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ABSTRACT

Most of the medium and large scale companies establish budgets for training their staff
members and try to provide the acquisition of skills of their personnel for a productive
work and outcome. For this purpose, many companies utilize either their own ftraining
specialists or training companies according to their special needs.

The purpose of this present study is to investigate the relationship between the training
provider and client in terms of satisfaction, working circumstances, and the areas that
they feel that need to be improved in the field.

In this study, one of the quantitative research methods, phone interview, was applied.
Individuals were reached by the technique of easy sampling.

The results of the study can be briefly outlined as follows:

1. The training department managers partly utilize external sources for providing
training for their personnel. Most of the training company managers believe that the
training department managers remain to be inexperienced and inadequate in their
field.

2. On the other hand, training department managers who purchase training programs for
their personnel are not completely pleased. Furthermore, some of the training
department managers think that four out of ten training companies they have worked
have been very bad.

3. It seems that both the training providers and the clients have difficulties in
understanding each other’s needs and expectations and can not establish a productive
work relationship. This can be improved only by a cooperative and collaborative
relationship between the provider and the customer.

There is a strong need that both the provider and the customer should cooperate and
collaborate together and establish the methods that would provide solutions to critical
issues in the field. One other suggestion would be to set up a training accreditation
system for both the provider and the customer and to certify those who satisfy the
prerequisites for this accreditation.

14



OZET

Son yillarda orta ve biiyiik dlgekli isletmelerin hemen hepsi, ¢alisanlarinin egitimi i¢in
biitge ayirtmakta, ve personelin daha verimli ¢alisabilmek igin ihtiyag duydugu bilgi ve
beceriyi kazandirmaya g¢aligmaktadir. Bu amagla isletmeler egitim uzmanlan
gorevlendirmekte ve bazen sirket icinden egitimler diizenlemekte, bazen de tedarikei
durumundaki egitim sirketlerini kullanmaktadirlar.

Bu tez ¢aligmasinin amaci, egitim sektoriinde miigteri ve tedarik¢i durumda olan iki
kanattaki egitim yoneticilerinin iligkilerini, birbirlerinden memnuniyet diizeylerini,
calisma kosullarn1 ve gelistirilmesi gerektigini diistindiikleri alanlari belirleyebilmektir.

Arastirmada  kantitatif aragtirma tekniklerinden olan telefonla anket yOntemi
uygulanmistir. Goriigiilen kigilere kolayda 6rnekleme yontemi ile ulagilmugtir.

Arastirmanin sonuglari dzet olarak agagidaki gibidir:

1. Sirketlerin egitim yoneticileri g¢aliganlar1 igin organize ettikleri egitimlerin bir
kisminda tedarik¢i durumdaki egitim sirketleriyle ¢aligmakta yani dig kaynak
kullanmaktadirlar. Ancak egitim sirketi sahibi ya da y6neticilerinin 6nemli bir kismi,
sirketlerin egitim departmani yoneticilerinin deneyimsiz ve yetersiz olduklari,
oturduklar1 koltugun hakkim veremedikleri goriisiindedir.

2. Ote yandan egitim satin alan egitim yoneticileri de egitim girketlerinin
performansindan tam anlamiyla memnun degildirler. Hatta egitim yoneticilerinin
bazilari, bugiine kadar ¢alismus olduklari her 10 egitim sirketinin dordiiniin gok koti
oldugunu diisinmektedir.

3. Epitim sektoriiniin miisterisi ve tedarikgisi olarak ancak gercek bir ortaklik kurmalart
halinde basaril1 olabilecek olan egitim alan ve verenler, beklentilerini ve ihtiyaglarini
birbirlerine tam anlamiyla anlatamamakta dolayisiyla daha verimli biri iligki
kuramamaktadirlar.

Daha verimli isbirlikleri igin ilk akla gelen 6neri sektériin iki kanadinin bir araya gelmesi
ve sektorii gelistirecek sorunlar ¢6zecek yontemleri gelistirip uygulamalaridir. Bir diger
oneri ise, isletmelerde uygulanan egitimlerle ilgili ulusal bir akreditasyon sistemi
kurulmasi ve her iki kanattaki basarili egitim yéneticilerinin belgelendirilmesi olabilir.
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1. GIRIS

Gerek Tiirkiye’de, gerekse yurt disinda, igletmelerde egitim organizasyonu ve siirecinin
nasil isletilmesi gerekliligi ile ilgili yazilmis ¢ok yaymn bulunmaktadir. Ozellikle Tiirkge
yazilmis ya da gevirisi yapilmis yayinlarin hemen hepsi, bir isletmenin insan kaynagmnin
en ist diizeyde degerlendirilebilmesi igin, yonetimin ve konu ile ilgili birimlerin,

calisanlara uygulanan egitimler konusunda izlemeleri gereken yolu tarif etmektedirler.

Biitiinsel olarak bakildiginda, bu yaymlarin pek ¢ogu, sektdrel deneyimi olan, bizzat
belirli gérevlerde bulunmus kisiler tarafindan kaleme alindig i¢in, bir igletmenin egitim
organizasyonunu yénetmeye yetecek bilgiyi, somut drnekler ve uygulama kolayliklar:

saglayacak ipuglarim saglamaktadirlar.

Ote yandan bu kaynaklarin ¢ok az1 egitimlerin, egitim ve danismanlik sirketlerinden satin
alinmast s6z konusu oldugunda yapilmas: gerekenlere deginmektedir. Bu konuda bilgi
saglayan yaymlarda ise bu bélimler ¢ok kisa bir sekilde ozetlenmis ve detaylara

girilmemigtir.

Benzer bir sekilde, bir egitim damigmanlik sirketinin, daha verimli ve bagarili olmak igin
izlemesi gereken yolun ne olabilecegi konusunda da bu yaymnlarda fazla bir bilgi

bulunmamaktadir.
Bu ¢alismanin birkag farkli amaci vardir:

1. Bunlarin ilki, isletmelerdeki egitim yoneticilerinin, girketlerindeki egitim
organizasyonu ve kendi birimlerinin yeterlilikleri hakkinda yorumlarini almak ve
epitimlerde dis kaynak kullammi konusuna nasil baktiklarini, tedarikgileri, yani
egitim damsmanlik sirketlerini nasil degerlendirdiklerini ortaya ¢ikartmaktir.

2. Ikinci bir amag, egitim damgsmanlik sirketi yoneticilerinin, gerek kendi
faaliyetlerini, gerekse sirketlerdeki egitim sektoriinti ve egitim yoneticilerini

degerlendirmelerini saglamaktir.
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3. Calismanin iigiincii amaci, yukaridaki iki maddeden yola ¢ikarak, egitim
sektoriinde miisteri ve tedarik¢i durumda olan iki kanadin iliskilerini
belirleyebilmek, iligkilerin daha verimli bir hale getirilmesi igin yapilmasi
gerekenleri saptayabilmektir. Bu durum her yil sirket biitgelerinden harcanan

yiiksek meblaglarin amacina ulagmasinda belki ufak da olsa bir katki saglayabilir.

4. Bu galigmamn son amaci ise bu konuda hazirlanmas: gereken yayinlara ihtiyag
oldugunu ortaya ¢ikartip, arastirmaci ve yazarlara bir hareket noktas: ya da ilham

sunmaktir.

Isletmelerde egitim yonetimi ve egitimlerde dig kaynak kullamimu konusunda yapilan bu
calismada ilk olarak, konuya biitiinliik getirmesi agisindan egitimle ilgili temel kavramlar
incelenmistir. Daha sonra, yetigkin egitimi konusu ele alinmis ve yetigkinlerin 6grenme

konusundaki farkliliklar tizerinde durulmustur.

Ucgtincii bsliimde isletmelerde egitim ihtiyacimin belirlenmesi, uygulanan farkli egitim

tiirleri ve biitiinsel olarak egitim siirecinin ydnetimi ve organizasyonu aragtirtlmistir.

Dérdiincii boliimde, egitimlerde dig kaynak kullanimi konusunu incelenmektedir: Bir
egitim icin dis kaynak kullanimina nasil karar verilecegi, dis kaynak kullaniminin avantaj
ve dezavantaj sagladifi durumlar, ve sirket egitim sirketi seciminde hangi konular

iizerinde durulmasi gerektigi bu boliimiin alt bagliklaridir.

Besinci boliim, isletmelerin egitim yoneticileri ve egitim sirketi yoneticileri ile yapilan

aragtirmay1 ve bulgularini igermektedir.

Bu tez ¢alismasmin iizerinde odaklanmig oldugu birka¢ ana problem séz konusudur.

Bunlar asagidaki gibidir:

1. Egitim sektoriiniin miisterisi (sirketlerin insan kaynaklari ve egitim birimleri) ile
tedarikgisi (egitim damsmanlik sirketleri), birbirlerinin yaptigi isten tam

anlamiyla memnun degildir.
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2. Egitim sektériiniin miisterisi ile tedarik¢isi arasindaki iletisim, verimli bir ig birligi

saglamaya yetecek kadar giiglii degildir.
Bu ana problemlere ek olarak agagidaki ara problemler inclenmistir:

1. Sirketlerin egitim birimi yoneticileri egitim sirketlerinden egitim hizmeti satin

almaktadir.

2. Egitim sirketleri tarafindan organize edilip verilen egitimlerin kalitesi, miisteri

beklentilerini karsilamakta yetersiz kalmaktadir.

(O8]

. Sirketlerin egitim birimi yoneticileri egitim sirketlerini beklentilerine gore
program hazirlayip sunmak ve takibini yapmak konusunda yeteri kadar

yonlendirememektedirler.

4. Egitim sirketleri 6lgek olarak kiigiik isletmelerdir.

W

. Egitim sirketleri maddi zorluklar igindedirler.

6. Maddi zorluklar egitim sirketlerinini performansini etkilemektedir.

~J

. Egitimlerden sonra sonuglarin degerlendirilmesi igin takip calismasi

yapilmamamktadir.

oo

. Egitimlerde katilimci memnuniyeti saglanmakta ancak sonug alinamamaktadir.
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2. EGITIM

2.1 Egitimle ilgili Temel Kavramlar

Egitim ve 6grenme konulari tiim yasamimizda, dogumdan 6liime kadar ¢ok 6nemli bir
yer tutmakta ve basarimizi, mutlulugumuzu, giivenliimizi iligkilerimizi etkileyen gok
dnemli sonuglar yaratmaktadir (Barutcugil, 2002).

Egitim; 6grenme, gelistirme, yetistirme kavramlariyla igice kullanilmaktadir.
2.1.1. Egitim ve Ogretim
Egitim sozciigiiniin sozliik ve ansiklopedik karsili1 asagidaki gibidir.

"Egitim, her kusaga ge¢misin bilgi ve deneylerim diizenli bir bigimde aktarma ya da

kazandirma igidir."

"Egitim, bir kisinin herhangi bir etkinlik alaninda yetistirilmesidir. Bu alanda bir kimse
ya da grupga edinilen ahlaksal, kiiltiirel, entelektiiel ya da teknik bilgiler biitliniidiir"
(Biiyiik Larousse Sozliikk Ve Ansiklopedisi, 1986).

En genel tammiyla egitim (education / training ), "Onceden belirlenmis amaglara gore,
insanlarin davramiglarinda belli gelismeler saglamaya yarayan planli faaliyetlerdir

(Sezgin 1986).

Diger tamimlara goére; “Egitim, insamin bugiinkii ve gelecekteki yasamina bir
miidahaledir. Insanin diisiince ve davramslarinda amagh olarak istenilen yénde bir
degisiklik gerceklestirme siirecidir. Insanin ve toplumun yarari ve yarini diigiiniilerek
uyumun ve iiretkenligin artirilmasina yonelik diisiince ve davrams degisikligini yaratma

¢abasidir” (Barutgugil, 2002).

“Egitim, kisaca kisinin, ailesi ile baglamakta, sosyal gevresi ile siirdiiriilmekte, okul
dénemim igermekte ve ¢alisma hayatina baglamasiyla meslegini de kapsayarak bir émiir

boyu devam etmektedir”( Deniz 1999).
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Ogretim ise, belirli bir yag grubundaki ve aym seviyedeki bireylere, amaca gore
hazirlanmis programlarla, okul gatisi altinda yapilan egitimdir. Bu egitim tiiriinde genel,

mesleki ve teknik programlar uygulanir (Umdu, 2002).

Opretim, bireyin ¢evresini daha iyi anlayabilmesi ve ona daha iyi uyum saglayabilmesi

i¢in zihinsel ve ahlaki agilardan gelistirilmesi faaliyetidir (Canman, 1995).

Ogretim bir kez yapildiktan sonra tamamlanir fakat egitim bireylerin yasamlari boyunca

gegerliligini korur. Ogretim egitimin bir pargasidir. (Umdu, 2002).

2.1.2 Ogrenme

Insanoglunun grenme siireciyle ilgili 2000 yildir ¢ok gesitli teoriler tiretilmis olmakla
beraber, 1898 yilinda Thorndike’in yapmis oldugu hayvan deneyleri 6grenme konusunda
yapilmus ilk bilimsel galismalar olarak kabul edilir. Thorndike 6grenmeyi temel olarak bir
“etki” ile “tepki” arasindaki baglanti ile agiklar (Thornburg, 1984).

Onun deneylerinden yaklagik 20 yil sonra bir alman Gestalt Psikologu olan Max
Wertheimer, dgrenme konusuna yeni bir bilimsel agiklama getirmistir. O herseyi bir
biitiin olarak ele almistir. Bugiin kognitive (biligsel) psikoloji olarak adlandirilan teoriye
gore, algilama, tutum, inang, gibi kisinin i¢sel siiregleri ¢evre ile baglantilidir. Ogrenme;
deneyimlerimizin, igsel yapimiz ile anlaml bir ¢evrenin etkilesimiyle gerceklesmektedir.
(Thornburg, 1984). 1950’li yillarda psikologlar 6grenme kavramim “Tekrarlamadan
kaynaklanan kalici davrams degisikligi yaratma siireci” olarak tamimlamaktadirlar.
“Tekrarlama” s6zciigii yerine, “deneyim” sozciigiinii kullanan psikologlar da vardir.
Ogrenmeye yol agan tekrarlama ya da deneyimler, tesadiifi olabilecegi gibi hedeflenmis
de olabilir. Ote yandan &gretim, belirli bir planlama, organizasyon ve onceden
belirlenmis hedeflere ulagilmasi igin belirlenmis bir seri 6grenme gorevinin yerine

getirilmesidir (Oguzkan, 1977).

Ogretme ve 6grenme kavramlari mantiksal olarak birbirinden bagimsizdur. Ogrenme

olmadan &gretme ve 6gretme olmadan dgrenme gergeklesebilir. Egitim ise hem 6grenme
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hem O6gretme kavramini igerir. Bu durumda egitim &gretme-6grenme siireci olarak

tanimlanabilir( Smith, 1971).

Ogrenme kavrami, “bireylerin gerek kendi yasamlariyla, gerekse egitim yoluyla edindigi
bilgi ve becerilerin davramglarda degisiklige yol agmasidir.” Diger bir deyisle 6grenme,

deneyim, egitim ve §gretim yoluyla davramslarin degismesidir (Deniz, 1999).

2.2 Yetiskin Egitimi
2.2.1 Ogrenme Konusunda Yetigkinlerin Ozellikleri

Bilim ve teknolojideki degisimlere ayak uydurma gayreti iginde olan yetiskinler
6grenmeye gereksinim duymaktadirlar. Igerigi, diizeyi ve yontemi ne olursa olsun, ait
olduklar1 toplumda yetiskin sayilan kigilerin, sahip olduklari yetenekleri gelistirmek,
bilgiyi genisletmek, mesleki ve teknik nitelikleri ilerletmek ya da bu niteliklere yeni bir

yon vermek i¢in egitim faaliyetlerine katilarak kendilerini gelistirmeleri s6z konusudur.

Yetigkinler,her seyden Once isterlerse, gercekten ihtiyaglar1 varsa ve mevcut sorunlariyla
ilgiliyse, sekilei olmayan yontemlerle,yol gosterme ve gelismeyi olgerek Ogrenirler

(Belen, 1995).

Yetigkin, kendisi ve bagkalar1 i¢in sorumluluk alabilecek duruma gelen, kendisi ve
baskalari icin tiretici olabildigi toplum tarafindan kabul edilen kisi olarak tanimlanabilir
(Alkan, Dogan ve Sezgin, 1998). Bu nedenle, ¢ocuklarin 6grenmesi ile yetigkinlerin
Ogrenmesi birbirinden farklidir. Cocuklarin 6grenmesi ile ilgilenen bilime Pedagoji ,
yetigkinlerin 6grenmesi ile ilgilenen bilime de "Androgoji" denmektedir. Yunanca'da
adam anlamina gelen yetigkinlerin 6grenip 6grenemedigi ve nasil 6grendigi konusu,
insanlik tarihi kadar eskidir. 1930'lara kadar, yetiskinlerin 6grenemeyecegi
dogrultusunda goriisler olduk¢a yaygindi. Ancak 1928 yilinda Thorndike tarafindan
yaymlanan "Yetigskin Ogrenmesi" adl kitab1 ile yetiskinlerin de 6grenebilecegi bilimsel
bulgulara dayali olarak ortaya konulmustur. Béylece yetigkinlerin zekalarmin zaman

icinde belirgin bir sekilde gerileyecegi ve bu yilizden de yetiskinlerin 6grenemeyecegi
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savi1 c¢iiriitiilmiis, bu savin toplumda varolan yanlig bir kani oldugu ortaya ¢ikarilmstir

(Duman, 2000).

Elaine Biech, asagidaki tabloda pedagoji ile androgoji arasindaki farkliliklar listelemistir

(Bleich, 2005).

Tablo 2.1 Andragojik ve Pedagojik Egitimin Karsilagtirilmasi

ANDRAGOII

PEDAGOJ1

Ogrenenler “katilimer” olarak adlandirilir.

Ogrenenler “6grenci”dir.

Bagimsiz 6renme stili.

Bagimli 6grenme stili.

Ogrenmede amaglar esnektir.

Amaglar 6nceden belirlenmis ve sabittir.

Katilimcilarin deneyimli oldugu ve siirece
katilacaklan varsayilir.

Ogrencilerin deneyimsiz ve konuyla ilgili
bilgisiz oldugu varsayilir.

Aktif §grenme metotlar uygulanir.

Pasif 6grenme metotlar1 uygulanir.

Katilimet zamanlamayi ve stirati belirler.
Ogrenen-odakli bir yaklagim vardir.

Egitimci zaman ve siirati belirler.

Ogrenenin katilimi basari igin elzemdir.

Oprenen katilimi kisitlidar.

Ogrenme gergek hayattaki problemlere
odaklidir.

Opgrenme igerik odaklidir.

Katilimcilar yeni fikir ve 6rnekler i¢in asli
kaynak olarak goriiliirler.

Egitimci yeni fikir ve 6rneklerin asli
kaynaktir.

1973 yilinda Malcolm Knowles’m “Ogrenen Yetiskin — Ihmal Edilmis Tiir” adli kitabi

ile konuyu teoriden pratige tasimigtir. Knowles’in kitabindaki agiklamalara dayanarak

egitimciler pratik uygulamalara agirlik vermislerdir.

Asagida Malcolm Knowles’in kabul ettigi alti hipotez listelenmektedir. Bu kitab1 refere

eden baz1 arastirmacilar, bu alti maddeyi bes, dort hatta ti¢ baghk altinda toplamislardir

(Bleich, 2005):
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e Yetigkinler dgrenmek igin zaman ayirmadan once, onu neden ogrenmeleri
gerektigini bilmek ihtiyacini1 duyarlar. Bu nedenle egitimciler egitimin amacim
miimkiin olan en erken zamanda katilimcilara agiklamalidirlar.

e Yetigkinler bir 6grenme ortamina girdiklerinde kendileriyle ilgili bir imaj1 da
beraberinde gotiiriirler. Egitimciler, yetigkinlere kendi ihtiyaglarini tanimlamada
ve kendi 6grenme siireclerini yonetmede yardime1 olmahidirlar.

e Yetigkinler dgrenirken daha 6nceki deneyimlerinden faydalamirlar. Egitimciler
katilimcilarin deneyimlerinden yararlanma firsati yarattiklarinda daha basarili
olurlar.

e Yetiskinler giinliik hayatta karsilagtiklari sorunlarla basa ¢ikmalarini
kolaylastiracak ~ konulart  6grenmeye  hazirdular.  Giinliik  konularla
iligkilendirilebilen egitim tercih edilir.

e Yetiskinler bir isi ya da gorevi yerine getirmelerini ya da bir problemi
¢6zmelerini saglayacak konular1 grenmek ic¢in enerji harcamaya hazirdirlar.
Katilmcinin bu konulardaki ihtiyag ve beklentilerini belirleyip, igerigi bu
dogrultuda hazirlayan egitimciler 6grenmenin gerceklesmesine katida bulunurlar.

e Yetiskinler yiiksek dzgiiven gibi igsel motivatorlerden, yiiksek maas gibi digsal
motivatorlere nazarla daha fazla etkilenirler. Egitimciler zaman baskis1 gibi

engellerle i¢sel motivatorlerin bloke edilmesinin 6niine gegmelidir.

Yetiskin bir bireyin 6grenme diizeyi iizerine 6gretmenin istedigi sekilde yazabilecegi bir
karatahta gibi bos degildir. Aym sekilde bir yetiskin egitimcinin 6niine onun istedigi
sekilde doldurabilecegi b ir bos kova da birakmaz. Gerek karatahta, gerekse kova zaten
yetiskinin o ana dek edinmis oldugu bilgi ve diisiincelerle neredeyse doludur. Egitimcinin
gorevi bir tabula rasa (Bos levha. Insan dogdugunda ilk bilgiyi almadan 6nceki bos,
bilgisiz ve saf beyin durumu.) doldurmak degil, katilimcilara zaten sahip olduklar bilgi
ve becerileri organize ederek kullanabilecekleri hale getirmektir. Yetigkinlere 6grenme
konunda yardimci olabilmenin tek yolu, onlarin nasil &grendigini anlamaktan geger

(Draves, 1997).
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Kompleks birer varlik olan yetigkinler, §grenme ortamina, kendilerini 6zel ve 6zgiin kilan

bir takim duygusal, fiziksel, mental, ve sosyal karakteristikler getirirler.

Duvyeusal Karakteristikler:

Yetiskinlerin duygusal diizeyleri 6grenme yetileriyle dogrudan baglantilidir. Bir

yetiskinin 6grenebilmesi igin, grenme ortaminda duygusal agidan konforlu hissetmelidir.

Pek ¢ok yetiskin simfa mental anlamda grenmeye hazir olarak gelseler de, bazen zayif
dzgiivene sahip katihimeilar olabilir. Ornegin utangag bir katilimer simiftaki diger kisilerin
beklentilerine cevap verebilecek yorumlar getiremeyecegini diigiinerek programa aktif
katilim saglamayabilir. Yetersizlik hissinin ¢ok farkli sebepleri olabilir. Bazen kisinin
kendi deneyimlerinin dogal sonuglardir, bazen de ¢evre tarafindan yaratilir. Egitimcinin
gorevi egitim ortaminda pozitif bir duygusal ortam olugturmak ve katilimcinin kisisel

imajina ve 6zgiivenine destek vermektir.

Fiziksel Karakteristikler:

Fiziksel durumumuz 6grenme kapasitemizi etkiler. Viicudumuz nasil 6grendigimiz hatta

ogrenip 6grenemememiz lizerinde etkiye sahiptir. Bu nedenle fiziksel durumumuz ve
zekamiz birbiriyle iligkilidir.

Gegmiste ¢ok zorlu sartlar altinda egitim saglanabilmekte iken, giiniimiizde konfor
diizeyindeki artis, 6grenme siirecinde de fiziksel konforu bir ihtiya¢ olarak kargimiza
¢ikartmaktadir. Ozellikle yetiskinlerde fiziksel konfor ihtiyaci genglere oranla daha
yiiksektir.

Egitim ortammmin, biiyiiklilkk, 1s1, 1sik, ses, ve benzeri konularda uygun sekilde

hazirlanmasi 6grenmeyi kolaylastiracaktir.

Mental Karakteristikler:

Dogal olarak bir yetigskinin egitim ortamina 6grenmeye hevesli olarak geldigi aksi
takdirde orada bulunmayacag varsayilir. Ancak bu durumda bile “6grenmeye hazir

2 143

olmak”, “probleme odaklanmak”, “zamanlama” gibi gesitli unsurlar 6grenme diizeyini
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etkileyebilir. Bu unsurlarin her biri ayri ayr1 ve bir arada kisinin 6grenmesi konusundaki

i¢sel motivasyonlarina katkida bulunacaklardir.

Sosyal Karakteristikler:

Oprenen yetiskinin en &nemli sosyal karakteristifi deneyimlerinin bollugu ve
cesitliligidir. Sadece unsur bile yetiskin ve ¢ocuk egitimini birbirinden farklilagtirmaya

yeterlidir.

Yetiskin egitiminde katilimcilar ¢ok farkli sosyal c¢evrelerden, altyapilardan,
mesleklerden, egitim diizeylerinden gelebilir. Her birinin kendi okul donemlerinden
getirdikleri farkli deneyimleri vardir. Okulda bagarisiz olan bir katilimcimin, okul
ortamma ¢ok benzer bir egitim salonunda katildigi egitimde, gegmis yillara gagrisim

yapmasi ve gegmis olumsuz deneyimlerinden etkilenmesi ¢ok dogaldir.

Grup olarak katilimcilarin egitim siwrasinda birbirinden ve grubun biitiiniinden bazi
beklentileri olacaktir. Bazilar1 gruba liderlik etmeyi umarken, bazilar1 kenarda olup,
verilen gérevi yerine getirmeyi tercih edecektir. Ogrenilen konu ile ilgili olarak bazilari
on bilgiye sahipken bazilar1 i¢in konu tamamen yepyeni olabilir. Katilimcilarin
birbirleriyle paylastiklar1 ve egitim ortamina kattiklari deneyimleri digerleri i¢in de

6nemli bir 6grenme kaynagi olabilir.

Kisinin bir biitiin olarak mental, duygusal, sosyal ve fiziksel durumu, onun 6grenmeye
kars1 motivasyonunu belirleyecektir. Tarihe de bakildiginda generallerin askerlerini,
ustabasilarin iscileri, saticilarin kendilerini motive etme g¢abalarimin “basart”y1 bire bir
etkiledipi goriilmektedir. Ogrenme’de motivasyonun etkisi, bu sayilanlardan farkli

degildir (Draves, 1997).
2.2.2 Yetiskin Egitiminde Dikkat Edilmesi Gereken Noktalar

Barutgugil “Egiticinin Egitimi” adli kitabinda yetigkinlerin nasil 6grendigi konusunu

asagidaki maddelerle $zetlemigtir:
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e Yetiskinler, soruna ya da firsata odaklanirlar cevap ararlar. Konu odakli
degillerdir. Yalnizca bilmek ihtiyacinda olduklarina odaklanirlar. Bilmelerinin
"hos olaca@1" konulara fazla ilgi duymazlar.

e Tipik gercek yasam durumlarina uygulayabilecekleri ve derhal kullanabilecekleri
yeni bilgiler ve ayaklar1 yere basan 6rnekler isterler.

o (Oprenme ortamina zenginlik getirirler ve bunu bilirler. Egitimin mevcut
birikimleri iizerinde yapilandirilmasini ve bu yonde gelistirilmesini beklerler.
Egitici etkili yonlendirirse, bu birikimleri ile grubun diger tiyeleri igin 6grenme
kayna@i olurlar.

e (Oprenme siireci iizerinde ileri derecede kontrol ihtiyaci duyarlar. Egitimin
temposu, konularin siralanmasi, katilim derecesi, geribildirim ve takdir gib1
konularda s6z sahibi olmak isterler.

e Farkli hizlarda ve tarzlarda 6grenirler. Bu nedenle, egitim yontemlerinin gesitlilik
gostermesini ve 6grenme farkliliklarinin genis yelpazesine uyacak sekilde
tasarlanmasi beklerler.

e Biiyiik resmi gérmek isterler. Nasil'in arkasindaki “ni¢in”i, kisimlarimn biitiinle
iliskisini, egitim konularmin sirasini ve akigini anlamak isterler.

e Birbirlerine yardim edebilirler. Bu nedenle, alt gruplar, ¢iftler, takimlar, gérev
ekipleri, grenme ortakliklar1 gibi Ogrenme egzersizlerinin yapilmasini beklerler.

e Dikkatleri yogunlastirabilecekleri siire oldukga kisithidir. Konunun uzmanlarina
gore ortalama bir yoneticinin dikkat aralig: 8-10 dakikadir. Egitici tempoyu buna
gore ayarlamalidir.

e Zamanlarinin degerinin farkindadirlar. Egitimin etkili, maliyete deger ve kisa

donemde yatirmin geri déniisiinii saglayan bir ¢aba olmasini beklerler.

Yetigkinler, yasaksiz ve rahat bir ortamda, kendileri olmalarina, hata yapabilmelerine,
yaraticiliklarim kullanmalarina ve gergek yasam deneyimlerini dile getirmelerine olanak
verildiginde daha kolay 6grenirler. Cesitli 6grenme yontemlerini nitelikli bir sekilde
kullanan ve zamaninda yapici geribildirim saglayan egiticiden 6grenmeye her zaman

hazir ve isteklidirler.
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Buna karsin; yetiskinler, sinirlayan, gergekei olmayan, kisisel degerlere izin vermeyen,
kat1, deneysel olanaklar saglamayan ortamlarda ¢ok daha zor 6grenirler. Yiizeysel bilgiye
sahip, belirli dogrularda 1srarci, katilimcilar1 yonlendirmeye galisan ve yalmzca konusan

egiticiye kars1 en azindan zihinsel olarak olumsuz tutum sergilerler (Barut¢ugil, 2002).

“Yetiskin Egitimi” kitabinda Giines, yetiskinlerin 6grenme ilkelerini asagidaki gibi

siralar:

e Yetiskinlerin 6zellikleri, egitim siirecinde 6nemli bir rol oynar. Bu nedenle

ogrenme siirecinde yetigkinin 6zelliklerine dikkat edilmelidir.

o Oprenme siirecinde sosyal oldugu kadar fiziki yonlerden de uygun ortam

hazirlanmalidir.
o Oprenme yetiskinin ilgi, yetenek ve ihtiyaglarina dayali olmalidur.
e Yetiskine 6grenme i¢in yeterli zaman verilmeli 6grenme hizi zorlanmamalidir.

e Ogretim durumlart yetigkinin sosyal rollerindeki yetencklerini gelistirici

olmalidir.

e Yetigkinlerin gegmis deneyimleri 6grenmesini etkiler.

e Yetiskin 6grenme siirecinde etkin olmalidir. Yaparak yasayarak 6grenme bu

nedenle temel bir 6grenme ilkesidir.

o (Ozellikle becerilerin kazanilmasinda ve kaliciliin saglanmasinda tekrar 6nemli

bir rol oynar.

e (Ogrenmede dogru davraniglar pekistirilendir.

o Opretilecek bilgiler yetiskinin ézelligine gore basitten karmagiga gidecek sekilde

siralanmalidir.

e Kavrayarak 6grenme, ezbere 6grenmekten daha kalicidir.

e Yetiskin, 6grenme yasantilari arasindaki iligkileri kendisi kesfeder ve bu

27



iliskileri uygulayabilirse, 6grenmede kalicih@: arttirabilir ve genellemeler

degisik alanlara aktarilabilir.

Yetiskine &grenme sonunda geri bildirimler verilerek yetiskinin yanlig ve

dogrulan bilmesi ve 6grenmeye karst olumlu tutum gelistirmesi saglanmalidir.

Yetiskinin giidiilenmesi ve bagarili olmast igin grenme siirecine iliskin belirli
amagclar1 olmalidir. Yeni 6grenilenler yetiskinin 6nceki ~ 6grendikleri ile

biitiinlestirilmelidir.

Ogrenmede yetiskinin kaygi diizeyi goz 6niinde bulundurularak cesaretlendirme

ve yonlendirmeye yer verilmelidir.

Ogrenme grubunun yapisi ve atmosferi 6grenmeyi etkilemektedir (Giines, 1996).

Benzer bir yaklagimla, yetiskinlerin 6grenmesini zorlastiran unsurlart Townsend su

sekilde siralar:

Mantik sinirlari iginde olmamak.

Stirekli nasihat etmek.

Yaraticiliga izin vermeden katilimeilari siirekli yonlendirmek.
Kisisel degerlere saygi gostermemek.

Uygulama yapmaya firsat vermemek.

Ogrenilecek unsurlarin gergek yagam ile bagdagtirilamamasi.

Esnek olmamak, kat1 tutum sergilemek (Townsend, 1991).

Her ti¢ galismada da vurgulandig: gibi, “yetiskinler, giinliik hayatta islerine yarayacak,

hayatlarim kolaylastiracak konulari, kendi kisisel deger yargilariyla gelismeyecek bir

ortamda, 6zgiir iradeleri ile isteyerek ve segerek, deneyimleriyle harmanlayarak, ve

uygulayarak 6grenmektedirler”.

2.2.3. Yetiskin Egitiminin Cesitleri

Yetiskin egitimine katilan insanlarin ¢ogu, asagida belirtilen {i¢ ana programdan birinde

goriinmektedir (Verduin ve Clark, 1994):
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Temel Yetiskin Egitimi: Yetigkin egitim programlarindan en genis olamdir.
Zamanla degisen teknolojiye dayali toplumda degisen kosullara ayak uydurmak
icin gereksinim duyduklari temel egitim yeteneklerini kazanamamis yetiskinleri
hedeflemektedir. Pek ¢ok yetiskin igleri ile ilgili amaglar i¢in okumaktadirlar. Bu
egitimler ile yetigskinler akademik yeterlilikleri diginda kalan ancak toplumda daha
basarili olmalarina katkida bulunacak diger yeterlilik belgelerine sahip
olabilmektedirler.

Mesleki Yetiskin Egitimi: Yetiskinleri bir is yada meslege hazirlamada

ya da meslekle ilgili becerileri gelistirmede onlara yardimer olmaktadir. Hizli bir
globallesme siireci igerisinde varolan igletmeler rekabet avantajlarim
kaybetmemek i¢in siirekli olarak teknolojik degisimlere adapte olmaya ¢aligmakta
ve dolayisiyla calisan mevcut personel bu yeniliklere hizli bir gekilde ayak

uydurmak igin mesleki agidan egitime ihtiya¢ duymaktadir.

Refah ve Bos Zaman Egitimi: Yetiskinlerin 6z yasamlarin1 zenginlestirmek

yoluyla 6z giiven ve refah duygularim arttirmaya yonelik planlanan egitimleri

kapsamaktadur.
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3. ISLETMELERDE EGITIM

Giiniimiizde, tiim diinyada biiyiik ya da kiigiikk her organizasyon egitimin anlamini ve
performansa katkisini bilmekte ve galiganimin egitimi i¢in giderek artan diizeylerde gaba
gostermektedir. Egitime 6nem veren ve bu anlamda calisanlarina yatinm yapan
organizasyonlarin degisime ayak uydurabildikleri, hatta degisime onciilik -ettikleri
goriilmektedir. Buna karsin biiyiikliikleri ya da pazardaki giiglii konumlar nedeniyle
gurura kapilan ve insana yatirima gerek gérmeyen organizasyonlarin degisim dalgalarina
karsi tutunamadiklari ve zaman iginde pazarlarini imajlarimi karlanm ve rekabetei

tistiinliiklerini kaybettikleri de goriilmektedir.

Bilgi birikiminin geometrik diziyle arttifi ve neredeyse her birkag yilda bir ikiye
katlandiga bir diinyada ¢aliganlarinin  bilgi ve becerilerini siirekli yenilemeyen
organizasyonlar i¢in basarisizlik kaginilmaz olmaktadir. Organizasyonlar yasayabilmek
ve rekabetci iistiinliiklerini koruyabilmek igin ¢aliganlarini siirekli olarak yeniden
yaratmak zorundadir (Barutgugil, 2002).

Miikemmel bir diinyada yasiyor olunsaydi, ise alinan her ¢aligan, igini miikkemmel bir
sekilde yerine getirmesi igin gerekli olan tiim bilgi, beceri ve deneyime sahip olurdu.
Ancak biliyoruz ki galisanlarin 6grenmesi halinde iglerini daha etkili bir bigimde
yapmasim saglayacak unsurlar her zaman vardir. Iste bu temel prensip, Insan Kaynaklari
birimlerinin egitim ve gelistirme ile ilgili fonksiyonlarina neden ihtiya¢ oldugunu

aciklamaktadir (Messmer, 1999).

Isletmelerde “egitim” isle ilgili yetkinliklerin personelce 6grenilmesini kolaylastirmada
sirket tarafindan planlanmisg gabayi ifade eder. Bu yetkinlikler basarili isi performansi igin
¢oziimsel olan bilgi, beceri veya davraniglari igerir. Egitimin amaci egitim programlarinin
temelindeki bilgi, beceri ve davramglara personelin sahip olmasi ve onlarin giinlitk

faaliyetlerinde bunlara bagvurmalaridir (Noe, 1999).
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Bir isletmenin insan giicii kaynaklarmn arttirlmasi igin egitim faaliyetlerinin i
gorenlerin ve isletmenin ihtiyaglarina cevap verecek sekilde planlanmasi ve uygulanmasi

gerekir (Senatalar, 1978)

A.B.D.’de yapilan arastirmalar, ¢alisan eitimi arttikga sirket gelirlerinin daha hizli bir
oranda arttiim gostermektedir. 1995 yilinda, Pennsylvania Universitesi biinyesinde yer
alan Isgiiciinde Egitimsel Kalite Merkezi, Amerikan Aragtirma Biirosu’nun istegi {izerine,
iilke capinda bir aragtrmanin sonuglarim yaymlamigtir. “Egitimin Isletmelerin
Verimliligine Katkilarr”nin incelendigi ¢aligma, 20°den fazla insan galigtiran 3000’in

{izerinde isletmeyi tarayan ve is diinyasinda bu anlamda yapilan ilk ¢alisma olmustur.

Sonuglar, egitim harcamalar1 diizeyiyle sirket kér1 arasinda dogrudan bir iliski oldugunu
ortaya cikarmustir. Iscilere verilen (basit diizeydeki) egitimlerde % 10’luk bir artisin
iiretimde % 8.6’lik bir ¢ikt1 artist yarattig goriilmiistiir. Uretim dist sektorlerde bu oran %
11°e varmakta ve insana yapilan yatirim, isletmeye ya da donanima yapilan yatirnmdan 3

kat daha fazla verimlilik artis1 sagladig tespit edilmistir (Gordon, 1997).

Amerikan Yonetim Dernegi (American Management Association - AMA) de ayrica
yaptirdigi bir aragtirmada su sonuglara ulasmagtir :

e Kiigiildiikkten ya da yeniden yapilandiktan sonra kirlar artan sirketlerin yiizde
62.6’smin egitim biitcelerini artirmug oldugu saptanmugtir. Egitim  biitcelerini
artiranlarin iiretkenligi yiizde 45 oraninda yiikselmistir.

e Kiigiildiikten ya da yeniden yapilandiktan sonra kéarlar1 diigen sirketlerin yiizde
29.9’unun ise egitim biitgelerinde kisintiya gitmis olduklan ve iiretkenliklerinin

yiizde 42.2 oraninda diistligii gdriilmiistiir.

Egitime yapilan yatirmmin geri doniisiinii gergekei bigimde degerlendirmek igin kurumun
gesitli kademeleri, yoneticiler, muhasebeciler, egitimciler, miithendisler vb. igbirligi
yapmak zorundadir. Aksi halde egitimlerin 6l¢iilmesi ve harcamalarin kargilifinin alimp

alinmadigi hesaplanamaz. Egitimlere duyulan giivenin geliserek siirmesi, egitim
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yonetiminde dlgme ve degerlendirmeye gereken onemin verilmesine baghdir (Gordon,

1997).

Organizasyonlarda egitim, ana hatlariyla ii¢ agamali bir stiregtir. Bu siirecin bir model
icinde biitiin olarak algilanmasi, agamalarin gereklerinin tam olarak yerine getirilmesi ve
asamalar arasindaki baglantilarin iyi kurulmasi egitimin bagarisi agisindan Onem
tasimaktadir. Bir siireg yonetimi anlayigt i¢inde ele alinmayan ve asamalar arasindaki
bagintilar1 dogru yapilmayan e@itim ¢abalari, zaman, maliyet, etkinlik, kalite gibi

sorunlar yaratacaktir.

Egitim siirecinin asamalart sunlardir:
Ihtiyag Belirleme ve On Degerlendirme Asamasi
Egitim Programinin Olusturulmasi ve Yonetilmesi Asamast

Sonuglarin Uygulamaya Aktarilmas: ve Degerlendirilmesi Agamasi

Birinci asamada yapilmasi gereken iki ¢nemli ¢aligma bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
organizasyonda yiiriitiilen iglerin ve iligkilerin gelistirilmesini saglayacak ve
organizasyonu gelecege hazirlayacak egitimlerin neler olacagni, ne zaman, ne kadar,
nerede, kimlere ve kim tarafindan verileceginin kararlagtirilmasidir. Bu asamadaki 6nemli
bir diger ¢alisma, egitim sonuglarmin nasil dlgiilecegi ve degerlendirilecegine iligkin kri-

terlerin belirlenmesidir.

Ikinci asamada, belirlenen ihtiyaglari kargilayacak egitim programlarinin olusturulmasi ve
gergeklestirilmesine yonelik etkinlikler yiiriitiiliir ve aralarindaki uyum saglanr.

Egitim siirecinin tliglincii ve son asamasinda, 6grenilenlerin i§ ortamina taginmasi ve
sonuglarinin Slgiilmesi, etkinliginin degerlendirilmesi ile ilgili ¢aligmalar yapilir. Bu
asama, siiphesiz, bir sonraki dénemin egitim stireci dongiistinii baslatmak i¢in dnemli
bilgi ve deneyim birikimi saglar. Eger varsa, hatalarin tekrarlanmamasi i¢in dnlemler
almmas1 ve dofru yapilanlarin gelistirilerek siirdiiriilmesi agisindan bu agamadaki

¢aligmalar biiyiik 6nem tasir (Barutcugil, 2002).

Barutgugil, egitim siirecinin akigini agagidaki sekilde 6zetlemektedir:
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Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi

Degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi

Egitim programlarinin seg¢imi

Egitim Is yiikiiniin belirlenmesi ve gereken miktarda egiticinin ise alinmasi
Egiticilerin se¢imi ve belirlenmesi ve gerekiyorsa egiticilerin egitilmesi
Yer / Ekip / materyal karar1

Egitim Biit¢esinin belirlenmesi

Egitim planinin son incelemesi

MeENd s

Egitim Oncesi igler / lojistik

10.Egitim ihtiyaglarinin gdzden gegirilmesi, egitim programlarmn gelistirilmesi ve
egitimin verilmesi

11.Egitim etkinliginin test edilmesi

‘12.Egitim sonrasi igler /iglemler

13.Egitimin ise uygulamaya aktarilmasi

14.Egitimin degerlendirilmesi

15.Programin gzden gegirilmesi

Egitim programlarinin etkin ve verimli bir bigimde yiiriitiilmesi bu faaliyetlerin sistemli
bir bigimde ve bir biitiin olarak ele alinmasina baghdir. Egitim i¢in harcanan maddi
kaynaklar ve zamamn kargilifinin alinabilmesi igin egitim faaliyetlerinin diger isletme
faaliyetleriyle, o6zellikle insan kaynaklariyla ilgili faaliyetlerle paralel yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Bu yiizden egitim faaliyetleri birbirine bagli ve her agamanin diger
asamay1 dogrudan etkiledigi bir dizi faaliyet olarak goriilmelidir. Her asamanin gerekleri
yerine getirilmedigi zaman faaliyetlerin tamamimn etkilenecegi unutulmamahdir (Sencan

ve Erdogmug, 2001).

Temel egitim programi gelistirme agamalari su sekilde gosterilebilir (Harwey, 1996).
e Egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi

e Egitim programlarin gelistirilmesi ve uygulanmasi

e Egitim programlarinin degerlendirilmesi
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Egitim ihtiya¢ analizi, diger iki asamaya ¢ikti saglayan ve onlardan girdi alan bir
asamadir. Egitimde sistem yaklagimi geregi efitim ihtiya¢ analizi asamasi ile egitim
programlarmin geligtirilmesi ve egitim programlarmin degerlendirilmesi arasindaki

iliskinin iizerinde durulmas: gerekir.

Ikinci asamada, egitim ihtiyag analizi bilgileri 1s13inda isletmede kimlerin hangi
konularda, nerede ve ne zaman egitim alacaklarina karar verilir. Egitim programinin
epitim ihtiya¢ analizlerinden elde edilen bilgiler kullanilarak gelistirilir. Geligtirilen
program igletme ve personelin ihtiyaglarin gidermeye yonelik olmalidir. Dogru zaman ve
yerde, dogru Kisilere, ihtiya¢ duyulan konularda verilecek egitim hem etkin, hem de daha
diisiik maliyetli olacaktir. Egitim programlarmimn gelistirilmesi agamasinda planlama
yapilirken isletmede islerin aksamadan yiriimesi ve egitime katilacaklarin
motivasyonunun saglanmasi, dikkate alinmasi1 gereken bir diger onemli konudur.
Duyarlilik gosterilmedigi zaman, personelin egitim hakkindaki diigiinceleri ve degerleme
sonuglari olumsuz olabilmektedir. Bu yiizden egitim programlarinin hazirlanmasi
asamasinda, insan kaynaklar1 departmani ile egitime katilacak birim yoneticileri arasinda

isbirligi yapilmasi gerekir (Sencan ve Erdogmus, 2001).

Diizenlenen egitim programlarimin etkinlik ve verimliliginin Sl¢tilmesi gerekir. Aktarilan
bilgiler ve kazandirmaya calisilan becerilerin ise ne olgiide yansidigimin saptanmasi
etkinlik degerlemesidir. Egitim i¢in yapilan c¢aligmalar ve bu harcamalarin karsihiginin
hangi sonuglarla isletmeye geri dondiigiiniin arastirilmasi veya sorusturulmasinda
biitiinciil bir bakis agisina sahip olunmalidir. Egitimin degerlendirilmesinin bir diger
amaci, daha sonraki egitim programlarina geri bildirim saglamaktir. Degerleme ile
egitimin yer ve zaman, egitim konulan, egitmenler, egitim yontemleri ve kullanilan
araclar gibi konular gézden gegirilerek sonraki programlar i¢in daha etkin hazirlanmak
imkani dogar (Sencan ve Erdogmus, 2001).
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3.1 Isletmelerde egitim ihtiyacimin belirlenmesi

Egitim, daha etkili iiretim yontemlerinin gelistirilmesiyle iiriin ya da hizmet kalitesinin
yiikseltilmesi, isletme maliyetlerinin azalmasi gibi baz1 6rgiitsel amaglarin bagarilmasina
yonelik olmalidir. Gegerli bir egitim programi olusturmak igin atilacak ilk adim, bu
amaglan gergeklestirecek gereksinimleri belirlemek tizere bir degerlendirmeye
gidilmesidir. Bu anlamda yapilacak ihtiyag degerlendirmesi, orgiitiin amaglarina
ulasincaya kadar gerekli olan egitim gereksinmelerinin degerlendirilmesini, orgiitiin
degerlendirme standartlarinin ve hedeflerinin belirlenmesiyle ilgili genel siirecin, daha

ozele indirgenmis durumu olarak kabul etmek miimkiindiir (Ozyurt, 1997).

Dogru zamanda, dogru ¢aligan grubuna, dogru igerikle ve yontemlerle, ihtiyag duyulan
egitimlerin verilmesi amaciyla, egitim programlari olusturulmadan 6nce egitim ihtiyaglar

tespit edilmesi gerekmektedir.

Egitim ihtiyacimin tespiti, isletmedeki goérevli personelin diisiinsel, duygusal, ¢atigma
giderici yada orgiit disindan bir destege gereksinimi olup olmadigini agifa ¢ikaran bir

nitelik tasimalidir (Alademir, 2001).

Egitim ve gelistirme programlarinin hazirlanmasi igin yapilmasi gereken ilk calisma
egitim ihtiyag analizidir. Bu caligmayla "Isletmenin ihtiyaci olan e~tim ve gelistirme
faaliyetleri nelerdir" sorusuna cevap aramir (Hodgetts ve Kroeck, 1992). Buradan
hareketle egitim ihtiyaci, caliganin gosterdigi performansla kendisinden beklenen
performans arasindaki fark seklinde tanimlanabilir (Morrison, 1976). Egitim ihtiyag
analizine getirilen bir diger tanim da "su anki ve gelecek'teki organizasyonel
problemlerin tanimlanmasi amaciyla yapilan sistematik g¢aligmalar" seklindedir (Al-

Khayyat, 1998).

Egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi iki ana amacin gergeklesmesini saglar. Bunlardan
birincisi, personelin ihtiyag duydugu konularda egitilmesi ve gelistirilmesidir. Ikincisi
ise, isletmenin is stratejileri dogrultusunda diger rakipleriyle rekabetini siirdiirebilmesi

icin gelecekte ihtiyaci olacak isgiiciiniin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve tutumlar
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hakkinda ipuglari saglamasidir (McCelland, 1994).

Isletmelerdeki egitim ihtiyaci, sirket iginde gesitli birimlerde gorevli olan yoneticiler,
insan kaynaklan veya egitim departmanlarindaki uzmanlar, personelin kendisi veya
isletmenin kayitli oldugu ¢esitli meslek kuruluglarinm yonetici veya uzmanlar: tarafindan

tespit edilebilir (Deniz, 1999).

Organizasyonlarda egitim ihtiyaci genellikle ti¢ durumda ortaya ¢ikar:
e (Calisanlarin performans diizeyleri 6ngoriilen standartlar: karsilamadiginda
e Degisen kosullar nedeniyle isin gerekleri degistiginde
e [sin gecerliligi ya da gerekliligi kalmadiginda veya galisan igini degistirdiginde

(Barutgugil, 2002).

3.2 Isletmelerde uygulanan egitim tiirleri

3.2.1 Amaglarma gore egitim tiirleri:

Egitime Kkarar verildikten sonraki adim hangi amaglara yonelik egitimlerin yapilacaginin
saptanmasi ve yontemlerin se¢ilmesidir.

Caliganlara verilebilecek egitimler amaglar1 bakimindan ti¢ grupta toplanabilir:

1. Bilgilendirmeye yonelik egitimler: Uriin bilgisi, imalat teknikleri, hizmet
prosediirleri, pazar bilgisi, girket politikalari. muhasebe ilkeleri ve uygulamalari, mali
analiz teknikleri, dis ticaret, vergi mevzuati gibi konularda egitimci merkezli simf egi-
timleri yapilabilir.

2. Beceri gelistirmeye yonelik egitimler: iletigim, etkili sunus, dinleme, karar
alma, sorun ¢ézme, liderlik, motivasyon. toplant1 ydnetimi, takim olusturma, ¢aligma
yonetimi gibi konular katilime1 merkezli ve uygulamal egitimlerle verilebilir.

3. Tutum gelistirmeye yonelik egitimler: Olumlu zihinsel tutum, girisken
davranis, agiklik, giivenilir olma, kendini adama, motivasyon, sadakat ve sorumluluk
duyma, yaraticilik, takim g¢alismasina yatkinlik, ortak sahiplenme gibi kisisel tutuma
iliskin konular genellikle deneyerck &frenme yaklagim ile "facilitation" konusunda

deneyimli egiticiler tarafindan verilebilir.
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Egitim ihtiyacinin analizi, organizasyonlarda insan kaynaklar1 ve/veya egitim birimleri
yonetici ve uzmanlari tarafindan yukaridaki sorunlarin belirlenmesi, nedenlerinin ortaya
konulmasi ve proaktif bir yaklasimla egitim ihtiyaglart ile ilgili kararlarin alinmasi

seklinde gergeklesebilir.

Performans degerlendirme siiregleri ve formlar: da "egitim ihtiyacinin analizi" igin son
derece yararli bir ara¢ olabilir. Ancak, bunlarin derlenmesi, standart bir sekilde
degerlendirilmesi, bireysel ihtiyaglardan organizasyonel ihtiyaglara ulagilmasi zaman

. - - IsmetB il, Egitimcinin Egitimi: Kari < :
alan ve kOl&y olmayan bir g:aba gerektmr. smet Barutgugil, Egitimcinin Egitimi: Kariyer Yayincihk, 2002, 5.58

3.2.2 Uygulama Sekli A¢isindan Egitim Tiirleri

3.2.2.1 Hizmet Oncesi Egitim - Hizmet i¢i Egitim

Hizmet oncesi egitim ve hizmet i¢i egitim kavramlarim daha iyi agiklamak bakimindan,
her iki kavram arasindaki farklara deginmekte yarar bulunmaktadir. S6z konusu
kavramlar arasindaki farkliligi belirleyen bazi 6lgiitlerden yararlanilabilir. Anilan
olgiitlerin en énemlisi elemanin "kesin olarak” ige alinma tarihi, bir bagka anlatimla "ige
asaleten atanma" tarihidir. Giintimiizde, pek ¢ok isletmede, elemanin ise kesin olarak
alinmasina kadar gegen, belirli bir "deneme siiresi" s6z konusu olup, ancak o siirenin
sonunda eleman bagarili bulunursa, ise asaleten atanmaktadir. Elemanin ise kesin kabulii
anlamina gelen, belirtilen deneme siiresi boyunca verilen egitime, hizmet 6ncesi egitim;
ise kesin kabuliinden - asaleten atanmasindan - sonra verilen egitime ise, hizmet ici

egitim denmektedir.

Bir goriige gore, birey ya aylikli ya da iicretli olarak atanmak suretiyle, istihdam
edilmistir. Dolayisiyla, o tarihten sonra tabi tutulacagi egitim faaliyetlerinin biitiinii
hizmet i¢i egitim sayilir. Diger bir goriise gore, 6nemli olan bireyin atandig tarih degil,
meslegini hukuken yerine getirmeye hak kazandifi tarihtir. Bu durumda hizmet igi
egitim bireyin "asaletinin" onaylandifi, ya da "meslegini hukuken yerine getirmeye

yetkili" sayildig: tarihten itibaren gérdiigii egitimdir (Tutum, 1976).

Ote yandan Kalkandelen’in gériisiine gore: “Bireyin géreviyle kesin hukuksal iligkisinin
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kurulmasindan énce almig oldugu egitim hizmet 6ncesi egitimdir”. S6z konusu egitimle
adaylara, 6gretim kurumlarindan farkli olarak, mesleki formasyon ve yapacag isle ilgili
bilgiler verilir. Boylece adaylarin, asil olarak géreve baslamadan once, gorevlerinin
dzelliklerini ve alacaklari sorumluluklar: 6grenmeleri saglanir. Hizmet 6ncesi ve hizmet

i¢i egitimde personele gegitli egitim olanaklar saglanmaktadir.

Personelin adaylikta alacagi editim, galisacagi isletmeyi, ¢alisma grubunu ve ¢evresini, amirlerini
ve yapaca@l igi tanitan oryantasyon egitimi ve yerine getirecegi gorevle ilgili bilgi ve beceri
kazandirma amaci tagiyan ise yonelik (hazirlama, adaylik) egitimdir. Personel ¢alismaya
baslamadan once ne tiir bir egitim alirsa alsin, bir géreve basladiginda ek bir egitime

ihtiya¢ duyacaktir.

Personelin hizmet ile kesin hukuksal iligkisinin kurulmasindan sonra alabilecegi hizmet igi

egitimi asagidaki bigimlerde gruplandirabiliriz (Kalkandelen, 1979).

e Oryantasyon egitimi: Adaylktaki benzer egitimle ayn1 mahiyettedir.

Burada, bir gireve asil olarak atanan bireye, bu goreyv ile ilgili ddevleri, yetkileri ve
sorumluluklari, bu kadro ile gorevsel iligki iginde bulunan 6teki kadrolarin ddevleri, yetkileri
ve sorumluluklari ve gorev yeri ve ¢evresinin tanimlatilmasi amaglanmaktadir. Ayrica,
isletme iginde degisik bir birime veya kadroya gegen veya bir siire igletmeden ayr1 kalip
tekrar donen personele de oryantasyon egitimi uygulanir.

e Bilgi tazeleme egitimi: Amag mesleki bilgilerin bireye genel bir sekilde
hatirlatilmasidir.

e Yiikselme egitimi: Personelin gérevinde bir yiikselme diisiiniildiigiinde ya da
yapildiginda, bir iist gorevin yapilmasi daha iistiin bilgi ve beceri gerektireceginden
personelin egitilmesi gerekir.

o Degisikliklere uyum egitimi: Bilim ve teknolojide meydana gelen gelismeler,
mevzuattaki degismeler sonucunda, igletme iginde kullanilan arag gereglerde, izlenilen yol ve
yontemlerde, tavir ve davranislarda degigikliklere uyum, saglayabilmesi igin personel egitime
ihtiyac duyar.

e Emeklilik egitimi: Personelin, emekli olmadan bir siire 6nce, emeklilik yasamina

hazirlanmasini amaglayan bir egitimdir.

38



3.2.2.2. Is Basinda Egitim - Is Disinda Egitim

Egitime katilan kisilerin sayisi, ozellikleri, egitim konusu ve egitimden saglanacak
yararlara bagl olarak egitim faaliyeti, is baginda ya da i disinda olmak iizere iki sekilde
uygulanabilir. Is basinda egitim, her kademedeki personelin, tezgahinin, masasimin veya
makinesinin basindan ayrilmaksizin programli bir bigimde egitilmesi faaliyetidir
(Kurkpmar, 1992). Bu tiir bir egitim programinda galigmasinda birey bir yandan isini

yaparken, diger yandan da igini 6grenir.

Isletmelerde pek ¢ok is, isin basindayken daha kisa bir zamanda 6grenilebildiginden, bu
yontem yaygn olarak kullamilmaktadir. ig bagt egitiminin bagaris: biiyiik dl¢iide ilk amire

ya da stz konusu egitimden sorumlu olan egiticiye aittir.

Is basinda egitimin yararlar arasinda;

e Personelin igle iligkisinin kurulmasi,
e Ogretilen konularin hemen uygulanabilmesi,
e Uretimin kesintiye ugramamasi,

e igverene ek bir maliyet yliklenmemesi,

e Personelin zayif ve giiclii yonlerinin zaman kaybedilmeden goriilerek hatalarinin

diizeltilebilmesi,

e Personel ile egitici arasinda karsilikli iligkilerin gelistirilmesi sayilabilir

(Robinson, 1981).

S6éz konusu yararlarinin yam sira, is basi egitiminde; egitilenlerin deneyimsiz olmalari
nedeniyle, makine, arag ve gerece zarar verebilmeleri, kalitesiz ve hatali iiretim
yapabilmeleri de miimkiindiir. Dolayisiyla, belirtilen etkenlerin g6z Oniinde

bulundurulmasinda yarar vardir.

Is disinda egitim ise, bireylerin igyerlerinin digindaki bir yerde egitilmeleri faaliyetidir.

Isyeri deyimi, bireyin hukuken bagli oldugu kurum degil, ¢alistig1 fizik alam veya yeri
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belirtmektir. Dolayisiyla, is diginda egitim bireyin, kurumu iginde ya da disinda
gerceklesebilmektedir. (Kalkandelen, 1979). Is disinda egitim, isletmedeki yetkili bir
personel, 6zel egitim uzmanlari, yiiksek gretim kurumlarinda gorevli 6gretim iiyeleri,

v.b. gibi kisiler tarafindan gergeklestirilebilir.

Is disinda egitimin sagladig1 yararlar arasinda;

e [Egitimin uzman kisiler tarafindan verilmesi nedeniyle etkin bir 6grenmenin
saglanmasi,

e Egitilenler iizerinde amir baskisinin olmamas;

e Hatal iiretim yapma olasiliginin azalmast;

e Ozel egitim araglarindan yararlanma olanaginin bulunmas;

e Egitilenlerin 6gretilenlere karsi daha ¢ok dikkat gostermeleri sayilabilir

Yukarida deginilen yararlarinin yam sira, i digindaki egitimde, ogretilenlerin hemen
uygulanma olanaginin bulunmamasi, fiili bir tiretimin ger¢eklestirilmemesi, uzman
personel ile birlikte kullanilan 6zel arag ve geregler nedeniyle ek maliyetlere katlanilmasi

gibi sakincalar da s6z konusudur (Sims, 1990).

3.2.2.3 Yonetici Olmayan Personelin Egitimi - Yonetici Personelin Egitimi

Yonetici olmayan personel kavrami, kisaca yonetim kademesinde yer almayan personel
olarak ifade edilebilir. S6z konusu kavramin kapsamina kamu ve 6zel sektorde yer alan

ve yonetici kademesinde bulunmayan tiim memur ve is¢iler dahildir.

Yonetici olmayan personelin egitiminden amag, genel 6l¢iide isin 6zelliklerine uygunluk
gdsteren adayin, eksik yanlarim tamamlamak ve etkinlik derecesini arttirmaktir (Artan,
1989). Bu sartlarin yerine getirilmesi ile personelin degisen is kosullarina uyumu

saglanir, yeni bir gérevi 6grenmesi ve iist kademelere gegmesi i¢in olarak yaratilir.

Yonetim islevi derin bilgi ve yetenegi gerekli kilar. Giiniimiizde yoneticilerin basarili bir
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bigimde ydnetim gérevini tistlenebilmeleri ve yiiriitebilmeleri i¢in yetenekli olmalarinin
yam sira, yeterli bir 6grenimden de gegmeleri gerekmektedir. Yonetici personelin
yetigtirilmesi faaliyetleri ile yoneticilerin daha bilgili olmalann ve yeteneklerini
arttirmalar1  saglanirken, yonetim iglevi ile ilgili yonetsel gorevlerini (planlama,
orgiitleme, yoneltme, diizenlestirme, kontrol, gibi) yerine getirebilmeleri igin
gelistirilmeleri de amaglanmaktadir. Ciinkii yoneticiler, isletmelerin amaglarina

ulasabilmeleri i¢in gerekli analizleri, sentezleri yapan, kararlar1 alan bireylerdir.

Mal iiretmek ve hizmet saglamak igin takimlardan yararlamldigi islerde egitim,
takimlarin basarili olmasim saglamak i¢in ¢ok onemlidir. Takim tiyelerinin kisiler arasi
problem ¢oziimii ve takim becerileri iizerine egitime gereksinimleri vardir ve bdylece
onlar bir takim gibi ¢aligabilirler. ¢ogu zaman takimlar kullanildiginda, personel hizmet
ve liriinlerin kalitesini degerlendirmeden de sorumlu olurlar. Onlarin karar almalar: igin

verileri kullanma konusunda da egitilmeleri gerekir

Yoneticilerin hem konuyla ilgili teknolojik gelismeleri yakindan izlemeleri, hem de
isletmelerinde karsilastiklarnn insan iligkileri ile ilgili sorunlar1 ¢oziimleyebilme
yontemlerini dgrenmelerinde yarar bulunmaktadir. Yonetici yetistirme ve gelistirme
programlari, yéneticilerin bu alanlardaki yeteneklerini artirmada gerekli olan 6nemli
araglardir. Yoneticiler, séz konusu programlar yardimiyla, isletmelerin tiretim ve karlihg:
ile dogrudan ilgili ve onceden beklenmeyen insan iligkileri ve teknolojilerle ilgili

sorunlari ¢ozebilirler (Rouland ve Ferris, 1982).

3.2.2.4. Kurum I¢inde Egitim - Kurum Disinda Egitim
Kurum iginde egitim, egitim faaliyetlerinin kurumun iginde veya kurumun merkez veya
tagra kuruluglarina iligkin olanaklardan yararlanilarak yiirtitiilmesidir. Burada kurum

kavrami, tiizel kisiligi bulunan her tiir ve boyuttaki isletmeleri agiklamaktadir
(Kalkandelen, 1979).

Kurum iginde gergeklestirilen egitim faaliyetlerine katilanlar ¢ogunlukla o kurumun
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personelidir. Ekonomik olmasi, egitime katilanlarin ¢ok uzun siire ile islerinden ayn
kalmamalari, isle ilgili sorunlarin tartisilabilmesi, isletme personelinden yetkili kisilerin
de egitimde yer almalari kurum i¢i egitimin sundugu kolayliklardir. Kurum disinda
egitimde ise kurum dig1 egitsel olanaklardan yararlanilir. Bunlar arasinda, egitim veren
ozel ve kamu kuruluslari, iiniversiteler, yiiksek okullar, meslek okullari, baska

kurumlarin egitim merkezleri ve yurt digindaki olanaklar sayilabilir.

Kurum diginda diizenlenen egitim programlarina katilan bireyler, farkli isletmelerden
gelen diger egitilenler bilgi, gorgii ve deneyimlerini tartisma olanag: bulabilirler. Ayrica
bu tur egitim programina katilan bireyler giinliik is yasamlarinin etkisinden siyrilarak
nesnel diisiiniip, tartisma ve genel ilkeler iizerinde diisiinme olanagim, kurum igi egitim

programlarina gore daha fazla elde ederler.
3.3 Isletmelerde Egitim Siirecinin Yonetimi ve Organizasyonu

Organizasyonlarda egitim, uzun dénemli insan kayna y6netimi stratejisinin ayrilmaz
bir pargasidir ve kritik oneme sahiptir. Organizasyonun rekabetci iistiinliigiini
saglayacak ©nemli gii¢ olan insan kaynaklarinin belirlenecek vizyon, misyon,
amaglar, uzun dénem planlar ve stratejiler dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi

ciddi bir yénetim anlayigim ve gabasini gerektirir

Egitim yonetimine iligkin ana faaliyetler; egitim politikasinin belirlenmesi, egitimin
planlanmasi, egitimin organizasyonu ve egitim biitgesinin belirlenmesi baglhiklar

altinda incelenebilir (Barutgugil, 2002).

3.3.1 Egitim Politikas:

Egitim politikasi, bir bakima, ¢alisanlarin organizasyon, i¢inde ya da disinda
katilacagi egitim ve gelistirme etkinliklerinin "kuruma 6zgii" gerekgelerinin

aciklanmasidir. Bu politika, aym zamanda, egitim yoneticilerinin gorev alanlarini ve

sorumluluklarmi da tanimlar.
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Bu politikanin belirlenmesiyle, egitim biriminin organizasyon igindeki roli,
hedefleri, yetkileri ve kullanabilecegi kaynaklar ortaya konulmaktadir. Bu politika,
egitimin insan kaynaklar1 fonksiyonu ile baglantisini tanimlamasi agisindan da

Onem tagir.

Egitim politikasimin yazili olarak ifade edilmesi her egitim boliimii yoneticisi igin
onemli bir adimdir. Bu nedenle, mutlaka, egitim boliimiiniin ne elde etmeyi
amacladigim1 6zetleyen bir veya iki kisa ciimleyi yazma igini ciddiye almali ve

bunun i¢in zaman ayirmalidir.

Bu ciimle, organizasyonda iist yonetim tarafindan onaylandiginda, egitim planini
gelistirmek igin son derece genis bir ufuk acilir. Egitim birimi, yalmzca "kurslar
diizenleyen" bir birim olmaktan ¢ikarak organizasyonda énemi olan ciddi bir isletme

fonksiyonuna doniigiir.

Egitim politikas1; tanitim toplantilari, duyuru panolari, posterler ve kurum igi diger
iletisim araglariyla tiim ¢alisanlarin ortak sahiplenecegi bir diisiince haline
getirilmelidir. Bunun igin egitim yoneticisi, dogru bir birim imaji ve iyi bir yénetim
yaklagimi ile e@itim politikasim1 organizasyonun diger birimlerine benimsetme

¢abasi i¢ine girmelidir.

3.3.2 Egitim Planlamasi

Etkin bir egitim uygulamasi ve egitim faaliyetlerinin koordine sekilde yiiriitiilebilmesi
icin, oncelikle bu faaliyetleri planlamak gerekir. Yazili bir planin varlii, bu is/evin
kurumlagmasi yoniinde 6nemli bir adim niteligi tagir. Planin bulunmadigi durumlarda ise,
egitim ¢aligmalarinin siirekliligini saglamak zorlasir. Egitim planlamasi, isletmenin
egitim hedeflerine varmada, insan, para ve ara¢ gibi kaynaklarin en uygun sekilde
kullamlmasina, sistemin gelistirilmesine ve diger unsurlar arasinda etkili bir

koordinasyon saglanmasina olanak verir.
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Egitim planlamasi da, diger planlama faaliyetleri gibi bir siireci ifade eder ve bu siire¢

¢esitli asamalardan olusur.

Egitim planlama siirecinin agsamalarim su sekilde siralayabiliriz;

Egitimle ilgili mevcut durumun incelenmesi ve gelecege yonelik ulagilmak

istenen hedeflerin saptanmasi,

e [Egitim programi hazirlanarak, kaynaklarin belirlenmesi ve amaglara uygun olarak

dagitilmast,

e Program dahilinde amaglara ulasmak iizere, kaynaklarin dagilimina uygun olarak
yapilmasi gerekli calismalarin ortaya konulmasi,

e Gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin, amaglara ulagmak i¢in ne derece bagarili

oldugunun saptanmasidir.

Egitimden beklenen yararin saglanabilmesi igin, egitim faaliyet/erini bu asamalara

uygun olarak planlamak ve uygulamak gerekir (Tiirkoglu, 2000).

Egitim planlamasinin, organizasyonun uzun donemli amaglar ile orta ve kisa
dénemli hedeflerini birlikte gozeterek yapilmas: gerekir. Bugiinkii sorunlarin
¢bziimil igin egitime agirlik veren bir organizasyonun gelismeler karsisinda yetersiz
kalma olasilign bulunurken uzun dénemli amaglari 6ne alan bir organizasyon da

giincel sorunlar karsisinda sikinttya diigebilir. Bu nedenle, egitim planlamasa:

1. Kisa dénemli: iginde bulunulan kosullar1 ve sorunlari ele alan egitimler;

2. Orta donemli: yakin gelecekteki durumlari ve gelismeleri dikkate alan
egitimler;

3. Uzun dénemli: organizasyonun gelecegini ve stratejik degisimi amaglayan

egitimler olarak, belirli bir perspektif icinde ele alinmalidir.
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3.3.3 Egitim Departmaninin Organizasyonu

Noe, isletmelerin egitim departmanlarini organizasyonel anlamda incelenmis ve bes ayri
organizasyon modeli olarak ele almistir. Bu modeller, egitim departmanlarimin isletme
stratejileriyle dogrudan ilgili oldugunu ve hedeflere ulasmada 6nemli bir yere sahip

olduklarim gostermektedirler.

3.3.3.1 Fakiilte Modeli

Fakiilte yapisi kolej yapilarina benzer. Asagidaki sekil, bunu gostermektedir.
Sekil 3.1 Fakiilte Modeli

Egitim
Yoneticisi

Giivenlik Kalite Teknoloji Liderlik Satis
Egitimi Egitimi ve Geligimi Egitimi
Bilgisayar
Egitimi

Ozel Egitim Alanlar
Bu tip departmanlarda bir ydnetici ve ona bagl olarak ¢aligan bir uzman kisi vardir.
uzmanlar egitim programlarim organize ederler. Ornegin; satis eitmenleri satig
becerilerinden, bilgisayar egitmenleri e—mail, www gibi konulann &gretmekten

sorumludurlar.
Fakiilte Modeli'nin birkag gii¢lii yonii bulunmaktadir: Birincisi, egitimde gorev alanlar

kendi konularinda uzman kisilerdir. Ikincisi, bu kisiler sayesinde egitim departmanlarinin

planlari kolayca belirlenebilir. Ayn1 zamanda igerik ve zaman da bu kigiler tarafindan
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ayarlanabilir. Diger tarafta bu tip modellerin dezavantajlar1 da vardir. Uzman kigilerin
belirledigi egitim planlar1 isletme ihtiyaglarina uymayabilir. Uzmanlar isletmenin
hedeflerinden habersiz olabilirler. Bu da e§itime katilanlarin basarisizlifina neden
olabilir. Ciinkii; anlatilan konular onlar i¢in bir sey ifade etmeyecektir. Bu sorunlar
agabilmek igin yoneticiler siirekli isletme ve miisterilerin ihtiyaglarimin kargilamip
karsilanmadifim aragtirmalidirlar. Uzmanlar da egitim programlarin1 bu arastirmalara

gore belirlemelidirler.

3.3.3.2 Miisteri Modeli

Miisteri modellerine gore egitim departmanlari, sirketin belli bir fonksiyonuna veya
bolimiine gore organize olabilirler. Ornegin; egitime katilanlar bilgilendirme
sistemlerinden, pazarlamadan veya operasyondan sorumlu olabilirler. Asagidaki sekil,
miisteri modelini gostermektedir. Bu model Fakiilte Modeli'nin belli bir hatta egitim

vermesinin sakincalari nedeniyle gelistirilmistir.

Sekil 3.2 Miisteri Modeli

Egitim
Yoneticisi
1
Bilgilendirme Pazarlama Uretim ve Finans
Sistemleri Organizasyon
Isletme Fonksiyonlar:
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Bu modelde egitilenler  kurslarin  yenilenmesiyle, sirketin  ihtiyac¢larim
karsilayabileceklerin diisiinmektedirler. Ornegin; sirketin icinden herhangi biri degisen
ihtiyaglar1 karsilayabilecek bir egitim veremiyorsa, bu konuda uzman kisiler disaridan
kiralanabilir. Bu tip modelde kullanilan materyaller egitilenlere dana anlamhi

gelmektedir.

Bu modelin bazi dezavantajlart bulunmaktadir. ilk olarak egitilenler isletme
fonksiyonlarin1 &grenebilmek igin bir zaman harcamak durumundadirlar. Ikinci olarak,
ayni icerikte birgok konu basligi miisteriler tarafindan belirlenebilir. Belirlenen bu
konular igin ayri ayri egitimler agmak ¢ok zordur. Bu tip modellerde katilimcilar
fonksiyonel departmanlardan gelirler. Bu kisilerin yeterli teknik bilgileri yardir. Ancak
teori konusunda yeterli degildirler. Sonu¢ olarak, egitimler anlamli olabilir ama

geribildirim ve uygulama konusunda zayiftirlar.
3.3.3.3 Matris Model
Matris Model’de egitim hem egitim departmani yoneticisine hem de diger fonksiyon

miidiirlerine rapor edilir.

Sekil 3.3 Matris Modeli

Egitim
Yoneticisi

| 1 | |
: Teknoloji ve
Satis Egitimi Kalite Egitimi Bilgisayar Giivenlik

Egitimi Egitimi
Pazarlama Uretim ve
Operasyon

Isletme Fonksiyonlar:
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Epitici hem egitim uzmani hem de fonksiyonel uzman durumundadir. Ornegin;
Yukaridaki sekilde, satig egiticisinin hem egitim departmam miidiiriine hem de pazarlama
departmanm1 miidiiriine rapor sundugu goriilmektedir. Bu modelin bir avantaji. egitim
birden fazla kisiye raporlandigi i¢in isletme ihtiyaglarina daha kolay cevap vermesidir.
Diger bir avantaji ise, belli bir isletme stratejisinde egiticiler de uzmanlagmis olur.
Ciinkii; egiticiler egitim verdikleri departman hakkinda da bilgiye sahip olma
durumundadirlar. Bu modelin en biiyilk dezavantaji ise; egiticiler iki kisiye rapor

hazirladiklan i¢in zaman problemi yasanabilmesidir.

3.3.3.4 isletme Universitesi Modeli

Isletme iiniversitesi modeli'ni digerlerinden ayiran nokta, egitime sadece ydneticilerin ve
personelin degil, sirket ortaklarinin da katilmasidir. Diger modellere gore daha genis bir
egitim programi uygulanir. Kiiltiir ve degerler bu modeldeki egitim miifredatinda daha
fazla yer kaplar. Isletme iniversitesi modelinde egitim uygulamalarinin

yayginlastirilmasi ve daha iyi egitim programlarinin hazirlanmas: esastir.

Motorola iiniversitesi bu modele giizel bir ornektir. 1970°lerde elektronik ve
telekomiinikasyon endiistrisi ¢ok giiclitydii. Bu nedenle, Bob Galvin, Motorola’nin bu
alanda rekabet istiinliigiinii bilgi ve beceri diizeyleri artirilan personele sahip olmakla
elde edecegine inaniyordu. Kendi inang ve vizyonuna dayanarak, 1989 yilinda Motorola

Universitesi kuruldu.

Miifredat; miihendislik, imalat, satis ve pazarlama fonksiyonlarina goére belirlendi. Her
miifredat ii¢ ayr1 yetenek grubundan olusuyordu. Béliimle ilgili beceriler, teknik beceriler
ve isletme becerileri. Motorola boliimle ilgili becerilerin egitimini kendi tizerine aldi,
ancak teknik ve isletme becerilerinin egitimi igin ilgili tiniversite ve teknik okullarla
anlasti. Motorola basariya, ortak bir kiiltire sahip olmakla, risk almakla ve takim
calismasi yapmakla ulasti. Aym1 zamanda kaliteyi her personeline aktarabildi. Sonug

olarak miifredatta bu konular da yer ald1.
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3.3.3.5 Sanal Model (Sanal Egitim Organizasyonlari)

Birgok organizasyon, egitimlerini kullanicilarin ihtiyaglarina hizli cevap verecek ve
yiiksek kalitede servis saglayacak sekilde diizenlemektedir. Sanal egitim

organizasyonlari li¢ temel prensibe gore ¢aligtirilir.

1. Personel bilgi i¢in birincil sorumluluga sahiptir.
2. En etkin 6grenme iste gergeklesir.
3. Is performansimi gelistirmek igin yonetici-personel iligkisi (personel-egitici

arasindaki degil) kritiktir.

Personel igin egitim igerigini islerinde kullanma; yani egitimde hangi igerigin isin
neresinde kullamilacagini anlama sorumlulugu bulunmaktadir. Yoneticiler de personelin
sorumlu olduklari, islerinde edindikleri bilgileri kullanmalar1 ve bunun yapmada onlerine

¢ikacak engelleri ortadan kaldirmaktan sorumludurlar.

Bir sanal egitim organizasyonu bes bileseni ile tanimlanabilir.

Stratejik yonetim,
Uriin tasarimu,
Yapisal ¢ok yonliiliik,

Uriin dagitimi,

W o o e

Sonugtan sorumlu olma.

Stratejik yonetim agik¢a departmamn hedeflerini ve yoniinii belirleme ile agiklanabilir.
Bu da miisterinin ihtiyaglarim karsilayabilmeli ve gelistirilebilir olmalidir. Bir sanal
egitim organizasyonunda miisteriler yalmzca egitilenler olarak degerlendirilmez, aym
zamanda yoneticiler egitim igin personeline fikirlerini belirtir ve daha iist kademe

yoneticiler de, egitimler icin biit¢elerinden pay ayirirlar (Noe, 1999).
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3.4.1 Egitim Biriminin / Yoneticisinin Yetki ve Sorumluluklar:

Giiniimiizde, 6grenmeyi de dgretmeyi de gergekten bilen ve gergeklestirebilen egiticilere
duyulan ihtiya¢ giderek artmaktadir. Degisen ekonomik, sosyal ve teknolojik kosullar
karsismda organizasyonlar, insan kaynaklarimin davraniglarii  degistirmek ve
performanslarimi  iyilestirmek zorunlulugunu duymaktadir. Bu nedenle, stratejik
oncelikleri arasinda egitim ve gelistirmeye giderek daha fazla yer vermektedirler. Bu
durum, egitimi 6nemli ve kazangli bir is alam ve egiticiligi de g¢ekici bir meslek
konumuna getirmektedir. Ancak, egiticiligi meslek olarak diisiinenler, her seyden dnce,
bu igin etkili bir sekilde yapilabilmesi igin bazi zorluklari, ciddi sorumluluklar ve
onkosullar1 oldugunu bilmelidirler. Bir egitici, belirli kisisel niteliklere, bilgi ve
becerilere ve en énemlisi olumlu zihinsel tutuma sahip olmalidir. Egiticinin, {istlendigi
rolleri ve gorevleri bagariyla yerine getirebilmesi igin belirli kritik yetkinlikler
bulunmaktadir. Bunlara sahip bulunan ve gelistirebilecek olan kisilerin egiticiligi meslek
olarak segmesi veya organizasyonlar tarafindan egitici olarak secilmesi ve yetistirilmesi

gerekir. (Barutgugil, 2002).

Egitim, ger¢ekten sevmediginizde ve istemediginizde yapamayacagmiz bir istir. Diger bir
ifadeyle, bagarih egiticiler egitim yapmay1 ger¢ekten arzulayan insanlardir. Egiticiligi bir

is ve meslek olarak yalnizca tutkuyla sevenler bu alanda basarili ve uzun soluklu olurlar.

Egitimlerde bilgi ve deneyimini etkili bir bicimde aktaran, katilimcilarin egitim amaglari
dogrultusunda yeni bilgi, beceri ve tutumlar kazanmasim saglayan egiticiler yiiksek

performansli olarak kabul edilebilirler.

Yiiksek performansh egiticiler, iglerini nasil yapacaklarm: iyi bilirler. Farkli egitim
yontemlerinin nasil igledigini ve nasil sonuglar verdigini deneyerek 6grenmislerdir.
Yontemler konusundaki ustaliklari ile egitimin témposunu, canliligim, esnekligini olumlu
yonde gelistirirler. Uygun yontemleri yerinde ve zamaminda kullanan egitici, egitimden

beklenen sonuglari alir ve sayginliim artirir.
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Yiiksek performansh egiticilerin belki de en 6nemli 6zellikleri islerini sevmeleri ve nigin
bu isi yaptiklarimi gok iyi bilmeleridir. Egiticiligi segmelerinin anlamli ve hakli
gerekgeleri vardir. Mesleklerine inanmakta ve deger vermektedirler. Is tatmini saglayan
icsel odiilleri vardir. Kendini gergeklestirme, kigisel biitiinliiklerini kamitlama, kendileri
icin ¢ok anlaml1 ve &nemli olan misyonlari yerine getirme gibi duygular yasayarak
motive olurlar. Basarili egiticiler, istedikleri ve sevdikleri bir isi yaptiklar igin egiticiligin

gercekten gii¢ ve yorucu ugraglarini eglenceli ve kolay bulurlar.

Egiticinin rolii yalnizca bilgi, beceri davranig gelistirmeye yonelik bir egitim materyalini
karsisindakilere aktarmak degildir. Egitim siireci i¢inde bir egitici farkl roller iistlenmek
durumundadir. Bu rollerde basarili olmak igin de farkli beceriler gelistirmesi

gerekmektedir.

Bir egiticiden artik; ihtiyag analizinin yapilmasi, egitimin tasarlanmasi, materyalin
yazilmasi ve hazirlanmasi, grubun ydnetilmesi, sonuglarin degerlendirilmesi ve egitimin

ise transferinin izlenmesi gibi gorevler de beklenmektedir (Barutgugil, 2002).

Biitiinsel bir sekilde bakildiginda bir egitim departman: ya da egitim birimi yoneticisinin

gorevleri asagidaki sekilde siralanmaktadir:

1. Isletmenin misyonu, vizyonu ve hedefleri dogrultusunda bir egitim hedefi
belirlemek.

2. Varolan personelin bu hedefler dogrultusunda meveut durumunu belirlemek ve bu
dogrultuda bir egitim ihtiyag analizi yapmak.

3. Organize edilmesi gereken egitimler dogrultusunda bir egitim plan1 olusturmak.

4. Bu egitim planini uygulayabilmek igin gerekli olan biit¢eyi belirlemek.

5. Gerekli biitgenin sirket yonetimi tarafindan saglanamamasi durumunda egitim
planin1 gdzden gegirerek gerekli degisiklikleri yapmak.

6. Egitimlerin zaman plani, i¢/dis kaynak kullanilmasi, siiresi, mekan organizasyonu

ve benzeri organizasyonlari yiiriitmek.
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7. Program gelistirmek, egitim materyalini hazirlamak, hazirlanmasina yardimei
olmak ya da dis kaynak kullamlacak ise uygulanmadan 6nce egitim programini ve
malzemelerini degerlendirip, denetlemek,

8. Egitim takvimi duyurup katilimi saglamak.

9. Egitimlerin yiiksek bir performansla uygulanmasindan, egitimcinin yeterliliginden
emin olmak.

10. Egitim sonunda hem egiticinin hem de katilimeilann egitimle ilgili
degerlendirmelerini almak ve biitiinsel bir degerlendirme yapmak.

11. Egitimlerin takip galigmalarin1 yapmak ya da yapilmasini saglamak,

12. Egitimlerin verimliligini 6l¢mek tizere yontem gelistirmek ve teknikleri
uygulamak

13. Ara dénem ve dénem sonu raporlari ile egitim departmaninin hedeflerine ulagip
ulagmadigim, egitimlerin ise yansimasini gézlemleyerek ve dlgiimleyerek,

objektif olarak degerlendirmek.

Amerika Birlesik Devletleri Isgiicii istatistikleri Mesleki Durum El Kitabi, Egitim
uzmani ve yoneticilerinin girev ve sorumluluklarim asagidaki gibi

degerlendirmektedir:

Egitim ve Gelistirme Miidiirleri ve Uzmanlan, ¢alisanlar icin egitim ve gelisim
programlarini olusturur ve takip ederler. Sirket yoneticileri, egitimlerin iiretime ve isin
kalitesine yansimasini artan bir yogunlukla farketmektedirler. Giiniimiizde egitim,
calisanlarin motivasyonunu yiiksek tutmak igin de iyi bir yontem olarak goriilmektedir.
Ancak performans konusu, egitim departmanlarinin sirketlerde giderek daha 6nemli bir
konuma gelmesinin sebeplerinden yalmzca biridir. Diger faktorler arasinda ise giiniimiiz
is ortamimin kompleks bir yapiya sahip olmasi, isletmelerin organizasyon yapisinin ve
teknolojinin hizla degismesi ve bir igin yapilabilmesi i¢in gerekli olan “bilgi”nin her
gecen giin artmas1 gelmektedir. Tabi ki 6grenme teorilerine paralel olarak yetiskinlerin
daha kolay dgrenmelerini saglayacak yeni yontemler gelistirilmis olmasi da isletmelerde

egitim fonksiyonunu daha saglam bir koltuga oturtmaktadir.
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Egitim Yoneticileri, ¢alisanlara, sinif ortaminda ya da is baginda egitim saglarlar. Egitim
materyalinin belirlenmesi ve hazirlanmasi, egitime katihm, egitim sonunda egitim
sertifikalarinin hazirlanmasi ve sunulmasi yine egitim yoneticisinin gorevleri arasindadir.
Tiim 6grenme siirecinin, editim ortaminin, egitimin amaglarina ulasip ulagsmamasimin,
egitimin sonuglarinin 6l¢limlenmesinin ve egitimin isletmenin hedeflerine ulagmasimdaki

etkisinin takip edilmesi, biitiiniiyle egitim yoneticisinin sorumlulugundadir.

Egitim uzmanlari, egitimin planlanmasi, organize edilmesi ve yonetilmesi gibi genis bir

yelpazede egitim aktivitelerinden sorumludurlar.

Egitim uzmanlari yeni personel igin oryantasyon programlari ve is basi egitimleri
diizenler. Calisanlara, sorumlu olduklar1 gérevi yerine getirmeleri i¢in gerekli olan bilgi
ve beceriye ulagmalari, gelistirmeleri ve hatta, ileride tistlenecekleri yeni gorevler i¢in de
yeni bilgi ve beceriler kazanmalarini saglayacak egitim firsatlan sunarlar. Orta kademe
yoneticilerin, personelleriyle daha verimli bir ¢alisma ortami kurabilmeleri i¢in ihtiyag
duyacaklar kigisel gelisim programlarini organize ederler. Bu siireg i¢inde kisisel bazda
ihtiyaclari tespit edip, grup egitimlerinin yam sira kisisel egitim planlar1 hazirlayip, belirli

noktalardaki personeli bireysel olarak da egitime yonlendirebilirler.

Planlama ve program gelistirme egitim uzmanlarimn en 6nemli goérevleri arasinda yer
almaktadir. Sirket iginde egitim ihtiyaclarini degerlendirmek ve belirlemek i¢in egitim
uzmanlar1 yoneticilerle goriismeler yaparlar ve anketler diizenlerler. Aymi zamanda
egitimlerin, sirketin stratejik is hedeflerine ulasmasinda ne kadar etkili oldugunu da

Olcerler.

Organizasyonun biiyiikliigii, amaglari ve yapisimna gore egitimciler, ve kullandiklari
metotlar degisebilir. Egitim metotlar; ig basi efitimi, ¢alismaya baslamadan o6nce
belirlenen okullarda diizenlenen egitimlere katilma, g¢iraklik egitimi, sif egitimi, e-
egitim, videolar, simiilasyonlar, konferanslar ve work-shoplar olabilir (U.S. Department

of Labor, 2006).
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Ingiltere’de  1998°de kurulmus olan Endiistri Universitesi UFI’nin bir e-Ogrenme
tedarikgisi olan “learndirect” adli yan bir kurulusu bulunmaktadir. Bu kurum son alt1 yil
icinde diinyanin en yaygin e-6frenme organizasyonu haline gelmistir. Learndirect’in
tanimlarina gore; egitim yoneticileri, bir organizasyon iginde galisanlarin, islerini
basartyla yiiriitebilmek igin ihtiyag duyduklari becerileri gelistirmelerini saglayacak
egitim programlarim organize eder ve yonetirler. Diizenlenen egitimler, organizasyonun
mevcut ihtiyaglarina oldugu kadar, gelecekteki ihtiyaglarina da cevap vermek

durumundadir.

Egitim yoneticisinin gorevleri:
e Diger birim yoneticileriyle birlikte ¢aligarak egitim ihtiyaglarim belirlemek,
e Belirlenen egitim ihtiyaglarimi kargilayacak biitiinsel bir plan yapmak,
o [Egitim biit¢esini yonetmek,
e Sirket iginde uygulanacak egitimler i¢in egitim materyali gelistirmek,
e Egitim girketleri ile birlikte ¢aligarak, egitim sirketinin kuruma 6zel materyal
hazirlamalarini saglamak,
e Hem teker teker egitimlerin hem de donemsel bazda tim egitimlerin
degerlendirmesini yapip basarisin 6lgtimlemek
e Calisanlarin katildiklar egitimin sonrasinda geligsimlerini devam ettirebilmelerini
saglayacak ortami hazirlama.
Daha kiigiik organizasyonlarda egitim yoneticileri bazen bizzat egitimi veren egitimci

roliiniin de {istlenebilirler (Learndirect, 2007).

Egitimin organizasyonu, egitim-gelistirme faaliyetlerinin kimler tarafindan hangi yap: ve
is iligkileri i¢inde yiiriitiileceginin kararlastirllmasidir. Bu konuda, her seyden 6nce egitim
departmaninin amacimun belirlenmesi gerekir. Amag, yalnizca organizasyonun insan
kaynaklarimin performansini geligtirmeye yonelik bir hizmet birimi olmak olabilecegi
gibi, kar merkezi olarak organizasyona ek bir kazang saglamak da olabilir. Bu durumda,
karlilik ve maliyetler 6nemli bagar1 kriterlerine doniigmektedir. Amaglarin degismesi ve
biiyiikliigii, kadronun genigligini ve caliganlarin niteligini etkilemektedir (Barutgugil,
2002).
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Egitim departmani, organizasyonun biiyilikliigiine ve egitime verdigi 6neme bagl olarak
bagimsiz bir birim olarak faaliyet gosterebilecegi gibi, insan kaynaklar1 departmaninin bir
alt birimi olarak da yapilandirilabilir. Her iki durumda, egitim yOneticisinin gorev, yetki

ve sorumluluklan farkliliklar gosterecektir.

Egitim y6netiminin basarisi, planlama, yiiriitme, koordine etme ve kontrol agisindan ciddi
bir “proje yonetimi” yaklagiminin uygulanmasina baglidir. Baglangi¢ ve bitis tarihleri
belirli, kapsamli egitim programlarinin, “Dogrusal Sorumluluk Tablolar1 ve “Matriks

Organizasyon” yaklasimlari ile organize edilmesi gerekir (Barutgugil, 2002).

Egitim yoneticilerinin siiphesiz temel fonksiyonlarindan biri de denetimdir. Basit bir
tanimlama ile denetim, planlanan ile gergeklesenin karsilagtirilmasi, eger varsa aradaki
farklarin belirlenmesi, bu farklarin nedenlerinin ortaya konulmasi ve farkin niteligine
gore gelistirilmesi ya da giderilmesi i¢in bir sonraki dénem planlamasina yonelik ¢alisma

yapilmasini kapsayan bir siiregtir.

Egitim yonetiminin etkinligini 6lgmek ve degerlendirmek i¢in ilk adim etkinligin
tanimina ve gostergelerinin neler olduguna karar vermektir. Bu gostergeleri belirledikten
ve Olgtiikkten sonra yapilacak is bunlarnn karsilastirma / kiyaslamalar yoluyla
yorumlamaktir. Belirli bir gostergenin diizeyinin zayif, yetersiz, yeterli ya da miikemmel
olduguna karar verebilmek igin karsilagtirmalar yapmak gerekecektir. Karsilagtirmalarda,
aym gostergelerin onceki yillardaki diizeyleri, sektér ortalamalart (ya da standartlari),
rakip organizasyonlarin degerleri veya sektordeki bagarili tamnan girketlerin ayni

gostergelerdeki durumlari kriter olarak alnabilir.

Egitim yonetiminin etkinligi ile ilgili en temel gostergeler; miktar, kalite, zaman ve
maliyet ile ilgili olanlardir. Ancak, bunlarin bazi durumlarda birbirleriyle celistigi
goriilecektir. Ornegin, egitimin kalitesini yiikseltmek istediginizde maliyetler yiikselecek
veya zamanim kisaltmaya ¢alistifinizda kalite diisecektir. Egitim miktarim artirmak da
bazen kaliteden 6zveride bulunmaya ve yiiksek maliyetleri géze almaya neden olacaktir.

Bu nedenle yalnizca, egitim politika ve stratejisi dogrultusunda etkinligi ifade eden en
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onemli gostergeleri belirleyip onlari dlgerek kendinizi degerlendirmeniz yeterli olacaktir

(Barutgugil, 2002).

3.4.2 Egitim Yoneticisinin Yetkinlikleri

Yetkinlikler, isler arasinda transfer edilebilen performans becerileridir. Bunlar,
¢opunlukla insan yasaminin ilk yillarinda kazanilmig ya da 6grenilmis inanglar ve genel
tutumlarin eyleme déniismesidir. Bir isin nasil yapilmas: gerektigine iligkin tutumlar ve

bir ¢aliganin o isi nasil yaptigini yansitan davramglar yetkinlik kavramiyla agiklanabilir.

Asagidaki liste, bir egiticinin sahip olmasi gereken yetkinliklerin baghicalarm kisaca
tammlamaktadir. Egitim verilen organizasyonun niteligi, egitimlerin konular1 ve
yontemleri, katimeilarin birey ve grup olarak 6zellikleri ve iginde bulunulan sosyal ve
ckonomik kosullar bu yetkinliklerin énemlerini ve 6nceliklerini degistirebilir. Egiticinin
egitim yoneticileri ve katimeilarla iligkilerinin niteligi de gerek duyulan yetkinliklerin

farklilagmasina neden olacaktir (Barutgugil, 2002).

e Analitik Diisiinme: Bilgileri analiz etmek, alt unsurlarina inerek kavramak ve
sonu¢ ¢ikarmaktir. Egiticiler, konularim ve ¢6zmeye yardimc: olduklar: sorunlari
analitik bir diisiince ile ele almalidirlar

o |letisim: Bilgilerin agik ve 6zlii bir sekilde aktarilmasi, kendini iyi ifade etme,
bagkalarin1  dinleme ve digerlerinin iletilen bilgileri anlamasmi saglama
becerisidir. Bu yetkinlik, adeta tek basina egiticiyi tanimlamaktadir.

e Siirekli Gelisim: Kendi verimliligini artirarak performans: iyilestirmektir. Egitici
gelisim yoniinde girisimlerde bulunur. Isteyerek yeni sorumluluklar iistlenir.

e Isbirligi: Takim iiyelerini ve katilimecilant destekleyecek iliskiler kurmak,
kaynaklar1 ve bilgiyi paylagsmaktir. Egitici hedeflerini gergeklestirebilmek igin
digerleriyle igbirligi yapar.

e Miigteri duyarlilifi: Miisteri gereksinimlerini saptamak ve bunlan karsilamaya

gayret etmektir. Egitici katilmcilarin  memnuniyet diizeylerine iligkin
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miigterilerden bilgi elde etmeye caligir. Siirekli olarak onlarin beklentilerini agsma
cabasi i¢indedir.

e Karar alma: Alternatif eylem tarzlart tizerinde yeterince bilgi edindikten ve
diisiindiikten sonra, mantikli ve saglam kararlar vermeyi ifade eden yetkinliktir.
Egitici egitim siirecinin hemen her agamasinda cesitli kararlar almak ve
uygulamak durumundadir.

e Kararlilik: Terreddiite diismeksizin kararlarin1 uygulamak ve bagkalari tarafindan
ileri siiriilen itirazlar giivenli bir sekilde yanitlamak anlamina gelen bu yetkinlik
bir egiticinin soylediklerini yapan soziinii tutan ve kararlilik gosteren bir kisi
olmasi durumunda ona sayg1 ve giiven duyarlar.

e Esneklik: Siire¢ ve prosediirlerde yapilan degisikliklere rahatlikla uyum saglamak
takim tiyeleriyle, katilmcilarla uyum iginde ¢alisma anlamina gelen yetkinliktir.
Egitici, durumun gereklerine gore esneklik gosterebilen ve baski altinda ya da
belirsiz durumlarda da galigmalarini etkili bir gekilde yiiriitebilen bir kisidir.

e Insan Iliskileri: Bu yetkinlige sahip bir kisi bagskalarmmn diisiincelerine,
duygularma ve tutumlarma duyarlilik gosterir. Insanlarla olumlu iliskileri
siirdiiriir. Bir egitici i¢in bu yetkili olmazsa olmaz niteligi tagir.

e Rehberlik ve Gelistirme: Katilimcilarin egitim ve Ogrenme gereksinimlerini
saptar, onlara bilgi geri doniisii saglar ve takim galigmasinda etkili olabilmeleri
icin gerekli becerilerini gelistirir. Sorunlariyla ilgilenir ve ¢ozer.

e Yetkilendirme: Birlikte calistign kisileri yaptiklart igler ve aldiklar1 kararlar
konusunda sorumluluk tistlenmeye 6zendirir. Giiglendirir ve onlar1 destekler.

e Liderlik: egitim verdigi sirketlerin, stratejik hedeflerin gergeklestirilmesine
yonelik ¢aligmalar yapmalari ve sirket misyonunun yerine getirilmesi igin sirket
calisanlarina bir lider olarak yol gosterir. Egitimlerde katilimeilar igin ilham verici

ve degisimi kolaylastirici lider roliinii oynar (Barutgugil, 2002).

1984 yilindan beri egitim fonksiyonlarinin hemen hepsini kapsayacak sekilde “Egitimci
Egitimi” veren Langevin Learning Services, sirketi “Bagarili Egitim Yo6neticisi” adli {i¢
glinliikk programinda katilimcilarin asagida listelenen bilgi ve becerileri edinecegini

belirtmektedir. Bu beceriler, bir bakima bagarili bir egitim yoneticisinin sahip olmasi
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gereken tiim yetkinlikleri de toplu halde vermektedir (Langevin Learning Services,

2007):

1. Planlama:
e Egitim fonksiyonunun stratejik yoniinii belirlemek
e Epitim departmanimin misyonunu girketin misyonuna gore belirlemek
e Egitim ve organizasyon hedeflerini diizenlemek iizere bir model gelistirmek
e Egitim ihtiyaglarini tabandan tavana dogru giden bir yaklagimla belirlemek
e Kullanmimu basit bir egitim kontrol listesi olugturmak
e Biit¢eleme tekniklerini §grenmek
e Program giderlerini belirlemede zaman kazandirici metotlarin1 6grenmek
e Egitim departmaninin organizasyon igindeki roliinii belirlemek igin sorulmasi

gereken sorular belirlemek

2. Ihtiya¢ Analizi:

e [htiyag analizi siirecini efektif gekilde yonetmek

e Gergek egitim ihtiyaglarimi belirleyebilmek

e Organizasyona en uygun egitim metodunu belirlemek. E-6grenme, gelencksel
metot ya da bunlarin karmasi

e Egitimin organizasyon iginde olusturup verilmesine ya da disardan satin
alinmasina karar vermek

e Bagsarih bir fayda-maliyet analizi yapabilmek,

e Yatirnmn geri doniigiinii (ROI-Return on Investment) saglayabilmek

3. Dizayn:
e Epgitim tasarlayip olusturmak
e Tasarim sirasindaki zorluklarla basa ¢ikabilmek
e Epgitim siiresini belirlemek
e Tiim egitim metotlar: i¢in tasarim/zaman oranini hesaplamak

e Zaman baskisi oldugunda kestirme yollar bulabilmek
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Tasarlanan egitimlerin  degerlendirilebilmesi igin teknikler ve araglar
gelistirebilmek
Egitimin etkinligini 6lgmek i¢in detayh bir ¢izelge hazirlamak

Yiiksek diizeyli egitim tasarimcilarint yonetmek ve gelistirmek

4.Sunum / Aktarim:

Egitimcinin performansmi objektif bir gsekilde izlemek, kaydetmek ve
degerlendirmek

En sik goriilen egitimcei problemleri ile basa ¢gikabilme

Egitimcinin performansi ile ilgili sorunlarda bir aksiyon plani olusturup kogluk
saglayabilmek

Egitimcilere detayl: geribildirim saglamak

5. Olgme ve Degerlendirme:

Ol¢me ve degerlendirme siirecinin realist bir sekilde gergeklestirilmesi

Egitim siirecine sirket yonetiminin ve c¢aliganlarmin organizasyon bazinda
destegini saglamak

Veri toplama araglarinin segimi igin bir matriks olugturmak

Egitim departmani g¢alisanlarinin becerilerini gelistirmek ve degerlendirme
tekniklerine giiven saglamak

Basaril bir degerlendirme i¢in gerekli olan ¢izelgeyi hazirlamak

Yatirimin geri doéniigiiniin (ROI- Return on Investment) saglanip saglanmadigin

tespit etmek.

Eleman Se¢me ve Gorevlendirme

En iyi egitimcilerin se¢ilmesini saglamak

Eleman ihtiyacim takip edip yonetebilecek bir ¢izelge hazirlamak
Yetkinlikler bazinda eleman profili belirlemek

Dis kaynak ve danigman kullanim1 konusunda karar vermek.
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e Egitim sirketleri ve damgmanlari degerlendirmek iizere bir sistem kurmak ve

kullanmak (Langevin Learning Services, 2007).

3.4.3 Egitim Yoneticisinin Performansimi Etkileyen Unsurlar

Sirket yonetiminin egitim birimine ve fonksiyonuna bakisi, insan kaynaklar politikasi,
finansal olanaklar ve biitge, iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik ve politik kosullar ve
benzeri pek ¢ok etken, bir girketin egitim biriminin ya da y&neticisinin performansini

olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir.

degiskenlerden ¢ok daha fazla, kendi kigisel gabasi ile dogru orantilidir. Asagida Kaynak
Dergisinin gevirisini sundugu makale, American Society for Training & Development’a
ait T&D dergisinin Ocak 2005 tarihli sayisinda yer almistir. Bu makalede, bir egitim
yoneticisinin kisisel olarak sahip olmasi gereken en temel yetkinligin “is zekas1” oldugu

ve buna sahip olmak i¢in nelere dikkat edilmesi gerektigi anlatilmaktadir (Baltag, 2006):

ASTD’nin 2004 yetkinlikler ¢alismasinda  is zekasi temel insan kaynaklari
yetkinliklerinin baginda yer almaktadir. S6zii edilen g¢alismada is zekasi soyle
tammlanmistir:  “Organizasyonun i3 modelini ve piyasadaki rakipleri arasindaki
konumunu anlamak; ekonomik, finansal ve kurumsal verilerden yararlanarak isyerinde
ogrenme ve performans ¢oziimlerine yapilacak yatirimi gerekgelendirecek is planim

olusturmak ve belgelemek; bagkalariyla iletisiminde is terminolojisini kullanmak.”
Is Zekas1 Davranig Gostergeleri:
Isin dziinii kavramak
e Organizasyonun is modelini ve piyasadaki rakipleri arasindaki konumunu anlar

e [sletmenin gelismesi igin temel yetkinliklerden nasil yararlanilacagini bilir

e Dis miisterilere vaat edilen katma degeri kavrar
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is operasyonlarim kavramak
e Organizasyonun yapisl, sistemleri, fonksiyonlar ve siireglerini tanir
e Planlama siiregleri ve karar verme kanallarma iligkin siirecleri bilir
e Bilgi yonetim sistemlerine hakimdir

e Uriin/hizmet gelistirme, satis ve teslim yontemleri hakkinda bilgi sahibidir

Finansal verileri uygulamak:
e Finansal hedefleri anlar ve is basarisiyla ilgili 6lgtimleri yorumlayabilir
e Bilango, grafik, tablo gibi belgeleri dogru okur ve anlar
e Bir is teklifi ve biitge hazirlarken, programin etkilerini ve yatirimin geri doniisiini

degerlendirirken sayisal hesaplamalar yapabilir

inandiric1 olmak icin is terminolojisini kullanmak:
e QOprenme ve performansla ilgili kavramlar paydaglarnin anlayacagi ve saygi
duyacag is terminolojisine doniistiiriir

e Profesyonel uzmanlik alanindaki uygulamalari ig diliyle ifade eder

Is onceliklerini fark etmek:
e Dig miisterilerin degisen ihtiyag ve beklentilerini izler
e ¢ ve dis talepler arasindaki baglantiy1 kurar
e J¢ miisterilerin is 6nceliklerini ve egitimlerin onlarin bagarisina nasil yardimci

olacagim anlamaya caligir

Deger katan oneriler yaratmak:
o [sihtiyaglariyla ¢oziimler arasinda ilinti kurar
e (Coziimlerin hedeflenen is sonuglarina somut katkilarini belgelerle gosterir

e Oprenme ve performans ¢6ziimlerinin ¢iktilarini tanimlar

Ogrenme ve performans giindemini gelistirmek:

e QOrganizasyon yapisinda kararlarin nasil alindigim bilir
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e Kilit paydaslar1 ve onlarin 6nceliklerini fark eder
e I birimleri ve karar vericiler diizeyinde gegerli iligki aglarim anlar ve kullanir

o (Ogrenme ve performans ¢oziimlerinin degerini sunar ve savunur.

Kag¢milmasi gerekenler:

Isle ilgili terminolojiye yabanci kalmaym. Kurum igi egitim profesyonellerinin finansal
analizler konusunda uzman olmasi gerekmese de, Snemli terimlere asina olmak ve bu

kavramlar1 projelerle iliskilendirmek gerekir

Teknik sozciikleri abartmaktan da uzak durun. Is zekasi agisindan kendine
giivenmeyen egitimciler ¢ogu zaman birkag teknik sozciigii ezbere ve asir1 kullanma
egilimi gosterirler. Bu bir egitimei igin en 6liimciil giinahtir, ¢iinkii giiven kaybettirir.

Anlamindan emin olmadiginiz teknik terimleri kullanmaktan kaginin.

Yatirnmin geri doniisiinde goriis birligi saglaym. Egitim sonucunda elde edilen fark,
baska etkenlerden ayirt edilemiyorsa ve sonug bagka nedenlerle iligkiliyse, inandirict
olmaz. Asil tehlike, kendi kiiciik diinyasinda hapsolmaktir. Ornegin, ise alim siirecinde
otomasyon, 1K agisindan biitceye katki sagladigi igin etkili bir geri doniigse de,
paydaslarin beklentisi olan daha nitelikli adaylarin yerlestirilmesini saglamiyorsa anlam

ifade etmez.

Parlak fikirler goziiniizii kamastirmasin. Bazen egitimci yeni bir fikre tutulur. Ancak
parlak fikirler kendi kendini satmaz. Paydaslar egitimcinin gordiigiinii gérmiiyorsa sorun
var demektir. Insan kaynaklar1 ve egitim profesyonellerinin kozalarinin digina ¢ikip, is
sonucu almak ve kurumsal stratejiyi hayata gegirmek icin alnindan ter damlayanlarin
arasina karigmasi herhalde is zekas1 gelistirmenin birinci adimidir. Daha sonra da o yeni
dili 6grenmek ve konusmak gelir. Aksi halde insan kaynaklar1 sorumlular1 ve yoneticiler
kars: tarafin kendilerini anlamadigindan yakinmaya devam edecek, bundan da olsa olsa

sirket kaybedecektir.
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4. EGITIMLERDE DIS KAYNAK KULLANMI

Dis kaynak kullammi (outsourcing) yeni bir kavram degildir. Yillardir, egitim
yoneticileri, gerek dnemli egitimci ve i adamlarmin konferanslarina katilarak, gerekse
egitimlerin organizasyonu, sunumu ya da degerlendirilmesini talep ederek damigmanlara
basvurmaktadirlar. Yakin zamanda yonetim koglugu almak, benchmarking, kiiltiir
degisimi uygulamalari ve yaygin 6grenim sistemleri, egitimde dig kaynak kullanimi
uygulamalarinda 6ncelik kazanmigtir. Egitim fonksiyonunu tamamuyla egitim

danismanlik sirketlerine devretmis olan isletmelerin sayis: da giin gegtikce artmaktadir.

Egitimde dis kaynak kullanimmm artiy gdstermesinin baginda organizasyonlarin

asagidaki durumlarla kars: kargiya olmas1 gelmektedir:

e Izla degisen ekonomik durumlar

e (lobalizasyon

e Artan rekabet

e Teknolojik gelismeler

e Sirket birlegsmeleri ve ortakliklar

e Daha hizli olma ihtiyac:

e Yiiksek beklentili ve bilgili miisteriler

e (alisanlarin farkli gegmiglere sahip olmas: (Friedman, 20006).

4.1. Egitimlerde I¢ ve Dis Kaynak Kullamlmasina Nasil Karar Verilir?

Baz1 egitim departmanlari, yalmizca planlama ve kontrol anlaminda yonetim gorevlerini
yerine getiren kisilerle galigirken bazi departmanlar, biinyesine egiticileri de katarak
egitim veren bir organizasyon olusturmaktadirlar. Birinci durumda, egitim veren cesitli
kisi ya da kuruluglarla bir network (sebeke) yaratilirken, ikinci durumda, kendine yeten
hatta bazen disariya da egitimler verebilen organizasyonlar ortaya cikmaktadir. Dig
kaynaklardan egitici alan organizasyonlar, yeni fikirlere ve farkli deneyimlere sahip

kisilerle karsilasmakta ve onlarla yararli olduklari siirece galigmaktadirlar. Uzmanlik,
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deneyim ve maliyetler agisindan biiyiik bir esneklik kazanmaktadirlar. Buna kargin,
egiticilerini i¢ kaynaklara dayandiran organizasyonlar; i ve sirket bilgisi, kuruma 6zgiin

deneyim ve uzmanlik ve gizlilik yoniinden tistiinlitk saglamaktadirlar.

Disaridaki kisi ve kuruluslarla ¢aligma kararinda kritik bir konu, tek ya da az sayida
tedarikgilerle uzun donemli ve kapsamli ig ortaklig1 olusturmak ya da ¢ok sayida kisi ve
kurulusla ihtiyaca gore baglantilar kurmaktir. Bu iki segenegin Ustiinliik ve sakincalar

Ozel durumlara gore degerlendirilebilir.

Disaridan egitim verecek kigi ya da kuruluslarla galigma karan verildiginde dogru se¢im
yapmak igin iki kriter bulunmaktadir. Bunlar: yeterli bilgi ve deneyim birikimi, uygun

uzmanlik, istenildigi zamanda ve siirede egitim verebilme olanagi / yetenegidir.

Bunlarin yam sira, egiticinin egitimin igerigini ve materyali kuruma 6zgii bir hale getirme

istegi ve yetenegi, katilimeilarla iletisimi ve kisisel nitelikleri de dikkate alinmalidir.

Egiticilerini; maliyet, kuruma 6zgii olma, sektorel uzmanlk gibi nedenlerle ig
kaynaklardan olusturmak ve kadrolu egitimcilerle ¢aligmak isteyen organizasyonlarda;
epiticilerin segimi, egitimi, yetistirilmesi, gelistirilmesi, kariyerlerinin planlanmasi,
iicretlendirilmesi ve performanslarinin  degerlendirilmesi gibi konular glindeme
gelmektedir. Bunlar; efitim yoneticisinin gorev ve sorumluluklar arasina girmektedir.
Epitici kadrosunun motivasyonu ve performans: bir egitim ydnetimi sorununu
olusturmakta ve bazen de egitimlerle ugragsmaya zaman birakmayacak boyutlara
ulagsmaktadir. Béyle bir durumda, egitim iginin dig kaynaklara birakilmas1 (outsourcing)

ciddi bir segenek olarak degerlendirilmelidir.

Ozellikle, genis bir cografyaya yayilmig biiyiik organizasyonlar i¢in bir diger karar
konusu, egitimlerin merkezden planlanmasi yiiriitilmesi ve denetlenmesi ya da tiim
bunlarin yerel olarak gergeklestirilmesidir. Merkezcil yaklagimin standartlar1 korumak ve
maliyetleri kontrol altinda tutmak gibi iistiinliiklerine karsin yerel uygulamalarin da

ihtiyaglara daha iyi cevap verme ve yerel firsatlari daha iyi degerlendirme gibi
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iistiinlikleri bulunmaktadir. Siiphesiz, bu iki yaklagimin bir karmasi da olasidir.
Merkezde tasarlanan ana konular, temel mesajlar, standart yaklagimlar yerel beklentilere,
kiiltiire ve insana uyarlanarak verilebilir ve merkezden kontrol ve koordine edilebilir

Barutgugil, 2002).

4.2. Dis kaynak kullaniminin avantajlar: ve dezavantajlar: nelerdir

Organizasyonel Degisimler Nedeniyle Artan Egitim Talebi:

Is hayatindaki baskilar, organizasyonlarda strateji, siire¢ ve sistemleri degistirmektedir.
Bu nedenlerle artan degisim ihtiyaci karsisinda egitim departmanlarina gelen talep de
artmaktadir. Yillar boyunca kiigiilme politikasi uygulamig olan sirketlerde, egitim
departmaninin gergeklestirmesi gereken pek ¢ok proje vardir ama zaman bunlarin hepsine
yetmemektedir. Bu durumda dis kaynak kullanimi giindeme gelmekte ve hem egitim
departmaninin uygulama alami genislemekte, hem de organizasyonun ihtiyaglari

karsilanabilmektedir.

Teknolojik Gelismeler

Sadece egitimlerin sayica artmig olmasi degil, egitimlerde teknolojik gelismeler
nedeniyle meydana gelen yapisal degisiklikler de dis kaynak kullanimimn artmasina
neden olmaktadir. Artik pek gok egitim teknolojik altyapiya sahiptir ve sirket igindeki bir
egitimcinin bu tiirde bir egitim programini hazirlayacak bilgi ve beceriye sahip olmamasi

da ¢ok dogaldir.

Uzmanhk Thtiyaci

Bir egitim ihtiyaci belirlendiginde, sirketin egitim uzmanmnin organizasyonun belirli bir
problemini ¢6zecek bilgi birikimine sahip olmadigimi farketmek sik rastlanilan bir
durumdur. Bazen yeni eitim yoneticileri, heniiz kendileri bu konuda yeterli bir
uzmanliga sahip olmadiklar1 halde, iist diizeye bir egitimi uygulamaya zorunlu
tutulabilirler. Béyle bir durumda dis kaynak kullanimi kagimilmazdir. Bu durum egitim

departmaninin da beceri alaninin genislemesine yardimei olacaktir.
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Bazen sirket iginde o egitim konusunda uzmanlik sahibi kisiler oldugu halde dis kaynak

kullanimu tercih edilebilir.

Farkh Bir Bakis A¢isina Duyulan Thtiyac

Bazi durumlarda disaridan, objektif ve farkli bir bakis agis1 organizasyonlara yarar saglar.
Omegin iist yonetimin takim calismasiyla ilgili olarak alacagi bir egitimde, egitim
yoneticisi yeterli uzmanhiga sahip olsa bile, digaridan bir egitimciden ¢ok daha fazla
sikinti yasayacak, bazi konular1 giindeme getirip, tartigmakta zorlanacaktir. Béyle bir
egitim, politik agidan da bakildiginda igerden bir egitimei igin, bir egitim danigmanina

nazaran ¢ok daha riskli olacaktir.

Maliyetten Tasarruf
Dis kaynak kullanimi, organizasyonlarda masraflarin azaltilmasi, verimliligin artirilmasi

ve asli is alanina konsantre olma giicii saglar.

Fayda Risk Karsilagtirmasi

Dis kaynak kullanan egitim yoneticileri, yiiksek diizeyde politik ve finansal risk
tasirlar. Yanlis damisman ve egitimci se¢imi yapmig olabilirler. Damisman ve egitimciler
kendi kurumlar ile ilgili yeteri kadar bilgilendirmemis olabilirler. Yine danmigmanlar,
programlarimi kurumun kiiltiiriine uygun bir sekilde hazirlanmis olmayabilir, ya da
yonetimin giivenini kazanamamug olabilirler. Bu ve benzeri pek ¢ok sebeple dis kaynak

kullanilan bir egitim basarisizlikla sonuglanabilir.

Biitiin bu risklerle beraber, dig kaynak kullanimi, iyi organize edildigi taktirde, kurumsal

ve kigisel bazda 6nemli faydalar saglar. Bunlardan bazilan agagidadir:

e Diisiince Liderligi: Ogrenme metodolojileri ve kurumsal grenme ile ilgili son
gelismelere ulagma avantaji saglanabilir.
e Oprenmenin Gelistirilmesinde Siirat: Egitim isiyle ugrasan profesyoneller,

miisterilerine bilgi aktarmakta ve sonug¢ alinmasinda daha hizli olabilirler
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Dogru sirketleri segebilmek igin:

Diizenli olarak profesyonel organizasyonlara katilmak, internet ortaminda ilgili
portallara tiye olup gelismeleri takip etmek,

Diger sirketlerde benzer gorevde ¢alisanlardan referans almak,

Cevredeki tiniversiteler ve benzeri egitim kurumlarindan ilgili alandaki kisilerle
tanigip fikir almak,

Is hayatiyla ilgili yaymnlar takip edip, birlikte caligilabilecek sirketlere agina
olmak,

Internetten adi1 gegen sirketleri inceleyip aragtirmak, kaginilmazdir (Friedman,

2006).

Ote yandan, egitimin bir organizasyonun her sorununu ¢zemeyecegi bir gergektir. Bazi

durumlarda egitim, sirketin kaynaklarinin ve departmanin biitgesinin bosa harcanmasi

halini alir. Dolayisiyla egitim karar1 almadan 6nce bir analiz yapmakta yarar vardir. Bu

analiz sirasinda asagidaki sorular sorulur:

Sorunlu durumun ortaya ¢ikmasina neden olan unsurlar nelerdir?
Neler ger¢ek nedenlerin diginda tutulabilir?
Soruna neden olan sey egitim eksikligi midir?
Eger birden fazla neden var ise, organizasyon iginden ya da disindan durumu
degerlendirebilecek bir bagkas: var midir?
Eger gergekten ihtiyag olan egitim ise, nasil bir egitim bu sorunu giderebilir?
o Calisanlarin ihtiyaci olan teknik bir egitim midir?
o Yonetici ve stipervizérlerin daha iyi bir yonetim metodu uygulamasi
mi gerekmektedir?
o Satig ekibinin daha ¢ok satabilmek i¢in bir egitime mi ihtiyaci vardir?
o Calisanlarin mesleki temel bilgileri edinebilecekleri temel bir bilgi ve

beceri egitimine mi ihtiyag vardir (AIR, 1993)?
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Egitimin ger¢ek ¢oziim olacagina inandiktan sonra ne tiir bir egitim uygulanacagina karar
verilmelidir. Ardindan dogru egitim programi segilmelidir. Sistematik bir aragtirma igin

agagidaki adimlar uygulanmalidir.

e Sirketin talepleri ve limitleri saptanmalidir.
o Ihtiyag duyulan egitim igin muhtemel egitim kaynaklan belirlenmelidir.
e {lgi duyulan programla ilgili, bu kaynaklardan miimkiin oldugunca ¢ok bilgi

toplanmahdir.

Bir sirket, kiigiik ya da biiyiik boyutta bir egitim satin aldig1 zaman, bunun sonuglarin
gormek ister. Dogru programi segmek i¢in beklentilerin ne oldugunu, egitim yoneticisinin
bilmesi ve bunlar1 yazili olarak her an goziiniin Oniinde bulundurmasi gerekir.
Beklentileri miimkiinse 6l¢iilebilir hale getirmelidir. Sonugla ilgili beklentiler ne kadar

Ol¢iilmeye miisait olursa, dogru programin segilebilmesi de o kadar kolay olur.

Beklentilere ek olarak sirketin limitlerini de bilmek gerekir.

Biitce: Egitim biitgeleri genellikle limitlidir. Sirketin bir egitim programi i¢in her bir

galigan1 adina ne kadar biit¢e ayiracagini bilmek gerekmektedir.

Mekan: Egitimin hangi mekanda yapilacag: da sonug iizerinde etkilidir. Sirket binasinda
mi, ayni sehirde bagka bir mekanda mi, farkli bir sehirde mi egitim yapilacagi, belirli

avantaj ve dezavantajlar1 beraberinde getirir.

Zaman: Egitimin yapilacag tarihler, sonug iizerinde etkisi bulunan konular arasindadir.
Egitimin siiresi ve hafta i¢i hafta sonu, ya da giin i¢i ya da aksam saatlerinde yapilmasi
caliganlarin motivasyonu ve maksimum yararin elde edilmesi agisindan hesaplanmasi

gereken unsurlardir (AIR, 1993).

Egitim yoneticisi kendi sirketiyle ilgili konulart net bir bigcimde belirledikten sonra,

egitim damismanlik sirketleriyle temas kurup dogru ve uygun olanda karar kilmak
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yiikii i¢inde bu konuya zaman ayirmalari ne derece miimkiindiir ve maliyet
acisindan ne kadar uygundur?

e Biitce ne kadardir? Genellikle bir programi hazirlamak, satin almaktan daha
maliyetlidir. Ortalama her egitim saati i¢in 20-30 saat hazirlik siiresine ihtiyag
duyulur.

e Egitim ne kadar acildir? Sirket iginde bir program gelistirebilmek igin yeterli
zaman var midir?

Bu temel sorulardan bagka, girketin onemli ve ©zel bilgilerinin bir yabanci ile
tartisilmasimin tercih edilip edilmeyecegi de goz oOniinde bulundurulmalidir (ASTD,
1997).

Egitimi dis kaynak kullanarak mi yoksa program geligtirerek mi yapmak konusunda
verilecek karar bir yandan da toplam kag ¢alisanin aym egitimi alacagiyla alakalidir. Eger
sadece bir grup stz konusu ise efitimi hazir satin almak daha mantikli olabilir. Ancak,
isin mali boyutu diisiiniildiigiinde, tiim sirket ¢aliganlanmin gruplar halinde katilacag:
Ornegin 15 gruba uygulanacak bir egitimde, egitimin sirket i¢inden organize edilmesi

onemli bir maliyet tasarrufu saglayacaktir.

Egitimlerin girket i¢inden mi yoksa dig kaynak kullanilarak mi1 gergeklestirilmesi
gerektigine karar vermek, yatirnmin geri doniigiiniin saglanmasi agisindan Onemli
unsurlardan biridir. Bu konuda alinacak kararda sirketlerin ¢aligan sayilar, egitim
biit¢eleri, insan kaynaklari organizasyonlarimin yapisi, yonetimin egitime verdigi 6nem ve

daha pek ¢ok farkl1 6zellik etkili olmaktadir.
Dis kaynak kullanim1 ya da outsourcing, bir isletmenin sadece temel siiregleri ve
yetenekleri iizerine odaklanmalari ve temel olmayan siiregleri igletme digindan saglayarak

rekabet giiciinii artirmaya y6nelik bir stratejidir.

Dis Kaynak kullanimi i¢in birlikte ¢aligilacak egitim ve danigsmanlik girketlerinin sec¢imi,

egitim ihtiyacimin dogmasindan ¢ok daha énce baglamalidir (Friedman, 2006).
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zaman yonetimi egitiminde her giin o bir saati nasil daha verimli kullanabilecegini
dgrenmesi halinde bu miktar sirketin kasasinda kaliyor. Ayni egitimi 25 kisilik bir grubun
aldig1 ve geri doniigiin saglandig: diisiiniiliirse, sirketin yillik kazanci 156,250 Amerikan
Dolar1 oluyor. Bes yil ig¢inde ise bu rakam 781,250 Amerikan Dolarma ulasiyor
(Wetmore, 1999).

Bu drnekte de goriilebilecei gibi asil tizerinde durulmas: gereken konu egitimlerin daha

etkin kilinmasi i¢in neler yapilmas gerektigidir.

Egitim yoneticilerinin karsi karsiya kaldiklar1 en temel sorularin baginda, en dogru egitim
yaklasimini se¢mek gelir. Bir egitim programinin uygulanmasi zaman zaman gereginden
fazla pahali bir yatirim halini alir. Bu nedenle egitim yoneticileri hangi kosullarda zaman
ve emek harcayarak gerekli programimi kendileri yaratmalarn gerektigi, ve hangi
kosullarda hazir olan bir programi bir egitim §ifketinden satin almanin daha mantikli

oldugu konusunda karar vermeye ¢aligirlar (ASTD, 1997).

Satin alma ya da program gelistirme konusunda karara varmak hi¢ bir zaman kolay
degildir. 1lk bakista bir egitim damsmanlk sirketinden egitimi satin almak pahali
goriiniir. Ote yandan, sifirdan bir programi yaratmamn zaman ve yeterlilik agisindan
belirsizligi maliyet konusunda bir soru isareti yaratir. Bazi durumlarda, bir sirketten hazir
programi satin alip, onu revize etmek ve sirket ihtiyaglarina uygun hale getirdikten sonra
uygulama yolu da segilebilir. Karar vermeden Once asagidaki unsurlara dikkat
edilmelidir:

e Genel bir egitim programu ihtiyaci karsilayacak mudir, yoksa ¢alisanlara ¢ok &zel
beceri ve yetkinlikler mi kazandirilmak istenmektedir?

e DPiyasada var olan egitimler belirlenen ihtiyaglan kargilamakta yeterli midirler?

e Varolan bir program satin alip sirkete adapte edilmesi diistiniilityorsa, program
boyle bir adaptasyona miisait midir? Adaptasyon gerekiyorsa, satin alma
maliyetinin % 10-30 daha fazla oldugu diistiniilmelidir.

e Sirket icinde egitim yoneticisine, egitimi hazirlamak, sunmak ya da teknik

konularda damigsmak iizere yardimlagacak, uygun personel var midir? Onlarin is
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beklersiniz. Bunun gergeklesebilmesi igin egitimcilerin asagidaki ozelliklerde olmasi

gerekir (Drake, 2004):

e Danisman ya da egitimci, egitim ihtiyaclarimzin belirlenmesinde size yardimci
olmalidir. Siz egitim kurumu ya da uzmaniyla temasa ge¢meden Once
ihtiyaglarimzi genel hatlariyla belirlemelisiniz. Ancak danisman, sizin
ihtiyaglarinizi karsilayacak programlarin belirlenmesi konusunda yol gosterici ve
yardimc1 olmalidir.

e Egitim danmgmani, kendi sirketinde hazirda bulunan egitim paketini, sizin
ihtiyaglariniza en uygun cevabi verebilecek sekilde gézden gegirmeli, sirketinize
adapte etmeli ve size 6zel hale getirmelidir. Ancak bu sekilde egitimden alinacak
verim yiiksek olabilir.

e Egitim damigsmani, siirekli olarak kendi sirketinin egitim verme ve program
hazirlama becerilerini gelistiriyor olmalidir. Egitimciler ustaca aktariimadifi
siirece, bilgi sahibi olmanin iyi bir egitim i¢in yeterli olmadiginm bilmelidirler.

e Egitim sirketleri ya da damgmanlari, kendi egitimlerinin verimliligini 6lgmek igin
metotlar gelistirmelidirler. Egitim sirketi ile ¢aligma karari almadan 6nce daha
onceki deneyimlerinden degerlendirme sonuglarin sizle paylasabilmelidirler.

e Egitim damigmanlari uzmanlk alanlarinda ya da deneyimli olduklar1 konularda,
vermis olduklan egitimlerle ilgili size referans gosterebilmelidirler. Bir egitimci
ile ¢aligma karart almadan once referanslarla temas kurup, onlarin deneyimlerini

sormak ve Onerilerini almak ige yarar (Drake, 2004).

Yirmiyi agkmn yildir egitimci olarak gesitli sirketlere egitimler vermis ve diinya ¢apinda
2000 den fazla konferans ve egitimde gorev almig olan Donald E. Wetmore, 1999 yilinda
yazmig oldugu bir makalede, egitimin bir masraf degil yatirim olarak degerlendirilmesi
goriistinii “Egitim geri déniisiimii saglanabildigi siirece etkili bir yatinmdir” ifadesiyle

destekliyor.

Rakamsal bir 6rnekle bu goriisiinii agiklamaya c¢alisan Wetmore’a gore: Yilda 50.000
Amerikan dolar1 maasi olan bir kisinin, her giin bir saatini verimsiz kullanmasi ya da bosa

harcamasi halinde sirkete maliyeti yilda 6.250 Amerikan Dolar1 oluyor. Oysa alinacak bir

68



e Objektif Yaklasim: Egitim damsmanlari, icerdeki politik durumlardan
etkilenmeden daha objektif bir sekilde ihtiya¢ belirleyip, sorunlarin iizerine
gidebilir.

e Sabit Giderlerin Azaltilmasi: Dis kaynak kullanimi, sirketlerde daha az sayida
daimi personel ile ¢alismak, boylece de sabit giderleri minimumda tutarak,
mevcut personelin daha yiiksek bir is giivencesi ile devam etmelerini miimkiin

kilar.

Dis kaynak kullanan egitim yoneticiler profesyonel anlamda biiyiirler. Dig kaynak
kullanarak departmanlarinin beceri alanini geniglettikleri gibi kendi kigisel yetilerini de
gelistirirler. Yeni igerik ve yaklagimlarla tanigma olanaklar artar. Dig kaynak kullanirken,
kendi st yonetimleriyle daha efektif bir bigimde iletisim kurabilir ve
organizasyonlarinda degisimin daha basarili bir sekilde gergeklesmesini saglarlar. Farkli
egitim ve damigmanlik sirketleri ile galisirken, aym1 zamanda daha etkili is ortaklari
olmay1 da 6grenirler. Dis kaynak kullanimi, gofu zaman kisinin kendini gelistirebilecegi

deneyim zenginlikleri sunar (Friedman, 2006).

4.3 Bir Egitim Damismanhk Sirketi Secerken Nelere Dikkat Etmek Gerekir?

1994 Yihinda yazdigi makalesinde deneyimli egitimci Jeffrey W. Drake, “Ilizh
degisimlerin yogun olarak yasandig: giiniimiizde, Gerek kiigiik gerekse biiyiik boyutlu
isletmeler, egitim harcamalarini  masraf degil, yatiim olarak degerlendirme
egilimindeler”. ifadesini kullanmistir. Bu ifadenin 2007 yilinda Tiirkiye i¢in ne kadar
gegerli oldugundan emin olamasak da, yazarin iyi bir egitim sirketinin ya da egitim
danismanini segilebilmesi igin dikkat edilmesini 6nerdigi konulara deginmekte yarar
vardir. Ele alina konular, bugiin de bir egitim damgmanlik sirketi se¢imi igin elzem
goriinse de yeterli degildir. Giiniimiizde, bir degerlendirme yaparken, asagida ele alinan

konulardan ¢ok daha fazlasina dikkat etmek gerekmektedir.

Eger egitimleriniz igin dig kaynak kullanacaksaniz ve bir egitim sirketi ya da damigmanin

yardimmi alacaksaniz, yapacagimz yatimmin size maksimum geri doniis saglamasim
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durumundadir. Bu siire¢ ¢ogu zaman farkli damigmanlik sirketlerinden teklif istemekle

baslar.

Teklif Alma:

Bir egitim danismanlik sirketinin segilmesi siireci dogal olarak “teklif isteme” ile baglar.
Teklif talebinin yazili olarak hazirlanmasi organizasyonun egitimle ilgili ihtiyacim agik¢a
ortaya koymayi saglayacagi igin faydalidir. Bazi egitim yoneticileri, dis kaynak
kullanmayacak olsalar bile teklifte bulunmasi1 gerekenleri listelerler. Bu onlara, kendi

hazirlayacaklari program i¢in de ¢alisma kolaylig: saglar.

Teklif istemenin bir avantaji da alinacak gok sayidaki teklifin, egitim yoneticisine farkl
yaklasimlar1 gosterebilmesidir. Baz1 egitim yoneticileri, o konuda herhangi bir egitim
satin alma durumlar1 s6z konusu olmadig1 halde, teklif isteginde bulunabilirler. Boylece
kendileri sirket i¢inde hazirlayacaklart bir egitim programi igin, egitim danigmanlik
sirketlerinin emeg@ini ticretsiz olarak kullanmig olurlar. Bu yaklasim o an i¢in ise yaramig
gibi goriinse de uzun vadede kurulabilecek iyi bir iliskinin de sonu olur. Eger biitiiniiyle
bir egitim say-tin alinmayip o egitimi hazirlamak igin fikir sorulacaksa bile, egitim sirketi
ile bu duruma agikg¢a konusulmali ve kisa siireli danigmanlik hizmeti alinmalidir. Zaten
biiyiik bir ihtimalle egitim danismanlik sirketleri bu tiir bir talebi kargilarken ticret talep
etmeyecek, ve bu firsati ileride daha biiyiik projelerde oncelikli olmak igin bir firsat
olarak goreceklerdir. Dolayisiyla her iki taraf da birbirlerini yanlis yonlendirmeden,

amaglarina ulagsmis olurlar (Friedman, 2006).

Iyi hazirlanmus bir teklif, asagidakileri igermelidir:
e Giris: Sirketin, hangi konuda kimlere yonelik bir egitim talebi oldugu
belirtilmelidir.
e Sirket bilgileri: Sirketin hangi alanda faaliyet gosterdigi, sektérdeki yeri,
bityiikliigii vb.
e Proje bilgileri:
o Baoyle bir projeye ihtiyag duyulmasimin nedenleri

o Projenin tanimi1
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o Projenin éncelikli hedefleri
o Diger Hedefler
Hedef Kitle: Egitime katilacak kisilerin gérev ve sorumluluklart
Zamanlama: Egitim i¢in uygun goriilen zaman ve egitim siiresi
Teklifin igerigi: Teklifte belirtilmesi istenen konular. Or: Metodoloji, referanslar,
maliyet, egitimei bilgileri vb.
Teklifin formati: Teklifin kag hangi formatta, kopya halinde hazirlanip kimlere
teslim edileceginin bilgileri,
Teklifin zaman plani ve diger bilgiler: Teklifin sunulmasi igin konulan tarih ve

degerlendirmesi sonunda izlenecek adimlar (Friedman, 2006).

Se¢im Kriterlerinin Belirlenmesi:

2003 yihinda trainingoutsourcing.com adli organizasyonun insan kaynaklar1 yoneticileri

ile yapmis oldugu bir aragtirma, bir egitim damigmanlik girketi se¢iminde en Gnemli

unsurun, sektorel deneyim ya da fiyat degil, tedarik¢i g¢alisanlarinin kabiliyet diizeyi

oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla egitim sirketi danigmanlari, sadece deneyimli

olmakla yetinmeyip ayni zamanda egitim yoneticisinin etkin bir isbirligi kurabilecegi

kisiler de olmalidirlar.

Se¢im siirecinde pek ¢ok kriter s6z konusudur ve bu kriterler proje bazinda degiskenlik

gosterebilirler. Asagidakiler segim kriterlerinden bazilar olabilir:

Uzmanlik
Fiyatlandirma
Yaklagim

Kaynaklar

Miisteri oryantasyonu
Kiiltiirel uyum
Kimya

Comert tabiatta olma
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Damgmanlar bu kriterlerin hepsini birden yerine getiremeyebilirler. Bu nedenle

hangilerinden taviz verip verilemeyecegine karar vermek gerekir. Isbirligi siireci egitim

yoneticisinin ve damigmanmin eksikliklerine ragmen, uyumlu ¢alisip iyi bir ortaklik

kurma ve verimli olmayi gerektirir (Friedman, 2006).

Tiim kriterlerin 6tesinde, bir egitim yoneticisi, dogru egitim programi segilebilmek igin

uygun goriinen programlar arasinda agagidaki sorularin yamitlarimi kargilagtirarak karar

verebilir.

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7

Programin hedefleri net ve 6l¢iilebilir mi?

Programin yapisi mantiki bir siralamayi i¢eriyor mu?

Bu program ile saglanan §grenme olgiilebilecek mi?

Programin metodu, i¢erige uygun mu?

Program aktif katilima firsat tantyor mu?

Programda, egitime katilacak olan personelin igi ile ilgili somut 6rnek ve materyal
kullaniliyor mu?

Calisanlar egitimden sonra performanslart ile ilgili egitimciden ve diger

katilimcilardan feedback aliyorlar mi (AIR, 1993)

Dogru damismanlhik sirketinin segimi g¢ogu zaman zordur ve ¢ok deneyimli bir egitim

yoneticisi bile bazen yanlis bir segim yapabilir. Ote yandan asagidaki konulara zellikle

dikkat edilmesi halinde yanlig yapma ihtimali azalacaktir.

Arkadaslar karan golgeleyebilirler: Egitim ydneticisi, kisisel bir arkadas: olan
bir danigman ile ¢aligmay1 diisiiniiyorsa ekstra dikkatli olmalidir. Eger her tiirlii
durumda en iyi aday arkadas ise, ortaya ¢ikabilecek bir terslik durumunda egitim
yoneticisinin kendisini rahat hissetmesi gerekir.

Egitimi kim yapacak: Egitim yoneticileri bazen, damsmanlik sirketinin tist diizey
yoneticilerinden etkilenerek se¢imini yapsa da ancak somut olarak sahibi oldugu
projede destek veren egitimci ya da danmismandan memnun kalmadig: bilinir. Bu
durumu engellemek i¢in mutlaka o projede sorumluluk alacak egitimcilerle

tanisip, onlara gerekli bilgiler verilmeli, beklentiler agiklanmahdir. Boylece,
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kisinin gerekli bilgi ve beceriye sahip olup olmadif1 ve sirket ile uyumlu galigip
calisamayacag goriiliir.

e Biiyiik marka adiyla kér olmak: Bir egitim damsmanlik sirketinin adi ya da
markast ne derece biiyiik olursa olsun, basart i¢in garanti olamaz. Bu sirketin
egitim ihtiyaci olan isletme i¢in yararli olup olamayacagim detayl bir sekilde
arastirmak gerekir.

o Icgiidiiler: Bir danisman se¢iminde son karari verirken, i¢giidiileri ve igimizden
gelen sesi dinlemek dogru olabilir. Cok mantiklt bir se¢im gibi goriiniiyorsa bile,
bir sekilde durumda bizi rahatsiz eden ama adim koyamadigimmz hislerimiz var
ise, cogu zaman bu ortaklid1 ya da igbirligini baglatmamak en akillica ¢oziimdiir.

e Fiyat: Fiyat tek bagina bir se¢im kriteri olmamalidir. Bir egitim sirketinin talep
ettigi {icretin bir digerinden az ya da fazla olmasinin sebebi nedir? Biiyiik bir
sirket olduklar igin sabit giderlerinin yiiksek olusu mu, daha fazla deneyime sahip
olmalar1 m? Eger fiyatlarinin nedeni alanlarinda iinlii olmalar1 ise iinlii bir
sirketle ¢alismak ne derece gerekli? Daha diisiik bir tcretle, yiiksek kalitede bir
egitim saglanabilir mi?

e Goriinmeyeni gormek: Caligilacak her damgsman detayhica arastirilmalidir.
Tavsiyeler dnemli olabilir ancak yeterli degildir. Caligmaya karar vermeden 6nce
damgmanla detayica konugmak ve etkinlik ve potansiyeli artiracak bir isbirligi
kurmak gerekir. Ancak giivenilen bir danigman igle uzun siireli biri is birligi ve
ortaklik saglanabilir ve basarinin sirrt dogru bir danigman ve dogru bir ortakliktan
gecer (Friedman, 2006).

Tiirkiye’de, sirketlere dig kaynak kullammi “outsourcing” kavramini ve temel
prensiplerini tanitmak; girketlerin dig kaynak kullanimini yayginlagtirmak tizere kurulmus
olan “Outsourcing” dergisinin Haziran 2004 tarihli sayisinda, Siemens’in Insan
Kaynaklan Direktorii Ali Riza Ersoy’la yapilan bir réportajdan alintilar yer almaktadur.
Ersoy bu roportajinda sirketlerinin egitim alanminda dis kaynak kullanimina nasil

yaklastiklarini anlatmaktadir:
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“Siemens Diinyada 415 bin, iilkemizde ise 7500 ¢aligan1 olan bir girket. Istersem sirket
icinde bir egitim kurumu kurarim, iyinin iyisi olan kigilerle hallederim. Ama bu en biiyiik
hata olurdu. Ciinkii Siemens bir egitim sirketi degil. Disarida bu igin iyisini yapan
insanlar var, isleri sadece bu olan ve bu isi ¢ok ucuza yapacak olan sirketler varken neden
bunu ben yapayim ki! Pozisyon degerlendirme, ambulans, saglik hizmetleri, yabanci dil
egitimleri, is kanunu mevzuatlarn egitimi, ig saglifi, giivenlik, kisisel degerlendirme
egitimleri, yabanci dil testleri, genel yetenek testleri, degerlendirme ve gelistirme merkezi

uygulamalari, bilgisayar egitimleri vs. Outsource edilmesi gereken islerdir.”

“Hizmet alan sirket olarak; partner segerken kesinlikle o pozisyonun en iyisiyle
calistyoruz. Genelde Siemens gibi sirketler uluslararas: sirketleri segiyorlar kendine.
Pazar aragtirmasi yaptigimiz zaman biz herhangi bir sirkete gitmiyoruz, uluslararas: bir
sirketin Tiirkiye temsilciligine gidiyoruz. Degerlendirme yaparken herhangi bir sirkete
gitmiyoruz, uluslararas bir sirketin Tiirkiye’deki ofisiyle ¢alistyoruz. Kurumsallagmis bir
sirket olarak kurumsallagmis sirketlerle ¢aligirken ciddi sorunlarla karsilasmadik bugiine
kadar giinliik ufak tefek problemleri saymazsak.”

“Agirlikli olarak satin aldigimiz hizmet egitim. Parasal boyutu biiyiik olan, ¢ok ciddi
kalite standartlarina uygun olmak amacryla ¢ok iyi tedarik¢i degerlendirme sistemi var.
Her egitim sonrasi, Siemens Insan Kaynaklar olarak kendimizi degerlendirdigimiz gibi
sirketi de degerlendiriyoruz. Egitim aldigimiz sirketleri degerlendiriyoruz. Siemens’le
¢aligmak zordur. Cok sey bekliyoruz tabii. Tabii ki karsilig1 olan parayr ddiiyoruz. Ben
outsourcing aldigim sirketi ayri gérmek istemiyorum. Onu viicudumun bir pargasi olarak
gérmeyi istiyorum. Partner seklindeki yaklasimda isler yiiriiyor. Yani ite kalka yaparak
degil, kol kola girerek yiiriidiigiiniizde outsourcing konusunda miikemmel sonuglara

ulagiyorsunuz” (Outsourcing, 2006).

Yukaridaki ifadelerden, Tiirkiye’de bilyilkk dlgekli ve egitime 6nem veren bir sirketin
egitim programlarmn pek ¢ogu i¢in dis kaynak kullanmay tercih ettigini goriiyoruz. Ote
yandan, bir egitim programini i¢eriden tiretip uygulamak mi, yoksa satin almak m1 daha

dogrudur sorusu farkli biiytiklitkteki ve farkli alanlardaki sirketlerin egitim yoneticileri
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tarafindan tartisitlip durmaktadir. Ister satin alinmig, isterse sirket iginde hazirlanmis

olsun, bir egitim programi etkili ve ige yarar olmalidir.

Tiirkiye’de uzun yillardir bir egitim danigmanlik sirketinin yoneticisi olan Acar Baltas,
bir egitim programimin ige yarayabilmesi ve “egitime ayrilan kaynaklarn karsilifmin
alinabilmesi igin, ilgili taraflarin her birinin iizerlerine diigeni tam olarak yapmasi
gerektigi” konusundaki diisiincesini asagidaki “Egitim Siirecinde Sorumluluk Paylagimi”
adli makalesinde ayrintilariyla agiklamaktadir (Baltas, 2000).

Egitim bir sirkette yolunda gitmeyen isleri diizeltmek igin bagvurulan araglardan sadece
biridir. Bir sirketin performansini temelde “kurumsallik”, “siire¢” ve “performans”
sistemleri belirler. Egitim ise, performans sistemi i¢inde yer alan, ¢alisanlarin is yapma

becerileri ve iligki kurma bicimleriyle ilgili sorunlarin ¢éziimiinde etkili olur.

Is sonuglarinda fark yaratan etkili bir egitim yalmzca egitim kurumunun iistesinden
gelecegi bir is degildir. Egitimi alan kurulugun insan kaynaklar1 boliimii ve {ist yonetimi
de bu siirecin i¢inde yer almalidir. Egitim, ancak ilgili taraflarin her birinin iizerlerine
diiseni tam olarak yapmasiyla gercekei ve anlaml olabilir ve ayrilan kaynaklarin
karsihf ahnabilir. Egitim sonuglarmm olgiilmesi, etkinligin ve gergekei bir stratejinin

giivencesidir.

Simdi egitim siirecinin paydaslarini tek tek ele alalim:

1. Egitimi alan kurulusun yénetimi : Sirketin iist ydnetimi insan kaynaklar
boliimiinii stratejik bir ortak olarak gérmeli ve egitim siirecine katilmalidir:

e Egitim talebinin ger¢ekligini sorgulamal,

e Egitimi desteklemeli, sonuglarini izlemeli ve 6rnek olmals,

e Egitim sonuglarina performans degerlendirmesinde yer vermeli,

e Egitim sonuglarinin 6lgiilmesini talep etmelidir.
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2.

Egitimi alan kurulusun insan kaynaklar: : Egitimden beklenen sonuglar1 almak

i¢in insan kaynaklari béltiimleri egitim dncesinde gerekli hazirliklar ger(;ekleg;tirmelidir:

3.

Egitim ihtiya¢ analizi yapmali, programlari, performans sonuglari dogrultusunda
segmeli,

Katilimeilari, en az bir ay 6nceden, neden segildikleri, kendilerinden ne beklendigi ve
egitimin yararlar1 hakkinda bilgilendirmeli,

Ust yonetimin, duyurular1 imzalamak, agilis ve kapanisa katilarak kisa bir konugma
yapmak seklinde destegini saglamali,

Egitim kurulusunu titizlikle segmeli ve igbirligi yapmalidir.

Egitimi veren kurulus : Basarisiz bir egitim insan kaynaklar1 b6liimiiniin itibarina

da biiyiik 6l¢iide zedeler. Is sonuglarina yansiyan basarili bir egitim i¢in dogru egitim

kurulusu se¢ilmelidir:

Egitim kurulusu, program igerikleri ve malzemelerini siirekli giincellestirerek
gelistirmeli ve egitimcisine destek vermeli,

Egitim yatirimlarimin etkinlifinin saptanmas igin, aym girket igindeki farkli gruplara
verilen egitimler standart olmali ve ‘egitimci el kitaplar1’ bulunmali,

Yardime1 egitim malzemeleri verilen egitimlerle birebir iliskili olarak hazirlamali,
Kaynaklarin heba olmasina neden olan, kiiltiirel gergeklerle uyusmayan, pahal1 ithal
egitim programlari yerine yerel, kurum ihtiyaglarim g6z oniine alan, kaliteli egitim
programlari sunmali,

Egitimci kadrosunun 6zgegmisi, deneyim ve birikimi yetkin olmali.

Egitim kurulusuyla isbirligi : Dogru egitim kurulusu se¢ildikten sonra:
Standart bir program igeriginin girketin ihtiyaglariyla biitiinlesmesi i¢in, egitimcilerle
birlikte hazirlik ¢aligmalar1 yapilmals,
Egitimin bagarisi igin “igerik”, “siire” ve “katilimeci sayisi”na dikkat edilmelidir.
Segilen katilimcilarin bilgi diizeyi, islenecek konu sayisi, amaca uygun siire ve

katilime: sayist belirlenmelidir.
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5. Egitimin katihmeilann : Katilmel, egitim programumi, isten uzaklagma veya bir
tatil olarak degil, deZisen diinyaya ayak uydurmaya olanak saglayacak bir gelisim firsati
olarak gormelidir. Bunun i¢in de, programin amacmi gergeklestirmek {izere kendini

fiziksel ve zihinsel olarak hazirlamalidir.

Egitimlerin etkinligini gergeklestirmek i¢in taraflarin Ustlerine diigen gorevleri 6zetledik.
Bu goérevlerin hakkiyla yerine getirilmesinin en onemli giivencesi egitimlerin
etkilerinin ol¢iilmesidir. Olgiimii gergeklestirecek olan egitim kurumunun ¢abast insan
kaynaklart béliimleri tarafindan desteklenmeli, girket iginde yapilan performans
degerlendirmelerine dayanarak egitimin yarattifi fark saptanabilmelidir. Ayrica
yonetimler de, sirket i¢indeki her biliimiin isin kirhhgma katkisinin hesaplanmasi
icin gerekli sistemin kurulmasma ©nayak olmahdirlar. Egitimlerin gerek bireyler ve
gerekse kurum diizeyinde is sonuglarina ne 6lgiide yansidigt ve bu sonuglarin sirketin
karliigma katkilann 6lgiiliip hesaplanabildigi oranda egitimlerin etkinliinden soz

edebilmek miimkiin olacaktir (Baltas, 2000).

Egitimin sonuglarimin ve etkinliginin dlgiilmesi i¢in yapilabilecek takip ¢aligmalar ile
ilgili olarak Baltag Baltag’da 1996 yilindan beri bir sistem isletmekte olduklarini beyan
eden Diri, uygulanan egitim etkinligi 6lgme siirecini asagida agamalartyla tarif etmektedir

(Diri, 2000).

Bir egitimin etkisinin 6l¢iilmesi siirecinde, sirketin bulundugu sektor, egitim programinin
hedefi ve igerigi gibi degiskenler, kullanilacak yontemleri belirler. Veri toplama
asamasinda, soru formlari, is esnasinda izleme, katihmecilar ve ydneticiler ile
goriismeler, grup tartismalari, iy basinda uygulamalar, performans
degerlendirmeleri gibi yontemler uygulanabilir. Baltag-Baltas Yonetim, Egitim,
Damsmanlik, egitim programlarina katilan kigilere, onlarin galisma arkadaglarina ve
yoneticilerine ulastirilan soru formlari aracilifi ile verdigi egitimlerin kisi, ekip ve kurum

iizerindeki etkilerini 6lgmektedir.

Egitimi alacak kisiler, yas, egitim diizeyi, yetki diizeyi, sirket i¢i siireglere iligkin bilgi

diizeyi gibi konularda, benzer 6zelliklere sahip de olsalar, egitim alacaklar1 konuda bilgi
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ve becerilerinin aym seviyede oldugunu varsaymak yanlis olur. On test adi verilen
olgiimler, efitim programimn igerdigi konularda katihmeilarin egitim dncesinde ne
kadar bilgi ve beceriye sahip olduklarini, bu bilgi ve becerilerinin ne kadarim
kullanip uyguladiklarim belirlemek icin tasarlanmaktadir. On testte yer alan sorular,
yanitlayicilarin ‘ne kadar az sey bildiklerini’ ispat etmek i¢in kullanilmaz. Amag,
egitimin yaratacagi farki objektif olarak gorebilmek igin mevcut durumu belirlemektir.
Bu amacin katilimeilarla paylagilmasi, sorulari samimiyetle yanitlamalar: agisindan gok

dnemlidir.

Egitimin hemen sonrasinda, katihmeilarin programa iligskin goriislerinin alindig1 kisa
bir soru formu verilmektedir. Katilimcilar hem programin igerigini, hem egitmenin
performansini degerlendirmekte, hem de aldiklari egitimi, kurum igerisinde nasil hayata

gecirebileceklerine iliskin goriiglerini iletebilmektedirler.

Egitimden yaklasik dort hafta sonra egitim programimin bilgi diizeyinde kazandirdiklar:
olgiiliir. Bu agsamada uygulanan soru formunda, egitim programinda sunulan konulara
iliskin bilgilerin ne kadarmin belleklerde kaldigim olgmeye yonelik sorular yer

almaktadir.

Egitimde sunulan konularda davramis degisikliginin olugmasi ise, daha uzun bir siire
gerektirdiginden, programdan yaklagik sekiz hafta sonra da davraniglarla ilgili bir soru
formu katilimeilara ulastirilmaktadir. Bu formda, katilimeilarin egitim sonrasinda gesitli
sorun yaratabilecek konu ve durumlar karsisinda nasil davrandiklarim belirtmeleri

istenen sorular yer almaktadir.

Katilimeilarin egitimden edindikleri bilgileri davramglarina ne kadar yansittiklari, kurum
icinde sorunlar1 nasil ¢ozdiikleri, kendilerinin yani sira, ¢ahiyma arkadaslarina ve
yoneticilerine sorularak da degerlendirilebilir ve bu ii¢ kaynaktan elde edilen
cevaplar karsilagtinilarak, olusmus davranis degisiklikleri tam olarak saptanabilir.
Katilimeilarin sinava tabi tutulmadiklari, 6lgiilmek istenenin egitim programinin etkinligi

oldugu acikga belirtilmelidir.
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Verilerin Analizi

Egitim programi ¢ncesinde ve sonrasinda toplanan verilerin dogru sekilde ve amaca
yonelik olarak analiz edilmesi gerekir. On testler, programin kazandirmayi amagcladigi
bilgi ve becerilerin tiimiinii kapsamaktadir. Son testler ise bilgiyi ve beceriyi (davranisi)
ayr1 adimlarda 6lgmektedir. On testte yer alan bilgiye iliskin sorular bu konudaki son test

ile, davramisa iligkin sorular ise diger son test ile karsilagtirmaktadir.

Egitim 6ncesinde ve egitim sonrasinda elde edilen veriler istatistiksel olarak kiyaslamr ve
istatistiksel anlamlilik testleri uygulanir. On test ile son testler karsilastirildiginda,
aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmasi, egitim programimn
etkinligini ispat edecektir. Egitim programlarinin igerdigi konular bir kag alt boyutta
incelenebilir; bulunan farkliliklarin ~ egitimin hangi boyutlarinda yogunlagtigs,
katilimeilarin -~ dgrendiklerini  yasamlarmin  hangi  alanlarinda, ne  siklikta

uygulayabildikleri, rakamlar ve ¢izelgeler ile belgeleyerek sunulur.

Is Sonuclar

Egitim programinin uzun vadede kuruma kazandirdiklari, iiriin ve hizmet kalitesinde
artis, maliyetlerde diisiis, zaman kazanma, artan miisteri memnuniyeti, daha kisa
siiren toplantilar, sirket i¢i ¢atigmalarda ve gerginliklerde azalma, is
memnuniyetinde ve kuruma baghhkta artis gibi 6zellikler olacaktir. Bu ozelliklerin de
egitim sirketi ve kurumun isbirligi ile olugturulacak 6lgiim araglari ile istatistiksel olarak

test edilmesi miimkiindiir.

Yatirnmin Geri Doniisii

Alinan sonuglar egitim programlarma harcanan paraya degdi mi? Iste bu sorunun
cevabin efitim sirketinin tek bagina vermesi miimkiin degildir. Egitim sonucunda elde
edilen parasal yararlar kurum i¢i birimlerin katkisiyla hesaplanabilecek bir
degerdir. Bunun igin her bsliimiin girketin karliligina katkisinin bilinmesi gerekir. Egitim
giderlerinin hesaplanmasi ve programin getirileri ile kiyaslanmasi sonucunda yatirimin

geri doniisii olarak adlandirilan degerlendirme tamamlanmis olacaktir (Diri, 2000).
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5. ISLETMELERDE EGITIM YONETIMI VE EGITIMLERDE DIS KAYNAK
KULLANIMNI KONUSUNDA BiR ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Yontemi

5.1.1 Arastirmanin Amaci

Makro diizeyde ele alindiginda bir iilkenin biiyiimesi ve gelismesi mikro ¢apta ise
isletmelerin bilyiimesi ve gelismesi sahip olduklari kaynaklarinin etkin kullamlmasina
baghdur. Isletmelerin en énemli kaynaklarindan olan insan kaynaginin performansi ise

¢ofiu zaman egitim ve gelistirme faaliyetlerinden etkilenir.

Diinyadaki trendlerle baglantili olarak, iilkemizde de egitim sektorii hizla biiyiimekie ve
isletmeler gerek i¢ biinyelerinde, gerekse tedarikgiler aracilifiyla egitimler
diizenlemektedirler. Bu siire¢ iginde tedarik¢i durumunda olan egitim danigmanlik
sirketleri ile isletmelerin egitim yoneticileri bazen bir ortak gibi g¢alisirken bazen de
aralarinda sorunlar yasanmakta, Ozellikle beklentinin kargilanamamasi s6z konusu
olmaktadir. Bu ¢alismada egitim sirketi yoneticileri ile igletmelerin egitim yoneticilerinin

konu iizerine degerlendirmeleri karsilagtirmali olarak incelenmigtir.

Isletmelerde egitim yonetimi ve egitimlerde dig kaynak kullanim: konusunda yapilan bu
¢alismada amag, egitim sekttriinde miigteri ve tedarik¢i durumda olan iki kanadin is
yapma bigimlerini, karsilikli beklentilerini ve mevcut iligkilerini belirleyebilmek, yasanan

sorunlardan yola gikarak, kazan/kazan durumu yaratacak unsurlari saptayabilmektir.

Bu ¢alismada ayrica, uygulama agisindan mevcut durumun fotografi gekilerek, teori ile

pratik arasindaki benzerlik ve farkliliklari ortaya konulmas: hedeflenmektedir.
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5.1.2 Veri Toplama Yontemi

Arastirmada  kantitatif aragtirma tekniklerinden olan telefonla anket yOntemi
uygulanmugtir. Yapilan goriismelerde anketor tarafindan, katilmecilara ncelikle
arastirmanmin amact agiklanmis, ardindan sorular okunmustur. Katilmcilarin sorulara
verdigi cevaplar, anketor tarafindan, soru formu iizerinde birer birer ilgili siklarin

karsisina isaretlenmistir. Anketler yaklagik 2 aylik bir donem i¢inde toplanmugtir.

5.1.3 Aragtirmanmin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini egitim veren sirketlerin yoneticileri ile, egitim alan sirketlerin
ilgili departman yoneticileri olugturmaktadir. Bu igletmelerin ve Kkisilerin sayilar1 ve
biiyiikliikleri ile ilgili diizenli bir bilgiye ulagilamamistir. Ana kiitlenin biiyiikliigii ve bir
cercevesinin olmamasi sebebiyle aragtirma kapsaminda goriisiilen kigilere kolayda

drnekleme yontemi goz oniine alinarak ulagilmustir.

Aragtirma kapsaminda goriismeler Istanbul ve Bursa illerinde gergeklestirilmis ve sektor
gozetilmemistir. Ortalama 500 kisi ile goriigiilmiis anketi cevaplamalar1 beklenmistir.
Ancak 6mekleme yontemine gore yapilan goriigmelerle 41 farkli egitim hizmeti veren
sirket ve 47 farkli sirketten egitim hizmeti alan sirketlerinin yetkilileri soru formlsarint

yanitlamiglardir.

5.1.4 Arastirmanin Enstriimanlar:

Arastirmada iki ayn soru formu kullanilmigtir. Soru formlarinda galismanin amacina
uygun bigimde demografik 6zellikler, goriisiilen isletmelerin yapisi, verilen ve alinan
egitimlerle ilgili sorular, konuyla ilgili bakig agilarin1 yansitan sorular yer almaktadir.
Calismada kullanilan anket formu aragtirmacimn kendisi tarafindan literatiirel
taramalarin, kisisel mesleki deneyim sonucu ve uzman goriisii alinarak denetimli bir

sekilde hazirlanmistir.
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5.1.5 Arastirma Tiirii

Bu arastirmada tammlayici arastirma yontemi tercih edilmistir. Tamimlayici aragtirma

modelinde amag, eldeki problemi, bu problemle ilgili durumlar1 degiskenleri ve

degiskenler arasindaki iliskileri tanimlamakiir.

5.1.6 Arastirmada Kullamlan Istatistikler

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 13.0 paket programinda ¢dziimlenmistir.

Verilerin analizi i¢in kullanilan yontemler su sekildedir:

Anket formlarinda bulunan tiim sorulara ait bulgular i¢in tammlayici
istatistiklerden frekans, yiizde dagilimlar ve grafiksel gosterimler kullanilmagtir.
Calismada ortalama degerlerin incelenmesi i¢in tammlayici istatistiklerden;
geometrik ortalama ve aritmetik ortalama kullamilmigtir. Veri serilerinin iistel
olarak artmasi durumunda asir1 ug degerlerden etkilenen aritmetik ortalama yerine
geometrik ortalama tercih edilmistir.

Capraz tablo incelemelerin Ki-kare testinden yararlanilmistir.

Degiskenler arasinda iligki aranirken veri tiiriine gére Pearson korelasyon analizi
ve Spearman korelasyon analizleri kullanilmigtir.

Cesitli degiskenlere gore verilerin farkliik gosterip géstermediginin incelenmesi
icin gruplayicit degigskenin iki kategorisinin olmasi durumunda t testi, ti¢
kategorisinin olmas1 durumunda ise Kruskal Wallis testi kullanilmigtir.

Analize iliskin hipotezler arastirmanin ilgili kisminda yer almaktadir. Testlerde
anlamh farklilik olmasi durumda farklilik yaratan grup incelenirken test tiiriine

gire ortalama veya ortalama ranklar degerlendirilmigtir.
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5.2 Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirme

5.2.1. Egitim Sirketlerine Iliskin Bulgular

Sekil 5.1 Sirkette full-time ¢alisan sayisi(%)

130
asfl
7-10 B
11414 |}

15veiistii f{_

50
Tablo 5.1 Sirkette full-time ¢calisan sayisi
Frekans Yiizde (;‘:j‘;ze(;‘: Kl;,n.;:(l;tlf
1-3 9 22 23,7 23.7
4-6 14 34,1 36,8 60,5
7-10 7 17,1 18,4 78,9
11-14 3 7,3 7,9 86,8
15 ve iizeri 5 12,2 13,2 100
Ara Toplam 38 92,7 100
Cevap yok 3 7.3
41 100

Egitim sirketlerinin ¢aligan sayilari incelendiginde yogun olarak 4-6 calisan1 olan

sirketlerle goriisiildiigii goriilmektedir. 1-3 arasinda caligan1 olan %23.7, 7-10 arasinda

calisani olan %18.4, 11-14 arasinda %7.9, 15 ve tizeri ¢alisan1 olan ise %13.2°1ik bir

kesim bulunmaktadir. Ortalama ¢alisan sayisi 5.88(Geometrik) olarak bulunmustur.
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Sekil 5.2 Sirkette part-time / free-lance ¢alisan sayisi(%)

30
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Tablo 5.2 Sirkette part-time / free-lance ¢alhisan sayisi
Frekans Yiizde (;eﬁzw;: K;I;jl:;ihf
1-3 8 19,5 25 25
4-6 7 17,1 219 46,9
7-10 6 14,6 18,8 65,6
11-14 3 73 9.4 75
15 ve iizeri 8 19,5 25 100
Ara Toplam 32 78 100

Cevap yok 9 22

41 100

oldugudur.
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Egitim veren sirketlerin sahip olduklar: par-time/free-lance ¢aligan sayilar incelendiginde
agirlikli olarak 1-3 veya 25 ve iistii arasinda galigandan olusan egitim sirketleri ile
goriismeler yapilmistir. 4-6 arasinda galisani olan %21.9, 7-10 arasinda galisam olan
%18.8, 11-14 arasinda %9.4’liik bir kesim bulunmaktadir.. Ortalama part-time ya da free-
lance galigan sayist 9.27(Geometrik) olarak bulunmustur. Burada dikkat cekici nokta

sirketlerin full-time calsanlardan cok part-time ya da free-lance calisanlara sahip




Tablo 5.3 Sirketinizde bugiine kadar en fazla kag egitimci es zamanh cahst1?

Frekans Yiizde (‘;,?:;3
1-3 8 19.5 23,5
4-6 11 26,8 32,4
7-10 6 14,6 17,6
11-14 3 7,3 8,8
15 ve iizeri 6 14,6 17,6
Ara Toplam 34 82,9 100
Cevap yok 7 17,1
41 100

Sirketlerde aym anda g¢aligan egitimci sayisinda ise agirlik 4-6 araligindadir. Bunu %23.5

ile 1-3, %17.6 ile 7-10 ile 15 ve iizeri grup takip etmektedir.

Tablo 5.4 Siz bizzat egitim veriyor musunuz?

Frekans Yiizde
Evet 33 80,5
Haywr 7 17,1
Bazen 1 2.4
41 100

Gariisiilen yetkililerin %80.5°1 kendisinin de egitimei oldugunu ifade etmistir. Bu dort

tablonun sonucu bize egitim girketlerinin boyutuyla ilgili bilgi vermektedir.

Gériisiilen egitim sirketlerinin yaridan fazlasinda (%61) full time ¢alisan sayist 1

ile 6 arasinda degismektedir.

Sirketlerin yartya yakiminda (%47) part-time ya da free-lance ¢aligan sayisi yine 1

ile 6 arasindadir.

Egitim sirketlerinin yaridan fazlasinda (%56) es zamanli olarak en fazla 6 egitimei

caligmustir.

Egitim sirketi sahibi ya da yoneticilerinin biiyiikk bir ¢ogunlugu (% 81) egitim

vermektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda, egitim sirketlerinin genellikle kiigiik

boyuttaki isletmeler oldugu, ve isletme sahibi/ydneticisinin birebir olarak sirketin

faaliyet alaninda gérev aldig1 soylenebilir.
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Sekil 5.3 Egitimci olmadig1 halde egitimlerin satisindan sorumlu olan,
miisteri/satis temsilcisi elemanlarimz var mi?

Tablo 5.5 Egitimci olmadig1 halde egitimlerin satisindan sorumlu olan, miisteri/satiy
temsilcisi elemanlarimz var mi?

Frekans Yiizde
Evet 29 70,7
Hayir 12 29,3
41 100

Goriisiilen kisilere sirketlerinde egitimci olmadigi halde egitimlerin satigindan sorumlu

birinin olup olmadig: soruldugunda %71°i bdyle bir ¢aliganlar1 oldugunu belirtmistir.

Egitim almak isteyen sirketlerle ilk irtibatin saglanmasinda etkin rol oynayan bu kisilerin

éncelikle kendi sirketini gergek anlamda temsil edebilmesi ve ardindan karsi tarafin

epitim ihtiyaglarin1 tam olarak algilayabilmesi ve ¢oziim Onerileri sunabilmesi gereklidir.
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Sekil 5.4 2005 yilinda sirket olarak ka¢ grup/giin egitim yaptimz?

Tablo 5.6 2005 yilinda sirket olarak ka¢ grup/giin egitim yaptiniz?

Frekans Yiizde (;‘;9;;11
1-10 3 7.3 15,1
11-20 e 9.8 14,8
21-30 3 7.3 11,1
31-50 “ 9.8 14,8
51-100 3 7,3 11,1
101 ve iizeri 10 24.4 37
Ara Toplam 27 65,9 100
Cevap yok 14 34,1
41 100

Goriisiilen sirketlerin 2005 yilinda yaptiklari egitimlerin grup/giin cinsinden miktar:
soruldugunda yoneticilerin % 34’ti cevap vermemis ve bu bilgiyi paylagmak

istemediklerini bildirmiglerdir.

Soruya cevap veren egitim sirketlerinin dértte birinde 2005 yili iginde 20 giinden az,
dortte birinde ise 20 ile 50 giin arasinda e@itim yapilmigtir. Bir yil i¢inde 100 giiniin
tizerinde egitim yapmis olan sirketlerin oram1 % 37’dir. Yapilan egitimlerin ortalama

sayis1 59.33(Geometrik) olarak bulunmustur.
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Sekil 5.5 Gruplarmmiz ortalama olarak kag kisiden olusur?

1-14

20-30
20,5%

41,0%

15-19
38,5%

Tablo 5.7 Gruplarimz ortalama olarak kag kisiden olusur?

Frekans Yiizde %‘;‘I:;:,i
1-14 8 19,5 20,5
15-19 15 36,6 38,5
20-30 16 39 41
Ara Toplam 39 95,1 100
Cevap yok 2 4,9
41 100

Egitimlerin kag kisilik gruplar halinde yapildig1 incelendiginde verilen cevaplarin  genel

olarak 15 ile 20 arasinda oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Ortalama kisi sayist ise 17.17(Geometrik) olarak bulunmustur.
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Tablo 5.8 Genellikle hangi dlcekteki sirketlere egitim veriyorsunuz?

BAZ:41 Kisi Frekans | Coapianm | Deneklerin
Sektoriinde 2. 3. sirada olan sirketler 37 35,6 90,2
Sektiriinde en biiyiik olan sirketler 31 29,8 75,6
KOBI’ler 20 19,2 48,8
KOBI’lerden kiigiik sirketler 7 6.7 17.1
(10 Kisiden az ¢aligan olan) ’ ’
Kamu kuruluslari/Yerel Yionetimler 7 6,7 17,1
Cevap yok 2 1.9 4,9

104 100 253,7

* Birden ¢ok cevap alinmistir.

Goriisiilen egitim sirketlerinin %30’u genel olarak sektoriinde en biiyiik olan sirketlere
egitim vermektedir. Sirketlerin % 36’s1 ise sektoriinde ikinci ya da {i¢iincii sirada olan

firmalarla ¢alismaktadirlar. KOBI’lere egitim veren sirketlerin ortalamas: % 19dur.

Tablo 5.9 Sektir bazinda uzmanlagtiginiz bir alan var ni?

BAZ:1 Ky proams | Cganon® | Do
Banka-finans-sigorta sektorii 26 23,8 63,4
Egitimlerin yogunlastif1 bir sektor yok 15 13,7 36,5
Beyaz esya 10 9,2 24.4
Bilgi Teknolojileri 10 9,2 24,4
Tlac ve saghk sektorii 9 8.3 22
Tekstil 7 6,4 17,1
Elektronik 6 5,5 14,6
Kozmetik 6 5,5 14,6
Gida 5 4,6 12,2
Otomotiv 4 3,7 9,8
Yazih /gorsel medya 2 1,8 4,9
Turizm 3 2,7 7,3
Perakende/magazacilik 3 2,7 7.3
Telekomiinikasyon 1 0,9 2,4
Demir-Celik 1 0,9 2,4
Cevap yok 1 0,9 24

* Birden ¢ok cevap alimmistir 109 100 265,9
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Goriigiilen egitim sirketlerinin yaklagik dortte biri banka-finans ve sigorta sekt6riinde
uzmanlastiklarim ifade etmislerdir. Banka-finans ve sigorta sektdriinii beyaz esya, bilgi
teknolojileri, ilag ve saglik izlerken ulastirma, demir-gelik, telekomiinikasyon sektorleri
de verilen cevaplar arasinda yer almaktadir. %13.7°lik bir kesim ise uzmanlagtig belli bir

alan olmadigim belirtmistir.

Egitim taleplerini dogru anlamak ve tiim is siireglerini dogru bir sekilde yonlendirmek
agisindan sektdrde uzmanlagma dnemlidir. Bu nedenle egitim sirketlerinin belli bir alanda
uzmanlasmasi ve uzmanlik alanlarinda egitimler diizenlemeleri egitimden alinacak

performansin da yiiksek olmasina neden olabilir.

Tablo 5.10 Hangi alanlarda egitim veriyorsunuz?

Frekans Cevaplarm | Deneklerin
Yiizdesi Yiizdesi*

Kisisel gelisim programlari(iletisim,
sunus tek., takim ¢al. vb. 34 7 62,9
Mesleki gelisim programlari (muhasebe, ) 311 78
satig, yonetim vb.) ’
Outdoor egitimler 8 7,8 19,5
Teknik Programlar (Miihendislik, kalite 7 6.8 171
kontrol, vb.) ’ ’
MT programlari 7 6,8 17,1
Oryantasyon programlari 6 5,8 14,6
is giivenligi ve isci saghg ile ilgili 4 3.9 9.8
programlar ’ ’
Diger 4 3.9 9,8
Cevap yok 1 1 2,4

103 100 251,2

* Birden ¢ok cevap alinmigtir.

Egitim sirketlerinin egitim verdikleri alanlar incelendiginde agirlikli olarak kisisel geligim
programlari(iletisim, sunug tek., takim ¢al. vb., mesleki gelisim programlari (muhasebe,
satis, yonetim vb.) konular1 olmakla beraber, giivenlik, bilisim, damgmanlik ve
organizasyon gibi alanlarda bulunmaktadir.

Sekil 5.6 Egitim disinda sirket olarak faaliyet gisterdiginiz baska alanlar var mi?
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17,1% Evet

Tablo 5.11 Egitim disinda sirket olarak faaliyet gosterdiginiz baska alanlar var mi?

Frekans Yiizde
Evet 34 82,9
Hayir 7 17,1
41 100

Egitim sirketlerinin %82.9’unun egitim diginda da faaliyet gdstermektedir.

Tablo 5.12 Egitim disinda hangi alanlarda faaliyet gosteriyorsunuz?

s Froan | Compan | Do
Yinetim damismanhgi 25 39,1 73,5
IK damsmanhgx 17 26,6 50,0
Fuar/Kongre/Konferans/

Zirve/Organizasyon 8 12,5 23,5
Eleman se¢me yerlestirme 7 10,9 20,6
Yazihm 1 1,6 2,9
Terapi hizmetleri 1 1,6 2,9
Finans damismanhgx 1 1,6 2.9
Bilisim teknolojileri 1 1,6 2,9
Teknik hizmet 1 1,6 2,9
Logo tasarmm 1 1,6 2,9
Smav organizasyonu 1 1,6 2,9

64 100 188,2

* Birden ¢ok cevap alinmgtir. .
Egitim disinda faaliyet gosterilen alanlar incelendiginde yonetim damgmanhig %39 ve IK

danmigmanhigi %27 ilk siralarda yer almaktadir.
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Diger faaliyet alanlar1 fuar/kongre/konferans/zirve/organizasyon (%13) ve eleman se¢me

yerlestirme (%11) olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Ayrica oranlann her ne kadar az olsa da, bazi egitim damsmanlik sirketlerinin ayni

zamanda terapi hizmetleri, logo tasarimi, finans damsmanlifi gibi egitimle birebir

baglantisi olmayan alanlarda da hizmet verdikleri goriilmektedir.

Bir isletmenin farkli alanlarda faaliyet gostermesini iki tiirlii degerlendirmek miimkiindiir.

Oncelikle farkl alanlarda edinilen deneyimlerin alanlar arasindaki gelismeye katkisi

diistiniilerek durum olumlu yénde degerlendirilebilir. Ote yandan, ozellikle egitim

sektoriiyle uzak yakin baglantist bulunmayan alanlarda da hizmet verme gabasi, egitim

isinin hafife alinmasi ve gereken 6nemin verilmemesi olarak da goriilebilir.

Tablo 5.12 Aktif durumda olan, daimi miisterilerimiz diyebileceginiz bir miisteri
portfoyiiniiz var mi1?

Frekans Yiizde E,‘:f;;:’i
Evet 34 82,9 87,2
Hayir 5 12,2 12,8
39 95,1 100
Cevap yok 2 4.9
41 100

Goriisiilen isletmelerin %87’si aktif durumda olan siirekli miisterileri olarak ifade

edebilecekleri miisteri portfoyleri oldugunu belirtirken, %131 boyle bir portfdylerinin

olmadigini ifade etmiglerdir.
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Sekil 5.7 Daimi miisterilerimiz diyebileceginiz kag sirket var?

15 §
6-10 |

1115

16 ve listii |

Tablo 5.13 Daimi miisterilerimiz diyebileceginiz kag sirket var?

Frekans Yiizde (‘;%:;:
1-5 13 38,2 433
6-10 6 17,6 20,0
11-15 5 14,7 16,7
16 ve iistii 6 17,6 20,0
Ara Toplam 30 88,1 100
Ozel bir bilgi paylasamam 1 2,9
Cevap yok 3 8,8
34 100

Daimi miisterisi oldugunu belirten girketlerin, miisteri sayilar1 agirhkli olarak 1-5
arasinda degismektedir. %20’si 6-10 yine %20’si 16 ve iistii, %17’si ise 11-15 miigterisi
oldugunu belirtmisgtir.

Sahip olunan aktif miigterilerin Geometrik Ortalamasi 10.5’tir.
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Tablo 5.14 Sizce egitim satin alan sirketler, egitim sirketleri ile ne gibi sorunlar

yasiyorlar?

BAZ:41 Kisi Frekans Cﬁ;’l?;’;:::“ D;l':;fi‘l‘:i“
Egitimcilerin yeterli formasyona sahip olmamasi 13 18,8 315F
Efll.;lll!]:‘ )i’gt;;g;;];; sirket beklentilerini tam olarak 11 15.9 26,8
Egitimlerin sirket hedeflerine hizmet etmemesi 8 11,6 19,5
Katihmcilarm ihtiyag¢larimin fark edilememesi 6 8.7 14,6
Egitim sonrasi takip ve dl¢iimleme yapilmiyor olmasi 6 8,7 14,6
Dogru egitim firmasini, egitimciyi secememe 5 T2 122
Maliyetlerin yiiksek olmasi 4 5,8 9,8
Zamanlama 3 43 7.3
Ihtiyaclarimin saghkh belirlenmesinde tam destek . 14 54
alamamalari ’ ’
Egitim isinin zorlugunu yeterince anlayamamalari 1 1,4 2,4
Fikrim yok 1 1,4 2,4
Cevap yok 10 14,5 24,4

69 100 168,3

* Birden ¢ok cevap alinmmgtir.

Egitim sirketlerine, egitim satin alan girketlerin, egitim sirketleri ile yagadiklar1 sorunlar
soruldugunda ilk ii¢ sirada egitimcilerin yeterli formasyona sahip olmamalari, egitim
iceriklerinin girket ihtiyaglarini tam olarak kargilayamamasi ve egitimlerin sirket

hedeflerine hizmet etmemesi belirtilmistir.

Bu durum egitim sirketi sahibi ya da yoneticilerinin % 19’unun rakip sirketlerdeki
meslektaglarinin yani egitimcilerin yeterli formasyona sahip olmadiklari, dolayisiyla iyi
hizmet veremediklerini diisiindiikleri anlamina gelmektedir. Benzer sekilde % 16
oranindaki efitim sirketi yoneticisi, diger eZitim sirketlerinin beklentileri
karsilayamadiklarim1 ifade etmektedirler. Sektoriin bizzat iginden kisilerin kendi
meslektaglar1 ile ilgili bu yorumlari, sektoriin i¢inde bir giivensizlik ve uyumsuzluk

oldugunu ortaya koymaktadir.

97



Tablo 5.15 Genellikle bir egitim programim satisi agamasinda, sirketlerde
muhatap oldugunuz kisiler kimlerdir?

BAZ:41 Kisi Frekans | CoriPiarin Dencklerin
IK yoneticileri/uzmanlar 34 30,9 82.9
Egitim yoneticileri/uzmanlari 33 30 80,5
Ust Yénetim 23 20,9 56,1
Birim yoneticileri (Paz, Sat. Md. gibi) 20 18,2 48,8

110 100 268,3

* Birden ¢ok cevap alinmigtir.

Egitim sirketlerine egitim programu satig1 sirasinda girketlerde muhatap olduklar: kisiler
soruldugunda % 61 oraninda insan kaynaklari yoneticileri ve uzmanlari ile egitim

yoneticileri ve uzmanlari cevabi alinmagtir.

Bununla beraber, egitim sirketi yoneticilerinin % 21°i egitim satist asamasinda {ist

yonetim ile muhatap olmaktadirlar.

Tablo 5.16 Genellikle sirketlerde bir egitim satin alma karari en az kag kisinin
onaymdan geciyor?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
i | 2 4,9 57
2 16 39 45,7
3 16 39 45,7
4 1 2,4 2.9
Ara Toplam 35 85,4 100
Cevap yok 6 14,6
41 100

Egitim satin alma kararinin kag kisinin onayindan gegtigi soruldugunda, egitim sirketleri

yoneticilerinin tamamina yakin bir kismu (%91) 2 veya 3 kisi cevabini vermistir.
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Tablo 5.17 Sirketlerde egitimler konusunda karar mekanizmasi nasil isliyor?

. 5.0 Cevaplarm ;| Deneklerin

BAZ:41 Kisi Frekans Yiizdesi Yiizdesi*
Ust yonetim karar veriyor

27 36 65,9
IK ve egitim birimi karar veriyor 24 12 BRS
Cevap yok 11 14,7 26,8
Egitimi alacak birimlerin yoneticileri
karar veriyor 10 13,3 24 4
Uzun bir biirokrasi isliyor 3 4 73

75 100 182,9

* Birden ¢ok cevap ahnmigtir.

Sirketlerde egitim konusunda karar mekanizmasinin nasil isledigi incelendiginde agirhklh

olarak iist yonetimin karar verdigi goriilmektedir ( % 36).

Tablo 5.15°de e@itim programu satisi sirasinda egitim sirketlerinin oncelikle egitim ve

insan kaynaklar1 yoneticileri ile muhatap olduklar: gériilmekteydi (% 61).

Bu yap1 karar mekanizmasinda hiyerargik olarak klasik bir siirecin izlendigi sonucunu

destekler niteliktedir.
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Tablo 5.19 Sirketlerin egitim yoneticilerini/uzmanlarim degerlendirme

(3lii skala)
L
=
E
5 EE | g
) S E =
> = 2 &
= = =) g
E = B =g =
BEERERE
ko)
Y z S M =
Egitim ihtiyacim belirleyip egitim programimi | fyekans 11 18 12 41
yapmada ve egitim sirketini dogru n
yionlendirmede basarililar Yiizde 26,8 43,9 29,3 100
ihtiyaclarmm ne oldugunu net bir sekilde Frekans 9 19 13 41
anlatabiliyorlar Yiizde 22 46,3 31,7 | 100
Kendi sektirlerine/sirketlerine ézel egitim Frekans | 3 3 35 4
talep ediyorlar Yiizde 73 7.3 85,4 | 100
Deneyimsiz kisiler ve oturduklar: koltugun ve Frekans 13 19 8 40
aldiklari maasin hakkimi veremiyorlar Yiizde 32,5 475 20 100
Sonug veren, uygulamaya doniik programlar | Frekans 2 2 37 41
bekliyorlar Yiizde 4,9 4,9 90,2 | 100
Egitim sonrasinda takip ¢alismasi yapiyor ya Frekans 15 17 9 41
da yapilmasim saghyorlar Yiizde 36,6 @ 41,5 22 100
Egitimlerin sirkete kattig1 faydadan cok, Frekans 5 4 32 41
katilimeilar egitimden ne kadar memnun ;
kaldiklaryla ilgileniyorlar Yiizde 12,2 9,8 78 100
Hazirladigr programlarin icerik olarak Frekans 5 22 14 41
doyurucu olmasm saghyor, katihmeilarda ;
hayal kiriklig1 yaratmiyorlar Yiizde 12,2 53,7 34,1 100
fyi hazirlanms egitim materyali kullamlmasi | Frekans 11 16 14 41
icin egitim sirketini takip ediyorlar Yiizde 26,8 39 34,1 100
Bilgisini iyi aktarabilen, katihm saglayabilen, | prekans i 10 24 41
etkili sunumlar yapabilen egitimciler ile -
calistyorlar. Yiizde 17,1 24,4 58,5 100

*Fikrim yok ve cevap yok se¢enekleri bu tabloya dahil edilmemistir.
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Goriisiilen egitim sirketleri yetkililerinden, genel olarak egitim hizmeti alan sirketlerin

egitimle ilgili uzmanlarini degerlendirmeleri istenmistir.

Her bir madde énemli bilgiler vermekle birlikte en ¢arpict sonuglara asagidadir. Buna gore;

Egitim sirketi sahiplerinin; % 85’i eg@itim departmam yoneticilerinin = “kendi

sektirlerine/sirketlerine ozel egitim talep ettigi goriisiindedir.

Egitim girketi sahiplerinin tamamina yakini, egitim departmani yoneticilerinin “sonu¢ veren,

uygulamaya doniik programlar beklemekte” oldugunu diisiinmektedir.

Egitim sirketi yoneticilerinin dortte iigiine gore, sirketlerin egitim departmanini ydnetenleri
“Egitimlerin sirkete kattigr faydadan ¢ok, katihmeilarm egitimden ne kadar memnun

kaldiklariyla ilgilenmektedirler.”

Egitim sirketi sahiplerinin; % 60’1 egitim departman1 yoneticilerinin Bilgisini iyi
aktarabilen, katihm saglayabilen, etkili sunumlar yapabilen egitimciler ile ¢alistiklar:

fikrindedir.
Egitim departmant yoneticilerinin “Deneyimsiz kisiler oldugu ve oturduklar: koltugun ve
aldiklar:1 maasin hakkim veremedigini” vurgulayan ifadeye, egitim verenlerin sadece %

33’ii katilmamaktadir.

Ote yandan egitim verenlerin % 37’si egitim yoneticilerinin “Egitim sonrasinda takip

calismasi yaptigi ya da yapilmasim sagladigini” diisiinmemektedir.
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Tablo 5.21 Bu giine kadar yasamlan deneyimler goz oniinde bulundurularak ¢alisilan

egitim departman yoneticilerini degerlendirme (3lii skala)

-]
=
g Be
2 - =
S L
e o E
2 = © g
E SE| & S
§E St | § 5
¥z E | M =
Egitim ihtiyacim belirleyip egitim programmm Frekans 11 17 13 41
yapmada ve egitim sirketini olarak bizi dogru -
yonlendirmede basarililar. Yiizde 26,8 | 41,5 31,7 100
Bize ihtiya¢lariin ne oldugunu net bir sekilde Frekans S 22 14 41
anlatabiliyorlar Yiizde | 122 | 53,7 | 341 | 100
Bizden kendi sektiorlerine/sirketlerine 6zel Frekans 1 4 36 41
egitim talep ederler Yiizde 2.4 9.8 87.8 100
Deneyimsiz kigiler ve oturduklar: koltugun ve Frekans | 14 18 7 39
aldiklart maasin hakkim veremiyorlar Yiizde 359 | 46,2 17,9 100
Bizden sonug veren, uygulamaya doniik Frekans 1 6 33 40
programlar beklerler Yiizde 2,5 15 82,5 100
Egitim sonrasmda takip ¢alismasi yapiyor ya da Frekans 9 17 13 39
yapmamizi isterler Yiizde | 23,1 | 43,6 | 333 | 100
Egitimlerin sirkete kattig1 faydadan ¢ok, Frekans 6 7 26 39
katihmcilar egitimden ne kadar memnun -
kaldiklariyla ilgilenirler Yiizde 154 1 17,9 66,7 100
Hazirladigimz programlarin icerik olarak Frekans ’] 7 29 38
doyurucu olmasim ve katilimcilarda hayal n
kirikhig1 yaratmamasimi beklerler Yiizde 5,3 18,4 76,3 100
Egitim materyallerini ne derece iyi ve 6zenle Frekans | 4 11 23 38
hazirladigimizla ilgilenirler Yiizde 10,5 | 28,9 60,5 100
Egitimcilerimizin, bilgisini iyi aktarabilen, Frekans 3 6 30 39
katilim saglayabilen, etkili sunumlar yapabilen
Yiizde 7.7 15,4 76,9 100

kisiler oldugunu diisiiniirler

*Fikrim yok ve cevap yok secenekleri bu tabloya dahil edilmemistir.
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Tablo 21°’in Tablo 19dan en temel farki sudur: Tablo 19’da sektorel bazda, genel olarak
sirketlerin egitim departmam yoneticilerinin degerlendirilmesi istenmis, Tablo 21°de ise
goriisiilen egitim sirketleri yetkililerinden bugiine kadar egitim verdikleri sirketlerdeki egitim

yoneticilerini diisiinerek, bizzat onlar degerlendirmeleri talep edilmisgtir.

Bu iki durum arasinda birka¢ madde disinda ¢ok biiyiik farkliliklar gikmamusgtir.

Tablo 21°de epitim verenler, egitim departmani yoneticileri tarafindan, “Egitimcilerinin,
bilgisini iyi aktarabilen, katihm saglayabilen, etkili sunumlar yapabilen Kisiler olarak
goriildiigiinii” (% 77) ifade etmektedirler. Oysa Tablo 19°da genel bir degerlendirme
yaptiklarinda, egitim yoneticilerinin “Bilgisini iyi aktarabilen, katihm saglayabilen, etkili

sunumlar yapabilen egitimciler ile ¢alistiklary” ifadesine katilanlarin orani % 59°dur.

Aym durum asagidaki iki madde i¢in de gegerlidir:

Kendi sirketlerinin miisterilerinin “hazirladiklar1 programlarin igerik olarak doyurucu
olmasim ve katihmelarda hayal kirikhign yaratmamasim bekledikleri” goriigiine
katilanlarin oran1 % 76 iken diger sirketlerin miisterileri de diisiiniildiigiinde bu oran %

34°diir.

“Egitim materyallerini ne derece iyi ve ozenle hazirladigimizla ilgilenirler” goriisiine
katilmeilarm % 61°1 katilirken, diger sirketlerin miisterileri de diistiniildiigiinde bu oran %

34’de kalmaktadir
Bu farkliliklar nedeniyle, egitim sirketlerinin kendilerini rakip sirketlerden daha iyi,

miisterilerinin ise daha miigkiilpesent olmalarina ragmen kendi bagarilar1 nedeniyle memnun

miisteriler olarak degerlendirdikleri diisiiniilebilir.
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Tablo 5.22 Bugiine kadar hizmet verdiginiz sirketleri degerlendirdiginizde egitim
birimlerine ortalama olarak 10 iizerinden ka¢ puan verirsiniz?

Frekans Yiizde

4 2 4,9
5 6 14,6
6 13 3.7
7 11 26,8
8 17
9 2 4,9

41 100

Goriigiilen kisilerden bugiine kadar hizmet verdikleri sirketlerdeki egitim birimlerinin
basarisina 10 iizerinden kag puan verdikleri incelendiginde %31.7’sinin 6 puan, %26.8’inin
ise 7 puan verirken. %4.9’u 4 puan yine %4.9’u ise 9 puan vermistir. Ortalama basari

puaniise 6.51+1.22°dir.

Tablo 5.23 Bugiine kadar hizmet verdiginiz sirketler arasinda egitim birimi her yoniiyle
cok iyi calisiyor diyebileceginiz sirketlerin oram nedir?

Frekans Yiizde (;‘;;‘:;‘l:
%1-%10 8 19.5 20
%11-%20 8 19,5 20
%21-%30 4 9.8 10
%31-%40 = 9.8 10
%41-%50 6 14,6 15
%51-%60 6 14,6 15
%061 ve iistii e 9,8 10
Ara Toplam 40 97,6 100
Biyle bir firma yok 1 2,4
41 100

Egitim sirketleri yoneticilerinden, yine bugiine kadar hizmet verdikleri sirketlerin egitim
birimlerini deperlendirerek, sirketlerin yiizde kagmin c¢ok iyi caligigini diigiindiikleri
sorulmustur: Goriisiilen kisilerin yarisimin eitim birimlerinin sadece %30’unun g¢ok iyi

¢alistiklar1 ve basarili olduklari goriigiinde olmalar: diisiindiiriictidiir.
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Tablo 5.24 Bugiine kadar hizmet verdiginiz sirketler arasinda egitim birimi her yoniiyle
cok kotii calisiyor diyebileceginiz sirketlerin orani nedir?

Frekans Yiizde (;?:(;E

%1-%10 10 24,4 25
%11-%20 6 14,6 15
7021-%30 7 17,1 17,5
%31-%40 8 19,5 20
%41-%50 7 17,1 17,5
%51 ve iistii 2 4.9 5

40 97,6 100
Boyle bir firma yok 1 2.4

41 100

Egitim birimlerinin en az %30 unun her yoniiyle ¢ok kétii ¢alistiklarini diistinen egitim sirketi

yoneticilerinin orani ise % 43’ diir.

Bu iki tablo, egitim sirketi sahibi ve yoneticilerinin egitim birimlerini yoneten kisileri genel

olarak basarisiz buldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 5.25 Sirketinizin egitimler alaninda performansini biitiinsel olarak
degerlendirdiginizde 10 iizerinden ka¢ puan verirsiniz?

Frekans Yiizde Kﬁ]?ﬁlaﬁf
Yiizde

5 1 2,4 2,4
6 3 73 9.7
8 12 29,3 39

9 19 46,3 85,3
10 6 14,6 100

41 100

Goriisiilen kisilerden kendi sirketlerinin egitim alanmindaki performansimi 10 puan iizerinden

degerlendirmeleri istendiginde %46.3’i 9 puan, %29.3%i ise 8 puan verirken %9.7’sinin 6

puan ve alt1 verdigi goriilmiistiir. Ortalama basari puani ise 8.53+1.14tiir.
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Tablo 5.26 Sirketinizin egitim birimi i¢in verdiginiz puanlamada etkili olan faktorleri
etki derecelerini belirtir misiniz?

@ «
o~ ot = 5 =4 E
2 8 |8 2| % g | =
5 _ 5 £ _ =z = g | S £
» ly=| Q e .
gf) 20 B E ) 4 5 B8 O
T AT ZT | RN & Q =
Personelin Frekans - - - 14 | 25 2 41
deneyimi/becerisi | Yiizde - - - 1341, 61 | 49 | 100 | 4,64
Frek:
Personel sayisi re == L 4 13 14 = ) Al 3,37
Yiizde 2.4 146 | 31,7 34,1 9,8 73 | 100
Frek
Mial i re ans 1 2 10 16 10 2 41 3,82
Yiizde 2.4 4,9 244 139 1 244 0 49 @ 100
Frek
Slicket yapist re ans 1 2 2 18 15 3 41 4,16
Yiizde 2.4 49 49 1439 36,6 73 100
Frekans 1 3 16 19 2 41
Yonetim tarzi m 4,36
Yiizde 24 1 73 1394631 49 | 100

Goriisiilen kisilere sirketlerinin egitim birimi igin verdikleri puanlarda hangi faktorlerin ne
derece etkili oldugu soruldugunda personelin deneyim ve becerisi ile ydnetim tarzinin
agirlikli olarak gok etkili oldugu, personel sayisi, mali konular, girket yapisinin ise agirlikls

olarak etkili oldugu sonuglar: ortaya ¢ikmaigtir.

Sekil 5.10 Sirketinizin egitim birimi i¢in verdiginiz puanlamada etkili olan faktorleri
etki derecelerini belirtir misiniz?

100

100 —
90 {—— == : - :
80 +—— : = = : B
70 L — = = 6 '

= 86,8 89,7

60 1 — = = = =

40
30
20 -
10
0

Personelin Personel sayisi Mali konular Sirket yapisi Yonetim tarzi
deneyimi/becerisi

ju Exkili degjil m Ne etkii, ne etkili degil 0 Ekil |
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Sekilde de goriildigti gibi, egitim sirketi yoneticilerinin tamami kendi sirketlerinin
performansi i¢in verdikleri puanda, personelin deneyim ve becerisinin etkili oldugunu ifade
etmiglerdir. Goriisiilen kigilerin yaklasik % 90’1 yonetim tarzi ve girket yapisimin yine bu

puanlamay etkileyen unsurlar oldugu gériisiindedir.

Sirketlerinin performansi i¢in verdikleri puanda etkili olan bir bagka unsur ise mali konulardir
(% 67). Personel sayisinin 6nemli oldugunu diistinenler ise % 47 oranindadir. Bunlarin
disinda egitim verilen alandaki bilgisizlik, egitim igerifi, egitim sonrasi takip ve izleme,
egitim verilen alanin ihtiyaglarimi anlama, ilkeler, know-how, deneyim, degerler, egitimci
kalitesi gibi cevaplar ise bir kez ¢ok etkili oldugu diigiiniilen faktérler iginde ifade
edilmiglerdir.
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5.2.2. Sirketlerin Egitim Departmanlarma iliskin Bulgular

Tablo 5.27 Cahsilan Departman Adi

Frekans Yiizde

Insan kaynaklari 36 76,6
Egitim 5 10,6
Insan kaynaklari ve egitim 2 43
ithalat-ihracat 1 2,1
Kalite sistem ve egitim 1 2.1
Mali idari isler 1 2,1
Mali isler ve egitim 1 2,1

47 100

Goriigiillen kisilerin  calistiklari departmanlarin adi soruldugunda %90’ iistiinde Insan

Kaynaklari ve / veya Egitim departman ile karsilagiimigtir.

Tablo 5.28 Departmandaki kisi sayis1
Frekans Yiizde (‘;{?;"Ze;li Ki;{@ﬁii(l;ltif
1 8 17 17,8 17,8
2 6 12,8 13,3 31,1
3 9 19,1 20 51,1
4 5 10,6 11,1 62,2
5 2 43 4.4 66,7
6 2 4,3 4,4 71,1
7 1 21 2.2 73.3
8 5 10,6 11,1 844
9 2 4,3 4.4 88,9
10 ve iizeri 5 10,5 11 100
Ara Toplam 45 95,7 100

Cevap yok 2 4.3

47 100

Goriisiillen kisilerin ¢aligtiklar1 departmanlardaki c¢alisan kigi sayilari incelendiginde

%20’sinin 3,

%17.8’inin 1, %13.3”iiniin 2, %11.1’inin 4, yine %11.1’inin 8 kisi olarak

caligirken ortalama ¢alisan sayisi 3,74 (geometrik) bulunmustur.
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Tablo 5.29 Departmanda egitimle ilgili kisi sayis1

Frekans Yiizde %‘;‘f:;l' K‘;’E;‘:litlf
1 26 55,3 60,5 60,5
2 8 17 18,6 79,1
3 6 12,3 14 93
: 2 43 4,7 97,7
12 - 2,1 2,3 100
Ara Toplam-I 43 91,5 100
Calisan yok 3 6.4
Cevap yok 1 2.1
Ara Toplam-II 4 8,5
47 100

Goriigiilen kisilerin ¢aligtiklar1 departmanda egitimle ilgili ¢alisan kisi sayilar1 incelendiginde

agirlikli olarak (%60.5) 1 kiginin egitimlerden sorumlu oldugu goriilmektedir. 2kisiden

olustugunu belirtenlerin oram %18.6, 3 kisiden olustugunu belirtenlerin orani ise %14’tiir.

Tablo 5.30 Sirketteki toplam personel sayisi

Frekans | Yiizde (;?;;: KI;,D_;:(liihf
1-100 8 17,0 17,4 17,4
101-200 9 18,1 19,6 37,0
201-300 10 21,3 21,7 58,7
301-400 ) 10,6 10,9 69,6
401-500 2 4,3 4,3 73,9
501 ve iistii 12 25,5 26,1 100
Ara Toplam 46 97,9 100

Cevap yok 1 2,1

47 100

Goriisiilen sirketlerdeki personel sayisi incelendiginde %26.1°inin 501 ve {izeri, %21.7’sinin

201-300, %19.6’smin 101-200 arasinda personeli bulunmaktadir. Ortalama personel sayisi ise

280.6(Geometrik)’dir.
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Tablo 5.31 Sirketinizde bir IK departmani var mi?

Frekans Yiizde
Evet 41 87,2
Hayr 6 12,8
47 100

Goriisiilen kisilere sirketlerinde 1K departmam olup olmadigi soruldugunda %87.2’si boyle

bir departman oldugunu belirtmistir.

Sekil 5.11 Sirketinizde egitime 'yonetim' tarafindan ne kadar 6nem verilir?

verilmez

Ne 6nem verilir,ne Onem verilir

Cok énem verilir

Tablo 5.32 Sirketinizde egitime 'yonetim' tarafindan ne kadar é6nem verilir?

Frekans Yiizde
Ne onem verilir,ne verilmez 4 8.5
Onem verilir 26 55,3
Cok énem verilir 17 36,2
47 100

Sirketlerin yonetimleri tarafindan egitime ne kadar 6nem verildigi incelendiginde %55.3 {iniin

onem verildigi, %36.2’sinin ¢ok 6nem verildigi, %8.5’inin ise ne 6nem verildigi, ne énem

verilmedigini belirttigi sonucu elde edilmistir.
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Yonetim tarafindan egitime verilen 6nem ortalama olarak bes iizerinden 4.28 seklinde

degerlendirilmisgtir.

Goriigiilen egitim  yoneticilerinin  hi¢ biri, yonetimin egitime ©Onem vermedigini

diisiinmemektedir.

Sekil 5.12 Sirketinizde egitime '¢alisanlar' tarafindan ne kadar énem verilir?

Ne 6nem verilir,ne Onem verilir
verilmez

Cok énem verilir

Tablo 5.33 Sirketinizde egitime '¢alisanlar' tarafindan ne kadar énem verilir?

Frekans Yiizde
Ne onem verilir,ne verilmez 8 17
Onem verilir 30 63,8
Cok onem verilir 9 19,1
47 100

Sirketlerin ¢alisanlar1 tarafindan egitime ne kadar énem verildigi incelendiginde %63.8’inin

onem verildigi, %19’unun ¢ok 6nem verildigi, %17’sinin ise ne onem verildigi, ne énem

verilmedigini belirttigi sonucu elde edilmigtir. Calisanlar tarafindan egitime verilen 6nem

ortalamasi 4.02 olarak bulunmustur.
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Sekil 5.13 Sirketinizin ISO vb. Kalite Belgesi ya da almak iizere ¢alismalar: var mi?

Kalite belgesi
var
23,9%

Hayir
15,2%

Tablo 5.34 Sirketinizin ISO vb. Kalite Belgesi ya da almak iizere cahsmalar: var mm?

Frekans Yiizde (;e,.u“:;:
Evet 28 59.6 60,9
Hayir 7 14,9 15,2
Kalite belgesi var 11 234 23,9
46 97,9 100
Cevap yok 1 2,1
47 100

Sirketlerin ISO veya benzeri bir kalite belgesine sahip olduklar1 veya almak i¢in herhangi bir

¢alismalarinin olup olmadigi incelendiginde %60.9’unun belge almak i¢in ¢alismalarmin

oldupu, %15.2’sinin bdyle bir ¢aligmasi olmadigi, %23.9’unun ise hali hazirda bdyle bir

belgeye sahip oldugu goriilmektedir.

Diger bir bakis agisiyla, ankete katilanlarin % 85’1 ya kalite belgesine sahip ya da kalite

belgesi alma siirecinde olan sirketlerdir.
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Tablo 5.35 Sirketinizde 2005 yilinda kag¢ grup/giin egitim yapildi?

Frekans Yiizde (i,(;f:(;g K‘;,I‘.[il:‘ljitlf
1-5 9 19.1 21,4 214
6-10 5 10,6 11,9 333
11-20 9 19,1 21,4 54,8
21-30 3 6,4 Tl 61,9
31-50 3 6,4 A 69,0
51-100 2 4,3 4,8 73,8
101-500 6 12,8 14,3 88,1
501 ve iizeri 5 10,6 11.9 100
Ara Toplam 42 89,3 100

Cevap yok 5 10,6

47 100

Sirketlerin 2005 yilinda kag grup/giin egitim yaptiklari incelendiginde %21’inin 1-5, yine
%21%inin 11-20, %12’sinin 6-10, %7’sinin 21-30 yine %7’sinin 31-50 giin egitim yaptif1
goriilmiistiir. Sirketlerin  %12’sinde 501 ve iizeri grup/giin egitim yapilmistir. Ortalama
(Geometrik) egitim yapilan grup/giin sayis1 30’dur.

Tablo 5.36 Gruplarmmz ortalama olarak kag kisiden olusuyordu

Frekans Yiizde (:,2;":&.2 KiiYn;iizi:ia:if
1-14 10 21,3 23.3 23.3
15-19 14 29,8 32,6 55,8
20-30 19 40,4 44,2 100
Ara Toplam 43 91,5 100
Cevap yok o 8,5
47 100

Yapilan egitimlerin kagar kisilik gruplardan olustugu incelendiginde 10, 15, ve 20 kisilik
gruplarin agirlikli olarak yer aldigi goriilmektedir. Yapilan egitimlere katilan kisi sayisi

ortalama (Geometrik) olarak 17°dir.
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Sekil 5.14 Sirketinizde, 'Egitim Birimi' ¢alisanlar: disinda, farkh departmanlarda gorev
yapan, aymi zamanda da uzmanlk alanlariyla ilgili egitim veren personel var m?

Hayir
21,3%

Evet

Tabloe 5.37 Sirketinizde, 'Egitim Birimi' ¢aliganlar1 disinda, farkh departmanlarda gorev
yapan, aymi zamanda da uzmanlik alanlariyla ilgili egitim veren personel var m?

Frekans Yiizde
Evet 37 78,7
Hayr 10 21,3
47 100

- Isletmelerin ¢alisanlar1 arasinda farkli departmanlarda ¢aligtiklari halde kendi uzmanlhik

alanlariyla ilgili egitim verenlerin % 79 oraninda oldugu belirtmistir.

Sekil 5.15 Sirketinizde, 'Egitim Birimi' ¢calisanlar: disinda, farkh departmanlarda gorev
yapan, aym zamanda da uzmanhk alanlariyla ilgili egitim veren kag kisi var?

15 ve lizeri ||

40 50
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Tablo 5.38 Sirketinizde, 'Egitim Birimi' ¢alisanlar: disinda, farkh departmanlarda gorev
yapan, aym zamanda da uzmanhk alanlariyla ilgili egitim veren kag kisi var?

Frekans Yiizde
1-3 10 27,8
4-6 9 25,0
7-14 7 19,4
15 ve iizeri 10 27,8
36 100

*1 kigi bu soruya cevap vermemistir

Sirketlerde 'Egitim Birimi' ¢aliganlar1 disinda, farkli departmanlarda gorev yapan, ayni
zamanda da uzmanlik alanlariyla ilgili egitim veren personelin kag kisi oldugu soruldugunda,
sirketlerin yaridan fazlasinda, 1 ile 6 arasinda ¢alisanin bu gekilde egitimci olduklan

belirlenmisgtir.

Sekil 5.16 Bu kisilere 'egitimci egitimi' verildi mi?

Hayir Evet
41,7% 58,3%

Tablo 5.39 Bu kisilere 'egitimci egitimi' verildi mi?

Frekans Yiizde
Evet 21 58,3
Hayir 13 41,7
36 100

*1 kisi bu soruya cevap vermemistir.

Sirketlerin yaklasik % 60°’1nda egitimcilere “egitimci egitimi” verildigi tespit edilmigtir.
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Tablo 5.40 Sirketinizde egitim ihtiya¢ analizi yapiliyor mu?

Frekans Yiizde
Evet 42 89,4
Hayir 5 10,6
47 100

Sirketlerin egitim ihtiyag analizi yapma durumlart incelendiginde %89°u isletmesinde ihtiyag

analizi yapildigimi belirtirken, %11°1 ihtiyag analizi yapilmadigim belirtmigtir.

Tablo 5.41 Sirketinizde egitim ihtiyaci analizi hangi yontemle/yontemlerle yapiliyor?

o5 Cevaplarin : Deneklerin

BAZ: 42 Kisi Frekans YiizI:]esi Yiizdesi*
Departman ydneticileri belirler 23 25,0 54,8
Ust yinetim belirler 19 20,7 45,2
?el.'formans d‘eger_lendirme sistemi ile 18 19,6 42.9
ihtiyaclar belirlenir
IK/Egitim Departmam belirler 16 17,4 38,1
Pers?nel .egitim lf-ashl.(larmm yazih 15 16,3 35.7
oldugu bir form iizerinden seger
Stajyer gelistirme boliimii belirler 1 1,1 2.4

92 100 219

* Birden ¢ok cevap alinmistir,

Sirketlerinde ihtiya¢ analizi yapildigim belirten kisilere ihtiya¢ analizinin hangi yontemlerle
yapildig1 soruldugunda %25’inin ihtiyaci departman yoneticileri tarafindan belirlendigini
belirtirken, %2171 iist yonetimin belirledigini ifade etmistir. Performans degerlendirme sistemi
ile egitim ihtiyacinin belirlendigi sirketlerin oram % 20’dir. Sirketlerin %17’sinde ise egitim

ihtiyaci Insan Kaynaklar1 Departman tarafindan belirlenmektedir.

Tablo 5.42 Sirketinizde donemsel egitim plan1 yapihyor mu?

Frekans Yiizde
Evet 41 87,2
Hayir 6 12,8
47 100

Sirketlerin dénemsel olarak egitim plani yapip yapmadig: incelendiginde %88’inin yaptigi,

%13’i{inii ise boyle bir ¢galigma yapmadig1 sonucu ¢ikmustir.
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Tablo 5.43 2005 yilinda sirketinizde hangi alanlarda egitimler diizenlendi?

Cevaplarm ;| Deneklerin

BAZ: 47 Kisi Frekans | Yiizdesi Yiizdesi*
Mesleki gelisim programlar: (muhasebe, satis,
_yonetim vb.) 37 234 78,7
Kisisel gelisim programlar: (iletisim, sunus teknikleri,

talkam c¢alismasi vb.) 31 19,6 66,0
Teknik Programlar (Miihendislik, kalite kontrol vb. ) 30 19,0 63,8

Is giivenligi ve isci sagh ile ilgili programlar 26 16,5 55,3
Oryantasyon programlari 20 12,7 42,6
Outdoor egitimler 11 7,0 23,4
Cevap yok 2 1,3 4,3
Yabana dil 1 0,6 2,1

158 100 336,2

* Birden ¢ok cevap alinmigtir.

Sirketlerde 2005 yilinda diizenlenen egitimler incelendiginde %23’{iniin mesleki gelisim,
%!17’sinin kisisel gelisim programi, %19 unun teknik programlar, %17’sinin ise is giivenligi
ve is¢i saghigi ile ilgili programlar konusunda egitim aldiklarim belirtmiglerdir.

Tablo 5.44 Egitimlerinizi ne tiir mekanlarda ve hangi yontemlerle
gserceklestiriyorsunuz?

BAZ: 47 Kisi Frekans|  Yiglesi | Yiadest*
Sirket icinde simf egitimi 33 24,3 70,2
Sirket disinda simf egitimi 24 17,6 51,1
Sirket icinde is bas: egitimi 19 14,0 40,4
Konferanslar/sohbet toplantilan 17 12,5 36,2
Oryantasyon programlari 15 11,0 31,9
Outdoor egitimler 6 4.4 12,8
Sirket iginde departmanlar arasi rotasyonlar 6 4.4 12,8
Yonetici yetistirme programlari 6 4,4 12,8
Grup sirketleri arasinda rotasyonlar 4 2.9 8,5
Kocluk/mentorluk 4 2,9 8,5
Magazalarda is basi egitimi 1 0,7 2,1
Cevap yok 1 0,7 2,1
136 100 289,3617

* Birden ¢ok cevap alimmistir.
Sirketlerin yaptiklari egitimi ne tiir yontemlerle ve hangi tiir mekanlarda gergeklestirdikleri
incelendiginde %24’iiniin sirket i¢inde simf egitimi, %18’inin sirket diginda simif egitimi,
%14’{iniin sirket i¢inde is bas1 egitimi, %13 tiniin konferanslar / sohbet toplantilari, %11°inin

ise oryantasyon programlari seklinde egitim yontemleri oldugunu belirtmistir.
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Tablo 5.45 Meslek hayatimiz boyunca egitim sirketlerinden egitim hizmeti aldiniz m?

Frekans Yiizde
Evet 46 97.9
Hayir 1 2,1
47 100

Goriigiilen sirketlerden yalmzca 1 tanesinin yetkilisi meslek hayati boyunca egitim

sirketlerinden egitim hizmeti almadigin: ifade etmistir.

Sekil 5.17 2005 yilinda kag¢ grup/giin dis kaynakh egitim aldimz?

15 |

6-10 L

1114
15-20 |

21-30
31-50 L 4.8 |

51 ve iizeri

40 50

Tablo 5.46 2005 yilinda ka¢ grup/giin dis kaynakl egitim aldiniz?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde KﬁYI;;iéiﬁf
1-5 15 31,9 357 35.7
6-10 6 12,8 14,3 50,0
11-15 3 6,4 7.1 57.1
16-20 7 14,9 16,7 73,8
21-30 4 8,5 9.5 83,3
31-50 2 43 48 88.1
51 ve iizeri 5 10,6 11,9 100
Ara Toplam 42 89,4 100

Cevap yok 5 10,6

47 100

Sirketlerin 2005 yilinda dis kaynakli olarak kag grup/giin egitim aldiklar1 incelendiginde

agirhikli olarak %36’siin 1-5, %17’sinin 16-20, %14’iiniin 6-10 grup/giin egitim yaptiklar
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goriilmektedir. Sirketlerin % 25’1 bir yilda 20 giin ve istiinde dis kaynakli egitim almustir.
Ortalama olarak dis kaynaklardan alinan egitim 10.28 grup/giin’diir.

Sekil 5.18 Aldigimz dis kaynakh egitimlerde gruplariniz ortalama kag kisiden olustu?

40 45 50

Tablo 5.47 Aldigimiz dis kaynakh egitimlerde gruplarimz ortalama kag kisiden olustu?

Frekans Yiizde (i";izw;:: K‘;{Ii[;:(l]it]f
1-5 4 8.5 9.1 9,1
6-10 9 19,1 20,5 29,5
11-15 6 12,8 13,6 43,2
16-20 14 29,8 31,8 75,0
21-30 11 23,4 25 100
Ara Toplam 44 93,6 100

Cevap yok 3 6,4

47 100

Dis kaynaklardan alman  egitimlerin kagar kisilik gruplar halinde takip edildigi
incelendiginde agirlikli olarak 16-20 kisilik gruplar goriilmekle beraber, 20-30 arasinda
katilimciyla yapilan egitimler de % 25 oranindadir. Verilen egitimlerde alan ortalama
katilimci sayisi 15.64(Geometrik)’tir.
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Tablo 5.48 2005 yilinda egitim sirketlerinden aldigimiz programlar

hangi alanlarda oldu?

Frekans Cevaplarm  Deneklerin
Yiizdesi | Yiizdesi*
Elﬁ::l‘;;g:la.hs::; programlar: (iletisim, sunus tek., 35 27.8 745
%flselfiﬁ %t:-l)gum programlari (muhasebe, satis, 30 23.8 63.8
3];3.k)mk Programlar (Miihendislik, kalite kontrol, 29 23.0 61.7
Is giivenligi ve isci saghgi ile ilgili programlar 15 11,9 31,9
Outdoor egitimler 7 5,6 14,9
Oryantasyon programlari 5 4,0 10,6
Yabane dil 3 24 6.4
Cevap yok 2 1,6 4,3
126 100 268,0851

* Birden ¢ok cevap alinmistir.

Sirketlerde 2005 yilinda dis kaynaklardan aldifi egitimler incelendiginde %28’inin kisisel

gelisim programi, %24 {iniin mesleki geligim, %23iiniin teknik programlar, %12’sinin ise is

giivenligi ve is¢i saghgi ile ilgili programlar konusunda egitim aldiklarini belirtmiglerdir.
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Tablo 5.50 Egitim Sektoriinii genel olarak degerlendirdiginizde agagidaki ifadelere ne
derece katildigimizi belirtir misiniz?

&
= > B
SEHE R
L=
I IS o
= > = 2 =9
E FE = S
- = = = e
REEIR:
Z.
Sirketlerin ihtiyac¢larim yakindan takip Frekans | 14 9 24 47
edebiliyorlar Yiizde | 29,8 | 19,1 | 51,1 100
Sektore ve sirketlere tzel egitim verebiliyorlar | Frekans | 5 15 27 47
ve gerektiginde gelistirebiliyorlar Yiizde | 10,6 | 31,9 | 574 i 100
Verdikleri hizmete gire cok yiiksek iicret talep | Frekans | 3 16 28 47
ediyorlar Yiizde 6.4 34 | 596 100
Sonug¢ veren, uygulamaya doniik programlar Frekans | 10 16 21 47
hazirhyorlar Yiizde | 21,3 | 34 | 44)7 100

Frekans 5 7 35 47
Yiizde | 10,6 | 14,9 | 74,5 100

Egitim sonrasinda takip ¢caligmas: yapmiyorlar

Ehil olmayan kisiler tarafindan kolayca Frekans | 9 16 21 46
kurulup, birkag yil sonra kolayca kapamiyorlar | Yiizde | 19,6 | 34,8 | 45,7 100

Egitimlerde memnuniyet saghyorlar ama Frekans 8 20 19 47
sirkete geri doniisii olmuyor Yiizde 17 | 42,6 1 40,4 ¢ 100
Icerik olarak doyurucu programlar hazirhyor | Frekans | 7 18 22 47
ve hayal kirnikhig yaratmiyorlar Yiizde | 14,9 | 38,3 | 46,8 100

Frekans 5 18 24 47
Yiizde | 10,6 | 38,3 | 51,1 100

Tyi hazirlanms egitim materyali kullamyorlar

Bilgisini iyi aktarabilen, katilim saglayabilen,
etkili sunumlar yapabilen egitimciler ile Frekans | 4 22 20 46
calisiyorlar.

Yiizde | 8,7 | 47,8 : 43,5 100

*Fikrim yok ve cevap yok secenekleri bu tabloya dahil edilmemistir.

Goriisiilen kisilere egitim sektoriindeki girketleri genel olarak degerlendirmeleri istenmis ve
hem olumlu hem de olumsuz y6nde hazirlanmis olan ifadelere ne derece katilip katilmadiklar:

sorulmustur.

Sekil 5.19°da da gériilecegi gibi, katilimeilar gerek olumlu, gerekse olumsuz ifadelerle

hemfikir olduklar1 durumlar % 40ile % 60 lar arasindadir. Sadece bu gozle bakildiginda bile,
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egitim alanlarin, egitim verenlerle ilgili memnuniyet diizeylerinin ortalamada oldugu agikga

goriinmektedir.

[fadelerden sadece birinde egitim alanlarin ¥%’ii katilmaktadir. Bu ifade ise egitim sirketlerinin

egitimlerden sonra takip ¢aligmas1 yapmadig: yoniindedir.

Miisterileri olan sirketlerin daha iyi hizmet verebilmeleri ve miisteri memnuniyetini
maksimuma ¢ikarmalari {izerine kafa yorup programlar hazirlayan ve bu programlar

uygulayan egitim sirketlerinin performanslarinin ¢ok da iyi olmamasi diistindtiriictidiir.

Bu durum, egitim sirketlerinin i¢inde bulunduklari maddi zorluklarin sebebi olabilecegi gibi,

sonucu da olabilir.

Egitimlerden sonra degerlendirme formlar dagitarak kendi performanslarim 6lgmeye ¢alisan
egitim sirketlerinin, katilimeilanin giilen suratlar gizmelerinden memnun kaliyor olabilirler.
Ancak durum bu sirketlerin 6z degerlendirme yapip, daha verimli olmak yolunda daha fazla

diisiinmeleri ve bulacaklar1 sonuglar1 uygulamaya koymalar gerektigini gostermektedir.
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Tablo 5.52 Bu giine kadar yasadigimiz deneyimleri géz éniinde bulundurarak

calistiginiz egitim sirketleri icin asagidaki ifadelere ne derece katildiim belirtir

misiniz?
2

= : B

= B2 B s

eS| S 5

B = B ~ o

g | EE | § | H

g | 23| X

Z

Ihtiyacimizin ne oldugunu cok iyi anladilar gri'iezl:iacns 1? 3 315?6 521?1 14050
Sektiriimiiziin ve sirketimizin ihtiyaclarma | Frekans 12 11 22 45
ozel egitim verebildiler Yiizde 26,7 244 | 489 100
édedigimizin karsiligin alamadik 5?21:11“ 412?2 ig 178’8 14050
Sonug¢ veren, uygulamaya doniik Frekans 11 14 20 45
programlar hazirhyorlar Yiizde 24 .4 31,1 44.4 100
Egitimden sonra takip ¢calismasi Frekans 8 11 26 45
yapmadilar Yiizde 17,8 | 244 578 ¢ 100
Daha once egitim aldigimiz firmalarin Frekans 23 5 13 41
bazilar1 kapand bile. Yiizde 56,1 12,2 | 31,7 100
Egitimlerde memnuniyet sagladilar ama Frekans 11 12 22 45
sonu¢ alamadik Yiizde 244 | 26,7 | 48,9 100
Icerik olarak iyiydiler ve hayal kirikhig Frekans 5 12 28 45
yaratmadilar Yiizde 141 26,7 | 62,2 100
Egitim materyalleri iyi hazirlanmisti gli‘;;lfiins 115 1 216?7 622?2 14050
Egitimcileri deneyimli ve etkili idi g‘i'i"z';t‘“ 8‘}9 3135 : 527?8 foso

*Fikrim yok ve cevap yok segenekleri bu tabloya dahil edilmemistir.

Goriisiilen kigilere bugiine egitim aldiklar: sirketleri g6z 6niinde bulundurarak yani bizzat

kendi deneyimleri olan sirketleri diisiinerek bir degerlendirme yapmalar istenmigtir.

Sonuglar bir 6nceki soruya gore ¢ok biiyiik farkliliklar gostermemis ve yine hem olumlu

hem de olumsuz ifadelere katilma durumu ortalamada kalmistir. Ancak detayli olarak
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incelendiginde, bir 6nceki soruda ‘“Gdenilen paranin karsilifi alinamiyor” ifadesine
katilanlar % 60 oraminda iken, bizzat kendi galigtiklar: girketleri diisiindiiklerinde, paranin

kargihigini alamadigin diistinenler % 8’e diigmiistiir.

Benzer bir sekilde, egitim firmalarinin takip ¢alismasi yapmadigindan sikayet edenlerin
oranm bir dnceki soruda %75 iken, kendi galistiklar1 egitim sirketlerinin takip ¢aligmasi

yapmadigini sdyleyenler % 58’e diismektedir.

Bu durumun tersi olarak, genel degerlendirmede egitim girketlerinin bizzat sirketlere 6zel
egitimler hazirlayabildigini diistinenler % 57 iken, kendi sirketlerine 6zel egitim

hazirlanabildiginin diisiinenlerin orami % 49°da kalmigtir.

Egitim departmani yoneticilerinin ifadeleri kendi ¢aligtiklar: egitim sirketleri i¢in genel
olarak biraz daha olumlu gériinmesine karsin, yine goriisiilen kisilerin sadece yaris1 ya da
yartya yakim olumlu ifadelere katilmigtir. Buradan yine egitim sirketlerinin bu “yari
memnuniyet” durumunu diizeltebilmek igin Onlem almalarn gereklilifi ortaya

¢ikmaktadir.
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Tablo 5.53 Bugiine kadar ¢alismis oldugunuz egitim sirketlerini
degerlendirdiginizde sirketlere ortalama olarak 10 iizerinden ka¢ puan verirsiniz?

Frekans Yiizde %‘;‘:’gg K‘;{I;;léztlf
3 1 2,1 22 20
4 2 43 43 6.5
S 3 6,4 6.5 13
6 9 19,1 19,6 32.6
? 16 34 348 67.4
8 14 29,8 30,4 97.8
e ! 2,1 2,2 100
Ara Toplam 46 97,9 100

Cevap yok 1 2,1

47 100

Goriigiillen  kigilerin  bugiine kadar calistiklart egitim sirketlerinin  bagarilirini
degerlendirmeleri istendiginde %65’inin 7 ve 8 puan verdikleri goriilmektedir. Egitim
sirketlerinin bagarisina verilen en diigiik puan 3 en yiiksek puan ise 9 olmustur. Ortalama
basar1 puami 6.80+1.26’tir. Bu ortalama listteki iki soruya verilen cevaplarla
kiyaslandiginda daha olumlu goriinmekle beraber, isi daha yiiksek performansla
calismay1 6gretmek olan egitim sirketlerinin 6.8 puanlik bir performanstan daha fazlasim

bizzat kendisinin yakalayabiliyor olmas1 gerekir.

Tablo 5.54 Bugiine kadar ¢alismis oldugunuz egitim sirketlerini
degerlendirdiginizde her yoniiyle ¢ok iyiydiler / iyiler diyebileceginiz egitim
sirketlerinin oram % kactir?

Frekans Yiizde

%1-%10 7 14,9
%11-%20 5 10,6
%21-%30 o 8,5
%31-%40 i 10,6
%41-%50 3 6,4
%51-%60 3 6,4
%61 ve iistii 20 42.6

47 100

133



Gériisiilen kisilerin yarisi, bugiine kadar hizmet aldiklar1 egitim sirketlerinin yaridan
fazlasinin her yoniiyle ¢ok iyi oldugunu diisiindiigii ortaya ¢ikmaktadir. Bugiine kadar
calistiklar egitim sirketlerinin sadece % 10-20’sinin ¢ok iyi oldugunu diisiinenler ise %4
oranindadir.

Tablo 5.55 Bugiine kadar ¢alismis oldugunuz egitim sirketlerini

degerlendirdiginizde her yoniiyle ¢ok kotiiydiiler diyebileceginiz egitim sirketlerinin
oram % kactir?

Frekans Yiizde
Boyle bir firma yok 5 ; 10,6
%1-%10 10 213
%11-%20 9 19,1
%21-%40 10 21,3
%41 ve iistii 13 27.7
47 100

Goriisiilen kisilerin yaklasik 1/3’t bugiine kadar hizmet aldiklar1 her 10 sirketten en az

dordiiniin her yoniiyle ¢ok kotii oldugunu diisiindiigii belirlenmistir.

Tablo 5.56 Sirketinizin egitim biriminin performansim biitiinsel olarak
degerlendirdiginizde 10 iizerinden ka¢ puan verirsiniz?

Frekans Yiizde (;?i?;: K';{I?;iﬁf
4 5 10,6 11,1 11,1
5 6 12,8 13,3 244
6 7 14,9 15,6 40
7 10 1 5 924 62.2
8 11 23,4 24,4 86.7
9 5 10,6 11,1 97.8
s L 2,1 22 100
Ara Toplam 45 95,7 100

Cevap yok 2 43

47 100
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Goriisiilen kisilere kendi sirketlerinin egitim birimini yani bir bakima kendilerini
degerlendirmeleri istendiginde %22’sinin 7, %24’iiniin 8, %16’smmn 6 puan verdigi
goriiliirken %11 ile 4 puan verilen en diigiik puandir. Ortalama puan ise 6.77+1.61 olarak

bulunmustur.

Bu ortalamayla egitim ya da insan kaynaklar1 yoneticilerinin kendilerini degerlendirirken

de oldukga tutumlu not kullandiklar dikkate degerdir.

Tablo 5.57 Sirketinizin egitim birimi i¢in verdiginiz puanlamada etkili olan
faktorleri etki derecelerini belirtir misiniz?

[H] (]
- — = = = =4 g
= ot ) 3 =]
2 2 B3 2| > 8| 3
v [:*] - = « St
B T 25| 2 % | £ & O
s A8 Z5| 2 S| o &
Personelin Frekans 1 5 2 25 13 1 47 3.96
deneyimi/becerisi Yiizde 2,1 10,6 4,3 53,2 @ 27,7 | 2,1 { 100 ’
p 1 Frekans - 6 25 6 2 47 .64
e Yiizde - 17 | 12,8 | 532 | 12,8 | 43 | 100 | 7
" Frekans - 5 2 19 20 1 47
Bite Yiizde - 1106 | 43 | 404 | 426 | 2,1 | 100 4,17
Diger Frekans - i 9 24 9 1 47
departmanlardan |y | L | g5 | 191 | 51,1 | 191 | 2,1 | 100 | P
alinan destek
Yenetimd I Frekans - 1 - 21 24 1 47
d:;:;:"‘ en alinan yiizde = | 3l - 1447 | 511 | 2,1 | 100 | 4,48
Yiizde - - - - 100 - 100
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Sekil 5.21 Sirketinizin egitim birimi i¢in verdiginiz puanlamada etkili olan faktirleri

etki derecelerini belirtir misiniz?

" 100 . 97,8
%0 |- 826 84.8- — = =
80 {— =k — — ——7 =

: 689 : 717 .

70 : : - — —— - =
60 ' — = = : = |

50 | —— — —— _ o -

30 : = = _ -

' == 19,6 : :
2,2 =]
Personelin Personel sayisi Diger Yonetimden alinan
deneyimi/becerisi departmanlardan destek
alinan destek
B Pek etkili degil B Ne etkili, ne etkili degil O Etkili |

Tablo 5.58 Sirketinizin egitim birimi i¢in verdiginiz puanlamada etkili olan
faktorleri etki derecelerini belirtir misiniz?

... | Ne etkili
Peketkili | | ili | Etkili | Toplam
degil degil

Personelin Frekans 6 2 38 46
deneyimi/becerisi Yiizde 13 4,3 82,6 100
T, p— Frekans 8 6 31 45

Yiizde 17,8 13,3 68,9 100
Biite Frekans 5 2 39 46

Yiizde 10,9 4,3 84,8 100
Diger departmanlardan | Frekans i 9 33 46
alinan destek Yiizde 8,7 19,6 71,7 100

" Frekans 1 - 45 46

Yinetimden alinan destek Yiizde 22 : 97.8 100

*Fikrim yok ve cevap yok secenekleri bu tabloya dahil edilmemisgtir.

Goriisiilen kisilere egitim birimlerini degerlendirirken verdikleri puanlarda etkili faktdrler
soruldugunda personelin deneyimi/becerisi, personel sayisi, diger departmanlardan alinan

destegin agirlikli olarak etkili bulundugu belirtilirken, biitge ve yénetimden alinan destek
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faktorlerinin gok etkili oldugu sonucu elde edilmistir. Bu cevaplardan bagka gorev tanim,
istenenin tanimlanamamasi, egitimden sorumlu olan kisilerin asil iginin egitim olmamasi,
katilimeilarin istegi, personel geri doniis yiizdesi, organizasyondaki yeri, sirket igi
iletisimsizlik gibi sebeplerde ¢ok etkili olan faktorler olarak katilimeilar tarafindan ifade
edilmistir.

Sekil 5.21°de de agik¢a goériilebilecegi gibi, sirketlerin egitim departmanlarinin
performansinda ilgili maddelerin hepsinin 6nemli etkisi oldugu diisiiniilmekle birlikte
bunlarin siralamas:

e Yonetimden alinan destek

e RBiitce

e Personelin deneyimi ve becerisi

e Diger departmanlardan alina destek ve

e Personel sayisi seklindedir.

5.2.3 Degiskenler Arasindaki iliskilerin ve Farkhhklarin incelenmesi
5.2.3.1 Egitim Sirketleri

Egitim sirketlerinin 2005 yilinda verdikleri egitimler ile ¢alisan sayilar1 arasinda bir iligki
olup olmadigi incelendiginde;

Ho=Verilen egitim miktar1 ile full-time ¢alisan sayis1 arasinda iliski yoktur.
H;=Verilen egitim miktar ile full-time ¢aligan sayisi arasinda iligki vardir.

Part-time ¢alisanlar i¢inde hipotez yukaridaki gibidir.

Tablo 5.59 Calisan sayist ile verilen egitimler arasindaki iliski

2005 yihinda yapilan egitim
miktari
0.824*
0.000
0.141
0.520

Full-time ¢cahsan sayisi

-

Part-time ¢aligan sayisi

*p<0.01 istatistiksel olarak anlamli

Egitim girketlerinin 2005 yilinda verdikleri egitim miktar: ile full-time ¢alisan sayilart

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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Buna gore galisan sayis1 arttikga verilen egitim miktar: da artmaktadir. Part-time ¢alisan
sayist ise verilen egitim miktart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmamaktadir.

Ho=Caligan sayis1 50 ve alt1 olan egitim sirketleri ile 50 iistii olan egitim sirketleri
arasinda basar1 performansi agisindan fark yoktur.
H;=Calisan sayisi 50 ve alt1 olan egitim sirketleri ile 50 iistii olan egitim sirketleri
arasinda basar1 performansi agisindan fark vardir.

Tablo 5.60 Cahsan sayisina gire sirketlerin basar: performansi arasindaki

farkhihklar
Standart - o
Ortalama Supne t degeri sd. p degeri
50 ve altx 8,86 0,77
0,950 25 0,351
50 iistii 8,53 0,96

*p<0.01 istatistiksel olarak anlaml

Calisan sayis1 50 ve alt1 olan egitim sirketleri ile 50 iistii olan egitim sirketleri arasinda
basar1  performansi  agisindan  istatistiksel olarak anlamli  bir  farkhlik
bulunmamaktadir(p>0.05).

H¢=2005 yilinda verilen egitim miktari ile aktif durumda olan miisteri sayis1 arasinda
iligki yoktur.
H;=2005 yilinda verilen egitim miktari ile aktif durumda olan miigteri sayisi arasinda
iligki vardir.

Tablo 5.61 Aktif durumda olan, daimi miigterilerimiz diyebileceginiz bir miisteri
portfoyiiniiz var m? X 2005 yilinda sirket olarak kag¢ grup/giin egitim yaptimiz?

1410 | 1120 | 2130 | 31-50 | 51-100 | 01 Ve
uzeri
Evet Frekans 2 3 3 3 2 10
Yiizde | 667 | 750 | 100,0 | 750 | 66,7 | 100,0
Hayir | Frekans 1 1 0 1 1 -
Yiizde | 333 | 250 | 0,0 | 250 | 333 -
Frekans 3 4 3 4 3 10

Yiizde 100 100 100 100 100 100
Ki-kare: 4.559 sd.: S p: 0.473
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2005 yilinda verilen egitim miktar: ile aktif durumda olan miisteri sayisi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir(p>0.05).

5.2.3.2 Sirketlerin Egitim Departmanlari

Ho=Sirketlerin ISO kalite belgesi sahiplik durumu ile IK kaynaklar1 departmanina sahip
olma durumlar arasinda iligki yoktur.
H;=Sirketlerin ISO kalite belgesi sahiplik durumu ile IK kaynaklart departmanina sahip
olma durumlari arasinda iligki vardir.

Tablo 5.62 Sirketinizin ISO vb. Kalite Belgesi ya da almak iizere ¢ahsmalar: var
mi?&Sirketinizde bir 1K departmani var mi?

Evet Hayir
Evet Frekans 24 4 28
Yiizde 85,70% | 14,30% 100
Hayir Frekans 7 - 7
Yiizde 100 - 100
" 3 Frekans 9 2 11
Kalite belgesi var 150 4e | 81,80% | 1820% | 100

Ki-kare: 1.344 sd.: 2 p: 0.511

Sirketlerin ISO kalite belgesi sahiplik durumu ile IK kaynaklar1 departmanina sahip olma

durumlan arasinda iligki bulunmamaktadir(p>0.05).

Ho=Sirketlerde yonetim tarafindan egitime verilen énem ile IK kaynaklari departmanina
sahip olma durumlari arasinda iliski yoktur.
H,=Sirketlerde yonetim tarafindan egitime verilen énem ile IK kaynaklar1 departmanina
sahip olma durumlari arasinda iligki vardir.

Tablo 5.63 Sirketinizde egitime 'yb'n.etim' tarafindan ne kadar 6nem verilir?
& Sirketinizde bir IK departmani var m?

Evet Hayir
Ne énem verilir,ne verilmez Yvekomy 2 2 3
’ Yiizde 50,00% | 50,00% 100
B el Frekans 23 3 26
Yiizde 88,50% | 11,50% 100
Cok onem verilir Frekans L L 7
Yiizde 94,10% 5,90% 100

Ki-kare: 5.738 sd.: 2 p: 0.057

Sirketlerin yoneticilerinin egitime verdikleri 6nem ile sirketlerin IK departmanina sahip

olmalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir(p>0.05)
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Ho=Sirketlerin egitim birimi diginda caligan ve egitim veren kisilere egitim verme
durumlar ile IK kaynaklar departmanina sahip olma durumlar arasinda iligki yoktur.
H,=Sirketlerin egitim birimi diginda ¢alisan ve egitim veren kisilere egitim verme
durumlart ile IK kaynaklari departmanina sahip olma durumlari arasinda iligki vardir.

Tablo 5.64 Bu kisilere 'egitimci efitimi' verildi mi? & Sirketinizde bir iK

departmam var m1?

Evet Hayir
Evet Frekans 19 2
Yiizde | 63,30% | 33,30%
agar Frekans 11 4
Yiizde | 36,70% | 66,70%
Frekans 30 6
Yiizde 100 100

Ki-kare: 1.851 sd.: 1 p: 0.21

Sirketlerin egitim birimi diginda ¢aligan ve egitim veren kisilere egitim verme durumlari
ile IK kaynaklar1 departmanina sahip olma durumlari arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski yoktur(p>0.05)

Ho=Sirketlerin ihtiyag analizi yapma durumlari ile IK kaynaklar1 departmanina sahip

olma durumlari arasinda iligki yoktur. .
H,=Sirketlerin ihtiyag analizi yapma durumlari ile IK kaynaklar1 departmanina sahip
olma durumlari arasinda iligki vardir.

Tablo 5.65 Sirketinizde egitim ihtiya¢ analizi yapilhiyor mu? & Sirketinizde bir IK
departmani var m?

Evet Hayir
Evet Frekans 38 4
Yiizde 92,70% | 66,70%
Hayar Frekans 3 2
Yiizde 7,30% 33,30%
Frekans 41 6
Yiizde 100 100

Ki-kare: 3.727 sd.: 1 p: 0.115

Sirketlerin ihtiyag analizi yapma durumlan ile IK kaynaklari departmanina sahip olma

durumlar1 arasinda istatistiksel anlamli bir iliski yoktur(p>0.05).
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Hg=Sirketlerin donemsel olarak egitim plani yapma durumlari ile IK kaynaklar
departmanina sahip olma durumlar: arasinda iliski yoktur.
H;=Sirketlerin donemsel olarak egitim plan1 yapma durumlari ile IK kaynaklari
departmanina sahip olma durumlan arasinda iligki vardr.

Tablo 5.66 Sirketinizde dénemsel egitim plan1 yapiliyor mu?& Sirketinizde bir IK

departmani var mi1?

Evet Hayir
Evet Frekans 37 4
Yiizde 90,20% | 66,70%
Hayir Frekans 4 2
Yiizde 9,80% 33,30%
Frekans 41 6
Yiizde 100 100

Ki-kare: 2.613 sd.: 1 p: 0.162

Sirketlerin donemsel olarak egitim plam1 yapma durumlar ile IK kaynaklar1 departmanina

sahip olma durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur(p>0.05).

Ho=Egitimle ilgili departmanlardaki egitimle ilgili kisi sayisi ile sirketlerdeki toplam
personel sayist arasinda iliski yoktur.
H,=Egitimle ilgili departmanlardaki egitimle ilgili kisi sayisi ile sirketlerdeki toplam
personel sayisi arasinda iligki vardir.

Tablo 5.67 Departmandaki egitimle ilgili kisi sayisi ile toplam personel sayisi
arasmdaki iliski

Toplam personel sayisi

Egitimle ilgili

departmandaki kisi sayisi

r

0.632*

P

0.000

*p<0.01 istatistiksel olarak anlaml

Egitimle ilgili departmanda ¢alisan kisi sayist ile toplam personel sayisi arasinda

istatistiksel olarak anlamii bir pozitif yonlii iliski bulunmaktadir.

Buna gore toplam personel sayisi arttikga egitimle ilgili departmanda egitimle ilgili

personel sayist da artmaktadir
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Ho=Sirkette yonetim tarafindan egitimine 6nem verilme seviyesi ile ¢alisanlar tarafindan
efitimime Onem verilmesi arasinda iligki yoktur.
H;=Sirkette yonetim tarafindan egitimine 6nem verilme seviyesi ile ¢alisanlar tarafindan
egitimime 6nem verilmesi arasinda iligki vardir.

Tablo 5.68 Yonetim tarafindan egitime verilen 6nem ile ¢alisanlar tarafindan
egitime verilen 6nem arasmdaki iliski

Calisanlar tarafindan
verilen inem
Yonetim tarafindan R 0.428*
verilen 6nem P 0.002

*p<0.01 istatistiksel olarak anlamli

Yonetim tarafindan egitime verilen onem ile ¢alisanlar tarafindan egitime verilen énem

araswnda istatistiksel olarak anlaml pozitif yonlii bit iliski bulunmaktadir.

Buna gore yonetimin egitime verdigi dnem arttik¢a ¢alisanlarin egitime verdigi onem de

artmaktadir.

Ho=ISO belgesi durumuna gore sirketlerde yonetim tarafindan egitime verilen 6nem
seviye agisindan fark yoktur.
Ho= En az bir grup digerlerinden farklidir.

Tablo 5.69 ISO belgesi sahiplik durumuna gire yonetim tarafindan egitime verilen

onem
Ortalama ranklar Ki-kare p degeri
Evet 23,98
ISO belgesi Hay.lr 26,93 1,525 0,467
durumu Kalite
g 20,09
belgesi var

ISO belgesi sahiplik durumuna gore yonetim tarafindan egitime verilen énemin farklilik
gosterip  gostermedigi incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir farklhilik
bulunamamistir(p>0.05)

Ho=ISO belgesi durumuna gore sirketlerde 2005 yilinda yapilan egitim sayisi agisindan
fark yoktur.
H;= En az bir grup digerlerinden farklidir.
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Tablo 5.70 iSO belgesi sahiplik durumuna gére 2005 yihinda yapilan egitim sayisi

Ortalama ranklar Ki-kare p degeri
Evet 21,14
ISO belgesi — Hay.lr 22,33 0,170 0,918
durumu Kalite
; 19,85
belgesi var

ISO belgesi sahiplik durumuna gére 2005 yilinda yapilan egitim sayisi agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamigtir(p>0.05)

5.2.3. Egitim Sirketleri ile Sirketlerin Egitim Departmanlar1 Arasindaki

Farkhiliklarin Incelenmesi

He=Egitim alanlar ile egitim verenler arasinda egitim sirketlerine verilen puanlar
acisindan fark yoktur.

H;=Egitim alanlar ile egitim verenler arasinda egitim sirketlerine verilen puanlar
agisindan fark vardir

Tablo 5.71 Egitim alanlar ile egitim verenler arasinda egitim sirketlerine ve
sirketlerin egitim birimlerine verilen puanlar arasindaki farkhhklar

Standart " . ..
Ortalama Sapmia t degeri sd. p degeri
Egitim Egitim alanlar 6,80 1,25
sirketlerine -6,693 85 0,000%*
verilen puan Egitim verenler 8,53 1,14
Egitim Egitim alanlar 6,77 1,60
birimlerine 0,897 84 0,372
verilen puan Egitim verenler 6,50 L2

*p<0.01 istatistiksel olarak anlaml

Egitim alanlar ile egitim verenler arasinda egitim girketlerinin bagarisint degerlendirme

acisindan istatistiksel olarak anlami bir farkiiik bulunmaktadir.

Buna gore egirim verenler egitim alanlara gore egitim girketlerini daha basarili

bulmaktadr.
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Egitim alanlar ile egitim verenler arasinda sirketlerin egitim birimlerinin bagarisim
degerlendirme agisindan istatistiksel olarak anlaml bir farklilik

bulunmamaktadir(p>0.05)
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SONUCLAR
Arastirma bulgularindan en ¢ok goze carpanlar agagidadir:
Egitim Sirketleri:

e Egitim sirketlerinin pek ¢ofu yoneticisinin de bizzat egitimci oldugu kiigiik

isletmelerdir ve free-lance ¢alisanlarinin sayisi full time ¢alisanlardan fazladir.

e [Egitim sirketlerin yarisi, bir yil iginde 50 giinden az egitim yapmiglardir. Bu

durum maddi kosullar1 olumsuz yonde etkilemektedir.
e Miisterileri genellikle sektériinde en biiyiik 1., 2. ve 3. durumdaki sirketlerdir.

e Egitim sirketlerinin tamammna yakiminin, sektdor bazinda “uzmanlik”lart ve

“stirekli miisterileri” vardir.

e [Egitim sirketlerinin yaridan fazlasi, mesleki ve kisisel gelisim alanlarinda egitim

vermektedirler.

e Egitim sirketi yoneticilerinin 1/5°1 rakip sirketlerin egitimcilerinin yeterli

formasyona sahip olmadiklarim diigtinmektedir.

e Egitim satis1 sirasinda insan kaynaklari yoneticileri ile muhatap olundugu halde,

sirket yada program segimine iist yonetimin karar vermektedir.

e [Egitim sirketleri, miisterilerin kendilerinden, sektore ve sirkete 6zel, uygulamaya

doniik, sonug veren programlar bekledigini bilmektedirler

e Egitim departmam yoneticilerinin “oturduklari koltugun hakkim1 veremedigi”

ifadesine, egitim verenlerin sadece 1/3’ii kars1 gikmakta ve katilmamaktadir.

e [Egitim verenlerin 1/3’ii egitim departmani yoneticilerinin egitimlerden sonra takip

¢alismasi yapmadig1 ve yapilmasiyla ilgilenmedigini diisiinmektedir.
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Sektoriin geneli ve bizzat kendi miisterileri ile ilgili ifadelere katilip katilmama
durumu incelendiginde, genel olarak egitim sirketlerinin kendilerini rakip
sirketlerden daha bagarili gordiigii ve kendi miisterilerinin, kendilerinden

rakiplere oranla daha memnun kaldigim diisiindiikleri ortaya ¢ikmaktadur.

Egitim sirketi yoneticileri bugiine kadar hizmet verdikleri sirketlerin egitim

birimlerinin basarisina 10 iizerinden 6.5 puan vermektedirler.

Egitim sirketi yoneticilerinin yarisi, egitim birimlerinin sadece %30’unun ¢ok iyi

calistiklart ve bagarili olduklar: goriistindedir.

Egitim sirketi yoneticilerinin yariya yakii ise egitim birimlerinin sadece
%30’unun her yoniiyle g¢ok kotii c¢ahstiklarnt  ve basarisiz  olduklarmi

diisiinmektedir.

Egitim sirketi yoneticileri kendi sirketlerinin performansi igin ortalama 8.5 puan

vermektedirler.

Egitim sirketi yoneticilerinin tamamina yakim performanslarinda personelin
deneyim ve becerisinin, yonetim tarzinin ve girket yapisimn etkili oldugu

kanaatindedir.

Sirketlerin Egitim Departmanlari:

Sirketlerde egitimden sorumlu olan kisilerin tamamina yakini ad:i Insan
Kaynaklar1 ve/veya Egitim Departmani olan ve ortalama 4 kisiden olusan

birimlerde ¢alismaktadirlar. Dért kisiden sadece biri egitimlerden sorumludur.

Egitim yoneticileri sirketlerinde, yonetim tarafindan egitime verilen 6nemin
ortalama olarak beg iizerinden 4.28 puan degerinde, ¢alisanlar tarafindan egitime

verilen 6nemin ise 4.02 puan degerinde oldugunu diigiinmektedirler.

Goriisiilen sirketlerin tamamina yakininin (% 85) bir kalite belgesi vardir ya da

almak iizere bir gabalar1 vardir.
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Sirketlerin egitim yapilan grup/giin sayisi ortalamasi 30’dur ve gruplar ortalama
olarak 17 kisiden olusmaktadur.

Sirketlerin %80’inde egitim biriminde c¢aligmadiklar: halde kendi uzmanhk
alaninda egitim veren personel mevcuttur. Bu kisilerin sadece 3/5’ine egitimci

egitimi verilmistir.

Sirketlerin tamamina yakininda egitim ihtiyag analizi ve donemsel egitim planlar
yapilmaktadir. Alinacak egitimleri biiyiik olgiide ilgili departman yoneticileri, {ist

yonetim ve insan kaynaklar1 yoneticileri belirlemektedir.

Uygulanan egitim programlarimin yaridan fazlasi kigisel gelisim programlari,
mesleki gelisim programlari ve teknik programlardan olugmaktadir.

Egitimlerin % 40’1 sirket i¢i ya da diginda simf ortaminda gergeklesmektedir.
Egitim yoneticilerinin tamamina yakini, dig kaynaklh egitimler satin almiglardur.
Bir yil i¢inde ortalama 10.28 grup/giin dig kaynakli egitim alinmistir.

Epgitim yoneticileri, egitim sirketleriyle ilgili gerek olumlu gerekse olumsuz
ifadeler %40-60 oraninda katilmaktadirlar. Bu durum, verenlerle ilgili

memnuniyet diizeylerinin ortalamada oldugunu géstermektedir.

Egitim yoneticilerinin %751 egitim sirketlerinin, egitimlerden sonra takip

calismasi yapmadigini ifade etmigtir.

Egitim yoneticilerinin %60°1 egitim girketlerine ddenilen paranin karsiliginin

alinamadigim diisiinmektedir.

Egitim yoneticilerinin yaris1  egitim girketlerinden aldiklar1 egitimlerde

“katilimcilarin memnun kaldigin1 ancak sonug alinamadigini” belirtmektedir.

Egitim sirketlerinin bagarisina verilen puan 10 {izerinden 6.8dir.
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Egitim sirketi sahipleri, egitim departmani yoneticilerine oranla, kendilerini daha

basarili bulmaktadir

Egitim yoneticilerinin yarisi, bugiine kadar hizmet aldiklar1 egitim sirketlerinin

yaridan fazlasimin her yoniiyle ¢ok iyi oldugunu diisiindiigiinii ifade etmisgtir.

Egitim yoneticilerinin yaklagik 1/3’iiniin, bugiine kadar hizmet aldiklar1 her 10
egitim sirketinden en az dordiiniin her yéniiyle ¢ok kétii oldufunu distindiigii

belirlenmisgtir.

Egitim yoneticilerinin kendilerinin ve departmanlarinin basarisina verdikleri puan

10 iizerinden 6.8°dir.

Egitim yoneticileri, kendi departmanlarimin performansinda biitge ve yonetimden
alman destegin ¢ok etkili, personelin deneyimi/becerisi, personel sayisi, diger

departmanlardan alinan destegin ise etkili oldugunu diisiinmektedir.
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YORUM ve ONERILER
Tiim bu sonuglardan yola ¢ikarak séylenebilecek birkag sey vardir:

1. Sirketlerin egitim yoneticileri, ¢aliganlari i¢in organize ettikleri egitimlerin
bir kisminda, tedarik¢i durumdaki egitim sirketleriyle ¢aligmakta, yani dis
kaynak kullanmaktadirlar. Ancak egitim girketi sahibi ya da
yoneticilerinin  énemli bir kismi, sirketlerin egitim departmani
yoneticilerinin deneyimsiz ve yetersiz olduklar1 ve oturduklan koltugun

hakkini vermedikleri gériigtindedir.

2. Ote yandan, egitim satin alan eitim yoneticileri de egitim sirketlerinin
performansindan tam anlamiyla memnun degildirler. Hatta egitim
yoneticilerinin 1/3’ti bugiine kadar calismus olduklari her 10 egitim

sirketinin dérdiiniin ¢ok kotii oldugunu diistinmektedir.

3. Egitim sektoriiniin miisterisi ve tedarikgisi olarak ancak ger¢ek bir
ortaklik halinde ¢alismalar1 durumunda basarili olabilecek olan egitim
alan ve egitim verenler, belki de beklentileri ve ihtiyaglarini birbirlerine
tam anlamiyla anlatamamakta dolayisiyla daha verimli biri iligki

kuramamaktadirlar.

Bu ii¢ temel sonu¢ dogrultusunda daha verimli igbirlikleri i¢in varolan sistemde bazi

degisiklikler yapilmas1 gerektigi ortaya gikmaktadir.

Egitim Sirketleri:

e Durum egitim sirketleri agisindan degerlendirildiginde, bu sirketlerin genellikle
kiigiik isletmeler oldugu ve az sayida ¢aligan ile hizmet verdigi goriilmektedir.
Egitim alanlar, bir yil i¢inde toplam 10 is giinii egitimi dig kaynaklardan satin
aldiklarim ifade etmisler, egitim sirketi yoneticilerinin yarist ise bir yil iginde 50
giinden az egitim yaptiklarim sdylemislerdir. Bu ifadelerden yola g¢ikarak, yilda

50 giin egitim yapildig1 ve giinlitk egitim ticretinin ortalama 1.000 Amerikan
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Dolar civarinda oldugu diisiiniildiigiinde, egitim sirketinin yillik cirosu 50.000
Amerikan Dolar1 olacaktir. Sabit giderler ve ortalama dort sirket ¢aliganinin aylik
gelirleri  diigiiniildiigiinde, e@itim sirketlerinin maddi agidan ¢ok tedbirli

davranmalar gerektigi agiktir.

e Bir egitim sirketinin maddi sikintiya diigmemesinin tek yolu memnun miisterilere
sahip olmak ve hem o miisterilerin “sabit” miisteriler olarak her egitim
déneminde diizenli egitimler almalari, hem de memnuniyetin referans yoluyla

yayilmasi bdylece o sirketin aranan bir sirket haline gelmesiyle miimkiindiir.

e Bir egitim veren, hem yiiksek sahne performansina sahip olmali, hem de zaten o
meslegi icra ediyor olan ¢alisanlara kendi bildiklerinin otesinde, kullanim
kolayligi saglayan, uygulanabilir bilgi ve beceriler sunabilmelidir. Bunun
gerceklesebilmesi igin egitimcinin hem akademik anlamda kendini siirekli
giincellemesi, hem de is hayatinin gesitli boyutlarinda (farkln sirketler, farkli
pozisyonlar, farkli miisteri profilleri gibi) deneyim sahibi olmas1 gerekir. Ancak
bu ikisine sahip olan egitimei, egitim verdigi konuda, mesleki bilgi ve beceriye de
bizzat hakimse, basarili olabilir. Ote yandan, yukarida bahsi gegen maddi
zorluklar, egitimcilerin kigisel geligimleri igin kaynak ayirmakta zorlanmalarina

neden olmaktadir.

e LEgitim sirketlerinde egitimlerin satisindan sorumlu olup, bizzat egitim yapmayan
miisteri temsilcileri ¢alistifi bu arastirmadanin sonuglarinda goriilmiistiir. Ancak
zaman zaman miisteri temsilcileri sirketin egitimleri hakkinda tam donamma
sahip olamazlar. Bunun 6tesinde, yine sonuglarda belirlenen maddi zorluklar
nedeniyle ¢ofu zaman ige alinan miisteri temsilcileri deneyimsiz olur. Boyle bir
durumda, is tecriibesi olmayan, is hayatiyla ilgili genel bir bilgi birikiminden
yoksun miisteri temsilcisinin, miisterilerin ihtiyacinin ne oldugunu kavrayip,
dogru yonlendirmede ve kendi sirketini dogru tanitmada yetersiz olmasi dogaldur.
Oysa satilan {iriin soyuttur ve satig goriismesi konuya tam hakimiyet gerektirir.

Dolayisiyla zaman zaman sirket satiglarimin arttirilmasinda etkili olacag
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diistiniilerek ise alinan miigteri temsilcileri, yogun rekabet ortaminda egitim

sirketlerine yarardan gok zarar getirebilir.

e Tiim bunlarin yam sira, efitim verenler kanadinda tamamen soyut bir {iriin
satildig1 ve egitim gergeklesip bitmeden kalitesi ile ilgili bir bilgi sahibi olmanin
zorlugu nedeniyle, bazen hig de yetkin olmayan bir egitim firmas: ya da bagimsiz

bir egitimci ile rekabet etmek durumundadir.

o Yiiksek rekabet ortami, maddi zorluklar, kisith olan pastadan pay kapma cabasi,
egitim ticretleri konusundaki biiyiik farkliliklar ve benzeri nedenlerle egitim veren

sirketlerin isi pek ¢ok sektére nazaran daha zordur.

e Ote yandan, Tiirkiye’de herhangi bir kiginin kendisine bir “egitim sirketi” kurmasi
ve kendini “egitimci” olarak adlandirmasim engelleyecek hi¢ bir kurum ya da
kural yoktur. Dolayisiyla, kendini egitimci olmaya yetkin goren herhangi biri bir
egitim sirketi kurabilir ya da bagimsiz egitimci olarak egitim sektorii iginde yer
alabilir. Sektor genelinde, gerek akademik anlamda egitimini tamamlamis,
gerekse yillar boyu edindigi deneyimlerle kendini gelistirmis egitimciler oldugu
gibi, sadece birkag yillik bir egitim verme ya da satin alma deneyimine dayanarak
bu alana soyunmus egitimciler de mevcuttur. Bu alanda herhangi bir
standardizasyon ve akreditasyon olmamasi, bir kisinin egitimci unvam alabilmesi
icin gerekli bir lisans sisteminin bulunmamsi egitim verenler kanadinda haksiz
rekabete yol agmakta ve gergek epitimcilerle s6zde egitimcilerin ayn1 adla
anilmasma sebep olmaktadir. Bu durum basansiz egitim sirketleri ve egitim

uzmanlarinin, tiim sektdre olumsuz bir yansimasi olarak geri donmektedir.

Sirketlerin Egitim Departmanlari:

Durum egitim satin alanlar agisindan degerlendirildiginde de pek ¢ok sorunla

karsilasilmaktadir.

o Oncelikli olarak, bir isletmede basarili bir egitim yonetimi gergeklestirilebilmesi

icin o isletmenin bagarili bir sekilde yonetiliyor olmas: gerekir. Tiirkiye’de pek
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cok biiyiik isletmede bagariyla galigan egitim birimleri vardir. Ancak insan
kaynaklar1 ve personel egitimi kavramlarinin son 20-25 yil i¢inde var oldugu ve
popiilarite kazandigh diisiiniildiigiinde, bazi isletmeler i¢in bu fonksiyonlar bir
heves olmaktan 6teye gegmemektedir. Bilinir ki, yillar iginde istikrarli bir
program dahilinde uygulanmadikga, egitim fonksiyonunun isletme biinyesinde
somut bir gelisim saglamasi miimkiin olmayacak ve egitime yapilan yatirim
“masraf” olmamn 6tesine gegemeyecektir. Dolayisiyla sirketlerin egitimi ya tam
anlamiyla sahiplenmesi ve her yonilyle dort dortliik bir sekilde uygulamasi, ya da

nokta vuruslarla anlik ¢dziimlerle yetinmeleri gerekir.

o Isletmeler i¢in bu derece yeni sayilabilecek bir fonksiyonun kime emanet
edilecepi sorusu da tartigmalidir. Bugiin sirketlerin egitim departmam
yoneticilerinin egitim ve mesleki deneyimleri diistiniildigiinde, genellikle
iiniversiteden mezun olduktan sonra bir ya da 2 yil herhangi bir departmanda
calismis olan kisilerin tiim sirketin egitimlerini organize etme, satin alma ve
uygulama sorumlulugunu iistlendigi goriinmektedir. Bu durumdaki bir egitim
yoneticisinin 6grenecegi ¢ok sey oldugu gibi, egitim sirketleri agisindan da riskli
bir miisteri grubunu olustururlar, ¢iinkii gerek egitim ihtiyacini belirlemede,

gerekse bunu dogru ifade edip dogru se¢im yapmakta yanlisa diigebilirler.

e Deneyimli egitim yoneticilerinin kargilagtiklar1 en temel sorunlardan biri, ayni
icerikteki egitimlerin farkli adlarla siirekli olarak karsilarina g¢ikiyor olmast ve
katilimeilarda bikkinlik yaratmasidir. Ornegin basaril bir satig ekibine, satiglarin
daha da artirmalarimi saglayabilmek i¢in bir egitim satin almaya ¢alisan bir egitim
yoneticisi, “ileri satig teknikleri “adi ile pazarlanan bir egitimin aslinda satig
meslegine yeni baglayacak birine verilen bir egitimden hi¢ de farkli olmadigin
gorebilir. Bdyle bir egitime tabi tutulan deneyimli saticilar ise hem zamanlarinin
hem de sirket kaynaklarinin bosa harcandigim diisiinecek ve egitime olan

inanglar1 zedelenecektir.

o Kargilagilan bir diger sorun, bazi egitimlerin iyi bir bilgi kaynag1 olmas1 ancak,

uygulamaya firsat vermemesi ve sonug vermemesidir. Bazi egitmenler fazla
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akademik kalabilir ve kitabi bilgiyi katilmcilarla paylasip, is hayatinin
gerceklerinden ¢ok farkli mesajlar igerebilirler. Yine bazi egitimciler yabanci bir
iilkeden edindigi bir kaynagi adapte etmeden uygulamaya g¢aligmis ve ortaya

¢ikan program o iilkenin ger¢ekleriyle ortiismemis olabilir.
e Egitim sonuglarinin takip edilmesi ise bash bagina bir sorundur.

Oneriler

Bu ve biitiin bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in en temel ¢éziim bir akreditasyon ve
lisanslandirma sisteminin kurulmasidir. A.B.D. deki uygulamasina bakildiginda, ASTD
yani American Society of Training and Development (Amerikan Egitim ve gelisim
Dernegi), iyi bir benchmark saglayabilir. Bu dernek, gerek egitimci olmak i¢in gerekli
egitim programlarm organize etmekte, gerekse diizenledigi smavlarryla basarili olan

egitimcilere lisans saglamaktadir.

Béyle bir lisans sistemi, efitim satin alma asamasinda olan egitim yoneticileri igin

Onemli bir baz saglayacaktir.

Gerek egitim alanlarin, gerekse egitim verenlerin birbirlerini daha iyi anlayabilmeleri ve
daha verimli sonuglara ulasabilmeleri i¢in bir dernek kurulmasi ve sorunlarin tartigilip
¢bziim tizerinde calisilmasi da ¢ok onemlidir. Egitim sirketlerinin pek ¢ogunun ayn
zamanda insan kaynaklar ve yonetim danismanligi da yaptig1 diistiniildiigiinde, meslegi
bir sirketin sektordeki bagarisim artirmak olan egitim sirketlerinin bu konuda kendi

sirketleri ve sektore de damismanlik yapacak gerekli donanima sahip olmalari gerekir.

Hemen her meslek grubunun bagh bulundugu bir meslek odast bulundugu
diisiiniildiigiinde, egitimciler igin bdyle bir organizasyonun acilen kurulmasi ve sektériin

her tiirlii sorunuyla ilgilenilmesi 6nemlidir.

Halen faaliyette bulunan PERYON (Personel Yoneticileri Dernegi), ya da KALDER
(Kalite  .comamsves ) ya da tamamen yeni olusturulacak bir dernek c¢atisi altinda

“egitimcileri lisanslandirma™ ya da kimlerin “igletme egitimcisi” tinvanin alabilecegi
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konusu, detaylica tartisilip bir sonuca varilmalidir. Bu agamadan sonar yapilmasi
gereken, “isetme egitimci” unvamm almak isteyen kigilerin birkag asamali bir smav

sisteminden gegirilmesidir. Bu siav egitim verilen konuda:
1.1gerik (bilgi)
2.Sahne performansi (egitimi uygulama becerisi)

3.Egitimin yazili ve goérsel materyalinin hazirlanmasi ve hazir materyalin

kullanilmasi konularinda {i¢ asamali olarak yapilmalidir.

Bu noktada ortaya bu sinav sisteminin hangi organizasyon tarafindan uygulanacagi
sorusu ¢ikmaktadir. Su anda bu konuda gérev yapan herhangi bir kurum mevcut degildir.
Dolsayisi ile ya mevcut olan bir dernek bu tiir bir sistemi basar1 ile organize edip
yonetebilecek sekilde revizyondan gegmeli ya da bu amagla yeni bir organizasyon
kurulmalidir. Lisanslandirmay:1 saglayacak olan organziasyonun temel etik kriterlere
sadik kalmasi esas olacaktir. Bunlarin arasinda; hakkaniyet, farkl: firmalara esit mesafede
durma, belgelendirme isleminin iicretleri diginda maddi ya da manevi herhangi bir ¢ikar
gizetmeme, ve dogal olarak bu sinav sistemini yiiriitebilecek bilgi ve beceriye sahip olma

en basta gelen kogullardir.

Biitiin bu asamalar gegilip boyle bir belgelendirme ya da lisans saglama sistemi yiirtirliige
girdigi andan itibaren yapilmasi gereken ise, lisans sahibi olmayan hi¢ bir kisinin
»isletme egitimcisi* invam ile sirketler egitim vermesinin bir kanun ile engellenmesinin

saglanmasidir.

Hekim iinvanina sahip olmayan bir kisinin hasta muayene ve tedaviye hakki olmadifi
gibi, ,.isletme egitimcisi“ tinvamna sahip olmayan bir kiginin de igletmelere egitim

vermesi miimkiin olmamalidir.

Bir bagka yaklasim ise bu konuda egitimcilere yetki veren kurumlarin {iniversiteler

olmasi olabilir.

154



Cesitli branslarda iiniversite egitimini tamamladmus kisiler, ,,6gretmen” olup alanlarinda
ders verebilmek igin iiniversitelere bagvurup, diizenlenen pedagojik formasyon derslerini
alarak ,,6gretmen {invanina sahip olabilmektedirler. ,,i§letme egitimcisi olabilmek igin
de yine liniveristeler biinyesinde diizenlenecek kurslar s6z konusu olabilir. Bu
yaklasimda, 6megin ,Muhasebe® boliimiinden mezun olmus bir muhasebeci, kendi
meslegiyle ilgili donanimli oldugunu diisiiniiyor ve birikimlerini farkli sirketlerideki
muhasebecilere ya da diger ¢alisanlara aktarmay1 istiyorsa yapmas: gereken asagidaki

gibi olmalidir:

1. Bilgi sinavi (Muhasebe konusunda giincel bilgiye sahip olup olmadignin

kontroliiniin saglanmasi i¢in)
2. Universiteden alinacak dersler:
a.Egitim — Yetiskin Egitimi — Aktif Orenme
b.Psikoloji — Egitim Psikolojisi — Sosyal Psikoloji
c¢.Sunum Teknikleri — Artikiilasyon - Diksiyon
d.Egitim Materyalleri — Ders notlar1 — Gorsel materyaller

Bu ve benzeri dersleri alip sinavlarda basarili olan ve bu bilgi ve beceriler ile kendi
mesleki deneyimini birlestiren bir muhasebeci, biiyiik bir olasilikla ¢ok basarili bir

egitimci olacaktir.

Kuskusuz, boyle bir sisteme gecilmesi siirecinde, hemen her degisim arifesinde oldugu
gibi ciddi bir direngle karsilagacaktir. Mevcut basarili egitimcilerin bir boliimii bu smav
stirecini gereksiz gorecek ve is tempolari i¢inde bu tiirden bir zaman kaybi ve i yiikiine
itiraz edeceklerdir. Basarisiz olan ve kendine giiveni bulunmayan egitimciler ise
kriterleri yerine getiremeyeceklerinden endiselenecek ve yine bu sisteme sirt
doneceklerdir. Ancak bilinmektedir ki, uzun vadede, yararlar1 yeteri kadar agiklanabilir
ise ve gelisim amaciyla yapiliyorsa degisimler gergeklesir. Bu nedenle egitim sektorii bu

tiir bir geligim girisimini bagar ile gerceklestirecektir.
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TEZ ANKET FORMU — (EGITIM SIRKETLERI)

S1

S2

S3

S4

S4da

S5

S6

Ad Soyad
Sirket Adi

Sirkette full-time ¢alisan sayisi:

Sirkette part-time / free-lance ¢alisan sayisi:

Sirketinizde bugiine kadar en fazla kag egitimci es zamanh ¢alisti? Liitfen yazimz ( )

Siz bizzat editim veriyor musunuz?

Evet 1
Hayir | 2

Egitimci olmadigi halde egitimlerin satisindan sorumlu olan, miisteri / satig temsilcisi
elemanlariniz var m?

Evet 1

Hayir | 2
2005 yilinda sirket olarak .......... grup/giin egitim yaptiniz?
Gruplariniz ortalama olarak ............ kisiden olusur?

Genellikle hangi olgekteki sirketlere egitim veriyorsunuz? (COK CEVAP OLABILIR)

Sektoriinde en buyuk olan sirketler

Sektériinde 2. 3. sirada olan sirketler

KOBl'ler

KOB/'lerden kigiik sirketler

AW IN|—~

Kamu kuruluglari / Yerel Yénetimler

Sektdr bazinda uzmanlastiginiz bir alan var mi? (COK CEVAP OLABILIR)

Egitimlerimizin yogunlastigi belirli bir sektdr yok

Banka ve finans sektéri

ilag ve saglik sektori

Sigorta ve bireysel emeklilik

Beyaz esya

Elektronik

Bilgi Teknolojileri

Gida

Oo(NOO|D|WIN|—

Kozmetik

Tekstil 10

Yazili / gdrsel medya 11

Diger(Yazimz)i e s ssmsssssosms o
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S7 Hangi alanlarda egitim veriyorsunuz? (GOK CEVAP OLABILIR)

Kisisel gelisim programlari (iletigim, sunus tek., takim ¢al. vb.) 1
Mesleki gelisim programlari (muhasebe, satig, yonetim vb.) 2
Teknik Programlar (Muhendislik, kalite kontrol, vb. ) 3
Is guvenligi ve is¢i saghigi ile ilgili programlar 4
Outdoor egitimler 5
MT programlan 6
Oryantasyon programilari 7
Diger (YazINIZ) ... oo e et et
S8 Egitim diginda sirket olarak faaliyet gosterdiginiz bagka alanlar var mi?

Evet |1 > S9 ILE DEVAM EDINIZ
Hayrr |2 > S10°AGECINIZ

S9 Hangi alanlar? (COK CEVAP OLABILIR)

Yonetim danigsmanhg!

IK danismanlig

Eleman segme yerlestirme

Fuar / Kongre / Konferans / Zirve / Organizasyon

AW N~

DiIGer (YAzZINIZ) .o oot et e et et e

S$10 Aktif durumda olan, daimi miisterilerimiz diyebileceginiz bir miisteri portféyiiniiz var mi?

Evet |1 - S11ILE DEVAMEDINIZ
Hayir |2 > S12'YE GECINIZ

S11 Bu sirketlerin sayisi nedir? Liitfen yaziniz : ( )

S12 Sizce egitim satin alan sirketler, egitim sirketleri ile ne gibi sorunlar yagiyorlar?

Liitfen yazimz :

S$13 Genellikle bir egitim programini satigi agamasinda, sirketlerde muhatap oldugunuz kisiler
kimler? (COK CEVAP OLABILIR)

Egitim yoneticileri /fuzmanlari 1
IK yéneticileri / uzmanlari 2
Birim yoneticileri (Paz. Md., Sat. Md. gibi) | 3
Ust Yénetim 4
DIFer(YaziniZ) ... o sz

S14 Genellikle sirketlerde hir egitim satin alma karari .............kisinin onayindan geciyor?

IWAY
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515

S16 Liitfen asagidaki ifadelere katilip katilmadiinizi sadece kigisel deneyimlerinizle degil, egitim

Sirketlerde egitimler konusunda karar mekanizmasi nasil igliyor?

Ust yénetim karar veriyor

IK ve egitim birimi karar veriyor

Egitimi alacak birimlerin yéneticileri karar veriyor

Uzun bir biirokrasi igliyor

AW N[~

DIGEr (Y 8ZIMZ) . cvnsmams smvvsnsanssm vz

sektoriinii genel olarak degerlendirerek, begli skala lizerinden derecelendirerek belirtiniz.
(TEK CEVAP ISARETLEYINIZ)

Sirketlerin egitim yoneticileri / uzmanlari genellikle,

Kesinlikle
katiliyorum

Katihyorum

Ne katiliyorum/
Ne katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

516_1

Egitim ihtiyacini belirleyip
egditim programini yapmada
ve egitim girketini dogru
yonlendirmede basarililar

5

3

516_2

intiyaglarinin ne oldugunu
net bir sekilde
anlatabiliyorlar

$16_3

Kendi sektdrlerine /
sirketlerine 6zel egitim talep
ediyorlar

S16_4

Deneyimsiz kisiler ve
oturduklari koltugun ve
aldiklari maasin hakkini
veremiyorlar.

5165

Sonug veren, uygulamaya
dénik programlar
bekliyorlar

516_6

Egitim sonrasinda takip
calismasi yapiyor ya da
yapilmasini saghyorlar

$16_7

Egitimlerin sirkete kattid
faydadan cok, katiimcilar
egditimden ne kadar
memnun kaldiklariyla
ilgileniyorlar.

516_8

Hazirladi§i programlarin
icerik olarak doyurucu
olmasini saglyor,
katilimcilarda hayal kinkhig:
yaratmiyorlar

S16_9

lyi hazirlanmig egitim
materyali kullaniimasi igin
egitim sirketini takip
ediyorlar

S16_10

Bilgisini iyi aktarabilen,
katihm saglayabilen, etkili
sunumlar yapabilen
egitimciler ile ¢aligiyorlar.

|| WAV
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S17

Liitfen asagidaki ifadelere katip katiimadiginizi bugiine kadar sirketinizde yasadiginiz

deneyimleri q_bze alarak b-_es_li skala iizerinden derecelendirerek belirtiniz.
(TEK CEVAP ISARETLEYINIZ)

Kesinlikle
katiliyorum

Katiliyorum

Ne katihyorum/
Ne katilmiyorum

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

S17_1

Egitim ihtiyacini belirleyip
egditim programini yapmada
ve editim sirketini olarak bizi
dogru ydnlendirmede
basarililar.

5

3

S17.2

Bize ihtiyaglarinin ne
oldugunu net bir sekilde
anlatabiliyorlar

$17._3

Bizden kendi sektorlerine /
sirketlerine 6zel egitim talep
ederler

S17_4

Deneyimsiz kisiler ve
oturduklarn koltugun ve
aldiklari maasin hakkini
veremiyorlar

S17._5

Bizden sonug veren,
uygulamaya dénik
programlar beklerler

S17.6

Egitim sonrasinda takip
calismasi yapiyor ya da
yapmamiz! isterler

S17.7

Egitimlerin sirkete kattidi
faydadan ¢ok, katilimcilar
editimden ne kadar
memnun kaldiklariyla
ilgilenirler

S17_8

Hazirlad1§imiz
programlarin igerik olarak
doyurucu olmasini ve
katilmcilarda hayal kirikligi
yaratmamasini beklerler

S18

S19

8179

Egitim materyallerini ne
derece iyi ve 6zenle
hazirladigimizia ilgilenirler

S17_10

Egitimcilerimizin, bilgisini iyi
aktarabilen, katihm
saglayabilen, etkili sunumlar
yapabilen kisiler oldugunu
disanarler

Bugiine kadar hizmet verdiginiz sirketleri degerlendirdiginizde egitim birimlerine ortalama olarak
10 iizerinden kag puan verirsiniz? (TEK CEVAP BELIRTINIZ)

Bugiine kadar hizmet verdiginiz sirketler arasinda egitim birimi her ydniiyle ¢ok iyi ¢caligiyor

diyebileceginiz sirketlerin orani nedir? (TEK CEVAP BELIRTINIZ)

VIV
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% (...

)

520 Bugiine kadar hizmet verdiginiz sirketler arasinda egitim birimi her yoniiyle ¢cok kot ¢alisiyor
diyebilecediniz sirketlerin orani nedir? (TEK CEVAP BELIRTINIZ)
% (....... )
S21 Sirketinizin egitimler alaninda performansini biitiinsel olarak degerlendirdiginizde 10 iizerinden
kag puan verirsiniz? (TEK CEVAP BELIRTINIZ)
[ ) PUAN
$22  Verdiginiz bu puanda asagidakilerin etkisi ne kadardir? (TEK CEVAP ISARETLEYINiz)
£ 12 Ne etkili / Pek etkili | Hig etkili
oAl Ne degil degil degil
S22_1 | Personelin deneyimi/becerisi 5 4 3 2 1
522_2 | Personel sayisi 5 4 3 2 1
$22_3 | Mali konular 5 4 3 2 1
S22_4 | Sirket yapisi 5 4 3 2 1
522_5 | Yoénetim tarzi 5 4 3 2 1
S22_6 | Diger (Yaziniz) ................ 5 4 3 2 1
23 Sorulan sorular digsinda goriis belirtmek istediginiz bir konu varsa litfen yaziniz..
KATILIMINIZ iCIN COK TESEKKURLER
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TEZ ANKET FORMU - (SIRKETLERIN EGiTiM DEPARTMANLARI)

Ad Soyad
Sirket Adi
Departman Adi

Departmandaki kigi sayisi

Departmanda egitimle ilgili kisi sayisi

Sirketteki toplam personel sayisi

s1 Sirketinizde bir IK departmani var mi?
Evet 1
Hayir | 2

S2 Sirketinizde egitime “yénetim” tarafindan ne kadar 6nem verilir? (TEK CEVAP ISARETLEYINiz)

Cok énem verilir

Onem verilir

Ne énem verilir / Ne verilmez
Pek énem verilmez

Hig énem verilmez

= IN|w|h~ |,

S3 Sirketinizde egitime “galisanlar” tarafindan ne kadar 6nem verilir? (TEK CEVAP iISARETLEYINiz)

Cok énem verilir

Onem verilir

Ne 6nem verilir / Ne veriimez
Pek énem verilmez

Hi¢ 6nem verilmez

S (N|w| M|,

S4 Sirketinizin ISO vb. Kalite Belgesi ya da almak iizere ¢caligmalari var mi?

Evet 1
Hayirr | 2

S5 Sirketinizde 2005 yilinda .......... grup / glin egitim yapildi?

S6 Gruplar ortalama olarak ......... kisiden olusuyordu?

S7_1 Sirketinizde, “Egitim Birimi” ¢aliganlar disinda, farkli departmanlarda goérev yapan, ayni zamanda
da uzmanlik alanlariyla ilgili egitim veren personel var mi?

Evet 1 Evet ise devam ediniz > > Kagkigi ..........
Hayir |2 Hayir ise S8_1’ e geciniz
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S7_2 Bu kisilere “egitimci egitimi” verildi mi?

Evet 1
Hayir |2

S8_1 Sirketinizde egitim ihtiyac analizi yapiliyor mu?

Evet 1 S8_2 ile devam ediniz
Hayir | 2 S9’a geginiz

S8 2 Hangi yéntemle / yontemlerle? (COK CEVAP OLABILIR)

Personel egitim basliklarinin yazili 1
oldugu bir form Gzerinden seger

Performans degerlendirme sistemi ile 2
ihtiyaclar belirlenir

Departman yéneticileri belirler 3
Ust yénetim belirler 4
IK / Egitim Departmani belirler 5
Diger(Yaziniz)........cccccceveuunnnen.

S9 Sirketinizde dénemsel egitim plani yapiliyor mu?
Evet 1
Hayir | 2

S$10 2005 yilinda sirketinizde hangi alanlarda egitimler diizenlendi? (COK CEVAP OLABILIR)

Kisisel gelisim programlari (iletisim, sunus tek., takim cal. vb.)
Mesleki gelisim programlari (muhasebe, satig, yénetim vb.)
Teknik Programlar (Muhendislik, kalite kontrol, vb. )

is guvenligi ve isci saghd ile ilgili programlar

Qutdoor egitimler

MT programlari

Oryantasyon programlari

Diger(Yaziniz).......cccccevveeeeneen.

N oA W|iN|=

S11 Egitimlerinizi ne tiir mekanlarda ve hangi yontemlerle gergeklestiriyorsunuz?
(COK CEVAP OLABILIR)

Sirket icinde sinif egitimi

Sirket disinda sinif egitimi

Sirket icinde is bagi egitimi
Qutdoor egitimler

Sirket icinde departmanlar arasi rotasyonlar
Grup sirketleri arasinda rotasyonlar
Yonetici yetistirme programlari
Oryantasyon programlari

Kogluk / Mentorluk

Konferanslar / sohbet toplantilari
Diger(Yazinz).........cccoeeeeeenne

=l N[O |~lwWIN|—
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S12 Meslek hayatiniz boyunca egitim sirketlerinden egditim hizmeti satin aldiniz mi?
Evet 1 S$13 ile devam ediniz
Hayir | 2 5816 ya atlayiniz ve sonrasinda S21 ile devam ediniz
S$13 2005 yilinda ......... grup / giin dis kaynakh egitim aldiniz?
S14  Aldiginiz dis kaynakli egitimlerde gruplariniz ortalama olarak ........... kisiden olugtu?
$15 2005 yilinda egitim girketlerinden aldiginiz programlar hangi alanlarda oldu?
(COK CEVAP OLABILIR)
Kisisel gelisim programlari (iletisim, sunus tek., takim cal. vb.) 1
Mesleki gelisim programlari (muhasebe, satig, yénetim vb.) 2
Teknik Programlar (Miihendislik, kalite kontrol, vb. ) 3
is guvenligi ve isci saghd ile ilgili programlar 4
Outdoor egitimler 5
MT pragramlari 6
Oryantasyon programlari 7
Diger:. ...
S16 Liitfen agagidaki ifadelere katilip katilmadiginizi egitim sektériinii genel olarak degerlendirerek,
besli skala lizerinden derecelendirerek belirtiniz. (TEK CEVAP ISARETLEYINIZ)
“Eqitim Sirketleri”’ genellikle, ......
Kesinlikle Katihyorum | Ne katiiyorum/ | Katilmiyorum Bes ikl
y y y katilmiyorum
katiliyorum Ne katilmiyorum
S16 1 Sirketlerin ihtiyaclarini 5 4 3 2 1
- yakindan takip edebiliyorlar
Sektdre ve sirketlere 6zel 5 4 3 2 1
S16_2 | egitim verebhiliyorlar ve
gerektiginde gelistirebiliyorlar
&i6 3 Verdikleri hizmete gére cok 5 4 3 2 1
- yiiksek iicret talep ediyorlar
i Sonug veren, uygulamaya 5 4 3 2 1
- doéniik programlar hazirliyorlar
s16 5 | Editim sonrasinda takip 5 4 3 2 1
- calismasi yapmiyorlar
Ehil olmayan kigiler tarafindan | 5 4 3 2 1
s16_6 | kolayca kurulup, birkag yil
sonra kolayca kapaniyorlar
Egitimlerde memnuniyet 5 4 3 2 1
s16_7 | saghyorlar ama sirkete geri
donisi olmuyor
Icerik olarak doyurucu 5 4 3 2 1
s16_8 | programlar hazirliyor ve hayal
kirikligr yaratmyorlar.
B B lyi hazirlanmig egitim materyali | 5 4 3 2 1
- kullaniyorlar
Bilgisini iyi aktarabilen, katihm 5 4 3 2 1
516 10 saglayabilen, etkili sunumlar
- yapabilen egitimciler ile
cahisiyorlar.
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S17 Liitfen asagidaki ifadelere katilip katilmadiginizi bugiine kadar sirketinizde yasadiginiz
deneyimleri goze alarak begli skala iizerinden derecelendirerek belirtiniz
(TEK CEVAP ISARETLEYINIZ)

“Eqitim Sirketleri”, ..........
Kesinlikle | Katiyorum Ne katthyorum/ Katilmiyorum Kesinlikle
katiliyorum Ne katilmiyorum katilmiyorum
& intiyacimizin ne oldugunu ok iyi 5 4 3 2 1
17_1
- anladilar
— Sektérimuzin ve sirketimizin 5 4 3 2 1
- intiyaclarina ¢zel editim verebildiler
$17_3 Odedigimizin karsiligini alamadik 5 3 1
oy Sonug veren, uygulamaya doénik 5 3 2 1
- programlar hazirliyorlar
S8 Egitimden sonra takip ¢alismasi 5 4 3 2 1
- yapmadilar
S E Daha énce egitim aldigimiz 5 4 3 2 1
- firmalarin bazilari kapandi bile.
p— Egitimlerde memnuniyet sagladilar | 5 4 3 2 1
- ama sonug alamadik
o icerik olarak iyiydiler ve hayal 5 4 3 2 1
17_8 i
- kirikh@i yaratmadilar
S17_9 Egitim materyalleri iyi hazirlanmigti 1
$17_10 Egitimcileri deneyimli ve etkili idi 5 2 1

S18 Bugiine kadar ¢alignis oldugunuz egitim sirketlerini degerlendirdiginizde sirketlere ortalama
olarak 10 iizerinden kag puan verirsiniz? (TEK CEVAP ISARETLEYINIZ)
(...... ) PUAN

S19 Bugiine kadar calismis oldugunuz egitim sirketlerini degerlendirdiginizde her yoniiyle cok
iviydiler / iyiler diyebileceginiz egitim sirketlerinin orani1 % kactir? (TEK CEVAP ISARETLEYINi2)
% (....... )

S20 Bugiine kadar ¢alismis oldugunuz egitim girketlerini degerlendirdiginizde her yoniiyle ¢cok
kotiiydiiler diyebilecediniz egitim sirketlerinin orani % kactir? (TEK CEVAP ISARETLEYINIiZz)
%(....... )

S21 Sirketinizin egitim biriminin performansin biitiinsel olarak degerlendirdiginizde 10 iizerinden kag
puan verirsiniz? (TEK CEVAP iISARETLEYINiz)

(ceneee ) PUAN
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S22  Verdiginiz bu puanda asagidakilerin etkisi ne kadardir? (TEK CEVAP iISARETLEYINiz)
Cok Etkili Etkili Ne etkili/ | Pek etkili Hig etkili
Ne degil degil degil

s22_1 | Personelin deneyimi/becerisi 5 4 3 2 1

s22 2 | Personel sayisi 5 4 3 2 1

s22.3 | Bltce 5 4 3 2 i

s22 4 | Diger departmanlardan alinan destek | 5 4 3 2 1

s22 5 | Yonetimden alinan destek 5 4 3 2 1

s22.6 | Diger (Yaziniz) ................ 5 4 3 2 1
23 Sorulan sorular diginda gériis belirtmek istediginiz bir konu varsa liitfen yaziniz..
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