklerin olusturulmasina zemin hazirlar (Brown, 2002). Bu
nedenle, ihtiya¢ analizi siireclerinin dogru bir sekilde uygulanmasi, egitimin hem bireysel
hem de kurumsal hedeflerle uyumlu olmasini sagladigi ve hizmet i¢i egitimlerin basarisina
onemli Olciide katkida bulundugu diistiniilmektedir. Ayrica, alaninda uzman egitimcilerin
varlig1, katilmcilara hem teorik hem de pratik anlamda derinlemesine bilgi saglayarak
ogrenme deneyimini zenginlestirmekte; ilgi ¢ekici ve dikkat ¢eken egitimlerin de katilimci

motivasyonunu artirarak daha etkili bir 6grenme siireci olusturdugu diistiniilmektedir.

Diger yandan, beklentilerin karsilanmadigin1 belirten katilimcilarin goriisleri, uzaktan
egitimin avantajlarimin yani sira bazi zorluklar1 da igerdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle,
uzaktan egitimin yiiz ylize iletisim unsurlar1 olan mimik, samimiyet ve dogrudan etkilesim
olanaklarini sinirlamasi, katilimcilar arasinda bag kurmayi giiglestirebilir. Nitelikli ve 6zenle
hazirlanmis igeriklerin eksikligi, egitimin etkisini azaltmakta; katilimcilarin ihtiyaclarina
yonelik derinlemesine icerikler sunulmadiginda 6grenme deneyimi zayiflamaktadir. Ayrica,
egitimlerin siiresinin asir1 uzun ya da kisa olmasi, katilimcilarda dikkat dagiikligina ve
motivasyon kaybina neden olabilmektedir. Kisa egitimler yiizeysel kalirken, uzun egitimler
katilimcilarin ilgisini yitirmesine yol agabilir. Bu tiir durumlar, uzaktan egitimin genel olarak
daha ylizeysel bir hale gelmesine ve ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirme amacinin
olumsuz etkilenmesine sebep olmaktadir. Dolayisiyla, uzaktan egitimin etkili bir yontem
olarak kullanilabilmesi i¢in bu zorluklarin dikkate alinmasi ve uygun stratejilerin

gelistirilmesi 6nem arz etmektedir. Cakir (2015), uzaktan egitimlerin uzun ya da kisa
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olmasmin katilimcilarin motivasyonunu etkileyebilecegini ve dikkat dagimikligina yol
acabilecegini vurgulamaktadir. Aydin ve Yilmaz (2013) ise, uzaktan egitimin mimik ve
beden dilinin eksikligi nedeniyle katilimcilar arasinda samimiyetin saglanmasinin

zorlastigini ve bu durumun egitimlerin etkisini azalttigini belirtmektedir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak agsagida sunulmustur;

Al: “Beklentilerim egitime katilma durumumu dogrudan etkilemektedir. Egitimlerin her
seyden once bana ihtiya¢ duydugum bilgi, beceri ve tutumlart kazandirmasint beklerim. Bu
dogrultuda sectigim egitimlerden yiiz yiize olanlarda hem ogrenenler hem de egitimci ile
etkilesimimin daha fazla olabildigine sahit oldugumdan yiiz yiize yiiriitiilen egitimlerin

beklentilerimi daha fazla karsiladigini belirtebilirim.”

A4: “Yiiz yiize egitimlerin daha verimli oldugunu diigiinmekteyim. Yiiz yiize egitimlerin daha
interaktif oldugunu ve egitimci ile katilimct arasindaki iligkinin daha canli oldugunu bu

nedenle daha verimli gectigini diisiinmekteyim.”

A5: “Uzaktan verilmesi zaman agisindan ozellikle sozel icerikli ve bilgilendirme odakli
egitimlerde daha verimlidir. Hem de tekrar izlenebilmesi kayit alinabilmesi artilaridir.
Uygulamali ya da alanda ¢ok agirligi olan birisi belki de yiiz yiize egitim verebilir. Atolye
calismalart yiiz yiize yapilabilir. Ancak temel konular teorik egitimlerin uzaktan egitimle

’

yvapilmasi daha uygundur.’
A38: “Uzaktan. Katilim imkani daha fazla. Zaman, mekan ve maliyet tasarrufu saghyor.”
A56: “Yiiz yiize verilmesini daha verimli buluyorum. Ciinkii bazen is yogunlugundan her ne
kadar bilgisayar oniimde agik olsa da elim ve aklim baska islere kayabiliyor. Bu durum da
verilen egitime tam olarak odaklanmama engel olabiliyor.”

Arastirmanin dordiincii alt problemi, “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i

egitimlerin beklentilerini karsilama diizeyi hakkindaki gériisleri nelerdir?” seklindedir. Idari

personelin goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.9 ve 4.10° da verilmistir.

78



Tablo 4.9: idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin beklentilerini karsilama diizeyi

hakkindaki goriislerini igeren kod ve frekans dagilimi

IDARI Kod
Beklentiler Ihtiyac analizi
Nitelikli egitim

Alaninda uzman egitici
Etkilesimli egitim

Verimli zaman yonetimi
Pratigi gelistirmeli
Uygulamali egitim

S

Degerlendirme sinavi

Zaman sikintis1 olmadan tartisma ortaminda
Ilgi ceken konular
Temel konular
Verimlilik
Egiticilerin egiticisi belgesine sahip olmasi
Atolye
Nitelikli personel

Karsilastirma

R RrRrRRPRRRR RN NWW S OGO~

Sunum ve hakimiyet yeterli olmali

w
w

Toplam (f)

Deneyim

Olumlu Eksiklerin tamamlanmasi
Pratik ve ¢ok yonlii diistinme

Diistinsel beceriyi gelistirmesi

Sorulara cevap alinabilmesi

Kontrollii ve empatik egitim

Ogretici ve kalict

R R R R RPN

Basarmanin mutlulugu

Toplam (f)

Olumsuz Zorunlu tutulmasi
Pratige aktarilamamasi
Yiizeysel anlatim

W Rk

Toplam (f)

Tablo 4.9 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet i¢i egitimlere katilmadan
onceki beklentileriniz ile aldiginiz egitim/ler sonrasi deneyimlerinizi karsilastirir misiniz?
Beklentilerinizin ne olgiide karsilandigint diigiiniiyorsunuz? Liitfen nedenleriyle kisaca

actklayiniz.” sorusuna iligkin 60 idari personelin goriislerinden elde edilen kodlar
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incelenmistir. Bu dogrultuda, hizmet i¢i egitimlerde beklentileri karsilamada en sik
tekrarlanan kodlarin “Thtiyag analizi” (f=5) ve “Nitelikli egitim” (f=5) oldugu belirlenmistir.
En ¢ok tekrarlanan bu yanitlar, hizmet i¢i egitimlerde ihtiya¢ analizinin, katilimcilarin
o0grenme gereksinimlerinin belirlenmesi adina kritik bir adim oldugunu ortaya koymaktadir.
Bu sayede egitim programlarinin etkinligi artirllmaktadir. Akkoyunlu ve Yilmaz (2010),
hizmet i¢i egitimde ihtiya¢ analizinin Onemini vurgulayarak, katilimcilarin 6grenme
gereksinimlerinin  belirlenmesinin egitim programlarinin etkinligini artirdigin1 ifade
etmektedir. Nitelikli egitim, icerik ve yontemlerin kalitesini artirarak calisanlarin bilgi ve
becerilerini gelistirmektedir. Egiticinin alaninda uzman olmasi, katilimcilara derinlemesine
ve giincel bilgiler sunarak 6grenme deneyimini zenginlestirir. Etkilesimli egitim yontemleri,
katilimcilarin aktif katilimini tesvik ederek bilgilerin kaliciligini artirmaktadir. Egiticinin
zamani verimli kullanmasi, egitim siiresinin etkili bir sekilde degerlendirilmesini
saglamaktadir. Giirbliz ve Bekmezci (2012) ise, egiticinin zamani verimli kullanmasinin,
egitim siiresinin etkili bir sekilde degerlendirilmesini sagladigini ve bu durumun egitimlerin

basarisini artirdigini ifade etmektedir.

Hizmet i¢ egitimi alan idari personelin, egitimlerden elde ettigi deneyim durumlari
degerlendirildiginde; “Olumlu” (f=8) ve “Olumsuz” (f=3) olarak iki ayr1 kod ortaya ¢iktig1
goriilmektedir. Olumlu yanitlar arasinda en sik tekrarlanan kod ise “Eksiklerin
tamamlanmas1” (f=2) olmustur. Bu bulgu, hizmet i¢i egitimin ¢alisanlarin eksikliklerini
gidererek mesleki gelisimlerine katki sundugunu ve bu yolla kurumun genel verimliligini
artirdigin1 gostermektedir. Ayrica, pratik ve ¢ok yonlii diistinme becerilerinin gelismesi,
katilimeilarin ¢esitli durumlarla basa cikabilme yeteneklerini giiclendirmektedir. Egitim
stirecinin diislinsel becerileri gelistirmesi, ¢alisanlarin elestirel diisiinme ve problem ¢6zme
yeteneklerini destekleyerek is performanslarini iyilestirdigi soylenebilir. Katilimeilarin
sorularina yanit bulabilmesi, 6§renme siirecinin daha etkilesimli ve verimli ge¢cmesini
saglamaktadir. Bu baglamda, Kaya (2014), 6gretici ve kalic1 egitim igeriklerinin bilgilerin
uzun siire akilda kalmasmi kolaylagtirdigini vurgulamakta ve basar1 elde etmenin
mutlulugunun katilimcilarin motivasyonunu artirarak 6grenme siirecine daha fazla katilim
saglamalarina yol actigimi belirtmektedir. Ilaveten bu kaynaklarin, hizmet igi egitimin

etkinligini artiran 6nemli unsurlarin etkisini destekleyen bulgular sundugunu aktarmastir.

Verilen olumsuz cevaplar incelendiginde, hizmet i¢i egitimde bazi olumsuz ydnler,
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katilimcilarin  6grenme  deneyimini olumsuz etkileyebilmektedir. Egitimlerin zorunlu
tutulmasi, katilimcilarin egitime olan motivasyonunu azaltabilir; bu durum, ¢alisanlarin
egitimden beklenen fayday1 elde etmelerini engelleyebilir. Korkut (2013), zorunlu hizmet
ici egitimin katilimcilarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilecegini ve bu durumun
egitimden beklenen faydayi azaltabilecegini vurgulamaktadir. Pratige aktarilamamasi,
egitimlerde verilen teorik bilgilerin i ortaminda uygulanamamasi anlamina gelebilir; bu da
Ogrenilen bilgilerin kalicihgimi diigtiriir ve katilimcilarin beceri  gelisimini  olumsuz
etkileyebilir. Son olarak, yiizeysel anlatim, egitim igeriklerinin derinlemesine islenmemesi
durumudur; bu da katilimcilarin konu hakkinda yeterli bilgi sahibi olmalarini engelleyerek,
Ogrenmenin etkinligini azaltabilir. Bu unsurlarin, hizmet i¢i egitimlerin verimliligini diistiren

onemli faktorler oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.10: Idari personelin katildiklar1 hizmet ici egitimlerin beklentilerini karsilama

diizeyi hakkindaki goriislerini i¢eren kod ve frekans dagilimi

Kategori Kod ()]

Karsiliyor Uygulamali

Bilgi sahibi olma

Motive etmektedir

Az hata

Biling diizeyinin ylikselmesi

Farkl1 bakis acis1

RR Rk R NN

Kaydedildiginde izlenebiliyor olmasi

Toplam (f)

Karsilamiyor Nitelikli egitimler hazirlanamamasi

Beklenti karsilama durumu

Is yogunlugundan katilim saglayamama

Degerlendirme sinavi olmamasi

Beklentimin altinda

DL, RPN DN ©

Toplam (f)

Tablo 4.10 incelendiginde, egitimleri alan akademik personelin, beklentilerinin karsilanma
durumlart baglaminda; iki ¢esit kod elde edilmistir. Bunlar, “Karsiliyor (f=9)” ve
“Kargilamiyor (f=6)” cevaplarindan olusmaktadir. Bu cevaplar dogrultusunda elde edilen
kodlara baktigimizda, beklentinin karsilanmasini agiklayan “Uygulamali” (f=2) ve “Bilgi

sahibi olma” (f=2) cevaplarinin agirlikli olarak verildigi goriilmektedir. Beklentim
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karsilanmiyor cevabinda ise “Nitelikli egitimler hazirlanamamas1” (f=2) ve “Is
yogunlugundan katilim saglayamama” (f=2) cevaplarmin agirhikli olarak verildigi

goriilmektedir.

Tim bu bulgular degerlendirildiginde, hizmet i¢i egitim, uygulamali 6grenme saglayarak
calisanlarin bilgi diizeyini artirmakta ve onlart motive etmektedir. Egitim, hatalar1 azaltmaya
yardimct olurken, katilimcilarin  biling diizeyini yiikselterek farkli bakis agilar
kazandirmaktadir. Ayrica, kayit altina alinarak izlenebilmesi, sonradan degerlendirme ve
tekrar etme imkani sunmaktadir. Hizmet i¢i egitimin ¢alisanlar tizerindeki etkileri literatiirde
siklikla vurgulanmistir. Arastirmalar, uygulamali 6grenme yoluyla calisanlarin bilgi
diizeylerinin arttigin1 ve motive olduklarimi gostermektedir (Kalkavan, 2020). Egitimin
katilimcilarin hatalarini azaltma, biling diizeyini ylikseltme ve farkli bakis agilar1 kazandirma
gibi faydalar1 da belirtilmektedir (Demir, 2018). Ayrica, egitimlerin kaydedilerek izlenebilir

olmasi, katilimcilara tekrar etme ve degerlendirme firsatt sunmaktadir (Y1lmaz, 2019).

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur.

19: “Teknolojive dayali egitimlerin uzaktan verilebilecegini diisiiniiyorum. Ancak, diger
egitimlerin yiiz yiize yapimasiunin etkilesim ve motivasyon agisindan faydali oldugunu ifade

)

edebilirim.’

[15: “Yiiz yiize verilmesi daha verimli olacaktir. Pandemiyle beraber baslayan uzaktan
egitimlerin insanlart birbirinden uzaklastirdigini, sosyallesmeyi ve sohbet ortamlarini

’

engelledigini diistiniiyorum.’

142: “Uzaktan verilmesi daha saglkli oluyor. Yiiz yiize egitimlere katilma imkanimiz
cogunlukla olmuyor. Ayrica mekana baglilik bulunmamasi sayesinde egitim alacak personel

izinliyken de katilabilme imkanina sahip oluyor.”

150: “Yiiz yiize egitimi daha verimli buluyorum. Egitimci ile etkilesim daha kolay olmakta

’

ve egitime daha iyi adapte olmaktayim.’

159: “Hizmet ici egitimlerin uzaktan verilmesinin daha uygun olacagi kanaatindeyim. Ciinkii

82



yiiz yiize egitimler de katilim saglayabilmek i¢cin gerek yol, gerekse zaman agisindan bazi
stkintilar ¢ikabiliyor. Aynmi zaman da egitim verilen yerlerin donamim olarak verilecek
egitimi karsilayamadigi goriiltiyor. Uzaktan egitimlerle teknolojiden faydalanilarak bu eksik

kapatilabilecegini diigiintiyorum.”

Arastirmanin besinci alt problemi, “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin
etkili/verimli hale getirilmesi i¢in Onerileri nelerdir?” seklindedir. Akademik personelin

goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.11° da verilmistir.

Tablo 4.11: Akademik personelin hizmet i¢i egitimlerin etkili/verimli hale getirilmesi i¢in

oOnerilerine ait gortslerini i¢eren kod ve frekans dagilimi

Kod

Ihtiyag analizi

Egitim stiresinin uzun olmamasi gerekli

Alaninda uzman/nitelikli egitimci

Uygulamali

W w A~ 0] o3

Yapay zeka/sanal gerceklik egitimleri

Dogru zaman se¢imi

Ogrenme seviyesi dl¢iimii

Sertifikasyon

Tletisimi giiclii egitimci

N N N W W

Interaktif

Ilgi ceken konular

Egitim sonu anket/sinav

Ozellestirilmis icerik

Giincel 6gretim teknikleri

Online igerik

Web araglarmin kullanilmasi

Atdlye calismasi

Hibrit model

Egitim sonu kazanimi

P PR RPEPDNDNDDNDND DN

Mesai saatleri disinda

Aktif katilim

[EY

Toplam (f) 51
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Tablo 4.11 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize hizmet i¢i egitim planlayicilarina bu
egitimlerin daha etkili/verimli hale getirilebilmesi icin onerileriniz nelerdir?” sorusu
hakkinda 60 akademik personelin goriisleri dogrultusunda verilen cevaplar ¢esitli kodlara
ayrilmistir. Bu kodlara bakildiginda; hizmet ici egitimlerde "Ihtiyag analizi" (f=8) yapilmasi
gerekliligi agirlikli olarak verilen cevaplar arasindadir. Bu dogrultuda; hizmet ici egitimde
ihtiya¢ analizi, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini belirlemek i¢in kritik bir adim
olarak goriilmektedir. Bu siire¢, organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in hangi
alanlarda egitim gerektigini anlamaya yardimei1 olarak, organizasyonun stratejik hedefleriyle
uyumlu olmakta ve hangi egitim alanlarinin 6ncelik tasidigini anlamak icin gerekli oldugu

distiniilmektedir.

Katilimcilarin, "Egitim siiresinin uzun olmamasi gerektigi" (f=5) yoniindeki goriisleri ne
¢ikan bir diger 6nemli bulgu olarak dikkat ¢cekmektedir. Hizmet i¢i egitimlerde siirenin uzun
olmamast gerektigi goriisliniin, calisanlarin motivasyonunu artirarak organizasyonel
verimliligi destekledigi diistinlilmektedir. Kisa, etkili ve hedef odakli egitimler, 6§renme
stireglerini hizlandirmakta ve calisanlarin gelisimini en iist diizeye cikarmaktadir. Bu
nedenle, egitim programlarinin tasariminda siirelerin dikkatlice planlanmasi, basarili bir

egitim siirecinin temel unsurlarindan biri olarak degerlendirilebilir.

Genel bulgular géz oniine alindiginda, "Alaninda uzman/nitelikli egitimci" (f=4) se¢imi
konusunda katilimcilarin goriigleri dikkat ¢ekmektedir. Alaninda uzman veya nitelikli
egitimcilerin, hizmet i¢i egitimlerin basarisina dogrudan katki sundugu; c¢alisanlarin
gelisimini destekleyerek organizasyonun genel performansini artirmada da 6nemli bir rol
oynadig1 ifade edilmektedir. Aktug (2016), hizmet ic¢i egitimin c¢alisan performansi
tizerindeki etkisinde iligkinin pozitif yonde oldugunu gézlemleyerek sunulan hizmet ici
egitimlerin, calisanlarin performans algisini da olumlu yonde sekillendirdigi sonucuna
ulagsmistir. Bu baglamda, egitim programlariin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda uzman

egitimcilerin tercih edilmesinin biiylik 6nem tasidig1 sdylenebilir.

Hizmet i¢i egitimlerde uygulamali yapay zeka ve sanal gerceklik egitimleri gibi yenilik¢i
yontemlerin, katilimcilara pratik deneyim sunarak 6grenmeyi daha kalic1 hale getirebilecegi
diistiniilmektedir. Egitimin dogru zamanda planlanmasi, katilimcilarin en verimli olduklari

anlarda egitime katilmalarim1 saglamakta ve etkinligi artirmaktadir. Sertifikasyon
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programlari ise, egitim sonrasinda katilimcilarin basarilarini belgelendirerek motivasyonu
desteklemektedir. Hizmet igi egitimler ile ¢alisan motivasyonu arasinda bir iligski oldugu ve
bu egitimlerin ozellikle mesleki gelisim, is motivasyonunun yiikselmesi ve Ozgiivenin
artmas1 iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir (Alagdz, 2021). Ilgi ¢ekici konu basliklart
egitimi katilimcilar i¢in anlamli ve ¢ekici hale getirirken, egitim sonu anket ve sinavlar
yoluyla geri bildirim alinmasi, egitimin etkinligini 6lgmek ve kazanimlar1 degerlendirmek
acisindan onemlidir. Web araglarinin kullanimi ise egitimlerin daha esnek ve erisilebilir
olmasini saglamaktadir. Egitim sonu kazanimlari, katilimcilarin elde ettikleri yetkinlikleri
ortaya koyarken, aktif katilim ise 6grenme siirecini daha etkilesimli ve dinamik bir yapiya

kavusturmaktadir.

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak asagida sunulmustur;

Al: “Uzaktan yiiriitiilen egitimlerde etkilesimi arttirict web araglarinin egitimlerde
kullanilmasinin egitimi daha etkin kilacagim diigiinmekteyim. Yiiz yiize verilen egitimlerde
de o6grenenleri aktif hale getirilmesinin énemli oldugunu diigiiniiyorum. Seminer sunumu
seklinde olanlardan c¢ok atélye ¢alismasi tarzinda planlanan egitimleri daha verimli

buluyorum.”

A4: “Oncelikle iyi bir ihtiva¢ analizi yapimal. Temel konular uzaktan egitimle veya hatta
asenkron videolarla (igeriklerle) verilebilir. Bunlar daha sistemli hale doniistiiriilebilir.
UBYS gibi bir sistem iizerinden takip edilerek sertifikasyon ve egitim alan kisinin aldigt
egitimler tutularak planlanabilir. Ancak farkindalik olusturma, karsilikly 6grenme, etkilesim

unsurlarini iceren konularda o alanda uzman kisiler bulunularak egitimler planlanabilir.”

A5: “Uzaktan yapilmas: planlanan egitimlerde, egitimcilerle interaktif katilimli olmasina
ozen gostermeleri, yapay zeka destekli katilimct goriislerinin alimp o konudaki giinceli
gorsellestirerek aktarmasi kesinlikle egitime ilgiyi ve egitim katilim ve tamamlama istegini
arttiracaktir. Yiiz yiize egitimlerde o alandaki uzmanin yer alirken énce o kurumun ya da
birimin egitim ihtiyaglarini gozlemleyen bir anket planlanip en ¢ok talep edilen siwrasiyla
vapmast bireylerin katthimini arttirarak hizmet igi egitim amacina ulasmaya yardim

edecektir.”

85



A38: “Egitimin tam olarak neleri i¢erdigi detayli olarak baslangicta verilmeli. Egitimin
toplam stiresi belirtilmeli. Egitim sonunda hangi kazamimlarin elde edilecegi belirtilmeli.
Egitim materyallerinin giincel ve ilgi ¢ekici olmast saglanmalidir. Katilimcilarin geri
bildirimleri ve ihtiyaclar: dikkate alinarak ozellestirilmis igerikler sunulmalidr. Egitim
sonrast farkli degerlendirme yontemleri kullanilarak katilimcilarin ogrenme seviyeleri

olciilmeli.”

A56: “Egitim-Ogretim siiresince yogun olabilen dénem ve saatlere denk gelmemesi daha
fazla katilimi saglayacaktir. Ayrica yiiz yiize verilen egitimlerin katkist muhakkak fazladir.
Ancak ilgelerde gorev yapan veya zaman kisiti sebebiyle yetisemeyecek olan bireyler igin

’

uzaktan da verilebilecek teknolojik sistemin saglanabilecegini onermek isterim.’

Aragtirmanin besinci alt problemi, “Akademik ve idari personelin hizmet ici egitimlerin
etkili/verimli hale getirilmesi igin Onerileri nelerdir?” seklindedir. idari personelin

goriislerinin kod ve frekans dagilimi asagidaki Tablo 4.12” de verilmistir.

Tablo 4.12: idari personelin hizmet igi egitimlerin etkili/verimli hale getirilmesi icin

oOnerilerine ait gortslerini igeren kod ve frekans dagilimi

Kod ()

Egitim siiresinin uzun olmamasi )

Alaninda uzman/nitelikli egitimci 4

Mesleki konu agirliklt

Uygulamali

Dogru zaman planlamasi

Tletisimi giiclii egitimci

Ilgi ¢eken konular

Interaktif

Nitelikli egitim

Ihtiyac analizi

Hibrit model

Hafta sonu

Zaman ve mekan se¢imi

Atdlye galigmalari

P P PR NN WWWww b D>

Giincel 6gretim teknikleri
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Eglenceli icerik 1

Sertifikasyon 1
Gorsel destekli 1
Surekli/belirli araliklarla 1

Toplam (f) 45

Tablo 4.12 incelendiginde, “Uzaktan ve yiiz yiize hizmet i¢i egitim planlayicilarina bu
egitimlerin daha etkili/verimli hale getirilebilmesi icin onerileriniz nelerdir?” sorusu
hakkinda 60 idari personelin goriisleri dogrultusunda verilen cevaplar ¢esitli kodlara
ayrilmistir. Bu kodlara bakildiginda; agirlikli olarak, hizmet ici egitimde “Egitim siiresinin
uzun olmamasi1” (f=5) kodunun 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Hizmet i¢i egitimlerde kisa ama
etkili egitim siireleri 6nem tasimakta olup, bu sayede katilimcilarin yogun is programlari

arasinda kolayca katilim saglayabilecekleri diisiintilmektedir.

Tiim bulgular degerlendirildiginde, alaninda uzman ve nitelikli egitimcilerin katilimcilara
derinlemesine bilgi aktarirken, egitimin mesleki konulara odaklanmasini sagladigi ve bu
sayede kazanimlarin dogrudan is yasamina aktarilabilir hale geldigi goriilmektedir.
Uygulamali egitimler, teorik bilgiyi pratik deneyimle birlestirerek katilimcilarin
ogrendiklerini hemen uygulayabilmelerine olanak tanimaktadir. Ayrica, egitimlerin dogru
zaman planlamasiyla yapilmasi, katilimcilarin en verimli olduklar1 anlarda katiliminm
saglayarak dgrenme etkinligini artirmaktadir. Iletisim becerisi yiiksek egitimciler, etkili
etkilesim kurarak egitimi daha dinamik ve akilda kalic1 hale getirebilmekte, boylece hizmet
i¢i egitimlerin 6nemini ve etkinligini vurgulayan ¢aligsmalara katki sunmaktadir. Uzman ve
nitelikli egitimciler sayesinde, mesleki konulara odaklanarak egitimin is hayatinda
uygulanabilirligi artmaktadir (Kalkavan, 2020). Ayrica, uygulamali egitimlerin teorik bilgiyi
pekistirerek katilimcilarin  6grendiklerini hemen deneyimlemelerine olanak tanidigi
belirtilmistir (Demir, 2018). Dogru zaman planlamasi, katilimcilarin en verimli olduklar
zamanlarda egitime katilmasimi saglayarak ogrenme etkinligini artirmaktadir (Yilmaz,
2019). lletisimi giiglii egitimciler, dinamik ve akilda kalic1 bir egitim ortami yaratarak

katilimcilarla etkili bir etkilesim kurmaktadir (Giiler, 2021).

Hizmet i¢i egitimlerde dikkat c¢ekici konularin sunulmasi, katilimcilarin ilgi ve
motivasyonunu yiiksek tutmakta, interaktif yaklagimlar ise katilimcilarin aktif katilimim
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tesvik ederek Ogrenme siirecini daha dinamik kilmaktadir. Nitelikli egitimlerin, mesleki
becerilerin gelistirilmesine odaklanan ve uzman egitmenler tarafindan verilen igeriklere
sahip olmas1 gerektigi anlasilmaktadir. Thtiyac analizi yoluyla gergekten gerekli alanlarda
egitimlerin dlizenlenmesi saglanmakta, bu da egitim etkinligini artirmaktadir. Atolye
caligmalari, uygulamali Ogrenmeyi desteklerken, teorik bilgiyi pratik becerilerle
pekistirmektedir. Gorsel destekli materyaller, bilgilerin anlagilmasini kolaylastirirken,
stirekli ya da belirli periyotlarla yapilan egitimlerin ise bilgilerin gilincel kalmasini ve
devamli olarak gelisimi destekledigi sonucuna ulasilmaktadir. Atdlye calismalari, teorik
bilginin pratikle desteklenmesine imkan tanirken, gorsel destekli materyaller, bilgilerin daha
kolay anlasilmasini saglar (Ozkan, 2022). Ayrica, siirekli veya belirli araliklarla tekrarlanan
egitimlerin, bilgilerin glincelligini korumada ve siirekli gelisimi desteklemede etkili oldugu

sonucuna ulasilmistir (Gtiler, 2021).

Yukaridaki bulgulara referans olan cevaplardan bazilar1 6rnek olarak agsagida sunulmustur.

Al: “Uzaktan egitimlerde sayet egitmen iyi bir hazirlik yapmamissa (sunum ve hakimiyet

olarak) sikict olabilmektedir. Bu durum ¢evrim igi egitimlerde verimi diistirmektedir.”

AT7: “Hizmet i¢i egitimlerin genel anlamda igimizin ve hayatimizin bir par¢ast olarak
goriilmiistiiv. Bu anlamda is hayatimiza hem pratiklik ve ¢ok yonlii diigiinme becerimizi
gelistirmesini saglamistir. Sosyal hayatimiza da farkhiligini ve yinelemeyi ile beraber

diistinsel ve beceri yonlerimizin gelistirilmesini saglamistir.”

A40: “Egitimlerin hi¢hirinin faydasiz oldugunu veyahut uzaktan egitimin yiiz yiize egitimden
daha faydali oldugunu soyleyemem. Su ana kadar gerek uzaktan gerekse yiiz yiize katildigim

)

egitimlerin tamami meslegim i¢in faydali olmustur.’

AB55: “Yiiz yiize aldigim hizmet i¢i egitimlerde konsantrasyonunuz daha iyi oluyor. Is yerinde
uzaktan aldiginiz egitimlerde odaya birden biri girip biitiin dikkatinizi dagitabiliyor.
Konular ilgi alanlarima hitap ettiginde egitimin nasil sona erdigini bile anlamiyorum.
Beklenti sizin neyi almak icin egitime gittiginizle dogru orantilidir. O yiizden benim igin

gayet verimli gecmektedir.”
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A60: “Verilen bu egitimlerin hepsinde beklentilerimin karsilandigi soylenemez. Ciinkii bu
egitimlerin bazilarimin alinmasi konusunda zorunluluk olusturuldugunda verimli bir sonug

alinamiyor. Bu egitimlerde kisilerin ilgisi ve eksikleri tespit edilerek buna gére planlamalar

yvapilmalidr.”
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5. SONUCLAR VE ONERILER

Bu boéliimde, aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara deginilerek, ilgili aragtirma

cercevesinde sonugclar tartisilmis ve bazi onerilerde bulunulmustur.

5.1 Sonuc¢

1.1 “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin verilis yoluna (uzaktan/yiiz yiize)
iliskin goriisleri nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iliskin elde edilen bulgularda,
akademik personelin verdigi cevaplar dogrultusunda, hizmet i¢i egitimin verilis yolunu
daha ¢ok uzaktan tercih ettikleri goriilmektedir. Akademik personelin hizmet ici
egitimlerde uzaktan egitimi tercih etmesinin temel nedenleri arasinda; katilimin
kolay/pratik olmasi, zaman ve mekan esnekligi, yogun is ylikiine uyum saglama, bireysel
O0grenme hizina uygun igeriklere erisim ve seyahat gereksinimlerinin ortadan kalkmasi
gibi durumlarin rol oynadigi belirlenmistir. Ayrica, teknolojik altyapinin gelismesiyle
¢evrim i¢i egitimlerin etkilesimli ve verimli bir sekilde tasarlanabilmesi, uzaktan egitimi
cazip hale getirmekte olup bu yontem sayesinde akademisyenlerin akademik ve kisisel

programlarini daha kolay yonetmelerine olanak tanidig1 sonucu saptanmustir.

Elde edilen bulgularda yiiz yiize egitimi tercih eden anlaml1 bir cogunluk bulunmaktadir.
Verilen cevaplar dogrultusunda; akademik personel, hizmet i¢i egitimlerde yiiz ylize
yontemi tercih ederek daha etkili ve verimli bir iletisim ortami, birebir etkilesim ve
aninda geri bildirim avantajlarindan yararlanabilir. Bu yontem, tartisma ve grup
caligmalar1 gibi uygulamali 6grenme etkinliklerini destekler. Ayrica, yiliz yiize egitimler
sosyal baglar giiclendirebilir, meslektaglar arasinda bilgi paylagimini kolaylastirabilir ve
ogrenme deneyimini daha motive edici hale getirir. Ozellikle karmasik veya uygulama
gerektiren konularin daha iyi kavranmasinda yiiz yiize egitimin daha faydali oldugu

sonucuna varilmistir.

Katilimcilarin sinirli bir kisminin ise, hizmet i¢i egitimlerde uzaktan ve yiiz ylize modeli
tercih etmesi, uzaktan ve yiiz yiize egitimin avantajlarini bir araya getirdigi i¢in cazip bir
secenek olabilir. Bu model, yiiz yiize egitimin sagladig: etkilesim ve sosyal baglanma

imkanlarini, uzaktan egitimin zaman ve mekan esnekligiyle birlestirir. Bu sayede,
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akademik personel hem fiziksel etkinliklere katilarak pratik beceriler gelistirebilir hem
de ¢evrim i¢i kaynaklara erigserek kendi hizinda 6grenme firsat1 bulabilir. Bu durumun
farkli 6grenme ihtiyaglarina uygun ¢oziimler sunarak egitimin verimliligini artirdigi

sonucuna ulagilmistir.

1.2 “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin verilis yoluna (uzaktan/yiiz yiize)
iliskin  goriisleri nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iliskin elde edilen bulgularda,
idari personelin verdigi cevaplar dogrultusunda, idari personelin hizmet i¢i egitimlerde
daha ¢ok yliz yiize yontemi tercih ettigi goriilmektedir. Bu durum egitimi alanlara
dogrudan iletisim, etkilesim ve sosyal bag kurma imkani sunmasi ve bunun sonucunda
egitimin verimliligini dogrudan pozitif olarak etkiledigi sonucuna varilmasiyla
aciklanabilir. Verilen diger cevaplar detaylica incelendiginde, katilimcilarin egitmenle
ve birbirleriyle daha etkili bir sekilde iletisim kurmalarini, aninda geri bildirim
alabilmelerini ve uygulamali egitimlerde aktif rol oynadiklar1 egitimlerin 6n planda
tutuldugu goriilmektedir. Ayrica yiiz yiize egitimin, ekip calismasini tesvik ederek
kurum i¢i is birligini giliclendirdigi ve buna bagli olarak katilimcilar arasinda

motivasyonu arttig1 sonucuna varilmaktadir.

Idari personelin hizmet ici egitimlerde uzaktan ve yiiz yiize modeli tercih etmesini, yiiz
ylize ve uzaktan egitimin avantajlarini birlestirerek daha esnek ve etkili bir 6grenme
deneyimi sunmasiyla agiklanabilir. Bu model, c¢alisanlarin zaman ve mekéan
kisitlamalarini agmalarii saglarken, yiiz yiize etkilesimlerle daha derin bir 6grenme ve
sosyal bag kurma imkani tanir. Cevrim i¢i modiiller, bireysel ¢aligma ve bilgiye stirekli
erisim imkani saglarken, yiiz yiize oturumlar uygulamali egitimler ve grup caligsmalari
icin firsatlar sunar. Bu yaklasim, idari personelin yogun is yiikiine ragmen mesleki

gelisimlerini siirdiirebilmelerini kolaylagtirir.

Uzaktan egitimi tercih eden idari personelin, hizmet i¢i egitimlerde uzaktan yontemi
tercih etmesinin baslica nedenleri; calisma saatlerine daha kolay entegre edilebilmesi,
seyahat ve mekan bagimliligini ortadan kaldirmasi, bireysel 6grenme hizina uyum
saglamasi ve is-yasam dengesini koruma imkani1 sunmasidir. Ayrica, uzaktan egitimler
genellikle maliyet agisindan daha uygun oldugu i¢in hem ¢alisanlar hem de kurumlar
acisindan avantajhidir. Bulgular dogrultusunda, teknolojik altyapilarin gelismesiyle, idari
personelin is yerinden ayrilmadan veya evden egitimlere katilarak mesleki gelisimlerini

siirdiirmelerinin daha kolay ve pratik olabilecegi sonucuna varilmstir.
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2.1 “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin ¢alisma
performanslarina sagladigi katki hakkindaki goriisleri nelerdir?” seklinde yoneltilen
soruya iliskin elde edilen bulgularda, akademik personelin verdigi cevaplar
dogrultusunda; yiiz yilize hizmet i¢i egitimlerin, akademik personelin c¢alisma
performansi lizerindeki etkisi bu ¢alismada olumlu ve belirgin olmaktadir. Bu egitim
modelinin, egitmen ve katilimcilar arasinda dogrudan iletisim kurulmasini sagladigi i¢in
bilgi aktarimini daha etkili hale getirdigi ve verimliligi olumlu yonde etkiledigi sonucuna
varilmistir. Tartisma, soru-cevap gibi interaktif yontemlerle 6grenme siireci zenginlesir
ve teorik bilgilerin yani sira pratik beceriler de daha kolay pekistirilir. Yiiz yiize ortamda
saglanan aninda geri bildirim, katilimcilarin bilgi eksikliklerini hizlica fark etmelerine
ve diizeltmelerine olanak tanir. Ayrica, sosyal etkilesim sayesinde akademik personel
arasinda is birligi ve dayanigma duygusunun giiclendigi sonucuna varilabilir. Bu
durumun, is motivasyonunu artirarak performansa dogrudan katki sagladig1 sonucuna
varilabilmektedir. Ozellikle laboratuvar c¢alismalar, ekip odakli projeler veya
uygulamali dersler gibi alanlarda, yiiz yiize egitim, katilimeilarin ger¢ek hayata yonelik
deneyim kazanmalarina ve 6grendiklerini dogrudan is ortaminda uygulamalarina olanak
tantyarak, etkililik ve verimlilik baglaminda olumlu katkilar sundugu sonucuna

varilmigtir.

Uzaktan hizmet i¢i egitimlerin, akademik personelin ¢alisma performansi tizerindeki
etkilerine baktigimizda; esnek ve erisilebilir bir 6grenme ortami sundugu i¢in olumlu
etkiler yarattig1 sonucuna varilmigtir. Bu egitim modelinin, 6zellikle cografi engellerin
veya yogun ¢alisma takvimlerinin oldugu durumlarda biiyilik avantaj sagladigi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Akademik personel, kendi hizinda 6grenme firsati bulabilir ve
egitim materyallerine diledigi zaman ulasarak is-0zel yasam dengesini koruyabilir.
Uzaktan egitim, teorik bilgi aktariminda etkili bir yontemdir ve teknolojik araglarla
desteklendiginde interaktif bir 6grenme deneyimi sunabilir. Webinarlar, ¢evrimici
tartisma gruplar1 ve dijital simiilasyonlar gibi yontemler, katilimcilarin aktif 6grenme
siirecine dahil olmalarini tesvik etmektedir. Performans agisindan, uzaktan egitimler,
ozellikle dijital yetkinliklerin gelisimine katki sagladigi icin akademik personelin

teknoloji kullanimini ve ¢evrimici 6gretim becerilerini artirdig1 sonucuna varilabilir.
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Akademik personelin hizmet i¢i egitimlerden elde ettigi performans artigi, egitim
yontemine bagli olarak degisiklik gosterebilir. Yapilan ¢alismada, yliz ylize ve uzaktan
egitim modellerinin, her birinin kendi avantaj ve sinirlamalartyla ¢alisma performansini
farkli sekillerde etkiledigi sonucunu ortaya koymaktadir. Her iki yontemin de akademik
personelin mesleki gelisimine katkida bulundugu, ancak tercih edilen modelin egitimin
icerigine, hedeflerine ve katilimcilarin ihtiyaclarina uygun sekilde belirlenmesinin
onemli oldugu sonucuna varilmistir. Bu yaklagimlarin, yiiz ylize ve uzaktan egitimin
avantajlarim1  birlestirerek ¢alisanlarin performanslar1 iizerindeki etkilerinin daha

kapsamli hale getirebilecegi sonucuna varilmistir.

Calismada, verilen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisma performanslarina katki saglamadigini
ifade eden goriislere bakildiginda, egitimi alanlarin hi¢cbir neden belirtmedigi

goriilmiistir.

2.2 “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin ¢alisma
performanslarina sagladigi katki hakkindaki goriisleri nelerdir?” seklinde ydneltilen
soruya iliskin elde edilen bulgularda, idari personelin verdigi cevaplar dogrultusunda;
egitimlerin performanslarina anlamli katkilar sundugu ve yiiz yiize egitimin
performanslaria daha ¢ok faydali oldugu sonucuna varilmistir. Idari personelin yiiz
ylize hizmet i¢i egitimlerden elde ettigi kazanimlara bakildiginda, birebir iletisim ve
etkilesim sagladig1 i¢in 6grenme siirecini giiglendirmis ve verimlilige olumlu ydnde
katk1 sagladigi saptanmistir. Egitmenle birebir iletisim, personelin sorularina aninda
cevap almasini ve bilgi eksikliklerini hizlica gidermesini saglar. Bu, 6zellikle karmagik
prosediirlerin veya uygulamalarin Ogrenilmesinde Onemlidir. Yiiz ylize egitim,
uygulamal1 oturumlarla desteklendiginde, idari personelin is siireglerini daha etkin
yonetmesini saglayan beceriler gelistirmesine olanak taniyarak bilginin kalici hale
gelmesine olanak tanimaktadir. Ornegin, dokiiman y&netimi veya iletisim becerileri gibi
konular, yiiz ylize ortamda daha etkili sekilde 6gretilebilir. Bu da hem kisisel hem de
mesleki anlamda calisana fayda sagladigi sonucunu ortaya koymaktadir. Personel
arasinda paylasilan deneyimler ve ortak 6grenme ortaminda sosyallesmeyle birlikte

gelen motivasyon artisi ¢alisma performansina olumlu yansimaktadir.
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Calismada, uzaktan ve yiiz ylize egitimi tercih eden personelin verdigi cevaplar
incelendiginde; egitimlerin daha ¢ok konusuna gore tercih edildigi, her iki yonteminde
etkili olabildigi sonucuna varilmistir. Kapsamli igerik analiziyle 6grenme siirecini
destekleyen egitimler belirlenerek iki yontemin de katkilarindan faydalanilmaktadir.
Uzaktan egitim araglarinin kullaniminin, personelin dijital becerilerini artirarak is

stireclerini daha verimli hale getirebilecegi sonuglarini ortaya koymaktadir.

Egitimi, uzaktan egitim yoluyla edinen idari personelin cevaplari incelendiginde, bu
egitim yontemini pek tercih etmedikleri sonucunun ortaya konulmasiyla birlikte,
calisma performansi iizerinde olumlu etkiler yaratma potansiyeline sahip oldugu
sonucuna varilmistir. Verilen cevaplar dogrultusunda; c¢alisanlar, ulagim ve fiziksel
katilim gibi zaman alici slireglerle ugragsmak zorunda kalmadan egitimlere katilabildigi
icin is siireclerinde daha verimli olabilecegi sonucuna varilmistir. Ayn1 zamanda
uzaktan egitimlerin kayit alma firsati sunmasi nedeniyle ¢alisanlarin kendi ¢aligma
tempolarina ve programlarina uygun bir zaman diliminde izlenebilme olanagi

sagladigindan tercih edilebilirligi arttirdig1 sonucuna ulasilmistir.

Verilen egitimlerin ¢alisma performanslarina katki saglamadigini ifade eden idari
personelin az bir kismi goriis bildirerek, elde edilen bulgular; egitimlerin yiizeysel

olmamasi gerektigi ve egitimleri yoneticilerin de almasi gerekliligini ortaya koymustur.

3.1 “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin motivasyonlar
tizerindeki etkisi ve bu etkinin mesleki ¢alismalarina nasil yansidig1 hakkindaki goriigleri
nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iliskin elde edilen bulgularda, uzaktan hizmet igi
egitimleri alan akademik personelin, bu egitimlerin esnekligi sayesinde kendi hizlarinda
ogrenme imkani sunmakta, bu da zaman yonetimini kolaylastirarak katilimcilarin
motivasyonu olumlu yonde etkiledigi sonucunu ortaya koymaktadir. Uzaktan egitim,
katilimcilara zaman ve mekan tasarrufu saglayarak 6grenme siirecini daha verimli hale
getirmektedir. Elde edilen bulgular; zaman tasarrufunun, seyahat zorunlulugunun
ortadan kalkmasi ve egitimin bireysel programlara uyum saglayabilmesiyle gergeklesir.
Katilimcilar, trafik ya da ulagim i¢in harcanacak siireyi dogrudan egitime ayirabilir.

Mekan tasarrufu ise egitimlerin herhangi bir yerden katilim imkani sunmasi sayesinde
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saglanir. Fiziksel bir sinifa ihtiyag duyulmamasi, 6zellikle genis katilimci gruplarinda
organizasyonel maliyetleri diistirmektedir. Bu esneklik, katilimcilarin is ve 6zel yasam
dengelerini korumalarina yardimci olarak motivasyonu ve 6grenme verimliligini artirir.
Daha verimli 6gretim yontemleri, yeni arastirma yaklagimlari ve artan mesleki giiven ile
birlikte, akademisyenlerin {iretkenliklerinde ve performanslarinda gozle goriiliir bir artis
oldugu saptanmistir. Ayrica, katilimcilar arasinda kurulan baglantilar ve bilgi paylagima,
mesleki is birliklerini tesvik ederek uzun vadeli faydalar sagladigr sonucunu ortaya

koymaktadir.

Yiiz ylize hizmet i¢i egitimlerin, akademik personelin motivasyonu iizerinde genellikle
olumlu bir etki yaratig1 sonucuna varilmistir. Bu egitimler, dogrudan etkilesim ve anlik
geri bildirim imkani sundugu i¢in 6grenme verimliligini artirmakta ayni zamanda
birebir etkilesim ve sosyal baglar kurma imkani1 sagladigi i¢in katilimcilar arasinda
aidiyet duygusunu artirdig1 sonucunu ortaya koymaktadir. Egitim sirasinda yapilan grup
calismalar1 ve tartigmalar, meslektaglar arasinda bilgi paylasimimi ve akran
dayanismasini1 giiclendirdigi ve mesleki c¢alismalara olumlu yansimalar yaptigi

sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Uzaktan ve yiiz ylize hizmet i¢i egitimler, akademik personelin egitimi almasina
esneklik ve erisilebilirlik sunarken ayni zamanda sosyal etkilesim ve yiiz yiize iletisimi
tesvik etmektedir. Katilimcilar, iki tiirlii egitimin sagladig: faydalari egitim modeline
gore tercih ederek; bu yap1 sayesinde yeni dijital araglar1 ve yontemleri 6grenip bunlari
derslerinde ve arastirmalarinda kullanabilir. Ayn1 zamanda uygulamali egitimleri de
alma imkani oldugundan mesleki caligmalarina faydasi oldugu sonucunu ortaya

koymaktadir.

Mesleki caligmalara yansimiyor, cevabini veren az sayida katilimci neden
belirtmemekle birlikte, bu dogrultuda hizmet ici egitimin eksik yonleri géz Oniine

alinarak egitim igerigini revize etmenin faydali olacagi sonucuna varilmstir.
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3.2 “Akademik ve idari personelin katildiklar1 hizmet i¢i egitimlerin motivasyonlari
tizerindeki etkisi ve bu etkinin mesleki ¢aligmalarina nasil yansidigi hakkindaki gortisleri
nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iliskin elde edilen bulgulara bakildiginda, idari
personelin katildig1 yiiz yiize hizmet i¢i egitimlerin, motivasyonlarini artirmada oldukca
etkili oldugu sonucunu ortaya koyustur. Bu egitimler, personelin mesleki becerilerini
gelistirmesine olanak tanirken ayni zamanda kurumsal bagliliklarini giiclendirmis, yiiz
ylize ortamda saglanan sosyal etkilesimlerin, ¢alisanlar arasinda dayanigmayi artirdigi
ve bilgi paylasimini kolaylastirdigi sonucunu ortaya koymustur. Egitimlerin mesleki
calismalara etkisi, personelin is siireglerini daha etkili yonetmesi ve yeni beceriler
kazanmalariyla dogrudan iliskilidir. Idari personel, edindigi bilgilerle daha hizl1 problem
¢Ozme, etkili iletisim ve siireg iyilestirme gibi alanlarda daha basarili olarak 6z giivenini
olumlu yonde etkilemistir. Ayrica, motivasyonu artan personelin, isine daha fazla
baglilik gostererek genel is performansinda siirdiiriilebilir iyilesme saglandigi sonucuna

ulastimistir.

Idari personelin katildig1 uzaktan hizmet i¢i egitimler, esneklik ve erisim kolaylig
sundugu i¢in motivasyonlarint olumlu yonde etkileyerek personelin mesleki
caligmalarina olumlu yansidigini ortaya koymustur. Zaman ve mekan bagimsizligi,
calisanlarin kendi hizlarinda 6grenmelerine olanak tanir, bu da 6zellikle yogun is
temposuna sahip personel i¢in rahatlatict bir unsur olmaktadir. Ayrica, dijital
platformlarda sunulan ¢esitli i¢eriklerin, ¢alisanlarin ilgisini ¢ekerek 6grenme siireclerini

daha ilgi ¢ekici hale getirdigi sonucuna ulagilmistir.

Yiiz ylize ve uzaktan egitimin avantajlarini birlestirerek, yiiz ylize oturumlar sosyal
baglar1 giiclendirip aidiyet duygusunu artirirken, uzaktan egitim boliimleri esneklik ve
bireysel 6grenme firsatlari sunar. Bu denge, personelin egitim siirecine daha baglh ve
motive hissetmesini saglayarak; katilimcilarin, yiiz yiize egitimlerde kazandiklar pratik
bilgileri ve uzaktan egitimde edindikleri teknolojik becerileri islerine entegre edebilecegi

sonucunu ortaya koymaktadir.

Verilen egitimlerin mesleki calismalara yansimadigi yoniinde goriis bildiren

katilimcilarin geri bildirimleri dikkate alinarak hizmet i¢i egitimin eksik yonleri tespit
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edilmesi gerektigi ve egitim igeriginin bu dogrultuda revize edilmesinin faydali olacagi

sonucuna varilmistir.

4.1 “Akademik ve idari personelin katildiklart hizmet i¢i egitimlerin beklentilerini karsilama
diizeyi hakkindaki goriisleri nelerdir?” seklinde ydneltilen soruya iliskin elde edilen
bulgularda; akademik personelin, aldiklar1 hizmet ic¢i egitimlerden ytliksek oranda
beklentilerinin karsilandig1 ve egitimlerin deneyimlerine olumlu katki sundugu sonucuna
varilmigtir. Akademik personelin beklenti durumlarma baktigimizda, egitimler de
yuksek oranda nitelikli igerik tercih ettikleri goriilmektedir. Egitimlerin ¢alisanlarin
mesleki ihtiyaglarina uygun, giincel ve uygulanabilir bilgiler icermesi beklenir. Buradan,
akademik personelin aldig1 egitimlerin verimliligi artirarak is siire¢lerine dogrudan katk1

sagladig1 sonucuna varilmstir.

4.2 “Akademik ve idari personelin katildiklart hizmet i¢i egitimlerin beklentilerini karsilama
diizeyi hakkindaki goriisleri nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iliskin elde edilen
bulgularda; idari personelin, aldiklar1 hizmet i¢i egitimlerden beklentilerinin ¢ok ¢esitli
oldugu fakat beklentiyi karsilama oranin diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Bu
egitimlerden elde ettikleri deneyimlerinin ise olumlu sonug¢lanmasi oraninin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Idari personelin, ihtiyag analizi ile birlikte nitelikli ve alaninda
uzman egitimcilerden etkilesimli ve zaman yOnetimine de uyan egitimlerde beklenti
oranlarimin yiikseldigi goriilmektedir. Tablolar degerlendirildiginde, beklentinin
karsilanma ve karsilanmama oranlarinin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir.
Hizmet i¢i egitimlerin beklentileri karsilamasi, siirecin iyi bir sekilde planlanmasi,
uygulanmas1 ve sonuglarmin degerlendirilmesiyle dogrudan iliskilidir. Bu baglamda,
stirekli geri bildirim almanin ve egitimleri iyilestirmenin kritik dneme sahip oldugu

sonucuna varilmistir.

5.1 “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin etkili/verimli hale getirilmesi i¢in
onerileri nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iliskin elde edilen bulgularda, akademik
personelin, almis oldugu hizmet i¢i egitimlerin etkili/verimli hale gelmesinde daha ¢ok
ithtiyag analizi yapilmasi gerekliliginin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu yontem
egitimlerin daha hedef odakli ve etkili hale gelmesini saglamak i¢in 6nemli bir adimdar.
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Ihtiyag analizi, egitimin katilimcilarin gergek ihtiyaglarina yonelik tasarlanmasini saglar,
bdylece egitim siirecinin verimliligi artar. Akademik personel, genel ve belirsiz egitim
iceriklerinin yerine, kendi alanlarinda gelisim saglayacak somut ve uygulanabilir
beceriler 6grenmek istemektedir. Bu yaklasim, egitimlerin sadece bilgi aktarimindan
oteye gecip, katilimcilarin profesyonel gelisimlerine katkida bulunmasini saglar. Ayrica,
ihtiya¢ analizi yonteminin kullanilmasi, egitimlerin siirekli gelisen akademik ortamla
uyumlu olmasini ve katilimeilarin degisen gereksinimlerine gore giincellenmesini saglar.
Bu nedenle, egitimlerin etkililigini artirmak ve personelin motivasyonunu yiiksek tutmak

i¢in ihtiya¢ analizinin 6nemli bir arag oldugu saptanmistir.

Hizmet i¢i egitimlerin etkili ve verimli olabilmesi i¢in bir¢cok faktoriin bir arada
diisiiniilmesi gerekmektedir. Ik olarak, egitim siiresinin uzun olmamasi, katilimcilarin
dikkatini ve motivasyonunu yiiksek tutmaktadir. Bu yiizden egitim siireleri, igerigin
yogunluguna goére dengelenmeli ve gereksiz uzatmalardan kacinilmalidir. Egitimi veren
kisinin alaninda uzman ve nitelikli olmasinin, egitimin kalitesini dogrudan etkiledigi
belirlenmistir. Egitimci, iletisim becerileri giiglii, katilimcilarla etkilesimli bir ortam

yaratmali ve uygulamali yontemlerle bilgiyi aktarabilmelidir.

Hizmet i¢i egitimler, yapay zeka veya sanal gerceklik gibi giincel teknolojilerle
desteklendiginde, katilimcilar daha ilgi ¢ekici ve etkileyici deneyimler yasar. Bu tiir
yenilik¢i araclar, egitimin daha interaktif olmasini sagladigindan katilimcilarin 6grenme
sireglerine aktif katilimini artirdigr saptanmustir. Ayrica, egitimin dogru zaman

diliminde yapilmasi, katilim oranlarini artiracagi sonucunu ortaya koymaktadir.

Diger taraftan, Ozellestirilmis igerikler, katilimcilarin belirli ihtiyaclarina yonelik
hazirlanmalidir. Egitim oncesinde yapilacak ihtiya¢ analizi, igeriklerin bu dogrultuda
sekillendirilmesine yardimci olur. Ogrenme seviyelerinin 6l¢iilmesi, egitimin etkinligini
degerlendirmeye olanak tanir ve egitim sonunda yapilan anket ya da smavlarla
katilimcilarin egitimden ne kadar faydalandigimin oSlcililmesinin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Web araglarinin ve giincel 6gretim tekniklerinin kullanimi, egitimin daha
interaktif ve erisilebilir olmasini saglar. Egitim sonunda katilimcilara verilen

sertifikalarin, 6grenilenleri somut bir basariya doniistiirmesini ve motivasyonlarina
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olumlu katkilar saglayacagi sonucuna varilmistir.

Son olarak, egitimlerde atdlye calismalar1 gibi uygulamali etkinlikler, katilimcilarin
ogrendiklerini pratikte kullanabilmelerine olanak tanir. Bu tiir egitimlerin, katilimcilarin
hem kisisel hem de mesleki gelisimlerine katki saglayarak, egitim sonrasinda
kazandiklar1 becerilerin islerine yansimasina olanak sagladigi sonucunu ortaya

koymustur.

5.2 “Akademik ve idari personelin hizmet i¢i egitimlerin etkili/verimli hale getirilmesi i¢in
oOnerileri nelerdir?” seklinde yoneltilen soruya iligkin elde edilen bulgularda, idari
personelin biiylik cogunlugunun verilen egitimlerin siiresinin uzun olmamasi yoniinde
goriis bildirdikleri goriilmektedir. Bu siire, yogunlugu artirmadan, 6grenme hedeflerini
karsilayacak sekilde optimize edilmelidir. Egitimi verecek kisinin alaninda uzman ve
nitelikli olmasimin, egitimin kalitesini dogrudan etkiledigi verilen cevaplardan

cikarilmaktadir.

Egitimlerin igeriginin, 6zellikle mesleki konu agirlikli olmasi ve katilimcilarin is
stireglerinde dogrudan kullanabilecekleri bilgiler igermelerinin istendigi saptanmistir.
Bu bilgilerin uygulamali aktivitelerle desteklenmesi, katilimcilarin 6grendiklerini
pratige dokmesini saglamaktadir. Ilgi ¢eken konular ve eglenceli igerikler, 6grenmeyi

daha keyifli hale getirdiginden ¢alisanlarin bu yontemleri tercih ettigi belirlenmistir.

Dogru zaman planlamasi yapilarak, egitimlerin hafta sonu ya da mesai saatleri disinda
yapilmasi, calisanlarin i yiklerini aksatmadan katilim gostermelerine olanak
tanidigindan Oneriler arasinda yer aldigi goriilmektedir. Ayrica, katilimcilarin farkli
ihtiyaglarin1  karsilayabilmek ig¢in zaman ve mekan sec¢iminin esnek olmasi
gerekliliginin ortaya ¢iktig1 one siiriilmiistiir. Bu model, yiiz ylize etkilesimi ve dijital
platformlarin esnekligini sunarak daha erisilebilir bir 6grenme deneyimi sundugundan

Oneriler arasinda yer aldig1 sonucuna varilmstir.
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Egitim oncesinde yapilacak bir ihtiyag¢ analizi, katilimcilarin 6nceliklerini ve 6grenme
gereksinimlerini belirlemek i¢in kritik 6nem tagimaktadir. Bu sayede, giincel dgretim
teknikleri ve interaktif yoOntemler kullanilarak daha Ozellestirilmis bir igerik
hazirlanabileceginden bu yoOntemin Onemini vurguladiklar1 goriilmektedir. Atolye
caligmalarinin, katilimcilarin bireysel ve grup becerilerini gelistirmeleri igin firsat

sundugundan tercih edilebildigi sonucuna ulasilmistir.

Egitimlerin diizenli araliklarla ve siirekli bir yapida planlanmasinin, katilimcilarin bilgi
birikimlerini giincel tuttugu goriisiinii ortaya ¢ikarmistir. Egitim sonrasinda verilen
sertifikalar, hem 6grenilen bilgilerin somut bir ¢iktis1 oldugundan hem de katilimcilarin
motivasyonlarin1  artirdigindan  personelin - kuruma olan aidiyet duygusunu

giiclendirebilecegi sonucuna varilmaistir.

5.2 Oneriler

1- Egitim materyallerinin, farkli 6grenme stillerine uygun olarak cesitlendirilip hem

teorik hem pratik bilgiyi igermesi saglanabilir.

2- Uzaktan egitimlerin etkinligini artirmak i¢in kullanici dostu ve erisilebilir teknolojik

altyapilar saglanabilir.

3- Egitim siirecinde ve sonrasinda geri bildirim alinarak egitimlerin ¢alisanlar

tizerindeki etkileri degerlendirilip gerekli iyilestirmeler yapilabilir.

4- Egitimlerin motivasyon ve performansa katkis1 diizenli olarak dl¢tilerek bu veriler

15181nda yeni stratejiler gelistirilebilir.

5- Egitimlerin siralamasi ve siiresi detayli bir sekilde planlanarak karma modelde yiiz

ylize ve ¢evrim i¢i oturumlar dengeli bir sekilde organize edilebilir.

6- Calisanlarin 6grendiklerini pratikte uygulamalarma olanak taniyacak atolye

caligmalarina olanak saglanabilir.
7- Gergek hayata yakin durumlarin simiile edilmesiyle, beceri gelistirme saglanabilir.
8- Calisanlar, gercek bir sorun veya proje lizerinde calisarak proje tabanli 6grenme

gerceklestirilebilir.
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9- Egitimlerde simiilasyonlar, rol oynama, grup c¢alismalar1 ve sahada uygulama

egitimleriyle pratik 6grenme desteklenebilir.

10- Egitim materyallerinin hem dijital hem de fiziksel formatlarda sunulmasiyla her

calisanin tercihlerine uygun segenekler saglanabilir.

11- Egitim igeriklerine, i ortamindan alinan 6rnekler ve vaka analizleri dahil edilerek

calisanlarin 6grendiklerini sahada nasil uygulayacaklar1 gosterilebilir.

12- Egitim igerikleri modiiler bir yapida sunularak, calisanlarin ihtiya¢ duyduklari

konulara odaklanmalar1 saglanabilir.

13- Egitim materyalleri isitme, gérme veya fiziksel engeli olan bireylerin ihtiyag¢larini
karsilayacak sekilde sunulabilir (altyazilar, sesli betimleme, ekran okuyucu destegi
vb).

14- Cesitli dil secenekleri sunularak uluslararast veya farkli dillerde egitim veren

kurulusglarin ihtiyaglarina da katki sunulabilir.

15- Sistem hatalarin1 gidermek, giivenligi artirmak ve kullanici deneyimini iyilestirmek

i¢in diizenli yazilim giincellemeleri yapilabilir.

16- Egitmenler, dijital araglart etkili bir sekilde kullanmalar i¢in 6zel bir egitimden

gegirilebilir.

17-Egitimden once, ¢alisanlarin hangi konularda bilgi ve beceri gelistirmeye ihtiyag

duyduklar1 belirlenebilir.

18- Calisanlarla birebir veya grup goriismeleri yapilarak beklentileri ve talepleri
Ogrenilebilir.

19- Mevcut is performansi ve degerlendirme raporlari, egitim igerigini belirlemek igin

kullanilabilir.

20- Cevrim ici egitimlerde, anlik anketler, testler ve canli soru-cevap oturumlariyla

calisanlarin memnuniyeti ve katilim diizeyi 6l¢iilebilir.

21- Egitim yontemiyle ilgili geri bildirimler dogrultusunda, daha etkili 6gretim teknikleri

benimsenebilir.
22- Toplanan veriler analiz edilerek egitimin gii¢lii ve zayif yonleri tespit edilebilir.

23- Egitimlerin hangi alanlarda daha fazla katki sagladigi veya hangi alanlarda

lyilestirme gerektigi raporlanarak yeni stratejiler olusturulabilir.
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24- Egitim sonrasi, 0grenilen bilgilerin mesleki caligmalara entegrasyonunu desteklemek

icin mentorliik veya takip programlarinin devreye alinmasi dnerilebilir.
25- Egitimlerin, personelin ig yiikii g6z 6niinde bulundurularak planlanmas1 dnerilebilir.

26- Egitim stirelerinin ¢ok kisa ya da ¢ok uzun olmamasi, kisa siireli yogun egitimler

yerine, modiiler yapida kademeli egitim programlari uygulanmasi onerilebilir.

27- Kurumsal rekabeti saglamak, ¢alisanlarin yetkinlik seviyelerini gosterebildikleri ve
profesyonel standartlara uygun olduklarini ispatlayabilmek igin egitimler sonunda

sertifika verilmesi Onerilebilir.
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EKLER

EK 1: Goriisme formu

Uzaktan ve Yiiz Yiize Verilen Hizmet I¢i Egitimleri Degerlendirme Goriisme Formu

Bu goriisme formu, Bartin Universitesi’nde verilen uzaktan ve yiiz yiize hizmet ici egitimler
hakkinda, tiniversite ¢alisanlarinin diisiince ve Onerilerini almak {izere hazirlanmistir. Bu
nedenle igtenlikle cevap vermeniz arastirmanin sonuglari agisindan son derece dnemlidir.

Vereceginiz cevaplar baska kisi ve kurumlarla paylasilmayacaktir.

Gériisme formu Kisisel Bilgiler (I), Hizmet i¢i Egitimler Hakkinda Diisiince ve Onerileriniz

(IT) olmak tizere iki bolimden olugmaktadir.

Yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiirler.

Ebru DEMIR
Bartin Universitesi Hayat Boyu Ogrenme ve Yetiskin Egitimi Boliimii Yiiksek Lisans

Ogrencisi

Tletisim-
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I. BOLUM: KiSiSEL BiLGILER

Gorev / Istihdam alanimz: Akademik personel ( ) Idari personel ()

Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ( )

Egitim Durumunuz: On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora ( )

Yasmz: 20-30( ) 31-40( ) 41-60() 61-65 ()

Gorevde Gegirilen Siire (Yil): 0-5( ) 6-10( ) 11-15( ) 16-20( ) 21 veiizeri( )

IL. BOLUM: UZAKTAN VE YUZ YUZE VERILEN HIZMET iCi EGITIMLERINE
YONELIK DUSUNCE VE ONERILERINiZ

1. Hizmet i¢i egitimlerin uzaktan mi, yiiz yiize mi verilmesini daha verimli buluyorsunuz?

Liitfen nedenleriyle ac¢iklaymniz.

2. Uzaktan ve yiiz ylize verilen hizmet i¢i egitimlerin gereksiniminizi karsilayarak ¢alisma
performansiniza katki sagladigini disiinliyor musunuz? Cevabiniz evet ise hangi yolla

verilen egitimin daha fazla katki sagladigin1 nedenleriyle belirtiniz.

3. Uzaktan ve yiiz ylize verilen hizmet ici egitimleri diisiindiigiiniizde hangisi sizi egitime
katilma ve tamamlama anlaminda daha ¢ok motive etmektedir? Bu motivasyon mesleginizle

ilgili ¢galismalarinizda devam ediyor mu, ne dl¢iide yansiyor? Liitfen kisaca agiklayiniz.
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4. Uzaktan ve yiiz yiize verilen hizmet i¢i egitimlere katilmadan onceki beklentileriniz ile
aldiginiz egitim/ler sonrasi deneyimlerinizi karsilastirir misini1z? Beklentilerinizin ne 6l¢iide

karsilandigin1 diisiiniiyorsunuz? Liitfen nedenleriyle kisaca agiklayimniz.

5. Uzaktan ve yiiz yiize hizmet i¢i egitim planlayicilarina bu egitimlerin daha etkili/verimli hale

getirilebilmesi i¢in Onerileriniz nelerdir?
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