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OZET

Gintimiizde insan, organizasyonlarin temel tagim olusturmaktadir. Ozellikle personel
yOnetimi kavraminin yerini insan kaynaklar yonetimi kavramina birakmasi, insan kaynaklar
fonksiyonlarinin daha iyi anlagilmasi ve uygulanmaya baslamasiyla insana verilen énem daha
da artmustir. Insan kaynaklar: fonksiyonlarinin iginde insana verilen degeri en iyi vurgulayan
fonksiyon egitim ve gelistirme fonksiyonudur. Giiniimiiz organizasyonlar1 hizla ilerleyen
teknoloji ve artan rekabetle birlikte c¢ahiganlarnin egitimine giderek daha ¢ok onem
vermektedirler. Clinkli egitim caliganlar1 daha verimli kilmakta, ¢aliganlarin verimliligi de
organizasyonun verimliligini arttirmaktadir.

Bu c¢alismada, egitim fonksiyonunun diger insan kaynaklari fonksiyonlar igindeki
oneminin ve egitimin ¢aliganlarin verimliligine etkisinin ortaya konmasi amaglanmaktadir. Bu
amagla, uygulama alani olan kuaftrlilkk mesleginde calisanlara egitim ihtiyaci anketi ve
verimlilik 6l¢tim anketi uygulanmugtir. Anket sonuglari Microsoft Excel programiyla yapilan
ylizdelik grafiklerle ortaya konmustur. Bu anketler sonucunda kuafbrlerin ciddi egitim
ihtiyaglar1 oldugu, her birinin egitim alma imkénina sahip olmadigi, alinan egitimlerin de bu
ihtiyaglar1 tamamen karsilayamadigi, ancak egitim sonucunda verimliliklerinin bilyiik &lgtide
arttig1 anlagilmugtir.



ABSTRACT

Today, human is the basic stone of the organizations. Especially after the replacement of
personnel management concept with human resources concept and better understanding and
application of human resources functions; the importance given to the human is being
increased. Among the human resources functions; the function which best emphasizes the
value of human, is the training function. Today’s organizations have begun to give more
importance to the training of their workers by using the fast developing technology and
increasing competition. Because training causes the workers more productive. Also the
productivity of workers increases organizaton’s productivity.

In this research, it is aimed to bring out the importance of the training function among other
human resources functions and the effect of training on the productivity of workers. By this
aim, in the occupation of hairdresser which is the field of application; training need poll and
productivity measurement poll was applied to the workers. The results of polls brought out by
the grafics which made by Microsoft Excel. After these polls it was understood that the
hairdressers have serious training needs. Not all of them has the chance to take training. The
trainings that are taken do not totally meet the needs but it can be said that the productivity of
the hairdressers’ increase after the training.



GIRIS

Glinimiizde degisen diinya kosullari, hizla geligen rekabet ortami organizasyonlar
gelecek igin yeni stratejiler belirlemeye zorlamustir. Artan rekabet ortamindan etkilenen
organizasyonlar, tim yapilarini ve yonetim anlayislarini degistirmeye baglamuglardir. Buna
baglh olarak esneklik, uyum saglama, yaratici degigim ©6n plana g¢ikmstir. Artik
organizasyonlar caligan se¢iminde de eskiye oranla daha farkli gériigler benimsemislerdir.
Sadece verilen isi yapan c¢aligsan kavrami yerine yeniliklere agik, sorunlari en kisa zamanda
¢ozebilen, degisime kolayca uyum saglayabilen, Ogrenmeye agik bireyleri se¢me
hedeflenmistir. Calisanlarin bu niteliklere sahip olabilmesi icin de stirekli olarak egitilmesi,
teknolojik degisimleri takip etmesi gerekmektedir. Kalite ve miisteri memnuniyetinin en {ist
siurlart zorladifi piyasa kosullarinda insan &6gesinin giicli inkdr edilemez durumdadir.
Organizasyonlar kar etmek, biiylimek ve marka olmak gibi amaglarini gergeklestirebilmek
i¢in insan kaynaginin verimlilifine ihtiyag duymaktadirlar. Insan kaynagmin verimliliginin
artmasindaki en Onemli faktSrlerden birinin de insanin egitilmesi oldufu gercegi tiim
organizasyonlar tarafindan kabul edilmistir. Egitime 6nem veren ve ¢aliganlarnin egitilmesi
konusunda yatirrm yapan organizasyonlar degisime ve gelisen sartlara kolaylikla ayak
uydurabilmektedirler. Calisanlarmin bilgilerini yenilemeyen organizasyonlarin rekabet
glclerini kaybettigi agik¢a goriilmektedir. Egitilen galiganlarin yeni beceriler kazandifi ve
kazanilan bilgi ve becerilerin kendilerini ve yaraticiliklarini geligtirme agisindan son derece
yararlt oldugu ve daha verimli hale geldikleri agiktir. Caliganlarin verimliliginin artmas: da
kuskusuz organizasyonun verimlili§inin artmasim saglayacaktir. Aldig1 egitim sayesinde
kendine giivenen, yeteneklerini kullanma cesareti gosterebilen ¢aligan; yaraticiligim
organizasyon i¢in kullanacak, hizli kararlar alabilecek, yeni fikirler ortaya atip
uygulayabilecek, zamanini en iyi sekilde degerlendirecek, ekip calismasina Snem verecek
dolayisiyla kisisel verimliligini arttirdig: kadar organizasyonun verimliligine de ¢ok biiyiik
katkida bulunacaktir.



BiRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE FONKSIYONLARI

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi

Insan kaynaklari yonetimini dar ve genis anlamda olmak {izere iki sekilde
tammlayabiliriz. Dar anlamiyla IKY, bireylerin organizasyona almmmasmi ve ¢ikarilmasini,
terfi ettirilmesini, egitilmesini ve ticretlendirilmesini ifade etmektedir. Genig anlamiyla ise;
calisanlarin caligma arkadaglaryla, yoneticileriyle ve organizasyonun hedefleriyle uyum
iginde olmasim ifade eder. IKY; insan iligkileri, yonetim ve personel y6netimi konusundaki
bilgi ve ilkeleri bir biitiin i¢inde ve farkli bir bakig agis ile ele alir.' Temel amaci ise; sahip
oldugu insan giictinii egiterek ve motive ederek maksimum verimle galigmasini saglamak ve

ondan en {ist diizeyde yarar saglamaktir.

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

IKY, genelde ¢aliganlar ile organizasyon arasindaki iligkileri diizenleyici rol
oynadigindan tarihgesi ilk ¢aglara kadar uzanmaktadir. Ik c¢agda bile insanlar temel
ihtiyaclarim1 karsilamak ic¢in ¢aligmiglar, tarmu kesfetmisler ve yerlesik diizene ge¢meyi
basarmiglardir. Daha sonra kesfedilen para vasitasiyla da ekonomik hayata ge¢mislerdir. Bu
gecis doneminden sonra kiigiik atolyelerin agilmasi {iretime gegisi hizlandirmis ve

orgtitlenmeler baglamistir. Bu ise; insan kaynaklar1 yonetiminin baglangici olmustur.

Temelde insanlik, toplumsal gelisme dénemini tamamlarken dort ana asamadan
gegmigtir. Bunlar kisaca; ilkel toplum d6nemi, tarim toplumu dénemi, sanayi toplumu dénemi
ve bilgi toplumu dénemi olarak isimlendirilebilir. Ilkel donemde insanin tek diistincesi karnim
doyurmak i¢in gerekli ¢abayr gOstermektir. Basit arag-gerecler yaparak avlanmusglar ve
birbirleri ile yardimlagarak toplumsal hayata ge¢meye hazirlanmiglardir. Yine bu ¢aglarda
barinma ve bilhassa korunma ihtiyact agir basmis, siginaklar, hatta kendilerini ve
yiyeceklerini korumak amaciyla yeraltt gehirleri yapmiglardir. Tim bu ¢alismalar daha o
dénemde insanlar1 organize olmaya itmis ve insan iligkileri baslamustir. Insanlifin tarima

kesfetmesiyle yerlesik hayata gecilmis; kiiglik yerlesim birimleri, kdyler hatta sehirler

! {lhami Fmdikg1, insan Kaynaklar Yonetimi, 5.b., istanbul: Alfa Basim Yaym Dagitim, 2003, s. 6.
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kurulmug; insanlar birlikte yasamay1 6grenmislerdir. Birlikte yasanilan alanlarda ise insan
Orgiitlenmelerinden bahsetmek dogru olacaktir. Ciinkii bu dénem is¢i-igveren iligkilerinin

baslama dénemidir.

1800°1i1 yillarda Amerika ve pek ¢ok Avrupa iilkesinin ekonomisi tarima ve kiigiik aile
organizasyonlarina dayanmaktaydi. Bu doénemde igciler ¢alijma hayatina ¢irak olarak
basliyor, isi kendilerinden daha tecriibeli olan diger isgilerden &greniyorlardi. Ise alinmada
kidemli igcilerin akrabasi veya yakin arkadasi olmak oldukg¢a 6nemliydi. Calismalarin
karsilig1 ise az miktarda {icret, yemek ve yatak idi. 18. yy.da IKY uygulamalar1 agisindan
Onemli yere sahip olan bir olay yagandi. Bu olay, Sanayi Devrimi (18.yy.n IL. yaris1 —
19.yy.n ilk yillar1) idi. Ilk olarak Ingiltere’de baslayan bu gelisme, zamanla diger Avrupa
tilkelerine de yayildi. Bubarli makinelerin icadi sanayi devriminin baslangici olmus, daha
sonra ¢eligin bulunmasiyla insanlik ¢ok biiyiik bir sigrama yapmustir. Bu devrim sayesinde
makinelesme donemi baslamis hizla kurulan fabrikalar nedeniyle is¢i simufi kavrami
dogmustur. Ciinkii artik fiziki gili¢ yerini zihinsel glice yani bilgiye birakmaya baglamigtir. Bu
devrimle birlikte ortaya ¢ikan yeni makineler 6zel beceriler gerektiriyordu. Bunun sonucu
olarak yoneticiler iscileri egitmeye ihtiya¢ duydular. Egitimli isgiiciiniin ve bilginin dnem
kazanmasi insana yatinm yapilmasi zorunlulufunu ortaya ¢ikardi. 1911°deki Bilimsel
Yonetim Hareketi de iggiye yani insana verilen degerin 6nemini bir kez daha ortaya
koymustur. Bu gelismelere ragmen organizasyonlar yine de o doénemlerde biirokratik
organizasyonlardi. Igciler yonetimde s6z sahibi degildi. 1911°den 1930°a kadar bugiin ‘iK
departmam’ adiyla bildigimiz departman ‘personel departmani’ olarak anilmakta ve bugiin
‘personel ve 6zlik igleri’ adiyla bilinen igleri yiiriitmekteydi. 1930 — 1970 arasinda ise is
tatmini, devamsizlik, isgiici devri (turnover) gibi konularin nedenleri arastirilmaya baglandi
ve en 6nemli nedenin iggilere yOnetimde taninan haklar ve verilen sorumluluklarin derecesi
oldugu ortaya kondu. Hawthorne ¢aligmalariyla da (1927) iscilere nasil davramildigi ile
verimlilik arasindaki iliski ortaya kondu.

Bilgi toplumu kavrami 1940’ yillarda bilgisayarlarin hayatimiza girmesiyle ortaya
cikmigtir. Her alanda korkung hizla ilerleyen teknolojinin sagladigi yararlar en ¢ok bilginin
diinyaya yayiliginda kendini g6stermigtir. Gilintimiizde bireyler bilgiye yonelmiglerdir. Bilgiyi
kullanan varlik insan olduguna gore; yine bu donemde insan &gesi One ¢ikmig ve insana
verilen deger bir kat daha Onem kazanmigstir. Boylelikle kiiresellesen diinya sartlarinda
organizasyonlar ¢evreye uyum saglamak, rekabet giliclini arttirmak ve yliksek verim elde



etmek igin insana yatinm yapmak geregini duymuslardir. Bu nedenle IKY higbir dénemde
olmadig kadar gozde duruma gelmistir. Giiniimiizde IK servislerinin temel gorevi kendini
gelistiren, performansi yiksek, ileri goriislii, yeniliklere ag¢ik, takim ruhuna yatkin kisileri

segmektir.

IKY’nin esas olarak ortaya ¢iktig1 yillar 1980’1 yillardir. Konunun ortaya ¢ikmasinda
198082 yillarinda yaganan ve iiriin pazarinda goriilen baskilar ve sendikalarin giderek daha
az calisana ulasmast en Snemli nedenleri olusturmaktadir.? IK'Y, 1980°li yillarda gereken
ilgiyi gbérmils ve organizasyonlar hantal personel kavramindan uzaklasarak IK modelini
benimsemeye baslamuslardir. Ancak organizasyonlarin IKY uygulamalarimi organizasyonun
diger fonksiyonlarnin yiiriitiilmesini arttiran ve direkt olarak organizasyonun karlilifina
katkida bulunan bir gey olarak gérmeleri sadece gegtigimiz on yila dayanmaktadir. Ciinkii
CEO (Chief Executive Officer) lar, hat yoneticileri ve IK yoneticileri IK uygulamalarinin
organizasyonlarin rekabetgi bir iistiinliik kazanmadaki bagarilari saglamada anahtar bir rol

oynadigini fark etmislerdir.?

Giiniimiizde artik, bilhassa ¢agdas organizasyonlarda IKY layik oldugu ilgiyi gérmiis ve
insana verilen deger ile verimlilik arasindaki iligki kabul edilmigtirr Bu nedenle
organizasyonlar biinyelerinde IKY departmanlar1 kurarak, yeterli bilgi ve donanima sahip
yoneticilerle calisarak yeni teknikleri denemekte ve c¢alisan memnuniyetini arttirarak

organizasyonlarin verimliligine katkida bulunmaktadirlar.
1.1.2.1. Personel Yénetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilagtirilmasi

Temelde personel yonetimi ile IKY aymi kavramlar gibi goziikse de incelendiginde
IKY’nin insan 6gesine ¢ok daha fazla deger verdigi goriilmektedir. Personel ydnetimi, sadece
organizasyonun faaliyetlerini yiriitlip, ¢ikarlarin1 diistiniirken; IKY, faaliyetlerinin temeline
insan1 oturtarak, insanin gelismesini, egitilmesini ve tatmin edilmesini, mutlu bireyler haline
getirilmesini ama¢ edinmistir. IKY; insamn siirekli olarak kendini gelistirebilen, imkén
tamindifinda yeteneklerini maksimum diizeyde ortaya koyabilen varliklar oldugunu kabul
etmistir. Bu y6niiyle IKY personel yonetiminden ayrilmakta gagdas bir yorum kazanmaktadir
(Tablo 1.1). Giinlimiizde kiyasiya rekabetin yagandifi bir ortamda organizasyonun bireye

2 Findikgy, a.g.¢., s. 9.
3 Raymond A. Noe ve digerleri, Human Resource Management, 2% ¢d., Boston: Irwin McGraw-Hill, 1996,
s. 475.
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kendini ¢ok Snemli ve degerli hissettirerek organizasyonun ayakta kalabilmesini saglayan

kalite unsurunu yakalamasi IKY stratejisiyle es anlamlidir.

1950-1980 yillar1 arasinda organizasyonlarin personel departmanlar g¢alisanlarin sicil
dosyalari tutuyor, ticretlerini hesapliyor, yillik izinlerini diizenliyor, devamsizliklarim takip
ediyor, emeklilik iglemlerini yiiriitiiyor, vizite kdgidi verme v.b. islerini tistleniyordu. 1980
sonrasinda ise personel yonetimi Snemini yitirmeye basladi. Insan kaynaklari kavramiyla

birlikte yapilan faaliyetler degisti. Bu faaliyetler s6yle 6zetlenebilir:

o Isletmedeki her bireyin organizasyonun hedeflerine uygun olarak yetistirilmesi ve
gelistirici egitim almalarinin saglanmasi.

e Bireylerin segiminde kullamlacak ise alim tekniklerinin planlanmasi ve uygulayarak
saglikli se¢cim yapmaya 6zen gosterilmesi.

e Ise alinan yeni personele ise uyum (oryantasyon) egitimleri diizenlenmesi.

e Caliganlarin kariyer planlarinin yapilmasi ve bu konuda bireylerin cesaretlendirilmesi.

o Isletmedeki tiim bireylerin performans degerlendirmelerinin yillik olarak yapilmasi ve bu
konuda bireylere bilgi verilmesi.

e Caliganlarin memnuniyetini saglayacak sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi.

e Caliganlarin motive edilmelerine 6nem verilerek 6diil sisteminin organizasyonun kiiltiiriine
uygun olarak planlanmasi.

o Calisanlar arasindaki iletisim ve bilgi akiginin saglanmasi.

e Isletme iginde {ist y6netimle alt kademe arasinda koordinasyon saglanmasi.

o Isletmenin hedeflerine ulagabilmesini kolaylastirmak amaciyla calisanlar arasinda takim
ruhunun canlandirilmasi ve bireylerin ekip ¢alismasina yonlendirilmesi.

o Isletmenin stratejik yonetim politikasinin ortaya konmasi ve bu politikanin ¢aligsanlarin
hedefleriyle biitiinlestirilmesinin saglanmasi yani kurumsal kiiltliriin gelistirilmesi.

e Is degerlendirme yapilarak adil bir {icret sisteminin planlanmasi ve organizasyona
uyarlanmasi.

¢ Bireylerin saglik sorunlartyla ilgili diizenlemelerin yapilmasi, is giivenliginin saglanmasi.

¢ Endistriyel iligkilerin diizenlenmesi, sendikayla gerekli gériismelerin yapilmasi.

e [s5 analizlerinin ve is tantmlarinin yapilmas.



Tablo 1.1. Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki temel farkliliklar

Ogeler Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Calsanlarla fliskiler Mubhalif bir tutum Gelismeci ve igbirlikgi

Yon verme Tepkici ve pargaci Etkin ve organizasyon odakli
Orgiitlenme Ayr1 ayr1 iglevler Biitlinlesmis iglevler

Is sahipleriyle iligkiler

Y6netim s6z sahibi

Yonetim ile personel s6z
sahibi

Degerler Emir nitelikli ve homojen Is sahipleri ve sorunlar
tizerinde duran, uyumlu
¢Oziim bicimleri

Uzmanin rolii Diizenleyici ve kaydedici Sorunlara duyarli, uyumlu
¢Ozlimler 6nerici

Eylemci birimlerin rolii Edilgen Etkin (Aktif)

Tiim g1kt Kategorilesmis diisiince ve | Organizasyonun

eylem hakimiyeti gereksinimleriyle bagiml
degisik insan kaynagi
diizenekleri

Kaynak: A. Dogan Canman, Cagdas Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Ortadogu Amme
Idaresi Enstitiisii Yaymlari: No: 260, Ankara: TODAIE, 1995, s. 62.

1.1.3. insan Kaynaklari Yénetiminin Amaclar

IKY’nin temelde iki amaci vardir:*

Organizasyonun hedefi dogrultusunda iggliciintin verimli kullaniimas.

Isgoren gereksinmelerinin kargilanmasi ve gelisimlerinin saglanmas.

Bu iki temel amacin diginda IK'Y'nin genel amaglarini soyle siralayabiliriz:

Organizasyonun hedeflerine ulagtirilmasi.

¢ Organizasyonun verimliliginin arttirilmasi.

o Is¢i-isveren ve galiganlar arasindaki ¢atisma ve hukuki sorunlarmn ¢6ziimlenmesi.

4 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar Yonetimi, 1.b., Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000, s. 3.




¢ Caliganlarn ig tatminlerinin saglanmast.

Kadrolama

Isci sendikalart *Stratejik [K Yinetim gelenegi
planlamasi
*Isgoren bulma

*Isgbren segme

Koruma Egitim ve

*Giivenlik ve Gelistirme
saglik . *QOryantasyon
*{letisim IKY’nin *Egitim
*[sci-isveren Amaclart *Geligtirme
iligkileri *Kariyer

planlamast

Motivasyon
*[s tasarmmi
*Performans
degerlendirme
*Takdir ve 6diil
*Caligan haklan

‘asal diizenlemeler Kiiresellesme

Sekil 1.1. insan kaynaklar1 y6netiminin amaglar1

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.b., Bursa: Ezgi Kitabevi,
2000, s. 4.

IKY calisanlann verimli ¢aligmalanm ve verimlilik artiglanini saglayarak, onlarin
ihtiyaglarim1 tespit edip bunlar1 gidererek, ¢atigmalara uzlagmaci ¢dziimler getirerek ve
caliganlarin ig tatminlerini saglayarak organizasyonun da verimliligini arttirir boylelikle

organizasyon, hedeflerine daha kolay ve ¢abuk ulagir.

1.1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

o Insana Saygri: IKY icin en 6nemli ilkelerden biri, belki de en 6nemlisi stiphesiz insana
saygl ilkesidir. Ciinkii IKY’nin biitiin fonksiyonlarinin temelinde insan yer almaktadir.
Caliganlara organizasyon igin en degerli varlik olduklar hissettirilmeli ve onlar1 agagilayici

tutum ve davraniglardan kaginilmalidir,



e Esitlik ve Tarafsizhk: Esitlik ile ifade edilmek istenen organizasyonda aymi kosullar

altinda caligan herkesin esit haklara ve imtiyazlara sahip olmasidir. Burada 6zellikle “egit
ise esit Ucret” ilkesi oldukg¢a Onemlidir. Tarafsizlik ilkesi de esitlik ilkesi ile paralel
ylrtimektedir. Personel se¢iminde, terfi ve atamalarda dil, din, ik, siyasi goriisler, vb.
sebeplerden dolay: taraf tutmak ve tamidik, akraba, vb. kisilerle ilgili olarak &zellikle
personel se¢iminde tarafli davranmak oldukga yanls ve IKY’nin anlayigina uymayan bir

durumdur.

Giivence: Organizasyonda g¢aligan herkesin g¢aligtign kurumda kendini giivende hissetme
istegi kigilerin en dogal haklarindan biridir. Kisiler sahip olduklart igsi ve bulunduklar
makami kaybetme korkusu ile calismamahidir. Ayrica kigiler sahip olduklar1 sosyal
giivencelerin de bilincinde olmalidirlar. Kigilerin verimli bir sekilde caligabilmeleri igin

kendilerini glivencede hissetmeleri olduk¢a 6nemlidir.

Aciklik (Seffaflik): Burada ifade edilmeye ¢alisilan; galisanlarin IK'Y fonksiyonlarindan
haberdar edilmelisidir. Tabii ki yiirlitiilen her fonksiyon c¢alisanlar1 ilgilendirmeyecek ve
caliganlar bunlardan haberdar edilmeyecektir. Ancak performans degerlendirme kriterleri,
performans degerlendirme sonuglari, verilecek egitimlerin igerikleri, vb. konularda
calisanlarm bilgilendirilmesi galisanlar arasinda yanlis bilgi akiginin olusumunu dnleyecek
ve daha saglikli bir ¢alisma ortami doguracaktir,

Gizlilik: Bu ilke agiklik ilkesine ters diisliyor gibi goziikse de organizasyonda yiiriitiilen
her faaliyetin gerek organizasyon iginde gerekse diginda ortaya dékiilmesi hi¢ siiphesiz ki
miimkiin degildir. Her seyden 6nce bu, organizasyon sirlarinin ve stratejilerinin agiga
¢ikmasi agisindan sakincalidir, IKY agisindan personel kayitlarinn, is bagvurularinin, vb.
bilgi ve evrakin gizli tutulmasi gerekmektedir.

Verimlilik: Verimlilik ilkesi, calisanin fiziksel ve diistinsel giictinden en yliksek diizeyde
yararlanmayr ve elde edilen verimli galisma temposunu siirekli kilmayr amaglar.’
Caliganlarin iglerinden tatmin olarak, verimli bir sekilde c¢aligmasi organizasyonun,

hedeflerine daha kolay ulagmasi agisindan olduk¢a Snemlidir.

> Sabuncuogly, a.g.e., s. 16.



o Esneklik: Keskin ve kati bir IK politikas1 anlayig1 yerine, belirli ilkelere bagli kalmak
koguluyla, degisen durumlara gore yumusak ve esnek bir politika izlenmesi daha
dogrudur.®

1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar:
IKY’nin temel fonksiyonlarim agagidaki sekilde agiklayabiliriz:

e Insan kaynaklar planlamasi
o Segme ve yerlestirme

o Ucretlendirme

o Endiistri Iliskileri

e Performans degerlendirme
o Isci saghigi ve is glivenligi
e Personel ve 6zliik isleri

o Egitim ve gelistirme

1.2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamas:

IK planlamasi organizasyonlar icin hayati 6nem tastyan, IKY’nin olmazsa olmaz
fonksiyonlarindan biridir. Isletmenin her kesimi igin gerekli ve yeterli galisan ihtiyacinin
bilingli ve dlizenli olarak 6nceden saptanmasi, organizasyonda ¢aligsacak kisilerin nereden, ne
zaman ve nasil saglanacagimin 6nceden belirlenmesidir.” IK planlamasi, segme ve yerlestirme
fonksiyonu i¢in olduke¢a yararlidir. Ciinkii planlama ile organizasyonun kisa ve uzun dénemde
ihtiya¢ duyacagi personel belirlenir. Personel se¢iminde planlama sonucunda elde edilen
verilerden yararlamlir. Eger IK planlamas: yapilmazsa organizasyon her zaman igin nicelik ve
nitelik yoniinden ¢aligan sikintis1 gekme ile karsi kargtya kalacaktir. IK yoneticisi planlama
yaparken organizasyonun stratejik hedeflerini de dikkate almalidir. Ciinkii planlama
organizasyonun hedeflerine ulagmasi igin gerekli olan birinci adimdur. lyi bir planlamada ii¢

ana unsura yer verilmelidir; organizasyonun eleman ihtiyacinin saptanmasi, ¢aliganlarin

¢ Omer Faruk Akyiiz, DeBisim Riizgarlarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi, 1.b., Istanbul: Sistem
Yaymeilik, 2001, s. 65.

7 Akyliz, a.g.e., s. 68.



se¢imi ve organizasyon iginde egitilip gelistirilmesi.® Ttim bu ¢alismalar yapilirken dis gevre
de unutulmamalidir. Rakip organizasyonlarin planlari, ekonomik durumlari, pazar politikalari,
eleman ihtiyaglari, vb. durumlar dikkatle incelenmelidir. Tiim bu aragtirmalart yapmak,
platilamak ve organizasyona bildirmek IK y&neticisinin gérevidir (Sekil 1.2).

Sirketin
Amaglar1 ve
Felsefesi

Intiyaclarin Degerlendirilmesi ve Onceden Goriilmesi

Lo Kaynaklar
o Kaynaklar ;

. Lo Niifus
o Organizasyonel Faktorler .
i o Pazar Kogullar
Orgiitsel Gelisme ve Aragtirma
Yoneticilik Egitimi

Sekil 1.2. Istihdam planlamasina sistematik bir yaklagim
Kaynak: Hasmet Basar, “Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yo6netimi Ders Notlarr”,
(Teksir, Tktisat Fakiiltesi, 2002), s. 80.

¥ Hagmet Bagar, “Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlarr”, (Teksir, Istanbul Universitesi Iktisat
Fakiiltesi, 2002), s. 80.
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Personel talebinin nicelik yonii i¢in i yiikii ve iggiicli analizleri; nitelik yonii iginse is
analizleri yapilmalidir. Is yiikii analizlerinde kag kisiye ihtiyag oldugu tespit edilir; is
analizlerinde ise yapilacak is incelenir ve bu isi yapacak olan ¢aliganin sahip olmas: gereken

nitelikler saptamr.9

1.2.1.1. Is Analizi

Gliniimiizde artan rekabet ortami, stirekli degigen ¢evre kogullar, calisanlarin egitim
diizeylerinin ylikselmesi, beklenti ve isteklerin degismesi organizasyonlar1 geleneksel yonetim
bi¢iminden uzaklastirmigtir. Caligan1 motive etmek, istihdami kolaylastirmak ve daha yiiksek

verim elde etmek amaciyla iglerin tanimlanmasi ve tasarlanmasi zorunluluk haline gelmistir.

Is analizi; iglerin dogru, etkin ve saghkli degerlendirilmesi amaciyla organizasyonda yer
alan her igin ayrn ayr niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklar1 ve g¢alisma kosullarini
bilimsel yontemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir.! Is analizi sonucunda is
tanimlari ortaya ¢ikar. Is analizi yapacak olan yetkili kiginin daha énceden detayl: bir is analiz
formu hazirlamasi gerekmektedir. Iyi hazirlanmis bir is analizi formu (Ek 1) asagidaki

bilgileri igermelidir:"*

e Isletmenin tinvam

e I analizi yapan kisi (veya kisiler)

e Isin yapildig1 boliim

e Isin tinvam

e Isgdrenin ilk amirinin tinvam

e Genel olarak igin 6zeti

e Isin yapilis bigimi

e Is icin kullanilan arag - gereg, makine, malzeme, yar1 mamul, vs.
e Gorev ve sorumluluklar ( her sorumluluk ayr1 ayr1 ve dereceli olarak)
e Bireysel 6zellikler

e Isin gerektirdigi tecriibe

e Analizi kontrol edenler ve diizeltenler

® Tugray Kaynak, insan Kaynaklari Yonetimi, 2.b., Istanbul: Alfa Basin Yayim Dagitim, 2000, s. 117.

1 Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.b., {stanbul: Beta Basim Yaym, 2003, s. 275.

! jlhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Bagan Degerlendirme Teknikleri, 1.b., Istanbul: Isletme
Fakiiltesi Yaymi: No: 248, 1991, s. 17.
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1.2.1.1.1. is Analizinden Beklenen Amagclar

Bir organizasyonda is analizinden beklenen amaglar sunlardir:

e Planlama: Is analizi sonucunda igletmenin gelecekte ihtiyact olan isgiicti ve bu igglictiniin
ozellikleri belirlenerek insan kaynaklar1 planlamas: yapilir. Ise alimda aranan kesin ve agik

kriterler ortaya konur. Personel kayit ve istatistikleri hazirlanabilir.

o Tedarik ve Se¢im: Insan kaynaklarmin en 6nemli goérevlerinden biri igse alma ve
yerlestirmedir. Is analizi yeni bir pozisyona isgdren almirken bagvuran bireylerin
yetenekleri ile bos pozisyonun gerektirdigi Ozelliklerin uyumlu olup olmadiginin
belirlenmesinde yardimei olur. Ciinkii is analiziyle isin yapisi, sorumluluk 6lgiitleri,

¢alisma kogullari, v.b. ortaya ¢ikar.

e Egitim ve Gelistirme: Is analizi sonucunda elde edilen veriler hangi ¢alisanin hangi
konuda egitime ihtiyaci oldugunun saptanmasinda kolaylik saglar. Egitim programlar1 is
analizlerine gore diizenlenir. Bu programlar eksik olan bilgi ve becerileri saglayacak

sekilde tasarlanir.

o Performans Degerlendirme: Is tammlan performans degerlendirmeyi kolaylagtiracak

olan is bilgisini saglar. Ayrica maas ve {icret farkliliklari, isin tanimina gére olusturulur.
o Ucret: Is analizleri sonucunda elde edilen is tanimlariyla her igin Snemini ortaya koyacak
bilgiler elde edilir. Isletme kendi {icret skalasim diger isletmelerle kargilagtirir ve yeni

diizenlemelere gidebilir.

o Saghk ve Giivenlik: Is analizleri vasitasiyla igcilerin is giivenligini saglayacak kogullar

olusturulur. Isglictiniin sagliginin gelistirilmesi i¢in yapilan ¢alismalar kolaylagir.

o Sendika ile iligkiler: Is analizi verileri vasitasiyla is ve isgilere iligkin yasal diizenlemeler

yapilir. Sendika ile iligkiler gelistirilebilir.
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IKY organizasyonun kisa dénemde isten ayrilma, 6liim, emeklilik gibi durumlar icin
alacagi kararlar saptanirken uzun donemli ise yeni yatirnmlar ve degisimler g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

1.2.1.1.2 is Analizinde Kullanilan Yéntemler

Is analizini dogru yapabilmek ancak toplanmasi gereken bilgilerin saglikli bigimde elde
edilmesiyle miimkiindiir. Bu bilgiler cesitli yontemlerle elde edilir. Yontemler asagidaki
sekilde agiklanabilir:

e Bilgi - Belge Toplama Yontemi: Belirlenen ise ait daha 6nce hazirlanmig olan tiim
belgeler, aragtirma raporlari, dokiimanlar toplanir. Boylece o is hakkinda 6n bilgi edinilir.

Bu y6ntem diger yontemlerin igini kolaylagtirmak amactyla kullanilir.

e Gozlem Yintemi: Bu yontemde analizci ig yerine gelir, ¢alisanlan islerinin basinda
gozlemleyerek gordiiklerini not eder. Bu yontem daha ¢ok bedensel faaliyet gerektiren
iglerin tanimlanmasinda kullanilir. Analizi yapan kisi iste ne gibi faaliyetlerin yapildigin
ve ¢aligma kogullarint ¢ok siki bir gekilde gézlemleyerek gerekli bilgileri elde eder.

e Giriigme Yontemi: Analizci ¢alisanin galigtifi isletmeye giderek onunla yiiz yiize
goriigiir. Calisan kendi yaptig: isle ilgili bilgileri analiz yapan kigiye aktarir. Bu yéntemde
analizci Oncelikle bir plan yaparak goriismede hangi sorular1 soracagini, hangi bilgilere

ulagmak istedigini saptamalidir.

e Anket Yintemi: Bu yontemde daha Onceden saptanmig sorular igeren anket formlar
dagitlir. Bu formlar g¢aliganlar tarafindan doldurulur. Daha sonra toplanan formlar

degerlendirilerek is analizi yapilir.

o Bilesik Yontem: Birden fazla yontemin bir arada kullanildi1 y6ntemdir. Bu y6ntemde
daha Once yapilmig is analizlerine ait belgeler toplanir, gézlem yontemi uygulanir,

calisanlarla igyerinde gériisme yapilir ve ¢alisanlara soru formu doldurtulur.

o Yonetsel Pozisyonlar1 Belirleme Yontemi: Bu yOntem yoOnetsel pozisyonda calisan

kisilerin is gereklerine ait dzelliklerinin 6n plana ¢ikarilmasi igin kullanilir.
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1.2.1.2. is Tanim1

Is analizi ve is tanimu birbirini izleyen iki kavramdir. Is analizinin sonucunda toplanan
tiim veriler degerlendirilerek isin tiim 6zelliklerini belirten bir tanim yapilir. O ige ait 6dev ve
sorumluluklar ayrmtili bir bigimde agiklanir. Ayrica ¢alisma kosullart da ortaya konur. Is
tanumlar1 agagidaki bilgileri igerir:

o Isin tanmitilmasy: Isin kimligi agiklanir. Bagli bulundugu departman, isin kodu ve tarih

yazilir.

o Isin icerdigi gorevler: Isin yapilmas: sirasinda hangi gorevlerin nasil yapilmas: gerektigi
bu boliimde agiklamr. Isin ayrintilari ortaya konur. Diger islerle olan iliskileri anlatilir.
Ayrica galisanin temel gorevlerinin yam sira kendisine verilen yetkiler agiklanir. Iyi
diizenlenmis bir ig tanimi is sartnamesini de igerebilir. Is sartnamesinde tanimi yapilan igte
gbrev alacak olan calisanin tasimasi gereken 6zellikler agiklanir. (Ogrenim durumu, is

deneyimi, is becerisi, kisisel nitelikler, vb.)

Is tamimlan galiganlarin segiminde, terfisinde, performans degerlendirmede, basari
standartlarinin olusturulmasinda, is degerlendirmende ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde

kullanilir, Kuaforliikk meslegi ile ilgili is tanimlar1 Ek 2°de verilmistir.

1.2.1.3. Etkin insan Kaynaklar1 Planlamasimin Unsurlari

Insan kaynaklar1 planlamasmin yapilmasinda yoneticiler sistematik bir siireg

izlemelidir. Bu siireg ii¢ unsur igermektedir:'?

e Tahmin etme
o Arz analizi

o Arz ve talep degerlendirmelerinin degerlendirilmesi

e Tahmin Etme: Bu unsurda organizasyonun ihtiyaci olan galisan gerek nicelik gerekse
nitelik yOnitinden 6nceden tahmin edilerek planlar ona gére hazirlanir. Bu tahminin
gercekei olmast iginse 6ncelikle i tanimlarinin yapilmas: gereklidir. Is tammlarinin ortaya

12 Ahmet Selamoglu, “Insan Kaynaklar1 Ynetimi Ders Notlarr”, (Teksir, istanbul Universitesi iktisat Fakiilte si),
s. 26.
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konmasiyla organizasyon, ihtiyaci olan galigam1 daha kolay tahmin edebilecektir. Istihdam
tahmininin gergeke¢i olabilmesi i¢in bazi degerlendirmeler dikkate alinmalidir. Bunlar bir
iirline olan talebi tahmin etme, ekonomik kosullar1 ve teknolojik degisimleri dikkate alma,
mali kaynaklar1 géz Oniinde bulundurma, organizasyonel biiylimeyi ve organizasyonun

hedeflerini gézden gegirme olarak siralanabilir.

e Arz Analizi: Organizasyon igindeki arz analizi, tedarik tablolarinin yapilmasiyla
baglamaktadir. Tedarik tablolar1 ihtiya¢ duyulan g¢aligan sayilarini gosterdigi gibi her
calisamin ayn1 ayri vasiflarini da gostermektedir. Yani ¢alisanin yasi, medeni durumu,
egitimi, saglik durumu, 6zel hobileri ve yetenekleri, is tecriibesi, v.b. bilgiler bu tablolarda
yer almaktadir. Dis arz1 etkileyen faktorler ise organizasyon diginda olusan ekonomik
degisimler, ntifus degisimleri, egitim degisimleri, bélgedeki issizlik oram, hiikiimet
politikalarindaki degisimler olarak kaynak planlamasinda etkili olmaktadir.

e Arz ve Talep Degerlendirmelerinin Dengelenmesi: Arz degerlendirmeleri gerekli
nitelikli g¢aliganin nereden ve nasil temin edilecegini degerlendiritken talep
degerlendirmeleri ise; gevresel faktdrleri de dikkate alarak piyasa egilimlerinin izlenerek

degerlendirme yapilmasini Sngoriir.

1.2.1.4. insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Stratejik Planlama

Insan kaynaklari planlamasi yapilirken IK yoneticisi organizasyonun stratejik
hedeflerini de gdz Oniinde bulundurmalidir. IKP, almacak nitelikli ¢alisami tanimlarken;
stratejik planlama organizasyonun temel hedeflerini belirler. Bu hedeflerin gergeklesmesi
insan unsuruna bagh oldugundan; IKP ile stratejik planlama birlikte degerlendirilmelidir. Bu

baglamda; IKP’nin organizasyon stratejisi ile iligkisi soyle agiklanabilir:'®

e IKP, organizasyon stratejisi ile uyumlu olmalidur.

o Klasik insan kaynaklar1 programlarinin yénetim kademesinin tiim ihtiyaglarini tatmin
edici nitelikte olmasi saglanmalidir.

e Organizasyonun stratejisini etkileyen insan kaynaklari yonetimi ile ilgili tiim konular
tammlanmali ve y6netim kademesi uyarilmalidir.

B Selamoglu, a.g.e., s. 25.
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e Stratejik insan kaynaklari planinin olusturulmasi i¢in organizasyonun hedefleri, insan
kaynaklar: hedefleri ile biitiinlegtirilmelidir.
o Insan kaynaklar: boliimiiniin katilimuint saglayabilmek igin yeni firsatlar olugturulmasinda

stratejik planlama siiresi gézden gegirilmelidir.

1.2.2. Se¢me ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir galigma konusunu olusturan bu siireg, meveut
eleman ihtiyaglarinin tespiti, bu ihtiyacin uygun yollar ve araglarla duyurulmasi, bagvurularin
almmasi, goriigmelerin yapilmas1 ve uygun adaylarm ise yerlestirilmelerini igerir.'* Segme ve
yerlestirme insan kaynaklarinin en temel ve organizasyon igin en Gnemli fonksiyonu
oldugundan ¢ok dikkatli ve bilingli bir gekilde yapilmasi gerekir. Segilecek elemanlarin
organizasyonun yapisina ve kiltiirline uygun olmasina; ayrica igin gerektirdigi niteliklere
sahip olmasma ¢ok dikkat edilmelidir. Eleman saglamada i¢ veya dis kaynaklardan
faydalamlabilir. I¢ kaynaklar halihazirda organizasyonda c¢aligmakta olan kisileri ifade
etmektedir. Bosalan pozisyonlara organizasyon i¢inden o pozisyonlara uygun olanlarm
getirilmesi faaliyetidir. I¢ kaynaklardan eleman saglanmasi gogunlukla organizasyon iginde
terfi ve yiikselmeler yoluyla yapilir. Terfi ve yiikselme galiganlarn motivasyonunu saglamasi
agisindan Snemli bir unsurdur. Isgtrenler elde ettikleri basarilar sonucu yiikselme olanaklari
oldugunu diigiinerek motive olurlar. I¢ kaynaklardan eleman saglama organizasyon agisindan
da ekonomik anlamda olduk¢a yararlidir. Organizasyon disindan eleman aliminda
uygulanacak yontemlerin ¢ogu masraflidir. Oysa i¢ kaynaklardan eleman saglamada bu tip
masraflar olmadigindan organizasyon igin 6nemli bir ekonomik kazang anlamina gelir. Ancak
bosalan pozisyonlar i¢in eleman bulmada her zaman i¢ kaynaklardan yararlanmak miimkiin
olamayabilir. O pozisyon igin gerekli elemanda aranan niteliklerin organizasyon igi
¢alisanlarda bulunmamasi, organizasyona farkli goriigler getirebilecek yeni beyinlere ihtiyag
duyulmasi, vb. sebeplerden dolayr kimi zaman da dig kaynaklardan eleman alimi yoluna
gidilebilir. Fakat bu sekilde eleman alumi daha kapsamli ve zor bir siirectir. Clinkii ic
kaynaklardan eleman aliminda kisi daha 6nceden tanindif: igin tekrar aragtirma yapmaya
gerek yoktur. Oysa dis kaynaklardan eleman aliminda bazi durumlar haricinde IK departman
kisi hakkinda bilgi sahibi degildir. Bu nedenle kisinin ise uygun bir yapiya sahip olup
olmadigi, isin niteliklerine uygun olup olmadii, vb. gibi konularla ilgili yeterli bilgiyi
edinebilmek i¢in adaya pek g¢ok soru sorulmali ve gerekirse birden fazla kez adayla

“ Findikgy, a.g.e., s. 167.
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gorliglilmelidir. Kisinin ise uygun olduguna karar verilip ise alindiginda ise oryantasyon ve
ihtiya¢ duyulabilecek diger egitimler yine organizasyon i¢in birer maliyet unsuru olacaktir.

Dis kaynaklardan eleman aliminda bagvurulabilecek birkag¢ yontem vardir:

¢ Duyurular: Organizasyon eleman ihtiyacim gazete, dergi, internet, televizyon, radyo, vb.
yollarla duyurabilir. Ozellikle gazete ve internet yoluyla duyuru ginimiizde en ¢ok
kullanilan yontemlerdir.

e Damsmanhk Firmalarr: Ozellikle son yillarda olduk¢a yaygmlasan damsmanlik firmalart
organizasyonlarin orta ve Ust diizey personel ihtiyacim1 karsilamada tercih -ettikleri

yontemlerden biridir.

o Isletmeye Kisisel Bagvurular: Isletmenin yapisindan, faaliyet gosterdigi pazardan ya da
tintinden dolay1, ama o6zellikle ekonomik bunalimlarin ve igsizligin egemen oldugu
dénemlerde, ise girmek amaciyla bir¢ok kisinin dogrudan dogruya organizasyonlara
bagvurdugu goriiliir.'> Bu yontemde genellikle organizasyon tarafindan hazirlanmig bir is
basvuru formunun doldurulmasi gerekmektedir. Kuaforlik meslegi ile ilgili bir is basvuru

formu 6rnegi Ek 3’te gbsterilmigtir.

o Tiirkiye iy Kurumu: Is arayan kisilerle eleman arayan organizasyonlar arasinda aracilik
yapan, devlet tarafindan kurulmus olan kurumdur. Bu yolla eleman bulma;
organizasyonlarin 6zellikle alt diizeyde eleman ihtiyaglarimi gidermede kullandiklar1 bir

yontemdir.

o Tavsiye Yoluyla Se¢cim: Bu yontemde bosalan pozisyonlar i¢in organizasyon iginden veya
digindan baz kigilerin tavsiye ettigi kisileri se¢gme s6z konusudur. Cogu kez ‘igse gore

adam’ yerine ‘adama gore is’ bulma ile sonuglanir.'®

o Egitim Kurumlari: Burada meslek liseleri, teknik liseler ve tiniversiteler sayilabilir.
Buradan saglanabilecek personel organizasyonlarda gogunlukla stajyer olarak gorev
almaktadur.

13 Akytiz, a.g.e., ss. 70-71.
16 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 78.
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e Diger Kaynaklar: Diger kaynaklar arasinda sendikalar ve tageron organizasyonlar

sayilabilir.

1.2.2.1. Personel Se¢im Siireci

Personelin ilk bagvurusundan ise alinmasina kadar izlenmesi gereken yoldur (Sekil 1.3).

Personel segiminde organizasyonlar temelde iki yaklagim benimserler:'’

e Elemeci yaklagim: Is bagvurularmin fazla oldugu durumlarda basvuru formlar veya
ozgegmigler (CVler) incelenir, uygun nitelikleri tagimayan adaylar elenir, is goriismesine

cagirilmazlar.

¢ Biitiinciil yaklasim: Aday sayisinin az oldugu durumlarda biitiin adaylar son segim

kararina kadar degerlendirmeye alinirlar.

< Ik Goriisme &
< Bagvuru Formu
E < Testler —@
L < Is Gortismesi A@
E
Secim Karari

M

< Gerekli Belgeler ®
E

Ise Yerlestirme

Sekil 1.3. Isgren saglama siirecinde baslica agamalar
Kaynak: Omer Faruk Akyliz, Degisim Riizgarlarinda Stratejik insan Kaynaklari
Planlamasi, 1.b., Istanbul: Sistem Yaymcilik, 2001, s. 72.

7 Kaynak, a.g.e., s. 145.
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1.2.3. Ucretlendirme

Ucret, organizasyonlar ve calisanlar agisindan farkli sekilde algilanan bir unsurdur.
Isletmeler i¢in bir maliyet unsuru, bir gider kalemi olarak goriiliirken ¢alisanlar icinse gelir
unsuru, emegin kargihg olarak disiiniltir. Ucret ¢alisanlar igin 6nemli bir ihtiyagtir ancak ilk
sirada yer almaz. Eger licretler ve maasg yeterli ise, diger ihtiyaglar daha 6nemli duruma gelir;
eger licret ve maaslar yetersiz veya adaletsiz ise, ¢aliganlar i¢in 6nem siralamasinda ilk siray1
alacaktir.’® Ucretlendirmede en ¢ok dikkat edilmesi gereken unsur adalettir. Adaletli bir
ticretlendirme sistemi hem calisanlarin organizasyona olan inancim ve giivenini arttiracak
hem de c¢alisanlar arasindaki ¢ekismeyi onleyecektir. Pek ¢ok calisan aldigt ticreti diger
galiganlarla kiyaslama egilimindedir. Ozellikle de aym isi yapan iki ¢alisamin aldiklari
tcretlerin farklilik gOstermesi galiganlarin kafasinda soru isaretleri yaratacaktir. Bu durum
oldukga normaldir. Ancak yoneticilerin ¢alisanlara bu tarz bir durumun nedenlerini
agiklamalar1 ve adil bir ficret sistemi uygulamalari organizasyon i¢inde yanlis ve istenmeyen

fikirlerin dolagmasim engelleyecektir.

Calisan ticretleri belirlenirken birgok faktor etkili olmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi
piyasa arzidir. Piyasa ticret diizeyi, organizasyonun belirledigi ticretin rakip organizasyonlarla
olan kiyaslamasim yansitir. Isletmeler bu konuda bazi tercihler yapmak durumunda
kalmaktadirlar. Baz1 organizasyonlar piyasadaki en {ist iicreti veren organizasyon olmayi
hedeflerken, bazi organizasyonlar ise piyasa diizeyini tutturmay1 veya rakip organizasyonlarm
ticret dlizeyinin altinda kalmay: tercih etmektedirler. Tiim bu segimlerde organizasyonun
yOnetim stratejisi ve karlilik oram etkili olmaktadir. Ancak kaliteli ve donanimli g¢aligani
organizasyona ¢ekmek isteyen organizasyonun piyasanin {izerinde bir ticret politikas1 izlemesi
kaginilmazdir. Ancak yiiksek kar beklentisi olmayan bir organizasyon yiksek nitelikli
caliganlar1 organizasyona almak konusunda israrci olmamalidir. Zira, uzun vadede yiiksek
tcret 6demeleri nedeniyle mali sikinti igine diismesi kaginilmaz olabilir. Bu nedenle
organizasyon tcret diizeyini belirlerken Gdeme giliclinli g6z Oniinde bulundurmalidir.
Glinimiizde bilhassa g¢agdas toplumlarda {icret belirleme konusunda sendikalarin giicii de
belirleyici olmaktadir. Sendikalarin pazarlik giicii {icret limitlerini arttirmada 6nemli bir
unsurdur. Bu nedenle oOrgiitlenen ¢aliganlarin ticret beklentileri daha fazladir ve isverenler
sendikalarin isteklerini dikkate almak zorundadirlar. Bir diger belirleyici faktor ise is

yasalaridir. Devlet en ge¢ iki yilda bir asgari geg¢im {licretini belirlemektedir. Isletmeler

8 Bingtl, a.g.e., s. 312.
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saptanan rakama uymak zorundadirlar. Hi¢bir organizasyon daha diisiik bir ticretle eleman
calistiramaz. Ayrica devlet gerektiginde iicretleri dondurabilir. Boyle kriz durumlarmnda da
isverenlerin iicret arttirmasi beklenemez. Tiim bunlarin diginda emegin karsiliga olan ticretin
adil sartlarda verilebilmesi igin bazi olgiitler gelistiriimistir. Is degerlendirme diye
isimlendirilen sistemle organizasyon bir igin diger ise gére goreli degerini saptayarak ticretini

belirler.

o Is degerlendirme siireci: Is degerlendirmenin organizasyonun hedeflerine uygun ve
calisam memnun edecek bigimde yapilabilmesi igin degerlendirme bir siire¢ iginde
gerceklestirilmelidir.  Oncelikle planlama yapilmali ve izlenecek basamaklar

belirlenmelidir. Bu basamaklar1 s6yle siralayabiliriz:

v Degerlendirmenin amaglar1 saptanmal:

v’ Degerlendirmeyi yapacak kisiler se¢ilmeli

v’ Degerlenecek isler gruplandiriimal

v" Degerlendirmede kullanilacak yontemler belirlenmelidir.

Is degerlendirmende siralama, puanlama, dereceleme, faktdr karsilastirma ve hay plan gibi
teknikler kullanilmaktadir. Is degerlendirmenin sonucunda organizasyonun stratejik hedefleri
de g6z Sniinde bulundurularak bir iicret yapisi olusturulur. Bu iglem sirasinda piyasa {icret
arastirmalar1 da yapilmali ve bir grafik tizerinde gosterilmelidir. Isletmenin 6deyecegi ticretler

de aym grafik iizerinde igaretlenerek organizasyonun yeni ticret dogrusu ortaya gikarilir.

1.2.3.1. Ucret Sistemleri

e Kideme Dayal Ucret Sistemi: Caliganin organizasyonda gegirdigi hizmet siiresi ticretini

belirlemede Slgiittiir.

o Performansa Dayali Ucret Sistemi: Calisanlari motive etme yoniinde etkilidir. Cok
calisan ve tiim yeteneklerini ortaya koyan galisan odiillendirilecegini bilerek daha ¢ok
calismaya yonelecek dolayisiyla organizasyonun hedeflerine ulagsmasmna da yardimer
olacaktir.
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e Beceriye Dayali Ucret Sistemi: Calisan kazandigi her yeni beceri i¢in Sdiillendirilerek

tegvik edilmektedir.

e Ekip Bazh Ucret Sistemi: Takim ruhuyla ¢alisan organizasyonlarda ekip bazli licretleme
uygulanir. Calisganin bagli oldugu takimin performansi dikkate alinarak iicret diizeyi

saptanuir.

o Ozendirici Ucret Modeli: Calisana siirekli olarak denen ticretin disinda sira dis1 bir
bagar1 veya ekstra hizmet kargilify verilen primlerdir. Genelde organizasyonlar tiretimi
arttirmak, miisteriye verilen hizmeti {ist diizeye ylikseltmek istediklerinde bu sistemi
uygularlar. Calisanlar arasinda rekabet yaratan bu sistem baz1 siirtiigmelere de yol agmakla

birlikte baz1 galisanlar i¢in motive edici olmaktadir.

Bu ticret sistemleri i¢inde, yukarida belirtilenlerin diginda; zaman veya parga bazli akort
sistemi, kazang paylasimi modeli, kar paylasim1 modeli, ikramiye veya bonus modeli, riskli

kazang modeli sayilabilir.

1.2.4. Endiistri iliskileri

Isciler; ticretler, galisma kosullar1 ve diger konulardaki isteklerini isverenlere kabul
ettirmede gogu zaman yetersiz kalmislar, bu nedenle orgiitlenmeye ve toplu pazarlik yapmaya
ihtiya¢ duymuslardir. Nitekim Sanayi Devrimi’yle birlikte isciler, bireysel pazarlifin stirekli
olarak kendi aleyhlerine sonuglar dogurmasindan dolay1 orgiitlenme yoluyla toplu pazarlik
yaparak bir distiinlik elde etme amacim giitmiislerdir.”’ Bu sayede daha 6nceden isverenlere
kabul ettiremedikleri pek ¢ok isteklerini sendikalar aracilifiyla kabul ettirme olanagi
bulmuglardir. Pazarlikta etkili olabilme sendikalarin varliginin ana nedenlerinden biridir.
Pazarliktaki en biiylik silahlar1 ise grevdir. Sendikalar; Diinya’da igyeri, iskolu, meslek,
federasyonlar ve konfederasyonlar seklinde faaliyet géstermektedirler. Ulkemizde 2821 sayili
Sendikalar Yasas1 ile iskolu sendikacilifi benimsenmistir, ayrica aym yasa ile degisik
iskollarinda en az beg sendikanin bir araya gelmesi ile olugacak olan konfederasyonlara da

izin verilmistir.

 Binggl, a.g.e., s. 388.
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Sendikalarin varligi IKY igin 6nemlidir ¢linkii belirlenecek olan IK politikalar1 yapilan
toplu s6zlesmenin hiikiimleriyle uyum iginde olmalidir. Organizasyonlarin ¢aligsanlarin
sendikalagmasiyla ilgili iki tiir tutumu vardir; onlarin sendikalagmasina izin vermek ya da
kars1 ¢ikmak. Organizasyonlarin galiganlarin sendikalagmasina karst ¢ikmalarinin nedenleri
arasinda ticret artislar, ¢esitli sosyal faydalar, grevler ve yoOnetimin bazi kararlarina
getirilebilecek kisitlamalardir. Yonetim, sendikalagmayi Onlemek icin iki temel strateji
kullanir. Caliganlara ilgi gekici ve adil bulacag: birtakim sartlar ve haklar saglayarak onlarin
sendikalardan alacag yararlari en aza indirebilir veya her durumda sendikalagmaya kesinlikle

karst gikabilir.2

Sendikalar ile igveren toplu is sozlesmesini imzalamak icin toplu pazarlifa otururlar.
Toplu pazarligin yapilmasinda belli asamalar vardir. Bunlar; hazirlik, gorlismecilerin ve
taleplerin belirlenmesi, goriismeye c¢agri, goriismeleri baglatma, onerilerin analizi, onerilerin

¢oziimlenmesi ve toplu is s6zlesmesinin imzalanmasidir.!

1.2.5. Performans Degerlendirme

Performans, bir organizasyonda veya sahada galisan bireylerin kendilerine verilen gérev
ve sorumluluklari yerine getirebilme diizeyi, yeteneklerini sergileme tarzi ve davranig bigimi
olarak tamimlanabilir. Her birey farkli bedensel ve ruhsal dzelliklere sahiptir. Bireyin, sahip
oldugu art1 6zelliklerini 6n plana ¢ikararak ve maksimum diizeyde kullanarak isini yapmasi
onun performans diizeyini gosterir. Performans organizasyonlar i¢in ¢ok 6nemlidir. Clinkii
calisanlarin gosterecegi yiiksek performans organizasyonun stratejik hedeflerine ulagmasim

kolaylagtiracaktir.

Performans degerlendirme ise; bireyin yeteneklerini, davraniglarini, igi basarmadaki
hizini, karar verme ve uygulama giiciinii, bedensel ve ruhsal 6zelliklerini diger bireylerle
karsilastirmak suretiyle 6lgen ve degerlendiren bir sistemdir. lyi bir performans degerlendirme
bireysel ozellikleri dikkate almalidir. Performans degerlendirmenin temel amaci galisanlarin
basar1 seviyelerini ve gelisme potansiyellerini belirlemektir. Bununla birlikte sistemin bir
diger amaciu da yoneticiler ile astlar arasinda iletisim ve isbirligini saglamak olarak

agiklayabiliriz.

2 Noe, a.g.e., s. 562.
2 Bingdl, a.g.e., ss. 408-412.
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Performans degerlendirme sonuglari insan kaynaklar1 planlamasinda, iicretlendirmede,
egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesinde, personel tedarik ve se¢iminde, kariyer
planlamada, isgiicii envanterinin hazirlanmasinda ve caligan-yonetim  iligkilerinin

gelistirilmesinde kullanilabilir.
Performans degerlendirme siireci ise goyle bir yol izlemektedir:

o Performans degerlendirme amaglarinin belirlenmesi (planlama)
e Performans kriterlerinin belirlenmesi

e Degerlendirme standartlarinin belirlenmesi

e Degerleyicilerin belirlenmesi ve egitimi

e Performans degerlendirme (yontemlerin kullamlmast)

e Calisan ile degerlendirme sonuglarinin goriisiilmesi

1.2.6. igci Saghp ve Is Giivenligi

Calisanlarin ait olduklar1 organizasyonda verimli ve Ozveriyle ¢aligmalar1 her zaman
isveren tarafindan arzu edilen bir durumdur. Ancak c¢aliganin yiiksek performansla
calisabilmesi igin ¢aligtif1 ortamin temiz, diizenli, saglik kosullarina uygun, her tiirlii risk ve
tehlikeden uzak olmasi gerekir. Caligan bulundugu ortamda huzur bulmali, kendisini giivende
hissetmelidir. Tiim bu sartlarin saglanmasi isverenin sorumlulugundadir. Ozellikle endiistri
alaninda caliganlar mesleki agidan risk altindadirlar. Cesitli is kazalarina ve meslek
hastalilarina maruz kalabilecekleri gibi; zehirlenme, radyasyon, kanserojen maddeler, vb.
tehditlerle de kargilagma riskleri vardir. Cagdas organizasyonlarda igverenin, ¢alisanin saghik
ve giivenligini korumasi sosyal sorumluluk olarak goriilebilecegi gibi; verimliligi arttiran bir
etken olarak da goriilebilir. Caliganin saglik ve giivenliginin korunmasi gesitli yasalarla

belirlenmistir.

o Tsci Saghgr: Isci sagli1 kavram olarak ¢ahigan bir kisinin; ¢aligma kosullar ile kullanilan
ara¢ ve gereglerden dogabilecek tehlikelerden armmmus veya bu tehlikelerin asgari diizeye
indirildigi bir i ¢evresinde huzurlu bigimde yagayabilmesini anlatir Giiniimiizde meslek
hastaliklarinin g¢ogu igyerinin bulundugu sagliksiz kogullar veya g¢aliganin karsilastifi
maddeler ve kullandig1 arag¢ geregler nedeniyle olugmaktadir. Bu kosullarin iyilegtirilmesi

2, Murat Demircioglu ve Tankut Centel, iy Hukuku, Yenilenmis 9.b., Istanbul: Beta Basim Yaymm Dagitim,
2003, s. 153,
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igverenin sorumlulugundadir. Ayrica ig¢i sagligi kavrami sadece beden sagliini degil aym
zamanda caliganin ruh saglifim da koruma altina almay: igerir. Teknolojik gelisimin
getirdigi olumsuzluklardan biri de maalesef ruhsal sorunlardir. Asir1 ¢alisma kosullari,
stres altinda kalma, caliganlar arasindaki kiskancgliklar, rekabet¢i ortam zaman i¢inde
calisanlar1 depresyona maruz birakabilmektedir. Bu nedenle ¢aliganlar fiziki agidan oldugu
kadar ruhsal agidan da dikkatle izlenmeli ve korunmalidir.

Is Giivenligi: Is giivenligi kavram olarak ¢alisma ortaminda caliganin karsilasacagi her
tiirlii tehlikenin ortadan kaldirilmasi veya en aza indirilmesi isleminin teknik olarak ele
alinmasidir. Isveren; igyerinde isci sagligi ve is giivenliginin saglanmas: icin gerekli her
tiirlii 6nlemi almak, arag ve geregleri noksansiz bulundurmakla ylikiimliidiir (Is K. m. 77/1).
Aynm1 sckilde igveren meslek hastaliklarina karsi da duyarli davranmali, g¢alisam
bilinglendirmeli, hatta bu konuda ¢aliganlarin egitilmelerini saglamalidir. isveren; iscileri
kargt karsiya bulunduklar1 mesleki riskler, alinmasi gerekli tedbirler, yasal hak ve
sorumluluklar1 konusunda bilgilendirmek ve gerekli is sagligt ve gilivenlii egitimini
vermekle yiiktimlii tutulmustur (Is K. m. 77/II c.I). Ayrica 50 ve {istiinde is¢i ¢alistiran
igveren, igyerinin 6zelligine gore bir teknik eleman veya mithendisi giivenlik onlemi olarak
iscilerin basinda bulundurmak zorundadir (Is K. m. 81/I). Hatta isveren isyerindeki isci
sayisina ve igin tehlike derecesine gére bir veya daha ¢ok sayida “igyeri hekimi”
calistirmak ve bir “igyeri saglik birimi” olusturmakla yiikiimliidiir (Is K. m. 81/I). Tiim bu

kosullarin yerine getirilip getirilmedigi ise devlet tarafindan denetlenmelidir.

Is Kazasi: Is yerlerinde giivenlik sdzctigi akla is kazalarim getirmektedir. Is kazas1 bir
igyerinde istenmeyen yaralanma, zedelenme, gegici olarak is gdrememeye neden olacak
sekilde zarar gorme gibi durumlari ifade eder. Organizasyondaki kazalarin bircogu kisisel
nedenlerle olugsmaktadir. Kiginin yagi, egitim durumu, ruhsal durumu (liziintii, kaygi, asir1
duygusallik, 6fke, moral bozuklugu, vb.), deneyim yetersizligi, dikkat dagumikligi, zeka ve
kavrama azlig1, dalgmnlik, ihmal, sabirsizlik, acele etme, gérme ve duyma kusurlan gibi
faktorler ¢aliganin kaza yapma riskini arttirmaktadir. Ayrica agir1 yorgunluk, uykusuzluk,
alkol kullanma, antidepresan ilaglar kullanma, uyusturucu bagimliligi gibi etmenler de is
kazalarina neden olmaktadir. Kazalarin bir diger nedeni ise ¢evresel faktorlerdir. Calisma
ortamindaki asin ses, glirtiltli, 151k yetersizligi veya agir1 151k ve 1st altinda ¢aligma, bogucu
gaz veya tahris edici maddelerle i¢ ige olma zorunlulugu, makinelerin bakimsizlig,
caligma saatlerinin uygunsuzlugu calisgam1 kotii etkilemekte ve ig kazalarina neden
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olmaktadir. Is kazalan is yerine ayrica mali yiik getirmektedir. Ara¢ ve makinelerde hasar
olugsmasi veya yaralanan galiganin ig gbrememesi {liretim kaybina yol agmaktadir. Ayrica ig
kazasina wugrayan kisiye Odenecek tazminat ve tedavi masraflarinin karsilanmasi
organizasyon ic¢in mali kiilfet olugturmaktadir. Bu arada diger calisanlarin olumsuz
etkilenmeleri de s6z konusu olmaktadir. Bazen de uzun siire is géremeyecek kiginin yerine
yeni bir galisanin alinmasi gerekebilir. Tiim bu olumsuzluklar organizasyon igin gider

teskil etmektedir.

1.2.7. Personel ve Ozliik Isleri

Personel ve ozliik isleri; igyerinin kurulusu, personelin ige girisi, isten ¢ikis1 ile ilgili
islemleri, calisma stirelerini, tatil ve izinleri ve personel disiplinini igerir. Ise alim stirecinden
basartyla gegen ve ige alinan kisiden ige girigte bir takim belgeler istenmektedir. Bunlar1 s6yle

stralayabiliriz:

o Niifus clizdanm 6rnegi

o Ikametgih senedi

e Diploma veya 6grenim belgesi

e Saglik raporu

o lyi hal kigidi

o 6 adet vesikalik fotograf

e Sigorta karti

e Saglik karnesi

o Hizmet belgesi (En son ¢aligtig1 is yerinden)

Bu belgelere ¢alisilan organizasyona gore yenileri eklenebilir. Istenen belgelerin kisi ise
girdikten sonra birkag giin icerisinde tamamlanmas1 gerekmektedir. Belgeler tamamlaninca
kisi ile igveren arasinda hizmet sdzlesmesi imzalanir. Ayrica ige giren kisinin en geg bir ay
iginde Sosyal Sigortalar Kurumu’na bildirilmesi gerekmektedir. Sigortali olarak ¢aligan her
kisinin SSK tarafindan verilmig bir sigorta sicil kart1 vardir. Kanun’da belirtilen nedenlerden
dolayi, kiginin istifast1 veya emeklilik nedeniyle kiginin igten ¢ikarilmasinda da birtakim
islemler s6z konusudur. Bu gibi islemlere 6rnek olarak sézlesmenin feshi, emeklilik iglemleri,

kidem ve ihbar tazminatlar gbsterilebilir.
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Caligma siiresi ile kastedilen ise igyerindeki giinliik mesainin baglamasi, bitisi ve verilen
dinlenme molalarinin belirlenmesidir.”®> 4857 sayih Is K.’mn 63. maddesine gore genel
bakimdan ¢alisma siiresi haftada en gok kirk bes saattir. Aksi kararlagtinlmamigsa bu siire,
isyerlerinde haftanin ¢aligilan giinlerine esit dlgtide bolinerek uygulanir. Ara dinlenmesi ise
4857 sayih Is K. m. 68’e gore dort saat ve daha kisa siireli islerde on bes dakika, dort saatten
fazla ve yedi buguk saate kadar siireli iglerde yarim saat, yedi buguk saatten fazla siireli
islerde bir saattir. Ara dinlenmeleri galigma stiresinden sayilmaz. Yillik ticretli izinler ise IsK.
m. 53’e gore igyerinde ige bagladig1 giinden itibaren, deneme stiresi de iginde olmak i{izere, en
az bir yil ¢alismug olan iscilere yillik ticretli izin verilir. Iggilere verilecek yillik iicretli izin
sliresi, hizmet siiresi; bir yildan bes yila kadar (bes yil déhil) olanlara on dort glinden, bes
yildan fazla on bes yildan az olanlara yirmi glinden, on bes y1l (d4hil) ve daha fazla olanlara

yirmi alt1 giinden az olamaz.

1.2.8. Egitim ve Gelistirme

Gliniimiizde bilhassa ¢agdas organizasyonlar ¢alisanin egitilip gelistirilmesine ¢ok 6nem
vermektedir. Yetistirme, yeni ige baglayan personele isin gereklerini 6gretmek lizere ylriitiilen
egitim faaliyetidir. Geligtirme ise; is deneyimi olan kisilerin yeteneklerini 6n plana ¢ikarmak,
bilgi birikimlerini arttirmak, yeni deneyimler kazandirmak, kisaca kendilerini gelistirmeleri
icin yapilan faaliyetlerdir. (Bu konu boliim 2°de daha detayl: olarak iglenecektir.)

2 Fmdikgy, a.g.e., s. 98.
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IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ EGITIiM VE
GELISTIRME FONKSiYONU

2.1. Egitimin Tanim1

Egitim, genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siireci ya da daha
spesifik olarak, 6nceden saptanmis amaglara gore insan davramiglarinda belirli gelismeler

saplamaya yarayan etkinlikler dizisi olarak tanimlanabilir,*

Her insan dogugtan bir takim &zellikler getirir. Sonra zekdsi sayesinde Ogrenir ve
cevreye uyum saglar. Zekdnmin islenmesi ve bireylerin davramglarinda olumlu yonde
degisiklikler kazanmasi ise; egitimle gergeklesir. Cok zeki olmasina ragmen kaliplarini
kiramayan, davranig degisikligi gostermeyen insanlarin egitimsiz olduklarini goriirliz. Clinkti
insanin kahtimla getirdigi 6zellikler ancak egitim yoluyla davraniga yonelir. Egitim sayesinde
insan diinyaya daha genis bir pencereden bakmayr &grenir, kendini kontrol edebilir,

davraniglarini degistirerek ortama uyum saglayabilir.

Organizasyonlarda egitim ise; calisanlarin ise girerken beraberlerinde getirdikleri bilgi,
beceri ve tutumlar (giris davranig1) ile iglerinin spesifik gérev ve sorumluluklarini yerine
getirmek i¢in ihtiya¢ duyduklar: bilgi, beceri ve tutumlar (istenen davranig) arasindaki farki
kapatma siireci olarak tarumlanabilir.® Bu tanim su formiil yardimiyla daha iyi bir sekilde

agiklayabiliriz:*S
Egitim = Isin Gerekleri - Calisan Yetenekleri

Teknolojinin ilerlemesiyle birlikte calisanlarin yeni bilgi ve beceriler kazanmasi
gerekliligi dogmustur. Dolayisiyla egitim bir yandan ¢aliganlarin 6nceden sahip oldugu bilgi
ve becerileri giiniimiiz kogullarina gére yenilerken bir yandan da onlara yeni bilgi ve beceriler
kazandirmay1 amaglamaktadir. Egitimde sozii edilmesi gereken iki alt baslik vardir. Bunlar
egitimin birer tiirli olan yetistirme ve gelistirmedir. Yetigtirme; daha ¢ok belirli bir ise yonelik,

o isin gerektirdigi bilgi ve becerilerin kazandirilmas: faaliyetidir. Ozellikle ise yeni girmis

2 {smet Mucuk, Modern i§let.mecilik, 14.b., Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2003, s. 329.
% fsmet Barutugil, Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1.b., Istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2004, s.298.
% Giingor Onal, Temel isletmecilik Bilgisi, 3.b., Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2000, s. 244.
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calisanlara verilir. Caligan kisi ¢aligma arkadaglarimi ve iistlerini gézlemleyerek veya kendi
kendine deneyerek kendini yetigtirmeye caligabilir. Ancak bdyle bir yontemde hata yapma
riski oldukga fazladir. Bu durumda zararli ¢ikacak olan organizasyon oldugundan c¢aliganlar
yetistirme faaliyetlerini sistemli ve planli bir sekilde kendisinin yiiriitmesi daha dogru
olacaktir. Geligtirme ise; c¢aliganin 6nceden sahip oldugu bilgi ve becerileri gelistirme,
istenilen diizeye ¢gitkarma ve daha etkili kullanilmasini saglama faaliyetidir. Gelistirme ise

yonelik olmaktan ¢ok kariyere yoneliktir.?’

2.2. Egitim Fonksiyonunun Insan Kaynaklari Yénetimindeki Yeri ve Onemi

Hig siiphesiz ki biitlin insan kaynaklari fonksiyonlar: ¢ok 6nemlidir ve bir tanesinin bile
eksikligi sistemi bozacaktir ¢linkii fonksiyonlarin hepsi birbirini tamamlar niteliktedir. Egitim
ve gelistirme fonksiyonu IKY’nin en temel fonksiyonu olan ise alma ve yerlestirme
fonksiyonun hemen arkasindan gelir. Pek ¢ok organizasyonda ise alma siirecini bagariyla
gecen ve organizasyona girmeye hak kazanan kisiler géreve baglamadan Once bir egitim
programina tabi tutulurlar. Bu programlarin amaci kisiye gorevinin su anda ve gelecekte
gerektirebilecegi bilgi ve becerileri kazandirmak, kisinin organizasyonu ve organizasyon
kiilttirtinii tantmasim ve bu stirede yeni ¢alisma ortamina alismasim saglamaktir. Ozellikle
yeni mezun, is hayatina yeni atilmig olan gengler bu egitim programlarina siklikla tabi
tutulmaktadirlar. Egitim ve gelistirme, kuskusuz sadece yeni mezunlar1 ve organizasyona yeni
girmis elemanlar1 kapsamaz, sirkette halihazirda ¢aligmakta olan her kademedeki ¢alisanlar da
zaman zaman egitim programlarina alinmaktadirlar. Teknolojideki gelismeler iglerin
iceriklerinde ve yapiliginda degisikliklere neden olmaktadir, ¢alisanlar yeni bilgi ve becerilere
ihtiyag duymaktadirlar. Bu nedenle her kademeden ¢alisana gelismelere paralel olarak ihtiyag
duyulan zamanlarda egitim verilmektedir. Verilen egitimlerle ¢alisanlarin bugiin ve gelecekte
ihtiya¢ duyabilecekleri bilgi ve beceriler kazandirilmaya galigilir. Organizasyonlar ne kadar
teknolojiyle donatilmig olursa olsunlar bu teknolojiyi kullanacak olan yine insan giiciidiir. Bu
nedenle galisanlarn bilgi ve becerilerini siirekli olarak tazelemeleri, en son yenilikleri takip
etmeleri sarttir. Ayrica ¢aliganlarin var olan yeteneklerini gelistirmeleri de egitim sayesinde
olacaktir.

%7 Cevat Elma ve Kamile Demir (ed.), Yonetimde Cagdas Yaklagimlar, 2.b., Ankara: Am Yaymcilik, 2003,
s. 88.
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2.3. Egitimin Ilkeleri

Egitim ve gelistirme faaliyetleri yuriitiiliicken gbz Oniinde bulundurulmas: gereken

birtakim ilkeler vardir. Bunlar1 s6yle siralayabiliriz:

e Siirekli Egitim: Egitim ve gelistirmeden beklenen yararlarin elde edilebilmesi i¢in yapilan
bu egitim ve gelistirme faaliyetlerin stirekli olmasi gerekmektedir. Teknoloji ve sanayideki
devam eden gelismeler ve Kigilerin degisim gdsteren ihtiyaglar1 egitimin stirekliligini
gerekli kilmaktadir. Onceden verilen egitimleri degisen kosullara gére giincellemek ve

yeni bilgi ve becerilerle ilgili siirekli egitimler vermek gereklidir.

e Motivasyon ve Etkin Katihm: Egitimlerin hedeflenen Kkitleye verilebilmesi igin
¢aliganlarin motive edilmesi ve etkin katilimin saglanmasi gerekmektedir. Egitim
oncesinde ¢alisanlara egitimin amagclar1 ve egitim sonucunda elde edecekleri yararlarin
anlatilmasi; egitim sirasinda hedef kitleye uygun olan egitim ydnteminin segilmesi ve
egitimcinin etkin sunumu ¢aligsanlarin motivasyonunu saglayarak etkin katilimin elde

edilmesine yardime: olacaktir.

o Egitimde Firsat Esitligi: Bu ilkeyle amaglanan egitimin organizasyon iginde yalmzca
belirli kigi ve gruplarla sinirli kalmayip biitlin galisanlara verilmesidir. Béylece kendini
gelistirmek ve organizasyona faydali olmak isteyen herkes verilen egitimlerden

yararlanabilecektir.

o Kisisel Farkhihklar: Egitim faaliyetleri yiiriittiliirken egitim verilecek grup igerisinde yer
alan c¢alisanlarin her birinin farkli birer birey oldugu, farkli kisisel dzelliklere, bilgi ve
beceri diizeyine, zekd seviyesine ve Ogrenme diizeyine sahip oldugunun géz Oniinde

bulundurulmas: egitimlerin daha yararli olmasina neden olacaktir.

o Egitimcilerin Egitimi: Egitim faaliyetlerinden beklenen yararlarin tam olarak
alinabilmesi egitimcilerin iyi yetismis ve konusunda uzman kisiler arasindan segilmesi ile
yakindan iligkilidir. Egitimci konuya hakim ve yetenekli olmali, dinleyicilerin ve
organizasyonun beklentilerini kargilayabilmelidir. Gerek organizasyon iginden, gerekse
organizasyon digindan segilen egitimcilerin gerekli egitimi almig olmalarmma Snem

verilmelidir.
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2.4. Egitimin Yararlari

Giiniimiizde gittikge gelisen ve rekabetle bogusan diinya sartlarinda her konudaki
degisim ekonomik biiyiimeyi etkilerken, buna paralel olarak organizasyonlarin stratejilerini de
yeniden diizenlemeleri geregini ortaya koymaktadir. Stratejik planlama yapilirken artik egitim
ihtiyact on plandadir. Ciinkii organizasyonun biiylimesi ve yasamasi yine insan sayesinde
olacaktir Bu nedenle insanin egitimi ve geligimi 6nemlidir. Egitim alan kisi daha fazla bilgi ve
beceri elde edecegi igin kendine olan giiveni artar, boylelikle igini daha g¢ok sever, isletmeye
olan baglilig: artar. Iyi egitilmis galisanin kaza yapma riski digiiktiir. Ciinkii kazalar genelde
¢aligan hatasi nedeniyle olusmaktadir. Egitim vasitasiyla, calisan kisilerin organizasyondaki
istleriyle iletisim kurmasi da kolaylagir. Egitim c¢alisanmin moralini yiikseltir, dolayisiyla
morali yiiksek kisinin yeniliklere uyum saglamasi kolaylagir. Iyi egitilmis ¢alisana nezaret
etme geregi ortadan kalkaca@i i¢in daha rahat bir g¢aligma ortami dogar. Calisanin ekip
calismasina katilmasini kolaylagtirir. Egitim sonunda ¢alisanin performansi artar. Caliganlarin
iist diizeyde bilgi, beceri ve birikime sahip olmalar1 organizasyonun rekabet giictinii arttirir.
Caliganlarin egitimi daha kaliteli {irlin ve hizmet ortaya koyacagindan miisteri memnuniyeti

ve baglilig: artar.

Egitimin organizasyona, kisilere ve grup i¢i ve gruplar arasi iligkilere ve insan

kaynaklar1 politikalarim ylirlitmeye yararlarimi asagidaki gibi siralayabiliriz.®

Egitimin organizasyona yararlari:
o Iyilestirilmis karliliga ve/veya oryantasyondan yararlanmaya kargti daha pozitif
yaklagimlara yol agar.
e Is bilgisi ve becerileri organizasyonun biitiin kademelerinde gelistirir.
o Isgiictiniin moralini iyilestirir.
¢ Kigsilerin kendilerini organizasyonun hedefleriyle 6zdeslestirmelerini saglar.
e Daha iyi bir organizasyon imaj1 yaratmaya yardim eder.
o Giivenilirlik, agiklik ve sorumlulugu artturir.
o Ust—ast iligkisini geligtirir.
e Organizasyonel gelisime yardim eder.

o Egitilen kisiden 6grenir.

28 William B. Werther ve Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, 5t ed., Boston: Irwin
McGraw-Hill ,1996, s. 285.
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Is yonergeleri hazirlamaya yardim eder.

Organizasyonel politikalar1 anlamaya ve uygulamaya yardim eder.

Organizasyonun biitiin alanlarinda gelecek ihtiyaglar i¢in bilgi saglar.

Organizasyon daha etkili karar alma ve problem ¢6ziimii elde eder.

Igeriden terfinin gelisimine yardim eder.

Basarili g¢aliganlar ve yoneticilerin genellikle gosterdigi liderlik becerisi, motivasyon,
baglilik, daha iyi tutumlar ve diger yonlerin gelisimine yardim eder.

Verimliligin ve/veya ig kalitesinin artmasina yardim eder.

Pek ¢ok alanda maliyetlerin diigiik kalmasina yardim eder. Or: {iretim, personel, ydnetim,
vb.

Yetenekli ve bilgili olmak igin organizasyonda bir sorumluluk fikri geligtirir.

Caligan — yonetim iligkilerini gelistirir.

Danigman olarak yetenekli i¢ damigmanin kullanilmasim saglar, dolayisiyla dis danigma
maliyetlerini azaltir.

Kovarak ¢gikarmalara karg1 yonetimi engeller.

Biiytime ve iletisim i¢in uygun bir iklim yaratir.

Organizasyonel iletisimin gelisimine yardim eder.

Caliganlarin degisime uyum saglamasina yardim eder.

Catigmayla basa ¢ikmaya yardim eder, boylelikle stres ve gerilimi 6nlemeye yardimei olur.

Egitimin kigilere yararlari:
Kisiye daha iyi kararlar almada ve etkili problem ¢6zmede yardim eder.
Egitim ve gelisimle, takdir, basari, biiylime, sorumluluk ve ilerleme gibi motivator
degiskenler kendini gelistirme ve kendine giiven konusunda cesaretlendirmeye ve bunlari
basarmaya yardim eder.
Kisinin; stres, gerilim, hiisran ve uyugmazlikla baga ¢ikmasina yardim eder.
Liderlik bilgisi, iletisim becerileri ve tutumlar gelistirmek i¢in bilgi saglar.
Is tatminini ve takdiri arttirr.
Etkilesim becerilerini gelistirirken kisiyi kigisel hedeflere dogru harekete gegirir.
Egitimcinin (ve egitilen kisinin) kisisel ihtiyaglarim tatmin eder.
Egitilen kigiye bliylime i¢in bir yol ve kendi geleceginde bir s6z hakki saglar.
Ogrenmede bir biiytime diistincesi gelistirir.
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¢ Kisiye konugma ve dinleme becerilerini gelistirmede aym zamanda uygulama gerektiginde
yazma becerilerini gelistirmede yardim eder.

e Yeni gorevlere kalkisildiginda korkuyu yok eder.

Egitimin organizasyona, kigilere ve grup i¢ci ve gruplar arasi iligkilere ve insan
kaynaklar: politikalarim yiiriitmeye yararlari:
e Gruplar ve kisiler arasinda iletisimi gelistirir.
* Yeni calisanlar ve transfer veya terfi yoluyla yeni isler alanlara ise uyumda yardim eder.
o Esit firsat ve olumlu eylemler hakkinda bilgi saglar.
o Devlete ait diger kanunlar ve idari politikalar hakkinda bilgi saglar.
¢ Kisiler aras1 becerileri gelistirir.
e Organizasyon politikalari, kurallar ve diizenlemeleri uygulanabilir hale getirir.
e Morali iyilestirir.
e Gruplarda baglilig1 olusturur.
o Ogrenme, bitylime ve koordinasyon i¢in iyi bir iklim saglar.

e Organizasyonu ¢aligmak ve yasamak i¢in daha iyi bir yer haline getirir.

2.5. Egitim ve Gelistirme Tiirleri ve Yontemleri
2.5.1. Egitim ve Gelistirme Tiirleri
2.5.1.1. ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi (Orientation Training)

Ise aligirma (oryantasyon); organizasyondaki yeni c¢alisanlara verilen, kisinin
organizasyona, igse ve c¢aligma arkadaglarina aligmasii saglayan bir egitim tlirtidiir.
Oryantasyon egitimine; yeni galisana organizasyonun gezdirilmesi, yoneticiler ve ¢alisma
arkadaglariyla tamgtirlmasi ve kisaca isin tanitilmastyla baglanabilir. Oryantasyon egitimiyle
sadece kisi organizasyonu tanimig olmaz aym zamanda organizasyon da kigiyi tanima firsati
yakalamig olur. Bu slireg hem kisinin organizasyon hakkinda ihtiyag duyacagi bilgileri
edinmesine, organizasyonun kiiltiiriinii ve ¢aligma kogullarini 6grenmesine olanak saglar hem
de kisinin yeni girdigi bu iste ilk zamanlar hissedebilecegi beceriksizlik duygusunun ortadan

kalkmasina yardimei olur. Ozetle; oryantasyon egitimi igletmenin ne i yaptigini ve bunu nasil

32



yaptigini, genel kurallarm ve diizenlerin neler oldugunu 6gretmek igin tasarlanir.?’ Bu egitim

sonucunda; yeni ¢alisan su ti¢ konu hakkinda bilgi edinmis olmak ister:*°

v’ Isin yapilis sekli
v' Organizasyonun gorev ve faaliyetleri

v" Organizasyonun ¢aligma kurallar1 ve ¢aligan haklar

Tiim bu bilgileri ayrintilanyla 6grenmek kiside kendine giiven duygusu yaratacag1 gibi

yeni igine alismasini da kolaylastiracaktir.

Oryantasyon egitimi kisinin ige bagladifi giinii takip eden ilk birkag¢ giinliik kisa bir
dénemi kapsayabilecegi gibi her giin iki ti¢ saatlik kisa zaman dilimleri halinde daha uzun bir
déneme yayilarak da verilebilir. Bu egitimin ilk agamasinda yani kisiye organizasyonun ve
faaliyetlerinin tanitildig1 béliimde egitimei, genellikle insan kaynaklari yoneticisidir. Genel
bilgilerin verilmesinin ardindan egitimcilik gérevini y6netici, yani ¢alisanin iistii devralir. Ise
aligma siirecinde insan kaynaklari yoneticisi ve caliganin kendi iistii kadar kiginin caligma
arkadaslar1 da 6nemli bir rol oynar. Calisma arkadaglar1 kisiye daha 6nce isyerinde kendi
edindikleri iyi ve kotii tecriibeleri aktararak, bilgi ve becerilerini paylagarak yeni g¢aligana

yardimer olabilirler.

Organizasyonun tipi ne olursa olsun, oryantasyon genellikle iki farkli seviyede

yilirii titiiliir:!

¢ Organizasyonel Oryantasyon: Biitiin calisanlara ilgi ve uygunluk ile ilgili baghklar sunan
genel oryantasyondur. Bu bagliklar hem organizasyonun hem de ¢alisanin ihtiyaglarma
dayanmalidir. Genel olarak organizasyon; kar yapmak, tiiketici ve miigterilere iyi hizmet
saglamak, calisanlarin ihtiyaglarin1 gidermek ve sorumluluga sahip olmak ile ilgilenir.
Diger yandan yeni ¢alisanlar genel olarak daha ¢ok iicret, haklar ve istthdam gartlar ile

ilgilenirler.

% Erdogan Taskin, Isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Istanbul: Der Yaymevi, 1993, s. 145.

30 Angelo Kinicki ve Brian K. Williams, Management — A Practical Introduction, International ed., Boston:
McGraw-Hill/Irwin, 2003, s. 295.

3! Lloyd L. Byars ve Leslie W. Rue, Human Resource Management, 6 ed., Boston: Irwin McGraw-E{il1, 2000,
s. 206.
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Departmansal ve Is Oryantasyonu: Yeni ¢alisanin departmamna ve isine 6zgii basliklari
aciklar. Bu oryantasyonun igerigi departmanin spesifik ihtiyaglarina ve yeni g¢alisanin
tecriibe ve becerilerine dayanir. Tecriibeli galisanlar is oryantasyonuna daha az ihtiyag
duyarlar, bununla birlikte ara sira bazi temel oryantasyona ihtiya¢ duyabilirler. Hem
tecriibeli hem de tecriibesiz ¢alisanlar departmansal konulari igeren, esaslt bir oryantasyon

egitimi almalidirlar.

Ise alistirma (oryantasyon) egitiminin amaglarini ise $6yle siralayabiliriz:

Istihdam Durumu: Calisana is, departman ve organizasyon hakkinda bilgi vermektir. Isin,

departman hedefleri ve organizasyon hedeflerinin neresinde yer aldigi anlatilmaya caligilir.

Organizasyon Politikalar1 ve Kurallari: Organizasyondaki her ig belirli politikalar ve
kurallar ¢ergevesinde yiiriitiilir. Caliganin bunu bilmesi ise daha kolay aligmasim
saglayacaktir. Pek ¢ok organizasyonda bunlar bir el kitabi geklinde yeni g¢alisana

sunulabilir,

Ucret ve Haklar: Cogu ¢alisan dzellikle bu konu hakkinda bilgi sahibi olmak ister. Bu
konu genellikle ise alum siirecinde goriistilmistiir. Ancak yine de oryantasyon sirasinda
tekrar edilebilir.

Ortak Kiiltiir: Organizasyon kiiltiirliniin en kisa zamanda yeni g¢alisana benimsetilmesi
olduk¢a dnemlidir. Ciinkii bu kiiltlir ¢alisanlarin giyinme tarzlarindan, konusma sekillerine

kadar her seye yansir.

Takmm Uyeligi: Organizasyondaki pek ¢ok siiregte isleri takim halinde yiirlitmek daha
etkili olmaktadir. Bu nedenle her ¢aligana takim ruhunun agilanmasi olduk¢a Snemlidir.

Personel Gelistirme: Caliganlar kendilerinden tam olarak ne beklendigini ve
organizasyonun iste gelisim ve ilerleme i¢in neye ihtiya¢ duydugunu bilmelidirler. Ayrica
tiim g¢alisanlar kendilerine uygun olan istihdam gelistirme programindan da haberdar
olmalidirlar.
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e Degisimi Idare Etmek: Organizasyonun her kademesinde ¢aliganlar degisimi etkili bir
sekilde idare edebilmeyi dgrenmelidirler. Bunu yapabilmenin en iyi yolu da becerilerini

stirekli olarak gelistirmek ve arttirmaktir.

o Sosyallesme: Yeni ¢aliganlarin kargilasabilecegi endiseyi azaltmak igin kisiyi informal

organizasyona katmak tizere girisimlerde bulunulmalidir.

2.5.1.2. Is Baginda Egitim (On The Job Training)

Isbaginda egitim isletmede yeni galismaya bagslayan bir kisinin kendisinden daha
tecriibeli bir caligan, Ustli veya yonetici tarafindan isinin baginda, galigirken egitilmesi
demektir. Bu egitim tilirti daha g¢ok basit ve fazla vasif gerektirmeyen isler icin kullanilir.
Yiiksek vasif gerektiren islerde ise yeni ¢aligan uzun bir siire kendisini egiten kisinin yaninda
yardimei olarak galisir. Tecriibeli ¢alisan yaninda galisana rehberlik yaparak isi 6gretir, onun
noksanlarini tamamlar. Igbaginda egitimin gok etkili bir dgreti metodu oldugu kabul
edilmistir. Clink{i bu tiir egitimde bire bir bilgi akigt vardir ve yanliglarin aninda diizeltilmesi
s6z konusudur. Ayrica rehberlik yapan kisinin iyi bir ortam yaratarak yeni ¢alisam1 motive
etmesi miimkiindiir. Boylelikle §grenme siirecini kisaltmak da miimkiin olabilir. Giiniimiizde
maliyetinin diistik ve kolay uygulanabilir olmasi nedeniyle en ¢ok tercih edilen egitim

tiirtidiir. Igbag1 egitiminde en yaygin kullamlan ydntem ¢iraklik egitimidir.

Bu egitim tiriiniin avantajlarim géyle siralayabilirviz:
v’ Maliyeti diigiik ve uygulanigi kolaydir.
v' Caligan kisi isini birakmaksizin, ¢aligirken &grenir.
v' Ayri bir egitim ortamina ihtiyag yoktur. Egitim yeri is yeridir.

Bu egitim tiiriiniin dezavantajlar: ise sunlardir:

v" Cogunlukla programli degildir ve egitime ayrilan &zel bir siire yoktur.

v Genellikle egitimci pozisyonundaki kigiler 6gretme yeteneginden yoksundur. Herkes
bildigini iyi 6gretemeyebilir.

v Egitimci pozisyonundaki kisiler bu egitim sirasinda kendi islerini aksatabilir ve zaman
kaybina ugrayabilir.

v" Eger egitimci ile yeni ¢aligan arasinda uyumsuzluk olugursa egitim verimsiz olabilir.

v' Organizasyonun yapist ve i¢ dinamifi yeni galiganin egitiminin ihmal edilmesine ve
gelisiglizel olmasina yol agabilir.
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Bir ¢aligsam is baginda egitirken, egitimci egitimin etkinligini saglamak i¢in asagidaki su

adimlar izleyebilir:*?

e Egitilen Kisinin Isi Ogrenmesi I¢in Hazirlanmasi: Calisan bir kisi hemen hemen her
zaman yeni bir igi 6grenmeye heveslidir. Kisiyle ilgilenmek, igin énemini agiklamak ve

neden dogru bir sekilde yapilmasi gerektifini anlatmak caliganin §grenme arzusunu arttirir.

o Isi Parcalara Ayirmak ve Anahtar Noktalarin Tammmlanmasi: Bu ayirma isin tamamim
meydana getiren pargalarin belirlenmesini igerir. Her pargada isi sonuca dogru ilerleten bir
sey bagarilir. Anahtar nokta; galisana igin bir pargasimi dogru bir sekilde, kolayca ve
giivenle yapmasma yardim eden direktif veya bilgidir. Anahtar noktalar igin ptf
noktalandir ve ¢alisana Ggrenme siiresini kisaltmak amaciyla verilir. Anahtar noktalar
g6zlemlemek ve 6grenmek caliganin gerek duyulan becerileri kazanmasina ve isi daha

etkili bir sekilde yapmasina yardim eder.

e Jslem ve Bilgilerin Sunulmas:: Calisana basitge isi nasil yapacagim anlatmak genellikle
yeterli degildir. Calisana bu sadece anlatilmamali aymi zamanda nasil yapilacagi
gosterilmelidir. Isin her parcasi gostererek tamitilmalidir. Bu esnada parca igin anahtar
noktalar agiklanmalidir. Caliganlar her parga hakkinda soru sormak igin

cesaretlendirilmelidir.

e Performans Deneme: Calisan, igi egitimcinin rehberliginde yapmalidir. Genel olarak
calisan isgin her parcasinda ne yapacagim agiklamalidir. Eger agiklama dogru ise parg¢ayi
yapmasina izin verilir. Eger agiklama yanligsa bu hata galisgan pargayr yapmaya

baslamadan once diizeltilmelidir. Ovgii ve cesaretlendirme bu adimda ¢ok gereklidir.

e Takip Etme: Egitimci ¢aliganin gézlem altinda olmaksizin isi yapabilecegine inandiginda
calisgan kendi temposuyla ¢alismaya cesaretlendirilmeli ve yalmz birakilmalidir. Egitimci
periyodik olarak sorular cevaplamak ve iglerin yolunda gidip gitmedigini gérmek igin geri
dénmelidir. Calisanlar kaybedilmemeli ve unutulmamalidir. Sorulart oldugunda eger
egitimci sorulari cevaplamak ve problemlere yardim etmek {izere etrafta bulunursa daha iyi

sonuglar alinacaktir.

32 Byars, a.g.e., ss. 212-213.
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2.5.1.3. is Disinda Egitim (Off The Job Training)

Is diginda egitim galigant belli bir siire igin ¢alistif1 isten ayrrarak, isyerinin disinda ve
cogunlukla ¢alisma saatleri haricinde egitime tabi tutmaktir. Genellikle yiiksek bilgi ve beceri
gerektiren zor gorevlerde daha ¢ok tercih edilen bir egitim tiiriidiir. Egitimci pozisyonundaki
kisiler organizasyon iginden olabilecegi gibi profesyonel egitim sirketlerinden gelen
kisilerden de olugabilir. Bu egitimi is baginda egitimden ayiran en belirgin fark ¢alisanlarin is

yeri ortamindan uzaklagtirilarak isin diginda egitilmeleridir.

Is disinda egitimin avantajlar:

v Caliganlar galigma ortamunimn ve is yerinin getirdigi baski ve stresten uzaklasir. Bu sayede
kisi dikkatini ve ilgisini tamamen egitime verebilir.

v' Farkh departmanlarda, farklt gérev ve pozisyonlarda galisanlarin birbirini tanimasina firsat
yaratir. Boylece kisilerin kendilerini geligtirmelerine yardim eder.

v Rekabet ortami olusturacagindan ¢aliganlarin kisiliklerini gelistirmelerine ve kendilerini
ispatlamalarina katkida bulunur.

v' Caliganlar farkli kisilerle bilgi aligverisinde bulunacagindan yeni diisiince ve davranislara

sahip olabilirler. Bu da degisim olgusunu ortaya ¢ikarir.

Is disinda egitimin dezavantajlari:

v" Caliganlar egitim sonucunda elde ettikleri bilgi ve becerilerin tamamim kolaylikla islerine
aktaramayabilirler.

v’ I diginda egitim organizasyona art1 mali yiik getirir (yol, yemek konaklama v.b.giderler).
Ozellikle egitimcilerin profesyonel egitim sirketlerinden saglandii  durumlarda
organizasyona maliyeti fazladur.

v" Egitimin ¢alisma saatleri dahilinde verildigi durumlarda organizasyondaki birgok ¢alisanin

is baginda olmamasi nedeniyle {iretim kaybi olabilir ya da ig verimi diigebilir.

2.5.1.4. Cirakhk Egitimi (Apprenticeship Training)

Genig kapsamli bir egitim modelidir. Ciraklik egitimi se¢ilmis bir meslegin inceliklerini
ogretmekle beraber temel egitimi de kapsar. Bu egitim sirasinda is bag1 egitimin yani sira okul
egitiminden de yararlamlir. Ulkemizde ¢iraklik egitiminin baglangici ¢ok eskiye

dayanmaktadir. Selguklular déneminde esnaf ve sanatkérlarin girak, kalfa ve usta yetistirmek
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tizere olugturduklar1 orgiitlere ahilik denilirdi.*® Bir meslekte ¢alismak isteyen dnce girak
olarak alinir, daha sonra kalfa ve usta olarak zanaatinda ilerlerdi. Ahi ocaklarinda sanatkarin
yanina verilen giragin egitimi yakindan izlenirdi. Orgiitlin muallim, ahi, pir denen &greticileri
vardi. Bunlar 6rgiite alinan tiyelere dinin esaslari, okuma, yazma, insanlik terbiyesi, temizlik,
orgiit diizeni, ilahiler, siirler, raks, vb. konularda egitim verirlerdi.** Ciraklara mesleki bilgi ve
becerilerin yam sira toplum ahlakina dayali is ahlaki da 6gretilirdi (yalan sdylememek,
ustasina saygili olmak, diiriist olmak, igyerine zamaninda gelmek, miisteriye iyi davranmak,
vb.). Usta, ¢iragina gerekli egitimi sagladiktan sonra ikisi de ahi tegkilatinun karsisina ¢ikarlar
ve ¢irak ustasinin Oniinde sinava girer, beceri diizeyine gore kusak kuganirdi. Bagarili olanlara
ozel torenlerle kalfalik veya ustalik izni verilirdi. Ahi zaviyelerinde dersler miiderrisler ve
kadilar tarafindan yiiriitiiliir, bilmeyenlere okuma yazma 6gretilir, hat, tezhip, miizik egitimi
de verilirdi. Selguklular doneminde niiveleri bulunan ve Osmanlt désneminde olgunlasan Tiirk
mesleki egitim sistemi, kendi ¢caginda en gelismis mesleki egitim sistemi oldugu gibi bugiiniin
modern meslek sistemlerini de etkilemistir. Ciinkii tlim diinyada ustanin girag yetigtirmesi
yoluyla yapilan mesleki egitim Osmanli’da bir sistem biitiinltigiinde ele alinmugtr.>®> Daha
sonra ahilik Orgiitleri lonca tegkilatlarina doniigmiistir. Gilintimiizde ¢iraklik e@itimi ise
20.6.1977 tarihinde 2089 sayil1 Cirak, Kalfa ve Ustalik Kanunu” ile yasallasmakla birlikte
5.6.1986 tarihinde g¢ikartilan 3308 sayili “Ciraklik ve Meslek Egitimi Kanunu” ile yeniden
diizenlenmis ve amaca uygun hale getirilmigtir. 3308 sayili Kanun’a gore meslek egitimi
kademe kademe gergeklestirilir (Sekil 2.1).

v’ Ciraklik ve kalfalik egitimi
v’ Ustalik egitimi
v’ Usta 6greticilik egitimi

%3 [brahim Ethem Bagaran, Tiirkiye Egitim Sistemi, 3.b., Ankara, 1996, ss. 90-91.

3 Yahya Akyliz, Tiirk Egitim Tarihi, Genigletilmis 6.b., Istanbul: Istanbul Kulttir Universitesi Yaymlar:: No: 1,
1997, 5. 45.

35 Ercan Tirk, Tiirk Egitim Sistemi, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 1999, s. 196.
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Usta
Ogretici

Usta
Kalfa

Aday
cirak

Sekil 2.1. 3308 sayil1 Kanuna gore mesleki egitim kademesi
Kaynak: Ahmet Erkan ve Ibrahim Giingér, Modern Kuaférliik Sanatinda Egitim,
Ankara: Frapan Yaymcilik, 1992, s. 278.

Bu kanunun 12. maddesine gore aday ¢iraklar haftada 8 saatten az olmamak {izere genel
ve mesleki egitim gérmek zorundadirlar. Aday ¢iraklar pratik egitimlerini igyerlerinde veya
ciraklik egitim merkezlerinde, teorik egitimlerini ise egitim kurumlarinda veya igyerlerindeki
egitim boliimlerinde tamamlamaktadirlar. Ayrica iki egitim birbirini tamamlayacak bi¢imde
planlanmaktadir. Bu yasaya gore ¢iraklar 6grenci statiistinde goriilmekte ve usta veya benzeri
bir iist kiginin gozetiminde ¢aligmakta, ayrica siirekli olarak egitime tabi tutulmaktadirlar.
Yine bu yasaya gore g¢irak olarak isimlendirilen bireyin 12-18 yas araliginda olmast
zorunlulugu getirilmigtir. Ciraklik egitimi, baz1 farkliliklar gostermekle birlikte diinyadaki
birgok tilkede benzer bigimde uygulanmaktadir. Ornegin; The U.S. Department of Labor’s
Bureau of Apprenticeship and Training (BAT) kurulugu mevcut ¢iraklik programlarina hizmet
saglamak ve programlar hazirlamak isteyen organizasyonlara teknik asistanlik yapmakla
sorumludur. BAT ¢iraklar igin minimum standartlar1 igeren bir program hazirlamigtir. Bu

programin igerigi soyledir.>

3¢ Byars, a.g.e., s. 214.
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o Ciraklik istihdami1 ve egitiminin biitiin sathalarinda ayirim gézetmeme.

e (iraga is veya beceriyle ilgili teknik konular hakkinda bilgi saglamak i¢in planlanmig
egitim programi. (Y1illik minimum 144 saat)

o Ciragn egitim aldig: ve isbaginda tecriibe kazandigt is siiregleri listesi.

e Asamali olarak artan ticretler listesi.

o Ciraklar egitmek igin yeterli imkéanla birlikte isbaginda egitimin uygun denetimi.

o Ciragin gelisiminin hem iy performansinda hem de ilgili egitimde periyodik olarak
degerlendirilmesi.

e Bagarili bitirmelerin takdir edilmesi.

Uygulama béltimiinde kuaftrlerin aldiklari egitimler incelenecektir. Bu konuya
yardinct olmak amactyla Fikirtepe’de bulunan Neriman Irfan Akca Mesleki Egitim
Merkezi’'nde inceleme yapinmustir. Elde edilen bilgiler goére; kuaftrliikle ilgili ¢iraklar,
kalfalar ve ustalar egitim almaktadir (Ek 4). Bu egitimlerin siireleri; ilkdgretim mezunu
¢rraklar icin 3 yil, ilk6gretim mezunu 19 yas tstii ¢iraklar i¢in 3 yil, lise mezunu ¢iraklar igin

1,5 y1l ve kalfalar (Ustalik Egitimi) i¢in 2 yil olarak belirlenmistir.

e Cirakhk ve kalfahk egitimi: Crraklik egitimi kapsamindaki mesleklerde (Ek 5) faaliyet
gosteren bir is yerinde ¢alisan 15 yagindan giin almamig olanlar aday ¢irak olarak egitime
devam ederler. Aday ¢iraklarin egitiminde temel amag; meslekle ilgili 6n bilgileri vermek
ve temel egitimini gelistirmektir. Bunlara ayrica igyeri ortami tamtilmakta, mesleki
rehberlikte bulunulmaktadir. Aday g¢iraklar haftada bir giin mesleki egitim merkezlerinde
teorik egitim gorlirler. Ders programi Genel Bilgi Dersleri ile Meslek Bilgisi derslerinden
meydana gelmektedir. Pratik egitimlerini ise; igyerlerinde veya ¢iraklik egitim
merkezlerinde yaparlar. 14 yasim tamamlamig olanlar ise ¢irak olarak egitime devam
ederler. Bu egitim c¢iraklik sisteminin 6ziinii olusturmaktadir. Ciraklarin devam ettigi
egitim stiresi mesleklerin 6zelligi dikkate alinarak 2—4 yil arasinda belirlenmektedir. Bu
sire uygulamada ciraklik egitimi yapilan mesleklerin tamaminda 2 ile 3 yil olarak
belirlenmistir. Bu egitim kalfalik sinavinin verilmesiyle son bulmaktadir. Ciraklik egitim
sliresince haftada 1 giin (8 saatten az olmamak iizere) teorik egitim gormek iizere mesleki
egitim merkezlerine devam ederler. Ciraklik egitimi uygulama kapsaminda bulunan
mesleklerde faaliyet gosteren isyerlerinde ¢alisan ¢irak yasindaki genglerin ¢iraklik egitimi
uygulama kapsamina alinmig il ve meslek dallarinda calisan genglerin ¢iraklik egitimi
gormesi zorunludur. Cirakhik doneminde uygulanan haftalik ders dagitimi (Ek 6)
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mesleklere gore farklilik gostermektedir. Ciraklik egitiminde Genel Bilgi Dersleri biitlin
meslek dallarinda ortak uygulanmaktadir. Mevsime gére 6zellik arz eden merkezlerde
teorik ve pratik egitim belirli aylarda bloklagtirilmig olarak yapilabilir. 3308 sayili Yasanin
14 tincti maddeleri geregince, lise ve daha tist diizeyde genel egitimden sonra giraklik
egitimine baglayanlarin egitim stiresi, mesleklerdeki ¢iraklik stiresinin yarisma kadar
kisaltilabilmektedir. Bu stireler, Mesleki Egitim Kurulunun uygun goriisii alinarak Milli
Egitim Bakanliginca belirlenmigtir. 19 yasindan bliyiik olup, ¢iraklik egitimi uygulama
kapsamindaki meslek dallarinda galigan ve askerlikle ilgisi bulunmayan, daha 6nce ¢iraklik
egitiminden ge¢memis olanlar ¢iraklik egitimine alimabilmektedirler. Ciraklar ¢iraklik

egitiminin sonunda kalfalik sinavina girerler ve bagarili olanlara kalfalik belgesi verilir.

Crraklik egitiminin sagladig yararlar sunlardir:>’

v Cirak Ogrenci ¢iraklik egitim merkezine kayit oldugu giinden itibaren devletin sosyal
giivencesi altindadir; hastalik, meslek hastalig1 ve is kazasi SSK primleri devlet tarafindan
Gdenir.

v' Crrak, 6grenci sayildigindan diger 6grencilere taninan biitlin haklardan yararlanir. (askerlik

v’ Is bulma problemi olmaz ve mesleginde aranilan kisi olur.

v Son teknolojik geligmeleri zamaninda 6grenerek; is tekniklerini gelistirir, verimliligini
arttirarak gerek kendisine gerek igyerine ve gerekse milli ekonomiye katkida bulunur.

v Is ve insan iligkilerinde daha dikkatli, itinal1 ve toplumun istedigi gibi bir insan olur.

v' Egitim ve yetenekleri lgiistinde iist 5grenime devam eder.

¥ Neyi, ni¢in, nerede, ne zaman, nasil, neyle ve ne kadarlik kullanacagim ve bunlarin

maliyetlerini bilir.

e Ustalik Egitimi: Kalfalik yeterligini kazanmis olanlarin, mesleki yonden gelismelerini ve
bagimsiz igyeri agabilmelerini saglamak igin, gerekli yeterlikleri kazandirmak amaciyla,
Bakanlik¢a ustalik egitimi diizenlenir. Bu egitimde okutulacak derslerin kapsam ve siireleri
Mesleki Egitim Kurulu’nun goriigii alinarak Milli Egitim Bakanlidi’nca belirlenmektedir.
Ustalik egitiminde amag: usta adayimnin, kendi mesleginde usta olarak caligabilmesi i¢in
gerekli bilgi, beceri ve is aliskanliklarini, mal ve hizmet tiretiminde ig hayatinca kabul
edilebilir standartlara gére bagimsiz olarak uygulayip uygulayamadigim Slgmektir. 3308

sayili Kanun’un 28 inci maddesinin (b) bendi geregince g¢iraklik egitimi uygulama

37 Ahmet Erkan ve Ibrahim Giingor, Modern Kuaforliik Sanatinda Egitim, Ankara: Frapan Yaymcilik, 1992,
s. 287.
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kapsamindaki meslek dallarmna iligkin ustalik egitimi ¢aligma stireleri Milli Egitim

Bakanligi'nca belirlenmigtir. Kalfalarin ustalik egitim programi Ek 7°de gosterilmisgtir.

Ustalik egitimine kayit yaptiracaklarda:

v Milli Egitim Bakanligi’nca verilmis kalfalik belgesi bulunmak veya meslek lisesi
mezunu olmak.

v Bir igyerinde kendi mesleginde ¢alistyor olmak; sartlari aranir,

Bu egitimi gérmeyen igyeri sahibi veya ustalarin yanlarinda veya igyerlerinde ¢irak
calistirmalarn miimkiin bulunmamaktadir. Ustalik belgesini almaya hak kazanabilmek igin
usta adaylan uygulamali ve yazili smava tabi tutulmaktadir. Her iki sinavdan da basarnyla
gecenlere ustalik belgesi verilmektedir. Uygulamali simmavda usta adaylarindan 45 dakika
icinde fon ¢ekme, sag kesme, topuz tarama, 4 adet rofle paket atma, 5 adet perma bigudisi
sarma ve 5 adet mizanpli bigudisi sarma gibi iglemleri yapmalar istenmektedir. Yazili
sinavda ise; kendilerine egitim siiresince gérmiis olduklar1 teorik derslerle ilgili sorular

yoneltilmektedir.

Usta dgretici egitimine ise; ustalik yeterliligini kazanmig olanlar katilabilir. Bu egitimle
cirak yetistirme sorumlulugunu {istlenen ustalarin sanatim bagkasimna iyi bir sekilde 6gretme
usul ve tekniklerini §grenmeleri hedeflenmektedir. Bu amagla hazirlanmis bulunan 40 saat
stireli “Is Pedagojisi Kurs Programi” Ek 8’de gosterilmigti. Bu kursu basariyla
tamamlayanlara usta 6greticilik belgesi verilir.

2.5.1.5. Personel Gelistirme (Employee Development)

Gelistirme; bir ¢aliganin organizasyon tarafindan ¢aligan se¢im kurallarina uygun olarak
segilip alindiktan sonra yeteneklerinin ortaya gikarilmasi, performansinin arttirilmasi, mevcut
bilgi ve becerisinin daha tist diizeye gekilmesi amaciyla yapilan ¢aligmalarin tiimiinii kapsar.
Organizasyonlar ne kadar giiclii olurlarsa olsunlar ¢evreleriyle rekabet edebilmek igin insan
giicline ihtiya¢g duyacaklardir. Clinkii en geligmig teknolojiyi bile kullanacak olan varlik
insandir. Sonugta tiretilen malin kalitesi ve niteligi kullamilan teknoloji kadar insan emeginin
de {iriintidiir. Bu nedenle kaliteyi yakalamak isteyen, yliksek kar amaci giiden ve konusunda
lider olmak isteyen organizasyonlar c¢aliganlarmmin egitim ve gelisimine Onem vermek
zorundadirlar. Bu konu da diger etkinliklerde oldugu gibi organizasyonun yonetim
politikasina ve stratejik amaglarina baglidir. Bilgi c¢aginda yastyor olmamiz nedeniyle
organizasyonlar hizli degisimlere ayak uydurmak zorundadirlar. Bu nedenle daha nitelikli
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isglictin{i ise almaya ya da ¢aliganlarim gerek kurum iginde gerekse kurum disinda egiterek
onlarin becerilerini ve bilgi diizeylerini kisaca donamimlarimi arttirma yoluna gitmek
zorundadirlar. Cagdas organizasyonlarda gelistirme islevi ¢alisanin sadece isyerinde gegirdigi
saatleri kapsamakla kalmaz ig disindaki yasamimm da igine alir Ciinkii organizasyon galisani
bir biitiin olarak diistinmek zorundadir. Caliganin igi diginda da bir yagsami vardir ve sosyal
hayat1 da bu gelisim siirecine déhil edilmelidir. Amag ¢alisanin performansimn en {ist diizeye
¢ekilmesi olduguna gore gelisme stirecinde oncelikle ¢aliganin yeteneklerinin ortaya

¢ikarlmasina yonelik tasarimlar yapilmalidir.

Ulkemizde gittikge artan egitim ve gelisim ihtiyacinin karsilanmasi amaciyla kurulmus
bir¢ok kurulus bulunmaktadir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz.

e SEGEM (Smai Egitim ve Gelistirme Merkezi): T.C. Hikiimeti ile UNIDO’nun
(Birlesmis Milletler Smal Kalkinma Tegkilati) ortak projesi olarak kurulmustur. Kamu ve
Ozel sektdr sanayi kuruluglarinda gorevli teknik ve yonetsel personelin bilgi ve becerilerini

arttirmay1 amagclar.

e MPM (Milli Prodiiktivite Merkezi): Egitim ve gelisim programlari hem 6zel hem de
kamu personeline agiktir. Oncelikle hedef kitle tist ve orta diizey yoneticiler olmakla
birlikte kiiglik sanayici, usta ve sekreterler de programa dahil edilmektedirler.

e ISKUR (Tiirkiye iy Kurumu): imalat sanayi ile maden ve benzerlerini ¢ikaran
igyerlerindeki yoneticilik gérevi yapan ig¢ilerin mesleki formasyonlarmin gelistirilmesini

amaglar.

o KUSGET (T.C. Sanayi ve Ticaret Bakanlg: Kiiciik Sanayi Gelistirme Tegkilati):
Kiigtik sanayicilere teknik ve yénetim danmismanlif konusunda hizmet vermektedir.

¢ TODAIE (Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii): Enstitiinlin amac1 kamu
yonetiminin ¢agdas yonetim anlayisina gore geligimine iligkin ¢aligmalar yapmaktir.

o TUSSIDE (Tiirk Sanayi Sevk ve idare Enstitiisii): TUBITAK’la ortak yonetilen
kurulusun amac1 sanayide tiretimi arttiracak en son teknik ve bilimsel gelismeleri ilgililere
aktarmak ve geligsimlerini saglamaktir.
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e Cirakhk ve Yaygim Egitim Genel Miidiirliigii: 45 ildeki ¢iraklik egitim merkezleriyle
calisarak ¢iraklik egitimlerini diizenlemektedir.

e Yonetim Gelistirme Merkezi: Sanayi isletmelerinin egitim ve gelisim ihtiyaglarim

karsilamay1 hedeflemektedir.

o Sevk ve Idare Arastrma ve Geligtirme: Isletmelerin sahip oldugu problemleri
tanimlayarak ¢oztimlemeyi amaglar. (Genel sevk ve idare, pazarlama, personel sevk ve

idaresi, v.b.)

e Universiteler: Sanayi isletmecilerinin ihtiya¢ duydugu konularda konferans ve seminerler
diizenleyerek bilgi transferinde bulunurlar. Ozellikle Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi ile Marmara Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi bu konudaki
calismalariyla dikkat cekmektedirler.

2.5.1.6. Yonetici Gelistirme (Management Development)

Organizasyonlarin konularinda lider olmalar1 ve uzun yillar yagamalan yoneticilerin
yetenek ve becerileriyle direkt ilgilidir. Organizasyonlarda yiiksek performansli ve yetenekli
yoneticilere duyulan ihtiya¢ glintiimiizde yoneticilerin yetistirilmesi geregini bir kez daha 6n

plana gikarmigtir.

Yonetici; organizasyon igin kritik kararlar veren, bagli bulundugu departmanin
fonksiyonunu ylirtiten, diger departmanlar ve onlarin fonksiyonlariyla igbirligi iginde bulunan;
kisaca organizasyon igin hayati 6nem tagiyan kigidir. Yoneticinin yapacag: bir hata biitlin
organizasyonu etkileyecektir. Bu nedenle yoneticilerin gérev ve sorumluluklarim en iyi
sekilde yerine getirmeleri gerekmektedir. Hizla gelisen teknoloji ve rakiplerin durumu
yOneticilerin sahip olmasi gereken bilgi ve becerilere siirekli bir yenisini eklemektedir. Bu da,
yoneticilerin egitim ve gelistirmeye tabi tutulmasim zorunlu kilmaktadir. Yonetici egitimi
hem simdiki gorevlerin hem de gelecekte Ustlenilecek gorevlerin gerektirdigi bilgi ve
becerileri kazandirmay: amaglar. Yoneticilerin egitimleri hem is baginda hem de is diginda

olabilir. Bu, genellikle ydneticinin seviyesine gore degisir.
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Yonetici egitimlerinin is baginda yapilmasinin en 6nemli nedenleri sunlardir:>®
v’ Ihtiyaglar i¢in daha &zel bir egitim
v’ Daha diigiik maliyetler
v' Daha az zaman
v' Tutarl ve yararli materyal
v Igerik tizerinde daha gok kontrol

v Organizasyonel kiiltiir ve takim ¢aligmasinin geligimi

Yonetici egitimlerinin ig diginda yapilmasinin en 6nemli nedenleri ise sunlardir:
v' Dig bir perspektif
v" Yeni bakis agilar
v’ Yéneticileri ig ortamindan uzaklagtirma imkéani
v Uzmanlar ve arastirmayla kargilagabilme imkéni
v' Daha genis bir vizyon

Egitim isbaginda yapilacaksa aday list ya da gozetimcilerinin ¢aligmalarim izleyerek

yeni seyler 6grenecek, bilgi ve tecriibesini arttiracaktir. Egitim is disinda yapilacaksa, adaya ig

baginda degil isten uzak ve ayr olarak egitim uygulanacak ve bilgisi pekistirilerek gelisme

saglanacaktir. Bu durumda adaylara 6zel kurslar uygulanir. Bunlar; isletme tarafindan,
isletmeyle ortak olarak bir yiiksek okul veya fakiilte, enstitii tarafindan, yalmz yiiksek okul ya

da egitim merkezleri tarafindan; diizenlenir ve yonetilir.*

Yonetici egitimi iki temel hedefe sahiptir. Bunlar y6neticilik gorevi yapmakta olanlarin

islerindeki bagar1 derecelerinin arttirilmasi ve uzun vadeli hedefler dahilinde iist sorumluluk

mevkilerine hazirlanmasidir.*°

% R. Wayne Mondy, Robert M. Noe ve Shane R. Premeaux, Human Resource Management, 7™ ed., New

Jersey: Prentice Hall, 1999, ss. 274-275.

% Selguk Yalgmn, Personel Yonetimi, 4.b., isletme iktisadi Enstitiisti Yaymi: No: 139, Istanbul: Kiire Ajans,

1991, ss. 91-92.

0 Cagatay Uniisan, Sanayi Isletmelerinde Personel Egitimi ve Ulkemizdeki Sanayi Isletmelerinde Personel

Egitimi Uygulamalari, Ankara: Safak Ofset, 1989, s. 56.
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Yonetici egitimlerini alt, orta ve iist kademe yoneticilerin egitimi olarak tice ayirabiliriz.

o Alt Kademe Yoneticilerin Egitimi: Bu yoneticiler 6zellikle sanayi isletmelerinde ¢aligan,
kendilerine bagl: olan kisilerden tamamen sorumlu olan, genellikle ustabagi unvaniyla
gorev yapan kisilerdir. Bu tip yoneticilerin egitiminde genellikle is baginda egitim
yontemleri uygulanir. Ancak kiiglik ve orta boy isletmelerde is disinda egitim

yontemlerinden de yararlanilmaktadir.

e Orta Kademe Yoneticilerin Egitimi: Bu yoneticiler gorev, yetki ve sorumluluk agisindan
belirli bir iiste bagh olarak calisan genellikle sef unvaniyla nitelenen kisilerdir. Bu
yoneticilerin egitiminde hem is baginda hem de is disinda egitim yOntemlerinden

yararlanlabilir.

e Ust Kademe Yioneticilerin Egitimi: Bu yoneticiler organizasyonda olduk¢a genis bir
yetki ve sorumluluga sahip olan; genel miidiir, genel miidiir yardimcilari, koordinatérler ve
departman yoneticileridir. Ust kademe yoneticilerin egitiminde ¢ogunlukla iy disinda

egitim metotlarindan yararlanilir.

Organizasyonlarda yonetici egitimine baglamadan 6nce sirayla su islemler yaptlir:*!

e Yinetici envanteri hazirlamr: Bu asamada egitime katilacak yoneticiler ve bunlar

arasinda 6nceden is baginda ve ig diginda egitimden gegmis olanlar belirlenir.

o Egitim gereksinmeleri saptamir: Organizasyonun cesitli kademelerinde gorev alan
yoneticilerin bulunduklan gorev kademesi agisindan ne tiirden egitim eksiklikleri oldugu

aragtirilir.

o Uygulamalara gecilir: Egitim ihtiyaglar1 ortaya ¢ikarilan yoneticilere uygulanacak egitim

plan1 igin {ist ySnetimin onay1 alindiktan sonra yonetici egitimi baglatir.

4 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Gontil Budak, Personel Yénetimi, 2.b., {zmir: Baris Yaymlar Fakiilteler
Kitabevi, 1996, ss. 150-151.
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Damsmanlardan ve egitim kurumlarindan destek saglamir: Egitim planmin igleyisi
sirasinda egitim planimin gl¢lendirilmesi, kisiler ve organizasyon diizeyinde etkinligin

saglanmasi amactyla her diizeydeki egitim kurumlarina bagvurularak egitimei saglanabilir.

Egitim uygulamalarinn gelisime olan katkilar: sunlardir:*
Yoneticilerin  gelistirilmesinde  ¢esitli  egitim  yOntemleri onlarm  ehliyetlerini,
performanslarini ve yaratma kabiliyetlerini arttirmaktadir. Bu yéntemlerin uygulanmas: ile
yoneticiler yonetime yeni goriigler saglamakta, karar verirken alternatifleri detayli olarak
dikkate almak zorunlulugunu hissetmektedirler.
Yoneticiler egitim esnasinda elde ettikleri teknik bilgiler sayesinde problem ¢6zme, karar
verme gibi konular1 uygulama imkén1 bulurlar.
Yonetici egitimi igin harcanan para, enerji ve zaman iiretimi arttirict sonuglar saglar.
Egitim sayesinde yoneticiler hedef ve amaglarini astlarina agmak suretiyle onlarin, bu

amaglari arzulayarak paylagmalari saglanir.

2.5.2. Egitim ve Gelistirme Yontemleri

2.5.2.1. is Basinda Egitim Yontemleri
2.5.2.1.1. Bir Uste Bagh Olarak Calisma (Coaching/Counselling)

Bu yontemde ¢aligan igbaginda iken {istlin gézetiminde ve danigmanlig altinda islerini

yiirlitmektedir. Ust kisiye birtakim gorevler verir kisi de {istiin gdzetiminde bu gorevleri

yerine getirmeye calisir; bu esnada iist ¢aligana hem damsgmanlik yapmis olur hem de onu

egitir. Yontemin amaci kisiye nerelerde dogru olarak yaptigim agiklamak, bireyin ne tarz

problemlerle kargilagtigim o6grenmek ve bu problemlerin nasil ¢oziilebilecegine karar

vermektir.* Yontemin bagarisi bliylik Slctide astla ist arasindaki iletigimin kalitesine baglidir.

Ust astina sabirla yaklagmali, hatalarmm diizeltmeli ve igin nasil yapildigim tiim incelikleriyle

gostermelidir. Bu yontemde geri bildirim ve katilim yiiksektir.

Yontemin Yararlari:

v’ Maliyeti diigtiktir.
v Kigiyle tist arasindaki iletigimi giiglendirebilir.

v Kisi anlamadiklarin ya da karsilagtig1 sorunlari aninda tisttine sorabilir.

2 Unitsan, a.g.e., s. 56.
 Richard M. Hodgetts ve K. Galen Kroeck, Personnel and Human Resource Management, Fort Worth: The
Dreyden Press, 1992, s. 377.
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v" Oprenilenlerin hemen uygulamaya gegirilmesi miimkiindiir.

Yontemin Sakincalari:
v Eger iist konusunda yeterince uzman degilse, gretme becerisine sahip degilse ve ast
dgrenmeye istekli degilse yontem beklenen bagarty1 saglamayabilir.
v Ust astla ilgilendigi siirelerde kendi islerini aksatabilir ve zaman kayb1 ortaya cikabilir.
v Ustle astin anlasamamasi ya da iyi iletisim kuramamasi durumunda ySntem yine beklenen

sonucu vermeyecektir.

2.5.2.1.2. is Rotasyonu (Job Rotation)

Bu yontemde ¢aligan bir isten bagka bir igse gegerek gesitli stirelerle yaptig1 isi degistirir.
Bu sayede ¢aligan kendi isinin diginda organizasyondaki diger isler hakkinda bilgi ve tecriibe
edinmis olur. Bu yontem &zellikle tatil, devamsizlik, kiigiilme veya isten ayrilma
durumlarinda organizasyona yardim eder.* Yontemin iyi uygulanmasiyla kisi isletmenin tiim
fonksiyonlar1 hakkinda bilgi ve beceri kazanmus olacaktir. Ozellikle isgiicii devir orami yiiksek

olan organizasyonlar igin uygundur.

Yontemin Yararlary:
v Caliganin is tecriibelerini genisletir. Caligan organizasyonda kendi isi digindaki isler
hakkinda da bilgi ve beceri edinmig olur.
v' Tatil, devamsizlik, isten ayrilma gibi durumlarda bogalan islere uygun eleman hazirdir.
v’ Is rotasyonuna tabi tutulan ¢aliganlar arasinda rekabeti tegvik eder.”

Yontemin Sakincalart:
v Yonetici pozisyonundaki kiginin siirekli degigmesi o igin bulundugu departmanda g¢aligan
diger kigileri huzursuz edebilir.
v Calisan kendini o departmandaki ig giictinlin bir pargast olmaktan ziyade ziyaret¢i gibi
hissedebilir ve o iste yeni olmas1 nedeniyle departmanin verimliligini diistirebilir.*®
v' Cok iyi bir planlama gerektirir.*’

4 Werther, a.g.e., s. 292.

> Osman Telimen, Personel Yonetimi ve Begeri iliskiler, Nihat Sayar Yaym ve Yardim Vakfi Yaymlar:: No:
292/519, Istanbul: Nihat Sayar Yayin ve Yardim Vakfi, 1978, s. 174.

S Wayne, a.g.e., 5. 267.

7 Sinan Artan, Personel Yonetimi, 2.b., Istanbul: Giil Yaymevi, 1989, s. 84.
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2.5.2.2. Is Disinda Egitim Yontemleri
2.5.2.2.1. Rol Oynama (Role Playing)

Bu yontemde diger katilimeilarin 6ntinde rol oynamak tizere ¢aliganlardan iki-ii¢ kisilik
gruplar olusturulur. Oyunculara konuyla ve oynayacaklart rolle ilgili yazili veya sézli
aciklamalar yapilir. Ne yapacaklarini kendilerine verilen stirede tamamladiktan sonra diger
katilimecilar 6ntinde bu rollerini oynamalar: istenir. Bir sikintiyr bir ¢alisanla tartisan bir
yonetici, bir ¢aliganla degerlendirme sonrasi goriigmeyi yiirliten bir yonetici veya bir satin

alma acentesine sunus yapan bir satin alma eleman tipik rol oynama durumlaridir.*®

Yontemin Yararlari:

v’ Katilimeilar organizasyonda gorillme olasilign yiiksek olan bir olay1 izlediklerinden
gercekte benzer bir olayla kargilagtiklarinda ne yapacaklari konusunda fikir edinmis
olurlar.

v’ Calisanlar bizzat yasayarak 6grenirler.

v Yontem uygulanis bi¢imiyle diger yontemlere gére daha zevklidir.

v' Caliganlar biirtindiikleri roliin gerektirdigi bilgi ve becerileri 6grenme firsat: elde ederler.

v’ Yontemden hem oyuncular hem de izleyiciler yarar saglar.

Yontemin Sakincalari:
v Calisanlar yontemi ¢ocukga bulabilirler.*
v" Herkesin rol oynama konusunda yetenegi veya istegi olmayabilir.

v" Rollerin yanlis dagilimi ydntemin beklenen sonucu vermemesine yol agabilir.

2.5.2.2.2. Seminer (Lecture)

Bu yontem konusunda uzman olan bir kisinin kendisini dinleyen topluluga egitim
verecegi konuda anlatim yoluyla bilgi vermesidir. Dinleyiciler seminer esnasinda ufak notlar
alabilirler, ancak iletisimin tek yonlii olmasi nedeniyle dinleyicilerin katilimi s6z konusu
degildir. Bu yontemde kalabalik bir gruba aym anda egitim vermek miimkiindiir. Yontemin
bagka yontemlerle birlegtirilmesi bagarisini arttirabilir. Daha g¢ok iist diizey y®netici
egitimlerinde kullamlmaktadir. Yontemin basarist biiylik 6lgtide konugsmacinin sahip oldugu

8 Dale S. Beach, Personnel: The Management of People At Work, 3™ ed., New York: Macmillan Publishing,
1975, ss. 386-387.
* Uniisan, a.g.e., s. 48.
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bilgileri aktarabilme yetenegine baglidir. Konugsmacimin agagida belirtilen noktalara dikkat

etmesinde biiyiik yarar vardir:*°

¢ Konugmaci anlatacagi konulara 6nceden iyi hazirlanmalidir.

e Ozel ve genel amag anlatim planlanirken tespit edilmelidir.

e Hitap edilen dinleyici kitlesi 6zel ilgi ve ihtiyaglar ile birlikte taninmalidir.

e Konu igerigi iyi belirlenmelidir.

e Teori ve uygulama arasinda denge saglanmaya c¢aligilmalidir.

¢ Konusmaci-dinleyici iletisimini saglayacak bicimde bir oturma diizeni olusturulmalidur.

o Seminerin yapildig: ortamda ilgi dagitacak uyaricilar bulunmamalidir.

o ligi canli tutulmali, sorulardan faydalamlarak kuru anlatimdan sakimlmali, gerekirse
anlatim gorsel-isitsel araglarla zenginlestirilmelidir.

o Konusma dinleyicilerin seviyesine gore ayarlanmalidir.

e Ses iyi kullanilarak anlatim monotonluktan kurtariimalidir.

e Zaman iyi kullanilmalidir.

e Konular anlatilirken jest, mimik, el, kol hareketleri gibi sozstiz iletisimden

faydalanilmalidir.

Yontemin Yararlari:
v Aym anda genig bir gruba hitap edilebilir, bu nedenle ekonomik bir yontemdir.
v' Dinleyicilerin 6nceden hazirlanmalarina gerek yoktur.

v’ Aligilmus bir yontemdir.>!

Yontemin Sakincalart:
v lletisim tek yonliidiir. Katilim ve geri bildirim yoktur. Bu nedenle dinleyicilerin yontemden
ne yarar sagladifim tespit etmek giictiir.
v' Dinleyicilerin pasif kalmas1 nedeniyle sikici bir yontemdir.
v" Dinleyicilerin ilgisini ve dikkatini siirekli kilmak zordur.

% fhsan Kurt, Yetiskin Egitimi, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2000, ss. 226-227.
3! Telimen, a.g.e.,s. 175.
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2.5.2.2.3. Konferans (Conference)

Konferans; bir plana gore yiiriiyen, kiigik bir grubun bir araya geldigi bir toplantidir.
Lider, katilimeilarin bilyiik oranda s6zlii katilimim saglayarak bilgi ve anlamay: gelistirmeyi
amaglar.>® Kisiler seminerden farkli olarak sadece konusmacidan degil aym zamanda ve
biiyiik Slgtide birbirlerinden 6grenirler. Saptanmig temel bir konu uzman bir kisi tarafindan
ortaya atilir. Uzman kigi ayn1 zamanda toplantimn lideri durumundadir ve grubu yonetmek
zorundadir. Konferans yoneticisi nezaretinde grupca konu hakkinda tartisma yapilir.
Konferansta dinleyiciler aktif rol oynarlar. Zaten dinleyiciler konferansa gelmeden tnce konu
hakkinda tartigabilecek kadar bilgi sahibi olmak zorundadirlar. Y6ntemin bagaris1 konferans
liderinin basarisina baglidir. Konferans siiresince konugmaci; grubu dikkatle takip etmeli,

onlarin istek ve ihtiyaglarini kargilayacak bigimde tartigmay1 yénlendirmelidir.

Konferanslarin birka¢ ¢esidi vardir. Bunlardan yénlendirilen konferans ve problem
¢6zme konferansi en ¢ok kullanilanlardir.® Yénlendirilmis konferansta egitimei katilimcilara
aktarmak lizere bilgi sahibidir ve konferansta fikirlerin iletilmesi ve tartisilmasint ydnlendirir.
Problem ¢6zme konferansi ise; katilimeilarin diigiincelerini bir araya toplayarak ve durumlarla
bas etmek igin ¢Oziimler iireterek organizasyon problemlerini belirlemek ve ¢6zmek iizerine
odaklanir,

Yontemin Yararlari:
v" En 6nemli yarar1 konferansa katilanlarin pasif kalmamasi, aktif olarak katilim imk4nlarinin
olmasidir.

v Kisilerin birbirlerinden de bilgi edinmesine, yani bilgi aligverisine imkén verir.

Yontemin Sakincalari>*
v’ Katilimetlar tartigabilmek i¢in konferansa gelmeden 6nce konu hakkinda biraz bilgi sahibi
olmalidirlar.
v Kiigiik bir grupla sinirlandiridmigtir. (15-20 kisi)

v Konferansin ilerleme siireci yavagtir ¢linkii isteyen herkesin katilimina izin verilir.

52 Beach, a.g.e., s. 384.
> Hodgetts, a.g.e., s. 377.
>4 Beach, a.g.e., s. 385.
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2.5.2.2.4. Ornek Olay (Case Study)

Bu yontem 6zellikle yoneticilerin gelistirilmesinde kullanilir. Gergek veya hayali bir
olay katilimcilara yazili olarak sunulur. Kisi olay1 kendisi analiz eder, problemi teshis eder ve
bulus ve ¢oziimlerini diger katilimeilarla bir arada bulundugu bir tartigma ortaminda sunar. Bu
metodla, egitimli bir tartiyma liderinin ustaca yonlendirmesi esliginde katilimcilara karmagik
problemleri belirleme ve analiz etmede gergekgi tecriibeler edindirmek amaglanir. Katilimen
karmagik organizasyonel problemlere yaklagimda ve ¢ozmede pek ¢ok yolun oldugunu
Ogrenir. Aym1 zamanda kendi ¢dzlimlerinin ¢ogunlukla kendi ihtiyag ve deger yargilarindan
etkilendigini 6grenir.”® Bu yontemle Kisilerin analitik diisinme, problem ¢ézme ve karar
verme yetenekleri oldukga gelisir. Omek olay yonteminde kigiler farkli goriislerle
kargilasacagindan aymi durum kargisinda kendi diigiince tarzlarimin diginda pek ok farkls

diigiince tarz1 oldugunu gorecek ve daha esnek bir diisiince yapisina sahip olabileceklerdir.
Bu yontemi daha etkili kilmak i¢in agagidakiler yapilabilir:*®

e Eger miimkiinse olaylar katilimcinin kendi organizasyonundan gercek olaylar olmalidir.
Bu, katilimcilarin olayin arka planim anlamalarina ve 6grendiklerini kendi islerine daha
kolay aktarmalarina yardimer olacaktir.

o Egitimciler olay analizi tizerinde hakim kisi olma pozisyonundan kaginmali, sadece bir kog
gibi davrandiklarina emin olmalidirlar.

o Egitimci olay tartigmasini dikkatlice hazirlamali ve katilimeilarin topluluk dniinde kiigtik

gruplar halinde olay: tartigmalarina izin vermelidir.

Yontemin Yararlar:
v Katilimcilarin analitik diisiinme, karar verme ve problem ¢6zme yeteneklerini geligtirir.
v Kigsilerin aktif katilimim saglar. Bu nedenle zevkli bir metoddur.
v Kigsilerin kendi fikirleri disindaki diger fikirlere karsi daha toleransli olmasina ve kendi
fikirlerinin her zaman en iyi fikir olmadigin1 anlamalarina yardimei olur.
v Olaylar gergek veya gergefe c¢ok yakin oldugu igin kisilerin ¢ok ciddi tecriibeler

kazanmasini saglar.

55 Gary Dessler, Human Resource Management, 6™ ed., New Jersey: Prentice Hall, 1994, s. 270.
%8 Dessler, a.g.e., s. 271.

52



Yontemin Sakincalary:
v' Katilimcilarin 8nceden hazirlanmasini gerektirir. Bu nedenle zaman alir.

v Lider pozisyonundaki kisi egitimli ve tartigmay iyi yonetebilecek 6zellikte olmalidir.

2.5.2.2.5. Yonetim Oyunlar1 (Management/Business Games)

Bu y6ntemde aym iirlin pazarinda rekabet eden iki veya daha fazla hayali sirket vardir.
Katilimcilar bes alt1 kisilik gruplara ayrilirlar ve her grup bir sirketi temsil eder. Katilimeilar
aralarinda sirkette karar alabilecek pozisyondaki kisilerin rollerini paylagirlar. Kisiler sirket
i¢in hedef belirleyip kararlar verebilme yetkisine sahiptirler. Gergek hayatta oldugu gibi her
sitket genellikle diger sirketlerin ne kararlar aldigmi gdremez.’’ Katiluncilarin kararlar
onceden hazirlanmig bir bilgisayar programina aktarilir ve katilimcilar kararlarinm diger

gruplan nasil etkiledigini ve karsilikl1 olarak nasil etkilendiklerini gorebilirler.>®

En g¢ok kullanilan oyunlardan ikisi genel yonetim simiilasyonlar1 ve fonksiyonel
oyunlardir.” Genel yonetim simiilasyonlar1 katilimeilarin tiim iglemlerin tiretim, zamanlama,
satin alma, kiralama, kovma, satma ve finansmamiyla ilgili kararlar almasini ister. Fonksiyonel
oyunlar ise; islemlerin satig, liretim veya satin alma gibi sadece belirli bir alanina odaklanir.
Egitimci katilimeiyr karar alma mevkisine yerlestirir ve kisiye islemin bu kismmimn nasil
yliriitilecegine karar verme sorumlulugunu verir. Bu yontem yoneticilerin gelistirilmesinde
kullanilar.

Yontemin Yararlari:
v Adaylar yontemin iginde aktif olarak rol aldiklari i¢in en iyi sekilde 6grenirler.
v Gergekgi ve rekabetei oldugu igin katilimeilar igin gogu zaman ilging ve heyecan vericidir.
v" Katilimcilarin karar verme ve problem ¢dzme becerilerini gelistirir.
v’ Liderlik becerilerini gelistirmek, igbirligi ve takim ¢aligmasim giiglendirmek igin oldukga

yararlidir,

57 Dessler, a.g.e., s. 271.
% Wayne, a.g.e., 5. 265.
% Hodgetts, a.g.e., s. 379.
% Dessler, a.g.e., s. 271.
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Yontemin Sakincalari:%

v’ Gelistirilmesi ve uygulanmasi pahalidir. (Ozellikle bilgisayarli oldugu zaman)

v’ Karar verecek kisiler gogunlukla segenekleri, stnirl bir listeden segmek zorundadirlar.

v Gergek hayatta yoneticiler yeni ve yenilikgi secenekler yarattiklarinda daha sik

odillendirilirler.

2.5.2.2.6. Simiilasyon (Simulation)

Bu yontem katilimcrya is baginda kargilagacagi kosullart ve kullanacagi arag ve
geregleri simiilatdrler yardimiyla neredeyse gergegiyle aym sekilde sunmaktadir. SimiilatSrler
¢alisanin ig baginda kullanmak zorunda oldugu ara¢ ve geregleri ve ig kosullarini gergege en
yakin gekilde sunan egitim cihazlaridir. Simiilatérler bu egitim igin 6zel olarak ayrilmig bir
odaya yerlestirilir ve bunlarin kullanimu ile ¢alisana is diginda ig bagindaki ortam yaratilmig
olur. Bu yontem 6zellikle galiganlar1 is baginda egitmenin hayati tehlikeye yol agabilecegi
veya yliksek maliyetler getirebilecegi islerde uygulanir, hatta uygulanmasi ¢ofu zaman
gereklidir. Bu yontemden en ¢ok ucak ve uzay gemisi pilotlarinin egitiminde yararlanilir.

Ugak pilotlarinin egitiminde ugus simiilatérlerinin kullaniminin baslica avantajlar sunlardlr:62

e Giivenlik: Ekipler tehlikeli ugus manevralarini giivenli, kontrollii bir gevrede pratik

edebilirler.

o Ogrenme verimliligi: Gergek ucus kosullarinda var olan karigik hava trafiginin ve telsiz
konugmalarinin yoklugu biitiin konsantrasyonun ugagin nasil ugurulacaginmn 6grenilmesi

iizerine yogunlagmasini saglar.

e Para: Bir ugus simiilatdriiniin ugurulma maliyeti bir u¢agl ugurmanin maliyetinin ¢ok
kiigiik bir pargasidir. Bu; bakim maliyetleri, pilot egitimcisinin maliyeti, yakit maliyeti ve
ugapi siirekli hizmet altinda bulundurmanin maliyetinden saglanan tasarruflar1 kapsar.

Ikinci Diinya Savasi’nda da savas pilotlarimi egitmek igin similatdrlerden
yararlamlmstir.®® Uzay gemisi pilotlar: igin ise uzay gemisinin i¢i ve uzay kosullar1 simiile

edilmeye caligilir.

¢! Dessler, a.g.e., ss. 271-272.
&2 Age.,s. 248.
% Beach, a.g.e., . 388.
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Yontemin Yararlari:
v Katilimcilarin ilgi ve motivasyonu yiiksektir.
v Katilimeilar i ortamm ve kullanilan arag ve gereglerle ¢ok benzerlik gosteren bir ortamda
olacaklarindan isi ig bagindaymiggasina verimli bir sekilde dgrenirler.
v" Gergek hayatta uzun siirede kazanilabilecek bilgi ve beceriler kisa bir siirede kazanilabilir.
v Kattlimcimin  herhangi bir konuda verdigi karar veya yaptisni yorum hemen
degerlendirilerek dogrulugu tartigilabilir.®*

v' Katilimein 6grendigi bilgi ve becerileri ige transferi kolaydir

Yontemin Sakincalart:
v' Simiilasyon ortaminin hazirlanmasi zaman alic1 ve maliyetlidir.

v' Her tiirlii iste uygulanmasi zordur, belirli iglerde uygulanabilir.

2.5.2.2.7. Bekleyen Sorunlar (In-Basket)

“In-Basket” terimi gorevlinin masasinda bulunan ve gelen evraki i¢ine alan kutular igin

kullanlmaktadir.®’ Yontem katilimeilarin iki becerisini gelistirmeyi amaglar:®

e Zamani ydnetme becerileri

e Problem ¢dzme kabiliyetleri

Bu yontemde katilimcilara farkl: islemleri igeren birkag evrak karigik olarak verilir. Kisi
bunlar1 Oncelik sirasina gore dizmeli ve ¢oziimlemelidir. Katilimel, egitime ayrilan siirede
aldig1 kararlarin sayisi, bu kararlarin kalitesi ve kararlar1 alirken kullandigi oncelikler
tizerinden degerlendirilir. Yontem ¢ogunlukla ¢alisan yeterliligini belirleme ve terfi olasiligim
degerlendirmede kullanulir.®’

Yontemin Yararlari:
v’ Katilmeilarmn karar verme, problem ¢dzme ve zamani ydnetme becerilerini gelistirir.

v' Katilimeimin yaptigi igle ilgili yeterliligini ve terfi olasiligim gdrmeye yardime1 olur.

 Artan, a.g.e., s. 91.

5 Telimen, a.g.e., s. 180.

% Nail Berzek, Human Resources Management, 2™ ed., istanbul: Private Marmara Contemporary Sciences
Foundation Educational Institutions, 1998, s. 90.

67 Hodgetts, a.g.e., s. 380.
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Yontemin Sakincast:
v' Katilimei sinirhi stirede 6ntine konulan evraklari incelemek, 6ncelik sirasina gére halletmek
zorunda oldugundan ve bunun sonucunda puan sistemiyle degerlendirileceginden kendini

baski altinda hissedebilir ve strese girebilir.

2.5.2.2.8. Programl Ogrenme (Programmed Learning/Instruction)

Programli 6grenme yontemi bir anlamda kendi kendine Ogrenmedir. YoOntemde
genellikle bir dizi soru ve cevabi igeren bilgisayar programlar1 veya basilmis kitapgiklar
vardir.*® Egitim asama asama ilerler. Katilime: kendisine verilen kitapgiktaki bilgileri okur ve
onunla ilgili soru veya sorular1 cevaplar. Eger verdigi cevap dogruysa bir sonraki asamaya
gecer, eger cevabi yanligsa bilgileri tekrar gbzden gegirir ve bir daha dener. Yéntemin en
Onemli 6zelligi katilimcilarin kendi tempolarinda $grenebilmesidir. Ayrica 6grenmenin her
birim veya agamasi bir 6nce gelenin iizerine kuruludur.® Programli 6grenmenin anahtar
ozellikleri sunlardir:”

¢ Katilimcilar kendi tempolarinda 6grenir.

o Egitimciler §grenmenin anahtar bir pargast degildir.

o Opgrenilecek materyal gok kiiclik birimlere veya asamalara boliiniir.
¢ Her agama mantiken kendinden 6nce gelenler tizerine kuruludur.

o Katilimer verdigi her cevabin sonucu igin aninda bilgi alir.

e Programin her agsamasinda 6grenen kisinin aktif katilimi vardir.

Yontemin Yararlari:
v' Egitimin siiresini biiyiik 6l¢iide kisaltir.
v’ Katilimcilarin kendi tempolarinda §grenmelerini saglar.
v Katilimciya aminda geri bildirim sunar.
v" Oprenen kiginin katilum oldukga yiiksektir.
v’ Bir egitimcinin stirekli araciliina gerek yoktur.

v’ Egitimin grup¢a yapilma zorunlulugu yoktur. Tek bagina yapilabilir.

8 Werther, a.g.e., s. 296.
% Hodgetts, a.g.e., s. 377.
™ Beach, a.g.e., s. 387.
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Yontemin Sakincalar::
v Baglangigta maliyeti yiiksek olabilir ancak eger organizasyon programi tekrar tekrar
kullanirsa uygun maliyetli olabilir.”"

v’ Hizlandirilnug fakat gelistirilmemis bir yontemdir.

2.5.2.2.9. Laboratuar/Duyarhhk/T-GrupEgitimi
(Laboratory/Sensitivity/T-Group Training)

Bu yonteme laboratuar ortaminda yapilmasi, duyarliligi gelistirmeyi amaglamasi ve
egitimde yer alan grubun T-Grup olarak adlandirilmast nedeniyle bu isimler verilmigtir. T
harfi, “Training” yani egitimi ifade etmektedir. 15-20 kisilik, farkli gérevlerden gelen
bireylerden olugan bir grup laboratuar ortaminda bir araya gelir. Baglarinda onlara bilgi ve
beceri kazandirmaya ¢aligan, bir seyler anlatan kisacasi egitimci roliinii iistlenen birisi yoktur.
Ancak onlara cesaret vermek ve zaman zaman yonlendirmek igin yardimer niteliginde bir
lider vardir. Daha 6nceden belirlenmis bir glindem veya tartisma konusu yoktur. Kisilerin
konusacaklar1 konuyu kendilerinin belirlemesine izin verilir. Burada amag kisilerin;
kendilerini, digerlerini ve digerleri iizerinde biraktiklari etkileri anlamalarini saglamaktir
(Sekil 2.2).

Etkin Uyeligin Gelismesi

T T

Egitimciligin Yardimlagsmanin

Oprenilmesi Grup Siirecine Olan Ogrenilmesi
Duyarliligin Arttirilmasi

Sekil 2.2. Duyarlilik egitiminden beklenen amaglar
Kaynak: Cagatay Uniisan, Sanayi isletmelerinde Personel Egitimi ve Ulkemizdeki
Sanayi isletmelerinde Personel Egitimi Uygulamalari, Ankara: Safak Ofset, 1989, s. 49,

™ Hodgetts, a.g.e., ss. 377-378.
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Duyarlilik egitimi genellikle su siiregte meydana gelir’®. Laboratuar denilen bir salonda,
bicimsel kurallar1 olmayan toplanti basladiginda gogunlukla katilimcilar arasinda bir
tedirginlik, ne yapacagim bilememe huzursuzlugunun yaratt1§1 bir sessizlik vardir. Daha sonra
ozellikle girisken karakterli katilimcilarin bu sessizligi bozarak aralarinda konusmaya hatta
tarismaya bagladiklarn goriiliir. Girigken olmayan katilimcilarin ise g¢ogu kez boyle bir
ortamda ¢ekimser kaldiklar veya tartigmalara sinirh olarak katildiklar1 goze garpar. Boylece
her toplantida veya her tartigmada grup tyelerinin kimlikleri, davramglan ve 6zellikleri

belirlenmeye baglar. Ancak dnemli olan ortaklaga bir ¢alisma diizeninin kurulabilmesidir.

Yontem, kisilerin kendileriyle ayni seviyede olanlarla iyi anlagabilmeleri i¢in dncelikle
kendi kendilerini ¢ok iyi tamimalarn gerektii fikrine dayanir. Bir duyarlilik grubunda
ogrenilen bilgi katilimer bu bilginin kullammmim destekleyen bir organizasyonel gevreye
donmezse konuyla ilgisiz hatta zarar verici gozikebilir.” Giintimiizde eskisi kadar poptiler

olmayan bir yéntemdir.

Yontemin Yararlarr:™
v' Adaylar egitim sonucunda kendilerini daha iyi tanima olanag bulmakta, kendi fikirleri ve
hislerinin bagkalarinda yarattig1 etkileri yakindan gérebilmektedirler.
v’ Adaylar figlincii sahislarla, grup ve orgilitlerle daha iyi iliskiler kurabilme aligkanlifi
kazanmaktadirlar. Bunu sonucunda &zellikle g¢alistiklar: yerlerde insancil iligkileri daha

kolay yiiriitme olanagina sahip olmaktadirlar.

Yontemin Sakincalar:

v’ Egitimde egitimei, giindem, konu ve kurallarn bulunmamas: ozellikle egitimin ilk
giinlerinde adaylar tlizerinde olumsuz etki yaratmakta ve zaman kaybma neden
olmaktadir.”

v Kisiler daha agik ve destekleyici olmaya cesaretlendirilirler, fakat islerine dondiiklerinde
gogunlukla gercekten degigmemis olurlar.”

2 Artan, a.g.e., s. 96.

73 Wayne, a.g.e., s. 289.
™ Artan, a.g.e., s. 97.

s Age.,s. 97.

7 Wayne, a.g.e., s. 289.
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2.5.2.2.10. Gorsel-isitsel Araclar (Audiovisual Tools)

Gorsel-igitsel araglar yontemi; video, filmler, kapali devre televizyon, slayt, kaset ve
tepegéz kullanimindan olusur. Bunlarin iginde en yaygin olarak kullanilami videodur. Bu
araglar tek bagina kullanildiklarinda katilimeilarin soru sorma ve aktarilandan daha fazla bilgi
elde etme olanaklart yoktur. Bu yiizden pek ¢ok organizasyon bunlari katilimcilarin sorularini
cevaplayabilecek ve gerektiginde detayli agiklamalar yapabilecek bir egitimcinin egliginde
kullanir.”” Ayrica gorsel-isitsel araglar yontemi ¢ogu zaman diger yontemlerle birlestirilir. En
cok birlestirilen yontem seminer ydntemidir. Bu sayede katilimcilarin ilgisi arttirlir ve

aktarilacak olan bilgiler gorsel-isitsel araglarla daha zengin bir sunug kazanmus olur.

Gorsel isitsel araglar asagidaki durumlarda ciddi olarak g6z Oniinde
bulundurulmahidr:"

o Belli prosediirlerin zaman gegtikge nasil takip edilmesi gerektigini canlandirma ihtiyaci
oldugu zaman. Ornegin; telefon tamiri, kaynak isi.

¢ Seminerlerde kolaylikla gosterilemeyen olaylar1 katilimcilara sergileme ihtiyaci duyuldugu
zaman. Ornegin; fabrikanin sanal turu, agik kalp ameliyati, dogum.

e Egitim organizasyon ¢apinda kullanilacagi zaman aym egitimcileri bir yerden diger bir
yere gotiirmek veya herkesi bir noktada toplamak ¢ok maliyetli oldugu zaman. Bunun
yerine gorsel igitselin kopyalar1 bir seferde biitiin organizasyon birimlerine génderilir ve
her birimin kendi egitimcileri tarafindan yo6netilir.

o Gorsel isitsel egitim oturumun Oncesinde ve sonrasinda seminerler veya tartigmalarla
dolduruldugu zaman. Oturumdan sonra Onemli noktalarin 6zeti katilimcilarin nelerin

Onemle hatirlanmasim bilmelerini saglar.

Yontemin Yararlari:
v' Egitimcinin katilimeilarin seviyesine gére sunusun hizini ayarlama sansi vardar.
v Kolaylikla gésterilemeyen problemler, teghizatin kullanimu ve gesitli olaylar katilimcilara
sergilenebilir.

v Katilimeilar egitimcinin hedeflerinden etkilenmeyen tutarli bir egitim alirlar.

" Luis R. Gomez-Mejia, David B. Balkin ve Robert L. Cardy, Managing Human Resources, 2™ ed., New
Jersey: Prentice Hall, 1998, s. 244.

8 Kenneth N. Wexley ve Gary P. Latham, Developing and Training Human Resources in Organizations,
Illinois: Scott, Foresman and Company, 1981, s. 133,
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v’ Video kullaniminda katilimcilar kendi performanslarimi egitimcinin yorumu olmaksizin
gdrme ve isitme imkim bulurlar. Sonu¢ olarak katilimcilar diigiik performansi egitimci

veya ig arkadaglar gibi dig degerleyicilerin taraf tutmasina baglayamazlar. [

Yontemin Sakincalar::
v’ Bir egitimcinin liderlifi olmadan ve bagka bir yontemle birlestirilmediginde yetersiz
kalabilir ve katilimc1 soru soramaz.
v Cok karigik ve fazla hareketli slaytlar katilimcilar1 yorabilir ve ilgilerinin dagilmasina yol

agabilir.

2.6. Egitim ve Gelistirme Siireci

Egitim ve gelistirme bir stire¢ isidir. Oncelikle organizasyonda egitime ihtiyag olup
olmadiginin belirlenmesi igin egitim ihtiya¢ analizi yapilmalidir. Analizin hangi diizeyde,
hangi derinlikte, hangi yontemler kullanilarak gerceklestirilecegi On aragtirmalarla tespit
edilmeli, daha sonra organizasyonun stratejik amaglar1 belirlenmeli, egitim yontemleri

saptanmal1 ve gergeklestirilen egitim degerlendirilmelidir (Sekil 2.3).

1. ihtiyaglar: 2. Amaglar 3. Se¢me 4. Uygulama
Belirleme Egitim neyi Hangi egitim Egitim nasil
Egitime ihtiyag bagarmal1? yontemleri gergeklestirilmeli?
var m1? kullanilmali?

5. Degerlendirme
Egitim ige
yartyor mu?

Sekil 2.3. Egitim ve gelistirme siireci
Kaynak: Angelo Kinicki ve Brian K. Williams, Management — A Practical
Introduction, International ed., Boston: McGraw-Hill/Irwin, 2003, s. 295.

" Noe, a.g.e., s. 360.
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2.6.1. Egitim Thtiyacin Belirleme

Egitim ihtiyacinin belirlenmesindeki asil amag oOncelikle organizasyonun egitime
ihtiyac1 olup olmadiginin saptanmasidir. Daha sonra kimlerin egitime alinmasi gerektigi tespit
edilmeli ve buna bagli olarak hangi gérevlerin egitim kapsaminda olacag: agiga ¢ikarilmalidir.
Tiim bu stirecin gergeklestirilmesi ise hem ydneticilerin ve ¢aliganlarin hem de egitimcilerin

iletisimiyle mtimkiindiir.

Giinlimiizde hizla gelisen teknoloji, organizasyonlar arasindaki garpici rekabet ortami,
pazardan daha fazla pay kapma kaygilari, marka olabilme ihtiyaci, konusunda lider olma, vb.
degisimler organizasyonlarin egitime olan ihtiyaglarim arttirmaktadir. Organizasyonlarin
hélihazirdaki performanslar1 yeterli olsa bile gelecekte nelere ihtiyag duyacaklarnin ¢ok
Onceden belirlenmesi ve gelecege yatirim yapilmasi yine egitimle miimkiindiir. Bu nedenle
oncelikle egitim ihtiya¢ analizi yapilmalidir. Egitim ihtiyaci analizi mevcut performans ile

olmas1 gereken performans arasindaki agigin belirlenmesi ¢aligmasidir. Bu durum Sekil 2.4°te

aciklanmugtir.
MEVCUT DURUM OLMASI GEREKEN DURUM
v Isletmenin performans: v Isletmenin hedefledigi
v Islerin gergeklesme diizeyi standartlar
v Caliganlarin performansi v Islerin basar1 standard
v Caligan i¢in bagan
standard:
EGITIM ACIGI

Sekil 2.4. Egitim ihtiyac1 formiilii
Kaynak: Hiiner Sencan ve Nihat Erdogmus, Isletmelerde Egitim ihtiya¢ Analizi, 1.b.,
Istanbul: Beta Basim Yaymm Dagitim, 2001, s. 27.

Egitim ihtiya¢ analizi bir egitim programina baglamak i¢in ilk basamag
olusturmaktadir. Analiz sonucunda elde edilen veriler egitim programimin hayata gegirilmesi
ve basariyla uygulanmasinda Onemli rol oynamaktadir. Analiz sonucu organizasyona;

kimlerin programa katilacagi, hangi tiir egitim verileceginin segimi ve kullanilmasi gereken
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yontemlerin saptanmasi konusunda kolaylik saglamaktadir. Egitim ihtiya¢ analizi genel olarak

organizasyon analizi, kisi analizi ve gbrev analizini icerir® (Sekil 2.5).

Neden veya baski Baglam nedir? Senuglar
noktalari
Mevzuat » \ s Ejitilenlerin
Temel { Organizasyon | Sgrenmesi gerekenler
yeteneklerde Analiz s  Kimler egitin
elsilelile altyor
* Eui‘Uk Nerelerde * ggnrmm tul:;l
erformans et s Ej 5
. Egitime - Sitimin sikligs
»  Yeni Teknoloii ih%iyar; s Efitimin satin
s Mugteri Istekleri var? almna veya olugturma
o Yeni irunler . karary
o  Viksek K1$.1 . »  Ejitim veya
Analizi P
petformans segte yada igi
standartlart yeniden tamimlama
gibi diger insan
) o kaynaklar
Kimin Egitime ihtiyact yar 7 segenekleri

Sekil 2.5. Ihtiyag belirleme stireci
Kaynak: Canan Cetin (¢ev.), insan Kaynaklarmn Egitim ve Gelisimi, Raymond A.
Noe, 1.b., Istanbul: Beta Bastm Yayim, 1999, s. 56.

e Organizasyon Analizi: Organizasyonun bir biitiin olarak incelenmesi, genel gostergeler
ele alinarak ters giden veya yoneticilerin tatmin olmadiklar faktérlerin belirlenmesidir.
Organizasyon diizeyinde yapilacak analizde su hususlara 6zellikl

e e dikkat etmek gerekir:*!

v Cevre faktorlerinde degisme durumu nedir? Bu faktorlerin organizasyon ve calisanlarin
bilgi, beceri ve tutumlarina etkisi ne olacaktir?

v' Organizasyonu en ¢ok etkileyecek gevre faktorleri hangileridir?

v Organizasyonun karliik diizeyi nedir? lyilestirme ve gelistirme igin 6ncelikle hangi
ihtiyaglar ele alinmalidir? Bu ihtiyaglarin ¢alisanlarin bilgi ve becerileriyle uyumu nedir?

v" Organizasyonun kar ve gelir kaynaklar1 nedir?

v" Organizasyonun maliyetleri a¢isindan kontrol edilmesi gereken faktorler nelerdir?

8 Canan Cetin (gev.), insan Kaynaklarmimn Egitim ve Gelisimi, Raymond A. Noe, 1.b., Istanbul: Beta Basim
Yayim, 1999, s. 55. . .

8 Hiiner Sencan ve Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim Thtiya¢ Analizi, 1.b., Istanbul: Beta Basim Yaymn,
2001, s. 45.
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v Organizasyon g¢evreyle uyumlu mudur? Bu konudaki sikintilar nelerdir? Cevreye uyum
saglamada ne gibi yonetim becerileri gerekmektedir?

v" Organizasyonun stratejisi ile yapisi, kiiltiirti ve kaynaklar1 arasinda uyumsuzluk var midir?
Uyum ve tutarlilik hangi diizeydedir?

v" Organizasyonun bilgi ve beceri yoniinden giiclii ve zayif yonleri nelerdir? Bu durum
organizasyonun karliligini nasil etkilemektedir?

v" Egitimin organizasyonun Kariyer planlarina katkisi ne olabilir?

v Egitimin organizasyonun ihtiyaglarini belirleme ve gidermede ne kadar etkinligi olacaktir?

Organizasyon diizeyinde yapilacak analizi su bagliklar altinda toplayabiliriz:®*
o Organizasyonun stratejilerinin analizi
e Isletmenin dis gevresinin analizi
o Isletmenin verimliliginin analizi
o Organizasyonun kiiltiirii ve ikliminin analizi

e Organizasyonlarda insan kaynaklar: analizi

e Organizasyonun Stratejilerinin Analizi: Bir organizasyonun egitim analizi yapilirken
uygulanacak olan egitimin organizasyonun isletme stratejisini gergeklestirmesine yardimi
g6z ontinde bulundurulmalidir. Isletme stratejisi; organizasyonun amaglarim yani fiziki,
mali ve insan kaynaklarinin ne gekilde kullanilacagim belirler. Isletme stratejisi verilecek
egitimin tlirli, miktan ve kaynaklar1 konusunda direkt etkilidir. Ciinkii isletmenin stratejisi
organizasyonun amaglarma ulagmadaki izlenmesi gereken agamalarn gostermektedir.
Organizasyonun hedefleri agik¢a ortaya konursa yani gelecekte ulagmak istedigi
performans diizeyi bilinirse ¢aliganlarin hangi konularda egitilmesi gerektigi de ortaya
cikmuig olur.

Strateji asagidaki konular belirlemede 6zellikle etkili olacaktir:®®
v' Gelecekteki i becerilerine verilen egitim miktari.
v Egitimin bir ¢aligamn ihtiyaglari igin mi yoksa bir takim, birim veya bolim igin mi
gelistirildigi.
v Egitimin sadece belirli bir gruba mu verilecegi yoksa tiim galisanlara agik olup olmadig.

82 Sencan, a.g.e., s. 46.
8 Cetin, a.g.e., 5. 29.
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v/ Egitimin planli olup olmadigini, sistematik olarak yonetilip yoOnetilmedigini, sadece
problemler ortaya ¢iktifinda uygulantp uygulanmadigini.

v Diger insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina kiyasla egitime verilen 6nemi.

e isletmenin Dis Cevresinin Analizi: Organizasyonlar egitim programlarini diizenlerken dig
cevredeki degisimleri goz Oniine almak zorundadirlar. Organizasyonlarda verilecek egitim
programlari organizasyon digindaki degisimlerden etkilenir, egitimde kisitlamalara
gidilebilir. Organizasyonu etkileyen dig fakttrler arasinda ekonomik gevre, sosyal gevre,

hukuki gevre, teknolojik gevre, siyasi gevre sayilabilir.®*

v' Ekonomik gevre: Ulke ekonomisinin istikrarli olma durumu, enflasyonun etkileri, arz talep
dalgalanmalari, rekabet yogunlugu, ihracat ve ithalat durumlar1 hatta ekonomiyi

ilgilendiren mevzuatin degisme sikligini igerir.

v’ Sosyal ¢evre: Miisteri tatmini veya gsikdyetleri, miigterilerin biiyiime- ¢ogalma durumu,
artan toplumsal sorumluluk gerekleri, tiiketim aligkanliklarindaki degisiklikler, toplumun
yeni ilgi ve beklentileri, hizmet bekleme anlayisindaki degisiklikler organizasyonu
etkileyen sosyal gevreyi olusturur.

v’ Yasal ve hukuki ¢evre: Yeni yasalarin ¢gikma sikli1, hukuki diizenlemelerin karmasiklig

organizasyonun egitim politikasin etkileyebilir.

v’ Siyasi Cevre: Siyasi dalgalanmalar, siyasi ¢evrelerin organizasyonlar tizerindeki baskilari

organizasyonlari yakindan etkileyebilir.

o Isletmenin Verimliliginin Analizi: Egitim ihtiyag analizi yapilirken organizasyonun
verimliligi ve etkinligi gbz Oniine alinmalidir. Organizasyondaki iggiicii maliyetleri, liretim
ve satis hacmi, iriinlin kalitesi, kullanilan malzeme, tamir ve bakim gibi Slgiitler analiz
edilerek verimlilik hakkinda bilgi elde etmek miimkiindiir. Bu veriler egitim ihtiyacinin
ortaya ¢ikmasinda yardimei olacaktir.

e Organizasyonun Kiiltiirii ve ikliminin Analizi: Organizasyon kiiltiirli; yoneticilerin

astlarim destekleme diizeyi, ¢aliganlara saglanan destek ve imkénlar, organizasyonel

8 Sencan, a.g.e., ss. 50-51.
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yapinin goriiniimi, drgiit i¢i ¢aligmalarin derecesi, performans ve §diil arasindaki iligki gibi
gostergeleri igerir. Organizasyon iklimi ise; bir organizasyonun galisma kosullarinin
kalitesini, ¢alisanlarin organizasyona olan bagliliklarini, ise olan ilgilerini, istekli ¢alisip
calismadiklarim, sikdyetlerini, ¢alisanlarin moralini ve iligkilerin diizenliligini gosterir.

Tiim bu analizler sonucu egitim ihtiyag analizini ortaya ¢ikmaktadir.

e Organizasyonlarda Insan Kaynaklar1 Analizi: Organizasyonda oncelikle isgiicii
envanteri ¢ikarilmalidir. Nitelik ve nicelik yoniinden yeterli calisana sahip olmak her
organizasyonun arzusudur. Eldeki mevcut nitelikli ¢aligan sayis1 belirlenmeli, yeni ¢aligsan
ihtiyac1 g6z Oniine alinmalidir. Bu analiz yapilirken galisanlarim genel egitim diizeyleri,
kariyer planlarma verilen Onem, organizasyonun nitelikli ¢alisani elinde tutma glict,
calisanlarin yag ve kidem durumlari, nitelikli ¢alisgan bulma ydniinde organizasyonun
cazibesi, c¢aliganlarin kendilerini gelistirmeleri igin saglanan imkénlar, egitim

programlarimun siirekliligi gibi Slgtitler dikkate alinmalidir.

o Kisi Analizi: Kisi analizi, genel anlamiyla organizasyon i¢indeki c¢aliganlarin egitime
ihtiyaci olup olmadigimin saptanmasi islemidir. Calisanin egitime ihtiyact oldugunun en
belirgin gostergesi performans diizeyidir. Zayif veya standart altinda kalan performans,
¢aliganin egitim ihtiyacimt agiga ¢ikarmada etkindir. Zayif performans galiganin sergiledigi
bazi davranislarla da kendini gosterebilmektedir. Ornegin; artan is kazalari, gérev yapmada
isteksizlik, miisterilerden gelen sikdyetler, glivensiz hareketler, ise ge¢ gelme, ise adapte
olmada zorluk, vb. davraniglar diigiik performans igin belirgin Slgiitler olarak goriilebilir.
Mevcut performans diizeyinin yam sira ¢aliganin sahip oldugu diger 6zellikler de goz
Oniinde bulundurulmalidir.

Kisi analizi asagidaki bilgilerin belirlenmesini igerir: 85

o Performans diigiikliigii bilgi, ustalik, beceri, yetenek eksikliginden mi, yoksa motivasyon
veya ig dizaym probleminden mi kaynaklanmaktadir?

e Kimin egitime ihtiyac1 vardir?

e Caliganin verilen gorevi tamamlayabilmesi igin egitimde agirlik verilmesi gereken bilgi,

ustalik ve davraniglar nelerdir?

8 Cetin, a.g.e., 5. 55.
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Tezin uygulama bolimiinde, kuafSrlerin egitim ihtiyaglarint belirlemek amaciyla

uygulanan egitim ihtiyag anketinin sonuglar1 verilmistir.

o Is (Gorev) Analizi: Organizasyon diizeyinde analiz tamamlandiktan sonra ikinci agama
olan is analizine gegilir. Sadece egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla is analizi ve tanimm
yapmak ¢ok maliyetli olacafindan insan kaynaklar departmanlarinca yapilmis ve
geligtirilmis i analizi ve ig gereklerinden faydalanarak egitim ihtiyacim ortaya koymak
¢ok daha kolay olmaktadir. I tanim, organizasyon biinyesindeki bir isin nasil yapilmas
gerektigini tiim detaylariyla ortaya koymaktadir. Is gerekleri ise; o isi yapacak olan kisinin
tasimasi gereken nitelikleri belirtir. Is analizi sonucunda organizasyonun isin basarilmasi
konusunda ortaya koydugu &lgiitler ile mevcut basar diizeyi arasinda énemli 6l¢lide fark

gbze carpiyorsa egitim ihtiyaci ortaya ¢ikmis demektir.

2.6.1.1. Egitim Thtiyac Analizinde Kullamlan Yéntemler

Organizasyonun egitime ihtiyaci olup olmadigimin belirlenmesi i¢in yapilan egitim
ihtiyag analizi hazirlanirken ¢esitli yontemlerden yararlanilmaktadir. Bu stirecte
organizasyonlarin kullandigi birgok yontem bulunmakla birlikte en ¢ok, birebir miilakat
tekniginden yararlamldigi goriilmiigtiir. Arthur Andersen Insan Kaynaklari departmaninin
2001 yilinda yaptifi arastirmaya gore katilimci organizasyonlardan %29°u miilakat
yontemini, %38’i anket yontemini, %21°’i performans sonuglarmi, %9’u degerlendirme
merkezi sonuglarmni, %3°t ise diger (gozlem, grup problem analizi, v.b.) yontemleri

kullanmiglardir. (Sekil 2.6)
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Anketler

[ Yiizylize Miilakat

288

$080820:
4 e

Performans
Degerlendirme
Sonuglan

Degerlendirme
Merkezi Sonuclari

29%

Diger

Sekil 2.6. Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde kullamlan yontemler
Kaynak: Arthur Andersen Damigmanlik Ltd. Sti., 2001’¢ Dogru insan Kaynaklart
Arastirmasi, 1.b., Istanbul: Sabah Yayimncilik, 2000, s. 70.

Bu yontemlerden en ¢ok kullanilanlar sunlardir:

e Anket
Bir organizasyondaki egitim ihtiyacimin belirlenmesinde anket uygulamak siklikla
kullanilan bir yontem olarak géze ¢arpmaktadir. Anketler organizasyondaki tiim birimlere
ulagma imkam sagladip1 gibi sonuglarin kisa stirede gikarilabilmesi kolaylik yaratmaktadir.
Anketlerden detayli Dbilgilere ulagsmak miimkiin olmasa da sayisal sonuglar
cikarilabilmektedir. Birgok organizasyon anketleri diger yontemlere destekleyici olarak
uygulamaktadr.

e Birebir Giriiymeler (Miilakat)
Organizasyonda yoneticilerin ¢alisanlarla birebir yaptig: gériismeler egitim ihtiyaglarinin
ortaya ¢ikmasinda Snemli yer tutar. Bu goriigmelerde ¢alisanin bilgi diizeyi, ¢aliganin daha
once aldig1 egitimler ve bu egitimlerden faydalanma diizeyleri, ¢alisanin hedeflenen
performans diizeyine ulagamama nedenleri sorgulanarak ve detaylara inilerek egitim

ihtiyaci tespit edilir.
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e Performans Degerlendirme Sonuclar:
Organizasyonlar genellikle yillik performans verilerini inceleyerek organizasyonun
problemlerine ulagirlar. Tepe yoOneticileri diislik performans tespit ettikleri birimlerde
problemin egitimle diizelip diizelemeyecegini sorgularlar. Bu birimlerdeki yetersiz
kisilerin tespit edilmesi ve yetersizliklerin egitimle giderilmesine karar verilmesi egitim
ihtiyag analizinin temelini olugturur. Hedeflenen performansa ulagilamamigsa teknik
bilgilerin gelistirilmesine yonelik olarak galiganin bireysel egitim ihtiyaclar1 belirlenmekte,
¢alisan bazinda belirlenen bu egitim ihtiyaglar1 toplanarak grup ya da organizasyon

bazinda egitim ihtiyaglarin ortaya koymaktadir %

2.6.2. Egitimin Amaclarini Belirleme

Egitim ihtiyaglar1 belirlendikten sonra ortaya ¢ikan ihtiyaglara gore egitimin amaglari
belirlenir. Amaglar1 belirlemek degerlendirme asamasinda nelere gore degerlendirme
yapilacagimin bilinmesi agisindan oldukga 6nemlidir. Amaglar ile arzu edilen davramg ve
kosullar belirlenmis olur. Amaglar egitilen kisinin egitim programini bagariyla tamamladiktan

sonra nelerin iistesinden gelebilecegini belirtir.?’
Egitimin amaglar1 asagidaki gibi stniflandirilabilir:®

o Egitimsel amaclar
v’ Egitim programinda hangi kurallar, olgular ve kavramlar 6grenilmeli?
v Kimler egitilmeli?

v" Ne zaman egitilmeliler?

e Organizasyonel ve departmansal amaglar
v’ Egitim; devamsizlik, isgiicii devri, azalmis maliyetler ve gelismis verimlilik
gibi organizasyonel ve departmansal giktilar tizerinde nasil bir etkiye sahip

olacaktir?

8 Ayperi Atalay, “Gida Sektorinde Egitimin Verimliligin Arttirnlmasmdaki Etkisi”, (Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2004), s. 65.

8 Dessler, a.g.e., s. 243.

% Byars, a.g.e., s. 212.
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e Bireysel performans ve biiyiime amaglari
v' Egitim, bireysel ¢aliganin davrams ve tutumla ilgili ¢iktilar1 izerinde nasil bir etkiye sahip
olacaktir?

v' Egitim, bireysel ¢alisanin kisisel biiytimesi tizerinde nasil bir etkiye sahip olacaktir?

Dogru bir degerlendirme yapabilmek i¢in egitim amaglarinin Snceden dikkatli ve detaylt
olarak saptanmig olmasi gereklidir. Aksi halde egitimin sonucunda beklenen amaglara ulagilip
ulagilmadifini tespit etmek miimkiin olmayacaktir. Ornegin; bir havayolu rezervasyon
gorevlisinin hedefleri; arayan miisterilere otuz saniye ig¢inde ugus bilgisi saglamak ve
miisteriden biittin bilgileri aldiktan sonra iki dakika i¢inde rezervasyonu tamamlamaktur.®

Egitimin sonunda galigan bu davranig: gosterebiliyorsa egitim amacina ulasmis demektir.

2.6.3. Egitim Yontemini Se¢cme

Amaglar belirlendikten sonra sira egitilecek kisilere en uygun olan egitim yonteminin
secilmesine gelir. Burada, egitilecek kisinin organizasyondaki seviyesi ve yaptigi is goz
ontinde bulundurulmalidir. Belirlenmis amaglara ulagmada uygun egitim yOnteminin
secilmesi ¢ok Onemlidir. En uygun egitim yontemini segmek i¢in dncelikle neyin dgretilecegi
dikkatlice belirlenmelidir. Bu, ihtiyaglar belirleme evresinin amacidir. Ancak bundan sonra
ihtiyaglara en uygun ydntem segilebilir. Yararli olabilmesi i¢in segilen yontemin etkili
ogrenme icin gerek duyulan minimum sartlar1 karsilamasi gerekir. Bunlar1 soyle

siralayabiliriz:°

e Egitim y6ntemi egitilen kisiyi, performansim gelistirmek i¢in motive etmelidir.
e Arzu edilen becerileri agik¢a tanimlamalidir.

o Egitilen kiginin aktif katilimini saglamalidir.

e Pratik i¢in firsat saglamalidir.

e Egitilen kisinin performansi {izerinde zamaninda geri bildirim saglamalidir.

e Egitilen kisi 6grenirken baz1 pekistirme araglan saglamalidir.

o Basit gorevlerden karmagik gérevlere dogru yapilandiriimalidir.

e Belirli problemlere uyarlanabilmelidir.

e Egitimden ise pozitif transferi tegvik etmelidir.

% Werther, a.g.e., s. 288.
90 Wayne F. Cascio, Managing Human Resources, 31 ed., Singapore: McGraw-Hill, 1992, ss. 251-252.
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2.6.4. Egitimin Uygulanmasi

Egitim ihtiyaglar1 ve amaglar belirlendikten sonra uygun yOnteminde segilmesiyle
uygulama agamasina gegilir. Bagarili bir egitim uygulamast ig¢in uygulamadan Onceki
agamalarin dogru seckilde yiiriitilmiis olmasi1 gerekir. Uygulama agsamasinda {izerinde

diistiniilmesi gereken 6nemli yedi nokta vardir. Bunlar su sekilde stralanabilir:®!

e Programa kimler katilacak?

e Programi kim Ggretecek?

e Ogretme icin hangi araglar kullanilacak?

o (Oprenme seviyesi ne olacak?

e Hangi dgrenme ilkelerine gerek duyulacak?
e Program nerede yliriittilecek?

v Egitime kimlerin katilacagi egitilecek kisilerin gruplar halinde mi yoksa topluca mi
egitilecegini ifade eder. Gruplama genellikle pozisyona veya Ogretilecek becerilere gore
yapilir,

v Programu kimin dgretecegi egitimcinin segilmesi anlamindadir. Egitimei; egitilen kisilere,
kazandinlacak becerilere ve eitim yerine gore farklilik gostermekle beraber; egitilen
kiginin su anki yOneticisi, ¢aligma arkadagi, insan kaynaklari departmam {iyeleri,
organizasyonun diger boliimlerinden uzmanlar, digaridan gelen damigmanlar, endiistri
kurumlari, tiniversitelerdeki fakiilte iiyeleri veya sirket iiniversitelerinden biri olabilir.*?

v Egitim esnasinda hangi araglarin kullanilacag, egitimin katilimeilara nasil sunulacag: da
tizerinde diisiiniilmesi gereken bir konudur. Egitilecek kisilerin §grenme seviyelerine gore
kendileri i¢in en uygun olan araglar se¢ilmelidir.

v' Ogrenme seviyesinin ne olacag1 da énemli bir husustur. Ogretilebilecek dort temel beceri
ve bunlarin dgretilebilecegi ti¢ temel seviye vardir.”® Bu becerileri temel beceriler, temel is
becerileri, kisiler aras1 beceriler ve daha genis tabanli kavramsal beceriler olarak; seviyeleri
ise temel bilginin gelistirildigi en alt seviye, becerilerin gelistirildigi orta seviye ve

operasyonel ehliyetin arttir1ldig en yliksek seviye olarak siralayabiliriz.

°1 Randall S. Schuler, Personnel and Human Resources Management, 3" ed., St. Paul, MN: West Publishing
Company, 1987, s. 407.

%2 Schuler, a.g.e., s. 407.

% Sculer, a.g.e., s. 409.
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v G6z Oniinde bulundurulmas: gereken dgrenme ilkeleri ise; galisan motivasyonu, bireysel
farkliliklarin farkinda olma, pratik firsatlari, pekistirme, geribildirim, hedefler, grenmenin
transferi ve izlemedir.”

v’ Program, igyerinde veya calisanlar1 bagka bir yere gotiirerek igyeri diginda yiiriitiilebilir.
Isyerinde egitimde; caliganlar isbasinda egitilebilecegi gibi isyerinde egitim icin ayrilmig
Ozel bir alanda igin baginda olmadan da egitilebilirler. Egitim yerinin se¢ilmesinde de
egitilecek kisilerin kademeleri, egitim yontemi, kazandirilacak bilgi ve beceriler ve maliyet
faktorleri dikkate alinmalidir.

Egitim programlarmin uygulanmast ¢ogunlukla zordur.”® Bunun bir nedeni;
yOneticilerin egitim i¢in ¢ok mesgul olduklarimi diistinmeleri, bagka bir nedeni ise kalifiye
egitimcileri elde edilebilmenin zorlugudur. Egitimci iletisim becerilerine sahip olmanin yani

sira organizasyonun yapisini, hedeflerini ve egitim programinin amaglarini bilmelidir.

2.6.5. Egitimin Degerlendirilmesi

Egitim stirecinin ilk agsamasinda, belitlenmis olan egitim ihtiyaglarmin karsilanip
kargilanmadigini ve egitimin amagclarma ulagilip ulagilmadigini anlayabilmek i¢in uygulanan
egitimin degerlendirilmesi gerekir (Ek 9). Egitimin degerlendirilmesinde asagidaki su dort

soruya cevap aranir 296

e Degisim meydana geldi mi?
o Degisim egitime mi bagli?
e Degisim pozitif olarak organizasyonel hedeflerin basariimasina m1 bagli?

e Ayni egitim programinda yeni katilimcilarla da benzer degisimler meydana gelecek mi?

Degerlendirmenin temel amaglar1 sunlardur:®’
¢ Egitimin amaglarina ulagip ulagsmadigin belirlemek.
e [Egitim programlarinin degerini belirlemek.
e Programun geligime ihtiyag duyan alanlarini tanimlamak.
o Gelecek programlar i¢in uygun toplulugu tanimlamak.

* Age.,s. 410,

% Wayne, a.g.e., s. 278.

% Cascio, a.g.e., s. 253.

°7 Karen Lawson, The Trainer’s Handbook, San Francisco: Jossey-Bass/Pfeiffer, 1998, s. 201.
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e Katilimcilar i¢in programin anahtar noktalarmi tekrar gézden gegirmek ve takviyede
bulunmak.

e Programi yonetime ve katilimcilara satmak.

Egitim programinin etkinligini 6lgmek igin kullanilabilecek dort kriter vardir. Bunlar;

tepki, 6grenme, davranig ve sonuglardir (Tablo 2.1).

e Tepki: Burada katilimcilarin; egitimin igerigi, siireci, kullanilan yontem, egitimciler,
kisacas: egitim programu hakkindaki genel goriigleri, egitimden memnun kalip kalmadiklar1
g6z Oniinde bulundurulur. Bunun i¢in genellikle egitimin hemen ardindan katilimcilara
tepki degerlendirme anketleri doldurtulur (Ek 10). Tepki kriteri, ¢ogunlukla katiluncilarin
tepkilerinin; egitim siireci sirasinda ne kadar eglendiklerine dayandigini ima etmek igin

“nege kagidr” (smile sheet) olarak ifade edilir.”®

o Ogrenme: Bu kriterde katilimcilarin egitim siiresince kendilerine verilen bilgi ve beceriler
hakkinda ne 6grendikleri tizerinde durulur. Ogrenmeyi degerlendirmek icin kullanmilan en
uygun U¢ yontem testler, gbzlem ve miilakatlardir.”” Birgok egitimci katilimcilarin
Ogrenme diizeylerini saptamak amaciyla hem egitim 6ncesi hem de egitim sonrast testler
uygular. Testler genellikle dogru/yanlis, coktan segmeli, eslestirme, bogluk doldurma, kisa
cevapli veya kompozisyon seklindedir. Bu testler giivenilir ve anlamli olmali ve direkt
olarak katilimcilarin 6grendikleri konular1 kapsamalidir. En iyi sonucu alabilmek igin
egitimden birkag ay sonra bir test daha uygulanmalidir. Egitimciler egitim siirecinde
katilumcilarin beceri ve teknikleri nasil uyguladiklarim ve ekipmanlar1 nasil kullandiklarinm
izleyebilirler. Egitimi takip eden hafta igerisinde katilimcilar miilakata alinarak egitim

siirecinde ne 6grendikleri kendilerine sorulabilir.

e Davrams: Burada katilimcilarin egitim sebebiyle davramiglarinda meydana gelen
degisiklikler degerlendirilir. Davramigsal degisimi degerlendirmek igin asagidaki
adimlardan yararlamlabilir."® Is bagindaki performans: degerlendirmek i¢in hem dnce hem
de sonra sistematik bir degerlendirme yapilmalidir. Performansin degerlendirilmesi

agagidaki gruplarm biri veya birkagi tarafindan yapilmalidir.

%8 Lawson, a.g.e., s. 203.
% Lawson, a.g.e., s. 208.
1 Byars, a.g.e., ss. 218-219.
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v Katilimci
v Katilimcinin iistii veya tistleri
v Katilimcinin astlan veya katilimcinin ¢alisma arkadaglan

v Katilimcinin performansiyla yakindan ilgili olan diger kisiler

Egitim 6ncesinde ve sonrasindaki performansi kargilagtrmak ve degisiklikleri egitime
baglamak igin istatistiksel bir analiz yapilmalidir. Egitim sonrasi degerlendirme egitimden
birka¢ ay sonra yapilmalidir, boylece katilimcilar 6grendiklerini pratige gegirmek igin bir

firsat elde etmis olurlar. Egitim almayan bir kontrol grubu kullaniimalidur.

e Sonuclar: Sonuglar kriterinde egitim ve gelistirme hedeflerine ve organizasyonel hedeflere
ulagilma derecesi degerlendirilir. Bu degerlendirmede 6lglilebilecek  sonuglar

asagidakilerden biri olabilir.

v Isgiicti devir orani
v Is kazalar

v Devamsizlik orani
v’ Maliyetler

v' Verimlilik

v’ Kalite

v’ Satiglar

v’ Caligan ve miisteri memnuniyeti

Burada dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta sonuglarin belirlenmesinde egitimin

tamamen disinda kalan ¢esitli faktorlerin etkili rol oynayacag: gergeginin kabul edilmesidir.'"

101 Yalg¢m, a.g.e., s. 93.
73



Tablo 2.1. Egitim sonuglarini 6lgme

Ne? Kim? Ne Zaman? Nasil? Neden?
Miisteri
T‘fpkl: . Katilimeilar Progr “Nese Kagid1” ta -
Sevdiler mi? sonunda derecesini
belirlemek
Egitimcinin
kurs igerigini
o dagitmada ve
Hgngl;el?illnf :Ve Progr On test ve son program
£1 0181 Katilimcilar sirasinda, . hedeflerine
becerileri eere .. : test, beceri
Egitimci Oncesinde ve ulagsmada
akillarinda 4 uygulamalar: b 1
tuttular? sonrasinda agaril1 olup
: olmadiginin
belirlenmesi
Sinifta
Katilimcilar Aragtirmalar, Ogrendiklerini
Program .. .
Davranis: Patronlar bittikten ava miilakatlar, gercek is
Bagka gekilde Astlar Y gozlem, ortamina
kadar sonra
nasil Caligma . performans transfer etme
tic aydan alti aya N . . .
davraniyorlar? arkadaglart degerlendirme derecesinin
kadar . .
belirlenmesi
Faydalarin
maliyetlerden
Fayda/Maliyet daha agir Vg.el} P
- gelmedigini
Sonuglar: I Analizi, .
. Katilimcilar Davramsg kriteri : belirlemek,
En alt seviyede .. Izleme,
. Kontrol Grubu | bittikten sonra programin
etki nedir? Operasyonel :
Bilgi organizasyonel
hedeflere katki
derecesini
saptamak
Kaynak: Karen Lawson, The Trainer’s Handbook, San Francisco: Jossey-

Bass/Pfeiffer, 1998, s. 204.
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UCUNCU BOLUM
EGITIMIN CALISANLARIN VERIMLILiGINE ETKIiSi
3.1. Verimliligin Tanimi

Verimlilik, niteligini diiglirmeden bir birim {iriinii en ucuza mal etmek; baska bir
deyisle, bir birim ¢iktiya en az girdi harcamaktir.!®? Bunu; verimlilik, degerli ¢iktilar yaratmak
i¢in girdilerin etkin kullanilmasidir seklinde de ifade edebiliriz. Verimlilik denildiginde aym
zamanda bir kismi verimlilik tiirli olan emek verimliligi de akla gelmektedir. Emek ise; ona
sahip olanin iradesi diginda kullanilamayan, biriktirilemeyen, maliyeti ve fiyati olmayan,
ekonomik ydniinden gok, sosyal ve psikolojik yonii agirlik tagtyan bir unsur olmaktadir.!® Bu
farkl: tammlamalar verimlilik kavramimnin ¢ok boyutlu sosyo-ekonomik bir kavram olmasinin

sonucudur. Asagida farkli organizasyonlarin yaptig: gesitli verimlilik kavramlar1 verilmistir.

e OECD (Ekonomik isbirlizi ve Kalkmma Organizasyonu) ve ILO (Uluslararas:
Calisma Tegkilatr)
Verimlilik, tiretimin dort ana unsurunun (toprak, sermaye, emek ve organizasyon) firiine
orandir.
Verimlilik = Ciktt (Urtin) / Uretim unsurlarindan biri (toprak, sermaye, emek ve

organizasyon)

e EPA (Avrupa Verimlilik Ajansi)
Verimliligi iki ayr1 yaklagimla tanimlar:
Verimlilik her bir tiretim unsurunun etkin kullanilma derecesidir.
Verimlilik bir diistince bigimidir. Degigsen sartlara ayak uydurabilmek ve milkemmeli

yakalayabilmek i¢in yeni yontem ve kuramlar deneme ¢abasidir.

¢ JPC (Japon Prodiiktivite Merkezi)
Verimlilik ulusal bir tercih, bir se¢imdir. Verimligin arttirilmasi uzun vadede toplumu
refaha, bu konuda ¢aba sarfetmemek ise fakirlige gotiiriir.

192 {prahim Ethem Bagaran, Yonetimde Insan iliskileri, 1.b., Ankara: Giil Yaymevi, 1992, s. 156.
' fsmail Durak Ataay, Isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler, Egitim Kitaplar Dizisi:
No:19, Ankara: MESS, 1988,ss.1-2.
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Toplumsal refahi arttirmak i¢in verimlilik arttirilmalidir diyen yeni goriis ise; tiim
calisanlarin slirekli iletisim icinde olmalar1 gerektigini ve igbirligini 6nermektedir.
Verimliligin ulusal refahi arttirmadaki rolii bugiin herkes tarafindan kabul edilmektedir. Ister
gelismis, isterse gelismekte olan olsun tiim tilkelerde ekonomik gelismenin temel kaynag
verimlilik artigidir. Verimlilik ylikselise gectiginde buna paralel olarak milli gelir de
yiikselecektir. Bir iilkede kisi basina diigen GSMH (Gayri Safi Milli Hésila)’nin yiiksek
olmas1 miikelleflerin devlete daha ¢ok vergi vermeleri anlamindadir ki bu durum da devletin
halka daha ¢ok hizmet gétiirmesini kolaylagtiracaktir. Boylelikle tilkedeki yasam standardi
artacaktir.

Cinli bir generale ait oldugu sylenen agagidaki dizeler verimlilik kavramim diger
kavramlarla iligkilendirilmis olarak tanimlamaktadir.

Verimliligi geligtirmek i¢in, ydnetmelisin.

Etkili bigimde yonetmek igin, kontrol etmelisin.

Devamli kontrol etmek i¢in, 6l¢melisin.

Dogru bigimde 6lgmek i¢in, tanimlamalisin.

Kesin olarak tamimlayabilmek i¢in, miktarint belirtmelisin.'®

3.2. Giiniimiizde Verimlilik Kavraminin Degisen Boyutlar:

e Kalite: II. Diinya Savagi’'nin sona ermesinden sonra Japon ekonomisinde baglayan biiyiik
gelisim ve kalkinma hamleleri diinyanin géziinii bu tilkeye y6neltmistir. Japonya’nin toplam
kalite yonetimiyle elde ettigi bagarilar “kalite” kavramini 6n plana ¢ikarmugtir. 1930’lu
yillara kadar sadece bozuk ve hatali mal digerlerinden ayirmak olarak algilanan kalite
kavrami; 1970°li yillardan itibaren Uriin niteliklerinin gelistirilmesine yonelik ¢aligmalar
olarak algilanmaya baglanmigtir. Ayrica hatalt mal tiretiminin nedenleri sorgulanmig, bu
nedenleri ortadan kaldirmak amaglanmigtir. Yeni tanima gore kalite; miigterilerin siirekli
olarak beklentilerini ve ihtiyaclarini anlamak, kabul etmek, kargilamak ve hatta bunlar
asmak olarak kabul edilmistir.'”® Artik giinimiizde Kkalite, organizasyonlarin rekabet
giiclerini etkileyen giiglti bir silah olmugtur. Kalite maliyetlerin artmasii degil aksine

194§, Melih Bag ve Ayhan Artar, isletmelerde Verimlilik Denetimi Ol¢me ve Degerlendirme Modelleri,
Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yaymlarl: No: 435, }990, s. 5.

19 Haldun Ersen, Toplam Kalite ve insan Kaynaklan iligkisi, 2.b., Istanbul: Alfa Basim Yaymm Dagitim,

1997, s. 19.
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azalmasim saglar. Ciinkii kalitenin artmasindan organizasyonun tiim birimleri sorumludur
ve kalite i¢in var gligleriyle ¢aligmak durumundadirlar. Verimli ¢aligma kaliteyi getirecek,
kalite ise organizasyonun rekabet giiciinil arttiracaktir. O halde kaliteli {iretim i¢cin 6ncelikle

nitelikli iggiicline ihtiyag vardar.

e Rekabet Giicii: Globallesen diinya sartlarinda rekabet giicli organizasyonlarin ayakta
kalmalarin1 saglayan kavramlardan biridir. 1960’11 yillara kadar rekabet kaliteyi arttirarak
daha fazla tiretim yapmak olarak algilanmaktaydi. 1970°1i yillarda ise; kaliteli mali en ucuza
mal eden organizasyonlarin rekabet giiglerinin artt1g1 goriildi. 1980°li yillar ve sonrasinda
kalite ve fiyat birlikte anilmaya baglandi. Kaliteli malt uygun fiyatla satma organizasyonlar
i¢in bagar sayildi. 2000°1i yillarda ise organizasyonlar rekabet edebilmek icin ¢esitli tirtinii
hatasiz olarak tiretmek ve miisteri memnuniyetini 6n plana ¢ikarmak zorundadirlar. Artik
organizasyonlar kosulsuz miisteri memnuniyetiyle ¢alismaktadirlar. Uriin ¢esidini arttirma
ve miigteri beklentilerini kargilama rekabette anahtar olarak kabul edilmektedir. Bunu
saglamak iginse; organizasyon ¢alisanlarimin verimliligine ve yaraticiliina ihtiya¢ vardir.
Bugiin rekabetci organizasyonlarin diger organizasyonlara gére ¢ok daha fazla iirtin ¢egidine
ve yaraticilik gerektiren miisteriye 6zel {irlinlere sahip olduklart ve boylelikle piyasayi
ellerinde tuttuklar1 bilinmektedir. Tiim bu beklentilerin kargilanmas: iggiiciiniin egitimiyle
miimkiin olacaktir.

Giiniimiizde rekabetin zellikleri:'*®
o Uluslararasi siurlar ortadan kalkt.
e Birgok endiistrinin biiylime hiz1 diigtii.
e Uriin farkliliklan azaldi. Miisteriler zor begenir oldular.
o Birgok sektorde esikler (girig engelleri) 6nemini yitirmeye bagladi.
¢ Organizasyonlarin rekabet alanlar1 degigmeye bagladi.
e Yaraticilik 6n plana ¢ikmaya bagladi.
e Miisteriye yakin olmak daha 6nemli hale geldi.
e Rekabet istlinltigti saglamak i¢in sinerji yaratma ihtiyaci belirdi.

Tiim bu kriterlerin gerceklesebilmesi ise; verimli c¢aligmayla miimkiin olmaktadir.
Verimlili§in artigindaki temel kavramlardan biri ise iyi egitilmis ve gelistirilmis insan

1% Tiirk Sanayicileri ve Isadamlar1 Dernegi (TUSIAD), Yeni Rekabet Stratejileri ve Tiirk Sanayisi, Istanbul:
Lebib Yalkin Yaymnlari, 2002, s. 77.
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profilini ortaya gikarmaktadir. Isgiiciiniin nitelikli olmasi bir organizasyonun rekabetgiligini
dogrudan etkilemektedir. Dolayisiyla organizasyonlarin galigtirmakta olduklar1 elemanlarin
niteliginin arttirilmas: biiyiik 6nem tagimaktadir. Caliganin niteliginin arttirilmasi ise Sncelikle

egitim yoluyla ger¢eklesmektedir.

Isvigre’nin 6nde gelen aragtirma kurumlarindan International Institute for Management
Development’in (IMD) “Diinya Rekabet Giicii 2005” raporu, son bir yil igerisinde
Tiirkiye’nin rekabet giiciiniin 6nemli 6lgiide arttifini ortaya koydu. IMD’nin 2004 listesinde
60 ekonomi arasinda 55. sirada yer alan Tiirkiye, 2005 degerlendirmelerinde yedi basamak
yiikselerek 51.293 puanla 48. siraya yiikseldi. Bu degerlendirmede Tiirkiye en yiiksek notlari
yabanci sermaye girisinde kaydedilen yiiksek artig, reel faizlerdeki diigiis, turizmdeki
canlanma, GSYIH (gayri safi yurtigi hésila)’deki giiclii biiylime ve ihracat artigiyla aldi.
Issizlik, enflasyon, diisik milli gelir, yiikksek faiz 6demeleri, okuma-yazma oraninin
diisiikliigii ise; Tiirkiye’nin notunu olumsuz yonde etkileyen kriterler oldu.'” Bu verilerden de
anlagildig1 gibi Tiirkiye’nin daha fazla rekabet giiciine ulagabilmesi igin 6ncelikle egitime ve

calisan niteligini arttirmaya Snem vermesi gerekmektedir.

o Kalite, Rekabet Giicii ve Verimlilik iligkisi: 1760’larda baslayan Sanayi Devrimi
insanlar1 tarlalarindan alip makinelerin bagmma gegirmisti. 1940’lardan itibaren
bilgisayarlarin hayatimiza girmesiyle baglayan “bilgi toplumu” kavramiyla birlikte bilginin
giicli anlagilmig ve yasanan bilgi patlamasi, dijital teknolojideki akil almaz geligmeler
rekabet giiciinii 6n plana ¢ikarmugtir. Rekabet edebilmenin en 6nemli silahi ise; kaliteli mali
en iyi maliyetle liretip diinya pazarlarna satabilmektir. Kalitesiz iiretimin verimliligi
olumsuz y6nde etkileyecegi ve bu baglamda ise organizasyonun rekabet giictiniin diisecegi
kesindir. O halde kalite, rekabet ve verimlilik ayrilmaz kavramlardir.

3.3. Verimliligin Onemi

Giiniimiizde verimlilik iilkelerin kalkinma cabalarinda temel gostergelerden biri olarak
kabul edilmektedir. Ciinkii ulusal refahin arttirilmasinda verimlilik 6nemli bir rol
tistlenmektedir. Bir iilkedeki yasam diizeyinin artmasi o iilkedeki organizasyonlarin yiiksek
verimlilige ulagsmasi ile miimkiin olmaktadir. Verimlilik diizeyini arttirmak isteyen

organizasyonlar kaynaklarini en yararli sekilde ve maksimum diizeyde kullanarak iiretimlerini

17 MPM Anahtar Gazetesi, Haziran 2005, Y1l:17, Say1:198, s.10.
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en tist diizeye ¢ikarmak durumundadirlar. Degisen rekabet ortaminda organizasyonlar
teknolojik gelisime ayak uydurma cabalarinin yam sira daha az sermaye ve daha nitelikli
isglicli kullanarak {irtin teknolojilerini gelistirmek ve {retim etkinliklerini arttirmak
zorundadirlar. Burada isgiictiniin énemi biraz daha 6n plana ¢ikmaktadir. Isgflictinii en iyi
sekilde kullanabilmek ise ona yapilan yatirim ile dogru orantilidir. Egitilmis isglicti degisen
kosullara ayak uydurabilecek, {riin kalitesinin artmasina katkida bulunacak, beceri ve
yeteneklerini organizasyon adina kullanarak organizasyonun verimliligine katkida
bulunacaktir. Verimli galisan isgiicli sayesinde ekonomik gelisme hizlanacak, bireysel yasam
standard: artacak dolayisiyla o iilkede kalkinmadan ve rekabet giiclinden bahsetmek miimkiin
olacaktir.

3.4. Verimlilik ilkeleri

Bir organizasyonda istenen diizeyde verimliligin saglanabilmesi i¢in baz: veriler dikkate
alnmalidir, Uriin/hizmet tiretilitken dikkat edilmesi gereken verimlilik ilkeleri soyle

siralanabilir:'%

e Dogru tiriin/hizmet

e Dogru zaman

e Dogru miktar

¢ En az maliyet

o Beklenen kalite

e Daha yiiksek katma deger yaratacak sekilde

o Insan kaynaklarim gézeterek ve gevreye zarar vermeden tiretim

3.5. Verimliligin Olgiilmesi

Giiniimiizde teknolojik gelismeler, degisen pazar kosullari, rekabet ortami, sinirh tiretim
kaynaklar1 verimlilik olgusunu 6n plana ¢ikarmustir. Bir organizasyonda verim, kullanim
amacina uygun bir ¢ikt1 (irlin/hizmet) elde etmek icin iiretim faktorlerinin (girdilerin) etkin

bir bigimde kullanilmasi demektir. Bu nedenle verimlilik, tiretim sistemlerinin yénetiminde ve

1% Atalay, a.g.e., s. 37.
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onun basarisim Slgmede dnemli bir kavram haline gelmistir. Organizasyonlar kendi yapilarina
uygun verimlilik olgiitleri kullanmaktadirlar. Verimlilik temelde iki esasa gore
hesaplanmaktadr.

o Kismi verimlilik olgiimii: Genellikle bir organizasyonda problem yaratan birimler analiz
edilerek verimlilikleri ortaya konur. Verimlilik oranlari tek bir tiretim faktérii i¢in elde

edildiginden “kismi verimlilik faktdrti” olarak adlandirilar.
Kismi verimlilik = Uretilen miktar (fiziksel) / Uretim faktorii (fiziksel)

Kismi verimliligin en bilinen #riinti ise; emek verimliligidir. Ayrica, sermaye,

hammadde, enerji verimlilikleri de bu sekilde 6lgtilebilir.
Calisan verimliligi = Uretilen miktar (fiziksel) / Calisan (is¢i say1si, saat, vb.)

e Toplam verimlilik olgiimii: Organizasyonun tiim verimliliinin ortaya ¢ikarilmasi igin
kullanulir. Bir organizasyonda tiim tiretilenler bu tiretimi gergeklestirmek i¢in kullamlan tiim

girdilere oranlanarak elde edilir.

Toplam faktor verimliligi = Uretimden elde edilen tiriiniin toplam miktar: (fiziksel) /
Toplam tiretim faktorii miktarlan (fiziksel)

3.6. Verimlilik Parametreleri

Bir organizasyonda verimliligin artisinda meydana gelecek artma veya azalmalan takip
edebilmek icin verimlilik parametrelerinden yararlanmak miimkiindiir. Organizasyondaki
degisimler genellikle galiganlarin performanslartyla ilgilidir. Bir organizasyonda galiganlarmn
verimliliginin  arttigini  veya azaldifiu gOsteren parametreleri asafidaki  sekilde

stralayabiliriz:'"®

e Personel degisim oranindaki degisimler
o Isten ayrilmalardaki artma ya da azalmalar

199 Secil Tagtan, “insan Kaynaklari Performans Kriterleri”, http://www.humanresourcesfocus.com/proje6.asp,
(17 Nisan 2005).
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o Ise devamsizliklardaki artma ya da azalmalar

e Is kazalarimin miktarindaki artma ya da azalmalar

e Egitim

e (Calisanlarin moral diizeyindeki degigimler

o Is ile personel arasindaki uyumun artmasi ya da azalmasi

e Bireyleraras: iligkiler ve haberlegsmenin iyilesmesi ya da kétiilesmesi

o Is arkadaslartyla ve yoneticilerle olan uyumda degisimler

e Calisanlarin motivasyonunun artmasi ya da azalmasi

e Calisanlarin yaraticiliklarint ve becerilerini kullanma diizeyindeki degisimler

¢ Miisteri memnuniyetinin ve sadakatinin artmasi

o Personel degisim orani: Bir organizasyondaki ¢alisan personelin, belli bir dénem iginde

isten ayrilan personele ylizdesini ifade eder. Bunu formiille agiklamak miimkiindiir.
Personel degisim oram: = (Isten ¢ikanlar / Ortalama isg6ren sayisi) x 100
Ortalama igg6ren sayis1 = (Donem bagi isgéren sayist + Dénem sonu iggoren sayisi) / 2

o isten ayrilmalar: Isten ayrilmalar gesitli sebeplerden dolayr meydana gelmekle beraber,
calisan kisinin verimliligi hakkinda bize fikir verebilir. Organizasyon i¢inde verimli bir
sekilde calisan, bu sayede organizasyonun verimliligine de katkida bulunan bir kisinin igten
ayrilma ihtimali, verimsiz ve organizasyona katkisi olmayan bir kigiye gore daha diistiktir.
Isten ayrilmalarin yogun yagandiga organizasyonlarda isler aksamakta, egitim giderleri
artmakta, ekip ¢aligmalarinda aksamalar meydana gelmekte, ¢aliganlarin moral grafiginde
inig ¢ikiglar olusmaktadir.

o ise devamsizhk oramindaki degismeler: Bir organizasyonda galiganlarn is disiplinleri
verimlilikleri hakkinda bilgi sahibi olmay: kolaylastirmaktadir. Ise devamsizlik ile egitim
arasinda giiclii bir iligki mevcuttur. EZitimi az olan kisilerin egitimli kisilere oranla daha
fazla devamsizlik yaptiklari goézlemlenmigtir. Birgok organizasyon isbast egitiminden
faydalanan ¢aliganlarimin devamsizlik oranlarinda ¢ok biiyiik 6lgiide azalma goriildiiglint
ifade etmektedirler. Ayrica egitilmekte olan g¢aliganlarin ige geg¢ gelme durumlarinda da
gozle goriiliir diizelme oldugu saptanmagtir.
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e I5 kazalarindaki artma veya azalmalar: Giiniimiizde giderek hizlanan teknolojik gelisme,
i$ kazalarinda artisa yol agmaktadir.'' Bu kazalarin artig1, kuskusuz calisanlarin ve
dolayistyla organizasyonun verimliligini diistirecektir. Is kazalarin1 azaltmanin ve ortadan
kaldirmanin yolu ise ¢aliganlarin egitiminden ve gerekli giivenlik tedbirlerinin alinmasindan

gecmektedir, Egitimin i kazalarin1 en az diizeye indigi gézlemlenmistir.

e Egitim: Bir organizasyonda gelisim, degisim ve rekabet giicli olabilmesi igin ¢aligan
egitimine 6nem verilmesi sarttir. Ciinkii bir igin bagarilmas: sirasinda gerekli becerilerin ve
yeteneklerin korkusuzca kullanilmasi, galisanin daha etkin hale gelmesi ancak eZitimle
miimkiin olmaktadir. Egitimsiz kisinin kendine gliveni olmayacag1 gibi gerekli donanimi
olmamas1 dolayisiyla ise motivasyonu da az olacaktir. Zaten siirekli degigen teknoloji

calisanlarin siirekli egitimini zorunlu hale getirmektedir.

e Calhisanlarin moral diizeyindeki degisimler: Moral degisken bir kavramdir. Siirekli inig
gikiglar  gOsterebilir. Calisanlarin  morallerinin  iyi durumda olmasinin  onlarin
performanslarimi etkileyecegi gercektir. Egitim alan caliganlarda moral diizeyindeki inig

¢ikislarin en aza indigi gbzlemlenmektedir.

o iy ile persomel arasindaki uyumdaki degisimler: Organizasyonlardaki en onemli
sorunlardan biri de g¢alisganin kendi yetenek, beceri, zeké, tecriibe, yas veya bedensel
ozelliklerine uygun pozisyonda ¢aligmamasidir. Oysaki ¢aliganin isiyle uyum iginde olmasi
performansiyla yakindan ilgilidir. Kendi zihinsel ve bedensel 6zelliklerine uygun islerde

¢alisan bireylerin bagarili ve verimli olmalar1 daha kolaydir.

o Bireyleraras: iligkiler ve haberlesme: Organizasyonlarda caliganlar arasindaki iletigim
sekli 6nemli bir verimlilik kriterini olugturmaktadir. Bu iletisim sayesinde bilgi ve tecriibe
aligverisi gergeklegir. Dolayistyla ¢aliganlar arasindaki iletisim organizasyonun verimliligini
etkiledigi gibi kigilerin verimliligini de etkiler.

o is arkadaslariyla ve yoneticilerle olan uyumda degisimler: Egitim alan ¢alisanlarin gerek
is arkadaglartyla gerekse yoneticileriyle daha uyumlu ¢aligtiklart gézlemlenmisgtir.
Calisanlarin aldiklar1 egitimin iletisim kurma ve uyum konusunda galiganlara olumlu

davraniglar kazandirdig birgok organizasyon tarafindan ifade edilmisgtir.

10 Demirciogly, a.g.e., s. 152.
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e Cahsanlarin motivasyonu: Calisanin bir organizasyona giivenmesi ve oraya ait oldugunu
hissetmesi motivasyonun saglanmasi igin temel sarttir. Organizasyon tarafindan gilivenlik
ihtiyaglari saglanan, gerekli ilgiyi ve saygiyr goren, kisisel basarilan karsisinda
ddiillendirilen ve ekonomik agidan kendini gilivende hisseden g¢alisanin ise motive olmasi
¢ok daha kolaydir. Verimlilifin artmast igin organizasyona diigen gorev, g¢alisamin

motivasyonunu saglamaktir.

e Cabsanlarm yaraticihbklarim ve becerilerini kullanma diizeyindeki degisimler: Is
baginda egitim alan g¢alisganin kendine giiven sahibi oldugu, 6grendiklerini uygulama
konusunda istekli davrandigi, kendi bagina karar alabilme becerisinin arttif1, dolayisiyla

yetenek ve becerilerini kolaylikla kullanabildigi g6zlenmektedir.

e Miisteri memnuniyetinin ve sadakatinin artmasi: Calisanlan igbagi egitimleri alan
organizasyonlarda egitimli caliganin davranis ve becerilerinde gorillen olumluluklar
nedeniyle miisteri memnuniyetinde goézle goriillir artiglar oldugu ve miisteri sadakatinde

¢itanin yiikseldigi gézlemlenmektedir.

Bu verimlilik parametreleri tezin uygulama bélimiinde yapilan ankette kullaniimis ve

sonuglari agiklanmaigtir.

3.7. Tiirkiye’de Verimlilik Sorunlar:

Verimli ¢alisma ekonomik geligmenin, ulusal refahin ve bireysel yasam standardinin
yiikselmesinin temel tasidir. Calisanlarinin verimliliklerini ylikselten {ilkeler gelecek ylizyila
ekonomik ydnden hikim olacaklardir. Tirkiye gerek isgiicli ve gerekse dogal kaynaklar
yoniinden zengin bir iilke olmasina karsin kaynaklarimi yeterince kullanamama veya yanlis
kullanma nedeniyle verimlilik siralamasinda diinya {ilkeleri arasinda alt siralarda yer
almaktadir. Verimli olabilmek i¢in en nemli unsur nitelikli isgticti yaratmaktir. Ozellikle
kalkinmanus tilkelerde iggiiclintin egitilerek nitelikli hale getirilmesinin rekabetgi stratejiler
yaratmadaki rolii kabul edilmigtir. Tiirkiye’de verimlilik konusunda yaganan sikintilar1 soyle
stralamak miimkiindiir.'!!

1 Atalay, a.g.e., ss. 12-13.
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o Ulkemizin genel bir verimlilik politikas: bulunmamaktadar.

e Mevcut egitim sisteminde ve miifredat i¢eriginde verimlilik bilincini yerlestirme konusuna
yeterince yer verilmemektedir.

o Ulkemizdeki Ar-Ge galigmalan yetersizdir.

o Ulkemizde niteliksiz isgiiciiniin fazla olmas1, tarimda galisan niifusun yiiksek olmasi, egitim
almig isgliclinliin yetersiz olmasi ve agirlikla emek yogun sektérde yatirrm yapilmasi
verimlilik arttirma tekniklerinin uygulanmasim giiclestirmektedir.

o Ulkemizde verimlilikle kalkinma arasindaki iligkinin onemi, topluma yeterince
aktarilamamaktadr.

e Calisanlarin ve igverenlerin verimlilik konusundaki bilgileri cogu kez yetersiz kalmaktadir.

¢ Organizasyon yoneticileri ¢agdas isletmecilik ve organizasyon kural ve yontemlerini
yeterince kullanmamaktadirlar.

e Toplumda verimlilik bilincinin tam olugsmamas: {ilkemizde verimlilifin diismesine neden
olmaktadir

3.8. Calisan Verimliligi

Verimlilik, bir ig sisteminde ortaya konan hizmet ya da tretim ¢iktisi ile bu ¢iktiy1
yaratmak i¢in kullanilan girdi arasindaki iligki ya da tiretim faktSriiniin etkin kullanimi olarak
tanmmlanmaktadir. Uretim faktdrlerinden birisi olan beseri sermayenin etkin kullanilmasi
bireyin motivasyonunun ve verimliliginin arttirilmasim gerektirmektedir.!'*  Verimlilik
analiz edilirken ¢aligan i¢in bazi sorular sorulmalidir. En 6nemli soru ¢alisanin neden yeterli
performans diizeyinde olmadigidir. Calisanin verimliliginin yetersizligi bazi sorunlar

nedeniyle olusmus olabilir. Bu sorunlar: soyle siralayabiliriz:!!?

o Sistemden kaynaklanan sorunlar
e Calisandan kaynaklanan sorunlar
¢ Sosyal ortamdan kaynaklanan sorunlar

12 Askm Keser, “Isletmelerde Mesleki Oryantasyon Egitimi ve Verimlilik Higkisi”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.phpnt=412, par, 4.
113 Ataay, age.,s. 19.
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e Sistemden kaynaklanan sorunlar:''* Calisan, organizasyon i¢inde gorevini yaparken bazi
eksik durumlar nedeniyle verimsiz goriinebilir. Ornegin; hammaddenin hatali olmasi,
hammadde azhg, kalite kontrolinin dogru yapilmamasi, vb. durumlar calisanin
verimliligini etkileyebilmektedir. Ayn1 sekilde yanlig istihdam da verimsizlik yaratabilir. Bu
sorunlar1 agagidaki ana bagliklar altinda toplayabiliriz:

Pazar Biiylikliigii
Ekonomik Giig ve Diizeyi

Kaynaklarin Kullaniligi

Rekabet

Hammadde Temini ve Kalitesi
Sermaye ve Kredi Olanaklar
Vergi Sistemi

Egitim

Endiistriyel Aragtirma, Bilgi Aligverisi
Cagdas Teknoloji

Yan Hizmetler

Malzeme Yo6netimi

Bakim

Isyeri Diizenleme, Fabrika Yerlestirme
Uretim Planlama

Maliyet Ve Biitge Kontrolii

Is Basitlestirme, Standardizasyon
Uzmanliktan Yararlanma

Is Dizaym

Is Etudi

Maliyet ve Fiyat Etiidii
Isci-Igveren Isbirligi

Istihdam Politikas1

Personel Segimi

Mesleki Egitim

Terfi ve Yiikselme

Gozetimei Diizeyi

D N N N N T T N e e N N T N N N N N N N NN N N N N N

114 Ataay, ss. 19-21.
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Ucret Politikast

Calisma Politikasi

Vardiya Sayis1

Fizik Olarak Caligma Kosullar
Sosyal imkanlar

Is Guvenligi

AN N N N Y N N

Moral ve Is Gururu

Yukaridaki maddelerin her biri olumlu ya da olumsuz y6nde g¢alisamin verimliligini

dolayisiyla da organizasyonun verimliligini etkileyecektir.

e Calisandan Kkaynaklanan sorunlar: Verimlilik {izerinde organizasyonun ikliminden
kaynaklanan sorunlar oldugu gibi ¢aliganin sebep oldugu sorunlar da géze ¢arpmaktadir.
Caliganin niteliklerinden, kiiltiir diizeyinden, diiglince ve algilama tarzindan, hem fiziki hem
de duygusal zekdsinin getirdigi  Ozelliklerden dogan  sorunlart1  verimliligi
etkileyebilmektedir. Ancak emek kullaniminin ¢ok az oldugu is kollarinda diger faktorlerin

Onem kazanaca@i unutulmamalidir.

¢ Sosyal ortamdan kaynaklanan sorumlar: Bir ¢alisanin verimliliginde i¢inde bulundugu
ortam en az diger faktorler kadar etkilidir. Calisan biiyiik bir olasilikla ¢alistig1 ortamin
etkisinde kalmaktadir. Ciinkii bireyin davramglarmin arkasinda onu yonlendiren bir gii¢
oldugu bilinmektedir. Motive edilen, takdir duygusu tatmin edilmis ve becerileri 6n plana

cikarilmig galisanin verimliliginin artacag: kuskusuzdur.

Caligan verimliligine etki eden pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Bu nedenledir ki
caliganlarin verimliligini 6l¢mek olduke¢a zor bir istir. Etki eden faktorler hesaba katilmaksizin

yalnizca ¢aliganin isteki performansina dayamlarak bir 6l¢tim dogru sonuglar vermeyecektir.

3.8.1. Cahisan Verimliligini Etkileyen Faktorler

Organizasyonlar stratejik amaglarma ulagmak igin g¢alisirlar. Bu amaglarin
gerceklesmesinde ve Orgiitiin verimli olmasinda en giiglii etkiye sahip olan fakt6r yine
calisanlardir. Caligsanlarin verimli olmasi kuskusuz beraberinde organizasyon verimliligini de

getirecektir. O halde ¢alisanin verimli kilinmasi gerekmektedir. Caligan neden verimsiz olur?
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Bu sorunun cevabi birgok faktére baglidir. Bu faktérleri genel faktdrler ve organizasyonel

faktorler olarak ikiye ayirabiliriz.
Calisan verimliligini etkileyen genel faktorleri su sekilde siralayabiliriz:''®

¢ Toplumun 6rf ve adetleri, ideolojileri, ahlak kurallar:

e Iklim durumu

o Ulkenin cografi durumu

e Hammadde kaynaklan

¢ Ekonomik faaliyetlerin ve iiretim sistemlerinin yapisi

¢ Organizasyon sekli

o Uretim teknolojisindeki gelismeler

¢ Ekonomik faaliyetlere katilanlarin sayis1 ve bunlarm vasiflart

e Calisanlarin faaliyetlerini ve ¢aligma sartlarim belirleyen resmi ve gayri resmi kurallarin

tamami, vb. ekonomik, sosyal ve kiiltiirel faktorler.
Calisan verimliligini etkileyen organizasyonel faktorleri ise soyle siralayabiliriz:

e Organizasyon Yapisi, iklimi ve Yonetsel Anlayis

Bu ii¢ kavram birbiriyle etkilesim iginde bulunan birbirinden ayri olarak degerlendirilmesi
zor kavramlardir. Ornegin; yonetim anlayisi her organizasyonda aymi olmayan, ig¢inde
bulundugu organizasyonun yapisindan, iklim ve kiiltiirtinden etkilenerek sekillenen bir
olusumdur. Yoneticilerin kendi aralarinda ve diger c¢alisanlarla uyum iginde olusu;
¢alisanlarin ve organizasyonun verimliligini 6nemli derecede etkilemektedir. Organizasyon
iklimi; isletmenin ¢aligma kosullarinin kalitesi, ¢aliganlarin isletmeyi nasil algiladiklar1 ve
insan kaynaklarinin ne kadar etkin ve verimli oldugu, g¢alisanlarin morali ve iligkilerin
diizenliligi hakkindaki genel inanglardan olusur.''® Japon organizasyonlarmda yapilan
aragtirmalarda, verimli organizasyonlarin ¢aligsana iligkin goriiglerinin insana saygi temeline
kuruldugu ortaya ¢ikmustir.''” Bu iilkede yoneticilerin astlarina karst tutumlari sdyle

Ozetlenebilir:

115 Nusret Ekin (haz.), Kiiresel Bilgi Cagmda Egitim-Verimlilik-istihdam, Istanbul: Istanbul Ticaret Odas:
Yaymrt: No: 1997-43, 1997, s. 151.

116 Sencan, a.g.e., s. 53.

17 Bagaran, Yonetimde insan Iliskileri, s. 160.
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Calisanlara yetigkin olarak davraniyorlar.
Caliganlar1 planlama, karar ve diger ilgili olduklari y6netim iglerine katiyorlar.
Alt basamaklarda ¢alisanlarin iglerini daha iyi bildiklerine inantyorlar.

AN N NN

Eylemin olustugu yer olarak, yeniligin ve gelismenin ilk basamak ¢alisanlarindan

gelmesi gerektigini onlara sezdiriyorlar.

AN

Astlara ortakmig gibi davraniyorlar.

AN

Calisanlar orgiitsel etkililigin temel kaynagi olarak goriiyorlar.

v’ Her ¢alisanin yaratici girisimlerini aminda tam olarak degerlendiriyorlar.

Japon yoneticiler, tek ve en biiyilk dogal kaynaklarimin isgiicii olduguna inanarak,
calisanlara etkin bir egitim uyguluyor, onlar1 organizasyonla 6zdeslestirmek igin ellerinden

geleni yapiyorlar.

¢ Organizasyonel Catisma, Catisma Ydnetimi ve Tesvik
Catigma kavrami tlim hayatimizda, sosyal iligkilerimizde, hatta aile i¢i iligkilerimizde
oldugu gibi organizasyonel yasamda da kendini gGstermektedir. Bir organizasyonda
catigmaya neden teskil edecek en 6nemli faktorlerden biri amaglar tizerinde anlagamamaktir,
Algilamalarin farkli olmasi ve fikir ayriliklar1 birgok organizasyonda ¢atigmalara zemin
hazirlamaktadir. Ayrica ortak karar almada yasanan olumsuzluk ve isteksizlikler ve bazi
calisanlar arasinda kendini gosteren One ¢ikma, giic kazanmaya yonelik davramglar da
catigmanin olugumuna neden olmaktadir. Bununla beraber organizasyon igindeki
gruplagmalar, dedikodular, organizasyona veya g¢aligma arkadaglarma olan giivensizlik
duygusu da organizasyonel ¢atigma nedenleri arasinda gosterilebilir. Catisma olgusu kisa bir
stire sonra ¢alisan davraniglarina yansimakta ve organizasyonda huzursuzluk olarak kendini
gostermektedir. Catismanin ¢alisan davramiglarindaki etkisi bikkinlik, ise ge¢ gelme, ige
gelmeme, rapor alma, ise yabancilagma gibi durumlarla kendini géstermektedir. Bireyin bu
catigmaci davramiglardan kaginarak yeniden igbirliginde bulunmasini saglayacak sekilde
onun beklentilerini kargilamaya yo6nelik organizasyonel onlemlerin alinmamast halinde

catisma, isi terk etme (istifa) davrams ile bireysel boyutta ¢ozitimlenir.''®

Genel olarak verimliligi arttirici Srgiitsel uygulamalarin tamami; amaglar, hedefler ve
taktiklerin belirlenmesinden, ekip kurma ve giidlileme galigmalarina kadar; bagtan sona &rgiit
iiyeleri arasinda var oldugu diisiiniilen giiven temeline dayandirilmaktadir. Ancak Orgiitsel

I Ayfer Erbesler, Insangiicli Verimliligini Arttirmaya Yonelik Organizasyon Modelleri ve Tesvik Edici
Yontemler, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayimlari: No:305, 1984, s. 36.
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giiven eksikligi, s6z konusu faaliyetlerden beklenen sonuglarin gergeklesmesini biiyiik dlgilide
engelleyebilmektedir. Bu nedenle, yoneticiler igin ahlak ve is yasami konusundaki tartigsmalar
bir saka, tehdit veya zayiflik degildir; aksine gliniimiiz endiistrilerinin miikemmellik ve
kaliteye ulagsma cabalarinin dogal bir uzantisidir. Etik degerlerin varligi, belirsizligi azaltir ve
belirsizligin azalmasi giiveni arttirir. Giiven ortaminin hikim oldugu bir isletmede verimlilik

ve kalite artiginin gergeklesmesi daha kolay olabilecektir.'!®

o isin Niteligi ve Is Tatmini
Isin niteligi denilince is ortami, isin gerektirdikleri, vb. gibi faktorleri diistinebiliriz. Isin
niteliginin verimliligin artip azalmasinda etkisi vardir. Ornegin; monoton bir hayati
sevmeyen bir kisinin siirekli ayni gorevlerin yiiriitiildiigli tek diize bir iste calisirken
verimliliginin yiiksek olmasini beklemek giictiir.

Is tatmininde ise; kisinin galistig1 isten tatmin olmasi anlasilir. Bu da terfi olanaklari,
statii, sayginlik, emegin karsilifinin parasal anlamda tam olarak alimildigina inanilmasi,
kisacas: isle ilgili beklentilerin karsilanmasiyla ilgilidir. Bu durumu beklenti kuramiyla su

sekilde ozetleyebiliriz:

Beklenti [ Caba [P Basanm [—® Odil [~ Tatmin

Sekil 3.1. Is tatmininin beklenti kuramiyla gosterilmesi
Kaynak: Ayfer FErbesler, Insangiicii Verimliligini Arttrmaya Yénelik
Organizasyon Modelleri ve Tegvik Edici Yontemler, Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi
Yaymlari: No:305, 1984, s. 48.

3.8.2. Calisan Verimliligini Arttirict Yontem ve Teknikler

Insan unsuru isletmeler igin biiylik dnem tasmmaktadir. Clink{i bir organizasyonda
irlinin kalitesini geligtirecek olan, kar marjin1 arttirip organizasyonun rekabet giiclinii
arttiracak olan varlik yine insandir. Bu nedenle isgiiciinin niteliginin arttirilmast Snem
tagimaktadir. Caliganlarmn niteliklerini  arttirmayan organizasyonlar zaman iginde

rakiplerinden geride kalacaklardir.

1% Barg Safran, “Orgiitsel Gtiven Kavramu ile Verimlilik iligkisi”,
http://www bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=566, (10 Nisan 2005), par. 2.
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Isglictinlin verimliligini arttiran birgok yontem ve teknik vardir. Bu tekniklerden

baglicalarim sdyle siralayabiliriz:'%°

¢ Ergonomi

e Is ve galisan degerlendirme

o Is etiidii

e Psikoteknik

o Calisma kogullarimin iyilestirilmesi
® Motivasyon

¢ Esnek ¢aligma

¢ Bakim ve onarim

o I5 tasarimi teknikleri

e Damigmanlik hizmeti

¢ Sendikalagsma

o Isgiicii egitimi

o Iletisim

o [stihdam giivencesi

e Yiikselme ve i¢ transfer

e Ucret ve maaglar

¢ Cagdas teknoloji ve yOnetim sistemlerinin uygulanmasi
o Kar paylagimi

e Tegvik ve ddiiller

e Organizasyon gelistirme

Ergonomi: insam caligma ortami iginde ele alarak gesitli yonleriyle inceleyen bilim dalidur.
Ergonomik ¢aligmalar, bir insan - makine sisteminde insanin anatomik, fizyolojik ve
psikolojik agidan incelenmesi, yliklenmeyi arttiran faktorlerin iyilestirilmesi, vardiya
calismasi, ¢evre kosullarmmin incelenmesi ve is organizasyonunun daha etkin ve insanca
sekilde diizenlenmesine yardimei oldugu igin dogal olarak insan performansini yiikseltmekte
ve ¢aligmalardaki verimliligi artirmaktadur.'!

120 Derya Karagdz, “Isletmelerde isgiicti Verimliliginin Arttiriimasmda Egitimin Rolit ve Bir Arastirma”,
(Yiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2000), s. 29.
I Ersen, a.g.e., 5. 86.

90



Is ve Cahsan Degerlendirme: Is degerlendirme organizasyondaki isleri ayrintili olarak analiz
eder, tanimlarini yapar ve ona gore igin degerini belirler. Bu degerlendirme ile bir isin diger
bir ige gbre Onemi ortaya ¢ikar ve flicret sistemi belirlenir. Is degerlendirme sayesinde
verimliligin arttifn g6zlenmistir. Clinkti ¢aliganlar yaptiklari iglerin organizasyondaki is
stirecinin neresinde oldugunu ve yaptiklari isin degerini anlarlar. Calisan degerlendirme
sayesinde ise; calisanin bizzat kendisi, yetenekleri, becerileri yani isteki performansi
sorgulanir. Boylelikle ¢aliganin kendini tanumast ve yiiksek performansa ulasmak i¢in ¢aba

harcamasi amaglanir ve de ¢aliganin verimliliginin yiikselmesi saglanir.

Is Etiidii: Organizasyonda diizenlenen galismalarla galiganin yapacag is kendisine 6gretilir.
Caligma yontemlerinin ¢alisana en iyi sekilde 6gretilmesiyle ¢aligan daha az zorlanir ancak
daha fazla tireterck daha yiiksek kaliteye ulasir. Bu ise verimlilik artig1 saglar.
Organizasyonlar genellikle ig akisi semalar1 yaparak c¢alisanin yapmasi gereken isleri genis

kapsamda ortaya koyarlar.

Psikoteknik: Insanlarin kisisel yapilarini, ilgi alanlarm analiz ederek organizasyonda is—
caligan uyumunu saglamayi amaglar. Insanlarin birbirinden farkli oldugu bir gergektir.
Caliganlarin bir kismu digerine gore zihinsel yonden daha yetenekli, bedensel y6nden daha
gliclii olabilir. Aym sekilde kisisel 6zellikleri de farklidir. Psikoteknik bilimi; bu farkliliklar
inceleyerek ig—¢aligan uyumu iistiinde durur ve ¢alisanin kendine en uygun igte galistirilmasi

i¢in zemin hazirlar. Boylelikle verimliligi arttirmay1 amaglar.

Cahsma Kogullarimin Iyilestirilmesi: Iyi c¢alisma kosullart ¢alisamin  verimliliginin
arttirilmasindaki en dnemli etkenlerden biridir. Caligma kosullarinin iyilestirilmesi ii¢ grupta

toplanabilir:'*2

v Caligilan yerin ve {iretim araglarinin incelenmesi ve insana uygun sekilde diizenlenmesi.

v Cevre kosullar1 olan giiriiltd, titresim, sicaklik, nem, hava akimi, aydinlatma, zararl
maddeler, vb.nin ¢alisan {izerindeki etkisinin 5lgiilmesi ve uygun olmayan kosullarin
diizenlenmesi.

v' Isin igeriginin, ¢aligma ve dinlenme zamanlarinin ¢aliganin etkenligini arttiracak sekilde

belirlenmesi.

122 Semra Capg, “Igcilikte Maliyet Diigiirme Teknikleri”, Verimlilik Dergisi (1994), Cilt 23, Say12, s. 36.
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Ayrica organizasyon, c¢aliganlar i¢in gerekli giivenlik Onlemlerini alarak kazalari
azaltmalidir. Kendini huzurlu ve giivende hisseden ¢aliganin verimliligi de artacaktir. Is
kazalar1 ve meslek hastaliklar1 dolayisiyla ortaya ¢ikan isglicii kayiplar1 verimliligi olumsuz
etkilemektedir.

Motivasyon: Organizasyonda c¢alisanlarin performansinin arttirilmasini ve organizasyona
bagliliklarinin saglanmasim amaglayan gabalarin ortak adidir. Bir organizasyonda motive

edici davraniglar g6yle siralayabiliriz:

v' Qdiillendirme
v" Ustlerinden &vgii alma
v Caliganin yonetime katilimini saglama

v" Sorumluluk verme, vb.

Bunlarin biri ya da birkagt ¢alisani iyi yonde etkileyerek verimliliginin artmasina neden
olur. Organizasyon i¢inde Odiillendirilen ¢abalar ¢alisani motive eder ve performansinin

gelismesine olanak tanir.

Esnek Cahsma: Caliganin, giinliik ¢aligma siiresini kisaltmaksizin ve sorumluluklarini yerine
getirerek ise basglama ve isten ayrilma saatlerinde kendi tercihlerini kullanmasidir. Bu sekilde
bir caligma tarzimin ¢alisanlarin iizerindeki stresi azalttifi, moralini yiikselttigi, ¢alisan
sadakatini arttirdify, aile hayatlarim kolaylastirdify, is tatminini arttirdi@l ve c¢alisanlarin en
verimli olduklar1 saatlerde ¢aligmalarinin verimlilikleri {izerinde g¢ok olumlu etkiler yaptig:

gbzlemlenmigtir.

Bakim ve Onarmm: Bir organizasyonda kullanilan makine ve teghizatin iyi durumda olmasi
calisanin caligma stiresini ve hizimi arttirir. Kot durumdaki makineler ise; is giivenligi
acisindan tehlike teskil edecegi gibi isin hizim ve kalitesini de diisiirecektir. Makinelerin
bozulmasi bos siire yaratir, hatali tiretime neden olur; bu ise verimliligi azaltir. Bu nedenle
makinelerin belli periyotta bakima alinmasi ve onarilmasi ¢aligan verimlilifi agisindan
Onemlidir. Planlh bakim g¢aligmalar1 yapan birgok organizasyon tiim makineler i¢in her tirlii
bilgiyi igeren makine kartlar1 hazirlamakta, boylelikle bakim ¢aligmalarinin diizenli ve saglikli
yapilmasini saglamaktadirlar.
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Is Tasarim Teknikleri: Calisanin verimliligini arttiran bir diger etmen de galigamn igini
sevmesidir. Cesitli yonetsel uygulamalarla igin monoton, sikici, rutin hale dontismesi
engellenebilir. Bu yonetsel uygulamalar arasinda ig rotasyonu (job rotation), is genisletme
(job enlargement) ve is zenginlestirme (job enrichment) sayilabilir. Calisamn yaptigs is stirekli
tekrar gerektiriyorsa bir siire sonra bikkinlik, ige yabancilagma gibi davranislar gosterecektir.

Bu y6ntemleri uygulayarak organizasyon, verimliligi arttirabilir.

Damismanhk Hizmeti: Calisan organizasyon iginden dogan c¢atigmalardan veya igin
yapilmasi swrasinda dogacak aksiliklerden dolay1 strese girebilir. Kendine olan giivenini
kaybedebilir. Stres i verimliligini diistiren nedenlerden biridir. $ayet organizasyonda
danmigmanlik hizmeti veren bir birim varsa ¢aligan kendini glivende hissedecektir. Giiniimiizde
birgok organizasyon ¢aliganlarimin sorunlarina saglikli yaklagabilmek ve verimliliklerini

arttirmak i¢in igyerlerinde psikolojik danigmanlik hizmeti vermektedir.

Sendikalagma: Giinlimiizde gelismis tilkelerde sendikalagma oranmin fazla oldugu ve
calisanlarin sendikalar yoluyla isteklerini elde ettiklerini g6érmekteyiz. Sendikali olmanin
verdigi giiven duygusu ¢aliganlarin verimliliklerini olumlu yonde etkilemektedir. Ne var ki

tilkemizde sendikacilik yeterince gelismemisgtir.

Isgiicii egitimi: Bir organizasyonda verimliligin arttirlmasindaki en 6nemli etmenlerden biri
calisanlarin stirekli olarak egitilmeleridir. Ciinkii ¢alisanlarin nitelikli olmasi ve becerilerinin
artmas1 egitim sayesinde olmaktadir. Egitilen calisganin kendine olan gliveni artmakta,
yaraticilik vasfi 6n plana ¢ikmakta dolayisiyla verimlilifi artmaktadir. Egitim en alt
kademeden en {ist kademeye kadar tiim c¢alisanlari kapsamalidir. Organizasyonlarda
verimliligi diigiiren faktorlerden biri de stiphesiz caliganlarin egitim durumunun diisiik
olmasidir. 1990 niifus sayimina gore iilkemizde iggiictiniin ancak %S5.2 si yliksek okul, %9.8 i
lise ve dengi, %7 si ortaokul, %78 i ise ilkokul ve daha diistik egitim diizeyindedir.'”® Genel
egitim diizeyindeki bu diisiikliik isgiictinin verimini diigtirmektedir. Diistik verim dolayisiyla
{iretimin hacim ve kalitesi etkilenmekte, organizasyonun rekabet giicli azalmaktadir. Bu
baglamda bir organizasyonun rakipleriyle savasabilmesi hatta ayakta kalabilmesi igin

calisanlarin egitimine 6nem verilmelidir.

12 Tirkiye Metal Sanayicileri Sendikast (MESS), Diinyada ve Tiirkiye’de Rekabet, Yaym No: 250, [y.y],
1997, s. 107.
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Milli Prodiiktivite Merkezi’nin yaptigi bir arastirmaya gore; iilkemizde sanayi
sektoriinde g¢alisan isgiictintin %74’lintin meslek egitimi almadigi, meslek egitimi alanlarin
biiyik boliimiintin de kendi meslek kollarinda g¢aligmadigi goriilmiistiir. Bu durum, tilke
ekonomisi agisindan kaynak israfi oldugu gibi, bireysel agidan da biiyiik bir zaman kaybi
olarak karsimiza gikmaktadir.'** Bu tablodan da anlagilacag: gibi Tiirkiye’nin birinci onceligi

her alanda isgiictiniin egitilmesi olmalidur.

Tletisim: Iletisim, bir organizasyon i¢inde galisandan galisana bilgi aligverisi ve yakinlasmayi
saglayan olgudur. Caliganlarin hem birbirleriyle hem de iistleriyle rahatca fikir aligveriginde
bulunmalart hem kendi geligsimleri hem de organizasyonlarn hedeflerine varmas: agisindan
Onemlidir. Caliganlarin; diger caligsanlari, ¢evreyi, dis diinyayr taniyabilmesi i¢in iletisime
ihtiyact vardir. Organizasyonda g¢aliganlar arasinda iletisim olmamasi organizasyonun
kiigtilmesine, rekabet ortamindan ve gevreden uzaklagmasina neden olur ki bu durumda
verimlilik ve kardan bahsedilemez. Ayrica iletigim organizasyonel faaliyetlerin de temelini
olusturmaktadir. Organizasyon iginde karar aluminda etkili bir iletisim organizasyonun
hedeflerine ulagmasini kolaylagtirir. Bu baglamda ¢ok yonlii ve agik iletisimin var oldugu

organizasyonlarda :'*

Calisanlarin kendilerine ve organizasyona olan giiveni artar.
Gidiileme artar.

Ust yonetimin sayginlig1 ve otoritesi artar.

Oneri ve problem ¢ézme yetenegi artar.

Calisanlarin organizasyona baghilig: artar.

Calisanlarin i kalitesi ve verimliligi artar.

AN N N N

Iletisim galisanlar arasinda uyum saglar.

Istihdam Giivencesi: Igyerine giivenen, gelecek endisesi olmayan, sigortali ve sendikal

olarak ¢alisan bireyin verimliligi dogal olarak yiikselecektir.

Yiikselme ve i¢ Transfer: Takdir edilme duygusu galisanlar arasinda tiim kavramlarn oniine
gecmektedir. Takdir edilen, yiikselecegini bilen bireyin c¢aligma performansmnn artacagi
kuskusuzdur. Ayrica terfi ettirilen, sorumluluklar arttirilan ¢alisanin; etrafindan gérecegi ilgi

ve saygl da motivasyonunu etkileyecek ve verimini yiikseltecektir. Organizasyon iginde

124 Osman Ozsoy, Gelecegin Meslekleri, Istanbul: Hayat Yaymcilik, 2003, s. 82.
125 Brsen, a.g.e., s. 134.
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calistigi bélimden memnun olmayan bir c¢aliganin diger bir boliime transferi de onun

davramglarini olumlu etkileyecek ve verimli hale gelmesine yardimci olacaktir.

Ucret: Nitelikli calisau elde tutabilme ve organizasyona bagliigim saglamamn en etkili
yollarindan biri de iicret tatminidir. Calisanin yaptig1 isin kargilig1 olarak aldig1 temel iicretin
yam sira o igte gosterdigi performans diizeyine gore ek olarak alacagi ticret veya prim
performansim etkileyecek ve verimliliginin artmasina olanak saglayacaktir. Ozendirici ticret

sistemleri giinlimiizde birgok organizasyon tarafindan verimlilik artig1 i¢in kullanilmaktadir.

Cagdas Teknoloji ve Yonetim Sistemlerinin Uygulanmast: Hizla gelisen diinya sarlarinda
organizasyonlarin ¢evreye ayak uydurabilmeleri ig¢in ¢agdag teknolojinin nimetlerinden
faydalanmalar1 ve bu teknolojinin kullanimi konusunda galisanlarmi egitmeleri sarttir.
Isgiictiniin bu yonde egitimi siirekli olmalidir. Ciinkii kullanilan teknolojilerin ve fir{inlerin
omrii kisa olmaktadir. Yenilikler stirekli takip edilmelidir. Ayrica tiim bunlar yapilirken
organizasyonda katilimeci bir yonetim anlayisi hdkim olmalidir. Ust yénetimin tistlenmesi
gereken stratejik planlama siirecine g¢aliganlarin da katilmalarina izin vermeleri hedeflere
ulagsmak i¢in dogru yoldur. Calisanlarin sistem iginde rollerini anlamalar1 motivasyonlarini
yiikseltecek ve verimliliklerini arttiracaktir.

Sosyal Odemeler: Organizasyonda gorevli galisanlarin temel ihtiyaglarmin karsihgi olan
{icreti almalarinin yam stra, sosyal beklentilerinin de karsilanmasi verimlilikleri {izerinde
etkili olmaktadir. Ornegin; tatil ficretinin veya 6zel saglik giderlerinin organizasyonca
kargilanmasi, v.b. konularda organizasyonun yamnda oldugunu bilmek c¢aligan1 motive

edecektir. Buna benzer sosyal 6demeler organizasyonun IKP asamasinda ele alimmalidir.

Tegvik ve Odiiller: Organizasyon icinde yaptig1 basarih isler dolayisiyla taltif goren galisanin
motivasyonu artacaktir. Bu taltif; plaket, sertifika verme, tatile gonderme, giin iginde bos
vakit saglama, caligma saatlerinde esneklik gibi &diiller olabilir. Bu &diillerin galisanin
kendini giivende hissetmesi ve yaptigi isten gurur duyarak motive olmasi kaginilmazdir.
Caliganin verimliliginin artmasinda etkili olan bu ydntem bilhassa kamu kuruluslarinda
uygulanmaktadir.

Organizasyon Gelistirme: Bu kavramin nedeni organizasyonun planli bir sekilde kiiltiirtinii

ve davramigini degistirmektir. Organizasyonu geligtirmenin temel amaci verimliligi arttirma
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olmalidir. Bu baglamda organizasyon kiiltiirii olusturulurken amag ve hedefler belirlenmelidir.
Amag ve hedefler belirlenirken ¢aliganlarin katilimi saglanmali, organizasyonu yasatan en
biiyiikk varlifin ¢alisanlar oldugu konusunda ortak bir deger olusturulmalidir. Verimliligin
arttinllmasi igin organizasyon ile c¢aliganlarin ortak degerlerde birlesmeleri olumlu etkiler

yaratacaktir.

Sonug olarak; verimliligi arttirma konusunda yukarida belirtilen yontemlerin yam sira
organizasyonlarin kendi beklentileri ve hedefleri dogrultusunda kullanacaklari yontemler
olabilir. Bu yéntemlerin se¢iminde ve degerlendirilmesinde insan kaynaklart boliimiine biiyiik

gorevler diismektedir.

3.8.3. Tiirkiye’de Calisan Verimliligi

Yetigmis, nitelikli, egitimli insan kaynagimn bir {ilkenin gelisiminde ¢ok Snemli rol
oynadig1 agikga goriilmektedir. Bu nedenle birgok iilkenin egitim programlarini degistirerek
bireylerin okulda kalma siirelerini uzattifinm, mesleki-teknik egitimi destekledikleri ve
bireylerin dmiir boyu egitilmeleri amaciyla e-6grenme yollarina bagvurduklar: bilinmektedir.
Yetismis iggiiciinii kaynak olarak kullanan tilkelerin kalkinma ve verimlilik diizeylerinde artig
oldugu goriilmektedir.

AB’nin Lizbon stratejisi, Avrupa’yr 2010 yilina kadar “daha ¢ok sayida ve nitelikli
istihdam ve daha fazla sosyal wuyumla, stirdiiriilebilir ekonomik biiylimeyi
gergeklestirebilecek, bilgiye dayali, diinyanin en rekabet¢i ve dinamik ekonomisi haline
getirmeyi” amagliyor. Eurostat verilerine goére Tirkiye, isglicti verimliligi bakimindan
karsilagtirma yapilan 32 iilke (ABD, Japonya, AB 25, Bulgaristan, v.b) iginde en son sirada
yer almaktadir. ABD 100 kabul edildiginde AB igin ortalama 72,5 olan endeks degeri,
Tiirkiye i¢in 16.3’te kaliyor. Turkiye’nin isglicli verimliliginin AB ortalamasina gore 4,5 kat,
AB’nin yeni iiyelerine gore ise 2,1 kat daha diislik oldugu ortaya ¢ikiyor. ABD karsisinda
verimlilik agigimiz ise 6 kattan fazla durumdadar.'*

Isgticli arzim1 belirleyen en 6nemli etmen niifustur. Tirkiye’de niifus artig hizi 1980
1985 arasinda %2.49, 1990-2000 yillar1 arasinda %1.83 tiir. Hélihazirda genel niifus

126 http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=1089&id=61, (24 Temmuz 2005).
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icerisinde iggiiciine katilma oram %49,6°dir."’ Geng niifus, yash Avrupa niifusu kargisinda
avantaj gibi gozilkkse de bu gen¢ niifusu piyasa talepleri dogrultusunda egitip, nitelik
kazandirp istihdam etmedigimiz takdirde kalkinmadan ve verimlilikten bahsedemeyiz. Bu
baglamda Tirkiye niifus artis hizim diislirecek, buna kargin egitime agilik verecek

politikalar1 benimsemek zorundadir.

3.9. Calisan Egitimi

Bir organizasyonda uygulanmasi gereken baglica egitimler ve kapsamlar1 genel olarak

su sekilde siralanabilir:

e Oryantasyon egitimi: Yeni ige baslayanlara igi ve organizasyonu tamimasi, ortama uyum

saglamasi i¢in verilen egitimdir.

e Temel egitimler: Her organizasyonun amacina ve yapisina uygun olarak ¢alisanlarin bilgi
ve becerilerini gelistirmeye yonelik egitimlerdir. Bu egitimleri iki grupta toplayabiliriz.
v' Temel mesleki egitimler: Mesleki becerileri kazandirmaya yonelik temel egitimlerdir.
v' Geligtirme egitimleri: Meslekte ilerleme ve teknolojik yenilikleri takip etmeye yarayan
egitimlerdir.

e Yonetici egitimleri: Organizasyonun geligmesi ve basarili olmasina yardimci olmak

amaciyla yoneticilerin gelismesine y6nelik egitimlerdir.

Tiirkiye’de ¢alisan egitimlerini kamu kesimi ve 6zel sektor olarak ikiye ayirmak
miimkiindiir. Kamu kesiminde uygulanan egitimler memurlart yetistirme, gelistirme ve
mesleki verimliliklerini arttirmay1 amaglar. Devlet memurlarimn egitimleri, genellikle ilgili
bakanlklarin  hizmet i¢i egitim daire bagkanliklarinin hazirladign  programlarla
ylriitiilmektedir. Ayrica sanayi kuruluslarindaki galisanlarin egitimleri i¢in SEGEM, MPM,
TOAIDE, TUSSIDE, MESS, Yonetim Gelistirme Merkezi ve iiniversitelerden
yararlanilmaktadir. Ozel sektorde ise; organizasyonlar galiganlarimn egitimleri icin genellikle
profesyonel egitim ve damgmanhik sirketlerinden yararlanmaktadirlar. Ayrica birgok
organizasyon kendi IK departmanlarina bagl olarak olusturduklar egitim birimlerinde egitim

27 Necdet Kenar, “dvrupa Istihdam Stratejisi ve Tiirkiye”, http://econ.boun.edu.tr/ces/erzon/kenar.ppt, (28
Temmuz 2005).
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aligmalarim gergeklestirmektedirler. Orn; Tofas, IK departmanina bagli olarak ¢alisan kendi
kurdugu egitim birimi ile yiizlerce ¢aliganina siirekli egitim vermektedir. Giinlimiizde bazi
organizasyonlar ise kendi akademilerini kurarak, ¢aliganlarimin siirekli egitilmesini
saglamaktadirlar. (Orn; Schwarzkopf, Toni&Guy, v.b.)

Caligan egitiminde amag, c¢alisanlarin yeteneklerinin organizasyon hedefleriyle
birlestirilmesi ve uyum saglamasidir. Bu uyumun saglanmasi i¢in egitim siireklilik arz
etmelidir. Egitim; bir yandan caliganin bilgi ve becerilerini gelistirerek, verimliligini
arttirirken, bir yandan da galiganin verimli olmas: dolayisiyla da organizasyonun verimliligini
arttiracaktir. Tirkiye’de organizasyonlar genelde bagka organizasyonlardan nitelikli ¢aligan
transfer etme yolunu tercih etmektedirler. Oysaki bu yontem hem pahali hem de kalici
olmamas: dolayisiyla yanlistir. Is tanmimlarma uygun kisilerin ise almnmasi ve bunlarin
organizasyonun hedefleri ve vizyonuna uygun olarak siirekli egitilmesi hem organizasyonun
nitelikli ¢aligan sikintisina kalici ¢oziim olacak, hem de g¢aligana kariyer yapma olanagi

saglayacaktir.

3.9.1. Calisan Egitiminin Sagladig1 Yararlar

Caligan egitimlerinin ¢aliganlara ve organizasyona sagladigi yararlar aslinda

sayilamayacak kadar ¢coktur. Ancak en belirgin olanlar1 su sekilde siralayabiliriz:

¢ Calisanlarin bilgi ve becerileri, kisaca nitelikleri artar.

o Calisanlar yeteneklerini gelistirme ve yaraticiliklarini kullanma firsat1 yakalar.
e Organizasyon igin nitelikli galisan havuzu saglanir.'?®
o Is kazalar1 azalur.

¢ Organizasyonun miisteri potansiyeli artar.

¢ Miisteri memnuniyeti ve baghilig: artar.

¢ Calisan motivasyonu {ist diizeye ¢ikar.

e Calisanlar arasinda iletigim artar.

¢ Calisanlarin orgiite bagliliklan saglanir.

e Uretimde verimlilik artar.

¢ Calisanlarin devamsizliklari ve ise ge¢ gelmeleri azalir.

128 Elma,,a.g.e. s. 87.
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o [sgiicii devri diiser.

e Ekip ¢aligmasina yatkinlik saglanir.

o Caligsanin performansi dolayisiyla verimliligi artar.
e Calisanlarin sosyal gelisimlerine yardimei olur.

¢ Hizmet ve tiriinde kalite artar.

3.9.2. Cahisan Egitiminde Karsilasilan Sorunlar

Calisan egitimlerinin pek ¢ok yarar1 olmasina ragmen bazi durumlarda bu egitimlerin
verilmesi sirasinda karsilagilabilen birtakim sorunlar olabilmektedir. Bu sorunlar1 su sekilde

siralayabiliriz:

e Egitim, ¢cogu organizasyon tarafindan maddi bir yiik olarak gériilmektedir.

e Birgok organizasyonda egitim siirekli olarak verilmemektedir.

¢ Teknolojideki hizl1 degisimler egitim yoluyla ¢alisanlara aktarilmamaktadir.

¢ Organizasyon tarafindan stratejik egitim planlari yapilmamaktadir.

e Cogu egitim, ihtiyag analizi yapilmadan gelisigiizel diizenlenmektedir

¢ Egitim igin organizasyonlarda yeterli blit¢e ayrilmamaktadur.

e Organizasyonlarda egitimler daha ¢ok {list kademe yoneticiler i¢in programlanmakta, alt
kademe galiganlara yeterli egitim verilmemektedir.

o Egitimcilerin se¢imi gogu zaman dogru yapilmamaktadir.

¢ Egitim sonuglar1 degerlendirilmemektedir.

3.10. Egitim — Verimlilik ligkisi

Uretim faktorlerinden en 6nemlisi olan isgiiclintin egitim yoluyla niteliini arttirmak ve
daha sonra iiretken bir istihdama sokarak verimliliginden yararlanmak, egitim-verimlilik
iligkisinin temel boyutlari olusturmaktadir.”® Egitim ve gelistirme ¢abalarimn yiiriitiillmesi
bakimindan her girketin kendince bir nedeni vardir; ¢aliganlarinin niteliklerini yiikseltmek,
pazari takip etmek, rakiplerle miicadele edebilmek, verimlilik ve karlilif: arttirmak,

12 Ekin, a.g.e., s. 251.
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galiganlarin1 elde tutabilmek, motivasyonlarim arttirmak, vb.'*° Insanin etkin ve verimli
sekilde kullamlmasi bir organizasyon igin hayati 6nem tasir. Insan kaynagi kavrami insanin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin organizasyon igin kullanilmas1 demektir. Bilgi ve becerilerin
gelistirilmesi ve yeteneklerin ortaya ¢ikarilmas: ancak egitimle miimkiindiir. Bununla beraber
¢agimizin en Onemli problemlerinden biri de mesleki bilgilerin ¢ok hizli bir sekilde
eskimesidir. Yaratilan giicli rekabet ortami nedeniyle ¢aliganlarin en son bilgilere ve
yeniliklere hizla ulasmasi gerekmektedir. Bu sorun ise caliganin diizenli sekilde egitime
almmasiyla ¢oztimlenecektir. Caligamin degisen kosullar: siirekli takip edebilmesi verimlilik
icin temel bir fonksiyon olarak goriilmelidir. Bu baglamda ¢alisan verimliliginin
arttirilmasinda mesleki egitim bir organizasyon igin stratejik yonetim uygulamast olarak

diistintilmelidir.

Egitimin verimlilige etkisi agisindan genellikle egitim-verimlilik iliskisinde 3 boyut
tizerinde durulmaktadir.”'

v’ Egitimin verimlilikle ilgili islevsel etkileri: Egitim; ekonomik, toplumsal ve politik
islevleriyle verimliligi dogrudan ya da dolayli olarak etkilemektedir. Egitim, ekonomik
faaliyetleri canlandirarak kalkinmay: hizlandirir, toplumsal olarak kaliteli insan sermayesi
yaratir ve verimlilik kiltlirtintin olusturulmasinda 6nemli rol oynar. Verimlilik kiiltiirii ise
yenilikgi, atilimci, 6zglir, girisimci ve bagarili olmay1 gerektirir. Toplumsal bir olay
sayilan verimlilik kiiltliriinlin yayilmasinda egitim direkt olarak etkilidir. Ayrica tilkedeki
refah diizeyinin artmasiyla siyasal ¢alisma ortami da olumlu etkilenir.

v’ Egitimin teknolojik gelismeyi hizlandirarak verimlilige yaptig: etkiler: Egitim vasitasiyla
saglanan bilgi ve beceri kazammi ve bunlarin akiler kullanimi teknolojik gelisimi
hizlandirarak verimliligin artiginda rol oynar. Microsoft Tiirkiye Genel Miidiirii Haluk
Maga “Verimlilik Giinti’nde yaptif1 konugmasinda teknoloji kullaniminin verimlilige
etkisine dikkat c¢ekerek, “Glinlimiizde bilgi toplumunda sirket c¢alisanlar1 bilgi
caliganlarina doniisti. Bilgi ¢alisanlarinin verimliligi de sirketin verimliligi ile esdegerdir.
Onlar1 uygun teknoloji araglanyla bulusturdugunuz zaman kurum iginde ve diginda;

0 Tyugba Cortelekoglu, “Boomerang — Egitimin Geri Déniigii”, 2002,
http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=43, (6 Nisan 2005), par. 1.
Bl Ekin, a.g.e, s. 239.
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birlikte caligma, bilgi paylasgimi, bilgiye hizli ulagsma gibi verimlilige destek olan

ozellikleri sirketinize kazandirirsimz” dedi.'*

v’ Egitimin yenilik¢i davramglar: degigtirerek yaptigi etkiler: Egitim, bireyin davraniglarinin
istenilen dogrultuda degistirilip gelistirilmesinde direkt olarak etkili olmakta, bireyleri

daha yenilik¢i davranisa yonlendirerek kaliteli ve rekabet¢i tiretimi saglamaktadir

Bir iilkedeki yasam diizeyinin yiikselmesi organizasyonlarin verimlilifinin artmasina
baglidir. Organizasyonlarin verimliligi ise ancak ¢alisanlarin verimliliginin yiikselmesiyle
saglanabilir. Calisanlarin verimliliinin en {ist noktalara ulagmasi da diizenli ve yeterli
egitimle saglanabilir. Gliniimiizde bu ger¢egi fark eden biiylik organizasyonlar ¢aliganlarinin
egitimine onem vermektedirler. Omegin; 1996 yilinda Argelik’te verilen 48 egitim
programinin bagarist %87 olmus, 1992 yilinda Brisa’da verilen yo6netici ve g¢alisan
egitimlerinin sonucunda TKY siirecinde verimlilikte % 31 artis saglanmugtir.'*® Hatta rekabet
glicti  yliksek organizasyonlar kendi biinyelerinde egitim boliimleri kurmakta, okullar
acmaktadirlar. Ayrica tiniversitelerle igbirligi igerisinde bulunarak ¢alisanlarina stirekli

teknolojik bilgi kazandiran organizasyonlarin sayisi hizla artmaktadir.

3.10.1. Diinyada Egitim-Verimlilik Iliskisinin One Cikma Nedenleri

e Bilgi toplumu olma
¢ Globallesme

o Verimlilikte insan faktSriiniin artan Snemi

e Bilgi toplumu olma: Giinlimiizde insamn ilgisi sanayiden bilgiye yonelmis durumdadir.
1940’1 yillarda hayatimiza giren bilgisayarlarla baglayan teknolojik gelismeler 6nlenemez
bir hizla ilerlemektedir. Teknolojinin sagladigi hizli iletisim sayesinde bilgi ¢ok kisa siirede
yayilmakta, uygulamada kullanilmas1 ve pazarlanmasi ise bagli basina bir sektor
yaratmaktadir. Bilgi giiniimiizde temel sermaye haline gelmistir. Ciinkii tarum toplumunda
kaynak toprak ve isglicliydii. Sanayi toplumunda sermaye biiyiik 6nem kazandi. Bilgi
toplumunda ise “bilgi” kaynak haline gelmistir. Bilgiyi iireten ise yine insan oldugu igin

132 %210 Dakikada Verimlilik”, 2003, http://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=549, (28
Temmuz 2005), par. 3.
133 Adnan Kalkan, “Toplam Kalite Yonetiminde Egitim ve Insan Faktori”, Verimlilik Dergisi (1999/1), s. 115.
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insanin egitilmesi 6nem kazanmaktadir. Glinlimiizde egitim ve aragtirma gelistirme (Ar-Ge)

calismalarina 6nem veren organizasyonlar dolayisiyla toplumlar basarila olacaklardir.

Bilgi toplumu olmanmn géstergeleri sdyle siralanabilir:
Sanayi yogun teknolojiden bilgi yogun teknolojiye gegilmistir.
Sanayi sektoriinden hizmet sektoriine kayis olmaktadir.
Biiytik dev sirketler pargalanarak yerini kii¢iik isletmelere birakmaktadir.
Kigiler artik bilgi ile yasamay: 6grenmektedir.

AN NN

Tahlil, sentez, aragtirmacilik, pratik yaratict diigiince, problem ¢dzme, karar verme hiiner

ve teknikleri bilgi toplumunda insanlarin tarzi olmaktadir.'>*

Tiim bu bilgilerin 1518inda bilgi toplumu; her bilgiyi iireten, bilgi aglarina baglanan,
hazir bilgilere erisen, erisilmis bilgileri kolaylikla yayabilen ve bu bilgileri her sektérde
kullanabilen bir toplum olarak tammlanabilir.'*®

Diinyadaki gelismelere baktigimizda bilgi toplumu olmay1 belirleyecek doniisiimlerin
her toplumda aym diizeyde olmadigim goriiyoruz. Heniiz gelismekte olan Tiirkiye’nin de bilgi
toplumu olma stirecinde gok yol kat etmesi gerekmektedir. Bilgi toplumu olabilmemiz igin
ontimiizde engeller goriilmektedir. Bilgiyi liretecek ve kullanacak isgliciiniin yaratilmasi
bityiik Snem tagimaktadir. Oncelikle bireyin gelismesini ve yaraticihgim saglayacak ezberden
uzak, aragtirmaci egitim sisteminin iilke ¢apinda yerlestirilmesi devlet tarafindan
benimsenmeli, toplumun her kademesinde isgiicliniin Smiir boyu egitilmesi g6z 6niinde
bulundurulmali, alt ve orta gelir grubunun iletisim teknolojilerini kullanmalari konusunda

devletin ve 6zel kuruluglarin destegi saglanmalidir.

e Globallesme: Bilgi c¢aginda organizasyonlar sahip olduklart bilgi ve onu kullanma
diizeyiyle dier organizasyonlarin Oniine gegip, rekabette fark yaratmaktadirlar. Bilgi
teknolojileri araciliftyla bilgi hizla tiim diinyaya yayilmakta ve herkesin sahip olabilecegi
bir nitelik kazanmaktadir. Bu ise kiiresellesme olarak nitelendirilmektedir. Bilgi ¢aginda
bilgi ve iletisim teknolojilerinin yarattif1 ortam iginde iiriinlerin tiretimi ve pazarlamas1 da
diinya ¢apinda diisiiniilmekte ve gergeklestirilmektedir. Bu durumda bireylerin zihinsel
sermayesi 6nem kazanmakta bilgiyi tireten ve kullanabilen nitelikli igglicii 6ne ¢gikmaktadir.

1** Seher Ugkun, Gazi Ugkun ve Hasan Latif, “Bilgi Toplumu ve Tiirkiye”, 1. Ulusal Bilgi, Ekonomi ve
Yonetim Kongresi Tebligleri, [Izmit: 2002], s. 255.
135 Ugkun, a.g.e., s. 251.
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Global rekabet ortaminda bilgi ve 6grenme en gliglii silah haline gelmigtir. Teknoloji
tiretmeyen ve nitelikli igglicline sahip olmayan iilkelerin rekabet sanslarinin azalacagi da
acikca goriilmektedir. Globallesme siirecinde Tirkiye de ¢agi yakalamak zorundadir. Bu
nedenle; bilgi teknolojileri alaninda sadece akilli bir kullanici olarak kalmamali, sektérlerin
her birinde aktif bir oyuncu olarak yer alabilmeli, katma deger iiretebilmelidir."*® Bu konuda
tilkemizin en biiyiik avantaji, sahip oldugu geng¢ ve 5grenemeye agik niifustur.

e Verimlilikte insan faktoriiniin artan onemi: Bilgi ¢aginda yasanan doniigiim siireci
teknolojik destekli tiretimden her tiirlii bilginin kullanimina, paylasimina ve pazarlanmasina
kadar nitelikli insan kaynagini gerektirmektedir. Calisanlarin niteliklerinin artmasi ise ona
yapilan yatirim ile alakalidir. Son yillarda diinyada organizasyonlarin ¢ogu insana yaptigi
yatirim miktarini arttirmastir. Bu organizasyonlar arasinda IBM, SIEMENS gibi diinya
devlerini sayabiliriz. Bu organizasyonlarin c¢alisan maliyetlerinin sekt6r ortalamalarinin
tstiinde oldugu goriilmektedir. Biiylimek ve rekabette yer almak isteyen birgok
organizasyon c¢aliganlarina yaptiklart yatirimdan sonra &ne ¢ikmayr bagarmiglardir.
Tiirkiye’de ise son yillarda insana yatirim yapan organizasyon sayisinda artis goriilmektedir.
Agirlikli olarak Telekom, turizm, finans, lojistik gibi sektorlerde faaliyet g6steren
organizasyonlarda galisana yapilan yatirim goze g¢arpmaktadir. Insana yaptig1 yatirnmla Sne
¢ikan Digbank ise egitimle fark yaratan organizasyonlar arasinda yer almaktadir. Digbank
caliganlarinin egitimi i¢in 6zel bir biitge ayirmaktadir. 2000 yilinda toplam personel
giderleri iginde egitimin paymin %2.65 olmasi bu gergegi gostermektedir. Digbank’in
CEO’su Tayfun Bayazit bu konudaki gériiglerini s6yle ifade ediyor:'’

“Bilgi ekonomisi &grenen ekonomi olarak tammlanir. Ogrenmek yalmizca kiiresel
bilgiye erismek i¢in yeni teknolojilerden yararlanmak degildir. Ogrenme aym zamanda bu
bilgiyi yenilikler yaratmak i¢in iletisim yoluyla bagkalartyla paylagsma siirecini de igerir.
Dolayistyla bu degerlendirmeyi yaparken ilk 6lgiitiimiiz egitim olmali. On yil sonranmn lider

bankalar1 bu rotay: kavrayan, gelecege bugiinden uyum gésterebilen kurumlar olacaktir.”

136 Ozsoy, a.g.e., s. 77. )
137 Tiirkiye’nin insana Dayah Sirketleri, Capital Aylik is ve Ekonomi Dergisi (Agustos 2005), Y1l 13, Say:
2005/8, s. 73.
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3.10.2. Cahsan Verimliliginde Egitimin Onemi

Bir organizasyonda verimliligi etkileyen faktorler icerisinde en 6nemli yeri kuskusuz
isgiicti almaktadir. Bir organizasyonun verimliligini arttirmak i¢in 6ncelikle galisanlarinin
durumlarim gézden gecirmesi gerekmektedir. Ciinkii yetkin ve geligsmis isgiicliniin
bagaramayacag giicliik yoktur. Giinimiizde bu ger¢egi kavrayan organizasyonlarm iyi
yetismis ve donamimli insan avina c¢iktiklarim g6rmekteyiz. Bir organizasyonun
basarisizligindaki temel sorunlarin baginda nitelikli iggbrene sahip olmama yatmaktadir.
Teknolojik yeniliklerin pes pese siralandign giiniimiiz kosullarinda yeniliklere agik, ¢abuk
Ogrenebilen, yaratici, yenilikleri takip eden ve uygulayan isglicii organizasyon igin hayati
Onem tagimaktadir. Stirekli degisen ve gelisen piyasa sartlarinda rekabet edebilmek i¢in
nitelikli isglictine ihtiyag vardir. Bu isgiictintin ise stirekli egitimle donanim kazanabilecegi,

kendisinde var olan yetenekleri egitim ile ortaya ¢ikarabilecegi g6z ardi1 edilmemelidir.

Giinlimiizde birgok organizasyon nitelikli ¢aliganlar1 biinyesinde toplamakta ve onlar
kendi amaglari, vizyonu, kiiltlirli ve stratejileri dogrultusunda stirekli egiterek kariyerlerinde
ilerlemelerini saglamaktadir. Bu yontemle organizasyonun verimlilik artisginda istikrar
saglanmig olmaktadir. Bu kalic1 ¢6z{im rekabet giicii yliksek organizasyonlarda okul sistemine
donlismiis durumdadir. Stirekli egitilen ¢aligan art1 6zelliklerini siirekli organizasyon adina
kullanarak hem organizasyonun verimlilik artigimi saglayacak hem de kigisel gelisimine
katkida bulunacaktir. Organizasyonlarda yapilan egitimlerin galisanlar tizerinde siiratle ortaya
cikt11, kisilerin verimliligini birebir etkiledigini diisiinlirsek organizasyonlarmn egitime
harcadiklar1 zaman ve paramin asla bosa gitmedigini, aksine insana yapilan yatirtmin kendini

en kisa zamanda 6deyen yatirim oldugunu soyleyebiliriz.

Bilgi ¢aginda islerin biiylik bir ¢ogunlugu eskisi gibi kas giictiyle degil teknolojiyle
yirlitilmektedir. Buna paralel olarak ¢aliganlar yasamlar1 boyunca becerilerini geligtirmek,
yeni beceriler kazanmak, yaratici olmak zorundadirlar. Bilgiyi tireten ve kullanan insan
olduguna gore stirekli egitim toplum igin vazgegilmez olma durumundadir. Hig¢ bir
organizasyon egitim kalitesi diisiik, 6grenmeye agik olmayan, kendini geligtirmeyen ¢aligani
biinyesinde tutmak istememektedir. Boylelikle egitim yasam boyu yaganmasi gereken bir
seriivene doniligmektedir. Bilginin aktarilmasina, alimp satilmasmna, herhangi bir sekilde
katkida bulunan veya bilgiyi kendi iginde etkin bir sekilde kullanan kisiler, bilgi is¢isi olarak

104



isimlendirilmektedirler.'®® Gintimiizde sayilari hizla artan bilgi iggileri mavi ve beyaz
yakalilarin yerini almakta ve “altin yakalilar” adiyla amlmaktadir. Egitim adeta altin bir zincir
gibi getirdigi verimlilik, kalite ve istihdam stiregleri ile bir yandan Tiirkiye’nin gelismesine,
rekabet giicii yoluyla zenginlesmesine yardimci olurken, diger yandan istihdami genisleterek

cagimizin zenginliklerine dogru uzayan yolu agmaktadir.'*®

¢ Emegin niteliginin arttirtimasi ve egitim
Giinlimiizde igglicli piyasalarinda niteliksiz veya yari nitelikli isgiiciinlin yerini Ustiin
nitelikli isgiici almaktadir. Bir organizasyonda yapilacak islerin yerine kullamlacak
makineler, robotlar, bilgisayarlar, mekanik igleri yapmaya yarayacak aygitlar olabilir, fakat
yaratici glic insana Ozgli bir kavramdir. Sonucta bu makineleri yapan ve kullanan da
insandir. Isleri makinelerin yapmasi durumunda maliyetler kolayca hesaplanabilir oysaki
insan emeginin kargiligimi bulmak oldukg¢a glictlir. Yapilan aragtirmalar nitelikli emekle
niteliksiz emegin karsiimin oldukga farkli oldugunu géstermektedir. Sonug olarak emegin
karsilign niteligi arttik¢a biiylimektedir. Bu durumda organizasyonlarin g¢aligtirmakta
olduklar1 elemanlarin niteligini arttirmalar1 6nem tagimaktadir. Emegin niteliginin artmasi
ise sadece egitimle gergeklegebilir. Tiirkiye’deki egitim seviyesinin = diigtikliigi
(vetigkinlerde ortalama 3,6 yil) g6z Oniine alindifinda oOzellikle gelismig {ilkelerle
aramizdaki fark dikkati cekmektedir. Calisanlarin organizasyonlarda ne kadar egitildiklerini
inceledigimizde; Tiirkiye’de organizasyon egitimlerinin kisi bagina 0 saat/yil ile 40 saat/y1l
arasinda degistigini goriiyoruz. ABD‘de ise en az 100 saat/yil oldugunu diigiindiigtimiizde
calisanlarin  egitim alma konusunda sanssiz olduklarim gormekteyiz. Bu nedenle
verimlilikten, dolayisiyla rekabetten s6z edebilmek i¢in oncelikle ¢aliganin egitimine Gnem

verilmelidir.*°

Caliganlarin egitildikleri takdirde yaraticiliklarmin arttifi, organizasyona
bagh kaldiklar:1 ve motive olduklar1 goriilmiistiir. O halde sonug¢ olarak organizasyonun
caliganlarina mesleki egitim aldirmalar1 isgiiciiniin niteliginin artmasi ve emegin deger

kazanmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

138 Ozlem Isigigok, “Cagimizin Yeni Gergegi: Hizla Artan Altin Yakal: Bilgi Isgisi Talebi ve Sonuglary”, Cahgma
Yasaminda Doniigiimler, der. Askin Keser, 1.b., Bursa: Ezgi Kitabevi, 2002, s. 120.

139 Nusret Ekin, “Egitim, Istihdam ve Verimlilik®,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?Bodyld~449, (16 Temmuz 2005), par. 1.

10 Tiirk Sanayicileri ve Isadamlar: Dernegi, a.g.e., s. 167.
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3.10.2.1. Egitimin Cabsanlarin  Verimliligine FEtkisi ile lgili

Baz1 Arastirmalar

e Henkel Grubu’na bagli Cognis Kimya A.S. Tiirkiye’nin 500 biiyiik sanayi kurulusu iginde
220. sirada bulunan bir organizasyondur. Caliganlarinin egitimine 6nem veren organizasyonun
yilik egitim biitcesinin ortalama 150.000-180.000$ arasinda oldugu organizasyon IK
yetkililerince agiklanmustir. Cognis Kimya’da verilen is kazalarini azaltmaya yonelik isci
saglign ve i glivenligi ve yangin egitimlerinden sonra meydana gelen is kazalarmn

sayilarinin yillara gére dagilim: Tablo 3.1°de goriilmektedir.

Tablo 3.1. Cognis Kimya A.S.’de is kazalarinin yillara gére dagilimi

COGNIS KIMYA A.S.
IS KAZALARI
YIL | MAVI YAKALI | BEYAZ YAKALI | TASERON | TOPLAM
2000 13 2 8 23
2001 10 2 6 18
2002 6 1 4 11
2003 4 0 2 6
2004 0 0 2 2
2005 2 0 0 2

Bu tablodan da anlagildigi gibi egitim c¢alisanlarin verimliligini arttirmug ve is

kazalarinin sayisinda biiyiik bir diigiis yaganmagtir.
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Cognis Kimya A.S.’de miisteri sikdyetlerinin azaltilmasi amaciyla beyaz ve mavi yakalilara
verilen pazarlama, kalite kontrol, Ar-Ge, verimlilik, planlama, vb. egitimler sonucunda

miigteri sikayetlerinin yillar gegtikge 6nemli 6l¢iide azaldig: Tablo 3.2.”de goriilmektedir.

Tablo 3.2. Cognis Kimya A.S.’de miisteri sikayetlerinin yillara gére dagilimi

COGNIS KIMYA A.S.
MUSTERI SIKAYETLERI
SIKAYET NEDENi 2001 2002 2003 2004 2005
Bozuk Maliade | 27 | 19 | 15 | 11 | 4

Kalite Sikdyeti | 31 | 23 | 17 | 10 | 5

Sevkiyat Sorunu 35 | 23 | 16 | 11 6

Ambalaj Sikayeti 44 | 33 | 24 | 18 7

Zamaninda Coziim | 26 | 18 | 11 8 3

fletisim Sorunu | 19 | 14 | 13 | 9 | 4

Numune Sikayetleri | 26 | 20 | 17 | 14 5

e Sanayi sektoriinde faaliyet gosteren, isminin agiklanmasim istemeyen X firmasi otomotiv
endlistrisine tiretim yoluyla otomotiv teknoloji sistemleri ve pargalar saglayan tedarikgi

bir organizasyondur.
Organizasyonda yer alan 20 farkli mavi yakali ¢alisanin ayda 9 saat igbas1i egitimi

almakta iken, isbag1 egitim siirelerinin ayda 18 saate ¢ikarilmasi sonucu performanslarindaki
degisim Tablo 3.3 ve Tablo 3.4’de gosterilmektedir.
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3.11. Insan Kaynaklar1 ve Verimlilik iligkisi

Verimlilik arttirmaya yonelik olarak organizasyon amag¢ ve hedefler belirlerken ilk
asama insan kaynaklarmin nasil kullanilacaginin saptanmasidir. Ciinkii organizasyonun
amacina ulagmast i¢in en énemli kaynak insan unsurudur. Organizasyonun amaci ¢alisanlarin
cabalar1, bilgi, beceri ve yetenekleriyle hatta yaraticiliklariyla desteklenmelidir. Bu nedenle
insan kaynag: ile verimliligin iliskisi vardir. Bir organizasyonun verimliligini etkileyen maddi
ve fiziksel kaynaklar inkdr edilemez. Fakat insan kaynaBi organizasyonu direkt olarak
etkilemektedir (Sekil 3.1). Clinkii maddi kaynagi yoneten, fiziksel kosullart ve donanimi
iyilestiren gii¢ yine isgiictidiir. Insan; zeka ve becerisiyle, yetenegiyle bu sorunlarin iistesinden
gelmektedir. Bu baglamda organizasyona diisen gorev ¢alisanlarin ihtiyaglarini tespit edip
motive olmalarini saglamaktir. Motive olan kisinin performansinin artacadi giiphesizdir. Tiim
bu ¢abalar organizasyonun verimliliginin artmasi yoniinde toplam girdilerden ¢ok daha fazla
¢ikt1 olarak organizasyona geri donecektir. Clinkii insan kendine yapilan yatirimu fazlasiyla
geri Odeyebilen bir varliktir. Bilgi ¢aginda insan kaynaklari yonetimi, hizli teknolojik
gelismelere paralel olarak caliganlarin bilgi ve becerilerini artirmak ve bireysel gelisimlerini

saglamak amaciyla planlar yapmali ve uygulamalidir.

Organizasyonun Girdileri Verimlilik

Fiziksel
Kaynaklar

Sekil 3.2. insan kaynaklari ve verimlilik iligkisi
Kaynak: Haldun Ersen, Toplam Kalite ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi, 2.b.,
Istanbul: Alfa Basim Yayum Dagitim, 1997, s. 83.
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DORDUNCU BOLUM

KUAFORLERDE EGITIMIN CALISANLARIN

s W e

VERIMLILIGINE ETKISINE ILISKIN UYGULAMA

4.1. Kuaforliik Mesleginin Tanim ve Tarihgesi

4.1.1. Tanmim

Kuaforlik meslegi; erkek ve bayan sag1 caligma alanlarini, sa¢ isleme ¢alismalarini,
kozmetik islemleri ve mal satigimi kapsayan ¢ok yonli bir meslektir.'*! Halk arasinda
kuaftrlikk olarak adlandirilan bu meslek; resmi kuruluslarda, ilgili bakanliklarda, ¢iraklik
egitim merkezlerinde ve meslege dair kanunlarda berberlik olarak adlandirilmakta ve kendi
i¢inde li¢ gruba ayrilmaktadir. Bu gruplandirmada yer alan kuaforliik kadin berberligini ifade
etmektedir.

e Erkek berberligi
o Kuaforliik
e Cilt bakimu ve giizellik

Kuaforltiglin gegmisi insanlik tarihi kadar eskidir. Giintimiizde oldugu gibi ¢ok eski
caglarda da giizel saglar gurur kaynagi olmustur. Eski c¢aglarda bitkisel yontemlerle sagta
vapilan degisiklikler, giinimiizde yerini kozmetik triinlerine birakmugtir. Kuaforlik, sag
tizerinde yapilan iglemleri kapsadigindan, her kuaforiin sagin yapisi ve sag hastaliklariyla ilgili
bilgisi olmas1 gerekir. Hastaliklarin kaynag1 ve bulagmasi, hijyen kurallarina yeterince dikkat
edilmemesindendir. Giintimiizde gitizellik kavrami cergevesindeki konular her giin daha
popliler olmaktadir. Bu meslegin gelistirilip yayginlagtirllmasi ve nitelikli elemanlar
yetistirilmesi amaci ile mesleki egitim merkezleri ve halk egitim merkezlerinin biinyesinde
kurslar diizenlenmektedir.

Bir kuaf®r salonunun organizasyon gsemasi ve gérevli kisiler Ek 11°de belirtilmistir.

1 Canan Sohret Dovenler (gev.), Sa¢ Tuvaletleri Uzmanhk Bilgisi-Sag ve Cilt Bakimmnin Esaslar ve
Teknolojisi, Kieser, [y.y], [t.y], s. 2.
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4.1.2. Tarihge

4000 yil 6nce, Mezopotamya uygarliklarinda insanlar saglarina uzun siire dayanacak
kivirciklik kazandirmak i¢in gesitli yontemlere bagvururdu. Saglarina yas kil siirerler ve uzun
stire glineste otururlardi. Kuruyunca ufalanan kil, saclar taranirken dokiiliirdii. Béylece sag,
dalgali bir bigim alirdi. Eski Misirlilar, Yunanlilar ve Asurlular saglarina sekil vermek i¢in
kizgin sa¢ masalart kullanmiglardir. 1.0. 2500 yilma ait bulgulardan cok eski tarihlerde sag
tokalarimin ve glizel oyma taraklarin kullamldigin1 goériiyoruz. Sa¢ kesmek igin makas
kullanum1 ise 1.0. 3000’lere dayanmaktadir. Giintimiizde kullamilan makaslar ise; ilk olarak
Romalilar déneminde ortaya ¢ikmistir. Romali kadinlar genellikle saglarin1 boyar, hatta
rengini agarlardi. 16. yy.da Avrupa’da kadinlar i¢in saglart ¢ok Snemliydi. Saglar masayla
bukleli hale getiriliyor ve degerli taslarla siisleniyordu. Fransa Krali XIII. Louis déneminde
peruk soylu erkeklerin vazgecilmez siisii olmustur. 18. yy.da kadinlar ¢ok yiiksek ve abartili
sa¢ modelleri kullandilar. 20. yy.in en 6nemli 6zelligi ise; perma makinesinin kullanilmaya
baglanmasidir. 1902°li yilarda ise; kadinlar kisa sag1 benimsediler. 1930’1u yillarda uzun ve
dalgali saglar kullanilmaya baglandi. 1960’11 yillar erkeklerde uzun sagin baglangici oldu.
20. yy.da kuaforliik meslegi yaygmnlagti. Kuafér salonlariyla birlikte giizellik salonlarinin
hizmete girdigini gériiyoruz. Giintimiizde ise; kadin kuaforleri sa¢ tasarim merkezleri adiyla
en liiks geklini almigtir. Artik 6zel bir sektdr olugturan bayan ve erkek kuaforlerine olan ilgi
artmugtir. Kuaforler egitilmis eleman caligtirarak marka olma yolunda ilerlemektedirler.

Kuaforligtin Tiirkiye’deki gelisimi ise soyle ozetlenebilir.'*? Kuaforlik meslegi
Tiirkiye’ye Istanbul’dan yayilmigtir. 1917 yilinda Istanbul’da kuafor salonlarmin sayisit 10°u
gecmemekteydi. Rusya’da ihtilalle baglayan savagin bitmesinden sonra Istanbul’a kagip gelen
ikisi Beyaz Rus, biri Alman, biri Fransiz; dort kisi o dénemde bu meslegin 6nciilerindendi.
1930~1950 yillar1 arasinda kuafor salonu sahiplerinin ¢ogunlugu gayrimiislim vatandaglardan
olusmaktaydi. 1950 yilinda Istanbul’da bir grup kuafor tarafindan “Istanbul Kadin Sag
Tuvaleti Sanatkarlar1 Cemiyeti” kuruldu. Ankara’da ise; kuaforliik ilk kez bir Rus vatandas
tarafindan 1929 yilinda icra edilmistir. Sonug olarak, birgok degerli ustanin 60 yildir verdigi
hizmetlerle kuaforliik meslegi bugtinkii seviyesine ulagmagtir.

142 Ahmet Erkan ve ibrahim Giingér, Modern Kuaforliik Sanatinda Egitim, Ankara: Frapan Yaymcilik, 1992,
s. 7.
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4.2. Kuaférlerde Egitim

Kuafbrlerde egitimin amaci; meslegin gerektirdigi teknolojik yenilikleri ve gliniin
trendlerini takip etmek, meslek itibarin koruyucu diistince, davranis ve hareketleri kazanarak
gergek bir sanatkir olmaktir. Gelecegin ustalar1 olan geng¢ kuaftrlerin mesleki formasyon
icinde iyi yetismeleri i¢in egitilmeleri gereklidir. Kuaftrlerde egitim asagidaki sekillerde

gergeklesmektedir.

e 3308 sayith Kanun geregi ciraklik egitim merkezlerinde yapilan egitim (giraklik/ustalik
egitimi) (Ek 4)
e Kuaftr odalarinin kendi iginde agtigi kurslar (teorik/pratik)

Her ilde bulunan kuaftrler odasi kurs agacagi zaman Oda Yonetim Kurulu bir Kurs
Yonetmeligi hazirlar ve kurslar bu yoénetmelige gore yliriitiiliir. Bu yonetmelikte kursun
tanimi, amaci, 6gretmenlerin gérevleri, 6grenci kabul kosullar:, egitim programlar1 (Ek 14),

smavlar, vb. konularla ilgili usul ve esaslar yer alir.

e Profesyonel danigmanlik sirketlerinin diizenledigi egitimler

e Uriin markalarmin kurdugu akademiler (Orn; Eczacibasi-Schwarzkopf)

e Marka olmus kuafdr salonlarinin agtig1 kendi akademileri (Orn; Toni&Guy)

e Profesyonel markalarin verdigi egitimler (Orn; Schwarzkopf, Wella, Selective, Organic,
Goldwell, L’oréal) (Ek 15)

4.3. Uygulama Metodolojisi

Bundan Onceki boliimlerde insan kaynaklart yonetiminin egitim fonksiyonunun
verimlilige olan etkileri teorik olarak incelenmeye calisiimisti. Bu boltimde ise; egitimin
calisanlarin verimliligine olan etkileri uygulama yolu ile gosterilmeye calisgtlmigtir. Uygulama
yontemi olarak; anket, gbzlem ve miilakat yontemleri kullamilmugtir. Anket yOntemi
kapsaminda ¢esitli kuafor salonlarina egitim ihtiyag anketi ve verimlilik Olglim anketi
uygulanmugtir. Egitim ihtiyag anketi igin 16 kuafor salonundan; ¢aliganlar ve igletmecilerden
olusan toplam 50 kisi ile goriigiilmiis ve egitim ihtiyaclarimi belirlemek amaciyla egitim
ihtiyag anket formlar1 uygulanmigtir. Verimlilik 6lglim anketi i¢in ise; 30 kuafSr salonundan;
salon sahibi, isletmeci ve miidiirlerden olusan toplam 30 kisi ile goriisiilmiis ve verimlilik
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olgiim anketi uygulanmustir. Daha sonra bu anketlerden elde edilen veriler yardimiyla
grafikler olusturulmus ve sonuglar ytizdelik dilimlerle gosterilmigtir.

4.4. Uygulamanin Amaci

Bu aragtirmanin genel amact; rekabette fark yaratmak igin ¢irpman ve son teknolojik
gelismelere ayak uydurmak igin her tlirlii imkéni zorlayan organizasyonlarin yasam savasi
verdigi giinlimiiz diinyasinda, hizmet sektorii iginde yer alan kuaftr ¢alisanlarinin
verimliliginin arttirilmasinda egitim faktdriiniin oynadig: role dikkat ¢ekmek ve kuafGrlerin
aldig1 egitim bagliklarini incelemektir. Bu aragtirmayla giidiilen bir diger amag ise; egitimsiz
meslek gruplari i¢inde yer alan kuaftrlerin aldiklart egitimlerin bireyin verimliligine etkisinin

incelenmesinin yani sira, kisisel gelisimlerine katkilarnin da incelenmesidir.

4.5. Uygulamanin Sinirhihiklar:

Daha 6nceki boliimlerde egitim konusu genel olarak ele alinmig uygulama boliimiinde
ise; sadece c¢alisanlarin aldiklari egitimler ve sonuglari lizerinde durulmustur. Calisan
egitimleri ile ilgili bilgiler; kuafor salon isletmecileriyle ve galisanlariyla yapilan miilakatlar,
g6zlemler, uygulanan anketler, internet ve yazili basinda yapilan aragtirmalar sonucunda elde
edilen bilgilerle smirlidir. Aragtirma ise; litks siif, 1. simf ve 2. sif olmak tizere toplam 46

bayan kuaftr salonuyla siirhdir.

4.6. Uygulama Alaninin Tanitim

Kuaftrlikk meslegi hizmet sektdriinde yer alan bir meslek dalidir. Bu uygulama igin
Istanbul’un Avrupa ve Anadolu yakasinda ¢esitli semtlerde faaliyet gosteren likks suuf, 1.
smif ve 2. smf kuaforler secilmigtir. Salonlarin bu unvanlar1 alabilmesi igin bazi kosullar
yerine getirmeleri gerekmektedir. Bu kosullar Ek 12 ve Ek 13’de gosterilmigtir. Yapilan
arastrma sonucunda Istanbul’da likks kuafor sayisiin digerlerine gore daha az oldugu

gorillmiistiir.
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4.7. Anketlerin Tasarimi ve Yapisi

Egitim ihtiya¢ anketi (Ek 16) ¢ bélimden olusmaktadir. Biitlin boliimlerde egitim
konularinin adlar1 yer almaktadir. Katilimcilardan egitim konularimi ihtiyaglarina gére; ¢ok
gerekli, gerekli veya gereksiz olarak nitelendirmeleri istenmistir. Bu ifadeler A, B, C harfleri
ile temsil edilmigtir. Ilk boliimde temel egitimler kapsamindaki konular, ikinci boliimde
teknik egitimler kapsamindaki konular, son boliimde ise igbagi egitimleri kapsamindaki

konular yer almigtir.

Verimlilik 6l¢tim anketi (Ek 17) ise; verimlilik kriterleri g6z Oniine alinarak
olusturulmus 22 sorudan olugmaktadir. Bu kriterler; personel degisim orani, is kazalari,
calisanlarm moral diizeyi, mesleki egitim, c¢alisanlarin yaptiklar1 gorevler ile uyumu,
calisanlarin birbirleri ile olan iligkileri, ¢aliganlarin salon i¢indeki haberlesmeleri, motivasyon,

miisteri sadakati ve memnuniyeti olarak belirlenmisgtir.

Tablo 4.1. Egitim ihtiyag anketinin yapis1

Esitim r——— / o e
e - e e
Teknik Egitimler 8
Isbas1 Egitimleri 5
TOPLAM 25
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Tablo 4.2. Verimlilik 6l¢tim anket

TSI G55 S

Sorular

Personel degisim or:

e T e R I L Rk T v

Is kazalan ' 2

Caliganlarin moral diizeyi 1

° Egitim 6

| Is ile personel arasindaki uyum 1

Bireyleraras: iligkiler ve haberlesme

~ Caliganlarin motivasyonu

Calisanlarin yaraticiliklarim ve becerilerini .

. kullanma diizeyi

- Miigteri memnuniyeti ve sadakati

p
%
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4.8. Bulgular ve Analiz

Anketlerin sonucunda elde edilen verilerin analizi Microsoft Excel programi ile
yapilmistir. Anketlerden elde edilen veriler ile ayrica yiizdelik grafikler olusturulmustur.
4.8.1. Egitim Thtiyac Anketinin Bulgulan

Tablo 4.3. Cinsiyete gore ¢alisan sayisi

G GGG I S e e g G A L S B e B i S R S s A A

Kadm 18

Tt R R R e R e

Cinsiyete Gore Cahsan Sayisi

A Erkek
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Tablo 4.4. Gruplara gore ¢aligan say1s1

' Gorevi

ez

Isletmeci

o

Mudir

Halkla liskiler

. Usta

Kalfa

Cirak / Yardimci

. Estetisyen / Maky6z / Manikiirist

s

Gruplara Goére Calisan Sayisi

Isletmeci

B Miidiir
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ablo 4.5. Tecriibeye gore ¢alisan sayisi

RN

% Z

Yil

Vi_sw”wwwmmmww

S

10

6-10

12

I11-15

14

16 -20

9

21-25

5

TOPLAM

50

R e R e

L e R A Ak
L,

A Y S R i

Tecriibeye Goére Cahsan Sayisi

10%

1~5
6~10

m11~15
16~20
21~25

121




Tablo 4.6. Caligan sayisina gore kuafor salonu sayist

ALY Y R o N e A et e

Caligan Sayis1 A;iet f

% / T T L B 2 TP 5 T8, 580 0 . B VS SR P

5-10 ?  10

20-35 3

L e R e A R A AR S R R S

T /”N'«I/‘/OPLAM i, /i,g/.. iy

S e

Cahsan Sayisma Gore
Kuafor Salonu Sayisi

m 5~10

11~15
20~35

Kuafr salonlarinda galisanlarin egitim ihtiyaglart gruplandirilmig olarak Tablo 4.7°de
gosterilmektedir. Formlar toplam 50 kigiye uygulanmugtir. Bu degerlendirmede ankete
katilanlarin tabloda sayisal olarak ele alinan cevaplari; egitim konularina verdikleri Snemi
daha net gostermek amaciyla yiizdelik grafik seklinde de gosterilmistir (Bkz. ss. 118-130).
Ayrica {i¢ egitim tipinin ihtiyag oranlar1 da grafik seklinde g6sterilmisgtir.

Yapilan bu anket sonucunda kuaftrlerin en ¢ok ihtiyag duyduklari temel egitimin
hizmette kalite anlayisi, en az ihtiyag duyduklari temel egitimin ise; kuafrde sohbet konulari
oldugu goriilmiistiir. Teknik egitimlerde ise; en ¢ok ihtiyag duyulan egitim iirlin bilgisi ve
metamorfoz, en az ihtiyag duyulan egitim koleksiyon staji olarak ortaya ¢ikmugtir. En gok
ihtiyag duyulan igbag1 egitimi sa¢ kesimi, en az ihtiyag duyulan igbag: egitimi ise; manikiir ve
pedikiir egitimleri olarak tespit edilmigtir.
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Tablo 4.7. Calisanlarin egitim ihtiyag¢lar1 anketinin sonuglari

A (Cok gerekli) | B (Gerekli) C (Gereksiz)

Temel Egitimler

Kuaforde Sohbet Konulari 20 24 6
Etkin Tletisim Kurmak 40 8 2
Miisteri Iligkileri 41 1
Hizmette Kalite Anlayisi 49 1
Salon Isletmeciligi 42 8

Etkili Satis Teknikleri 27 21 2
Takim Calismasi 47 1 2
Galisan Motivasyonu 36 13 1
Kuafor Yonetimi 32 17 1
Marka Olmak 36 12 2
Is Tligkileri 39 10 1
Zaman Yonetimi ve Stres 24 21 5
Teknik Egitimler

Uriin Bilgisi ve Metamorfoz 39 11

Renklerin Anahtarlan 37 10 3
Boya Eksperi 38 9 3
Estetik Renklendirme 36 13 1
Rengin Boyutlar 33 14 3
Kalicr Sekillendirme Teknikleri 37 11 2
Koleksiyon Staji 25 21 4
Renk Uzerine 1 Giin 26 22 2
Isbasi Egitimleri

Sag Kesimi 44 5 1
Sac Boyama 43 5 2
Sag Sekillendirme 35 12 3
Manikdir 40 4
Pedikiir 40 4
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Egitim Tiplerinin ihtiya¢ Oranlan

Temel Egitimler
Teknik Egitimler
@ Isbag1 Egitimleri

37%

Ug egitim tipinin iginde galiganlarin en gok ihtiyag duydugu egitimler strasiyla; teknik, igbasi
ve temel egitimler olarak tespit edilmistir.
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Kuafiorde Sohbet Konulart Egitimi

C (Gereksiz)
12%

A (Cok gerekli)
40%

B (Gerekli)
48%

[E1A (Cok gerekli) B B (Gerekli) B C (Gereksiz) |

Katilimeilarin %12°si kuaftrde sohbet konularim en az ihtiyag duyduklari egitim olarak
isaretlemislerdir. Bunun nedeni; miisteri ile etkin iletisim kurmanin daha énemli oldugunu,
sohbet konularimin etkin iletisim kuruldugunda kendiliginden ortaya ¢ikacagim diigtiniiyor

olmalaridir.
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A (Cok gerekli)

82%

| A (Cok gerekli) @ B (Gerekli) B C (Gereksiz)
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Hizmette Kalite Anlayisi1 Egitimi

C (Gereksiz)
B (Gerekli) / 29,

A (Cok gerekli)
98%

A (Cok gerekli) @ B (Gerekli) B C (Gereksiz)

Ankete katilan ¢aliganlarin temel egitimler i¢inde en ¢ok hizmette kalite anlayist egitimine

ihtiya¢ duyduklari; katilimcilarin %98’inin bu egitim y6niinde
gérilmektedir. Bunun nedenini de; miigterilerin bir kuafSr

beklentilerinin kaliteli hizmet olmasina baglamuslardir.

Salon Igletmeciligi Egitimi

B (Gerekli) C (Gereksiz)
16% 0%
B 44795555555
IIIIII;; 5?;5

oy kullanmasiyla agik¢a

salonundan en ©6nemli

A (Cok gerekli)

84%

A (Cok gerekli) B B (Gerekli) O C (Gereksiz)
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Etkili Satry Teknikleri Egitimi

C (Gereksiz)
4%

B (Gerekli)
42%

{Eﬂ A (Cok gerekli) E B (Gerekli) B C (Gereksizﬂ

Takim Cahsmasi Egitimi

B (Gerekli) C (Gereksiz)
2% 4%

A (Cok gerekli)
94%

A (Cok gerekli) B B (Gerekli) 8 C (Gereksiz)
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Cahsan Motivasyonu Egitimi

C (Gereksiz)
B (Gerekli) 2%
26% 3 o
23 35 ‘A (Cok gerekli)
72%
H A (Cok gerekli) B B (Gerekli) E C (Gereksiz)
Kuafor Yonetimi Egitimi

C (Gereksiz)
2%
B (Gerekli) ' | B
34%

SR

A (Cok gerekli)
64%

A (Cok gerekli) B B (Gerekli) FI C (Gereksiz)
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Marka Olmak Egitimi

C (Gereksiz)

24%

A (Cok gerekli)
72%

I& A (Cok gerekli) N B (Gerekli) & C (Gereksiz)J

Is Tliskileri Egitimi

C (Gereksiz)
B (Gerekli)

20%
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A (Cok gerekli)
78%

A (Cok gerekli) & B (Gerekli) E C (Gereksiz)
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Zaman Yonetimi ve Stres Egitimi

C (Gereksiz)
10%
A (Cok gerekli)
48%
FA (Cok gerekli) &1 B (Gerekli) B C (Gereksiz)
Uriin Bilgisi ve Metamorfoz Egitimi
. C (Gereksiz)
B (Gerekli) 0%
22%
A (Cok gerekli)

78%

LE A (Cok gerekli) B B (Gerekli) B C (Gereksiz)]

Caliganlar teknik egitimler i¢inde en fazla tirlin bilgisi ve metamorfoz egitimine ihtiyag
duymuglardir. Ankete katilanlar; sagin yapisini ve mekanizmasini tanimanin bir kuaforiin
bilmesi gereken en Snemli sey oldugunu, bunu iiriin bilgisi ile birlegtirmenin de kaliteli bir
hizmet sunmaya yardimci olacagini ifade etmiglerdir.
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Renklerin Anahtarlari Egitimi

C (Gereksiz)
(1)
B (Gerekli) 6%
20%

A (Cok gerekli)
74%

{EA (Cok gerekli)

B (Gerekli) N C (Gereksiz) ,

Boya Eksperi Egitimi
C (Gereksiz)
B (Gerekli) 6%

18%

A (Cok gerekli)
76%

d A (Cok gerekli) B B (Gerekli) B C (Gereksiz)
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Estetik Renklendirme Egitimi

iz)

C (Gereks

B (Gerekli)

26%

A (Cok gerekli)

2%

| & A (Cok gerekli) E B (Gerekli) B C (Gereksiz) ‘

Rengin Boyutlar1 Egitimi

C (Gereksiz)

A (Cok gerekli)

6%

i)

B (Gerekl

28%

) &4

22222222
PO 49066664

66%

[ A (Cok gerekli) @ B (Gerekli) @ C (Gereksiz) \
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Kahec1 Sekillendirme Teknikleri Egitmi

C (Gereksiz)

B (Gerekli) 4%
22%

A (Cok gerekli)
74%

A (Cok gerekli) B B (Gerekli) B C (Gereksiz)

Koleksiyon Staji

C (Gereksiz)
8%

B A (Cok gerekli) B B (Gerekli) B C (Gereksiz)

Bu egitim sonucu elde edilen bilgi ve beceriler her giin kullanilabilecek tiirde olmadigindan
ve her miisteri bunlarin uygulanmasin talep etmeyecegi igin katilimeilar bu teknik egitime en
az ihtiya¢ duyduklarim belirtmislerdir.
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Renk Uzerine 1 Giin

C (Gereksiz)
4%

..... 2 H
&

4

=

B (Gerekli) b - o L o | A (Cok gerekli)
44% PEREL R samas e 52%

D A (Cok gerekli) B B (Gerekli) E C (Gereksiz)

Sa¢ Kesimi Egitimi

B (Gerekli) © (Gereksiz)
10% 2%

ey

A (Cok gerekli)
88%

B A (Cok gerekli) B B (Gerekli) N C (Gereksiz)

Calisanlar igbas1 egitimleri i¢inde en ¢ok sag¢ kesimi egitimine ihtiyag duymaktadirlar. Ctlinkii
sa¢ kesimi giinlimiizde yalmizca sagin boyunu kisaltma olarak goriilmemekte, zamanla yeni
kesim modelleri ortaya ¢ikmakta, bazi modeller moda haline gelmekte ve musterilerin degisik
talepleri olabilmektedir. Bu nedenle, sa¢ kesimi her zaman ihtiyag duyulan bir egitim
olmaktadir.
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Sac Boyama Egitimi

B (Gerekli) C(Gereksiz)
10% 4%

A (Cok gerekli)
86%

A (Cok gerekli) O B (Gerekli) & C (Gereksiz)

Sa¢ Sekillendirme Egitimi

C (Gereksiz)
6%
B (Gerekli) i
24% & R

A (Cok gerekli)
70%

B A (Cok gerekli) & B (Gerekli) & C (Gereksiz)
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M anikiir Egitimi

C (Gereksiz)
B (Gerekli) 8%
12%

A (Cok gerekli)
80%

B A (Cok gerekli) @ B (Gerekli) [ C (Gereksiz)

Pedikiir Egitimi
C (Gereksiz)
B (Gerekli) 8%
12% LAAL,
;III £ Vo v
L 4 RRAAR
7Y 0004
. : 5599555528
RRRRRRRRRA s ¥/
999599995225993% %
555 SARAKAARARAAR 5 %% 5%
e R
A (Cok gerekli)
80%

B A (Cok gerekli) B B (Gerekli) B C (Gereksiz)

Manikiir ve pedikiir egitimleri en az duyulan igbagt egitimleri olmuglardir. Caliganlar bu
islemlerin belli bir siire zarfinda OZrenilebildigini ve daha sonra siirekli egitim

gerektirmedigini belirtmislerdir.
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4.8.2. Verimlilik Ol¢iim Anketinin Bulgulan

Tablo 4.8. Cinsiyete gére ¢aligsan sayisi

' Cinsiyet

Adet SO

R N AT A R R e e

Erkek | '%; 27

- Kadmm 3

TOPLAM RS R R R 7 e e R e A E L) R 7 s PR /30 G 5 L L S S 0
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10%

B Erkek
H Kadmn

90%
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Tablo 4.9. Gruplara goére ¢aligan sayisi

G IGEHEIR

Gorevi

G

Salon sahibi )

Isletmeci

Miidir

TOPLAM

M Salon sahibi
Isletmeci
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Tablo 4.10. Tecrilibeye gore ¢alisan sayist

o . e .
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Tablo 4.11. Calisan sayisina gore kuafor salonu sayisi

iz o Z3 G

Calisan Sénylsi U
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Calisan Sayisma Goére Kuafor Salonu
Sayisi

BE5-10
RB11-15
B16-20
m21-25
E126-30
E31-60

42%

17%
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Verimlilik 6l¢lim anketinin sonuglar1 Tablo 4.12°de gosterilmektedir. Formlar, toplam

30 kuafor igletmecisine uygulanmustir. Anketteki sorular verimlilik kriterleri baz alinarak

hazirlanmigtir. Her sorunun ayrica yiizdelik grafikleri olusturulmustur. Bu uygulamanin

verileri yine verimlilik parametrelerine gore degerlendirilmis ve degerlendirme sonucunda

verimlilikle ilgili analizler agagidaki sekilde ifade edilmigtir:

D N N NI NN

AN N N NN

Caliganlar egitim alan kuafor salonlarinin personel degisim hizi diigiiktiir.

Egitim almug ¢alisanin is arkadaglar1 ve yoneticilerle olan uyumsuzlugu asgari diizeydedir.
Is kazalan yok denecek kadar azdir.

Calisanlarin kendine giliveni vardir ve moral diizeyleri iyidir.

Mesleki egitim kisisel gelisim saglamakta, dolayisiyla ¢alisamin verimliligini
arttirmaktadir.

Calisanlar yaptiklari isle uyumludurlar.

Caliganlarin birbirleriyle olan iligkileri iyidir.

Calisanlar arasinda haberlesme genellikle saglanmaktadir.

Calisanlar en ¢ok gelecek giivencesi konusunda motivasyona ihtiyag duymaktadirlar.
Egitim, yetenek ve yetkinliklerin kullaniminda olumlu y&nde etkili olmustur.

Caliganlarin aldig1 egitim miisteri memnuniyeti ve sadakati konusunda etkili olmustur.
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Son 1 Yil i¢indeki Personel Degisim Oram

17% 0% 3%

W

80%

B Degismedi H % 10 - %25 N %25 - % 50 B % 50 ve daha fazla

Ankete katilan 30 kuafor yoneticisinin %80°1 salonlarinda son 1 yil i¢inde personel degisim
oraninin %10-%25 arasinda oldugunu belirtmiglerdir. Yoneticilerin %17°si %25-%50 arasi
degisim oldugunu, %3’li ise personelin hi¢ degismedigini vurgulamiglardir. %50 ve daha
fazla degisim oldu diyen olmamigtir. Bu sonuglara bakarak, egitimin personel degisim

oranmin diigmesi yoniinde etkisi oldugunu ifade edebiliriz.
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Personelin Genel Degisim Sekli

isten ¢ikarma
yoluyla
] 41%

Isten ayrilmal
yoluyla
59%

& isten cikarma £ isten ayrilma

Son 1 yil igindeki personel degisimi en ¢ok personelin isten ayrilmasi yoluyla olmustur.
Buradan, yoneticilerin egitim alan personelden genelde memnun oldugu, isten ¢ikarma yoluna
¢ok fazla bagvurmadiklar anlagilmaktadir. Personelin isten ayrilma nedenleri arasinda; daha

fazla ticret, daha iyi bir ¢aligma ortam1 ve daha iyi egitim olanaklari yer almaktadir.
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Is Arkadaslanyla ve Yoneticilerle Uyumsuzluk

5 (En 6nemsiz)
23%

1 (En 5nemli)

30%

M1 (En dnemli) B2 k3 N4 B 5 (En nemsiz)

4

Cahsanm Performans Diigiikliigii
5 (En Snemsiz) 1 (En 6nemli)
13% - 20%

27% ' 2
33%

B 1 (En 6nemli) @2 B3 B4 B5 (En 6nemsiz)
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Devamsizhk

5 (En dnemsiz)
33%

1 (En nemli)
13%

17%

N 1 (En 6nemli) B2 B3 [14 M5 (En 6nemsiz)

ise Ge¢ Gelme

5 (En Onemsiz)
17%

1 (En 6nemli)
10%

43%

10%

@1 (En 6nemli) §2 B3 &4 B 5 (En Snemsiz)
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Miisterilerin M e mnuniyetsizligi

5 (En dnemsiz)
13% 1 (En nemli)
4 R
13% ¢
3
20%

23%

N 1 (En dnemli) B2 H3 E4 B 5 (En 6nemsiz)

Isten ¢ikarma nedenleri arasinda yoneticilerin en 6nemli gordiikleri nedenler is arkadaglariyla
ve yoneticilerle uyumsuzluk ve miisterilerin memnuniyetsizligidir, en 6nemsiz gordiikleri
neden ise devamsizliktir. Bu sonuglardan; ¢alisanin is arkadaglariyla ve yoneticileriyle uyum
icinde olmasinin ve miigterilerin kendisinden memnun olmasmin olduk¢a 6nemli oldugu
anlagilmaktadir. Egitim, bu uyumun ve memnuniyetin saglanmasinda biiylik rol
oynamaktadir. En 6nemsiz neden olarak devamsizlifin goriilmesi ise; egitimli caliganlarm

devamsizliklarmin yok denecek kadar az olmasidir.
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is Arkadaslaryla ve Yoneticilerle Uyumsuzluk

4 5 (En 6nemsiz)
3 7% 3%

& 1 (En 6nemli) @2 N3 E4 W5 (En 6nemsiz)

Ucretin Az Olmasi

1 (En dnemli)
10%

5 (En dnemsiz)
46%

A1 (Fn nemli) B2 M3 B4 15 (En dnemsiz)
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Is Tatmininin Az Olmasi

5 (En dnemsiz) 1 (En 6nemli)

40%
I 1 (En 6nemli) B2 B3 B4 E5 (En onemsiz)
Cahsma Kogullarmi BeZenmeme
5 (En 6nemsiz) 1 (En dnemli)
10% 10%
4
23%

34%

1 (En 6nemli) @2 B3 E4 W5 (En 6nemsiz)
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Diger Nedenler (askerlik, yer degistirme, vb.)

1 (En 6nemli)
17%

5 (En 6nemsiz)
33%

17% 13%

B 1 (En Snemli) 02 @3 N4 05 (En Snemsiz) |

Yoneticiler en Snemli gordiikleri isten ayrilma nedeninin bilyiik bir ylizdeyle is arkadaglariyla
ve yoneticilerle uyumsuzluk oldugunu géstermislerdir, en Snemsiz nedenin ise; licretin az
olmasi oldugu konusunda birlesmislerdir. Eger c¢alisan is arkadaslar1 ve yoneticileriyle
sorunlar yastyorsa, egitim olanaklar1 ve kosullar yeterince iyi degilse licret ¢ok 6nemli bir
tatmin unsuru olmamaktadir. Yani uyumlu bir ¢alisma ortami, iyi egitim olanaklari ve

kosullar ¢alisanlar igin ticretin 6niine gegmektedir.
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Is Kazalarmm Meydana Gelme Sikhg

Sik sik Bazen
3% 3%

Sik s1k & Bazen N Nadiren 3 Hig

Is kazalarmin meydana gelme siklign %47’lik oranlarla nadiren ve hi¢ segeneklerinde
toplanmugtir. Bunun nedeni egitimin i kazalanm yok denecek kadar az bir seviyeye getirmis
olmasidir.
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Ucretin Tatminkar Olmasi

5 (En Onemsiz)
33%

1 (En 6nemli)
54%

E 1 (En onemli) M2 &3

5 (En dnemsiz)

is Arkadaslaryla ve Yoneticilerle Uyum

5 (En 6nemsiz) 1 (En 6nemli)
4 10% 10%

37%

&1 (En 6nemli) M2 N3 ©4 @5 (En tnemsiz)
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Cahsma Kosullarmm fyi Olmasi

5 1
17% 7%
S5 ::i;u 2
BRI 30%
3
23%

mi@28304m5
Miisterilerin M emnuniye ti
. 1 (En dnemli)

5 (En Snemsiz) 7% 2
23% | 13%
AAAAAAR, N 3
17%
4
40%

[E 1 (En Snemli) B2 013 E4 B 5 (En 6nemsiz)J
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Saygi Gorme

5 (En dnemsiz) 1 (En 6nemli)
17% 23%

E 1 (En 6nemli) @2 83 @ 4 B 5 (En tnemsiz)

Calisanlarin moral diizeylerini etkileyen en Onemli fakt6re anketi cevaplayan yoneticiler
bliyiik bir ylizdeyle licretin tatminkér olmas: demislerdir. Bu faktorlerin i¢inde sasirtici bir
sekilde ticretin tatminkér olmasi ayni zamanda en 6nemsiz neden olarak da gériilmiistiir.
Bunun nedenini; ¢aliganlarin ¢aligma yasamindan beklentilerinin ve kuaftr salonlarindaki

caligma ortamlarinin farkliliina baglayabiliriz.
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Cahsanlarm Ortalama Egitim Durumu

Universite mezunu

Hi¢ okumamis
0% \ 0% Lise mezunu
6%

Ik okul mezunu
38% &

. ~Ortaokul mezunu
56%

Universite mezunu E Lise mezunu B Ortaokul mezunu & ilkokul mezunu ® Hi¢ okumams J

Anketin uygulandign kuafor salonlarinda galisanlarin egitim durumlarma baktigimizda
yanisindan fazlasiin ortaokul mezunu, % 38’inin ilkokul mezunu, ancak %6’simin lise
mezunu oldugu goriilmektedir. Universite mezunu olan ya da hi¢ okumamis olan yoktur. Bu

tablodan anlagildig: gibi kuaforlerin egitim diizeyi oldukga diigtiktiir.
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Alnan Egitim Tipleri

Isbas1 egitimleri
28% Temel egitimler

34%

Teknik egitimler
38%

B Temel egitimler N Teknik egitimler & isbasi egitimleri

Caliganlar en ¢ok teknik egitimler almaktadir, ancak temel egitimlerin orani da buna oldukga
yakindir. Bu egitimleri %28’lik oranla igbag1 egitimleri izlemektedir.
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Mesleki Egitimin Etkile dikleri

Aidiyet duygusu Devamsizhik Isten ayrilma
4% 2% 1%

Takim ¢al. R
20% Verimlilik
. 24%

4
1% . ‘s Miisteri
Kisisel gelisim o e
18% memnuniyeti
20%
£l Devamsizhik @ isten ayrilma Verimlilik I Miigteri memnuniyeti
A Kisisel gelisim is ark. ve yon. uyum & Takim gal. Aidiyet duygusu

Ankete katilan yoneticiler, mesleki egitimin en ¢ok verimliligi etkiledigini %24°liikk bir oranla
ortaya koymuslardir. Yani ankete katilan yoneticilerin ¥ tinlin ortak goriisti mesleki egitimin
verimliligi etkiledigi yoniindedir. Katilanlarn %20°si ise; takim caligmasi ve miisteri
memnuniyetinin mesleki egitimden etkilendigini belirtmislerdir. Isten ayrilma ve

devamsizligin mesleki egitimden etkilendigini diisiinenlerin orami ise oldukga diistiktiir.
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Mesleki Egitim Verimliligi Arttir mi?

Hayir
3%

Evet & Hayir

Ankete katilan 30 yoneticiden yalnizca 1°i, yani %3’ti mesleki egitimin verimliligi
arttirmadifim ifade etmistir. Bunun nedeni olarak da; galiganlarinin egitim diizeyinin ¢ok
distik olmasi nedeniyle mesleki egitimin kendilerine ¢ok fazla yarar saglamadigini

gostermigtir.
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Zamanin Etkin Kullanilmasi

5 (En 5nemsiz) 1 (En 6nemli) »
13% 3% 1%

64%

1 (En 6nemli) 02 B3 B4 N5 (En 6nemsiz)

is Kazalarmin Azalmasi

2
1 (En nemli) 0% 3 4
0%

5 (En dnemsiz)
86%

(En nemli) B2 N3 M4 M5 (En fnemsiz) |
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Miisterilerin M emnuniyeti

4 5 (En 6nemsiz)

13% 0% 1 (En 6nemli)

@ 1 (En dnemli) N2 @3 O 4 B85 (En Snemsiz)

Yaptig1 Isle ve Takim Arkadaslariyla Uyumun Artmasi

4 5 (En 6nemsiz)
3 10% 0%

1 (En énemli)
40%

|1 (En dnemli) B2 03 B4 W5 (En tnemsiz) |
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Yaraticihklarinin ve Becerilerinin Artmasi

4 5 (En dnemsiz)
% 0% 1 (En 6nemli)
30%

=1 (En 6nemli) N2 E3 E14 BS (En 6nemsiz)

Calisanlarin verimliligini etkileyen faktorler arasinda en Onemli goriilen faktdr; caliganin
yaptig1 isle ve takim arkadaslariyla uyumun artmasi olmustur. En Onemsiz faktor ise; is
kazalarinin azalmasi se¢ilmistir. Kisinin yaptig1 isle ve takim arkadaglariyla uyum iginde
olmasi yoneticilerinden takdir gérme, miisterilerin kendiyle ilgili memnuniyetinin artmasi gibi
pek c¢ok faktorii de beraberinde getirecek, bunlar da kisinin verimliligini arttirmada siiphesiz
rol oynayacaktir. Yoneticilerin en 6nemsiz faktor olarak is kazalarim1 gérmelerinin nedeni ise;
aldiklart mesleki egitimler sayesinde salonlarindaki is kazalarmin yok denecek kadar az

seviyeye inmis olmasidir.
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Cahsanlar ile Yaptiklarn Gorevlerin Uyumu

Hayir
3%

Yoneticiler ¢alisanlarinin yaptiklar: gorevle uyum iginde oldugunu, yani dogru isle dogru
kiginin birlestigini %97 gibi biiyiik bir ylizdeyle belirtmiglerdir. Bu uyumun saglanmasinda
egitimin biiyiik rolii oldugunu da yapilan miilakatlarda ifade etmiglerdir.
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Cahsanlarn Birbirleri ile Olan iliskile rinin Durumu

Fena degil Kot
17%

Cok iyi B lyi B Fena degil & Koti |

Salon i¢inde ¢aliganlarin birbirleri olan iligkilerini iyi bulan yoneticilerin yiizdesi 56 iken, ¢ok
iyi bulanlarin ytizdesi 27°de kalmistir. Buradan; c¢aliganlarin aldiklart mesleki egitimlerin
caligma arkadaslariyla iligkilerini olumlu yonde etkiledigi, ancak hala egitime ihtiyaglari
oldugu anlagilmaktadir.
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Cahsanlarm Salon I¢inde Kendi Aralanndaki Haberlesmelerinin
Yeterliligi

Bazen Hi¢hir zaman

o 3%
13% > Her zaman
2

S 3%

KL

{

&
SOONAY
N

Cogunlukla
47%

‘E Her zaman & Cogunlukla N Bazen B Hicbir zaman]

Caliganlarin salon i¢indeki haberlesmelerinin yeterliligi konusunda katilimecilarin %37°si her
zaman yeterli, %47’si ¢ogunlukla yeterli, %13°1 ise; bazen yeterli demigtir. Burada da aym
calisanlarin birbirleri ile olan iligkilerinin durumunda oldugu gibi; ¢alisanlarin egitimden
fayda gordiikleri ancak egitime hala ihtiyag duyduklari anlagilmaktadir. Higbir zaman yeterli
olmadigini diistinenler %3 gibi diisiik bir oranda kalmiglardur.
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Cahsan Motivasyonunun Gerekliligi

Bazen Hicbir zaman
3% 0%

Cogunlukla

Her zaman
84%

Her zaman £ Cogunlukla B Bazen B Hicbir zaman

Calisan motivasyonunun gerekliligi konusunda ydneticilerin %84°#i her zaman gerekli oldugu
konusunda hem fikir olmuslardir. Yapilan miilakatlarda da; motivasyonun ¢alisanlarin
verimliliginde, kendilerine olan glivenlerinin artmasinda, islerini daha severek yapmalarinda,

vb. durumlarda etkili oldugunu ifade etmislerdir.
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Kisisel Basar: ve Tatmin

B 1 (Encok) B2 N3 [14 B5 (En az)

Ait Olma

5 (En az)
54%

(Fn gok) B2 N3 H4 H5 (En az)
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Gelecek Giivencesi

01 (Engok) §2 B3 (14 B 5 (En az)

Sayg1 Gérme

1 (En gok)
46%

B 1 (Engok) 2 M3 B4 05 (En az)
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Ekonomik Durum

1 (En gok)
7% 2

33%

E1 (Encok) 02 B3 E4 @5 (En az)

Biiyiik bir ylizdeyle galisan motivasyonun her zaman gerekli oldugunu savunan yoneticiler,
¢aliganlarin motivasyona ihtiya¢ duydugu konular arasinda onceligi gelecek giivencesine
vermiglerdir. En az motivasyona ihtiyag¢ duyduklar1 konunun ise; ait olma oldugunu
belirlemiglerdir. Ciinkii bu meslekte c¢aliganlar ¢ogunlukla gelecekleri konusunda kaygi
duymakta, meslekte yiikselememe, kendi igini agamama diigiincesi onlar1 mutsuz etmektedir.
Bu nedenle en ¢ok motivasyona ihtiya¢ duyduklari konu gelecek giivencesidir. Ait olma
konusunda motivasyon beklentilerinin az olmasinin nedeni ise; daha iyi bir ¢alisma ortami
bulduklarinda ya da kendi igyerlerini agabilecek seviyeye geldiklerinde hilihazirda ¢alistiklar:

yerden ayrilma diistincesinin stirekli akillarinin bir késesinde olmasidir.
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Cahsanlara Yeteneklerini Gelistirme ve Yaraticihklarmm Kullanma
Firsatt Verme Durumu

Bazen Hi¢hir zaman
3% /0%

Cogunlukla
40%

X
4
v

Her zaman
57%

B Her zaman N Cogunlukla & Bazen &l Hicbir zaman

Ankete katilan yoneticilerin yarisindan fazlasi calisanlarina yeteneklerini gelistirme ve
yaraticiliklarim1  kullanma firsati verdiklerini belirtmislerdir. Bunu %40°lik bir oranla
cogunlukla diyenler takip etmektedir. Yoneticiler kendileriyle yapilan miilakatlarda da, bu
sayede caliganlarin egitimlerde Ogrendiklerini pratige dokme imkénmi bulduklarmi ve bu
durumun ¢aliganlarin kisisel gelisimlerine ve kendilerine olan gilivenlerinin artmasina biiyiik
Olgiide katkida bulundugunu ifade etmislerdir.
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Salona Gelen Miisterilerin Sadik Kalma Oram

0%

E%10 - %25 aras1 N %25 - % 50 aras1 & % 50 ve daha fazla

Miisteri sadakati konusunda yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu misterilerin %50 ve daha
fazlasinin salonlarma sadik kaldigiu ortaya koymuglardir. Katilimcilarin geri kalam ise;
miisterilerin %25-%50’sinin sadik kaldigim belirtmislerdir. Bu yiiksek sadakat oram egitim
sonucunda ¢aliganlarin performanslarinin artmasi sonucu miisterilerin memnun kalarak salona

sadik kaldiklarim gostermektedir.
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Miisterilerin Memnun Ayrilma D urumu

Higbir zaman Bazen

o Her zaman
0% _\[ OA) 23%

Cogunlukla
77%

Her zaman B Cogunlukla N Bazen [ Hi¢bir zaman {

Grafik, ankete katilan yoneticilerin %77sinin salona gelen miisterilerin ¢ogunlukla memnun
ayrildigini, %23’iintin ise; her zaman memnun ayrildigiu belirttiklerini gostermektedir.
Miisterilerin her zaman memnun kalma oraninin diigiik olmasinin nedenini yoneticiler,
yapilan miilakatlarda her miisterinin zevkinin ve salondan beklentisinin farkli olmasina
baglamiglardir. Ancak burada eZitimli personelin g¢alistii bir salona gelen miisterilerin,
egitimsiz personelin galistif1 bir salona gelen miisterilere oranla daha memnun ayrilacaklar

unutulmamalidir.
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Kaliteli Hizmet

5 (En dnemsiz)
3 4 0%

1 (En 6nemli)
49%

B 1 (B nemli) B2 013 94 85 (En nemsiz) |

Uygun Fiyath Hizmet

1 (En 8nemli)
10% 2

5 (En 6nemsiz) ' 7%

63%

E1 (En énemli) 82 B3 B4 @5 (En nemsiz)
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Salonun Temiz ve Diizenli Olmasi

5 (En 6nemsiz)

7% 1 (En 6nemii)

23%
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B 1 (En 6nemli) B2 23 B4 05 (En 6nemsiz)

Hizmetten Tatmin Olma
5 (En dnemsiz) 1 (En dnemli)
10% 7% 2

£ 1 (En dnemli) 82 33 7 4 B 5 (En dnemsiz)
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Olumlu Davrams Gorme

1 (En dnemli)

5 (En dnemsiz) 10% 5

20%

AAANAAMARIARAARAAR AN

B MANIANA AR SRAAAY
1 3NN SRR AR AN

23%

@ 1 (En énemli) B2 N3 D4 B 5 (En énemsiz)

Yoneticiler miigterilerin salonlarindan en biiyik beklentisinin kaliteli hizmet oldugunu
diisiinmektedirler. En 6nemsiz gordiikleri beklenti ise; uygun fiyatli hizmettir. Kaliteli hizmeti
saglayacak olan g¢aliganlardir, calisanlarin kaliteli hizmet sunabilmesi de egitimle dogrudan
alakalidir. Uygun fiyath hizmetin 6nemsiz bir beklenti olarak goriilmesinin nedeni; anketin
uygulandigi kuafor salonlarmin gerek bulunduklari semtler, gerekse sunduklari hizmetin

kalitesi nedeniyle fiyat tarifelerinin ortalamanin tistlinde olmasidir.
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4.8.3. Genel Bulgular

AN N N N U N N

“Caligsanlarimiz mesleki egitim aldiktan sonra, en ¢ok hangi konu ve davranislarda degisim
gozlemlediniz?” sorusuna 30 kuafdr isletmecisinin verdigi ortak yanitlar su sekilde

siralanmaktadir:

Ise geg gelme ve devamsizlik en aza inmistir.

Personel degisim hiz1 azalmugtir.

Calisanlar arasinda iletigim artmugtir.

Miigteri memnuniyeti ve sadakati artmigtir.

Organizasyon sayginlik kazanmustir.

Calisanlarin yeteneklerini kullanabilme diizeyinde artig olmustur.

Egitim alan ¢aliganlar giyimlerine, gériintiglerine daha fazla zen gostermektedirler.
Calisanlarin igbasi ve is dis1 olarak aldiklar1 egitimin verimliliklerine etkisi olmustur ve bu
durum agikga goriilmektedir.

Cesitli kuafdr salonlarndan egitim alan toplam 20 denek ile yapilan goriismeler
yardimiyla deneklerin egitim oncesi ve sonrasi igbagindaki davraniglarinda meydana gelen

degisiklikler sorgulandi. Deneklerin verdikleri cevaplardan ortaya ¢ikan sonuglar sdyledir:

Teknik egitim alan denekler egitimden sonra zamani daha etkin kullanir hale gelmislerdir.
Ornegin; yaklagik 45 dakika olan fon ¢ekme siiresi 30 dakikaya inmis ve bir giin i¢inde
fon gekilebilen miisteri sayis1 artmistir. Yine yaklagik 60 dakika olan manikiir-pedikiir
islemi siiresi egitimden sonra 30 dakikaya kadar inmigtir.

Boya iglemi uygulanirken malzemeyi daha tasarruflu ve bilingli kullanmaya
baslamuslardir. Ornegin; egitim 6ncesinde bir tiip boyayla yalmzca bir miigterinin sagini
boyayabiliyorken, egitim sonrasinda 2 farkli miisterinin sagini boyayabilir hale
gelmiglerdir. Ayrica egitim almamug olan bir kisi bir miisterinin sagina 45 dakikada boya
stirerken, bu iglemin egitimini aldiktan sonra bu stire 15 dakikaya inmigtir. Clinkii boyay1
siirme tekniklerini ve hangi tip saca ne sekilde boya uygulamalart gerektigini
Ogrenmiglerdir.

Caligtiklar1 salona karst daha saygili olmaya baslamiglardir. Ornegin; giyimlerine daha
¢ok Ozen gOstermeye baglamiglar ve misteriyle konugurken, “ben” kavrami yerine “biz”

kavramini daha gok kullanir olmuslardir.
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v" Mesleklerini daha ¢ok sevmeye baglamiglar ve zevkle yaptiklan i¢in yaraticiliklarini daha
fazla kullanmaya baglamiglardir.

v’ Miisteri psikolojisini daha iyi anlamaya baslamiglar, boylece farkli kisilik yapilarina sahip
miisterilerle de anlagabilir hale gelmislerdir.

v' Sag kesimi sirasinda kullanacaklar1 ekipmani (makas, tarak, vs.) miisterinin sa¢ sekli ve
yapisina gore segebilme becerisini kazanmuglar, ayrica klasik sa¢ kesimi tiplerinin
haricinde marjinal sa¢ kesimlerini de uygulayabilme becerisini elde etmislerdir. Egitimler
¢alisanlarin hayal giiclerinin gelismesine de yardimci olmaktadir, bdylece miisterilerin

tarif ettigi 6zel sag¢ kesim modellerini de rahatga uygulayabilmeye baslamislardir.

Nizam Kuaf6r Salonlart igletmecisi Deniz Baykal egitimin Snemi konusundaki

gortslerini s6yle agikladi:

“Giinlimiiz kuaforliik mesleginde eski caliganlari, yani egitimsiz personeli diistiniirsek;
ailelerinin ‘eti sizin, kemigi benim’ mantigtyla ise vermelerinden kaynaklanan bir egitimsizlik
ve kendini gelistirmeme durumu vardi. Bundan dogan sonug ise; gazetelerin spor sayfalarinda
kaybolan, miisteriyle hi¢bir sekilde iletisim kuramayan, sadece sag ile ilgilenen bir kuafor
toplumunun ortaya ¢ikmasiydr ama egitimden sonra kendine giivenen, her konuda bilgisi

olan, miisteriyle seviyeli sohbet eden bir kuafor nesli ortaya ¢ikmaya baglamustir.

Bizim igimizde %20 sanat, %80 iletisim nemlidir. Miigteriler bize sadece saglarim
yaptirmak igin degil aym zamanda sohbete ve rahatlamaya geliyorlar, bir nevi psikologuz.
Egitimlerden sonra personelin iletisim konusunda kendine giiveni arttigindan miisterilere daha
bilgili yaklasip, memnuniyet saglamakta, bu da miisterilerin salona tekrar déniisiine ve saygin

bir salon olmamiza yol agmaktadir.

Bir personelin sanatini telafi edebiliriz, yani yanls yapilan bir sa¢ islemi diizeltilebilir
ama yanls bir konusma, tavir veya davramgin telafisi yoktur. Iste egitimle bunlara engel

olmus oluyoruz.

Ayrica bu iglerin bir de maddi boyutu var. Personelin aldig1 egitim sonrasindaki aylarda
cirolarin %50-%100 oraninda arttig1 goriilmektedir. Kendilerine olan giivenleri ve miisterilere
yaklagimlar1 daha profesyonelce oldugundan miisterilerin giivenini kazanirlar; giiven de

cironun artmasi ve kalite demektir.”
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Ugur Kan Kuafor Salonu sahibi ve isletmecisi Ugur Kan ise bu konudaki diiglincelerini
soOyle ifade etti:

“Egitim sonucunda ¢aliganlar yaptiklari sanata daha ¢ok saygi duymay1 6greniyorlar,
sezon modasim daha yakindan takip ediyorlar, performanslari artiyor, kendilerine olan
giivenleri artiyor, daha istekli ¢alisgtyorlar, miisterilerle iletisimleri daha seviyeli oluyor, daha
saygili davraniyorlar, dolayisiyla miigteri sayis1 ve sadakati artiyor, takim calismasi ve
birbirleriyle olan iligkileri iyilesiyor, en 6nemlisi de ¢alisanlarin salona olan baghliklari

artiyor.”
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SONUC VE ONERILER

Anket ¢aligmalar sirasinda, 30 igletmeci ve 50 caliganla yapilan goriismeler sonucunda
insan kaynaklar: fonksiyonlarinin kuaf6r salonlarinda uygulams ile ilgili bazi temel veriler

elde edilmistir. Bunlar su sekilde 6zetleyebiliriz.

v’ Kuaf6r galiganlan ile ilgili is taumlart ve gorevleri yeterince belirlenmistir. Ustalar,
genellikle kuafor salonu i¢indeki kuaforlitk meslegi kapsaminda bulunan tiim igleri yerine
getirir, kalfalar ustalarinin kendilerine verdigi gorevleri yerine getirir, yardimei ve ¢iraklar
ise, kalfa ve ustalarin kendilerine verdigi gorevleri yerine getirir. Diger gorevler ise;
(manikiirist, makydz, estetisyen, vb.) sadece kendi gérev tamimlarinda yer alan igleri
yapmaktadirlar.

v Kuafor igletmelerinde segme ve yerlestirme genellikle; kuafor salonunun camina ilan
yapistirma, gazeteye (Ozellikle Tiiketici Gazetesi) ve internetteki ilan sayfalarina ilan
verme, kendi web sitelerine is bagvuru formu ekleme veya tavsiye yoluyla yapilmaktadir.

v" Yapilan aragtirmalar sonucunda kuafor salonlarinda galiganlarin biiyiik bir gogunlugunun
sigortal1 (SSK) olarak calistir1ldig1 anlagiimustir.

v KuafSr salonlarinda ticretlendirme kideme, tecriibeye ve kuafSr salonunun bulundugu
semte gore yapilmaktadir. Ancak tecriibesi fazla ve igsinde ¢ok iyi olan bir usta s6z konusu
ise; semt ¢ok fazla Snemli olmayabilir. Baz1 kuafor salonlarinda ticretin yaninda prim de
verilmektedir. Prim sistemi galisanlarin verimliliklerine oldukga katki saglamaktadir.

v' Tiirkiye’de kuaftrlerle ilgili bir sendika mevcut olmadigindan kuafr salonunda ¢alisanlar
sendika liyesi degildir.

v Kuaftr salonlarinda galiganlarin performanslari genellikle isletmecinin gozlemleri ve
miisterilerin yorumlan yoluyla belirlenmektedir. Burada en 6nemli kriter, gérevi yapma
sliresi yani zamandr.

v" Birinci siuf ve likks suuf kuafor salonlarmin tamamima yakininda ¢alisanlar profesyonel
firmalarin diizenledigi egitimlere gonderilmektedir. Bu egitimler temel, teknik ve isbasi
egitimleri olmak {izere tige ayrilmaktadir. Tkinci smuf kuafor salonlarinda calisanlar ise;
genellikle mesleki egitim merkezlerine gonderilmektedir. Isletmeciler egitim alan
caliganlarm yaraticiliklarimin  ve becerilerinin - arttifini, yaptiklann isle ve takim
arkadaglariyla daha uyumlu olduklarini, zamani daha etkin kullandiklarini, ise zamaninda
geldiklerini dolayisiyla miisteri memnuniyetinin arttiini, egitimin galigan verimliligine

O6nemli katkilar1 oldugunu ifade etmiglerdir. Caliganlarin kuafSr salonlarindan
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beklentilerini ise; birkag ana baglikta toplamak miimkiindiir. Caliganlarin en biiyiik
beklentisi verimlilikleri Olgiisiinde kazang elde etmektir. Yani takdir edilme,
odiillendirilme ve maddi-manevi tatmin duygusu agir basmaktadir. Ayrica bir yere ait
olma ve gelecek giivencesi hemen hepsinde ortak diigtinceyi olusturmaktadir. Caliganlar
isletmelerinde yoneticilerle ve ig arkadaslariyla uyumlu olmay: verimlilik i¢in temel 6ge
olarak gormektedirler. Caliganlarin hemen hepsi egitimin gerekli oldugunu ve
verimliliklerini arttirdiim, ayrica kigisel geligimlerine de katkisi bulundugunu ifade

etmiglerdir.

Bu uygulamadan elde edilen bulgular sonucunda asagida bazi 6neriler sunulmaktadir.
Kuskusuz bunlar tamamen goriigiilen kigilerden alinan bilgiler ve uygulanan anketlerden elde

edilen verilere dayanmaktadir.

Kuaf6r salonlarinda cahisanlarin egitim diizeylerinin genellikle ¢ok diistik oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle kuaftr salonlarinda gorevli ¢alisanlarin stirekli egitilmesine bilyiik
ozen gosterilmelidir. Siirekli egitimin saglanabilmesi amaciyla kuaforliik egitim merkezleri
kurulmalidir. Siirekli egitimin kisisel ve mesleki gelisim igin gerekli oldugu calisanlara
anlatilmali, egitim konusunda yonlendirme yapilmali, egitimli ¢aliganlarin yeteneklerini
kullanmalar1 igin kendilerine firsat verilmelidir. Su anda kuaftr salonlarinda caliganlarin
biiyiik ¢ogunlugu kideme gore licretlendirilmektedir (girak, kalfa, usta gibi). Ancak bu
ticretlendirmede ¢alisanlarn performanslari da g6z oniine almmali, ayrica uzayan g¢aligma

saatleri i¢in 6zel 6deme sistemleri geligtirilmelidir.
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EKLER

: . EK1
i$ ANALIZi SORU FORMU

Ady, Soyadiz....eieiiiniioininrane Boliim:.....cocoveiereriincionnene
Isin Unvanii...coceieiecnicncnncne Ik Amir:....coeeiiiiincennccncenes

Agiklamalar: Doldurmaya baglamadan 6nce dikkatle okuyunuz. Her soruyu kisa ve tam
cevaplayimz. Agiklama istediginizde yetkiliye bagvurunuz. Doldurduktan sonra ilk amirinize

29 o0

veya personel midiirliigtine teslim ediniz.

Gorevler
Giinliik kisisel yaptiginiz ig nedir?

oooooo $00000000000000000000000004000000000000000000000000000Prrtesestesesosststesresostsesesessessesssessesrtottsssssstssssosstsonsnmnacsonssscs

Gozetim Gorevleri '
Gozetiminizde kag kisi ¢aligmaktadir? (Isin adini ve kag kisinin ¢alistigini liste olarak
yaziniz)

Arag, Gereg ve Malzemeler
Isinizde kullanulan arag ve geregleri sayiniz.
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Talimat
Isinizle ilgili talimatlarimz nasil aliyorsunuz? (S6zlti, yazil, basily, vs.)

i1k Amirden Baska ve Biliim Disinda Kimselerle iligkiler
Bu tiir iligkileriniz varsa, boliim adlarim ve is unvanlarini belirtiniz.

Karar Alma
Anmirlerinize damigmadan almakta oldugunuz kararlar1 belirtiniz

Sorumluluk
Para, arag — gereg, donamim ve raporlarimizla ilgili sorumluluklariniz1 belirleyiniz

............................................

......
..........
Ne tiir kayit v lar h: 1 ?

5] ay1l ve raporlar naziriarsiniz:

cessseresene teserreeaes ceresscnans teresseaas Geressereccnns Cetteteacennes teessccetrtacionnons N
......

......
eveenens ereeeeees eeeenene Ceeeeeenenan reererenens ereeerenanen eeereneaeeraans
Denetim
T . [ 1 S 01. d olo ‘)
Isiniz nasil gozetilir, denetilir ve sinanir?
vesveneenenes verveneeneane veveerenenene rerereeseresneeaa e s nens eeeeneeenanas erereeneaaans eeeeeeetaaar e ereens
.......
Bu iglemi kim yapar?
u iglemi apar?
eveeees et eteeereea e eatnaaaaaaas eveeereeeens eerneaeane eeerererieaeeaane evreeenees eveeeenes
........ F et eee e et e e e e taaaa e e e e ene e n e teeaa e e st tenentetetenaatataaaeneeraannens



Fiziksel Gerekler
Asagidaki ¢alisma pozisyonlarinda ¢alisma zamanimizin yiizde kagini gegirmektesiniz?
Ayakta ...... % Oturarak ...... % Digarida ...... %

Kaldirmak ve/veya tagimakla yikiimlii oldugunuz agirlik kilo olarak ne kadardir?

.................................................................................................................

Calisma Kosullar
Caligsma saatleriniz genellikle kagtan kagadir?

.............................................................

var mi1?
............................................................................................................

...............................................................................................................

Tehlikeler
Isinizle ilgili kaza, vb. tehlike olasiliklarin belirtiniz

................................................................................................................

........................................................................
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Bu Biliim ilk Amir Tarafindan Doldurulacaktir.

Egitim Gerekleri
Bu ige baglayabilmesi i¢in bir kimsenin sahip olmasi gerekli en az egitim diizeyi nedir?
11 SOOI Orta............... Yiiksek......oeunennns

Isin yapilabilmesi i¢in 6zel bir dalda egitim yapilmis olmast gerekir mi?

Deneyimler

Isin yapilabilmesi i¢in ¢aligacak olanin daha dnce ne tiir deneyimleri olmasi gerekir?

Bu deneyimlerin ne kadar bir siire gegirilmis olmast beklenir? ...... eeereereeenns erereneeeenans
Yetistirme

Gerekli egitim ve tecriibesi olsa da, ¢alisacak kimsenin bir yetisme dénemimden gegmesi
gerekir mi?

B s 000000 AR 000000004 ¥ ccooo000g AW 000000 cesccertrecens e ececcessscccenreseeersecass
tereeerneaaeecaneans & 0000000000000 00000000RRRC0000000 TR0 900000000000 e e caecovrascene teseeenecanne .
€rexirse, nangt alanda ve ne sureae olmalidiry? ..... 90000000000 cessscererraas ceesecccesnnsrcssne
.....
................. ceteeecsersanes R e

Kaynak: Tugray Kaynak, insan Kaynaklar Planlamasi, 2.b., istanbul: Alfa Basim
Yaymm Dagitim, 1996, ss. 145-148.
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EK 2
KUAFORLUK MESLEGI IS TANIMLARI

KUAFORLUK MESLEGI
BAYAN KUAFORU i$ TANIMI

BOLUM: Salon

GOREV UNVANT: Bayan Kuaforii
GOREV KODU: .............

GOREV BAGLANTISI: Miidiir/Isletmeci

ISIN OZETI: Miisterilerin sagla ilgili boyama, kesme, sekillendirme gibi taleplerini yerine
getirmek.

GOREV TANIMI

e Miisterilerin saglarmi isteklerine veya sezonun trendlerine uygun olarak kesmek veya
sekillendirmek.

e Miisterilerin saglarin sagin yapisina ve kisilerin isteklerine uygun olarak boyamak.
Miigterilerin saglariyla ilgili renklendirme, rofle, balyaj, golge, vb. isteklerini yerine
getirmek.

e Miugterilerin saglarimi istekleri dogrultusunda perma, fon, mizampli, vb. yontemlerle
sekillendirmek.

e Miisterilerin saglarina kaynak, postis, vb. uygulamalar yapmak.

Miisterilerin saglarina istedikleri dogrultuda bakim uygulamak.

ISI YAPAN KIiSIDE BULUNMASI GEREKEN NITELIKLER
o El becerisi gelismis olmalidur.

Yaratic1 ve sanatgi ruhlu olmalidir,

Insanlarla ¢alismaktan hoglanmalidir.

Iletisim becerileri iyi olmalidir,

Hizli ve temiz ¢aligabilmelidir.

Kaynak: http://www.connexions.gov.uk/jobs4u/summary.cfm?id=506
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KUAFORLUK MESLEGI
MANIKURIST I$ TANIMI

BOLUM: Salon

GOREV UNVANI: Manikiirist

GOREV KODU: .............

GOREV BAGLANTISI: Miidiir/iletmeci

ISIN OZETI: Misterilerin tirnaklarimi, boyama ve uzatma gibi teknikleri uygulayarak tedavi
etmek ve giizellestirmek.

GOREV TANIMI

Miigterilerin el veya ayaklarina masaj yapmak.
Miisterilerin tirnaklarini kontrol edip, degerlendirmek.
Tirnaklar: istenen sekil ve uzunluga getirmek.

Yenmis tirnaklar1 tedavi etmek.

Tirnaklara ilave yapmak.

Tirnak derilerini keserek, ellerden 6lii derileri ayiklamak.
Tirnaklar diizeltmek ve boyamak.

ST YAPAN KISIDE BULUNMASI GEREKEN NITELIKLER

Iyi bir dinleyici olmak gerektiginden, cana yakin bir tutum &nemlidir.

Iyi bir manikiirist sadece tirnak glizellestirme tekniklerini degil ayni1 zamanda tirnak
bakimi ve hijyen kurallar1 hakkinda da bilgi sahibi olmalidir.

Iyi bir manikiiristin moda trendlerini takip etmesi miisteri memnuniyeti ve sadakati
agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Bu meslegi yapmak isteyen adaylar hatasiz, hizli ve iyi bir konstrasyon yetenegine sahip
olmalidir.

Eger kisinin kendi isi ise yoneticilik becerileri de ige yarayabilir.

Kaynak: http://www.connexions.gov.uk/jobs4u/summary.cfm?id=509
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KUAFORLUK MESLEGI
MAKYOZ I$ TANIMI

BOLUM: Salon

GOREV UNVANI: Maky6z

GOREV KODU: .............

GOREV BAGLANTISI: Miidiir/isletmeci

ISIN OZETI: Sezonun trendlerine ve miisterilerin isteklerine uygun olarak miisterilerin
yiizlerine makyaj uygulamak.

GOREV TANIMI

o Uygun kozmetik {irlinleriyle miisterilerin yiizlerini renklendirmek ve giizellestirmek.

e Sezonun makyaj modasini (moda renkleri ve makyaj stillerini) takip etmek ve miigterilerin
begenisine sunmak.

e Miisterilere cilt tipleri ve ten renkleriyle uyumlu makyaj tiriinlerini ve makyaj stillerini
tavsiye etmek.

ISI YAPAN KiSIDE BULUNMASI GEREKEN NITELIKLER

Makyaj teknikleri hakkinda gok iyi bilgiye sahip olmali.

Artistik, yaratici, kendinden emin ve iletigim becerisi yitksek olmali.
Takim iginde galigmay1 sevmeli.

Gorsel algiya ve el ¢gabukluguna sahip olmali.

Pozitif bir tavir iginde olmal1 ve gesitli insanlarla ¢aligmay1 sevmdoeli.
Sabirli olmali.

Kaynak: http://www.connexions.gov.uk/jobs4u/summary.cfm?id=485
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KUAFORLUK MESLEGI
MASOR/MASOZ iS TANIMI

BOLUM: Salon

GOREV UNVANI: Mastr/Mas6z
GOREV KODU: .............

GOREV BAGLANTISI: Miidiir/isletmeci

ISIN OZETI: Deri ve onun altinda bulunan kaslara, bunlarin dokularina ve biraz daha derinde
bulunan i¢ organlarin dokularina tedavi yontemi ve bilgilerine uygun bir bi¢imde gelistirme
ve tedavi amaciyla el ile manipiilasyon yapmak.

GOREV TANIMI

e Ellerini, bazen de dirsek ve ayaklarini kullanarak yumusak viicut dokusuna ve kaslarma
isleme yoluyla iyilestirici tedaviler yapmak.
Dogal sagligt ve iyi hissetmeyi arttirmak.
Giizellik terapileri yapmak ve gerektiginde bunlart masajla birlestirmek.

iSI YAPAN KiSIDE BULUNMASI GEREKEN NITELIKLER

e Miisterilerle yakin ¢aligma konusunda rahat olmali.

o Genigsletilmis fiziksel aktivite uygulamasi konusunda becerileri olmali.

e Gozlemci olmali, miisterinin fiziginden kaynaklanan farkli bir tedavinin gerektigi
durumlar1 tespit edebilmeli.

e Becerilerini glincel tutabilmeli.

Kaynaklar: http://www.connexions.gov.uk/jobs4u/summary.cfm?id=680

Yiiksel Karatay, Kuaforliik ve Berberlik, Ankara: Glin-Dogu Basin Yaym Organizasyon,
[t.y], s. 157.
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) EK3
IS BASVURU FORMU
AJINIZ: oo criiiinaens

Soyadiniz: ........... errereraeeeneanans

E-Mail: .....ooeviniennnn e

Baba Adt: .......coevininnis ereereeeas

Anne AdL: ..ooviveiniiiiiiiii
Dogum Yeri: cooeeeeereenniniiniininninnes
Dogum Tarihi: ...... ......
Niifusa Kayith Oldugu Yer: ........... eveeeenes

Medeni Hali: ...........

Orgenim Durumu: ........ceevuvennennenn.
Mesleki Konumu: ............... eeeeaens
Kag Yildir Bu Meslegi Yapiyorsunuz? ..................

Mesleginiz ile ilgili egitimlere katildimiz mi?
Isimleri: .............. Ceetereeteeeeieeseaeaeannaas eeeeereenaenas eerereerreaeanaes fereeeeeeenaeraenaas

En son ¢ahgtiginiz i§ yerinin,
Adresi: ........ et et e erreeeeeens e rerrreenaaeens e erreeeieeearaaen errereeanaa
Telefonu: ...ocevvvnnnnnnns

Hakkimizda referans alabilecegimiz kisilerin,

Telefonu: ........... terereerre e aeaaeneaaas eerererenaeaes eeeeeraererreaaaane .

SSK Sicil No (varsa): ............. PPN

Ucret Beklentiniz: ........... et eetterrereeer e eaaaaaes

Mesleginizde Idealiniz ve Hedefleriniz: ............coooviiiiiiiiiiiinn. ereeraerae



Burada yazili olan bilgiler tamamen gizli tutulacak ve sadece VILLA KUAFOR VE
GUZELLIK MERKEZI yoneticileri tarafindan personel ihtiyacina yénelik olarak
degerlendirilecektir.

IL.GINIZ ICIN TESEKKUR EDERIZ.

Kaynak: http://www.villakuafor.com/anasayfa.htm
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EK 4
CIRAKLIK VE MESLEKI EGIiTiMi KANUNU

MESLEK EGITIMI KANUNUY
(Degisik : 29/06/2001 — 4702 K/22)

Kanun No : 3308

Kabul Tarihi : 5/6/1986

Yayimlandig1 R.Gazete Tarih : 19/6/1986

Sayis1 : 19139
Degisiklik Yapan
Kanun No : Tarih : Resmi Gazete Tarihi : Resmi Gazete No :
3824 25/06/1992 11/07/1992 21281
4306 16/08/1997 18/08/1997 23084
4684 20/06/2001 03/07/2001 24451
4702 29/06/2001 10/07/2001 24458

BIiRINCI KISIM

Genel Hiikiimler

Amag
Madde 1 - Bu Kanunun amaci; cirak, kalfa ve ustalarin egitimi ile okullarda ve
isletmelerde yapilacak mesleki egitime iligkin esaslar1 diizenlemektir.

Kapsam

Madde 2 - (Degisik : 29/06/2001 — 4702 K/5 md.) Bu Kanun, Mesleki egitim kurulunun
belirleyecegi mesleklerde, kamu ve 6zel sektdre ait kurum, kurulug ve igyerleri ile mesleki ve
teknik egitim okul ve kurumlarindaki egitim ve dgretimi kapsar.

Tanmmlar

Madde 3 - Bu Kanunda gegen;

a) "Bakanlik", (Degisik : 29/06/2001 — 4702 K/22 ) ; Milli Egitim Bakanhigim®;

b) "Aday ¢irak", ciraklifa baglama yagimi doldurmamig ve ¢iraklik doneminden Once
kendisine isyeri ortami tanitilan, sanat ve mesleginin 6n bilgileri verilen kisiyi;

¢) "Cirak", giraklik sdzlesmesi esaslarina gore bir meslek alaninda meslegin gerektirdigi
bilgi, beceri ve is aligkanliklarint ig igerisinde geligtirilen kisiyi;

d) (Degisik 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) "Ogrenci", isletmelerde, mesleki ve teknik
egitim okul ve kurumlarinda 6rgiin egitim gorenleri;

e) "Kalfa", bir meslegin gerektirdigi bilgi, beceri ve is aligkanliklarim kazanmig ve bu
meslekle ilgili is ve islemleri ustanin gézetimi altinda kabul edilebilir standartlarda yapabilen
kisiyi;

f) "Usta", bir meslegin gerektirdigi bilgi, beceri ve is aligkanliklarin1 kazanmis ve bunlar
mal ve hizmet iiretiminde is hayatinca kabul edilebilecek standartlarda uygulayabilen; tiretimi
planlayabilen; {iretim sirasinda kargilagilabilecek problemleri ¢oziimleyebilen; diislincelerini
yazili, s6zlii ve resim ile agiklayabilen; tiretimle ilgili pratik hesaplamalar1 yapabilen kisiyi;

g) (Degisik 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) "Usta &gretici”, ustalik yeterligini kazanmis; aday
cirak, girak, kalfa ile meslek ve teknik egitim okul ve kurumlart Sgrencilerinin igyerindeki
egitiminden sorumlu, meslek egitimi tekniklerini bilen ve uygulayan kisiyi;
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h) (Degisik 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) "Isletmelerde Meslek Egitim", mesleki ve teknik
egitim okul ve kurumlar1 6grencilerinin beceri egitimlerini isletmelerde, teorik egitimlerini ise
mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarinda veya isletme ve kurumlarca tesis edilen egitim
birimlerinde yaptiklar: egitim uygulamalarini;

(1) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, 3308 sayili “Ciraklik ve
Mesleki Egitimi Kanununun” adi “Mesleki Egitim Kanunu” olarak degistirilmis olup metne
islenmigtir.

(2) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, bu Kanunda gegen, “Milli
Egitim Genglik ve Spor Bakanlig1” ibaresi “Milli Egitim Bakanligi” olarak degistirilmis
olup metne iglenmigtir.

i) "Fon", (Degisik 29/06/2001 — 4702 K/22 md.) “Mesleki Egitimi Gelistirme ve
Yayginlagtirma Fonu” nu®;  ( Bu bent, 20/06/2001 — 4684 K/10 md. ile 01/01/2002
tarihinden itibaren yiiriirliikten kaldirilmigtar.)

i) (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) “Mesleki ve Teknik Egitim Okul ve Kurumlan”,
mesleki ve teknik alaninda, diplomaya gétiiren ortadgretim kurumlari ile belge ve sertifika
programlarinin uygulandigi her tiir ve derecedeki Orglin ve yaygin egitim-6gretim
kurumlarini;

k) (Ek: 29/06/2001 —~ 4702 K/6 md.) “Personel”, kamu ve 6zel kurum, kurulug ve
isyerlerinde maag ya da ticret karsilifinda ¢alisan kadrolu veya sézlesmeli elemanlar ile
iscileri;

1) (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) “Isletme”, mal ve hizmet {ireten kamu ve 6zel kurum,
kurulus ve igyerlerini;

m) (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) “Egitici Personel”, mesleki yeterlige sahip,
Ogrencilerin isyerindeki egitiminden sorumlu, is pedagojisi egitimi almig, mesleki egitim
yontem ve tekniklerini bilen ve uygulayan veya mesleki ve teknik egitim okul ve
kurumlarinda atSlye, laboratuar, meslek dersleri 6gretmenligi yapabilme yetkisine sahip
kisiyi;

n) (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) “Meslek Alam”, ortak 6zelliklere sahip birden fazla
meslek dalim igeren; bilgi, beceri, tutum, davranig ve istihdam olanag1 saglayan alani;

o) (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/6 md.) “Meslek Dali”, bir meslek alani i¢inde yer alan ve
belirli konularda uzmanlagmaya yonelik bilgi, beceri, tutum, davranig gerektiren ve istihdam
olanag saglayan ig kollarindan her birini;

ifade eder.
iKiNCi KISIM
Kurullar

BIRINCI BOLUM
Mesleki Egitim Kurulu®
(Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/22 md.)

Kurul

Madde 4 - (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/7 md.) Mesleki ve teknik egitim programlarinin
uygulandigi her tiir ve derecedeki rgiin, yaygin ve ¢iraklik egitimi, mesleki ve teknik egitim
okul ve kurumlari ile isletmelerde yapilacak mesleki egitimin; planlamasi, geligtirilmesi ve
degerlendirilmesi konularinda kararlar almak ve Bakanliga goriis bildirmek {izere, Bakanlikta
Mesleki Egitim Kurulu kurulur. Bu Kurulun kararlar1 Bakanlik ve ilgili meslek kuruluslarinca
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Mesleki Egitim Kurulu Bakanlik Miistesarinin bagkanliginda;

a) Bakanligin mesleki egitimle gorevli Miistesar yardimcilari,

b) Igisleri Bakanlig1 Miistesar yardimeisi,

¢) Maliye Bakanlig1 Miistesar yardimcisi,

d) Baymdirlik ve Iskdn Bakanli1 Miistesar yardimcist,

e) Saglik Bakanligi Mistesar yardimeis,

f) Caligma ve sosyal Giivenlik Bakanli1 Miistesar yardimcisi,

g) Sanayi ve Ticaret Bakanlig1 Miistesar yardimcist,

h) Turizm Bakanlig1 Miistesar yardimcisi,

i) Devlet Planlama Tegkilat: Sosyal Sektorler ve Koordinasyon Genel Miidiirii,

j) Bakanliin, mesleki egitim ile ilgili genel miidiirleri,

k) Tiirkiye Esnaf ve Sanatkérlar1 Koordinasyonu Bagkani veya {ist diizey yetkilisi,

1) Tiirkiye Ticaret, Sanayi, Deniz Ticaret Odalar1 ve Ticaret Borsalar1 Birligi
Bagkani veya iist diizey yetkilisi,

m) En gok igvereni temsil eden Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu Bagkam veya iist
diizey yetkilisi,

(3) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, bu Kanunda gegen “Ciraklik ve
Mesleki Egitim Gelistirme ve Yayginlastirma Fonu” ibaresi “Mesleki Egitimi Gelistirme ve
Yaygmlagtirma Fonu” olarak degistirilmis olup metne iglenmisgtir.

(4) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, bu Kanunda gegen “Ciraklik ve
Mesleki Egitim Kurulu” ibaresi “Mesleki Egitim Kurulu” olarak degistirilmis olup metne
islenmistir.

n) En cok is¢iyi temsil eden Isci Sendikalar1 Konfederasyonu Baskan1 veya {ist diizey
yetkilisi,

o) Bankalar Birligi Bagkam veya iist diizey yetkilisi,

p) Mesleki egitim alaninda gorevlendirilecek Yiiksekdgretim Kurulu temsilcisi,

r) Tiirkiye Serbest Muhasebeciler, Serbest Muhasebeci Mali Miisavirler ve Yeminli
Mali Miisavirleri Odalar1 Birligi Bagkan1 veya tist diizet yetkilisinden,

olusur.

Bakanlik, gerekli gbrdiigi durumlarda, Mesleki Egitim Kurulu toplantilarina ilgili
kurum temsilcilerini de davet eder.

Milli Egitim Bakam, gerekli gordiigii durumlarda Mesleki Egitim Kurulu
toplantilarma bagkanlik eder. Mesleki Egitim Kurulunun sekreterya hizmetleri Bakanlik¢a
yiiriitiiliir. Mesleki Egitim Kurulunun toplant1 ve ¢aligma esaslar1 yonetmelikle diizenlenir.

Gérevleri

Madde 5 - Mesleki Egitim Kurulunun gérevleri sunlardir:

a) Gerek bu Kanun ve gerekse bu Kanuna gore gikarilacak olan yonetmelik hiikiimlerinin
uygulanmasin takip etmek ve degerlendirmesini saglamak.

b) Muhtelif sektdor ve bransta ¢iraklik egitimi ile meslek egitimi konusunda egitim
ihtiyaglarim tespit etmek ve Bakanliga bildirmek.

¢) (Degisik 29/06/2001- 4702 K/22) Mesleki Egitim® programlarmimn esaslari ve streleri
hakkinda Bakanliga goriis bildirmek.

d) Craklik ve isletmelerdeki mesleki egitim (Degisik: 29/06/2001-4702 K/22) smav®
komisyonlarinin kurulmasi ve ¢aligmast ile sinavlarin yapilig usullerine iligkin yénetmelik
taslaklarmi hazirlamak ve Bakanliga sunmak.
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e) Aday cirak, ¢irak ve isletmelerde mesleki egitim goren Ogrenciler igin sdzlesme
modellerini hazirlamak ve Bakanliga sunmak.

f) Lizumu halinde mesleki egitim ile ilgili konularin incelenmesi igin ihtisas komisyonlar
kurmak.

g) Mesleki egitimle ilgili Bakanlik¢a gonderilecek konular: incelemek ve goriig bildirmek.

h) Bu Kanuna goére yapilacak ciraklik ve isletmelerdeki mesleki egitimde; uygulama
alanina alinacak veya ¢ikarilacak yer ve meslekleri belirlemek ve Bakanliga %6rﬁ$ bildirmek.

i) (Degisik: 29/06/2001-4702 K/22) 11 Mesleki Egitim Kurullarmmn! D yilhk calisma
raporlarini degerlendirmek.

j) Teknolojik gelismelerin ve is hayatindaki degigmelerin meslek egitimine etkilerini
izlemek ve Bakanliga bildirmek.

_ IKINCI BOLUM
11 Mesleki Egitim Kurulu

Kurul

Madde 6 — (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/8 md.) Bu Kanun kapsaminda mesleki ve
teknik egitim okul ve kurumlarn ile isletmelerde yapilacak mesleki egitimin planlanmasi,
gelistirilmesi, degerlendirilmesi konularinda karar almak ve valilife gbriis ve tavsiyelerde
bulunmak fizere illerde il mesleki egitim kurulu kurulur.

11 Mesleki Egitim Kurulu, i1 Milli egitim Miidiiriintin Baskanliginda;
a) Belediye Bagkani veya Temsilcisi (Biiyiiksehirlerde Vali tarafindan belirlenecek
Belediye Bagkani veya Temsilcisi),

(5) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, bu Kanunda gegen “Ciraklik ve
Mesleki Egitimi” ibaresi “Mesleki Egitim” olarak degistirilmis olup metne islenmistir.

(6) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, bu Kanunda gegen “Imtihan”
ibaresi “smav” olarak degistirilmis olup metne iglenmistir.

(7) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayilh Kanunun 22. maddesi ile, bu Kanunda gegen “il Ciraklik
ve Mesleki Egitim Kurulu” ibaresi “Il Mesleki egitim Kurulu” olarak degistirilmis olup metne
islenmistir.

b) Il Saghik Miidiirli veya Temsilcisi,

¢) Il Sanayi ve Ticaret Miidiirt,

d) Esnaf ve Sanatkirlar Odalar1 Birligi Baskani veya Temsilcisi ile Mesleki egitimin
yapildigt mesleklerle ilgili oda yoneticileri arasindan Esnaf ve Sanatkirlar Odalar
Birligi Bagkanliginca segilecek ti¢ iiye,

e) Il Ticaret Odas1 Bagkani veya Temsilcisi,

f) Il Sanayi Odas1 Bagkan1 veya Temsilcisi,

g) Sanayi ve ticaret odalarmmn ayri ayr: kurulmadigs yerlerde, Il Sanayi ve Ticaret Odasi
Bagkan1 veya Temsilcisi,

h) Ilin, mesleki egitimden sorumlu Milli Egitim Miidiir Yardimcisi,

i) Kurulun sekreterya gbrevini yiiriiten okul miidiirt,

j) 1lde faaliyet gosteren mesleki ve teknik egitim okullarindan ve kurumlarmndan birer
yOnetici,

k) En fazla ig¢iyi temsil eden konfederasyonun o il igin goésterecegi isci sendikalari
temsilcisi,

1) Defterdar veya temsilcisi,

m) Tirkiye Is Kurumu Il miidiirti veya Temsilcisi,
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n) Sosyal Sigortalar Kurumu Bagkanli: Sigorta Miidiirli veya Temsilcisi,
0) En fazla igvereni temsil eden konfederasyonun, o il igin gosterecegi isveren sendikalart
temsilcisinden,

olugur.

Il mesleki egitim kurulu toplantilarina, gerekirse bagkanin istegi tizerine ilgili kurum
temsilcileri de davet edilir.

11 mesleki egitim kurulu toplant1 ve ¢aligma esaslart yénetmelikle belirlenir.

Il mesleki egitim kurulunun kararlar1 Valinin onayr ile uygulanir. Vali, gerekli
g6rdiigii hallerde il mesleki egitim kuruluna bagkanlik eder.

Gérevleri

Madde 7 - Il Mesleki Egitim Kurulunun gorevleri sunlardur:

a) Muhtelif sektdr ve brangtaki mesleki egitim ihtiyacim il seviyesinde tespit etmek ve
Bakanliga sunmak,

b) Bakanlik¢a gonderilen mesleki egitim gergeve programlarimn il ihtiyaclarina goére
diizenlenmesi i¢in Bakanlia goriis bildirmek,

c) Mesleki egitim uygulamalarinda ortaya ¢ikan uyusmazliklarin ¢6zlimiine yardimei
olmak,

d) Bu Kanun hitkiimlerinin il seviyesinde eksiksiz yerine getirilmesi igin gerekli
tedbirleri almak,

e) Mesleki Egitim konularinda wvalilikge gonderilecek konulari incelemek ve
sonuglandirmak,

f) Ildeki mesleki egitim uygulamalarini takip etmek ve degerlendirmek. Bu konu ile
ilgili yallik galigma raporunu hazirlamak ve Bakanliga sunmak.

Kapsama Alma
Madde 8 - Ilin Bakanlik¢a Kanun kapsamina alinma kararimin yaymm tarihinden
itibaren ti¢ ay i¢inde "Il Mesleki Egitim Kurulu" kurulur.

ﬁCI"JNCI"J KISIM
Ciraklhik, Kalfalik ve Isletmelerde Mesleki Egitim

BIRINCi BOLUM
Ciraklik ve Kalfahik Egitimi
Aday cirak
Madde 9 — (Degisik: 16/08/1997 — 4306 K/8 md.) [lksgretimi®  bitirmis olanlar, bir
meslege hazirhk amac ile ¢iraklik donemine kadar igyerlerinde aday cirak olarak (Degisik:
16/08/1997 — 4306 K/6 md.) egitilebilirler.”’

(8)16/08/1997 tarih ve 4306 sayili Kanunun 8. inci maddesi ile, bu Kanunda gegen “ilkokul” ibaresi “ilkogretim” olarak deistirilmis
olup metne islenmistir.

9) 16/08/1997 tarih ve 4306 sayill Kanunun 6 nc1 maddesi ile, bu Kanunda gegen “egitilirler” ibaresi “egitilebilirler” olarak
degistirilmis olup metne islenmigtir.
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Ciraklik sartlan

Madde 10 - Cirak olabilmek i¢in agagidaki sartlar aranir.

a) (Degisik: 16/08/1997 — 4306 K/6 md) 14 yasim"'® doldurmus olmak, 19 yagindan
glin almamis olmak.

b) En az (Degisik: 16/08/1997 — 4306 K/8 md) ilkogretim okulu? mezunu olmak.

c¢) Biinyesi ve saglik durumu girecegi meslegin gerektirdigi isleri yapmaya uygun
olmak.

( Ek: 29/06/2001 — 4702 K/9 md.) Ancak 19 yagindan giin almig olanlardan daha dnce
ciraklik egitiminden gegmemis olanlar, yaslarina ve egitim seviyelerine uygun olarak
diizenlenecek mesleki egitim programlarina gére ¢iraklik egitimine alinabilir.

Agrr, tehlikeli veya 6zellik arz eden mesleklere alinacak g¢iraklarin 6grenim ve yas
durumu ilgili kuruluslarin goriisti alinarak Bakanlik¢a belirlenir.

Aday cirak ve ¢iraklarim statiileri

Madde 11 - Aday ¢irak ve ¢irak; Ogrenci statiisiinde olup, 6grencilik haklarindan
yararlanir. Bunlar isyerinde ¢alisan (Degisik: 29/06/2001- 4702 K/22. md.) personel (?
sayisina dahil edilmezler.

Egitim ve caliyma

Madde 12 — (Degisik birinci fikra 29/06/2001 — 4702 K/10 md.) Aday ¢irak ve
ciraklar, meslegin 6zelligine gore haftada 8 saatten az olmamak tizere, genel ve mesleki
egitim goriirler. Bu egitime katilmalar i¢in aday ¢irak ve ¢irak grencilere ticretli izin verilir.
Mevsime gére oOzellik arz eden mesleklerde teorik ve pratik egitim belirli aylarda
bloklastirilmis olarak yapilabilir.

(Degisik ikinci fikra: 29/06/2001 — 4702 K/10 md.)  Aday cirak ve giraklar, pratik
egitimlerini igyerlerinde, igyerindeki eksik kalan pratik egitimleri ile teorik egitimlerini
mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarinda veya Bakanlik¢a uygun goriilen igyerlerinin
egitim birimlerinde yapar. Teorik ve pratik egitim birbirlerini tamamlayacak sekilde planlanir
ve ylritiiliir.

Pratik egitim, hazirlanmig egitim programlarina gore, igyerinin ve meslegin
zelliklerine uygun olarak usta 6greticinin gézetiminde yapilir. Pratik egitimde 1475 sayil Is
Kanununun 69 uncu maddesi hitkmii g6z 6niinde bulundurulur.

Crraklik egitiminin esas ve usulleri yonetmelikle diizenlenir.

Sozlesme yapilmasi .
Madde 13 - (Degisik birinci fikra 29/06/2001 — 4702 K/11 md.) Bu Kanun
kapsaminda bulunan il ve mesleklerde faaliyet gosteren isyerleri, Bakanlik¢a tespit edilecek
illerde ve meslek dallarinda 19 yasindan giin almamis kigileri ¢iraklik s6zlesmesi yapmadan
calistiramazlar. Mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarinin 6rgiin egitim programlarindan
mezun olanlar ve kalfalik belgesi sahipleri bu hikkmiin diginda tutulur.
Isyeri sahibi, aday ¢irag1 ve girag galistirmaya baslamadan énce bunlarmn velisi veya vasisi
veya resit ise kendisi ile yazili ¢iraklik sdzlesmesi yapmak zorundadir.

Crraklik s6zlesmesi; ¢iragin s6zlegme stiresi iginde resit olmast halinde, ¢iragin
rizastyla, igyeri sahibinin degigsmesi halinde yeni igyeri sahibi aym meslegi siirdiirtiyorsa ve
rizasiyla devam eder, aym1 meslegi stirdlirmiiyorsa s6zlegme feshedilir. Fesih halinde ¢iragin
onceki ¢aligmalari gegerli olup; yeni yapacag ¢iraklik s6zlesmesi ile giraklik statiisiinii devam
ettirerek ¢iraklik siiresini ve egitimini tamamlar.
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(Degisik dordiincii fikra: 29/06/2001 — 4702 K/11 md.) Bu Kanunun uygulandig: yer
ve meslek dallarinda 818 sayili Borglar Kanununun g¢iraklik sézlesmesine dair hilkiimleri ile
on sekiz yasii doldurduktan sonra sozlesmesi devam eden giraklar hakkinda 1475 sayil Is
Kanununun, Is¢i Saghgi ve Giivenligi baghkli besinci bolimiinde yer alan hiikiimleri
disindaki hitkiimler uygulanmaz.

(8) 16/08/1997 tarih ve 4306 sayili Kanunun 6 nci maddesi ile, bu kanunda gegen “13
yasint” ibaresi “14 yagu” olarak degistirilmis olup metne islenmistir.

(9) 16/08/1997 tarih ve 4306 sayili Kanunun 8 inci maddesi ile, bu kanunda gegen
“ilkokul ile ortaokul” ibareleri “ilkégretim okulu” olarak degistirilmis olup metne
islenmisgtir.

(10) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile, bu kanunda gegen
“is¢i” ibaresi “personel” olarak degistirilmis olup metne iglenmigtir.

Cirakhga baslama ve ¢iraklik siiresi

Madde 14 - Cirakliga bir deneme d6nemi ile baglanir. Bu dénem meslegin dzelligine
gore bir aydan az, ii¢ aydan fazla olamaz. Bu siire Bakanlik¢a tespit edilir. Deneme
déneminden sonra taraflar 10 giin i¢inde ilgili (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/22 md.)
mesleki egitim merkezi"® miidiirligtine bagvurmadig: takdirde ¢iraklik s6zlesmesi kesinlegir
ve bu dénem ciraklik siiresinden sayilir. Deneme déneminde ficret 6denir. Aday ¢irakliktan
¢iraklifa gegenler deneme donemini yapmug sayilirlar.

(Degisik ikinci fikra: 29/06/2001 — 4702 K/12 md.) Meslekler itibariyle ¢iraklik
egitimine giriste aranan egitim diizeyi ve giraklik stiresi ilgili kurum ve kuruluslarn goriisleri
de alinarak Bakanlik¢a en az iki, en gok dort yil olarak belirlenir. Bu siire kesintisiz olarak
devam eder. Yillik izin disindaki iki aydan fazla devamsizliklar ¢iraklik stiresine eklenir.

(Ek: 29/06/2001-4702 K/12 md.) Lise ve daha iist diizeyde genel egitimden sonra
ciraklik egitimine baglayanlar igin egitim siiresi, mesleklerindeki ¢iraklik egitimi siiresinin
yarisina kadar kisaltilabilir. Bu siirenin ne kadar kisaltilabilecegi, ilgili meslek kurulugunun
teklifi ve Mesleki Egitim Kurulunun uygun goriisti alinarak Bakanlikca belirlenir.

(Ek: 29/06/2001-4702 K/12 md.) Ayrica, mesleki ve teknik egitim okul ve
kurumlarinda uygulanan 6rgiin egitim programlarinin herhangi bir kademesinden ayrilanlar
ile yaygin egitim programlarim1 tamamlayarak belge veya sertifika alanlardan, kendi
alanlarnda ¢iraklik egitimine baglayanlar i¢in giraklik egitim siiresi daha 6nce aldig1 mesleki
egitimi programmn igerigi ile devam edecegi ¢iraklik egitimi programinin igerigi
degerlendirilerek Bakanlikga belirlenir.

Usta 6gretici bulundurma sart1

Madde 15 - Aday ¢irak ve ¢irak almak i¢in igyerinde usta dgretici bulunmasi sarttir.

Kalfahk smavi

Madde 16 - Kalfa adaymmn meslegi ile ilgili bilgi, beceri ve is aligkanliklarma is
hayatinca kabul edilebilir seviyede sahip olup olmadig: kalfalik sinavi ile tespit edilir.

Ciraklar kabul edilebilir mazeretleri diginda giraklik egitimi stiresi sonunda agilacak
ilk kalfalik sinavina girmek zorundadirlar.

Sinav komisyonunun tegkili ile sinavin esaslart ve usulleri yénetmelikle diizenlenir.

Ciraklik s6zlegsmesi ilk kalfalilk smavim izleyen ikinci kalfahk smavinin
tamamlanmas1 ile sona erer. Sozlesmenin sona ermesini takip eden aybagindan itibaren
Bakanlikga ciraklar i¢in 6denen her tiirlii sigorta primlerinin 6denmesine son verilir.
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Kalfa unvanim1 kullanma ve isyeri degistirme

Madde 17 - Bu Kanuna gore kalfalik hakkini elde edenlere kalfalik belgesi verilir.
Kalfalik belgesi bulunmayanlar kalfa unvan ile galisgamaz ve galistirilamaziar. Bu belgeye
sahip olanlar, kalfalik unvan1 kullanilmayan isyerlerinde dengi islerde ¢aligtirilirlar.

507 sayili Esnaf ve Kii¢iik Sanatkérlar Kanunu kapsamindaki isyerlerinde ¢aligarak
kalfa olanlar en az bir y1l o igyerinde galigirlar.

Bu siirenin sonunda igyerini degistirmek isteyen kalfaya ili¢ ay Once bagvurmak
kaydiyla, o isyeri ¢ikma izni verir.

Cikma izni olmadan bagka isyerleri kalfay: ige alamazlar.

Kalfalarin igten ayrilmalarini gerektiren hususlar yonetmelikle belirlenir.

~ IKINCi BOLUM
Isletmelerde Meslek Egitimi

Madde 18 — (Degisik: 29/06/2001 —4702 K/13 md.) Yirmi ve daha fazla personel
caligtiran isletmeler, ¢alistirdiklar: personel sayisinin yiizde beginden az, yilizde onundan fazla
olmamak tizere, mesleki ve teknik egitim okul ve kurumu 6grencilerine beceri egitimi
yaptirir. Ogrenci sayisinin tespitinde kesirler tama iblag olunur.

Deprem, sel ve yangin gibi tabi afetler sonucu yorede faal durumda kalan igletmelerin
egitim olanaklar1 dikkate alinarak, bu igletmeler igin yukarida belirtilen oranlar, il mesleki
egitim kurulunun teklifi ve Bakanligin onayzi ile degistirilebilir.

(13) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili kanunun 22. maddesi ile, bu kanunda gecen “Ciraklik
Egitimi Merkezi” ibaresi “Mesleki Egitim Merkezi” olarak degistirilmis olup metne
islenmigtir.

Mesleki egitim kapsamina almip alinmadigina bakilmaksizin yirmiden az personel
caligtiran igletmelerde mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlar dgrencilerine bu Kanunun
ilgili hiikiimlerine gore beceri egitimi yaptirabilirler.

Vardiya usulii veya mevsimlik olarak faaliyet g@steren isletmelerde egitim gorece
Ogrenci sayismn tespitinde gilindiiz vardiyasinda veya faaliyet gosterdigi mevsimde ¢aligan
personel sayis1 esas alinir.

Bu Kanun kapsamina giren illerde 20 ve daha fazla personel caligtiran igletmeler,
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Bolge Miidiirliiklerince her yil Subat ay: igerisinde 11
Mesleki Egitim Kuruluna bildirilir. Beceri egitimi yaptiracak Tiirk Silahli Kuvvetlerine bagh
igletmeler, Bakanlik ve Milli Savunma Bakanliginca birlikte belirlenir.

Isletmelerdeki personel sayisinin tespitinde her yilin Ocak ayi, yaz mevsiminde
faaliyet gosteren isletmelerde Temmuz ay1 esas alinir. Beceri egitimi uygulamasmna da
ogretim yil1 baginda baglanir.

Isletmelerde mesleki egitim uygulamasi kapsamina alinacak iller ve meslekler,
Mesleki Egitim Kurulunun gériisii dogrultusunda Bakanlikga tespit edilir.

Bu madde kapsaminda 10 ve daha fazla grenciye beceri egitimi yaptiracak igletmeler
bu amagla bir egitim birimi kurar. Bu birimde yapilan egitim i¢in alaninda ustalik yeterligine
sahip ve i pedagojisi egitimi almig usta dgretici veya egitici personel gérevlendirilir.

Egitim programlar

Madde 19 - Isletmelerde uygulanacak agir ve tehlikeli islerde yapilacak egitim dahil
meslek egitimi programlart Mesleki Egitim Kurulunun goriisti alinarak Bakanlik¢a tespit
edilir.
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Teorik egitim

Madde 20 — (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/14 md.) Isletmelerde beceri egitimi
géren Ogrencilerin teorik egitim, mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarinda veya
igletmelerin egitim birimlerinde yapilir.  Caligma saatleri ig¢inde yapilacak teorik egitim
haftada on iki saatten az olamaz. Bu egitim yogunlagtirilmak suretiyle de yapilabilir. Teorik
egitim giinlerinde 6grenciler {icretli izinli sayilir.

Mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarinda ve igletmelerde yapilan mesleki
egitimine iliskin esas ve usuller ile sinavlarn yapilis gekilleri, Bakanlik¢a ¢ikarilacak
yonetmelikle diizenlenir.

Isyeri sartlarina uyma
Madde 21 - Isletmelerde beceri egitimi gbren 6grenciler, isyerlerinin sartlarina ve
caligma diizenine uymak zorundadirlar.

Egitimin devamu

Madde 22 — (Degisik birinci fikra: 29/06/2001 —4702 K/15 md.) Isletmelerde grev
ve lokavt uygulamasi deprem, yangin ve sel gibi afetler olmasi halinde mesleki ve teknik
egitim okul ve kurumu ogrencileri egitimlerini kendi mesleki ve teknik egitim okul ve
kurumlarinda stirdiirtir.

Isletmeler beceri egitimi bagladiktan sonra personel sayisinda azalma olmasi halinde
de, egitime alinan dgrenciler okuldan mezun oluncaya kadar egitimi devam ettirirler.

Beceri egitimi yaptirabilecek diger isletmeler

Madde 23 - Bakanlik¢a "Isletmelerde mesleki egitimi" kapsamma alinip alinmadigima
bakilmaksizin (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/22 md.) yirmi ve daha fazla personel*
caligtiran igletmelerde, teknik lise ve meslek lisesi Ogrencilerine bu Kanunun ilgili
hiikkiimlerine g6re beceri egitimi yaptirabilirler.

Mesleki egitime katilma pay:

Madde 24 - Yirmi ve daha fazla personel caligtiran ve Bakanlik¢a isletmelerde
mesleki egitim kapsamina alinan, ancak, beceri egitimi yaptirmayan isletmeler, beceri egitimi
yaptirmasi gereken her dgrenci igin egitim stiresince her ay 18 yagim bitirenlere 6denen asgari
ticretin 2/3'ti nispetinde fon"> hesabna para yatirmakla yiikiimliidiirler.

(14) 29/06/2001 tarih ve 4702 sayili Kanunun 22. maddesi ile bu kanunda gegen
“50 ve daha fazla ig¢i” ibaresi “ yirmi ve daha fazla personel” olarak degistirilmis olup
metne iglenmigtir.

(15) 20/06/2001 tarih ve 4684 sayili Kanunun 10. maddesi ile “fon” ibaresi
01/01/2002 tarihinden itibaren “saymanlik” olarak degistirilmistir.

Mesleki egitim sartlarina sahip olan igletmelere Bakanlik¢a 6grenci génderilememesi
halinde bu isletmeler, fona'® katilma pay1 6demezler.

Bu saymnin tespitinde gérev ve galisma statiistine bakilmaksizin igyerinde 1475 sayili
Is Kanununa tabi olarak calistirilan personel sayis1 dikkate alinir.
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_ UCUNCUBOLUM
Ucret, Sosyal Giivenlik ve Izin

Ucret ve Sosyal Giivenlik

Madde 25 - Aday ¢irak, ¢irak ve isletmelerde meslek egitimi goren Ogrencilere
Odenecek ticret ve bu iicretlerdeki artiglar; aday ¢irak veya ¢iragin velisi veya vasisi veya kisi
resit ise kendisi; 6grenciler igin okul miidiirliigii ile isyeri sahibi arasinda Bakanlik¢a
belirlenen esaslara gére diizenlenecek s6zlesme ile tespit edilir. Ancak, isletmelerde meslek
egitimi goren 6grenci, aday ¢irak ve ¢iraga yagina uygun asgari ticretin % 30'undan asagi
ticret 6denemez.

Aday cirak, ¢irak ve 6grencinin egitimi sirasinda igyerinin kusuru halinde meydana
gelecek is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan igveren sorumludur.

Aday cirak, cirak ve dgrencilere 6denecek ticretler her tiirlii vergiden miistesnadir.

Aday cirak, cirak ve isletmelerde meslek egitimi goren Ogrencilere stézlesmenin
akdedilmesi ile 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanununun is kazalar1 ve meslek hastaliklar ile
hastalik sigortalar1 hitkkiimleri uygulanir. Sigorta primleri 1475 sayili Is Kanununun 33 tincii
maddesi geregince bunlarin yasina uygun asgari {icretin % 50'si {izerinden Bakanlik biitgesine
konulan 6denekle kargilanur.

Aday ¢irak, ¢irak ve igletmelerde mesleki egitim géren 6grenciler hakkinda 506 sayili
Sosyal Sigortalar Kanununun 23, 24, 35 ve 42 nci maddeleri hiikiimleri uygulanmaz. Ayrica
bunlara ayn1 Kanuna goére isgéremezlik ddenekleri baglanacak stirekli isgdremezlik gelirine
esas olacak giinliik kazanglarin tespitinde sigorta primine esas tutulan iicret dikkate alinir.

izin

Madde 26 - Aday cirak, ¢irak ve isletmelerde mesleki egitim géren Ogrencilere
isletmelerce her yil tatil aylarinda bir ay #icretli izin verilir. Ayrica mazeretleri kabul
edilenlere okul miidiirltigliniin gériisii alinarak bir aya kadar {icretsiz izin de verilebilir.

DORDUNCU KISIM
Ustalik

Ustahik egitimi

Madde 27 - Kalfalik yeterligini kazanmig olanlarin mesleki yénden geligmelerini ve
bagimsiz isyeri agabilmelerini temin igin gerekli yeterlikleri kazandirmak gayesiyle
Bakanlikg¢a ustalik egitimi kurslar1 diizenlenir.

Bu kurslarin kapsam ve siireleri Mesleki Egitim Kurulunun goriisii almarak
Bakanlikg¢a tespit edilir.

Kurslar ¢aligsma saatleri diginda agilir.

Ustalik smavi

Madde 28 - a) Ustalik sinavi, adayin, kendi mesleginde usta olarak ¢alisabilmesi i¢in
gerekli bilgi, beceri ve iy aligkanliklarim1 mal ve hizmet iiretiminde is hayatinca kabul
edilebilir standartlara gore bagimsiz olarak uygulayip uygulayamadigim 6lgmek amaci ile
diizenlenir.

Smavin esas ve usulleri yonetmelikle diizenlenir.

b) (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/16 md.) Kalfalarin, ustalik sinavlarina girebilmesi
icin mesleklerin 6zelligine gére Bakanlik¢a belirlenecek siire kadar ¢aligmig ve ustalik egitimi
kurslarimi bagari ile tamamlamig olmalar: gerekir.
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¢) Kalfalik yeterligini kazanmis olup mesleklerinde en az bes y1l galigmug olanlar
ustalik siavlarma dogrudan katilabilirler.

(16) 20/06/2001 tarih ve 4684 sayili kanunun 10. maddesinde “fona” ibaresi
01/01/2002 tarihinden itibaren yiirtirlikten kaldirilmigtir.

Bu smavlarnn bagari ile tamamlayanlara ustalik belgesi verilir. Ustalik belgesi
bulunmayanlar usta unvani ile ¢alisamaz ve ¢alistirilamazlar.

Meslek lisesi mezunlar i¢in ustahk

Madde 29 — (Degisik: 29/06/2001 — 4702 K/17 md.) En az {i¢ yil stireli mesleki ve
teknik ortadgretim kurumlarindan veya mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarmdan
mezun olanlar, Bakanlik¢a diizenlenen ustalik egitimi kurslarma katilabilecekleri gibi
dogrudan da ustalik sinavlarina girebilir.

Bu kurslarin kapsam ve siireleri ile sinavlarin esas ve usulleri Bakanlik¢a ¢ikarilacak
yonetmelikle diizenlenir.

Ustalik unvaninin kullanilmadif mesleklerde galiganlara, ustalik belgesinin hak, yetki
ve sorumluluklarim tagtyan belge ayni esaslara gore verilir.

Mesleki ve teknik orta Ogretim kurumu veya mesleki ve teknik egitim merkezi
mezunlarindan alanlarinda Bakanliga bagh iki yillik bir yaygin egitim kurumundan belge
alanlara dogrudan ustalik belgesi verilir.

Isyeri agma

Madde 30 — (Degisik: 29/06/2001 4702 K/18 md.) Ustalik belgesine sahip olanlar
veya bunlari igyerlerinde galigtiranlar bagimsiz igyeri agabilir.

Bu kanun kapsamina alinan il ve mesleklerde; belediyeler ve isyeri agma izin vermeye
yetkili diger kurum ve kuruluslar igyeri agacaklardan, meslek odalar1 ise igyeri sahibi olarak
iiye kaydin1 yaptiracaklardan, ustalik belgesi istemek zorundadir.

Bu igyerlerinde alaninda mesleki egitim almig olanlar istihdam edilir. Istihdam
edilenlerin almalar1 gereken egitimin seviyesi, tiirii ile halen ¢aliganlarin durumu Bakanlik¢a
¢ikarilacak yonetmelikle belirlenir.

Isyeri sahipleri veya o igyerinde galisan ustalik belgesi sahipleri, ustalik belgelerini
igyerlerine asar.

Ustalik belgesi sahibi olanlar bu haklarini 18 yasini tamamlayana kadar kullanamaz.

Teknik lise mezunlar1 veya mesleki ve teknik egitim okul ve kurumlarinin doért yillik
egitim programlarindan mezun olanlara ustalik belgesi yetki ve sorumluluklarmi tasiyan,
mesleklerinde bagimsiz Isyeri Agma Belgesi verilir.

Usta dgreticilik
Madde 31 - Ustalik yeterligini kazanmis olanlar Bakanlik¢a agilacak ig pedagojisi
kurslarim bagariyla tamamladiklar takdirde kendilerine usta dgreticilik belgesi verilir.

BESINCI KISIM
Mesleki Egitimi Gelistirme ve Yaygmlastirma Fonu

Kurulug

Madde 32 - 1. Orgiin, ¢iraklik ve yaygin egitim yoluyla mesleki ve teknik egitimin
yayginlagtirilmast, yetistirilen insan giictiniin say1 ve kalite olarak artirilmasi, ¢irakhk egitimi
dahil 6rgiin ve yaygin mesleki ve teknik egitimin biitiin olarak desteklenip gelistirilmesi,
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mesleki ve teknik alanda ig oncesi ve hizmet i¢i egitim programlarimin kamu ve 6zel biitiin
igyerlerinde verimliligi artiric1 ilkeler gozetilerek ylirtittilmesini saglamak gayesiyle;

Bakanlik emrinde ve Merkez Bankasi nezdinde "Mesleki Egitimi Geligtirme ve
Yayginlagtirma Fonu" kurulmustur.

2. Fonun kaynaklarini;

a) Her yil Bakanlik biitgesine bu maksatla konulacak ddenek,

b) 27/11/1984 tarihli ve 84/8800 sayili Kararnamenin Eki Kararla kurulan "Gelistirme

ve Destekleme Fonu"ndan Bakanlar Kurulunca bu fon gelirinin % 10'undan az

olmamak tizere belirlenecek miktarda yapilacak aktarmalar,

c¢) Bakanlik biinyesinde bulunan déner sermaye isletmelerinin karlari,

d) Bakanliga bagli kurumlarda egitim o6gretimde iiretilen mallarin satisindan elde
edilen hasilatlar,

e) (Degisik: 25/6/1992 — 3824 K/25 md.) Gelir ve kurumlar vergisi miikellefleri ile
sorumlular: tarafindan hesaplanan gelir ve kurumlar vergileri tizerinden ayrica 6denen fon
payi hasilatindan, Bakanlar Kurulu Karar ile belirlenen oranda ayrilacak pay,

f) 5590 sayili Ticaret ve Sanayi Odalari, Deniz Ticaret Odalari, Ticaret Borsalar1 ve
Tiirkiye Ticaret, Sanayi, Deniz Ticaret Odalar1 ve Ticaret Borsalar Birligi Kanununa 2567
sayili Kanunla eklenen ek 3 iincti madde geregince odalar, borsalar ve birlikler tarafindan
egitim gayesiyle biitgelerinden ayrilan paylarin % 50'si,

g) 507 sayili Esnaf ve Kiigiik Sanatkérlar Kanununa 3153 sayili Kanunla eklenen ek 6
nct madde geregince, esnaf ve kiigiik sanatkdr dernekleri, birlikleri federasyonlart ve
konfederasyonlari tarafindan egitim gayesiyle gayri safi gelirlerinden ayrilan paylarm % 50'si,

h) 2821 sayili Sendikalar Kanununun 44 i{incti maddesine gore ig¢i sendika ve
konfederasyonlarinca gelirlerinden egitim maksadiyla ayrilan paylarin % 25',

i) 2821 sayili Kanuna gore faaliyette bulunan igveren sendika ve konfederasyonlariin
bir 6nceki yil aidat gelirlerinin % 5'i nispetinde ayiracaklar1 paylar,

j) 492 sayili Har¢lar Kanununun 108 inci maddesi ile aym1 Kanuna bagh (8) sayili
tarifenin VII numarali pozisyonunda yazili diploma harglari. Bu harglar makbuz karsihiginda
ddenir. Bunun seklini ve Fona 8denmesiyle ilgili usul ve esaslari diizenlemeye Maliye ve
Giimriik Bakanlig: yetkilidir.

(Degisik: 25/6/1992 — 3824 K/25 md.) Yukarida f,g,h,i ve j bentlerinde sorumlu
tutulanlar tarafindan hesaplanarak Sdenmesi gereken fona ait meblag hakkinda 6183 sayih
Amme Alacaklarnin Tahsil Usulii Hakkinda Kanun hiikkiimleri uygulanar.

k) Fonun mal varligindan elde edilen gelirler,

1) Bagis, yardim ve diger gelirler,

Teskil eder.

Bagis ve yardimlar hari¢ miikellef veya sorumlularca fona yapilan ddemeler, vergi
uygulamasinda gider yazilamaz.

3. Fon kaynaklarimin kullanimi;

a) Crraklik, Orgtin ve Yaygmn Mesleki ve Teknik Ogretim Kurumlarinda gérevli
yonetici, 6gretmen, uzman ve kadrolu ve kadrosuz usta dgreticilerin nitelik ve niceliklerinin
yiikseltilmesi igin yurt i¢i ve yurt diginda egitilmeleri,

b) Mesleki ve teknik egitim metotlar1 ve araglarimin aragtirilmasi, gelistirilmesi ve
yayginlagtiriimasi,

¢) Ciraklik, orgiin ve yaygin mesleki ve teknik egitim kurumlarmin atélye ve
laboratuarlar: i¢in makine, arag, takim ve teghizat satin alinmasi; gerektiginde kiralanmas,
bunlarin tamir ve bakimi,

d) Ciraklik, 6rgiin ve yaygin mesleki ve teknik egitim kurumlarinda gorevli kadrolu
ve kadrosuz atdlye ve meslek dersi 6gretim elemanlarina asli gorevi disinda, okulda ve
isyerlerinde yapilan egitimle ilgili normal maag ve iicretlerine ilave ek ticret 6denmesi,
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e) Ciraklik, 6rgiin ve yaygin mesleki ve teknik egitimle ilgili her tiirli yayimnlarin
hazirlatilmasi, terctimesi, gogaltilmasi, satin alinmasi ve dagitilmasi,

f) Cesitli mesleklerde galigmakta olanlara hizmet i¢inde ve mesleklerinde gelismeleri
icin gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmas: igin Bakanliga bagli egitim kurumlarinda
kurslar, seminerler ve egitim programlari diizenlenmesi,

g) Is oncesi egitimi, yaygin ve ¢iraklik egitimi,

h) Ciraklik, mesleki ve teknik egitim yapan kurumlar: tesvik,

i) Ciraklik, mesleki ve teknik egitimin gelistirilmesine yonelik aragtirmalarin
desteklenmesi,

j) Mesleki Egitim Kurulu ile Il Mesleki Egitim Kurulu toplantilarina katilan bagkan,
{iye, miigavir {iye, sinav ve mesleki ihtisas komisyonu iiyelerine yolluk ve huzur hakki,

k) 3423 sayih Kanunla kurulan mesleki ve teknik ogretim okullari doner
sermayelerinin artiriimast,

1) Meslek kurslarindan, Bakanlik¢a tespit edilen kurslara katilan kursiyerlere, kursa
devam ettikleri siirece asgari ticretin % 30'u oraninda destekleme yardimu,

m) Bu Kanunla kurulan Mesleki ve Teknik Egitim Aragtirma Gelistirme Merkezi
Doner Sermayesine tahsis edilecek sermaye,

Harcamalarinda kullanilir.

4. Fondan yapilacak harcamalar,1050 sayili Muhasebei Umumiye Kanunu, 2886 sayil
Devlet Thale Kanunu ve 832 sayili Sayistay Kanunu hiikiimlerine tabi olmadan yapulir.

5. Fonun denetimi; Sayistay ve Maliye ve Giimrik Bakanlig: ile Bakanlikga
belirlenecek birer liyeden meydana gelecek komisyon tarafindan yapalir.

6.Fonun; yonetim, isleyis ve kullanilma usul ve esaslar1 ile fona iligkin diger usul ve
esaslar Bakanlik¢a gikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

7. Mesleki Egitimi Gelistirme ve Yayginlastirma Fonu;

a) Kurumlar Vergisinden (iktisadi igletmeler harig)

b) Yapilacak bagis ve yardimlar nedeniyle Veraset ve Intikal Vergisinden,
¢) Yapacagi her tiirlii muameleler dolayisiyla Damga Vergisinden,

d) Faiz gelirleri, Banka ve Sigorta Muameleleri Vergisinden,

Muaftir.

(32 nci maddenin yukaridaki sekli, 20/06/2001 — 4684 K/10 md. Ile 01/01/2002
tarihinden itibaren tamami agagidaki gibi degistirilmigtir.)

Mesleki egitimi Gelistirme ve Yaygimlagtirma Faaliyetlerinin Desteklenmesi

Kurulus
Madde 32- a) Ciraklik, mesleki ve teknik egitimi gelistirme ve yayginlagtirma hizmet
ve faaliyetlerinde kullamlmak {izere;
1) Bakanlik biinyesinde bulunan déner sermaye isletmelerinin kérlari,
2) Bakanlhiga baghh kurumlarda egitim 6Zretimde iretilen mallarin satigindan elde
edilen gelirler,
3) Bagis, yardim ve diger her tlirlii gelirler,

Milli Egitim Bakanligi Merkez Saymanlik Miidiirliigti hesabina yatirilir. Yatirilan bu
tutarlar Maliye Bakanliginca bir yandan genel biitceye 6zel gelir, diger yandan Bakanlik
biitcesinde agilacak tertiplere Ozel Gdenek kaydedilir. Bu suretle &denek kaydedilen
miktarlardan yih igerisinde harcanmayan tutarlar: ertesi yil blitgesine devren 6zel gelir ve
odenek kaydetmeye Maliye Bakan: yetkilidir.

b) Ciraklik, mesleki ve teknik egitimi gelistirme ve yayginlagtirma hizmet ve
faaliyetlerinde kullanilmak iizere Bakanlik biitgesine 6zel 6denek kaydedilen bu tutarlar
agagidaki hizmetlerin yerine getirilmesinde kullanilir.
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1) Crraklik, 6rgiin ve yaygin mesleki ve teknik 6gretim kurumlarinda gorevli yonetici,
Ogretmen, uzman, kadrolu ve kadrosuz usta dgreticilerin nitelik ve niceliklerinin ylikseltilmesi
icin yurt i¢inde egitilmelerinde,

2) Mesleki ve teknik egitim metotlarinin ve araglarinin aragtirilmasi, gelistirilmesi ve
yayginlastirtimasinda,

3) Ciraklik, orgiin ve yaygin mesleki ve teknik 6gretim kurumlarimin atdlye ve
laboratuarlar1 ig¢in makine, arag, takim ve teghizat alinmasi; gerektiginde
kiralanmasi, bunlarin bakim ve tamirinde,

4) Crraklik, orgiin ve yaygin mesleki ve teknik egitim kurumlarinda gorevli kadrolu
ve kadrosuz atSlye ve meslek dersi 6gretim elemanlarina asli goérevleri diginda,
okulda ve igyerlerinde yapilan egitimle ilgili normal maas ve {icretlerine ilave ek
ticret 6denmesinde,

5) Ciraklik, 6rgiin ve yaygin mesleki ve teknik egitimle ilgili her tiirlti yaymnlarin
hazirlatilmasi, terciimesi, gogaltilmasi, satin alinmasi ve dagitilmasinda,

6) Cesitli mesleklerde galismakta olanlara hizmet iginde ve mesleklerinde gelismeleri
igin gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmasi i¢in Bakanliga bagh egitim
kurumlarinda kurslar, seminerler ve egitim programlar: diizenlenmesinde,

7) Is oncesi epitimi, yaygin ve ¢iraklik egitiminde,

8) Mesleki Egitim Kurulu ile Il Mesleki Egitim Kurulu toplantilarina katilan bagkan,
iiye, miisavir iiye, smav ve mesleki ihtisas komisyonu iyelerine Maliye
Bakanliginin uygun goriisii {izerine tespit edilecek miktarda verilecek yolluk ve
huzur hakki 6demelerinde,

Ciraklhik, mesleki ve teknik egitimi tegvik

Madde 33 - Bu Kanun kapsamina giren isyerlerinde Kanunda belirtilen smnirlar
icerisinde ve Bakanlik¢a tespit edilen esas ve oOlgiilere gore cirak, teknik ve meslek lisesi
Ogrencilerine beceri egitimi yaptiran gergek ve tlizelkisilere Gelir ve Kurumlar Vergilerinden
fona 6dedikleri meblagin % 50'si tesvik primi olarak fondan iade olunur.

Bakanlar Kurulu bu oram yiikseltmeye ve indirmeye yetkilidir. Bu geri 6demede bir
Onceki vergilendirme déneminde fona 6denen meblag esas alinir, (Bu madde 20/06/2001 —
4684 K/10 md. Tle 01/01/2002 itibaren yiiriirlikten kaldorilmistir.)

ALTINCI KISIM
Cegsitli Hiikiimler

Sanayi sitelerinde ¢irakhk egitimi kurumlar
Madde 34 - Sanayi ve Ticaret Bakanlifi; bakanlikla koordineli olarak sanayi
sitelerinde giraklik egitimi kurumlarinin yer almasina yardimei olur.

Denklik

Madde 35 — (Degisik 29/06/2001 4702 K/19 md.) Kapsami, sartlar1 ve siiresi
Bakanlik¢a belirlenecek telafi egitimine katilan ve bu egitim sonunda yapilacak sinavlarda
bagarili olan kalfa, usta ve genel lise mezunlarina, bitirdikleri meslek alaninin diplomasi
verilir.

Yabanci iilkelerden ve iilkemizdeki mesleki egitim kuruluslarindan, Bakanliga bagh
mesleki ve teknik egitim okulu ve kurumlar ile denkligi Bakanlik¢a kabul edilen diger
Bakanliklara bagh okul ve kurumlardan alinnug sertifikalar ve belgeler ¢iraklik, kalfalik ve
ustalik egitimine gegciste degerlendirilir.

Denklikle ilgili esas ve usuller Bakanlik¢a ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir.
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Egitim giderleri

Madde 36 - Aday ¢irak, ¢irak, kalfa ve igletmelerde mesleki egitimde kamu ve 6zel
kuruluglarca yapilan teorik ve pratik egitim giderleri kendi kurum ve kuruluslarinca,
igyerlerinde yapilan pratik egitimin giderleri ise igyerlerince karsilanir.

Isyerleri pratik egitim igin egitim mahalli, sinavlar igin sinav ortami, arag ve gereg
hazirlarlar.

Meslek kurslar

Madde 37 - Bakanlik, 6rgiin egitim sisteminden ayrilmis, istihdam ig¢in gerekli
yeterliklere sahip olmayan kisileri is hayatinda istthdam imkém olan gérevlere hazirlamak
amaciyla meslek kurslari diizenler. Kurslara katilanlar kursa devam ettikleri siirece bu
Kanunun ¢irak ve 6grencilere verdigi haklardan yararlanirlar.

Bakanlik, kurslarin diizenlenmesinde ilgili Bakanlik, kurum ve kuruluslarla igbirligi

yapar.

Gelistirme ve uyum kurslari

Madde 38 - Yirmi ve daha fazla personel galigtiran isletmeler ¢alistirdigi personelin
igsindeki verimini yiikseltmek, yeni teknolojilere uyumunu ve mesleklerinde gelismelerini
saglamak amaciyla ¢caligma saatleri diginda gesitli kurslar agarlar ve aym1 amaca yonelik diger
kurumlarca agilan kurslara katilmalarini saglarlar.

Isletmeler;  kurs  programlarmin  hazirlanmasinda,  uygulanmasinda  ve
degerlendirilmesinde Bakanlik, Is ve Isci Bulma Kurumu ile isbirligi yaparlar. Kurslarin
agilmasi ve isleyigine iligkin esas ve usuller yonetmelikle diizenlenir.

Ozel egitim kurslart

Madde 39 - Bakanlik, 6zel egitime muhta¢ kisilere is hayatinda gegerliligi olan
gorevlere hazirlayict 6zel meslek kurslart diizenler. Kurslarin diizenlenmesinde ve
uygulanmasinda bu kisilerin ilgi, ihtiya¢ ve yetenekleri dikkate alinir.

Kurslara katilanlar kursa devam ettikleri siirece bu Kanunun g¢irak ve 6grencilere
verdigi haklardan yararlanirlar.

Yolluk ve huzur hakk

Madde 40 - Mesleki Egitim Kurulu ile 11 Mesleki Egitim Kurulu toplantilarina katilan
bagkan, liye, miisavir {iye, smav ve mesleki ihtisas komisyonu iiyelerine kamu ve 6zel
kurumlarda ¢aligip ¢aligmadiklarina bakilmaksizin yolluk ve huzur hakk: ddenir.

Bu 6demelerin miktar1 Bakanlik¢a tespit edilir ve fondan karsilanir.  ( Bu madde,
20/06/2001 — 4684 K/10 md. Ile 01/01/2002 itibaren yiiriirliikten kaldirilmistir.)

Denetleme ve ceza

Madde 41 — (Degisik birinci fikra 29/06/2001 4702 K/20 md.) Bu Kanun
hitktimlerine gore Bakanliga bagli egitim kurumlarnin disinda kamu ve 6zel kurum ve
kuruluglarinda yapilan aday ¢irak, ¢irak ve kalfalarin egitimi ile igletmelerde yapilan mesleki
egitim, Ogrencilerin bu egitimden sorumlu igletmelerin baglh oldugu oda veya birliklerin
temsilcilerinin katilimi ile Bakanlikga; is ortami, sosyal giivenlik, is giivenligi ve saglik
sartlar1 bakimindan ise Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanliinca denetlenir. Denetimle ilgili
raporlar valilie verilir. Raporlarda belirtilen hususlar valilikce degerlendirilir ve geregi
yapilir,

Denetlemenin esas ve usulleri bu Bakanliklarca miigtereken ¢ikarilacak yénetmelikle
dtizenlenir.
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Bu Kanunun; 9, 10, 12, 13, 14, 15, 17, 20, 22, 25, 26, 28 ve 30 uncu maddelerindeki
yiikiimliilikleri yerine getirmeyenlere ihtar cezasi verilir. [htarin tebliginden itibaren 10 giin
i¢inde yiikiimliiliikklerini yerine getirmeyenlerden;

Kanunun;

a) (Degisik 29/06/2001 — 4702 K/20 md.) 9,10,25,26 ve 28 inci maddelerine aykir1
davrananlara asgari {icretin bir aylik tutar1 kadar,

b) (Degisik 29/06/2001 — 4702 K/20 md.) 12, 13, 14, 15, 17,20, 22 ve 30 uncu
maddelerine aykir1 davrananlar ile s6zlesmeyi tek tarafli ve haksiz olarak fesheden igletmeler
asgari ticretin bir aylik tutarinin tigte ikisi kadar,

Para cezasi verilir.

Bu maddenin (a) ve (b) fikralarinda belirtilen asgari ticret 1475 sayili Is Kanununun
33 {incii maddesine gore tespit edilen fiil tarihindeki asgari ticrettir.

Fiilin tekrar1 halinde bu cezalar iki katina ¢ikarilir.

Fiilin siirmesi halinde ise meslekten gegici men cezas: verilir.

Cezalar mahallin miilki amirince uygulanir.

Verilen para cezalarina kargi cezanin tebligi tarihinden itibaren yedi giin iginde yetkili
Sulh Ceza Mahkemesinde itiraz edilebilir.

Itiraz edilmeyen cezalar kesinlesir.

Itiraz, verilen cezamn yerine getirilmesini durdurmaz.

Para cezalan 6183 sayili Amme Alacaklarimin Tahsil Usulti Hakkinda Kanun
hiiktimlerine gore tahsil edilir.

Bu Kanunun 30 uncu maddesine aykirni olarak agilan isyerleri durumun
oprenilmesinden itibaren Il Mesleki Egitim Kurulu ile ilgili mercilerin miiracaat1 iizerine
mabhallin miilki amirince yedi giin i¢inde kapatilir.

Mesleki ve Teknik Egitim Arastirma ve Gelistirme Merkezi

Madde 42 — Ciraklik, Mesleki ve Teknik Egitim konularinda Bakanlikga ihtiyag
duyulan planlama, arastirma, geligtirme ve {iretim hizmetlerini yapmak veya yaptirmak
amaciyla dogrudan merkeze bagh tagra kurulusu olarak "Mesleki ve Teknik Egitim Aragtirma
ve Gelistirme Merkezi" kurulmustur.

Merkezin doner sermaye hizmetleri i¢in baglangic sermayesi olarak 100 milyon lira
tahsis olunur. Bakanlar Kurulu bu sermayeyi artirmaya yetkilidir. Sermaye; "Mesleki Egitimi
Gelistirme ve Yayginlagtirma Fonu”ndan kargilamr. (Bu fikra, 20/06/2001 4684 K/10 md.
ile 01/01/2002 tarihinden itibaren yiiriirliikten kaldinlmstir.)

Merkezin kurulus, yonetim, igleyis ve doner sermaye hizmetlerine iligkin hususlar ile
merkezde gérevlendirilecek personelin nitelik ve ¢aligma esas ve usulleri tliziikle diizenlenir.

Merkezde sézlesmeli personel galigtirilabilir. Merkezde gorevli s6zlesmeli personel
disindaki egitim - 5gretim siufi personeli; 2914 sayil1 Yiiksekogretim Kurulu Personel
Kanunundaki esaslara gére Universitedeki emsalinin mali haklarindan aynen faydalandirilir.

Madde 43 — 3423 sayils Milli Egitim Bakanligina Baghi Mesleki ve Teknik Ogretim
Okullar1 Doner Sermayesi Hakkinda Kanunun birinci maddesine birinci fikrasindan sonra
gelmek tizere agagidaki fikra eklenmisgtir.

Okullarin Doner Sermayelerinin toplamu 5 milyar liraya ¢ikarlmigtir. Bu miktar
Bakanlar Kurulunca 10 katina kadar artirilabilir. Sermaye artirmlari Mesleki Egitimi
Gelistirme ve Yaygmlagtirma Fonundan kargilanir. Doner sermaye isletme faaliyetlerinden
elde edilecek karm en ¢ok iigte biri, bu karin gerceklesmesine saglayan personele katkilar:
oraninda "iiretimi tegvik primi" olarak dagitilir. Ancak her personele verilecek primin yillik
tutar en yiiksek asgari iicretin yillik tutarindan fazla olamaz. Primin dagitim esas ve usulleri
¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

217



Mesleki ve Teknik Egitim Merkezlerinin Kurulusu

Ek Madde: 1- (Ek : 29/06/2001 —4702 K/21 md.) Oncelikle, Bakanlikca belirlenecek
kiigtik yerlesim birimlerinde olmak tizere, mesleki ve teknik egitim merkezileri kurulur. Bu
merkezlerde, mesleki ve teknik egitim alaninda orta 6gretim diplomasi, sertifika ve belge
veren programlar uygulanir.

Mesleki ve teknik egitim merkezlerinin kurulmasina, egitim, 6gretim, yonetim ve
tiretim ile ilgili her tiirlii is ve iglemlere iligkin esas ve usuller Bakanlik¢a g¢ikarilacak
yonetmelikle diizenlenir.

Kaldirilan hiikiimler

Madde 44 - a) 20/6/1977 tarih ve 2089 sayila Cirak, Kalfa ve Ustalik Kanunu;

b) 17/6/1938 tarih ve 3457 sayili Sinai Miesseselerde ve Maden Ocaklarinda Mesleki
Kurslar Agilmasina dair Kanun;

Yiiriirlikten kaldirtmagtir.

Kalfalik ve ustalik belgesi verilmesi
Gegici Madde 1 - Bu Kanunun yiiriirliige girdigi tarihte;
a) Bakanlikga tespit edilen meslek dallarinda ¢alismakta olup, bakanlik¢a ilan edilecek
tarihten itibaren ti¢ ay igerisinde miiracaat edenlerden;
1. 18 yagin1 doldurmus olanlar dogrudan,
2. 16 yasmi doldurmus olanlar kapsam ve stireleri Bakanlik¢a belirlenecek egitime
tabi tutulduktan sonra,
Kalfalik sinavina almirlar. Sinavlarda basarili olanlara kalfalik belgesi verilir.
3. Kalfalik belgesini almis olup 22 yasini doldurmus olanlara ustalik sinavlarim
bagarmalari sart1 ile ustalik belgesi verilir.
b) 1.Bir igyeri sahibi olan ve bu igyerinde fiilen usta olarak galigan ve Bakanlikga ilan
edilecek tarihten itibaren {i¢ ay i¢inde miiracaat edenlere;
2. Lise dengi mesleki ve teknik Ogretim kurumlarindan 1985 - 1986 Ogretim yili
sonuna kadar mezun olanlara;
Dogrudan ustalik belgesi verilir.
Kapsamda olmayan il ve mesleklerde kalfalik ve ustalik belgesi verilmesi,
Gegici Madde 2 - Kanun kapsamina alinmamug il ve mesleklerin Bakanlik¢a kanun
kapsamina alinmasi halinde alinma tarihinden itibaren bu il ve mesleklerde kalfalik ve ustalik
belgeleri bu kanunun gegici 1 inci madde hiiklimlerine gére verilir.

Yapilan uygulamalarm gegerliligi

Gegici Madde 3 - 3457 sayili Sinai Miesseselerde ve Maden Ocaklarinda Mesleki
Kurslar Agilmasina Dair Kanun ile 2089 sayili Cirak, Kalfa ve Ustalik Kanununa gére yapilan
uygulamalar ve alinmis olan kalfalik ve ustalik belgeleri gegerlidir.

Sigorta primlerinin 6denmeye baslanmasi

Gecici Madde 4 - Bu Kanunun 25 inci maddesine gbre sigorta primlerinin
6denmesine bu Kanunun yiirtirliige girdigi tarihi takip eden mali yilbagindan itibaren baglanir.
Bu tarihe kadar olan stirede primlerin igyeri sahiplerince 6denmesine devam olunur.

Gegici Madde S - Bu Kanun geregince ¢ikarilacak tiizikk ve y6netmelikler Kanunun
yaymmu tarihinden itibaren alt1 ay iginde ¢ikarilir.

Gegici Madde 6 - Bakanlik¢a tespit edilecek illerde ve meslek dallarinda 1986 - 1987
Ogretim yilinda igletmelerde mesleki egitimin baglatilabilmesi igin igletmelerin galistirdiklar
personel sayist Caligma ve Sosyal Giivenlik Bolge Midiirliigii’'nce 1 Agustos 1986 tarihine
kadar Bakanliga bildirilir.
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Gegici Madde 7 - 32 nci maddenin 2 nci fikrasinin (¢) bendi 1986 yil1 kazanglarina
uygulanir.

Gegici Madde 8 - Bakanlhk, Kanunun yiiriirliige girdigi tarihte gegici 1 inci
maddedeki sartlara sahip olduklar1 halde Bakanlikca ilan edilen tarihlerde belge almak igin
miiracaat edemeyenlere 6 (alt1) aya kadar ek miiracaat siireleri vermeye yetkilidir.

Gegici Madde 9- (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/23 md.) Bu kanunun yayimi
tarihinden o©nce, 3308 sayili Mesleki Egitim Kanununun ¢iraklik egitimi uygulama
kapsamindaki mesleklerde ustalik belgesi sahibi olmadig1 halde igyeri agmis olanlara, kapsam
ve stiresi ilgili meslek kuruluglarinin goriisti alinarak Bakanlikga belirlenecek telafi egitimine
katilmalar1 ve bu egitim sonundaki sinavlarda bagarilt olmalari halinde dogrudan ustalik
belgesi verilir. Bu gibilere telafi egitimini tamamlamalari igin 5 yil slire tanunur.

Calist1ig1 meslek dali ¢iraklik egitimi uygulama kapsamina alinmadan énce meslek
odalarinca mevzuatina uygun olarak verilmis kalfalik ve ustalik belgeleri meslegin o ilde
kapsama alinmasindan sonra Bakanlikga yeni belgeler ile dogrudan degistirilir.

Gegici Madde 10- (Ek: 29/06/2001 — 4702 K/23 md.) Bu kanunu kapsami
disindaki mesleklerde, mesleki belgelerin verilmesi iglemi o meslek kapsama alimincaya kadar
ilgili meslek kuruluslarinca mevzuat dogrultusunda yapilir.

Yiiriirliik
Madde 45 - Bu Kanunun,;
a) 32 nci maddesi 1/1/1987 tarihinde,
b) Diger maddeleri yayimu tarihinde,
Yiriirliige girer.

Yiiriitme
Madde 46 - Bu Kanunu Bakanlar Kurulu ytirtitiir.

Kaynak: http://www.iskur.gov.tr/mydocu/mevzuat/kanun9.htm
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EK 5
CIRAKLIK EGITIMi UYGULAMA KAPSAMINDA BULUNAN

MESLEKLER
ANA MESLEK %z
GRUBU MESLEK KODU MESLEGIN ADI
TESVIYECILIK 0101 » Tesviyecilik
0102 » Tornacilik
0103 » Frezecilik
0104 = Vargel, Planyacihk
0105 » Taslama Ve Alet Bilemeciligi
0106 = Kalipgihk
METAL ISLERI 0201 = Soguk Demircilik
0202 = Kaynakgilik
0203 = Sag Isleri
0204 = Sicak Demircilik
0205 = Kaporta Tamirciligi
0206 = Ziraat Mak. ve Alet. Yap. ve Tamiri
0207 = Metal Levha Islemeciligi (Bakircilik)
0208 » Aliminyum Dogramacihgi

KIYMETLI TAS VE|0303 » Kuyumculuk (Altin Ve Giimis isl.)
METAL ISLERI 0302 » Vitrin Kuyumculugu
TESISATCILIK 0401 » Dodalgaz Ve Sihhi Tesisatgilik
0402 = Kalorifercilik
ELEKTRIKCILIK | 0501 » Elektrik Tesisatcilhdi
0502 = Bobinajcilik
0503 = Bakim Onarim Elektrikgiligi
0504 = Asansorcilik
0505 = Elektrikli Ev Alet. Bak. ve Tamiri
0506 » Sogutma Ve iklimlendirme

(Havalandirma)

MOTORCULUK 0602 = Motor Yenilestirmeciligi
0603 » Oto Motor Tamirciligi
0604 = Dizel Motor. Yak. Pomp. ve Enj. Ayar.
0605 = On Diizen Ayarciligi
0606 = Oto Boyaciligi
0607 * Oto Elektrikgiligi
0608 » Is Makineleri Tamirciligi
0609 = Motosiklet Tamirciligi
ELEKTRONIK 0701 = Radyo Televizyon Tamirciligi
0702 = Haberlesme Cihazlan Bakim ve
Onarimi
0703 = Bilgisayar Bakim ve Onarimi
0704 = B(iro Makineleri Bakim ve Onarimi
DOKUMCULUK 0801 = Dokimciliik
0802 = Haddecilik
0803 » Celikhane Isletmeciligi
MODELCILIK 0901 » Modelcilik
DOSEMECILIK 1001 * Oto Désemeciligi
1002 = Mobilya Désemeciligi
AGAC ISLERI 1101 » Ust Yiizey Isleri (Boya, Cila, Lake,
Pol.)
1102 = Mobilyacihk
1103 = Dogramacilik
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1104

Adac Oymaciligi

MATBAACILIK 1201 = Matbaacilik (Genel)
1202 = Tipo Baski
1203 = Ofset Baski
1204 » Dizgi
1205 » Serigrafi ~ Ciltileme
TERZILIK 1301 » Erkek Terziligi
1302 = Bayan Terziligi
BERBERLIK 1401 = Erkek Berberligi
1402 = Kuaférlik
1403 » Cilt Bakimi, Giizellik (Glizellik Uzm.)
SERAMIKCILIK 1501 = Seramik ve Cinicilik
CAM L 1601 » Cam Islemecilidi (Finisaj)
ISLEMECILIGI
PROTEZCILIK 1701 » Dig Protezciligi
TEKSTIL 1801 = Dokumacilik
1802 = Trikotajcilik
HALICILIK 1901 » Halicihk
AYAKKABICILIK 2001 » Ayakkabicilik
2002 » Sayacilik
2003 » Fora, Freze ve Gazumacilik
DERICILIK 2101 » Dericilik (Deri Islemeciligi)
2102 *= Cantacilik ve Saraciye
OTELCILIK 2201 » Resepsiyon (On Biiro)
2202 » Servis (Garsonluk)
YIYECEK 2301 * Ascilik
HAZIRLAMA  VE {2302 » Firincilik
PISIRME
2303 » Pastaclik, Tatliclik, Sekerlemecilik
2304 » FEt ve Et Uriinleri islemeciligi
2305 » Siit ve Sit Uriinleri Islemeciligi
KONFEKSIYON 2401 v ¢ Giyim
2402 = Dig Giyim
2403 = Deri Konfeksiyon
YAPICILIK 2501 = Duvarciitk
2502 = Tagcihk
‘12503 = Swvaclik
2504 » Déseme ve Duvar Kaplamaciligi
2505 = Betonarme Demirciligi
2506 = Beton ve Betonarme Kalipgiligi
2507 = Bovya, Badanacilik ve Yiizey Hazirlama
FOTOGRAFCILIK 2601 = Fotografgilik
TASCILIK 2701 » Mermercilik ve Slisleme Tascihigi
PLASTIKCILIK 2801 » Plastik Islemeciligi
2802 » Plastik Dogramacilig
KAROSERCILIK  |2901 » Ahsap Karoserciligi
TEKNE 3001 » Tekne Imalatgiligi
IMALATCILIGI
SAATCILIK 3101 » Saat Tamirciligi
CICEKCILIK 3201 » Cicekgilik
KURU TEMIZLEME | 3301 = Kuru Temizlemecilik
AVIZECILIK 3401 » Avize Imalatcihig
REKLAM 3501 » Rekldm Tabelacilig
TABELACILIGI
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SATIS . 3601 = Giyim ve Giyim Aksesuarlan Satis
ELEMANLIGI Elemanligi
3602 » Mobilya Satis Elemanligi
3603 = Saat, Elektrikli Aletler ve Elektronik
Araclar Satis Elemanligi
3604 = Meyve ve Sebze Satis Elemanlidi
3605 = Sarkiiteri, Bakkal ve Gida Pazarlari
Satis Elemanligi
3606 = Ayakkabi, Deri ve Yan Urlinleri Satis
Elemanhgt
3607 » Insaat Malzemeleri Satis Elemanhidi
3608 * Oto Yedek Parga Satis Elemanlidi
3609 » Su ve Deniz Uriinleri Satis Elemanhgi
3610 » Elektrik ve Elektronik Malzemeler
Satis Elemanhdi
3611 » Sanayi Makineleri Satis Elemanligi
3612 = Kirtasiye ve Kitap Satis Elemanligi
3613 » Tarim Uriinleri Satis Elemanhg)
3614 = Tibbi Araglar ve Malzemeleri Satis
Elemanligi
ANAHTARCILIK 3701 = Anahtarcilik ve Gilingirlik
VE CILINGIRLIK
KAGITCILIK 3801 = K&git ve Odun Hamuru Teknolojisi
3802 = Seliiloz ve Klor Teknolojisi
3803 = Kagit islemeciligi

Kaynak: Neriman [rfan Akga Mesleki Egitim Merkezi (Fikirtepe)
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EK 6

CIRAKLIK EGITIMI HAFTALIK DERS CIZELGESI
(Ciraklik stiresi 3 yil olan meslekler)

SINIFLAR/
DERS DERSLER LYIL | ILYIL | IIL.YIL
GRUPLARI
TURKCE 2 2 -
MATEMATIK VE| 2 2 -
MESLEK
MATEMATIGI
GENEL
BiLGi |ISLETME BILGiSi| - - 2
DERSLERI | VE
KOOPERATIFCILIK
TOPLAM KALIiTE| - - 2
YONETIMI
TOPLAM 4 4 4
TEKNIK RESIM 3 - -
MESLEK |iS GUVENLIGI 1 - -
DERSLERI
MESLEK RESIiM - 3 3
MESLEK BIiLGiSi |2 3 3
TOPLAM 6 6 6
GENEL 10 |10 10
TOPLAM
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EK7

KALFALARIN USTALIK EGITIiMI PROGRAMI

| DERSLER | SURE (SAAT) |
[L.insan Saghg ve Is Giivenligi | 32 l
2. is ve Insan fligkileri B 16 |
13. Isletme Bilgisi B 16 |
|4. Sigorta ve Vergi Mevzuati ” 16 |
5. Cahiyma Hukuku It 32 |
6. Ekonomi R 16 |
F7. Mubhasebe |r 48 |
8. ileri Meslek Bilgisi I 64 |
| TOPLAM I 240 |
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EK 8
USTALARA YONELIK iS PEDAGOJIiSi KURS PROGRAMI

UNITE R UNITENIN SURESI
NO ONITENIN ADI (Sand)
1 Crraklik ve Mesleki Egitim Ilkeleri 4
2 Egitim Psikolojisi 3
3 Egitimde Iletisim ve Iletisim Araglari 4
4 Meslek Analizi ve Ogretim Programlarinin g
Hazirlanmasi

5 Atblye ve Meslek Dersleri Opretim Metotlari 8
6 Is Giivenligi 4
7 Is Kalitesi ve Maliyet liskileri 4
8 Ogretimde Olgme ve Degerlendirme 3
9 Imtihan Degerlendirme 2

TOPLAM 40
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EK9
EGITIM DEGERLENDIRME ANKETI

EGITIM DEGERLENDIRME ANKETI

Bl

¢ VE DIg TICARET LTB., $7TH.

Egitim degerlendirme anketini doldurmenz dlizenledifiimiz agitimisrdn stiinlifinin artinimas) agisindan son derece dnemiidir.
Gordg ve dnerietiniz igin simdiden tesekkir ederiz.

EGITIM TARIHI
ADINIZ - SOYADINIZ
SALON ADI
EGITIM PROGR
EGITMEN(LER)

MININ ADIFKONUSU

AEGITIM

Gok Yeterain Yateth  lyi Sol byl
yotarsiz

1.Kapaam ve igerik I I T e T I A I

2. Konuyla tigitt mesal ve hedefisrin apikig | R U R U N AV B

3. Sunulan bligl ve gbriglerin kalitest,takip edilebilinisi D e D e P O T I

4 Uygulamaya yoneflk Smekler | N T TN I O R N B

5 leride dfreniimesi gereken konular hakionda oynaddi aydmlatiesrot | 1 T 1 T 1 | P

B,551imin Stres) L.t 11 oL L

. B.EGITMEN

goveoveg
husonod
—
-
gty

7. Verdigi eBitim konusunds leorye hakimiyeti

8. Verdi§i editim konusunds uygulamaya haldmiyetl ™ ™ ™ | 1L

—
S~

9. Konuyu anleglabific seldide apkiamast

posossy
—
-

10.Kabhmolann sorulanna zeman ayirmas:

11, Katiima tegvik etmesl I T T O A T I I

C.EGITIN SONRASI

12 Edinien bilgiier gerektiginds kullanma olesiliim | S N I O I O I

13 Bagkatarma bu sgitimi Gnerme clasth§im O O NN T AR R A O

14.Bu efftmanfletlin hanrlayacal dijer efiimlers katima olasidm O e A I T O O

16, Eitimin gene! olarak sizi tatmin etme derecas Ld Lo 1 1 rd

16.E8itim prograrmnin en baliendiiniz vam

17.E5itim prograrmin en befienmediginiz yam

D.DIGER DUSUNCE VE GNERILERINIZ
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_ EK10
TEPKIi DEGERLENDIRME FORMU

Programin Adr ......... et eraereereera e
Egitimci....oveeeeninenen. venn Crrerereerens ceerens
Tarih............... et et e anaan

1. Biittin programu nasil degerlendirirdiniz?
] Miikkemmel [ Cok Iy1 ] Iy1 [] FenaDegil [ Kotu
YOrumIar: ....coeeuenereiiereiiinineeeeneeeenareeneenaenennns e eerreeiaaas ceeeaes e eeeeeeaaees

2. Toplant1 imkénlari, 6gle yemegi diizenlemeleri, vs. nasildi?
[0 Mikemmel |:| Cok Iyi [Qlyi [ FenaDegil [] Koti
Yorumlar: ....ooeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiine, et eaaas eeeeees ceeeeaen

3. Gelecekte benzer bir ortamda yapilan programlara katilmak ister miydiniz?

Evet H Emin degili
Yorumlar: .......oovenininini. B 000000 . 2000000 IO0000000 I ¥ Co000c o0 o ceeeeeenas ceees
..........

4, Hangi dereceye kadar program su anki isinizle ilgiliydi?
1 Biylik bir dereceye kadar [ Bazi dereceye kadar 1 Cok az
Yorumlar: ........... B . W cooo . . IO, . . ., O, ereeneeeaaeas everene

5. Egitimcinin beceri ve stilini nasil degerlendirirdiniz?
] Mikemmel l:| Cok Iy1 D Iyi [] FenaDegil [ Kotl
Yorumlar: .............. eeerraeenens eeeeernanans e eeeeretaee et eeataaaaen eereenne ceereeens

6. Gelecek programlar i¢in diger yorumlar ve dneriler:
Imza(Istegebagh) ........ crereenes errereereneraeaaens e erterreeeerrereaen, erreenes evereetereiaeanns .
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EK 11
KUAFORLUK MESLEGI ORGANIZASYON SEMASI

. . CILT .
YONETIM SAC BAKIMI BAKIMI DIGER
Salon sahibi Bayan kuaftrii Estetisyen Halkla iligkiler

Isletmeci Bay kuaforii Maky6z Muhasebe

Miidiir Masor Kasiyer

Manikiirist Garson
Ase1
Temizlik elemani
Kahya (otopark)

Salon Sahibi: Salonun sahibi olan kisidir. Bu kisi salonun yalmzca sahibi konumunda olup,
salonu isletmesi igin bagka bir sahisa verebilecegi gibi; kendisi ayn1 zamanda salonun
igletmecisi konumunda da olabilir.

Isletmeci: Salonun igletmesinden sorumlu olan kisidir. Gerekli malzeme ve tirlinleri tedarik
eden, hem personel hem de miisterilerle iletisim i¢inde olan kisidir.

Miidiir: Salonda galisan personelin yoneticisi konumunda olan kisidir. Miisteriden ¢ok
personelle ilgilenir. Ise alim, ¢ikarim ve personelin ihtiyaglart konulanyla ilgilenir.
Isletmeciyle iletisim halindedir.

Halkla Iliskiler: Misterilerle en ¢ok iletisim icinde olan kisidir. Miisterileri salona
giriglerinden g¢ikiglarina kadar takip eden, her tiirlii ihtiyag ve 6nerileriyle ilgilenen kisidir.

Muhasebe: Salonun muhasebe kayitlarii tutan, her tiirlti gider ve geliri takip eden ve
personelin maaglar ile ilgilenen kigidir.

Kasiyer: Miisterilerin aldiklarn hizmet karsilifinda édemesi gereken bedelleri alan, adisyon
kesen kisidir.

Bayan Kuaféri: Bayan miigterilerin saglarina gekil verme, sag¢ kesme, sag boyama, perma,
defrize, balyaj, golge, rofle ve sag bakimi islemlerini yapan kisidir. Kuaforler ¢irak, yardimei,
kalfa ve usta gibi kidemlere sahiptir.

Bay Kuafori: Bay miigterilerin saglarina sekil verme, sag kesme, sa¢ boyama, sag¢ bakimi ve
sakallarina tirag etme iglemlerini yapan kisidir.

Manikiirist: Migterilerin manikiir ve pedikiir islemlerini yapan, el, ayak bakimu ile ilgilenen
kigidir.

Estetisyen: Cilt bakimi, zayiflama, seliilit tedavisi, vb. islemleri yapan kigidir.
Makyoz: Miusterilere istedikleri veya cilt renklerine uygun tarzda makyaj yapan kisidir.

Masér: Bay veya bayan miisterilere viicut masajlarimi yapan kigidir.
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Garson: Kafeteryasi olan kuaf6r salonlarinda servis yapan kisidir.
Asci: Kafeteryast ve mutfagi olan kuafor salonlarinda yiyecek hazirlayan kisidir.
Temizlik Eleman: Kuafor salonunun temizliginden sorumlu olan kigidir.

Kdhya (otopark): Otopark hizmeti veren kuafor salonlarinda miisterilerin arabalarini alan,
park eden ve miigterinin ayrilis1 sirasinda kendisine teslim eden kigidir.
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EK 12
SIHHI MUESSESELER iCIN iSYERI ACMA KOSULLARI

1. STHHI MUESSESE NEDIR?

Sihhi miiessese; giiriiltii, koku, zararli atik ve benzeri etkileri ile g¢evresinde bulunanlara
fiziksel, ruhsal ve sosyal yonlerden zarar vermeyen igyerleridir. Bu bakimdan, bu tiir
isletmelerin agilmasi, insanlardan ve insanlarin yasadiklan yerlerden uzak olmasi sartina bagh
bulunmaz. Bu anlamda; bakkal, sarkiiteri, siipermarket, kuruyemis¢i, kurukahveci, ekmek
bayii, manav, lokanta, pizzaci, yemek satig yerleri, pastaneler, ¢ay bahgeleri, taksi
yazihaneleri gibi ¢ok cesitli adlar altinda faaliyet gGsteren sihhi isyerlerinin de uygulamada
bulunduklar1 fiziki mekén itibariyle simif ve ozelliklerine gére niteliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Sihhi miiesseselerin sinif ve dzelliklerine gére aranacak nitelikler, 09.03.1989
tarihli ve 20103 sayili Resmi Gazetede yayimlanan 'Igyeri A¢ma ve Caligma Ruhsatlara
Iliskin Yénetmelik'te agiklanmgtir.

I1. STHHI MUESSESE ACMA BASVURUSU NASIL YAPILIR?

Sihhi nitelikte isyerlerinden birisini agmak isteyenler; yapacagl isin nitelifine gore
Yonetmelikte belirtilen Slgiitlere uygun olarak igyerini veya isletmesini diizenledikten sonra
sthhi miiesseseler igin Yonetmelikte gosterilen form doldurularak yetkili mercie verilmelidir.

IIL. SIHHi MUESSESELERIN ACILMA KOSULLARI NELERDIR?

Yetkili mercilere verilen bagvuru formu tizerinde yapilacak incelemelerde isyerinin 6zelligine
gore asagidaki kriterler esas alinir.

Insan saghgina zarar verilmemeli,

Tesis edilmis yapiya, tarihi, turistik ve kiiltiirel degerlere hasar verilmemeli ve c¢evre
kirliligine yol agilmamali,

Yangin, patlama, genel giivenlik, is glivenligi, isci saghgi, trafik ve karayollari, imar, kat
miilkiyeti ve doganmn korunmasi konusundaki diizenlemelerle ilgili olarak; isyerinde isci
saglig1 ve ig giivenligi ile ilgili tiiziiklere gore gerekli 6nlemler alinmig olmals,

634 sayili Kat Miilkiyeti Kanunun kapsamina giren gayrimenkullerin kiitiikte mesken olarak
gosterilen bagimsiz boliimlerinde sinema, tiyatro, kahvehane, gazino, pavyon, bar, kullip,
dans salonu ve benzeri eglence ve toplant1 yerleri ile firin, lokanta, pastane, stithane gibi gida
ve beslenme yerleri ve imalathane, boyahane, basimevi, diikkkan, galeri ve ¢ars1 gibi yerler
konusunda kat malikleri oy birligi ile karar almig olmals,

Ozel yap1 seklini gerektiren firin, sinema, tiyatro, otel, hamam, sauna, diiglin salonu gibi
igyerleri igin, yap1 kullanma izin belgesi temin edilmis olmali,

Otel, gazino, kahvehane, igki yerleri, bar, tiyatro ve sinema gibi umuma mahsus istirahat ve

eglence yerleri i¢in, igyeri agacak kisinin, genel asayis ve gilivenlik yoniinden aranan sartlar
haiz bulunmali,
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Karayollar1 kenarindaki igyerleri i¢in, karayolu trafik gtivenligi yeterince saglanmig olmals,

Yangin ve patlama tehlikesinin karg1 olmak lizere yapilacak giivenlikli bir elektrik tesisati
yaninda, ilgili mevzuatin 6ngdrdiigii ylikiimliliikler yerine getirilmig bulunmali,

Otel, lokanta, kahvehane, gazino, pastane ve benzeri igyerleri, LPG depo ve satis yerleri ile
parlayici, patlayici yanici, yakict maddelerin satildigi, depolandigi yerlerin bitisiginde
bulunmamall,

Kahvehane, bar, pavyon gibi umuma agik yerler ile agik alkollii icki satilan diger isyerleri;
okul, yurt, cami, bina ve tesislerinin mevzuatin 6ngérdiigii ve bunlan etkilemeyecek uzaklikta
bulunmalidir.

IV. SIHHI MUESSESELERE ISYERI ACMA VE CALISMA RUHSATI KESIN
OLARAK NE ZAMAN VERILIR?

Bagvuru formu eksiksiz olarak doldurulmussa, ilgiliye en ge¢ bagvurusunu izleyen is giinii
icerisinde ' igyeri agma ve galigma ruhsatt' verilir. Ancak, ilgilinin beyanina gére diizenlenen
ruhsat miiktesep hak dogurmaz. Buna gore; Isyerinin bulundugu yere gore (belediye ve
miicavir alan siurlar1 iginde veya disinda) yetkili merci tarafindan agma ve ¢aligma ruhsati
verilen igyerlerinin, bu konuda yasal yetkili bulunan kamu kurum ve kuruluglarina hemen
bildirilerek, ruhsat verilis tarihini izleyen bir ay igerisinde yukarida sayilan hiikiimler
gercevesinde kontrol ettirilmesi gerekir. Bu siire iginde yapilan kontrol sonucu Yonetmelikte
Ongoriilen esaslara aykin olmadigl saptanan igyerine verilen ruhsat kesinlesir. Bir ay
icerisinde yapilan ilk kontrol ve denetimde Yonetmelikte ngoriilen kriterlere aykir1 beyan ve
durumun saptanmasi halinde ise, isyerinin mevzuata uygun hale getirilmesi i¢in ilgiliye bir
defaya mahsus olmak tizere yedi giin siire verilir. Buna ragmen aykirihgin giderilmediginin
anlagilmasi halinde, ruhsat iptal edilerek igyeri kapatilir ve ilgililer hakkinda ayrica yasal
islem yapulir.

V. HANGi MERCILER SIHHi MUESSESELERE RUHSAT VEREBILIiR?

3572 sayih Isyeri A¢gma ve Calisma Ruhsatlarina Iligkin Kanun ve bu Kanunun Uygulama
Yonetmeligine gére; bu Kanunun uygulanmayacagi igyerleri disinda kalanlar ve sihhi
miiesseseler;

Belediye ve miicavir alan smurlart disinda kalan tiim isyeri ve isletmeler valilik ve
kaymakamlarca,

Belediye ve miicavir alan simrlar iginde kalan tiim igyerleri ve isletmeler belediyelerce
ruhsatlandiriimaktadar.
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VI. SIHHIi MUESSESELERIN SINIFLANDIRILMASI VE TASIMASI GEREKEN
OZELLIKLERE BiR ORNEK VERILEBILIR Mi?

(KUAFOR ACMA) Isyeri A¢gma ve Calisma Ruhsatlarma Iliskin Yonetmeligin, 'Sthhi
Miiesseseler I¢in Siniflarina ve Ozelliklerine Gore Aranacak Nitelikler' baslikli listede 2. Sinif
kuaftr olarak agilacak olan igyerinde;

v Sehir sebekesine bagli, akar sicak su tesisati olmasi ya da yeterli musluklu su deposu
bulunmali,

Zemin mozaik olmali ve ucu lagima bagli 1zgaral1 sifon bulunmal1
Duvarlar yagh boya olmals

Havalandirma aspiratrle saglanmali

AN NN

Salonun uygun bir yeri bekleme yeri olarak ayrilmali ve burada yeterli sayida koltuk,
sehpa ve vestiyer bulunmali

Calisma koltuklari iyi kalitede olmali ve yeterli sayida kurutma makinesi bulunmali
Manikiir ve pedikiir yerleri perdeyle ayrilmali

Agz1 kapal1 ¢6p kutulari bulunmali

D N N N

Pasajlarda agilacak kuaf6ér salonlarinin haricinde agilan kuaftrlerde bir tuvalet
bulunmalidir,

1. Sinuf kuafor salonlarinda ise, 2. Sinif kuaf6r salonlar i¢in belirlenen kosullara ek olarak;

v Zemin en az mozaik olmali, duvarlar salonun durumuna uygun bir yiiksekligine kadar
lambri kaplanmal1

v' Pencerelerde iyi nitelikte tiil veya jaluzi perdeler bulunmali

v Calisanlarin kiyafetleri tek tip olmali ve soyunma dolaplar1 bulunmalidir.

Liiks siif kuafor salonlarinda da, 1. Sinif kuaftr salonlari igin 6ngoriilen kriterlerin yan sira;
v Isyerinde, bekleme salonu ile ¢aligma boliimlerinden olusmali ve vestiyer bulunmal:

v' Isyerinin biitiin boliimlerinin zemini parke, marley veya klasik madde ile kapli olmals,
bekleme salonunda ayrica uygun dlgtide bir hali bulunmali

v' Isitma merkezi bir sistem ile veya klima ile kaplanmali
v Havalandirma klima ile saglanmali
v Sag yikama ve boyama yerinde yeteri kadar fayans bulunmali, boyama iginin gerektirdigi

arag ve gereg mevcut olmali, bu kisimda bulunan tezgdhlarin lizerleri mermer, formika
veya benzeri maddelerle kaplanmali, lavabo arkalari ile ¢aligma sirasinda islanabilmesi
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miimkiin yerler yeterli bir yiikseklige kadar fayansla kaph olmali, sa¢ yikamak i¢in siirekli
sicak su akitilan tesisat bulunmali, boya malzemesi agz1 kapali bir dolapta saklanmal,
boyama ve yikama aninda miigterilerin giymesi igin naylon onliik veya gomlekler
bulunmali

v En az bir adet fayans lavabolu tuvalet bulunmalidir.

Kaynak: http://www.sehitkamil-bld.gov.tr/isyeriacma.htm
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EK 13
GUZELLIK VE ESTETIK AMACLI SAGLIK KURULUSLARI
HAKKINDA YONETMELIK

Resmi Gazete Tarih : 12.05.2003
Resmi Gazete Sayr : 25106

BIRINCI KISIM
Genel Hiikiimler

BIRINCI BOLUM
Amag, Kapsam, Hukuki Dayanak ve Tanimlar

Amag

Madde 1- Bu Yo6netmeligin amact; insanlarin giizellik ve/veya estetik amagli olarak
bagvurduklart saglik kuruluglarinin agilmalarina, faaliyetlerine ve denetlenmelerine dair usil
ve esaslari, genel sagligin korunmasi bakimindan diizenlemektir.

Kapsam

Madde 2- Bu Yonetmelik; bagimsiz igyerleri seklinde veya tip merkezi, 6zel dal
merkezi, 6zel hastane, otel, tatil k6yti gibi kurum veya kuruluslar biinyesinde giizellik ve/veya
estetik amagh olarak agilan saglik kuruluglart ile bu saglik kuruluslarinin sahibi olan gercek
veya tlizel kigileri kapsar.

Hukuki Dayanak

Madde 3- Bu Yonetmelik; 1593 sayili Umumi Hifzissihha Kanunu’na, 3359 sayili
Saglik Hizmetleri Temel Kanunu’nun 9 uncu maddesinin (¢) bendine ve 181 sayili Saglik
Bakanligi’nin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnidme’nin 43 {incii
maddesine dayanilarak hazirlanmstir.

Tanimmlar

Madde 4- Bu Yonetmelik’te gecen;

a) Bakanlik: Saglik Bakanligi’ny,

b) Genel Miidiirliik: Temel Saglik Hizmetleri Genel Mudurligii’nd,

¢©) Miidiirliik: Il Saglik Miidtirltigt ni,

d) Saghk Kurulusu: Giizellik ve estetik merkezi, giizellik salonu, sa¢ ekim merkezi,
giizellik enstitiisii gibi isimler altinda faaliyet gosteren, giizellik ve estetik amagli olarak
kisilere cilt ve viicut bakimi, makyaj, epilasyon ve benzeri hizmetlerin verildigi 6zel saglik
kuruluslarini,

e) Sertifika: Giizellik ve estetik amagli olarak kigilere uygulayacaklar: tibb1 iglemlerle
ilgili olarak Bakanlik¢a veya Bakanlik tarafindan yetki verilen kuruluglarca agilan egitimi
basari ile tamamlayan tabipler adina diizenlenen belgeyi,

f) Sertifikaln Tabip: 1219 sayihi Tababet ve Suabati San'atlarinin Tarzi Icrasina Dair
Kanun’a gore Tiirkiye’de meslegini icra etme hak ve yetkisi bulunan ve bu maddenin (e)
bendinde belirtilen sertifikaya sahip olan tabibi,

g) Uzman Tabip: Tipta uzmanhik mevzuatma gbre Dermatoloji ile Plastik,
Rekonstriiktif ve Estetik Cerrahi dallarinda uzmanlik belgesine sahip olan tabibi,

h) Tabip: Saglik kurulugunda gorev yapan ve bu maddenin (f) ve (g) bentlerinde
tanimlanan uzman tabip ile sertifikali tabibi,
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1) Giizellik Uzmani: 3308 sayili Ciraklik ve Mesleki Egitim Kanunu kapsaminda
glizellik uzmanlig1 meslek dalinda ustalik belgesine sahip olan kigileri ve bu konuda 6n lisans
veya lisans egitimi diizeyinde diplomasi olanlar ile yurtdiginda gérdiikleri egitimlerinin ilgili
mevzuat uyarinca denklikleri kabul edilmis kisileri,

i) Uygunluk Belgesi: Saglik kurulusunun faaliyet gGsterebilmesi amaciyla Miidiirliikk
tarafindan diizenlenen belgeyi,

j) Personel Cahyma Belgesi: Saglik kurulusunda c¢alisacak personelin tamami igin
Miidiirliik tarafindan diizenlenecek belgeyi,

ifade eder.

IKINCI BOLUM
Saghk Kuruluglarmin Tiirleri ve Acilmasi

Saghk Kurulusu Tiirleri

Madde 5- Saglik kuruluglar; faaliyet alanlari, hizmet altyapi 6zellikleri ile hizmet
veren personelin niteligine gore, merkez veya salon olarak agilabilirler.

Merkezler

Madde 6- Merkezler; tabip sorumlulugunda agilan ve bu tabiple birlikte bagka bir
tabibin veya giizellik uzmaninin gérev yaptigi, biinyesinde bulundurduklar: birimlere gore
gerekli asgarl standart donanim ve personel destegi ile gilizellik ve estetik amagh olarak ¢esitli
uygulamalar yapilan 6zel saglik kuruluglardar.

Salonlar

Madde 7- Salonlar; gergek veya tiizel kisileri tarafindan bir giizellik uzmaninin
sorumlulugunda agilan ve biinyesinde bulundurduklan birimlere gére gerekli asgari standart
donamim ve personel destegi ile giizellik ve estetik amagh olarak faaliyet gosteren 6zel saglik
kuruluglaridar.

Saghk Kurulusunun Ag¢ilmasi

Madde 8- Saglik kuruluslart miistakil olarak agilabilecegi gibi; 09/03/2000 tarihli ve
23988 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Ayakta Teshis ve Tedavi Yapilan Ozel Saglik
Kuruluglar1 Hakkinda Yonetmelik hiikiimlerine gére agilan tip merkezleri ve dermatoloji ve
plastik, rekonstriiktif ve estetik cerrahl 6zel dal merkezleri ile 6zel hastaneler mevzuati
uyarinca rubsatlandiran 6zel hastaneler biinyesinde tinite geklinde agilabilir.

Otel, tatil k6yli gibi turistik amagli olarak faaliyet gosteren yerlerde de saglik
kuruluglar1 agilabilir.

UCONCU BOLUM
Bagvuru ve Uygunluk Belgesi

Bagvuru

Madde 9- Saglik kurulugu agacak olanlar bizzat veya mesul miidiirleri vasitasiyla,
hangi tiir saglik kurulusunu agacaklarini belirten ve agilis ile ilgili iglemlerin baglatilmasini
talep eden bir dilekge ile Miidiirlige bagvururlar.

Dilekg¢eye ekli bagvuru dosyasinda bulunmasi gereken bilgi ve belgeler sunlardir:

a) Saglk kurulusunun faaliyet gosterecegi adresi, saglik kurulugunun unvamm,
acilacak birimleri, sahibini veya sahiplerini belirten ve mesul miidiirce imzali dilekge,
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b) Saglik kurulusunun odalar seklinde ve biitin mekanlarimin ne amagla
kullanilacagin1 gosteren en az 1/100 6lgekli ve hizmet sinirlan igerisinde bulundugu saglik
ocag1 gorevlileri tarafindan yerinde bizzat goriilerek dogrulugu onaylanmus plan 6rnegi,

¢) Saglik kurulusu bir sirket tarafindan agilacak ise, ticaret sicil gazetesinin ve sirket
ortaklarinin son durumunu gosteren yetkili mercilerden alian belgenin bir rnegi,

d) Saglik kurulusunda calisacak tabiplerin yapacaklar1 tibbi islemleri liste halinde
bildiren ve bu listede gosterilen iglemler icin gerekli arag, gereg¢, cihaz ve malzemenin
bulundurulacaginin belirtildigi mesul miidiirce diizenlenmis imzali taahhiitndme,

e) Saglik kurulusunda giizellik uzmaninca yapilacak uygulamalarin bildirildigi ve
buna gdre bulundurulmas: zorunlu arag, gere¢ ve malzemelerin asgari nitelik ve miktarlarim
gGsteren mesul miidiir tarafindan diizenlenen liste,

f) Saglik kurulusu blinyesinde bulundurulacak cihazlar ile ilgili 26 nct maddede
belirtilen belgelerin birer 6rnegi,

g) Saghk kurulusunda calisan tabiplerin diplomalari, uzmanlik belgeleri veya
sertifikalarinin noter tasdikli 6rnekleri, niifus clizdanlarin suretleri ile ikiser adet vesikalik
fotograflari,

h) Saglik kurulusunda g¢alisacak biitiin tabipler igin bagli olduklar1 tabip odasi
tarafindan diizenlenen ve galisacag: 6zel saglik kurulugunun belirtildigi belgelerin 6rnegi,

1) Saglik kurulusunda calisan glizellik uzmam ve diger personelin, kurulusta
yapacaklar1 iglere gore diplomalarimin ve/veya ilgili belgelerinin noter tasdikli 6rnekleri, niifus
clizdanlarinin suretleri ile ikiser adet vesikalik fotograflari,

i) Saglik kurulusunda ¢aligacak olan saglik personelinin tamaminin, herhangi bir kamu
kurulusunda gérev yapip yapmadiklarim beyan eden dilekgeleri ile gorev yaptiklarini beyan
edenlerin dilekgeleri ekinde gorev yaptiklar1 kamu kurum ve kuruluslarindan, 2368 sayili
Saglik Personelinin Tazminat ve Calisma Esaslarina Dair Kanun’da 6ngériilen tazminatlarin,
s6z konusu saglik personeli icin diizenlenecek personel calisma belgesinin tarihinin
bildirilmesinden itibaren maaglarindan kesilmeye baglanilacagini bildirir belgeler,

i) Saglik kurulusu, Ayakta Teshis ve Tedavi Yapilan Ozel Saghk Kuruluslar
Hakkinda Yo6netmelik hiikiimlerine gdre tip merkezi veya dermatoloji ile plastik, rekonstriiktif
ve estetik cerrahi 6zel dal merkezi veya 6zel hastane blinyesinde agiliyor ise, uygunluk
belgesinin veya 6zel hastane ruhsatinin mesul miidiirce onayh 6rnegi,

Unite seklinde agilan yerlerden (c) bendindeki belge ve giizellik salonlar1 agilirken (d),
(g), (h) ve (i) bentlerinde sozii edilen belgeler istenmez.

Basvurunun Degerlendirilmesi

Madde 10- Bu Yonetmeligin 9 uncu maddesine gore gergeklestirilen bagvuru,
Oncelikle dosya lizerinde incelenir. Bagvuru dosyasinda eksiklik yok ise, saglik kurulusunun
agtlmasinin  Yonetmelige uygun olup olmadifimin incelenmesi igin Miidiirliikk tarafindan
gorevlendirilen ve Yonetmelik kapsamindaki konularla ilgili olan birisi tabip olmak tizere, en
az iki kisiden olusturulan denetim ekibi tarafindan yerinde inceleme yapilir. Inceleme
sonucunda Yo6netmelik hiiktimlerine uygunlugu tespit edilen kuruluslara, Ek-1’deki Uygunluk
Belgesi, Ek-2’deki Mesul Midiirlik Belgesi ve Ek-3’deki Personel Calisma Belgeleri
diizenlenir.

Bu Yonetmelik kapsamindaki saglik kuruluglarimi agan ve isletenlerce, sube
niteliginde ikinci bir saghk kurulugunun agilmak istenmesi veya kurulusun faaliyet gosterdigi
adresin defigsmesi durumlarinda 9 uncu maddede belirtilen evraklar ile bagvuru aynen
tekrarlanar.
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IKINCI KISIM
Saglik Kuruluslarin Alt Yap: Standartlar:

BiRINCi BOLUM
Personel Standartlari ve
Calisacak Personellerin Gorev ve Yetkileri

Mesul Miidiiriin Gorev ve Yetkileri

Madde 11- Saglik kurulusunda, faaliyet gosterildigi siire boyunca bir mesul miidiir
bulunur. Mesul miudiir, merkezlerde tabip; salonlarda ise, giizellik uzmam olmak zorundadir.
Mesul miidiir, sadece bir saglik kurulusunda mesul miidiirliik gérevini iistlenebilir. Mesul
miidiirler, her ne suretle olursa olsun bir bagka saglik kurulugsunda ¢alisamazlar; ancak, mesul
miudirlik yaptiklar1 kurulugta ayn1 zamanda mesleklerini icra edebilirler. Mesul miidiir, hem
idar? ve hem de uygulanan iglemlerden uygulayicilarla birlikte sorumludur.

Mesul miidiiriin gérevleri ve yetkileri sunlardir:

a) Acilig ve faaliyetler ile ilgili her tiirlii izin islemlerini yliriitmek,

b) Isleyiste tanimlanmis alt yapi ve hizmet kalite standartlanmin korunmasi ve
stirdiirlilmesini saglamak,

¢) Saglik kurulugunun faaliyetlerinde, fizik alt yapi, personel, cihaz ve malzemelerde
meydana gelen tlim degisiklikleri zamaninda Miidiirlige bildirmek,

d) Saglik kurulusunda gorevine son verilen veya ayrilan personelin calisma izin
belgesini, ayrilig tarihinden itibaren en geg bir hafta igerisinde Miidiirliige iade etmek,

e) Saglik kurulusunun ¢alisma saatleri igerisinde hizmetlerin diizenli ve siirekli olarak
yliriitiilmesini saglamak,

) Saglik kurulusu adina ilgili belgeleri onaylamak,

g) Saglik kurulusunda verilen hizmetlerin ilgililer tarafindan layigi ile yerine
getirilmesini saglamak tizere gerekli i¢c denetimleri yapmak,

h) Denetimler sirasinda yetkililere gereken bilgi ve belgeleri sunmak ve denetime
yardimci olmak,

1) Ilgili saglik mevzuatinda belirtilen ve yetkililerce tammlanacak diger gorevleri
yerine getirmek,

i) Uygulanan iglemler sirasinda olugan tibbi atiklarin usuliine uygun sekilde imhasinin
yapilmasin saglamak,

i) Saglik kurulusunda bulundurulan cihaz ve malzemelerin sterilizasyonunun
yapilmasini saglamak,

k) Calisan personelin bulagic1 hastaliklar yoniinden periyodik olarak muayenelerini
yaptirmak.

Tabibin Gorev ve Yetkileri

Madde 12- Tabip, sadece bir merkezde caligabilir. Tabip, saglik kurulugunda
uyguladig t1bbi iglemlerden ve bu islemler sonucu olugabilecek komplikasyonlardan ve hasta
kayitlanmmn diizenli tutulmasindan, mesul miidiir ile birlikte sorumludur.

Tabiplerin uygulayacaklar: tibbi iglemler sunlardir:

a) Sivilce tedavisi,

b) Lazer, krioterapi, koterizasyon, intradermal enjeksiyon metotlar1 ile sigil, skar
dokusu gibi olugumlarin cilt ylizeyinden eksizyonu,

c¢) Ciltteki damar genislemeleri, pigmentasyon (lekeler/giller) ve kirisikliklarin
azaltilmasina y6nelik lazer uygulamalar,

d) Lazer cihazi, %35°lik oramin {izerindeki alfa hidroksi asitler ve tiirevlerinin
kullanimui ile derin peeling islemleri,

e) Cilt igerisine terapotik veya kozmetik amagli yapilan her tiirlii enjeksiyonlar,
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f) Cilde yapilan uygulamalar ile ilgili olusabilecek yan etkilere miidahaleler,

g) Sag ekimi (restorasyonu) uygulamalari,

h) Kisinin fazla kilolarini vermesi (zayiflama) igin gerekli islemlerin, tibbi
degerlendirmelerle birlikte planlanmasini ve uygulanmasini saglamak.

Giizellik Uzmaninin Gorev ve Yetkileri

Madde 13- Glizellik uzmani; yetkili olduklari uygulamalardan, bu uygulamalar
sonucu olugabilecek komplikasyonlardan ve kuruluga bagvuran kisilerin kayitlarinin diizenli
tutulmasindan mesul miidiir ile birlikte sorumludur.

Giizellik uzman, uyguladiklar: islemler ile ilgili olarak sorumlulugu altinda olan ve 15
inci maddenin birinci fikrasinda belirtilen diger personele hizmet i¢i egitim verir.

Giizellik uzmaninin birimlerde uygulayacaklari iglemler ve gorevleri sunlardir:

1) Cilt (yiiz ve boyun ) Bakim Biriminde:

a) Kozmetik preparatlarla ve cihazlarla yapilan her tlirlii cilt temizligi uygulamasi,

b) Cildin her tiirlii bakimlarinin yapilmas,

¢) Cilde ¢esitli tirlinleri yedirilmek suretiyle yapilan iontoforez uygulamalari,

d) Cildin bakimu ve desteklenmesine yonelik yiizeysel olarak %35°1lik oranin altindaki
alfa hidroksi asitler ve tlirevlerinin kullanimi suretiyle kimyasal veya bitkisel peeling
uygulamalari,

e) Cildin bakimi ve desteklenmesine yonelik mekanik peeling (mikropeeling)
uygulamalari,

f) Makyaj uygulamalari,

g) Kozmetik amagl gizimle yapilan kag sekillendirmeleri uygulamalari,

h) Protez kirpik ile ilgili uygulamalar,

1) Cilt tipine uygun {irtin 6nerilmesi,

i) Myo lifting ve pasif jimnastik uygulamasi,

j) Vakum uygulamalari,

k) Reflexofizyolojik uygulamalar,

1) Sicak/soguk uygulamalari,

m) Her tiirlti masaj uygulamalari,

2) Epilasyon/Depilasyon Biriminde:

a) Lazer ve foto epilasyon uygulamalari haricinde diger metotlar ile epilasyon ve
depilasyon islemleri,

b) Agda uygulanmast,

3) El ve Ayak Bakim Biriminde:

a) Kozmetik preparatlarla ve cihazlarla yapilan her tiirlii el ve ayak cilt temizligi
uygulamast,

b) El ve ayak cildinin her tiirlti bakimlarinin yapilmas,

c¢) Manikiir, pedikiir iglemleri,

d) Protez tirnak uygulamalari,

4) Viicut Bakim (Selliilit) Biriminde:

a) Viicutta gesitli cihazlarla yapilan selliilit giderici uygulamalar,
b) Cilde uygulanan aletli ve/veya elle yapilan her tlirlii masaj,

c) El ve alet ile lenf drenaj uygulamasi,

d) Lifting uygulamast,

5) Solaryum biriminde: Bronzlastirict solaryum uygulamalari.
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Diyetisyenin Girev ve Yetkileri

Madde 14- Zayiflama bolimi agilmasi halinde saglik kurulusunda, diyetisyen
caligtirlir. Diyetisyen, tabibin sorumlulugunda, kiginin besin gruplarina gére almasi gereken
kaloriyi hesaplayarak uygun diyet listesini hazirlar ve ayrica, beslenmesi ile ilgili diger
hususlarda zayiflamak isteyen kisiye egitim verir.

Diger Personel

Madde 15- 3308 sayili Ciraklik ve Mesleki Egitim Kanunu kapsaminda giizellik
uzmanligt meslek dalinda kalfalik belgesi alanlar ile Milli Egitim Bakanhigi’mn ilgili
mevzuatina gére agilan okullar veya kurslardan alinmig belgeye sahip olan kisiler, gilizellik
uzmanin sorumlulugunda caligabilirler.

Aktif Jimnastik biriminde, beden egitimi veya spor konusunda 6n lisans veya lisans
diizeyinde 6grenim gdrmiis veyahut bu konuda egitim aldigini belirleyen belgesi bulunan en
az bir kisinin ¢alistirilmasi gerekir.

Kuaf6r boliimiinde, bu alanda ustalik ve kalfalik belgesine haiz olan en az bir kisinin
caligtirilmasi gerekir.

Manikiir, pedikiir uygulamas: i¢in, Milli Egitim Bakanligi’nin ilgili mevzuatina gére
acilan okullardan veya kurslardan alinmig belgeye sahip olan kisiler ¢aligtirilabilir.

Masaj Uygulamalar1 igin, masorliik veya masozllik konusunda egitim aldigini
belirleyen belgesi bulunan kisiler ¢aligtirilabilir.

Merkezlerde gerek duyulur ise, tabibin sorumlulugunda fizyoterapist, saglik memuru,
hemgire gibi saglik alaninda egitim gérmiis personel ¢aligabilir.

Bu saglik kuruluglarinda temizlik ve sekreterya islemleri igin istenildigi takdirde
eleman gorevlendirilir.

Bu Yonetmelik’te belirtilen kiyafet ve kimlik kartlar diizenlemesine, kurulusta galisan
biitiin personel uymak zorundadir.

IKINCi BOLUM
Fizik Altyap: Standartlan

Binanin i¢ Mekén ve Fizik Altyapi Durumu

Madde 16- Saghk kurulusunun zemini diiz, piiriizsiiz, dezenfeksiyona uygun ve
kolayca temizlenebilir 6zellikte désenmis olmalidir. Birim ve boliimler faaliyet alanlarinin
Ozelligine gbre beton, al¢ipan, suntalam ve benzeri malzemelerle yapilmis bolmeler ile
birbirinden ayrilmig olmalidir. Tim birimlerde havalandirma ve aydinlatma, yeterli olacak
sekilde saglanir.

Ortak Kullamilan Mekénlar

Madde 17- Saglik kurulusunda, biitiin birim/béliimlerin ortak kullanacagi asagida
belirtilen nitelikleri haiz mekénlar bulunur:

a) Bekleme Salonu: Kisilerin kullantmina uygun sekilde dosenmis, kiginin
kargilandigi, yapilacak uygulama ve islemlere kadar bekledigi, igerisinde sekreterya
boliimiiniin yer aldig1 ve kullanim amacina uygun olarak yeterli biiyiikliikte alan,

b) Muayene odasi: Merkezlerde, tabibin gerekli tibbi muayene yapacag ve gerekli
gOrlir ise regete yazacagi asgari 6 metre kare bilyiikliigiinde, i¢inde acil miidahale i¢in gerekli
ilaglar, asgari tibbi arag ve gereglerin bulundugu bagimsiz bir mekén,

¢) Tuvalet,

d) Arsiv birimi: Kigilerin kullanim alanindan izole edilmis kapal1 bir bdlme veya oda,

e) Atik toplama birimi: Kisilerin kullanim alanlarindan izole edilmis ve atiklar i¢in
kapal1 bir konteynir veya kabin bulundugu alan,
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f) Sterilizasyon birimi.

Merkezlerde kullanilan tibbi malzemelerin imhasi, Tibbi Atiklarin Kontroli
Yonetmeligi hiikkiimlerine gére yapilir.

Ayrica bu kuruluglarda devaml: akar sekilde sicak su tertibat1 bulunmalidar.

Saglhik kurulusunun biinyesinde bulundurdugu birim/birimlerin 6zelligine ve
uygulanan islemlerin niteligine gére gerekli ise, ihtiyaci karsilayacak sayida dus olmalidar.

Birimler

Madde 18- Merkezler ve salonlar; Cilt (yliz ve boyun) Bakim Birimi,
Epilasyon/Depilasyon Birimi, Viicut Bakim (selliilit) Birimi, Aktif Jimnastik Birimi, El ve
Ayak Bakim Birimi ve Bronzlagtirici Biriminden olusur.

Bu birimlerin hepsi birden veya yalmz bir kismi saglik kurulugunun biinyesinde
bulunabilir. Mevcut birimlerin her biri igin yeterli biiyliklikte alana sahip birer mekén ayrilir.
Birimlerin 6zelligine gére bu mekéanlar, mistakil olarak birbirinden ayrilmis ortak mekanda
ayr1 yerler halinde diizenlenir. Ayrica tabibin yapacagi tibbi islemlerin 6zelligine gore,

miistakil mekénlar veya 6zel boliimler igerisinde gerekli tibbi arag ve gereglerin bulunmas:
gerekir.

Béliimler

Madde 19- Saglik kurulusu biinyesinde Zayiflama boltimii, Sa¢ ekim boliimii ve
Kuafor boliimii bulundurulabilir.

Zayiflama Boliimii

Madde 20- Biinyelerinde Viicut Bakim (seliilit) Birimi ve/veya Aktif Jimnastik Birimi
bulunduran merkezlerde tabibin sorumlulugunda Zayiflama Boltimii kurulabilir. Bu bdliimde
diyetisyen i¢in, ayr1 bir caligma mekanin olmasi gerekir.

Sa¢ Ekim (Restorasyon) Boliimii

Madde 21- Sa¢ ekim bdlimi; merkez biinyesinde, asgari 12 metrekare biiyiikliigtinde,
sterilizasyona uygun olacak sekilde zemini ve duvarlar1 diiz ve piirlizsiiz, ultraviyole oda
sterilizasyon sistemi bulunan, havalandirmasi uygun sartlarda yapilan, iginde bulundurulmasi
gerekli asgari arag gereg ve ekipmanlar bulunan bagimsiz bir mekén i¢inde kurulur.

Kuafér Béliimii

Madde 22- Saglik kurulusu biinyesinde bagimsiz bir mekan i¢inde kuaftr boliimii
bulundurabilir. Ancak, tip merkezi, 6zel dal merkezi biinyesinde agilan {initelerde bu béliim
bulunmaz. Bu bsliimiin agiligi ile ilgili mevzuata gére yetkili makamlardan izin alunir.

Birim/bSlim ve odalarin kapisinda birim/boliimiin adi, duvarinda birimde c¢alisan
personelin Personel Caligma Belgelerinin asli, varsa diploma ve diger belgelerinin asli asilt
bulunur.

Bekleme Salonunda Bulundurulacak Tabela ve Listeler

Madde 23- Saglik kurulusuna ait Uygunluk Belgesinin ash, Mesul Miidiirliik
Belgesinin asli, kurulusta tiim ¢aliganlarin isimlerinin ve gorevlerinin yazili oldugu bir tabela,
uygulanan metotlarin iicretlerini gOsterir fiyat listesi, saglik kurulusu ile ilgili sikayetlerin
yapilabilecegi miidilirlik telefonlarmm bulundugu liste, bagvuran kisilerce kolayca
okunabilecek gekilde bekleme salonunun uygun bir yerine asilir.

Tabela

Madde 24- Saglik kurulusunun tiirine gore tabelasinda ve kullanilan basili
materyallerinde, bu Yonetmelik hitkkimlerince tamimlanan "............... Giizellik Merkezi"
veya " ... Giizellik Salonu" unvam yer alir.
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Ayrica saglik kuruluglarinin biinyesinde bulunan birim/boliimler ve g¢aligan tabip
ve/veya giizellik uzmaninin isimleri bu tabelada belirtilebilir.

Sterilizasyon

Madde 25- Saglik kuruluslarinda uygulanacak olan islemler ve tibbi miidahalelerde
kullanilan malzemelerin sterilizasyonunu saglamak igin kimyasal dezenfektanlar ve/veya 1s1il1
sterilizatorler ve/veya UV sterilizatorlerin  bulundugu sterilizasyon birimi kurulur.
Kullanilacak sterilizasyon yonteminin 6zelligine gére bu birim, diger birimlerden ayrilmus
olarak miistakil veya ortak mekédnda ayr1 boltimler halinde diizenlenir.

Arag, Gerec ve Malzeme

Madde 26~ Saglik kuruluslarinda, biinyesinde agilacak her birim/bdltim igin gerekli
olan ve Ek-4"de belirtilen asgari arag gereglerin bulundurulmas: zorunludur.

Merkez olarak agilacak saglik kurulugunda, Ek-5’de belirtilen asgari tibbi malzeme ve
donanim ile Ek-6’da belirtilen asgari ilaglarin bulundurulmas: zorunludur.

Uygulamalarda var ise, disposible sarf malzemelerinin kullanimi zorunludur. Bu
malzemeler herhangi bir gekilde ikinci kez kullanilamaz.

Saglik kurulugunun biinyesinde bulunan ve Ek-4’de belirtilen cihazlarin yerli tiretim
olmas1 halinde, cihazin ilgili TSE standartlarma uygun olmasi zorunlu olup, bunun
belgelendirilmesi gerekir. TSE belgesi bulunmayan cihazlar i¢in Sanayi ve Ticaret Bakanlig
tarafindan diizenlenmis Imalat Belgesi’nin bulunmasi gerekir. Yurtdigindan ithal edilen
cihazlarda ise, CE belgesi olmasi aranir. Ancak CE belgesi olmayan cihazlar igin, ithal
edildigi iilkede kullamilip satildigina dair ilgili yetkili resmi otoritelerince onayli
sertifikalarinin orijinal belgelerinin ibraz edilmesi gerekir.
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UCUNCU KISIM
Kurulusun Isleyisi

BiRINCi BOLUM
Kurulusun Calisma Usul ve Esaslan

Caliyma Usill ve Esaslar

Madde 27- Saghk kuruluslarinda, tabipler ve/veya giizellik uzmanlan tarafindan
kisiye yapilacak iglemler ve sonucunda ortaya gikabilecek komplikasyonlarin anlatiimasi
gereklidir. Saglik kuruluslarmin biinyelerinde bulunan birimlerde yapilacak uygulamalar
¢alisan kisilerin yetkileri ile sinirhidar.

Saglik kuruluslar: faaliyet gostermek istedikleri giin ve saatleri Midiirliige bildirmek
zorundadir. Bu, giin ve saatler disinda faaliyette bulunmak istediklerinde Miidiirliik’ten izin
almak gerekir.

Saglik kurulusu biinyesine ekleyecegi her yeni birim/boliim igin, gerekli belgelerle
Miidiirliige bagvurarak Uygunluk Belgesi’ne bu birimi/bslimii ilave ettirir.

Saglik kuruluguna alinan ve kullanilmasi istenilen her tlirlii yeni cihaz ile ilgili olarak
26 nc1 maddede belirtilen belgelerle birlikte Miidiirliige bildirim yapilmas: gerekir.

Kiyafet ve Kimlik Kart

Madde 28- Saglik kuruluglarinda gorev yapan personel, hizmetlerine uygun 6nlitk
veya {iniforma giymek zorundadirlar.

Ayrica biitiin galiganlar yakalarinda adini, soyadini, unvamn veya meslegini belirten
fotografli ve mesul miidiiriin imzasi tagtyan bir kimlik kart1 bulundurur.

IKiNci BOLUM
Kayit ve Bildirim Sistemi

Kayit Sistemi

Madde 29- Bagvuran her kiginin kimlik bilgileri, yapilan uygulamanmn adi, kisiye
yapilan tavsiyeler Ek-7°deki Uygulama Kayit Defterine yazilir. Ayrica, giizellik
merkezlerinde tabipler tarafindan yapilan muayeneler, tibbi miidahaleler, verilen regeteler Ek-
8’deki Protokol Kayit Defterine kayit edilir.

Arsiv

Madde 30- Saglik kurulusuna bagvuran kigsilere yapilan miidahale ve uygulamalar
kisilere ait dosya veya kartlara islenerek bu bilgiler arsivde muhafaza edilir. Saglik
kurulugunda yazigma, kayit ve benzeri iglemlerin bilgisayar ortaminda gerceklestirilmesi, bu
Yonetmelik ile 6ngoriilen yazili kayit sisteminin bulundurulma zorunlulufunu ortadan
kaldirmaz.
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DORDUNCU KISIM
Cesitli ve Son Hiikiimler

BIiRINCi BOLUM
Cesitli Hiikiimler

Denetim

Madde 31- Saglik kuruluglari, Miidiirlikk tarafindan olugturulan ekipler tarafindan
diizenli olarak denetlenir. Sikayet, sorusturma ve Bakanlik merkez tegkilatinin veya
Miidiirliigtin talebi {izerine yapilacak olagan disi denetimler hari¢ olmak {izere, olagan
denetimler en az 6 ayda bir yapilir. Denetimlerde, Ek-10’da yer alan Denetleme Formu
doldurulur. Bu formdan iki niisha diizenlenerek bir niishasi, saglik kurulusuna birakilir.
Denetim ile ilgili sonuglar, Ek-9°da yer alan Midiirliige ait Teftis ve Denetim Defterine
yazilir.

Denetimler, denetim iglemi i¢in gorevlendirilen biri tabip olmak kaydiyla en az iki
saglik personeli tarafindan gergeklestirilir.

Denetimlerde tespit edilen eksiklikler igin, Denetleme Formu’nda eksikligin
giderilmesi i¢in verilecek stire siitununda belirlenen siireler verilir. Bu sire igerisinde,
belirlenen eksikligini gidermedigi tespit edilen saglik kurulusunun faaliyeti, bu Form’da
belirtilen siire boyunca durdurulur. Bu sekilde faaliyeti gegici olarak durdurulan saglik
kurulusunun verilen siire sonunda eksikliklerini gidermedigi tespit edildigi takdirde, saghik
kurulusunun Uygunluk Belgesi iptal edilmek tizere geri alinir.

Denetimlerde, Denetim Formu’ndaki birden gok eksikligin ayni anda tespit edildigi
durumlarda, eksikliklerin giderilmesi igin taninacak siire veya eksiklikler giderilmediginde
uygulanacak faaliyeti durdurma siiresi, Form’da belirlenen en uzun siiredir.

Devir

Madde 32- Saglik kuruluslarinin devredilmesi halinde devralanlar, igbu Yonetmelik
hiikiimlerine ve ilgili diger mevzuata uymak zorundadir. Aynm1 zamanda denetim esnasinda
eksik ve aksakliklardan dolayi devralan, devredenin sorumluluklarimi da almig sayilir. Bu
yiizden, 6nceden devredene verilen siire, devralana da verilmis sayilarak ek bir siire verilmez.

Saglik Kurulugunu devir alan kigi adina Uygunluk Belgesi almak {izere, devir
s6zlesmesinin noter tasdikli sureti ile 9 uncu maddenin (a) bendinde ve gerektiginde (c)
bendinde belirtilen belgeler ile birlikte Miidiirliige devraldiklar: tarihten itibaren on beg giin
icinde bagvururlar. Bagvurunun uygun gériilmemesi halinde durum, ilgililere en ge¢ bes giin
icinde yazi ile bildirilir.

Yasaklar ve Uyulmasi Gereken Hususlar

Madde 33- Bu Yonetmelik kapsamindaki saglik kuruluslar ile kigiler, Y6netmelik
hiikiimlerine ve agagida belirlenen yasaklara ve hususlara uymak zorundadirlar:

a) Saglik kurulusu Uygunluk Belgesi almadan faaliyete gegemez.

b) Tabip unvam kazanmamig intern, stajyer 6grenciler ve uzmanlik egitimi goren
asistanlar, ilgili mevzuat hiikiimlerine gére gerekli izinleri olmayan Tiirk soylu yabanci
tabipler saglik kurulusunda ¢aligtirilamaz.

¢) Saglik kurulusunda c¢aligan giizellik uzmanlari, bagvuran kigilere hicbir surette deri
igine enjeksiyonla miidahalede bulunamaz.

d) Saglik kurulusu bir girket ise, sirketin faaliyet alanina giren diger igler saglik
kurulusunda yapilamaz.

e) Salonlar biinyesinde agilan Cilt (yliz ve boyun) Bakim Birimi,
Epilasyon/Depilasyon Birimi, Viicut Bakim (selliilit) Birimi, E1 Ayak Bakim Biriminde,
glizellik uzmanimin uygulayacagi iglemler haricinde bagka bir uygulama yapilamaz.
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Bu nedenle bulundurulacak arag¢ ve gerecler de yalnizca miisaade edilen uygulamalara
yonelik olmalidir.

f) Bu saglik kuruluslarinda Bakanlik tarafindan tiretim veya ithal izni verilen {irlinler
diginda higbir ilag, kozmetik bulundurulamaz, kullanilamaz ve satilamaz.

g) Saglik kurulusunun bilinyesinde olmayan faaliyetler ve fiyatlar konusunda reklam
verilemez.

h) Saglik kurulusu subesinin tabelasinda, subede verilecek hizmetler diginda bagkaca
hizmetler belirtilemez.

1) Saglik kurulusunda herhangi bir faaliyet alaminin veya birimin, yetkisi olmayan
kigiler tarafindan kullanimi yasaktir.

i) Saglik kuruluglari, vatandagin yanlis algilamalarinin ve haksiz rekabetin 6nlenmesi
amaciyla; resmi saglik kuruluglarinca kullanilan isimleri ticarl isim olarak kullanamaz ve
tabelalarinda belirtemezler.

j) Tescilli isimler, tescil sahibinin yazili izni bulunmadan saglik kuruluglari tarafindan
kullanilamaz.

Reklam, Tanitim ve Bilgilendirme

Madde 34- Saglik kuruluslari; insanlar1 yamltici, bir gekilde panige sevk edici, yanlis
yonlendirici reklam, tanitim ve sair faaliyette bulunamazlar.

Merkezler biinyesinde veya miistakil olan giizellik salonlart sunduklar1 hizmet,
uyguladiklar1 metotlar, kullandiklari her tiirlii cihaz ve benzeri araglar ile ilgili olarak kitle
iletisim araglar, elektronik ortam, gorsel isitsel araglar, yazili materyallerle dogrudan ve
dolayli olarak tiiketici konumundaki kitleye yonelik reklam, tanitim veya bilgilendirme
yapabilirler, yaptiklar1 uygulamalar1 reklam materyallerinde belirtebilirler.

Merkezler, tabibin tarafindan yapilmasi gereken tibbi islemlerle ilgili olarak sadece
saglik kurulusuna bagvuran kisilerin kullanimina yonelik olmak tizere; saghigi gelistirici ve
koruyucu nitelikte olan temel bilgileri, saglik kurulusunun faaliyeti kapsamindaki iglerle ilgili
saglik sorunlari, bu sorunlardan korunma veya saglik sorunlarinin kiside meydana getirdigi
olumsuzluklarin sahsi tedbirler aracilign ile giderilmesi veya azaltilmasi hakkinda bilgileri
igeren egitim materyalleri hazirlayabilirler.

Miieyyideler

Madde 35- Bu Yonetmelik hiikiimlerine aykiri hareket edenler hakkinda fiillerinin
niteligine gére, 765 sayilh Tirk Ceza Kanunu’nun, 4077 sayih Tiketicinin Korunmasi
Hakkinda Kanun’un ve ilgili diger mevzuatin hiikiimleri uygulanar.

Ayrica, bu Yonetmelik’te belirlenen usil ve esaslara uymayanlar ile yasaklara aykir
hareket edenlere bu Yoénetmelik’te 6ngoriilen miieyyideler uygulanir.

Hiikiim Bulunmayan Haller ve Ek Diizenlemeler
Madde 36- Bu Yonetmelik’te hiikiim bulunmayan hallerde, ilgili diger mevzuatin
hiikiimleri uygulanir.

Bu Yonetmelikte belirtilen sertifika egitimine dair hususlar; Yonetmeligin yaymm tarihinden itibaren en geg g ay iginde Bakanlikga
¢ikanlacak bir genelge ile dizenlenir.
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IKINCi BOLUM
Son Hiikiimler

Yiiriirliikten Kaldirlan Hiikiimler

Madde 37- 14 Kasim 2001 tarihli ve 24583 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan
Gizellik ve Estetik Amagli Saglik Kuruluslart Hakkinda Yénetmelik yiiriirliikten
kaldiriimigtr.

Gecici Madde 1- Bu Yonetmeligin yiirtirlige girmesinden 6nce faaliyete gegmis olan
saglik kuruluglari, bu Yonetmelik ytirtirliige girdigi tarihten itibaren en geg¢ alt1 ay
icerisinde, fizik yliz6lglimleri hari¢ olmak kaydiyla, bu Yonetmelik hiikiimlerine uygun
hale getirilir. Yapilan denetimler sonucunda uygunlugu saglamamig oldugu anlagilan
saglhk kuruluslarinin faaliyetleri, eksiklikleri veya aykiriliklarnn giderilinceye kadar
Miidiirliik¢e durdurulur.

Bu Yonetmeligin yiirtirliige girmesinden Once faaliyete gegmis olan glizellik merkezi

mesul midiurliigiing yiiriiten sertifikali tabiplerin en ge¢ bir yil iginde bu YoOnetmelikte
belirtilen sertifikaya sahip olmasi gerekir.

Gecici Madde 2- Bu Yonetmeligin yiiriirliige girmesinden once faaliyete gegmis olan
saglik kuruluglarinda bulunan cihazlar ile ilgili olarak 9 uncu maddenin (f) bendinde istenilen
belgeleri eksik olanlar, bu cihazlar ile ilgili liste dlizenleyerek Miidiirltige bildiririler.

Bu bildirimlerin, Y6netmelik yiiriirliie girmesinden itibaren bir ay iginde yapilmasi
zorunludur. Miidirliik’ge, bildirilen ciharlarla ilgili yerinde tespit yapilir ve uygun goriilen
cihazlar onaylanir. Bagvuru dosyasina onayl listeler konulur. Saglik kurulusunda kullamlan
tim cihazlar, tek bir seferde taahhiitndme ile Mudiirliige bildirilir. Sonradan yapilan
bildirimler veya belgeleri olmayan cihazlarla ilgili ek bir liste kabul edilmez.

Yiiriirliik

Madde 38- Bu Yonetmelik, yayimu tarihte yiirtirliige girer.

Yiiriitme

Madde 39- Bu Yonetmelik hitkiimlerini Saglik Bakam yiiriitiir.
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EK-1

T.C. o
.  VALILIGI
IL SAGLIK MUDURLUGU
Belge No:
Tarih
UYGUNLUK BELGESI
SAGLIK KURULUSUNUN
ADL |
TORU
ADRESI ve TEL.
SAHIBI (SAHIPLERD)
ADI ve SOYADI
CALISMA SAATLERI

HiZMET VERDIGI BIRIM/BOLUMLER:

Yukarida adi ve adresi belirtilen 0zel saglik kurulusunun Mesul Mudiir
...................................................... sorumlulugunda  faaliyet gostermesi I  Saghk
Miidiirliigiince uygun goriilmiistiir.

iL SAGLIK MUDURU
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EK-2-a
T.C.

VALILIGI

IL SAGLIK MUDURLUGU

Belge No:
Tarih

GUZELLIK MERKEZI
MESUL MUDURLUK BELGESI *

MESUL MUDURUN

ADI ve SOYADI
Foto

BABA ADI

DOGUM YERI
DOGUM TARIHI
UNVANI

Mezun Oldugu Fakiilte
Mezuniyet Tarihi
Diploma No

Uzmanlik Belgesi No **
Sertifika No**

GOREV YAPACAGI OZEL KURULUSUN

ADI
ADRESI

Yukarida agik kimligi yazilt olan tabibin ........cccceeurevemecmmermcecerccrnnecnne. isimli 6zel saglik
kurulugsunda Mesul Miidtirliikk gérevini ylirtitmesi I1 Saglik Midirliigiince uygun
goriilmiigtiir.

iL SAGLIK MUDURU
/ YARDIMCISI

(*) Bu Mesul Miidiirliikk belgesi yalnizca Giizellik Merkezleri i¢in diizenlenir.
(**) Uzmanlik Belgesi No veya Sertifika No’sundan birisinin yazilmasi yeterlidir.
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EK-2-b

T.C.
VALILiGi
iL SAGLIK MUDURLUGU

Belge No:
Tarih

GUZELLIK SALONU
MESUL MUDURLUK BELGESI *

MESUL MUDURUN

ADI ve SOYADI

Foto
BABA ADI

DOGUM YERI
DOGUM TARIHI
UNVANI

Mezun Oldugu Okul

Mezuniyet Tarihi

ALDIGI KURS/EGITIM BELGESININ

Adi ve egitimin konu/lar
Aldig1 makamin adi
Tarih ve sayis1

GOREV YAPACAGI OZEL KURULUSUN

ADI
ADRESI

Yukarida agik kimliZi yazili olan giizellik uzmani........covveueemecumccmcvnciscrecnnces isimli
0zel saglik kurulusunda Mesul Miduirlik gorevini ylirtitmesi 11 Saglik Miidiirliigtince uygun
goriilmiistir.

IL SAGLIK MUDURU
/ YARDIMCISI
(*) Bu Mesul Miidiirliik belgesi yalmizca Giizellik Salonlar: i¢in diizenlenir.
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EK-3

T.C.
VALILIGi
iL SAGLIK MUDURLUGU

Belge No:
Tarih

PERSONEL CALISMA BELGESI

PERSONELIN

ADI ve SOYADI

BABA ADI
Foto
DOGUM YERI

DOGUM TARIHI

UNVANI

GOREVI

Mezun Oldugu Okul
Mezuniyet Tarihi

Diploma No

Uzmanlik Belgesi No (varsa) :
Sertifika no (varsa)

GOREV YAPACAGI OZEL KURULUSUN

ADI
ADRESI

Yukanida agik kimligi yazili olan personelin ........coiienivnennnees isimli &zel
saglik kurulugunda meslegini icra etmesi Il Saglik Mudirliiglince uygun goriilmiistir.

iL SAGLIK MUDURU/
YARDIMCISI/SAGLIK
GRUP BASKANI
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EK-4

SAGLIK ~KURULUSUNDA BULUNAN HER BIRIM/BOLUM  iCiN
BULUNDURULMASI GEREKLI ASGARI ARAC GEREC VE EKIPMANLAR:

Cilt Bakim Birimi:

1.

O L =N

A

Cilt bakim cihaz1 ( Frimat6r ve/veya yiiksek frekans ve/veya vakum sprey ve/veya
iontoforez ve /veya galvenik veya faradik akum ile kas stimiilasyonu ve/veya ultrason
ve/veya soft laser ve/veya infraruj)

Vapozon (buhar/ozon cihaz)
Isikl1 bitytiteg
El aynas1

Cilt bakim uygulamalarina yonelik gesitli el aparatlar: (Maske kabi, maske fir¢asi, tek
kullanimlik spatula vb.)

Pamuk, siinger veya cilt temizleme bezleri
Sag i¢in band ve/veya bone ve/veya sag igin havlu
Giizellik uzmaninin kullanacagi maske ve 6nlitk

Uygulama yatagi/koltugu ve uygulayici taburesi

10. Kozmetik uygulamalarda kullanilan {irlinler
11. Urlin ve malzeme dolab1
12. Lifting cihazlar* (Galvanik veya faradik akim uygulayan cihazlar ve/veya soft laser,

infraruj, ultrason ve/veya vibrasyon cihazlari ve/veya vakum cihazlarr)

Epilasyon / Depilasyon Birimi:

1.
2.

0 ® N vk

Epilasyon cihazi (Termoliz sistem ve Elektroliz sistemleri kapsayan Blend Sistem)
Isikli biiyiiteg

Uygulamalara yonelik ¢esitli el aparatlarn (Kil dokiicli ve/veya sokiicli ve/veya
koparicilar vb.)

Uygulama yatagi/koltugu ve uygulayict taburesi

Soyunma dolab1

Kisiye yonelik kullanilacak ytizeysel cilt dezenfektanlar
Epilasyon ve depilasyon uygulamalarina yonelik sarf malzemeleri
Kozmetik tirlinler

Laser epilasyon cihaz1 (sadece merkezlerde bulunabilir.)

10. Depilasyon cihazlari*
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Yiicut Bakim (Selliilit) Birimi:

L.

S I AT U o B

—
o

11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.

Elektro stimulasyon cihazi* ( Degisik akimlarla kas stimiilasyonu yapan cihazlar ve
pasif jimnastik cihazlarr)

Pressoterapi cihaz1*

Derin 1s1 cihazi*

Ultrason cihaz1*

Vakum cihaz1*

Infraruj cihaz1*

Termostimulasyon cihazi*

Soft Laser (farkl: dalga boylu infrarujlar)*

Masaj cihazi* (Vibrasyonlu cihazlar ve/veya elektrikle ¢alisan vurus yapan cihazlar
ve/veya manuel kullanilan ekipmanlar ve cihazlar)

. Lifting cihaz1* (Galvanik veya faradik akim uygulayan cihazlar ve/veya soft laser,

infraruj, ultrason ve/veya vibrasyon cihazlar1 ve/veya vakum cihazlarr)
Lifting tirtinleri*

Sauna gesitleri ve/veya buhar odalar1 ve/veya basingh duslar*
Yiizeysel 1s1 veren cihaz ve ekipmanlar*

Hidroterapi kiiveti ve ekipmanlar1*

Buhar ve/veya ozon ve/veya aromaterapi yapan cihaz ve ekipmanlar*

Viicut bakimi igin kullanilan tirtinler* ( Cesitli yosunlar ve/veya killer ve/veya
camurlar ve/veya parafin ve tlirevleri ve/veya viicut bakim maskeleri ve/veya bitkisel

bakim iriinleri ve/veya aromaterapi ve/veya gemoterapi (sicak tas ile yapilan bakim)
0 o0 ]e ri)

Uygulama yatagi/koltugu ve uygulayici taburesi
Soyunma dolab1

Uzunluk ve ¢evre Slger

Tart1 aleti

Dus kabini**

El-Ayak Bakim Birimi:

1.

2
3.
4

Uygulama yatagi/koltugu ve uygulayici taburesi

. Pamuk, slinger veya cilt temizleme bezleri

El ayak bakimu i¢in kullanilan {iriinler

. Manikiir Pedikiir i¢in el aletleri
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Aktif Jimnastik Birimvi:
1. Aktif jimnastik aletleri
2. Dus kabini**
3. Soyunma dolab1

Bronzlastirici Birim:
Solaryum cihazlar

Kisisel koruyucu gozliikler
Cihazin yiizeysel temizligi i¢in dezenfektanlar

Bowd e

Soyunma dolabi

Sa¢ Ekimi (Restorasyon) Boliimii:

Pozisyon verilebilir uygulama koltugu/yatag
Oturma taburesi

Isikl1 bliyiiteg

Tibbi atik kutusu

Koter***

Tansiyon aleti***

Tibbi malzeme dolaby***

Seyyar 151k kaynagi***

9. Kimyasal dezenfektanlar

10. Pansuman seti***

11. Sarf malzemesi***

12. Cerrahi aspirator***

13. Seyyar oksijen tiipti***

14. Entiibasyon seti***

15. Ambu***

16. Serum askist***

17. Kiigtik cerrahi miidahale seti***

18. Implant atagmanlari (Laser, Kavitron, Choi, Ozel pinler gibi)
19. Greft hazirlama seti****

20. Greft hazirlama masasi****

PN LO

*Birimde yapilmasina izin verilen ve Mesul Miidiirce uygulamamn yapilacag: bildirildiyse
bulundurulmasi zorunludur.
**Dug kabinleri ortak kullanilabilir.

***Merkezlerde bu arag gereglerden bir adet bulunmas: yeterlidir.

**x*Sa¢ ekimi ototranplantasyon metodu ile uygulanacak ise bulundurulur.
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EK-5

MERKEZLERDE BULUNDURULMASI ZORUNLU ASGARI TIBBI MALZEME VE,
DONANIM LiSTESI

1. Tansiyon aleti

.Steteskop

Refleks gekici

Dil basacag1

Kiigiik cerrahi miidahale seti
Cesitli enjektor

Nazogastrik sonda
Oftalmaskop

Otoskop

© ® 3o kAW

—
o

. Seyyar oksijen tiipii

[y
[y

. Aspirator

12. Bistiiri

13. Ambu cihazi

14. Laringoskop

15. Seyyar 151k kaynag:
16. Entiibasyon seti

17. Pansuman seti

18. Sarf malzemesi

19. T1bbi malzeme dolab1
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EK-6

MERKEZLERDE BULUNDURULMASI ZORUNLU ASGARI iLAC LISTESI

Isoptine ampul 3 adet
Heparine 3 adet
Kortikosteroid ampul 3 adet
Antispazmodik ampul 5 adet
Antianksietik ampul 3 adet
%S5 lik dextroz 500 cc 2 adet
% 0,9 luk NaCl. 500 cc 2 adet
%20 lik mannitol 500 cc 2 adet
Analjezik 5 amp.
Adrenalin 1 mg 5 amp.
Atropin sulphat 0,5 mg 5 amp.
Sodyum bikarbonat % 8,4 5 amp.
Calcium glukonat %10 2 amp.
Dopamin 2 amp.
Lidocain %2 2 amp.
Antihistaminik 5 amp.
Aminophillin 2 amp.
Diazepam 2 amp.
Nidilat kapstil 1 kutu
Ditiretik 5 amp.
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EK-7

UYGULAMA KAYIT DEFTERi

Uygulama Kayit Defierinin tagimasi gereken zellikler agagida belirtilmistir.
1. Defterin her bir sayfasinda sirast ile yer alacak siitunlarin bagliklar1 sunlardir;

a) Sira numarast,

b) Tarih,

c) Ad1 ve soyadi,

d) Adresi,

e) Yasi,

f) Cinsiyeti,

g) Uygulanan islem,

h) Uygulamay yapan kisinin ad1 soyadi,

i) Diigiinceler,
2. Defter matbu olarak basili olacaktir.
3. Defterin her bir sayfas: kullanilmadan 6nce numaralanmig olacaktir.
4.Defterin ilk sayfasinda asagidaki bilgileri igeren ve Il Saglik Miidtrliigiince doldurulmus
boliim yer alir; _

a) Defterin hangi 6zel saglik kurulusu tarafindan kullamlacagi,

b) Defterin kag sayfadan ibaret oldugu,

c) Defterin s6z konusu saglik kuruluguna onaylanan kaginci defter oldugu,

d) Bu bilgileri onaylanan yetkilinin ad1, soyadi, imzasi, onay tarihi ve kurum miihrii.
5. Defterin numaralandirilmis her sayfasi il Saglik Miidiirliigtince miihfirlenir.
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EK -8
PROTOKOL KAYIT DEFTERI

Protokol Kayit Defterinin tagumast gereken 6zellikler asagida belirtilmistir;

1. Defterin her bir sayfasinda sirasi ile yer alacak siitunlarin bagliklar gunlardir;

a) Sira numarasi,

b) Tarih,

¢) Adi ve soyadi,

d) Adresi,

e) Yasi,

f) Cinsiyeti,

g) Tam,

h) Karar,

i) Disiinceler,

j) Muayeneyi yapan tabibin kagesi ve imzasi.
2. Defter matbu olarak basili olacaktir.
3. Defterin her bir sayfas1 kullanilmadan 6nce numaralanmug olacaktir.
4. Defterin ilk sayfasinda agagidaki bilgileri igeren ve Miidiirliikge doldurulmus béliim yer
alir;

a) Defterin hangi 6zel saglik kurulusu tarafindan kullanilacagi,

b) Defterin kag sayfadan ibaret oldugu,

¢) Defterin s6z konusu saglik kurulusuna onaylanan kaginci Defter oldugu,

d) Bu bilgileri onaylanan yetkilinin adi, soyadi, imzasi, onay tarihi ve kurum miihrii.
5. Defterin numaralandirilmig her sayfas1 Miidiirliikge miihiirlenir.
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EK-9
TEFTIS VE DENETIM DEFTERIi

Teftis ve Denetim Defterinin tagimas: gereken 6zellikler asagida belirtilmistir;
1. Defter, asgari A4 boyutlarinda, beyaz ve ¢izgili bir bos bir defterden olugur.
2. Defterin her bir sayfasi kullanilmadan nce numaralanmis olacaktir.

3. Defterin ilk sayfasinda asagidaki bilgileri igeren ve Il Saglik Miidiirliigtince doldurulmus
boliim yer alir;

a) Defterin hangi 6zel saglik kurulusu tarafindan kullanilacag,

b) Defterin kag sayfadan ibaret oldugu,

¢) Defterin s6z konusu saglik kurulusuna onaylanan kaginci defter oldugu,

d) Bu bilgileri onaylanan yetkilinin adi, soyadi, imzasi, onay tarihi ve kurum miihri.
4. Defterin numaralandirilmig her sayfas: Il Saglhik Miidiirliiglince miihiirlenir.

Teftis ve Denetim Defteri, adina diizenlenen saglik kurulusuna Bakanlik Merkez veya
Il Saghk Midirliigi yetkililerince gergeklestirilecek olan denetimlerde tespit edilen
hususlarin ve verilen kararlarin kayd: i¢in ortak olarak kullanilir. Bu nedenle, her bir 6zel
saglik kurulusuna bir adet Teftis ve Denetim Defteri diizenlenir. Bu deftere, Bakanlik Teftis
Kurulu Bagkanliginca gergeklestirilecek denetimlerde kullamilacak Defterin esaslart ve
Ozellikleri Bakanlik Teftis Kurulu Bagkanlifinca ayrica belirlenir.

Bakanlik Merkez ve Il Saglhik Miidiirliigli yetkililerince gerceklestirilen her tiirlii
olagan ve olagandisi denetimlerde Saglik Kurulusu Denetleme Formunda belirtilen hususlar
ile gerekli goriilen diger hususlar dikkate alinir. Denetimlerde 6ncelikle Denetleme Formu
doldurulur. Teftis ve Denetim Defterine, Denetleme Formunda belirtilen eksiklikleri ve
asagidaki bilgileri iceren bir kayit yapilir.

Her bir denetim iglemine ait olmak {izere Teftis ve Denetim Defterine sirasiyla
asagidaki bilgiler yazilir;
. Denetimin gergeklestirildigi giin ve saat,
. Denetim ne amagla gerceklestirildigi (olagan, olagandisi, sikayet lizerine, vs.),
. Denetimi gerceklestiren yetkililerin adi, soyadi, {invan1 ve gérev yaptiklar1 kurulus,
. Denetimde saptanan eksiklikler,
. Denetim sonucunda verilen karar,

. Denetimi gerceklegtiren yetkililer ile 6zel saglik kurulusu mesul miidiiriintin ads,
soyadi ve imzalari.

NN AW
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EK-10

T.C.
VALILIGI
IL SAGLIK MUDURLUGU
DENETLEME FORMU
Denetlenen Kurulusun Tarth : / /
Adt Saat
Turtg
Aderesi :
Durum |Durum  |Eksikligin |Eksikligin
Mevzuata |Mevzuata |Giderilmesi |Devaminda
Uygun  |Uygun |i¢in Uygunluk
Degil Verilecek  |Belgesi iptal
MEVZUAT iLE ONGORULEN Stire Stiresi
DUZENLEME
CALISMA ESASLARI ILE ILGILI
KISIM
1 [Caligma Uygunluk Belgesi var m1?  |{Var Yok - Stiresiz
2  |Mesul Midiirliikk Belgesi var mi1? Var Yok - Siiresiz
3 |Kurulusta ¢alisan biitlin personelin ~ |Var Yok 5 giin 5 glin
caligma belgesi var mu?
4 |Kurulusta ¢caligmasi zorunlu olan Yok Var 15 giin 7 gilin
personellerden eksik olan var mi1?
5 [Tabiplerin yapmasi gereken tibbi Var Yok 1 ay
uygulama, yetkisi olmayan kisilerce
yapiliyor mu?
6 |Mevzuata aykiri ¢aligan yabanci Yok Var - 7 glin
uyruklu kisi var m1?
7 |Giizellik uzmanlarinin yapmasi yok var 15 giin
gereken uygulama, yetkisi olmayan
kigilerce yapiliyor mu?
8 |Uygunluk belgesinde belirtilen Evet Hayir * 10 giin
caligma saatlerine uyuluyor mu?
9 [Hizmet verdigi biitlin birimleri Evet Hayir 7 glin 7 glin
Uygunluk Belgesinde belirtilmig mi?
BIRIM VE ODALAR ILE iLGILI
KISIM
10 |Kurulugtaki birim ve odalarin Evet Hayir 1 ay 5 giin
nitelikleri mevzuata uygun mu?
11 |Kurulusun birim ve odalarinin Var Yok 5 giin 5 giin
kapilarinda tabela var m1?
12 |Kurulug blinyesinde, kurulus ile Yok Var 7 glin 7 glin
bagdagmayacak birim var mi1?
13 [Muayene odasinda tabiplerin diploma [Evet Hay1r 3 glin 5 glin
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ve uzmanlik veya sertifika
belgelerinin asli veya noter tasdikli
Ornegi ile personel galigma
belgelerinin asillar1 asili m1?

14

Bekleme salonunda; Uygunluk
Belgesinin asli, Mesul Miidiirliik
Belgesinin asli, ¢alisan biitiin
personelin isimlerinin bulundugu
tabela, muayene, tetkik ve tedavi
ticretlerini gOsterir liste, sikayetlerin
yapilabilecegi telefon numaralanin
bulundugu liste okunabilecek bir
yerde asili mu?

Evet

Hay1r

3 giin

7 glin

TABELA ILE ILGILI KISIM

15

Kurulugun isim ve unvaninin yazili
oldugu dis tabela uygun mu?

Evet

Hayir

1 ay

10 giin

16

Diger tabelalar mevzuata uygun mu?

Evet

Hayir

15 glin

10 giin

17

Bina disinda veya girigsinde mevzuatta
belirtilenin diginda bagkaca tabela
veya yaz1 var mi1?

Yok

Var

3 gilin

15 giin

KAYIT VE BILDIRIM ILE ILGILI
KISIM

18

Uygulama Kayit, Protokol, Teftis ve
Denetim Defterleri var ve diizenli
isleniyor mu?

Evet

Hay1r

3 glin

7 giin

GENEL HUKUMLER

19

Kurulusta bulundurulmasi zorunlu
asgari malzeme ve donanim var m1?

Var

Yok

1 ay

7 giin

20

Kurulugta bildirimi yapilmayan cihaz
var m?

Yok

Var

7 giin

10 giin

21

Kurulugta Bakanlikga {iretim ve ithal
izni verilmeyen ilag, kozmetik {iriin
var mi?

Yok

Var

15 giin

22

Kurulusta hizmeti sunulmayan
birimlere ait cihaz, malzeme ve
donanim var m?

Yok

Var

3 giin

7 glin

23

Kurulusta kiyafet ve kimlik karta
diizenlemesine uyuluyor mu?

Evet

Hayir

5 giin

24

Kurulusta reklam, tanitim ve
bilgilendirme yasag1 ve
diizenlenmesine uyuluyor mu?

Evet

Hayir

10 giin

235

Kurulusun 1sitma sistemi ve ¢aligmasi
uygun mu?

Evet

Hayir

1ay

3 giin

26

Atiklar usulune uygun olarak
toplaniyor mu?

Evet

Hayir

7 giin

7 giin

27

Hijyenik kosullari (ortamu agirt pis ve
tozlu arag-gerec,cihazlar1 pasl ve
kirli) uygun mu?

Evet

Hay1r

10 giin

28

Sterilizasyon sartlarina uyuluyor mu?

Evet

Hayir

5 giin
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Genel Degerlendirme:

Denetim Ekip Bagkani Denetci Denetgi Mesul Miidiir
ad, soyad, ad, soyad, ad, soyad, kase, imza
gbrev, imza gérev, imza gorev, imza

o (Misaretli diizenlemede eksiklik saptandifinda giderilmesi i¢in stire verilmez, saglik
kurulugu eksikligin derhal giderilmesi i¢in uyarilir. Takip eden {i¢ (3) denetimin
herhangi birinde aym: eksiklik saptandiginda dogrudan uygunluk belgesinin iptali

stiresi uygulanir.
e Not: Bu Formda saptanan eksiklikleri Denetim ve Teftig Defterine kaydediniz.

Kaynak: http://www.saglik.gov.tr/sb/extras/mevzuat/yt_guzellik estetik merk.doc
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EK 14
KUAFORLER ODASI KURSU ORNEK EGITIM PROGRAMI

Meslek egitimi dort esas tizerinden yapilir:
Anlatarak
Gostererek
Anlatarak ve gstererek
Ogrencinin kendisine yaptirarak

Mesleki bilgiler, teorik ve pratik olmak {izere iki sekilde iglenir.
Teorik bilgi dersleri — siiresi %20
Pratik (uygulamali) dersleri — siiresi %80

Teorik bilgiler: S6zle anlatilan, ¢izgi ve sekillerle tarif edilen, video kaset, film, slayt gibi
aletlerle gorsel olarak yapilan egitimdir.

Bu teorik bilgilerin ana bagliklar sunlardir:
Kuaftrlik sanatinin tammy, toplum igindeki yeri, 6nemi ve iglevi
Insan iliskileri, miisteri iligkileri, isyerinde arkadaslarla uyumlu ve huzurlu calisma
aligkanliklar
Isyerinde ve yapilan i konusunda sorumluluk, igyeri diizen ve temizligi
Makine, takim, alet ve ilaglarin tanitilmasi, kullanilma usulleri
Mesleki resim bilgisi, yliz ve viicut Slclilerine gére model segme, sa¢ kesme, tarama
konularinda sekillerle model tarifi
Sag ve sacgh derinin tanitilmasi ve hastaliklar:
Model dergisi, albiim, videofilm, slayt gibi goérsel kaynaklardan, yeni modeller ve
tekniklerle ilgili bilgilerin verilmesi

Pratik bilgiler: Sinifta canli ve cansiz mankenlerin sag1 tizerinde alet, makine, arag ve

gereglerle uygulamali olarak yapilan, grenciye el, teknik bilgi, beceri ve uygulama

yetenegi kazandiran eZitim ve Ogretim seklidir. %80 zaman ayrilan pratik egitim

uygulamasinda iglenecek ders programlarinin gekli ve esaslarimin planlanmasi igin, Oda

Bagkani, Kurs Miidiirli ve ders 6gretmenlerinin birlikte yapacaklar toplantida,

= Kayit edilen 6grenci sayisi ile bilgi ve yetenek seviyesi

= Kag sinifta gretim yapilacagi ve 6gretmen sayisi

= Ders konularnin g¢esidi ve kursun siiresi goz Online alinarak pratik ve teorik ders
konularinin iglem plam ile haftalik ders giinleri, ders konular ve gérevli 6gretmenler
cizelgesi hazirlanir.

=  Teorik ve pratik bilgiler birbirine paralel olarak ve bir biitlinliik i¢inde planlanip
uygulanir.

Ders konularinin islenmesi:
Once mesleki 6n bilgiler verilir, galiyma yerindeki alet, takim, makine ve malzemeler
tanitilip 6gretilir.
Konular, kolay ve basit olan noktalarindan baglanarak, sirasina gére zor olan kisimlara
dogru gosterilip dgretilir.
Ogrenciler, ders konularim1 en iyi yerde; goriip, anlayarak Ogrenecekleri yerde
bulundurulur.
Bir islemi 6gretmen Once kendisi anlatmali, gbstermeli ve yapmali, dikkat edilecek
noktalan tekrar ederek yapmalidir.
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v Anlatilan ve iglenilen konu, dgrenciye yaptirilmali ve hatalari, eksikleri derhal gosterilerek
diizeltilmesi istenmeli, konunun anlasildigina kanaat getirilmelidir.

v Opretilen konu ve iglem hakkinda sorular sorarak, isin iyice Ogrenildigi inancina
varilincaya kadar, iglemin tekrar1 yaptirilmalidir.

Kaynak: Ahmet Erkan ve Ibrahim Giingér, Modern Kuaforliik Sanatinda Egitim,
Ankara: Frapan Yayincilik, 1992, ss. 263-264.
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’ EK 15
L’OREAL PROFESSIONNEL
2004 - 2005 YILI KUAFOR EGITIMLERI

PROFESYONEL TEKNIiK EGITIMLER

Uriin Bilgisi ve Metamorfoz
Egitimin icerigi: Salonun ihtiyacina gore L’oreal Professionnel tirlinlerinin sagin yapisi,
mekanizmas1 (metamorfoz) ile birlestirilerek anlatiimasi. Salon model ile ¢alisma isterse
pratik uygulama yapilacaktir.

Hedeflenen katilimcilar: Tlim salon ¢aliganlar:.

Egitimin siresi: 2 saat.

Renklerin Anahtar

Egitimin igerigi: Boyanin alfabesi, L’oréal Professionnel’in uluslararasi doktrine bagli ton

tistline ton ve oksidasyon boyamanin genel egitimi, agilma dereceleri, numaralandirma ve
yansimalarla ilgili teorik ve pratik ¢aligmalar.

Hedeflenen kanlimciar: Teknik konuda ve renklendirmede uzmanlagmak isteyen yardime:
kalfa ve {istii.

Egitimin siresi: 2 tam giin (1 giin teorik, 1 giin pratik).
Boya Eksperi/Renk Degisimi
Egitimin icerigi: Boya uzmanlig1 i¢in gereken tiim 6zel teknikler, oksidasyon boyamada renk

degisiklikleri i¢in gerekli teshis, boy ve uglara hemen ¢ekme, emiilsiyon, beyaz kapama, renk
canlandirmas, silme, temizleme ve dekolorasyon gibi teknik islemlerin ¢aligmasi.

Hedeflenen katilimcilar: Renklerin anahtarlari stajini almig kalfa ve tistii tiim ¢aliganlar.
Egitimin siiresi: 2 tam giin (1 giin teorik, 1 giin pratik).

Estetik Renklendirme

Egitimin igerigi: L’oréal Professionnel’in klasik, ticari, modern, réfle, balyaj ve golge
teknikleri. Renk agma, oksidasyon ve ton verme teknikleri, kigiye 6zel renklendirme amagh
kismi boyama teknikleri. Estetik renklendirmenin tiim pratik ¢calismalari.

Hedeflenen katilimcilar: Kalfa ve Uistii seviyedeki tiim salon galisanlari.

Egitimin siiresi: 2 tam giin (1 glin teorik, 1 giin modeller {izerinde pratik ¢aligmalar).

Rengin Boyutlan

Egitimin igerigi: Ikili ve tgli renklendirme kurallari ile renk ve kesim tekniklerinin
bulusturulmasi. Hacim yaratma ya da var olan hacmi azaltma teknikleri.

Hedeflenen katilimcilar: Estetik renklendirme stajina katilmig kalfa ve ist diizeydeki salon
caliganlari.

Egitimin siresi: 1 tam glin teorik.
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Kaha Sekillendirme Teknikleri

Egitimin igerigi: Salonun ihtiyacina gore perma veya diizlestirme teknik iglemlerinin tiim
incelikleri, tiriiniin detayli tamitimi, sa¢ yapisinin kalici sekillendirme sirasinda ve sonrasinda
gecirdigi evreler.

Hedeflenen katilimcilar: Salonlarda teknik islem yapabilecek bilgiye sahip tiim c¢alisanlar.
Egitimin siresi: 2 saat.

Koleksiyon Staji/Moda Akimlar

Egitimin igerigi: Yilda iki kez sezonun giysi, taki, aksesuar ve design akimlan ile birlikte
L’oreal Professionnel tarafindan yaratilan sa¢ modasin kesfetmek.

Hedeflenen katilimcilar: Kalfa ve iistli seviyedeki tiim salon galiganlari.

Egitimin siresi: 2 saat.

Renk Uzerine 1 Giin

Egitimin igerigi: Renklendirme uzmanhigini yeniden kesfetmek. Salon cirosunu arttirabilmek
icin renklendirme servisinde farklilig1 ortaya ¢ikarabilmek. Ikili renklendirme tekniklerinde
dogru teshis ve teklif yontemleri.

Hedeflenen katilimcilar: Tim renklendirme uzmanlari.

Egitimin stiresi:1 tam giin (1/2 glin teorik,1/2 giin pratik).

Renklendirme Diinyasina Giris

Egitimin igerigi: Sag derisi, sagin mekanizmasi, yagsami ve dogasinin iglenmesi. Tiim L’oréal

Professionnel boya tirtinlerinin teknik kullanumlari, performans ve yararlart.

Hedeflenen katilimciar: Tim yeni miisteriler, salonlarin kalfa ve {ist diizey seviyedeki
temsilcileri.

Egitim siiresi: 1 tam gilin teorik

Sa¢ Bakimm ve Giizellik

Egitimin igerigi: Son teknolojiye ait Seriec Expert molekiiler bakim sistemi ile salonlarda
kesim ve renklendirme servislerinin gliclinii arttirmak. Kuaforiin ve tiiketicisinin sag
sekillendirme konusunda uzman olmasimi saglamak ig¢in son sekillendirme akimlar1 ve
misteriye dogru {irlin tavsiyesi.

Hedeflenen katilimcilar: Tim salon ¢aliganlar.

Egitimin siiresi: 1 tam giin.

Miigteri ile Iletisim

Egitimin icerigi: Misteriye uygun olan servisleri daha kolay teklif edebilmek i¢in, kendini ve
miigteriyi daha iyi taniyip anlamanin, iyi iletisim kurmanin yollar1.

Hedeflenen katilimcilar: Tiim salon ¢aliganlar.
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Egitimin siiresi: 2 giin.

Sangmlik Uzerine Bir Giin

Egitimin icerigi: 1’oréal Professionnel tarafindan basit, pratik, kisa ve de etkileyici tiim
agicilar ve sariginlik tizerine bir egitim. Artistik, teknik ve aninda ticarete dondiirecegimiz
bilgiler.

Hedeflenen katilimcilar: Tiim renklendirme uzmanlari.

Egitimin siresi:1 tam giin (teorik+pratik).

SALON ISLETMECILIGI EGITIMLERI

Salon Performans Olgiimii Sistemlerinin Olusturulmasi&Gelir Gider Dengelerinin
Saglanmasi

Egitimin i¢erigi: Performans tablolarmin olusturulmasi ve 6nemi.

Performans degerlendirme sistemi.

Performans degerlendirmelerinde {i¢ nemli nokta.

Anahtar servislerin belirlenmesi ve 6nemi.

Salon gelir giderlerinin hesaplanmasi.

Gelir gider kontroliinlin saglanmasi.

Hedeflenen katilimcilar: Salon yoneticileri ve ydnetici adaylari.
Egitimin stiresi: 1 tam gilin.

Ekip Yonetimi&Motivasyon&Calisma Arkadaslarimizin Performans Takibi
Egitimin igerigi:

Toplant: organizasyonlari.

Bire bir gériismeler.

Ekip ve motivasyonu.

Ozgegmislerin olusturulmas.

Tecriibe ve ihtiyaglarin belirlenmesi.

Projeler ve hedefler.

Egitim programlamas ve takibi.

Hedeflenen katilimcilar: Salon yoneticileri ve yonetici adaylart.
Egitimin stiresi: 1 tam giin.

Miisteri Tanim ve Miisteri [liskileri
Egitimin icerigi:

Miisteri anlayiginin geligimi.

Miisteri beklentilerinin saptanmasi.
Miisterilerle iletigim yollari.

Miisteri iligkilerinde beden dilinin 6nemi.
Miisteri odakl1 olmak.

Miisteri memnuniyeti ve sadakati.

Hedeflenen katilimcilar: Salon yoneticileri ve yonetici adaylari.

265



Egitimin siiresi: 1 tam glin.

Pazarlama ve Salon I¢i Tanzim, Teshir Ogelerinin Kullanmm
Egitimin icerigi:

Pazarlama nedir?

Kampanya neden yapilir?

Kampanya yapilirken nelere dikkat etmeliyiz?

Reklam nedir?

Rekldmin yer alacagi medya aracinin segimi.

Yillik pazarlama planinin yapilmasi.

Salon i¢i gerekli tanzim ve teshir 6gelerinin uygulanmasi.
Hedeflenen katilimcilar: Salon yoneticileri ve yonetici adaylari.

Egitimin stiresi: 1 tam glin.

Etkili Satis Teknikleri&Hedef Organizasyonu

Egitimin igerigi:

Etkili bir sati igin neler yapilmali?

Satig i¢in hazirlanirken dikkat edilmesi gereken unsurlar ve yapilmasi gerekenler.
Satigin bolimleri.

Satig yaparken {iriin ve miigteri hakkinda bilmemiz gerekenler.

Dogru soru sorma ve dogru dinleme teknikleri.

Miigteri beklentilerini ortaya ¢ikarma teknikleri.

Hedef belirleme ve kontrolii.

Hedeflenen katilimcilar: Salon yoneticileri ve yonetici adaylar:.

Egitimin siiresi: 1 tam giin.

YONETICi EGITIMLERI

Ekip Yonetimi ve Insan Kaynaklar
Egitimin icerigi:

Calisan kimdir ve 6nemi.

Ekip motivasyonu ve 6nemi.

Ekip yonetiminin sirlar1 nelerdir?

Sadik galisan yaratmanin yollar1 ve 6nemi.
Ekip y6netimi ile performansin baglantisi.

Egitim siiresi: 1 tam gilin.

Tiiketici Iligkileri Yonetimi

Egitimin igerigi:

Tiiketici kimdir?

Tiiketici sadakatinin énemi.

Tiiketici sadakatini saglama yollari.
Tiiketici analizlerinin yapilmasa.
Tiiketici memnuniyetini saglama yollar1.

Egitimin siiresi: 1 tam giin.
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Fark Yaratmanm Yollar:

Egitimin icerigi:

Fark ne demektir?

Fark yaratmanin yollar nelerdir?

Stireg iyilestirme nedir, neler yapalabilir?
Kimler ne farklar yaratt1?

Neden aym iki salondan biri tercih ediliyor?

Egitim stiresi: 1 tam giin.

Tiirkiye’de Marka Olmak

Egitimin icerigi:

Marka ne demektir?

Marka olmak mu zor, marka kalmak mi?
Tiirkiye’de marka olmanin yollar1 nelerdir?
Turkiye’de markalagsmak neden zor?
Turkiye’nin markalari.

Yasannug marka hikayeleri.

Egitimin siiresi: 1 tam giin.

Tiirkiye’de Subelesmek

Egitimin icerigi:

Subelesme yollari.

Subelesirken yapilmasi gerekenler.
Subelesme igin dogru zaman.
Tiirkiye’de subelesme sonuglarr.

Egitimin stiresi: 1 tam glin.

SALONA OZEL EGITIMLER

Kuafor Salonu Huzur Bulma Yeridir

Egitimin igerigi:

Bir salonun miigterileri o salondan en ¢ok ne istemektedir?
Miigteri memnuniyet kriterleri nelerdir?

Bu beklentileri nasil karsilayabiliriz?

Ekibimize diigen gérev ve sorumluluklar nelerdir?

4x20 Kurah

Egitimin icerigi:

[k 20 saniyedeki yiiz hareketleri.
Ik 20 saniyedeki kelimeler.

[k 20 saniyedeki beden dili.

Son 20 saniye.

Miisteri liskileri

Egitimin igerigi:

Miisteri kimdir?

Miisteri beklentileri nelerdir?
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Yeni - eski miigteri nedir?
Miisteri odakii olmak ne demektir?
Miisteriler ile iletisim yollari.

Oyunun Kurallar

Egitimin igerigi:

Salonun kurallarinin olusturuimasi.

Bu kurallarin uygulama alanlarinin belirlenmesi.
Is boliimiiniin yapilmasi.

Islerin organizasyonu.

Satig Egitimi

Egitimin icerigi:

Etkili satig igin neler yapmal1?

Satigin boliimleri.

Dogru soru sorma ve dinleme teknikleri.
Miigteri beklentilerini ortaya ¢ikarma teknikleri.

Kaynaklar: L’oréal Professionnel 2004 Marka Katalogu - L’oréal Professionnel 2005
Marka Katalogu.
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EK 16

EGITIM IHTIiYAC ANKETI

Kuafor Salonunun

Adx
Cahsan Kisi Sayisi:

Formu Dolduran Kisinin

Ad, Soyadi:
Gorevi:
Tecriibesi:

A: Cok gerekli  B: Gerekli C: Gereksiz

Egitim Konulan

Temel Egitimler

00N LR W

Kuaftrde Sohbet Konulart
Etkin [letisim Kurmak
Miisteri Iligkileri
Hizmette Kalite Anlayisi
Salon Isletmeciligi

Etkili Satig Teknikleri
Ekip Caligmasi

Caligan Motivasyonu
Kuafor Yo6netimi

10. Marka Olmak
11. Is Tiskileri
12. Zaman YOnetimi ve Stres

Teknik Egitimler

PNANBE WD

Urlin Bilgisi ve Metamorfoz
Renklerin Anahtarlart

Boya Eksperi

Estetik Renklendirme

Rengin Boyutlar

Kalica Sekillendirme Teknikleri
Koleksiyon Staj1

Renk Uzerine 1 Giin

Isbast Egitimleri

e N

Sa¢ Kesimi

Sac Boyama

Sag¢ Sekillendirme
Maniki

Pedikiir
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o ERIT :
VERIMLILIK OLCUM ANKETI

Adiniz Soyadimiz: .......ceeeeneee. SLTTITITPIIPPIS
Goreviniz: [] Salon sahibi [ Isletmeci [] Miidiir

(Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz.)

Tecriibeniz (Y1l olarak): ......ccccceeueeaenene cevees
Kuaftr Salonunun Adi: .ceeeieiiiiererienncncennnes
Cabigan Kigi Sayis1: coceeeveecirccncennans cessessnses
1. Salonunuzda son 1 y1l i¢cinde personelin yiizde kac1 degisti?

a) %10 - %25 aras1  b) %25 - %50 aras1 ¢) %50 ve daha fazla

Pel.'sonelin degisimi en ¢ok hangi sekilde oluyor?
a) Isten cikarma yoluyla  b) Isten ayrilma yoluyla

Asagidaki isten cikarma nedenlerini 1’den 5’e kadar 6nem sirasina gore
siralaymiz. (En dnemli: 1, en dnemsiz: 5)
. Is arkadaslariyla ve yoneticilerle uyumsuzluk
+eeee. Cahsanm performans diisiikliigii
. Devamsizlik
. Ise geg gelme
«eee Miisterilerin memnuniyetsizligi

Asagidaki isten ayrilma nedenlerini 1’den 5’e kadar 6nem sirasina gére
siralaymiz. (En onemli: 1, en 6nemsiz: 5)
.... 1§ arkadaslariyla ve yoneticilerle uyumsuzluk
.. Ucretin az olmasi
.ee.. 1§ tatmininin az olmas1
vesee Caligsma kogullarimi begenmeme
... Diger nedenler (saghk, evlenme, askerlik, yer degistirme, 6liim, vb.)

Salonunuzda genellikle meydana gelen iy kazalarim1 yazar misiniz?

Salonunuzda i§ kazalarinin meydana gelme sikhg nedir?
a)Siksikk  b) Bazen c¢)Nadiren d) Hig

Cahganlarimizin moral diizeylerini etkileyen faktorleri 6nem sirasina gore 1’den
5’¢ kadar siralaymiz. (En 6nemli: 1, en 6nemsiz: 5)

<. Ucretin tatminkar olmasi

..... I§ arkadaslanyla ve ydneticilerle uyum

«eeee Cahiyma kosullarmin iyi olmasi

«esee Miigterilerin memnuniyeti

vesee Saygl gorme
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Caliganlarimzin ortalama egitim durumu nedir?
a) Universite mezunu

b) Lise mezunu

¢) Ortaokul mezunu

d) ilkokul mezunu

e) Hic okumamnusg

Cahsanlarimiz mesleki egitim aliyor mu?
a) Evet b) Hayiwr
(Cevabiniz hayir ise, 13. soruya geginiz.)

Caliganlarmiz en ¢ok hangi tip egitimleri aliyor?

a) Temel egitimler (Etkin iletisim kurmak, hizmette kalite anlayisi, vb.)

b) Teknik egitimler (Estetik renklendirme, kalici sekillendirme teknikleri, vb.)
¢) Isbasi egitimleri (Sa¢ kesimi, sa¢c boyama, vb.)

Sizce mesleki egitim agsagidakilerden hangileri iizerinde etkili olur?
(Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz.)

Devamsizhk

Isten ayrilma

Verimlilik

Miisteri memnuniyeti

Kisisel gelisim

Is arkadaglariyla ve yoneticilerle uyum

Takim ¢aligmasi

Aidiyet duygusu

OO0 OO0 OO

Calisanlarimizin aldig: mesleki egitimin, verimliliklerini arttirdigim diigiiniiyor
musunuz?
a) Evet b) Hayir

Sizce ¢alisanlarm verimliliginin arttigim asagidakilerden hangisi gosterir?
Liitfen 1°’den 5’e kadar 6nem sirasina gore siralaymiz. (En 6nemli: 1, en
onemsiz: 5)

eesee Zamanin etkin kullanilmasa

<eeee 1§ kazalarinin azalmasi

«eese Miigterilerin memnuniyeti

... Yaptig isle ve takim arkadaglar ile uyumun artmasi

ceeee Yaraticibiklarimim ve becerilerinin artmasi

Sizce ¢alisanlariniz ile yaptiklan gérevler birbiriyle uyumlu mu?
a) Evet b) Hayir

Cahganlarmizin birbirleri ile olan iligkileri genel olarak nasidir?
a) Cok iyi b) Iyi ¢) Fena degil d) Kétii

Salon icinde ¢ahsanlarin kendi aralarinda haberlesmelerinin yeterli oldugunu
diigiiniiyor musunuz?
a) Her zaman b) Cogunlukla c¢) Bazen d) Higbir zaman
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17.

18.

19.

20.

21.

22,

Cahisan motivasyonunun gerekli oldugunu diigiiniiyor musunuz?
a) Her zaman b) Cogunlukla c¢) Bazen d) Hi¢bir zaman

Sizce ¢calisanlar en ¢ok hangi konularda motivasyona ihtiya¢ duyar? 1’den 5’
kadar siralaymiz. (En ¢ok: 1, en az: 5)
..... Kigisel basari ve tatmin
ceses Ait 0lma
.«... Gelecek giivencesi
.eee Saygl gorme
«.. Ekonomik durum

Calisanlarmiza yeteneklerini gelistirme ve yaraticihklarii kullanma firsat
veriyor musunuz?
a) Her zaman b) Cogunlukla c) Bazen d) Hicbir zaman

Salonunuza gelen miisterilerin yiizde kagi size sadik kahyor?
a) %10 - %25 aras1  b) %25 - %50 aras1  ¢) %50 ve daha fazla

Salonunuza gelen miisterilerin memnun ayrildigim diisiiniiyor musunuz?
a) Her zaman b) Cogunlukla c¢) Bazen d) Hicbir zaman

Miisterilerin salonunuzdan beklentilerini 6nem sirasma gore 1’den 5’¢ kadar
siralaymmz. (En 6nemli: 1, en 6nemsiz: 5)
... Kaliteli hizmet
«e+.. Uygun fiyath hizmet
«ess. Salonun temiz ve diizenli olmasi
... Hizmetten tatmin olma
«eee. Olumlu davranis gérme
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