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oz

Hizmet sektérii gliciinil insan kaynagindan alan, insan kaynagina deger verdikge var olan bir sektérdiir. Ozellikle yiiz yiize
iletisimin yogun sekilde yasandigi turizm endistrisinde isgbren istthdaminin fazla olmast, otomasyon ve makinelesmenin sinirls
olctide gerceklesmesi hizmet ici egitime olan ihtiyact ortaya koymaktadir (Sener, 2001; 14). Hizmet ici egitimler isgérenlerin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin gelismesini saglayan, onlari giincelleyen, yeniliklere adapte olmasini tesvik eden bir stirectir. Bu siirecte
isgorenlerin bireysel Ozellikleri, algi ve motivasyonlar: 6énem tagimaktadir. Bu calismanin amaci hizmet ici egitim algisinin
isgbrenlerin 6grenme motivasyonu Uzerindeki etkisini ortaya koymaktir. Clemenz (2001; 9) hizmet ici egitim algisini, egitime
katilan isgOrenlerin egitime yonelik degerlendirmeleri olarak tanimlamustir. Hizmet ici egitim algist, literatiirde egitim
degerlendirmeleri sonucunda elde edilen hosnutluk, olumlu tepki, gelecek egitimlere olumlu bakis olarak belirtilmistir. Noe (1986;
743)’ ye gbre 6grenme motivasyonu isgdrenlerin egitimlerin icerigini 6grenmeye yonelik arzusu ve istekliligidir. Ayrica 6grenme
motivasyonu, isgorenlerin tepkilerinden, tutum ve karakteristik 6zelliklerinden etkilenmektedir. Motivasyon teorileri igerisinde yer
alan beklenti teotisi, hizmet i¢i egitim algisi ve 6grenme motivasyonu ile yakindan iligkilidir. (Clemenz, 2001; 17; Tombs, 2011; 11).
Vroom’un beklenti teorisine gére, bir insanin glidilenmesi; bireyin belli bir davranisinin amaca (6dile) ulastiracagi beklentisi ile o
bireyin amaca (6dile) verdigi degerin carpimina esittir (Budak ve Budak, 2016; 215). Beklenti teorisinin taniminda gegen, istek,
beklenti, arzu kavramlar1 6grenme motivasyonunun da anahtar kelimeleridir. Ayrica, isgorenlerin egitim programlarina katitminda
bireysel faydalar etkili olmaktadir. Bireysel fayda (bilgi, yetenek artisi, maas artisi, terfi olanagt gibi) saglamus olan isgorenlerin
hizmet ici egitimlere yonelik algisi da olumlu olmaktadir (Vyas, 2015; 154). Tannenbaum vd. (1991), egitime katilacak olan
bireylerin egitim 6ncesi beklenti, arzu ve algisinin egitimin verimliligini, sonraki egitimlere baglhiligi, 6z yeterliligi ve motivasyonu
etkiledigini belirtmistir. Calisma, Bodrum ilindeki bes yildizli otel isletmelerinde calisan isgorenleri kapsamaktadir. Isgérenlerden
anket teknigi ile elde edilen veriler ilgili analiz yontemleri ile analiz edilmistir. Regresyon analizi sonucunda hizmet i¢i egitim
algisinin 6grenme motivasyonu tzerinde pozitif yonlii ve anlamlt bir etkiye sahip oldugu gorilmistiir.
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The Effect of In-Service Training Perception on Employee’s
Motivation to Learn: A Case Report of Bodrum

ABSTRACT

Service is a sector that takes its power from human resource and its existence depends on the value it gives to human
resource. Since worker employment rate is high, automatization and mechanization is very limited in the tourism industry which
heavily depends on the face to face communication, it shows a need for in-service training (Sener, 2001; 14). In-service trainings
are a process that enhance employee’s knowledge, abilities and talents and keep them up to date with the new information.
Employees’ personal traits, perception and motivation are important during this process. The purpose of this study is to
determine the effect of in-service training perception on employee’s motivation to learn. Clemenz (2001; 9) defines in-service
training perception as the in training employee’s assessments towards the training. In-service training perception is defined in
literature as the satisfaction as a result of the assessments of training, positive reaction, and a positive point of view towards the
future trainings. Noe (1986; 743) says that motivation to learn is employee’s desire and willingness towards learning the contents
of the training. Moreover, motivation to learn also effected by employee’s reaction, attitude and personal traits. Expectancy theory
which is one of the motivation theories, is in a close relation with in-service training perspective and motivation to learn.
(Clemenz, 2001; 17; Tombs, 2011; 11). According to Vroom’s expectancy theory, a person’s motivation is equal to multiplication
of expectancy of one’s behavior is going to make them achieve their goal and the value one gives to that goal (Budak and Budak,
2016; 215). Desire, willingness, expectancy that are included in the definition of expectancy theory are concepts which are also the
keywords of motivation to learn. Likewise, personal benefits are also a factor that makes employee’s attend the training programs.
Employee’s, gain personal benefits (knowledge, gaining talents, rise to their wage, promotion opportunity etc.), perspective
towards the training program become positive (Vyas, 2015; 154). Tannenbaum et al (1991), indicate that person’s, who is going to
attend the training, expectations, willingness and perspective before training effect efficiency of training, commitment to future
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trainings, self-sufficiency and motivation. This study includes employee’s work at 5-star hotels in Bodrum province. Data
collected from the employee’s with a survey analyzed with related analyze techniques. As a result of regression analyze, a positive
and meaningful relation between in-service training perception and motivation to learn was observed.

Keywords: In Service Training, Motivation to Learn

1. Girig

Rekabetin yogun bir bicimde yasandigt giinimiiz bilgi c¢aginda meslekler, bakis agilari, teknolojik
gelismeler, yasam kosullari, ihtiyaclar, tercih ve beklentiler hizla degisim gostermektedir. Herhangi bir
Orgiin egitim kurumundan edinilen bilgi ve beceriler zamanla bu hizli degisimler karsisinda yetersiz
kalabilmektedir. Bu sebeple degisen ¢aga ayak uydurmak, her tiirli degisime en kisa siirede adapte olmak
isteyen isletmeler sahip olduklart “insan” kaynagina yatirtm yapmanin 6nemini anlamuslardir. Gegmiste
isgorenlerin klasik yonetim anlayisina gore “makine” gibi gériilmesinin aksine, giinimiizde isgbrenlerin de
hislerinin oldugu ve duygusal, bilissel durumlarinin isletmeyi etkileyebilecegi distiniilmeye baslanmustir.
Isletmelerin sahip oldugu makine, techizat gibi her tirli maddi kaynak zamanla eskiyip degerini
kaybedebilmekte ancak egitimin 6nemli bir parcasi olan insan faktSrii ihtiyaclari, istek ve beklentileri
dogrultusunda egitilip verilen egitimlerle ¢aga ve teknolojiye uyumu saglanirsa, bilgi ve deneyimi ile
isletmenin etkinligini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Isletmelerin insan kaynagina yatirim yapabilmesinin 6nemli bir yolu egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
gecmektedir. Her egitim-gelistirme faaliyetinin ise basartli olmasini beklemek mumkiin degildir. Cunki
egitimlerin bagarisint etkileyen farkli etkenler mevcuttur. Bu etkenler egitim-gelistirme faaliyetlerinin
yapidigt sektérden isletmeye egitimlere katllan isgdrenlerin karakteristik 6zelliklerine, is ¢evresi, egitim
programi, egitmenlere kadar bir¢ok faktérden etkilenebilmektedir. Bu calismada egitimin basarisinda ve
organizasyonel verimlilikte etkisi olan hizmet i¢i egitim algist ile 6grenme motivasyonu (Bonacorda, 1992;
Noe, 1999; Otrpen, 1999; Clemenz, 2001; Jonier ve Bakalis, 2006; Ferreira ve Leite, 2012; Dhar, 2015)
kavramlari ele alinmistir.

Calismanin amaci, hizmet i¢i egitim algisinin isgorenlerin 6grenme motivasyonu tizerindeki etkisini
belirlemektir. Hizmet ici egitim algist isgérenlerin egitime yOnelik degerlendirmelerini icerirken; bireysel
Ozellikler (yas, medeni durum, egitim diizeyi, is tecriibesi, daha 6nceki isler), isin 6zellikleri (kidem, ¢alisma
saatleri, Ucret, egitim dizeyi ile is gereklerinin Ortlisiip Ortismemesi) ve Orgiitiin 6zelliklerinden (isletmenin
buyikliugi, kamu ya da 6zel sektérde yer almast ve is kolu) etkilenmektedir (Clemenz, 2001; 9; Sieben,
2007; 405). Ogrenme motivasyonu ise, egitim kapsaminda égrenmeye yonlendirilmis davranista israr etme,
Ogrenme isteginin yogunlugu, égrenme davramsina yon veren gig olarak tanimlanmustir (Colquitt vd.,
2000; 678). Uluslararas: literatiirde hizmet ici egitim algist ve 6grenme motivasyonu kavramlarinin
isletmeler icin 6nemi biylk Slciide anlasilmus, egitim degerlendirmesi, egitim transferi, egitim verimliligi,
egitim ciktilart gibi 6nemli kavramlarla iliskilendirilerek arastirilmistir. Yapilmus calismalarda Beklenti teorisi
temel alinarak isgbrenlerin fayda beklentisi ile egitimlere olumlu ya da olumsuz baktigi, daha Onceki
egitimlerden edinilen deneyimlerin gelecekte yapilacak egitimlere yonelik algtyr etkiledigi, egitimi
destekleyici is ortaminin ve 6dul sistemlerinin hizmet ici egitimlere yonelik algtyr olusturdugunu, dolayistyla
alginin olumlu veya olumsuz olusunun 6grenmeye yonelik motivasyonu paralel bicimde etkiledigi
vurgulanmistir (Clement, 1978; Noe, 1986; Nordhaug, 1989; Tannenbaum vd., 1991; Mathieu vd., 1992;
Facteau vd., 1995; Orpen, 1999; Santos, 2003; Whiethoff, 2004 ). Konuyla ilgili ilkemizde yapilmis sinirh
sayida calisma bulunmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi Bodrum ilinde ise sz konusu degiskenler
arasindaki iliski ve etki derecesini inceleyen bir arastirmaya rastlanmamustir. Bu ¢alisma, 6zellikle egitimler
icin smnurlt zamana veya yetersiz mali imkanlara sahip olan otel isletmelerinde diizenlenebilecek her capta
egitim faaliyetinin daha etkin kilinmast icin faydali olabilecegi distiniilen bilgiler sunmaktadir. Literatiire
konuyla ilgili katki saglamak ve gelecek calismalara yon vermek amaclarimiz arasinda yer almaktadir.
Calismada hizmet ici egitim algisi ile 6grenme motivasyonu kavramlari agiklanmus, isgérenlerden anket
yontemi ile elde edilen veriler ilgili analiz yontemleri ile analiz edilmistir.

2. Hizmet I¢i Egitim Algist
Hizmet ici egitim, isle ilgili yetkinliklerin isgéren tarafindan 6grenilmesini kolaylastirmak ve isgbérende
davranis degisikligi yaratmak amaciyla isletme tarafindan planlanmis sistemli ¢abayi ifade eder. Bu
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yetkinlikler basarilt is performanst icin ¢6ztimsel olan bilgi, beceri veya davraniglart icerir. Amag, isgbrenin
yeteneklerini gelistirerek isletmenin mevcut ve gelecekteki isgiicti ihtiyacint karsilamaktir (Armstrong, 1999;
507; Noe, 1999; 5).

Egitimlerin nihai hedefi 6rgiitsel refaht saglamaktir. Ozellikle egitim etkinliginin saglanabilmesi, siirecin
her asamasinda bireysel boyutlarin anlagilmasina baglhdir. Egitimde sunulacak bilgi ve becerilerin isgérenler
tarafindan anlasilmasinda ve dikkate deger bulunmasinda, isgorenlerin karakteristik 6zellikleri 6nemlidir.
Isgorenlerin 6z yeterlilik, bilissel yetenekler, vicdan, disa doniiklik, yeni deneyimlere acik olma, kontrol
odagi gibi 6zelliklere sahip olmast veya olmamasi siireci etkileyecektir. Ayrica ise ve Orgiite baglilik, kariyer
planlamast ve algilanan egitim yarari da stireci etkileyen diger faktorlerdir (Ferreira ve Leite, 2012).

Egitimden 'C")nce Seain
Egitim ile Ilgili Derecasi
Edinilen Bilgi
Egitimden - Egitim
Beklentiler Programinin
Ozellikleri
[
Egitim Ogrenilenleri | |Ogrenilenlerin | |Ogrenilenlerin
Kalitesinin | | Egitim Egitim Algisi| | Isyerine | | Bir Ay Sonra || Biryil
Boyutlar1 Transfer Isyerine Sonra
Etme Transferi isyerine
Transferi
Egitim
Algilan (;evresel
Ogzellikler

Sekil 1: Hizmet I¢i Egitim Algist ve Egitim Ciktilarinin Isyerine Transferi Modeli
Kaynakga: Clemenz, 2001;52.

Hizmet i¢i egitim algist; egitilenlerin, egitimin gercek performansina yonelik degerlendirmeleridir ve
egitim slrecinin isleyisinde yasamsal 6neme sahiptir. Hizmet Ici Egitim Algist ve Egitim Ciktilarinin
Isyerine Transferi Modeli (Sekil 1) uyarinca, egitim kalitesinin tic boyutu bulunmaktadir: Egitimle ilgili
beklentiler, egitimin kendisi ve egitim algilari. Egitim kalitesi, egitim hedeflerine erisebilme ve egitim
sirecinde kalite standartlarinin yeniden tanimlanmast ve uygulanmasidir. Kaliteli egitimde &grenme
hedefleri acgtk ve anlagilir niteliktedir, isgérenlerin ihtiyaclarina yoneliktir. Egitimde sunulan konular
pratikte uygulanabilir. Egitmenler profesyoneldir; egitim ara¢ geregleri tamdir, bilgi ve beceriler farkh
ogretme teknikleri ve pratik deneyimler ile aktarihr. Egitim sonunda ise egitimin basarihh olup olmadigini
anlamak amaci ile egitim degerlendirmeleri yapilir. Egitim degerlendirmeleri her ne kadar yogun emek
gerektiren, pahali, politik, k6t haberlerin tagtyicist bir siire¢ olarak goriiliip ihmal edilse de egitim stirecinin
anlasilmast acisindan 6nemlidir. Ayrica, is cevresi, yonetim ve is arkadaslari destegi, strekli 6grenme
kiltird, egitim dizayni, katlimeilarin kisisel Ozellikleri, egitimin kisa veya uzun vadeli olusu, egitimin
transferi i¢in uygun ortamin varhgr ve ddiller egitimin kalitesini etkileyen ve isgorenlerde egitime yonelik
algilarin olugmasini saglayan etkenlerdir (Clemenz, 2001; 9; Salas ve Canon-Bowers, 2001; 487; Cater,
2013; 327-328).

Egitim kalitesinin algist ise, egitilenlerin egitimin Ustinliigii ve mikemmelligi ile ilgili tutumlaridir.
(Clemenz, 2001; 9). Orpen (1999)’a gore isgorenlerin algldadigs egitim kalitesi ile egitim motivasyonunun
olumlu olmast organizasyonel verimliligi de arttiracaktir. Ayrica egitim tesvikleri, egitim kaynaklari, egitim
ihtiyaglart ile algilanan hizmet i¢i egitim kalitesi ve egitim motivasyonu arasinda bir iliski vardir.

Isgorenlerin egitim programlarina katiliminda bireysel faydalar etkili olmaktadir. Bireysel fayda (bilgi,
yetenek artis1, maas artis, terfi olana@i gibi.) saglamis olan isgérenlerin hizmet ici egitimlere yonelik algist
da olumlu olmaktadir (Vyas, 2015; 154). Isgorenlerin egitim konusundaki algilari egitim programlarina
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katilimlarini etkilemektedir. Ogrenme ile ilgili her tirlii zorlugu veya engeli asabilecegini diisiinen,

yetenekleri hakkinda stipheye diismeyen kendinden emin olan isgérenlerin egitim programlarina katihim

gOsterecegi ve 6grenme konusunda basarili olabilecegi vurgulanmistir (Rodin, 1990; Mathieu vd., 1992).

Isgorenlerin 6grenmelerinin 6niindeki en biiyitk engel, hizmet ici egitime iliskin olumsuz 6n yargilardir. Bu

olumsuz algilari su sekilde siralayabiliriz (Mcracken ve Winterton, 2006; Ferreira ve Leite, 2012; Susomrith

ve Coetzer, 2015):

e  Hgitim-gelistirme faaliyetlerine yonelik kararlarin sadece isletme yonetimi tarafindan alinacagt ve
isgorenlerin bu stirece dahil edilmeyecegine yonelik algt,

e  Hizmet ici egitimlerin motivasyonu ve kariyer gelisimini desteklemek amacina yonelik degil de sadece
isgéren boslugunu doldurmak amaciyla yapildig: algist,

e  Yonetim ve is arkadaglart desteginin olmayacagt algist,

e Isgorenin yeterli bilgi ve beceri birikimine sahip oldugu algist,

e Astri is yuki baskist ve zaman kisitlamalarinin olmasi,

e Isgorenlerin egitimde 6grendiklerini islerine transfer edemeyecegi algtst,

e  Hgitimin bireysel faydalar ile sonuglanmayacagi (terfi, zam, takdir gibi) algis,

e  Hgitimin iceriginin, isg6reninin isi ile ilgili olmamasi algisidir.

Egitime erisebilme algisi, isgbrenlerin istedikleri egitim programina katihimini, yénetici destegini, her
isgoren icin egitimle ilgili adil kriterlerin var olusu gibi firsatlara sahip olmast demektir. Isgorenlerin egitim
programlarina erisiminin kolaylig1, giicli bir kurumsal kiltiirin gelisiminin en belirgin gostergesidir.
1§g6renlere egitim firsatlar1 verilmesi, isgérenin Srgiitsel baghiligini, is tatminini arttirmakta, is yerinde ise is
givenligi ve parasal acidan olumlu sonuglar yaratmaktadir (Dhar, 2015; 420-421). Bonacorda (1992; 39),
isgorenlerin  egitim programlar: ile ilgili ge¢mis deneyimlerinin ve algilarinin  gelecekteki egitim
programlarinin basarisinda énemli rol oynadigini belirtmistir. Dubbin (1990) ve Tharenou (2001), bir
egitim programina katilarak olumlu sonuclar elde edebilecegine inanan isgérenlerin egitim programlarina
katillm g6stermeye yonelik motivasyonlarinin da olumlu olacagini belirtmistir. Jayakumar ve Sulthan
(2014), isgorenlerin hizmet i¢i egitim ve gelisime yonelik algilarint degerlendirmis, sonucta bu faaliyetlerin
isgorenlerin  verimliligini motivasyonunu ve moral diizeyini olumlu etkiledigini bulmustur. Ayrica
isgorenlerin gecmis egitim ve gelistirme faaliyetlerine verdigi degerin mevcut egitim faaliyetlerinin
durumunu  belitledigi, bu sebeple egitimin yiksek standartlara sahip olmast isteniyorsa 6ncelikle
isgérenlerinin ihtiyaglarinin, beklentilerinin ve algilarinin belirlenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Sahinidis
ve Bouris (2007), isgbrenlerin egitimin etkinligine yonelik algilart ve buna yonelik tutumlarimi incelemistir.
Isgorenlerin egitim etkinligi algist ile baglilik, is tatmini ve motivasyonu arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Calismaya gore egitim programlarini sisteme uyum saglayabilmek adina hazitlayip sunmak
o6nemli degildir, 6nemli olan egitimin iceriginin katithimecilar tarafindan etkili ve degerli algilanmasidir. Aziz
ve Selamat’a gore (2016), isgbrenlerin olumlu bir egitim algisina sahip olabilmesi icin iist yonetimin egitim
ve gelisim faaliyetlerine yonelik olumlu bir anlayisinin olmasi gerekmektedir. Ayrica egitimlerin etkinligini
arttirabilmek icin isgorenlerin gonillilik esasina dayali katithmi saglanmahdir. 1§g('jrenlerin olumlu bir
algtyla gonillik esasina dayalt olarak igerigini benimsedigi bir programa katilmasi, egitimin etkinligini
arttiracaktir. Isgorenlerin  hizmet i¢i egitim algilamalarini etkileyen bircok faktér bulunmaktadir.
Isletmelerin bu faktorlerin farkinda olmast ve isgorenini iyi tanimast hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin
etkinligini olumlu yonde etkileyebilir. Bu durum kisi, is ve gbrev analizlerinin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Ayrica isletmelerin isgbrene istedikleri egitim programint secebilmeleri konusunda yardimet
olmalari, egitim programinin igerigi ve yararlari hakkinda bilgilendirme yapmalari, isgbrenin isletmeye ve
egitim programina bakis acisinin olumlu olmasini saglayabilir.

3. Ogrenme Motivasyonu

Ogrenme motivasyonu, egitilen isgérenlerin egitim programinin igerigini 6grenmeye olan arzusu ve
istekliligidir. Egitilen isgbrenlerin 6grenme motivasyonu ve is performansini etkileyen faktorler; kisisel
karakteristikler, girdi, ¢ikt, sonuglar ve geri bildirimlerdir. Kisisel karakteristikler; isg6renin bilgi, beceri,
yetenek, tutum ve motivasyonlarint icerir. Girdi ise isgbrenin isin gerekliliklerini anlamasi, isletme
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tarafindan gerekli ekipmanin (zaman, biitce) saglanmast ve ¢alisma ortaminin yaratilmasi, isletme icinden
veya cevresinden kaynaklanan engellemeler veya firsatlar anlamima gelir. Cikt, is performanst
standartlarindan bahseder. Sonuglar, isgéreni iyi performans gostermeye sevk eden tesviklere deginir.
Geribildirim ise, isgbrenin egitimlerde edindigi bilgi ve becerileri ise nasil aktardigina yonelik
bilgilendirmelerdir (Noe, 1986; Noe ve Wilk, 1993; Noe, 1999; 64).

Ogrenme motivasyonu, egitime katilan isgorenlerin egitim programina devamliligini, 6grenme
konusunda 1srarct olmasini saglar (Klein vd., 2006; 668). Tsletmelerin 6grenme motivasyonu ile ilgili iki
o6nemli bilesen hakkinda bilgi sahibi olmasin yarart vardir: Bu bilesenlerden ilki, evrensel anlamda
insanlarin 6grenmek i¢in nasil motive oldugunu bilmek, ikincisi ise isgdrenlerin egitimlerdeki ders ve
sunumlari, materyalleri 6grenmeye yonelik nasil motive oldugunu anlamaya calismaktir (Bartlett, 2001;
340). Tannenbaum, Mathieu ve Salas (1992), 6grenme motivasyonu ile egitim ve 6grenme treaksiyonlari
arasinda 6nemli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yani isgrenin egitimlere verecegi her tepki onun
6grenme motivasyonu diizeyinin anlagilmasina yardimci olacaktir.

Keller (1987; 1) 6grenme motivasyonu ile ilgili yaptigt bir arastirmada, kurs ve atdlye ¢alismalarina
katilan katithmcilardan elde ettigi bilgilere gére katilimeilarin yeterli 6grenme motivasyonuna ve kavrayisa
sahip olmadigini gérmiistiir. Bunun sebebi olarak su iki sonucu gostermistir:

e Katlmalarin egitimde 6grenmeleri gereken ¢ok sey oldugunu ve bu bilgilerin karmasik yapida
oldugunu distinmesi,

e Katimcilarin motivasyon hakkinda bilgi sahibi olmamalari, nelerin onlart motive edebilecegini
bilmemeleri, 6grendikleri bilgileri islerine nasil aktaracaklarint anlayamamalaridir.

Mathieu ve Martineau (1997; 196), 6grenme motivasyonu diigitk olan ve egitimler ile ilgili olumsuz
tutumlara sahip olan katilimcilarin, motive olduktan sonra egitimlere katilmasini 6nermistir. Cinki
egitimlere pozitif tutumlara sahip olarak katilmak egitim performansinin da artmasma yardimec olacaktir.
Personelin 6grenme motivasyonunu arttirmak icin yapilmasi gerckenleri soyle siralamamiz mimkindiir
(Torrence, 1993; 55-58; Noe, 1999; 72):

e Isgorenlerin egitimlerde elde edecekleri bilgi ve becerileri kullanmalart icin gerekli olan materyal,
zaman, isle ilgili bilgi ve diger yardimlar saglanmalidir.

o  Isgorenlerin egitim programlarinin planlama asamasina katilmast saglanmals, fikirleri alinmals, istedigi
programi segme hakki verilerek siirecin bir par¢ast oldugu hissettirilmelidir.

e  Egitimlerde giiler yiiz, olumlu viicut dili, 6diiller ve vgiiler gibi pozitif giiclendiriciler kullanilmaldir.

o Isgorenlerin, egitim programinin icerigini islerinde kullandiklarinda islerini daha iyi yapacaklarint
bilmeleri saglanmalidir.

e  Hgitimlerde korku ve tehdit dolu bir atmosfer yerine 6grenmeyi Sdillendirici, isgbreni fikirlerini
actklamaya tesvik eden bir yaklasim izlenmelidir.

e  Kiyaslamalardan kaginarak herkesin egitimlerde kendi gibi olmast saglanmalidir.

e  (Caligma grubu iyelerine geribildirim vererek ve egitimin igeriginin ise yaradigi durumlar aktararak
yardimlagmalari icin cesaretlendirilmelidi.

o Isgorenlere, yeni beceri ve davransslari islerine uygulamalart igin zaman ve firsat verilmelidir.

e  Yoneticilerin isgorenlere performans geri bildirimi vererek, kariyer gelistirme tartismalari yaparak
becerilerinin giicti ve zayifligini degerlendirmeleri gerekmektedir.

Ogrenme motivasyonu konusunda, egitilenlerin ilgi alanlari ile ilgili gérevlerin neler oldugu, nasil tesvik
edilmesi gerektigi, egitilenlerin secim duzeyi, gerekli becerilerin gelisiminin nelerden beslendigi,
saglanabilecek kaynaklarin ve sosyal destegin farkinda olunmahdir (www.mcrel.org). Egitilenlerin
Ozgiivenini arttirabilmek ve onlara rehberlik edebilmek icin &vgl, destek, tesvik gibi takviyeler
gerekmektedir. Ayrica dig motivasyon kaynaklarinin egitilenler tarafindan kabul edilebilir, onaylanir ve
degerli olmast sarttr. Ayrica egitilenlerin bakis acilarinin degerli oldugunu bilmek ve onlara duygu ve
dustincelerini paylasmalari icin firsatlar sunmak gerekmektedir (Frith, 1997; 4).

Jonier ve Bakalis (2000; 448), isgbrenlerin egitim programlarina katithmini etkileyen en 6nemli
unsurlardan  biri olan 6grenme motivasyonunun  yiksek olmasinin, isgbrenlerin  tutumlarin,
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motivasyonlarini ve isletmede kalma egilimlerini etkiledigini belirtmistir. Ogrenme motivasyonu yiiksek
olan isgbrenlere saglanacak egitim olanaklarinin yiksek olmasinin, isgorenlerin islerindeki basarisint
dolayistiyla  isletme  bagarisini  etkileyebilecegi  dustinmuslerdir.  Colquitt  vd.  (2000), &grenme
motivasyonunun, yeni bilgi ve beceri edinmeye yonelik performanst arttirmak igin gerekli 6z yeterliligi
etkiledigini ortaya koymustur. Bartlett (2001), 6grenme motivasyonu ile rgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
incelemis; 6grenme motivasyonu ile duygusal baglilik arasinda bir iliski oldugunu fakat devam bagliligs ile
arasinda bir iliski bulunmadigint belirtmistit. Bu durumun isgérenlerin egitim faaliyetlerine katilimint
etkiledigini ancak isgbrenlerin devam baglilig1 tizerinde etkisi olmadigini belirtmistir. Ayrica Ahmad ve
Bakar (2003), 6grenme motivasyonu, egitim destegi, egitimin mevcudiyeti, egitimden algilanan yararlarin
Orgiite olan baglilig arttirdigint ortaya koymustur.

Whiethoff (2004), planli davranis kuramina dayalt olarak, isgérenlerin egitim programlarina yonelik algt,
tutum ve Ozel normlarinin 6grenme motivasyonundaki rollerini ele almistir. Rahman ve Rahman (2013),
etkili egitim programlarina yonelik isgéren algisint incelemis, egitim programlarinin basarisinin isgérenlerin
egitime yonelik algilarina bagh oldugunu vurgulamistir. Calismaya gore, isgbrenlerin egitim programlarini,
gorevlerini etkin bir sekilde gerceklestirmelerine yardimct olacak faydali bir faaliyet olarak gdrmesi,
programa yonelik 6grenme motivasyonunu arttiracak, isgérenler egitim programindan en yiksek diizeyde
bilgi edinmeye calisacaklardir. Hick ve Klimoski (1987), egitimden 6nce egitimlerle ilgili gercekei bilgiler
edinen isgérenlerin 6grenme motivasyonlarinin yiksek oldugunu tespit etmislerdir. Aziz ve Selamat
(20106), isgorenlerin egitim hedefleri konusunda 6nceden bilgilendirilmemesi, egitimin is tizerinde etkisinin
olmamast durumunda isgbrenlerin egitime yonelik algisinin, iyi organize edilmemis tatmin edici olmayan
egitim faaliyeti seklinde olacagi belirtilmistir. Dolayistyla bu durumun isgérenlerde motivasyon eksikligine,
dustik tretime ve personel devir oraninin yitkselmesine yol acgabilecegi vurgulanmaktadir. Bell ve Ford
(2007), egitim iceriginin, fayda algisinin ve dagitici adalet algisinin 6grenme motivasyonunu dolayistyla
egitim performansini etkiledigini vurgulamaktadir. Noe (19806), egitilenlerin programlarla ilgili algilarinin ve
memnuniyetlerinin §grenme tzerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu vurgulamakta, iyi bir egitim
programinin iceriginin isgbrenlerin davranislarinda iyilestirmeler yaratabilecek tretimde verimlilige kaliteye
yol agabilecek uzmanlikta olmast gerektigini belirtmektedir. Isgorenlerin egitim programini basariyla
tamamlayacaklarina inanip egitim icerigi sayesinde uzmanlasacaklarini distinmesi, egitim programi
sayesinde kariyer imkani, 6zgliven, maas artist gibi faydalar saglamasi egitimlere yonelik degerlendirmelerini
olumlu kilacak sonraki egitimlere yeniden katlma ve &grenme motivasyonu durumunu da olumlu
etkileyecektir (Noe, 1986). Dolayisiyla bu aragtirmada hizmet i¢i egitim algisinin 6grenme motivasyonu
tzerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma hipotezleri literatir taramast sonucunda ve bu arastirmanin
yapisina uygun olarak asagidaki seklide kurulmustur.

Hi: Hizmet ici egitim algist ile 6grenme motivasyonu arasinda iligki vardir.
H»: Hizmet ici egitim algisinin 6grenme motivasyonu tizerinde etkisi vardir.

4. Yoéntem
Calismanin bu boélimiinde hizmet ici egitim algist ve 6grenme motivasyonu iliskisi incelenmis,
arastirmanin evreni ve kullanidan 6rnekleme yontemi hakkinda bilgi verilmistir. Ayrica veri toplama teknigi
ve kullanilan Sl¢ekler ayrintilt sekilde belirtildikten sonra arastirma bulgularina yer verilmistir.

4.1. Orneklem

Arastirmanin evreni, Bodrum’daki turizm isletme belgeli bes yildizlt otel ¢alisanlarindan olusmaktadir.
Aragtirmaya dahil edilecek oteller Mugla 11 Kiltir Turizm Mudirligi istatistiklerinden alinmistir.
Yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda isgéren sayist 2015 Nisan ayinda yaklasik olarak 4450 olarak
belirlenmistir. Yoneticilere teslim edilen anket formlari, yoneticiler tarafindan secilen 480 isgorene
dagitilmis ve bu isgrenlerden 360’1 anket uygulamasina katilmistir. Anketlerin cevaplanma orant %75%tir.

Arastirmada 6rnekleme yontemi olarak, tesadiifi olmayan (thtimalsiz) 6rnekleme yontemlerinden amaca
gbre (purposive) 6rnekleme yontemi olarak da bilinen yargisal (judgemental) 6rnekleme yontemi tercih
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edilmistir. Bu Ornekleme yonteminde Ornege kimin segilecegi karari, bir uzmana ya da konuyu en iyi
bilmesi sebebiyle arastirmacinin kendisine birakilmistir (Nakip, 2013; 272).

4.2. Veri Toplama Teknigi ve Olgekler

Arastirmada alan arastirmast yontemi kullanilmistir. Alan arastirmasinda yazindan elde edilen bilgiler
dogrultusunda olusturulan anket teknigi kullandmistir. Anket ¢ boliimden olusmakta olup; hizmet ici
egitim algist, 6grenme motivasyonu ve demografik ézellikler ile ilgili sorulart icermektedir.

Birinci boliimde Clemenz (2005)in gelistirdigi 30 maddeden olusan Hizmet I¢i Egitim Algist 6lgegi,
ikinci béliimde Noe ve Wilk (1993)in gelistirdigi 17 maddeden olusan Ogrenme Motivasyonu 6lcegi,
tclincti bolimde ise isgorenler ve calistiklart isletmelerle ilgili demografik 6zellikler (Cinsiyet, medeni
durum, 6grenim durumu, departman, sektérdeki ¢alisma stiresi, kadro diizeyi) yer almaktadir. Hizmet ici
egitim algist ve 6grenme motivasyonu 6lgegi Likert Tipi Olgek (1.Kesinlikle Katilmiyorum, 5.Kesinlikle
Katiliyorum) kullanilarak él¢tlmiistiir.

5. Arastirma Bulgular1

Hizmet ici egitim algisi ile 6grenme motivasyonu arasindaki iligkiyi ortaya koyabilmek amact ile
korelasyon analizi; hizmet i¢i egitim algisinin §grenme motivasyonu tizerindeki etkisini belitlemek icin de
regresyon analizi yapilmistir. Arastirma bulgular literatiir calismalari ile desteklenerek gerekli 6nerilerde
bulunulmustur.

5.1. Hizmet I¢i Egitim Algis1 ile Ogrenme Motivasyonu Iligkisi
Hizmet ic¢i egitim algist ile 6grenme motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek amactyla yapilan
korelasyon analizi sonuglart Tablo 1’de 6zetlenmistit:

Tablo 1: Hizmet Ici Egitim Algist ile Ogrenme Motivasyonu Arasindaki Tliskiyi Aciklayan Korelasyon
(Pearson) Analizi Sonuglari

Ogrenme Motivasyonu Hizmet I¢i Egitim Algist
) Korelasyon 1 ,490™
Ogrenme Motivasyonu P , 0,000
N 360 360
Korelasyon ,490 1
Hizmet I¢i Egitim Algist P 0,000 ,
N 360 360

**Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (cift yonlii).

Korelasyon analizinde analize tabi tutulan degiskenler arasindaki iligkinin dizeyi, korelasyon
katsayisinin 0-0.3 arasinda olmast durumunda zayif; 0.3-0.7 arasinda olmast durumunda orta; 0.7-1 arasinda
olmast durumunda ise kuvvetli oldugu seklinde yorumlanabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2015; 256).

Aragtirmada elde edilen bulgulara gbre yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda, isgbrenlerin
hizmet ici egitim algilari ile is tatminleri arasinda r=0,490 (p<0,05) diizeyinde istatistiki acidan pozitif
yonde anlamlt bir iligki oldugu tespit edilmistir (Tablo 1). Yani, hizmet i¢i egitim algist arttikca 6grenme
motivasyonu da artmaktadir. Bu iligki katsayist Hi hipotezini desteklemektedir.

Bazi calismalar (Ryman ve Biesner, 1975; Hicks ve Klimoski, 1987; Dubin, 1990; Baldwin vd., 1991)
o6grenme motivasyonu ile hizmet ici egitim iliskisini incelemis, 6grenme motivasyonunun hizmet igi
egitimlere diizenli katilimlar sonucu elde edilen yiiksek bilgi ve beceri ile saglanabilecegini, ayrica 6grenme
motivasyonunun da isgérenleri egitim programlarina katilmaya tesvik edebilecegini ortaya koymustur.
Isgorenlerin egitimlere diizenli katilimi ve egitimleri sonuna dek takip edip tamamlamasinin é3renme
motivasyonunu arttiracagina dair bir sonuca vardmistur. Ayrica isgoérenlerin egitim ve gelistirme
faaliyetlerine ilgi ve katilim gGstermesinde; calisma ortami Ozellikleri, iletisim ve bilgi aligverisi, yonetim
destegi, terfi gibi unsurlarin kilit unsurlar oldugu belirlenmistir (Kozlowski ve Farr, 1988; Dubbin, 1990;
Farr ve Middlebrooks, 1990).
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Nordhaug (1989), hizmet i¢i egitimlerde 6dullerin islevlerine deginmis, egitime katllan isgbrenlerin
bireysel olarak algiladigt faydalart siralamig, bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelisimine 6nem veren
isgérenlerin 6grenme motivasyonunu egitim programlarina katihim gostererek elde edilen faydalardan biri
olarak gordiiklerini belirtmistir. Noe (1980), isgérenlerin ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda diizenlenen
egitim programlarinin, egitime yonelik siphe, korku ve dismanligi azaltacagini, egitim algisini olumlu
etkileyip 6grenme motivasyonunu arttiracagini ve boylece egitimden daha verimli sonuglar elde edilecegini
ortaya koymustur. Bunun yant sira egitimlerde giicli ve zayif yonlerinin farkinda olmayan isgérenlerin,
egitimde verilen bilgileri nerede kullanacagini bilemedigi, bilgiden siiphe ettigi bu sebeple degisime karst
direncli oldugu bu durumun da 6grenme motivasyonunun dismesine yol actigt da belirtilmistir.

5.2. Hizmet I¢i Egitim Algisinin Ogrenme Motivasyonuna Etkisine Iligkin Regresyon Analizi
Hizmet i¢i egitim algisinin 6grenme motivasyonu Uzerindeki etkisini belitflemek amaciyla yapilan basit
dogrusal regresyon analizi sonuglart Tablo 2°’de 6zetlenmistir.

Tablo 2: Hizmet Ici Egitim Algisinin Ogrenme Motivasyonu Uzerine Etkisine Tliskin Basit Dogrusal
Regresyon Analiz Sonuglart

Aragtirma Modelinin Ozet Istatistikleri (Uyum lyiligi)

Coklu R Katsayist= 0,490

R2 =0,240

Uyarlanmig R2= 0,238

Standart Hata= 57,592

B SEB B T Sig
Sabit 2,421 0,140 17,295 0,000
Hizmet I¢i Egitim Algis: 0,395 0,037 0,490 10,634 0,000

Tablo 2’de hizmet i¢i egitim algisinin §grenme motivasyonu Uzerindeki etkisini gésteren regresyon
bulgulart yer almaktadir. Ogrenme motivasyonundaki %23,8lik varyansin hizmet ici egitim algisina baglt
oldugu séylenebilir. (R2=0,238). Tablo 2’de Beta (8) degerleri incelendiginde hizmet ici egitim algisinin
6grenme motivasyonunu pozitif etkiledigi gorillmektedir (8=0,490; p=0,00). Bu durumda H2 hipotezi
desteklenmektedir.

Thraneu (2001), isgorenlerin bireysel, issel ve orgiitsel faktorlerin OStesinde, egitimler ile ilgili
beklentilerinin karsilanmasinin isgoérenlerin hizmet i¢i egitimlere bakis acisint olumlu etkiledigini ve
O6grenme motivasyonunu arttirdigini belirtmistir. Clement (1978), isgdrenlerin egitim programlarina
gOsterdigi tepkinin 6grenme Uzerinde etkisi oldugunu, 6grenmenin ise davranis degisikligine neden
oldugunu bulmustur. Dolayisiyla isgorenlerin  egitimlerle ilgili olumlu veya olumsuz disinceleri,
algilamalar1 6grenmeye yonelik istekliliklerini, egitim transferini ve isin etkin ve verimli bir gekilde
yapilmasint etkileyecektir. Bazi arastirmalar (O’Connors vd., 1980; Fishers vd., 1982; Peters vd., 1984)
isgorenlerin gbrevini etkili ve verimli bir bicimde yapmasimi kisitlayabilecek mali kaynak sikintisi, ekipman
eksikliginin olmasinin hizmet ici egitim algistni olumsuz etkileyecegini; yeni bilgi ve beceri edinmeye
yonelik 6grenme motivasyonunu da diistirecegini ortaya koymustur.

Sonug¢

Gunimiizde kiresellesme ile birlikte degisen tiketici taleplerine yamit verebilmek, teknolojik
yeniliklere uyum saglayabilmek ve siyasi-ekonomik kriz ortamlarinda hayatta kalabilmek icin turizm
isletmeleri yeni arayislar icine girmistir. Emek yogun 6zellige sahip olan turizm isletmelerinde insan
kaynagina verilen deger her gecen giin daha da artmaktadir. Clinkd bilgi, beceri ve deneyim bakimindan
etkili insan kaynagina sahip olmak, isletmelerin musteri memnuniyeti saglamasi, hizmet kalitesini arttirmasi
ve rekabet avantajt elde etmesini saglayabilir. Bu sebeple turizm isletmeleri insan kaynagint gelistirmek icin
gesitli yatirimlar yapmaktadir. Hizmet i¢i egitim insan kaynaginin bilgi ve becerilerini gelistirmek igin
yapilan en 6nemli yatirimlardan biridir. Hizmet ici egitimler ile bilgi ve becerilerini giincelleyen isgbrenlerin
isine ve isletmesine bakis acist olumlu yonde degisecektir.
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Bu calisma, isgorenlerin ¢alismakta olduklari otel isletmelerinin saglamis oldugu hizmet ici egitimlerle
ilgili algt dizeyinin 6grenme motivasyonu ile iliskisinin ve 6grenme motivasyonu lzerindeki etkilerinin
ortaya ctkarlmasint amaglamaktadir. Bu belirlenen amaclar dogrultusunda hizmet ici egitimin 6grenme
motivasyonuna etkisinin belirlenebilmesi icin ¢ bolimden olusan anket formu kullanidmistir. Anketin
birinci bolimiinde otel isletmelerinde calisan isgérenlerin hizmet i¢i egitim algisint 6lgmek tizere Clemenz
(2005)’in 30 sorudan olusan 6lcegi, ikinci boliimde isgbrenlerin 6grenme motivasyonunu Slemek icin ise
Noe ve Wilk (1993)’in gelistirmis oldugu 17 sorudan olusan 6grenme motivasyonu 6lgegi kullandmistur.
Anketin t¢iinci bélumiinde ise isgérenlerin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, medeni durum, égrenim
durumu, departman, sektérdeki ¢alisma siiresi, kadro diizeyi) 6lgmeye yonelik sorulara yer verilmistir.
Hizmet igi egitim algist ile 6grenme motivasyonu arasinda pozitif ve anlamh bir iliski bulunmustur. Bu
sonuca gore isgbrenlerin hizmet ici egitim algilart arttikca 6grenme motivasyonlart da artacaktir. Literatiir
incelemesi yapildiginda hizmet ici egitim algist ile 6grenme motivasyonu arasindaki iliskiyi inceleyen az
sayida calismaya rastlanmistir. Noe ve Wilk (1993: 291-302), isletmelerin ¢alisanlarinin  6grenme
motivasyonlarini yikseltmek ve gelisimlerini saglamak icin egitim ve gelisim faaliyetlerinin diizenlenmesini
ve isgbrenlerin bu faaliyetlere ilgilerinin arttirilmast gerektigini belirtmislerdir. Jonier ve Bakalis (2006: 448)
konuya farkh bir acidan yaklasmis, 6grenme motivasyonu yitksek olan isgérenlere saglanacak egitim
olanaklarinin yitksek olmasinin isgérenlerin basarisint dolayistyla isletmenin bagarisint  etkileyecegini
belirtmislerdir.

Hizmet i¢i egitim algisi ile 6grenme motivasyonu arasindaki iliskinin siddetini 6l¢mek amactyla basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi sonucunda 6grenme motivasyonundaki %023,8’lik
varyansin hizmet i¢i egitim algisina bagh oldugu séylenebilir. Facteau vd., (1995), isgérenlerin hizmet igi
egitimler ile ilgili algilarinin, tutum ve inanclarinin 6grenme motivasyonunu ve egitimlerden 6grenilen bilgi
ve becerilerin ise transferini etkiledigini belirtmislerdir. Ayrica isgérenlerin gegmisteki egitim programlariyla
ilgili deneyimlerinin, is arkadaglarinin egitimler ile ilgili yorumlarinin, isgérenlerin egitimlere bakis acisini
etkiledigini belirtmislerdir. Bunun yani sira egitimi basartyla tamamlamanin karsihgt olarak verilen maddi ve
manevi 6dullerin isgbrenlerin egitimlere kattimini ve 6grenme motivasyonunu olumlu etkiledigini ortaya
koymuslardir. Noe (1986), isgbrenlerin ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda diizenlenen egitim
programlarinin, egitime yonelik siiphe, korku ve dismanhgi azaltacagini, egitim algisint olumlu etkileyip
O6grenme motivasyonunu arttiracagint ve boylece egitimden daha verimli sonuglar elde edilecegini ortaya
koymustur. Bunun yant sira egitimlerde giicli ve zayif yonlerinin farkinda olmayan isgdrenlerin, egitimde
verilen bilgileri nerede kullanacagint bilemedigi, bilgiden siiphe ettigi bu sebeple degisime karst direncli
oldugu bu durumun da égrenme motivasyonunun dismesine yol actgt da belirtilmistir. Bu nedenle otel
isletmeleri hizmet ici egitimi zaman kaybi olarak gérmemeli, hizmet i¢i egitimler icin gerekli maddi
kaynaklar saglanmali ve hizmet ici egitimler profesyonel olan kimselere yaptirilmalidir. Isletme biinyesinde
is, gbrev ve kisi analizleri diizenli olarak yapilmali, hizmet i¢i egitimler isgbrenlerin ihtiyaclar
dogrultusunda planlanmalidir. Isletmeler isgérenlerine istedikleri egitim programina katilma sanst vermeli,
isgorenlerin merakint tesvik edecek egitim programlart ile 6grenme motivasyonlart arttiridmalidir. Hizmet
ici egitimin isgOrenlere katkist otel isletmelerinde vurgulanmali ve egitimlerden sonra performans
degerlendirmesi yapilarak isgérenlere maddi veya manevi 6duller verilmeli ve bu yol ile hizmet ici
egitimlere yonelik algilart ve 6grenme motivasyonlari arttirilmalidir.

Elde edilen arastirma sonuglarinin sinirlt bir bolgede yapildigi, 6rneklemin sinirlt sayida ve nitelikte
isletmeyi kapsadigi dikkate alinarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Daha sonraki arastirmalarda farklt
Ozellikteki otel isletmeleri, seyahat acenteleri veya yiyecek-icecek isletmeleri tercith edilebilir. Farklh
bélgelerdeki turizm isletmeleri de ¢alisma kapsamina almnabilir. Uygulama farkll dénemlerde
gerceklestirilebilir. Hizmet i¢i egitim algist ve 6grenme motivasyonu, Orgiitsel baghlik, is tatmini, isten
ayrilma niyeti, yetenek yonetimi, duygusal emek, psikolojik sermaye, psikolojik kontrat ihlali, personel
gliclendirme gibi farkli konular ile iliskilendirilebilir.
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