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ONSOZ

Bilim ve teknolojideki gelismeler, her meslekte yeni bilgi ve teknolojileri 6grenmeyi ve
calisanlarin bu konularda yetistirilmesini zorunlu kilmaktadir. Bilgi toplumunda orgiitler
artik calisanlarinda ¢ok yonlii beceri sahibi olma, karmasik orgiit ici ve dist iliskileri
kavrayabilen yeterlilikler ve etkili takim c¢alismasina uyma yetenegi aramaktadir.
Giliniimiizde yeni teknolojilerin kullanilmasi ve yayilmasinda, insan kaynaklariin ¢ok
onemli bir rolii oldugu kabul edilmektedir. Global ekonomi iginde tecriibeli sartlara
uyarlanabilen yetismis insan giiciine ihtiya¢ vardir. Teknolojinin hizla gelistigi sosyal ve
ekonomik alanlarda yeniliklerin ve dolayisiyla bilginin arttig1, orgiitlerde insan kaynaklar
yonetiminin dnem kazanmaya basladigi, toplam kalite yOnetimi uygulamalarinin hiz
kazandigr bu donemde, isgorende aranan nitelikler de degismektedir. Boyle bir ortamda
kurumlarda c¢alisan isgorene gerekli oOzellikleri kazandirmak igin yapilan hizmet ici
egitimin énemi her gegen giin biraz daha artmaktadir. Ulkemizde hizmet ici egitimle ilgili
yapilan c¢aligsmalar, orgiitlerin ve kurumlarin hizmet ici egitime duyduklari ihtiya¢ benim

bu konuyu segmemde etkili olmustur.

Bu tezin amaci, hizmet i¢i egitimin Orgiitler acisindan 6dnemini, ¢aligan personelin mesleki
bilgi ve becerilerine nasil katkida bulunudugunu, mal ve hizmet iireten isletmelerin
verimliliklerini nasil artirdiklarin1 ortaya koymaktir. Arastirmamiza gore, hizmet i¢i egitim
hizmete yatkinligi saglamakta,verimlilik diizeyini yiikseltmeyi, Orgiitlerin gelecekteki
sorumluluklart  daha iyi  yerine  getirebilmeleri icin  Orgiit calisanlarinin
bilgi,deneyim,becerilerini artirmayi amaglamaktadir. Yaptigimiz incelemeler sonucunda,
hizmet i¢i egitimin genel amaci, iiretilen mal ve hizmette emek faktoriine diisen payin
verimliligini artirmak {izere insanlara gerekli bilgi,beceri ve tutumlar kazandirmak olarak

belirtilmistir.

Birinci boliimde, hizmet i¢i egitimin kavrami ve 6neminden bahsedilmis ve hizmet ici
egitim yontemleri aciklanmis, ikinci boliimde, orgiitlerde genel olarak hizmet i¢i egitimin

nasil uyguladigi, hizmet i¢i egitim programlari ve bu programlarin planlanmasi

xii



incelenmistir. Ugiincii boliimde ise, sektér olarak kamu sektdriinde hizmet i¢i egitimin

Ooneminden ve uygulama alanindan bahsedilmistir.

Doérdiincii boliimde, hizmet i¢i egitimin 6nemi ile ilgili arastirma modeli olusturulmustur.
Arastirma modeli olarak hizmet i¢i egitim veren Formul Kalip Plastik Sanayi A.S.
alimmistir. Burada ¢alisanlarin ve yonetcilerin hizmet i¢i egitimin gerekliligi konusundaki
tutumlar1 hakkinda anket uygulanmis, gerekli veriler toplandiktan sonra veriler

¢oziimlenmis ve elde edilen bulgular sonucunda sonug ve 6neriler olusturulmustur.

Deniz SAHIN BALCI

TESEKKUR

Calismalarim boyunca kaynak, konu biitiinliigiinde bana yardimci olan ve degerli yardim,
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ABSTRACT

In this thesis the importance of the In-Service Training in the organizations, how it
improves occupational knowledge and the skills of personel, and how it increase the
productivity of the organizations that produce goods and services. The general aim of In-
Service Training is to have people gain necessary knowledge, skills and behavior
necessary for increasing the productivity of the labor factor in producing goods and
services. In-Service Training is somehow carried out both in public and private sector.
There are some methods in order to determine the needs of In-Service Training and these
methods vary according to the needs of the workers and the managers in a company. In
addition to this, the budget for the education is one of the determining factor in
implementation of In-Service Training. Nevertheless all phases in implementation of In-
Service Training is same for public and private sector. In-Service Training is important for
public sector as much as private sector. Our research in Formul Plastic Molds Industry
Joint Company which provides In-Service Training to their workers shows that the workers
and the managers of the company think that In-Service Training is necessary, and it
contrubutes the continuous progress of the company and both groups are eager to follow

the courses of the In-Service Training.

Key words : In-Service Training, Aims, Methods, Public and Private Sector, Phases,

Research .
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OZET

Bu tezde hizmet i¢i egitimin Orgiitler agisindan 6nemi, ¢alisan personelin mesleki bilgi ve
becerilerine nasil katkida bulundugu, mal ve hizmet iireten isletmelerin verimliliklerini
nasil artirdigr ortaya koyulmaktadir. Hizmet ici egitimin genel amaci, iretilen mal ve
hizmette emek faktoriine diisen paymn verimliligini artirmak iizere insanlara gerekli
bilgi,beceri ve tutumlar kazandirmaktir. Hizmet i¢i egitim kamu ve 6zel tim kurum ve
kuruluglar i¢in gliniimiizde belli bir seviyede uygulanmaktadir. Hizmet i¢i egitim ihtiyacini
belirleyecek bir takim yontemler vardir ve bunlar 6rgiitiin ve orgiit i¢erisindeki isgdrenler
ve yoneticilerin ihtiyacina gore degisiklik arzetmektedir. Egitim biitcesi ayrica hizmet igi
egitimin uygulanmasinda belirleyici faktorlerden biridir. Bununla beraber hizmet igi
egitimin planlanmasinda biitiin safthalar kamu ve 6zel sektor i¢cin aynidir. Hizmet i¢i egitim
kar amaci1 gliden 6zel sektdr i¢in 6nemli oldugu kadar kamu sektorii icerisinde de 6nemli
bir yere sahiptir. Isgérene hizmet ici egitim veren Formul Kalip Plastik Sanayi A.S.’de
gérev yapan yonetici ve c¢alisanlarin fabrikalarindaki mevcut hizmet i¢i egitim
uygulamalaria iligkin goriislerini ortaya koyan arastirmamiz; fabrikada gorev yapan
yonetici ve iggdrenlerin hizmet i¢i egitimi gerekli gordiiklerini, hizmet i¢i egitimin siirekli
gelisime katkist oldugunu ve her iki grubunda hizmet i¢i egitim alma isteginde oldugunu

gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet I¢i Egitim, Amag, Yoéntem, Kamu ve Ozel Sektédr, Safhalar,

Arastirma.
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GIRIS
Cagimizda meydana gelen hizli gelismeler, bir yandan varolan bilgilerin bir kismini
gecersiz hale getirmekte, diger yandan bilinmeyen bir ¢ok seyi aciga ¢ikarmaktadir. Bilim
ve teknolojinin bu denli hizli bir sekilde gelismesi kisileri ve kurumlar1 bu dinamizme ayak
uydurmaya zorlamaktadir. Bu hizli gelismelere uyum saglamanin en etkin ve temel araci

[P

siiphesiz “egitim”dir. Cesitli tiir ve diizeyde iyi egitilmis, lilkesine karst goérev ve
sorumluluklarini bilen, hiir ve bilimsel diisiinme giiciine, genis diinya goriisiine sahip, ilgi
ve yetenekleri gelistirilmis, ruh ve beden saglig1 yerinde, toplumun mutlulugu ve refahina
katkida bulunacak, becerili insan kaynaklarinin siirekli ve diizenli olmasi toplumsal
kalkinmanin kaynagini teskil etmektedir. Bu amacla oOrgiitler, isgdrenlerinde istenilen

davraniglarin olusturulmas: maksadiyla; kendi yapilar1 igerisindeki egitim birimlerini

surekli etkin tutmak durumundadirlar.

Giliniimiizde, orgiitleri ve ¢alisanlarini, degisen kosullara uyumlu kilmak, yani onlar1 etkili
hizmet gorecek duruma getirmek, yonetimin temel islevlerinden biri olmustur. Bu
kapsamda hizmet ici egitim temel bir yonetimsel islev olarak ortaya ¢ikmaktadir. Hizmet
ici egitim; Orgiit lyelerini, Orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesinde daha etkili duruma
getirmektir. Hizmet i¢i egitim, genellikle etkili grup calismasi i¢in gerekli olan dayanigma
duygusunu artirmanin, orgiitiin temel islevlerine 1iliskin bilgi ve yetenekleri en iyi sekilde
gelistirmenin ve gelisimin siirekli hale getirilmesinin en 6nemli yollarindan biri olarak
kabul edilmektedir. Bu egitim, isgérenin hizmetteki verim ve etkinliklerin artilmasini,
gelismeye yol agan bilgi, beceri ve anlayislarin zenginlesmesini amag edinen, 6zel ve kamu
sektoriinde genel calisma diizenini siirekli etkileyen egitimdir. Bundan dolay1 kamu ve 6zel
sektorde c¢aligmakta olan isgérenin Orgiitin amaglarini gerceklestirebilecek yeterlikte

olmas1 gerekmekte, bu siirecin saglanabilmesi de hizmet i¢i egitimi zorunlu kilmaktadir.



BIiRINCi BOLUM: HiZMET iCi EGITiM KAVRAMI VE ONEMi

1.1. EGITIM KAVRAMI

Bir toplumun gelisebilmesi i¢in tiim iiyelerini amaclarina gore yetistirmek zorundadir. Bu
zorunluluk bireyleri i¢inde bulunduklar1 topluma uyma, moralleri yiikseltme, giidiileme,
kisiliklerini gelistirme, mesleki yeterliklerini artirma, ileri dogru gitme ve yiikselme gibi
cabalarin gerektirdigi bilgi, beceri ve aligkanligin kazandirilmasini1 kapsamina alir.

Toplum iiyeleri i¢in diizenlenecek egitim, liyelerin Omiir boyu yararlanabilecekleri siirekli
bir egitim olmalidir. Hi¢ bitmeyecek olan bu yasam boyu egitim, insanin varligi i¢in
vazgecilmez bir eklenti degil, daha ¢ok ve insanca var olmanin baglica temelidir. Bu
goriislerden hareketle, her toplum kendi gereksinimlerini karsilayacak bir egitim sistemi
gelistirir. Tarihsel gelismede, goriislerde, sosyal ve ekonomik kosullarda degisikligin
bulunmasi nedeni ile hi¢ bir toplum, diger bir toplumun egitim sistemini aynen kabul
edemez. Ayrica egitim dinamik bir siirectir. Hizmet ettigi toplumdaki siirekli degismeler ve
gelismeler egitim sistemini de etkileyerek bu gelismelere gore sekillendirmeye dogru
gdtiiriir. Bu nedenle 6zellikle bir toplumda yapilacak egitim i¢in tek bir modelin 6nerilmesi
dogru degildir.

Egitim, tek bir arag olmamakla birlikte, kisinin ve toplumun sosyal ve ekonomik gelisme
ve degismelere uyabilmesini saglayan iyi bir siiregtir. Ozellikle cagimizda teknolojik
degismelerin gerektirdigi bilgi ve beceri seviyeleri ylikseldikce, egitimin geleneksel olan
belirli siirelerle ve programlarla sinirlandirilmasi zorlagmaktadir. Siirekli olarak bireyin bu
degisikliklere kendini uydurmasi ve degisen veya eklenen egitim kosullarini yerine
getirmesi i¢in yasamini egitim siireci igerisinde gegirmesi gerekmektedir.

Teknoloji, is hayatini, sosyal ve ekonomik kosullar1 degistirirken, kaginilmaz bir sekilde
kisi ve isi arasindaki iligkiyi de degisime ugratmis ve birbirine bagli hale getirmistir.
Teknoloji, eskilerin yerini alan yeni bir sosyal ve ekonomik iligkiler sorunu olmayip,
yasamak i¢in degisikligi kabul eden ve gittikce artan bir hizla kendisini yenileyen bir
iliskiler sorunudur.! Cagimzda hizla gelisen bilim ve teknoloji, birey ve toplum yasantisini
biliyiik o6lgiide etkilemekte, sosyal kurumlarin yapi1 ve fonksiyonlarim1i da degisiklige

zorlamaktadir.

' Taymaz, Haydar (1997), Hizmet i¢i Egitim, S.19-20, TAKAV Matbaas1, Ankara.



Bu degisim kapsaminda, sosyal bir sistem olan egitim, yeni bilgiler ve hiinerler yaratmak
yoluyla toplumun degisen kosullara uymasmi kolaylastirmaktadir.” insanin cevresinde
olusan degisiklikler bilinen ve var olanlar disinda yeni etkiler yapar. Bireyin bu farkl
etkilere yeni tepkiler gdstermesi zorunludur. Boyle bir ortamda, egitim insanin ¢gevresinde
stirekli olusan degismelerin karsilamak iizere yeni davranislar kazandirmakla ytikiimliidiir.
Egitim sisteminin hem cevredeki degismelere uyum saglayacak, hem de ¢evrede istenilen

degismeleri olusturabilecek yeterlige ulastirmasi gerekecektir.’

Genellikle egitimin insan dmriiniin ilk yillarinda yogunlagmis olmasi bir rastlanti sonucu
sayllamaz. Cocuklarin okullara gonderilmesini daha uygun ve ussal bir yontem haline
getiren sosyal ve ekonomik nedenler vardir. Aslinda egitimin bireyin genclik donemi
stiresince bir defada saglanan bir silire¢ olmaktan ¢ikarilip, yasam boyunca devam eden
cesitli etkinlikler ile istihdama paralel olarak siireklilik arzeden bir sisteme doniistiiriilmesi

gerekir.*

Egitim genis anlamu ile bireyin en basta kendisine, yakin g¢evresine ve topluma uyum
saglamasi i¢in gereken bilgi, beceri ve aligkanliklarin kazandirilmasini saglar. Bu kazancin
dogal olarak kisinin sahip oldugu zihinsel, sosyal, bedensel kapasite ile dogru orantili
oldugu bir gercektir. Egitimin 6ziinde bilgi ve beceri kazanimi yer almaktadir. Bunun
icindir ki egitim insanlik tarihi kadar eskidir. Kullanilan yontemler, arac-gerecler degisse
de ilk insandan giiniimiize kadar egitim onemli olmustur. Bilginin hizla yayilmasi
gilinlimiizde egitimin ¢ok daha biiylik 6nem tasimasina rol agmistir. Dolayisiyla hangi rolde
ve konumda olursa olsun giliniimiiz insam i¢in egitim, yasanan gelismelere, hizl

degismelere uyum saglamak icin gerekli en 6nemli ara¢ durumundadir.’

Makro agidan bakildiginda egitim; toplumun yaratici giiciinii ve verimini arttiran, kalkinma
cabasinin gerceklesmesi i¢in gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin yetismesini saglayici
ve toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren etkili bir aractir. Bilim ve
politikacilar egitimi ¢ogu kez kalkinmanmn motoru olarak tamimlar. Ornegin taninmis

diistinlir DANTON, "Emekten sonra halkin en biiyiik gereksinmesi egitimdir" diyerek

? Bursalioglu, Ziya (2002), Okul Yonetiminde Yeni Yapi ve Davranislari,S.60,PEGEM Yaymncilik, istanbul.
* Taymaz, Haydar (1997), Hizmet I¢i Egitim, S.13, TAKAV Matbaasi,Ankara.

* Sabuncuoglu,Zeyyat (2001), Personel Yénetimi,S.127,Furkan Ofset, Bursa.

> Findike1,ilhami (2006), insan Kaynaklar1 Yénetimi, S.230, Alfa Basimevi, Istanbul.



egitimin 6nemini vurgulanmigtir. Egitim, birey olarak yiiksek bir yasama diizeyi elde
etmenin baslica yolu, hem toplum olarak gelisme ve ilerlemenin, ileri {ilkeler arasinda yer
almanin ve hem de bir iilkede demokratik bir siyasal ve toplumsal yasami
gerceklestirmenin temel bir yoludur". Gergekten egitim bir iilkenin kalkinmishg ile es
anlamda kullanilabilir. Eger bir iilke egitim sorunlarimi biiylik dlgiide ¢oziimlemis ise o
iilke kalkinma ve gelisme siirecine girmis demektir. Ornegin {inlii ekonomist Adam
SMITH "Milletlerin Zenginligi" adl1 yapitinda egitim ile kalkinma arasindaki iliskiyi soyle
belirtmektedir: "Egitim siireci i¢inde bireylerin 0grenme, inceleme, arastirma
kapasitelerinin arttirillmas1 belirli yeteneklerin kazanilmasina yol ag¢maktadir. Bu
yetenekler her ne kadar kisisel kazan¢ seklinde goriinmekte ise de gergekte bireylerin
olusturdugu topluma mal olan zenginliklerin bir bolimidiir". Bu nedenle bir ¢ok
ekonomist, iilkelerin gelisme kriteri olarak kisi basina diisen ulusal gelirden daha c¢ok o
tilkenin sahip oldugu egitilmis insan giicii oraninin kalkinmislik 6l¢iitii olarak alinmasini

Onerir.

Isletme agisindan egitimin amaci, ¢alistirilan insan giiciiniin daha verimli olmast igin gesitli
egitim programlarinin devreye sokularak isgoérenlerin bilgi, beceri ve davranislarinda
olumlu gelisme saglanmasidir. Isletme iginde diizenlenen isgdren egitim ugraslarini
tanimlanmak gerekirse; bireylerin ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basaril
yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diislince, rasyonel karar
alma, davramis ve tutum, aligkanlik ve anlayiglarinda olumlu degismeler yapmay1
amaclayan bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel faaliyetlerin tiimiidiir denebilir.
Isletmede isgdrenlerin bilgi ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla diizenlenen egitim
programlarinin temel amaci, isgérenlerin yeteneklerinin gelismesine yardim etmek ve
kurulusun caligmalarina diizenlilik kazandirmaktir. Bir isletmenin egitim ¢alismalarinin
diizenliligi degisik sekillerde goriilebilir. Egitim calismalar1 ile fire azalabilir, {iretim
artabilir, arag ve gereglerin yipranmasi azaltilabilir. Ayni sekilde iyi bir egitim ¢aligmasi
ile isgoren devir orami azalabilir, ¢alisanlarin yiikselmesi hizlanir. Egitim caligsmalarinin
sonucunda iggorenlerin yetenek ve bilgileri gelisebilecegi gibi, tutum ve davraniglarda da
bazi olumlu gelismeler saglanabilecektir. Giinlimiizde isgérenin yaptigi is ¢esitli nedenlerle
degismektedir. Isgdrenlerin bu degismelere ayak uydurmasi, gerekli olan bilgi ve
yetenekleri kazanmasi egitim c¢alismalart ile saglanir. Egitim calismalar ile yapilmak

istenen, isgorenlerin mevcut durum i¢in standart 6zellikleri kazanmalarini saglamak,



gelecege de hazirlikli olmalarini saglamaktir. Boylece isgorenler yaptiklari isi daha basarili
yapabilecekler, ileride yapilacak degismelere de kolayca ayak uydurabileceklerdir. Isletme
yonetiminde bu amaca yonelik egitim ¢alismalarinin yapilmasit demek, isgorenlerin
gereginde ders diizeni i¢inde, gerektiginde ise gorev basinda istenen yonde gelismelerini

saglamak demektir.°

Isletme tarafindan diizenlenen egitim ¢abalar1 ile devlet tarafindan iistlenen ve yiiriitiilen
orgilin egitim arasinda temelde bazi farkliliklar vardir. Bu ayrim egitimin nitelik, icerik,
amag ve siiresine gore yapilabilir. Orgiin egitim ya da okul i¢i egitim herkese agik olup
genellikle egitim harcamalar1 devlet tarafindan finanse edilir; verilen bilgiler genel ve
kuramsal niteliklidir, uzun bir siireyi kapsar; Giidiilen amag ise toplumsal diizeyde olup
genel kiiltiire ve ekonomik planlamaya doniiktiir. Oysa isgdren egitimi, ¢ogu kez isletmeler
tarafindan finanse edilir; isletme amacglari dogrultusunda diizenlenir; uygulamaya doniik
nitelik tasir ve orgiin egitime gore oldukca kisa siireyi kapsar. Orgiin egitimle, okul
caginda bulunan bireye genel egitim adi altinda temel bilgilerin verilmesi ve yeteneklerin
kazandirilmasi amagclanir. Bu donemde elde edilen bilgiler ileride meslege geciste
dogrudan dogruya mesleki bilgiler sekline doniigiir. Okul ¢aginda hi¢ kuskusuz birey
sadece belirli konular1 bellemekle yetinmez, bunun disinda bir diisiince ve calisma
yontemi, davranig, konusma ve tartisma yetenegi de kazanir. Bununla birlikte okul egitimi
dogrudan dogruya meslege iliskin teknik ve pratik bilgi ve yetenekler vermekten uzaktir.
Bir yazarin dedigi gibi ¢alisma esprisi ancak isbasinda kazanilir. Bu alanda sorumluluk
okuldan isletme yéneticilerine kayar. Ote yandan, egitim kavramma ¢ok yakin olmakla
birlikte yabanci literatiirde ¢okga kullanilan gelistirme kavramina deginmekte yarar vardir.
Gergekte "gelistirme" eylemleri gerek isletme ve gerekse is gorenin ¢ikarlari agisindan en
az egitim ugrasilar1 kadar 6nem tasimaktadir. Bu iki ugrasi birbirlerine dylesine yakin ve
kaynagmis bulunmakladir ki aralarinda bir sinir ¢izmek son derece zordur. Egitim
ugrasilart belirli bir egitim ihtiyact dogdugu zaman baslamakta ve bu ihtiya¢ giderildigi
zaman son bulmaktadir. Oysa yetenekleri gelistirme ugrasilari, temel egitimden farkl
olarak, yararli olduguna gerek duyuldugu anda baslamakta ve higbir zaman bitmemektedir,

kisacasi streklidir.

% Erdogan, ilhan (1991) isletmelerde Personel Segimi ve Basar1 Degerlendirme,S.68,istanbul Universitesi
Iktisat Fakiiltesi Yayinlari, Yayin No:141, Istanbul.



Gelistirme fonksiyonu isletme yasaminin vazgecilmez bir parcasidir. Mesleki konulara
iliskin yeni bilgilerin edinilmesi, teknolojik gelismelerin yakindan izlenmesi, benzer veya
rakip isletmelerce ¢Oziimili giic sorunlara getirilen yeni formiillerin arastirilmasi ve
gerekirse kendi isgdrenlerine uygulanmasi, teknik ve fen disiplininde meslek ile ilgili
kisisel yeteneklerin gelistirilmesi gibi konulart kapsamaktadir. Bir baska acgidan
bakildiginda iggdren yeteneklerinin gelistirilmesi; yeni olusan is kollarina uyum saglamak,
teknik, ekonomik ve sosyal gelismeleri gz oniinde bulundurarak sartlanmis is gereklerini
ve isgoren yeteneklerini giinlin modern anlayisina uygun bicimde degistirmek ve
gelistirmek anlamini tagimaktadir. Yetenek gelistirme ugrasist hi¢ kuskusuz daha once
egitim yoluyla kazanilmis bilgilerin tamamlanmasini veya gelismesini ongormektedir.
Oysa egitim genis anlamiyla isletme icinde isgorene temel bilgi, gorgli, beceri, davranis,
anlayis ve iyi aligkanliklar kazandirmayi amaglamaktadir. Bu nitelikleriyle egitim ve

gelistirme ugrasilarinin birbirlerini biitiinleyen kavramlar oldugu acikg¢a goriilmektedir.

Ayni sekilde ilging bir iligki de egitimle yiikselme arasinda da goriiliir. Yiikselme,
"bireylerin kapasitelerine gore calisma yasami i¢inde daha iist oranlara ¢ikabilmek ig¢in
sanslarin1 kovalamalaridir”. Yiikselme fonksiyonun tanimindan anlasildig1 gibi iggdrenin
daha {ist sorunlara gegebilmesi i¢in egitim aracindan yararlanmak zorunlu goriilmektedir.
Oysa komuta diizeni i¢inde yukart basamaklara dogru ilerleyen isgdrenin sadece
yiikselebilmesi i¢in degil, aynm1 zamanda yeni isinde basar1 saglamasi i¢in egitimden
gecirilmesinde bliylik yarar ve hatta zorunluluk vardir. Bu nedenle egitim yiikselmenin
pesini birakmamaktadir, birakmamalidir. Zira egitim yiikselmenin hem baslangici, hem de
sonucunda etken rol oynar. Gergekten de isgdreni yeni isin gereklerine uydurmak,
ekonomik, sosyal ve teknik kosullara hazirlamak icin 6nemli 6l¢iide egitime gereksinme

duyulacaktir.

Egitim ile iletisim arasinda da yakm iliski ve benzerlikler bulunur. Ozellikle giidiilen
amaglar ve kullanilan araglar agisindan iki konunun birbirine yakinlig1 goriilebilir. Teknik
yoniiyle egitim 0grenen ile dgreten arasinda gerceklesen bir iletisim sistemidir. Bu nedenle
bu iki fonksiyon aymi boliim tarafindan yiiriitiilebilir. Iletisimin 6ziinde, bilgi edinme,
baskalarin1 anlama, duygu ve diisiincelerini iletme durumu vardir. Egitimin de ¢ogu kez

ayni amagclar1 izledigi dikkat ¢ekmektedir. Ayrica iletisim sisteminde kullanilan toplanti,



tartisma, konferans, rapor, biilten, el kitabi, ¢esitli yazisma, film, isletme gazetesi gibi

araclarm ayni1 zamanda birer egitim araci oldugu bilinmektedir.”

Bir iilkenin uygar {iilkeler diizeyine ¢ikabilmesi, siyasi ve ekonomik alanda rekabet giiciinii
artirabilmesi o iilke halkinin okur-yazar orami ile egitim diizeyinin yiiksek olmasina ve
nitelikli insan giiciine sahip olmasina baglidir. Kiiresellesme siirecinin neden oldugu hizl
gelisme ve degisimlerle karsi karsiya kalan ve yogun rekabet kosullari iginde olan
isletmelerin de varliklarini stirdiirebilmeleri ve gelisme gosterebilmeleri, rekabet gliclerini
artirmalarina baglidir. Rekabette basarili olabilmek de ancak kolay iscilikle degil, iyi
egitilmis, isletmeyle biitiinlesmis, siirekliligi olan bir isgliciiniin kaliteli egitimiyle
miimkiindiir. Giin gectik¢ce mesleki egitime duyulan ihtiyag, insanlarin egitim diizeylerinin
yukselmesi, her yeni kusagin beklenti ve ihtiyaclarinin degisiklik gostermesi, iletisim
olanaklarinin geligsmesi, artan ihtiyaclara yanit verilebilmesi amaciyla daha ileri teknoloji
kullanilmast ve asir1 uzmanlagmaya gidilmesi gibi nedenlerle artmaktadir. Bu bakimdan
giiniimiizde oOrgiitler ¢alisanlarin basarilarin1 gelistirmenin ve artirmanin dnemini kavramig

bulunmaktadir.

Bunlara karsin egitim, ulasilmasi gereken bir hedef olmayip sadece kurumlarin amaclarini
gerceklestirebilmeleri  i¢in  kullandiklar1 araglardan birisidir. Teknolojideki  hizl
degisiklikler, yogun rekabet kosullari, biiyiiyen Orgiitlerin ortaya c¢ikardigi karmasik
islemler ve sorunlar karsisinda yetenekli, bilgili ve kapasiteli bir isgiiciinii hazirlamak ve
gelistirmek zorunludur. Ciinkii, cagdas orgiitlerin basarisi agisindan bu faaliyet, yasamsal
oneme sahiptir. Iste, cogu oOrgiit belirtilen amaclar1 gerceklestirebilmek icin gelistirme
programlar1 diizenlemektedir. Egitime dnem vermeyen is Orgiitlerinin isgdrenlerinin basari
ve verimlerini artirmalari ve dolayisiyla yogun rekabet kosullar1 ig¢inde varliklarinm
koruyabilmeleri ¢ok giic veya olanaksizdir. Orgiite isgdren seciminde en isabetli se¢im
yapilmis olsa bile, personelin degisiklilere ayak uydurabilmeleri ve daha iist kademe

gorevlerinde ilerleyebilmeleri igin egitime tabi tutulmalar1 zorunludur.

Iyi bir 6gretim sistemi, insanlarm basarili bir bicimde cevreleriyle biitiinlesmelerini,
kendilerini savunmalarini ve bir biitiin olarak toplumun gelismesine yardimci olmalarini

saglayacak genis bilgi ve becerileri gretmeye yoneliktir. Ulkenin niifus artis oranina bagh

7 Sabucuoglu,Zeyyat (2001) Personel Yonetimi,S.128-129, Furkan Ofset, Bursa.



olarak her yil yiiz binlerce geng¢ insan isgiiciine katilmaktadir. Bunlarin biiyiik bir
cogunlugunun 1is Orgiitlerinde c¢alismaya hazirlikli olmamasindan dolayil, Orgiitler
tarafindan egitilmesi gerekmektedir. S6zkonusu isgdrenlerin, bir {iniversite veya bir lisede
mesleki veya teknik Ogretime tabi tutulsalar bile, ¢alisacaklarin orgiitiin politikalari,
uygulamalar1 ve caligma teknikleri konusunda yonlendirme (ise alistirma) egitimine
alinmalar1 6nemlidir. Birey egitime devam ettikce, egitim, ona ek bilgiler saglamak ve yine
ona beceriler kazandiracak olanaklar tanimak icin kullanilabilir. Egitimin sonucu olarak,
birey halihazirdaki isinde daha etkin olabilir ve daha yiiksek kademedeki isler icin beceri

kazanabilir.

Giliniimiizde biitiin orgiitler, egitimin gerekliligini tartismasiz kabul etmektedir. Gergekten
egitimden beklenen yararlar1 saglayabilmek, egitimle ¢oziimlenmesi gereken sorunlara
uygun bir yontemin uygulanmasina baghdir. Tiim orgiitlerin yasamsal bir faaliyeti olan
egitimin  Orgiitlerin  etkinligini  ve verimliligini belirlemede o6nemli bir rol
oynamaktadir.Egitimin bu rolii oynayabilmesi i¢in onun zihinsel kaliteyi yiikseltmeyi
hedef almasi1 gerekir. Bu cercevede oOncelikle isgorenlerin zihnine orgiitiin misyonu,
felsefesi, gayesini yerlestirmek ve kalite, verimlilik ve baglilik kavramlarin1 onlara kabul
ettirmek zorunludur. Bu yapilmazsa egitimden beklenen yararlar elde edilmez. Bu felsefeyi
iceren bir program ise, egitimden beklenen cesitli yararlar1 elde edilmesine katkida

bulunur. Bu katkilar s6yle siralanabilir:

1. Egitim, Ogrenme Siiresini Kisaltir: Egitim gelisi giizel bir bicimde yapilirsa,
O0grenme stireci ¢ok yavas devam eder ve ¢ok uzun siirede tamamlanabilir. Halbuki geciken
her dakika orgiitiin aleyhine isler. Bu bakimdan bir ¢ok etmen, isletmeyi 6grenme siirecini
hizlandiracak bigimsel kurslar1 olusturmaya zorlar. Dolayisiyla ¢aligsanlar, egitim programi

aracilifiyla kisa zamanda istenilen basar1 diizeyine ulasabilirler.

2. Is Verimliliginde Artis Saglar: Egitim sadece yeni isgorenlere degil aym1 zamanda
deneyimli caligsanlar i¢ginde uygulanir. Egitim, iggorenlerin basar1 diizeylerinin artmasina
yardimer olur. Isgérenlerin belirli bir zamanda belirli kosullar altinda yapmis olduklari is

miktarindaki artis ve is niteliginde iyilesme egitimle saglanabilir.

3. Isgorenlerde Isletmeye Karsi Olumlu Tutum Yaratma: Egitim programlarmin bir
amaci da, isgorenlerin tutumlarinin isletme faaliyetlerini destekleme ve daha iyi bir

isbirligi ve daha biiyiik bir baglilik yaratma yoniinde olusturulmasidir.



4. Gozetimin Azaltilmas: lyi bir bicimde egitilen isgorenlerin isbirligi egilimleri artar ve
calismalarinda hata yapma orami azalir. Bu nedenle egitilmis isgdrenlerin fazlasiyla
denetlenmelerine gerek yoktur. Clinkii egitim sayesinde, ayni1 zamanda, onlarin kendilerini

denetleme yetenekleri gelisir.

5. Bazi Cahsma Sorunlarimin Coéziimiine Yardimcr Olma: Egitim, isten goniillii
ayrilmalarin ve ise devamsizliklarin azalmasinda 6nemli bir role sahiptir. Isgdrenin isini
basariyla ifa edebilmesi, onun isinden tatmin duymasina neden olur. Dolayisiyla isinden
doyum saglayan bir kisinin de isinden ayrilmasi veya devamsizlik gostermesi
diisiiniilemez. Ote yandan egitim, is kazalarinin azaltilmasinda onemli rol oynar. Is
kazalarina neden olan dikkatsizlik, yanls c¢alisma aliskanliklari, acelecilik, sinirlilik gibi
tutum ve davraniglar egitim yoluyla giderilebilir. Bunlarin disinda egitim, uyusmazlik

konularinin ve dolayisiyla uyugmazliklarin en aza indirilmesine katkida bulunur.

6. Orgiitte Siireklilik ve Esneklik Saglama: Bir isletme egitilmis 6nemli bir isgoreni
kaybettigi zaman, onun yerine istihdam edecegi isgoreni hazir bulundurmak zorundadir.
Bunun i¢in ayrilan iggorenin yerine getirilecek olasi isgoreni dnceden egitmek, o gorev igin
hazirlamak zorunlulugu bulunmaktadir. Ayrica degisen is kosullarina gore, isletmenin is
hacminde ve iirettigi mamullerde meydana gelen degisikliklerin aksaksiz yiiriitiilebilmesi,
hizla degisen teknolojik yenilik ve degisikliklere uyum saglayabilmesi, sadece belirli bir
gorev icin degil, gerektiginde baska gorevleri de yapabilecek isgorenin yetistirilmesi ve
olasi is gereklerine gore bu isgdreni yeni islere kaydirilmasi ile saglanabilir. Iste isletmenin
varligini siirdiirebilmesi, dinamik siire¢ icinde meydana gelen ¢esitli degisiklere, teknolojik
yeniliklere ayak uydurmasia baglidir. Bunun i¢in isletmenin simdiki ve gelecekteki
gorevleri ifa edebilecek kapasitede bulunan iggdreni egitmesi, yeni bilgi ve beceriler

kazandirmasi kaginilmaz bir olgudur.

7. Isgorenlere Yarar Saglama: Isgorenler isgiicii piyasasindaki degerlerini ve kazanma
giiclerini artiran yeni bilgi ve becerileri egitim sayesinde kazanirlar. Kuskusuz yeni bilgi ve
becerilere sahip olan isgorenler, isletme i¢cin Onemli deger olarak kabul edilirler ve

dolayistyla is giivenceleri saglanmus olur.®

¥ Bingol, Dursun (1997) Personel Yonetimi, S.168-169, Beta Yaymnlari, istanbul.



1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIMIN ONEMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinda egitim ¢ok onemli bir yer kapsamaktadir.
Insanm 6nemi ve degerinin giiniimiiz toplumlarmin vazgecilmez gercegi oldugu, bilginin
ise temel gii¢ ve ana sermaye oldugu bilinmektedir. Insan kaynaklari y&netiminin en
onemli amagclarindan birisi de egitim ve gelistirme calismalaridir. insan kaynag: ihtiyacinin
belirlenmesi ile baslayan siireg, ihtiyacin karsilanmasina yonelik ¢abalar, is bagvurularinin
alimmasi, gerekli gorlismelerin yapilmasi, ilgili testlerin uygulanmasi ve elemanlarin
seciminden sonra nihayet sira egitim ve gelistirme c¢alismalarina gelmis bulunmaktadir.
Insan kaynaklar1 merkezlerinin orgiit icindeki en énemli islevleri arasinda egitim dncelik
kazanmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi kavram olarak yeni oldugu gibi isletmelerde
egitimin gergek anlamda ele alinmasi da yenidir.Ozellikle son 30-40 yildaki teknolojik ve
ekonomik gelismeler, dogal olarak orgiitlere de yansimistir. Bu yansimanin sonucu olarak
kalifiye eleman ihtiyaci yeni donemin en dnemli gerekleri arasinda yer almistir. Giiniimiiz
isletmeleri egitime ciddi biit¢eler ayirmaktadirlar. Ciinkii ayakta kalmanin, varligi en
verimli sekilde slirdiirmenin ancak egitim yoluyla, gelismeleri izlemek yoluyla olabilecegi

anlasilmis bulunmaktadir.’

Insan kaynaklar1 alanindaki egitim ve gelistirme ¢abalarmin amaci calisanlarin islerinde
bulduklar1 tatmini, bireylerin verimini ve bitiin olarak Orgiitin performansini
yiikseltmektir. Bu amacla ve bunlara ulagsmak icin kullanilan teknikler, bireylerin ve

orgiitlerin ihtiyaglarin1 yansitmaktadir.

Dolayisiyla insan kaynaginin egitimi, bir taraftan ¢alisanlarin eski yeteneklerini giiniin
kosullarina uygun duruma getirmeyi diger taraftan da onlara yeni beceriler gelistirmeyi

hedeflemek zorundadir.'
1.3. BIREYIN EGITIiLMESI iCiN GEREKLi KOSULLAR

Egitim kavrami ile ilgili yapilan tanimlarin {i¢ ortak yonii vardir: Birincisi; bireyin
yeteneklerinin gelistirmesi gerektigi varsayimi, ikincisi; bireyde davramis degisikliginin

kendi yasantisi yolu ile olusacagi, Tlgiinciisii ise, egitimin bir siire¢ oldugudur.

? Findikg1, Ilhami (2006) insan Kaynaklar Yonetimi,S.243,Alfa Basimevi,stanbul.
' Tortop, Nuri;Ayka¢ Burhan ve Yayman Hiiseyin (2006) insan Kaynaklar1 Yénetimi S.137, Nobel Yayin
Dagitim, Istanbul.
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Bireyin egitilebilmesi ve amacina ulasabilmesi i¢in asagidaki kosullarin yerine getirilmesi

gerekir : !

1. Egitilecek bireyin istekli olmasi, ilgi duymasi, benimsemesi ve algilamasi.

2. Egitilecek bireyin zihinsel ve bedensel giiglerinin, yeteneklerinin elverisli olmasi.

3. Egitim i¢in yer, zaman, arag¢ ve 0gretici bakimlarindan uygun ortam saglanmasi.

4. Bireyin davranisini degistirebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutum kazandirilmasi.

Egitim sistemi bir biitiinliik i¢inde, 6rgiin egitim ve yaygin egitim alt sistemlerinden olusur.
Ornegin egitim, belirli yas grubundaki ve aym seviyedeki bireylere, amaca gore
hazirlanmis programlarla, okul c¢atisi altinda diizenli olarak yapilan egitimdir. Bu egitim

tiirlinde genel, mesleki ve teknik egitim programlar1 uygulanir.

Yaygin egitim, orgiin egitimin sistemine hi¢ girmemis, herhangi bir kademesinde bulunan
veya Ogrenim kademelerden birinden ayrilmis olan bireylere ilgi ve gereksinme duyduklari
alanlar da yapilan egitimdir. Bu egitim degisik yas gruplarindaki ve seviyelerdeki bireylere
amaclaria uygun hazirlanmis programlarla, programlarin gerektiginde ortam ve siireler
verilen egitimdir. Halk egitimi, yetigkinler egitimi, hizmet dncesi meslek egitimi ve hizmet

ici egitimi de bu alt sistemin birer 6geleridir."
1.4. HIZMET iCi EGITIMIN TANIMI

Hizmet i¢i egitim, hizmete yatkinligi saglamayi, verimlilik diizeyini yiikseltmeyi,
gelecekteki gorev ve sorumluluklarin1 daha iyi yerine getirebilmeleri i¢in onlarin bilgi,
deneyim ve becerilerini artirmay1 amaglayan egitim etkinlikleridir. Bu etkinliklere, ¢alisan
orgiit i¢inde ya da disinda, is basinda ya da is disinda basvurabilir. Onemli olan, bu
etkinliklerin hizmetle iliskili olmasidir.”> Hizmet i¢i egitim yasam boyu egitim i¢inde yer
alan bir alt siiregtir. Bir kurumda belirli bir goreve atanan birey ise bagladigi giinden
ayrilincaya kadar meslegi ile ilgili gelismelerin gerisinde kalmamak i¢in siirekli olarak
egitime ihtiya¢ duyar. Egitim kavraminda oldugu gibi, hizmet i¢i egitim de farkl ifadelerle

tanimlanmaktadir. Hizmet i¢i e8itimin amacg ve islevleri géz 6niinde bulunduruldugunda

" Taymaz, Haydar (1997) Hizmet i¢i Egitim, S.6,TAKAV Matbaas1, Ankara.

2 Bing6l, Dursun (1997) Personel Y6netimi,S.181, Beta Yaynlari, istanbul.

' Canman, Dogan (1995) Cagdas Personel Yonetimi Tiirkiye ve Ortadogu Amme idaresi Enstitiisii
(TODAIE),S.85,TODAIE Yayinlari, Ankara.
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cesitli sekillerde tanimlanabilir. Hizmet ici egitim, 6zel ve tiizel kisilere ait isyerlerinde
belirli bir maag veya iicret karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylerin gorevleri
ile ilgili gerekli bilgi, beceri ve tutumlari kazanmalarin1 saglamak {izere yapilan egitimdir.
Hizmet i¢i egitim, kisilerin hizmetteki verim ve etkinliklerinin artirilmasini, gelismeye yol
acan bilgi, beceri ve tutumlarin zenginlestirilmesini ama¢ edinen ve kurumlarin genel
calisma diizenini siirekli olarak etkileyen egitimdir. Hizmet i¢i egitimin genel amaci,
tiretilen mal ve hizmette emek faktdriine diisen payin verimliligini artirmak {izere
insanlarin gerekli bilgi, beceri ve tutumlari kazanmalaridir.'* Hizmet i¢i egitim yolu ile
bireye ozellikle isinin gerektirdigi mesleki bilgi, beceri ve tutumlar kazandirilir. Mesleki
egitimin temel goriisii, cogunlukla bireyi faydali bir ise hazirlamak sozii ile ifade edilebilir.
Bu goriis, mesleki egitimden yararlanmis olan bireyin, yararlanmamis olana kiyasla daha
iyi bir ekonomik gelecege ulasabileceginin dolayli bir ifadesidir."” Degisen ve gelisen
cevre sartlart da orgiitlerin ve bireylerin de siirekli gelisimini gerekli kilmaktadir. Kaliteye
verilen 6nemle birlikte ¢alisanlarin sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve tutumlarin siirekli

gelistirilmesi zorunlu hale gelmistir.
1.5. HIZMET iCi EGITIiMIN GENEL AMACLARI

Mal ve hizmet iireten isletmeler yenilikleri aninda izlemek ve kendilerini yeni kosullara
uyarlamak durumundadirlar. Bu hizli gelisim karsisinda orgilin egitim kurumlarinda ya da
igsyerlerinde edinilmis olan mesleki bilgiler ya degismekte ya da yetersiz kalmaktadir. Bu
nedenle cesitli islerde calisanlar, ¢ag1 yakalamak icin yeni gelismeleri izlemek
zorundadirlar. Bu da 6grenme siirecinin ¢aligma hayatinin bagindan sonuna kadar gerekli

oldugunu ortaya koymaktadir.

Hizmet i¢i egitimin temel amaci, personelin oOrgiitge istenen standartlara uygunlugunu
saglamaktadir. Amagclarin belirlenmesi hizmet i¢i egitimin planlanmasinda ilk basamagi
olusturur. Belirlenen amaglara gore sirastyla planlar yapilacak, bu planlara bagl politikalar
belirlenecek, ardindan usul ve kurallar saptanacaktir. Amagclar, hizmet i¢i egitim
programinin degerlendirilmesinde de bir 6l¢iit olarak kullanilacaktir.Hizmet i¢i egitimden

beklenen yararlar séyle 6zetleyebiliriz: '

' Tanyeli, Halit (1979) Personel Yonetimi, S.9, BTi Yaynlari, Ankara.

' Taymaz,Haydar (1997) Hizmet i¢i Egitim, S.12, TAKAV Matbaas1, Ankara.

'® Can,Halil; Akgiin, Ahmet ve Kavuncubasi, Sahin (2001) Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklari
Yonetimi, S.194, Pano Ofset, Ankara.
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1. Verimliligi ylikseltmek.

2. Performans: artirarak ¢alisanlarin giidiilenmesini artirmak.

3. Personeli iist kadrolara hazirlayarak eleman ihtiyacini1 kurum iginden saglamak.
4. Is kazalar1 ve isten kaynaklanan sikayetleri ve hatalar1 azaltmak.

5. Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak.

6. Orgiit yapisini, dis gevreden gelen degismelere kars1 esnek hale getirmek.

7. Kisiler ve boliimler arasi iletisime katkida bulunmak.

8. Bakim ve onarim giderlerini azaltmak.

Ne)

. Ise gec kalma ve devamsizliklari en aza indirmek.
10.Y 6neticilerin denetim ytiiklerini azaltmak.

Hizmet i¢i egitimin verilmesini gerektiren nedenlere dayali olarak, bu tiir bir mesleki
egitimin verilmesinde, egitimi yonlendirecek bazi temel amaclarin da bulunmasi

gerekmektedir. Bu temel amaglar sunlardir:

1. Isin nasil yapilacagim ogretmek (Isgdren orgiit iginde daha ise baslamadan once is
hakkinda bilgi verilmelidir ki, diger ¢alisan personelin yaptig1 isler, dolayisiyla da hizmet

aksamasin).

2.Hangi birimlerde personel c¢alistirilacaksa, o birime iliskin is, kural ve hizmetleri

anlatmak.
3.Ise basladiktan sonra ise, isgdrenin verimli olmasima ¢alismak.
4.0Ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiinde iggoren katkisini artirmak.

5.Isgorenin, yiikselmesiyle ortaya cikan gorev ve sorumluluk artis1 varsa eksiklikleri

gidermek.

6.Orgiit i¢i ve disindaki teknik ve sosyal degisme ve gelismelerden personeli haberdar

etmek, bilgilendirmek.

7.Farkl1 bir ortamda verilecek olan hizmet i¢i egitim ile iggérenin moralini yiikseltmek.
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Planh yapilacak her etkinlik i¢in amaglarin 6nceden saptanmis olmasi zorunludur. Hizmet

ici egitimin genel amaclari saptanirken asagidaki hususlar goz dniinde bulundurulmalidir:"’

1. Hizmet i¢i egitim amaclari, orgiit amaglar1 i¢inde yer olmali ve sistem amaclarini

biitlinlestirmelidir.

2. Amaglar, hizmet i¢i egitim yolu ile kazandirilacak davraniglari tanimlamalidir.

3. Hizmet i¢i egitim amaglar1 saglanabilen ortamla ulagilabilecek nitelikte olmalidir.
4. Hizmet i¢i egitim amaglari, bireylerin yeteneklerine uygun ve ilging olmalidir.
5.Hizmet i¢i egitin amaglari, bireylerin gereksinmeleri de kapsamli

karsilamalidir.

6. Hizmet ici egitimin amagclari, birey gereksinmelerini ve orgiit hedefleri ile tutarli ve

dengeli olmalidir.

7. Saptanan hizmet i¢i egitim amaglar1 kendi i¢inde tutarli olmalidir.

8. Amagclar hizmet i¢i egitimi sonug ve iiriinlinii ortaya koymalidir.

9. Amaglar tanimladig1 davraniglar bakimindan 6l¢iilebilecek nitelikte olmalidir.

10. Hizmet i¢i egitimin amagclar1 yenilik ve degismelere gore gelistirilebilecek nitelikte

olmalidir .
1.6. HIZMET iCi EGITiMiN NEDENLERI

Hizmet 6ncesinde verilen bilgilerin eksik ve yetersiz olusu bu bilgilerin daha ¢ok genel
kiltiir icerikli oldugundan, hizmete yonelik bir takim bilgilerin de hizmete girenlere
verilmesi zorunlu olmaktadir. Isgérenin gérevleriyle ilgili bilgi ve becerilerle donatiimasi
gerekmektedir. Hizmetin gerektirdigi bilgi ve beceriler ancak hizmet icinde
kazanilabilmektedir. Ayrica, kariyer diizeninde kisi ¢cok degisik gorev ve sorumluluklar da
istlenebildiginden, bunlarin iistesinden gelinebilmesi sistemli bir egitimi gerektirir.
Ozellikle daha ileriki gorev yerlerinin orgiit icinden yiikselme yoluyla doldurulmasi
gelenegi de, hizmet i¢i egitimi zorunlu duruma getirmektedir. Teknolojik degismelerde
isgoreni hizmet i¢i egitim almasini gerektirmektedir. Yeni islem ve tekniklerin 6grenilmesi
sistemli bir egitimle miimkiindiir. Bu nedenle eski bilgilerin yenilenmesi isgdrenin yeni

bilgi ve tekniklerle donatilmasi zorunlu olmustur. Kamu kesiminde goriilen hizmetlerin

"7 Tutum, Cahit (1995) Personel Yonetimi,S.118, TODAIE Yayinlari, Ankara.
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biiyiik kism1, kamuya dzgiilestirilmistir. Bunlarin 6zel sektorde karsiliklar1 yoktur. Ornegin
kaymakamlik, disisleri meslek memurlugu, polislik, vergi memurlugu, giimriik memurlugu
gibi gorevler 6zgiil niteliktedir. Bu tiir gorevlerin gerektirdigi bilgiler, beceriler ancak
hizmete girdikten sonra kazanilabilir. Boylece sayilan gorevler gibi kamuya 6zgii gorevler
icin de hizmet i¢i egitim bir zorunluluktur. Hizmet i¢i egitim Ogrenmeyi rastlantisal
olmaktan kurtarip sistemli hale getirir. Ogrenme siirecinin rastlantilardan kurtariimasi
sonucunda, istenmedik yeni davranis ve aligkanliklarin olusmasi 6nlenmis olur. Boylece,
gorevin gerektirdigi niteliklerin kazanilmasi, gorevi geregi gibi yerine getirebilmek icin
istendik bilgi, tutum ve davranislarin olusturulmasi, belli bir sistem i¢inde d6grenmeyi ve
kavramay1 gergeklestirmekle miimkiindiir. Hizmet i¢i egitim, 6grenmeyi sistemli duruma
getiren ve kisinin ig basinda ve is disinda cevresiyle saglikli iliskiler kurmasina imkan

veren bir etkinlik olmaktadir."®

1.7. HIZMET iCi EGIiTIMIN GEREKLILiGI

Insanmn icinde bulundugu topluma uyum saglayabilmesi, roliinii oynayabilmesi icin
ogretim kurumlarinda gerekli bilgi, beceri ve aligkanliklar kazandirilmaktadir. Bilimsel
nitelik tasiyan gelismeler, 0gretim kurumlarinda yapilan egitimin ilerisinde ve Otesinde
degisik amacli programlar gerektirmektedir. Ekonomik agidan gelismislik, isgiiclinde ileri
bir egitim diizeyi gerektirir. Yiiksek nitelikli bir isgiicli de toplumsal gelismeyi hizlandirir.
Bu baglamda egitim, ekonominin gerektirdigi niteliklere sahip insan giiciiniin iireticisi gibi

alinmaktadir. Ayn1 zamanda egitim bir yatirim olarak kabul edilmektedir.

Hemen her orgiitteki ortak problem alanlarindan biri, isgoren niteliginin is gereklerine
uygunlugunun saglanamamasidir. Isin gerektirdigi ile isgdrenin sahip olduklar yeterlikler
arasindaki uyumsuzluklar, insan giiciinii gelistirme faaliyetlerinin gerekliligini ortaya
cikartir. Yeterlik yoniinden isin gereklerini karsilayamayan igsgdren Orgiitiin amaglar1 ve
etkinligi yoniinden bir engeldir. Hizmet i¢i egitim bu engel durumu agmak i¢in en iyi ve
etkili siireclerden biridir."”” Hizla degisen bir toplumun ve meslegin kosullarmi evvelce
gérmiis olduklar1 6grenim ile karsilamakta zorluk ceken personelin hizmet icinde
yetistirilmesinin zorunlulugu giin gectik¢e artmaktadir. Bu acidan bakildiginda hizmet igi

egitimin gerekliligi agagidaki altt madde ile 6zetlenebilir:

'8 Canman, Dogan (1995) Cagdas Personel Yénetimi, S.85, TODAIE Yayinlari, Ankara.
" Acikalin, Aytag (1994) Cagdas Orgiitlerde insan Kaynaginin Yonetimi, S.2,PEGEM Yaymcilik, istanbul.
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1. Okul egitimi, bireyin tiim yeteneklerini ortaya ¢ikartip yonlendirme yeterli degildir. Bu
nedenle bir ¢ok insanin ise basladiktan sonra gizli kalan yeteneklerini gelistirdikleri
goriiliir. Bireyin bazi yetenekleri hizmet icinde gelistirilerek kendisine uygun olan iste

caligsmasi ve basarisi saglanir.

2. Her meslek alaninda yalniz okulda kazandirilan bilgiler ile ¢dziimlenemeyecek
sorunlarla karsilagilabilir. Bu gibi durumlarda kurumdaki isine uyum saglayabilmesi i¢in

calisan insan egitime gereksinme duyar.

3. Toplumun, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi siirekli olarak degismekte ve

gelismektedir. insanin bu degismelere uyumu egitim yolu ile saglayabilir.

4. Bilim ve teknolojik gelismeler her meslek alanina yeni bilgi, teknik ve araglar
getirmekte, calisanlari bu bakimdan 6grenmeye, yetismeye zorlamaktadir. Bu zorlama

kuskusuz hizmet i¢i egitimi gerekli kilar.

5. Teknolojik yeniliklerin uygulandigi isletmelerde kol is¢isinin yerini bilgi isgisi
almaktadir. Bilgi iscisi gelismis toplumlarin ve ekonomilerin basarili olmalarini saglayan
Onemli bir iiretim faktoriidiir. Bilgiyi ve kavramsal diisiinceleri kullanmay1 bilen iggéren

daha etkili olabilmekte ve verimliligi artirmaktadir.

6. Cok pahali olan makine ve cihazlarin kullanilmasini gerektiren bir yetistirme programi,
genellikle okullarda tam olarak saglanamaz. Ayrica iiretim ve hizmet alani tek ya da az
olan endiistri ile ilgili bilgi ve beceri isteklerini karsilastiracak programlar 6rgiin egitim

sisteminde yer almaz. Bu tiir yetistirme eksiklikleri hizmet i¢i egitim yolu ile giderilebilir.

Her orgiit onceden saptadigi personel politikasina uygun bicimde c¢esitli yontemler
uygulayarak personelini secer ve gorevlendirir. Ise yeni alman isgdrenin bir kismi kisa
zamanda kendiliginden uyum saglar ve basarili olabilirse de 6zellikle gorevin gerektirdigi
davranig degisikligini meydana getirmek igin yetistirilmesinde yarar vardir. Aslinda
orgiitlerin biiylik bir kisminda hizmet i¢i egitim programlar1 uygulanmiyorsa da iggdren isi
ile 1ilgili bilgi, beceri ve tutumlar1 kendi kendine, iistleri ve arkadaglarinin yardimi ile
informal olarak kazanmaktadir. Orgiitler personel segerken isin gerektirdigi yeterlikler
yani sira, degisme ve gelismelere kolaylikla uyum saglayabilecek yetenekte olmasina da
Ozen gosterir. Bireyin ortama uyum saglayabilme derecesi hizmet icinde yetistirilmesine

baglidir.
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1.8. HIZMET iCi EGiTiM YONTEMLERI

Isletmelerin insana ve onun gelismesine yaptiklar1 yatirim her giin artmaktadir. Hizmet igi
egitim; isle ilgili becerilerin personelce dgrenilmesini kolaylastirmada isletme tarafindan
planlanmis ¢abay1 ifade eder. Bu beceriler basarili is performansi i¢in analitik olan bilgi,
beceri veya davranislari igerir. Egitimin amaci, bu bilgi, beceri ve davranislarin personelce
kazanilmas1 ve giinliik faaliyetlerde kullanilmasini saglamaktir. Egitim programinin
uygulanmasindan beklenilen sonucun elde edilmesi i¢in kullanilacak egitim yonteminin en
uygun olaninin secilmesi gerekir. Bu secimde en iyi karari1 verebilmek icin asagidaki

etmenlerin goz ontline alinmasi gerekir:
1.Egitimin amaci,

2.Egitime katilacaklarin sayisi,

3.Egitime katilacaklarin mesleki durumlari,
4.Egitime katilacaklarin bilgi ve beceri diizeyleri,
5.Egitime katilacaklarin kisisel farkliliklari,
6.Egitim yontemlerinin gerektirdigi zaman,
7.Egitim yontemlerinin maliyeti,

8.Orgiitiin maddi olanaklar1 ve egitim biitgesi,
9.Egitimin yontemini uygulayabilecek elemanlarin durumu.
1.8.1. Is Basinda Egitim

Eger is basinda egitim uygulanacaksa, bu tiir egitim, dort asamada gerceklestirilir.Birinci
asama, personelin ig baginda egitime hazirlanmasidir: Birinci asamada isgoreni rahatlatmak
ve gerilimlerini azaltmak i¢in ¢esitli caligmalar yapilir. Bu ¢aligsmalarda, programa alinacak
isgorenin neden hizmet i¢i egitime tabi tutulduklarini agiklamak gereklidir. Egitime alinan
kisilerde egitim konusuna yonelik ilgi uyandirmak, egitim sirasinda kullanilacak sorulari
hazirlamak, isgdrenin kendi isi ve diger isler hakkinda hali hazirda ne kadar bilgiye sahip
oldugunu ortaya koymak, hazirlik ¢alismalarinin bir diger yoniinii olugturur. Bundan baska
calisanlara, islerinin biitiinii ve ona bagh diger isler hakkinda bilgi sahibi olmalarinin
gerekliligi agiklanmali, miimkiin oldugunca normal ¢alisma pozisyonuna yerlestirilmeli ve

is ortamina alistirilmahdirlar. Ikinci asama, yapilacak islerin gosterilmesidir. Is
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gosterilirken her iiriin i¢in Orgiit tarafindan istenen nicelik ve nitelik 6zellikleri agiklanir.
Once yavas yavas gosterilen is, daha sonra normal calisma hizinda yapilarak gosterilir.
Zaman zaman is hiz1 diisiiriilerek her bir agama, Ozellikle kritik noktalar agiklanmali,
islemler arasindaki zor faaliyetlere ve en sik yapilan yanhslar dikkate gekilmelidir. Ugiincii
asama, gosterilen igin bizzat kisiye yaptirilmasidir. Bu asamada isgoren gosterilen isi yavas
yavas yapmaya baglar ve yaptiklarini egiticiye aciklarlar. Bu arada yapilan yanliglar
diizeltilir ve gerekliyse ¢ok karmasik islemler ilk birka¢ dakikada Ogretici tarafindan
yapilir. Ogreten kisi normal ¢alisma hizinda isini siirdiiriir. Isi 6grenen kisi ise yavas yavas
beceri ve hiz kazanir. Isgdrenin istenen yetenegi kazandiklarma emin olunduktan sonra, isi
uygulamalarina izin verilir. DOrdiincli asama, yaptirilan islerin egitici tarafindan
izlenmesidir. Izleme asamasinda, isi yapan isgorenin ihtiya¢ duydugunda yardim icin
basvurabilecegi kisi veya kisiler gosterilir. Isgdrenin miimkiin oldugu kadar izlenmesi
hissine kapilmamas1 gerekir. Nezaret zamanla azaltilirken, i3 zaman zaman nitelik ve
nicelik standartlarina gore kontrol edilir. Bu asamada hatalar azalsa bile varligini stirdiiriir.
Yapilan hatalarin aligkanlik haline gelmesine izin verilmemelidir. Basarili bir sekilde
yapilan isler takdir edilmelidir. is basinda egitim, is yasamindaki biiyiik degismeler i¢inde
degismeyen bir faktdrdiir. Ornegin is giicli devri, iiretim ya da isteki degismeler, is
biiyiitme gibi degisken faaliyetler is basinda egitime devamli nitelik kazandirir. Is Basinda

Egitimin stiinliikleri sunlardir:

1.isgoren egitilirken, ayn1 zamanda, iireticiligi devam eder.

2.Egitimin standardizasyonu ve dolayisiyla standart bir isgiicii elde edilmesi miimkiin olur.
3.Egitim sirasinda 6zel dgreticiye gerek bulunmadigindan, egitim daha ucuza mal olur.
4.Egitimin 6grenme durumundan is ortamina nakil sorunu hemen hemen yoktur.

Bu tstiinliiklere karsilik, is baginda egitimin bazi sakincalari bulunmaktadir: 20

1.Egitim, gercek is ortaminda yapildig1 i¢in deneyimsiz isgorenler pahali makine ve

techizata zarar verebilirler.
2.Deneyimsiz iggorenler arasinda kazaya ugrama olasiligi yiiksek olur.

3.0zel egitimciler istihdam edilmiyorsa, Ogretim faaliyeti, sistemsiz bicimde yerine

getirilir.

*% Bingol, Dursun (1997) Personel Yénetimi, S.192, Beta Yaymncilik, istanbul.
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4 Isyerinin ¢esitli baskilar1 nedeniyle etkili bir egitim icin yeterli zaman bulunamayabilir .

Ug ¢esit Is Basinda Egitim Yontemi bulunmaktadir. Bunlar Dért Safha Yéntemi, Ciraklik

Egitimi ve Kilit Islerin Kullanilmasidur.

1.8.1.1. Dort Safha Yontemi : Bu yonteme gore isgdren, isini amir gdzetiminde yaparak
Ogrenir. Burada egitilen isgoren, isinin basinda ve en yakin iistiiniin gézetimindedir. Bu
bakimdan amirin yetenek ve istegi egitimin etkinliginde 6nemli rol oynar. Dort Satha
Yontemi, genellikle el becerisinin kazandirilip gelistirilecegi ve gilivenlik kurallarinin
ogretilecegi durumlarda kullanilir. Buna karsilik, tehlikeli islerin 6gretiminde, ¢ok sayida
iggoérenin egitime tabi tutuldugu durumlarda ve pahali ve hassas maddelerle yiiksek

kalitede tiretim yapildiginda bu yontemlerden yararlanilmaz.

DORT SAFHA EGIiTiM YONTEMI

ONCE; iste, bir isi 6gretmeye hazirlanirken yapmamz gerekenler:

1.0grenciye nelerin dgretilmesi gerektigine karar verin.

2.Dogru araglari, teghizati ve malzemeleri hazirlayin.

3.Isyerini uygun bir bigimde diizenleyin.

SONRA; Ogrenciyi asagidaki dort safhayi izleyerek egitin:

SAHFA I - HAZIRLIK

1.0grencinin rahatin1 saglayin.

2.0nun halihazirda is hakkinda bildiklerini 6grenin.

3.0Onun ilgisini ve arzusunu igi 6grenmeye yoneltin.

SAFHA II — ISIN iISLEMLERINI GOSTERME

1.Yeni bilgi ve islemleri vermek i¢in meseleyi anlatin, gésterin ve agiklayin.

2. Her defasinda bir noktay1, yavas, acik ve tam olarak sabirla dgretin.

3. Denetleyin, sorun ve tekrar edin.

4. Ogrencinin gercekten bildiginden emin olun.

SAFHA III - BASARI DURUMUNU DENEME — iSI YAPTIRMA
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1.1si 6grenciye yaptirarak onu test edin.

2.Ni¢in, nasil, ne zaman veya nerede sorulariyla baslayan sorular sorun.

3.Basar1y1 gozlemleyin, hatalar1 diizeltin ve gerekli ise bilgileri tekrar edin.

4.Siz onun bildigini bilinceye kadar devam edin

SAFHA IV — KONTROL VE IZLEME

1.0nu kendi bagina birakin.

2.Talimatlar izlediginden emin oluncaya kadar sik sik kontrol edin.

3. O, normal gozetimle caligabilir duruma gelinceye kadar gozetimi Once sik sonra

gittikce seyreklestirin.

HATIRLAYIN: Isgéren 6grenmemisse, egitimci dgretmemistir.

Sekil 1: Dort Satha Egitimi (War Manpower commission, The Training Within Indusrty
Report,Washington, 1980 s.195)

1.8.1.2. Cirakhik Egitimi: Ciraklik egitimi, i$ yasamina yeni katilan ve katilacak olan geng
isgorenlere hem is basinda, hem de is disinda verilen bir egitim sistemidir. Bu egitim
sistemine gore; beceri gerektiren bir meslekte isin uygulamali ve kuramsal yonleri, bilgi
verme ve deneyim kazandirma yoluyla 6gretilir. Ciraklik programlari, yonetim ve emek,
endiistri ve devlet, isletme ve okul sistemi arasindaki goniillii isbirligine dayanir. Ciraklik
ticretleri, tam nitelikli isgorenlerinkinden daha az olmasma karsin, bu yontem nitelik

kazanmayla ilgilenen bireyler i¢in ticretli egitim saglar .

1.8.1.3. Kilit islerin Kullamlmasi : Baz1 isletmeler, personelini yetistirmek, bazi yetenek
ve becerilerini gelistirmek amaciyla bazi kilit islerden yararlanmaktadir. Boylece
egitilenlerin is basinda islerini bizzat yaparak 6grenmeleri saglanmis olur. Egitilen kisiler,
yapilmasi ve basarilmasi igin temel kararlar1 gerektiren; gii¢ sorunlarin ¢éziimiine olanak
tantyan; tepe yoneticileriyle ve isletmenin dis ¢evresiyle temasi gerektiren; ve basarilmasi

icin etkin 6nderligin gerekli oldugu islerde bizzat ¢alistirilip yetismeleri saglanir.”!

*! Kogel,Tamer (1977) Isletmecilik ve Yoneticillik Egitiminde Kullanilan Metodlar,S.448, Istanbul
Universitesi Iktisat Fakiiltesi Dergisi Cilt I Say1 1, Istanbul.
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1.8.2. is Disinda Egitim

Is disinda egitim, kisilerin islerini birfiil yaptiklar1 yerin disinda kurum i¢i veya kurum dist
yerlerde yaptiklar1 egitimdir. Is basinda egitim, daha ¢ok is yerinde uygulanan giinliik
islerin Ogretilmesine yoneliktir. Bu nedenle is basinda egitim daha dar kapsamlidir.
Yapilan mevcut isin disinda diger birimler ile ilgili bilgiler ve gergeklestirilecek yenilikler,
is basinda egitimden ayri olarak is disinda egitim yoluyla verilebilir. Orgiit icinde egitim,
egitim faaliyetlerinin kurumun olanaklarindan yararlanarak kuruma ait bina ve tesislerde
yapilmasidir. Egiticilerin 6rgiit disindan saglanmasi, Orgiit i¢inde yapilan egitimin
niteligini degistirmez. Orgiit i¢i egitim genellikle orgiitlerin egitim birimleri tarafindan

diizenlenir ve egitim merkezlerinde uygulanir.*
1.8.3. Anlatim

Anlatma, bir konusmaci tarafindan bir gruba yoneltilen konusmadir. Gorsel egitim
araglari(slayt,tepe goz vb.) da kullanilabilir. Dinleyicilerin soru sormadig1 durumlarda tek
yonlii haberlesme vardir. Anlatim basit, kolay ve klasik bir tekniktir. Dinleyici sayisinin
otuzu gectigi yerlerde kullanilmas1 uygun olur. Konusmaci hitabet sanatinin gereklerini
yerine getirmeye ¢aligmalidir. Bu yontemin basaris1 genis 0l¢iide anlatanin ifade etme ve
konuyu ilging hale getirme yetenegine baglhdir. Orta ve yiiksek kademedeki yoneticilere
anlatilacak konularin iyi se¢ilmis olmasi onemli bir faktordiir. Anlatim yonteminde
aktarilacak bilgilerin teoriden c¢ok pratik temellere dayanmasi sistemin basarist igin

gereklidir.
1.8.4. Gosterim

Daha ¢ok mekanik islerin 6gretiminde ve is basinda egitimde kullanilan yontemdir.
Yapilan isi bizzat gostermek, is siirecini gosteren sema ve resimler kullanmak yoluyla
gergeklestirilir. Gosteriler 6zellikle kisiler arasi iligkiler, goriisme ve iletisim konusunda
verilen egitimlerde etkilidir. Gosterilerin basarisi, sézel ve gorsel araglarin destegi ile
artacaktir. Bu araclarin birlikte kullanilmasi, etkili 6grenmeyi de beraberinde getirecektir.
Gosteri i¢in 0Ozel yerler hazirlanabilir. Egitim ig¢in gerekli ara¢ geregler, Onceden
ayarlanmalidir. Ayarlanan araglar gosterinin yapilacagi yere onceden gotiiriiliip kontrol

edilmelidir. Egitim araglar1 yerlestirilirken tiim egitilenlerin gorebilecegi bir konumda yer

** Can,Halil; Akgiin, Ahmet ve Kavuncubasi, Sahin (2001) Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari
Yo6netimi,S.200, Pano Ofset, Ankara.
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almasina dikkat edilmelidir. Gosteriye baslamadan once gosterinin amaci agiklanmalidir.
Gosterim yoluyla hizmet ig¢i egitim, katilanlar1 6zendirir ve kurumsal goriislerin
uygulamaya aktarilmasina yardimeir olur. Bununla birlikte 6gretim maliyetlerinin yiiksek
oldugu bir hizmet i¢i egitim teknigidir.

1.8.5. Skecler ve Rol Oynama

Rol oynama yontemi, egitim ve gelistirme programlarna katilanlara, gercek hayattan
ornekler vererek ve onlara sorular1 bizzat canlandirarak, uygulamali bir sekilde 6gretme
imkani1 saglayan bir egitim yontemidir.Bu yontem insan iligkilerinin gelismesini saglar ve
bireyin bu konuda anlayis1 gelistirir. Egitilenler de bazen rol oynama uygulamasinda yer
alirlar. Ornegin onlardan egitime katilan bir ydneticinin karakterini incelemesi istenebilir.
Rol oynama bittikten sonra, bir egitim liderinin gdzetiminde, oyunun bir analizi ve
degerlendirmesi yapilir ve oyuncularin kendi aralarindaki iliskilerin gelismesi igin
tavsiyelerde bulunulur. Skegler diyaloglar halinde hazirlanmis oyunlardir. Egitim konular
skegler halinde yazilarak bunlar egitilenler tarafindan oynanabilir veya kagittan okunarak
seslendirilebilir. Ozellikle sézel becerilerin dgretilmesinde etkili yontemdir.Daha ¢ok is
yasaminda karsilasilabilecek olaylarin dramatize edilmesiyle uygulanan yontem rol
oynama yontemi olarak bilinir. Belli bir sorun dramatize edildikten sonra, gdsteriyi izleyen
diger katilimcilar, oyun hakkinda goriislerini bildirirler. Karsilikli tartigmalarla sorunlar

ortaya konur ve olasi ¢goziimler belirtilir. Rol oynamanin ¢esitli sekilleri vardir. Bunlar :

1.Ters rol oynama: Kisilere konumlarinin tam tersi rol vererek karsilarindaki insanlari
anlama imkani taninmasi, Ornegin satictya miisteri rolii, miidiire bolim sefi roliiniin

verilmesi.

2.0kili rol oynama: iki kisinin olayr dramatize etmesi ile seyircilerin tepkilerinin

karsilagtirilmasi.

3.Rotasyon rol oynama: Ayni roliin egitim grubu igindeki kisiler tarafindan sirasiyla

oynanmasi.

4.Benzetim teknigi: Ic ve dis kosullar ile kritik kararlara yonelik olarak tiim gruba bir
model rol verilir. Ornegin grubu hissedarlar ve yoneticiler olarak ikiye ayirarak bir genel
kurul toplantisinin benzetim yoluyla canlandirilmasidir.Rol oynama teknigi, katilanlarin
toplum i¢inde s6z sOyleme becerilerini artirir, ileride karsilagilacak durumlarin 6nceden

goriilmesini saglar.
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1.8.6. Gozlem Gezileri

Ogretilmek istenen konunun uygulandig1i merkezlere arastirma gezileri diizenlenir. Gezi
programi dnceden hazirlanmali ve gezi, tecriibeli bir kilavuz esliginde gerekli agiklamalar
yapilarak gerceklesmelidir. Geziye katilan kisilerden gezi yerindeki gézlemlerini igeren bir

rapor istenmelidir. Bu, katilimcilarin daha dikkatli gézlem yapmasini saglayacaktir.
1.8.7. Ornek Olay

Yonetimle ilgili olarak gercek yasamdan alinmis ya da kurgusal olarak tasarlanmig
olaylardir. Cogunlukla “X ‘in yerinde siz olsaydiniz ne yapardimiz?” kullamlir. Ornek olay

incelemesinde genellikle su islemler yapilir:

1.Incelenen orgiitiin hedefleri iizerinde tartisma ve anlasma,
2.0layin yeniden kurgulanmasi,

3.Elestiri ¢oziimlenmesi, dengeleme,

4.0las1 ¢oziimlerin bulunmasi ve se¢me,

5.Gerekli araglarin incelenmesi, olasi bir eylem planin yazilmasi.

Bu yontemi sistemli bir sekilde kullanmak, sorumluluk alacaklar ve meslek edinecekler
i¢in dogrudan bir hazirliktir. Ornegin olaylarda egitimci yalmzca ydnetici rolde olabilir ve
tartismalar1 yonetir. Ornek olay inceleme ydnteminde, konuyla ilgili olay, neden, nasil ve

sonug sistemine gore incelenir. Bir 6rnek olay1 ¢ozliimii asagidaki asamalara benzer:
1. (x) ne yapt1 (Agiklayic1)?

2. Ne yapmuis olabilirdi (Olasilik)?

3. Simdi ne yapacak (Tahmin edici)?

4. Siz olsaydiniz ne yapardiniz(Kisisel)?

5. Ne yapmali(Normatif)?

6. Simdi burada yapilan nedir (Siireg)?

Ornek olay daha ¢ok sorun ¢dzme araci olarak kullanilmaktadir. Bu yontemde isgdren
politika ve uygulamalarinda kolaylik saglar, personel sec¢imi, egitimi ve karar vermeyi

gelistirir.
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1.8.8. Sosyallestirme Egitimi

Sosyallestirme egitimi, ise yeni baslayanlara verilen, onlarin ise, isin gerektirdigi yetki ve
sorumluluklara, is arkadaslarina, isyeri iklim ve kiiltiirline alismalarin1 saglayan kisa siireli
bir egitimdir. Sosyallesme egitimi, ise yeni girenin dgrenmesini kolaylastirir, hata yapma
olasiligini azaltir, kendine giiven duymasini saglar. Sosyallesme egitimi isgérende olumlu
bir tutum yaratarak orgiite baglilik duygusunu gelistirir. Boylece verimlilik ve kalite kisa

siirede artar, isgdren devir hizi azalir.”?
1.8.9. Degisikliklere Uyum Egitimi

Giiniimtizde orgiitlerin yasamasi, biiyiimesi ve gelismesi ¢evresel degisikliklere hizla uyum
saglayarak daha kaliteli, verimli ve diisiik maliyetli mal ve hizmet iireterek rakipleriyle

rekabet giiclinli koruyabilmesine baglidir.

Bilim ve teknolojide, mevzuatta meydana gelen degisiklikler isletme igindeki cesitli
yontem, islem ve tekniklerin de degistirilmesi ihtiyacim yaratmaktadir. Ornegin, muhasebe
islemleri ile ilgili olarak yeni ¢ikan bir yasa, bu yeni bilgilerin isletmenin muhasebesinde
calisanlara aktarilmasini zorunlu kilmaktadir. Ulkemizde ilk kez katma deger vergisi
uygulamalar bagladiginda, isletmelerin muhasebe sistemlerinin yeni yasal diizenlemelere
uydurulmasi i¢in bdyle bir egitim sistemi bir¢ok isletmede hizla uygulanmis idi. Vergi
usulleri, sermaye piyasasi islemleri vs. hakkinda ¢ikarilan bir¢ok yasa ve yonetmelikler,
yeni bilgi teknolojileri, yeni yatirim alanlarina girme gibi gelismeler, degisme uyum

egitimiyle dgretilebilmektedir.
1.8.10. Bilgi Tazeleme Egitimi

Cogu zaman okullarda Ogretilen bilgiler is hayatindaki bilgi ihtiyacin1 karsilamakta
yetersiz kalmaktadir. Okullarda verilen kurumsal bilgilerin uygulamada kullanimlar
sinirlhidir. Bu  kullanim  alanlarin1  genisletmek ve ayni zamanda unutulan bilgileri
tazelemek, sorunlarin ¢oziimiinde alisilmis yontemlerin  yami sira yeni yOntemlerden
yararlamlmasina imkan yaratmaktadir. Is ortamindan edinilen tecriibelerle yeni bilgiler

birlestirildiginde calisanlar yeni atilimlar icin cesaret kazanmaktadirlar.

 Tortop, Nuri; Aykag ,Burhan ve Yayman, Hiiseyin (2006) insan Kaynaklar1 Yénetimi S.152, Nobel Yayimn
Dagitim, Istanbul.
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1.8.11. Ust Diizey Gorevlere Hazirlama Egitimi

Kariyer sistemini benimsemis isletmelerde, isgdrenin bir iist goreve atanmasi i¢in hem alt
gorevde tecriibe kazanmis olmasi, hem de {iist diizey gorev icin hazirlanmasi istenir. Bu
hazirlik bilgi ve psikolojik yonden donanim gerektirdigi gibi, yonetim gorevlerine
hazirlanan personel icin yoneticilik vasiflarinin da gelistirilmesini igerir. Her diizeyde
iggorene bir iist diizey gorev i¢in egitim verilmesi, firsat esitligini saglar; bir list pozisyon
acildiginda birden fazla aday arasindan se¢im yapilabilmesine imkan verir. Yukarida
sayilan tiirden egitimlerin hizmet i¢i egitim olarak verilmesi yaninda bazi arastirmacilar
daha da ileri giderek uzmanlik programlarinin da isletme i¢inde verilmesi gerektigini ileri

siirmektedirler.”*
1.8.12. Duyarhhk Egitimi

Bu egitimin dayandig1 temel diisiince sudur: Insanlar, bagl olduklar kiiltiirden birtakim
kavramlar ve degerler alirlar; bunlarin dayandigi varsayimlari ¢cogunlukla tartigmasiz kabul
ederler. Bu yargi, Kkiiltiirlin bir pargast olan is yasami i¢in de dogrudur. Duyarlilik
egitiminin amaci, bireylerin bir grup i¢inde birbirlerini nasil etkilediklerini ve bu iliskilerin
nasil kurulup gelistiginin bilincine erigmektir. Normal zamanlarda bireyler, degerlerini ve
onyargilarin1 belli etmemek egiliminde olduklarindan, normal egitim programi, bu

degerlerin ortaya ¢ikarilmasi i¢in elverisli bir ortam olamaz.

Duyarlilik egitiminde grup iizerinde hi¢ kimsenin bi¢imsel otoritesi sézkonusu degildir.
Herkes, statiisiinden armmugtir. Grup onderinin son derece sinirli rolii vardir. Grup igin
onceden saptanmis bir giindem yoktur, grup konusunu kendi secer. Se¢imde rehberlik
edilebilir. Grup tiyelerinin, geldikleri yerlerin 6zel sorunlarini tartigmalar1 6zendirilir.
Program genelde 2 hafta siirer. Katilan 40-45 yonetici 3-4 gruba ayrilir, her bir grup ayni
zamanda toplanir. Her grupta 1 ya da 2 dnder bulunur. Grubun toplant1 yeri, i ¢evresinden
uzak bir yer, drnegin bir sayfiye otelidir. Egitim siliresince yoneticilerin evleri, igyerleri ile
iliskileri kesilir. Programa katilanlarin tiimii, ancak konferans, film vb. nedenlerle bir araya
gelirler. Giinde 1-2 defa kendi aralarinda toplanirlar. Grup oturumlarinda kisiler, gergek
durumlarim1  kavramak firsatini bulurlar. O zamana kadar uygulanmakta olan eski

yontemlerin hicbir ise yaramadigi anlasilir. Yeni yoOntemlerin denenmesine imkan

# Yiiksel, Oznur (1998) Insan Kaynaklar1 Yénetimi, S.18, Gazi Kitabevi, Ankara.
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hazirlanir. Boylece 6grenim, hem zihni hem de duygusal planda gerceklesir. Herkes,
birbirinin sorularina kars1 duyarli bir tutum icine girer. igtenlikle ve apagcik icini dokme
firsat1 elde eder. Bu yontemde oturumlar ilerledikge sikicilik ve zevksizlikten ileri gelen

bunalim azalir.

Yontem ilk defa 1946 yilinda Kurt Lewin tarafindan gelistirilmistir. Bu yontem, laboratuar
egitimi, T- grup, grup dinamigi, hareket egitimi gibi adlarla da anilir.Duyarlilik egitimi
seminerlerine en iyi olarak diisiiniilen egitim iki hafta siiren ve yatili olarak diizenlenen bir
seminer sisteminde verilebilmektedir. Katilanlarin sayist 100’e kadar cikabilir. Onar
kisiden olusan her bir gruba bir ya da iki antrenor verilmektedir. Katilanlarin cinsiyeti, yasi
ve kokeni cesitli olmaktadir ve katilanlar grup dinamigine ilgi duymaktadir. Bir grup

dinamigi seminerinin amaglar1 dért diizeyde yogunlasmaktadir: »°

1. Ben diizeyi: Grup yasaminda kendi kisisel davranis bicimleri nelerdir ve bunlarin

dogurdugu sonuglar 6teki grup iiyeleri iizerinde nasil etki yapmaktadir?

2. Otekiler diizeyi: Oteki grup iiyelerinin davranis bicimlerinin niteligi nedir ve bunlarm

dogurdugu sonuglar grup iizerinde nasil etkide bulunmaktadir?
3. Grup diizeyi: Gruplar nasil islemektedir ve gruplarin iyi islemeleri i¢in ne gereklidir?

4. Egitim siireci: Kisisel tecriibelere dayanarak nasil 6grenilebilir? Ogrenmeyi dgrenmek

nasil saglanabilir?
1.8.13. Oryantasyon Egitimi

Egitim siirecinin 0nemli asamasi ise alistirma (oryantasyon) egitimidir. Oryantasyon;
isletmeye is i¢in bagvuran bir personel adaymin, bu dileginin kabul edilmesinden sonra,

isletmenin yeni bir personeli olarak ige baglayabilmesi konusunda yapilan egitimdir.Yeni

ise uyum siirecinde en 6nemli etken zaman ve saglanan bilginin igerigidir. Oryantasyon,
calisacak olan kisi ise gelmeden baslar ve is ortamina uyum saglayip, en verimli sekilde
calisana kadar devam eder. Ilk etapta saglanacak olan bilgilerin tamamen genel ve ise
baslamadan Once gerekli olan bilgiler olmasi gerekir. Fazla gereksiz bilgi, ise yeni

baslayan kisinin gercekten ihtiyaci olan bilgilere 6nem vermemesine sebep olacaktir. Yeni

» Canman,Dogan (1995) Cagdas Personel Yonetimi,S.100,TODAIE Yayinlari, Ankara.
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ise baglayan bir isgorenin en c¢ok ihtiya¢ duydugu sey; kendini rahat hissetmesi ve verilen
sorumluluklar1 yerine getirebilecegine inanmasidir. Bu yiizden, ise yeni baglayan bir kisiye
uygulanacak olan oryantasyon programini kisaca belirtecek olursak dort ayri konuyu

kapsamalidir: 2°

Isletmenin tanimi

1. Isletmenin Tarihi,

2. Isletmenin Orgiitsel Yapisi,

3. Ust ydnetim pozisyonlar1 ve bu gorevleri yiiriiten ydneticilerin isimleri,
4. Uretilen mal ve hizmetler,

5. Uretim Hatti,

6. Uretim Siireci,

7. Isletmelerin kural ve politikalar,

8. Disiplin Sistem,

9. Giivenlikle ilgili diizenlemeler,

10. Personel el kitabinda yer alan bilgilerin agiklanmasi.
Personel haklarinin agciklanmasi

1.Ucret 6deme ydntemleri ve ddeme giinleri,

2. Resmi tatil ve bayram izinleri,

3. Calisma saatleri ve mola siireleri,

4. Personelin egitim haklari,

5. Sigorta diizenlemeleri,

6. Emeklilik programa,

7. Personele saglanan hizmetler,

% Anadolu Universitesi A¢ikogretim Fakiiltesi Yaynlari insan Kaynaklar1 Yénetimi (2004) S.79 Anadolu
Universitesi Web- Ofset, Eskisehir
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8. Danigsma ve rehabilitasyon programlari.
Tamstirma

1. 11k yéneticiyle,

2. Diger yoneticilerle,

3. Egitimcilerle,

4. Calisma arkadaslaryla,

5. Personel danigmaniyla.

Isle ilgili bilgilerin aciklanmasi
1. Calisma yeri,

2. Isi olusturan gérevler,

3. Is giivenligi,

4. Isin konumu,

5. Isin amaci,

6. Isin diger islerle olan iliskisi.
1.8.14. Evrak Sepeti Yontemi

Biiro islerindeki gelen evrak-egitim evrak ayrimina dayanan bir yontemdir. Egitime katilan
kisilere “gelen evrak” seklinde bazi 6devler verilir. Bu 6devler hayali islerden olusur.
Odevler tamamlandiktan sonra grup iginde tartismasi yapilir. Bu teknik ozellikle giinliik

islerin yapilmasini 6gretmek agisindan yararhdir.
1.8.15. Kendi Kendini Gelistirme Yontemi

Yoneticilerin kendi kendilerini gelistirmeleri, son yillarda daha fazla 6nem kazanmaktadir.
Ciinkii davraniglara anlamli dl¢tlide etki eden 6grenme, insanin kendi kesfettigi gerceklerin
ogrenilmesidir. Kendini gelistirme yaklagimi, yonetim bilgisinin nakli ile ilgili bir kavram
degildir. Yoneticilerin kendi kisisel Ogrenme yeteneklerini anlamalari, kapasitelerini
artirma siireci ve kisisel tecriibelerden saglanan gelisme ve 6grenme i¢in kontrol ve
sorumluluk alma yetenegi ile ilgili yapilan egitimdir. Yoneticilerin kendilerini

gelistirebilmesi  i¢cin  Oncellikle buna uygun bir psikolojik ortamin  olmasi
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gerekir. Y Oneticilerin kendilerini gelistirmelerinde giiniimiizde bilgisayar paket programlari

bliyiik kolaylik saglamaktadir.
1.8.16. Psikolojik Testler

Psikolojik testler, insan davranisini objektif olarak dlgmeye yarayan bir aractir. Psikolojik
testler gruplara veya kisilere uygulanabilir. Onceleri sadece ise alma ve yerlestirme gibi
sinirlt amaglara kullanilan testler zamanla yilikselme, yonetici se¢me, egitim ve danigsma
gibi konularda da kullanilmaya baglanmustir. Psikolojik testler, orgiitlerin biiyiikliigiine ve
sorunlarin 6zelliklerine uygun olarak hazirlanmalidir. Her 6rgiit ve her durum i¢in hazir bir
test programi yoktur. Testler, konusunda uzman kisilerce hazirlanmalidir. Psikolojik

testleri iki asamada incelemek miimkiindiir:
1.Deneme asamasi
2.Uygulama agamasi

Deneme asamasi, baslangi¢ asamasi olup, burada testin gegerlilik derecesi ve Orglit iginde
isleyip islemedigi arastirilir. Ayrica bu asamada teste tabi tutulacak kisilere hangi test
yontemlerinin uygulanacagi saptanir. Test programlari uygulamasinin sonunda sonuglarin
yorumu ve degerlendirilmesi yapilirken teste katilan kisilerin ortalama sonuglar1 esas
tutulmalidir. Test programinin uygulama amaci neyse degerlendirme o amaca yonelik

olmalidir.
1.8.17. Degerlendirme Merkezleri

Kimlerin daha yliksek yonetim makamlarina g¢ikabilecegi, bireysel egitim ve gelistirme
ihtiyaglarinin neler oldugunu saptamak amaciyla 6zellikle 1970’11 yillardan itibaren ortaya
konan bir yontem de degerlendirme merkezidir. Bu ydntemle yoneticilerin yeterli
potansiyele sahip olup olmadiklar1 arastirilmaktadir. Yoneticilerin daha ileri diizeyde bir
egitime tabii tutulabilmeleri i¢in bunlarin nitelikleri ortaya konmaya c¢alisilmaktadir. Bu
calismalar bir bagkan ve yeterli nitelikleri bulunan birkag kisiden olusan bir degerlendirme
grubu tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu kurul, ¢aligmalarinda rol oynama, taklit, simulasyon,
programli 6gretim gibi yontemlerin birkacini veya hepsini birlikte kullanir. Degerlendirme
kurulunun hazirlayacagi program ortalama olarak bir hafta kadar stirmekle beraber bu siire,
her Orgiitin kendi yapisina ve c¢alisma konusunun kapsamina gore kisalip

uzayabilmektedir. Programin sonunda degerlendirme kurulu iiyeleri, programa katilanlarin

29



her birine planlama, drgiitleme, denetleme, haberlesme yetenekleri, dnderlik 6zellikleri ve
isteki esneklikleri iizerinden ayri ayri puan verilir. Programa katilanlar tizerinde fikir
birligine varildiktan sonra, merkezin baskani, programa katilan herkesin ayr1 ayr1 kuvvetli
taraflarini, ilerleme yonlerini ve yOnetme yeteneklerinin biitiiniinii kapsayan bir
degerlendirme raporu hazirlar. Bu raporun birer kopyalari, programa katilanin bir iist
kademedeki yoneticisine, oOrgiitiin egitim boliimiine gonderilir. Bu rapor esas alinarak

programa katilanlarin hangi ¢esit egitim ve gelistirme yontemine tabii tutulacag: saptanir.”’
1.8.18. Sempozyum ve Panel

Sempozyum veya panel, planh bir tartisma yontemidir. Her konusmaci belli bir konuda
teblig hazirlar ve bunu sunar. Sunulan tebliglerin her birinin ayri bir teze sahip olmasi
beklenir. Panelistlerin disinda genis bir dinleyici kitlesi konugmalar1 dinler ve soru sorarak
ya da goriis bildirerek tartigmalara katilir. Panelde karsit goriislerin savunulmasi degisik
coziimlere ulagmaya yardimer olur. Panelistler egitim gorenlerden segilebilecegi gibi grup

disindaki uzman kisilerden de olusabilir.
1.8.19. Beyin Firtinasi

Beyin firtinas1 6zel bir tartisma yontemidir. Grupta ortaya atilan ¢esitli sorunlar hakkinda
grup iyeleri o andaki diislincelerini sdyler. Boylece yeni kavram ve ¢oziimler giindeme
gelir. Bir ¢ok diisiinceden genellestirilen yargilar ortaya ¢ikar. Bu ydntem, yaratici

fikirlerin gelistirilmesine yardimci olur ve bagkalarini1 dinleme becerisini artirir.
1.8.20. Tartisma Gruplar:

Yonetici egitiminde, tartisma gruplar1 olusturulmasi, grup iiyelerine, bir gruba katilma ve
bir grubun bireyi olarak hareket etme aliskanligini kazandirdigi gibi tartisilan konu
tizerinde degisik bilgi ve tecriibelerin raporlar halinde ortaya konulmasma da olanak

verecek ¢esitli yararlar1 saglamaktadir. Katilanlar s6z haklarini iki sekilde kullanabilirler:
1. Dogrudan dogruya tartismaya katilma

2. Dolayl katilma

" Telimen, Osman (1978) Personel Yénetimi ve Beseri iliskiler, S.171,iTIA Yayinlari, istanbul.
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Cogu kez kisa bir anlatim, panel seklinde bir tartisma, videoyla 6rnek olay gosterimi veya
yazili olarak konu dagitilir. Alt gruplar bes ile sekizer kisi olarak olusturulur. Her grupta
tartismay1 yonetmek {izere alt-grup baskani ve raportor secilir. Alt gruplar konuya iliskin
tepkilerini ve Onerilerini hazirlar, siras1 geldikge biiyiik gruba sunarlar. Her tiirlii gorsel,
isitsel arag, sunum sirasinda kullanilabilir. G.Donald Philips’in gelistirdigi bir yontemde,
bliyiik gruplarin 6 kisilik kiigiik gruplara boliinmesi ve her kisinin de 6 dakika konusma
yapmast istendiginden bu ydnteme tartisma 66 adi verilmistir. Segilen sorun, kiiciik
gruplarda tartisilir, iizerine uzlasilan ¢ozlimler grup baskanlari tarafindan biiyiik gruba
sunulmaktadir. Orgiitle ilgili hayali durumlar1 canlandirirken, kendilerine verilen bilgileri
g6z onilinde bulundurularak bagli bulunduklar1 kuruma ait kararlar almaktadir. Alinan bu
kararlar devamli olarak analize ve degerlendirmeye tabi tutulmakta ve duruma gore yeni
kararlar alinmakta veya evvelce alinan kararlar lizerine bazi degisikliler yapilmaktadir.
Genellikle, bu uygulama sirasinda hazir bulunan bir jiiri heyeti, en ¢ok hangi grubun basari
kazandigimi tespit eder. Bundan sonra bir degerlendirme oturumu yapilir ve burada her
grubun aldig1 kararlar elestiriye tabi tutulur. Oyuna katilanlar, temsil ettikleri sirketi bir
biitiin olarak ele alabilecekleri gibi, ¢aligma konularindan birini de ele alabilirler. Oyuna

katilan yoneticilerin diizeyi artik¢a oyunun kurallar1 gevsemektedir.
1.8.21. Programlanmis Ogretim

Programlanmis Ogretim 1950’lerin  sonarlina dogru ortaya c¢ikmis heyecan verici
gelismelerden biridir. Programlanmig malzemelerin bazist bir el kitabin1 kullanirken,
Ogretim makineleri programlanmamis konuyu sunmanin daha etkili bir aracini
sergilemektedir. Boyle bir program, egitilenden siirekli olarak yanitta bulunulmasini
gerektiren mantiki bir diziyi ongoérmektedir. Bilginin kii¢iik bir boliimii gosterildikten
sonra, egitilenden ya ilgili kisma yanmitin1 yazmak suretiyle ya da bir makinedeki bir
diigmeye basmak suretiyle bir soruyu yanitlamasi istenir. S6z konusu yanit dogru ise, o
konu hakkinda tavsiyede bulunulur veya aciklama getirilir ve malzemedeki bir sonraki
adim kendisine gosterilir. Yanit1 dogru degilse, kendisine daha fazla agiklayici bilgiler

verilir ve tekrar denemesi sOylenir. Programlanmis 6gretimin anahtar 6zellikleri sunlardir:
1. Egitime katilanlar kendi 6grenme hizlarin1 6grenirler.
2. Egitimciler 6grenmenin bir anahtar parcasi degillerdir.

3. Ogrenilecek malzeme ¢ok kiigiik pargalara veya asamalara ayrilabilir.
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4. Her bir adim mantiken kendisinin 6niinde gelen adimin {izerine insa edilir.
5. Ogrenciye verdigi her bir yanitin sonuglar1 hakkinda derhal bilgi verilir.
6. Programdaki her adima 6grenci fiilen katilir.

Programlanmis 6gretim yonteminde etki gorevini ifa eden belirli kelime veya ciimleler
kullanilarak egitilenlerin davraniglar1 fark edilebilir degisikliklerin meydana gelmesi
amaclanmaktadir. Hazirlanan kelime veya climlelerden egitilenlerin belirli davraniglarda
bulunmalar1 ve yanit vermeleri beklenir. Egitilenler istenilen yanitlar1 verdikten sonra, yeni
climlelere gecilir. Bu yontemin basarilt olmasi i¢in se¢ilen climlelerin amaca uygun bir

tarzda hazirlanmasi gerekmektedir.
1.8.22. Simif Egitimi

Sinif egitimi, ¢ok az sayidaki egitimci ile ¢ok sayida kisinin egitilmesini saglar. Boyle bir
egitim, bilgilerin ve talimatlarin derslerle ve bazi gorsel araclarla verilebilecegi durumlarda
egitime yardimci olur. grubun hacmi kiiciikse, siif egitimi katilimer yapiya sahip rol

oynama, duyarlilik egitimi ve 6rnek olay gibi egitim yontemlerinde kullanilabilir.

Sinif egitiminde, egitimci konuyu takdim eder; nasil, ne zaman, nerede ve ni¢in sorularini
yanitlar ve hatta yorumda bulunabilir. O, ayn1 zamanda, egitim programina katilanlar
giidiiler, harekete gecirir ve cesaret verir. Bazi durumlarda egitimcinin her dersin veya
boliimiin sonunda katilanlara soru sorma olanagi tanimalidir. Ayrica egitimcinin grubu
analiz etmesi, amaci kesin olarak belirlemesi; temel noktalari, yardimci hususlart ve

diisiinceleri saptamasi; ve bunlari uygun bir sira icinde ele almasi gerekir.”®
1.9. HIZMET iCi EGITIM PROGRAMLARINA VERILEN iSIMLER

Sosyal alanlarin ¢ogu da oldugu hizmet i¢i egitimde de kavram biitiinliigii saglanamamustir.
Genel olarak hizmet i¢i egilim programlarina kurs veya seminer denilmektedir. Kesin bir
tanim ve ayirim olmamakla birlikte kisa siireli ve zihinsel davranislarin kazandirilmasi
beklenen etkinliklere kurs denilmektedir. Seminer ve kurs programlan asagidaki
yaklagimlarla isimlendirilir. Belirli alan ve kademeler i¢in gelistirilmis hizmet i¢i egitim
programlar1 uygulayan kurumlarda programlarin isimleri yanm1 sira kod numaralari da

verilir.

* Tanyeli,Halit (1979) Personel Egitimi, S.9 , BTI Yayinlari, Ankara.
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1. Programa katilacak iggdrenin sahip oldugu veya program sonunda kazanacagi unvana

gore,

Ornek : Miidiir Yardimcilar1 Semineri.

2. Programa katilacak iggorenin meslegine, meslek alanina gore,

Ornek: Yonetim Semineri.

3. Uygulanacak egitim programlariin hizmet i¢i egitim tiiriine gore,

Ornek: Gelistirme egitimi.

4. Yukaridaki li¢ yaklasim esas alinarak bunlardan iki veya ti¢li bir araya getirilerek.
Ornek: Miidiir Yardimcilar I¢in Yonetim Semineri.

Miidiir Yardimcilari I¢in Yonetim Gelistirme Semineri.

1.10. HIZMET iCi EGIiTiM ZORUNLULUGUNU GOSTEREN BELiRTIiLER

Bir kurumda mal ve hizmet seklinde bir kiymetin iiretimini etkileyen unsurlardan
baslicalari, insan, para, yonetim, arac-gerec ve pazarlamadir. Uretim siirecinde insan emek
boyutunu olusturur. Insanm orgiitiin amaglarim gergeklestirmek iizere kendisine verilen

gorevi yerine getirebilmesi i¢in aranilan yeterlikte olmasi gerekir.

Bir orgiitte hizmet i¢i egitim zorunlulugunu gosteren durumlar sinirli olmamakla birlikte

asagida siralanan belirtilerden biri veya daha fazlasi olabilir:
1. Uretilen mal veya hizmetin saptanan ya da beklenen kalitenin niteligin altinda olmasi,

2. Uretilen mal veya hizmetin gerekli niceligin, miktarin altina diismesi, rantabilitenin

azalmasi,

3. Uretimin zamaninda alimmamasi, gecikmesi, siire standartlarina uygun olmamasi ve

verimliligin azalmasi,
4. Uretim igin gereginden fazla malzeme kullanilmasi, malzeme zayiatinin artmast,
5. Orgiitte bakim ve onarim giderlerinin amortisman siirlarini asarak artik géstermesi,

6. Mal ve hizmetin iiretiminde kusur, hata ve is kazalarimin artmasi, is diizeninin

bozulmasi,

7. Yeni alinan iggdrenin ortama ve ige uyum saglamada bazi sorunlarla karsilagmasi,
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8. Isin kabuliinde ve yapiminda beklenen algilama, benimseme ve istekle ¢alismalarin

azalmasi,
9. Orgitte iletisim, isbirligi ve koordinasyonda aksakliklarin meydana gelmesi,

10. isgérenin moralinin bozuldugunun gériilmesi ve giidiilenmesi gereginin duyulmast,

zorunlu bir hale gelmesi,
11. Orgiitte galisan isgdren arasinda uyusmazlik ve disiplinsizlik olaylarinin artmas,
12. Orgiitte isgdren hareketliliginin, yer degistirme ve ayrilmalarinin artis gdstermesi,

13. Orgiitiin etkinlik alani ile ilgili degisiklik ve yenilikleri yiiriitecek eleman saglamada

giicliik cekmesi,

14. Rakip olan diger Orgiitlerin rekabet prensiplerine karsi personelin uyanik olmasi
gerekliligi,

15. Orgiit i¢inde ve disinda kazanilan, beklenilen saygmligim azalmast.

1.11. HIZMET iCi EGIiTiMiN OZELLIiKLERIi

Egitim programlarnin uygulanmasi sonunda saglanacak basarimin derecesi, program
varhiginin belirli nedenlere dayanma ve uygulanmasinda ilkelere uyulma durumu ile
yakindan ilgilidir. Hizmet i¢i egitim etkinliklerinde asagida yazili 6zellikler g6z Oniinde

bulundurulur: %

1. Hizmet i¢i egitimin amaclar1 saptanirken ve plan hazirlanirken Orgiitiin amag¢ ve

politikas1 g6z oniinde tutulur ve uygun olmasina 6nem verilir.

2. Hizmet i¢i egitim programlart hazirlanirken isgéren egitim ihtiyaci, 6grenim durumlari,

dzgecmisleri dikkate alinir. Orgiitiin amaclari ile bireylerin beklentileri dengeli tutulur.

3. Hizmet i¢i egitim programlari, katilan iggrenin psikolojik ve sosyolojik gereksinmelere,

sorunlarina ve amagclaria uygun bi¢cimde gelistirilir.

4. Hizmet i¢i egitim programlarina katilan isgdren yetiskin insandir. Yaslari, deneyimleri,
Ogrenim alan ve seviyeleri farklilik gosterir. Nitelikleri géz onilinde bulundurularak kiigiik

ve homojen gruplar olusturulur.

* Taymaz, Haydar (1997) Hizmet i¢i Egitim, S.12, TAKAV Matbas1, Ankara.
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5. Hizmet i¢i egitim programlari is ve hizmetin gerektirdigi davranis degisikligi saglayacak

veya yeni davraniglar kazandirabilecek nitelikte hazirlanir ve uygulanir.

6. Kisa siirede uygulamali olarak yiiriitiillecek 0gretim programlart bireyleri hizmet ici

egitimin gerekliligine ve yararina inandiracak ve kanitlayacak sekilde diizenlenir.

7. Orgiitte her alan ve kademede ¢alisan isgdrenin yetistirilmesi i¢in dgretim programlari

birey ve birimler arasi iligki ve isbirligini saglayacak sekilde diizenlenir.

8. Hazirlanan egitim programlan is veya gorevin gerektirdigi yeterlikleri kazandiracak
sekilde orgiit icinde veya diginda, is baginda veya is disinda uygun yerde gerekli ortam

saglanarak uygulanur.

9. Hizmet i¢i egitimde uygulanacak 6gretim yontemi, 6gretim araglari, isgdrenin durumu

ve Orgiitteki egitim ortami1 goz Oniinde tutularak saptanir.

10. Hizmet ici programlarina katilanlar1 tanimak amaciyla 6n, program uygulamasindaki
eksiklikleri saptamak i¢in ara, katilanlarin basaris1 ve programin yararlik derecesini
belirlemek i¢in son degerlendirmeler yapilir. Ayrica programin yararli olma derecesini
saptamak tlizere katilanlarin islerine dondiikleri {ic veya alti ay sonra izleme

degerlendirmesi yapilir.
1.12. HIZMET iCi EGIiTiMiN SAGLADIGI YARARLAR

Orgiitlerde hizmet ici egitim etkinlikleri personelin egitim ihtiyacim karsilamak, kurumun
saptanmig olan amaglarina ulasmada emek faktoriinden beklenen verimliligi elde etmek

lizere programlanir ve uygulanir.

Orgiitlerde hizmet igi egitim genellikle bireye isiyle ilgili bilgi, beceri ve tutumlar
kazandirmak amaci ile yapildiginda mesleki egitim niteligi tasir. Bu nedenle meslek
egitiminden beklenen yararlarla ¢ok yakin bir iliskisi oldugu goriiliir. Egitimin amaclarina
ulagabilmesi i¢in Orgiit ve birey ihtiya¢ ve beklentilerinin dengeli olarak karsilanmasi
gerekir. Bu nedenle egitim programinin sonunda Orgiit ve bireylerin asagidaki yararlari

saglamalar1 beklenir: *°

Orgiitsel Yararlar

1. Uriiniin miktar1 artar.

30 Taymaz,Haydar(1997) Hizmet i¢i Egitim,S.46, TAKAV Matbaas1,Ankara
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2. Uriiniin maliyeti azalir.

3. Uriiniin kalitesi yiikselir.

4. Uretim zamaninda yapalir.

5. Verimlilik artig1 saglanir.

6. Saglanan kazang artar.

7. 1s giivenligi saglanur.

8. Malzeme ve enerji tasarrufu saglanir.
9. Uretimde zayiatlar azalir.

10. Makine ve araglar az yipranir.
11. Bakim. onarim giderleri azalir.
12. Orgiit kendisini kolaylikla yeniler.
13. Teknoloji iiretilir ve uygulanir.
14. Gelismelere uyum saglanir.

15. Is kazalar1 azalir.

16. Meslek hastaliklar1 6nlenir.

17. Is metotlar1 gelistirilir.

18. Kusurlu iiretim azalir.

19. Personel sikayetleri azalir.

20. Disiplin sorunlar1 halledilir.
21. Personel taninir.

22. Anlagmazlik azalir.

23. Iletisim kolaylikla saglanir.
24. Sosyal iligkiler gelisir.

25. Isten ayrilmalar azalir.

26. Kaliteli isgiicii saglanir.



27. Kadrolama kolaylasir.

28. Rekabet giicii artar.

29. Kontrol islem ve yiikii azalir.

30. Toplumda sayginlik kazanir.

Bireysel Yararlar

1.

2.

8.

9.

10

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Giiven duygusu gelisir.

Isinden memnuniyet artar.

. Huzurlu olarak calisir.
. Morali ytikselir.

. Gldiilenir.

. Kazanc1 artabilir.

. Ortama uyum kolaylasir.

Mutluluk duyar.

Yeterlik kazanur.

. Ufkunu genisletir.

. Cekingenligi azalir.
Yenilikleri izler.

Isine yatkinlig artar.
Unvan elde eder.

Is kazalarindan korunur.

Sagligini korur.

Kendini yetistirir.
Yakinmasi azalir.
Isyerine uyum saglar.

Isgorenin degeri artar.

Sinama yanilma siiresi azalir.
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22. Kiiltiirlinii arttirir.

23. Kolaylikla anlagma saglar.

24. Insan iliskileri artar.

25. Isinde devamli olur.

26. Basarisini artirir.

27. Isyerinde yiikselebilir.

28. Bireysel doyum saglar.

29. Roliinii rahatlikla oynar.

30. Isinde sayginlik kazanr.

1.13. HIZMET iCi EGITiMIiN SINIRLILIKLARI

Hizmet ici egitimin, yararlar1 yaninda smirliliklar: da vardir. Orgiit yapisindaki aksakliklar,
egitimle edinilen bilgi ve becerilerin uygulanmasina engel olusturur; bu nedenle 6grenme
stirecini olumsuz yonde etkiler. Egitim, personel sistemindeki eksiklik ve aksakliklar1 da
diizeltmez. Hizmet ici egitim, sakli yeteneklerin ortaya ¢ikmasini kolaylastirir; ancak yeni
potansiyel yaratmaz.’' Bir 6rgiitte ¢alisan isgoren igin yapilan hizmet ici egitim, rgiite ve
bireylere cesitli yararlar saglar. Hizmet i¢i egitim, iiretimde en onemli faktor olan insan
gliciiniin etkinligini artirma amacina ydnelik olarak yapilir ve bu amaca hizmet eder.
Ancak, bir kurumda karsilagilan tiim sorunlarin hizmet i¢i egitim yolu ile
¢Oziimlenebilecegini diistinmek veya beklemek bir bakima gergek ile bagdasmaz. Amacin
Olctilebilirlik ve gergeklesebilirlik ilkesine uygun olmasini saglamak iizere asagidaki

siirliklarin gz 6niinde bulundurulmasinda yarar vardir : **

1. Egitim ihtiyac1 ve amaci saptanmadan yapilirsa yarar saglanamaz. Ihtiyag duyulmadan
ve amac1 belirlenmeden yapilan egitim degerlendirilmesi objektif olarak yapilamaz. Boyle
bir durumda degerlendirme yapilmayacagina gore, egitimin yararlik ve etkinlik derecesi

saptanamaz ve hakkinda bir yargiya varilamaz.

3 Canman,Dogan (1995) Cagdas Personel Yonetimi, S.88, TODAIE Yayinlari, Ankara
32 Tutum,Cabhit (1995) Personel Yonetimi,S.131, TODAIE Yayinlari, Ankara.
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2. Bireyin amag ve ihtiyaglar1 g6z oniinde bulundurulmadan yapilan egitimden olumlu
sonu¢ alimamaz. Yapilan egitimde temel amag, Orgiitsel yararlar saglamaya yonelik
olabilir. Ancak, egitilen bireyin isteklendirilmeden, ekonomik, sosyal ve duygusal
ihtiyaglarin karsilanmasin1 saglayamayan veya kolaylastirmayan bir egitim programinin
diger boyutlar1 ¢ok iyi olsa da bireyin "benim bu ¢alisma sonunda kazancim ne olacaktir?"

sorusuna kendini az da olsa doyurabilecek bir yanit verebilmesi gerekir.

3. Hizmet i¢i egitim programi, isgorenin temel bilgi ve beceri seviyesine uygun degilse,
basar1 saglanamaz. Egitim programina katilacak yetigkinlerin 6grenim dereceleri, isteki
O0zgeemisleri, yas gruplart ve egitim ihtiyaclar1 géz Oniinde tutulmadan hazirlanan
programin uygulanmasi olanaksizdir. Aslinda 6grenim kademeli olarak basitten zora,
yalindan karmasiga dogru yapilmalidir. Bu kural dikkate alinmadan yapilan egitim yararl

olmaz.

4. Birey hizmet ici egitimin gerekliligine inanmiyor ve benimsemiyorsa basarili bir 6gretim
yapilamaz. Bireyin egitime karsi istek duymasi ve yararina inanmasi i¢in, baskalarinin

ilerlemesine nasil katkida bulundugunu gérmesi gerekir.

5.Gerekli potansiyele sahip olmayan bireylere yapilan egitim ile basar1 saglanamaz.
Hizmet i¢i egitim personelinin gizli kalmis yeteneklerini ve potansiyelini gelistirir, ancak
yeni bir potansiyel yaratamaz. Bir bakima personel politikasinin yapisal eksikligi ile iligkili

olan bu durumlarda, yetistirilen personelinden beklenen basar1 ve is verimi saglanamaz.

6. Hizmet i¢i egitim Orgiitte yalniz bir alan ve kademede yapilmis ise beklenen yarar
saglanamaz. Hizmet i¢i egitim cesitli kademelerde bulunan isgdérenin yapacagi is veya
gorevi ile ilgili bilgi ve beceri yani sira iletisim, isbirligi ve koordinasyon tekniklerinin de
gelistirilmesi beklenir. Bir alan veya kademede c¢alisanlarin yetistirilmesi, iletigimin

saglanmasina olanak vermez ve bu nedenle de beklenen sonug alinamaz.

7.Hizmet i¢i egitimde gorevin gerektirdigi nitelikte egitim elemanlar1 gérevlendirilmemis
ise basarili Ogretim yapilamaz. Egitim programma katilan yetiskin zamanin
degerlendirilmesini, sarf ettigi ¢abanin karsithgmi almak ister. Ogretici eleman gerekli
yeterlikleri kazanmamis ise yetiskinin 6grenme ihtiya¢ ve arzusunu karsilayamayacak ve

Ogrenim istenilen diizeyde olmayacaktir.

8. Bir orgiitteki organizasyon bozuklugundan dogan sorunlar hizmet i¢i egitim ile
¢Oziimlenemez. Bir kurumda oOrgiit yapis1 hatali olusturulmus ve bu nedenle iletisim,

isbirligi ve koordinasyonda diizensizlik ve aksakliklar varsa, hizmet ici egitim yolu ile
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kazandirilan bilgi ve becerinin uygulanmasina olanak saglanmiyorsa, beklenen derecede

yararlanilmasi diisiiniilemez.

9. Orgiitteki hatali personel politikasi, hizmet ici egitimin yararlilik derecesini azaltir.
Orgiit icinde cesitli kademelere personel atanirken,orgiit icinde yetistirilme, basar1 ve
yeterlik durumlar1 gézoniinde bulundurulmuyorsa, isgdrenin isteklendirilmesi ve giiven
duygusunun gelistirilmesi giiglesir. Bu durumda birey yapilan egitimin kendine bir yarar

saglayacagina kusku ile bakar.

10. Hizmet i¢i egitim programlari degerlendirilmemis ise yararlilik derecesinden
bahsedilmez. Hizmet i¢i egitim programlarinin etkinlik derecesi ile katilanlarin basari

dereceleri ¢esitli yontemlerle 6l¢iiliir ve sonuglar yorumlanarak bir hiikme varilir.
1.14. HIZMET iCi EGITIMLE iLGIiLi YASA VE UYGULAMALAR

Ulkemizde hizmet i¢i egitim faaliyetlerine iliskin yasal ¢alismalar ve uygulamalar 1960'1
yillarda yogunlagmaya baslamistir. Bunun iki 6nemli nedeni vardir: Birincisi, 6zel sektoriin
ciddi bi¢imde hayatiyet bulma c¢abalari, ikincisi, planli doneme gegis ve bazi Oncii

kuruluglarin gosterdikleri etkin ¢abalardir.

Orgiitlerde hizmet igi egitimin zorunlu olusu bir bakima yasalar geregidir. Ulkemizde
ozellikle kamu kuruluslarinin kurulusu ve isleyisi ile ilgili olarak ¢ikartilan kanunlarda
hizmet i¢i egitimin yapilmasini Ongdren hiikiimler de yer almaktadir.Bu hiikiimler

sunlardir:

1. 3293 sayili Sanayi Miiesseselerde ve Sigorta Sirketinde Calistirilan Ecnebilerle Mukabil
Tiirk Memur ve Miitehassis1 Yetistirme Hakkindaki Kanun (1927), Cumhuriyet doneminde

personelin yurt icinde ve yurt disinda yetistirilmesini 6ngoren bir kanundur.

2. 2262 sayili Siimerbank Kurulusu Kanunu (1933), memleket ve kendi fabrikalar i¢in
gerekli isci, usta ve miihendislerin yetistirilmesi i¢in kurslar agilmasina, yurt iginde ve
disinda 6grenci okutulmasina yetki vermistir. Bu kanunda hizmet i¢i egitim ile ilgili olarak
yer alan hiikiimler daha sonraki yillarda ¢ikartilan Iktisadi Kamu Tesekkiillerinin

kanunlarinda yer almistir.

3 Canman,Dogan (1995) Cagdas Personel Yonetimi, S.88, TODAIE Yayinlari, Ankara.
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3. 4489 sayil1 Yabanct Memleketlere Gonderilecek Memurlar Hakkindaki Kanun (1943),
kamu ve tiizel kisiligi olan isletme personelinin yurt disinda yetistirilmesi ile ilgili

hususlar1 kapsamaktadir.

4. 657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu (1965), kurumlarda ¢alisan memurlarin hizmete
yatkinliklarint saglamak, verimliliklerini artirmak ve daha st kadrolara hazirlamak

amactyla hizmet i¢i egitime tabi tutulmalarini 6ngérmektedir.

5. 507 sayili Esnaf ve Sanatkarlar Kanunu (1964), derneklere iiye olan sanatkarlarin kendi

alanlarinda ilerlemeleri i¢in kurslar a¢ilmasini zorunlu kilmaktadir.

6. 5373 sayili Esnaf Birlikleri ve Esnaf Dernekleri Kanunu (1950), dernek {iyelerinin
meslek ve sanatlarinda gelismelerini saglamak iizere meslek kurslar1 agilmasini

ongormektedir.

7. 5590 sayili Ticaret Odalar1, Sanayi Odalari, Ticaret Borsalar1 ve Odalar Birligi Kanunu
(1950), baglh isletme personelini yetistirme ve onun ig¢inde fon ayirma gorevini

vermektedir. Ayrica diger odalarla ilgili kanunlarin her birinde hiikiimler yer almaktadir.

8. 2821 sayili Sendikalar Kanunu (1983), sendikaya bagli personelin yetistirilmesinde

sendikalara gorev vermektedir.

9. 3308 sayil1 Ciraklik ve Mesleki Egitim Kanunu (1986), isletmelerde ¢alisan ¢irak, kalfa
ve ustalarin isletmelerde veya egitim merkezlerinde yetistirilmesini 6ngérmekte ve bu
konuda isletmelere yiikiimliiliikkler getirilmektedir. Bu kanun 3457 sayili kanunu

yiiriirliikten kaldirmugtir.>*

** Taymaz, Haydar (1997) Hizmet i¢i Egitim,S.25, TAKAV Matbaasi, Ankara.
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IKiNCi BOLUM: ORGUTLERDE HiZMET iCi EGITIiM
2.1. HIZMET iCi EGiTiM YAPAN KURULUSLAR

Ulkemizde cumhuriyet dSneminde hizmet igi egitim etkinliklerine, Siimerbank, Makine ve
Kimya Endiistrisi, Devlet Demir Yollar1 gibi kamu iktisadi tesekkiillerinde baslanmistir.
Hizmet ici egitim endiistrilesme silirecine paralel olarak ozellikle planli donemde 6nem
kazanmis, gereksinme duyulan nitelikli personelin yetistirilebilmesi i¢in egitim birimleri
kurulmustur. Hizmet ici egitim yapan kuruluslar bagimsiz, bagimli ve yabanci kuruluslar

olarak ii¢ kategoride incelenebilir.
2.1.1. Bagimsiz Kuruluslar

Hizmet ici egitim etkinliklerinde karar alma, planlama, uygulama ve degerlendirme
yetkileri olan kamu ve 6zel kuruluglardir. Bu kategoriye giren kuruluslar yiiksekdgretim,

kamu ve 6zel kuruluslaridir.

2.1.1.1. Yiiksek 6gretim kurumlari: Endiistriye profesyonel elemanlar1 6rgiin egitim yolu
ile yetistiren {iniversiteler ayrica arastirma ve hizmet i¢i egitim etkinlikleriyle endiistriyel
egitime daha hizla 6nem vermeye baglamislardir. Bu egitim hizmetlerini iiniversite
vakiflar1 seklindeki yapilanmalarla veya doner sermayeleri kanaliyla gotiirebilmektedir.
Ayrica son yillarda bazi {niversitelerimiz endiistri ile igbirligi yaparak endiistri

isletmelerindeki isgdreni kurs ve seminerler yolu ile yetistirme girisiminde bulunmaktadir.

2.1.1.2. Kamusal kuruluslar: Ulkemizde kamu kurumu olarak diger etkinlikleri yan1 sira
hizmet i¢i egitim yapan Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM), Sinai Egitim ve Gelistirme
Merkezi (SEGEM), Tiirkiye Sanayi Sevk ve Idare Enstitiisii (TUSSIDE) ve Kii¢iik Sanayi
Gelistirme Teskilat1 (KUSGET) gibi kuruluslar vardr.

2.1.1.3. Hizmet ici egitim yapan o6zel kuruluslar: Gelismis iilkelerde oldugu gibi
memleketimizde de ¢esitli alan ve kademelerdeki personele hizmet i¢i egitim yapan
birimler kurulmustur. Sayilar1 ve etkinlik alanlar1 artar (ORHIM), (UTEM), (PEGEM),
(EPAR) gibi 6zel kuruluslar endiistriyel hizmet i¢i egitim ihtiyacinin bir kismini

karsilamaktadir.
2.1.2. Bagimh Kuruluslar

Hizmet i¢i egilim etkinliklerinde karar verme, planlama ve uygulamada ait oldugu kuruma
bagimli olan kuruluslardir. Baslicalar1 Kamu Iktisadi Tesekkiilleri (KiT), isci ve isveren

kuruluslari ile 6zel sanayi kuruluslarina bagli olan birimlerdir.
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2.1.2.1. Kamu kurumlarmma bagh birimler: Devlet Memurlar1 Kanunu biitiin kamu
kurumlarinda kendi personelinin hizmet i¢inde yetistirilmesini saglamak {izere birer hizmet

i¢i egitim biriminin kurulmasini 6ngdrmiistiir.

2.1.2.2. Kamu iktisadi tesekkiillerine bagh birimler: Ulkemizde hizmet igi egitimde en
etkili olan bu kuruluslar kendi biinyelerinde egitim birimleri araciligtyla hizmet ici egitim

etkinliklerinde bulunmaktadir.

2.1.2.3. Is ve isci bulma kuruluslarina bagh birimler: Birer meslek kurulusu olan is¢i ve
isveren sendikalar1 veya olusturduklar1 konfederasyonlarin kurduklar1 vakiflar vasitasi ile
hizmet i¢i egitim programlar1 hazirlamaktadir. Ornegin Tiirkiye Metal Sanayicileri
Sendikas1 (MESS)'in kurdugu Egitim Vakfi (MAV) c¢irak, kalfa ve usta diizeylerinde
Meslek Egitim Programlari ile yOnetici yetistirme programlarini uygulamaktadir. Mesleki
Egitim ve Kiiclik Sanayii Destekleme Vakfi (MEKSA) Mesleki Egitim Tiirkiye'de daha
etkin bir bicimde ydnlendirilmesine ve yayginlastirilmasina katkida bulunmak amaciyla
kurulmugtur. Vakif ¢aligsmalarinin bir kismini Tiirk Alman Ciraklik Egitim projesi (TACE)
cercevesinde Berlik Tiirk-Alman Ekonomik iIsbirligi Kurumu (BGZ) ile birlikte Dual

sistem uygulamasi ile yiirtitmektedir.

2.1.2.4. Ozel sanayi kuruluslari ve temsilcilikleri: Ozel sanayi kuruluslari ve
olusturduklar1 sirketler grubunun personelini hizmet iginde yetistirmek iizere egitim
merkezlerini  kurmusglardir. Ornegin Ko¢ Holding Egitim ve Gelistirme Merkezi
(KOGEM).

2.1.2.5. Yabanc1 Egitim Kuruluslar: ve Temsilcilikleri: Geligmis iilkelerdeki bagimli ve
bagimsiz hizmet i¢i egitim yapan kuruluslardan yararlanilmaktadir. Teknoloji transferi arag
ve malzeme iretim ve ihracati yapan bazi yabanci firmalar Tiirkiye'de kurduklar
temsilcilikleri eliyle lilkemizde kamu ve 6zel isletmelerde hizmet i¢i egitim faaliyetlerini

siirdiirmektedir.
2.2. ORGUTLERDE HIiZMET iCi EGiTiM BiRiMLERI

Bir orgiit cesitli birimlerden olusan bir biitiindiir. Birimler birbirleri ile iligkilidir ve ayni
zamanda birbirlerini etkilerler. Her birinin orgiitii yasatmaya ve amaglarina ulastirmaya
yarayan islevleri vardir. Orgiitte, isboliimii, amaclar1 gerceklestirmek icin gereken islerin
iretim siireci boyunca yapilacak bicimde her birime gorev olarak verilmesidir. Bir orgiitlin
yapisi, belirlenen gorevleri yerine getirecek birimlerin yan yana ve st liste dizilmesi ile
olusur. Bu birimlerden birinin veya fazlasinin yapidan ayrilmasi ve yerinin degistirilmesi

oOrgiitiin amagclarina ulagmasini giiglestirir.
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Ulkemizde kamu ve kamu iktisadi tesebbiislerin cogunda;
a) Danigsma ve denetim,
b) Ana hizmet,

¢) Yardimer hizmet birimleri yer almaktadir. Tiim orgiitler iginde hizmeti¢i egitim birimi
yardime1 bir birimdir. Orgiitte ¢alisan isgoreni hizmet icinde yetistirme islevini yerine
getirerek iiretim sistemine dolayli katkida bulunur. Yonetim bakiminda hizmet i¢i egitim
biriminin iist kademe y0neticisine yakin olmasi, hiyerarsinin iist basamaklarinda yer almasi
yetki ve sorumluluk siirlarini genisletir, bunu karsin yonetim stireclerinde bagimli olma
derecesine azaltir. Bu nedenle hizmet i¢i egitim biriminin hiyerarside {ist yonetime yakin

bir kademede olmasi asagidaki yararlar1 saglar:

1. Orgiitte yapilacak egitsel faaliyetler konusunda ilgililerin goriisleri almarak kararlar kisa

zamanda verilebilir.

2. Yillik egitim planlar1 orgiitin ve diger birimlerin planlari ile biitiinlik saglayacak

sekilde hazirlanir.
3. Egitim plan ve programlarin uygulanmasinda yetkilerin kullanilmasini kolaylastirir.

4. Egitim ile ilgili her tiirlii haberlesme kolaylikla, kisa zamanda ve daha etkili olarak

yapilir.

5. Egitim etkinliklerinde ilgili birim ve bireylerin yonlendirilmesi ve gorevlerin yerine

getirilmesini kolaylastirir.

6. Egitim ihtiyacinin saptanmasi, programlarin hazirlanmasi ve uygulanmasinda birimler

arasi koordinasyon kolaylikla saglanir.

7. Hizmet i¢i egitimin amaclarina ulagsma derecesini saptamak ve gelistirmek iizere

ilgililerin goriisii kisa zamanda elde edilir.

Kamu ve iktisadi devlet tesekkiillerinin biinyelerinde olusturulan egitim birimlerinin
gorevleri birbirine benzer ve yakin olmasma karsin isimleri, yapilar1 ve orgiit igindeki
yerleri birbirinden oldukg¢a farklidir. Hizmet i¢i egitim birimlerine verilen isimlerden

bazilar1 agagidaki sekilde siralanabilir:
* Egitim Sefligi
* Egitim Mudurligi

* Egitim Dairesi Bagkanligi
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* Personel ve Egitim Mudiirligi

* Personel Egitimi Dairesi Bagkanligi

* Hizmet i¢i Egitim Dairesi Bagkanligi

* Meslek Egilimini Gelistirme Dairesi Bagkanligi

* Hizmet i¢i Egitim Genel Mudiirliigii

* Arastirma, Planlama ve Egitim Genel Midiirliigi

* Bilgilendirme ve Degerlendirme Dairesi Bagkanligi

2.3. ORGUTLERDEKI EGITIM BIRIMLERININ GOREVLERI

Devlet Memurlari Kanunu, kurumlarda ¢alisan personelin hizmet i¢inde yetistirilmesinden
sorumlu bir birimin kurulmasini 6ngdérmiistiir (Madde:215). Bu yasa hiikmii uyarinca kamu
ve gerekliligi nedeni ile kamu iktisadi ve 6zel kuruluslarda hizmet i¢i egitim etkinlerini
yiiriitecek birimler olusturulmustur. Bu birimlerin baslica gorevleri, yonetmenliklerinde

yazili ve sinirli olmamakla birlikte asagidaki maddelerle aciklanabilir:
1. Orgiitlerde hizmet igi egitim amaglarmni ve politikasini saptamak.
2. Yasal diizenlemeler yapmak, yonetmelik ve genelgeler hazirlamak.

3. Orgiitte galisan isgdrenin varolan durumdaki ve gelecekteki hizmet igi egitim ihtiyacin

saptamak.

4. Isgdrenin hizmet ici egitim ihtiyacim1 karsilamak iizere uzun ve kisa siireli planlari

hazirlamak.

5. Hizmet i¢i egitimin amaglarina uygun olarak yillik plan ve uygulama ilkelerini

belirlemek, biit¢esini hazirlamak.

6. Yillik planda yer alan hizmet i¢i egitimler i¢in 6gretim programlarini hazirlamak ve

gelistirmek.

7. Hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanmasinda kullanilacak ara¢ ve gerecleri

hazirlamak.

8. Her programin uygulanacagi yer, zaman ile siireyi belirlemek, uygun 6gretim ortami

saglamak.

9. Her programa 0&grenci olarak katilacak isgoreni saptamak, duyuru yapmak ve

katilacaklart gruplamak.
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10. Ogretim programlarinin uygulanmasinda dgretici olarak yararlanilabilecek elemanlari

saptamak, gerekirse dgreticilik formasyonu kazandirmak ve gorevlendirmek.

11. Hizmet i¢i egitim programina 6grenci ve Ogretici olarak katilan iggdrenin yatma ve

yemek ihtiyaclarini karsilamak, sosyal etkinlikler diizenlemek.

12. Hizmet i¢i egitim programlari i¢in hazirlanan biitceye gore gerekli para ve kaynaklari

saglama yol ve bigimlerini belirlemek.

13. Hizmet i¢i egitim ile ilgili iletisim ve koordinasyonu, ilgilerin katki ve desteklerini

saglamak, siirdiirmek.

14. Ogretim programlarinin plana gore uygulanmasini saglamak ve her asamasinda

izlemek, eksiklikleri gidermek.

15. Ogretim programlarinin baslangicinda, uygulanis1 sirasinda ve sonunda gdzlem ve

Olgmeler yaparak katilanlarin basarilarini degerlendirmek.

16. Programmn sonunda katilanlarin ve ilgilerin goriislerini alarak program

degerlendirilmesi yapmak.
17. Hizmet i¢i egitim programlarina katilan iggoreni isyerinde izlemek, goriislerini almak.
18. Orgiitiin calisma alaninda yenilik ve gelismeleri izlemek sonuglaridan yararlanmak.

19. Orgiitiin etkinlik alan1 ve hizmet igi egitimle ilgili arastirmalar yapmak, sonuglarini

ilgililere ulastirmak.

20. Degerlendirme ve izleme sonuglari ile yenilik ve degismelerden yararlanarak hizmet ici

egitimi gelistirmek.

21. Orgiitte calisan isgdrenin kendilerini gelistirmelerine yardimci olacak yayinlar yapmak

ve kaynaklar1 hazir bulundurmak.

22. Orgiitiin burslu 6grenci yetistirme programlarmi uygulamak, 6grenci secmek ve

O0grenim durumlarini izlemek.

23. Orgiitiin yurtdis1 ve yurtigi, yiiksek lisans ve doktora programlarma alinacak

ogrencileri segmek, 6grenim imkanlar1 saglamak ve izlemek.

24. Is analizlerine dayali olarak isgdrende aranilacak yeterlikleri saptamak, meslek

standartlar1 hazirlamak.
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25. Egitim g¢alismalarinda orgiit ici birimlerle ve ilgili diger kurumlarla koordinasyon

saglamak ve isbirligi yapmak.
2.4. ORGUTLERDE HiZMET iCi EGIiTiM iHTiYACININ SAPTANMASI

Bir oOrgiitte hizmet i¢i egitim ihtiyacinin saptanmasi, yapilacak egitim faaliyetlerinin
planlanmasi ve programlanmasi i¢in gerekli bilgileri elde etmek {izere yapilan arastirmadir.
Egitim ihtiyac1 bir hizmet veya iste ¢alisan birey tarafindan isin veya hizmetin yerine
getirilmesinde bilgi, beceri ve davranislari bakimlarindan duyulan eksiklik veya
gerekliliktir. Bagka bir ifadeyle hizmet i¢i egitim ihtiyact bireyin karsilasti§i sorunlar
¢Ozerek amacina ulagsmasin1 saglamada, eksikligini, yoklugunu hissettigi davraniglardir.

Bireyin kendi roliinii oynayabilmesi i¢in noksanligini duydugu yeterliklerdir.
2.4.1. Hizmet I¢i Egitim Yeterlik ve Tiirleri

Yeterlik, bir meslek elemanimnin, isi ile ilgili rollerini oynayabilme, gorevini yerine
getirebilme giiciidiir. insanin bir gérevde yeterlik sahibi olabilmesi igin gerekli bilgi, beceri
ve tutumlar istenilen diizeyde kazanmis olmasi beklenir. Yeterlik tanimina kapsadigi iki
boyuttan birincisi,oynanacak roliin ozelliklerinin belirlenmesi, ikincisi bu rolii
oynayabilmek i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin agiklanmasidir. Diger bir tanima gore
yeterlik kavrami belli bir yer ve zaman belirtir. Yeterlik, kisinin ¢evredeki belli bir yerde,

belirli bir isi gerekli oldugu zamanda yapabilmesidir.

Yeterlik gereksinmelerinin saptanabilmesi i¢in meslek ve is analizleri yapilir. Analiz
edilecek her meslek Once alanlarina ayrilir. Her alana giren isler saptandiktan sonra
islemler ve islem basamaklari belirlenir. islemlerin yapilabilmesi igin gerekli bilgi, beceri
ve tutumlar siralanir. Bireyin egitim ihtiyacini saptamak i¢in ¢alismasinda zorlandig isler

ve islemler belirlenir.

Bir isletmede c¢esitli alan ve kademelerde calisan personele kazandirilmasi gereken

yeterlikler sunlardir:
a) Karar,
b) Insancil,

c¢) Teknik, olmak iizere ii¢ kisma ayrilir.
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Bu yeterliklerin kazandirma diizey ve oranlari bireyin bulundugu kademeye gore degisiklik
gosterir. Genel olarak her alan ve kademedeki bireylerin ayni oranda insancil yeterlikler
kazanmig olmas1 beklenirken, ilk kademedeki personelin teknik yeterlikleri ¢cok ve karar
yeterliklerini daha az, iist kademe personelinin teknik yeterlikleri az ve karar yeterlikleri

daha fazla kazanmis olmasi beklenir.

2.4.1.1. Karar Yeterlikleri: Amaclar1 gerceklestirmek {izere yapilacak calismalari
tasarlama, karsilasilan sorunlara ¢oziim yollar1 bulma, etkinliklerin sonunda amaclara
ulagsma derecesi hakkinda yargiya varma siirecidir. Karar yeterligi yalnizca uygulanmasi,

izlenmesi ve sonugclariyla birlikte degerlendirilmesi agamalarini da kapsar.

2.4.1.2. Insancil Yeterlikler: Birey ve gruplar1 anlama, moral yiikseltme ve giidiileme
becerileri olarak kabul edilebilir. Etkili calisma ve ortak c¢aba olusturabilme, baskalari
hakkinda varsayim, inan¢ ve tutumlari, bunlarin kullanig yontemlerini belirleme, bireysel

farkliliklar1 gézetme, insan iliskilerine yonelik 6zellikler olarak goriilebilir.

2.4.1.3. Teknik Yeterlikler: Goreve iliskin etkinlik alanlarindaki teknik bilgi, beceri ve
tutumlara yoneliktir. Bu yeterlikler gorev gereklerini yerine getirebilmek icin kullanilacak
yontemler, teknikler ve siiregleri kapsar. Mal veya hizmet seklinde {iriin elde edilebilmesi
icin isletmelerin sira ile dogru olarak belirli siirelerde yapilmasi, {iriiniin istenilen nitelikte
olmasi, iretim asamalarinda beklenen davraniglarin gosterilmesi, teknik yeterliklerin
kazandirilmasimi gerektirir. Orgiite yeni alman ve c¢alismakta olan isgorene gerekli
yeterligin kazandirilmasi, orgiit ve birey yararina olumlu sonuglar verir. Yeterlik, bireye

belirli bir rolii oynayabilme giiciinii kazandiran 6zelliklerin varligidir.

Yeterli olmak, belli istemleri karsilayabilecek gerekli bilgi, beceri ve tutumlar kazanmis
bulunmaktadir. Yeterlik, bireyin belli bir gorevde, gerekli bir isi, gerekli oldugu zamanda,
istenilen nitelikte yapabilmesidir. Bir orgiitte iggorenin yeterlige dayali yetistirme sistemi

uygulanirken asagida yazili ilkeler dikkate alinir: *°
1. Yeterlik kazanma bireyin yetenekleri, gelisim durumu ilgi ve istemleri ile bagimlidir.

2. Belli gorevlere basmak i¢in gerekli bir seri yeterlik vardir. Bu yeterlikler hizmet

oncesinde oldugu gibi hizmet i¢cinde de kazanilir.

% Taymaz,Haydar(1997) Hizmet i¢i Egitim,S.259-261, TAKAV Matbaasi,Ankara.
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3. Bazi1 davranislar yetiskinlere 6zgli oldugundan, bireyin kazanacagi davranislar beklenen

tiim yeterlikleri kapsar.

4. Bireyin isi ile ilgili olarak mesleki etkinlerin gerektirdigi yeterlikler karmasik olup, ise

ve gercek egitim ortamina gore belirlenir.
5. Kazandirilacak yeterliklerin degerlendirilmesi i¢in 6lgmeler goreli olarak yapilir.

6. Belli yeterligin kazanilmasi i¢in gereken siire bireylere gore degisik olabilir. Fakat

yeterlige dayali programin biitiinlinde zaman sinirlidir.
2.5. ORGUTLERDE HiZMET iCi EGIiTiM POLITiKASI

Isletmelerde egitim islevinin etkili bir bicimde siirdiiriilebilmesi ve egitimden beklenilen
yaralarin elde edilebilmesi i¢in isletmelerin genel bir egitim politikasina sahip olmalar
gerekir. Hangi sektorde olursa olsun tiim orgiitlerin kendilerine 6zgii bir egitim politikas1
olmalidir. Kuskusuz, egitim politikasi, orglitiin genel politika ve amaglar1 dogrultusunda
bicimlendirilmelidir. Egitim politikasi, genel olarak, gerceklestirilmek istenen gayelerle,
bunlarin gergeklestirilmesinde izlenecek yollar1 belirtir. Isletmede egitim ihtiyaci ortaya
ciktiginda yapilacak egitim plan ve programlarina bu politika yol gdsterecektir. Boylece
gerek zaman boyutu icinde, gerekse isletmenin tiim birimlerinde zaman ve para israfina

meydan vermeden egitim faaliyetlerinde tutarli ve genel bir yol izlenebilecektir.

Tiim isletmeler i¢in kaliplastirilmis bir egitim politikasi s6z konusu degildir. Her isletme,
kendi yapisina, kendi capina, iiretim ve hizmet teknigine, calistirdig1r personel sayisina,
egitim ihtiyacinin siddetine gore kendine 6zgii bir egitim politikasi olusturur. Ancak egitim

politikasinin olusturulmasinda bazi sorulara yanit bulmak gerekir. Bu sorular sunlardir:
1. Egitim faaliyetlerinden kim veya hangi birim sorumlu olacak?
2. Egitimle neyin basarilacag: diisiiniiliiyor?
3. Hangi egitim yontemleri kullanilacaktir?
4. Egitim nerede ve nasil yapilacaktir?
5. Egitimle ilgili ne gibi 6ncelikler s6z konusu olmalidir?
6. Egitime alina isgdrenlere iicret ddenecek mi? Odenecekse iicret ne olacaktir?
7. Egitim siirekli mi yoksa gecici mi olacaktir?

8. Egitim de 6gretim kurumlari, kamu kuruluslari, sendikalar vb. yararlanilacak midir?
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9. Egitim ile isgdrene iliskin baska calisma iligkileri, politikalar arasinda nasil bir iligki

kurulacaktir?

Bunlarin disinda politikalarin yazili duruma getirilmesi baz1 yararlar saglar. Ornegin; drgiit
iyelerinin tiimii egitim konusunda bilgi sahibi olur, egitim programini yiiriitenler degisse

bile zaman i¢inde tutarli davranmak miimkiin olabilir*®.
2.6. ORGUTLERDE HiZMET iCi EGITiM iIHTiYACLARININ BELiRLENMESI

Egitim programinin uygulanmasina gegilmeden dnce egitim gereksinmelerinin saptanmasi
gerekmektedir. Egitim sirasinda egitim kapsami anlagilmakta ve ortaya ¢ikaracak analizler
belirlenmektedir. Bir 6rgiitiin yapisinda egitim ihtiyacini belirleyen diizeyler ve igerikleri
Ek-1’de gosterilmistir. Bir isletmede gorevli isgorenlerin egitim gereksinmelerinin
belirlenmesi i¢in yapilacak olan bir inceleme, isgdrenlerin diislinsel, psikomotor ve
duygusal; catisma giderici ya da orgiit disindan bir destege gereksinimi olup olmadigini

aci8a c¢ikaran bir nitelik tagimaktadir.

Cogu zaman egitim ihtiyacinin belirlenmesi gereksiz goriiliir ve alisilageldigi gibi hemen
her yil veya her donemde uygulanan egitimler gergeklestirilir. Bazen bu uygulamalar
oylesine geleneksellesir ki neden yapildigi bile unutulur, ama egitim yapilir. insan
kaynaklar1 yonetimi yaklagiminda yapilacak biitiin egitim c¢alismalarinin, egitimi alacak
kisilerden kaynaklanmas1 esastir. Yani yapilacak egitim i¢in Oncelikle ihtiyag

belirlenmelidir. Bu ihtiyaci da en iyi ihtiyag sahipleri belirler.

Egitim Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Degisim Diirtiilerin Degisme Teshis Hedefler
Diirtiileri Belirlenmesi [htiyacinin
Belirlenmesi

Sekil 2: Ogrenme ihtiyacini belirlenmesi ( Erdogan, 2000, s. 118).
Egitim ihtiyacimin belirlenmesi amaciyla gereken ¢calismalar: maddeler:

* Oncelikle her ¢alisanin dosyasinda bir egitim izleme formu bulunmalidir. Orgiitce 6zel

olarak gelistirilecek bu forma kisinin aldig1 egitimler kayit edilmelidir.

36 Askun,inal Cem (1982) isgoren, S.441-442, Baytes Yaymcilik, Istanbul.
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* Orgiitte en az yilda bir kez egitim ihtiyacin1 belirlemeye y&nelik anket uygulamalart
yapilmalidir. Yillik egitim planlamasi cergevesinde yapilan anket caligmasinda her

kademedeki ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari egitim programlari belirlenir.

* Egitim ihtiyaci belirlenirken katilimeilarin bireysel farkliliklara sahip olduklari gercegi

g6z onilinde bulundurulmalidir.

* QOrgiitte yeniden yapilanma caligmalar1 ve benzeri durumlarda da egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesi yoluna gidilir.

* QOgzellikle orgiitteki teknolojik bir yenilik, alt yapr degisikligi de egitime ihtiyag
duyuracaktir.

* Orgiit yonetiminde egitim planlar1 yillik hazirlanir ve yil i¢inde uygulanir. Ancak hizl
bilgi artisinin yasandig1 giinlimiizde, egitim her yerde, her zaman uygulanmasi gereken bir

etkinlik haline almustir.

* Performans degerleme sonuglar1 da egitim ihtiyaglarinin belirlenmesini saglayan énemli
verileri igerir. Dolayisiyla performans degerleme calismalar1 sonundaki verilerin bu amagla

da degerlendirilmesi gereklidir.

* Egitim ihtiyacinin saptanmasinda katilimcilarin yogun bigcimde belirledikleri konulardan
hareket edilmelidir. Bazi1 yoéneticiler aslinda inanmadigi halde c¢alisanlarin egitim
ihtiyacinin ~ belirlenmesini  sagladigi  hale kafasina gore egitim programlarin

diizenleyebilmektedirler.

* (Calisanlarin, egitim ihtiyacinin belirlenmesi siirecine bizzat katilmalar1 daha sonra
yapilacak egitim c¢alismalarma  isteyerek katilimlari, yararlanmalari, etkilenmeleri,

benimsemeleri bakimindan yararli olacaktir.

* Egitim ihtiyacinin olusumunda hangi diizeyde olursa olsun rutin uygulamalarin énemli

etkisi vardir. Egitim ihtiyaci gereksiz rutin uygulamalari gidermeye yonelik olmalidir.

* Bir {ist kademeye yiikselecek veya gorevi degistirilecek personelin hizmet i¢i egitim
ihtiyact: Yiikseltme veya tamamlama tiirii egitim programi hazirlamak iizere gelecekte
yapilacak isin gerektirdigi yeterlikler ile kazandirilmis olan yeterlikler arasindaki farkin

belirlenmesidir.>’

37 Findikgy, ilhami (2006) insan Kaynaklar1 Y6netimi,S.255-260,Alfa Basimevi,istanbul.
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* [sgdrenin isini yerine getirip getirmedigi arastirilir. Eger, isgdrenin isini tiimiiyle yerine
getirmekte oldugu kanisina varilirsa, bu karar gozden gecirilmelidir. Bu arada teknoloji ve
isglicii konusunda olusabilecek degismelere kargi koyabilmek i¢in gorev degistirimi gibi
yollara bagvurulabilir. Bu asamada isgorenden alinan cevap olumsuz ise isgdren ne

yapacagini biliyor mu sorusunun karsiligi aranir.

* [ggdren ne yapacagini bilmiyor ise, egitim gereksinimi diisiinsel dzellik tasimaktadir.

Bunun i¢in kendisine gorevlerin 6zelliklerini tanitici bilgilerin verilmesi saglanir.

* Isgdren, ne yapacagini biliyor ise, bu kez basarisi ile ilgilenilir. Isinde basarili olup

olmadig1 sorusturulur. Isgdren eger isinde basarili oldugu goriildiigiinde ddiillendirilir.

* [sgoren isinde basarili olamiyor, fakat belirli bir caba gosteriyor ise, egitim gereksinimi

diisiinsel, psikomotor olarak belirginlestirilmistir.

* sgéren isini yerine getirmek icin ugrasmiyor ise, onu etkileyen psikolojik engellerin
arastirilmasi gerekir (isin benimsenmesinde isteksizlik, isi veren ile yerine getirecek kisi
arasindaki iligkilerin gerginlesmesi gibi). Bu tiirden psikolojik engeller, catismay1 azaltici

ya da giderici egitim gereksinmesi belirginlesir.

* Isgdren isini yaparken psikolojik engellerle karsilasmasa da yoneticiler bagka tiirden
etmenleri arastirmak zorundadirlar. Eger iggoren bu calismasini saglig ile ilgili kisisel bir

nedenle yerine getiremiyor ise, onu orgiit disinda bir destege ihtiyaci oldugu anlasilir.

* [sgdrende bu tiirden bir zorlukla karsilasmiyor ise, drgiitte giidiileme ile ilgili bir sorunun
olup olmadig: arastirilir. Isgorenin giidiilenmesiyle ilgili bir sorunun varligi, duygusal

egitim gereksinmesi belirtilir.

Egitim, Orgiitiin amaclarini gerceklestirmesine yardim etmek i¢in tasarlanir. Ancak egitim
faaliyeti, isletmeler i¢in bir maliyet unsurudur. Bu faaliyet i¢in zaman harcanarak veya
masrafta bulunulacaktir. Fakat egitim programlari, sadece belirli yonetsel ve islevsel
sorunlarin ¢dziimiine yardime1 olabilecegi hissedildiginde diizenlenmelidir. Egitime ihtiyag
duyulduktan sonra harekete gecilmesi gerekir.’® Bunun icinde 6ncelikle orgiitsel analiz ve

egitim ag¢181 analizi yapilmasi gerekir.

38 Aldemir,Ceyhan; Ataol,Alpay ve Budak,Goniil (1998) Personel Yonetimi,S.129, Barig Yayinlar1 Fakiilteler
Kitabevi, [zmir.
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2.6.1. Orgiitsel Analiz

Yoéneticiler, isgorenin egitim ihtiyaglarina duyarli olmalidirlar. Ornegin iiretim kayitlari
isgorenlerin liretim Olgiitlerine ulasmadiklarin1 gostermekteyse, egitime gerek duyulabilir.
Aym sekilde, yetersiz e@itim asir1 israfa yol acabilir. Is kazasi sayisindaki artis ayni
zamanda isgorenlerin giivenlik araglarinin kullanimi ve giivenli bir g¢alisma ortami
konularinda yenileme egitimine ihtiyag¢lar1 oldugunun bir gostergesi olabilir. Bu bakimdan
egitim ihtiyaglarina daha sistemli yaklasmak i¢in énce orgiit analizi yapmak gerekir. Orgiit
analizi, Orgiitin hedefleri ve kaynaklarin oOrgiitsel hedeflerle nasil iligkilendirildigi
konularindaki incelemeleri igermektedir. Orgiitteki belirli sorunlu alanlarin saptanmasi,
egitim icin yol gosterici olabilir. Dogal olarak egitim, sorunlu alanlarin hepsi i¢in ¢éziimler
getirmeyebilir, ancak bu tiir ¢aligmalarla sorunlar ve bunlarin kaynaklar1 ortaya

¢ikarilabilir.
2.6.2. Egitim A¢1g1 Analizi

Baz1 orgiitsel sorunlarin nedeninin egitim noksanligindan kaynaklanabilecegi diisiiniilse
bile, kimlerin hangi konularda, ne derecede egitime ihtiyaglar1 oldugu belirlenmesi gerekir.
Bu yapilmadan tiim iggérenler egitim programina alinirlarsa; asagidaki olumsuzluklar

ortaya ¢ikar:

1. Baz1 isgorenler, kendilerine bir yarar saglamayacak bir egitime tabii tutulmus olurlar.
2. Gereksiz zaman, para ve ¢aba harcanmis olur.

3. Programlara katilanlarin moralleri bozulur, kendilerine kars1 giivenleri sarsilir.

Bu tiir olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmamasi i¢in egitim analizi gergeklestirilmelidir.
Boylece her bir isin ve gorevin ne oldugu saptanir ayni zamanda egitim igerigi belirlenmis
olur. Isgdrenlerin bir ise veya goreve iliskin ne 6l¢iide bilgi ve becerilere sahip olduklarini
O0grenmek icin bireysel analizler yapilmalidir. Bagka bir deyisle isgorenlerin isi yapis
bicimleri ve basarilar1 degerlendirilmelidir. Boyle bir degerleme veya isgoren analizi igin

gerekli veriler su yollarla elde edilebilir:
1. Sorusturma

- Isgorene sorular sorarak

- Amir ve yoneticilere sorarak

2. Gozlemde bulunarak
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- Psikolojik bakimdan

- Is ve mesleki bilgi bakimindan

- lletisim olanaklar1 ve giicliikleri bakimindan
3. Arastirma

- Isgdren kayitlarinin arastirilmasi

- s giincellerinin incelenmesi

- Is akisinin incelenmesi

Bu yollarla iggérenlerin basar1 egilimleri, tutumlari, mesleki bilgileri, verimlilik diizeyleri
ve eksik yonleri hakkinda veriler toplanir. Yukarida belirtilen bilgiler elde edildikten sonra;
iggorenin sahip olmasi gereken bilgi ve yetenek diizeyi ile sahip oldugu arasindaki farkin

bulunmasina gegilir. Bunun daha dogru bir deyisle egitim ac¢i81 sdyle formiile edilebilir:
Bir Isin Gerektirdigi - Isi Yapan Kisinin Sahip Oldugu = Egitim Acig
Bilgi ve Beceri Bilgi ve Beceri

Fark olumsuz olursa, isgorenin egitime ihtiyaci oldugu veya ‘0’ ya da olumlu olursa
isgorenin egitim ihtiyact olmadigi kabul edilir. Kuskusuz olumlu sonug, bireysel isgdrenin
halihazirdaki isin gerektirdiginin {izerinde niteliklere sahip oldugu anlamina gelir. Egitim
acig1 analizi, kimlerin, hangi konularda egitime ihtiyaclari oldugunu ortaya ¢ikarmakta,

beklenen ve fiili iggoren basaris1 arasindaki farki belirginlestirmektedir.
2.7. ORGUTLERDE EGIiTiM iHTiYACLARININ ONGORULMESI

Isletmelerin siirekli olarak degisim gostermelerinden dolay1, gelecekte ortaya cikacak yeni
isleri ifa edecek, yeni birimlerde gorev alacak isgdrenleri hazir bulundurmak
gerekmektedir. Fakat hazirlayacagimiz isgorenlerin hangi niteliklere sahip olmalari
gerekir? Degisiklikleri gerceklestirebilmek i¢in mevcut igsgérenlerden yararlanilacaksa,
bunlardan hangi bilgi ve beceriler kazandirilacak veya hangi konularda gelistirileceklerdir?

Bu sorulara orgiitiin hedeflerini amaglarini, felsefesini inceleyerek yanit bulunur.

Isletmenin genisleme durumu, yeni iiriinler, yeni hizmetler, yeni tasarimlar, yeni teknoloji,
orgiitsel cesitli degisiklikler v.b. dikkate alinarak gelecekte belirli bir zamanda ihtiyag
duyulacak isgdrenler nitelik ve nicelik agisindan belirlenir. Thtiyacin ne oldugu bilindigi

takdirde, egitim konusundaki ihtiyaglarin saptanmasi da kolaylasir.
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2.8. ORGUTLERDE HiZMET iCi EGITIMDE ONCELIiKLERi BELIRLEME

Egitim ihtiyaglarin1 belirlenmis olmasi, bunlarin tam olarak karsilanacagi garanti etmez.
Ciinki orgiitler, sinirsiz biitceye sahip degillerdir. Dolaysiyla egitim faaliyetleri i¢in tahsis
edilen biit¢e olanaklar1 da sinirlidir. Bu nedenle, egitim ihtiyaclarinin orgiitsel amaglar
agisindan 6nemine gore siralanarak karsilanmasi gerekir. Ozellikle, orgiitiin saghigini
tyilestirmek i¢in en fazla ihtiya¢c duyulan alandaki egitim ihtiyaci oncelikle karsilanir.
Bununla birlikte, egitimle ilgili kararlar alinirken asagidaki etmenler g6z Oniinde

bulundurulur:

1. Ust Yonetim tercihleri

2. Zaman

3. Egiticilerin kabiliyetleri ve motivasyonlari

4. Para.
2.9. ORGUTLERDE HiZMET iCi EGITIiM AMACLARINI OLUSTURMA

Egitim ihtiyaclar1 belirlendikten sonra, bu ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in amagclarin
olusturulmasi1 gerekir. Bu amaglardan birincisi, isgorenler i¢in Ogrenmeyi saglamaya
yonelik olagan egitim; ikincisi, sorunlu alanlari ilgilendiren genel bilgiyi gésterme yerine
0zel sorunu ¢dzmeye agirlik veren egitim; ve tlglinclisii ise, yenilik veya degisiklik
yapmaya yonelik egitimdir.*

2.10. ORGUTLERDE EGITiMCIiNiN BELIRLENMESI

Hangi diizeyde olursa olsun egitim verecek kisilerin se¢imi egitimlerin hedeflerine
ulasmasi, amaclanan verimin saglanmasi bakimindan 6nemlidir. Iscilere yonelik
egitimlerde egitimin anlagilir, net, diizeye uygun olmasi gereklidir. Bunun i¢in bu konuda
kendini gelistirmis insan kaynaklar1 uzmanlari egitimci olarak tercih edilebilir. Isgdrenlere
yonelik egitimlerde orgiit icinden ya da disinda konuyla ilgili bilgili kisilere gorev
verilmelidir. Yonetici egitimlerinde ise genellikle orgiit disindan konuyla ilgili uzman,
agirlikli olarak akademisyenler gorev verilebilir. Deneyimli ve basarili i3 adamlarindan
egitim verme konusunda yararlanilabilir. Pratik olmasi, 6rneklerin uygulamadan gelmesi
bakimindan bu egitimler biiyilik yarar saglayacaktir. Egitimcilerin aktif 6grenme metodunu

cok iyi bilmeleri, 6gretme degil 6grenme merkezi olmasi gereklidir. Egitimcinin miimkiin

% Bingl,Dursun (1997) Personel Yonetimi,S.182-185, Beta Yaynlari, istanbul.
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oldugunca iyi bir model olusturmasi gereklidir. Egitimcilerin sahip olmalar1 ve dikkat

etmeleri gereken baslica noktalar su sekilde siralanabilir :
* Egitimcinin konusuna hakim olmasina dikkat edilmelidir.
* Egitimci, gereken 6n hazirligi yapmalidir.

* Gereken teknolojik arag-geregleri kullanabilmelidir.

* Egitim sirasinda yaparak yasayarak Ogrenme imkanlari olusturulmalidir. Oyunlar

oynatilabilmeli,canlandirmalara,dramatizasyonlara yer verilebilmelidir.

* Egitimci, yliksek katilim i¢in egitim ortami, egitim igerigi, egitim giindemin renkli hale

getirmelidir.
* Egitimci en basta kendi davranislar1 ve sunusglar ile yiiksek motivasyona sahip olmalidir.

* Egitimci sozli iletisim kadar s6zel olmayan iletisime de biiyiikk 6nem vermeli, beden

dilini etkin olarak kullanilmalidir.

* Egitimci, katilmcilarin farkli yetenek, kisilik ve algt 6zelliklerine sahip olduklarinin

bilincinde hareket etmelidir.

* Egitimci, kisilerin yasamlarindan almman 6rnek olaylardan hareket edebilecek kivrak

zekaya sahip olmalidir.

* Yasanan hizli teknolojik gelismelerin egitim alanina yansimasi ile egitimden adeta dijital
ogretmenlige dogru gidilmekte ise de 6gretmenin egitime katilanlarla kurdugu iletisim ve

etkilesimin 6neminin ¢ok biiyiik oldugu unutulmamalidir.

* Egitimci, teorik agiklamalar, yorumlar, kisisel tartigmalar, Oneriler, uzun agiklamalari
tercih etmemelidir. Kisilerin gilinliik hayat ve aligkanliklarin1 yakindan ilgilendiren pratik
olaylar, 6rnek uygulamalar ve yasanan gelismeleri techit etmek, 0gretici olmaktan ¢ok

kendisi de 6grenen olabilmelidir.
2.11. ORGUTLERDE HiZMET iCi EGITiMIN BELLi OLDUGU DURUMLAR

Bir orgiitte ¢alisan iggorenin hizmet i¢i egitim yolu ile yetistirilmesinde sorumlu olan
uzman veya yonetici kurumun amaglarina ulasmasina engel olan sorunlardan hangilerinin
isgorenin  egitim  eksikliginden kaynaklandigini belirlemek ve buna gore program

hazirlamak zorundadir.
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Isgorenin nitelik bakiminda yetersizligi nedeniyle, gorev gereksinmelerinin yerine
getirilebilmesi halinde hizmet i¢i egitim kaginilmaz ve ertelenemez bir zorunluluk olarak
goriiliir. Asagida maddeler halinde belirtilen durumlarda isgérenin hizmet i¢i egitime

ihtiyac1 oldugu kabul edilir : *

1. Orgiite yeni personel alindiginda,

2. Isgbrenin gérevinin degistirilmesi gerektiginde,

3. Ust kademelere personel hazirlanmasi gerektiginde,

4. Sistemde degisiklik yapildiginda,

5. Yeni teknoloji uygulandiginda,

6. Hizmet i¢i egitimin zorunlu oldugunu gosterir durumlarla karsilasildiginda.

2.12. ORGUTLERDE HIZMETICi EGITIiM IiHTiYACINI SAPLAYACAK
ELEMANLAR

Orgiitte calisan isgdrenin hizmet igi ihtiyacini saptayacak elemanlar, kurumu, iiretim siireg
ve faktorlerini, personeli ve iiretime katkisin1 ve insan iligkilerini bilen asagida alanlart

belirtilen uzmanlardir.

1. Yoneticiler (ilk, orta ve iist kademe yoneticileri).

2. Deneticiler (kurum i¢i ve dis1 deneticiler).

3. Uygulayicilar (gorevli personel, is gorenler).

4. Uzmanlar (egitimci, sosyolog, ekonomist).

5. Tiiketiciler (kurum {iritiniinii tiiketenler, miisteriler).

6. Meslek kuruluslar1 temsilcileri (dernek, sendika kurul iiyeleri).

7. Uretim araglar1 ve teknolojisi iireticileri (yeni ve ileri teknoloji iiretenler).

2.13. HIZMET iCi EGIiTiM iHTiYACINI SAPTAMA TEKNIiKLERIi

Bir orgiitte yapilacak hizmet i¢i egitimin amaci, birey yeteneklerinin tamamen

kullanilabilir hale getirilerek basarili olmasini saglamaktir. Bu basari, bireyi memnun

* Taymaz, Haydar (1995) Hizmet i¢i Egitim,S.55, TAKAV Matbaas1,Ankara.
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edebilecegi gibi, gelecekte ilerlemesine ve dolayisiyla ekonomik yonden de doyurulmasina
olanak saglayacaktir. Gorev alan isgdrenin gerekli is bilgisi ve becerileri kazanmis olmasi
yeterli gibi goriilse de, Omriinlin 6nemli bir kismin1 gecirdigi isyerinde memnun ve istekli
olmasini saglayacak tutumun da kazandirilmasi gerekir. Bu alanda hizmet i¢i egitim
ihtiyaci, var olan ve istenilen veya beklenilen yeterlikler arasindaki farki ortaya koyarak
saptanir. Bu fark, ¢esitli yontemlerle, durum nedir, ne olmalidir, ne beklenmektedir veya

ne istenilmektedir sorularina cevap aranilarak bulunabilir.

Bir orgiitte degisik alan ve kademelerde ¢alisan isgdrenin hizmet i¢i egitim ihtiyacini
gosteren durumlar ve nedenlerinin ortaya konulmasinda ¢esitli yontemler uygulanabilir.
Ihtiyac1 saptayacak teknikler asagida aciklanan ydntemlerden birini veya birkagini bir
arada kullanabilirler. Ozellikle egitim uzman ve ydneticisinin bu tekniklerin 6zelliklerini
kullanma yerlerini ve dikkat edilmesi gereken hususlari bilmesi zorunludur. Kullanilan

tekniklerin baslicalar1 sunlardir:

a)Kayit ve raporlari inceleme,

b)Grup toplantilari diizenleme,
¢)Goriisme-Miilakat- yapma,

d)Anket uygulama,

e)Gozlem yapma,

f)Test uygulamalaridir.

2.13.1. Kayit ve Raporlarin incelenmesi

Orgiitlerde hizmet i¢i egitimin zorunlu hale geldigi yazili kayit ve raporlar iginde tespit
edilmis olabilir. Bu raporlar amagli ve planl bir gdzlem, inceleme veya arastirma sonunda
hazirlanmis olabilir. Ayrica orgiitlerin ¢aligmalari ile dogrudan, hizmet i¢i egitimle dolayl
olarak baglantili ¢esitli yazili kaynaklar incelenerek karsilasilan sorun ve noksanliklardan
hangilerinin hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 saptamaya yarayacagi belirlenir. Bagska amaglarla
tutulmus kayitlar ve hazirlanmig raporlardan saglanan bilgiler analiz edilerek, kiyaslanarak
ve yorumlanarak isgorenin hizmet ici egitim ihtiyaci saptanir. Incelenilen kayit ve
raporlarin baglicalari: arastirma ve inceleme raporlari, denetim ve yonetim doénem
raporlari, toplanti karar ve tutanaklari, tiretim ve tiiketim raporlari, siciller, disiplin olay ve
kararlari, bakim ve onarim kayitlari, is kazalar1 ve saglik raporlari, basin ve kamuoyunu
belirleyen yayinlardir. Bu yontemin uygulanmasinda yapilan islemler, yonetimin yararli ve

sakincal1 yonleri ile dikkat edilmesi gereken hususlar maddeler halinde siralanmistir.
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Yapilacak Islemler

1. Yapilacak incelemenin amaci saptanir.

2. Orgiitiin her {initesinde yapilan isler belirlenir.

3. Unitelerde galisan isgoren ve gdrevleri belirlenir.

4. Unitelerde incelenebilecek yazili kayitlar saptanur.

5. Yapilacak inceleme plani tasarlanir ve gelistirilir.

6. Inceleme izni istenir; gerekirse onay aliir.

7. Inceleme yer, zaman ve sekli saptanur.

8. Ilgili birim ve yéneticilere duyurulur.

9. Unite yoneticisine amag ve yapilacak ¢alisma aciklanir.

10. Unite galismalar1 ve isgdren ile ilgili belgeler istenir.

11. Kay1t ve raporlar sira ile incelenir.

12. Hizmet i¢i egitim (HIE) ihtiyacin1 gosterir tiirdeki kayitlar belirlenir.
13. Kayit ve raporlarda gerekli goriilen kisimlar aynen veya 6zetlenerek yazilir.
14. Kayit ve raporlardan kullanilmasi gereken kisimlar ¢ogaltilarak alinir.
15. Aynen veya 0zetlenerek alinan kisimlar i¢in kaynak yazilir.

16. Anlasilmayan, agiklanmasi gereken kisimlar isaretlenir.

17.Anlasilmayan veya yeterli gériilmeyen kisimlar konusunda bilgiler, ilgililerden goriisme

yolu ile saglanir.

18. Kay1t ve raporlardan saglanan bilgiler analiz edilir.

19. Egitim ihtiyacin1 gosteren bilgiler gruplandirilir.

20. Hizmet i¢i egitim eksikliginden kaynaklanan sorunlar ve ihtiyag belirlenir.
21. Konuya iliskin ilgililerin goriisleri alinir.

22. Saglanan bilgiler yorumlanir.

23. Hizmet i¢i egitim ihtiyacini gosteren rapor yazilir.
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Yararh Yonleri
1. Orgiitte karsilasilan sorunlar, durum ve sonuglar hakkinda giivenilir bilgi elde edilir.
2. Sorunlarin nedenlerinin arastirilmasi i¢in bir baslangi¢ noktasi olur.

3. Kayit ve raporlar somut belgeler oldugundan kolaylikla kanitlanir, kontrol edilir ve

kaynak olarak gosterilebilir.

Sakincal Yonleri

1. Kayitlar sorunlarinin olusumunu acgiklar, nedenler genellikle gizli kalir.

2. Gegmisi aciklar, gelecege yonelik degisme ve gelismelere iliskin bilgi saglamak giictiir.
3. Hizmet i¢i egitim ihtiyacini saptamada dolayli bilgi elde edilmis olur.

Dikkat Edilecek Hususlar

Kayit ve raporlarin incelenmesi ile hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 gosteren olgular
saptanabilir. Saglanan veriler genellikle hizmet i¢i egitimin gerekli oldugunu acikga ortaya
koyabilir. Ancak, hizmet i¢i egitim programi i¢in yeterli veri elde etmek giictiir. Kayit ve

raporlarin incelenmesinde asagida yazili hususlara dikkat edilmesi gerekir:

1. Kayit ve raporlarin belirli bir sira ile izlenmesi,

2. Kayit ve raporlarin orijinal ve gercek olmasina dikkat edilmesi,

3. Rastlanan olay, nedenleri ve yarattigi sorunlarin ayrintili olarak belirtilmesi,
4. Elde edilen bilgiler hakkinda hiitkme varmadan once ilgililerle goriisiilmesi.
2.13.2. Grup Toplantisinin Diizenlenmesi

Grup toplantilari ilgili bireylerin tek baglarina ¢6zemedikleri sorunlara ¢éziim yolu aramak
tizere iki veya fazla ilgilinin bir araya getirilerek calistirilmasidir. Grup toplantilarinin
temel amaci, belirli konularda grup iriinii elde etmek ve yararlanmaktir. Grup
calismalarinda kararlar birlikte alinacagindan ve karar siireci paylasilacagindan, ortak
olarak verilen kararlarin uygulanmasi da kolaylasmis olur. Ornegin, bir 6rgiitte mal ve
hizmet iiretiminde gorevli ve sorumlu olanlarin bir araya getirilerek, sorunlari analiz
etmeleri ile hizmet i¢i egitim gereksinmesi ortaya konulabilir. Toplantiya, oOrgiitte
yonetim ve denetim kademelerindeki elemanlarla birlikte, uygulayicilarin, tiiketicilerin,

meslek kuruluslari, temsilcileri, teknoloji lireten oOrgiit personeli ve uzmanlarin da
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katilimlar1 saglanmalidir. Grup toplantisina katilabilecek olanlar1 davet etmis olmak,
sorunlar1 ¢6zebilmek i¢in beklenen bir caba degildir. Grup ¢alismalar1 planlanirken, gruba
katilacak kisilerin taninmasinda yarar vardir. Grup yeni olusturuldugunda tiyeler, birbirine
tanimak, etkinliklere uyum saglamak ve beraber ¢alisma yollarini belirlemek gereksinimi
duyarlar. Bu safhada grup iiyelerine amag¢ ve yontemler hakkinda agiklama yapmak ve
benimsetmek gerekir. Grup toplantilarinda amaca ulagilmasi i¢in 6nceden planlanmasi,
uygulamanin ilkelere uygun yapilmasi, sonuglarin kararlar halinde getirilmesi ve tutanak

hazirlanmas1 gerekir.

Hizmet i¢i egitim sorunlar1 orgiitiin diger sorunlarindan soyutlanarak ele alinip ¢oziilemez.
Hizmet i¢i egitim de bir orgiitiin alt sistemlerinden biri olup diger alt sistemlerle iliskili ve
etkilesim halinde bulunur. Orgiitiin finansman, ydnetim, iiretim ve denetim gibi alt
sistemlerini etkiler ayn1 zamanda onlardan da etkilenir. Genellikle 6rgiitlerde yoneticilerin
katildiklart grup toplantilarinda diger alt sistemlerle ilgili olarak karsilagilan sorunlar ve
¢Ozlim kararlar1 alindigindan, hizmet i¢i egitim konusu da tartisilir. Bu nedenle baska
amaglarla yapilan toplantilarda da giindeme gelen hizmet i¢i egitim sorunlari ele alinabilir.
Ozel bir giindemle yapilan grup toplantilarda hizmet i¢i egitim ihtiyact grup iiyeleri
tarafindan saptandigi gibi bu ihtiyacin karsilanmasi i¢in yapilacak etkinliklerin planlanmast
ile ilgili kararlarda alinabilir. Bu nedenle oOrgiitlerde hizmet i¢i egitim ihtiyacinin
saglanmasinda en ¢ok etkili bicimde kullanilan yontemlerden birisi grup toplantilarinin

diizenlenmesindir.
Yapilan islemler

1. Toplantinin amaci saptanir ve giindem tasarlanir.

N

. Toplantiya katilacak ilgililer belirlenir ve isim listesi ¢ikarilir.

(98]

. Toplant1 i¢in ilgililerden gerekli izin alinir.

n

. Hizmet ici egitimle ilgili bilgiler saglanarak kolaylikla sunulacak hale getirilir.

9]

. Toplant1 giindemi ile birlikte 6zet bilgiler katilacaklara gonderilir.

(o)

. Toplantiya katilacak olanlara 6nceden informal goriisme yapilir.

3

. HIE ihtiyacini saptamaya yarayacak sorunlar ve somut érnekler belirlenir.

o0

. Toplant1 yerinin, ortamin iyi olmasi i¢in hazirliklar yapilir.
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9. Toplantida daha dnce yapilan ve yapilmakta olan HIE etkinlikleri ile sonuglar1 agiklanir.
10. Karsilasilan sorunlari olusturan nedenler ile etkileme sekil ve siddeti belirlenir.

12. HIE yolu ile ¢dziimlenebilecek sorunlar analiz edilir.

13. HIE ihtiyacim belirleyen durumlar maddeler halinde siralanr.

14. HIE sonundaki beklentiler, yararlar, amagclar ve dlgiitler saptanur.

15. Yapilmasi 6nerilen HIE programinin zaman, siiresi ve yeri ile iliskin goriisler alinr.
16. HIE ihtiyacim1 somut olarak gdsteren nedenler aciklanir ve kararlar alinir.

17. Toplanti tutanagi yazdirilir ve katilanlara imza ettirilir.

18. Toplant1 tutanagi incelenir.

19. Goriisme ve alternatifler gruplandirilir.

20. Hizmet i¢i egitimine iligkin dneriler ve kararlar belirlenir.

21. Gerekli inceleme ve goriismeler yapilir.

22. ihtiyacla ilgili karar ve &neriler listelenir.

23. HIE ihtiyac1 rapor halinde yazilir.

Toplanti1 Giindemi

Yapilacak toplantidan Once katilacak iiyelere asagidaki hususlarda bilgi verilmesini
saglayan yazili bir duyuru niteligindedir. Uye sayisina gore cogaltilir ve toplant: ile ilgili

dokiimanlarla birlikte katilacak {iyelere birer adet asagidaki maddeler gonderilir:
a) Toplantinin adi.

b) Siirekli toplantilar i¢in numarasi.

¢) Toplantinin amaci.

d) Toplantinin yapilacag yer.

e) Toplantinin yapilacag: giin.

f) Toplantinin baglayacagi saat.

g) Toplantida ele alinacak konular.

h) Toplantiya katilacak iiyeler.
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1)Varsa ekler (Toplant1 ile ilgili dokiimanlar).
Toplant1 Tutanag

Toplanti sirasinda ele alinan notlardan yararlanilarak toplantt sonunda diizenlenen
rapordur. Toplantiya katilan {liyelere imza ettirilerek yeteri kadar g¢ogaltilir. Tutanagin
altinda toplant1 baskan1 ve iiyelerin imza etmeleri icin isimleri ve unvanlar1 yazilir. Uye
kararlarin tiimiine katildiginda dogrudan imza eder. Katilmadig1 karar varsa, iiye dnce
hangi karara katilmadigini1 yazar, sonra imza eder. Sayet karara katilamama nedenini
aciklama geregi duyarsa isminin listiine veya hizasina karsi oy yazar ve imza eder. Karsi
oy vermesini gerektiren durumun ayrica yazdirilarak toplanti tutanagina eklenmek iizere
almir ve eklenir. Uyeler isterlerse kendilerine toplant1 tutanaginda birer kopya verilir.

Toplant1 tutanaginda asagidaki hususlar yazilir:
a) Toplantinin adi.

b) Siirekli toplantilar i¢in numarasi.

c¢) Toplantinin yapildig: yer.

d) Toplantinin yapildig tarih.

e) Toplantinin yapildig: saat.

f) Toplantiya katilanlarin isimleri.

g) Toplantiya katilmayanlarin isimleri.
h) Toplant1 konulan, goriigiilen konular.
1) Ortaya konular diger sorunlar.

I) Konusma &zetleri, alternatifler.

k) Toplantida alinan kararlar.

I) Toplantiya katilanlarin imzalart.
Yararh Yonleri

1. Toplantida bulunanlarm HIE katkilar1 saglanr.
2. HIE iliskin kurumda birimler aras1 isbirligi ve iliski saglanr.

3. HIE ile ilgili kararlarin yazili kaynag: elde edilir.
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Sakincah Yonleri

1. HIE kars1 olanlarin olumsuz tutumlari ¢alismalar1 engeller.

2. Toplantida olumsuz yonde alinan kararlarin gelecekte degistirilmesi gii¢ olur.
Dikkat Edilecek Hususlar

Grup calismalarmin basarisi, grubu olusturan iiyelerin katkilarina baghdir. Isteksiz,
goriisleri esasta farkli, pesin hiikiimlii, cok fazla konusan veya uyuklayan tiyelerle yapilan
toplantilardan olumlu sonu¢ alinamaz. Grup g¢aligmalarini basarili kilmak igin asagida

maddeler halinde yazili prensip ve teknikler g6z 6niinde bulundurulur:
1. Toplant1 yerine katilanlarin rahat ¢aligabilmeleri i¢in uygun fiziki ortamin saglanmasi,

2. QGilndemin amaca uygun bi¢cimde ayrintili hazirlanmasi, yapilacak ¢aligmalar

kapsamasi,
3. Yapilacak agiklama i¢in hazirliklarin eksiksiz yapilmasi, yazilmasi ve dagitilmast,

4. Toplantiya katilacaklar ile dnceden goriisme yapilmasi, olumlu karar alinmasi igin

destek saglanmasi,
5. Toplanti giin ve saatinin iki veya ii¢ giin 6nce yeniden hatirlatilmasi,
6. Toplanti i¢in sekreteryanin kurulmasi, hizmetlerin kusursuz olmasi,

7. Karsilama ve agirlamanin samimi bir havada yapilmasi, toplantiya zamaninda

baslanmasi,

8. Oturum baskan1 ve katilanlara yapilan ¢alismalarin ve amacin agiklanmasi,

9. Hizmet i¢i egitim ihtiyacini ortaya koyacak sorunlarin gruba yoneltilmesi,

10. Toplantinin dikkatle izlenmesi, bagkana yardim edilmesi, hatirlatmalar yapilmasi,

11. Hizmet ici egitim ihtiyacini1 saptamay1 saglayacak nitelikteki goriislerin kaydedilmesi,

12. Toplanti tutanaginin tutulmasi, kararlarin sira ile yazilmasi ve katilanlara imza

ettirilmesi.
2.13.3. Gorisme—Miilakat Yapilmasi

Bir orgiitte hizmet i¢i egitim ihtiyaci, egitimi planlamada goérev alanlarla ilgililerin
karsilikli konusmasi ile saptanabilir. Miilakat, belirli bir amaca yonelik olarak iki kiginin
yiiz yiize gelerek yaptiklar1 goriisme ve konusmasidir. Iki kisinin arasinda iligkinin

kurulmasinda ve belirli konularda bilgi saglamada yararlanilan girisimlerden biri ve sik
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kullanilan miilakat ad1 verdigimiz bireysel goriismedir. Bu teknik uygulanirken goriisiilen,
sorunlar1 cevaplayan kisi gereksinimleri karsilayabilmeli, goériisme sonunda cevaplar

Ozetlenmeli, beklenenlerle sdylenenler arasinda iliski kurulmalidir.

Gorlismede amaca ulagmak {izere gerekli bilgileri cevap olarak saglayacak sorular li¢

kisma ayrilir:

2.13.3.1. Ozgiin —Serbest- Sorularla Yapilan Gériisme: Orgiitte yapilmis veya yapilacak
hizmet ic¢i egitime iligkin olarak ilgililerin goriiglerinin alinmasi istendiginde amag
belirlenir, ancak konuya iligkin soru listesi hazirlanmaz. Goriisiilen kisiye miilakatin amaci
aciklanir ve sohbet seklinde serbest konusma saglanir. Konusma sirasinda gerektiginde
sorular sorulur ve agiklama yapmasi istenir. Hizmet i¢i egitim ihtiyacina iliskin gortisler bir

hata yapmamak i¢in kendisine tekrar ettirildikten sonra kaydedilir.

2.13.3.2. A¢ik Uglu Sorularla Yapilan Goriisme: Hizmet ici egitim ihtiyacin1 saptama
amacima ulagsmak icin beklenen verileri elde etmeye yarayacak sorular hazirlanir ve
gorliisme formunu yazilir. Gorlismenin amaci agiklandiktan sonra, onceden hazirlanan
sorular sira ile sorulur ve alinan cevaplar yazilir veya baska bilgilerin de elde edilmesini

gerekli kiliyorsa, arada sorular yoneltilir.

2.13.3.3. Yann Kapah Uglu Sorularla Yapilan Goriisme: Gorlisme amacina ulagsmak
tizere gerekli bilgileri saglayacak sorular hazirlanir. Bu sorulara verilebilecek cevaplarin
bir kismi1 6nceden kestirilebiliyorsa, maddeler halinde saptanir. Goriisme formunda her
sorunun altinda ii¢ veya dort muhtemel cevap yazdiktan sonra, bir cevap i¢in yeteri kadar
bos yer birakilir. Goriisme sirasinda yonetilen soruyu alinan cevap belirlenenden bagka ise
bos birakilan kisma yazilir. Bu tiir sorularda yapilan goriisme daha kisa zamanda

tamamlanir ve sonucun degerlendirilmesi daha kolay olur.

Yapilan islemler

1. Yapilacak goriigmenin amaci saptanir ve siirlandirilir.

2. Orgiitiin yapisi, ¢alisanlar1 ve iiretim siireci hakkinda bilgi edinilir.
3. Kimlerle goriisme yapilacagi belirlenir ve isim listesi diizenlenir.
4. Amaca ve goriisiilecek bireylere gore uygun sorular hazirlanir.

5. Yari kapali uglu sorular i¢in muhtemel cevaplar yazilir.

6. Goriisme formu hazirlanir. Gerekirse 6n deneme yapilir ve gelistirilir.
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7. Goriisme plani tasarlanir.

8. Gorilisme yapilacak sahislarla zaman ve yeri kararlastirilir.
9. Miilakat i¢in uygun bir yer ve ortam saglanir.

10. Miilakat amaci agiklanir ve sorular sorulur.

11. Bulgulan olusturan cevaplar kaydedilir.

12. Gerekli ¢izelgeler hazirlanir.

13. Istatistik islemler yapilir.

14. Veriler yorumlanir ve kiyaslanir.

15. HIE ihtiyacina gdsterir rapor hazirlanir.

Yararh Yonleri

1. Her soruya cevap alinir ve tamamlayici bilgiler saglanabilir.
2. Sorularin cevaplart ile birlikte sorunlarin ¢6ziimii yollar1 ortaya ¢ikabilir.

3. Fikirler serbestce acgiklanabilir. Saptanan amacin Gtesinde egitime iliskin olgu ve

goriisler ortaya cikabilir.

Sakincah Yonleri

1. Uygulanmas1 zaman alir.

2. Bireylerin iyimser, karamsar olmalar1 sonucu etkiler.

3. Genellikle az sayida kisinin goriisiine gore karar verilir.
Dikkat Edilecek Hususlar

Goriisme yolu ile veri toplama, en giivenilir tekniklerden biridir. Ozellikle hizmet igi
egitim ihtiyacimi saptayacak kisi, bu konuda goriismeyi kendisi yapabiliyorsa, gerekli tiim
verileri ve kanilar1 elde edebilir. Miilakatin bagarili olabilmesi i¢in asagidaki hususlar goz

oniinde bulundurulmalidir:

1. Sorularin amaglara uygun hazirlanmasi ve gériisme formuna yazilmasi,

2. Goriismelerin normal kosullarda 15-20 dakikada bitirilebilecek sekilde tasarlanmasi,
3. Goriisme i¢in izin ve randevularin alinmasi,

4. Sorularin formdan okunmasi, aynen sorulmast,
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5. Gerektiginde agiklama yapilmasi,

6. Cevaplarn ilgi ile izlenmesi, acele edilmemesi,

7. Tartisma yapilmamasi, konu disina ¢ikilmamasi,

8. Cevap siralama veya derecelendirmeyi gerektiriyorsa tekrar edilmesi,
9. Cevaplarda yorum yapilmamasi, aynen kaydedilmesi,

10. Ses alma cihazinin izinsiz kullanilmamasi,

11. Miilakat formunun sonradan cevaplandirmak iizere birakilmamasi.
2.13.4. Anket Uygulamasi

Orgiitlerde hizmet i¢i egitim ihtiyacini saptamak ve ilgili goriisleri elde etmek iizere gesitli
araclar uygulanmaktadir. Anket, belirli bir amaca yonelik bilgi toplamak {iizere, ilgili ve
belli kisilere yonetilecek soru listesini kapsayan veri toplama aracidir. Anketler, bir konuda
kisilerin bildiklerinin ne derece dogru oldugunu 6lgmekten c¢ok bir konu veya sorun
hakkinda bildiklerini, kanilarini, inanglarini, tepkilerini, gereksinimlerini, dileklerini ve
yakinmalarin1 saptamak {izere hazirlanir ve uygulanir. Bireylerin anket sorularina
verdikleri cevaplarla kisilikleri arasinda iliski kurmaya yonelik, bireyi tanitmaya yarayacak
ozelliklerle ilgili sorularla hazirlanir. Anketler, kisa zamanda genis bir insan grubundan ve
daginik yerlerde bulunan kisilerden istenilen bilgileri toplama olanagi sagladigindan
yaygin olarak kullanilmaktadir. Anketler diger bilgi toplama aracglarina kiyasla daha az
masraflidir. Hazirlanmasi ve uygulanmasi ile ilgili ilkelere uyuldugunda etkili bir veri
toplama araci olarak kullanilabilir. Anketler goriigleri alinmak istenen kisilere verilir veya
posta ile gonderilir. Sorular amaglara uygun olarak veri saglayacak sekilde kapali veya

acik uclu olmak tizere iki seklinde hazirlanir.

Kapali uglu sorular, anket ile ele edilmesi istenilen bilgiyi cevap olarak alacak soru kolay
anlasilir bir sekilde ifade edilir. Sorunun altinda beklenen cevaplardan biri veya daha
fazlasin1 kapsayan bilgiler, yan taraflarinda isaret yeri birakilacak sekilde siralanir.
Saptanan cevapla disinda bir durumun olabilecegi kani veya kuskusu varsa, anketi

dolduran kisinin goriis ve cevabini yazabilecegi bir bosluk birakir.

Acik uclu sorular, anket sorularim1 cevaplayacak kisinin kendi ifadesini kullanarak

yazmasin1 gerektiren soru tipidir. Kisilere istedikleri gibi cevap verme olanagi
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saglandigindan yararli, ancak cevaplandirilmasi kapali uglu olanlara kiyasla zor ve zaman
alicidir. Kolaylikla degerlendirilmesi i¢in cevaplarin anlasilir, acik ve maddeler halinde
yazilmasi istenir. Bu tip sorular genellikle anket sorularini cevaplayan kisinin, bunlarin
disinda konuya iligkin goriislerini ortaya koyma olanag: saglamak iizere anketin sonunda

sorulur ve yeteri kadar bosluk birakilir.

Yapilan islemler

1. Anket uygulamasinin amaci saptanir ve sinirlandirilir.

2. Anket sorularini cevaplayacak kisiler belirlenir.

3. Evren secilir, gerekirse 6rnekleme yapilir.

4. Sorular ve beklenen uygun cevaplar tasarlanir.

5. Tasarlanan sorular gruplandirilir, siralanir ve form hazirlanir.
6. En az bir agik uglu soru tasarlanir ve eklenir.

7. Deneme uygulamasi yapilir ve ilgililerin goriisleri alinir.

8. On uygulama sonuglar1 ve dnerilene gore anket formu gelistirilir.
9. Anketin uygulama amag ve sekli ile ilkeler yazilir.

10. Anketin uygulama plani hazirlanir.

11. Ilgililerden izin alinr.

12. Anket formlar1 kisilere veriler veya anketorlerle uygulanir.

13. Posta ile gonderilecekse, iade zarflari ile birlikte gonderilir.
14. Formlarin geri gonderilmesi ve toplanmasi izlenir.

15. Gerekirse yeniden hatirlatma yapilir ve gonderilir.

16. Toplanan anketler kontrol edilir, gegerli anketler siraya konur.
17. Gegersiz goriilenler, ¢ikartilir ve siralanir.

18. Kapal1 u¢lu soru cevaplari igin bilgi islem yonergesi hazirlanir.
19. Cevaplar istatistik islemlerle kullanilir hale getirilir.

20. Verilerle elde edilen sonuglar ¢izelge ve grafiklerle agiklanir.
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21. Acik uglu sorularin cevaplar gruplandirilir ve siralanir.

22. Gerekirse konu hakkinda ve kaynaklar taranarak bilgi toplanir.

23. Elde edilen verilen yorumlanarak hizmet i¢i egitim ihtiyaci saptanir ve raporu yazilir.
Yararh Yonleri

1. Kisa zamanda az masrafla ¢ok sayida kiginin goriigii alinir.

2. Cevaplayan kisiler fikirlerini rahatlikla ifade edebilir.

3. Veriler istatistik islemlerle kolay anlagilir hale getirilebilir.

Sakincah Yonleri

1. Onceden belirlenemeyen bazi tepkiler cevaplar etkiler.

2. Cevaplayan sahsin tutumunu belirlemek giictiir.

3. Sorularin nedenleri agiklanmadigindan ¢6ziim yollarinin 6nerilmesinde etkinlik derecesi

dustiktiir.
Dikkat Edilecek Hususlar

Anket kisa zamanda hazirlanip uygulanabilir. Anketle hizmet i¢i egitim gereksinmesinin
saptanabilmesi i¢in cevaplayacak kisilerin istekli, samimi ve acik cevap vermeye hazir,
sorularin anlagilir olmalar1 gerekir. Cevaplayan sorular1 yanlis algilar, kendisini serbest
hissetmez, sorulari cevaplandiracak seviyede olmaz, dnem vermez, asirt iyimser veya
kotiimser tutumla cevaplarsa istenilen sonug¢ alinamaz. Anket sorulart cevaplayan Kkisi,
hazirlayanlarla kars1 karsiya gelemediginden, anlayamadigi veya kuskulandigi durumlarda
aydinlatilmas1 ¢cogunlukla olanaksizdir. Bu nedenle anket hazirlanirken asagida belirtilen

hususlar yerine getirilmelidir:

1. Sorularin amaglara uygun hazirlanmasi,

2. Orneklemenin iyi yapilmasi ve evreni temsil etmesi,

3. Sorularin anlasilir sekilde ifade edilmesi,

4. Sorularin varolan durumu ile goriisleri yansitacak bigimde hazirlanmast,
5. Secimlik cevaplarin en az iki en ¢ok dokuz adet olmasi,

6. Sorularin konulara gore gruplandirilmasi ve siralanmasi,
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7. Agik uclu sorular icin yeteri kadar bosluk birakilmasi,

8. Aciklamanin yapilmasi ve 6rnek verilmesi,

9. Toplanan anketlerin gonderilenlerin az %80 olmasi,

10. Verilerin istatistik islemlerle yorumlanabilir hale getirilmesidir.
2.13.5. Gozlem Yapilmasi

Bir orgiitte caligmakta olan bireyin egitim ihtiyacin1 saptamak iizere isbasindaki
caligmalarin izlenmesidir. Gozlem yolu ile bireyin bilgi, beceri ve tutum kazanma derecesi
Olctilebilir. Bu bakimdan yapilan islemler is testine benzer. Gozlenecek bireyin yapacagi
isler analiz edilerek islemler belirlenir. Amaca goére planlanan gbézlem haberli veya

habersiz olarak yapilabilir.

2.13.5.1. Haberli gozlem: Davraniglar1 gozlenecek bireye Onceden haber verilir ve

gerekirse yaptigi ig agiklamasi istenir.

2.13.5.2. Habersiz gozlem: Davranislar1 gozlenecek bireye haber verilmeden g¢aligmasi
izlenir. Gozlem sonuglar1 kaydedilerek bireyin hangi konularda egitime ihtiyacit oldugu
agiklanir. Orgiitlerde hizmet i¢i egitim ihtiyacini saptamada genellikle haberli gozlem

yapilir.
Yapilan Islemler
1. Gozlem amaci ve kapsami belirlenir.
2. Calismas1 gozlenecek bireyler ve kurumda gozlem yerleri saptanir.
3. Gozlenecek bireyin yaptiklari isler belirlenir.
4. Belirlenen isler analiz edilir.
- Islerin islemleri.
- Her islemin normal stiresi.
- Beklenen tutum-is aliskanliklari.
- Ortaya konulacak iirliniin nitelik 6l¢titleri belirlenir.
5. Gozlem formu tasarlanir.
6. Denenir ve goriis alinarak gelistirilir.

7. Gerekli izin alinir, ortam saglanir.
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8. Bireylerin ¢alismalar1 haberli ve habersiz olarak izlenir.
9. Gozlem formundaki faktorlere gore kiyaslama yapilir.
- Islemlerin sira ile ve dogru olarak yapilmas:.
- Islemlerin belirlenen siirelerde tamamlanmasi.
- Tutumla ilgili davraniglar1 géstermesi izlenir.
10. Ortaya konulan iiriiniin normlara uygun olma derecesi belirlenir ve kaydedilir.
11. Gozlem sonuglar ile beklenenler karsilastirilir, kaydedilir.
12. Elde edilen sonuglar kiyaslanir ve yorumlanir.

13. Bireylere hizmet i¢i egitim yolu ile kazandirilmas1 gereken bilgi, beceri ve tutumdan

olusan davraniglar1 saptanir.

14. Gozlem sonuglari agiklanir ve bulgulari raporlanir

Yararh Yonleri

1. Is basinda bireyin uygulama, is yapma becerisi ile tutumu belirlenir.

2. Bireyin is bagindaki egitim ihtiyaci saptanir.

3. Gozlem formu tlizerindeki sonuglar delil olarak saklanabilir ve yorumlanabilir.
Sakincah Yonleri

1. Gozlem yapilmasi zordur ve uzun zamandir.

2. Gozlemcinin yeterlik durumu sonucu etkiler.

3. Gozlenen bireyin duyussal ve kasdi davraniglar1 ger¢egin ortaya ¢ikmasini engeller.
Dikkat Edilecek Hususlar

Gozlem yapilis maksadina gore haberli ve habersiz olarak yapilabilir. Habersiz gozlem,
calismalar gizlice izlendiginde goriilen durumlarin saptanmasi i¢in yapilir. Denetim niteligi
tagityan bu tiir gézlem hizmet i¢i egitim gereksinmesini saptamada yeterli olamaz. Haberli
gozlemde amag, bireyin ¢aligmasinda davranislarini ve ortaya koydugu iiriinii gézlemek,
beklenenler ile var olanlar arasindaki farki saptamaktadir. Gozlem yaparak hizmet igi

egitim ihtiyacini saptamada asagidaki hususlar goz 6niinde bulundurulmalidir:

1. Gozlem yapacak bireyin gozlenecegi kisilerin yaptig isin gerektirdigi bilgi, beceri ve

tutumlara sahip olmasi.
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2. Gozlem formunun is analizi yapilarak hazirlanmasi ve asagidaki unsurlar1 eksiksiz

kapsamasi.
- Islemler ve basamaklari.
- Her islem i¢in normal siire.
- Beklenen ig aligkanliklari.
- Kalite olgiileri ve normlari.
3. Gozlem formunun eksiksiz ve gelistirilmis olmasi.
4. Gozlemin haberli ve habersiz olarak uygun olarak yapilmasi.

5. Gozlemin gerekirse iki veya daha fazla birey tarafindan yapilmasi, sonuglarin

karsilagtirilmasi.
6. Gozlem sonunda faktor analizi yapilmasi, gozlenen ve beklenenlerin karsilagtiriimasi.

7. Gozlem sonuglarmin yalniz hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 saptama amaci ile kullanilmasi,

gizlilik ilkelerine 6zen gosterilmesi.
2.13.6. Test Uygulamasi

Bir orgiitte calisan bireylerin egitim ihtiyaglarin1 saptanmasi, bir bakima, egitim
noksanliginin, kisinin yeterliklerinde giderilebilecek nitelikte eksikligini ortaya
koymaktadir. Egitim ihtiyacini saptamada yararlanilan test, bireyin bir veya daha fazla
Ozelligini 6lgmek tizere kullanilan vasita olarak kabul edilmektedir. Test kullanilarak
yapilan 6lgme, bireyde aranilan o6zelliklerin ne miktarda var oldugunu saptamak iizere
yapilan islemdir. Olgme sonuglar1 genellikle sayisal olarak ortaya konur. Olgme sonucunda
elde edilen sayisal veriler beklenen ile kiyaslanarak veya ne anlama geldigi yorumlanarak
degerlendirme yapilir. Degerlendirme, beklenen ile 6lgme sonunda elde edileni
karsilagtirarak, kiyaslanarak ve yorumlayarak bir hilkkme varma, yargiya varma siirecidir.
Hizmetigi egitim ihtiyacim1 ortaya koymak ve buna dayali Ogretim programlarini
hazirlamak iizere ayni anda bir veya daha fazla test kullanabilir. Test soru tiplerinin
belirlenmesi ve hazirlanabilmesi i¢in gorev tamimlarinin yapilmasi gerekir. Egitim
thtiyacim1 saptamak lizere testler, 6n test veya tanima testi niteliginde olur Bu testler

uygulanis seklinde gore sozlii, yazili ve is testleri olmak {izere {i¢ gruba ayrilir.
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2.13.6.1. Sozlii Testler: Bireylerin belirli konularda bilgi ve goriislerini saptamak {izere
hazirlanir. Sorular kiside aranilan niteligi ortaya koyacak sekilde tasarlanir ve bireye

yoneltilir. Verilen cevap istenilen ile karsilastirilarak bir yargiya varilir.

2.13.6.2. Yazih Testler: Klasik ve objektif yazili test olmak tizere iki sekilde hazirlanir.
Klasik tip testlerde, sorularda birey cevabini, kendi ifadesini kullanarak tanzim eder.
Dogru-yanlis, coktan se¢meli, eslestirme ve tamamlamali veya karisik tip sorularla

hazirlanan testler digerlerine kiyasla daha kapsamli olur.

2.13.6.3. Is Testleri: Bu testler daha ziyade bireyin beceri ve tutumunu ortaya koymak ve
bu alandaki eksikligini saptamak iizere hazirlanir. Bireyden beklenen davranislar ve
Olciitleri is analizi yolu ile belirlendikten sora is performans testleri hazirlanir. Egitim
ihtiyaci saptlanacak birey isini yaparken izlenir ve beklenen davranis ile kendi davranislari

arasindaki fark kaydedilir.
Yararh Yonleri

1. Her alan ve kademede kazanilmasi gereken, bilgi, beceri ve tutumlar kolaylikla

belirlenebilir.

2. Testler kisa zamanda uygulanir ve sonug alinabilir.

3. Bireyler basarilarina gore gruplandirilir.

4. Test sorunda elde edilen 6l¢me sonuglari kolaylikla kiyaslanabilir ve yorumlanabilir.
Sakincah Yonleri

1. Bireysel farkliliklar 6l¢gme sonuglarini etkiler.

2. Testlere ve siava kars1 duygusal bir ¢ekingenlik vardir.

3. Hazirlanmasi i¢in analizi gorev tanimlanmasi ve is analizi yapilmasi gerekir.

4. Testler her durumda uygulanamaz ve katilmaya isteklendirmek giictir.

Dikkat Edilecek Hususlar

Hizmet i¢i egitim ihtiyacinin saptanmasinda test uygulama teknigi pek az kullanilmaktadir.
En belirgin nedenleri, test hazirlama giicliigii, egitime katilacak kisileri bir araya getirerek

uygulamada karsilasilan sorunlar ile sinavin bireyler iizerindeki psikolojik etkisidir. Bu

73



zorluklar1 olmasina karsin 6zellikle, hizmet i¢i egitim programina katilmak iizere segilen
bireylerin 6gretimi kolaylastirma amaci ile gruplandirilmasi i¢in 6n veya tanima testi
niteliginde hazirlanmasinda yarar vardir. Testler hazirlanirken asagidaki maddeler halinde

yazili hususlar g6z 6niinde bulundurulmalidir: *!

1. Test hazirlanacak gorev veya is alani ile ilgili gorev tanimlanmasi ve is analizi

yapilmast,

2. Amaglarin simiflandirilmasi bilgi, beceri ve tutum ile ilgili amaglarin belirlenmesi,
3. Test ¢izelgesi hazirlanmasi ve davranig tanimlayan ayrintili amaglarin yazilmasi,
4. Soru tiplerinin amaglara ve diizeylere gore belirlenmesi,

5. Test sorularinin gecerlilik, giivenirlik ve objektiflik niteliklerine uygun sekilde

hazirlanmasi,
6. Test i¢in cevap anahtari hazirlanmasi,
7. Testlerle ilgili agiklama yapilmasi ve gerektiginde drnek verilmesi,

8. Sorularin acik ve seviyeye uygun olarak ifade edilmesi, kilit veya onemli kelimelerin

altlarinin ¢izilmesi,

9. Ozellikle is testlerinde uygulama esnasinda diizeltme yapilmas1 ve devam ettirilmesi,
10. Test uygulamasi i¢in uygun zaman ve yer sec¢ilmesi, ortam saglanmasi.

2.14. EGITIM PROGRAMLARININ HAZIRLANMASI

Hizmet i¢i egitim ihtiyaci belirlenmesinden sonra hizmet i¢i egitim hedefleri saptanir. Bir
diger anlatimla hizmet i¢i egitim planlamasi yapilir. Tespit edilen her hizmet i¢i egitim
ihtiyaci i¢in mutlaka bir egitim programi hazirlamak gerekmez. Bazi ihtiyaglar mikro
diizeydedir, yani az sayida kisi i¢in gegerlidir. Hizmet i¢i egitim programi beklenen yarar

ile programin maliyeti arasinda bir denge gozeterek olusturulur.*

*! Taymaz, Haydar (1997 Hizmet I¢i Egitim,Syf.40-50, TAKAV Matbaas1,Ankara.

# William, Tracey (1992) Management Training and Development Systems, S.20,Amacom Books; 3rd
edition, USA.
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2.14.1. Hizmet i¢ci Egitim Sartnamesinin Hazirlanmasi

Bu asamada, hizmet ici egitim sartlar1 somut bir sekilde belgelenir ve yoneticilere bilgi
verilir. Program sartnameleri, programin diizenlenmesi hakkindaki bilgileri igerir.
Hazirlanan program sartnamesi 6nce yonetime sunulur. Onaylandiktan sonra katilimcilara
da verilebilir. Program sartnameleri, planlama siirecinin dnemli bir kismini teskil eder.
Dersler hakkinda ortak bir referans olusturulur. Ayrica program sartnameleri programin
degerlendirilmesinde de bir kontrol araci gorevi goriir. Program sartnameleri genellikle

dort boliimden olusur.

1. Programin arka plani: Programa neden ihtiya¢ duyuluyor, programin orgiit stratejisi
icindeki yeri nedir, programi etkileyen ge¢misteki ve simdiki ¢evresel faktorler nelerdir,

vb. konulardan olusur.

2. Egitilecek Kkisilerin tamimlanmasi: Egitime katilacak isgdrenin Ozellikleri ve egitim
ihtiyaclar belirtilir.

3. Programin amaclari: Program sartnamesinin en 6nemli kismidir. Programa katilanlara

hangi bilgi beceri, tutum ve davraniglarin verilecegi, programdan beklentiler agiklanir.

4. Programin gerekleri ve ¢ekinceleri: Programin siiresi, biitcesi, katilimcilarin sayisi,

konular, 6gretme ve degerlendirme yontemleri gibi 68eleri icerir.
2.14.2. Ders Planlarimin Olusturulmasi

Egitim uzmanlari, uygulanacak programin biitiin konularini ve egitim yontemlerini belirler.
Program sartnamesi katilimcilara gonderilir. Derslerin yapist ve sekli konusunda egitim
uzmanlar ve ilgili kisilerin katildig1 toplanti diizenlenir. Programin ydneticisi bu toplantiya
baskanlik eder. Daha sonra programin yapisina ve karmasikligina gore bir plan formati

hazirlanir.
2.14.3. Kullamilacak Arag¢larin Saglanmasi

Derslerin uygulanmasinda gerekli her tiirlii fiziki kosul ve arag¢ gere¢ program baglamadan
temin edilmis olmalidir. Bunun i¢in daha once araclar hakkinda bilgi edinilmis olmalidir.

Temin edilen araglar plan formatiyla karsilagtirilmali ve kontrol edilmelidir.
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2.14.4. Pilot Uygulama

Yeni bir programa baglamadan dnce pilot uygulama yaparak o ana kadar ortaya ¢cikmayan
sorunlar hakkinda bilgi edinilebilir. Pilot uygulamada katilimcilarin kim olacagi ve
programin siiresi planda yer almalidir. Pilot uygulamanin basarili olmasiyla birlikte esas

programa baslanir.*’

2.15. ORGUTLERDE EGIiTiM PLANLAMASI

Amaclar1 belirlenmis bir isgoren egitimi degisik tiirlii egitim planlarinin diizenlenmesini
gerektirir. Egitime yer veren her isletme, ugraglara gegcmeden Once, uzun siireli egitim
planlar1 kisa ve orta siireli programlar hazirlar. Bununla egitim konularmin neler oldugu,
kimlerin, nasil, nerede, ne zaman ve kimler tarafindan egitilecegi, uygulanacak egitim
tekniklerinin neler oldugu, arag ve gereclerin saptanmasi ve egitim giderleri gibi konular
ayrintilartyla belirlenir. Egitim planlar1 genellikle her isletmenin egitim bdliimleri
tarafindan hazirlanir, egitim komitesi yardim eder ve egitim kurulunca onaylanir. Bazi
durumlarda egitim planlar1 buna yonelik profesyonel kurumlarca veya uzmanlarca

Y
hazirlanabilir.

Egitimin saglikli bir bicimde yapilabilmesi i¢in egitim planlamasi yapilmalidir. Egitim
planlarinin 6nemli yonii igsletmenin kalifiye eleman veya uzman isgiicii gereksinmesinin
ayrintilartyla belirlenmesidir. Bu amagla her igletme uzun, orta ve kisa siirelerde hangi
boliimlerde ne gibi yeteneklere haiz elemanlara gereksinme duyuldugunu gegmis
tecriibelere dayanarak, simdiki durumu analiz ederek ve de gelecek yillar i¢in tahmin
yiiriiterek saptamaya calisir. Bunun icin her seyden dnce isletmenin temel sorunlarinin ve
gelisme stirecinin ¢ok iyi taninmasi geregi 6n plana ¢ikmaktadir. S6zgelimi, isletmede yeni
bir boliim faaliyete gececekse bu boliim i¢in gerekli is gorenlerin egitilmesi sorunu ortaya
cikar. Uretimde kalitenin iyilestirilmesi, yeni ara¢ ve gereclerin isletmeye alinmasi, {icret
sistemlerinde degisme gibi isletme i¢i sorunlar, rekabet olanaklari, pazar arastirilmasi,
teknolojik, ekonomik ve sosyal gelisme gibi dis unsurlarin yakindan incelenmesi ve

isletmenin her boliimii tarafindan gerek duyulan yetenekli eleman ihtiyacinin saptanmasi

# Can,Halil;Akgiin, Ahmet ve Kavuncubasi,Sahin(2001) Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari
Yo6netimi,S.201, Pano Ofset, Ankara.

* Sabuncuoglu,Zeyyat (2001) Personel Yonetimi, S.135, Furkan Ofset, Bursa.
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zorunludur. Bu nedenle biitiin boliimlerin egitim miidirligi ile siki isbirligi iginde

calismasinda ¢ok biiyiik yarar vardir.®?

Egitimin Planlanma Safhalar1 asagida belirtilen siralamaya gore hazirlanir ve uygulanma
asamasina getirilir: (Konunun daha iyi kavranmasi igin Istanbul Kozyatagi'nda faaliyet
gosteren Akcansa Cimento A.S.’ne ait Egitim Planlamasi 6rnegi ayrica Ek-2’de

verilmistir.)

1. Yilhk Egitim Programlarimin Cikarilmasi: Belirli yontemlere gore egitim
gereksinmesi saptandiktan sonra ilgili bolim yetkilileri, genellikle yillik egitim

programlari ¢ikarirlar.

2. Egitim Konularimin Saptanmasi: Burada izlenen amag¢ dogrudan dogruya yiikselme
durumunda olan isgdrenin egitimine doniik olabilecegi gibi, mevcut goérevin daha iyi

yapilmasina ya da teknik personelin bilgi kapasitesini yiikseltmeye yonelik olabilir.

3. Egitimin hangi organlar tarafindan gerceklestirileceginin belirlenmesi: Burada
birka¢ segenekten sdz edilebilir. Ornegin, isletmenin kendi i¢ organlari aracihig ile egitim
gerceklestirebilecegi gibi isgdrenin isletme disinda diizenlenen egitim programlarina
katilmas1 6zendirilebilir, ya da biraz pahali olmasina karsin disarida isletmeye getirilecek
egitici uzman elemanlardan yararlanilabilir. Bu segeneklerin tercihi izlenen egitim

politikasina baglhdir.

4. Egitimde uygulanacak pedagojik yontemin secimi: Egitim programinin
uygulanmasinda secilecek ¢esitli yontemler olabilir. Burada s6z konusu olan egitilecek
kisilere uygulanacak pedagojik yontemin segimidir. Ornegin, bilgi yigimmi ya da
aktarilmasini amaglayan somut bir yontem olabilecegi gibi, "yapmasin1 sevmek" ya da,
"yapmasini 6grenmek" aligkanligin1 kazandiran bir bagka yontem de segilebilir. Bunun
disinda egitilenlere baski yapmaksizin bir yontem secilebilecegi gibi egiticilerin ve
egitilenlerin birlikte yiiriittiigii bir yontem ya da diisiinsel gelismeyi arttiran bir diger
pedagojik sistem iizerinde egitsel ¢abalar siirdiiriilebilir. Ancak hangi yontem secilirse
secilsin, onemli olan konu, baslangicta belirlenen amaglarin saptanmasi ve egitilenlerin bu

yondeki gelismelerinin yakindan izlenmesidir.

* Bingol, Dursun (1997) Personel Yénetimi,S.198, Beta Yayinlari, istanbul.
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5. Egitim tekniginin se¢imi: Burada s6z konusu olan is dis1 ve is basi egitim
tekniklerinin  hangisinin  kullanilacagi  ve egitimin gerceklestirilmesinde anlatma,
grup tartismasi, Ornek olay, rol oynama gibi tekniklerden hangisinin uygulanacaginin

onceden saptanmasidir.

6. Egitilecek Kisilerin secimi: Daha Once c¢esitli bolimlerden gelen egitim istekleri ve
egitim gereksinmesi c¢aligmalari géz Oniinde bulundurularak o dénem egitime katilacak
personel belirlenir. Burada kimlere 6ncelik verilecegi konusunda yas, okul, egitim diizeyi,
mesleki bilgi diizeyi, yiikselme yetenegi ve yaptigi isin mahiyetine gore bir degerleme ve

siralama yapilir.

7. Egitim siiresinin saptanmasi: Yillik egitim programlarinin hazirlanmasinda
kararlagtirilmas1 gereken Onemli konulardan biri de egitim siirelerinin belirlenmesidir.
Egitimin isletme icin bir gider kaynagi oldugu disiiniiliirse, egitim programlarinin
verimlilik ilkesi dogrultusunda elverdigince kisa olmasina dzen gosterilmelidir. Ozellikle is
goreni igbasindan uzaklastiracak gergeklestirilen egitim programlarinin, tiretimi belirli siire

aksatabilecegi unutulmamalidir.

8. Egitim yerinin belirlenmesi: Egitim programlar1 diizenlenirken {izerinde durulmasi
gereken konulardan biri de egitimin nerede yapilacagidir. Bu konuda degisik goriis, oneri
ve uygulamalar vardir. Biiro veya fabrikalarda isbasinda yapilan geleneksel egitime bir
tepki olarak egitim merkezleri onerilmektedir. Ne var ki, bu tip merkezlerde egitim daha
cok teorik diizeyde kalmaktadir. Bu boslugu gidermek i¢in egitim merkezlerinde atdlyeler
kurulmasi yoniinde gidilmis 6rnegin; kalifiye bir is¢i ve ustabasinin pratik yeteneklerini
gelistirilecek olanaklar aranmustir. Fabrikada goriilen isler benzeri veya aynisiyla
merkezlerde Ogretilmekte, islerin akisi, teknigi, gerekleri biitiin ayrintilartyla isciye
gosterilmektedir. Isletmeler bu amagla iki tiir egitim merkezi kurma yolunu tutmuslardir.
Bunlar; “Isletme Genel Yénetim Yerinde Kurulan Egitim Merkezleri” ve “Fabrikalarda

Kurulan Bélgesel Egitim Merkezleri”dir.

Genel egitim merkezlerinde konferans, seminer ve kurslar diizenlenerek daha ¢ok
isletmenin {ist ve orta kademe yoneticilerini yetistirmek amacglanir ve teorik ¢aligmalara
genis yer verilir. Oysa bolgesel egitim merkezlerinde genellikle alt basamaklar1 isgal eden

1g gorenlerin yetistirilmesi s6z konusudur ve pratik ¢caligmalara 6ncelik verilir.
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Genel egitim merkeziyle bolgesel egitim merkezleri arasinda isbirligi ve is boliimiine
gidilmesi gerekir. Cok iyi organizasyonlarda bile tam bir basariya ulasmay1 giiclestiren
cesitli engeller ortaya ¢ikabilir. Ozellikle genel egitim merkezine uzak isyerinde ¢alisan
isgorenin  kurslar1 yakindan izlemesi, seminer ve konferanslara katilmasi sorun
yaratabilmektedir. Bu nedenle isyerine yakin yerlerde egitim merkezlerinin agilmasi,
teknik ve sanayi gelisimi i¢in oldugu kadar modern egitimlerin de uyguladigi yontemlerdir.
Gergekten bolgesel egitim merkezleri isyerine yakin olmakla, gercek egitim
gereksinmesini ¢ok daha iyi saptayabilmekte, cok daha yararli ve etkili sonuglara
ulagabilmektedir. Bununla beraber bolgesel egitim merkezleri agmak, bunlar i¢in de gerek
teorik egitime ve gerekse pratik ¢alismalara yer vermek son derece maliyetlidir. Ozellikle
pratik ¢alisma i¢in Ozel ara¢ ve gereglerin temini, yer temini, egitici personel bulunmast
hem cok giic hem de kisa devrede kar marjimi ylikseltmeyeceginden c¢ok masrafl
goriilmektedir. Oysa isbasinda egitim bu gli¢liklerden ve masraftan genis Olciide
arindigindan, isletmelerin biiylik kismi bolgesel merkezlerde egitim uygulamasindan

kaginirlar.
2.16. EGITIM BUTCESININ HAZIRLANMASI

Egitimde beklenen katkilarin elde edilebilmesi i¢in yeterli mali imkanlarin yaratilmasi
gerekir. Egitim bir yatirim olarak kabul edildigine gore cesitli egitim ugraslarini
gerceklestirecek bir mali tablonun belirlenmesi s6z konusu olacaktir. Bazen personel
sayisint arttirmak yerine mevcut personelin egitimine giderek bu bosluk tamamlanabilir.
Ancak plansiz ve programsiz bir egitim isletmeye gereksiz harcamalar da yaratabilir. Bu
nedenle bir yandan isletmenin ger¢ek egitim ihtiyaclarmin saptanmasi, 6te yandan
belirlenen egitim programinin gerceklesmesi igin gerekli ve rasyonel biit¢cenin hazirlanmast
zorunludur. Egitim biitgeleri i¢in genellikle bir yillik dénemler esas alinir. Bu dénem
icinde egitimle ilgili tiim harcamalar ve bunlarn karsilayacak kaynaklar tablolar halinde
hazirlanir. Biiyiik isletmelerde egitim {initesinin kendi i¢indeki fonksiyonel yapisina gore
bir biitce doneminde yapilacak egitsel harcamalar ve varsa gelir tahminleri ayr1 hesaplanir.
Ormegin o donemde yapilacak teknik ve mesleki egitim, isbasinda egitim, sevk ve idare
egitimi gibi fonksiyonlara bagli harcama kalemleri ayr1 ayr1 belirlenir ve bir egitim biit¢esi
cikarilmis olur. Biitge diizenlenmesinde egitim tiirtine gore bir siniflandirma da yapilabilir.
Ornegin, duyarlik egitimi, oryantasyon egitimi, staj, ydnetici egitimi, cesitli konferans ve

seminerler i¢in egitim harcamalar1 egitim biitgesi i¢inde ayr1 kalemlerde gosterilir. Egitim
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icin diizenlenen fonksiyonel biitgelerin disinda ayrica belirli projeleri gergeklestirmek icin
ozel ya da proje biitceleri hazirlanabilir. Ornegin, bir isletme belirli sayida eleman bir
egitim orgiitii tarafindan diizenlenen (TUSSIDE gibi) 6zel bir egitim programina eleman
gondermek istediginde bununla ilgili proje biitcesi hazirlamak durumundadir. Egitim

biit¢esi hazirlanirken g6z 6niinde bulundurulmasi gereken kosullar sdyle siralanabilir:

1. Biitge donemi i¢inde gergeklestirilmesi diisiiniilen egitim programlarinin ayri1 ayri

maliyeti ¢ikarilir.

2. Programlara katilacaklarin sayisi, gidis-gelis yolluk {icretleri, katilma maliyetleri

hesaplanir.

3. Egitim isletme icinde yapilacaksa, gerekli egitim aracglarinin (gesitli makineler,
bilgisayar, kitap, kirtasiye. film, video. teksir makinasi vs. gibi) isletmeye maliyeti

cikarilir.

4. Egitim i¢in gerekli personel ticretleri, kira, telefon, malzeme gibi gider kalemleri tahmini

olarak belirlenir.

5. Egitimle ilgili dnceden tahmin edilmeyen harcamalar i¢in belirli bir fon ayrilmasi

yerinde olur.

Biitgenin gelir ve gider kalemleri tahmini olarak ¢ikarildiktan sonra egitim departmani
tarafindan genel miidiirliige sunulur. Bu biitce genel miidiir ya da egitim konseyi tarafindan

onaylandiktan sonra uygulamaya gegilir.*®

* Sabuncuoglu,Zeyyat (2001) Personel Yonetimi, S.141, Furkan Ofset, Bursa.
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UCUNCU BOLUM: KAMU YONETIMINDE HiZMET iCi EGITiM
3.1. KAMU YONETiIMIiNDE HiZMET iCi EGITIiM

Diinyada meydana gelen iktisadi, sosyal ve teknolojik gelismeler, yetismis insangiicii
unsurunun Oneminin artarak devam edecegini gostermektedir. Gelismis iilkeler ile
aralarindaki ugurumu kapatma gayreti icerisinde olan az gelismis ya da gelismekte olan
tilkeler de milli kalkinma siirecinin kalifiye insan giicii eliyle gergeklesecegini kavramaya
baslamiglardir. Devletin gorevlerinde farklilagmalar, kalifiye ¢alisan ihtiyacinin ¢ogalmast,
bu bosluklart doldurma zarureti, hizmet ici egitimi gerekli kilmaktadir. Kamu
kuruluslarinin gorevlerini etkili ve verimli bicimde yerine getirebilmeleri, milli kalkinmaya
katkida bulunabilmeleri i¢in tim oOrgiitsel diizeylerde degisik gorevleri yerine getirme
kapasitesine sahip kamu gorevlilerinin yetistirilerek, kamu hizmetinin geregi olan bilgi ve
beceri ile donatilmasi, hizmet esprisinin kazandirilmas: gerekmektedir. Ayrica kamu
kesiminde ekonomik, teknik ve toplumsal igerikli yeni gorevlerin ortaya c¢ikisi, kamu

yoOnetimi sisteminin ¢ok 1yi islemesini, yani etkili ve bilimsel olmasin1 zorunlu kilmistir.

Hizmet i¢i egitim, herhangi bir kurum personelinin belli bir amaca gore yetistirilmesi
olarak goriilebilir. Kurumda calisan personeli egitmedeki amag, personelin bilgilerini
arttirmak, maharetlerini gelistirmek, kaynagsmalarini saglamak ve davraniglarina olumlu bir
yon vermektir. Konferans, kurs, seminer veya daha bagka 6gretim metotlar1 uygulamak
yoluyla personelin, yaptigi islerle ilgili olarak hem teorik hem pratik yonleriyle daha
bilgili, daha yetenekli ve ayrica daha olumlu bir davranisa sahip olmasi istenir. Hizmet i¢i
egitimi temel faktorlerden biri olan emekten azami verim almay1 hedef tutan bir faaliyet

olarak nitelendirebiliriz.

21.7.1983 tarih ve 83/6854 sayili Bakanlar Kurulu Karartyla yiiriirliige konulan Devlet
Memurlar1 Egitimi Genel Planinda hizmet ici egitim, kamu kurum ve kuruluslarinda
calisan personelin gorevleri ile ilgili bilgi ve becerilerini artirmak amaciyla yapilan egitim
olarak tamimlanmaktadir. Konuya iliskin calismalardaki tanimlar, Devlet Memurlar
Egitimi Genel Plam ile paralellik arz etmektedir. Burada da hizmetin ig¢inden yapilan,
isgorene hizmetle ilgili bilgileri veren, beceri kazanmasini1 saglayan sistemli bir egitim
etkinligi olarak belirtilmektedir. {lgili personele gérevini yerine getirmesi icin gerekli bilgi,

beceri ve davranig bi¢iminin Ogretilmesi, ¢alisanin verimliligine katkida bulunabilecek
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bilgi, beceri ve davranis bi¢imlerine sahip kilimasi siireci olarak tanmimlanmaktadir.*’” Bu
egitim, personelin hizmetteki verim ve etkinliklerinin artirilmasini, gelismeye yol acan
bilgi, beceri ve anlayislarin zenginlestirilmesini amac¢ edinen ve kurumlarin genel ¢alisma
diizenini siirekli olarak etkileyen bir egitim olarak goéze c¢arpmaktadir. Kurumun,
personelinin hizmete yatkinligini1 ve hizmetteki degisime ve gelismelere ayak uydurmasini
saglamak i¢in siirekli bir bi¢cimde, hizmet icinde egitmek zorunda oldugu dikkate
alindiginda; hizmet i¢i egitim, orgiitte personelin ¢alisma temposunu hizlandirmanin,
sikayetleri, formaliteleri, kirtasiyeciligi, riisveti, kayirmalar1 dnlemenin, insan kaynagini
kurumsal amaglar dogrultusunda verimli sekilde kullanmanin, hizmetlerde para, zaman ve

enerji savurganligini gidererek maliyeti azaltmanin, en etkili arac1 olarak goriilebilir.
3.2. KAMUDA HIiZMET iCi EGiTiMi ZORUNLU KILAN NEDENLER

Isgorenin, kurumunun amaclarin1 gerceklestirebilmek icin istenilen yeterlikte olmasi
gerekmekte, bu siirecin saglanabilmesi ise hizmet i¢i egitimi zorunlu kilmaktadir. Kamu
sektoriinde hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenlerin bir kismi asagidaki sekilde

siralanabilir:

1. Teknik ve bilimde goriilen hizli gelisme ve degisimler kamu kesiminde uygulanmakta
olan bir ¢ok bilgi, teknik ve yontemleri gecersiz kilmakta, hizmette degisme ve gelismelere

uyma zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir.

2. Personelin hizmet Oncesi egitiminin yetersizligi bu asamada verilen bilgiler daha ¢ok
genel kiiltiire dayandigindan, kamusal hizmetlere yonelik olmamakta ve bunun sonucu

olarak hizmet i¢i egitim, bilgi ve beceri kazandirmada zorunlu olmaktadir.

3. Kamu kesiminde kariyer diislincesi giderek énem kazanmaktadir. Bu sistemde memur,
geng yaslarda hizmete alinir ve hizmetin gerektirdigi bilgi ve beceriler hizmet icinde
kazandirilir. Bunun siireklilik kazanarak, her diizeydeki kamu goérevlilerinin her asamada

mesleki gelismeye tabi tutulmast nemlidir.

4. Baz1 bilgi ve beceriler gorev basinda kazanilir. Polislik, kaymakamlik, maliyecilik,

disisleri meslek memurlugu gibi hizmetler, kamu kesimine 6zgii gorevler olmaktadir. Bu

*7 Tiilin, Yiicel (1989) Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiiisiin’de(TODAIE) Hizmet i¢i Egitim, S.123
TODAIE Yaynlar1,Cilt 22,Say1 I. Ankara.
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gorevlerin etkili ve yararli bir bigimde yerine getirilebilmesi i¢in gereken bilgi ve beceriler

ancak hizmete girildikten sonra kazanilabilir.

5. Birey nerede olursa olsun gelisme ve yiikselme ihtiyaci duyar. insanin gelisme ve
yiikselme istegi bir tatmin olarak goriilebilir. Memurluk ise, bu istek ve ihtiya¢larin

karsilanmasi i¢in elverisli ortamdir ve sonugta kisisel tatmin de gergeklesmis olmaktadir.

6. Hizmet ici egitim, 6grenmeyi rastlantilara birakmayip sistemli bir duruma getirir. Ciinkii
ogrenme siirekli bir eylemdir. Ayrica hizmet i¢i egitim, 6grenmeyi mantikli bir ¢erceveye

oturtarak bireyin igbasinda ve is disinda saglikli iligkiler kurmasina da imkan verir.

7. Personelin tanigma, kaynagsma ve motivasyon ihtiyacit personel arasindaki diyalog,

etkilesim ve motivasyon agisindan ortak bir zemin olusturur.
3.3. KAMU YONETIMINDE HiZMET iCi EGIiTiM CESIiTLERI

Hizmet ici egitim, egitim veren kuruluslarin tiirline, egitimin yapildig1 yere, hizmette
bulunulan agama veya gorev ve nitelikleri gibi 6zellikler gézoniine alinarak siniflandirma
yapilabilir.Yaygin siniflandirma bigimi egitilenlerin hizmet i¢cindeki asama ve niteliklerine
gore yapilandir. Egitilenlerin hizmette bulunduklari asamaya gore hizmet i¢i egitim

programlart iki grupta toplanabilir:

Birinci grup, kamu hizmetlerine ilk defa atanan kamu gorevlilerine uygulanan egitim
programlaridir. Bunlara 6rnek olarak yon verme ve esik egitimleri verilebilir. Yon verme
egitiminde, yeni memur adayina calisacagi kurulusun tanitilmasi, kamu gorevlilerinin hak
ve yiukiimliliklerinin neler oldugunun Ogretilmesi amaclanir. Esik egitiminde ise
personelin bizzat kendisinin ¢alistigi yerde goérev ve sorumluluklarmin &gretilmesi

amaglanir.

Ikinci grup, memurluk yasaminin daha ileriki asamalarinda uygulanan bilgi tazeleme ve
yeniden egitim programlaridir. Personele, gorevindeki yeni gelisme, bilgi ve teknikleri
hakkindaki verilen egitime bilgi tazeleme, yeni bir sistemin uygulanmasini yada yeni bir

gorev nedeni ile verilen egitime de yeniden egitim diyoruz.

Burada so6z konusu olan, goérev ve nitelikleri agisindan birbirine benzeyen personel
gruplarin ayirt edilmesidir. Bu gruplarin belirlenmesinde, siniflandirma yapist ve pratik
ihtiyaclar rol oynar. ilk ve orta kademe yoneticileri, yoneticilerin egitimi gibi egitim

etkinlikleri birinci grubu; dosya memuru, sekreterlik, muhasebeci gibi gorevleri iistlenenler
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ile yapilan egitim etkinlikleri ikinci grubu kapsar. Hizmet ici egitim, hizmette bulunulan
asama ve yogunlasma gozoniine alinarak da simiflandirilabilir. Bunlardan; Oryantasyon
Egitimi; kuruma yeni gelen personelin kurumun amag¢ ve politikasini, yapisini, kendi
gorev, yetki ve sorumluluklarini tanimalari i¢in yapilan egitimdir. Giris, tanitma, aligtirma,

hazirlayic, esik egitimi gibi adlar verilir.

Temel Egitim; bir kurumda ise baslayacak olan personele yapacagi isin gerektirdigi temel
bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmak {izere yapilan egitimdir. Hazirlik, uyarlama, ise

yoneltme stajyerlik v.b. adlar verilir. Oryantasyon egitimi ile birlikte uygulanabilir.

Gelistirme Egitimi; kurumda ¢aligmakta olan personelin kendi alani ile ilgili gelisme ve
yenilikler hakkinda bilgi edinmesi ve yeteneklerini gelistirmesi i¢in uygulanan egitimdir.

Tekamiil, yeniliklere uyarlama, tekrarlama egitimi gibi isimler verilir.

Yiikseltme Egitimi; kurum yapisindaki kadrolama ve personelin yiikselme ihtiyacim
karsilamak {izere hazirlanan programdir. Bu tiir programlara personelin yetistirildigi alan
diizeyini tanmimlayan ilk, orta, iist kademe yoneticileri, sefler veya miidiirler egitimi gibi

isimler verilebilir.

Ozel Alan Egitimi; personeli dzel hizmetler igin cesitli alanlarda yetistirmek {izere
uygulanan programlardir. Ik yardim, is giivenligi egitimi, bilgisayar, yabanci dil v.b. bu

programlara 6rnektir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 217 nci maddesi geregince hazirlanan ve
25.7.1983 tarih ve 83/6854 sayili Bakanlar Kurulu Karar ile yiiriirlige giren “Devlet
Memurlar1 Egitimi Genel Plani”na gore hizmet i¢i egitim, yurt i¢inde (aday memurlukta -

asli memurlukta) ve yurt disinda olmak iizere 2 ana ¢ergeve ile sinirlanmistir.
3.3.1. Yurt icinde Hizmet ici Egitim

Aday memurlukta {i¢ ¢esit egitim s6z konusudur. Bunlar; Temel Egitim, Hazirlayict Egitim
ve Stajdir. Temel Egitim; aday memurlarin asli memur olabilmeleri i¢in tabi tutulduklari,
devlet memurlarinin ortak vasiflari ile ilgili hususlar1 kapsayan egitimdir. Temel egitim
programlarinda Atatiirk ilkeleri, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, inkilap tarihi ve
milli giivenlik bilgileri konularma yer verilmek suretiyle “Aday Memurlarin

Yetistirilmelerine Iliskin Genel Yonetmelik”te belirtilen diger konulara yer verilir.
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Hazirlayict Egitim; adaylarin kadro ve gorevleri dikkate alinarak kurum ve kurulusun
tanitilmasi, gorevleri, teskilati, ilgili mevzuat1 ve diger kurumlarla iliskileri, aday memurun
gorevi ile ilgili hususlar ve kurum veya kurulusun uygun gorecegi diger hususlarla ilgili

bilgilere yer verilir.

Staj ise egitimin, aday memurlara hazirlayict egitim doneminde verilen teorik bilgilere ve
isgal ettikleri kadro ve gorevleri ile ilgili diger bilgileri, kazandirilan becerileri uygulamak

suretiyle tecriibe kazandirmaktir.

Asli Memurlukta ise iki gesit egitim sdzkonusudur. Bunlardan “Verimliligi Artirma
Egitimi” bilgi tazeleme egitimi ve degisikliklere intibak egitimi (yeniden egitim) olarak
uygulanir. “Ust Gérev Kadrolarina Hazirlama Egitimi” ise kariyer sistemini benimsemis
kuruluslarda personelin bir {ist géreve atanmasi icin hem alt gérevde tecriibe kazanmis
olmasi, hem de st diizey gorev icin hazirlanmasi istenir. Bu hazirlik bilgi ve psikolojik
yonden donanim gerektirdigi gibi, yonetim gorevlerine hazirlanan personel i¢in yoneticilik
bilgi ve teknikleri ile birlikte yoneticilik Ozelliklerinin de gelistirilmesini igerir. Her
diizeyde personele bir iist diizey gorev icin egitim verilmesi, firsat esitligini saglar ve bir

iist pozisyon acildiginda birden fazla aday arasindan secim yapilabilmesine imkan verir.
3.3.2. Yurt Disinda Hizmet ici Egitim

Tirk Kamu Yonetiminde, kamu personelinin, gelismis tllkelerdeki gerek kamu yonetim
hizmetlerine iliskin gelismeler hakkinda, gerekse bu hizmetlerin verilmesine iligkin olarak
egitimini saglamak iizere, bu iilkelere gonderilmesi miimkiindiir. Ustelik bu egitimi,
personelin, yurt digindaki egitim merkezlerinde almasi yaninda, gorevle ilgili kurumlarda

bizzat gdzlemleyerek 6grenmesi de miimkiindiir.*®
3.4 KAMUDA HiZMET iCi EGiTiM VEREN KURULUSLAR
3.4.1. Devlet Personel Baskanhgi

Egitim programlarinin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda yol gdstermek, hizmet igi
egitim alaninda esgiidiimii saglamak ve egitim etkinliklerini denetlemek gorevi Devlet
Personel Baskanligma verilmistir. Ikinci Diinya Savasindan sonra gerek yabanci uzman

raporlarinin iilkemizin personel rejimine iliskin goézlem ve Onerileri, gerekse personel

48 Bilgin, ,U. Kamil (1997) Kamu Personel Yonetimi, S.108-109, Imaj Yayincilik, Ankara.
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sistemi tatbikatinin pratikte ortaya ¢ikardigi koklii bir reform gereksinimi dogrultusunda bu
yonde atilmis 6nemli girisim olan Devlet Personel Dairesi, Milli Birlik Komitesince 13
Aralik 1960 tarihinde kabul edilen 160 sayili “Devlet Personel Dairesi Kurulmasi
Hakkinda Kanun”la faaliyete gec¢mistir. Daire, bir baskan, bes iiyeden olusan Devlet
Personel Heyeti, bir genel sekreter, buna bagh teknik sube ve biirolardan olusmaktaydi.
Devlet Personel Dairesi, kurumu daha etkin bir yapiya kavusturmak amacina yonelik
olarak 8.6.1984 tarih ve 217 sayili “Devlet Personel Baskanligi Kurulus ve Gorevleri
Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile yeniden yapilandirilmistir.” Devlet Personel
Baskanliginin kurulus amaglarina goz atildiginda (Ek-3), Devlet Personel Dairesinin
kurulmasinda 6ne siiriilen amaglardan daha kapsamli ve somut oldugu goriilmektedir. 217
sayili1 Devlet Personel Baskanliginin Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname uyarinca s6z konusu bagkanliga kamu personelinin egitimine iligskin olarak

verilen gorevlerden bir kismi sdyledir:

1. Kamudaki egitim faaliyetlerinin koordinasyonu saglamak,

2. Temel egitim programlarini hazirlamak,

3. Devlet memurlar1 egitimi genel plan1 hazirlamak,

4. Hizmet i¢i e8itim programlarinin esaslarini diizenlemek,

5. Kurumlarin hizmet i¢inde yetistirme yonetmeliklerinin ¢ikarilmasina yardimei olmak,

6. Kurumlararas1 egitim merkezlerinin agmak, (bu kapsamda 7/7648 sayili Bakanlar
Kurulu Karariyla kurulan Devlet Memurlar1 Yabanct Diller Egitim Merkezi kamu

personeline bir 6gretim y1li siiresince yabanci dil egitimi vermektedir.)

7. Egiticilerin ve egitim ydneticilerini yetistirmek,

8. Yonetimin ¢esitli uzmanlik alanlarinda gorevlendirilecek personeli yetigtirmek,
9. Ust kademe yoneticilerini yetistirmek,

10. Kurumlarin egitim faaliyetlerini denetlemek.

¥ Giiler,Birgiil (1998) Devlet Personel Baskanhigi Uzerine Bir Inceleme,S.1,Amme Idaresi Dergisi
Cilt21,TODAIE Yayinlari, Ankara.
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3.4.2.Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii (TODAIE)

Kurumlardaki egitim, genelde kurumlarin gorevleriyle ilgili mesleki ve teknik egitim
alaninda yapildigindan o6zellikle ¢esitli kademe yonetici ve yoOnetici aday1 statiisiinde
olanlarin hizmet i¢i egitimlerinin kurumlar disginda merkezi bir kurumda yapilmasi
zorunlulugu vardir. Bu merkezi kurum, bugin kurumlararasi nitelikte, sistemli
sayilabilecek egitim yapan Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisiidiir. Enstitii, bir
yandan gen¢ memurlari lisansiistii egitim programi ile yoneticilik mevkileri icin, diger
yandan yOnetimin ihtiya¢ duydugu uzmanlik alanlar1 i¢in yetistirmektedir. Enstitli bunlarin
yaninda, orta ve ist kademe yoneticileri i¢in kisa siireli egitim programlart da
uygulamaktadir. TODAIE 1952 yilinda kurulmus ve 1953 yilinda faaliyete gegmistir. 1958
yilinda ¢ikarilan 7163 sayili Kanunla bugiinkii statiisiine kavusarak bilimsel, yonetsel ve
mali agidan Ozerklik ve tiizel kisilik kazanmustir. Genel olarak ii¢ amag¢ g¢ergevesinde

faaliyet sdzkonusudur:

1. Kamu yoneticilerinin ¢agdas yonetim anlayisina gore gelistirilmesi i¢in ¢aligmalarda

bulunmak,

2. Yonetim konusunda Ogretim elemani yetistirmek, bu konuda ¢alisan diger kurumlara

katkilarda bulunmak,
3. Kamu gorevlilerinin yonetim alaninda gelismelerini ve uzmanlagmalarini saglamaktir.

Enstitli caligmalarinin agirhik odagmi “6gretim ve yetistirme” hizmeti olusturur.

TODAIE nin giiniimiizdeki 6gretim ve yetistirme etkinlikleri iki grupta toplanabilir.
1. Lisansiistii 6grenim,
2. Kisa siireli egitim etkinlikleri.

Lisansiistii 6grenim cergevesinde; Kamu Yonetimi Lisans Ustii Uzmanlik Programi
(KYUP) siirdiiriilmektedir. 1ki yil siireli olan bu program 6grencileri, lisans 6greniminden
sonra en az 5 yil kamu gorevi yapmis, 45 yasin altindaki kamu gorevlileri arasinda sinavla
secilmektedir. Programin ilk yili TODAIE’de ¢esitli ders ve seminerlerle gecmekte,
ogrenciler ikinci yillarim1 kendi kurumlarinda tez hazirlayarak degerlendirmektedirler.
TODAIE nin ikinci tiir egitim etkinlikleri, kamu yonetiminin cesitli alanlarinda diizenlenen
kurslar, seminerler, bilimsel toplantilar ve benzeri kisa siireli ulusal ve uluslararasi

yetistirme ve egitim programlaridir. Bu programlar, orta ve iist diizey yoneticiler ile
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kuruluglarin destek ve yardimei birimlerinde goérevli uzman elemanlara yoneliktir. Kisa

siireli egitim programlarmin bazilar1 sunlardir: *°

1. Yonetici gelistirme kursu,

2. Yiiksek diizey yoneticilik seminerleri,

3. Orta diizey yoneticilik seminerleri,

4. Egiticilerin egitimi kurslari,

5. Halkla iligkiler seminerleri,

6. Evrak-dosya-arsiv kurslari,

7. Teftis hizmetleri seminerleri.

3.5. KAMUDA HIiZMET iCi EGIiTiMiN DEGERLENDIRILMESI

Kurumlar gelecege yonelik yapmis olduklart hizmet i¢i egitimin faaliyetlerinin amacina
ulasip ulasmadig1 konusunda bir degerlendirme yapmak durumundadir. Degerlendirmenin
amact, diizenlenen egitim etkinliklerinin basar1 derecesi ile ilgili olarak varilacak yargilarin
objektif olmasini saglamaktir. Bu yargilar 6vme ya da yerme degil, gelecekte yapilacak
uygulamalarin eksiklik ve hatalarindan arindirilarak daha verimli hale getirilmesini amag
edinir. Orgiitlerdeki hizmet ici egitim programlarinin etkinlilik derecesini belirleme ve

program gelistirmede kullanilabilecek bu dort asamayi kisaca ele alacak olursak:

Tepki Degerlendirmede; egitime katilanlarin egitim programindan ne derece hosnut
olduklart sorusuna yanit aranir. Tepki degerlendirme bir bakima katilimcilarin
duygularinin 6lgiimii anlamin tasir. Ciinkii katilanlarin, egitim programini begenmeleri o

programlarin yararlt oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir.

Ogrenmeyi Degerlendirme; hizmet igi egitimden beklenen yararin saglanmasi, egitime
katilanlarin programda hedeflenen bilgi, beceri ve tutumlari kazanmis olmalar1 yani
ogrenmenin gerceklesmis olmasi ile olanaklidir. Ogrenme derecesinin gergege yakin olarak
saptanabilmesi i¢in ¢esitli teknik ve araglardan faydalanilir. Yapilacak degerlendirme ile

o0grenme diizeyine iliskin sayisal verilerden yararlanarak bir yargiya varmak amaglanir.

% Turgay, Ergun (1996) Bir Orgiitsel Gelisme Ornek Olay1, S.9, Amme idaresi Dergisi Cilt29, TODAIE
Yaymlari, Ankara.
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Davranis1 Degerlendirmede ise; egitim siirecinin katilan bireyin isindeki tutum ve
davranislarinda bir degisiklik olup olmadigi saptanmaya calisilir. Personelin ne olciide
ogrendiklerini uyguladiklar1 ortaya konmaya c¢aligilir, bdylece egitim programinin

uygulamadaki etkinlik derecesi ortaya ¢ikarilir.

Sonuglarin Degerlendirilmesi; hizmet i¢i egitim programlarinin degeri, verimlilik ve kalite
artisi, moral yiikselmesi, sikayetleri azaltmasi gibi birtakim somut amaglar1 degistirmesi
icin yapilir. Bu degerlerin egitimden sonra olustugunu gormek i¢in mutlaka sonuglarin

degerlendirilmesi amaglanmalidir.

Gilinlimiizde hizmet i¢i egitim artik istege bagli olmaktan ¢ikmis, planl, programli ve
zorunlu olarak yapilan pahali egitim etkinligi durumuna gelmistir. Bu nedenle hizmet ici
egitim etkinliginin artirilmasina yonelik calismalar siirekli olarak gozden gegirilmeli,
degerlendirilmelidir. Hizmet i¢i egitim etkinligi degerlendirilirken bir takim degerlendirme
gostergeleri kullanilmaktadir. Bunlar; siavlar ya da testler, devam ya da ilgi derecesi,
Ogretilenlerin uygulama derecesi, egitimden sonra gorevlendirme, egitilenlerin yiikselme
durumu, maliyet giderlerinde diisme olarak siralanmaktadir. Bu gostergeler, egitimin
amacinin bagariya ulasip ulasmadigini, yani egitimin basar1 derecesini saptamakta iizerinde

durulan bir takim belirleyicilerdir.”’
3.6. KAMUDA HiZMET iCi EGITIMIN ETKINLiGi ARTIRILMASI

Giiniimiiziin insam1 daha fazla bilgili olmak zorundadir. Ozellikle iist kademede gérev
yapan yoneticilerin gerekli yalniz kendi meslek dallarinda teorik ve pratik bilgilere degil,
sosyoloji, ekonomi, beseri cografya, sosyal psikoloji, halkla iligkiler, davranis bilimi v.s.

alanlarda bilgi sahibi olmalarini da gerektirmektedir.

Kamu orgiitlerini ve kullandig1 elemanlari, degisen toplumsal ve ekonomik sartlara uyumlu
kilabilmek, yani onlar1 etkili hizmet gorebilecek bir diizeye getirmek icin giiniimiiziin
kamu yoneticilerine ¢ok 6nemli gérevler diismektedir. Yoneticilerin bu islevlerini yerine
getirebilecek bilgi, beceri, tutum ve davraniglar1 kazanmalari igin yetistirilmeleri gereklidir.
Yoneticilerin, egitilerek hizmet i¢i egitimin 6nem ve yararina inandirilmalari, egitimin
basar1 derecesini etkilemektedir. Kamu kurum ve kuruluslarinda diizenlenen egitim

programlarinda daha c¢ok kurs, seminer, panel gibi egitim yontemleri kullanilmakta,

>! Canman, Dogan (1995) Cagdas Personel Yénetimi,S.105, TODAIE Yayinlari, Ankara.
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yazigsmali egitim, 6rnek olay, rol oynama gibi modern yontemler ise kullanilamamaktadir.
Kurumlarin bu degisik egitim yontemlerinden de yararlanmasi, programlarin basarili sonug
vermesi bakimindan énemlidir. Ust derecede dgrenim yapamamis veya iist kariyer meslek
grubu icerisinde yer almayanlardan, bilgi ve yetenegi elverisli olan kisilere belirli bir
oranda sinav yolu ile yiikselme imkanlarmm agmak gerekir. Ornegin Fransa’da Milli
Yoneticilik Okuluna (Ecole Nationale d’Administration.) alinan 6grencilerin bir kismi
tiniversite mezunlarindan alinirken meslek i¢inden yetisen basarili, fakat yiiksek 6grenimi

olmayan kisilere de belirli oranda yilikselme imkan1 saglanmaktadir.

Meslek iginden ylikselmeyi tesvik eden bir sistem, alt derecelerde calisanlari daha iyi
calismaya ve calistiklar1 kuruluslara daha ¢ok fayda saglamaya yonelten bir usuldiir. Bu tiir
uygulama hem personel yoniinden hem de kurulus yoniinden yararlidir. Tiirkiye’de kamu
kesiminde meslekten (profesyonel) egitim gorevlilerinin yetistirilememesine bagl olarak,
egitim gorevlilerinin merkezi bir egitim kurumunda, 6rnegin Tiirkiye ve Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisi'ne bu konuda yeterli imkanlar saglanmak suretiyle yetistirilmesi
saglanabilir. Kamu hizmetlerine eleman yetistirilmesini ve personelin hizmet iginde
yetistirilmelerini kapsayan hizmet i¢i egitim, ulusal kalkinmada ve kamu hizmetlerinin yurt
gerceklerine uygun bir ortamda yerine getirilmesinde son derece Onemli bir rol

oynamaktadir.

Hizmet i¢i e8itim bir anlamda, hizla degisen ve gelisen sartlara uymak ve yeni sartlara
uygun elemanlar kisa siirede yetistirmek ihtiyacindan dogmaktadir. Diger yandan hizmet
ici egitim, genel O6grenim kurumlarmin verdigi egitimi hizmetin gerektirdigi bilgilerle
tamamlamaya yaramakta, bilimsel, teknolojik ve sosyal gelismeleri ¢alisanlara duyurma ve

aktarabilmesini mimkiin kilmaktadir.

Ulkemizde vyiiriirliikteki personel sisteminin temelini olusturan 657 sayili Kanun, hizmet
ici egitimin diger amaclar1 yaninda, memurlarin daha ileriki gorevlere hazirlanmasi
amaciyla yapilmasim1 6ngérmektedir. Uygulamada ise oncelikle iizerinde durulan amacg,
bilgi ve tecriibe eksikligini kapatmak olmakla birlikte, {ilkemizde hizmet i¢i egitim, bu
amacit gergeklestirebilme noktasinda etkin olarak kullanilmamaktadir. Hizmet i¢i egitim
hususunda kars1 karsiya bulunulan sorunlarin ¢6ziimii, herseyden dnce yonetim yapisinin

ve onun bir boliimiinii olusturan yiiriirliikteki personel rejiminin, kurumlarin sosyal, teknik
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ve idari yapisindaki degisimlere uyumlu kilinmasina, diinyadaki gelismelerin takibine ve

uluslararasi entegrasyonun saglanmasina bagldir.”

3.7. TURK KAMU KURUM VE KURULUSLARINDA HIiZMET iCi EGITIiM
YASAL DAYANAGI

Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda hizmet Oncesi ve hizmet ic¢i egitimin
diizenlenmesi yasalarla zorunlu kilinmistir. Bu konudaki yasal dayanak hig¢ siiphesiz 1965
yilinda kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlari Kanunudur. Bu kanunun yedinci kismu,
214-225 maddeleri “devlet memurlarinin yetistirilmesi” bagligr altinda kurumlarin
memurlarint hizmet iginde yetistirme esaslarini saptamistir. DMK’ nun 214’ncii maddesi,
“devlet memurlarinin yetistirilmesini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki
gorevlere hazirlamak amaciyla uygulanacak hizmet i¢i egitim, Devlet Personel Baskanligi
tarafindan ilgili kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelik dahilinde ytriitiilir"
demektedir. Bu maddeden de anlagilacagi iizere memurlarin yetistirilmesinde temel
sorumluluk kurumlara ait olmaktir. Aym1 zamanda bu madde ile devlet memurlarinin
hizmet i¢i egitimlerinden beklenen amaclar siralanmistir. Bunlar; devlet memurlarinin
yetismelerini saglamak, verimliliklerini artirmak ve daha ileri gérevlere hazirlamak olarak
kanun amacint ortaya koymustur. Bu kanunun 215 ve 216’nc1i maddeleri de kamu
kurumlarinin hizmet i¢i egitimi verebilmeleri i¢in biinyelerinde egitim birimi ve egitim
merkezi kurmalariyla ilgilidir. Kanun koyucu bu birimlerin kurulmasinda kurumlara takdir
hakki vermemis, bu birimlerin kurulmasini zorunlu kilmistir. 215°nci madde, “her
kurumda personeli yetistirmek faaliyetlerini diizenlemek ve degerlendirmekle gorevli bir
egitim birimi kurulur” demektedir. 216’nc1 madde de ise kurumlarin kendi ihtiyaglarim
karsilamak tizere, egitim merkezleri agabileceklerini hiikme baglamis ve bu konuda
kurumlara takdir hakki vermistir. Bu maddeden anlasilacagi iizere kurumlar egitim
merkezi kurup kurmamada serbest birakilmistir. Yasa koyucu yine kurumlara egitim
konusunda 218 ve 221’nci maddelerinde kurumlarin, memurlarin1 yurt disinda
egitebilecekleri gibi, kendi biinyeleri igerisinde mesleki ve teknik egitim yapabilirler, yurt
icindeki 6grenim kurumlarinda 6grenci okutabilirler demekle kurumlara kendi memurlarinm

egitme konusunda takdir yetkisi tanimistir. Ayni zamanda kurumlarin yapacagi egitim

>2 Tortop, Nuri (1971) Belediye Personeli’nin Egitimi,S.149, Tiirk Belediyecilik Dernegi Yaymlari, Ankara.

91



faaliyetleri konusunda Devlet Planlama Teskilati da kanunla 6nemli gorevler yiliklemistir.
DPT yurt i¢i ve yurt dig1 egitim programlarinin hazirlanmasinda ve uygulanmasinda yol
gostermek, yetistirme faaliyetlerini koordine etmek ve denetlemekle yiikiimli kilinmistir
(md.220). Bu madde ile tiim kamu kurumlarinda yapilacak egitim faaliyetlerinin belli bir
diizen ve isbirligi i¢erisinde yiiriitmek amaciyla kurumlar, yillik egitim programlarina gore
yaptiklar1 egitim caligmalar1 sonuglarin1 alti ayda bir DPT’na bildirmekle sorumlu
tutulmuslardir. Bu amagla kurumlarda yapilacak olan egitim ¢alismalar1 koordine edilmis
olacaktir. Tiirkiye’de kamu personelinin hizmet i¢in de egitilmesi i¢in ortaya konan yasalar
yeterli olmasina ragmen, personelin egitilmesinde uygulanan yoOntemler yeterli

olmamaktadir.
3.8. ULKEMIZDE HiZMET iCi EGIiTiMIN YORUTULMESI

Ulkemizde Cumhuriyet déneminde kamu hizmetleri igin gerekli insangiicii iki kaynaktan
saglanmistir. Bunlar, genel 6gretim kurumlar ( ilk Orta, Lise ve Yiiksekdgretim kurumlart)
ile devlete personel yetistiren meslek okullaridir. Meslek okullari, mesleki ve teknik
Ogretim kurumlari olup belli bir kamu kurum ve kuruluslarinin ihtiyaci olan mesleki ve
teknik personeli yetistirir. Bdylece, kurum ve kuruluslar, kendi personelini kendisi
yetistirme yoluna gitmislerdir. Devlet Memurlar1 Kanunu, bu iki kaynaktan saglanan kamu
hizmeti personeli i¢in hizmet ici egitimi zorunlu kilmistir. Boylece kamu hizmeti géren
personele hizmetle ilgili bilgilerin verilmesi, tecriibe ve beceri kazandirilmasi
amaclanmistir. Ulkemiz de kamu personelinin egitimi, hizmet i¢i egitim kurumsal ve

kurumlararasi diizeyde yiiriitiilmektedir.
3.8.1. Kurumsal Diizeyde Egitim

Bu diizeyde egitim, DMK 215. madde uyarinca, kurumlarin kendi kurmus olduklar1 egitim
birimlerince veya egitim merkezlerince yiiriitilmektedir. Kurumlar ve kuruluglar, bu
diizeydeki egitimi TODAIE’nin yardim ve isbirligi ile yiiriitmektedirler. Kurumsal
diizeyde etkili ve sistemli bir hizmet i¢i egitime gecilmesi konusunda Devlet Memurlar
Egitim Genel Plami yiirlrliige konularak onemli bir adim atilmistir. Plan, DMK ‘nun
ongordiigii hizmet ici egitim sistemine islerlik kazandirilmasmi amaclanustir.Ulkemizde
kuramsal diizeyde egitimi daha ¢ok Maliye, Tiirk Silahl1 Kuvvetleri ve Polis Okullar1 gibi
kuruluglar tercih etmektedirler. Cilinkii uzun yillar, kamu kuruluslar1 personel alirken onun

yetismis olduguna ya da her hangi bir hizmet ici egitime ihtiyaci ile ugragsmanin gereksiz
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olduguna inanilmistir. Memur bir defa hizmete alininca staj uygulamasi veya kisa siireli
cesitli bilgiler verilmek suretiyle gerekli mesleksel niteligi kazanacagi kabul edilmistir. Bu

goriis artik degerini yitirmistir. Bugiin yetismenin 6nemine inanilmaktadir.
3.8.2. Kurumlararasi Diizeyde Egitim

Devlet Memurlar1 Kanunu, 216. maddesin de “kurumlararasi egitim ihtiyaglarin
karsilamak tlizere Devlet Personel Bagkanliginin teklifi ve Bakanlar Kurulu kararnamesiyle
kurumlararas1 egitim merkezleri de acilabilecegini” belirtmektedir. Ancak {ilkemizde
bugiin bile kurumlararasi egitim yapan tek kurulus Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi
Enstitiisii’diir. TODAIE, 1952 yilinda Ankara Siyasal Bilgiler Fakiiltesi biinyesinde,
Birlesmis Milletler Orgiitiiniin destegi ile uluslar arasi nitelikli, kamu yonetimi alaninda
egitim, arastirma ve yayin kurumu olarak kurulmus ve 1953 yilinda faaliyete ge¢mistir.
Ancak TODAIE’nin bilimsel, yonetsel, mali dzerklik ve tiizel kisilik kazanmasi, 1958
yilinda ¢ikarilan ve 7163 sayili kanunla miimkiin olmustur . Teskilat kanunu’nun 2.
maddesinde TODAIE nin amaglari belirtilmistir. Buna gére, TODAIE, “kamu ydnetiminin
cagdas yonetim anlayisina gore gelistirmek icin calismalarda bulunmak, yo6netim
konusunda 6gretim elemani yetistirmek, bu konuda calisan diger kurumlara katkilarda
bulunmak, kamu gorevlilerinin yonetim alaninda gelismelerini ve uzmanlasmalarini
saglamaktir”. Enstitli, bir yandan, yakin gelecekte yoneticilik mevkilerine gelecek geng
kamu personelini akademik bir egitime tabi tutmakta, diger taraftan yonetimin uzmanlik
alanlar1 i¢in personel yetistirmek iizere faaliyetlerde bulunmaktadir. Enstitii iist ve orta
kademe yoneticiler i¢in de egitim programlar1 diizenlemekte ve uygulamaktadir. Enstitii bu
amaglarin1 Ogretim ve Yetistirme, Arastirma ve Yardim, Derleme ve Yaym olmak ii¢

akademik sube midiirliigii aracilig ile gergeklestirmektedir.™

3 Tortop, Nuri; Aykag, Burhan ve Yayman, Hiiseyin (2006) insan Kaynaklar1 Yonetimi, S.243, Nobel
Dagitim, Istanbul.
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DORDUNCU BOLUM: HIiZMET iCi EGITIM UYGULAMALARI iLE iLGIiLi
ARASTIRMA(FORMUL KALIP PLASTIK SANAYT)

4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Orgiit kiiltiiriiniin ve isgdrenin degisim ve gelismesi, ancak belli bir amaca yonelik ve
sistemli bir sekilde yiiriitiilen egitim programlarinin uygulanmasiyla miimkiindiir. Orgiit i¢i
egitim gelistirme etkinliklerinin amaci, isletmelerin 6ngordiikleri hedeflere ulasmalarinda

insanglicii kaynaklarinin en yiiksek ve en iyi diizeyde kullanimini saglayabilmektir.

Isletmelerin 6rgiit i¢i her kademede yaygin egitim gelistirme etkinliklerine zaman

ayirmalar1 ve bu programlari ekonomik yonden desteklemeleri gerekmektedir.

Bilim ve teknolojinin hizla gelismekte oldugu i¢inde bulundugumuz bu c¢agda, isletmelerin
varliklarin1 siirdiirebilmeleri, ancak yeni teknolojilerin izlenmesi ve uygulanmasi ile
gerceklesebilir. Bu da isgorenin yeni teknolojiler konusunda siirekli egitilmeleriyle

miimkiindiir.

Bu arastirmada, Formul Kalip Plastik Sanayi fabrikas1 ele alinmus. Isletmede hizmet ici
egitim uygulamalari, yoneticilerin ve isgoérenlerin hizmet i¢i egitime iliskin goriisleri
hakkinda bilgi edinmek amacglanmaktadir. Yonetici ve isgoren goriisleriyle ilgili olarak

asagidaki sorulara cevap aranacaktir:

1. Yonetici ve isgorenlerin “hizmet i¢i egitimin siirekli gelisime katkis1” konusundaki

goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilik var midir?

2. Yonetici ve isgdrenlerin “hizmet i¢i egitimin gerekliligi” konusundaki goriigleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik var midir?

3. Yonetici ve isgorenlerin “hizmet ici egitim alma istegi” konusundaki goriisleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik var midir?

4.Yonetici ve iggorenlerin “hizmet ici egitimin etkinligini algilama” konusundaki goriisleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik var midir?

5. Yénetici ve Isgdrenlerin ‘‘hizmet ici egitimin isleyisine iliskin sorunlar’> konusundaki

goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilik var midir?

6. Yonetici ve Isgorenlerin ‘hizmet ici egitimin icerigine iliskin sorunlar’” konusundaki

goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik var midir?
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4.2. ARASTIRMA METODOLOJIiSI

Aragtirmanin amaci dogrultusunda, isletmenin hizmet i¢i egitim uygulamalariyla ilgili bilgi
almak amaciyla 23 sorudan meydana gelen bir anket olusturulmustur. Calisamada

kullanilan anket sorular1 Ek-4’de sunulmaktadir.
4.3. ARASTIRMA YAPILAN ORGUTUN TANITILMASI

Anket uygulamas! icin ydneticiye bizzat randevu alip gidilerek ulasilmustir. Isletme, Kirag-
Biiyiikgekmece fabrikalar yolu iizerindedir. Isletmenin faaliyet alam plastik boru ve
ekleme paraclar1 imalat1 ve satisidir. Isletmede Muhasebe, Finans, Satis ve Pazarlama (I¢-
dis Piyasa), ihracat, Iithalat, Uretim, Uretim Planma, Satinalma, Insan Kaynaklar1, Depo ve
Sevkiyat, Kalite, AR-GE, Kaliphane béliimleri bulunmaktadir. Isletme, ISO 9001 Kalite
Yonetim  Sistemleri  Bilgilendirme Egitimleri, LOGO-TIGER otomasyon sistemi
bilgilendirme ve uygulama egitimi, Solid Works bilgisayar ¢izimi egitimi, maliyet

muhasebesi egitimi, personel yonetimi egitimleri vermektedir.
4.4. YONTEM

Bu boéliimde, sirasiyla arastirmanin modeli, evren, drneklem, verilerin toplanmasi ve

verilerin analizine iligkin bilgilere yer verilmistir.
4.4.1. Arastirma Modeli

Arastirma tarama modellidir. Hizmet i¢i egitim uygulamalari hakkinda yonetici ve

iggorenlerin goriisleri karsilagtirmali olarak incelenmistir.
4.4.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma sonucunda elde edilecek verilerin genellenmek istenecegi kurum ve elemanlar
acisindan iki tiir evrenden s6z edilebilir. Bunlar, kurumlar agisindan hizmet i¢i egitim
veren sirketler, elemanlar agisindan s6z konusu sirketlerde goérev yapan yonetici ve

isgorenlerdir.

Bu kapsamda Formul Kalip Plastik Sanayi fabrikasinda goérevli 25 yonetici ve 125 iggdren

arastirmanin orneklemi olarak belirlenmistir.
4.4.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirma verileri, arastirmaci tarafindan hazirlanan ve 23 sorudan olusan “Hizmet Ici

Egitim Uygulama Anketi” yardimiyla toplanmistir.

Olgegin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Coranbach Alfa)
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yararlanilmistir. Yapilan analizlerde 25 yonetici ve 125 isgérenden elde edilen veriler
kullanilmigtir. 23 soruluk o6lg¢egin analizi i¢in Olgedi olusturan her bir faktoriinlin ic
tutarlilign gosteren Alfa Katsayilar1 (Coranbach Alfa) bulunmustur. 23 soruluk odlcegin
analizi i¢in Olgegi olusturan her bir faktOriiniin i¢ tutarliligi gosteren Alfa Katsayilari
(Coranbach Alfa) bulunmustur. Ayrica 6l¢ek degiskenlerinin, alfa katsayisina ne derecede
ve ne yonde etkide bulunduklarini saptayabilmek icin; “Degisken Silindigi Taktirde
Olgegin Alfa Katsayis1” (Alpha if Item Deleted) degerleri her bir faktdr igin ayri ayr
hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken silindigi taktirde, geri kalan
degiskenlerin i¢ tutarhiliklarini gostermektedir. Anketin giivenilirlik ve faktor analizleri

yapilmigtir.
4.4.4. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Arastirma sonucunda elde edilen veri ve bilgiler amaglarimiz dogrultusunda SPSS 11.0
(Statistical Package for the Social Sciences) programi yardimiyla degerlendirilmistir.
Aratirmada "t" testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) analizlerinden
yararlanilmistir. Elde edilen sonuglar, tablolastirilarak bulgular bdliimiinde yorumlanmastir.
Arastirmada tiim bulgular p = 0.01 ve p = 0.05 anlamlilik diizeyinde ve ¢ift yonlii olarak

sinanmistir.
4.5. BULGULAR VE YORUM

Bu boélimde yonetici ve isgdrenlerin hizmet i¢i egitimin etkinligine iliskin goriisleri
karsilagtirmali olarak incelenmis, her iki grubun konu ile ilgili gortigleri arasindaki

farkliligin manidarligi istatistiksel olarak test edilmistir.

4.5.1. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet Ici Egitimin Siirekli Gelisime Katkisina iliskin

Goriisleri

Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitimin siirekli gelisime katkisina iliskin goriisleri
incelendiginde yoOneticilerin bu goriise iliskin ortamla puanlarinin xox = 3,04, isgorenlerin
ortalamalarinin X« = 2,97 oldugu goézlenmektedir. Goriislerinin grup icinde farklilasma
derecesini gosteren standart hata degeri yoneticiler icin SH = 0,040 iken, isgorenler i¢in

standart hata degeri SH = 0,031 dir.

Anketin 6l¢ek araliklarinda “3” degerinin “Cok™ ifadesine karsilik geldigi diisiiniiliirse,
her iki grubun da hizmet i¢i egitimin siirekli gelisime katkisinin ¢ok oldugu goriisiinde

olduklar1 sdylenebilir.
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Statii N Ortalama | St.Sapma | St.Hata t Anlamhihk

Y 6netici 25 3,0400 ,20000 ,04000

. 1,339 ,186
Isgoren 125 | 2,9720 , 34956 ,03127

Tablo 4.5.1.Yéonetici ve Isgorenlerin Hizmet I¢i Egitimin Siirekli Gelisime Katkisina
fliskin Goériisleri.

Yonetici ve iggorenlerin goriisleri karsilastirmali olarak incelendiginde yoneticilerin séz
konusu faktore iliskin ortalama puanlarinin isgorenlerden daha yiliksek oldugu
gozlenmektedir. Bununla birlikte aradaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek ve
konu ile ilgili daha saglikli yorum yapabilmek maksadiyla, asagidaki hipotezler

olusturularak sinanmustir.

Hy = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin siirekli gelisime katkisina iligkin

gortisleri arasinda fark yoktur.

H; = Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitimin stirekli gelisime katkisina iligkin goriisleri

Sfarklilik gosterir.

Analiz sonuglarindan yonetici ve iggorenlerin hizmet ici egitimin stirekli gelisime katkisina
iligkin goriisleri arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlagilmaktadir. Bu
bulgudan hareketle Hy hipotezi reddedilememis ve yonetici ve isgdrenlerin hizmet igi
egitimin siirekli gelisime katkisina iligkin goriisleri arasinda fark olmadigi sonucuna

varilmigtir.

Ayrica standart hata degerlerinden isgorenlerin konu hakkindaki goriislerinin yoneticilere

oranla daha homojen bir dagilim gosterdigi anlasilmaktadir.
4.5.2. Yonetici ve isgorenlerin Hizmet I¢i Egitimin Gerekliligine liskin Goriisleri

Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitimin gerekliligine iliskin goriisleri incelendiginde

yoneticilerin bu goriise iliskin ortamla puanlarinin X = 3,17, isgorenlerin ortalamalarinin
Xort = 3,11 oldugu gézlenmektedir.

Gortislerinin grup icinde farklilasma derecesini gosteren standart hata degeri yoneticiler

icin SH = 0,064 iken, isgorenler i¢in standart hata degeri SH = 0,036°dir.

Anketin 6l¢ek araliklarinda “3” degerinin “Cok™ ifadesine karsilik geldigi diisiiniiliirse,
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her iki grubun da hizmet i¢i egitimin gerekliliginin ¢ok oldugu goriisiinde olduklari

sOylenebilir.
Statii N Ortalama | St.Sapma | St. Hata t Anlamhhk
Y 6netici 25 3,1733 ,32088 ,06418
, 759 ,452
[sgoren 125 | 3,1173 40661 ,03637

Tablo 4.5.2.Y énetici ve Isgdrenlerin Hizmet I¢i Egitimin Gerekliligine Iliskin Gériisleri

Yonetici ve iggorenlerin gorilisleri karsilastirmali olarak incelendiginde yoneticilerin s6z
konusu faktore iliskin ortalama puanlarinin isgdrenlerden daha yiliksek oldugu
gozlenmektedir. Bununla birlikte aradaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek ve
konu ile ilgili daha saglikli yorum yapabilmek maksadiyla, asagidaki hipotezler

olusturularak sinanmustir.

Hy = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢gi egitimin gerekliligine iliskin goriisleri arasinda

fark yoktur.

H; = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin gerekliligine iligkin goriisleri farklilik

gosterir.

Analiz sonuclarindan ydnetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin gerekliligine iliskin
goriisleri arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlagilmaktadir. Bu
bulgudan hareketle Hy hipotezi reddedilememis ve yonetici ve isgdrenlerin hizmet igi
egitimin gerekliligine iligkin goriisleri arasinda fark olmadigi sonucuna varilmistir. Ayrica
standart hata degerlerinden isgdrenlerin konu hakkindaki goriislerinin yoneticilere oranla

daha homojen bir dagilim gosterdigi anlasilmaktadir.
4.5.3. Yonetici ve isgorenlerin Hizmet ici Egitim Alma istegine Iliskin Goriisleri

Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitim alma isteklerine iliskin goriisleri incelendiginde
yoneticilerin bu goriise iliskin ortamla puanlarinin xq¢ = 3,26, isgorenlerin ortalamalarinin
Xort = 3,19 oldugu gozlenmektedir. Goriislerinin grup i¢inde farklilasma derecesini gosteren
standart hata degeri yoneticiler i¢in SH = 0,059 iken, isgorenler icin standart hata degeri
SH = 0,041"dir.

Anketin 6l¢ek araliklarinda “3” degerinin “Cok™ ifadesine karsilik geldigi diisiiniiliirse,

her iki grubun da hizmet i¢i egitim almay1 ¢ok istedikleri sdylenebilir.
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Statii N Ortalama | St.Sapma | St. Hata t Anlamhhk

Y Onetici 25 3,2640 ,29844 ,05969

,900 ,372
[sgoren 125 | 3,1984 46732 ,04180

Tablo 4.5.3. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet I¢ci Egitim Alma Istegine Iliskin Goriisleri

Yonetici ve isgorenlerin goriisleri karsilastirmali olarak incelendiginde yoneticilerin séz
konusu faktore iliskin ortalama puanlarinin isgorenlerden daha yiliksek oldugu
gozlenmektedir. Bununla birlikte aradaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek ve
konu ile ilgili daha saglikli yorum yapabilmek maksadiyla, asagidaki hipotezler

olusturularak sinanmastir.

Hy = Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitim alma isteklerine iliskin goriisleri arasinda

fark yoktur.

H; = Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitim alma isteklerine iliskin goriisleri farkhilik

gosterir.

Analiz sonuglarindan yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitim alma isteklerine iliskin
goriigleri arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlasilmaktadir. Bu
bulgudan hareketle Hy hipotezi reddedilememis ve yonetici ve isgorenlerin hizmet ici

egitim alma isteklerinin derecesi arasinda fark olmadigi sonucuna varilmistir.

Ayrica standart hata degerlerinden isgorenlerin konu hakkindaki goriislerinin yoneticilere

oranla daha homojen bir dagilim gosterdigi anlasilmaktadir.

4.5.4. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet ici Egitimin Etkinligini Algilamaya Iliskin

Goriisleri

Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitimin etkinligine iligkin goriisleri incelendiginde
yoneticilerin bu goriise iliskin ortamla puanlarinin xq¢ = 3,18, isgorenlerin ortalamalarinin
Xort = 3,12 oldugu gozlenmektedir. Goriislerinin grup i¢inde farklilagma derecesini gosteren
standart hata degeri yoneticiler i¢in SH = 0,047 iken, iggérenler i¢in standart hata degeri
SH = 0,044 tiir.

Anketin 6l¢ek araliklarinda “3” degerinin “Cok™ ifadesine karsilik geldigi diisiiniiliirse,

her iki grubun da hizmet i¢i egitimin etkinliginin ¢ok oldugu goriisiinde olduklari
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sOylenebilir.

Statii N Ortalama | St.Sapma | St. Hata t Anlamhhk
Y Onetici 25 3,1867 ,23727 ,04745

. 985 ,328
Isgoren 125 3,1227 ,49647 ,04441

Tablo 4.5.4. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet I¢i Egitimin Etkinligine Iliskin Goriisleri

Yonetici ve iggorenlerin goriisleri karsilastirmali olarak incelendiginde yoneticilerin séz
konusu faktore iliskin ortalama puanlarinin isgoérenlerden daha yiliksek oldugu
gozlenmektedir. Bununla birlikte aradaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek ve
konu ile ilgili daha saglikli yorum yapabilmek maksadiyla, asagidaki hipotezler

olusturularak sinanmustir.

Hy = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin etkinligine iligkin goriisleri arasinda fark

yoktur.

H; = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin etkinligine iliskin goriigleri farkhilik

gosterir.

Analiz sonuglarindan ydnetici ve isgorenlerin hizmet ig¢i egitimin etkinligine iliskin
gorilisleri arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi anlasilmaktadir. Bu
bulgudan hareketle Hy hipotezi reddedilememis ve yonetici ve isgdrenlerin hizmet igi

egitimin etkinligine iliskin goriisleri arasinda fark olmadig1 sonucuna varilmastir.

Ayrica standart hata degerlerinden isgdren ve yoneticilerin konu hakkindaki goriislerinin

ayni oranda dagilim gosterdigi anlasilmaktadir.

4.5.5. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet I¢i Egitimin Isleyisine iliskin Sorunlara Ait

Goriisleri

Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin isleyisine iliskin sorunlara ait goriisleri
incelendiginde yoneticilerin bu goriise iliskin ortamla puanlarinin X, = 3,24, isgorenlerin
ortalamalarinin xo = 3,06 oldugu gozlenmektedir. Goriislerinin grup iginde farklilagsma
derecesini gosteren standart hata degeri yoneticiler i¢gin SH = 0,070 iken, iggorenler i¢in

standart hata degeri SH = 0,047 dir.

Anketin 6l¢ek araliklarinda “3” degerinin “Cok™ ifadesine karsilik geldigi diisliniiliirse,

her iki grubun da hizmet i¢i egitimin ¢ok iyi diizeyde isledigi konu ile ilgili az miktarda
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sorun bulundugu goriisiinde olduklar1 sdylenebilir.

Statii N Ortalama | St.Sapma | St. Hata t Anlamhhk
Y Onetici 25 3,2400 ,35382 ,07076

: 2,005 ,050
Isgoren 125 3,0693 ,52925 ,04734

Tablo 4.5.5. Yénetici ve Isgorenlerin Hizmet i¢i Egitimin Isleyisine Iliskin Sorunlara Ait

Gortisleri

Yonetici ve iggorenlerin gorilisleri karsilastirmali olarak incelendiginde yoneticilerin s6z
konusu faktoére iliskin ortalama puanlarinin isgérenlerden daha yiiksek oldugu
gbzlenmektedir. Bununla birlikte aradaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek ve
konu ile ilgili daha saglikli yorum yapabilmek maksadiyla, asagidaki hipotezler

olusturularak sinanmustir.

Hy = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin isleyisine iliskin sorunlara ait goriisleri

arasinda fark yoktur.

H; = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin isleyigine iligkin sorunlara ait goriisleri

farkliik gosterir.

Analiz sonuglarindan yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin isleyisine iliskin
sorunlara ait goriisleri arasindaki farkin p < 0,05 istatistiksel olarak anlamli oldugu
anlagilmaktadir. Bu bulgudan hareketle Hy hipotezi reddedilmis ve yoneticilerin hizmet ici
egitimin isleyisine ait sorunlara karsi iggérenlere oranla daha iyimser bir bakis agisi

sergiledikleri sonucuna varilmistir.

Ayrica standart hata degerlerinden isgorenlerin konu hakkindaki goriislerinin yoneticilere

oranla daha homojen bir dagilim gosterdigi anlasilmaktadir.

4.5.6. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet I¢i Egitimin Icerigine Iliskin Sorunlara iliskin

Goriisleri

Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin igerigine iliskin sorunlara ait goriisleri
incelendiginde yoneticilerin bu goriise iliskin ortamla puanlarinin x.x = 3,14, isgérenlerin
ortalamalarinin X« = 2,87 oldugu goézlenmektedir. Goriislerinin grup icinde farklilasma
derecesini gosteren standart hata degeri yoneticiler icin SH = 0,054 iken, isgorenler i¢in

standart hata degeri SH = 0,039’dur.
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Anketin 6l¢ek araliklarinda “3” degerinin “Cok™ ifadesine karsilik geldigi diisiiniiliirse,

her iki grubun da hizmet i¢i egitimin igeriginin ¢ok iyi diizeyde oldugu konu ile ilgili az

miktarda sorun bulundugu goriisiinii paylastiklari sdylenebilir.

Statii N Ortalama | St.Sapma | St. Hata t Anlamhhk
Y 6netici 25 3,1467 ,27352 ,05470

. 4,045 ,000
Isgoren 125 | 2,8747 43721 ,03911

Tablo 4.5.6. Yonetici ve Isgorenlerin Hizmet I¢i Egitimin Igerigine Iliskin Sorunlara
[liskin Gériisleri

Yonetici ve iggorenlerin goriisleri karsilastirmali olarak incelendiginde yoneticilerin soz
konusu faktore iliskin ortalama puanlarinin isgoérenlerden daha yiiksek oldugu
gozlenmektedir. Bununla birlikte aradaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemek ve
konu ile ilgili daha saglikli yorum yapabilmek maksadiyla, asagidaki hipotezler

olusturularak sinanmustir.

Hy = Yonetici ve iggorenlerin hizmet i¢i egitimin icerigine iliskin sorunlara ait goriisleri

arasinda fark yoktur.

H; = Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin icerigine iliskin sorunlara ait goriisleri

farkhilik gosterir.

Analiz sonuglarindan y6netici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitimin igerigine iligskin sorunlara
ait gorisleri arasindaki farkin p < 0,01 istatistiksel olarak anlamli oldugu anlagilmaktadir.
Bu bulgudan hareketle Hy hipotezi reddedilmis ve yoneticilerin hizmet i¢i egitimin
igerigine ait sorunlara karsi isgorenlere oranla daha iyimser bir bakis acisi sergiledikleri

sonucuna varilmistir.

Ayrica standart hata degerlerinden isgdrenlerin konu hakkindaki goriislerinin yoneticilere

oranla daha homojen bir dagilim gosterdigi anlagilmaktadir.
4.6. SONUC VE ONERILER
4.6.1 SONUC

Arastirmada sektor olarak hizmet i¢i egitim uygulamalarma iligkin goriislerin tespit
edilmesi amaciyla Formul Kalip Sanayi fabrikasinda ¢alisan yonetici ve iggorenler ele

alinmistir. Bu arastirmada genel olarak asagidaki sonuglara ulasilmistir.
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1. Fabrikada ¢alisan ydneticiler ve isgorenler hizmet i¢i egitim uygulamalarmin stirekli
gelisime katkisinin ¢ok gerekli oldugunu gormiislerdir. Hizmet i¢i egitimin gelisime
katkisina yonelik tiim ifadelerde, yoneticiler ve isgorenlerin goriisleri arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli degildir. Yonetici ve iggoérenlerin hizmet ici egitime iliskin
goriisleri  karsilastirilmalt  olarak incelendiginde yoOneticilerin ortalama puanlar
iggorenlerden daha yiiksek oldugu gozlenmektedir. Yoneticiler, isgorenlerden daha fazla
katilim gostermekle beraber hem ydnetcilerin hem de isgdrenlerin bilimsel, teknolojik ve
toplumsal degismelere uyum saglayabilmek ve verimli bir sekilde devam edebilmek i¢in

hizmet i¢i egitimi gerekli gordiikleri anlagilmaktadir.

2. Yonetici ve iggdrenlerin hizmet i¢i egitimin gerekliligine iliskin goriisleri arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi goriilmiistiir. Bu durum yonetici ve iggdrenlerin
hizmet i¢i egitimi gerekli gordiiklerini ortaya koymaktadir. Ancak yonetici ve isgdrenlerin
goriisleri  karsilastirmali  olarak incelendiginde yoneticilerin ortalama puanlarinin
isgorenlerden daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Yonetici ve isgorenlerin hizmet 6ncesinde
aldiklar1 egitim yeterli olsa bile, yasanan degisim ve gelismeler karsisinda, hizmet
oncesinde edinilen bilgi ve becerilerin zamanla giincelligini yitirecegi, bilgilerin stirekli
olarak yenilenmesinin bir zorunluluk haline gelecegi, bu nedenle etkili gorev
performansinin hizmet i¢i egitim yoluyla gerceklestirilebilecegi ve siirdiiriilebilecegi
gercektir. Bu acidan bakildiginda yoneticilerin hizmet dncesindeki bilgileri isgdrenlere
gore daha yetersiz bulduklarindan dolay1 yoneticiler hizmet ic¢i egitimi daha gerekli

gormektedirler.

3. Yonetici ve isgorenlerin hizmet i¢i egitim alma istegine iliskin goriisleri arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Her iki grupta hizmet i¢i egitim
almaya isteklidir. Ancak yonetici ve isgorenlerin goriisleri karsilastirmali olarak
incelendiginde yoneticilerin hizmet i¢i egitim alma istegi ile ilgili ortalama puanlarinin
isgorenlerden daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Yonetici ve igsgorenlerin hizmet igi
egitime karst olumlu tutum gelistirmeleri ve bu programlara katilmaya istekli olmalari
gorevlerinde basarilarini artiracaktir. Hizmet i¢i egitim, mesleki anlamda katki saglamanin
yani sira ¢alisanlarin kiiltiirlerinin gelismesine de katkida bulunur. Ancak aragtirmamizda
yoneticilerin hizmet i¢i egitimin bu yoniinii farkinda olduklarint ve hizmet i¢i egitim

programlarina katilma konusunda isgorenlere gore daha istekli olduklar1 goriilmektedir.
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4.Yonetici ve isgdrenlerin hizmet i¢i egitimin etkinlili§ini algilamaya iliskin goriisleri
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Yonetici ve iggorenlerin
goriisleri karsilagtirillmali olarak incelendiginde hizmet ici egitimin etkinliligine iligskin
faktoriin ortalama puanlarinin isgdrenlerden daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Y 6netici
ve iggdrenlerin mevcut hizmet ici egitim uygulamlarin etkinligi konusundaki goriislerine
genel olarak bakildiginda, yonetcilerin isgorenlere oranla hizmet i¢i egitimi daha etkili
bulduklar1 soéylenebilir. Bu durum yonetcilere yonelik olarak hazirlanan egitim

uygulamalarinda konularin ihtiyaglar karsilayacak nitelikte se¢ilmesine baglanabilir.

5. Yonetici ve iggdrenlerin hizmet i¢i egitimin isleyisine iliskin sorunlara ait goriislerinde
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistir. Bu durum yoneticilerin aldiklar
hizmet i¢i egitimi iggdrenlere gore uygulama firsati bulduklar1 ve programda amaglanan

bilgi ve becerileri kazandiklar1 sonucuna baglanabilir.

6.YOnetici ve iggdrenlerin hizmet i¢i egitimin igerigine iliskin sorunlara iligkin goriigleri
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Bu durumda yoneticiler
isgorenlere gore hizmet i¢i egitim programlarina alinan egitmenlerin objektif kriterlere
gore secildiklerini diistinmektedirler.Yoneticilerin, isgdrenlere gore hizmet ici egitim
faaliyetlerinde gorev alan egitmenlerin, kursiyerlerin egitim ihtiyaglari, tecriibeleri ile ilgili
bilgi sahibi olduklar1 ve bu kisilerin alanindaki uzman kisiler arasindan secildigini

diistindiikleri sOylenebilir.
4.6.2. ONERILER
Arastirmada ulasilan sonuglar dogrultusunda asagida belirtilen 6neriler gelistirilmistir.

1. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri yoOnetici ve isgorenlerin ihtiyag, istek ve beklentileri
dogrultusunda planli ve sistemli sekilde diizenlenmelidir. Ydnetici ve isgorenlerin katilimi

tesvik edilmelidir.

2. Yonetici ve isgorenler hizmet i¢i egitime alinmadan Once egitim ihtiyaglar

saptanmalidir.

3. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri programin amagladigi bilgi ve beceriler katilimcilarin
O0grenmelerini  kolaylastirict  yontem ve teknik  kullanilarak uzman kisilerce

kazandirilmalidir.
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4. Hizmet i¢i egitim uygulamalarin1 objektif kriterlere gore degerlendirme yapabilmeleri,
katilan yoneticilerin ve iggorenlerin 6grendiklerini gorevlerinde uygulayabilmeleri igin

gerekli ortamlar saglanmali ve uygulamanin yapilip yapilmadigi denetlenmelidir.

5. Hizmet i¢i egitim programini basari ile bitiren ¢alisanlara program sonrasinda basari

belgesi verilmesi ve terfi islemlerinde bu belgenin dikkate alinmasi saglanmalidir.
6. Hizmet i¢i egitim i¢in yeterli finansal kaynak ayrilmalidir.

7.Hizmet i¢i egitim programlar1 bilgi ve beceri kazandirilmasina yonelik olarak

yapilmalidir.

8. Giinlimiizde meydana gelen bilimsel ve teknolojik degisimler karsisinda orgiitler hizmet

ici egitime daha ¢cok 6nem vermelidirler.
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EK-1

EGITIM GEREKSINMELERI DUZEYLERI

ANALIZ DUZEYI FAKTORLER ANALIZ YAPILACAK KIiSiLER
GENC OGRENCILER EMEKLILIK EGITIM YONETICISI
ISIN GEREKLERI INSAN KAY. YONETCISI
SIMDIKI VE GELECEKTEKI
ISTEKLERI
DEGISIM GOREVLER EGITIM YONETCILERI
IS, TEKNOLOJI INSAN KYN. YONETCISI

SURECLER,ISLEMLER URETIM YONETCILERI

YONETIM SIMDIKi VE GELECEKTEKI DANISMANLAR
GELISTIRME ISIN GEREKTIRDIGI BILGi
VE BECERILER
BASARI KAZALAR, DOKUNTULER EGITIM UZMANLARI
DUSUKLUGU MAKINALARIN BOSTA
KALDIGI SURE
ORGUTSEL ANALIZ SIRKETIN AMACLARI DANISMANLAR VE
VE PLANLARI SIRKET UZMANLARI
ORGUT YAPISI VE
ILETISIM SISTEMI

Kaynak: Aldemir, Ceyhan ;Ataol, Alpay ve Budak,Goniil (1998) Personel Y 6netimi,
S.130, Izmir.
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EK-2
AKCANSA CIMENTO EGITiM PLANI ORNEGI
KAPSAM

Bu prosediir, AKCANSA Cimento Sanayi ve Ticaret A.S. ihtiyaglar1 dogrultusunda
asagida gruplanan egitimlerin belirlenmesi, yapilabilirliginin saptanmasi ve uygulamasi ile

ilgili yontem ve sorumluluklarin belirlenmesini kapsar.

1.1. Oryantasyon Egitimleri

1.1-isbas1 Egitimleri

1.2-Mesleki Egitimler

1.3-Kisisel Gelisim Egitimleri

1.4-Kalite, Cevre ve Is Giivenligi ve Is¢i Saghig1 Yonetim Sistemleri Egitimleri
AMAC

Siirekli temel ve ileri seviyede egitimle iistiin nitelikli personel yetistirerek sirketin amag
ve hedeflerine katki, uzun vadede teknik ve ekonomik basarisini saglamak, etkili ve
maksath bir egitim uygulamak, sirket dahilindeki iletisimi gelistirmek, uygun egitim
tedbirleri sayesinde sirketin kurum ve kuruluslarla ve sosyal ¢evre ile temaslarini artirmak,

ekonomik ve sosyal iligkilerde sicak bir anlay1s gelistirmek.
SORUMLULUKLAR

Egitim ihtiyaglarmin belirlenmesinden ve planlanmasindan Organizasyon Gelistirme ve Ise
Alma Miidiirliigii-OG&IA ve Fabrika Insan Kaynaklari Sefligi-iK Sefligi sorumludur,
egitim programlarinin yapilmasindan ve ger¢eklesmesinden departman Miidiirleri, fabrika

biinyesinde organizasyon ve takibinden Insan Kaynaklari-IK Sefligi sorumludur.
PERIYOD

Egitim programlar1 yillik hazirlanir. Y1l i¢inde gerekli diizenlemeler ii¢ aylik periyotlar
halinde yapilarak Public Folder’da yayinlanir. Public Folder Ak¢ansa network ortamindaki
tim kullanicilarin, {izerinde yer alan bilgilere ulasmasini saglayan ortak aga verilen

isimdir.
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ILGILi KAYNAK KAYITLAR

Entegre Y&netim Sistemi Politikalar, Prosediirler, Kalite, Cevre Dékiimantasyonu, Ozel is

tanimlari, Egitim Kayit Dosyasi, Egitim Sertifikalari.
PROSEDUR
1.1. Oryantasyon Egitimi

Akgansa’da yen, goreve baslayan personele sirketle ilgili genel bilgilerin verildigi,
calisacagi boliimiin ve is iliskisi icinde olacagi boliimlerin tanitiminin yapilacagi kisa siireli
bir programdir. Oryantasyon egitimi, Akcansa’da goreve baslayan yeni personele sirketin
yapisi, kurallar1 ve tiretim siirecleri hakkinda 6n bilgi verilmesini, boylelikle personelin
organizasyona adaptasyonunun c¢abuklagsmasini amacglamaktadir. Oryantasyon egitimi
fabrika Insan Kaynaklar1 Sefligi tarafindan organize edilir. Bu amagcla ise baslayan

personele gorev kapsamina bagli olarak en fazla bir hafta siireli oryantasyon egitimi verilir.
Oryantasyon Egitiminde asagidaki program izlenir:

1.Insan Kaynaklar1 gorevlisi tarafindan tanitim sunumunun yapilmasi ve sirket yapisi,
insan kaynaklar siiregleri, fabrika kalite, ¢cevre dokiimantasyonuile ilgili aciklamalarda
bulunulmasi, tiim ¢aligma kurallari, liretim siireci, iiriin kalitesi, bakim faaliyetleri ve is
giivenligi kurallar1 hakkinda bilgi verilmesi saglanir. Bu sekilde kisinin sirket
organizasyonu, politikas1 amaclari, i giivenligi kurallar, faaliyetin olas1 riskleri, acil

durumlarda yapmasi gerekenler ve ¢imento tiretimi hakkinda bilgi sahibi olmasi saglanir.

2.Personel, oryantasyon programindan sonra 3 haftalik bir deneme ¢alismasina tabi

tutulur.(Toplam deneme siiresi iki aydir.)

Isbas1 Egitimi

Akcansa’da yeni goreve baglayan personele ya da gorev degisikligi yapilan personele ilk
amiri ya da miidiirii tarafindan igini yapabilmesi i¢in gerekli temel bilgilerin verildigi
egitimdir. Akcansa’da ise yeni baglayan personelin isbasi egitimi bagli oldugu yonetici
tarafindan verilir. Personelin gorevi geregi diger departmanlarin isleri hakkinda uzun siireli
egitim ihtiyaci olursa, Insan Kaynaklar1 Sefligi bu egitimin organizasyonuna destek verir.

Is basi egitimi sonrasi, katilimci tarafindan egitim katihim formu imzalanir ve Insan

Kaynaklar1 Sefligine gonderilerek, egitim kayitlarina islenir.
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Kalite, Cevre, Is Giivenligi ve Isci Sagh Yonetim Sistemi Egitimleri

Akgansa’da goreve baslayan tiim personele Kalite, Cevre, Is Giivenligi ve Isci Saglig
Yonetim Sistemleri i¢indeki tanimlamalar, sistemler ve gerekliliklerinin anlatildig:
egitimlerdir. Cevre ile ilgili egitimler Cevre Komitesince ve Isci Saghgi ve Isci
Giivenligi konusu ile ilgili egitimler Is¢ci Saghg ve Isci Giivenligi (ISIG) komitesince

verilir, kayitlar1 insan Kaynaklar1 Departmaninda saklanir.
Mesleki ve Kisisel Gelisim Egitimleri

Personelin sorumlu oldugu isle ilgili bilgi ve becerisini arttirmaya, sirket hedefleri
dogrultusunda kisisel becerilerini gelistirmeye yonelik egitimlerdir.Organizasyon
Gelistirme ve Ise Alma Miidiirliigii(OG&IA) kapsam dis1 personel i¢in her yilin Ocak
ayinda, gelisim hedefleri dogrultusunda egitim gereksinmelerinin belirlenmesi amaciyla,
personelin kendisi tarafindan doldurulacak Bireysel Gelisim Plan1 Public Folder’a
yerlestirilir. Bu gruptaki kapsam dis1 personel gelisim ihtiyaglarin1 bu plan dahilinde
belirler. Performans yonetim sistemi dahilinde Ocak ay1 iginde gergeklesen performans
goriismelerinde yoneticilerin verdigi geribildirimler 1s181inda kapsam dis1 calisanlar, kendi
bireysel gelisim planlarint hazirlar ve yoneticisine iletir. Ocak — Subat aylar1 iginde
yonetici ile calisan belirledikleri bir giinde, karsilikli olarak goriiserek plan {izerinde
anlagsmaya varirlar. Tim planlar fabrika miudirliigiinde toplanir ve Organizasyon
Gelistirme ve Ise Alma Miidiirliigii'ne(OG&IA) iletilir. Bu planlar yari yil performans
goriismelerinde gozden gecirilerek gerekirse revize edilir. Yonetici gerekli gordigi
revizyonlar hakkinda Organizasyon Gelistirme ve Ise Alma
Miidiirliigii nii(OG&IA )bilgilendirir. Kapsam dis1 eleman seviyesindeki personelin egitim
ihtiyaglarim1  belirlemek amaciyla, Subat ay1 igerisinde, departman yoneticileri
Organizasyon Gelistirme ve Ise Alma Miidiirliiglii(OG&IA) tarafindan Public Folder’da
ilgili yere yerlestirilmis olan Yillik Egitim Plan1 ve Raporu formunu kullanarak kapsam

dis1 eleman seviyesindeki personel ile goriisiir.
-Pozisyonun gereklilikleri
-Departman ihtiyaglari

-Kisinin gelistirilmesi gereken alanlar1
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-Degisen Kalite, Cevre, ISIG politika, prosediir ve ydnetmelikler dahilinde elemanlarinin
egitim ihtiyaclarmi belirler. OG&IA Miidiirliigii, Mart ay1 icerisinde Bireysel Gelisim
Planlarim1 Egitim boliimiinde bulunan egitim taleplerini ve kapsam dis1 eleman seviyesi

departman egitim planlarini;
-Sirket hedef politikalari
-Performans Degerlendirme Sonuclari

-Egitim biitcesi kriterleri dahilinde inceleyerek, degerlendirir; grup ya da bireysel
yapilacak egitimleri ii¢ aylik donemler (D1,D2,D3,D4) halinde tarihlerini belirleyerek,
Yillik Egitim Plan1 olusturur ve tiim personelin gérmesine imkan taniyacak sekilde Public

Folder’daki ilgili yere yerlestirir. Ug¢ aylik donemler sunlardir;
D1: Nisan, May1s, Haziran

D2: Temmuz, Agustos, Eyliil

D3: Ekim, Kasim, Aralik

D4: Ocak, Subat, Mart

Kapsam i¢i personelin egitim ihtiyaclarin1 belirlemek amaciyla,Subat ayi1 igerisinde,
departman yéneticileri, OG&IA Miidiirliigii tarafindan Public Folder’da ilgili yere
yerlesmis olan Yillik Egitim Planlartyla ilgili form kullanarak kapsam i¢i personeli ile

gorustir ve

1.Pozisyonun gereklilikleri

2. Departmanin ihtiyaglari

3.Kisinin gelistirilmesi gereken alanlar

4.Degisen Kalite, Cevre, politika, prosediir ve yonetmelikler

dahilinde elemanlarinin egitim ihtiyaglarini belirler. Departman Yoneticileri, bu goériisme
ile y1illik egitim planini olustururlar ve fonksiyon yoneticisine/ fabrika miidiiriine iletirler.
Fonksiyon yoneticisi/ fabrika miidiirii tarafindan onaylanan Kapsam I¢i Departman Egitim
Planlar1 Fabrika Insan Kaynaklar1 Sefligine gonderilir. Departmanlarin Kapsam i¢i Egitim
Planlarim1 Insan Kaynaklari Sefligi konsolide eder; Fabrika Miidiirliigii tarafindan
yapilacak egitimleri ve ii¢ aylik dénemler itibari ile tarihlerini belirleyerek Kapsam Ici

Egitim Planin1 Nisan ay1 icerisinde son haline getirir ve tiim personelin gérmesine imkan
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taninacak sekilde Public Folder’daki ilgili yere yerlestirir. Kapsam Dis1 Egitim Plam
dahilindeki egitimler; OG&IA departmani ve Insan Kaynaklar1 Sefligi birlikte organize
ederler. Kapsam Ici Egitim Plani dahilindeki egitimleri, Departman Yoneticileri ve Insan
Kaynaklar1 Sefligi birlikte organize ederler. Sirket disi egitimlerde verilen sertifikalar
egitim alan kisi tarafindan Insan Kaynaklar1 Sefligine iletilir. Sirket ici egitimlerde
katilimeilar, Egitim Katilimi Formunu imzalarlar. Egitim Katilm Formu ve sertifikalar
Insan Kaynaklar1 Sefligi tarafindan dosyalanir. Kapsam dis1 personelin gerceklesen
egitimlerinin etkinligi, kisinin performans gelisimi ve yillik gelisim planindaki gelisim
alanlarinin  gliclii yon haline gelmesi ile degerlendirilir. Her yilin Ocak ayinda
gerceklestirilecek performans goriismesinde kisinin gosterdigi gelisim yoOneticisi tarafindan
degerlendirilir ve gelecek yilin gelisim hedefleri kapsaminda ele alinir. Bireysel gelisim
planina yazilan uygulamalarin etkinliginin performans gelisimine katkida bulunmasi esastir
ve performansin degerlendirilmesinde goz Oniinde bulundurulur. Kapsam dis1 eleman ve
kapsam i¢i personelin gerceklesen egitimlerinin etkinligini degerlendirmek i¢in, Subat ay1
basinda personelin yil icerisinde almis oldugu egitimlerin listesinin bulundugu Egitim
Etkinligi Degerlendirme Formunu bagli oldugu yéneticisine, Fabrika insan Kaynaklari
Sefligi tarafindan gonderilir. Departman Yoneticisi bu form iizerinde her egitim igin
gelisim durumunu belirler. Bu formun bir kopyasi Insan Kaynaklar1 Sefligine kisinin
dosyasina konmak iizere gonderilir. Departman Y 6neticisi, Egitim Etkinligi Degerlendirme

Formunu bir sonraki senenin egitim planlarini olustururken kaynak olarak kullanir.

Kaynak: Ak¢ansa Cimento Egitim Plan1 Ornegi (2003), No: 4, Canakkkale
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EK-3

PERSONEL DAIRE BASKANLIGI

[ PERSONEL DAIRE ]
I 1 1
[DEVLET PLANLAMA TESKiLATq [ EGITIM DAIRESI ] [ DEVLET ISTATISTIK ]
[ HIiZMET ICli EGITIM KOORDINASYON KURULU]

4 N\
KAMU KESIMi

|\ J

4 N\
OZEL KESIM

|\ J

4 N\

UNIVERSITELER
|\ J

Kaynak:Aytag, Tufan www.meb.gov.tr/yayim/meb.gov.tr/dergiler/147/aytac.htm.

(Ankara Universitesi Egitim Y&netimi ve Teftisi Ana Bilim Dali Doktora Ogrencisi)
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EK-4
HIiZMET iCi EGITiM UYGULAMA ANKETI

Asagida hizmet i¢i egitimde onemli olabilecek bazi ifadeler verilmistir. Her ifadede, sizin
firmanmzin uygulamalarimi en uygun yansitan secenegi isaretleyin. Secenekleri ifade

eden sembollerin anlamlar1 soyledir: [H: hi¢ uymuyor] [A: az] [C:-cok] [T: tamamen
uygun].

Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederiz.

HACT

1. [0 [ [ [IBir kurum personelin siirekli gelisimini hizmet i¢i egitimle saglar.

2. [0 [ [J [J|Hizmet i¢i egitim, faaliyetleri yenilikleri yakindan takip etme olanagi

saglar.

3. [0 [ [ [I|Hizmet i¢i egitim, ¢agimizin geregidir.

4. [0 [ [ [J|Bilimsel, teknolojik ve toplumsal alandaki gelismeler yonetici ve

caliganlarin hizmet i¢i egitim almalarin1 zorunlu kilar.

5. 0 [ [0 [|Hizmet ici egitim, egitim alanindaki yenilik ve gelismelerin gerektirdigi

bilgi,beceri ve davranislar1 kazandirir.

6. [ [ [ [J]|Hizmet i¢i egitim, mesleki yeterlilik agisindan hizmet oncesi egitimden

dogan eksiklikleri tamamlar.

7. [0 [ [ [J|Hizmet i¢i egitim, yonetici ve ¢alisanlarin kurum i¢inde uyumunu saglar.
8. [ [0 [J [J|Hizmet i¢i egitim, egitim sisteminin etkinligi ve verimliligini artirir.

9 0 [ [0 [J|Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine isteyerek katilirim.

10. [0 [ [0 [J|Hizmet i¢i egitim faaliyetleri beni alanimda gelistirecegine inandigim

icin katilirim.

11. [0 [0 [ [ |Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine, gelisme ve yonelimlere ayak
uydurmamda destek olacagina inandigim i¢in katilirim.

12. [0 [0 [0 [J|Hizmet i¢i egitim faaliyetleri, katilimecilar agisindan uygun zamanda
yapilmaktadir.

13. [0 [0 [0 [J|Hizmet ici egitim faaliyetleri, katilimcilarin ihtiyac ve beklentilerine
cevap verecek sekilde diizenlenmektedir.

14. [ [ [0 [ |Hizmet ici egitim faaliyetlerine alinan kisiler objektif kriterlere gore
belirlenmektedir.
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15. 000 00

16. 11 [ [ [

17. 0 0 0O O

18. 01 0 [ [

19.0 00 O O

20. 00 00 0O

2.0 0 O O

2200 0O 0O

23.00 0O O

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde katilimei sayis1 programin etkinligi i¢in uygun
sayida tutulmaktadir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetleri programa uygun ortamlarda yapilmaktadir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde program konular1 katilimeilarin ihtiyag
duydugu kapsaminda islenmektedir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde programda amaglanan bilgi ve beceriler
kazandirilmaktadir.

Hizmet ici egitim faaliyetlerinde katilimcilarin goriisleri alinmaktadir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine katilanlar, 6grendiklerini uygulama firsati
bulmaktadir.

Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde gérevlendirilecek 6greticiler alaninda uzman
kisiler arasindan se¢ilmemektedir.

Hizmet ici egitim birimleri kurumsal ve liyakatli bir yonetici kadroya sahip
degildir.

Personele(yonetici ve ¢alisanlara) yonelik saglikli ve diizenli bir hizmet i¢i
egitim politikas1 yoktur.
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EK-5

GUVENILIRLIK ANALIZi
Yapilan analiz neticesinde 23 soruluk 6lgegin giivenilirlik diizeyi (alfa katsayisi) 0,760
olarak belirlenmistir. Bununla birlikte degiskenlerin “Madde Silindiginde Alfa Degeri

(Coranbach Alpha if Item Deleted)” katsayilari incelendiginde 20, 21 ve 22 nci sorularin

Olcegin giivenilirligini diislirdiigii ve silinmeleri halinde 6l¢egin giivenilirliginin artacagi

anlasilmaktadir.
Tablo A.1 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri
Cronbach's | Madde
Alpha Sayisl
,760 23
Tablo A.2 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri

Madde Madde Diizeltilmis | Madde
Madde Silindiginde | Silindiginde | Madde Silindiginde

Olcek Olcek Biitiin Cronbach's

Ortalamas1 | Varyansi Korelasyonu | Alpha
S1 64,7315 26,968 ,333 ,753
S2 64,7383 26,397 ,339 ,751
S3 64,6577 26,632 ,352 ,751
S4 64,6242 26,209 ,353 ,750
S5 64,4765 25,224 ,362 ,748
S6 64,4966 25,238 ,460 , 742
S7 64,4564 25,020 ,506 ,739
S8 64,5168 25,292 ,A437 ,743
S9 64,5168 25,265 ,524 ,739
S10 64,5369 25,399 ,480 , 742
S11 64,5638 25,464 ,371 147
S12 64,6443 25,339 ,440 ,743
S13 64,5302 26,224 ,303 , 7152
S14 64,6376 25,638 ,353 ,749
S15 64,5973 25,283 ,430 ,744
S16 64,6040 25,038 456 ,741
S17 64,5369 25,237 425 , 744
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Tablo A.2 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri (Devam)

Madde Madde Diizeltilmis | Madde

Madde Silindiginde | Silindiginde | Madde Silindiginde
Ol¢ek Ol¢ek Biitiin Cronbach's
Ortalamas1 | Varyansi Korelasyonu | Alpha

S18 64,7584 26,901 ,224 ,756

S19 64,8054 26,306 ,253 ,755

S20 64,8054 26,239 ,298 , 752

S21 65,5638 28,504 -, 113 ,786

S22 65,8523 27,992 -,057 ,785

S23 66,0000 27,365 ,031 175

Bu gergevede, 20, 21 ve 22 nci sorular 6lgekten ¢ikartilarak analiz tekrarlanmistir. S6z
konusu sorularin anketten ¢ikartilmasi ile anketin giivenilirlik katsayist 0,713 olmus ancak

17 nci sorununda 6l¢ekten ¢ikartilmasi halinde katsayinin 830 yiikselecegi goriilmiistiir.

Tablo A.3 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach's | Madde
Alpha Sayisl
,713 20

Tablo A.4 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri

Madde Madde Diizeltilmis | Madde

Madde Silindiginde | Silindiginde | Madde Silindiginde
Ol¢ek Ol¢ek Biitiin Cronbach's
Ortalamas1 | Varyansi Korelasyonu | Alpha

S1 59,2333 35,093 ,389 ,702

S2 59,2400 34,210 ,430 ,696

S3 59,1667 35,200 ,302 ,704

S4 59,1267 34,353 ,375 ,699

S5 58,9867 33,798 ,310 ,700

S6 59,0000 33,302 ,473 ,690
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Tablo A.4 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri (Devam)

Madde Madde Diizeltilmis | Madde

Madde Silindiginde | Silindiginde | Madde Silindiginde
Ol¢ek Ol¢ek Biitiin Cronbach's
Ortalamas1 | Varyansi Korelasyonu | Alpha

S7 58,9667 33,536 ,443 ,092

S8 59,0200 33,349 ,452 ,601

S9 59,0267 33,785 ,459 ,693

S10 59,0400 33,260 ,531 ,0688

S11 59,0667 33,378 ,410 ,693

S12 59,1600 34,122 ,340 ,699

S13 59,0333 34,073 ,376 ,697

S14 59,1533 34,278 ,289 ,702

S15 59,1067 33,519 ,420 ,093

S16 59,1067 32,861 ,499 ,687

S17 58,8467 25,996 ,173 ,830

S18 59,2733 35,770 ,132 711

S19 59,3133 34,324 ,299 ,702

S20 59,3133 34,418 ,319 ,701

Bu c¢ergevede, 17 nci soru oOlcekten c¢ikartilarak analiz tekrarlanmis ve giivenilirlik
katsayisinin 0,830°a yiikseldigi goriilmiistiir. Ayrica diger sorulardan herhangi birinin

Olcekten c¢ikartilmasinin  glivenilirlik  katsayisini

ylkseltmeyecegi

anlasilmaktadir. Bu bulgudan hareketle 19 soruluk 6l¢ek yapist korunmustur.

Tablo A.5 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach's Madde
Alpha Sayisi
,830 19
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Tablo A.6 Olgegin Giivenilirlik Istatistikleri

Madde Madde Diizeltilmis g/illz;ﬂgfgin
Madde (Sjllhnl(:lgmde Sl(!-;llldll%md Madde Biitin | de
ce ¢ Vlge Korelasyonu Cronbach'’
Ortalamas1 | Varyansi
s Alpha

S1 55,8600 24,833 ,324 ,826
S2 55,8667 23,996 ,402 ,823
S3 55,7933 24,541 ,348 ,825
S4 55,7533 24,013 ,370 ,824
S5 55,6133 23,017 ,386 ,824
S6 55,6267 22,974 ,498 ,817
S7 55,5933 22,807 ,540 ,815
S8 55,6467 23,022 475 ,818
S9 55,6533 23,114 ,546 ,816
S10 55,6667 22,975 ,553 ,815
S11 55,6933 23,140 413 ,822
S12 55,7867 23,135 ,462 ,819
S13 55,6600 23,796 ,366 ,824
S14 55,7800 23,434 ,371 ,824
S15 55,7333 23,177 ,439 ,820
S16 55,7333 22,975 455 ,820
S18 55,9000 24,815 211 ,830
S19 55,9400 23,855 ,316 ,827
S20 55,9400 23,882 ,349 ,825

Olgegin 0,830 olan giivenilirlik katsayisindan hareketle yiiksek derecede i¢ tutarliliga ve

giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.
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EK-6
FAKTOR ANALIZi

Olgegin faktor yapisini belirlemek Faktor Analizi yapilmistir. Bu gercevede 19 degiskenin

baslangi¢ faktdrlerinin saptanmasi “Asal Bilesenler” yontemi ile gergeklestirilmistir.

Tablo B.1 Olgegin Faktor Yapist

Madde Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 2 3 4 5 6

S1 ,405 -,075 413 ,339 251 -,435
S2 ,495 -,063 ,376 ,294 229 | =275
S3 ,448 -, 164 ,358 ,449 | - 187 -,043
S4 ,493 -,276 ,223 A77 1 -,023 ,283
S5 ,505 -,234 ,192 ,134 1 -,093 ,466
S6 ,651 -,397 -,039 -,039 -,062 ,169
S7 ,688 -,350 -, 117 -,261 -,071 ,067
S8 ,657 -,450 - 116 -,248 -,105 -,090
S9 ,702 -,320 -,195 -,317 -,109 -,134
S10 , 702 -,232 -,225 =223 -,041 -, 183
S11 ,494 ,209 -,340 -,082 ,564 -,140
S12 ,508 377 -,384 ,057 ,268 ,167
S13 ,401 ,407 -,460 ,316 ,245 ,286
S14 ,382 ,604 -,204 177 -,445 ,022
S15 ,440 ,624 -,147 ,190 -,330 -,093
S16 ,464 571 ,051 -,054 -,215 -,360
S18 ,195 418 ,458 -,471 -,012 ,075
S19 ,323 ,367 ,939 -,370 ,005 ,178
S20 ,343 418 ,469 -,205 ,274 ,233

Ancak Asal Bilesenler analizi sonucunda dlgegin 6 boyuttan olustugu goriilmekle birlikte
belirgin bir faktor kalibi elde edilememis, birgok maddenin farkli faktorlerde yiiksek
agirhiga (high loading) sahip oldugu gozlenmistir. Bundan dolay1 6 faktorliikk sonug,
faktorler arasi korelasyona imkan verebilmek ve daha saglikli yorum yapabilmek igin

yonlendirmeye tabii tutulmustur.
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Varimax metodu kullanilarak yapilan yonlendirme sonucunda; 1 ve 2 nci sorular “Hizmet
Ici Egitimin Siirekli Gelisime Katkis1”, 3, 4, 5 nci sorular “Hizmet I¢i Egitimin
Gerekliligi”, 6, 7, 8, 9, 10 ncu sorular “Hizmet i¢i Egitim Alma Istegi”, 11, 12, 13 ncii
sorular “Hizmet I¢i Egitimin Etkinligi”, 14, 15, 16 nc1 sorular “Hizmet I¢i Egitimin
Isleyisine iliskin Sorunlar”, 18, 19, 20 nci sorular “Hizmet I¢i Egitimin Igerigine Iliskin

Sorunlar” bagliklar1 altinda toplanmustir.

Tablo B.2 Olgegin Yonlendirilmis Faktdr Yapisi

Madde Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor | Faktor
1 2 3 4 5 6
S1 ,093 ,018 ,069 ,025 ,829 ,085
S2 ,159 ,035 ,133 ,094 ,717 ,193
S3 ,137 ,202 -,019 -,150 ,496 ,516
S4 ,171 ,008 -,054 ,078 ,325 ,731
S5 ,305 -,020 ,167 ,059 ,026 ,682
S6 ,651 -,032 ,011 ,096 ,093 417
S7 ,788 ,002 ,084 ,104 ,025 218
S8 ,834 -,016 -,016 ,002 ,112 ,139
S9 ,861 ,091 ,027 ,080 ,075 ,037
S10 , 782 ,138 -,006 ,173 ,148 ,008
S11 ,299 ,016 ,087 , 744 ,223 -,218
S12 ,178 ,284 ,093 ,123 -,024 ,072
S13 -,021 ,325 -,079 , 784 -,062 ,224
S14 ,015 ,849 ,072 ,184 -,088 117
S15 ,026 ,826 112 ,236 ,069 ,052
S16 ,150 ,698 ,300 ,108 ,262 -,205
S18 ,034 ,146 , 781 -,069 -,010 -,106
S19 ,066 ,133 ,814 -,035 ,064 ,088
S20 -,048 ,042 ,761 ,238 ,161 ,134
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Buna gore 6lcegin faktor yapisi asagidaki sekilde olusmustur;

Hizmet I¢i Egitimin Siirekli Gelisime Katkisi

1. Bir kurum personelin siirekli gelisimini hizmet i¢i egitimle saglar.

2. Hizmet i¢i egitim, faaliyetleri yenilikleri yakindan takip etme olanagi saglar.

Hizmet I¢i Egitimin Gerekliligi

3. Hizmet i¢i egitim, ¢agimizin geregidir.

4. Bilimsel, teknolojik ve toplumsal alandaki gelismeler yonetici ve ¢alisanlarin hizmet ici

egitim almalarini zorunlu kilar.

5. Hizmet i¢i egitim, egitim alanindaki yenilik ve gelismelerin gerektirdigi bilgi,beceri ve

davranislar1 kazandirir.

Hizmet I¢i Egitim Alma istegi

6. Hizmet i¢i egitim, mesleki yeterlilik agisindan hizmet Oncesi egitimden dogan

eksiklikleri tamamlar.

7. Hizmet i¢i egitim, yonetici ve ¢alisanlarin kurum i¢inde uyumunu saglar.

8. Hizmet i¢i egitim, egitim sisteminin etkinligi ve verimliligini artirir.

9. Hizmet ici egitim faaliyetlerine isteyerek katilirim.

10. Hizmet ici egitim faaliyetleri beni alanimda gelistirecegine inandigim igin katilirim.
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Hizmet I¢i Egitimin Etkinligi Algilama

11. Hizmet ici egitim faaliyetlerine, gelisme ve yonelimlere ayak uydurmamda destek

olacagina inandigim i¢in katilirim.

12. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri, katilimcilar agisindan uygun zamanda yapilmaktadir.

13. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri, katilimcilarin ihtiyag ve beklentilerine cevap verecek

sekilde diizenlenmektedir.

Hizmet Ici Egitimin Isleyisine Iliskin Sorunlar

14. Hizmet ici egitim faaliyetlerine alinan kisiler objektif kriterlere gore belirlenmektedir.

15. Hizmet ici egitim faaliyetlerinde katilime1 sayis1 programin etkinligi i¢in uygun sayida

tutulmaktadir.

16. Hizmet i¢i egitim faaliyetleri programa uygun ortamlarda yapilmaktadir.

Hizmet ici Egitimin Icerigine Iliskin Sorunlar

18. Hizmet ic¢i egitim faaliyetlerinde programda amaglanan bilgi ve beceriler

kazandirilmaktadir.

19. Hizmet ici egitim faaliyetlerinde katilimcilarin goriigleri alinmaktadir.

20. Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine katilanlar, 6grendiklerini uygulama firsat1 bulmaktadir.
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