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ISLETMELERDE iNSAN KAYNAKLARI TARAFINDAN YUORUTULEN
EGITIM PROGRAMLARININ CALISAN GORUSLERINE GORE
INCELENMESI

Saziye BAGCI

Erciyes Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Arahk 2019
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Habib HAMURCU

OZET

Bu calismanin amaci, isletmelerde insan kaynaklari tarafindan yiiriitilen egitim
programlarinin goriiglere gore incelenmesi ve degerlendirilmesidir. Calisanlarin egitime
iliskin algilarin1 belirlemek ve calisanlarin demografik 6zelliklerine gore algilariin ne

yonde oldugunu (olumlu/olumsuz) saptamaktir.

Arastirmada anket metodu kullanilmistir. Arastirmanin evreni, Kayseri ili organize
sanayi bolgesinde calisan mavi ve beyaz yakali c¢alisanlardir. Veriler, egitim algisi
degerlendirme formu kullanilarak elde edilmistir. Veri toplama araglarinin istatistiksel
analizi i¢in SPSS programindan yapilmistir. S6z konusu arastirma igin evren olarak
Kayseri ili organize sanayi bolgesinde 6zel sektorde yer alan sirketlerin mavi yaka ve
beyaz yaka olarak calisan kisiler alinmistir. Anket uygulamasi dort firmaya uygulanmis

olup toplam 81 kisiye ulagilmistir.

Isletmeler, calisanlarmin bilgi ve becerilerini hizmet ici egitimlerle gelistirebilir.
Calisanlarmi giiclendiren dinamik isletmeler hem kendilerini hem de calisanlarini
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel alanlarda zenginlesmektedirler. Giintimiiz bilgi
toplumunda, cok yonlii becerilere sahip, karmasik i¢ ve dig iliskileri anlama,
entegrasyon ve isbirligini paylasma, is tatminine ulasma, isletmeyle baglanti kurma,
modern ve yenilik¢i ve Ogrenime acik olma becerisine sahip isletmeler her yoniiyle

kazanacaklardir.

Arastirmanin sonucunda, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin insan kaynaklar1 tarafindan

yiirlitiilen egitim programlarinin goriislere gore incelenmistir. Katilimcilarin egitim
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aldikca caligtiklar1 kuruma bagliliklarinin, verimliliklerinin ve motivasyonlarmin arttigi
izlenimine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu sonuclar, ¢alisan baghiliginin saglanmasinda

ve rekabet avantajinin yaratilmasinda egitimin 6nemini vurgulamaktadir.

Egitim ve gelistirme igerigi ihtiyaca yonelik olup, icerik i§ ve gorevlere uygun olarak
hazirlanmalidir. Egitimin hedefleri kurumun hedeflerine dahil edilmeli ve sistemin
hedeflerini biitiinlestirilmelidir. Egitilen, hizmet i¢i egitimi almakla neler kazanacagini
bilmeli ve aldig1 egitim motive unsuru olarak tiim calisanlara isletme tarafindan
Ozendirilmelidir. Bu c¢alismada, isletmelerde insan kaynaklar1 tarafindan yiiriitiilen
egitim programlari incelenmistir. I1k ii¢ boliim olan literatiir kisminda; insan kaynaklar,
egitim programlari, hizmet i¢i egitim gibi konular ac¢iklanmistir. Son bolimde, SPSS
programu kullanilarak insan kaynaklar: tarafindan yiiriitiilen egitim programlari ile ilgili

goriigler analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, insan Kaynaklari, Calisan, Hizmet I¢i Egitim, Egitim

Programlari.
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INVESTIGATION OF TRAINING PROGRAMS CARRIED OUT BY HUMAN
RESOURCES IN BUSINESS

Saziye BAGCI

Erciyes University, Institute of Educational Sciences
Master Thesis, December 2019
Supervisor: Dr. Ogr. Uyesi Habib HAMURCU

ABSTRACT

The aim of this study is to examine and evaluate the training programs carried out by
human resources in enterprises according to opinions. To determine the perceptions of
employees regarding education and to determine the direction (positive / negative) of

their perceptions according to their demographic characteristics.

Survey method was used in the research. The population of the research is blue and
white collar workers working in the organized industrial zone of Kayseri. The data were
obtained by using educational perception assessment form. SPSS program was used for
statistical analysis of data collection tools. The average number of people working in the
companies is ten thousand and the number of people working in the human resources
department (blue and white collar) is 81. In 2019, interviews were conducted with these
people based on the questionnaire, and suggestions were received from the senior

managers regarding the course of the study.

The importance of training and development is crucial for the correct, effective and
efficient management of human resources. Because human is the subject of human
resource management. The most defining and distinguishing feature of human being is
education. Today, education is becoming increasingly important among the most basic
needs. When this need is not met, the development of the individual deteriorates and it

becomes difficult to adapt to the developments in the environment.
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Businesses can improve their employees' knowledge and skills through in-service
training. The dynamic enterprises that empower their employees are enriching
themselves and their employees in economic, social and cultural fields. In today's
information society, businesses with multi-faceted skills, understanding complex
internal and external relationships, sharing integration and cooperation, achieving job
satisfaction, connecting with the business, and having the ability to be modern and

innovative and open to learning will gain in every aspect.

As a result of the research, the training programs of blue and white collar employees
conducted by human resources were examined according to the opinions. It was
observed that the participants had the impression that their loyalty, productivity and
motivation increased as they got training. These results emphasize the importance of

training in ensuring employee engagement and creating competitive advantage.

Training and development content is tailored to the needs and should be prepared in
accordance with the tasks and tasks. The objectives of the training should be
incorporated into the objectives of the organization and should integrate the objectives
of the system. The trainee should know what he / she will gain by receiving in-service
training and the training should be encouraged by the company as a motivating element.
In this study, training programs conducted by human resources in enterprises are
examined. In the first three chapters; human resources, training programs, in-service
training. In the last section, the opinions about the training programs carried out by

human resources are analyzed using SPSS program.

Keywords: Education, Human Resources, Employee, In-Service Training, Training

Programs.
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BOLUM I

GIRiS

Yasadigimiz yiizy1l bilgi ve teknoloji ¢ag1 oldugundan, yeniliklere agik, degisiklikleri
aninda yakalayan insan topluluklar1 siirekli artmaktadir. Diger tiim insanlar, yalnizca
egitim yoluyla elde edilebilecek olan bu degisim ve gelismeye katilmak zorundadir.
Baska bir deyisle, sadece kisisel olarak degil, her meslek, her kurum, her igveren, her
calisan kendi varliginda bu degisiklikleri takip etmelidir. Calisanlarim1 egitmek igin
isletmeler, c¢esitli hizmet i¢i egitim programlar1 diizenleyerek varhiklarimi

surdiirmektedirler.

1.1. Problem Durumu

Egitim ve gelisimin Onemi, insan kaynaklarinin dogru, etkin ve verimli yonetimi icin
cok onemlidir. Ciinkii insan, insan kaynaklari yonetiminin konusudur. insanm en
belirleyici ve ayirt edici 6zelligi egitimdir. Giinlimiizde egitim, en temel ihtiyaclar
arasinda giderek daha onemli hale gelmektedir. Bu ihtiya¢ karsilanmadiginda, bireyin

diizeni bozulmakta ve ¢evredeki gelismelere uyum saglamak zorlagsmaktadir.

Giiniimiizde kurumlar; amaci ister kar elde etmek, ister toplumsal fayda saglamak,
isterse de isletmenin yasamini siirekli kilmak olsun, iiretim faktorlerinden isgiiciinii
(emek) rekabetci ortamda fark yaratan bir unsur olarak gormektedirler. Dolayisiyla

insan kaynaklar biitiin kurumlarin odak noktas1 haline gelmistir.

Calisanindan etkin bir bicimde yararlanmak isteyen kurumlar, ¢calisanina verdigi hizmet
ici egitimler ile bu fayday1 en iist noktalar ¢ikarabilir. Gider harcamalar1 igerisinde
biiylik bir paya sahip olan egitim giderlerinin, kuruma bir gelir kalemi olarak geri
donmesi ise ancak egitim sonucu elde edilen verimlilik artis1 ile saglanir. Etkin bir
egitimin gerceklesmesi ile birlikte ¢alisanlarin bilgi diizeyinde artis elde edilecektir. Bu

da hem bireysel, hem Orgiitsel hem de toplumsal fayda olarak geri donecektir.



Toplumlar siirekli bir degisim siireci icindedirler. Bunun en biiyiik sebebi de teknolojik
gelisme ve degismelerin siirekli olarak yenilik gostermesidir. Geligsmis toplumlarda, bu
degisimler kendi iclerinde olustugundan dolayr hemen uygulamaya baslamaktadirlar.
Fakat baz1 az gelismis toplumlar ise bu gelismeleri ve degismeleri ancak teknolojiyi
takip ederek yakalayabilmektedirler. Bu teknolojileri takip etmek de egitimlerle mevcut
olmaktadir. Oncelikli olarak kisiler cok iyi bir okul egitimi almali, okullar da bu
teknolojik gelismeleri takip etmeli ve bu sekilde dgrencileri yetistirmelidir. Gelisme ve
degismeler daha ilkokulda baslayarak takip edilmeli ve 6grencinin tiim yasami boyunca
devam ettirilmelidir. Bu dogrultuda ailelere ve Ogretmenlere cok biiyiikk gorevler

diismektedir.

Kuruma, belli bir kisisel egitimi tamamlayarak gelen kisiyi, kurumun amaglar1 ve
politikalar1 dogrultusunda yetistirmek ve gelistirmek hem maliyetli hem de zaman alan
bir siirectir. Bu nedenle profesyonel kisiler tarafindan egitim yapilmali bosa maliyet ve
zaman harcanmamalidir. Bu organizasyonu yapan béliime, kurumlarda insan kaynaklari
boliimii ad1 verilmektedir. Yapilan bu egitimler, bu egitimi alan kisiler ve kurumlar i¢in

yararli olmus ise amacina ulagsmis denilebilir.

Kurumun iklimi ve kiiltiirtinde iiretkenligi siirdiirmenin Onemi, ¢alisanlarinin egitim
siirecine katilarak, isletmelerinde ve organizasyonlarda bilgilerini yonetecek iist diizey
yoneticilerle bilgi ve becerilerini gelistirdikleri i¢cin g6z ardi edilmemelidir. Bilim ve
teknolojideki gelismeler, her meslekte yeni bilgi ve teknolojiler 6grenmeyi ve bu

konularda ¢alisanlar1 egitmeyi zorunlu kilmaktadir.

Egitimin, Ozellikle bilimsel egitimin bu kadar deger kazandig1 yasadigimiz diinyada,
kurumlar personellerini 6zel veya kamu sektorii olsun, egitmek zorunda kalmistir. Bunu
basarmanin yolu, sistematik olarak personeline egitim yoluyla yeni giincel bilgileri
aktarmaktan gecer. Egitim tek bir ara¢ olmasa da, bireyin ve toplumun sosyal ve
ekonomik kalkinma ve degisimlere uyum saglamasi i¢in iyi bir siirectir. Cagimizda
meydana gelen teknolojik degisikliklerin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyi arttikca,

egitimi belirli donemlere ve geleneksel olan programlara sinirlamak zorlagsmaktadir.

Sirketin basarisi ve rekabet giicii, calisanlarinin, yani insan kaynaginin, iy yapma ve

organizasyonu etkin bir sekilde temsil etme becerisiyle dogrudan ilgilidir. Artan basari;



calisanlarda 6grenme istegini tetiklemek ve tutum-davranis-beceri gelistirme agisindan

planh egitim etkinlikleriyle onlar1 desteklemek miimkiin olacaktir.

Bu arastirmanin genel amaci, Kayseri ili organize sanayi bolgesinde 6zel sektorde yer
alan sirketlerin mavi yaka ve beyaz yaka olarak calisan kisilerin isletmelerde insan
kaynaklar: tarafindan yiiriitiilen egitim programlarinin goriislerine gore incelenmesidir.

Bu ama¢ dogrultusunda asagidaki sorulara cevap aranmistir:

1. Mavi ve beyaz yakali calisanlarin aldiklar1 egitimlerin olumlu etkileri var midir?

2. Mavi ve beyaz yakali calisanlarin aldiklar1 egitimlerin tutumlarina etkileri var
midir?

3. Mavi yaka ve beyaz yaka olarak calisan kisilerin isletmelerde insan kaynaklari

tarafindan yiiriitiilen egitim programlarina dair goriisleri;
a) Cinsiyet
b) Yas
¢) Ogrenim durumu
d) Unvan
e) Isyerindeki ¢alisma siiresi
f) Toplam c¢alisma siiresi
Degiskenlerine gore farklilik gostermekte midir?

Arastirmada bu sorulara cevap aranmaktadir.

1.2. Onem

Giinlimiiz is piyasasinda insan kaynaklarinda egitime verilen 6nem giderek artmaktadir.
Bu dogrultuda kuruluglarm/firmalarin egitim biit¢elerine biiyiik pay aywrmalarina paralel
olarak egitim planlarmin daha detayli yapildigini gostermek acisindan onem teskil
etmektedir. Artik calisanlarin is degistirirken veya is ararken calisacaklari firmalarin
egitim olanaklarmi ve kendilerine sunacaklari egitim imkanlarmi sorguladig:

diisiiniilmekte, arastirma sonuclari ile de bu durum kanitlanmaya calisilmaktadir.



Isletmelerde egitim konusunda mevcut durumun agiklanmasi, isletmelerde egitimle
ilgili iyilestirmelerin yapilmasi konusunda nasil 6nem tasiyorsa, egitim uygulamalarinin
calisanlarca algilanis bicimlerinin belirlenmesi de onlarin egitimle ilgili beklentilerinin
karsilanabilmesi i¢in Onemli bir veri kaynagi olabilir. Bu arastirmanin sonucunda
isletmelerde insan kaynaklar1 tarafindan yiiriitiilen egitim programlarini ve yapilacak

ilgili arastirmalara kaynak yaratmasi bakimindan katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Giiniimiizde bilgi en degerli unsur haline gelmis olup egitime verilen onem giderek
artmaktadir. Arastrmamizda, ¢alisanlarin insan kaynaklari tarafindan verilen egitim
faaliyetlerine iliskin algilarmin demografik faktorlere gore degisip degismedigi, egitime
iligkin algilarinin agirlikli olarak olumlu yonde mi olumsuz yonde mi oldugu

incelenmistir.

1.3. Varsayimlar

Arastirma anketlerinin, goniillii mavi ve beyaz yakali ¢alisanlar tarafindan dolduruldugu

icin igtenlikle cevaplamis olduklar: diisiiniilmektedir.

1.4. Arastirmanin Simirhhiklar

Giintimiizde egitim faaliyetleri firmalarin insan kaynaklar1 departmanlarinin sorumluluk
alan1 igerisinde yer almaktadir. Genel olarak firmalarin insan kaynaklar1
departmanlarinda uygulanan politikalar nedeniyle gizlilik onem tasimaktadir. Anket

caligmasi sirketlerde gorev alan mavi yaka ve beyaz yaka ¢alisanlarima uygulanmigtir.

Arastirma kapsamindaki sinirhiliklardan bir digeri ise bireylerin genel olarak anket
uygulamalarina zaman aymrma konusunda isteksiz davranmalaridir. Firmalarin insan
kaynaklar1 departmaninda agirlikli olarak kadinlar gorev almaktadir. Mavi yaka
calisanlarin biiyiik bir kismi erkeklerden olusmaktadir. Mavi yaka calisanlar1 beyaz
yaka calisanlarindan fazla olmasi nedeni ile bu ¢alismadaki anket katilimcilarinin biiyiik

kismin1 erkekler olusturmus, bu da cinsiyet acisindan sinirliliga neden olmustur.

Arastirma, 2018-2019 yilinda, Kayseri ili organize sanayi bolgesinde 6zel sektorde

calisan beyaz ve mavi yakalilarin goriisleri ile sinirhidir.



1.5. Tanmmlar

Egitim: Hedeflere ulagsma ihtimalini cogaltmak i¢in personelin tutum ve davraniglarinda
degisiklik yaratma siirecidir. Insanm yaratici giiciinii ortaya ¢ikaran ve emek
verimliligini artiran en etkili aractir. Bu araci kullanan toplumlar, egitimin gelisim
temelinde onemini vurgulamis ve gelisiminde itici gii¢ olarak kullanmistir (Akar, 2010:

3).

Insan Kaynaklar: Personel saglamak, kurulustaki isler icin nitelikli adaylarm

basvurularinin yer alacag bir havuz olusturma siirecini ifade eder (Onder, 2000: 18).

Hizmet Ici Egitim: Diizenli bir maasla calisan kisiler icin bilgi edinmek ve / veya
endiistriye dayali siniflandirma yapmadan tutum, beceri ve davranis 6grenmek igin

diizenlenen tek veya ¢oklu etkinliklerdir (Esin, 2013: 7).

Egitim Programi: Egitim, calisanlarin mevcut rollerinde performansi artirmak icin
belirli bilgi veya becerileri 6grenmelerine yardimci olan bir programdir. Gelisme daha
genistir ve acil bir i§ roliinden ziyade, calisanlarin biiylimesine ve gelecekteki

performansina odaklanir (Akar, 2010: 3).

Mavi Yaka: Mavi yakali isci, tipik olarak tarim, iiretim, insaat, madencilik veya bakim

gibi zor el emegi ile ugrasan calisanlari ifade etmektedir.

Beyaz Yaka: Beyaz yakali isciler, masa basinda c¢alisan ve kiliselesmis olarak fiziksel
emekten kacman takim-kravat iscileridir. Mavi yakali iscilerden daha fazla para

kazanma egilimindedirler.



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bolimde, egitim, yetistirme, gelistirme kavrami, egitimin programmin Onemi,
yararlar1 ve amaglari, egitimin programinin igletme organizasyonundaki yeri ve onemi,
egitim programlariin planlama siirecinin agsamalari, egitim programinda ihtiya¢ analizi,
egitim programinin konularmin ve yontemlerinin belirlenmesi, egitim programinin
biitcesinin hazirlanmasi, egitimin programimin degerlendirilmesi, insan kaynaklari
yOnetimi, isletmelerde egitim programlar1 ve isletmelerde hizmet i¢i egitim kavrami

konular1 hakkinda bilgiler verilmistir.

2.1. Egitim, Yetistirme, Gelistirme Kavramm

Giiniimiizde isletmelerin basarisi, insan kaynaklari, yonetime ve egitime verdikleri
onemle esdeger niteliktedir. Kiiresellesen diinyada bilginin siirekli ve sistematik
gelisimi egitim siirecini de olumlu yonde etkilemektedir (Sabuncuoglu, 2000: 110).
Egitim insandaki iyi nitelikleri beslemek ve her bireyde en iyisini ortaya ¢ikarmaya
calismanin bir yoludur. Egitim, insanmn dogustan gelen i¢sel kapasitelerini gelistirmeyi
amacglamaktadir. Bir bireyi egiterek, ona bazi arzulanan bilgileri, anlayisi, becerileri, ilgi
alanlarmi, tutumlarmi ve elestirel diisiincelerini aktarmaya c¢alisiriz. Yani, tarih,
cografya, aritmetik, diller ve bilimler hakkinda bilgi edinmektedir. Diinyadaki geligsmis
ve az gelismis iilkelerin tiimii, bu itici giiciin nemini anlamis ve hem kamu hem de 6zel

sektorde egitimi etkin bir sekilde kullanarak ulusal kalkinmaya katkida bulunmustur.

“Egitim, insanlart sorumluluklarini yerine getirmek icin gereken ozel
tutum, beceri ve bilgi ile donatma siirecidir. Egitim, kiginin mevcut
performans seviyesi ile istenen performans seviyesi arasindaki boslugu
kapatmaya calisilmast siirecidir. Egitim, kisisel ve orgiitsel hedefleri
biitiinlestirme siirecidir. Egitim, insanlarin dgrenmesine ve gelismesine

yvardimct olmaktir.” (Taskim, 2001: 19).



Egitim, bireyin bilgisinde, yeteneginde ve becerisinde, kurum i¢inde veya diginda, resmi
programlar araciligiyla, kendi kendine veya deneyim kazanarak degisiklik yapma
etkinligidir.

Calisanlarm performansii iyilestirmek icin gereken bilgi ve beceriler egitim yoluyla
edinildiginden, egitim biiyiik 6nem tasimaktadir (Akar, 2010: 4). Degisen ¢evreye uyum
saglamaya, bugiiniin hizim1 yakalamaya ve ayni zamanda ayakta durmaya calisan
isletmeler, karli ve {iretken olmalar1 ve hedeflere ulagsma zorunlulugu nedeniyle

egitimlere biitcede biiyiik paylar ayirmaya baslamislardir.

Yetistirme Kavrami

Egitim genel bilgi, kiiltiir ve diisiinme yetenegini arttiric: faaliyetleri icerdiginden daha
cok genel bilginin arttirilmasimni hedef alir. Dolayisiyla bir egitim kurumuna devam
ederek saglanir ve uzun bir siireyi gerektirir. Yetistirme ise belirli bir is icin gerekli bilgi
ve becerinin arttirilmasimni hedef tutar ve uygulamaya doniik bir egitim olarak ta

tanimlanabilir (Coskun, 1994: 11).

Gelistirme Kavrami

Gelisim kavrami, yetistirme ve kisa vadeli olma gibi belirli bir amaci gerceklestirmek
yerine, i¢ini daha iyi gorebilmesi ve yapabilmesi i¢in yoneticinin organizasyonda bir
degisim unsuru olarak yetistirilmesi ve egitilmesi anlamina gelmektedir (Kocel, 2003:
39). Bu nedenle gelisim, calisanlarin dogru ¢alismasiyla degistirilmektedir. Bu anlamda
gelisim, egitimden daha genis bir kavramdir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri arasindaki

farklar1 ise asagidaki tablodaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Tablo 1. Egitim ve Gelistirme Arasindaki Farklar

EGITIM GELIiSIM
ODAK NOKTASI Bugiin Gelecek
iS TECRUBESININ Diisiik Yiiksek
KULLANIMI
AMAC Simdiki Is I¢in Olabilecek Degisiklikler
Hazirlama I¢in Hazirlama
KATILIM Gerekli Goniilli

Kaynak: Sencan ve Erdogmus, 2001: 4



2.2. Egitimin Programimn Onemi ve Yararlar

Bugiiniin insan kaynagmin 6n plana ¢cikmasi ve isletmelerin en degerli varligi olarak
insanin artan stratejik degeri, bu degerli sermayenin en etkin kullanimi anlayismi

beraberinde getirmistir (Ugur, 2003: 119).

Ise alimda en dogru tercih yapilmigsa bile, cahsanlarin degisikliklere ayak
uydurabilmesi ve daha ist diizey pozisyonlara ilerlemeleri i¢in egitim almalar:
zorunludur (Yalcin, 1994: 86). Isletmelerdeki personel, sektordeki gelismelere ve
teknolojideki degisimlere ayak uyduracak sekilde egitilmeli, diizenli ve siirekli olarak

uygulanacak egitim programlariyla edindikleri bilgileri koruyabilmelidir.

Gelisme halindeki iilkelerin karsilastiklar1 en biiyilk sorun sermaye kithiginda, iyi
yetismis yonetici ve personel yetersizligidir. Bu ancak hizmet i¢i/dis1 egitimle miimkiin
olmaktadir. (Tortop, 1993: 179). Hizmet i¢i egitim, personelin dikey hareketliligine,
yeni benzer derecedeki gorevlere atanmasina ve yatay hareket yerine daha iist gorevlere

yiikselmesine olanak saglamaktadir.

2.3. Egitimin Programlarinin Amaclar

Egitim, kisinin etrafindaki degisimlerle uyum i¢inde olmasii ve cevrede gerekli
degisiklikleri yapmasini saglayan aractir. Bu tanimdaki performans, bir kisinin isini en
etkili ve etkili bicimde yapabilme yetenegidir. Egitimin nihai amaci, kurumun
karliliginin, i¢ ve dis miisteri memnuniyetinin, tiretim kalitesi ile dogru orantili olmasi
durumunda, kurumun performansini bir biitiin olarak arttrmaktir. Diger bir deyisle,
calisanlara verilen egitimlerin, organizasyonun karliligi, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti,
iirlin / hizmet kalitesi lizerinde olumlu bir etkisi olmasi beklenmektedir (Demirel, 2002:
25). Goldstein, egitimin amacini dort ayr1 secenekte toplamistir. Bu secenekler aranilan

bilgiye ve bu bilgiyi kimin kullanacagina gore degismektedir (Akar, 2010: 9):
e Egitimin Gegerliligi: Egitilenin egitimden ne 6grendigi.

e Transferin Gecgerliligi: Egitimden Ogrenilenlerin is yerindeki performansi

arttirmasi.

e Organizasyonlar Aras1 Gecerlilik: Bir organizasyonda saglanan egitimin



etkinliginin tiim organizasyonlarda saglanmasidir.

Egitimin amaci; minimum maliyetle, minimum zamanda, maksimum kar ve iiretim
saglanmas1 icin calisanlarin eksik veya gelistirilmesi gereken konularda bilgilerle

donatilmasidir (Ozgelik, 1996: 118).

Ekonomik egitim ulus ekonomisinin gelecekteki sagligi i¢in hayati 6neme sahiptir.
Ogrencilerimize basarili bir finansal gelecek igin yapr taslarini olusturmaktadir.
Ekonomik refahlarmi artrmak icin onlara bilgi ve araglar1 vererek tiiketicileri
giiclendirmek gerekmektedir. Ulkemiz ekonomisini giiclendirmek icin yapabilecegimiz
en 1yl yatirimdir (Sabuncuoglu, 1994: 114). Ekonomistler, temel ekonomik ve finansal
bilgi gelistirmenin, yogun olarak bilgilendirilmis vatandaslara ve kisisel ekonomik karar
vermeye dayanan demokratik bir toplum i¢in Onemli bir ama¢ oldugunu kabul
etmektedir. Hane halki servet insa etmeye muktedir oldugunda, ayni zamanda daha

ekonomik olarak istikrarli egitim alanlar1 ve topluluklar insa edebilmektedirler.

2.4. Egitimin Programinin isletme Organizasyonundaki Yeri ve Onemi

Egitim, tiim calisanlarin bilgi tabanini genisletmek icin onemli bir firsat sunmakta,
ancak mevcut iklimdeki bir¢ok isveren gelistirme firsatlarin1 pahali bulmaktadir. Egitim
oturumlarma katilan c¢alisanlar, projelerin tamamlanmasmi geciktirebilecek calisma
stiresini de kacirmaktadir (Akar, 2010: 14). Bu olas1 dezavantajlara ragmen, egitim ve
gelisim hem bireye hem de kuruluslara bir biitiin olarak maliyet ve zamani degerli bir

yatirim yapan faydalar saglamaktadir.
Faydalar1 sunlardir (Eren, 1996: 42) ;

Egitim, calisanlara rolleri dahilindeki sorumluluklarini daha iyi anlamalar1 ve ardindan
giivenlerini arttirmalarin1 saglayacaktir. Bu giiven, genel performanslarini artiracak ve
bu sadece sirkete fayda saglayacaktir. Yetkin ve degisen endiistri standartlarinin iistiinde
olan ¢alisanlar, sirketin sektorde lider ve giiclii bir rakip olarak yer almasina yardimci

olur.

Bir sirketin yaptigi egitime yapilan yatirnm, c¢alisanlara degerli olduklarmi
gostermektedir. Egitim destekleyici bir isyeri yaratmaktadir. Calisanlar, kendileri

hakkinda bagka tiirlii elde edemedikleri veya 0grenemedikleri egitimlere erigebilirler.
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Cogu calisanin isyerindeki becerilerinde bazi zayif yonleri olacaktir. Bir egitim
programi, her calisanin gelistirmek i¢in ihtiyac duydugu becerileri gii¢lendirmesini
saglamaktadir. Bir gelistirme programu, tiim calisanlar1 daha yiiksek bir seviyeye getirir,
boylece hepsi de benzer beceri ve bilgilere sahip olmaktadir. Bu, temel caliyma
gorevlerini yerine getirmek icin sirkete biiylik Olclide giivenen zayif baglantilar:
azaltmaya yardimci olmaktadir. Gerekli egitimi saglamak, gerektiginde birbirlerini
devralabilecek, ekipler iizerinde c¢alisabilecek veya digerlerinden siirekli yardim ve
denetim almadan bagimsiz olarak calisabilecek calisanlar1 olan bilgili bir kadro

olusturur.

Saglam bir egitim ve gelisim programi, calisanlarin tutarli bir deneyim ve gegmis
bilgilerine sahip olmalarini saglar. Tutarhilik, ©zellikle sirketin temel politika ve
prosediirleriyle ilgilidir. Tiim calisanlarin sirket icindeki beklenti ve prosediirlerin
farkinda olmalar1 gerekir. Siireclerde artan verimlilik, sirket i¢in finansal kazang

saglamaktadir.

2.5. Egitim Planlamasinin Tanim

Planlama, herhangi bir konuyla ilgili sorular1 yanitlamay: ifade eder; ne, ne zaman,
nasil, nerede, kim tarafindan, ni¢in, ne zaman ve hangi zamanda sorularini
yanmitlamaktadir. Ilkeleri ve hedefleri belirlenmis olan bir egitim programu, farkli egitim
planlarmin diizenlenmesini gerektirir. Egitime dahil olan her isletme, arayislara
gecmeden Once uzun vadeli egitim planlar1 veya kisa ve orta vadeli programlar

hazirlamaktadir (Akar, 2010: 17).

2.6. Egitim Programlarimin Planlama Siirecinin Asamalari

Isletmelerde egitim gereksinimi, bilinen sonuglar ile beklenen sonuglar arasindaki farkin
tespit edilmesiyle belirlenmektedir. Gereksinimler belirlendikten sonra, beklenen
sonuglar ve calisanlarm kazanmasi gereken ozellikler egitim sonunda tanimlanir ve
program hakkinda kendilerine uygun kararlar alinmaktadir. Bir sonraki asama
hazirlanan programin uygulanmasidir. Son asamada, programdan sonra elde edilen
sonuclar egitim oncesi durumlarla karsilastirilmali ve egitimden beklenen kazanglara
bakilmali ve gerekli diizeltmeler yapilmalidir. Tiim bu asamalar egitim siirecini

olusturur. Basarili bir egitim siireci i¢in Sekil 1°’de goriildiigii gibi iic asamada
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goriilebilecek sekilde gerceklesmesi gerekmektedir. Bu agsamalar sunlardir: (Akar, 2010:
19)

e Egitim ihtiyaclar1 belirlenmeli, 06zel egitim hedefleri belirlenmeli ve

degerlendirme kriterleri belirlenmeli,
e Kullanilacak egitim yontemleri belirlenmeli ve egitim uygulanmal,

¢ Egitimin sonuclar1 degerlendirilmelidir.

Ihtiyaglann Belirlenmest Egitim ve Gelistirme Degerlendirme
Adiml
Egitim Egitim
Ihtiyaglarninin Sc;nuglaruun
Belirlenmes: »| Degerlendinlmes:
* Orgamizasyon Igin Kriterlerin
o5 (Qﬁr ev) Belirlenmes:
o Kist
[
y
Egitim
Adim 2 Programlarimin
Dizaym
Egitimin
Uygulanmasi
4
Egitim
Programlarinin
z &
Adin 3 Degerlendirilmesi

Sekil 1. Egitim Siireci

Kaynak: Askun, 2008: 15.
Sekilde goriildiigii gibi egitim siirecinin ilk adimi, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
analiz yontemleri ve ihtiya¢ analizinin faydalaridir. Sonraki adimlarda ise egitim

hedeflerinin ve konularmin belirlenmesinin  ardindan, egitim yOntemlerinin

belirlenmesidir (Askun, 2008: 15).
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2.7. Egitim Programinda Ihtiyac Analizi

Egitim ihtiya¢ analizi, bir isletmenin belirli bir siire icinde tamamlanmasi gereken tiim
egitimi belirlemek, ekibinin islerini miimkiin oldugu kadar etkin bir sekilde

tamamlamalari, ilerlemelerini ve biiytimelerini saglamak icin gecirdikleri bir siirectir.

Isletmenin islemden en iyi sekilde yararlanmasini saglamak icin egitim ihtiyaclar

analizinde yer alan 3 temel adim vardir:
Beceri Kiimelerine Karar Vermek

[k asama, tiim ekip iiyelerinin islerini diizgiin bir sekilde yapabilmeleri icin gerekli olan
beceri setlerine karar vermektir. Bu, isletmedeki her is roliine ayr1 ayr1 bakmak ve bunu
da etkileyecek farkh boliimler veya kidem diizeyleri gibi seyleri dikkate almak anlamina

gelmektedir (Ozdemir, 2002: 2).
Personel Becerilerini Degerlendirmek

Ikinci asama, tiim ekip iiyelerine bakmak ve mevcut yetenek seviyelerini bu siirecin ilk
asamasinda belirlenilen becerilere gore degerlendirmektir. Bu, beklentileri kimin
karsiladigimi ve beklenen beceri seviyesini karsilamak icin kimin daha fazla egitim

almasi gerektigini gormeyi saglayacaktir (Subaglar, 2009: 25).
Becerilerin A¢igim1 Vurgula

Artik ekibinizin nerede olmasini istediginizi ve su anda bulunduklar1 seviyeyi
bildiginize gore, ikisi arasinda ortaya ¢ikan boslugu (varsa) kolayca gorebilmektedir.
Artik boslugun ne oldugu bilinmekte, bu boslugu kapatmak ve ekibinizin olmasmi
bekledigi seviyede olmasini saglamak igin egitim kullanmaniz gerekmektedir (Ozdemir,

2002: 2).

Egitim programlarimin ihtiyacinin  dogru belirlenmesi ¢ok Onemlidir. Dogru
belirlenmedigi takdirde isletme i¢in gereksiz bir maliyet olusturmaktadir. Ayni zamanda
Sekil 1’de yer alan basamaklarin basarisi, egitim ihtiyaglarmin dogru belirlenmesine

baghdir.

Isletmelerde egitim ihtiyaclar1 Tablo 2’ deki gibi fomiile edilebilir.
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Tablo 2. Egitim ihtiyac1 Formiilii

Simdi Olmasi Gereken Performans

+
EGITIM Gelecekte Olmasi Gereken - [Mevcut
iHTiYACI = Performans Performans
+

Gelecekteki Yeni Yatirnmlarla ilgili
Ihtiyaclar

Kaynak: Sencan ve Erdogmus, 2001: 26.

Egitim programu gelistirilirken belirlenen ihtiyaclar, genel smiflamalar ayrmtili bir
sekilde ortaya konulmalidir. Bu cercevede, isletme icin Onemli oldugu diisiiniilen

kalemlere Oncelik verilmelidir. Bu kalemlere ait siralanama Tablo 3.’te yer almaktadir.

Tablo 3. Egitim ihtiyaglar:
KISILERIN IHTIYACI GRUBUN IHTIYACI

Hemen karsilanmasi gereken ihtiyag Gelecekte karsilanmasi gereken ihtiyag

Resmi egitim faaliyetlerini gerektiren ihtiyac |Informel egitim gerektiren ihtiyag

[s basinda egitim gerektiren ihtiyac [s disinda egitim gerektiren ihtiyac

[sletmenin kendi iginde karsilayabilecegi Di1s kaynaklar yoluyla karsilanabilecek
ihtiyag ihtiyag

Kisinin digerleriyle goriiserek giderebilecegi |Kisinin yalniz basma giderebilecegi
ihtiyac ihtiyac
Kaynak: Sencan ve Erdogmus, 2001: 133-134.

Egitim ihtiyaglar1 saptanirken bazi hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu

hususlar su sekilde siralanabilir (Baraz, 2013: 82-85);

e Isletme Amaclarinin Belirlenmesi: Temel hedefler, isletmelerin faaliyetlerini
yonlendiren plan ve programlarin temelidir. Isletmeler bu hedeflere ulasmak icin
hareket edeceginden, bu hedefler egitim ihtiyacimin belirlenmesinde temel

alinmalidir.

e Orgiitteki Hiyerarsik Diizenin Tanmmasi: isletmedeki kumanda zinciri, is
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akisi, koordinasyon ve iletisimin isleyisinin iyi bir sekilde analiz edilmesiyle,

egitim eksikligi olan noktalar saptanabilinir.

¢ Is Gereklerinin Saptanmast: Isletmedeki ¢alisan insanlarin gorev gereklilikleri
bilinmeden, o gorev icin ise almacak veya calisan insan icin gerekli egitim
ihtiyacinin ~ belirlenmesi  olanaksizdir.  Dolayisiyla  egitim  ihtiyacmin

saptanmasinda is gerekliliklerinin bilinmesi ve dikkate alinmas1 gerekir.

CEVRE
Sendikalar
Ekonom:
Yasalar
<+ Eztim gembenn
5
DUZEYINDE
ANALIZ
ORGANIZASYON Cabjamn 15inde Kist
ANALIZI daha venimh ANALiZI
Amaglar olabilmesi igin Bigi
Kaynaklar yledzl Becen
Kaynak Daglim yapumasi Tutum
: ) gerekenler Iym
tammlanmas
Vel \
gereklerinin
belirlenmes Olmas:
Hie Bugimka istenen
- performans performans
l duzeyi dizey:
Ezitim Ezitim
Dip Din
Altematf Altemanf
Coziimler Cozimler
Egitim
D =
Alternatif ™V
Coziumler Hayn

Sekil 2. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi Ile lgili Bir Model

Kaynak: Baraz, 2013 : 82-108.

Bu ii¢ analiz ve egitim ihtiya¢ analizindeki izlenen siire¢ Sekil 2.’de goriilmektedir.
Bundan sonraki baslik altinda egitim ihtiya¢ analizinde yer alan bu ii¢ analizden daha

detayli bahsedilmektedir.
Egitim Ihtiyac Analizinde Siirecler

Egitim ihtiyac1 genel olarak orgiit, is ve kisi diizeyinde analizle yapilir. Kuruluslarda
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egitim birimlerinin en 6nemli islevlerinden biri egitim ve gelistirme ihtiyacinin gercekei

bir sekilde tespit edilmesidir (Ozdemir, 2002: 2). Asagidaki sekilde bu siirecler

gosterilmektedir.
Kisi Analizi
« Kisinin Karalteri
* Girdi
o Cikt
« Sonuglar
e Gen Bildirim
Orgiitsel Analiz

o Stratejik Yon

* Yoneticiler, calisma
arkadaglan, calisanlann

egitim igin destegi

E gitim icin para ve zaman

ayrmakistiyor muyuz?

o Egitim Kaynaklan

Gérev Analiziveya
Yetkinlik Modeli
o Is Aktivites (gorev)
« Bilgi, yetenek, kisisel
yetkinlik, igin

gergeklestinldigi

Sekil 3. Egitim Ihtiyac1 Analizi

Kaynak: Eroglu, 2006: 111-132.

Son zamanlarda, sosyal faktorlerin egitilebilirlik {izerindeki etkisinin incelenmesinin
istikrarli bir sekilde ilerlemesine ragmen, okul sosyolojisinin gorece ihmalinin dig
sosyal faktorlerin ve yapinin nasil degerlendirildigini zorlastirdigi belirtilmistir. Bu
thmal, belki de kismen, egitim sosyolojisindeki diger alanlarla karsilastirildiginda,
yerlesik bir teorik oryantasyon ve ayirt edici metodolojinin bulunmamasindan
kaynaklanmaktadir (Eroglu, 2006: 111-113). Bu nedenle, sosyolojik orgiitsel analiz
tekniklerini okula uygulamada hangi potansiyellerin bulundugunu tartismak ve daha

once yapilmis olan bazi yaklasimlar: not etmek Onerilmektedir.

Kurumlarm sosyolojik incelemesi, isletmelerde verimlilik ile ilgili erken kaygilardan,

her tiirli Orgiitiin i¢ faaliyetleriyle ilgili kaygilara doniigsmiistiir. Bu asama sadece
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isletme veya sanayi firmasi ile ilgilidir. Ikinci asama, calisma grubundaki “gayri resmi”
baskilarin kisitlanmasina hizmet ettigi gibi, orgiitiin insani yonlerine ve orgiitiin “gayri
resmi” grup yapilarmin “resmi” amaclarin degistirilmesine odaklandigi Hawthorne
caligmalari ile karakterize edilmistir. Bu asamada biirokrasilere ve endiistriyel olmayan
organizasyonlara ilgi artmaya baslamistir. Heniiz yeni girilmis olan iigiincii asama,
kavramsal asama olarak adlandirilir ve “Orgiitsel tasarim, islev ve uyarlanabilirlik ile
ilgili olarak kapsamli verileri iliskilendirmek i¢in ilgili bir veriyi “birlestiren* kapsamli
bir teori arayisiyla tanimlanir (Banaz, 2013). Sadece son yillarda, bu ii¢iincii asamada
esik olarak, dikkatler hastaneler, askeri birlikler, kiliseler, goniillii dernekler, okullar ve
kolejler gibi kuruluslarin 6zelliklerine odaklanmistir. Sonug¢ olarak, isletme ile ilgili
oldukca kapsamli bir literatiir vardir, ancak isletme dis1 kuruluslarla, ozellikle de

okullarla ilgili daha az sayida ¢aligma vardir.

Isletmenin i¢ ve dis ortaminin analizi sonucunda toplanan bilgiler, isin giiniimiizdeki ve
gelecekteki durumunu belirlemek icin  kullamishdir. Bu bilgi, is diinyasinda
performansin diisilk oldugu alanlar1 tespit etmenin yani sira, isletmenin gelecekte ne
gibi kurumsal ve cevresel faktorlerle karsilasacagini belirlemeye yardimci olmaktadir.

(Sencan ve Erdogmus, 2001: 56).
Is Diizeyinde Analiz ve Yontemleri

Is diizeyinde analizler, sirketlerin pazarda rekabet avantaji yaratmalarina yardimec1 olur.
Kurumsal, departman ve isletme diizeyinde analizler, isletme sahipleri tarafindan
rekabet avantaji yaratmak i¢cin yaygin olarak kullanmilir. Sirket analizleri, sirket yeni
ekonomik pazarlara girdiginde yon saglamaktadir (Simsek, 2013: 26-51). Bolim
analizleri, bireysel is boliimleri icin belirli hedefleri ana hatlariyla belirtmektedir. Is
diizeyi analizleri, bir sirketin pazar paymi ve karliligini artirabilecek belirli bir isleve
odaklanir. Bu stratejiler ayrica bir sirketin iiretim verimliligini artirmak icin cesitli

ekonomik kaynaklar1 da icermektedir.

Mevcut is tamimlar1 egitim ihtiyaclar1 analiz calismalarinda da kullanilabilir. {s tanimu is
analizini Ozetler ve is hakkinda kisa ve ozlii bilgiler saglar. Isletmelerde yapilan is
analizi sonucunda is tanimlar1 hazirlanir ve ig tamimlarinin hazirlanmasiyla arastirmaci,

her gorev icin is tanimini asagidaki faktorler acisindan degerlendirir ve bu pozisyonda
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calisan kisinin yetenek ve beceri profilini elde etmeye calisir.

2.8. Egitim Programinin Konularinin Belirlenmesi

Egitim konularmin belirlenmesi amaci, dogrudan terfi durumunda olan calisanlarin
egitimine veya teknik calisanlarin bilgi kapasitesinin arttirilmasina yonelik olabilir
(Sabuncuoglu, 2000: 137). Dogal olarak, egitim konusu, egitimin egitim mi yoksa
gelistirme egitimi mi olacagi, iste mi yoksa disarida mi1 yapilacagina bakarak belirlenir.
Ayrica, egitilecek calisanlarin ihtiyaclarina gore, egitim programimin konularinin 6zel
olarak belirlenmesi gerekmektedir. Buna gore calisanlarin en c¢ok ihtiyag duydugu
konulara Oncelik verilmeli, ayrica konularm smirlarin1  belirlemeye de 0Ozen
gosterilmelidir. Amaca hizmet etmeyen ise yaramaz konulara sahip calisanlara gereksiz

bilgi verilerek, asil konuya olan ilgi dagitilmamalidir.

2.9. Egitim Programlarinin Yontemlerinin Belirlenmesi

Calisanlar islerini daha iyi yapmak icin hazirlamaniza ve gelismenize yardimci olacak
en etkili egitim tekniklerine sahip cok sayida yontem ve malzeme vardir. Aslinda, orada
pek cok secenek oldugu zaman, hangi yontemlerin kullanilacagini ve ne zaman
kullanilacagin1 belirlemek zor olabilmektedir. Her egitim oturumu i¢in birka¢ yontem
kullanmak, ¢alisanlarm bilgileri 6grenmelerine ve elde etmelerine yardimct olmanin en
etkili yolu olabilir. Egitim faaliyetlerinin amacina ulagsmada en onemli faktorlerden biri,
calisan, i3 ve egitim konusu i¢in en uygun egitim yontemlerinin segilmesi ve
uygulanmasidir. Calisanlarin bilgi ve becerileri etkin bir sekilde edinmelerini saglamak
icin gelistirilen bir¢ok egitim yontemi vardir. Cesitli kaynaklarda, egitim yontemleriyle

ilgili farkl siiflandirmalar yapilmistir (Sahin ve Giiclii, 2010: 217-270).
Is Basinda Egitim Yontemleri

Isbasi egitim yonteminin esas1, caliganlar1 isletmeden ve isinden uzaklastirmadan
verilen egitime dayanir. Isgoren bir yandan isini yaparken diger yandan egitime tabi
tutulur. Isbas1 egitim yontemlerinin uygulanmasinda zaman ve maliyet agisindan art1 bir
durum s6z konusu oldugundan, calisma hayatinda karsilagilan sorunlarin ¢éziimii de
kolay olacaktir (Akar, 2010: 35). Egitimin amacina ulagsmasi i¢in, egitimi alacak

kisilerin ve isin durumuna gore uygun olan egitim verilmelidir. Bu tiir egitim



18

yontemlerinde, egitimi verecek kisilerin egitimci olmamalarindan kaynaklanan sakincali

yonler diisiiniilerek egitim ihtiya¢ analiz ve planlar1 yapilmalidir.
Oryantasyon (Ise Alistirma) Egitimi

Cabalarin en Onemlisi, egitim, bilgi, gorgii ve davrams gelismelerinin isin
gerekliliklerine uygun olarak yiiriitiilmesini saglamaktir. Yeni c¢alisanlarm ise
alinmasinda veya calisanlarin cesitli degisiklikler nedeniyle yeni islere adapte
edilmesinde en etkili egitim tiirii, kurulusun mevcut ve gelecekteki basarisi i¢cin egitim
vermek ve calisanin cevresine karsi azalan beceriksizlik duygularindan kurtulmaktir.
Oryantasyon egitimi, bireyin isten ve tesebbiisten yabancilagsmasini da Onler ve sosyal

yapinin giiclendirilmesini saglamaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 52-54).
Gozetimci Nezaretinde Yapilan Egitim

Kisi gorevini yerine getirirken, list amiri tarafindan eksik goriilen yonleri 6gretilir. Bu
yontem Ozellikle ise yeni girmis ve isle ilgili temel bilgileri alan kisilere uygulanir.
Egitimi veren, diger bir ifadeyle bildiklerini aktaran {ist, burada damigmanlik

gorevindedir.
Birebir Yonlendirme Egitimi

Yeni bir ¢alisan geldiginde, kendisinden ne beklendigi konusunda dnceden fikir sahibi
olmast muhtemeldir ve iyi bir izlenim birakma konusunda endiseli olma olasiligi
yiiksektir (Baltas, 2009: 1). Beklentileri ger¢cege uymuyorsa, bu kaynaklarm hicbiri yeni

bir ¢alisana yardimci olmamaktadir.

Egitim, calisanin ise alindigr is tiirline ve caliganin mevcut beceri seviyesine bagl
olarak cesitli bicimlerde olabilir. Sirket, baska yerlerde bulunmayan 6zel yazilim veya
sistemler kullaniyorsa, prosediirler, politikalar olagandisiysa, endiistriyel ve resmi sirlar
iceriyorsa, uzmanlk bilgisi gerektiren, yasal olarak karmasiksa, egitim daha Onemli
olabilir (Ezerler, 2008). Coziilmesi veya iyilestirilmesi gereken faktorler hakkinda
yapilmas1 gerekenleri sunmayan, ancak miisterinin ¢oziimii bulmasina yardimci olan,
miisterinin alisik oldugu diisiince yapisin1 zorlayan, farkli bakis acilar1 yakalayan,

davranis becerilerini gelistiren kisidir.
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Ornegin, bugiine kadar yapilan ilk psikolojik deneylerden birinde arastirmacilar,
insanlarin toplu Ogretimden (bir kerede ders vermek yerine) dagitilmis Ogretimden
(zamanla yayilan 6gretim) daha 1y1 6grendiklerini gdzlemlemistir. Egitim etkinliklerinin
daha kisa boliimlerde par¢alanmasinin ve daha uzun bir siireye yayilmasinin, daha az ve

daha uzun egitim seanslarindan ¢ok daha etkili oldugunu bulmustur (Ceylan, 2009: 1).

Bu calismanin bir diger degerli yonii de “yetiskin egitimi” ilkeleri dogrultusunda egitim
programinin gelistirilmesi ve uygulanmasidir. American Research Institute tarafindan
diizenli olarak yayinlanan arastirma raporlarina gore, hem mentor egitimi hem de
mentorlarin 6gretmen adaylariyla etkilesimi yetigkin egitimi ilkelerine uygun olmaldir.
Ayrica, onceden belirlenmis hedef davranislar, 6gretim yontemleri ve degerlendirme
araclari, egitim programini tekrarlanabilir ve degerlendirilebilir kilmaktadir. 2008-2017
doneminde uygulanan mentor egitim programlarinin tanim, teori ve yontem agisimndan
arastirildigr bir caligmada, uygulanan programlarin 6n uygulamaya alinmadigi, bu
programlarin  %75'inin tekrar edilemez oldugu bildirilmistir (Gershenfeld, 2014).
Ancak, bu programlarin, tekrarlanabilir olmalarin1 ve akademik basarilarin1 anlamalarini
saglamak icin kapsamli arastirma modellerine tabi tutulmalar1 gerektigini
onerilmektedir. Resmi olarak ulusal gereklilikler dogrultusunda gelistirilen bu program,
onceden belirlenmis hedeflere uygun olarak Ogretmenlik uygulama siirecinin
basarilmasina katkida bulunacak ve bdylece siire¢ ile 1ilgili belirsizlikleri ortadan
kaldiracaktir. Ulusal diizeyde belirlenen hedefler, 6gretmen egitimi siirecinin ulusal
ihtiyaclar cercevesinde gerceklestirilmesini saglayacak ve daha gercek¢i, uygulanabilir
ve uygun sonuclarin elde edilmesine katkida bulunacaktir. Ayrica 6gretmenlik
uygulama siireciyle ilgili olarak olusturulan standartlar, 6grenci basarisinin artmasina ek

olarak daha yiiksek bir 6gretim kalitesi saglayacaktir. (Gershenfeld, 2014

Ozellikle ulusal diizeyde gergeklestirilen bir “ihtiya¢ analizi” dogrultusunda Tiirkiye
icin Ozel olarak tasarlanmis bir mentor egitim programi heniiz gelistirilmemistir. Bu
calismada gelistirilen “mentor egitim programi1”, bir grup mentor aday arasinda, siire¢
boyunca etkisini anlama ¢abasiyla mentore iliskin yetkinlik ve olumlu tutum saglamak
icin uygulanmustir. Arastirmada “mentor” ve “pratik 0gretmen” kavramlar1 ayni anlami

tasimaktadir.
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Is Degistirme (Rotasyon) Egitimi

Is bunalimin 6nlenmesinde, iist kademeye yiikselmede, ise is olsun diye baslayanlarin
yeteneklerine uygun gorevlerde caligmalarinin saglanmasi sonucunda, organizasyonun
amagclarina daha ¢abuk ulagmasi saglanacagindan rotasyon yonteminin yararlari vardir.
Giintimiizde bireyler farkliliklar pesinde olduklarindan, farkli gérevlerde caligmalar: da
beceri gelistirmelerini saglamakla birlikte gizli yeteneklerinin de ortaya ¢ikmasimi
saglayacaktir. Kisisel Ozelliklerine uygun bir isi yapma tekniginin gelistirilmesinde
rotasyon 6nemli bir yer tutmaktadir (Akar, 2010: 49). ise baslangicta calisanin hangi
gorevde daha basarili olacagmin belirlenmesindeki zorluk nedeniyle, bu yontemle
severek yaptigi bir gorev verilmesi miimkiin oldugundan isteki ilk giinkii heyecanin

stirekliligi i¢in de onemlidir.
Proje ve Komitelerde Gorev Alma
Bu yontemin basarisi i¢in iki noktaya dikkat etmek gerekir: (Akar, 2010: 50)

e Komite c¢aligmalarinda grup uyum siiresi ¢ok uzun olmamalidir. Grup
caligmasia aliskin olmayan insanlar zaman kaybina neden olabilir. Bu ayarlama
siiresi birka¢ toplantiy1 ge¢memelidir. Burada en biiyiikk gorev toplanti
yoneticisine diismektedir ve kendisinin yeterli deneyime sahip olmasi

gerekmektedir.

e Komite ¢alismasmin dogal bir sonucu olarak ortak kararlara ulasmak, bazi
kisilerin sorumluluklarimdan kacinmasina veya kisisel goriislerini ifade etmek
icin endiseli olduklari i¢in nihai kararlarin alinmasini beklemesine neden
olabilir. Bunu 6nlemek i¢in, her katilimcinin toplanti sirasinda veya sonrasinda

kisisel goriislerini belirten bir rapor istemesi onerilebilir.
Grup Tartismasi

Bu yontem ilke olarak demokratik ve katilimci siireglerle egitim ve 6gretim yasamlarima
sahip olma cabasidir. Bu yontemde, katilimcilar 6grenme ve bilgi gelisiminde aktif rol
alirlar. ifade yonteminde, katihmci, grup tartigmasinda bagkalarina kararsizligmi
acabilmekte ve takviye ve geri bildirim saglayabilmekte, kararsizlik ve tereddiit ile

toplantidan ayrilmaktadir. Ciinkii bu yontemin uygulanmasi bilgi aligverisi ortamini
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olusturmustur (Alpay vd., 2001: 175-176).

Bu yontemde, 8-12 kisilik bir grup yonetici bagkanhiginda toplanmakta ve yonetsel
konular1 tartigmaktadir. Amag, bilgiyi arttirmak ve belirli davraniglar kazanmaktir.
Tartisma sirasinda sorunlar agiklanir ve ¢oziimler arastirilmaktadir. Bununla birlikte,
belirli kararlara ve nihai sonuglara ulagsma yiikiimliiliigii yoktur. Tartigma grubunun
ortak bir sonuca varmasi beklenmemektedir. Konuyla ilgili hazirlik 6nceden basarili
olmak zorunludur. Grubun yetki sinirin1 asan konularda disaridan bir kisi ¢agrilabilir.

Soru soruldugunda bu kisi kendi goriisiinii belirtmektedir (Canman, 1995: 99).

2.10. Egitim Programinin Biitcesinin Hazirlanmasi

Biitge, orgiitiin rekabet giiciinii artirmak, hedeflerine ulasmak ve sinirli kaynaklardan en
etkili sekilde faydalanmak i¢in 6ncelikli alanlarin egitime tahsis edilen paray: aktaracagi
rehberdir. Biitce; emek, zaman, yer veya malzeme i¢in planlanan parasal harcamalari
gosteren resmi bir tablodur. Biitce, bir finansal planlama teknigi, organizasyon paranin
harcanma sekli iizerinde yeterli kontrol saglamak icin yOnetmeliklere veya diger
kurallara gore diizenlenmektedir (Can, 1992: 221-222). Orgiitiin hedefleri konusunda
daha net bir goriis saglayan biitce, mevcut faaliyetlerine ek olarak, gelecekteki
faaliyetler icin eskisine gore yoneticilerin Orgiitsel faaliyetlerinde koordinasyonu

saglamak i¢in yardimci olur ve degisim gerektiren sayida uyarmaktadir.

2.11. Egitimin Programinin Degerlendirilmesi

Egitim geri donebilen bir yatirimdir ve etkin egitim yonetiminde, programin Oncesi
oldugu kadar sonras1 da dikkatle planlanmalidir. Egitim sonras: denildiginde akla ilk
gelenler; katilimcilarin 6grendiklerini uygularken geri bildirim almalarinin saglanmasi,
Ogrenilenlerin hayata aktarimini kolaylastiric1 6diil ve sistemlerin belirlenmesi, egitimle
ters diisen uygulama ve politikalarin revize edilmesi ve somut oldugu kadar soyut
engellerin de ortadan kaldirilmasi olarak siralanabilir. Bunlarla paralel olarak 6lcme ve
degerlendirme sistemleri de uygulamaya konmalidir. Tipki beceri gelisimi veya teknik
egitimlerde oldugu gibi davranis degisimi de Olciilebilir. Egitime ve kuruma 0zgii
Olciim yontemleri; egitimin ne kazandirdig: ve gelecekte neler yapilabilecegi konusunda
151k tutucu olacak, egitimin sirketin ama¢ ve hedeflerine sagladigi katma degeri

gosterecektir (Akar, 2010: 71). Ayrica egitim degerlendirmesi; egitim bdliimiiniin
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varligint dogrulayacak, egitim programlarma devam etme ya da etmeme Kkararini
verebilmeyi saglayarak gelecekteki egitim programlarini se¢cmeye ve programlarin

tyilestirilmesine yonelik bilgi edinmeye yarayacaktir.

2.12. isletmelerde Egitim Programlan

Insan kaynaklar1 bir kurulusun en onemli degeri olarak kabul edilir. Bir kurulusun
basarili olup olmamasi, personelinin kalitesine baghdir. Bu nedenledir ki, personel
politikas1 kuruluslar icin yasamsal onemdedir. Ise almacak personelin sayisinin ve sahip
olmas1 gereken Ozelliklerin belirlenmesi, kurulusun amaclarini gergeklestirilmesi icin

gereken asgari standartlar1 verir.

Personel saglama siirecinin amaci, isi en iyi yapacak personelin se¢imine olanak
saglayacak sayida ve kalitede adayn bir araya getirilmesidir. Eger bu siire¢ sonunda ise
alimacak personel sayis1 ile saglanan aday sayisi arasinda esitlik s6z konusu ise, bir
secimden s6z etmek olanagi bulunmamaktadir. Bu durumda kurulus ya bos kadrolarini

doldurmayacak ya da tiim adaylar1 ise alacaktir (Onder, 2000: 18).

Personel azaltilmasmna gidildiginde dahi uzun donemli planlar, dis kaynaklar ile
saglanan baglantilarm, ileride gereksinim duyuldugunda kullanilmas: amaciyla
korunmasmi ifade eder. Bu etkinlikler, kisa siirede personel saglama gereksinimi
belirdiginde son derece yararli olmaktadir. Giiniimiizde isletmeler arasi rekabet giin
gectikce artmaktadir. Bunun cesitli sebepleri mevcuttur, Kiiresellesme, teknolojinin
ilerlemesi, iletisim araglarinin fazlahigi gibi sebepler sayilabilir. Rekabetin Onemli
Olciide artmasiyla birlikte isletmeler devamlilik saglayabilmek i¢in degisik politikalar
tretmek zorundadirlar. Hem varliklarini muhafaza etmek hem de birincilige
yiirliyebilmeleri icin calisanlarinin gereksinimlerini gidermeleri ve kisilik 6zelliklerini
dogru bir bicimde tanimlayip calisanlarin performanslarini denetim altinda tutmalar:

gerekmektedir (Giiclii, 2001).

2.13. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Insan kaynaklari yonetimi ¢esitli arastirmacilar tarafindan bircok sekilde
tammlanmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi en genel olarak (IKY) “bir

organizasyonun en degerli varligi olan insanlarin, etkin yonetimi icin gelistirilen
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stratejik ve tutarli bir yaklagim” olarak tanimlanmaktadir. Insan kaynaklari, hem bir
sirket ya da kurulus icin calisan kisileri hem de calisanlarla ilgili kaynaklari
yonetmekten sorumlu departmani tanimlamak icin kullanilir. Insan kaynaklari terimi, ilk
olarak, 1960'arda, is iliskilerinin degerinin dikkati ¢cekmeye basladig1 ve motivasyon,
orgiitsel davraniy ve se¢cim degerlendirmeleri gibi kavramlarin sekillenmeye
baglamasindan kaynaklanmistr. Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim alanindaki
disiplinlerden biridir. Rekabette iistiinliik saglamak icin en dnemli stratejik adimlardan
biri olarak insan kaynaklari, yonetim sisteminin tasidig1 ortak Ozelliklere sahiptir. Bu

ozellikler soyle siralanabilir (Armstrong, 1992; Aktaran: Calik ve Sehitoglu, 2006):
e Insan kaynaklar1 yonetimi iist yonetim tarafindan yiiriitiilen bir etkinliktir.

e insan kaynaklari yonetiminin yiiriitiilmesindeki sorumluluk eylemci birim

yOneticilerine aittir.
e Insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin kisisel gelisimini saglamaya calisir.
e insan kaynaklar1 yonetimi giiclii kiiltiir ve degerlere &nem verir.

e insan kaynaklar1 yonetimi istihdam politika ve uygulamalarinda uygun ve

detayl bir yaklasimin benimsenmesini icerir.

e insan kaynaklar1 yonetimi kurumun hedeflerine basarih bir sekilde ulagsmayi

amaclar.

 Insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde calisanlarin iliskilerinin yonetilmesi yer

alir.
* Insan kaynaklar1 yonetimi de esnek roller ve ekip ¢aligmas1 6nem tasir.
e (diiller, performans yetenek ve yeterlilige gore farklilagir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi insana yonelik yonetim anlayisi ile orgiitsel degisimi

saglar.

Giiniimiizde kurumlar insan kaynaklar1 yonetimine giderek daha fazla onem vermeye

baslamuslardir. Insan kaynaklar1 yonetimine verilen 6nem, ¢alisanin kurumun amaclarini
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elde etmeye muktedir kildiginin ve insan kaynaklar1 yonetiminin bir kurumun basarisi
icin kritik oldugunun fark edilmesinden sonra daha da artmustir. Insan kaynaklari
yOnetimi, insanlar1 yonetmenin yam sira igyeri kiiltiirii, cevre ile ilgili stratejik ve

kapsamli yaklagimlar: icermektedir (Argon ve Eren, 2004: 15).

Insan kaynaklar1 uzmanlarmin rolii, bir sirketin en énemli varligmin - insan sermayesi -
programlarin, politikalarin ve prosediirlerin yaratilmasi ve yonetilmesi ve etkin calisan-
isveren araciligiyla olumlu bir ¢alisma ortaminin gelistirilmesi yoluyla beslenmesini ve
desteklenmesini saglamaktir (Aykag, 1999: 19). Insan kaynaklar1 yOnetiminin
arkasindaki kavram, etkili insan kaynaklar1 yonetimine tabi ¢alisanlarm, bir sirketin
genel yoniine daha etkin ve verimli bir sekilde katkida bulunabilmeleri, boylece sirket

amag ve hedeflerine ulagilmasini saglamaktir.

Insan kaynaklari, calisanlarla ilgili her seyden sorumlu olan bir isletme departmandir.
Bu, calisanlar1 ise almak, incelemek, secmek, egitmek, terfi ettirmek, isten ¢ikarma
islemlerini icermektedir. 1KY ayrica iscilerin ise alim, calisma ve isten ¢ikarma
siirecinde nasil muamele gormeleri gerektigine dair yeni mevzuatin iistiinde kalan bir
boliimdiir. Bugiiniin insan kaynaklar1 yonetimi ekibi, geleneksel personelden veya idari
gorevlerden ¢ok daha fazla sorumludur. Bunun yerine, bir insan kaynaklar1 yonetimi
ekibinin iiyeleri calisanlarin stratejik kullannomma deger katmaya ve calisan
programlarinin isletmeyi olumlu ve &lgiilebilir sekillerde etkilemesini saglamaya
odaklanmistir (Bingdl, 1996: 3). Agustos 2014 tarihli Forbes dergisindeki makalede,
glinlimiiz insan kaynaklar1 yonetimi ekiplerinin degisen hedefini arastirilmistir. Daha
ozel olarak, makale, IKY ekiplerinin kuruma gercek bir deger katmayan seylere
odaklandigin1 genellikle reaktif, yaratici ve temel is anlayisi eksik bulduklarini tespit
etmistir. Ote yandan, gercek is ortaklar1 olarak tanmmak isteyen IKY profesyonelleri,
kendilerini is oneren IKY calisanlar1 olarak degil, IKY konusunda uzmanlasmis is

adamlari olarak gérmelidir.

Gilinlimiiziin insan kaynaklar1 yoneticileri / is ortaklari, isletmenin ¢aligmalarini anlamali
ve is hedefleri iizerinde 6l¢iilii ve kanitlanmis bir etki yaratabilmek i¢in is liderlerinin
dilini rahat¢a konusabilmelidir. IKY bir¢ok isletme stratejisti tarafindan tiim sirket
kaynaklarinin en 6nemlisi olarak kabul edilir. Bunun nedeni, ¢calisanlarin yeni beceriler

kazanabilmesi, boylece bir sirketin zaman icindeki rekabet avantajini arttirmasidir.
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Diger kaynaklar bu kapasiteye sahip degildir.

2.14. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci ve Islevleri

Kiiresellesme sonrast donemde insanlar artik yalnizca bir tretim faktorii olarak
goriilmiiyor, bunun yerine degisimi Orgiitsel seviyeye getirme kapasitesini tasiyorlar.
Zeka ve yaraticilik gibi belirgin 6zelliklerinden dolayr organizasyondaki her insanin
farkl yetenekleri vardir. Kurum, bireye yeteneklerini gelistirmek ve gelistirmek i¢in bir
sans saglarsa, sirketin hayatta kalabilmesi, biiylimesi ve gelecekteki umutlar i¢in etkili
bir sekilde kullamilabilir. Insan kaynaklar1 yonetimi islevi, isgiiciiniin oOrgiit
stratejilerinin basarilmasma yonelik rekabet¢i bir kaynak olarak etkili bir sekilde
degerlendirilmesini amacglamaktadir (Kanten ve Kanten, 2009). Eren (2011) insan

kaynaklar1 yonetimin amaglarini asagida sekilde siralamaktadir;

e Kaliteli ve etkili isgiiciinii i diinyasina ¢ekmek ve aralarinda en uygun olani

secmek,

o Isgiiciine teknik ve yonetsel bilgi saglayarak kapasiteleri oraminda egitim ve

gelismelerine yardimci olmak,

e Beseri sermayeyi isletmede uzun siireli hizmet i¢in kullanilabilir tutmak ve

kurulusun sadakatini ve sadakatini artirmak i¢in onlemler almak,

e lsci ve isveren sendikalari ile calisan igveren iliskileri ile ilgili olarak iyi iliskiler

kurmak, karsilikli yararlara dayali bir denge ortami saglamak ve siirdiirmektir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, sadece sirketin degil, ayn1 zamanda bireysel bir calisanin da
biiyiimesini ve refahini icermektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi yolculugu bir kisiden
kurulusa genis bir yapiy1 kapsar. Calisanlara fiziksel ve duygusal ihtiyag¢larini saglamak
onemlidir. Daha fazla kisi, herhangi bir iste kariyerini gelistirme sansii yakalar,
organizasyona da sadik olmaktadirlar. Tazminat ve istihdam kosullari, onlara duygusal
istikrar1  saglayacak ve calismalarinin  yogunlagmasmna yol acacak sekilde
netlestirilmelidir. insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarmin isbirligi ve kisisel gelisimi
ile en 1yi sonuglar1 elde etmek ve basarili olmak icin herhangi bir sirketin yonetimindeki
onemli aractan bagka bir sey degildir. insan kaynaklar1 yonetiminin tiim islevleri, bir

calisanin ve isin her iki ucundaki politikalarin dogru bir sekilde birlestirilmesine



26

odaklanmaktadir (Akin ve Colak, 2012).

Insan kaynaklar1 islevi, kurumda is yapan tiim calisanlarin verimli ve uyumlu bicimde
caligmasii saglayan, kurumun hedeflerine ulagmasini kolaylastiran eylem ve ugraslarin
tiimii olarak ifade edilmektedir. Kurulusun one ¢ikan amaci, yetkin, vasifli iggiiclinii
istihdam etmek, isin kisisel, operasyonel ve Orgiitsel amaclarin1 yerine getirmek icin
tutmaktir. insan kaynaklar1 yonetimi, birincil ve temel planlama siirecleriyle baslayan

farkl islevleri yerine getirmektedir (Akin ve Colak, 2012).

2.15. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Isyerlerinde her giin insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin 6nemi ile ilgili tartismalar
yasanmaktadir. Bazi ¢alisanlar Insan Kaynagmi (IK) iist yonetimin polislik, travma
yasatici, sistematik bir kolu olarak goriilmektedirler. Bu calisanlar ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 personelini diizenli ¢alisanlar degil, bazen insan kaynaklar1 personeline
zorlayic1 hedefler ve nedenler belirleyen veya hatta insan kaynaklarmdan neden nefret
ettikleri hakkinda konusabilecekleri destek yoneticileri olarak goriirler. Sorunun bir
kism1 IK'nin bes farkli paydasin cikarlarini dengelemesi gerektigi, boylece calisanlarin

cikarlarmin goz ardi edildigini hissedebileceklerdir (A¢ikalm, 1996, s.10).

Organizasyonlardaki tiim teknolojik {stiinliikler ikame edilebilir olsa da, insan
kaynaklarmi degistirmek miimkiin degildir. Giiniimiizde, c¢alisanlar disindaki
kuruluglarin tiim kaynaklari, c¢esitli sekillerde satin alinabilecek, ikame edilip temin
edilebilecek ozelliklere sahiptir. Biitiin gelismis iilkeler ve biiyiik sirketler iiriinlerini
ayni kalitede ve hizla tasarlayabilir, iiretebilir ve dagitabilir. Tiim iiretim faktorleri,
calisanlarin becerileri disinda, diinyanin herhangi bir yerinde kurulabilir. Uluslararasi
smirlar1 6zgiirce asabilir ve en son teknolojiler, uydularin yaris1 olan bilgisayarlarla bir
tilkeden digerine aktarilabilir. Aksine, sermaye, bilgi, hammadde ve teknoloji
saglanabilmektedir (Ertiirk, 2011, s.12). Ancak insan sermayesini kisa zamanda kalifiye
hale getirmek ve onun yeteneklerinden etkin bir sekilde faydalanabilmek miimkiin

olamamaktadir.

Iyi bir IK departmani, ¢alisanlarin enerjilendirildigi ve ugrastigi calisan odakli, iiretken

bir igyeri i¢in ¢cok Onemlidir. Asagida bunun 6nemli yonii aktarimistir: (Aslan, 2012: 4)
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IK kiiltiirii izler. Baz1 kuruluslar IK'nin kiiltiire sahip oldugunu ifade etmektedir,
ancak diger tiim calisan iliskilerinde oldugu gibi miilkiyetin tiim caliganlara

yayilmasini tavsiye edilmektedir.

IK, genel yetenek yonetimi siireglerine sahiptir. Diger yoneticilerle birlikte iK,
yOnetim gelistirme, performans yonetimi, arka arkaya planlama, kariyer yollar1
ve yetenek yonetiminin diger yonlerinde onciiliik eder. IK, tek basina bunu
yapamaz ve stratejileri planlamak ve uygulamak icin yoneticilere ve iist diizey
calisanlara bilyiik 6lciide giivenir. Ancak, IK, organizasyona yeni fikirler ve

etkili uygulamalar getirmelidir.

IK, iistiin bir isgiliciiniin toplanmasindan sorumludur. IK, liderlik, egitim,
zamanlama yardimi, sistematik bir ise alim siireci, ise alim planlama siirecleri,

goriisme uzmanligl, secim izlemesi ve daha fazlasimi saglamalidir.

IK, piyasaya dayali maaslar 6nermekte ve genel bir stratejik tazminat plani
gelistirmektedir. 1K, yoneticileri kendi organizasyonlarindaki maas araliklarini

belirlerken yonlendirir.

IK, en iyi calisanlarinizi ceken ve koruyan calisan haklar1 programlari arastirir,
onerir ve uygular. IK ayrica masraflar1 kontrol etmekten ve kabul edilmeden

once cesitli secenekleri degerlendirmekten sorumludur.

IK, kurulusun stratejik hedeflerine ulagmasimi ilerleten insanlar, kurulus icin
stratejiler 6nermek ve olusturmaktan sorumludur. Kurulus yon degistiriyorsa,
yeni iiriinler gelistiriyorsa, misyon, vizyon ya da hedefler degistiriyorsa IK,

calisan programlar1 ve siiregleriyle yol gostermelidir.

K, is yeri etkinlikleri, kutlamalar, torenler, saha gezileri ve takim olusturma
firsatlarimin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Diger calisanlar, faaliyetleri 1K
yardimi ile veya yardini olmadan planlamakta ve uygulamakta, ancak 1K lideri
genel olarak biitcenin izlenmesinden ve komitenin gozetiminden sorumlu

olmaktadir.

IK, sorunlar1 olan veya yonetimi ile catisan cahsanlari savunur ve belirli
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calisanlarla ¢aligmak icin daha etkili bir yaklagim arayan yoneticilere kocluk

etmektedir.

Sonu¢ olarak; insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin stratejik yonetimi icin olduk¢a
onemli bir hale gelmis ve isletme yonetimi icin damisman rol iistlenmistir. Insan
kaynaklar1 giintimiiz degisen kosullar1 ile birlikte Orgiitlerin vazgecilmez birimleri
haline gelmistirler. Orgiitiin  devamlilgini  saglayacak personelin  bulunmasi
yerlestirilmesi ve Orgiit icinde egitilerek gelistirilmesi, onemli fonksiyonlar1 olarak goze

carpmaktadir (Aslan, 2012: 4).

2.16. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclan

Organizasyonlar rekabet avantaji saglama ve siirdiirebilmeyi gerceklestirecek yollar
izlemelerine karsm, insan kaynaklar1 yonetimi bu konuda daha ileri bakis acilari
gerektirmektedir. Giiniimiizde bircok organizasyon insan kaynaklarmin stratejik dnemi
tizerinde durmaktadir. Bu stratejik Onem, insan kaynaklar1 yOnetiminin
organizasyondaki amagclarini belirlenmesine yardimci oldugu gibi, diger tiim sistemlerin
kurulmasinda da etkin bir rol oynamaktadir. Bunu yaparken IKY insan kaynagmin en
etkin ve verimli kullanilmasini saglayacak ortami da temin etmeye c¢aligmaktadir

(Sadullah, Uyargil vd. 2013, s.15).

Amaglar isletmenin kiiresel pazarda rekabet avantaji gerceklestirmesini, c¢alisma
yasaminda niteliksel iyilestirmeler saglamasini ve ayrica kaliteli iiretim ve hizmet
olgusunun olusmasmi saglamaktadir. Amaclar bir bakima fiili durumun

degerlendirilmesini saglayan standartlardir.

Biitiin bunlarm 1s13inda IKY’nin amaglarmi su sekilde ortaya koymak miimkiindiir

(Yimazler, 2013, s.34):

e Isletme yapisi icerisinde karsihikli giiveninin olusturulmasi ve calisanlarin

isletmeye baglhiliklarin artirilmasi,

e Orgiitsel amaclara calisanlar sayesinde ulasabilecegi konusunda yonetimin

bilin¢lendirilmesi,

e Orgiitsel degisimin basarilmasi1 ve calisanlarla iist yonetim arasindaki saglikli
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iletisim kurulmasini temin edilmesi,

e Isletmenin hedeflerine uygun insan kaynaklar1 politikalarin1 saptanmasi icin

gerekli aragtirmalar1 yapilmasi, bilgilerin ve Onerilerin iist yonetime sunulmasi,

e Isletmenin is gereklerine uygun nitelikteki calisanlarmin isletmeye

kazandirilmasi,

e (Calisanlarin yaratict yeteneklerini sergileyebilecekleri bir oOrgiitsel iklimin

olusturulmasi,

e Orgiitiin ihtiyaclarma uygun sekilde insan kaynaklar1 boliimiiniin katkisini

siirdiiriilmesi,
¢ (Calisanlarin bireysel amaclarmin gerceklestirilmesine katki saglanmasi,

e s yasamnin kalitesinin arttirilmasina ve endiistriyel demokrasinin gelismesine

katk1 saglanmasi,
¢ (Calisanlarin kariyer gelisimlerine imkan hazirlanmasi,

e IK ile ilgili yeniliklerin izlenmesi ve gerektiginde uygulanmasi olarak

siralanabilmektedir.

Yukaridaki  ifadelerin  sonucunda IKY’nin iki temel amaci bulundugu
sOylenebilmektedir. Bunlardan birincisi; bireyin ihtiyaglarina cevap vermek, ikincisi ise;
organizasyonun ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan kaynaklarini en verimli

bicimde degerlendirmektir.

2.17. insan Kaynaklan1 Yonetiminin Ilkeleri

Ikeler, belirli islerin standartlar cercevesinde yiiriitiilmesini saglayan kurallar biitiinii
olarak ifade edilmektedir. ilkeler belirli bir zaman siirecinde deneyimler sonucu
olusmaktadir (Yiiksel, 1998, s.27). Ancak her ilkenin mutlak dogrulugu ya da yer ve
zaman kosulu aranmaksizin gecerliligi savunulmaz. Ozellikle konusu insan ya da sosyal
bilimler ise deterministik yaklagimlarin kesinlikle yeri yoktur. Isletmeler a¢isindan insan

kaynaklar1 yonetimi ilkeleri, gorev ve faaliyetlerin bir biitiinlik ve istikrar icinde
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yiiriitiilmesini saglamaktir. IKY alaninda gelistirilen bazi genel ilkeleri su sekilde

srralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 1996, s.43).
Insana Saygi Ilkesi

IKY'ye gore insan orgiitsel problemlerin ¢oziimiinde deneyimlere, fikirlere ve dnemli
katkilara sahiptir. Insan, sadece kas giiciinden ibaret bir varlik degildir, duygulari,
degerleri, kiiltiirii ve onuru olan bir varliktir (Findikg¢i, 1999, 5.59). Dolayisiyla iKY 'nin
orgiite kazandirilmasi asamasindan, calisanlarin egitimine, performans degerleme
asamasina ve kariyer calismalarina kadar her alanda insanin bu yonii {izerinde 1srarla
durmaktadir. IKY'nin varlik sebebi ve konusu insana odaklanma ve onun oOrgiitsel

iliskilerinin diizenlenmesi siireci ile ilgilidir.
Aciklik Ilkesi

Ozellikle orgiitsel iletisimin yogun oldugu orgiitlerde bireyler bilgilere ulagmak
suretiyle kendilerini isin bir halkasi olarak gérmekte ve calisanlarda yabancilasma, is
tatminsizligi gibi olumsuz duygularm ortadan kalkmasma neden olmaktadir. IK'Y'nin
amacli, calisanlarin destek ve katkisini saglamak olduguna gore isletmede calisanlari
ilgilendiren her konuda c¢alisanlara bilgi verilmesi ve calisanlarin goriislerinin alinmasi,
Orgiit ikliminin iyilestirilmesi ve calisanlarin motivasyonunun saglanmasinda etkili

olmaktadir (Erdogan, 1994: 294).
Tarafsizlik Ilkesi

Tarafsizlik yonetimin astlarina karsi tutumu kapsaminda da ele alinmaldir. Her tiir
Orgiitte yoneticiler ¢alisanlarinin birey olarak goriis ve diislincelerinden dolayr onlara
yonelik yanli tavirlar icinde bulunmamalidir (Findik¢, 1999: 60). IKY 'nin taraf olacagi
tek sey, Orgiitiin ihtiyaclar ile calisanlarin ise uygunlugu ve nitelikleri arasinda iliski ve
performans degerlemede, performansi yiiksek olan calisanlarin odiilllendirilmesi

noktasinda ortaya ¢cikmaktadir.
Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesi, dil, din, rk ve siyasal diisiincedeki farkliliklarin isletmelerdeki calisanlar

arasinda belirleyici olmadig1 anlamma gelir. Ozellikle ise alim ve isteki alanlarda esit
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firsatlarin taninmasi, personelin yetenekleri, bilgileri, teknik donanimlari, kisilikleri ve
yetenekleri disinda kriterlerin bulunmamasini icermektedir (Sadullah, Uyargil vd., 2013,
s.18). IKY'ye gore bu durum insan kaynagmm optimal kullanimini engelleyecek ve

Orgiitsel amacglara ulagma siiresini uzatacaktir.
Bilimsellik Ilkesi

Orgiitlerde, 1K departmanlar1 yukarida siralanan ilkeler 1s13inda yonetilmektedir. 1K
bolimiiniin ¢alisanlart ile diger Orgiit calisanlarina esit ve tarafsizlik bicimde
davranilmali, IK firsatlart, egitim, performans degerlendirme, terfi tiim ¢alisanlarimn i¢in

acik ve esit olarak sunulmalidir.

2.18. Insan Kaynaklanr Yonetimi Islevi Olarak Egitim ve Gelistirilme

Insan kaynaklar1 uygulamalar: ¢alisanlar: cekme, motive etme, 6diillendirme ve elde
tutma konularinda son derece ©nemli bir role sahiptir (Noe 2009, s. 3). Insan
kaynaklarmin yonetilmesi acisindan gerekli olan tiim bagliklar Sekil 4’te yOnetimsel

islevlerine gore paylasiimigtir.

Kadrolama

iSCi Sendikalar * Stratejik K planlamasi

Yonetim Gelenegi
* lsgoren bulma

* Isgoren se¢me

Egitim ve Gelistirme
* Oryantasyon
* Egitim
* Gelistirme

Koruma
* Glvenlik ve saghk

* lletisim
* Is¢i ve isveren iliskileri

* Kariyer Planlamasi

Yasal Dizenlemeler Kiresellegme

Sekil 4. Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri
Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 4.

2.19. insan Kaynaklarinin Plinlanmasi Agisindan Egitim ve Gelistirilmenin Onemi

Insan kaynaklarinmm planli yonetimi, tiim idari ve uygulama siireclerinin onceden

belirlenmesi, dogrudan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin etkinligi ile ilgilidir. Egitim
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rekabet avantaji olarak kabul edildiginde, entelektiiel sermaye yaratmanin bir yolu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Rekabet¢i bir diinyada hayatta kalmanin ve rekabet etmenin
yollarindan biri, tilkelerin ve oOrgiitlerin, sahip olduklar1 yeterli sayida ve nitelikteki

insan giictidiir (Nasirli, 2012: 20).

2.20. insan Kaynaklar Egitiminin Gelistirilmesinin Nedenleri ve Amaclar

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine geciste egitim ve gelistirilmenin de
kapsami genislemis, duruma gore kurgulanan egitim ve gelistirilme faaliyetlerinden sz
edilir olmustur (Barutgugil 2004). Tablo 4’te, sirketlerdeki olas1 egitim durumlari hem

calisanlar, hem de organizasyonel siirecler acisindan paylasilmstir.

Tablo 4. Organizasyonlarda egitim yapilmasin gerektiren durumlar

Organizasyonun biiylimesi Reorganizasyon-yeniden yapilanma
Organizasyonun kiigiilmesi Yeni teknolojilere gecilmesi
Donemsel dalgalanmalar Yeni malzemelerin kullanilmasi
Calisanlarin yeni gorevlere Yeni pazarlara girilmesi
yiikseltilmesi

Is ortamindaki degisiklikler Yeni iiriinlerin pazara sunulmasi
Yeni yasalarin ¢ikmasi Yeni gorevlerin olusturulmasi

Ozel projelerin yiiriitiilmesi Isten ayrilanin yerinin doldurulmasi
Kadro degisiklikleri Yeni yOneticilerin ise baglamasi
Yeni yonetim tekniklerinin Sirketlerin birlesmesi-el degistirmesi
uygulanmasi

YoOnetim tarzinin degismesi Sirketin yerinin-yerlesiminin degismesi

Kaynak: Barutcugil, 2004: 300.

Egitim, calisanlarin gelisimi yoluyla iretkenligi artirir ve sirketteki bu gelismenin
yansimalari elle tutulur hale gelmektedir. Bireylerin artan performansi, dogrudan artan
isletme kazanclarina yol agmaktadir. Boyle bir fayda, heniiz tam olarak dl¢iilemese ve
mali acidan sunulmasa bile, hizli ve belirgindir. Egitimin amaclari; ¢alisanlarin bireysel
etkinligini, yetkinliklerin gelistirilmesi, yeni yontem ve aracglarin kullanilmasi, ¢alisan
potansiyellerinin yiikseltilmesi ve gelecege deger yaratilmasi yoluyla yaratilacak katma
degerin artirilmasi olarak degerlendirdigimizde, yatirimin kararinin sadece rakamlara,

yani maliyetlere gore yapilmamasi gerektigini soyleyebilmektedir (Nasirli, 2012: 21).
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2.21. isletmelerde insan Kaynaklar1 Tarafindan Yiiriitiilen Hizmet ici Egitim
Siireci

Hizmet ici egitim, insanlarin beklentilerini, kurulusun isteklerini, ¢ikarlarini ve
gelecekteki ihtiyaglarini koordine etmek icin yapilan sistematik bir ¢abadir. Bununla
birlikte, hizmet i¢i egitimin tiim kurum ve kuruluslarin asil 6zii, personel verimliligini
artirmak, ¢evresel uyumlulugu saglamak ve sonug olarak daha iyi hizmetler sunmaktir.
Caligmalar, yeni istihdam edilen veya daha geng olan lise egitimine sahip 6grenciler icin
egitim kurslarinm, daha fazla deneyime sahip yashlardan onemli 6l¢iide daha etkili

oldugunu gostermektedir (Erdem, 1999: 32).

Ozet olarak, hizmet ici egitim, bilgi ve teknik becerileri, mesleki gelisimi ve kariyeri
gelistirmeye yonelik cabalarin yani sira, personelin gorevlerini ve sorumluluklarini

asmalarini1 saglamak i¢in onlar iyi bir sekilde harekete gecirme ¢abalarini icermektedir.

Hizmet igi egitimin amaclar1 kadar yararlar1 da 6nemlidir. insan kaynaklar1 uzmani
tarafindan bu yararlar bilinmeli ve egitimin oneminin kavranmasi i¢cin hem isverene

hem is gorenlere ikna ederek anlatilmalidir.

Ihtiyaclar1 karsilayacak ilke ve bilimsel yontemlere gore egitim plani hazirlanmalidir.
Aksi halde egitim fon israfina yol acabilecektir. Asil soru, istenen hedeflere ulagmak
icin egitim kurslarinin sonuc¢larinin nasil degerlendirilecegidir? Tam ve kapsamli bir
degerlendirme, egitim programlarmin etkinligi hakkinda bizi uyarabilir. Degerlendirme,
egitim programlarimin istenen hedeflere ulasmada etkili olup olmadigini agikca ortaya
koyabilmektedir (Kaynak vd., 1998: 174). Programin niteligini, degerini ve kurulus icin
faydalarin1 degerlendirmek i¢in egitimin maliyet ve faydalarma iliskin bazi kanitlari
aciklamada yardimci olmaktadir. Degerlendirme, egitim sisteminin ayrilmaz bir
parcasidir. Egitim degerlendirmesi, egitim programinin hedefleri veya basari orani
hakkinda karar vermek icin sonuglarin yorumlanmas: siirecidir. Egitim programlarinin

kalitesini arttirmak i¢in gereklidir.

2.22. isletmelerde Hizmet Ici Egitim Kavran
Bu kisimda, hizmet i¢i egitimin tanimi, gerekliligi ve 6nemi, hizmet i¢i egitimin amag
ve ilkeleri, hizmet i¢i egitimin Ozellikleri ve sagladigi yararlar, hizmet i¢ci egitim

ihtiyaglarmin ve hedeflerin belirlenmesi hizmet i¢i programlarmin hazirlanmasi,
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planlanmas1 ve uygulanmasi, hizmet i¢i egitimin uygulanmas: ve kullanilan yontemler

ve degerlendirilmesi konularina deginilecektir.

2.22.1 Hizmet I¢i Egitimin Tanim

Yasam boyu 6grenmede ve bireylerin meslek yasaminda, kuruluslar tarafindan sunulan
egitim faaliyetleri onemlidir. Bu egitim faaliyetlerine “hizmet ici egitim” denir. Hizmet
ici egitim, igveren Orgiitii tarafindan, personelin isyerindeki gorevlerine basladiklari
giinden itibaren kendilerini gelistirmek icin gereken bilgi, beceri ve davraniglar1 elde
etmeleri i¢cin yapilmaktadir. Bir bagka tanimda, hizmet i¢i egitim, bireyin mesleki
cabalarinda, kurulusun firsatlar1 ve / veya ise baslamadan baslayarak ayrilmasina kadar
dis kaynaklardan yardim alma yoluyla mesleki cabalarindaki gelisimi olarak
tanimlanmaktadir (Esin, 2013: 7).

Okullarda hizmet i¢i egitime duyulan ihtiya¢, 6gretmenlerin egitimde yeni zorluklarla
ve reformlarla yiizlesmeleri icin yeni bilgi ve becerilerle donatmalarma daha fazla
dikkat cekmektedir. Hizmet i¢i egitim, kurulusun hedeflerine ulagmasinda katkida
bulunabilecek Ogretmenlerin  profesyonelligini  artirabilir. Hizmet i¢i egitim,
Ogretmenlerin mesleki caligmalarinda etkinliklerini, yeteneklerini, bilgilerini ve
motivasyonlarin1 gelistirmeleri icin profesyonel ve kisisel bir egitim etkinligidir

(Senviren, 2014: 15).

Yukaridaki tanimlarin 151ginda, hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarin bilgi, tutum, beceri ve
davraniglarini ise alim siirecinden baslayarak ayrilma tarihine kadar istenen sekilde
gelistirmek i¢in  diizenli yapilan veya tek bir egitim etkinligi olarak
tanimlanabilmektedir. Hizmet ic¢i egitim caligmalar: incelendiginde, genel olarak kamu
kuruluglar1 tarafindan personellerine yonelik olarak yapildigi goriilmektedir. Bununla
birlikte, teknolojinin hizli adimlarmi yakalamak, hizmet Kkalitesini gelistirmek ve
calisanlarina huzurlu bir is ortamu saglamak icin Ozel sektdorde hizmet i¢i egitim

faaliyetlerinden faydalanmaktadir (Erden, 2008: 15).

Canman (1999) yaptig1 calismada, hizmet i¢i egitimin, kuruluslarin, c¢alisanlari
endiistriyel siireclere uyum saglayarak etkin bir sekilde hizmet verebilecekleri

pozisyona getirmek i¢in kullanabilecekleri araglardan biri oldugunu ifade etmektedir.
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Hizmet i¢i egitimin amaclar1 hem organizasyonel hem de calisanlarin ihtiyaglarmi
karsilayacak sekilde tasarlanmalidir. Calisanlarin liberal egitimini gelistirmek igin
hizmet i¢i egitim yapilmamali, bunun yerine kurum tarafindan belirlenen mesleki

yeterlilik diizeylerini gelistirmeye yonelik diizenleme yapilmalidir (Dagli, 2010: 26).

Giintimiizde, hizmet i¢i egitim, bireylere hizli karar verme, uygulamadaki degisikliklere
ayak uydurma, baski altinda performans gosterme ve teknik bilgiden cok daha Onemli
olan her kosulda iiretimi siirdiirme becerisi kazandirmay: amaclamaktadir. Hizmet i¢i
egitim yoluyla birey, ozellikle isinin gerektirdigi mesleki bilgi, beceri ve tutumlari
kazanmaktadir. Bilim ve teknolojik gelismeler cercevesinde, meslegi degisiklikler ve
gelisimin gerektirdigi yeni davranislar bu sekilde elde edilmeye calisiilmaktadir (Ersoy,
1996: 20).

Egitim, bir insana yapilabilecek en 6nemli ve pahali yatirnmdir. Personel, bir kurulusta
en degerli sermayedir. Personel egitimi, kuruluglarin sorunlara ¢6ziim bulmalar1 i¢in bir
aractir, bir hedef degildir. Kurumun istenen hedefe ulasabilmesi i¢in, personelin egitime
inanmasi, birbirleriyle isbirligi yapmasi ve bir ortak anlayis birligine sahip olmasi

gerekmektedir (Ulsever, 2003: 19).

Hizmet ici egitim, isletmede toplam kalite yonetimini basarili sekilde uygulayabilmek
ve dolayisiyla siirekli gelismeyi saglayabilmek icin yoneticinin kendisi de dahil olmak
izere isletmedeki tiim personele hizmet i¢i egitim imk&nmin saglanmasi, miisteri
ihtiyaclarmin belirlenmesi, problemi giderme ve degisimlere uyum saglamada 6nemli

bir siirectir (Cafoglu, 1996: 123).

Devletimizin ¢alisanlarina uyguladigi hizmet i¢i egitim sisteminde egitim, hizmet 6ncesi
ve hizmet icindeki safhalariyla bir biitiin olarak ele alinir. Devletimizin hizmet ici
egitime yOnelmesinin en Onemli sebebi; degisen sartlara uygun nitelikte kadrolar
yetistirmektir (Fer, 2010: 9-10). Bu baglamda, hizmet i¢i egitim, hizmete yatkinlhigi
saglayan, verimliligi artirmayi hedefleyen ve isgorenleri oldugundan daha iyi bir
noktaya getirmeyi amaclayan bir sistemdir. Hizmet ici egitim yoluyla birey, isinin

gerektirdigi mesleki bilgi, beceri ve tutumlar: kazanmaktadir.
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2.22.2. Hizmet ici Egitimin Gerekliligi ve Onemi

Giiniimiizde egitim, geleneksel anlayista oldugu gibi belirli siirelerle ve programlarla
simirlandirilan degil yasam boyu devam eden bir faaliyettir. Hizmet i¢i egitim de en
genel anlamiyla gerek meslekle ilgili gerekse meslegin Otesinde yasam boyu devam
eden kisisel gelisim faaliyetlerinin tiimiidiir. Bir bagka ifadeyle yasam boyu egitim
icinde yer alan bir alt siirectir. (Karli, 2007: 7) Bu siireci ifade etmek icin hizmet i¢i
egitimle de iliskili olan ve zaman zaman birbirlerinin yerine de kullamlan farkli
kavramlara rastlamaktayiz. Bunlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir: (Ozdemir, 2010:

23-24)
e lste 6gretim (On-job training)
e Personel gelistirme (Staff development)
¢ Personel yenilestirme (Staff renewal)
e Insan kaynaklarmin gelistirilmesi (Human resource development)
e Siirekli egitim (Continuing education)
¢ Profesyonel gelisme (Professional growth)
¢ Profesyonel ilerleme (Professional development)
e Orgiit yenileme (Organizational renewal)

Mesleki anlamda ele alindiginda hizmet i¢i egitim, en genel anlamiyla “mesleki
gelisim” kapsamindaki etkinlikleri ifade etmek i¢in kullanilan bir kavramdir (Bayrakgei,
2009: 10). Tarihi siirecte bu kavrama farkli anlamlar ve fonksiyonlar yiiklenmistir.
1960’11 yillara kadar hizmet i¢i egitim mesleki gelisim kapsaminda basit duyusal-motor
yetkinligi gelistirme c¢abalarin1 iceren dar anlamda bir egitim faaliyeti olarak
goriilmiistiir. 1960 sonrasinda modern endiistriye gecisle birlikte hizmet i¢i egitim bir
anlam genislemesine ugramis, ona farkli fonksiyonlar yiiklenmistir (Kurt, 2000: 74).
Boylece hizmet i¢i egitim basit motor becerilerin kazanimindan karmagsik sosyal
konulara doniikk tutum gelistirilmesi ve ileri diizeyde yOnetim becerilerinin

kazandirilmasina kadar ¢ok genis bir yelpazeyi kapsar hale gelmistir.
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Meslege basladiktan emekli oluncaya kadar ise intibak, iste verimliligi artirmak, bilgi ve
gorgiilerini tazelemek, yeni durumlara intibak ve ileri gorevlere hazirlanmalarini
saglamak i¢in kisinin gorecegi egitimlerin tiimii hizmet i¢i egitim kapsaminda
degerlendirilmektedir. En genel anlamiyla hizmet i¢i egitim istihdam edilmis is giicline
meslegiyle ilgili verilen her tiirlii egitimi icine almaktadir. Aslinda hizmet ici egitim,
yapilan isin icindeki dogal bir siirectir. Clinkii calisma hayatina atilan birey bazen kendi
istegiyle, bazen de baskasmnin yardimiyla igyerinde yeni bilgi ve tecriibeler
edinmektedir. Hatta kimi zaman farkinda olmadan bile 6grendigi olur. Ancak bu tiirden
egitimler plansiz ve sistemsiz egitimlerdir. (Oz, 2012) Bugiin hizmet igi egitim kavrami
ile gelistirilmek istenen ise is ve hizmet alanlarindaki beceri ve bilgi aligverisinin belli
bir sistem ve teknik i¢cinde gerceklestirilmesi ve boylece iiretimde daha etkili bir sekle

getirilmesidir.

Biitin bu tamimlardan yola c¢ikarak bir egitimin hizmet i¢i egitim olarak

tamimlanabilmesi igin su 6zellikleri tasimas gerektigi sdylenebilir: (Oz, 2012)
® Planh ve sistemli olmasi
® Meslege yonelik olmasi

e Isinin isle iliskisi devam ettigi siire zarfinda adaylhktan itibaren verilmeye

baslanmasi

Artik formel 6grenimde edinilen bilgiler ve kazanilan beceriler kisa siirede eskimekte,
mesleki kariyerin siirdiiriilebilmesi i¢in bunlarin yeni bilgi ve becerilerle desteklenmesi
gerekmektedir. Bu gelismislik seviyesine ulagsmalarinda bu egitimlerin 6nemli bir pay1
vardir. Ciinkii bu sayede hem verimlilik ve motivasyon artirilmakta, hem de iggorenlerin

rahat ve saglikli bir ortamda ¢aligmalarina olanak saglanmaktadir (Ozkul, 2010: 15).

Gerek 0zel sektorde gerekse kamu kesiminde hizmet ici egitim gozardi edilemez bir
gereklilik olarak goriilmektedir. Ozellikle 6rgiit ve yonetim anlayisindaki degisiklikler
hizmeti¢i egitimi tiim kurumlar icin daha da gerekli hale getirmistir. “Toplam kalite
yonetimi” ve ‘“‘sifir hata yonetimi” olarak karsimiza ¢ikan bu yaklasimlar 6zel sektor
basta olmak iizere tiim kurumlar: etkilemekte, personeli hizmet i¢cinde egitme ihtiyacini

artirmaktadir (Ozdemir, 2010: 22).
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Daha 6nce de belirttigimiz gibi bireylerin mesleki yasantilarinda hizmet 6ncesi egitim
bir gereklilik sart olmakla birlikte yeter sart degildir. Bireylerin aldigi hizmet 6ncesi
egitim ne Olgiide 6nemli ve miikemmel olursa olsun hizmet i¢i egitime ihtiya¢ vardir.
Ciinkii kisith bir siirede kisileri meslege hazirlamayi1 amaclayan hizmet oncesi egitimin
o meslekle ilgili tiim bilgileri icermesi miimkiin degildir. Hizmet 6ncesi egitim daha ¢ok
mesleki yasant1 i¢in bir temel inga etme gorevini iistlenmektedir. Her meslek alaninda
yalnizca hizmet Oncesi egitimde kazandirilan bilgi ve beceriler ile ¢oziilemeyecek
sorunlarla karsilasilmaktadir. Hatta bireyler galistiklar1 is ve hizmetlerin gerektirdigi
teknik beceri ve bilgileri biiyiik oranda ise basladiktan sonra kazanabilmektedirler.
Ayrica okul egitimi fertlerin kabiliyetlerini tamamen ortaya ¢ikarma konusunda yetersiz
kalmakta, kisiler gizli kalmis kabiliyetlerini is hayatinda ve uygulamada daha iyi ortaya
cikarip gelistirebilmektedirler (Ozdemir, 2010: 25).

Goreve yeni baslayan personelin uyum donemini kolay atlatabilmesi, isin gerektirdigi
temel bilgi ve becerileri kazanabilmesi de yine hizmet i¢i egitim sayesinde miimkiin
olmaktadir. Ozellikle alan dig1 personel istihdamiin yapildigi kurum ve kuruluslarda
hizmet i¢i egitime duyulan ihtiya¢ bir kat daha artmakta, bu yolla zaman ve emek
kaybinin Oniine gec¢ilmis olmaktadir. Giiniimiizde artik bilginin ulasilabilirligi, tiretimi
ve tiiketimi akil almaz bir hiz kazanmustir. Insanlar bilgiye teknoloji sayesinde cok
cabuk ulagmakta, bununla birlikte ayni siiratte bilgiyi tiiketmektedir (Oz, 2012). Bu
nedenle hizmet Oncesinde edinilen bilgiler bir siire sonra eskimekte, bunlarin yenileriyle
degistirilmesi ya da desteklenmesi ihtiyact dogmaktadir. Bu noktada hizmet i¢i egitim

cok onemli bir boslugu doldurmaktadir.

Toplumda meydana gelen sosyal, kiiltiirel ve ekonomik degisiklik, hizmet i¢i egitimi
zorunlu kilan bir diger sebeptir. Calisanlarin verimli olabilmesi i¢in toplumda meydana
gelen bu degisikliklerin sistematik olarak egitim kanaliyla onlara kazandirilmasi bir
zorunluluk haline gelmistir. Bu yiizden hizmet ici egitimin gerek kamu gerekse 6zel
sektor acisindan periyodik olarak uygulanmasi gerekmektedir. Ayrica bilim ve
teknolojide meydana gelen gelismeler hemen hemen tiim meslek alanlarmi dogrudan
etkilemekte, bu alanlara yeni bilgi, teknik ve araglar getirmektedir. Caga ve onun bir
geregi olan rekabet ortamina ayak uydurabilmek ve dolayisiyla kurum ya da kuruluslar:
ayakta tutabilmek bu yeniliklere sahip olmak ve personeli bu yonde egitmekle
miimkiindiir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 1-2).
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Glinlimiizde artik 1iyi yetismis personele sahip olmak, kurumun amaclarmi
gerceklestirmek icin yeterli goriilmemektedir. Ciinkii meslege ne kadar hazirlikli ve
donanimli baslasa da yenilik ve gelismeleri takip etmedigi takdirde ¢ok iyi yetismis
personel bile ¢ok kisa siirede isin gerektirdigi nitelikleri kaybetmekte ve yetersiz hale
gelmektedir. Bu yetersizliklerin olumsuz etkilerini en aza indirmek de ancak hizmet ici

egitimle miimkiindiir (Ozdemir, 2010: 23).

Yasamin, zamanm ve mekanin 6grenme sinirin1 aramadan her am tesadiif degildir ve
sistematik hizmet i¢i egitim yapma arzusu gereklidir. Kisi, giinliikk yasaminda, arkadas
grubu icinde, isyerinde vb. siirekli iliski ve etkilesim icinde Ogrenmeye devam
etmektedir. Bu siirecte, kisi istenmeyen gereksiz/yetersiz bilgi, beceri ve davranislar
kazanmaktadir. Hizmet i¢i egitim, tesadiifen elde edilen ve gereksiz/yetersiz olan bu tiir
bilgi, beceri ve davraniglarin Onlenmesinde ve diizeltilmesinde Onemli bir rol

oynamaktadir (Ozdemir, 2010: 18).

Tiim mesleklerde oldugu gibi Ogretmenlikte de hizmet Oncesi edinilen bilgi ve
tecriibeler hem yetersiz kalmakta hem de cabucak eskimektedir. Insan odakli bir hizmet
sunan, hata yapildiginda hem bireye hem de topluma agir faturalar 6deteceginden hata
kabul etmeyen bir meslegi icra eden 6gretmenlerin mesleki gelisimleri agisindan hizmet

ici egitim hayati bir 5neme sahiptir (Oz, 2012: 52).

Ogretmen yetistirmede 6zellikle 1990’lardan sonra gozlenen gesitlilik, uygulanan farkli
programlar, Egitim ve Fen Edebiyat Fakiiltelerinin akreditasyon gelenegi gibi bir
uygulamanin olmayist hizmet ici egitimi daha da gerekli hale getirmistir. Ulkemiz igin
hizmet i¢i egitimi hayati kilan en onemli hususlardan birisi de giiniimiize kadar izlenen
istikrarsiz istthdam politikalarindan dolayr mevcut Ogretmenlerimizin ¢ok farkli
kaynaklardan farkli yontemlerle temin edilmis olmalaridir (Ozoglu, 2010: 28). Nitekim
bugiin milli egitim sisteminde formasyon egitimi almadigi halde, kisa bir sertifika
programinin ardindan ihtiyac¢ gerekgesiyle 6gretmen olarak atanan binlerce 6gretmenlik

dis1 program mezunu personel bulunmaktadir.

2.22.3. Hizmet ici Egitimin Amac ve flkeleri

Hizmet ici egitimin amacglar1 bu egitimin verildigi sektorlere, kurumlara, uygulanan

hizmet i¢i egitim programlarma gore farklilik gdstermektedir. Nitekim tiretim ve hizmet
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sektoriinde uygulanan hizmet i¢i egitimin amaglar1 farkli oldugu gibi, goreve yeni
baslayan personele uygulanacak olan hizmet i¢i egitim programiyla gorevde yiikselmek
isteyen personele uygulanacak programinin amaglar1 da birbirinden farkli olacaktir.
Biitiin bunlara burada yer vermek miimkiin olmadigindan hizmet ici egitimin genel
amaclarma ve konumuz geregi Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde yiiriitiilen hizmet i¢i

egitim faaliyetlerinin amaglarma yer vermekle yetinilecektir (Oz, 2012: 39).

Genel anlamda bakildiginda hizmet ici egitimin amaci kisileri isletme amaclari
dogrultusunda gelistirmek ve yenilemektir. Bu genel amacla iliskili olarak hizmet i¢i
egitim faaliyetlerinin amaclarin bireysel ve orgiitsel amaclar seklinde iki bashk altina
toplamak miimkiindiir. Hizmet ic¢i egitimden beklenen amaclar kurumsal amaclarla
yakindan iligkilidir. Milli Egitim Bakanligiin kurumsal amaglar1 bu kurum biinyesinde
yiiriitiilen hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin amaglarin1 dogrudan etkilemektedir. Her tiirlii
zorlugun iistesinden gelmek ve basarili bir sekilde iistesinden gelmek i¢in, isletmedeki
tiim caliganlar: bilgi ve tecriibeyle donatmak i¢in ilke alinmalidir. Temel bir ilke olarak,
calisanlara her seyi ogretmek yerine, ne yapmalar1 gerektigi, nasil ogretilecegi, bilgiye
nasil erisilecegi ve bilgilerin nasil kullanilacag: 6gretilmelidir. isletmelerde egitim ve

Ogretim sisteminin temel ilkelerini asagidaki gibi gorebiliriz (Tuna, 2015: 2-3).

 Insan odakh: isletmelerin en 6nemli kaynagi rekabet avantaji saglayacak egitimli
insan giiciidiir. Isletmeler insana yapilan yatirimdan kagmamaldir. Egitim ve
Ogretimde, 0grenmeyi Ogrenmenin uygulanabilecegi egitim ortami, egitimin

merkezinde ne oldugunu ortaya koymaktadir.

e Gergekei: egitim ve dgretim; durum ve kosullar1 karsilamak i¢in gercek bilgileri
planlanmali ve yiirlitmelidir. Planlama ve uygulama zaman, olasilik ve diger
kosullar agisindan yapilmamali, olumlu, olumsuz abartili tutum ve davraniglar
tarzinda yapilmamalidir. Gergek kosullar1 yansitan egitim ve egzersiz
senaryolari, personel ve isletmenin degisken durumlara miimkiin oldugunca

uyum saglamasini kolaylastirmak i¢in uygulanmalidir.

e Uygun maliyetli: bilgi ve beceri diizeyini yiikseltmek icin verilecek egitimlerin
planlanmas1 ve uygulanmasinda, sinirli kaynak ve tesisler her zaman dikkate

almmali, egitim programlarmin hazirlanmasimda gercekci ve etkili egitim daha
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diisiikk maliyetle verilmelidir. Konuyla ilgili egitim verecek egitimcilerin bilgi ve

beceri diizeyi iy1 olmali ve egitimin etkinligine dikkat edilmelidir.

Esnek: egitim programlari, senaryolar, kavram fikirlere uyum esnekligi ile
birlikte dizayn edilmelidir. Mevcut kavramlar1 takip eden egitim programlari
hazirlanmali ve uygulanmali, boylece personel ve isletmeler dinamik ortamlara

uyum saglayabilmelidir.

Cok yonlii: Egitim Programlari, isletmenin tiim birimlerini kapsayacak sekilde
tasarlanmali ve tiim birimlerle uyumlu olabilecek bir biitiin olarak
uygulanmalidir. Baz1 departman calisanlar1 gbz ardi edilmemelidir. Cok kiiciik,
basit bilgi ve deneyimlerin ele almmadigi, egitim eksikliginden kaynaklanan
kiiciik kazalar biiyiik kazalara yol agabilir ve ¢ok biiyiik hasarlara neden olabilir.
Bilgi ve beceri eksikliginden kaynaklanan iscinin ihtmali nedeniyle kii¢iik bir

kaynak kivileimu biitiin bir fabrikayi kiil haline getirebilir.

Isbirligi: isletmelerde uygulanacak egitim programlari, isletmenin degisen
durum ve gorev gereksinimlerine paralel olarak siirekli gelistirilmelidir.
Glinlimiiziin hizla degisen ve gelisen teknolojisinde, ulusal ve uluslararasi
arenada siirekliligi saglamak cok Onemlidir. Rekabet giiciiniin en ©nemli

kaynaginin yetisen insan kaynagi olduguna dikkat edilmelidir.

Siirekli Egitim: egitimler, sirketin her calisanin katilimiyla baslamali ve tiim
caligma siiresi boyunca ihtiyaglara uygun olarak devam etmelidir. Egitim
tekrarlar1  belirli zaman araliklarinda yapilmali ve c¢alisan bilgileri
yenilenmelidir. Buna ek olarak, egitim sonuglar1 incelenmeli ve

degerlendirilmelidir.

Hizla gelisen ve degisen diinyadaki degisim ve gelismelere ayak uydurmak, yeni
teknolojik gelismeleri takip etmek, gerektiginde faaliyet alanlarini genisletmek
ve degistirmek, bu gelismelere paralel olarak calisan yetistirmek siirekli egitim

ile saglanabilmektedir (Tuna, 2015: 3-4).

Olciilebilir: gecerli ve giivenilir bir dl¢iim ve degerlendirme sistemine sahip

olmak, egitim programlarmin kalitesi hakkinda saglikli geri bildirim saglar.
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Isletmelerde verilen egitimin olgiilmesi ve degerlendirilmesi, egitimin kendisini
saglayan sirket tarafindan yapilacagi gibi, disaridan da yapilabilir. Olcme ve
degerlendirme ile egitim siirecindeki potansiyel sorunlar ve personel eksiklikleri
objektif olarak tespit edilebilir. Egitimin Olciilmesi ve degerlendirilmesinde
uygulanan iistiin standartlarin siirekli girisi, cagdas kalmayi ve diinya ile rekabet

eden bir giic olmay1 saglar.

¢ Bireysel motivasyon: isletmenin siirekliligi ve basarisinda insan faktorii 6n
planda goriilmelidir. Caligsanlarin kisisel gelisimini saglamak igin egitim,
gelecekte ise cok fazla fayda saglayacaktir. Bilgili insan giiciiniin motivasyonu

da zor olmayacaktir.

Bu ilke, insan kaynaklarindan maksimum fayda teorisine dayanmaktadir. Isletmeler
tarafindan hazirlanan egitim planlarinin ve programlarinin basar1 orani, katilimcilarin
toplami, etkinligi ile Olciilebilir. Bu basariyr elde etmek i¢in, her seyden Once, egitim
cabalarmin katilimcilarinin 6nem ve ciddiyetle ilgili sorunlara odaklanmalar1 ve egitim
ihtiyacina gercekten inanmalariyla miimkiindiir. Ttim ortamlarda egitilmis hedef grubun
kiiltiirii, egitim diizeyi ve sosyal durumu 6nemli kabul edilir. Amag insanlar1 egitmek
oldugunda, egitim Ozenle secilmelidir. Ayrica, her diizeyde yoOneticilerin de egitime

katilmasi gerektigine dikkat edilmelidir (Cift¢i, 2008: 29).

2.22.4 Hizmet ici Egitimin Ozellikleri

Egitim teorileri, stratejileri, yontemleri, teknolojileri ve egitim programlar1 zaman
icerisinde degismektedir. Ogretmenler kendilerini bu degisimlere adapte edebilmeleri
icin hizmet ici egitime ihtiya¢ duyarlar (Demirtas, 2010). Ogretmenlerin 6grencilerin
olumlu gelisimi ve siniflarinin genel basarisi iizerinde carpici bir etkisi vardir. Saha
uzmanlari, 6gretmenlerin egitim politikalarma merkeze yerlestirilmemesi durumunda
basarmin diigiik olacagini belirmistir. Ogretmenlerin mesleki gelisimine hizmet igi
egitim ile devam etmeleri, okullarda basarili bir egitim yiirlitmenin temel

Ozelliklerinden biridir..

Hizmet i¢i egitim programlarinin nihai amaci, sinifta gretmenlerin etkinligini saglamak
ve sonugta 6grenci basarisini arttrmaktir. Ogretmenlerin mesleki deneyimleri ile IST

programlarina katilimlari arasinda dogrudan orantili bir iliski belirlenmistir (Balta,
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2014). Ayrica, hizmet i¢i egitim programlaria daha fazla 6gretmen katildig: icin daha

fazla 6grenci basarist saglanacagi da bilinmektedir.

Hizmet ici egitim kurslarmin bu dnemli yarar1 goz Oniine alindiginda, hizmet ici egitim
kurslar1 Tiirkiye'de profesyonelce ele alinmamaktadir (Ozer, 2014). Bir kurumdaki
hizmet i¢i egitim programlari, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin beklenen faydalarini
saglamak icin iyi planlanmali ve yiiriitiilmelidir. Ozellikle 6gretmenler icin tasarlanmis
olan hizmet i¢i egitim programlari, egitimde karsilastiklar1 sorunlara coziimler
getirmelidir. Aksi takdirde, zamana bagli ve maddi kayiplar ortaya ¢ikabilir. Tiirkiye'de
diizenlenen programlarin %75'1 seminer seklinde iken, bu programlarin %92'si
Avusturya'da, %93'i Estonya'da ve %93'i Litvanya'da atdlye caligmast olarak
diizenlenmigstir. (Balta, 2014) Tiirkiye'de Ogretmenlerin yasam boyu Ogrenmelerine
katkida bulunmak icin diizenlenen hizmet i¢i egitim kurslar1 standartlarin cok

gerisindedir ve etkili mesleki gelisim programlarinin 6zelliklerini tasimamaktadir.

Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigii tarafindan 2012, 2013 ve 2014
yillarinda diizenlenen hizmet i¢i egitim kurslari, Tiirkiye'de yiiriitillen programlarin
niteligi hakkinda yeterli bilgi saglamaktadir. 2012 yilinda merkezi ve yerel olmak iizere
toplam 562 kurs planlanmis ve 181'1 daha sonra iptal edilmistir. Matematik, biyoloji ve
kimya dersleri diizenlenmemis ve fizikte sadece bir ders uygulanmistir (Ulusal Fizik
Olimpiyat: i¢in). Bu kurslarin %62'si tatil doneminde gergeklestirilmis ve 16's1
ogretmenlerin Ingilizce dil bilgisini gelistirmek igin tasarlanmustir. Kurslar
“Biyomedikal cihazlarin kalibrasyonu” ve “Zihinsel Engelliler Egitim Kursu” gibi farkli
iceriklere sahip olacak sekilde programlanmustir. 2013 yilinda diizenlenen derslerin
iceriginde ¢ok fazla bir degisiklik yapilmamistir. Bu donemde, matematik, fizik, kimya,
biyoloji, Tiirk dili ve edebiyati, tarih, cografya grup liderleri icin sadece ii¢ 0lgme ve
degerlendirme semineri diizenlenmistir. Benzer sekilde, 2014 yilinda toplam 310 ders
planlanmis ve bu derslerin 34'ti Eyliil 2014'e kadar iptal edilmistir. 2014 yilinda, bazi
saha kurslarma nispeten yer verilmistir, ancak bu kurslar hala konuya yonelik degildir
ve genel olarak derslerin 6gretim yontem ve tekniklerine yonelik organize edilmistir. Ug
yulik bir zaman diliminde, ¢ogunlukla dil, bilgi teknolojileri, 6lcme ve degerlendirme,
psikolojik danigma ve rehberlik, meslek liseleri ve okul Oncesi kurslar1 iceren kurslar
diizenlenmis ve genel olarak bu kurslar bilgi birikiminden uzak olan kurslar olmustur.

(Ozer, 2014).
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Tiirkiye'deki hizmet i¢i egitim derslerinin etkinligini artirmak i¢in, arastirmacilar ve
ilgili devlet kurumlar1 (az sayida tez hari¢) maalesef genel olarak ihtiya¢ analizi
yapmanm ve bu kurslardaki sorunlar1 tespit etmenin Otesine gecememistir. Ihtiyac
analizi ¢ogunlukla derslerin icerigini belirlemek igin yapilmistir. Ote yandan, uzman
goriisleri alinmadan yapilan ihtiya¢ analizi, hizmet i¢i egitim kurslar1 diizenleyenleri
yamltmustir. Thtiyag analizi sonucu tespit edilen igerik alan bilgisini icermediginden
analizin kapsaml1 ya da yeterli olmadigini1 gostermektedir. Thtiyac analizinin eksikligine
ornek olabilecek bir baska calisma ise, Egitim ve Arastirma ve Gelistirme Dernegi
(EARGED) tarafindan “smif Ogretmenlerinin hizmet i¢i egitim icin ihtiyaglarinin
belirlenmesi” ad1 verilen sinif 6gretmenleri iizerinde yapilan caligmadir. Bu aragtirmaya
gore, Oncelikle IST kurslarinda ele alinmas1 gereken konular sdyle siralanabilmektedir:
egitimde yeni yaklasimlar, stresle basa cikma yontemleri, 6lgme ve degerlendirme
araclarinin gelistirilmesi ve kullanilmasi, talimatlar1 oyunlarla farkli sekillerde gelisen
cocuklara Ogretmek, kullanmak yeni egitim teknolojilerinin, 6zel egitime muhtag
cocuklarin ailelerinde gozlemlenen tepkiler ve coziimleri, 6grenme giicliigii ¢eken
otistik ve istiin yetenekli ¢cocuklarin 6zellikleri, dikkat ve hiperaktivite bozuklugu ve
grup 6grenme etkinlikleri icin 6lcme ve degerlendirmedir (MEB, 2008). Onerilen
programlar, anlasilacagi gibi, etkili mesleki gelisim programlarinin 6zelliklerinden biri

olan icerik bilgisini icermekten uzaktir.

Yukaridaki boliimde bahsedilen hizmet i¢i egitimin ilkeleri, bir hizmet i¢i egitimde
olmazsa olmaz ozellikleri ifade ederken, bu bolimde hizmet i¢i egitimde gbzlemlenen
genel oOzelliklerden bahsedilmistir. Bu 6zelliklere goz atacak olursak; (Taymaz, 1991:
14)

e Hizmet ici egitim uygulanacak kurumun ama¢ ve hedeflerine uygun bir hizmet
ici egitim amaci segilir.

e Hizmet i¢i egitim, is yasaminda karsimiza cikan bir egitim ¢esidi oldugundan
genelde belli bir yasin iistiindeki insanlara hitap etmektedir. Bu sebepten egitim

sekli yetiskin kisilere yonelik bir egitimdir.

e Hizmet i¢i egitime katilacak kisilerin yaslari, egitim durumlari, mesleki

altyapilar1 birbirinden farklilik gosterir.
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¢ Hizmet ici egitimin gelistirilmesi ve yararinm Olgiilmesinde egitilen personelin

goriislerinden faydalanilir.

2.22.5. Hizmet ici Egitimin Sagladig1 Yararlar

Hizmet i¢i egitimde, egitimcilere diisen en 6nemli gorev, herkese esit davranilmasini ve
cikan sonuclarin adil bir sekilde degerlendirilmesini saglamaktir. Hizmet i¢i egitim,
cesitli maliyetleri olmasmna karsin yonetici, personel ve oOrgiitiin birebir kendisine
Oonemli yararlar1 bulunmaktadir. Dolayisiyla, hizmet i¢i egitimin yararlarini yonetici,
personel ve oOrgiit yoniinden farklilasmis sekilde incelemek gerekmektedir (Akyiiz,

2001: 13).

Yonetici yoniinden hizmet i¢in egitimin yararlarmin basinda denetlemenin daha kolay
yapilabilmesi gerekmektedir. Ozellikle egitime tabi tutulmus personel daha az hata
yapacagl i¢in hata orani azalacak ve yapilan isler standartlara uygun olacagi i¢in
denetleme islemi daha kolay tamamlanabilecektir. Egitimle birlikte ¢alisanin verim ve
morali yiiksek olur. Calisan rahat ve huzurlu bir sekilde calisir. Bu nedenlerden dolayi,
yOnetici, biiyiik sorunlarla karsilasmaz boylece detayda kaybolmak yerine ana

sorunlarla ugragsmak icin gerekli ve yeterli zamana sahip olmaktadir (Akyiiz, 2001: 12).

Calisan yOniinden hizmet i¢i egitimin yararlarinin en 6nemlisi ise, ¢alisanin kendine
olan giiven duygusunun arttirilmasidir. Terfi olanaklar1 artmaktadir. Isleri zamaninda,
dogru ve hatasiz olarak yapma becerisi kazanmis oldugundan zevkle calisir. YOnetici
tarafindan onaylanir, begenilir ve takdir edilir. Boyle bir ortam olustugunda, calisan,
aksam cikis saatini saymak yerine isine yogunlasarak verimli bir sekilde caligmaktadir
(Osma, 2007).

Orgiit yoniinden hizmet ici egitimin yararlar1 ise, ncelikle orgiitiin, is yaptig1 diger
birey veya kuruluslar karsisinda itibarin1 artirmaktadir. Isletme, hizmet verdigi
miisterilerinin begenisini kazanir. Isletme, bu sekilde saglam bir sekilde ayakta durmayi
basararak biiylime egilimi gosterebilir (Eren, 2000: 14). Ancak, her kurum calisani
kendinin ve baskalarinin kazanilmis tecriibelerinden yararlanarak ogrenme egilim ve

aliskanlig1 edinmelidir.

Yukarida aciklanan yararlar haricinde hizmet i¢i egitimin yararlarini listelemek
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gerekirse, agsagidaki sekilde listelenebilir (Eren, 2000: 14).

1. Personele hizmeti geregi, ihtiyact bulunan bilgiler verir, beceri ve davranisini

gelistirir, hizmete yatkinligini saglar.
2. Hizmette verimi yiikseltir.
3. Daha fazla sorumlulugu gerektiren yerlere eleman yetistirir.
4. Personelin moralini yiikseltir.
5. Orgiitte etkili iletisim olanaklarini saglar.
6. Zaman, emek, gider tasarrufu saglar.
7. Personel devrini azaltir.
8. Personelle yonetim arasinda anlagma olanagini saglar.
9. Personeli yeteneklerine gore ayirmada olanak saglar.
10. Personelde degisme olusturur.

Egitim sagladigi yararlarin dogal sonuglar1 olarak da hizmetin niteliginde gelisme,
niceliginde artis ortaya ¢ikacaktir. Bu artis yonetimi olumlu bir sekilde etkileyecektir.
Gergek anlamda etkili bir hizmet i¢i egitim, ¢alisanlarm egitimlerde ogrendiklerini ise
kolayca aktarmalarini saglar. Ayrica, 0zellikle politik anlamda uglara kaymaya miisait
calisanlar1 bu radikallesmeden alikoyar ve ise motive olmalarin1 saglar. Cesitlilik,
cogulculuk ve farkli kiiltiirlerin ortak bir paydada bulusturulmasi gibi kavramlar 6n

plana ¢ikmaktadir (Osma, 2007: 18).

Hizmet ici egitimin bir diger onemli yarar1 ise ¢alisanlarm kendilerini kurumun bir

parcasi olarak gormesidir. Bu ciddiyet hissi, kurumun basarisi i¢cin olduk¢a 6nemlidir.

2.22.6 Hizmet Ici Egitim Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Egitim ihtiyacmin belirlenmesinde dikkat edilecek noktalar1 soyle siralayabiliriz:

(Kartoglu, 2007: 28-29)
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e s gorenlerin egitim ihtiyac1 en az yilda bir kez (kuruma ve ¢aliganlara) en uygun

yontem ve teknikler uygulanarak belirlenmelidir.
¢ Kurumun yap1 ve isleyisinde ortaya c¢ikan gelismeler yakindan takip edilmelidir.

e Kurumunun egitim ihtiyaglar1 gbz Oniinde bulundurarak yillik egitim planlar:

olusturulmalidir.

e Kurumun egitim biitcesi goz Oniinde bulundurarak egitim ihtiyaclar:

belirlenmelidir.
¢ Egitim ihtiyaci belirlemesinde is gorenler aktif olarak gorev almalidir.

e Gerekirse is gorenlerin istekleri gizlilik ilkesi dogrultusunda saklanmalidir.

2.22.7. Hizmet ici Egitim Politika ve Hedeflerin Belirlenmesi

Hizmet ic¢i egitim, calisanlarin gorevlerini daha 1iyi yerine getirmeleri icin
yetkilendirmeyi ve yetkinligi arttirmak i¢in alinan bir dizi Onlemi igerir, bdylece
kurumun hedeflerine ulagsmasmna yardimci olur. Hizmet ic¢i egitimin temel
Ozelliklerinden biri uygulanabilirliktir. Yapilan arastirmalar, is 6zelliklerinin ve
profesyonel faktorlerin ¢alisanlarm  hizmet i¢i egitime katilimmna katkida
bulunabilecegini gostermistir. Bu nedenle, bu alandaki teorik ve pratik bilgilerin
giincellenmeleri gerekmektedir. Aslinda hizmet i¢i egitim, personelin mesleki bilgilerini
ve mesleki becerilerini giincellemeye ve cesitli gérev ve sorumluluklar yerine getirmek
icin en iyi uygulamalar1 gelistirmeye hizmet etmektedir (Aydin, 2007: 204). Personelin
bu tiir programlara daha fazla katilimma katkida bulunan faktorlerden biri yetiskin
ogrenme ilkelerinin kullanilmasidir. Yetiskinler 6grenme hedeflerinin farkindadir, kendi

ogrenmelerine rehberlik eder ve 6z degerlendiricidir.

Isletmeler, calisanlarmi i ve is hizmetlerinin 6zelliklerine gore egitmeyi
amaglamaktadir. Calisanin, sorumlu oldugu isi yiiriitmede hata yapmayacak ve isi zarar
verme yoluna koymayacak Kkisi tiiriidiir. Isletmeler ayrica ¢alisanlarin etkin ve verimli
caligmasini saglamak icin hizmet ici egitim programlarimi hazirlamakla ytikiimlidiirler.
Hizmet ici egitime, insan giicii bilgisinin yeniden egitilmesi, yeniden doldurulmasi ve

giincellenmesi i¢in tasarlanmus siirekli egitim de denir. UNESCO’ya (1985) gore siirekli
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egitim, icerik diizeyi ve yOntemi ne olursa olsun, Orgiin veya baska bir sekilde,
okullarda, kolejlerde ve iiniversitelerde, ayrica ¢iraklikta ilk egitimi uzatmakta veya
degistirmekte olup olmadiklarina bakilmaksizin, icerik seviyesi ve yontem ne olursa

olsun, tiim egitim siirecleri biitiinii olarak kabul edilebilir (Alkan, 1993: 83).

Egitim, 6grenme deneyimleri yoluyla bilgi, beceri, tutumlar1 aktarmak veya degistirmek
icin planlanan herhangi bir faaliyettir. Personel, yeterlilik seviyelerini siirdiirme ve
degisen kosullarin taleplerine yeni yaklasim, teknolojilerin taleplerine cevap verme
ithtiyaci da dahil olmak {iizere ¢esitli nedenlerden dolay1 egitim isteyebilir. Egitim kendi
basina bir kurulus icindeki yapisal, orgiitsel veya politika sorunlarimi ¢6zemez, ancak
destekleyici denetim ve motivasyon stratejilerinin kullanimi, egitimden kaynaklanan
performans iyilestirmenin siirdiiriilmesine yardimci olabilir. Ikinci adim, egitim
programinin  6grenme hedeflerini tanimlamay: icerir. Ihtiyag¢ degerlendirmesinden
tiiretilen 6grenme hedefleri, her 6grencinin egitim faaliyetlerine katilimin bir sonucu
olarak gosterebilecegi gozlenebilir, olgiilebilir eylemleri belirtir. Uciincii adim,
personelin deneyim ve egitim seviyelerini ve egitim i¢in uygun zaman ve kaynaklari
dikkate alarak performans: iyilestirmek icin bir egitim programinin olusturulmasi ve
uygulanmasidir. Secenekler, kisa kurslardan iilkedeki, bolgedeki veya yurtdisindaki
akademik kurumlardaki uzun siireli yerlestirmelere ve meslek i¢i egitim, kocluk ve
mentorluk gibi sinif dis1 miidahalelere kadar uzanmaktadir. Tiim secenekler, programin
veya kurumun acil operasyonel ihtiyaclarina karsi tartilmalidir, ciinkii tesislerde,
personel egitime gittiginde tesislerde yeterli personel bulunmayabilir (Aydin, 2007:

204).

Elde edilmesi gereken 6grenme ¢iktilari, egitim ortamu, izleyici 6zellikleri ve egiticinin
deneyimi ile birlikte, maksimum etkililige ulasacak 6grenme yontemleri ve ortamin
karigimint belirler. Yontemler ve medya, ders anlatimi, tartisma, vaka c¢alismasi, rol
yapma, grup calismasi, simiilasyon oyunlari, beyin firtinas1 ve gosterimi icerebilir.
Gorsel-isitsel yardimlar dahil yaymlanmig bir egitim materyali mevcut degilse, egitimci

bunlar1 gelistirmelidir (Bilgin, 2007: 22).

Egitim programmin gelistirilmesi, kurs boyunca ve sonu¢ olarak yapilan egitim
degerlendirmesinin tasarimim da icermektedir. Kurs sirasinda, egitmenler, egitim

programinda nerede ayarlamalar yapmalar1 gerektigini belirlemek icin Ogrencinin
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ilerlemesini ve memnuniyetini izler. Kursun sonunda, egitmenler, 6grencilerin kurs
hedeflerine ne kadar iyi ulastig1 ve egitim deneyiminden ne kadar memnun kaldiklarina
dair veri toplamalidir. Egitmen, performansin egitim iizerindeki etkisini degerlendirmek

icin ¢alisma durumlarina dondiikten sonra katilimcilarla takip etmelidir.

2.22.8. Hizmet ici Programlarimin Hazirlanmasi ve Planlanmasi

Bazi iilkelerde temel egitim ve siirekli mesleki gelisim programlarmin mevcudiyeti
smirhdir. Bu nedenle, bir¢cok saglik calisani resmi egitim firsatlarma ve 1is
performanslarmi artirabilecek yeni fikir ve yaklasimlara erisememektedir. lyi
tasarlanmis hizmet i¢i egitim programlar: bu ihtiyacin karsilanmasina yardimei olabilir.
Egitim, siirekli performans iyilestirme baglamina dahil edilmelidir. Uygulamalar:
degistirmek ve gelistirmek, ¢calismak i¢cin uygun bir ortam, uygun 6grenme kaynaklari
ve motivasyon stratejilerinin siirekli kullanimmi gerektirmektedir. Ayn1 zamanda, ¢evre
ve denetim sistemleri degisimi desteklemedigi ve bireylerin degisiklikleri siirdiirmeleri
icin tesvik edilmedigi siirece, yalnizca egitimin genel tedarik sistemi performansini

degistirmesi miimkiin degildir (Aydin, 2007: 99).

Ogrenme aktif katilm gerektirir. Insanlar gorsel uyaricilar, sozlii etkilesimler ve
yaparak 0grenmeyi farkl sekillerde 6grenmeyi tercih ederler. Bu nedenle, ¢esitli egitim
firsatlar1 ve egitim teknikleri sunmak, genellikle tek bir yaklasimi kullanmaktan daha
etkilidir. Tek basina egitim genellikle davranis degistirmek veya performansi arttirmak
icin yeterli degildir. Iyilestirilmis performans, degisen tutumlar ve egitim sirasinda
edinilen yeni becerilerin siirekli egitim, destekleyici denetim ve yeterli motivasyonel

tesvikler ile tamamlanmasi ve siirdiiriilmesi gerekebilir (Aydin, 2007: 99).

Her kurum kendine bir hizmet i¢i egitim politikas: belirlemelidir. Bir kurumda hizmet
ici egitim politikas1 yoksa veya kurumun genel politikasiyla bagdasmayan, kurumun
amaclarindan uzak ve herkes tarafindan anlagilmayan, kararli olmayan bir egitim
programu varsa, hizmet i¢i egitim programinin uygulanmasmdan verimlilik beklemek

miimkiin degildir.
Hizmet I¢i Egitim Onceliklerinin Saptanmasi

Insanlar bir organizasyonda ilk kez calismaya basladiginda, ne tiir bir kiyafetle
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karsilastiklarini, ne yapmalar1 gerektigini ve kiminle ¢alisacaklarimi bilmek i¢in istekli
olduklarmi gostermeleri gerekmektedir. Yoneticilerin, deneyimli calisanlardan daha
dikkatli ve agik fikirli olmalar1 onemlidir. Aslinda, ¢alisanlarin dikkatini ¢cekmek ve
aralarmdaki iyi aliskanlhiklari gelistirmek i¢cin en uygun zaman, i i¢in yeni olduklari
zamandir. Hazirhk egitimi, yeni ise alinan personel icin de uygun olan hizmet
egitimidir. Kurulusla ilgili teknik yeterlilik ve rutin talimatlarin yan: sira, her personel
kurallar, diizenlemeler, finansal islemler, idari yetenek, iletisim becerileri, liderlik
kabiliyeti, kurumlar arasinda koordinasyon ve isbirligi ve baglant1 mekanizmalari, rapor

yazimi hakkinda baz1 mesleki bilgilere ihtiya¢c duymaktadir (Cevikbas, 2003).
Hizmet I¢i Egitim Verilecek Yer ve Zaman Belirlenmesi

Bu egitimler, gorevlilere iliskin uzmanlagmis konu bilgisini giincellemek ve siirdiirmek
icin sunulmaktadir. Tazeleme egitimi uzmanlari, yoneticileri, konu memurlarini, uzatma
denetleyicilerini ve 6n hat ¢alisanlarimi giincel tutar ve zaten sahip olduklar1 bilgi ve
becerileri arttrmalarin1 saglamaktadir. Bakim veya tazeleme egitimi genellikle eski
materyallerin gozden gecirilmesinin yamn sira yeni bilgiler ve yeni yontemlerle ilgilenir.
Bu tiir bir egitime, calisanlarin olasi iiretimlerinin zirvesinde kalmasini saglamak ve bir

telasa girmelerini 6nlemek i¢in gereklidir (Sabuncuoglu, 2000: 126).

2.22.9. Hizmet ici Egitim Programinin Hazirlanmasi

Hizmet i¢i egitim faaliyetleri, hedefe ulasmay1 amaclayan tiim ¢aligmalar1 kapsayacak
sekilde hazirlanmalidir. Egitim faaliyetinin amaci ve beklenen sonuglar programda
acikca belirtilmeli, egitim katilimcilarinm profili ¢izilmeli, egitimin konu ve iceriginin
belirlenmesi, zamanlama, siralama, egitim icin gerekli araclar ve uygulanacak yer ve
uygulama siiresi belirlenmelidir. Bu; egitim programimnin amaglarmin belirlenmesi,
egitim programinin kapsaminin belirlenmesi, egitim verilecek yontemlerin secilmesi,
degerlendirmesidir (Ozyurt, 2000: 22). Hizmet i¢i egitim programlari, kurum amaglari
dogrultusunda egitilecek personelin goriislerini alarak tutarlh ve net bir sekilde

hazirlanmalidir.

Hizmet i¢i egitim programlar1 hazirlanirken is analizlerine dayandirilmali, birbirine
bagl bircok boyut degerlendirilip o sekilde olusturulmalidir. Gorevlerin bilgi, beceri ve

tutum kapsaminda hesaplamalarin yapilarak hazirlanmasi ve belirtilen hususlar
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dahilinde gelistirilmesi gerekmektedir (Cevikbas, 2003: 6). Belirli hedefler ve sekiller
dahilinde tutulacak yol, 6grenmeye motive eden, sikiciliktan uzak, kisisel beklentilere
cevap vermelidir. Ortam ferah, sessiz ve ihtiyaglara cevap verebilecek yapiya sahip

olmasi1 gerekmektedir.

2.22.10. Hizmet Ici Egitimin Uygulanmasi ve Kullamlan Yontemler

Egitim siireci, hazirlanan egitim planindaki ilke ve yoOntemler cercevesinde ve
hazirlanan yillik planin amaclarina gore faaliyetlerin ve programlarin uygulanmasini
kapsamaktadir. Hizmet i¢i egitimin uygulama asamasina katilacak personeli se¢cmek
Onemlidir. Hizmet sunumuna veya iiretime en ¢ok katkida bulunan personele Oncelik
verilmelidir. Bununla birlikte, belirli bir seviyede ve alanda calisgan personele oncelik
vermek cok kolay olmayabilir (Taymaz, 1991: 109-110). Her uygulamada oldugu gibi

her iki egitimin de faydali ve zararl yonleri vardir. Asagida bu yonler aciklanacaktir.

2.22.10.1. Egitim Alacak Personelin Secimi

Hizmet 1i¢i egitim verilecek olan personelin se¢ciminde birtakim yOntemler
kullanilmaktadir. Bunlardan bazilart sunlardir; (Cevikbas, 2003: 6-8) Form hazirligi:
hizmet i¢i egitimin konusu, yeri ve zamani ile ilgili oldugu diisiiniilen tiim personele
hem s0zli hem de yazili olarak duyurulacak ve personelden katilim formunu
doldurmalar1 istenmelidir. Personelin hizmet i¢i egitime katilim gereksinimlerini
karsilaylp karsilamadigini belirlemek icin hazirlanan bu katilim formlarina verilen
yanitlar, hizmet i¢i egitim almak isteyen personelin tanmimlanmasina yardimci

olmaktadir.

Dosya sinavi: hizmet i¢i egitim verilecek personelin belirlenmesi i¢in kullanilan diger
bir yontem de personel dosyalarinin incelenmesidir. Amag, egitilecek personelin
tanimlanmasina yardimci olabilecek, her bir personelin isin basinda doldurdugu kisisel

ve egitim bilgilerini iceren dosyalar1 incelemektir.

Hizmet i¢i egitim verilecek personelin seciminde, personeli yakindan tanmiyan bir
yOneticinin orada bulunmasi da personel se¢ciminde kullanilan bir yontemdir. Bu
yontemi kullanmanm amaci, calisanin bilgi ekipmani, yetenekleri ve kisisel 6zellikleri

hakkinda bilgi sahibi olan yoneticinin, egitim i¢in en uygun aday se¢iminde en dogru
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karar1 verebilmesindendir. YoOnetici, icerik, siire, egitim yeri vb. sorunlari

degerlendirerek en dogru karar1 vermektedir (Taymaz, 2001: 110).

2.22.10.2. Uygun Yer Ve Ortam Saglanmast

Egitim ortami; egitim faaliyetlerinin gerceklestigi, 0grenmede iletisim ve etkilesimin,
Ogretim siireclerinde ve personel, arag, gereg, tesis ve organizasyon gibi faktorlerin
bulundugu ortamdir. Bireyin davraniginin yasadigi ortama gore sekillendirildigi kabul
edilmektedir. Ogrenme temelde; 6gretim calismasi olarak fiziksel veya sosyal gevre
icinde gerceklesmektedir. Binalar, donanimlar, modeller, 151k, 1s1 ve renk gibi cesitli
nesnelerden olusan cevre ilk Once insanlar tarafindan diizenlenir, ancak bu ortam daha
sonra insan davranisin sekillendirmektedir. Bunun icin ¢evre ile birey arasimdaki cesitli
etkilesim boyutlari, egitim hedefleri dogrultusunda diizenlenmeli ve yonlendirilmelidir.

Egitimciler farkli egitim ortamlarindan yararlanabilmektedir (Alkan, 1999: 21).

Hizmet i¢i egitimin tiirli, programin 6zellikleri ve ilkeleri, kurumun firsatlar1 dikkate
alinmalidir. Sadece biligsel alanla ilgili olarak davramigsal degisimi amaclayan personele
egitim verilecekse, smif diizeyinde yer olacaktir. Boyle bir yerde, yasam alanlarinin
rahathigim saglayacak ve karsiliklt konugma, tartisma ve ayrica konularin 6zelliklerine
gore gorsel ve isitsel araglardan yararlanacak sekilde diizenlenmelidir. Laboratuvar veya
atolye diizeni, bireyin beceri kazanmasini ve psiko-motor alanindaki davraniglari
degistirmesini 6gretmek icin daha uygundur. Bu tiir egitim, is ortaminin 6zelliklerini i
disinda tagimak i¢in tasarlanan i3 basinda veya laboratuvar ortamlarinda

yapilabilmektedir (Taymaz, 2001: 113-114).

2.22.10.3. Ogretim Yontemleri

Hizmet i¢i egitimde kullanilacak olan yontem ve stratejinin etkinligi, hizmet ici egitim
ile verilmek istenenlerin daha hizli ve kalici olmasmi saglar. Cok cesitli egitim
teknikleri mevcuttur. Konulara, derslere ve kullanilan ara¢ gereglere gore farkli
yontemler kullanilmaktadir. Ancak unutulmamalidir ki sihirli bir hizmet i¢i egitim

teknigi yoktur.

Yasamin her alaninda oldugu gibi, egitim alanma da ¢ok hizli bir gelisim ve degisim

siireci hakimdir. Egitim ve Ogretim yoOntemlerinde, kullanilan ara¢ ve gereclerde
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islevsellik artmakta, egitimin amacina ulastirici 0zellikler artmaktadir. Bu nedenle bir
yandan teknolojik gelisimlere paralel olarak yeni egitim teknikleri ve stratejileri
gelisirken, klasik teknik ve stratejilerin de verimliligi arttirilmaya c¢alisilmaktadir
(Dogan, 2003: 164).

Egitim yOnteminin sec¢iminde, yontemler tek tek kullanilabilecegi gibi, birlikte de
kullanilabilir. Egitimde kullanilacak yontem veya yontem birlesiminde birden fazla
duyu organim kullanmasini saglayacak yontemlere agirlik verilmesi egitimin etkinligi
acisindan faydali olacaktir. Yapilan arastirmalar; gdormenin %75, isitmenin %13,
dokunmanin %6, koklamanin %3, tat almanin %3 oraninda etkili oldugunu gostermistir

(Dogan, 2003: 165).

En uygun egitim yonteminin se¢imi, kurumun egitime olan yaklasimina ve kaynaklarma
bagl olarak degisim gostermektedir. Ancak yontem secimini etkileyen bazi hususlari da

g0z Oniinde bulundurmak gereklidir.

Secilen egitim yontemi; Az zaman alan ve verimi yiiksek yontem olmalidir. Eger egitim
yontemi sinifta ortaminda yapilacak bir yontem ise egitim gorecek kisi sayisinin fazla
olmas1 egitimi olumsuz yonde etkileyecektir. Yontem konunun ozelligi ile paralel
olmaldir. Ornegin bir makinenin kullaniminin ~ 6gretiminde gorsel ~6gretim
tekniklerinden yararlanilmasi faydal olacakken, kurumda uyulmas: gereken kurallarin
anlatilarak aktarilmasi daha faydali olacak, bazi durumlarda ise gezi ve gozlem
yapilmasmin gerekliligi kendini hissettirecektir. Egitim teknikleri ve stratejileri
seciminde teknolojik yenilikler takip edilmeli, yeni yaklasimlar tercih edilmelidir.
Ciinkii verim, kalicilik ve kullanilabilirlik yeni yontemlerle saglanabilmektedir. Egitim
goriilecek fiziksel ortam kadar egitim gorecek kisilerin psikolojik, sosyal ve zihinsel
olarak hazirlanmas1 da ©6nemlidir. Ogretici degil ©grenci merkezli yaklagimlar
secilmelidir. Ogrencilerin dikkatleri dagilmaya basladig1 zaman yontem degisikligine

gidilmelidir (Bilen, 2006: 7).

Ulkemizde kurumsal egitimlerde en ¢ok basvurulan yontemler arasinda hala klasik sinif
egitimleri birinci sirada olmakla beraber uzaktan egitim yontemleri de nadir olarak

kullanilmaktadir. Asagida klasik smif egitimi ve uzaktan egitim cesitleri agciklanmistir;

Klasik suif egitimi; iilkemizde kurumsal egitim siire¢lerinde en ¢ok kullanilan ve
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egitimci ile ogrencilerin bir arada aymi ortamda bulunduklari, yiiz yiize olduklari, es
zamanl1 olarak egitim gordiikleri bir egitim yontemidir. Bu egitim yonteminde bir¢cok
degisik yaklasim, teknolojik yardim araclar kullanilmasina ragmen egitime esas teskil
eden konu egitici ile 6grencinin ayni ortamda bulunmasidir. Artik giiniimiizde 6grenen
organizasyon kavraminin ortaya ¢ikmasi, bilginin ¢ok cabuk yenilenmesi ve ¢alisanlarin
siirekli egitilmesi gerekliligi ortaya c¢iktigindan ortaya ciktigindan, Ogretici ile
Ogrencinin ayn1 ortamda bulunmasini gerektiren klasik smif yOntemlerinin

uygulanmasinin zorlugu ve maliyeti caydirici bir etken olmaktadir (Bilen, 2006: 7).

Klasik smif egitiminin; Calisanlarin alacaklar1 egitim i¢in zaman ayirmasi i
stireclerinin kesintiye ugramasima neden olmasi, her zaman konusunda uzman, yeterli
bilgi ve Ogretme becerisine sahip egitimcilerin bulunamayabilmesi, bazi egitim
konularmin ¢ok uzun zaman gerektirebilmesi, egitimler cogu zaman belirli egitim ve
danmismanlik hizmetleri veren kurum ve kuruluslardan talep edilmesi ve bunun da
calisanlarina hizmet i¢i egitim vermek isteyen kuruma c¢ok ciddi biitce sorunlari
yaratmasi, kurum disindan gelen egiticinin kurumun ihtiyaglarim ve ¢aligmalarmi bilip
ona gore egitim vermesi ¢ogu zaman olanaksiz olmasi dolayisiyla egitim konusu ile
egitim gorenlerin ihtiyaglarmin giderilmesinin ¢ogu zaman miimkiin olamamas: gibi

caydirici yonleri bulunmaktadir (Bilen, 2006: 7-9).

Uzaktan egitim; Klasik smif egitiminin caydirict yonlerinin etkisiyle uzaktan egitim

yontemi kurumlarda uygulanmaya baslanmaistir.

Uzaktan egitim yonteminin temelleri ilk olarak matbaanin bulunmasiyla birlikte atilmig
ve kitap, gazete, dergi, vb. metne dayali bilgileri iceren araglarin hem genis kitlelere
ulagmas1 saglanmis hem de bilginin paylasimi hizlanmistir. Zamanla mektupla dgretim
uygulamasi yayginlasamaya baslamis, teknolojide yasanan degisimlerle birlikte radyo,
televizyon yayinlari, video, kasetler, vb. araclar ile yapilan uygulamalar mektupla
Ogretimin yerini almaya baslamistir. Bunun gibi avantajlariin yaninda Egitimin
iceriginin dinamik degil statik bir yapida olmasi ve kisa siirede giincellenememesi,
Ogrencinin ihtiyaclarina gore esnek bir yapiya sahip olmamasi ve interaktif olmamasi
gibi uzaktan egitimin caydirict yonleri de mevcuttur. Ister klasik sinif egitimi olsun
isterse de uzaktan egitim yOontemleri olsun her iki yontem ayr1 ayr1 kullanildig: gibi

karma yapilarak da kullanilmaktadir.
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2.22.11. Hizmet ici Egitim Programlarmn Olciilmesi ve Degerlendirilmesi

Degerlendirme, yapilan planl bir faaliyet sonrasinda dnceden tespit edilmis amaclara
ulasilma derecesi hakkinda degisik ©6lgme araglari kullanarak bir yargiya varma
stirecidir. Bu siire¢ sayesinde hem beklenen amagclarin gerceklesme diizeyi smanmig
olacak hem de aksakliklar tespit edilip sistemin kendini diizeltmesine imkan
saglanacaktir. Zira degerlendirme, yiiriitiilen faaliyete kendini onarma imkéni veren

vazgecilmez bir tamamlayicidir (Giir, 2012: 82).

Planli birer faaliyet olan hizmet i¢i egitimlerin amaclar1 gerceklestirme diizeyi
noktasinda bir degerlendirme siirecinden gecirilmesi zorunludur. Hizmet ici egitimlerde
amaclarin gerceklesme diizeyi katilimcilarin egitim sonrasinda davraniglarindaki
degismenin yoniinden ve miktarindan tespit edilebileceginden dncelikle kazandirilmasi
amaclanan davranislarin saptanmasi ve 6lgmede kistas olarak kabul edilecek 6lgiitlerin

belirlenmesi gerekmektedir.

Hizmet ici egitim programlarinin degerlendirilmesi bir siire¢ isidir. Yalnizca egitim
sirasinda ya da egitim sonunda yapilan bir degerlendirme eksiktir. Degerlendirme
egitimin her asamasinda degisik yontem ve teknikler kullanilarak yapilan bir etkinliktir
(Taymaz, 2001: 155). Bu degerlendirme asamalarini su basliklar altinda toplamak

mimkiindiir:

e Egitim o6ncesinde (On degerlendirme): Tanima ve yerlestirmeye yonelik
degerlendirme ad1 da verilen bu degerlendirme, egitime katilacak kisilerin egitim
oncesi hazir bulunmalari, bilgi, beceri ve davraniglar1 ile isyerlerindeki
durumlarimin  ne oldugunu ortaya cikarmaya yonelik olarak yapilan

degerlendirme tiiriinii ifade etmektedir.

e Egitim sirasinda (Ara degerlendirme): Egitim esnasinda ele alman konularla
ilgili 6grenme eksikliklerini ve aksakliklarini belirleyip bunlarin ¢oziimlenmesi
icin uygun Onlemler alma ve Oneriler gelistirmeye yonelik olan degerlendirme

tiridiir.

e Egitim sonucunda (Son degerlendirme): Egitim programinin uygulanmasindan
sonra programa katilan bireylerin belirlenen amaglara ulagsma seviyesi ile egitim

slirecinin bu amaglara ulagtirma giicii hakkinda karar vermeye yonelik yapilan
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degerlendirme tiiriidiir.

e Izleme degerlendirmesi (Siirekli Degerlendirme): Hizmet ici egitim sonrasinda
bireylerin bu egitimlerde 6grendiklerini ne Ol¢ilide isyerine yansittiklarining
tutum, beceri ve davranislarinda olumlu degisiklikler olup olmadiginin tespit
edilmesine yonelik degerlendirme tiiriidiir (Aydin, 2010: 100). Bu degerlendirme

kimi kaynaklarda “transfer degerlendirmesi” seklinde de tanimlanmaktadir.

Hizmet i¢i egitimlerde bu egitimlere katilan personelin yaninda egitim programlarinin
de degerlendirmesi yapilmalidir. “izlenim degerlendirmesi” adi verilen bu
degerlendirme tiirlinde egitime katilanlarin verilen egitimle ilgili goriislerinin ve
memnuniyet diizeylerinin belirlenmesi amag¢lanmaktadir. Bu degerlendirme bir anlamda
programin amag, kapsam, yontem, ortam vb. yonlerden degerlendirilmesini ifade
etmektedir. Program degerlendirmesinde hem egiten hem de egitilen personelin
gorisleri alinir. Bunun i¢in genellikle anket uygulanir. Eger goriis alinacak kisi sayis1 az
ve zaman elverisliyse miilakattan da yararlanilabilir (Taymaz, 2001: 176). Bakanlik
biinyesinde gerceklestirilen hizmet ici egitimlerde en cok basvurulan degerlendirme
izlenim degerlendirmesidir. Bu amagla egitimlerin sonunda anket araciligiyla

katilimcilarin egitime dair goriis ve memnuniyetleri tespit edilmeye ¢alisilmaktadir.

Yapilacak degerlendirmelerin giivenirligi kullanilan 6l¢me araciyla yakindan ilgilidir.
Degerlendirme amach bir¢ok Olgme araci bulunmaktadir. Bunlar arasinda, anket,
goriisme, gozlem, klasik, kisa cevapli, ¢oktan secmeli, tamamlama tipi gibi yazili
testler, miilakat gibi sozlii testler, i performans testleri, sinav, proje ve alan incelemesi
gibi araclar bulunmaktadir. Son donemlerde degerlendirme siirecinde internetin
sundugu imkanlardan yararlanilmakta, katilimcilarin sanal ortamda doldurabilecekleri
“izleme ve degerlendirme” formlar1 yaygmn sekilde kullanmilmaktadir. Ancak bu,
degerlendirmenin sadece bir ayagmi olusturmaktadir. Degerlendirmenin eksik kalan
yOniiniin tamamlanmasinda 6zellikle performans testi cok dnemli bir yere sahiptir. Zira
egitim bilimciler en etkili degerlendirmenin hizmet i¢i egitimi alan kisilerin ¢alisirken
gosterdikleri performansmn  Olgiilmesi  yoluyla yapilabilecegini belirtmektedirler
(Gogebe, 2010: 35). Performans testi, kazandirilmas: amaclanan ve her biri i¢cin puan
tespit edilen beceri ve tutumlarin personel tarafindan is ortaminda ne kadar

uygulandigmin gozlenmesi ve bulgularin gézlem formalarina puan olarak aktarilmasi
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seklinde yapilmaktadir. Biitin bu degerlendirmeler birbirinin alternatifi degil
tamamlayicisi olarak diisiiniilmelidir. Saghkli bir degerlendirme i¢in birden fazla 6l¢gme

aracinin bir arada kullanilmasi 6nerilmektedir.

Bakanlik biinyesinde yiiriitilen hizmet i¢i egitim faaliyetleriyle ilgili en biiyiik
eksikliklerden birisi degerlendirme siirecidir. Hizmet i¢i Egitim YOnetmeligi’nde hizmet
ici egitime katilanlarin basarisinin smavla tespit edilecegi, smavlarin yazili, sozli,
uygulamali ya da hem sozlii hem yazili hem de uygulamali olarak yapilabilecegi,
bunlardan alinan puanlarin ortalamasmna gore bir degerlendirme yapilacagi, basarili
bulunanlara basar1 belgesi, basarisiz olanlara ise katilim belgesi diizenlenecegi
belirtilmektedir. Yine ayni Yonetmelik’te sinava ek olarak kursiyerlere faaliyet
konusuyla ilgili anket uygulanacagi, sonuclarin da degerlendirilerek bir raporla birlikte
mahalli hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde valiliklere, Bakanlik¢a yapilan hizmet ici
egitim faaliyetlerinde ise Hizmet i¢i Egitim Dairesi Baskanligi'na teslim edilecegi
belirtilmektedir. Bir siire¢ olarak goriilmesi gereken ‘“degerlendirme” sathasinin
yonetmelikte sadece “sonu¢ degerlendirmesi” seklinde ele alindig1 goriilmektedir. “On
degerlendirme”, “ara degerlendirme” ve bu siirecin en 6nemli ayagini olusturun “izleme
degerlendirmesine yoOnetmelikte hi¢c yer verilmemektedir. (Gogebe, 2010: 36) Bu
stireclerin ihmal edilmesi yiiziinden hizmet ici egitimlerin sonucunda verimlilik artigini
Olcen sonuglara tam olarak rastlanilamamaktadir. Ayrica yapilan degerlendirmelerin
yiiriitiilen faaliyetlere kars1 katilimcilarda ilgi ve ihtiya¢c uyandirma ve onlarin istekle

O0grenime katilmalarini saglama noktasinda bir etkisinin oldugunu sdylemek de zordur.



BOLUM III

YONTEM

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde; evrenin secimine, érnekleme ve veri toplama yontemine, anket sorularinin

hazirlanmas, test edilmesi ve kullanilan dlceklerle ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Kayseri ili organize sanayi bolgesinde anket uygulanmigtir. S6z
konusu arastirma i¢in evren olarak Kayseri ili organize sanayi bolgesinde 6zel sektorde
yer alan sirketlerin mavi yaka ve beyaz yaka olarak calisan kisiler alinmistir. Anket

uygulamasi dort firmaya uygulanmis olup toplam 81 kisiye ulagilmstir.

Bu cercevede anket sorular1 tesadiifi olarak belirlenen 100 adaya uygulanmis ve 81
kullanilabilir anket formu elde edilmistir. S6z konusu kisiler ile 2019 yili igerisinde
ankete dayal1 goriismeler yapilmig, bunun yani sira iist diizey yoneticilerden calismanin

rotast ile ilgili Oneriler alinmustir.

3.1.2. Anket Sorularinin Hazirlanmasi

Anket formunun hazirlanmasinda egitim algis1 degerlendirme formu ile ilgili sorular

Aktuna (2007) nin ve Akar (2010) nun ¢alismasindan alinmustir.

Anket sorular1 hazirlanirken firma ¢alisanlarmin egitime bakis acist ve kisinin egitime
katildiktan sonraki olast olumlu/olumsuz sonuglar1 hakkindaki goriislerinin 6grenilmesi

amacglanmistir. Anketin icerigi ic bolimden olugsmaktadir. Bu boliimler su sekildedir;
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Birinci boliim; calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla hazirlanmig
sorulardan olugsmaktadir. Bu bolimdeki sorular c¢oktan se¢meli olup 8 sorudan
olusmaktadir. Ikinci boliim; egitim gelistirme faaliyetlerinin en onemli ii¢ amacini
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Bu boliim i¢in, egitim gelistirme faaliyetlerinde
onemli oldugu diisiiniilen dokuz amag¢ yazilmis, orada bulunmayan amaglarin
yazilabilmesine imkan tanimak i¢cin de “Diger” secenegi eklenerek yazi yazilabilecek
alan eklenmistir. Uglincii boliim; calisanlarm egitime iliskin algilarin1 6lgmek amaciyla
hazirlanmustir. Literatiirii destekleyen on alt1 ifadeden olusan boliimde besli likert 6lgcegi

kullanilmastir.

3.1.3. Veri Toplama Yontemi

Anket, yapilan pilot calismadan sonra firmanin insan kaynaklari grup yoneticisinin
izniyle orneklemi olusturan Kayseri ili organize sanayi bolgesindeki firmalarda c¢alisan
81 kisinin, 25 beyaz yaka 56 mavi yaka calisanlarina uygulanmasina karar verilmistir.
Ankete katilacak olan 6rnekleme mail ile bilgilendirme yapilmis ve ayni giin igerisinde

anketler calisanlarin masalarina birakilmustir.

3.3. Katilmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular ve Degerlendirmeler

Asagida katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular degerlendirilmistir.

Tablo 5. Anket Katilimcilarmin Demografik Ozellikleri

Erkek 59 72,8
Cinsiyet Kadin 22| 272
Yas 20°den az 0 0,0
21-30 60 74,1
31-40 18 22,2
41-50 3 3,7
51’den fazla 0 0,0
Ogrenim Lise 49 13,6
Durumu On Lisans 8 9.9
Lisans 11 60,5
Yiiksek Lisans 12 14,8
Doktora 1 1,2
Unvan Yetkili alt1 47 58,0
Yetkili 13 24,7
Yonetmen/B.YoOneticisi 20 16,0
Ust Diizey Yonetici 1 1,2




Tablo 5. Anket Katilimcilarmin Demografik Ozellikleri Devami
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Isyerindeki 1 Yildan az 251 30,9
Caligma Stiresi 1-5 y1l 49| 60,5
6-10 y1l 5 6,2
11-15 y1l 2 2,5
15 yildan fazla 0 0,0
Toplam Caligma 1 Yildan az 12 14,8
Siiresi 1-5 yil 41| 519
6-10 y1l 13 16,0
11-15 y1l 7 8,6
15 yildan fazla 7 8,6
Isyerinde Bugiine | Hig 6 7,4
Kadar Katilinan 1-5 egitim 28 34,6
Toplam Egitim 6-10 egitim 25| 30,9
Sayist 10°dan fazla 2] 272
Is Hayatinda 0-9 giin 25| 30,9
Katilinan Toplam | 10-19 giin 23 28,4
Egitim Giin Sayist [ 20-29 giin 10 12,3
30’dan fazla 23| 284

Ankete katilanlarin %72.8°1 erkek, %27.2’si kadindir. %74.1°1 21-30, %?22.2°s1 31-40,
%3.7°si de 41-50 yas araliginda bulunmaktadir. Ogrenim durumlarma bakildiginda;
ankete katilanlarin %13.6’s1 lisans, %9.9’u Onlisans, %60.5’1 lise, %14.8’1 yiiksek
lisans, %]1.2’si de doktora derecesine sahiptir. Bu ii¢ 6zellige bakilarak Insan Kaynaklar1
Departmaninin yapisiyla ilgili; gen¢ bir grup oldugu (21-30 yas), ¢ogunlugunu erkek

calisanlarin olusturdugu ve lise, yiiksek lisans mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin su anki igyerlerinde ¢alisma siireleri; %30.9° u 1 yildan az, %60.5’1
1-5 yil arasi, %6.2’ si 6-10 y1l arasi, %2.5°1 11-15 yil arasidir. Genel ¢alisan profiline
bakildiginda tiim anket katilimcilarmin yarisindan fazlasinin 1-5 yil araliginda ilgili is
yerinde caligmakta oldugu gozlenmistir. Bu sonuglar sirkette calisma siiresinin kisa

oldugunu gostermektedir.

Ankete katilanlarin is hayatlarindaki toplam deneyimlerine baktigimizda; %14.8’inin 1
yildan az, %51.9’unun 1-5 yil arasi, %16’sinin 6-10 yil arasi, %8.6’smin 11-15 yil,

%8.6’s1 15 yildan fazla oldugu goriilmektedir. Departmanin ¢alisanlarinin yarisindan
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fazlasmin is hayatlarindaki toplam deneyimlerinin 1-5 yil arasinda oldugu dikkati

cekmektedir.

Ankete katillanlarin su an calistiklar1 is yerlerinde katildiklar1 egitim giin sayisina
bakildiginda; %7.4’u hi¢ egitime katilmamis, %34.6’s1 1-5 arasi, %30.9’u 6-10 arasi,
9%27.2°s1 10’ dan fazla egitime katilmistir. Yiizdelere bakildiginda anket katilimcilarinin
caligmakta olduklar1 isyerinde almis olduklar1 egitim sayilarmna iliskin dagilim “Hig

egitim almamis olma” durumu hari¢ diger gruplarda yakin bir dagilim gostermektedir.

Ankete katilanlarin is hayatlart boyunca katildiklar1 toplam egitim giin sayisina
bakildiginda; % 30,9’ unun 0-9 giin arasi, %28.4" {iniin 10-19 giin arasi, %12.3’ iiniin
20-29 giin arasi, %28.4° tniin 30 giinden fazla egitime katildig1 tespit edilmistir.
Departman caligsanlarinin is hayatlar1 boyunca katildiklar1 egitim giin sayismin 20-29
giin araliginda azalmakla birlikte, diger gruplarda esit bir dagilim sergiledigi

goriilmektedir.

Biitiin degerlerin topluca yer aldig1 asagidaki tabloya bakildiginda; beyaz yaka anket
katilimcilarinm ¢alistigi  firmada, gen¢ ve egitimli kitlenin c¢ogunlukta oldugu,
katilimcilarin biiytik cogunlugunun su anki isyerlerinde ¢alisma siireleri ve toplam is
hayatimdaki c¢aligma siirelerinin 0-5 yil araliginda oldugu gozlenmistir.  Anket
katilimcilarin toplamda %69’u mavi yaka calisanlarindan olusmaktadir. Departmanin
calisanlarinin calistiklar: is yerinde egitime katilim sayisinin bir hayli yiiksek olmas1 ve
katilimcilarin ortalama %70’inin is hayatinda toplamda 10 giinden fazla egitime
katilmis olmas1 hem geng ve egitimli niifusun ig hayatinda egitime verdigi 6nemin, hem

de igyerlerinin siirekli egitime ne kadar 6nem verdiginin de kanit1 niteligindedir.

Demografik degiskenlerin beyaz ve mavi yaka arasindaki cinsiyet dagilimina asagidaki

tabloda yer verilmektedir. (Tablo 6).

Tablo 6. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Cinsiyet (%)

Erkek Kadm Erkek Kadm
Beyaz Yaka |10 15 40,0 60,0
Mavi Yaka (49 7 87,5 12,5
Toplam 59 22
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Beyaz yakalilarin %60°1 kadin, %40°1 erkektir. Mavi yakalilarin %87,5’1 erkek, %12,5’1
kadindir. Bu anket sonuglarina bakildiginda calisanlarin agirhikli olarak erkek oldugu

goriilmektedir.

Demografik degiskenlerin beyaz ve mavi yaka arasindaki yas dagilimina asagidaki
tabloda yer verilmektedir. (Tablo 7).

Tablo 7. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarim Yas Degiskenlere Gore Dagilimi

Yas (%) Toplam
21-30 Yas 31-40 Yas 41-50 Yas | 51°den
Fazla
Beyaz Yaka 15 8 2 0 25
(%60) (%32) (%8)
Mavi Yaka 39 16 1 0 56
(%69,6) (%27,4) 3.,9)
Toplam 54 24 3

Beyaz yakalilarin 15 kisi (%60) 21-30 yas araliginda, 8 kisi (%32) 31-40 yas araliginda,
2 kisi (%8) 41-50 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. Sonuglardan anlasilacag: iizere

21-30 yas (15 kisi) araliginda beyaz yakali caligan sayis1 daha fazladir.

Mavi yakalilarm 39 kisi (%69,6) 21-30 yas araliginda, 16 kisi (%27,7) 31-40 yas
araliginda, 1 kisi (%3,9) 41-50 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. Sonuglardan
anlasilacag tizere 21-30 yas (39 kisi) araliginda mavi yakali ¢calisan sayist daha fazladir.

Tablo 8. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarm Ogrenim Durumu Degiskenlere Gore

Dagilimi

Ogrenim Beyaz Yaka Mavi Yaka
Durumu N % N %
Lise 7 28,0 42 75,0,
On Lisans 1 4.0 7 12,5
Lisans 5 20,0 6 10,7
Yiiksek Lisans 11 44,0 1 1,8
Doktora 1 4,0 0 0
Toplam 25 100 56 100
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Ogrenim durumlarina bakildiginda; beyaz yakalilarm %28’si lise, %4’ii Onlisans,
%20’s1 lisans, %44°1 yiiksek lisans, %4’ti de doktora derecesine sahiptir. Mavi
yakalilarin %75°1 lise, %12,5’1 onlisans, %10.7’si lisans derecesine sahiptir. Sonuglara
bakildiginda beyaz yakalilarin biiyiik boliimiiniin yiiksek lisans, mavi yakalilarin biiyiik

boliimiiniin lise derecesine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarin Unvan Degiskenlere Gore Dagilimi

Unvan Beyaz Yaka Mavi Yaka

N %0 N %0
Yetkili Alti 3 12 53 95
Y etkili 6 24
Yonetmen / 15 60 0 0
B.Y oneticisi
Ust Diizey 1 4 0 0
Y onetici
Toplam 25 100 56 100,

Sirketteki mevkilerine bakildiginda; beyaz yakalilarin %12’si yetkili alt1, %24’1 yetkili,
%60’1 yonetmen/b.yoneticisi, %4’l ust diizey yonetici oldugu goriilmektedir. Mavi
yakalilarin %95°1 yetkili alti, %5°1 yetkilidir. Sonuglara bakildiginda beyaz yakalilarin
biiyiik boliimiiniin yonetici/b.yoneticisi, mavi yakalilarin biiyiik boliimiiniin yetkili alt1

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarin Isyerindeki Calisma Siiresi Degiskenlere

Gore Dagilimi

Isyerindeki Beyaz Yaka Mavi Yaka
Calisma Siiresi N % N %

1 Yildan Az 5 20,0 20, 35,7
1-5Y1l 17 68,0 32 57,1
6-10 Y1l 3 12] 2 3,6
11-15 Y1l 0 0 2 3,6
15 Yildan Fazla 0 0 0 0
Toplam 25 100, 56 100,

Isyerindeki calisma siiresi bakildiginda; beyaz yakalilarm %?20.0’si 1 yildan az, %68.0’i
1-5 yil, %12’si 6-10 yil araliginda caligma siiresi oldugu goriilmektedir. Beyaz
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yakalilarin 10 yildan daha uzun siire calismasi tespit edilmistir. Mavi yakalilarin
%35.7°s1 1 yildan fazla, %57.1°u 1-5 y1l, %3.6’s1 6-10 y1l, %3,6’s1 11-15 y1l araliginda
caligma siiresi oldugu goriilmektedir. Sonuclara bakildiginda beyaz yakalilarin ve mavi
yakalilarin biiylik boliimiiniin 1-5 yil araliginda ¢alistigini goriilmektedir. Ayrica, hem
mavi yaka hem de beyaz yakalilarin ¢ok uzun siire igyerinde ¢aligsmadiklar1 anket

sonuclarinda goriilmektedir.

Tablo 11. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarin Isyerinde Bugiine Kadar Katilinan Toplam
Egitim Sayis1 Degiskenlere Gore Dagilimi

Isyerinde Bugiine Beyaz Yaka Mavi Yaka
Kadar Kafl.h.nan N % N %
Toplam Egitim

Sayisi

Hic 1 4,0 5 8.9
1-5 Egitim 9 36,0 19 33,9
6-10 Egitim 7 28,0 18 32,2
10’dan Fazla 8 32,0 14 25,0
Toplam 25 100, 56 100,

Isyerinde bugiine kadar katilinan toplam egitim sayisma bakildiginda; beyaz yakalilarin
%4.0’1 hi¢, %36,0’s1 1-5 egitim, %28,0’1 6-10 egitim, %32,0’si 10’dan fazla egitime
katilmigtir. Mavi yakalilarin %8.9’u hi¢, %33.9’u 1-5 egitim, %32,2’si 6-10 egitim,
%25,0’1 10’dan fazla egitime katilmistir. Sonuglara bakildiginda mavi yakalilarm, beyaz
yakalilara gore daha fazla egitime katildig1 goriilmektedir.

Tablo 12. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarin Is Hayatinda Katilman Toplam Egitim Giin
Sayis1 Degiskenlere Gore Dagilimi

Is Hayatinda Beyaz Yaka Mavi Yaka
Katilinan Toplam

Egitim Giin N % N %
Sayisi

0-9 giin 7 28,0 18 32,1
10-19 giin 6 24,0 17 30,4
20-29 giin 3 12,0 7 12,5
30‘dan fazla 9 36,0 14 25,0
Toplam 25 100, 56 100,
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Is hayatinda katilman toplam egitim giin sayismna bakildiginda; beyaz yakalilarmn
%28.0’1 0-9 giin, %24.0’ti 10-19 giin, %12.0’s1 20-29 giin, %36,0’s1 30’dan fazla giin
egitime katilmistir. Mavi yakalilarin %32.1°1 0-9 giin, %30.4’u 10-19 giin, %12,5’1 20-
29 giin, %?25,0’1 30’dan fazla giin egitime katilmistir. Sonuclara bakildiginda mavi
yakalilarin, beyaz yakalilara gore daha fazla egitime katildig1 goriilmektedir.



BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde, calisma kapsaminda arastirilan alt probleme iliskin bulgular problemler

cercevesinde verilmistir.

Ayrica arastirmada elde edilen mavi ve beyaz yakalilarin egitim faaliyetlerinin olumlu
etkilerine iliskin bulgular, egitim faaliyetlerinin olumsuz etkilerine iliskin bulgular,
egitim faaliyetlerine yonelik bakis agis1 ve tutuma iliskin bulgular, egitim faaliyetlerinin

amaclarina iligkin bulgular analiz edilmistir.

4.1. Egitim Faaliyetlerinin Olumlu Etkilerine iliskin Bulgular

Calisanlarm egitime iliskin algilarin1 6lcmek amaciyla ankette yer alan ifadelerden,

egitim faaliyetlerinin olumlu etkilerini ¢agristirdig: diisiiniilen ifadeler asagidaki gibidir:
1. Calisanlar egitim aldikca calistiklar1 kuruma bagliliklar: artar.
2. Calisanlari aldig: teknik egitimler arttik¢ca verimlilikleri artar.
3. Calisanlar egitim aldik¢a igyerindeki motivasyonlar artar.
4. Egitimlere katilmam sirket icindeki kariyerimi olumlu etkiliyor.
5. Egitim faaliyetleri, isyerindeki tutum ve davraniglarimi olumlu etkiliyor.
6. Performansin egitim ile baglantis1 vardir.

Egitim faaliyetlerinin olumlu etkilerini ¢agristirdig1 diisiiniilen ifadelere verilen yanitlar

asagidaki tabloda (Tablo 15) toplu olarak yer almaktadir.
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Tablo 15. Egitim Faaliyetlerinin Olumlu Etkilerinin Olgiilmesi Amaciyla Verilen
Ifadelere iliskin Yanitlar

= (s [ . 9. | .
25 | g 5 g2 g £
Sorular ZE |E | £ HE |%Zz |§

7n = = = - = 7n = =

v |2 | 22238 22 | &
Calisanlar egitim Frekans (N) 4 6 25 29 17 81
aldikca cahistiklar % 94,9 | %74 %309 | %35,8| %21,0 | %100,00
kuruma bagliliklart
artar.
Calisanlarin aldig1 Frekans (N) 0 1 10 45 25 81
teknik egitimler % %0.0 | %1,2 %12,3 | %55,6 | %309 | %100,00
arttikca
verimlilikleri artar.
Calisanlar egitim Frekans (N) 1 4 22 43 11 81
aldikea isyerindeki P %1,2 | %49 %272 | %353,1 %13.,6 | %100,00
motivasyonlari artar.
Egitimlere katilmam | Frekans (N) 0 7 24 33 17 81
sirket icindeki % 9%0,0 | %8.,6 %29.,6 | %40,7 | %21,0 100,00
kariyerimi olumlu
etkiliyor.
Egitim faaliyetleri, Frekans (N) 3 2 15 46 15 81
isyerindeki tutum ve | % 93,7 | %2,5 %18,5 | %56,8 | %18,5 | %100,00
davraniglarimi
olumlu etkiliyor.
Performansin egitim | Frekans (N) 2 5 24 36 14 81
ile baglantist vardir. | % 92,5 | 96,2 %29,6 | %444 | %17,3 | %100,00

Ifadelere katilim oranlarina bakildiginda asagidaki sonuglara ulagilmustir.

“Calisanlar egitim aldikca calistiklar1 kuruma bagliliklar: artar.” ifadesine katilimcilarin
%21°1 kesinlikle katiliyorum, %35.8’1 katiiyorum, %30.9’u ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %7.4’4 katilmiyorum, %4.9’u kesinlikle katimiyorum seklinde yanit
vermistir. %356.8’lik bir cogunlugun verdigi yanita gore; calisanlar egitim aldikca

calistiklar1 kuruma baglhiliklarmin arttig1 yoniinde goriisiin hakim oldugu saptanmustir.

“Caliganlarin  aldig1 teknik egitimler arttikca verimlilikleri artar.” ifadesine
katilmcilarin  %30.9’u  kesinlikle katiliyorum, %55.6’s1 katiliyorum, %12.3’(i ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %1.2°si katilmiyorum seklinde yanit vermis olup,
kesinlikle katilmiyorum goriisiine sahip kimse bulunmamaktadir. %86.5’1lik biiytik bir
cogunlugun verdigi yanita gore; calisanlarin aldig1 teknik egitimler arttikca

verimliliklerinin arttig1 goriisii hakim olmustur.
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“Calisanlar egitim aldik¢a isyerindeki motivasyonlar1 artar.” ifadesine katilimcilarin
%13.6’s1 kesinlikle katiliyorum, %53.1°1 katiliyorum, %?27.2°si ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %4.9’u katilmiyorum, %1.2’si kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit
vermistir. Katilimecilarin %  66.7°si  calisanlar egitim aldik¢a isyerindeki

motivasyonlarinin arttig1 yoniinde goriis belirtmistir.

“Egitimlere katilmam sirket icindeki kariyerimi olumlu etkiliyor” ifadesine
katilmcilarin - %21°1  kesinlikle katiliyorum, %40.7°si  katiliyorum, %29.6’s1 ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %8.6’s1 katilmiyorum seklinde yanit vermis olup,
kesinlikle katilmiyorum goriisiine sahip kimse bulunmamaktadir. 61.7°lik kesimin
verdigi yanita gore; egitimlere katilmak calisanlarin sirket icindeki kariyerlerini olumlu

yonde etkiliyor.

“Egitim faaliyetleri, isyerindeki tutum ve davramglarimi olumlu etkiliyor.” ifadesine
katimcilarin  %18.5’1 kesinlikle katihyorum, %56.8’1 katiliyorum, %18.5’1 ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %?2.5’1 katilmiyorum, %3.7’si kesinlikle katilmiyorum
seklinde yanit vermistir. Egitim faaliyetlerinin isyerindeki tutum ve davranislarini
olumlu etkiledigi yOniinde goriisinii ileten kisiler katilimcilarm  %75.3’tinti

olusturmaktadir.

“Performansin egitim ile baglantis1 vardir.” ifadesine katilimcilarm %17.3’1 kesinlikle
katiliyorum, %44.4’u katiliyorum, %29.6’s1 ne katiliyorum ne katilmiyorum, %6.2’si
katilmiyorum, %?2.5’1 kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir. %61.7’lik bir
cogunlugun verdigi yanita gore; performansin egitim ile baglantili oldugu yoniinde

goriisiin hakim oldugu saptanmaigtir.

Daha oOnceki yillarda genelde sadece motivasyon araci olarak goriilen egitimin,
21.yiizyllda hakimiyet alaninin genislemesi, performansa dayali kariyer planlarinin
olusturulmas: akabinde ise daha da saglam bir yere sahip oldugu dikkati ¢ekmistir.
Arastirmanm yapildig1 firmada, yetistirme programi adiyla uzun siireli verilen egitim
programlarinda smavlar yapilmakta, program tamamlandiginda ise raporlari
olusturulmakta ve iist yoneticilere raporlanmaktadir. Titizlikle yapilan bu ¢aligmalarin
akabinde, firmaya yeni girmis olan personeller icin ara degerlendirmeler yapilirken

yoneticileri egitim biriminden goriis istemekte, hatta firma icin dnem arz eden bazi is
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kollarinda terfiler yapilirken katihimcilarin  egitim  swasmdaki basarilar1  da
degerlendirilmektedir. Bu sekilde bir yapinm oldugu firmada yapilmis olan anket
sonu¢larinda, egitimin performansla baglantili oldugu, egitimlere katilmanin
calisanlarin sirket i¢indeki kariyerlerini olumlu etkiledigi yoniinde goriislerin hakim

olmasi beklenen bir sonug¢ olmustur.

Tablo 16. Mavi ve Beyaz Yakalilarin Egitim Faaliyetlerinin Olumlu Etkilerinin

Olciilmesi Amaciyla Verilen ifadelere Iliskin Yanitlar

=ls |E o8,
2 5|5 |5 5| -
22| 2 £ 2 |8 = 3
ZE|E |E E |2 |EE |E
Z72 | S = = 7= )
w2 |2 | 223 |2 22 | S
Mavi | Frekans 2 3 15 19 7 46
Calisanlar egitim Yaka N) 94,4 | %6,5 %32,6 %41,3 | %15,2 | %100,00
aldikga calistiklar %
kuruma bagliliklart Beyaz | Frékas 3 3 10 10 10 35
artar.
Yaka (g) %5,6 | %8,6 %28,6 %28,6 | %28,6 | %100,00
(0
Calisanlarin aldigin | Mavi | Frekans 0 1 5 35 20 61

teknik egitimler Yaka N) %0.0 | %1,6 %8,2 %57,4 | %32,8 | %100,00
arttik¢a %

verimlilikleri artar. Beyaz | Frekans 0 0 5 10 5 20
Yaka (tl;) %0.0 | %0.0 %25.0 %50.0 | %25.0 | %100,00
(¢
Caliganlar egitim Mavi | Frekans 1 2 12 23 5 43

aldikga isyerindeki | Yaka (N) %2,3 | %4,7 %28.,0 %53,5 | %11,6 | %100,00

motivasyonlar1 %

artar. Beyaz | Frekans 0 2 10 20 6 38
Yaka (tl;) %0.0 | %5,3 %26,3 %52,6 | %15,8 | %100,00
(o
Egitimlere Mavi | Frekans 0 4 20 20 10 54

katilmam girket Yaka ) %0,0 | %74 %37,0 %37,0 | %18,6 | %100,00

icindeki kariyerimi %

olumlu etkiliyor. Beyaz | Frekans 0 3 4 13 7 27
Yaka (N) %0,0 | %11,2 | %14.,8 %48,1 | %25,9 | %100,00
%
Egitim faaliyetleri, | Mavi | Frekans 2 1 5 18 10 36

igyerindeki tutum Yaka (N) %5,5 | %2.8 %14.,9 %50,0 | %27,8 | %100,00

ve davraniglarimi %

olumlu etkiliyor.

Beyaz | Frekans 1 1 10 28 5 45
Yaka (g) %2,2 | %2,2 %22,2 %62,3 | %11,1 | %100,00
(o
Performansin Mavi | Frekans 1 1 9 10 4 25
egitim ile Yaka N) %4,0 | %4,0 %36,0 %40,0 | %16,0 | %100,00
baglantist vardir. %
Beyaz | Frekans 1 4 15 26 10 56

Yaka ) %1,8 | %7,1 %26,8 %46,4 | %17,9 | %100,00
%
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Tabloda mavi yakalilarin cevaplari incelendiginde;

“Calisanlar egitim aldikca calistiklar1 kuruma baghliklar1 artar.” ifadesine mavi
yakalilarm %15,2’si  kesinlikle katiliyorum, %41.3’si katiliyorum, %32.6’s1 ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %6.5°1 katilmiyorum, %4.4’ii kesinlikle katilmiyorum
seklinde yanit vermistir. %41.3’lik oranla mavi yakalilarin ¢cogunlugun verdigi yanita
gore; calisanlar egitim aldikca calistiklar1 kuruma baghliklarmin arttigr yoniinde

goriisiin hakim oldugu saptanmaigtir.

“Calisanlarin  aldig1 teknik egitimler arttikca verimlilikleri artar.” ifadesine mavi
yakalilarm %32.8’1 kesinlikle katiliyorum, %54.7°s1 katiliyorum, %38.2’si ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %1.6’s1 katilmiyorum seklinde yanit vermis olup,
kesinlikle katilmiyorum goriisiine sahip kimse bulunmamaktadir. %86.5’lik ¢ogunlukla
mavi yakalilarin verdigi yanita gore; calisanlarin aldigi teknik egitimler arttikca

verimliliklerinin arttig1 goriisii hakim olmustur.

“Calisanlar egitim aldikca isyerindeki motivasyonlar artar.” ifadesine mavi yakalilarin
%11.6’s1 kesinlikle katiliyorum, %53.5°’1 katiliyorum, %28.0’1 ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %4.7’s1 katilmiyorum, %2.3’ti kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit
vermigtir. Katilimcilarm % 81.5’t mavi yakalhlarin egitim aldik¢ca isyerindeki

motivasyonlarinin arttig1 yoniinde goriis belirtmistir.

“Egitimlere katilmam sirket icindeki kariyerimi olumlu etkiliyor” ifadesine mavi
yakalilarin %18,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %37.0’si katiliyorum, %37.0’si ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %7’ si katilmiyorum seklinde yanit vermis olup, kesinlikle
katilmiyorum goriisiine sahip kimse bulunmamaktadir. 54.6’lik kesimin verdigi yanita
gore; egitimlere katilmak calisanlarin sirket igindeki kariyerlerini olumlu yodnde

etkiliyor.

“Egitim faaliyetleri, isyerindeki tutum ve davramglarimi olumlu etkiliyor.” ifadesine
mavi yakalilarin %27.8°1 kesinlikle katiliyorum, %50.0’si katiliyorum, %14.9’u ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %?2.8’1i katilmiyorum, %35.5’1 kesinlikle katilmiyorum
seklinde yanit vermistir. Egitim faaliyetlerinin isyerindeki tutum ve davranislarini
olumlu etkiledigi yoOniinde goriisiinii ileten kisiler katilimcilarin  %77.8’ini

olusturmaktadir.
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“Performansmn egitim ile baglantis1 vardir.” ifadesine mavi yakalilarm %16.0’1
kesinlikle katiliyorum, %40.0’1 katiliyorum, %36.0’s1 ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%4.0’t katilmiyorum, %4.0’ti kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir.
%56.0’lik bir gogunlugun verdigi yanita gore; performansin egitim ile baglantili oldugu

yoniinde goriisiin hakim oldugu saptanmustir.
Tabloda beyaz yakalilarin cevaplari incelendiginde;

“Calisanlar egitim aldik¢ca calistiklar1 kuruma baglhliklar1 artar.” ifadesine beyaz
yakalilarin  %28,6’s1 kesinlikle katiliyorum, %28,6’s1 katiliyorum, %?28,6’s1 ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %8.6’s1 katilmiyorum, %4.4’u kesinlikle katilmiyorum
seklinde yanit vermistir. %57.2’lik oranla beyaz yakalilarmm ¢ogunlugun verdigi yanita
gore; calisanlar egitim aldikca calistiklar1 kuruma baghliklarmin arttigr yoniinde

goriisiin hakim oldugu saptanmustir.

“Calisanlarin aldig1 teknik egitimler arttikca verimlilikleri artar.” ifadesine beyaz
yakalilarm %?25.0’1 kesinlikle katiliyorum, %350.0’s1  katiliyorum, %?25.0’1  ne
katiliyorum ne katilmiyorum, katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum goriisiine sahip
kimse bulunmamaktadir. %75.0’lik cogunlukla beyaz yakalilarin verdigi yanita gore;
calisanlarin aldig1 teknik egitimler arttikca verimliliklerinin arttigr goriisii hakim

olmustur.

“Calisanlar egitim aldikca isyerindeki motivasyonlar: artar.” ifadesine beyaz yakalilarin
%15.8’1 kesinlikle katiliyorum, %52.6’s1 katiliyorum, %?26.3’ii ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %35.3’1i katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum goriisiine sahip kimse
bulunmamaktadir. Katilimcilarin % 68.4°1i beyaz yakalilarin egitim aldikca isyerindeki

motivasyonlarinin arttig1 yoniinde goriis belirtmistir.

“Egitimlere katilmam sirket i¢cindeki kariyerimi olumlu etkiliyor” ifadesine beyaz
yakalilarin %25,9’u kesinlikle katiliyorum, %48.1°1 katiliyorum, %14.8’1 ne katiliyorum
ne katilmiyorum, %11,2’si katilmiyorum seklinde yanit vermis olup, kesinlikle
katilmiyorum goriisiine sahip kimse bulunmamaktadir. %74.0’liikk kesimin verdigi
yanita gore; egitimlere katilmak calisanlarin sirket icindeki kariyerlerini olumlu yonde

etkiliyor.
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“Egitim faaliyetleri, isyerindeki tutum ve davramglarimi olumlu etkiliyor.” ifadesine
beyaz yakalilarin %11.1°1 kesinlikle katillyorum, %62.3’ti katiliyorum, %22.2’si ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %?2.2’si katilmiyorum, %?2.2’si kesinlikle katilmiyorum
seklinde yanit vermistir. Egitim faaliyetlerinin isyerindeki tutum ve davranislarini
olumlu etkiledigi yOniinde goriisiinii ileten kisiler katilimcilarin  %73.4’inii

olusturmaktadir.

“Performansm egitim ile baglantis1 vardir.” ifadesine beyaz yakalilarin %17.9’u
kesinlikle katiliyorum, %46.4’u katiliyorum, %26.8’1 ne katiliyorum ne katilmiyorum,
%7.1’1 katilmiyorum, %]1.8’1 kesinlikle katilmiyorum seklinde yanit vermistir.
%64.3’liik bir cogunlugun verdigi yanita gore; performansin egitim ile baglantili oldugu

yoniinde goriisiin hakim oldugu saptanmustir.

4.2. Egitim Faaliyetlerinin Olumsuz Etkilerine iliskin Bulgular

Calisanlarm egitime iliskin algilarim 6lcmek amaciyla ankette yer alan ifadelerden,
egitim faaliyetlerinin olumsuz etkilerini c¢agristirdigi diisiiniilen ifadeler asagidaki

gibidir:

e [Egitim faaliyetleri benim i¢in zaman kaybidir.

e Egitim faaliyetlerine hafta i¢i katilmam isimi olumsuz etkiliyor.

e Katildigim egitimler nedeniyle fazla mesai yapmak zorunda kaliyorum.

e [Egitim faaliyetlerine katilmamdan dolay: is arkadaslarimin is yiikii artiyor.

e [Egitimler sayesinde isime ara verip dinlendigimi diisiiniiyorum.
Ifadelere katilim oranlarina bakildiginda asagidaki sonuglara ulagilmustir.

“Egitim faaliyetleri benim i¢in zaman kaybidir.” ifadesine katilimcilarin %71.6’s1
kesinlikle katilmiyorum, %?22.2’si katilmiyorum, %2.5’i ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %?2.5’1 katiliyorum, %]1.2’si kesinlikle katiliyorum seklinde yanit
vermistir. Katilimcilarin neredeyse tamamu sayilabilecek kadar yiiksek bir orana sahip
olan %93.8’lik bir ¢ogunlugun verdigi yanita gore egitim faaliyetlerinin zaman kaybi

olmadig1 yoniinde goriis tespit edilmistir.

“Egitim faaliyetlerine hafta i¢i katilmam isimi olumsuz etkiliyor.” ifadesine

katilmcilarin - %21°1 kesinlikle katilmiyorum, %19.8’1 katilmiyorum, %37’si ne
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katiliyorum ne katilmiyorum, %14.8’1 katiliyorum, %7.4’t kesinlikle katiliyorum
seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin %40.8’1, egitimlere hafta i¢i katilmasinin islerini
olumsuz etkiledigini diisiinmedigi yOniinde goriis bildirmistir. Tek basina en biiyiik
cogunluga sahip olan goriis ise %37’lik bir oran ile “ne katiliyorum ne katilmiyorum”
goriisii olmustur, bu da bu konudaki diistincelerin heniiz net olmadig1 yoniinde bir algiy1

cagrigtirmisgtir.

“Katildigim egitimler nedeniyle fazla mesai yapmak zorunda kaliyorum.” ifadesine
katilimcilarin %24.7°s1 kesinlikle katilmiyorum, %27.2’si katilmiyorum, %?22.2°si ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %12.3’ii katiliyorum, %13.6’s1 kesinlikle katiliyorum
seklinde yamt vermistir. Katilimcilarin %51.9’luk kismm katildigi egitimler nedeniyle

fazla mesai yapmak zorunda kalmadigini belirtmistir.

“Egitim faaliyetlerine katilmamdan dolay: 1§ arkadaslarimin is yiikii artiyor.” ifadesine
katilimcilarin %17.3’t kesinlikle katilmiyorum, %27.2°si katilmiyorum, %42’si ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %8.6’s1 katiliyorum, %4.9’u kesinlikle katiliyorum
seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin %44.5’1ik kismi, egitim faaliyetlerine katilmasi
nedeniyle is arkadaslarinin is yiikiiniin arttigin1 diisiinmiiyor. Tek basmna en biiyiik
cogunluga sahip olan goriis ise %42’lik bir oran ile “ne katiliyorum ne katilmiyorum”
goriisii olmustur, bu da bu konudaki diisiincelerin heniiz net olmadig1 yoniinde bir alg1

cagrigtirmisgtir.

“Egitimler sayesinde isime ara verip dinlendigimi diisiinliyorum.” ifadesine
katilmcilarin %14.8’1 kesinlikle katilmiyorum, %19.8’1 katilmiyorum, %35.8’1 ne
katiliyorum ne katilmiyorum, %19.8’1 katiliyorum, %9.9’u kesinlikle katiliyorum
seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin %34.6’lik kismi, egitimler sayesinde igine ara
verip dinlendigini diisliniirken, 29.7°lik kismi bu goriisii tersini savunan yanitlar
vermistir. Tek basma en biiyiik cogunluga sahip olan goriis ise %35.8’lik bir oran ile ne
“katiliyorum ne katilmiyorum” goriisii olmustur, bu da bu konudaki diisiincelerin heniiz

net olmadig1 yoniinde bir algiya neden olmugtur.

Egitim faaliyetlerinin olumsuz etkilerini cagristirdig1 diisiiniilen ifadelere verilen

yanitlar asagidaki tabloda (Tablo 17) toplu olarak yer almaktadir.
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Tablo 17. Egitim Faaliyetlerinin Olumsuz Etkilerinin Olgiilmesi Amaciyla Verilen

Ifadelere iliskin Yanitlar

E | E e £ & .

v 8 g = 5 = v B

= 2 = 5 g s =S | g

=E | E z E =z T2 | 5

‘R = = = = = 7 = =

22 |2 22222 |22 | &
Egitim faaliyetleri Frekans 58 18 2 2 1 81
benim igin zaman (N) %71,6 | %22,2 %2,5 %2,5 | %1,2 | %100,00
kaybidir. %
Egitim faaliyetlerine Frekans 17 16 30 12 6 81

hafta i¢i katilmam isimi | (N) %21,00 | %19,8 | %30,7 | %14.8 | %74 | %100,00

olumsuz etkiliyor. %

Katildigim egitimler Frekans 20 12 18 10 11 81
nedeniyle fazla mesai N) 924,77 | %27,2 %222 | %12,3 | %13,6 | %100,00
yapmak zorunda %

kaliyorum.

Egitim faaliyetlerine Frekans 14 22 34 7 4 81
katilmamdan dolay: ig N) %173 | %27,2 | %42,00 | %8,6 | %49 100,00
arkadaglarimin is yiikii %

artryor.

Egitimler sayesinde Frekans 12 16 29 16 8 81
isime ara verip N) %14,8 | %19,8 %35,8 | %19,8 | %9,9 | %100,00
dinlendigimi %

diisiiniiyorum.

4.3. Egitim Faaliyetlerine Yonelik Bakis Acisi ve Tutuma iliskin Bulgular

Calisanlarm egitime iliskin algilarim 6lcmek amaciyla ankette yer alan ifadelerden,
egitim faaliyetlerine yoOnelik bakis acisini ve tutumu yansittigi diisiiniilen ifadeler

asagidaki gibidir:

e Sirketim egitim faaliyetlerine onem veriyor. (Sirketin bakis acisi)

e Yoneticim, egitim faaliyetlerine katilmami destekliyor. (Yoneticinin bakis agisi)

e Bagska bir firmaya ge¢mek istedigimde, firmanin egitim olanaklarini sorgularim.
(Caligsanin bakis agis1)

e Bireysel gelisimim i¢in kendi imkanlarimla sirket dis1 egitimlere katilabilirim.
(Calisanin bakis acis1)

e Mesleki gelisimim i¢in yurt dis1 egitime gonderilmek isterim. (Calisanin bakis

acis1)

Ifadelere katilim oranlarina bakildiginda asagidaki sonuglara ulagilmustir.
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“Sirketim egitim faaliyetlerine Onem veriyor.” ifadesine katilimcilarin %45.7’si
kesinlikle katiliyorum, %40.7’si1 katiliyorum, %13.6’s1 ne katiliyorum ne katilmiyorum
seklinde yamit verirken katilmadigini ifade eden hi¢c kimse olmamistir. Elde edilen
sonuglara gore %86.4’likk kesimin sirketinin egitim faaliyetlerine Onem verdigi
goriigsiine sahip oldugu dikkati c¢ekmektedir. Firmada egitim faaliyetlerine bakis
sorgulandiginda, genel olarak bu sekilde bir sonucun ¢ikmis olmasi beklenen bir sonug
olmakla birlikte ayni zamanda anketin Insan Kaynaklari personeline yapildig

diistiniildiigiinde, zaten bu bilincin yiiksek oldugu goz ardi edilemeyecek bir durumdur.

“Yoneticim, egitim faaliyetlerine katilmami destekliyor.” ifadesine katilimcilarin
%59.3’0 kesinlikle katiliyorum, %32.1’1 katiliyorum, %3.7°si ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %4.9’u katilmiyorum seklinde yanit verirken kesinlikle katilmadigimni
ifade eden hi¢c kimse olmamustir. Elde edilen sonuglara gore anket katilimcilarinin
%91.4’liik kismi yoneticisinin egitim faaliyetlerine katilmasini destekledigini ifade
etmistir. Yoneticilerin egitime bakisinin sorgulandigi bu ifadede sonucun bu sekilde
citkmis olmasi beklenen bir sonu¢ olmakla birlikte ayni zamanda, sirketin egitim
faaliyetlerine verdigi 6nemin sorgulandig1 ifadede de oldugu gibi; katihmcilarin Insan
Kaynaklar1 personeli olmas1 nedeniyle yoneticilerin diger departmanlarin ¢alisanlarma

oranla daha bilincli oldugu yadsinamaz.

“Baska bir firmaya gecmek istedigimde, firmanmn egitim olanaklarini sorgularim.”
ifadesine katilimcilarin %27.2°si kesinlikle katiliyorum, %39.5°1 katiliyorum, %?23.5°1
ne katiliyorum ne katilmiyorum, %6.2’si katilmiyorum, 3.7°si kesinlikle katilmiyorum
seklinde yanit vermistir. Katilimcilarin %66.7’si baska bir firmaya ge¢cmek istediginde
firmanin egitim olanaklarm sorgulayacagini ifade etmistir. s degistirirken artik egitim
olanaklarinin da sorgulaniyor olmasi egitime verilen onemin en biiyiikk gostergeleri

arasinda yer almaktadir.

“Bireysel gelisimim i¢in kendi imkanlarimla sirket dis1 egitimlere katilabilirim.”
ifadesine katilimcilarin %29.6’s1 kesinlikle katiliyorum, %40.7’si katiliyorum, %23.5°1
ne katihyorum ne katilmiyorum, %6.2°’si katilmiyorum seklinde yanit verirken
kesinlikle katilmadigim ifade eden hi¢ kimse olmamustir. Elde edilen sonuglara gore
anket katilimcilarmin %70.3’liik kismi bireysel gelisimi icin kendi imkanlariyla sirket

dis1 egitimlere katilabilecegini ifade etmistir. Bu goriise katilmayanlarin oraninin %6.2
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olmasi, calisanlarin gelisim imkanlarmi zorlayarak hatta gerektiginde maliyetine de

katlanarak sirket dis1 egitimlerle bu a¢ig1 kapatabileceklerini gostermektedir.

“Mesleki gelisimim i¢in yurt dis1 egitime gonderilmek isterim.” ifadesine katilimcilarin
%59.3’0 kesinlikle katillyorum, %32.1°1 katilhyorum, %4.9’u ne katiliyorum ne
katilmiyorum, %3.7’si katilmiyorum seklinde yanit verirken kesinlikle katilmadigini
ifade eden hi¢ kimse olmamustir. Bu veriler 1sinda anket katilimcilarinin %91.4’liik
kismimin mesleki gelisimi i¢in sirket disi egitime gonderilmek istedigi sonucuna
ulasilmistir. Egitim faaliyetlerine yonelik bakis agisini ve tutumu yansittigi diisiiniilen

ifadelere verilen yanitlar asagidaki tabloda (Tablo 1) toplu olarak yer almaktadir.

Tablo 18. Egitim Faaliyetlerine Yonelik Bakis A¢is1 ve Tutuma Iliskin Sorulan Sorulara

Verilen Yanitlar

g |E . E
2 g g g g § = §
=2 | = 5 z |¢ = S £
£E |E z E|§ E2 |3
S |3 2ExE 2 g3 2
Sirketim Egitim Faaliyetlerine |Frekans 0 0 11 33 37 81
Onem Veriyor (N)
% 0,0 0 13,6 40,7 45,7 100,0
YOneticim, egitim Frekans 0 4 3 26 48 81
faaliyetlerine katilmami (N)
destekliyor
% 0,0 4,9 3,7 32,1 59,3 100,0
Baska bir firmaya ge¢mek  |Frekans 3 5 19 32 22 81
istedigimde, firmanm egitim (N)
olanaklarini sorgularim
% 3,7 6,2 23,5 39,5 27,2 100,0
Bireysel gelisimim i¢in Frekans 0 5 19 33 24 81
kendi imkanlarimla sirket
dis1 egitimlere katilabilirim )
% 0,0 6,2 23,5 40,7 29,6 100,0
Mesleki gelisimim i¢in yurt [Frekans 0 3 4 26 48 81
dis1 egitime gonderilmek (N)
isterim
% 0,0 3,7 4,9 32,1 59,3 100,0
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4.4. Egitim Faaliyetlerinin Amaclara iliskin Bulgular

Anketin ikinci bolimiinde egitim katilimcilarina egitim faaliyetlerinin en onemli ii¢

amacmnin belirtilmesi amaciyla kategorik dl¢ekte bir soru yoneltilmistir.

Tablo 19. “Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Onemli U¢ Amac1” Sorusuna Verilen

Yanitlar
Kisisel Gelisim 64 27,00
Performans Artig1 Saglama 421 17,72
Gelecekteki Gorevlere Hazirlik 37 15,61
Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme 301 12,66
Motivasyon Saglama 220 9,28
Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma 22 9,28
Satiglarda/Karda Artig Saglama 9 3,80
Calisanlar Arasi Iliskileri Gelistirme 6 2,53
Odiillendirme 3 1,27
Diger 2l 0,84
Toplam 237/ 100,00

Katilimeilarin - %9.28°1 Motivasyon Saglama, %?27°si Kisisel Gelisim, %17.72’si
Performans Artis1 Saglama, %3.8°’1 Satiglarda/Karda Artis Saglama, %15.61°1
Gelecekteki Gorevlere Hazirlik, %1.27°si Odiillendirme, %2.53’i Calisanlar Arasi
Iliskileri Gelistirme, %12.66’s1 Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme,
%9.28’i Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma, %0.84’ii Diger (Hedeflere Ulasma,

Mesleki Uzmanlikta Derinlesme) yanitlarini vermislerdir.

Biitiin degerlerin topluca yer aldig1 asagidaki tabloya bakildiginda; Firmanm Insan
Kaynaklar1 departmaninda calisan anket katilimcilarin egitim/gelistirme faaliyetlerinin
en onemli ii¢ amacim belirlemek i¢in sorulan soruya verdigi yanitlarda ilk sirayi
%27°1lik bir oran ile “Kisisel Gelisim”, ikinci sirayr %17.72’lik yanitlanma payi ile
“Performans Artis1 Saglama”, ligiincii swrayr ise %15,61’lik pay ile “Gelecekteki

Gorevlere Hazirlik” secenekleri almistir.
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Tablo 20. Beyaz ve Mavi Yaka Calisanlarin “Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En

Onemli U¢ Amacr” Sorusuna Verilen Yanitlara Gore Dagilimi

“Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Beyaz Yaka Mavi Yaka

Onemli U¢ Amacr” Sorusuna Verilen

Yanitlar N % N %o
Kisisel Gelisim 30 25,9 34 28,1
Performans Artig1 Saglama 30 25,9 12 9,9
Gelecekteki Gorevlere Hazirlik 17 14,7 20 16,5
Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden 15 12,9 15 12,4
Haberdar Etme
Motivasyon Saglama 5 4,3 17 30,3
Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma 7 6,0 15 14,0
Satiglarda/Karda Artig Saglama 6 5,2 3 2,5
Calisanlar Arasi Iliskileri Gelistirme 3 2,6 3 2,5
Odiillendirme 2 1,7 1 0.8
Diger 1 0,9 1 0,8
Toplam 116 100 121 100

“Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Onemli U¢ Amac1” sorusuna verilen yanitlari
inceledigimizde beyaz yakalilarm %4.3’i Motivasyon Saglama, %25,9’u Kisisel
Gelisim, %?25.9’u Performans Artis1 Saglama, %5.2’si Satislarda/Karda Artis Saglama,
%14.7’si Gelecekteki Gorevlere Hazirlik, %1.7°si Odiillendirme, %2.6’s1 Calisanlar
Arasi Iliskileri Gelistirme, %12.9’u Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme,
%6.0’1 Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma, %0.9’u Diger (Hedeflere Ulagma, Mesleki
Uzmanlikta Derinlesme) yanitlarin1 vermislerdir. Verilen cevaplara baktigimizda beyaz
yakalilar icin egitim/gelistirme faaliyetlerinin en Oonemli ii¢ amaci; kisisel gelisim,

performans artist saglama, gelecekteki gorevlere hazirlik oldugu tespit edilmistir.

“Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Onemli U¢ Amac1” sorusuna verilen yanitlari
inceledigimizde mavi yakalilarin %30.3’ti Motivasyon Saglama, %28,1°1 Kisisel
Gelisim, %9.9’u Performans Artis1 Saglama, %2.5’1 Satiglarda/Karda Artis Saglama,
%16.5’1 Gelecekteki Gorevlere Hazirlik, %0.8’1 Odiillendirme, %2.5’i Calisanlar Arasi
Iliskileri Gelistirme, %]12.4’ti Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme,
%14.0’1 Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma, %0.8’1t Diger (Hedeflere Ulagma,
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Mesleki Uzmanlikta Derinlesme) yanitlarmi  vermislerdir. Verilen cevaplara
baktigimizda mavi yakallar icin egitim/gelistirme faaliyetlerinin en 6nemli ii¢ amaci;
motivasyon saglama, kisisel gelisim, gelecekteki gorevlere hazirlik oldugu tespit

edilmistir.

Cevaplar

Diger
Odiillendirme
Calisanlar Arasindaki iliskileri...
Satislarda Artis Saglama
Motivasyon Saglama
isletmenin rekabet gliciini... H Cevaplar
¢alisanlari mesleki...
Gelecekteki Gorevlere Hazirlik

Performans Artisi Saglama
Kisisel Geligim

Sekil 5. “Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Onemli U¢ Amac1” Sorusuna Verilen
Yanitlar; Suitun Grafik

Egitim gelistirme faaliyetlerinin en 6nemli li¢ amacini tespit etmeye yonelik sorulan
soruya verilen cevaplara gore; Diger (hedeflere ulasma, mesleki uzmanlikta
derinlesme), odiillendirme, calisanlar arasi iliskiler gelistirme, satislarda/karda artig
saglama diger maddelere gore ¢ok daha az katilimci tarafindan tercih edilmistir.
Dolayisiyla Insan Kaynaklar1 calisanlarindan olusan katilimcilara gore bu maddelerin,
diger maddelere gore egitim gelistirme faaliyetlerinin amaclar1 arasinda daha az dneme
sahip oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte eger bu anket farkli sektorlerde
uygulanmis olsayd: egitim amaclar1 daha farkli degerlendirilebilirdi. Ornegin; bilisim
sektoriinde uygulanmis olsaydi, teknolojinin hizla degismesi ve gelismesi nedeniyle
“calisanlar1 mesleki gelisimlerden haberdar etme”, “isletmenin rekabet giiciinii arttirma”
amacinin daha ¢ok 6n plana ¢ikacagi, teknik islerde ¢alisan kisilerin arasinda iletisimin

zayif olmasi nedeniyle de “calisanlar arasi iliskileri gelistirme” amaciin daha 6ncelikli

olabilecegi diisiiniilmektedir.



BOLUM V

TARTISMA

Demografik ozellikler kapsaminda; cinsiyet, yas, 0grenim durumu, unvan, isyerindeki

caligma siiresi ve toplam ¢alisma siiresi incelenmistir.
Egitimin Olumlu Etkilerine Iliskin Alt Problem Sonuglart ve Yorumlar:

1) “Calisanlarin egitim aldik¢ca calistiklar1 kuruma baghliklarmin artmasi
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.” Alt problem test

edildiginde asagidaki sonuglara ulagilmistir;

a) Cinsiyete iliskin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin egitim aldikca
calistiklar1 kuruma baghliklarmin artmas: katilimecilarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir.”

b) Yasa iliskin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin egitim aldikc¢a
calistiklar1 kuruma baghliklarinin  artmasi katilimcilarin - yasina gore farklilik

gostermektedir.”

¢) Ogrenim durumuna iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarm egitim
aldikca calistiklar: kuruma baghiliklarmin artmasi katilimcilarin 8grenim durumuna gore

farklilik gostermektedir.”

d) Unvana iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarm egitim aldikca
calistiklar1 kuruma baghliklarmin artmasi katilimcilarin unvanma gore farklilik

gostermektedir.”

e) Is yerindeki calisma siiresine iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin
egitim aldikca calistiklar1 kuruma bagliliklarinin artmasi katilimcilarin bu is yerindeki

caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.”
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f) Toplam caligma siiresine iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin
egitim aldikca calistiklar1 kuruma baghliklarmin artmasi katilimcilarin toplam ¢aligma

stiresine gore farklilik gostermektedir.”

Bu sonuglara gore, calisanlarin egitim aldik¢a calistiklari kuruma baghliklarinin
artmasinin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklhilik géstermedigi sonucuna
ulagilmistir. Ankette yer alan “calisanlar egitim aldik¢a calistiklar1 kuruma bagliliklar:

artar” climlesine katilimcilarin %56.8’lik bir ¢ogunlugunun katildig: goriilmektedir.

Bununla birlikte alt problem sonuclarmna gore egitim aldik¢a kuruma baghligin artigi
cinsiyete, yasa, 0grenim durumuna, unvana, isyerindeki caligma siiresine ve toplam
caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gdstermemekte, demografik 6zelliklere bagli

olmaksizin isyerlerindeki tiim calisanlar i¢in dnemli oldugunu ortaya koymaktadir.

2) “Calisanlarm aldig1 teknik egitimler arttikca verimliliklerinin artmasi
katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.” Ana problemi test

edildiginde asagidaki sonuglara ulagilmistir;

a) Cinsiyete iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin aldigi teknik
egitimler arttikca verimliliklerinin artmas1 katilimecilarin cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.”

b) Yasa iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin aldig: teknik egitimler

arttikca verimliliklerinin artmasi katilimeilarin yasina gore farklilhik gostermektedir.”

¢) Ogrenim durumuna iligkin alt problem sonucuna gére “Calisanlarin aldigi
teknik egitimler arttikca verimliliklerinin artmasi katilimcilarin 6grenim durumuna gore

farklilik gostermektedir.”

d) Unvana iliskin alt problem sonucuna gore “Calisanlarm aldigi teknik
egitimler arttikca verimliliklerinin artmasi katilimcilarin unvanina gore farklilik

gostermektedir.”

e) Isyerindeki calisma siiresine iligkin alt problem sonucuna gére “Calisanlarin

aldig1 teknik egitimler arttikca verimliliklerinin artmasi katilimcilarin bu is yerindeki
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caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.”

f) Toplam caligma siiresine iligkin alt problem sonucuna gore ‘“Calisanlarin
aldig1 teknik egitimler arttikga verimliliklerinin artmasi katilimcilarin toplam ¢alisma

stiresine gore farklilik gostermektedir.”

Bu sonuglara gore, calisanlarm aldigi teknik egitimler arttikca verimliliklerinin
artmasinin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklhilik gdstermedigi sonucuna
ulasgilmistir. Ankette yer alan “calisanlarin aldig: teknik egitimler arttikca verimlilikleri
artar” ciimlesine katilimcilarin % 86.5 gibi ¢ok biiyiikk bir kisminin katildigi

goriilmektedir.

Alt problem sonuglarina gore calisanlarin aldig: teknik egitim arttikga verimliliklerinin
artmasi cinsiyete, yasa, 0grenim durumuna, unvana, isyerindeki calisma siiresine ve
toplam calisma siiresine gore anlamhi bir farklihik gostermemekte, demografik
ozelliklere bagh olmaksizin isyerlerinde operasyonel is yapan c¢alisanlar icin teknik

egitimin 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

3) “Calisanlarin aldig1 egitimler arttik¢a igyerindeki motivasyonlarmin artmasi
katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.” Ana problemi test

edildiginde asagidaki sonuglara ulagilmistir;

a) Cinsiyete iliskin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin aldig1 egitimler
arttikca igyerindeki motivasyonlarinin artmas: katilimcilarin cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.”

b) Yasa iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin aldig: egitimler arttikca
isyerindeki  motivasyonlarinmn  artmasi1  katilimcilarin  yasma  gore farklilik

gostermektedir.”

¢) Ogrenim durumuna iligkin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin aldig
egitimler arttikca isyerindeki motivasyonlarinin artmasit katilimcilarin  6grenim

durumuna gore farklilik gostermektedir.”

d) Unvana iliskin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin aldigi egitimler

arttikca igyerindeki motivasyonlarmin artmasi katilimcilarin unvanina gore farklilik
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gostermektedir.”

e) Isyerindeki calisma siiresine iliskin alt problem sonucuna goére “Calisanlarin
aldig1 egitimler arttikca isyerindeki motivasyonlarinin artmasi katilimcilarin bu is

yerindeki ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.”

f) Toplam calisma siiresine iliskin alt problem sonucuna gore “Calisanlarin
aldig1 egitimler arttikca isyerindeki motivasyonlarimin artmasi katilimcilarin toplam

caligma siiresine gore farklilik gostermektedir.”

Bu sonuglara gore, calisanlarin aldig1 egitimler arttikca isyerindeki motivasyonlarinin
artmasinin katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklhilik géstermedigi sonucuna
ulasilmistir. Ankette yer alan “Caligsanlar egitim aldikc¢a is yerindeki motivasyonlari

artar” climlesine katilimcilarin %66.7 gibi bir cogunlugunun katildig1 goriilmektedir.

Bununla birlikte alt problem sonuclarina gore ¢alisanlar egitim aldik¢a is yerlerindeki
motivasyonlarinin artmasi cinsiyete, yasa, Ogrenim durumuna, unvana, isyerindeki
caligma siiresine ve toplam calisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermemekte,
demografik oOzelliklere bagli olmaksizin egitimin igyerlerindeki tiim calisanlar icin

Oonemli bir motivasyon araci oldugunu ortaya koymaktadir.

Bilgi ¢aginda yasanan degisim ve gelisim sonucunda egitimin siirekliligi zorunlu hale
gelmekte, her yas ve seviyedeki calisan icin egitimin 6nemi artmakta, calisanlar egitim

aldikca kuruma aidiyet duygulari, verimlilikleri ve motivasyonlar1 artmaktadir.
Egitimin Olumsuz Etkilerine Iliskin Alt Problemlerin Sonuglart ve Yorumlari

1) “Egitim faaliyetlerinin zaman kaybr oldugunun algilanmasi katilimcilarin
demografik Ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.” Ana problemi test edildiginde

asagidaki sonuclara ulagilmistir;

a) Cinsiyete iliskin alt problem sonucuna gore “Egitim faaliyetlerinin zaman

kayb1 oldugunun algilanmasi katilimeilarm cinsiyete gore farklilik géstermektedir.”

b) Yasa iligkin alt problem sonucuna gore “Egitim faaliyetlerinin zaman kaybi

oldugunun algilanmasi katilimcilarin yasina gore farklihik gostermektedir.”
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¢) Ogrenim durumuna iliskin alt problem sonucuna gore “Egitim
faaliyetlerinin zaman kaybi oldugunun algilanmas1 katilimecilarin 6grenim durumuna

gore farklilik gostermektedir.”

d) Unvana iliskin alt problem sonucuna gore “Egitim faaliyetlerinin zaman

kaybi1 oldugunun algilanmasi katilimeilar unvanina gore farklilik gostermektedir.”

e) Isyerindeki caliyma siiresine iliskin alt problem sonucuna gore “Egitim
faaliyetlerinin zaman kayb1 oldugunun algilanmasi katilimcilarin bu igyerindeki ¢aligma

stiresine gore farklilik gostermektedir.”

f) Toplam calisma siiresine iliskin alt problem sonucuna gore “Egitim
faaliyetlerinin zaman kaybi1 oldugunun algilanmasi katilimcilarin toplam c¢alisma

stiresine gore farklhilik gostermektedir.”

Bu sonucglara gore, egitim faaliyetlerinin zaman kaybir oldugunun algilanmasi
katilimcilarin  demografik  Ozelliklerine gore farklilik gostermedigi  sonucuna
ulasilmistir. Ankette yer alan “Egitim faaliyetleri benim i¢cin hemen hemen tiim
calisanlar egitimin Oneminin farkina varmis, egitimin yaranma inanmakta ve egitimi

kesinlikle zaman kaybi olarak gérmemektedir.
Tutumlara Iliskin Alt Problemlerin Sonuglart ve Yorumlari

1) “Katilimecilarin bagka bir firmaya gecerken, firmanin egitim olanaklarini
sorgulamalar1 katilimcilarim demografik ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.” Alt

problem test edildiginde asagidaki sonuclara ulasilmistir;

a) Cinsiyete iliskin alt problem sonucuna gore ‘“Katilimcilarin baska bir
firmaya gecerken, firmanin egitim olanaklarimi sorgulamalar1 katilimeilarin cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.”

b) Yasa iligkin alt problem sonucuna gore “Katilimcilarin bagka bir firmaya
gecerken, firmanin egitim olanaklarini sorgulamalar1 katilimcilarin yasia gore farklilik

gostermektedir.”

¢) Ogrenim durumuna iligkin alt problem sonucuna gore “Katilimcilarin baska

bir firmaya gecerken, firmanin egitim olanaklarin1 sorgulamalar: katilimcilari 6grenim
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durumuna gore farklilik gostermektedir.”

d) Unvana iligkin alt problem sonucuna gore “Katilimcilarin bagka bir firmaya
gecerken, firmanm egitim olanaklarini sorgulamalar1 katilimcilarin unvanma gore

farklilik gostermektedir.”

e) Isyerindeki calisma siiresine iliskin alt problem sonucuna gore
“Katilimcilarin bagka bir firmaya gecerken, firmanin egitim olanaklarmi sorgulamalar:

katilimcilarin bu is yerindeki calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.”

f) Toplam calisma siiresine iliskin alt problem sonucuna gore “Katilimcilarin
baska bir firmaya gecerken, firmanin egitim olanaklarini sorgulamalar1 katilimcilarin

toplam calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.”

Bu sonuclara gore, Katilimcilarin baska bir firmaya gecerken, firmanin egitim
olanaklarint sorgulamalarmmin katilimcilarin demografik oOzelliklerine gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Ankette yer alan “Baska bir firmaya ge¢cmek
istedigimde, firmanin egitim olanaklarini sorgularim” ciimlesine katilimcilarin %66.7

gibi bir cogunlugunun katildig: goriilmektedir.

Alt problem sonuglarma gore, katiimcilarin 1§ degistirirken dikkat ettigi unsurlardan
birinin de gegecekleri yeni firmanin egitim olanaklar1 oldugunu agikca ortaya
koymaktadir. Yapilan anket caligmasi; yeni firmanin egitim olanaklarmi sorgulayan
kisilerin, cinsiyete, yasa, 0grenim durumuna, unvana, igyerindeki caligma siiresine ve
toplam c¢alima siiresine gore anlamhi bir farkliik gostermedigini, demografik

ozelliklere bagh olmaksizin bu sorgulamanin yapiliyor oldugunu ortaya koymaktadir.

2) “Katilimcilarin bireysel gelisimleri icin kendi imkanlariyla sirket disi
egitimlere katilmalar1 demografik oOzelliklerine gore farklilhik gostermektedir.” Alt

problemi test edildiginde asagidaki sonuglara ulasilmistir;

a) Cinsiyete iligkin alt problem sonucuna gore ‘“Katilimcilar, bireysel
gelisimleri icin kendi imkanlariyla sirket disi egitimlere katilmalari cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.”

b) Yasa iliskin alt problem sonucuna gore “Katilimcilarin, bireysel gelisimleri
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icin kendi imkanlariyla sirket dis1 egitimlere katilmalar1 yasa gore farklilik

gostermektedir.”

¢) Ogrenim durumuna iliskin alt problem sonucuna goére “Katilimcilarin,
bireysel gelisimleri i¢cin kendi imkanlariyla sirket dist egitimlere katilmalar1 6grenim

durumuna gore farklilik gostermektedir.”

d) Unvana iligkin alt problem sonucuna gore “Katilimcilarm, bireysel
gelisimleri i¢in kendi imkanlariyla sirket dis1 egitimlere katilmalari unvana gore

farklilik gostermektedir.”

e) Isyerindeki calisma siiresine iliskin alt problem sonucuna gore
“Katilimcilarin, bireysel gelisimleri icin kendi imkanlariyla sirket dis1 egitimlere

katilmalar1 bu is yerindeki calisma siiresine gore farklilik gostermektedir.”

f) Toplam calisma siiresine iligkin alt problem sonucuna gore “Katilimeilarin,
bireysel gelisimleri i¢in kendi imkanlariyla sirket disi egitimlere katilmalar1 toplam

caligma siiresine gore farklilik gostermektedir”

Bu sonucglar daha onceki literatiir bulgulariyla da ortiismektedir. Farkl iilke ve farkli
sektorlerde yapilan arastirma bulgular1 desteklenmektedir. Tanzanya’da tasimacilik
isletmelerinde (Jagero vd., 2012), Nijerya’da bankacilik isletmelerinde (Falola vd.,
2014), Pakistan’da telekomiinikasyon isletmelerinde (Sultana vd., 2012) Zimbabve’de
kamu isletmelerinde (Dabale vd., 2014), Pakistan’da eczacilik isletmelerinde (Hafeez ve
Akbar, 2015), Bosna-Hersek’te ticari isletmelerde (Bayraktaroglu ve Cickusic, 2014),
Kenya’daki saglik isletmelerinde (Onyango ve Wanyoike, 2014) ve Seker imalathanesi
isletmesinde (Otuko vd., 2013), Malezya’da kiiciik isletmelerde (Raghavan ve
Mahmood, 2015), Tiirkiye'de farkh faaliyetler gosteren isletmelerde (Kaptangil, 2012)
ve Ispanya’da otel isletmelerinde (Ubeda-Garcia vd., 2013) yapilan arastirma sonuglari,

calisanlara verilen egitimin performans iizerindeki pozitif etkisini vurgulamislardir.

Arastirma sonuglar1 hizmet i¢i egitim alaninda gergeklestirilen diger arastirmalar ile
karsilastirildiginda goniillii katilim (Giilirmak, 1996), nitelikli egitmen formator (Ekinci
ve Yildirim, 2009), diger kurum ve kuruluslarla isbirligi (Siingii, 2012, Sahin, 2013),
odenek yetersizligi (Aydogan, 2002), ihtiyac analizi (Arslantas ve Ozkan, 2013),
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icerigin gelistirilmesi (Madden, 2003), materyal kullanimi (Azar ve Karaali, 2004),
egitimin cazip hale getirilmesi (Sahin, 2013) konularinin yapilan arastirma ile benzerlik

tasidig1 goriilmektedir.

Arastirma sonucunda egitim yoneticilerinin hizmet ici egitim etkinliklerine iliskin
tutumlar: cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermekte olup, kadin
egitim yoneticilerinin hizmet i¢i egitim etkinliklerine yonelik tutumlar1 erkek
yoneticilere gore daha olumlu oldugu ortaya ¢cikmistir. Bu sonu¢ Pepeler vd. nin (2017)
arastirmalarindan elde edilen kadin egitimcilerin hizmet ici egitim faaliyetlerine karsi
erkeklere nazaran daha olumlu goriis icerisinde olduklar1 bulgusu ile oOrtiismektedir.
Kadin egitim yoneticilerinin hizmet i¢i egitime iliskin tutumlarinin daha olumlu
olmasinin sebebi, erkek egitim yoneticilerinden daha fazla hizmet ici egitime ihtiyag
duymalarindan kaynaklaniyor olabilir. Zira, Eksi (2001) ve Kaya’min (2011)
caligsmalarinda kadmn egitim yoneticilerinin erkek egitim yoneticilerine gore hizmet i¢i
egitime daha fazla ihtiya¢ duydugu anlasilmistir. Benzer sekilde Gocebe’ nin (2010)
arastirmasinda da hizmet ici egitim faaliyetlerinin verimliligi ile amacina uygun olarak
gerceklestirilmesi hususunda kadin egitim yoneticilerinin erkeklere gore daha pozitif
diisiindiikleri belirlenmistir. Karasolak vd. (2013) ile Incik ve Akbay (2018) ise
arastirmalarinda cinsiyetin hizmet i¢i egitime iliskin tutumlar1 farklilastirmadigi
bulgusuna ulagmuslar, ancak ilgili calismalarda yalnizca 6gretmenlerden veri toplanmis

egitim yoneticileri lizerinde bu husus arastirilmamistir.

Arastirma sonucunda egitim yoneticilerinin hizmet i¢i egitim etkinliklerine iliskin
tutumlar: agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik olmadigi ortaya ¢ikmigtir.
Aragtrmanm  bu bulgusu Ozkan’mn (2010) ¢ahsmasindaki hizmet ici egitim
programlarinin planlama, egitim ortamu, icerik, egitmenlerin uygunlugu gibi hususlarda
belirleyici bir etken olmadigi bulgusu ile paralellik gostermektedir. Yine Kulaz’in
(2013) arastrmasinda da  hizmet i¢i egitimlerin  egitimciler tarafindan
degerlendirilmesinde egitime karsi tutum acisindan anlamli goriis farklilifi olmadig:

ortaya ¢ikmigtir.

Arastirma sonucunda gorev yapilan egitim kademesinin egitim yOneticilerinin hizmet
ici egitime iliskin  tutumlarim1  farkhilastrmadigi  anlagilmistir.  Tutumlarin

farklilagmamasinin sebebi, gorev aldiklar1 egitim kademelerindeki farkliliklara ragmen,
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egitim yoneticilerinin ihtiya¢ duyduklar1 hizmet i¢i egitim konularinin ve egitim ihtiyaci
diizeylerinin benzerlik gostermesi olabilir. Zira Eksi (2001), Oztiirk ve Kilig’m (2014)
arastirmalarinda egitim yoneticilerinin hizmet i¢i egitim ihtiya¢ diizeylerinin gorev

yaptiklar1 egitim kademelerine gore farklilasmadigi ortaya ¢ikmistir.

Ornek isletmenin demografik ozelliklerine bakildiginda, elde edilen sonuglarda, 21-30
yas arasi personelin daha fazla oldugu ve bu yas oraninin da calisanlar i¢in kariyer
yapma olanagini giiclestirmekte oldugu sdylenebilir. Kisa vadeli ¢calisma politikasi ile
isletmenin kariyer gelistirme siirecinin saglikli gelismeyecegi bir gercektir. Calisanlarin
da kariyer planlan miimkiin olmayacaktir. Performans ve siire¢ odakli degerlendirme ile

kariyer gelisimine katki saglayabilirler.

Yapilan calismada egitim programlarim degerlendirme calismalariyla elde edilen
sonuglarda, uygulanan egitim programlarmnin etkinliginin gerceklestigi ve amacina
ulastig1, katilimcilarin egitimden pozitif yonde tatmin olduklar1 ve aldiklar1 egitimleri

islerine aktarabildikleri goriilmektedir.

Calismanin sonuglar1 goz Oniine alindiginda, kisisel gelisim, performans gelistirme ve
gelecekteki gorevlere hazirlik hedeflerinin dnceliklendirilmesi, calisanlarin egitimden
beklentilerini artiracak ve boylece calisan memnuniyetini artiracak bir faktor oldugu

anlasilmaktadir.

Her planlanan faaliyet icin, hedefler onceden belirlenmistir. Amag belirlenmeden ve
istenilen sonug¢ belirlenmeden Once yapilacak calismalarin sonunda karar vermek ve
degerlendirme yapmak miimkiin degildir. Hedef ve amag belirlenmeden gerceklestirilen
egitim faaliyetlerinin saglikli sonuglar vermesi beklenemez. Bu sekilde elde edilecek bir

basar1 rastgele olacaktir ve bu sonuglar istikrarli bir basar1 saglamayacaktir.

Yurtdist egitim firsatindan yararlanan kisilerin unvani ve birim farkliliklari, dis egitim
biitgesi belirli basliklarin ve birimlerin tekellerinin olmadigini gostereceginden, tiim
calisanlara esit firsatlar saglandigini goriilecektir. Boyle bir yaklasimm sonucu olarak
calisanlarin calistiklart kuruma bagliliklarmin artacagi diisiiniilmektedir. Nitekim,
ankete dahil edilen sorular arasinda, ankete katilanlarin %66,7'si, baska bir sirkete

gecerken firmanin egitim firsatlarini sorgulayacagini belirtmistir.



89

Uygulamamizin yapilmis oldugu firmada; calisanlar, kisisel gelisimleri i¢cin kendi
olanaklarm1 kullanip sirket dis1 egitimlere katilabilecekleri yOniinde goriis
belirtmiglerdir. Bu diisiinceye sahip kisiler boylelikle bireysel rekabet giiclerini ve
piyasada pazarlik giiclerini arttirmakta, her an is bulmaya hazir duruma gelmektedirler.
Calistiklar: sirkette mutsuz olmalarina neden olacak bir durumla ya da daha iyi bir i
firsatiyla karsilastiklarinda is degistirmeye agik olmaktadirlar. Calisanlarin  is
degistirirken sorguladiklar1 oncelikli kriterlerden birinin egitim olanaklar1 oldugu bir
ortamda, sirketler egitim biit¢celerinden yapacaklari kiigiik bir tasarrufu diisiiniirken, kilit
noktadaki kisilerin bu nedenle isten ayrilarak farkli firmalara gegcmesi durumunda ¢ok

daha ciddi boyutta kayiplara ugrayabilmektedirler.

Her ne kadar biiyiik biitceler biiyiik sonuglar1 ya da ¢alisanin basarisim1 garanti etmese
de gelisen Orgiitlerde genelde harcamalarin %3 ile %6’k bolimii egitime
ayrilmaktadir. Bu oran Amerika’da %2, Avrupa’da %3, Asya’da %3.8, Latin
Amerika’da %3.8 oranindadir. S6z konusu anket calismasmin uygulandigi firmada,
2017 yilinda kisi basina diisen egitim saati 61.68 olup, egitim biitgesinin toplam biitce
icerisindeki payr % 1.8 iken, 2018 yilinda kisi basina diisen egitim saati 54.38 olup,
egitim biit¢esinin toplam biit¢e icerisindeki pay1 % 1.2 olarak gerceklesmistir. 2019 yili
icin; kisi basina diisen egitim saati 56 olarak hedeflenmis olup, egitim biit¢esinin toplam

biitce icerisindeki pay1 da % 1.4 olarak planlanmaktadir.

Yapilan degerlendirme sonuglarina gore, uygulanan egitim programlarinin etkili oldugu
ve amacma ulastigi, katillmcilarin egitimden pozitif yonde tatmin olduklar:

goriilmektedir.

Ornek isletmede agirlikli olarak kisa vadeli, ihtiyac sonucu diizenlenen egitim
programlar1 yerine, calisanlar icin uzun vadeli egitim planlarmin, gerek organizasyon
yapis1 gerekse calisanlarin 6zellikleri g6z Oniine alinarak etkin bir sekilde yapilmasi
biiylik fayda saglayacaktir. Ciinkii bu durumda, egitimlerden sadece kisa vadeli bir
¢Oziim yontemi olarak yararlanmanin diginda, etkin bir insan kaynagi yaratmada temel
teskil eden, uzun vadeli bir gelisim araci olarak faydalanilmasi miimkiin olacak ve

isletme icin daha ¢ok yararh olacaktir.
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Sirketlerin yonetici olma potansiyeline sahip calisanlarini kesfetmeleri ve kendileri i¢in
Ozel egitim ve gelistirme siirecleri tasarlamalar1 bir zorunluluk olmustur. Ciinkii zaten
bu pozisyonda olan iist diizey yOneticiler ve karar vericiler, yashilik, Emeklilik ve 6lim
gibi nedenlerle sirketten yavas yavas uzaklagsmaktadirlar. Sirketin genel yonetsel
yetkinliginin kaybolmamasimi saglamak i¢in, profili bu pozisyonlara uygun olan
potansiyel calisanlarin hazirlanmas: 6nemli hale geldi ve liderlik ihtiyaci ve sirkete

tutunma yetenegi ortaya ¢ikmustir.

Sirketlerin  kiiresel olarak biiylimesi, teknolojinin etkisiyle hizlanmustir. Siirekli
degisimlerle yonlendirilen egitim endiistrisi, kiiresel diizeyde gereklilikler nedeniyle
insan kaynaklarinm sitirekli egitilmesini gerektirir. Bilginin aninda diinyaya
gonderilmesini miimkiin kilan internet teknolojileri, bireyler ve sirketler arasinda
paylasmay1 kolaylastirir. Sirketler artik kiiresellesmeye ve geri doniislerine uyum
saglamali ve yerel calisanlar1 ve yoneticileri igin Kkiiltiirlerarast 6zel egitim ve
danigsmanlik destegi, calisanlar1 ve hatta Yurtdisina giden aileleri i¢in egitim ve
gelistirme faaliyetleri saglamalidir. Sirketlerin islerini diger iilkelere kaydirmalar1 ve

disaridan elde etmeleri artik daha yaygindir.

“Egitim Yonetimi ve Calisanlarin Egitim Degerlemesine Bakis1” (Genger, 2006) isimli
yiiksek lisans tezinde, farkli sektorlerde calisanlarin, egitimin amaci, egitimde ihtiyag
belirleme, egitimin uygulanmasi ve egitim programinin degerlendirilmesi ile ilgili
algilamalarinin belirlenmesine ¢aligilmis olup, bu amacla “Egitim Degerlendirmesine
Bakis Agis1” anketi uygulanmustir. Istanbul Bolgesinde yer alan bankacilik, tekstil ve
iletisim sektorlerinde uygulanan anket sonuglarina gore, egitimin calisanda gelisme
yarattigi, isyerinde igbirligi ve dayanigsmayi arttirdigi, calisanlarin kariyer hedeflerini
gerceklestirebilmelerine olanak sagladigi ve calisanlarin yaraticiliklarini gelistirdigi

belirtilmistir. Bu sonuclar egitimin sosyal amaglarini destekler yondedir.
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SONUC

Arastirmanin bulgularina gore;

Ankete katilanlarin %72.8°1 kadin, %27.2’°si erkektir. %74.1°1 21-30, %22.2’si 31-40,
%3.7°si de 41-50 yas araliginda bulunmaktadir. Ogrenim durumlarma bakildiginda;
ankete katilanlarin %13.6’s1 lise, %9.9’u Onlisans, %60.5’1 lisans, %14.8’1 yiiksek
lisans, %1.2’si de doktora derecesine sahiptir. Bu ii¢ 6zellige bakilarak Insan Kaynaklar1
Departmaninin yapisiyla ilgili; geng¢ bir grup oldugu, cogunlugunu bayan caligsanlarin ve

Lisans, Yiiksek Lisans mezunlarinin olusturdugu soylenebilir.

Katilimcilarin  %9.28’1 Motivasyon Saglama, %27’si Kisisel Gelisim, %17.72’si
Performans Artis1 Saglama, %3.8°’1 Satislarda/Karda Artis Saglama, %15.61°1
Gelecekteki Gorevlere Hazirlik, %1.27°si Odiillendirme, %2.53’i Calisanlar Arasi
Iliskileri Gelistirme, %12.66’s1 Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme,
%9.28’i Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma, %0.84’ii Diger (Hedeflere Ulasma,

Mesleki Uzmanlikta Derinlesme) yanitlarini vermislerdir.

“Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Onemli U¢ Amac1” sorusuna verilen yanitlari
inceledigimizde beyaz yakalilarm %4.3’i Motivasyon Saglama, %25,9’u Kisisel
Gelisim, %?25.9’u Performans Artis1 Saglama, %5.2’si Satislarda/Karda Artis Saglama,
%14.7’si Gelecekteki Gorevlere Hazirlik, %1.7’si Odiillendirme, %2.6’s1 Calisanlar
Arasi Iliskileri Gelistirme, %12.9’u Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme,
%6.0’1 Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma, %0.9’u Diger (Hedeflere Ulagsma, Mesleki
Uzmanlikta Derinlesme) yanitlarin1 vermislerdir. Verilen cevaplara baktigimizda beyaz
yakalilar icin egitim/gelistirme faaliyetlerinin en Oonemli ii¢ amaci; kisisel gelisim,

performans artist saglama, gelecekteki gorevlere hazirlik oldugu tespit edilmistir.

Firmanin  insan Kaynaklar1i departmaninda calisan anket  katilimcilarinm
egitim/gelistirme faaliyetlerinin en 6nemli ii¢ amaci belirlemek i¢in sorulan soruya
verdigi yanitlarda ilk sirayr %27°lik bir oran ile “Kisisel Gelisim”, ikinci sirayi
%17.72’lik yanitlanma pay1 ile “Performans Artisi Saglama”, {iciincli siray1 ise

9%15,61’lik pay ile “Gelecekteki Gorevlere Hazirlik” secenekleri almistir.
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“Egitim/Gelistirme Faaliyetlerinin En Onemli U¢ Amac1” sorusuna verilen yanitlari
inceledigimizde mavi yakalilarin %30.3’ti Motivasyon Saglama, %28,1°1 Kisisel
Gelisim, %9.9’u Performans Artis1 Saglama, %2.5’1 Satiglarda/Karda Artis Saglama,
%16.5’1 Gelecekteki Gorevlere Hazirlik, %0.8’1 Odiillendirme, %2.5’i Calisanlar Arasi
Iliskileri Gelistirme, %]12.4’ti Calisanlar1 Mesleki Yeniliklerden Haberdar Etme,
%14.0’1 Isletmenin Rekabet Giiciinii Arttirma, %0.8°i Diger (Hedeflere Ulasma,
Mesleki Uzmanlikta Derinlesme) yanitlarmi  vermislerdir. Verilen cevaplara
baktigimizda mavi yakallar icin egitim/gelistirme faaliyetlerinin en 6nemli ii¢ amaci;
motivasyon saglama, kisisel gelisim, gelecekteki gorevlere hazirlik oldugu tespit

edilmistir.

Anket sonuglarma gore, katilimcilarin egitim aldik¢a calistiklar: kuruma bagliliklarinim,
verimliliklerinin ve motivasyonlarmin arttig1 izlenimine sahip oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte egitimi zaman kayb:1 olarak gormedikleri, baska bir firmaya gecerken
firmanin egitim olanaklarmi sorguladiklar1 ve kendi imkanlariyla sirket dis1 egitimlere
katilabilecekleri diistincesine sahip olduklar1 saptanmistir. Bu sonuclar, calisan
baghliginin saglanmasinda ve rekabet avantajinin yaratilmasinda egitimin Onemini

vurgulamaktadir.

Calisma incelendiginde, calisanlar egitim aldik¢a c¢alistiklar1 kuruma baglhiliklar:
artmakta, aldig1 teknik egitimler arttikca verimliliklerinin artmakta, egitim

faaliyetlerinin igyerindeki tutum ve davraniglarimi olumlu etkilemektedir.

Firmanm insan kaynaklar1 departmaninda calisanlarina sorulan egitim/gelistirme
faaliyetlerinin en Onemli i¢ amacina bakildiginda verilen cevaplar; kisisel gelisim,
performans artis1 saglama, gelecekteki gorevlere hazirliktir. Bu agidan bakildiginda
egitime katilanlarm  ¢ogunun beklentisinin, kendilerini  gelistirmek oldugu

goriilmektedir.

Calisanlarin egitim uygulamalarina iligkin algilarmin, her yas, ogrenim durumu ve
unvan seviyedeki calisan icin olumlu yonde oldugu belirlenmistir. Siirekli 6grenme
prensibinden hareketle egitimin her diizeyde calisan icin vazgecilmez bir unsur oldugu

ortadadir.
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Arastirmanin sonucunda; bilgi ¢caginda yasanan degisim ve gelisim sonucunda egitimin
stirekliligi zorunlu hale gelmekte egitimin Onemi artmakta, calisanlar egitim aldik¢a
kuruma aidiyet duygularinin, verimliliklerinin ve motivasyonlarmin arttig1 tespit

edilmistir.
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ONERILER

5.1. Uygulamacilara Yonelik Oneriler

Giiniimiiz isletmelerin en 6nemli rekabet unsurlarmdan birinin sahip olduklar1 insan

kaynagi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Ornek isletmenin, sahip olduklar1 bu

kaynagin dogru egitim uygulamalariyla siirekli olarak gelisimini saglamasi, bu

isletmeyi, ekonomik amacina ulasabilen, rekabet edebilen ve basarili olabilen isletmeler

haline doniistiirecektir. Elde edilen bulgu ve sonuglara ait Onerilerimiz asagida

siralanmaigtir;

1.

Kisilerin gerek mavi yakali olsun gerekse beyaz yakali personel olsun egitim
verilecekse onlarin hizmet siirelerinden ¢ok hangi konularda egitime ihtiyaglar1
oldugu goz 6niinde bulundurulmasi gerekir.

Gilinlimiiziin siirekli degisen ve gelisen kosullarinda egitimin stratejik bir dneme
sahip oldugu, egitimin hedeflenen sonuglara ulastirabilmesi ve istenen basarinin
saglanabilmesi i¢in egitim planlama caligmalarinin siirecin temelini olusturdugu
g0z ard1 edilemeyecek bir gercektir. Bu gercekten hareketle egitim planlama
siirecine gereken Onemin verilmesi ve caligmalarin titizlikle yiiriitiilmesi
onerilmektedir.

Egitimlere bakis acisinin genelde kisisel gelisim ve performans artis1 olarak

baktiklar1 i¢in egitimlerin bu konular iizerinden yapilmasi gerekmektedir.

5.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu arastirma ayr1 ayr1 olarak mavi ve beyaz yakalilar tizerinde de yapilabilir.
Farkli degiskenlerle hizmet i¢i egitime iliskin tutumlar arasindaki iligkiler tespit
edilebilir.

Bu arastirma Kayseri ili organize sanayi bolgesi ile smirli olup ayni konu

tizerinde farkli bolgelerde de arastirma yapilabilir.
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1- Sirketim “Egitim Faaliyetleri” ne Gnem veriyor

2- Galisanlar egitim aldikca galistiklan kuruma bagliliklan artar

3- Calisanlanin aldig: teknik egitimler arttikca verimlilikleri artar.

4- Galisanlar egitim aldikga isyerindeki motivasyonlar artar.

5- Egitimlere katilmam sirket icindeki kariyerimi olumlu etkiliyor.

6- Egitim faaliyetleri, isyerindeki tutum ve davraniglanmi olumlu etkiliyor.
7- Egitim faaliyetleri benim igin zaman kaybidir.

8- Performansin egitim ile baglantisi vardir.

9-Egitim faaliyetlerine hafta i¢i katilmam isimi olumsuz etkiliyor.

10- Katildigim egitimler nedeniyle fazla mesai yapmak zorunda kaliyorum.
11- Yoneticim, egitim faaliyetlerine katiimami destekliyor.

12- Egitim faaliyetlerine katimamdan dolayi is arkadaglarimin is yaka artiyor.

13- Bagka bir firmaya gecmek istedigimde, firmanin egitim olanaklarini sorgularim.

14- Bireysel gelisimim igin kendi imkanlanmla sirket digi egitimlere katilabilirim.
15- Mesleki geligimim icin yurt digi egitime gonderilmek istgrim.
16- Egitimler sayesinde isime ara verip dinlendigimi dastntyorum.
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