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ONSOZ

Tez konumun seg¢ilmesinden baslayarak sonucglanana kadarki tiim asamalarda beni
yonlendiren, degerli bilgi ve tecriibeleriyle ¢alismama katkida bulunan ve bana 1s1k olan
danisman hocam Sayin Prof. Dr. Niiket SARACEL’e saygilarimi ve tesekkiirlerimi

sunuyorum.



OZET

Bilimsel gelismelerin ve bilgilerin hizli bir sekilde tretilmesi, gelistirilmesi ve
yayginlastirilmasi orgiitlerde egitim yoOnetimini, glinlimiiziin degisen insan kaynaklari
yonetimi yaklasiminin 6nemli bir pargasi haline getirmistir. Klasik yonetim yaklasimi ile
gelismekte olan ve gelisen personel yonetimi, modern yonetim tekniklerine ve bilimsel ve

teknolojik yeniliklerin ortaya koydugu insana yonelik bir yonetim anlayisina birakilmistir.

Modern yonetim yaklagimina gore isgiictiniin verimli ve etkin olabilmesi i¢in, ¢alisanin bir
makine degil, ihtiya¢ ve beklentileri karsilamaya ihtiya¢ duyan bir insan olarak algilanmasi
gerekmektedir. Etkili egitim yonetimi, ¢alisanlarin motive olmus, sirkete daha fazla bagl
olmalarim1 ve kendi kendini Orgiitlemenin biitiinciil gelismesini hedefleyen bireyler

olmasini saglayabilir.

Isletmeler hizl1 bir gelisim ve degisim icinde dis diinyaya uyum saglamalidir. Degisime
ayak uydurmak i¢in galisanlar1 egitmek ve gelistirmek gerekmektedir. Bu konu is diinyasi
yoneticileri tarafindan fark edilmeye baslanmistir. Isletmenin basarisi, calisanlarin
basarisina baglhidir. Sirketlerin ve calisanlarin basarisim ve performansini yiikseltmek,
calisanlarin yeni seyler 6grenmesi, kendilerini gelistirmesi, yenilikleri takip etmesi ile

mumkindiir.

Isveren calisanlarmi gelistirerek sadece ¢alisanlarin memnuniyetini saglamamakta, ayni
zamanda isteki performanslarini da artirmaktadir. Dolayisiyla sonug olarak orgiitiin
performansi da artmaktadir. Isletmelerdeki egitim programiyla galisanlarin desteklenmesi,
calisanin islerine ve kurumlarina olan giivenini ve taahhiitlerini arttirmakta ve
performansin ikinci ayagi olan gelecege c¢alisani, insan kaynagmi sirketin gelecekteki
vizyonu, hedefleri, ¢alisandan yapilmasi beklenen isler, davranislar, potansiyel kisilerin
olusturulmasi gibi konularda hazirlamaktadir. Bu ¢alismada da isletmelerdeki egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile bireysel ve oOrgiitsel performans iliskisi ele alimmis, farkli

sektorlerdeki uygulama sonuglar1 degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Gelistirme, Bireysel Performans, Orgiitsel Performans.



SUMMARY

Rapid production, development and dissemination of scientific developments and
knowledge have made education management in organizations an important part of today's
changing human resource management approach. With the classical management
approach, the emerging and developing personnel management has left its place to modern
management techniques and a human-oriented management approach that scientific and

technological innovations reveal.

According to this modern management approach, in order for your workforce to be
productive and effective, it is necessary to perceive it as a human being that needs and
expectations must be met, not as a machine. Effective education management can ensure
that employees are highly motivated, more committed to the company, and are individuals
who target the holistic development of self-organization and self-organization.

Businesses must adapt to an external environment within rapid development and change. It
is necessary to educate and develop the workers to catch up and to catch up with change.
This issue is now beginning to be recognized by business managers. The success of the
business depends on the success of the business. It is possible to raise the performance of

the occupants in order to achieve new things learning and self-improvement

The end result of supporting employers' employees is not only the employee satisfaction,
but also the performance of the employees. Supporting employees with a vocational
training program increases their confidence and commitment to their work and institutions,
thus increasing the potential for jobs, behaviors, and prospects for future performance. In
this study examined that the relationship the individual and organizational performance
and education and development activities at the businesses in different sectors.

Keywords: Education, Development, Individual Performance, Organizational

Performance.
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GIRIS

Toplumlar ekonomik ve sosyal agidan stirekli bir degisim siireci i¢indedirler. Bunun temel
nedeni teknolojik gelismelerin ve iyilesmelerin araliksiz olarak devam etmesidir. Gelismis
toplumlarda bu degisiklikler kendilerinde yasandigi i¢in hemen uygulamaya gegmektedir.
Fakat bazi azgelismis toplumlar bu gelismeleri ve degisiklikleri yalnizca teknolojiyi
izleyerek yakalayabilmektedir. Bu teknolojilerin takibi, verilen egitimler araciligiyla
yapilmaktadir. Giintimiizde egitime hem kisisel hem de kurumsal olarak biiyilik yatirimlar
yapilmaktadir. Kurumun amag ve politikalari dogrultusunda kuruma gelen kisiyi egitmek
ve gelistirmek maliyetli ve zaman alict bir siiregtir. Bu nedenle egitime yonelik
organizasyon profesyonel Kisilerce yapilmali, gereksiz zaman ve kaynak, biitce
harcanmamalidir. Insan kaynaklar1 birimlerince yiiriitiilen bu egitimler hem ¢alisana, hem

de kurumlara fayda saglarsa, 0 zaman hedeflerine ulasmis olur.

Diger taraftan, pek cok bireyin ayni teknolojilere ayni1 hizla erisme olanagini bulabildigi
giiniimiizde, rekabet iistiinliigii yaratan faktorlerde biiylik degisim yasanmis, insan ve insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin rekabet giicii agisindan stratejik bir unsur haline
gelmistir. Bu gelisme, calisanin is ortamindaki roliiniin; yiiksek zihinsel fonksiyonlar,
yaraticilik, kapsamli bir bilgi diizeyi gerektiren daha karmasik bir yapiya biiriinmesine
neden olmustur. Artik, rekabette bir adim One gegmek isteyen organizasyonlar, yeni
yiizyila ancak zeki, ¢ok iyi egitim almis, ¢ok yonlii teknoloji bilgisine sahip, kiiresel

diisiinen, zihinsel esnekligi olan ¢alisanlarla hazirlanabileceklerini kabullenmislerdir.

Giiniimiizde personel yonetiminden insan kaynaklart yonetimine gecildiginden, performans
degerlemesi ¢alisanlara kendi durumlariyla ilgili bilgi verir ve kendi kendini gelistirme
cabalarina yardimci olur. Verimliligi artirmak i¢in kullanilan bilimsel yaklagimlardan en
basinda gelen performans degerlendirmesi, personelin yetkinliklerini sergileyecegi bir
calisma ortami yaratmanin temelini olusturmaktadir. Performans degerlendirmesinin bir
sonucu olarak, ¢alisanlar performanslarini iyilestirmenin yollarini aramaktadir. Performans
degerleme siirecinin etkinligi iizerinde belirleyici olan etkenlerin tasarim siirecinde goz
oniinde bulundurulmas: gereklidir. Bu baglamda, degerlemenin, sosyal yonii goz ardi
edilmeyerek, siirecten etkilenen kismin sayisal olarak en biyiigiini teskil eden

degerlenenlerin (astlar) ihtiyag ve tercihlerinin, performans degerleme yonteminin tasarim



veya se¢im asamasinda dikkate alinmasi ve aktif olarak katilimlarinin desteklenmesi,

sistemin bagarisina onemli katki saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde performans degerlemesi yaninda diger énemli bir islev de
egitim ve gelistirmedir. Calisanlarin adaptasyonunu saglamak, becerilerini ve bagliligini
arttirmak amaciyla yapilan egitim sonucunda ¢alisanlarin performansinda bir artis olacagi
ongoriilmektedir. Egitim, c¢alisanlarin mevcut durumu ile arzulanan durum arasindaki
boslugu kapatmak icin sirdiiriilen bir faaliyettir. Bu nedenle, egitimin ¢alisanlarin

verimliligini ve tiretkenligini artirmakta oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitimini ve performansini artirmanin ana hedeflerinden biri hizmet kalitesini
artirmaktir. Calisanlarin becerilerinin artirilmasi, performanslarini dogal olarak artiracak ve
hizmet kalitesini olumlu yonde etkileyecektir. Giiniimiizde isletmelerin rekabet avantaji
saglayabilmesinde egitim ve gelistirmenin rolii biiyiik olup, bu islevin en 6nemli katkisinin
da bireysel ve orgiitsel performansin arttirllmasi yoniinde olacagi goriilmektedir. Bu tez
calismasinda da isletmelerdeki egitim ve gelistirme faaliyetleri ile bireysel ve oOrgiitsel
performans iliskisi ele alinmistir. U¢ boliimden olusan ¢alismanin ilk béliimiinde insan
kaynaklar1 yOnetimi ve hizmet i¢i egitim, ikinci boliimiinde isletmelerde egitim ve
gelistirme, tglincli bolimde ise sirketlerde verilen egitimler ile bireysel ve Orgiitsel
performans iliskisi konular1 yer almaktadir. Caligmanin dordiincii boliimiinde ise
isletmelerde saglanan egitim ve gelistirme olanaklar1 ile bireysel ve orgiitsel performans
iligkisi tlizerine bir arastirma yapilmistir. Sonug¢ boliimiinde de arastirma ile elde edilen

bulgularin degerlendirmesi bulunmaktadir.



BIRINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE HiZMET iCi EGITiM

1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin tanimlardan bazilar1 asagida siralanmustir:

"Bir birey olarak insanin 6n planda oldugu giiniimiizde, degistirilmek iizere personel
yonetimi ile baslayan insan kaynaklar1 yonetimi, belirlenen stratejik hedeflere ulagilmasi
noktasinda, c¢alisanlarin memnuniyetini, gelisimini, motivasyonunu ve yliksek
performansinin siirekliligini saglamak i¢in iistlenilen tesebbiislerin yonetimi ve hedefler”

olarak tanimlanabilmektedir (Dolgun, 2012, 1-2).”

" Insan kaynaklar1 yonetimi, bir calisan ekibinin yonetiminde kullanilan felsefe, politikalar,
prosediirler ve uygulamalar1 ifade eder. IKY, 6zellikle basariy1, motivasyonu ve yiiksek
kalitede ¢alismayi saglayan faaliyetlere odaklanmaktadir (Ding, 2015, 50).” “IKY, insanlar

ve Orgiitlerdeki insanlarla ilgili kapsamli bir ¢aligma alanidir.

Buna ek olarak, tiim destek faaliyetleri, calisanlarin alinmasi, egitimi ve verimliligini
artirmak amaciyla yiiriirlige konulur. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerin
belirledigi stratejik amag¢ ve hedeflere ulasilmasi noktasinda, ¢alisan memnuniyetinin,
motivasyonun, gelismenin ve yiiksek performansin siirekliligini saglamak i¢in iistlenilen

faaliyetlerin yonetimidir (Dolgun 2007, 2).”

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amagclarimi su sekilde belirtmek miimkiindiir: Kurumun amag
ve hedefleri dogrultusunda ise alinan veya mevcut olan, yiiksek verimlilik ve yliksek
performans gelistirmeyi amagclayan, uygun bir sekilde yonetilen ve yonlendiren insan
kaynaklarmin tutum ve davramiglariyla uyumlu yiiksek kaliteli calismalar tiretmek
amagclanmaktadir. Isletmenin amag ve hedefleri dogrultusunda ¢alisanin memnuniyeti ve

bireysel ihtiyaclarina gore yonetilir (Dogan, 2015).

Organizasyonun ihtiya¢ olarak duydugu insan kaynaklarinin organizasyonun gelecege dair
vizyonu, stratejisi ve hedefleri igin yonetimi gerekir. Baska bir deyisle IKY, etkili
olabilecek is giiclinlin korunmasi, kollanmasi ve yararlanilmasi ile ilgilenir. Yoneticiler

orgiitsel hedeflere ulagmak icin yonetim siireciyle ilgili bazi temel gorevleri yerine

3



getirmesi gerektiginin bilincindedirler.
1.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan isletmeler agisindan &nemli bir faktdrdiir. Insan kaynaklari yonetimi; ¢alisanlari ise
alma, bunlar1 dogru islere yerlestirme ve verimliliklerini giin gecgtik¢e artirma konularini
iceren genis bir tanima sahiptir (Sabuncuoglu, 2009: 4). Insan iiretim siirecinin sadece
vazgecilmez bir niteligi degil, ayn1 zamanda iiretim hedefi olan bir pargasi olmaktadir.
Insan kaynaklari, hiyerarsik olarak iist kurulus ydneticisinden alt basamaklarda yer alan is

giiciine kadar tiim ¢alisanlar olmak tizere genis bir kitleyi igermektedir.

Insan merkezli yaklasimlarin benimsenmesi ile hem miisteri taleplerini karsilamanin 6nemi
giderek artmakta, hem de miisteri odakli yonetim sistemlerine daha fazla 6nem verilir hale
gelmektedir. Giiniimiizde, ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve yaraticiliginin etkin kullanimi,
miisterilerin ihtiya¢ ve isteklerini en iyi sekilde karsilamay1 amacglayan bakis agisi, insan
kaynaklart yonetiminin daha stratejik bir noktaya yerlestirilmesine neden olmustur.
Kiiresellesmenin getirdigi hizli degisim, is diinyasinda yogun bir rekabet olarak kendini
gbstermis ve is hayatinda basar1 kavrami, bu siirecin bir sonucu olarak yavas yavas
degismistir. Farklilik yaratmak, hedef gruplar i¢in deger ortaya koymak ve bu ozelliklerin
siirekliligini saglamak, yeni basar1 anlayisinin temel dinamikleri arasinda yer almistir

(Kaynak vd. 2007).

Biitiin bu degisikliklerden dolay: sirketler, uzmanliklarin1 yogunlastirmak, maliyetleri
diisiirmek, hizmet kalitesini ve verimliligi artirmak ve sirket disi uzmanlarin uzmanlik ve

profesyonelliklerinden faydalanmak i¢in dis kaynak kullanimina yoneldiler.

Bir organizasyonun insan kaynaklarinin saglanmasi ve koordinasyonu i¢in ylrittigl tim
faaliyetleri, insan kaynaklar1 yonetimini olusturmaktadir. Basarili ve rekabetci bir kimlik
kazanmada insan kaynaginin en 6nemli faktor oldugu artik kabul edilmektedir. Piyasa
degisiklikleri, demografik degisimler, teknolojik gelismeler, sosyal degisimler karsisinda
insan kaynaklar1 daha etkili rekabet avantaji saglamak i¢in kullanilmaktadir (Keser, 2005:
150). Sozgelimi, teknoloji gelismesi sonucu tiretimdeki otomasyon hizlanip sifir hatali
iiretim gergeklestirilse dahi insan giiciine ihtiyag duyulacaktir. Insan Kaynaklar

Yonetiminin ortaya ¢ikisi, ayni zamanda, insanlarin Grgiitlerdeki dneminin anlagiimasinin



bir sonucudur (Tortop vd. 2006: 11-13). Teknolojik ve ekonomik gelismeler, ABD’de
1989 yilindan bu yana her sene yaklasik 3 milyon dolayinda pozisyonun bosalmasina
sebep olustururken, 1979 yilindan itibaren ise 43 milyon dolayindaki insanin
organizasyonel kiigiilme sebebi ile issiz kalmasina zemin hazirlamistir. Gittikge
yayginlagtigin1 gordiigiimiiz kii¢iilme uygulamalari, is gorenler i¢in de bazi diigiinceleri
degistirmistir. Ornegin is gorenlerin isletme i¢indeki rollerine iliskin algilar degismekte,
hi¢ kimsenin bir isletme icin vazgegilmez olmadig dikkati c¢ekmektedir. Yapilan
degisiklikler is hayatinin “siirekli glivensizligi” kavramini1 6n planda tutarken, émiir boyu
ayni isletmede calismayi neredeyse imkansiz hale getirmektedir. Kiiclilen isletmelerde
islerine son verilen is gorenlerin psikolojilerinin yani sira, geride kalanlarin psikolojik
durumlarinda ciddi degisimlerin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla isletmeler kiiciilme
kararini verirken her seyi onceden ¢ok iyi planlamalidirlar. Kiigiilme planinda hukuksal
faktorler, insan kaynaklari, ahlaki sorumluluk, personele onceden bildirimler, tazminat
O0demeleri, ka¢ kisinin ¢ikarilacagi, ¢ikis tarihleri ve bu siiregte danigmanlik alinacaksa
danigsmanlik maliyetleri detayli bir sekilde yer almalidir. Biitlin bunlar isletmelerde insan

kaynaklar1 yonetiminin 6nemini artirmaktadir.
1.3 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Hizmet i¢i Egitim

Egitim, “Onceden saptanmis amagclara gore insan davraniglarinda belli degisiklikler

saglamaya yarayan, planl etkinlikler dizisi” olarak tanimlanmaktadir (Ozcelik, 1998: 169).

Isletmelerde egitim ise, calisanlarin mevcut ya da ileride yapacaklari gérevleri daha etkin
yapabilmelerini saglayacak, mesleki bilgilerini arttiracak, karar alma ve yaraticiliklarin
kullanmada olumlu degisimler saglayacak faaliyetlerin tiimiidiir (Ozgelik, 1998: 170).
Baska bir deyisle isletmelerdeki egitimin amaci, c¢alisanin ¢alismaya basladigi zamanki
bilgi ve beceriler ile ihtiyaglarina gore sahip olmasi gereken bilgi ve beceriler arasindaki

fark: gidermektir (Barutcugil, 2005: 55).

Isletmelerin gelisimlerini saglayacak olan, fiziksel varliklarindan ¢ok entelektiiel sermaye
olarak adlandirilan insan kaynaklarinin varligidir. Burada {ist yonetimin gorevi, kurum

icerisinde etkin 0grenmenin gergeklesmesini saglayacak stratejik yaklasimlar sunmaktir

(Goh, 1998: 16).



Buhar makinesinin icadi ile tarim toplumundan sanayi toplumuna degisimler baslamus,
insan giicli otomasyonda yerini almis ve bu nedenle bu bulusla tamamen farkli bir doniis
gergeklestirilmistir. Ayni sekilde, endiistriyel toplumdan bilgi toplumuna yonelik yeni bir
doniim noktasina sinyaller verilmektedir. Bugiin, temel gili¢c kaynagi bilgi haline gelmis ve
bilgi yaratimi1 ve kullanimi ile ilgili gelismeler olmustur. Bilgi toplumunu diger sosyal
yapilardan ayiran en Onemli Ozellik, degisim hizinin giincel tutulamayan bir seviyede
olmasidir. Sonug olarak, bilgi ve bilgi {iretimi, insan orgiitleri i¢in vazge¢ilmez unsurlar

olarak goriilmektedir.

Kiiresel ve siirekli degisen ekonomik diizen "insani" isletmelerin odak noktasina
yerlestirmistir. Is gorenler bilgilerini, yeteneklerini ve yaraticiliklarmi kullanarak pazar
kosullarini degistirirken rekabet gli¢lerini arttiran bir unsur olarak 6n plana ¢ikmislardir.
Gegmisteki dar klasik personel yonetimi kavramindan modern insan kaynaklari1 yonetimine
gecis, insan kaynaklar1 departmaninin roliinii de degistirmistir. Insan kaynaklar1 yaklasimi,
bilgi, yaraticilik, psikolojik ve sosyal yonleri 6n plana g¢ikararak insanlarin ihtiyaglarini
gidermeye calisan bir yapi olusturmaktadir. Buradaki asil amag, iyi secilmis, motive

edilmis, egitilmis insan giicli yaratmaktir.

Iyi egitimli ve sofistike calisanlar organizasyona fayda saglar. Giiniimiizde, kiiresel
gezegenin rekabetle basa ¢ikmak ve ozellikle teknolojide hizli bir degisim ortaminda
hayatta kalmak ve biliylimek icin sistem ve programlar gelistirmesi zorunludur. Bu nedenle
organizasyonlar yeni yapilar, Kkiiltiirler ve ydntemler gelistirirler. Insanlar yeni
perspektifleri, goriisleri, degerleri, bilgi ve becerileri uyarladiginda yenilik¢i degisiklikler
ve uyum cabalar1 basariyla sonuglanir. Ornegin, etkin ve giincel bir teknolojiyi performans
yonetimine dahil etmek, ¢alisanlarin bu sisteme duyulan ihtiyaci anlamasi ve uygulamak
icin gerekli bilgi ve becerileri edinmesini gerektirir. Bu anlayis, bilgi ve beceriler

seminerler ve egitim programlar1 vasitasiyla saglanmaktadir.

Nihai insan kaynaklar1 yonetimi alam1 performanstir. Beceri, moral, davranis ve
motivasyon gibi diger kavramlar performansin faktorleridir. Bu nedenle, insan kaynaklar
egitim ve Ogretim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci, calisanlarin isyerinde etkili
performans sergilemeleri i¢in gerekli becerileri kazandirmaktir. Genel anlamda egitim,
calisanlarin c¢alisma becerilerini gelistirmeye ve onlar1 teknik ve yonetsel sahsiyetlere

kavusturmaya hazirlanir. Kuruluslarin performans kriterlerine odaklanmak, elde edilen
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sonuclart degerlendirmek ve ¢oziimleri aramak ¢ok Onemlidir. Performans iizerinde
yogunlagma siirecinde 6grenmek kritik bir rol oynamaktadir. Kurumsal egitim politikalar
kurulusun performansina katkida bulundugu siirece yoneticilerin dikkatini gekmeye devam
edecektir. Ote yandan, kurumun performans iyilestirmesine katkida bulunmayan bir egitim

stireci, kolaylikla silinecek bir maliyet kalemi olarak degerlendirilecektir.

Taylor'a gore organizasyon kiiltiirliniin basarisi, ¢alisanlarin dogru bir vizyona ve davranis
kaliplarina sahip olmasimi  gerektirmektedir. Egitim ve gelisme bu noktada
degerlendirilmektedir. Yeni ¢alisanin yoOnlendirilmesiyle mevcut ¢alisanlar diizeyine
ulagsmas1 saglanmaktadir. Mevcut ¢alisanlar da, organizasyon kiiltiirli ile uyumlu kalmak

icin zaman zaman egitilmektedir (Oner, 1999).
1.4 Insan Kaynaklar1 Acisindan Hizmet Ici Egitimin Ilkeleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), insan kaynaklarmin egitim ve gelistirmeyle etkin bir
sekilde kullanilmasina yonelik énemli bir islevdir. Bugilin c¢alisanlar ¢alistiklari yerlerin
biiyiimesinde ve basarisinda onemli rol oynamaktadir. Bununla birlikte galisanlar, orgiit
icin ¢cok onemli olmasina karsilik, bir maliyet unsuru olarak da goriilmektedir. Bugiin,
calisanlarin degerinde 6nemli degisiklikler vardir. Bu degisen degerlere ek olarak, isteki
egilimler ¢alisanlarin bilgi ve becerileri lizerinde de 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle

egitim, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve davranislarinin gelistirilmesi i¢in gereklidir.

Performansin siirdiiriilebilir olmasi ve isgiicliniin yaratici ve yenilik¢i olmasi i¢in egitimin
islevsel olmast zorunludur. Calisana egitim verilmesi, mevcut rekabet¢i i ortaminda
isletmelerin iiretkenligine, karliligina ve siirdiiriilebilirligine katkida bulunacaktir. Egitim

bu sebeplerden dolay1 basarili bir isletme yaratmak igin 6nemli bir unsurdur.

Egitim c¢alisanin performansini 6grenme yoluyla, calisanlarin bilgi ve becerilerini arttirarak
veya davraniglarini degistirerek onlarin mevcut ve gelecekteki performansini iyilestirmek
icin her tiirli c¢abayi iginde barindirir. Egitim ve gelistirmede ¢alisanin performans

eksikligini belirlenerek, bu yonde gelismesini saglamak amaglanir.

Insan kaynaklar1 tarafindan hizmet igi egitim planlamasi yapilirken bazi ilkeler goz dniinde
bulundurulmalidir; bu ilkeler kurum ve ig gorenler diisiliniilerek yapilmalidir. Bu ilkelerden

bahsedecek olursak:



e Kurumda belirlenen bir politika dogrultusunda hizmet igi egitim planlarini

uygulamak,

e Kurumda bilgi ve teknik etkinligin artirilmasi diislincesinin yerlestirilmesine destek

olmak,

e Hizmet i¢i egitim, yasam boyu egitim ve kendini gelistirme egitimi kavramlarinin

biitiinlestirilmesini saglamak,
1.5 Insan Kaynaklar1 Acisindan Hizmet ici Egitim Politikalar

Insan kaynaklarindaki hizmet i¢i egitim programlari belirlenen politikalar dogrultusunda
faaliyet gostermelidir. Politikalar, amaglara ulagsmak i¢in hangi adimlar dogrultusunda

gidilmesi gerektigini gosteren kurallar toplulugudur.

Egitim politikasinin saptanmasi, isletmede egitim faaliyetlerinin planlanmast ve
uygulanmasi i¢in gerekli ilk adimlardir (Kaynak vd., 1998: 174). Egitim faaliyetlerine
girismeye karar veren kurumlarda insan kaynaklari boliimiiniin konuyla ilgili politikalarini

belirlemek ve yonetime sunmasi gerekmektedir (Barkurt, 1990).

Bu politikalar asagidaki sekilde belirtmek miimkiindiir (Kaynak vd., 1998: 175):

Hizmet i¢i egitim programlarmin kimler tarafindan nasil organize edilecegi

saptanmalidir.
e Hizmet i¢i egitim programlarinin neler olmasi gerektigi saptanmalidir.
e Hizmet ici egitim programlarinin kimlere verilmesi gerektigi saptanmalidir.

e Hizmet i¢i egitim programlarinin hangi araliklarda diizenlenmesi gerektigi

saptanmalidir.
e Hizmet i¢i egitimlerin kimler tarafindan verilecegi saptanmalidir.

e Hizmet i¢i egitimler siirekli mi olacagi, ihtiya¢ duyulduk¢a mi yapilacag:

saptanmalidir.



e Hizmet i¢i egitim programlarinin nerede ve nasil sunulacagi saptanmalidir.
e Hizmet i¢i egitim programlarinin tiim maliyetinin ne olacagi saptanmalidir.

e Hizmet i¢i egitim programlarinin degerlendirilmesinin  nasil  yapilacagi

saptanmalidir.

Ulkemizde 6zellikle devlet biinyesinde calisan memurlarin yurt i¢i ve yurt dist

egitimlerinde hangi diizenlemelerin yapilacagi yasalarda agikca belirtilmektedir.



IKINCI BOLUM
ISLETMELERDE EGiTiM FAALIYETLERI

Basit anlamda egitim, bir ¢alisana 6zel beceri, yetenek ve bilgi vermektir. Egitim, insanlari
davraniglarin1 diistinmeye ve degistirmeye, ayn1 zamanda da ¢alismalarini daha verimli
yapabilmelerine imkan taniyan organize bir etkinliktir. Gergekten de teknik bilgi,
manipllatif beceriler, problem ¢6zme becerileri ve olumlu davranig egitimi anlamina
gelmektedir. Egitim, yeni calisanlarin daha iiretken olmasimi saglar ve yash calisanlari
yenileme sayesinde yeni makinelere ve tekniklerle tanistirir. Basarili adaylar gorevlerine
yerlestirilmekle ylikiimliidiirler. Calisanlarin makineyi isletmesi, hatali liretimin olasiligini
azaltmas1 ve kazalardan kaginmak icin egitilmesi zorunludur. Egitim, ¢alisanlarin bilgi ve
becerilerini arttirir, calisanlarin performans agiklarinin ortadan kaldirilmasia katkida
bulunur, kazalar1 azaltir ve makine, techizatin hasar gérmesini engeller. Is giivencesi, iyi
yan olanaklar ve iicret paketi, organizasyona baglilik ve kariyer gelistirme, iyi egitim almis

personelin daha verimli ¢aligmasini saglar.
2.1. Hizmet I¢i Egitim Kavram ve Yararlar

Bir kurumda belirli bir gorevi yerine getirmekle yiikiimlii olan kisinin, atanmasimnin ilk
giinlinden mesleginin sona ermesine kadar gecen siire igerisinde meslegine iliskin tiim
gelismeleri siirekli takip etmek i¢in bir egitime ihtiyact vardir. Hizmet i¢i egitimin
faydalar1 su sekilde siralanabilir: Calisanlarin moral seviyelerini arttirarak, is giivencesi ve
is doyumuna ulagmasini saglar. Memnuniyet diizeyi yiiksek olan ¢aligan orgiitsel basariya
daha fazla katkida bulunur ve istihdam oranini ve yeni ¢alisan alimi oranini diistiriir. Bu,
daha az zaman ve emek kayb1 anlamina da gelmektedir. Calisanlar belirli bir is i¢in gerekli
bilgi ve becerilere sahip degiller ise hata ve kaza orani artacaktir. Daha egitimli bir ¢alisan
daha az hataya ve kazaya neden olacak ve daha verimli galisacaktir. Egitim, ¢aliganin
iiretkenligini ve verimliligini arttirr. Iyi e@itim almis ¢alisanlarin performansi nitelik ve
nicelik olarak artmaktadir. Kisaca, calisanlar iyi bir sekilde egitildiklerinde zaman,

harcanilan para ve diger kaynaklar azalir, bu durum da sirkete olumlu yansir.

Hizmet i¢i egitim, bireyin mesleki gelisimine katkida bulunmak amaciyla

uygulanmaktadir. Bu egitim tiirii, liretim maliyetini diisirmek, satis ve hizmet sunumunu
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niteliksel ve niceliksel olarak gelistirmek, kar oranini arttirmak, tasarruflart arttirmak ve
bireyin liretim ve hizmetteki bilgi ve becerisi dikkate alinarak planlanan egitim faaliyetleri
olarak nitelendirilir. Hizmet i¢i egitim, bireyleri giincel tutmak, eskimis bilgileri
yenilemek, zamana ayak uydurmak, degismek ve gelecege hazirlanmak igin gercken bir
etkinliktir. Calisanin profesyonel anlamda yenilenmesi ve gelistirilmesi verimliligi arttirir

ve sirketin fark yaratmasini, sektdrde ve hizmette canlilik yaratmasini saglar.

Hizmet i¢i egitim hem bireye hem de isletmeye biiyiik fayda saglar. Onemli olan, egitim
faaliyetlerinin kurum ve personel amagclar1 gozetilerek hazirlanmasi ve uygulanmasidir.
Egitimin sonunda yapilacak degerlendirmeler, bireyin ve kurumun sagladigi faydalar
belirleyebilir. Hizmet i¢i egitimin faydalarin1 gruplarsak, personel ve kurumsal yararlar

olmak {izere iki sekilde incelenebilir.
Kurum Acisindan Yararlar

Gil (2000: 7)  hizmet i¢i egitimin, kurum kaynaklarinin dogru kullanilmasi, iretilen
hizmet veya lriinde kalitenin artmasi, degisen giiniin kosullarina hizla ayak uydurulmast,
giderlerin azaltilmasi, tercih edilmenin artmasi1 gibi kurumun itibarini arttiracak etkiler
yarattig1 goriisiindedir. Egitim, kurumun hedeflerinin gerceklestirilmesine katkida bulunur

ve kurum iist pozisyonlardaki kadro eksikligini orgiit igerisinden giderir.
Personel Acisindan Yararlar

Bir organizasyonda hizmet i¢i egitim faaliyetleri, c¢alisanlarin egitim eksikliklerini
gidermek, kurum tarafindan belirlenen hedeflere ulasmak, hizmet sunumunda beklenen
etkinligi elde etmek amaciyla planlanmaktadir. Hizmet i¢i egitim, bireysel isle ilgili bilgi,
beceri ve tutum saglarken, calisan1 gelistirir. Dolayisiyla, egitimden elde edilen faydalarin
istenen faydalarla dogrudan dogruya orantili oldugu ve degerlendirmenin ayni yaklasimla

yapildig1 goriilmektedir.

Egitim programimin sonunda bireylerin asagida 6zetlenen yararlar1 saglamalart beklenir

(Taymaz, 1997: 13).
e Bireyin yeteneklerinin ve yapabileceklerinin farkinda olarak giiven duygusu gelisir.

e Tatmin duygusu gelisir ve isinde memnuniyeti artar.
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Edindigi davranis degisikleri sebebiyle huzurlu olarak hizmet eder.
Ihtiyaglarini tatmin etmesi sebebiyle moral ve motivasyonu artar.
Birey amaca ulagmak i¢in etkinlesir ve gilidiilenir.

Egitim sonunda kidem artis1 saglanabilir ve kazang artis1 goriilebilir.

Zihinsel bir slire¢ olarak, grup bireyleri gibi davranma istegi uyanir ve bulundugu

ortama uyum saglamasi kolaylasir.

Birey mesleki tatmine ulastigi i¢in isine baglilig artar.

Meslegi ile ilgili veya kurum iginde unvan kazanabilir.

Is kazalarindan karsilasma orami diiser ve kendini daha iyi korur.
Isyerindeki saglik riskleri ile ilgili sezgileri gelisir, saghgini korur.

Yaptig1 uygulamalarda deneyerek yapip sonucunda ortaya ¢ikacak durumu bizzat

gozlemleme siiresi yani sinama yanilma siiresi azalir.

Meslegi ve bireysel gelisimi i¢in en dogru, en makul bilgileri 6grenerek kendini

yetistirir.

Kurumu tanir ve buradaki gorevleri ile ilgili bilgi kaynagi saglanarak igyerine

uyumu kolaylasir (Taymaz, 1997: 13).

Amaglara uygun olarak uygulanan egitimler, ¢alisanlarin ¢alismaya olan giivenini, moral

ve motivasyonunu artirir ve islerini daha istekli yapmaya yonlendirir. Kendini siirekli

gelistirme becerisine sahip oldugu icin yasadigi olaylar1 gézlemleme ve algilama becerisi

ve mesleki hayatinda karsilastigi olumsuzluklar iizerine ¢ok yonlii bir perspektifle ¢oziim

iretme becerisi gelisir.
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Calisanlarin Becerilerinin Gelistirilmesi

Egitim, calisanlarin becerilerine en az iki sekilde katkida bulunmaktadir. Caliganlar
egitimden sonra daha iiretken olurlar. Etkili ¢alisanlar organizasyonun biiyiimesine katkida
bulunmaktadir. Biiylime is giiciiniin istikrarli olmasini saglamaktadir. Daha sonra egitimli
calisanlar orgiitte kalir. Nadiren orgiitten ayrilirlar. Egitim, ¢alisanlarin faaliyette yetenekli
olmasimi saglamaktadir. Her isteki ¢alisanlar egitim sayesinde isten ise aktarilabilir. Bu

sayede esneklik saglamaktadir.

Yetenek soz konusu oldugunda, calisanlarin sahip olduklar1 zihinsel ve fiziksel
yeteneklerin hepsinden bahsedilir. Yetenek, insanlarin fiziksel oOzelliklerinin hepsidir;
belirli iliskileri kavrama, analiz etme, analiz etme ve belirli iligkilere ulagsma ve belirli
olaylar1 gergeklestirme gibi zihinsel nitelikler gibi. Genel olarak, ¢alisanlarin yetenekleri
nadiren kullanilir; yani, bu yeteneklerin potansiyelleri ve c¢ogunlugunun hareketsiz

kullanilmasi beklenir.

Fiziksel yetenegin kazandirilmasi, yasa ve belirli deneyimlerine baghdir; zihinsel
yeteneklerin kazandirilmasi, kalittma ve 6grenme yoluyla birikime baglidir. Her insanin
sahip oldugu zihinsel ve fiziksel yetenekler farkli olacagindan, bu fark kendini kisilik

farkliliklar1 seklinde gosterebilir.
Calisanin Iste Tutulmasi

Bir calisanin isyerinde tutulmasi, yetkili bir yonetimin 6nemli bir pargasidir. Uygun is¢iler,
tyilestirme yollar1 ve kariyer firsatlar1 arar. Egitim ve gelisme vasifli iscilerin refah1 ve
emekliligi icin  Onemlidir. Toplumsal degisim baglaminda Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki 15 giiciindeki stiregelen kaymalar hakkinda kisa bir siire 6nce yapilan bir
inceleme, biiyiik bir grup is¢inin tamamen mentorluk ve kalkinma olanaklar1 yerine is
giivenligi ve istikrarli ¢aligmayla daha fazla ilgilendigini ortaya koymustur. Calisanlarin
anket sonuglarina gore isten ayrilmasinin nedenlerinden biri de egitim eksikligidir. Egitim,
calisan memnuniyetinin ana etkilerinden biri olarak verilmektedir. Ciinkii egitim,
calisanlara ilerleme firsati vermektedir. Arastirmaci, egitimin personelin iste kalma sansini,
motivasyonu ve personelin isten ¢ikma oranmi diisliren sadakati artirdigini sdyleyen

Aswathappa ve Noe ile aymi fikirdedir (Noe, 2008, s. 50). Egitimden istifade eden
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calisanlar kendilerini daha yetkili hissetmekte, Orgiitiin kendi katkilarinin kiymetini
bildigini diisiinmekte, isten tatmin olmaktadir. Bir¢ok akademisyenin de gosterdigi lizere,
egitim personelin iste kalmasimi saglayabilir. Bu, maliyet ve zaman tasarrufu igin
onemlidir. Zira ehil bir ¢alisanin kaybedilmesi orgiitiin baska bir personel tutup egitmek

icin daha fazla para ve zaman harcamasini gerektirecektir.
Caligan Giiven Duyar

Egitim ¢alisanin kendisine verilen isi yapmaktan emin olmasmi saglar. Bu, isinin
gerektirdigi performans seviyesine ulagmasini saglar. Calisanin sahip oldugu beceri ve is
arasinda olumlu bir iligki, kendisine is tatmini getirmesi ve ona moral ve kendine giiven
vermesidir. Giivenlik ve saygi ihtiyaclart gibi psikolojik ihtiyaglara ve kullanilan

materyallere olan memnuniyet, ¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflerine baghdir.
2.2. Hizmet I¢i Egitimin Tanim

Insan kaynag1 yonetiminin nemli islevlerinden biri olan egitim, uzun zamandir bilinen bir
olgu ve akademi diinyasindan bir¢ok akademisyen tarafindan incelenen bir arastirma

alanidir. Bu dogrultuda hizmet i¢i egitim i¢in ¢esitli tanimlamalar ortaya ¢ikmistir.

Ornegin, Gordon (1993), egitimin, katilimcilarin belirli bir seviyede etkili, beceri, yetkinlik

-----

araciligiyla egitimi planli ve sistematik bir davranis degisikligi olarak tanimlar.

(Saglam, 1992: 6) ise, hizmet i¢i egitimi, her diizeydeki personelin, kendi refahlari ve bagh
bulunduklar1 kurulusun ilerlemesine katkida bulunacak bilgi ve yeteneklerinin, stirekli ve

sistemli bir sekilde gelistirilmesi olarak tanimlamaktadir.

(Gtil, 2000: 7) ise egitimi, mevcut performans ile standart istenen performans arasindaki

boslugu kapatmak olarak tanimlamaktadir.

Ozetle tiim tanimlarin ortak noktas1 olarak hizmet ici egitimi su sekilde tanimlayabiliriz.
Orgiitlerde, istihdam edilmis isgiiciiniin meslege uyum, meslekte ilerleme ve gelisme
thtiyaglarini karsilan, gerekli kisisel gelisim noktalari ile ilgili ¢alisana gerekli bilgi, beceri

ve tutumu saglamak iizere yapilan egitimlerdir.
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Teknolojinin hizla gelistigi sosyal ve ekonomik alanlarda yeniliklerin ve dolayisiyla
bilginin artti1, kurumlarda personel yonetimi kavraminin insan kaynaklar1 yonetimine
birakmaya bagladigi, toplam kalite yonetim uygulamalarinin hiz kazandigi bu dénemde,
calisanda aranan yeterliliklerde degismektedir. Bu nedenle giinlimiizde orgiitlerde ¢alisana
gerekli yeterlilikleri kazandirmak i¢in yapilan hizmet i¢i egitimin dnemi her gegen giin

biraz daha artmaktadir.
2.3. Hizmet i¢i Egitimin Amac

Egitim, organizasyonel biiylime ve basari igin tiim c¢alisanin ve dolayisiyla sirketin

performansini gelistirme noktasinda 6nemli ve gerekli bir aragtir.

Hizmet i¢i egitimlerinin temel amaci calisanlar1 degisen, gelisen, ihtiya¢ duyduklari
konularda bilgilendirmek ve bu siirecte etkili ve verimli olabilmeleri i¢in gerekli bilgi,
beceri ve davranislari kazandirmaktir. Bir baska deyisle hizmet i¢i egitimin amaci,
bireylerin ¢alisma alanindaki basarisizliklarin1 6nlemek i¢in istenen verimliligi saglamak

icin gorevlerini 6gretmektir.
Hizmet i¢i egitimin amaclarin1 asagidaki sekilde siralayabiliriz;
1- Ise yeni baslayan ¢alisanin kuruma uyumunu ve adaptasyon siirecini saglamak.

2- Calisanlara kurumun amag, ilke ve politikalarini bir biitiinliik i¢inde kavratacak

becerileri kazandirmak,

3- Isin gerektirdigi temel meslek becerilerini kazandirmak ve egitim eksikliklerini

tamamlamak,

4- Calisanin kariyer plani olusturmak ve bu dogrultuda ¢alisani bir sonraki pozisyonun

yeterliliklerine hazirlamak,
5- Kurumun Kaliteli insan kaynagi ile rekabet avantaji edinmesini saglamak,
6- Miisteri memnuniyetini arttirmak, maliyetlerini azaltmak,

7- Kurumun {irettigi iirtiniin (hizmet, mal, diisiince) nitelik, nicelik ve verimliligini

arttirmak,
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8- Uretim, satis, pazarlama asamalarinda hata ve kazalar1 azaltmak,

9- Bilim, teknoloji, ekonomi, ve is hayatinda yasanan gelismelere ve yeniliklere uyum

saglamak, is yontem ve tekniklerini gelistirmek.

Hizmet i¢i egitim programlar1 bir misyon dogrultusunda planlanmali ve uygulanmalidir.
Egitim ihtiyaglart olusturulurken kurumun, calisanlarin ve sektoriin ihtiyaclart dikkate

alinmali ve bu dogrultuda uygulanmali ve planlanmalidir.

Hizmet i¢i egitimler yiiriitiildiigiinde, egitimli ¢alisanin katilimi1 saglanmali, sorular tesvik
edilmeli, agiklanamayan hususlar sorulmali ve pratik egitime herhangi bir uygulamaya
katilma sans1 verilmelidir. Egitim, c¢alisanin 6zelliklerine uygun olarak hazirlanmali ve

uygun olmalidir (Gtil, 2000: 8).

Bir egitimin amacina ulagsma derecesi, hizmet i¢i egitim sonrasinda yapilan

degerlendirmelerle dl¢iilmelidir.
2.4. Hizmet Ici Egitimin Sagladig1 Yararlar

Hizmet i¢i egitim, mevcut durumdan ve elde edilecek hedefin 1yi tanimlanmasindan sonra
iyi planli ve etkili bir sekilde uygulanirsa, ¢ok yonlii fayda saglamaktadir. Elbette, tiim
menfaatleri saptamak ve saymak miimkiin degil, ancak temel menfaatler dort ana baglik

altinda Ozetlenebilir;

1-Yonetici Acisindan:

Dort ana bagliktan ilki olan hizmet i¢i egitimin yonetici agisindan faydalarina bakacak
olursak; hizmet i¢i egitimini tamamlamis ve yetismis c¢alisanin farkindaligi artmus,
kendinden daha emin ve giivenli olmaktadir. Calisan daha az hata yapacagindan,
yoneticiye kontrol kolayligi saglamaktadir. Calisanin becerileri gelismis, iiretkenligi
artmis, yeni teknolojilere ve metotlara uyum kapasitesi artmis olacaktir. Bu dogrultuda
yonetici daha kalifiye, yetkinlikleri gelismis, verimli, performans: yiiksek, sistem
gelistirebilen, yonetimi ve kontrolii kolay bir ¢alisan ile huzurlu calisacaktir. Boylelikle
yonetici, giigliiklerle karsilasmadan, temel problemlerin halli igin zamanini ve mesaisini

kullanabilecektir (Giircan, 2005: 29-30).
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2-Kurum Acisindan:

Dort ana bagliktan ikincisi olan hizmet i¢i egitimin kurum agisindan faydalarina bakacak
olursak; basarili kurumlarin arkasinda yetismis insan potansiyeli ve bu c¢alisanlara
uygulanan siirekli egitim anlayis1 yer aktadir. Verilen egitimler dogrultusunda calisanlarin
farkindalig1 artmaktadir. Kurumun insan kaynagi daha kalifiye kisilerden olusmaktadir.
Calisan kendisini daha degerli hissetmekte, memnuniyeti ve ¢alisan bagliligi artmaktadir.
Bu dogrultuda sirketin personel devir hizi azalmaktadir. Bunlara ek olarak iiriin miktar
artmakta, maliyet azalmakta, kalite, verimlilik, kar artmaktadir. Ayrica, is giivenligi,
malzeme ve enerji tasarrufu, gelismelere uyum ve kaliteli ig giicli saglanmaktadir. Kurum
acisindan is kazalari, tretim hatalari, personel sikayetleri, uyusmazliklar, mesleki

hastaliklar, makine ve ara¢ giyim, is ariza, kontrol siireci ve asir1 yiik konularinda azalma

olmaktadir. Is metotlar, sosyal iliskiler ve rekabet giicii de gelismektedir (Biilent, 2005:
29-30).

3-Bireysel Acidan:

Egitimin, yoneticiye, kurumuna sagladigi menfaatlerin yani sira, ¢alisgana da sagladigi
menfaatler bulunmaktadir. Kurum ¢alisana yatirim yaptigi i¢in ¢alisan kendini daha degerli
hissetmektedir. Calisan hizmet i¢i egitimler dogrultusunda kendinden daha emin, giivenli,
farkindalig artmis, yetkinlikleri, becerileri gelismis, is doyumu artmis, morali yiikselmis
olmaktadir. Ayrica c¢alisan aldig1 egitimler sayesinde is kazalarindan korunabilmekte, test
ve hata islemlerini azaltabilmektedir. Vizyonu ve bakis agis1 gelismekte, insan iligkileri
artmaktadir. Kurumda memnun olarak g¢alismaya devam etmekte, basariy1 artirmakta,

bireysel memnuniyet saglamakta ve eserinde saygi kazanmaktadir (Giircan, 2005: 30-31).

4-Toplum Acisindan:

Hizmet ici egitimin toplumsal agisindan faydalarinda bahsedebiliriz. Ciinkii gelismis bir
toplum bireylerden baglar. Kurumun calisanlarina sagladigi egitim olanaklar1 sayesinde
farkindaliklart artacak, tiretilen yararli mal ve hizmetler toplumda artacaktir (Peker, 1994:
120).
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Calisanin ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeleri takip etmesi, bu alanda bilgi ve
becerilerin gelistirilmesine ve iginde bulunduklari toplumun teknolojik, sosyal ve

ekonomik gelismelerine uygun olarak saglanacak hizmetlere uyarlanmasini saglamaktadir

(Barlas, 2001: 38).

Egitim, niteliklerinin gelistirilmesiyle calisanlarin katilimlarinin artirilmasi miimkiindiir.
Egitim, bireylerin bilgi, beceri ve davranislarinda kalic1 degisiklikler getirme siireci oldugu

i¢in ¢alisanlarin niteliklerini gelistirmenin en 6nemli yolu olarak goriilmektedir.
2.5.Hizmet i¢i Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Bilimsel gelismelerin ve bilgilerin hizli bir sekilde {iretilmesi, gelistirilmesi ve
yayginlagtirilmasi, oOrgiitlerde egitim yonetimini giiniimiiziin degisen insan kaynaklari
yaklagiminin 6nemli bir pargasi haline getirmektedir. Ancak bu duruma ragmen Orgiit
yonetimlerinin egitim gereksinimleri konusunda ikna edilmesi zaman zaman zor olmakta
ve kurumlar tarafindan egitim maliyetli bir siire¢ oldugundan zor durumlarda terk

edilebilecek ilk harcama olarak diisiiniilmektedir.

Bu dogrultuda egitim ihtiyag¢ analizi kism1 ¢gok 6nemlidir. Hizmet i¢i egitim programlari ve
ithtiya¢ analizleri bir misyon dogrultusunda planlanmali ve uygulanmalidir. Egitim
ithtiyaclari olusturulurken kurumun, ¢alisanlarin ve sektoriin ihtiyaglart dikkate alinmalidir.
Bu asamada dogru analizler yapilabilmesi i¢in kurumun yonetimi, insan kaynaklari,

calisanlar beraber caligmalidir.

Iyi planlanmis ve etkili bir sekilde uygulanan egitim programlari, hem organizasyon hem

de calisanlar i¢in bir¢ok fayda saglamaktadir.

Bu dogrultuda egitim ihtiyacini en iyi sekilde degerlendirmek onemlidir. Bu ii¢ unsurdan

olusur: orgiitsel analiz, gorev analizi ve kisi analizi.

1- Orgiitsel Analiz: Orgiitiin hedefleri, kaynaklari, kaynak tahsisi ve kullanimu, kiiltiir,
cevre vb. bakimindan oOrgiitin kapsamli analizini igerir. Bdoylesi bir analiz
belirlenmis eksikliklere gore ayarlanacak mekanizmalarin ve yetersizliklerin
tanimlanmasma katki saglar (Oner, 2008: s. 82). Orgiitsel analiz araciligiyla

organizasyon, personel egitimi ile hangi Orgiitsel hedeflere ulasilabilecegini ve
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egitimin orgiitiin nerelerinde gerekli oldugunu belirler. Orgiitsel ihtiyaclarin analiz
edilmesi orgiite etkin bir egitim programi tasarlama imkan1 sunar. Zira artik orgiitte
hangi alanlarin egitime ihtiya¢ duydugu ve egitimle hangi hedeflere ulasilabilecegi

bilinmektedir.

Orgiitsel analiz sunlar1 icerir: kurumun vizyon, misyon ve stratejilerinin analizi,
kurumun isten beklentileri, organizasyonun hedefleri, organizasyonun verimlilik
gostergeleri, organizasyonun kar / zarar gostergeleri, organizasyonda devam / kacak
gostergeleri, isyerinde istihdam gostergeleri, kaza raporlar1 / saglik raporlari, dnceki
hizmet i¢i egitim goriintiilleri ve kayitlari, yillik denetim / yoOnetim raporlari,
kayitlar, disiplin olaylari, kurumdan bir is sahibi bolimler, miisteri memnuniyeti
gostergeleri, calisan memnuniyeti gostergeleri, bu gostergelerin  Oniindeki
engellerin belirlenmesi, uygun personelin segilmesi, dis ¢evre / etkinlik / verimlilik
analizi olarak belirlenmigtir. Tiim bu gostergeler insan kaynaklari tarafindan

tutulmalr ve rapor edilmelidir (Ozyurt, 1997: 20).

Is ve Gorev Diizeyinde Analiz: Bir isin muhtelif bilesenlerinin detayli analizini,
cesitli islemlerini ve hangi kosullarda icra edilecegini icerir. Gorev analizi ihtiyag
duyulan standartta bir isin icrasi i¢in gerekli becerileri ve egitimi gosterir. Tiim isler
beklenen bir performans standardina sahiptir. Eger bu standartlar bilinirse o vakit
istenilen ¢ikt1 diizeyinde isin yapilip yapilmayacagi da bilinir. Gorev analizi
aracilifiyla elde edilen gorevlerin bilgisi hangi becerilerin, bilgilerin ve
davraniglarin  beklenen performansin icrast noktasinda gerekli oldugunun

anlasilmasina katk1 sunar (Oner, 2008: s. 93).

Ozetle, gorev analizi istenen performans ve mevcut performans analizlerinin
yapilmasidir. Bu asamada is analizinden yararlamlabilir. Is analizi, isi olusturan
odev ve gorevlerin tanimlanmasi igin isle ilgili bilgilerin toplandig: bir siiregtir. Is
Analizi sonucu igin tamimi (isin niteligi, yapildig: sartlar) ve is gerekleri (becert,

sorumluluk, asgari basar1 standartlar1) belirlenir.

Kisi Diizeyinde Analiz: Kisi diizeyinde analiz ¢alisanin var olan bilgi ve becerileri
ile ulastigi performansin, standart, yani istenen performansa uygun olup

olmadiginin saptanmasidir.
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Kisi diizeyinde analiz sunlart igerir: personelin degerleri, ihtiyaglari, kariyer gelisim

planlari, mevcut ve potansiyel performansi, kisinin beceri ve yetenek analizi.
2.6.Hizmet i¢ci Egitim Uygulama Yontemleri

Hizmet i¢i egitimlerde basari, secilecek ve izlenecek egitim yonetimine baghdir. Her amag
icin ihtiyaglara gore belirlenmis ayr1 bir egitim yontemi uygulanmalidir. Genel anlamda
egitim yontemlerini is basinda ve is disinda olmak iizere iki sekilde siralayabiliriz

(Kuzuoglu, 1990: 15).
1- Iy Basinda Egitim

Normal ¢aligma ortaminda verilen egitimdir. Bir¢ok orgiit tarafindan beceri kazandirmada
temel yaklagim olarak goriilmektedir. Bu egitimin maliyeti diisiiktiir. Egitimde gergek
demirbaglar (ara¢) kullanilir. Kurumun insan kaynaklar1 ekibi, yoneticisi / yOneticileri
gbzetiminde yapilir. Is ve egitim birbiriyle i¢ ice gegmis durumdadir. Daha kalicidir. Is
bast egitimi ile ¢alisan daha ¢abuk adapte edilebilecektir. Gergek araglar kullanildigr igin
calisanin birebir deneyimleme sansi bulunmaktadir. Egitici sabirli olmali ve galisan igin
sakin bir ortam yaratmalidir. Egitici, dnce kisa teorik bilgileri vermeli ve daha sonra
calisanin soru sormasina izin vermelidir. Kisinin 6grenmekte oldugundan olmali, kisiyi
anlamal1 ve anlamasini tesvik ederek bunu nasil uyguladigini gézlemlemeli. Is bas1 egitimi
calisanin isle yalmizken ortaya c¢ikabilecek sorunlari gérmesine ve daha hizli ¢6ziim
bulmasma yardimecr olur (Kuzuoglu, 1990: 15). Isbasi egitimi yontemleri, diger
yontemlere kiyasla daha az zaman ve daha diisiik maliyet gerektirir. Is bilgisi veya
personel agisindan uzman yoneticileri egitici olarak kullanilabilir. Bu yontemler, giivenilir
bir egitici, davranigsal veya gozetim altina alma modeli olusturan bir yonetici veya
personel {iyesi, belirli anahtar davraniglarin kullanimi, uygulama, geribildirim ve
yetkilendirme ile ayni ilkelere sahip olmalidir. Isbasi egitim yontemlerinin gesitli
avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir (Tuncer, 2011:190-191). Is baginda egitim yontemlerini

5 grupta inceleyebiliriz.

A- Ise Adaptasyon (Oryantasyon) Egitimi

Bu egitim yeni ise giren ¢alisan i¢in diizenlenir. Oryantasyon, yonlendirme, yon verme,

kilavuzluk etmek anlamlarina gelir. Yeni ise baglayan calisanlarin ilk izlenimlerini en iyi
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sekilde saglamak ve yeni calisanin kuruma hizli adaptasyonunu saglamak igin ¢ok
onemlidir. Oryantasyon egitimleri kurumun tarihgesi, vizyonu, misyonu, ana stratejileri,
faaliyet alani, organizasyon semasi calisma saatleri, yemek molalari, iicretlendirme ve
sosyal haklari, gorev tanimi gibi bir ¢ok farkli konuyu igerir. Oryantasyon egitiminin
ayrica ¢alisana sirket kiiltliriinii benimsetmek etkisi de bulunmaktadir. Ek olarak, bir¢cok
calisan yeni ise bagladiklar1 kurumlarda deneme siiresine tabi tutulmakta ve deneme siiresi
sonunda hem kendisi devam edip etmeme karar1 alabilmekte, hem de kurum tarafindan bu
karar verilebilmekte. Deneme siiresindeki performans degerlendirme ve gibi l¢glimler daha
objektif ve gercekci yapilabilmektedir. Dolayisiyla kurumlarin oryantasyon egitimleri
uygulamasi ile g¢alisanin ise alim siiresi kisalmakta ve deneme siiresinde sirketi yeni
tanimaya baslayan calisanin performansi olumlu ydnde etkilenmektedir. ise adaptasyon
egitimi yeni ise baslayan galisana, ¢alisma birimini ve igini tanimanin yani sira yeni bir ise

olumlu bir baslangi¢ yapmaya olanak tanimaktadir (Demir, 2005: 99-100).

B- Rotasyon Egitimi

Rotasyon yoluyla egitim, personelin isletme i¢inde kendi isinden baska bir gorev de, isin
Ogretilmesi amaciyla calistirllmasidir. Calisanlarin farkli birimleri, farki is kollarini, farkl
siirecleri gormeleri, deneyimlemeleri i¢in yapilan egitimdir. Bu egitim ¢alisan1 yetistirmek
ve bir sonraki pozisyona hazirlamak amaciyla, o bdliimde veya lokasyonda ihtiyag
olugmas1 durumunda, ¢alisanlar1 yedeklemek amaciyla yapilabilir. Bu yontem o6zellikle is
giici pazarinda giic bulunan yetenek ve becerileri gelistirmekte, fazla teknik bilgi
gerekmeyen islerde ve bliylime egilimi gdsteren, personel devir hizi yiiksek olan

isletmelerce benimsenmektedir.

C- Kocluk (Yonlendirme) Egitimi

Calisanlarin basar1 diizeylerinin yoneticiler tarafindan sistemli bir sekilde gozlemlenerek
degerlendirilmesi esasina dayanir. Yoneticinin basari, yetenegi ve kocluk egitimi almis
olmasi, yetkinliginin olmasi ¢ok onemlidir. Yonetici ¢alisan1 analiz eder, gelistirilmesi
gereken yonlerini saptar, is ile bilgiler aktarir, nasil yapilacagin1 gosterir, bilgi, tecriibesi ve

deneyimi ile yonlendirir.
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D- Staj Yoluyla Egitim

Daha cok yeni mezunlara, tecriibesiz calisana, Ogrencilere ya da ileride yapacagi
meslegiyle ilgili olarak yapacagi isin gorev, yetki ve sorumluluklar1 6grenmek isteyen
kisilere uygulanan bir yontemdir.  Stajyerlik adi altinda yapilan egitimde kurum

politikalari, amaglari, isin gerektirdigi tutum, davraniglar is gorene Ogretilmektedir
(Barkurt, 1990).

E- Yetki Gocerme Egitimi

Daha ¢ok demokratik yoneticilerin kullandig1 bir egitim tarzi olup sorumlulugu is géren
kisiye vererek onu gozlemleme seklinde yapilan egitimdir. Yonetici Oncelikle kisiye
amacini, gorev, yetki ve sorumluluklarini anlatmasi gerekir. Yonetici, astiyla is birligi
iginde olmali, giivenmeli ve yardimci olmalidir (Ozyurt, 1998: 62). Bu ydntemde
genellikle amag, ¢alisanin yetkisi oldugu takdirde kullanabilme yetenegini saptamak ve bu

yetenegi gelistirmektir.
2- Is Disinda Egitim

Genellikle is disinda ortamlarin tercih edildigi, daha ¢ok teorik konularin sunuldugu, tek
bir konuyu ait veya ayni anda bir¢ok konuya iliskin egitimin verildigi ya da bir konuya ait
degisik uzmanlarin bir araya getirerek verdigi egitimdir. Ekonomik yonden biraz daha
kiilfetli olup, daha uzun zaman gerektirir (Ozyurt, 1998: 63). Sonuglarin hemen gériilmesi
miimkiin degildir. Egitim alan kisiler uzun zaman izlenerek sonuca varilabilir. Egitim
esnasinda iiretim veya hizmetin aksamasi igin organizasyon yapilmasi gerekmektedir. Is

disinda egitim yontemlerini 5 grupta inceleyebiliriz.

A- Diiz Anlatim Yontemi

Genellikle kurumlarda ve 6zellikle Tiirk kamu kesiminde en ¢ok tercih edilen geleneksel
yontemdir. Ayni anda c¢ok kisiye egitim verilir. Ekonomiktir. Aym1 anda ¢ok konu
aktarilabilir. Bilgi verme i¢in yeterli olmakla birlikte beceri ve tutum kazandirmak igin
eksik kalabilir. Egitim veren kisi tarafindan sunum zenginlestirilse daha faydali olabilir
(video gosterimi, powerpoint sunumu, tepegdz kullanilmasi vb. gibi). Bununla beraber

konuyu dinleyenler soru sormaya tesvik edilirse daha yararli olmaktadir. Daha ¢ok
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uygulamasi olmayan konularda tercih edilmelidir (Usun, 2004: 20).

B- Panel ve Seminer

Panel, birkag kisinin bir konu hakkinda goriislerini hazirlamasi ve kisilere sunmasidir. Bir
konu hakkinda birden fazla goriis elde edilebilir. Konuyu ne Ol¢lide anladiklar
denetlenemez. Bu egitim yonteminde bir bagskan ve konusmacilar bulunmaktadir. Bagkan
panelin icerigi hakkinda ve konusmacilar hakkinda bilgi verir. Her konugsmaciya esit
konusma siiresi verilir ve bu siireyi bagkan takip eder. Egitimin sonunda baskan, egitime
gelen kisileri soru sormalar i¢in tesvik eder. Soru cevap seklinde oldugu i¢in dinleyiciler

daha etkili sekilde 6grenirler (Mete, 2006).

Seminer, Uzman bir kisi ve yeni gelismeler ve teknoloji hakkinda bilgi vermek iizere
organize edilen kisiler tarafindan verilen bir egitimdir. Hem teorik hem pratik uygulamalar
kullanilabilir. Ayn1 zamanda, birden fazla kisi egitilir. Ayrica belirli bir soruna yanit olarak
veya belirli bir konuyla ilgili bilgi aktarmak i¢in yapilmaktadir. Soru cevap bi¢iminde
yapilirsa daha etkili olur. Grup ¢alismasi bigiminde oldugu igin, etkilesimle daha etkin hale
gelmektedir. Ozellikle problem ¢dzme egitiminde bu ydntem kullanilabilir. Bu egitim

yonteminde en iist diizey yoneticilerin biri bulunmalidir.

Duyarlilik Egitimi

Amerikan psikolog K. Leewin ve arkadaslar tarafindan "6rgiitsel gelisme yontemi" olarak
baglatilan duyarlilik egitimi, kisi ve ¢evre arasindaki uyumun saglanmasina yardimci olan
ve cevrelerindeki degigmelere uyum saglamak i¢in hassas ve hizli bir sekilde hareket
etmeye yardimci olan bir egitimdir. Konu dnceden belirlenmemistir. Hedef, bir konuyu
ogrenmek degil, grup icindeki davranis ve etkilesimleri 6grenmektir. Kisi, kendi davranig
ve tutumlarini sergilerken baskalarinin davraniglarina duyarli davranir. Kisi hareketleri,
sOzleri ve davraniglarinda tamamen 6zgiirdiir. Genellikle yliriitme egitiminde kullanilir. Bu

egitim, demokratik bir yonetici yetistirmek icin idealdir (Usun, 2004: 20).

C- Rol Oynama

Katilimcilarin belirli bir etkinlige tepki olarak nasil davrandiklarmi gosterdigi egitim

tiriidiir. Bu, sorunu ¢ézmeye yardimci olan bir yontemdir. Gerekirse, bireylerin rollerini
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daha &nceden prova etmesine izin verilir. Insanlar1 toplumla basa ¢ikma ve problem ¢ézme
becerilerini gelistirmeye yardimci olur. Bireylerin roliinden sonra olay bir grup olarak
analiz edilir. Rol, ciddiyetten uzaklasirsa, grup motivasyonu bozulabilir. Hatalarini
davraniglarin1 ve diger insanlarin davranislarini inceleyerek 6grenebiliriz. Etki ve tepki
oOlgiilebilir. Kisisel degerler ortaya ¢ikiyor. Takim g¢alismasi desteklenmektedir (Gorman,
2002: 25).

D- Vaka Analizi Yontemi

Belli bir grup, belirli bir zaman diliminde verilen tiim diger is dis1 egitimlerin bir araya
gelme yetenegine sahip bir egitim tiirlidiir. Hem tutum hem davranis gelistirmek hem de
beceri kazanmak i¢in bilgi verilebilir. Uzun siirdiigii i¢in biraz pahaliya mal oluyor. Ama
ayn1 zamanda bir¢ok insani1 egitmenin de iyi bir yolu. Bircok kisi aynmi egitimi alabilir.
Sertifikalar, egitim bitiminde katilimcilara verilebilir. Egitimler uzmanlar tarafindan
verilir. Genellikle tam giin veya yarim giin i¢inde yapilabilir. Bazi kurumlarda, maliyet ve
zaman kaybindan kaginmak igin bir veya iki giine sikistirilmis bir bigimde uygulanabilir.

Bu sekilde ve bu sekilde egitim gorenler tarafindan dezavantajlar olabilir (Usun, 2004: 22).

Yukaridaki yontemlerin disinda evrak sepeti yontemi, simiilasyon yontemi, transaksiyonel
analiz ve atilganlik egitimi gibi ¢ok fazla sik kullanilmayan yontemler de mevcuttur. Daha
cok tutum ve davranig gelistirme agisindan yararlidir. Daha ¢ok hizmet sektorii ve saglik

sektoriiniin kullanabilecegi bir yontemdir (Ozyurt, 1998: 63).

Insan kaynaklari uzmanlari tarafindan hizmet ici egitim planlar1 yapilirken belli ilkelere

dikkat etmeleri gerekmektedir.
2.7.0rganizasyonlarda Egitimin Giicliikleri
1- Personel Degisim Orani

Isgiiciindeki hareketlilik oraminin yiiksek olmasi egitim edinimi noktasinda baslica
engelleyici unsurlardan birisidir. Bu durum calisanlarin kariyerlerinin gelismesinin ve

ilerlemesinin éniinde dnemli bir engeldir (Oner, 1999).

Bu sorunlarin nedeni ¢alisanlarin yeni is imkanlar1 aramak igin sirketten ayrilmasidir. Bir

diger neden de calisanlarin farkli bir firma tarafindan transfer edilmesidir. Personel
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degisim orani kurumun egitim siirecinde 6nem tagimaktadir. Calisan isten ayrildigr zaman
beyin gocli yasanmakta ve calisan aldigi egitimlerle isten ayrilmaktadir. Personel devir
orant yiksek oldugunda, firmanin ¢alisana yaptigi yatirim, egitim maliyetleri verimli

yonetilememis olmaktadir.
2- Yonetim Eksikligi ve Calisanlarda Baghlik Sorunu

Ust yonetim, kidemli yéneticiler ve bdliim miidiirlerinin insan kaynaklarryla isbirligine
gitmemesi insan kaynaklariin gelisimi ve egitim siireclerinin iizerinde énemli bir etkiye
sahiptir. Ornegin, boliim miidiirlerinin ¢aliganlar1 egitime gondermemesi ve egitim-
Ogrenim i¢in onlar1 transfer etmemesi bazen sorun olabilmektedir. Ayrica bazi durumlarda
calisanlar egitim-6gretime yeterince baglilik gostermemekte, bilhassa egitim faaliyetlerine
katilmamaktadirlar (Oner, 1999, s.56). Boyle durumlarda is yogunlugunu ve zaman

bulamadiklarin1 mazeret gostermektedirler.
3- Maliyetler

Egitim yonetimini glinimiiziin degisen insan kaynaklar1 yaklagiminin 6nemli bir pargasi
haline gelmistir. Ancak bu duruma ragmen Orgiit yonetimlerinin egitim gereksinimleri
konusunda ikna edilmesi zaman zaman zor olmaktadir. Egitim siiregleri maliyetli
stireglerdir. Kurumlarin egitim icin biitge ayirmasi gerekir. Egitim maliyetli bir siireg
oldugundan kurumlar tarafindan zor durumlarda terk edilebilecek ilk harcama olarak
diisiiniilmektedir. Kurumlar cesitli nedenlerle insan kaynaklarina yatirim yapmaktan
cekinmektedirler. Bazen etkili ve zamaninda egitim programlar1 alinir, ancak ¢alisan nakit,
kendi pazar degeri adina yatirim firsat1 yapmak ister ya da daha yiiksek iicretler nedeniyle
1sini degistirmek ister. Bu nedenle, sirketin egitimine yatirim yapmak, kardan ¢ok fazla

maliyetle sonuglanir (Oner, 1999).
4- Degisime Direng

Egitim bir degisim siirecidir. Calisanlar aslinda bu siirece direnis gosterirler. Elbette, direng
genellikle degisim denilen durumlarda gelistirilir. Yeni seyler 6grenirken, yeni becerilere
ve niteliklere uymakta bdyle bir problemle karsilasilir. Insan kaynaklar1 departmaninin
uygulayicilari, isverenleri ve egitmenleri, olumlu 6grenme ve gelisme ile calisanlarin

davraniglarini, tutumlarimi ve zihinlerini degistirmede zorluklarla yiiz yiize kalabilirler.
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Aslinda, st diizey yonetimin, kurumda egitim ve gelisim siireglerine olan bagliligi ve
destegi, ¢alisanlarin devam eden 6grenme, gelisimlerini takip etme, sahiplenme siire¢lerini
kolaylastirabilir Buna ek olarak, organizasyon egitime direngli oldugu i¢in bireyler kendi

kariyer gelisimlerine yatirim yapmaya ve daha fazla performans sunmaya zorlanabilir.

5- Egitim Siirecinde Gorev Alan Insan Kaynaklari Calisamimin Nitelik ve Nicelik

Sorunu

Kurum icinde egitim ihtiyaglarini saptayan, hizmet i¢i egitim programlar1 gelistiren,
planlayan, uygulayan ve degerlendiren Insan Kaynaklari ¢calisaninin egitim bilim dallarinda
yetismemis veya egitimini almamus, yeterli bilgi, beceri, yetkinlik ve tecriibeye sahip

olmamasi sorunudur.
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UCUNCU BOLUM

SIRKETLERDE VERILEN EGIiTIMLER VE BIiREYSEL VE ORGUTSEL
PERFORMANS ARASINDAKI ILiSKi

Performans 6l¢iimii giinlimiiziin rekabet ortaminda basarili olmak isteyen tiim isletmeler
icin yasamsal 6neme sahiptir. Is performansmi degerlendirmek i¢in ge¢misten giiniimiize
bircok acgidan modeller ortaya c¢ikarilmistir. Rekabetci bir ortamda basarili olmak igin
tiretilen bu modellerin timii, etkili bir performans degerlendirme sistemine sahip olmak

i¢in tiretilmistir.
3.1.Performans Degerlendirme ve Performans ile ilgili Temel Kavramlar

Performans degerlendirme sistemi 1800’lii yillarin sonuna dogru bireylerin fiziksel ve
zihinsel Ozelliklerinin, kisiliklerinin, davramislarinin ve yeteneklerinin 6l¢iilmesini

kapsamaktaydi.

Ulkemizde ilk defa 1948 yilinda Karabilk Demir Celik fabrikalarinda, daha sonra
Stimerbank Makine Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollart gibi kamu kuruluslarinda

ve 1960’li yillardan itibaren de bazi 6zel sektor kuruluslarinda uygulama alani bulmustur.

Performans, belirli bir amaca ulagmak i¢in 6nceden hesap edilmis etkinliklerin sonucu
olarak ciktiy1 niteligi ile sayisal olarak tanimlayan bir kavramdir. Bir bireyin, grubun veya
kurumun amaglarina yonelik olarak hedeflerine ulasabildikleri diizeyin sayisal ve nitel bir

gostergesidir (Oztiirk, 2010: 2).

Performans, isletmelerin kendileri i¢in belirledigi gorev ve stratejilere gore degisebilir.
Performans, hedeflere ulagsmada ¢ikt1 ve kaynaklarin 6l¢iimii, hedeflerin ne dereceye kadar
ulasildig1 ve amaglanan etkinligin etkinligi ve verimliligi anlamina gelir. Bu baglamda
verimlilik, verimlilik, kalite, ¢alisma hayatinin kalitesini, miisteri memnuniyetini, esnekligi
ve karlilig1 performans gostergelerinin karsilikli ve karmasik iliskilerinin bir pargasidir

(Agca ve Tuncer, 2006: 175-176).

Yoneticilerin ¢alisanlarin  performansini adil ve adil bir sekilde degerlendirmeleri
gerekmektir. Yonetici, yalnizca kendi tesebbiislerini degil aym1 zamanda calisanlarin1 da

stirece dahil ederek almali ve siire¢ sonunda elde ettigi sonuglar1 ¢alisaniyla paylasmalidir.
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Kesin bir performans yonetim sistemi tanimlamak zordur. Farkli sistemler, orgiitler igin
farkli tanimlamalar yapilabilir. Ayn1 zamanda, performans tanimini ¢ok boyutlu olarak
etkileyen bir¢ok faktor vardir. Bununla birlikte, en genel anlamda performans; gorevi etkili
bir sekilde gergeklestirmek ve yerine getirmektir. Performansa neden olan faaliyet;

niteliksel veya niceliksel olarak, planlanan bir faaliyete dayalidir.

Calisan diizeyindeki performans da, yukaridaki agiklamadan ¢ok farkli tanimlanmaz. Bir
calisanin performansi, kisisel 6zelliklerini ve kabul edilebilir sinirlar igindeki yeteneklerini
yerine getirerek belirli bir zamanda {iretilen bir {iriin, hizmet veya is sonucudur. Bu sonug
gorevin yerine getirilme derecesi olarak da algilanabilir. Bu durumda, ¢alisanlarin basarisi,
gorevi yerine getirmek igin yapilan tiim g¢abalar olarak tanimlanabilir (Agca ve Tuncer,

2006: 175-176).

Performans kararlari, elde edilen sonuglarin karsilastirilmasiyla elde edilir. Olgiim
aktivitesi olarak da adlandirilan bu karsilastirmalar, ¢alisanlara performanslari agisindan ya
da ayni kisinin zaman igindeki performansindaki Onemli degisikliklerin sonuglari
bakimindan biiylik sonuclar elde etmelerini kolaylastirir. Performanstaki bu degisiklik

birgok faktore baglanabilir.

Performans degerlendirme siirecinin etkili ve faydali olabilmesi igin sistem, calisma
kosullarina uygun, siirekli, adaylara entegre edilmis, adil, yonlendirici, giivenilir, gercekei

bir sistem olmalidir.

Performans degerlendirmesi, bireyin ve kurulusun belirli bir siire boyunca belirli hedefler
icin performans: analiz etmesine, degerlendirmesine ve bu degerlendirmesine olanak
tantyan bir islemin adidir. Bu siire¢ resmi ve gayri resmi formlar altinda yapilabilir.
Performans degerlendirmesi, hedefleri, performans geribildirimini, bireysel giiglii / zayif
yonlerinin belirlenmesini, bireysel performansin belirlenmesi, hedefin degerlendirilmesi,
bireysel egitim ihtiyaglarini belirlenmesi, orgiitsel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi

konularini da kapsamaktadir.

Performans degerlendirmesi yilda en az bir kere olmak kosuluyla, yilda iki veya hatta
birkag kez yapilabilir. Orgiit i¢inde degerlendirme dénemlerine karar verilirken genellikle,

kaynak olanaklari, kurulusun hedeflerinin, stratejilerinin dogrultusunda bir belirleme
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yapmak gerekir.

Insan kaynaklarinin ana hedeflerinden biri, ¢alisanlarm performanslarini degerlendirmek,
yonetmek ve gelistirmektir. Bu amagla insan kaynaklar1 bir¢ok politika, faaliyet gelistirir.
Personelin performansi, insan kaynaklar1 tarafindan sik¢a kullanilan faaliyetlerden olgiit
degerlendirme faaliyeti ile belirlenir. Bu denetimi gerceklestirebilmek igin, her iki tarafin
da katilimryla alt1 ayda bir 'performans toplantilar1' yapilmalidir. Her bir toplantida bir
onceki toplantida alinan kararlar yer almali, gecmisteki kararlar ve gorevler de dahil olmak
tizere performans kararlar1 bir sonraki doneme iliskin hedefleri belirlemelidir.
Miizakerelerin taraflari, alinan kararlarin uygulanmasi i¢in alinan kararlari ve hedeflerine

ulagmak i¢in sorumluluklarini tistlenmeyi de kabul etmelidir (Findike1, 2009, s.297).

Performans Ol¢iim sisteminin basarili ve saglikli olmasi i¢in organizatorlerin oncelikle
istekli olmast 6nemlidir. Buna ek olarak, uygulanacak yontemin dogru se¢imi, tamamen
hedef odakli olusturulacak gruplar ve gergeklestirilecek faaliyetlerin sagliklt hale
getirilmesi gibi faktorler bu Sl¢lim sisteminin basarili olmasini saglayacaktir (Ege, 2015,

5.108).

Eger uygun bir sistem yoksa ve performans degerlendirmesinin  bulgular
degerlendirilemiyorsa, bu siirecin beklenen yararlar1 gergeklesmeyebilir. Bir organizasyon
icin iyi bir performans degerlendirmesi olumlu sonuglar ortaya ¢ikarirken, profesyonel bir
sekilde yapilmazsa olumsuz sonuglar dogurabilir. Performansi etkileyen faktorler asagida

Sekil 3.1°de yer almaktadir.
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Sekil 3.1: Performans: Etkileyen Faktorler ve Bunlarin Arasindaki Iliski
(Kaynak: Ege, 2015, 5.108)

3.2.Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmesi yapilirken ¢alisan her yonden ele alinir, mesleginde eksik
oldugu yonler tespit edilir, basar1 durumlari dikkate aliir. Bu yolla, eksikliklerin
giderilmesi ve basarili vakalarin verilmesi amaglanmaktadir. Burada Onemli olan,
basarisizlik veya hatalar yiiziinden ¢alisanin cezalandirilmasi ve kaybedilmesi degil, basari
ile odiillendirerek ¢alisanin ¢alismaya tesvik edilmesidir. Bu diislinceyle calisan zamanla
ise daha fazla bagli hissedecektir ve ayn1 zamanda kendisini daha 1yi taniyacaktir. Sonug

olarak, toplam kalite anlayis1 miimkiin olacaktir (Unver, 2005, s.53).

Sirketlerin performans degerlendirmelerinin gercek beklentileri; Calisanlar i¢in yapilan
analizde yapilan geri bildirim, is iizerinde onemli etkilere sahiptir ve degerlendirme,
isletmenin geleceginin vizyonuna ve amaclarinin gelisiminin silirdiiriilmesine katkida

bulunmaktadir (Onelge, 2007, s.39).

Performans degerlendirme sisteminin amaci, en genel anlamda ifade edecek olursak is
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performansi hakkinda bilgi edinmek ve is analizlerinde olusturulmus is tanimlar1 ve
standartlarinda ¢alisanlara ne kadar iyi erisildigine iliskin geri bildirim saglamaktir. Bu tiir
bir degerlendirme sonucunda elde edilen bilgiler, bordro yonetmeligi, ikramiye, egitim,

tanitim ve yonetim katiliminda personel katilim diizeyini belirlemek i¢in kullanilir.

Insanlar1 degerlendirmek, zorlayic1 bir siirectir. Bununla birlikte, bu islevi yerine getirmek
de orgiitiin ve ¢alisanin verimliligi i¢in bir zorunluluktur. Ciinkii; bir isletme etkin bir
performans degerlendirme sistemi bulunmamasi durumunda, bu sistemden elde edilecek
bilgilere dayanan bazi kararlar ticretler, organizasyonel gelisimler (terfi, atama) ve 6diiller
gibi calisan1 ve isletmeyi olumsuz etkileyecektir. Bu nedenle, iyi organize edilmis bir
performans degerlendirme sistemi ile saglikli bir performans degerlendirmesi miimkiin

olmaktadir.

Her seyden once, performans degerleme calisanin performansini, ¢alisanin hem giiclii hem
de zayif yonlerini dikkate alarak dogru bir sekilde degerlendirmelidir. Calisanlarin giiclii
ve zayif yanlarini belirlemek; Calisanlarin giiclii yonlerini gelistirmeye ve zayif yonlerini
gelistirmeye katkida bulunur. Bu nedenle, calisanlar performanslarinin yetersiz oldugu
sdylenmedikce performanslarini iyilestiremeyeceklerdir. likincisi, kisa ve uzun vadeli
hedefler belirlenmelidir. Ciinkii; ¢alisanlara yalnizca performans sorunlar1 oldugunu veya

performanslarinin zayif oldugunu sdylemek yeterli degildir.

Performans degerlendirmesiyle, calisanlar isleriyle ilgili degerlendirilir ve gelistirilir.
Performans degerlendirmenin amacini su bagliklarla siralayabiliriz;

-Calisanin performansin1 dogru ve etkin bir sekilde dl¢limlemek,

-Ucret standartlarini olusturmak,

-Basarilar1 6diillendirmek, terfileri, atamalar1 belirlemek,

-Bir calisanin verimli veya verimsiz ¢alistigini tespit edebilmek, verimsiz ise iyilestirme

yapabilmek,

-Calisanin egitim ihtiyag¢larini belirlemek,
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-Yonetici ile ¢alisan arasindaki iletisimi arttirmak,

-Calisanin yeteneklerinin farkinda olmak,

-Calisanlara geribildirim saglayarak, siirece aktif sekilde dahil etmek,
-Yoneticilerinde kendilerini degerlendirmelerini saglamak.
-Performansin artmasini saglamak.

Ozetle, performans degerlendirmenin amaci ¢alisanlarin performansini belirli &lgiitlerle
degerlendirilerek, bireysel performanst ve dolayisiyla kurumsal performansi

tyilestirmektir.
3.3.Performans Degerlemenin Onemi

Organizasyon igerisinde performans degerleme yapilmasinin énemine bireysel ve yonetsel

olmak {izere iki a¢cidan bakmak miimkiindiir:

Isletmedeki performans, calisana ait degerleme sonuclarmin anlagiimasiyla saglandigi icin
onemlidir. Performans degerlendirmesinin sonuclari, kendilerini tanima firsati verir.
Yeteneklerini, kapasitelerini, eksikliklerini ve basarilarini islerine gore gorebileceklerdir.
Kendilerini bu sekilde taniyarak ihtiyaglarini karsilayacaklardir. Calisanlar yoneticileri ile
iletisim kurabilecek ve goriislerini ve goriislerini daha kolay ifade edebileceklerdir. Ayni
zamanda, yoneticiler personel iiyelerini taniyacak ve goriislerini motive etmek igin
calisanlarina yansitacaktir. Meslekler, kendi iiretim seviyelerini 6lgme sonuglari ile
degerlendirebilen, sirketin tahmin ettigi liretim seviyesini de karsilastirabilir. Performans
degerlendirmesi, calisanlarin ve yoneticilerin, ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilayan egitim
saglamasina rehberlik eder. Ayrica, calisanlarin kariyer planlarinda onemli gelismeler

saglayacaktir (Oztiirk, 2009, s.16-17).

Bilisim teknolojisinin yaygin uygulanmasi ile performans degerlendirme uygulamalar1 git
gide daha deger kazanmaya baslamistir. Performans dl¢liimii ve degerleme faaliyetlerinin
bilgisayardan izlenmesi, hedef ortami, performans standartlari, degerleme sonuglar1 gibi
ekonomik ortamda depolamayr miimkiin kilabilmek 6nemlidir. Performans iyilestirmesi ile

ilgili kararlar elektronik ortamda saklanan verilerle nesnel olarak almabilir.
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Performans degerlendirmesi, calisanlar igin psikolojik bir gereksinimdir ve kurumsal
acidan motivasyona duyulan ihtiyactir. Performans degerlendirmesinin amaci kisiyi kendi
eseri hakkinda bilgilendirmektir. Bu bilgiler, ¢alisanlarin ve kuruluslarin gelisiminde
onemlidir. Performans degerlendirmesiyle bireysel ve kurumsal egitim ihtiyaglar
belirlenebilir ve ayni yapidaki bireysel ve kurumsal algi farkliliklar1 onlenebilir. Ayrica,
performans yonetimi organizasyon icindeki kararlara, isgilicii yonetimine, lcretlere, is
planlamasina, is analizine, yasal prosediirlerin takibine, 6diil ve ceza usullerine, egitim ve

gelistirme ticret diizenlemelerinde yardimci olabilmektedir.
3.4.Performans Degerlendirme Siireci

Kuruluslar, performans degerlendirmesi i¢in birgok farkli yontem kullanmaktadir. Bu
yontemlerin tiimiiniin tanim1 hala ayni; bir isletmedeki belirli bir zamanda, calisanlarin
basarisi, performansi ve davramslarmin degerlendirildigi bir siirectir. Isletmelerde bu
performans degerlendirmesini yapmak igin Oncelikle hangi performans kriterlerinin
olacagini belirlemek gerekmektedir. Calisanin degerlendiricilerin konumunu ve isini,
organizasyonu tanimlama, organizasyonu tamimlama, herhangi bir Onyargidan feragat
etmeme, kesinlikle tarafsiz degerlendirme ve gozlemleme becerilerine sahip olmak ig¢in

degerlendirmeleri gerekmektedir.

Olusturulan sistemin yonetimini slirdiirmek kolay degildir. Bu sistemi kurabilmek icin
oncelikle belirli bir zaman ¢izelgesi ve 6n hazirliklar yapmak gerekiyor. Degerlendirmeyi
kimin uygulayacagi, kimin uygulayacagi, hangi degerlendirme doénemlerinin olacagi, ne
zaman uygulanacagi ve hangi degerlendirme yOnteminin segilecegi gibi konular agikca
belirtilmelidir (Sabuncuoglu, 2000, s.162). Ayrica, isin faaliyet biitcesi dahilinde
bulunmasi ve gelistirilmesi de gereklidir. Siirekli arastirma ve incelemeler yapilarak,
hedeflerine, sonuglarina gore karar verilmektedir. Calisanlar ve i¢ birimler hakkinda elde
edilen bilgiler bu hedef belirleme siirecinin baglangi¢c noktasidir. Tanimlanan hedeflerin

her biri uzun vadeli ve gergekgi olmalidir (Siingii, 2004, s.21).

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasinda ilk ve en onemli
adim performans kriterlerini belirlemektir. Dogru kriter se¢imi, performans degerlendirme
sistemi ile elde edilen verilerin giivenilirligi ve gecerliligi iizerinde bir etkisi olacaktir.

Baska bir deyisle, bu tiir performans kriterlerinin dogru secimi ile elde edilen bilgilerin
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tutarliligini ve 6lgiilecek 6zellikleri 6l¢mek miimkiindiir.

Performans kriterleri, performans degerlendirmesinde kullanilan dlgiitler olarak
tanimlanabilir. Bu olgiitler, gérevin gerektirdigi nitelikler veya yeterliliklerin yani sira,
calisanlarin kendi performanslarini 6lgmek i¢in kullanilan 6zellikler veya oOnceden

tanimlanmis hedefler olabilir.

Calisanlarin olcebilecegi degerlendirme boyutlar1 olan performans degerlendirme kriterleri,
performansin herhangi bir organizasyonda ne anlama geldigini de agikliga kavusturur.
Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, degerlendirmede bagimsizligi ve
tarafsizligi hedeflemektedir. Buna ek olarak, performans degerlendirme kriterleri,
degerlendirme sonuglarini karsilastirmak ve bu sonuglar hakkinda karar vermek i¢in temel

olusturmaktadir (Bayraktaroglu, 2008, s. 109).

Performans degerleme hedefleri belirlendikten sonra, calisanlar gorevlerini yerine getirmek
icin onlardan ne bekleyeceklerini bilmelidir. Calisanlara, amag¢lanan amaglar i¢in uygun
kaynaklara sahip oldugunda kendilerinden neler beklendiginin anlamalari daha kolaydir.
Ger¢ek durumu ve hedeflenen durum olusturulan performans standartlarina gore
karsilastirir. Bu karsilastirma ile c¢alisanlarin bu standartlar1 ne kadar karsiladiklari
belirlenmis ve eksikliklerin nedenleri ortaya konmustur. Sonug¢ olarak, nedensellik
yaklasimi igindeki sorunlar1 diizeltmek i¢in bir plan gelistirilmelidir. Hedeflerin
belirlenmesi, ticari sorumluluklarin netlestirilmesine yardimei olacaktir. Calisanlarin
kisisel hedeflerine ulasmaya yardimci olmaktadir. Hedef belirleme i¢in en popiiler

uygulama alani amagclar dogrultusunda yonetimdir (Helvaci, 2002, s. 158).

Degerlendirme standartlarinin olusturulmasinda basarili olmak i¢in asagidaki oOzellikler

incelenmistir:
Ozgiilliik: Kuruluslar, ¢alisanlarindan beklentilerini tam olarak bilir.

Olgiilebilirlik: Performans &lgiimlerinde belirlenen standartlar sayisal bosluklarin daha zor
bir 6l¢iim yapmasina neden olacaktir. Bununla birlikte, eger 6l¢lim standartlar niceliksel

standartlara dayaniyorsa, 6l¢glimler daha rahat yapilacaktir.

Gergek: Standartlar, ¢alisanlar i¢in ulasilamayacak diizeyde olursa c¢aligsanlar goniilsiiz ve
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umutsuz olurlar. Bunu 6nlemek i¢in kurulacak standartlar gercekci ve giivenilir olmalidir.
Bazi kurumlar, standartlar icin atdlyelerle miizakere eder ve donemin basinda goriis
birligine varirlar ve karsilikli olarak formlar1 imzalarlar. Bu sézlesmeye sadik kalacak olan
calisanin sozlesmeli olarak kendisine bakacagi ve hedeflere odaklanacagi belirtilmistir

(Istanbul Valiligi, 2012, 5.13).

Ozetle, performans yonetim siireci asagidaki adimlar igerir.
1- Olgiilebilir basar standartlar1 belitlenir ve planlama yapilir,
2- Performans izlenir,
3- Calisan ile iletisimde kalinir,

4- Hedeflerle performanslar karsilastirilir, degerlendirme ve ardindan c¢alisana

geribildirim yapilir,

5- Degerlendirme sonucunda sonuglar diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarina

yansitilir. Terfi, prim, transfer, egitim, 6diil sistemleri yiiriirlige konulur.
Degerlendirme Periyodlarinin Belirlenmesi

Basaril1 degerlendirmeler hakkinda bilgi verme siirecini igerir. Basarili degerlendirme,
oOrgiitlerin yapisina, ¢alisanlarin potansiyellerine gore 6zelliklerine gore degisiklik gosterir
ancak bunlar hakkinda bilgi verilebilir. Performans degerlendirmesi yilda en az bir kere
olmak kosuluyla, yilda iki veya hatta birkac kez yapilabilir. Orgiit i¢inde degerlendirme
donemlerine karar verilirken genellikle, kaynak olanaklari, kurulusun hedeflerinin,
stratejilerinin dogrultusunda bir belirleme yapmak gerekir. Genellikle, kuruluslar alt1 aylik

donemlerde degerlendirmeler yapar.

Calisanlar1 degerlendirme siireci ¢ok zordur ve zaman alicidir. Degerlendirmeler ¢ok sik
yapilirsa ¢ok etkili oldugu sdylenemez. Degerleme donemleri, deger yargilarinda énemli
bir farkliliga neden olmaz, ¢iinkii toplam zamana gore uzun siirerler. Buna ek olarak, eger

stirekli degerlendirme yapilirsa, isler rahatsiz edilecektir.
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3.5.Performans Degerlendirme Yonetimi

Degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin gesitli kararlarini vermek igin kullanilir. Bununla
birlikte, ana amac¢ degerlendirme gelistiricisine ek olarak, sistem de degerlendirici ile
degerlendirici arasinda iyi iletisim, is birligi ve dayamismayi igermelidir (Tortop ve
digerleri, 2010, s. 306).

Calisanin performansini degerlendirmeden calisan tarafindan kullanilacak performans
standartlar1, performans degerlendirme sisteminin etkililiginin en 6nemli gostergeleridir.
Bu nedenle, standartlar gergekci, dinamik, anlasilabilir ve Orgiitsel hedeflerle tutarh
olmalidir. Performans degerlendirmesi baslamadan once, calisan bu standartlardan
haberdar olmalidir. Buna ek olarak, standartlarin olusturulmasinda, ¢alisanlarin katilimi

standartlarin daha iyi anlagilmasini saglar.

Performans standartlariin belirlenmesi hem c¢alisanlar hem de yonetim i¢in 6nemlidir.
Calisanlar, beklenen basari seviyesinin neler olacagini tahmin etme, eksikliklerini 6grenme
ve boylece becerilerini ve performanslarint gelistirme ve gelistirme becerisine sahiptir.
Yonetim, ¢alisanlarin kararlarin1 objektif bir temelde tayin etme, calisanlarin potansiyel
yeteneklerini 6grenme ve uygulanan yontemlerin ve teknigin gegerliligini test etme firsati
bulmaktadir. Bu nedenle; Performans standartlarinin anlasilmas1 kolaydir ve o6lgiim
yeterince objektif olmalidir. Bir yoneticinin, ¢alisanlarin ¢alisma performansi hakkinda net
bir fikir birligine varmasi, ¢alismanin spesifik performansi i¢in kriterler iizerinde net bir
goriis birligi olmast ve ¢alisanlarin performansini bu belirlenmis standartlar dogrultusunda

degerlendirmesi gerekir.
3.5.1. Performans Degerlendirilmesinde Yapilan Hatalar

Insan i¢in yapilan her uygulamada olabilecegi gibi, performans faktoriiniin de temeli insan
faktorii oldugu i¢in uygulamada hatalar olugsmasi kaginilmazdir. Tiim taleplere cevap veren
kesintisiz ve hatasiz bir performans degerlendirme sistemi olusturmak imkansizdir.
Performans degerleme siirecindeki i, yoOnetici ve sistem nedeniyle ortaya cikan bu
hatalarin sistemin verimliligi {izerinde olumsuz etkisi olacag1 agiktir. Bu hatalar

cogunlukla, degerlendirme araglar1 ve yoneticilerin farkinda olmadigi nitelikler,
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yoneticilerin sistem hakkinda bilgi edinememesi ve sistem eksikligi gibi farklarin

olmamas1 gibi hatalar ve yanilgilardan kaynaklanmaktadir.

Performans degerlendirmede baslica karsilasilabilecek hatalart  su  basliklarda
Ozetleyebiliriz. Asir1 hosgorii, esneklik, katilik, hale etkisi, merkezi egilim, yakin zaman

etkisi. Bu hatalardan kaginmak gerekir.
3.6.IKY ve Orgiitsel Performans Arasindaki Iliskiye Yonelik Yapilan Calismalar

Orgiitsel basariya siirekli ve etkili bir sekilde katkida bulunacak ¢alisanlarin olmasi, sansin
Otesinde, yonetilebilir bir operasyon dizisinin sonucudur. Bu, insan kaynaklar1 yonetimi adi
verilen, yonetilebilir bir dizi islemdir. Bu siireglerden biri performans degerleme siirecidir.
Performans degerleme siirecinden kaynaklanan bilgiler; Ucret artiglari, ikramiyeler, egitim,
disiplin, terfi ve diger yonetsel faaliyetlerle ilgili kararlar almak ve ¢alisanlarin performans
hedeflerine ne Olgiide ulastiklarina iligkin geribildirim vermek. Hi¢ siiphe yok ki,
motivasyon, insan kaynaklari yonetimi i¢in en Onemli alanlardan biridir. Calisanlarin
motivasyon seviyeleri dogrudan performanslarindan etkilenir. Buna ek olarak, performans
degerleme c¢alisanin motivasyon seviyesinde etkilidir. Performans ve motivasyon
arasindaki iliski lizerine yapilan bir¢ok arastirma, performansi degerlendiren ¢alisanlarin
diizenli olarak ¢aligmayanlara gére daha mutlu ve daha iiretken ¢alistig1 sonucuna varmistir

(Tortop ve digerleri, 2010, 5.306).
3.7.Egitimin Performans Uzerindeki EtKisi

Reel diinyada, orgiitsel biliyiime ve gelisme gibi olgular birtakim faktorlerden etkilenir.
Organizasyonel gelisim silirecinde mevcut arastirma ortaminda ¢alisanlarin egitimi hem
performansi artirmada hem de verimliligi arttirmada ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu,
kuruluglarin rekabete ayak uydurabilecekleri ve iist diizeyde kalabilecekleri bir ortamda
olmasimi saglar. Dolayisiyla, ¢alisanlarin1 egiten kuruluslarla bunu yapmayan kuruluslar
arasinda 6nemli bir fark vardir. Mevcut literatiir, egitim ve gelisimin ¢alisan performansi
lizerindeki agik etkilerin varligmin kanitlarrm sunar. Ozellikle c¢alisanin performansiyla
ilgili performans sorununun iizerinde bazi ¢alismalar yapilmustir. Orgiitsel performansa

genel bir bakis sunan bagka ¢alismalar da vardir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin ise alimdan sonra diizenli ve siirekli takip etmesi gereken
temel faaliyet egitimdir. Toplumsal gelismenin en 6nemli unsuru siiphesiz ki insanlarin ve
kaynaklarin zenginlestirilmesidir ve bunu yapmak icin tek ve alternatif yol egitim yoluyla
verilir. Bir saat i¢ginde bilginin degistigi diinyamizda, sektdrlerimizin hizi takip edebilmek,
bilgi giincellemesi yapmak, yeniliklere ve gelisime ac¢ik olmak, yeni {iretim ve pazar
alanlarina ulagsmak, deneyimli bir destegiyle miimkiin olacaktir. Egitim ve danigmanlik.

Egitimsiz bir siiregte, buna gore gelisip liretken olmaniz imkansizdir.

Yukaridaki ifadeyle ilgili olarak Wright ve Geroy (2001) c¢alisanlarin becerilerinin etkili
egitim programlar1 araciligiyla degistigini one siirmektedir. Bu nedenle egitim yalnizca
calisanlarin genel performansini iyilestirmekle kalmamakta ve mevcut islerini etkin bir
sekilde yerine getirmeleri i¢in degil ayn1 zamanda bir sonraki is i¢in gerekli bilgi, beceri ve
davraniglar1 da arttirmaktadir. Boylece, organizasyon en iist diizeyde performansa katkida
bulunur. Arastirmanin ilk asamalarinda, bu iliski hakkinda ilging bulgular elde edilmistir.
Egitim, calisanlar ve organizasyon igin dnemli yararlar ile baglantili olarak performans
artist saglamistir (Swart ve ark. 2005), egitimin eksikliklere ve performans agiklarina
yonelik bir ara¢ oldugunu diisiiniilmiistiir. Egitim, c¢alisanlarin performansini artirmanin

bir yolu olarak goriilmiistiir (Tortop ve digerleri, 2010, s.308).

Swart ve ark. (2005), calisanlarin performansini iyilestirmek ve calisanlarin 6zel yetenek
ve niteliklerini gelistirmek icin egitim miidahaleleri yapmak gerektigini, bu sekilde
orgiitteki calisanlarin iyi is ¢ikardigini anlamasina yardimci oldugunu ileri siirmiistiir. Bu
noktada, iscilerin bilgi, beceri ve davranis ihtiyaclar1 sirketin ihtiyaglarina gore
ayarlanmalidir. Isciler, farkli seyler hakkinda belirli bir miktarda bilgiye sahip olurlar.
Bununla birlikte, bu bilgi yetersizdir ve is¢iler kendilerini stirekli yeni is performansi
ihtiyaglarina uyarlamalidirlar. Bagka bir deyisle, orgiitler is¢ileri egitmek ve korumak igin
devam eden politikalar gelistirmeli, beceri ve performans aciklarini goérmeyi

beklememelidirler.

Wright ve Geroy (2001)'e gore, calisanlarin sahip olduklari beceriler etkili egitim
programlar1 vasitasiyla gelistirilmektedir. Egitim sadece is¢ilerin toplam performansinm
arttirmakla kalmaz, ayn1 zamanda daha etkin caligmasini saglarlar, ancak ayni1 zamanda
bilgi, beceri ve davranig diizeylerini arttirirlar. Bu, zamanla, organizasyonun performansini

yiiksek seviyede arttirir. Egitim yoluyla is¢i aileleri gelistirilir, isle ilgili faaliyetlerini etkin
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bir sekilde yiiriitebilir ve firmaya rekabette gerekli hedeflere ulasma imkéan1 sunar. Iscilerin
iyi egitilmesi durumunda memnuniyetsizlik, yokluk ve issizlik sikayetleri azalir. Isciler
dogrudan basaridan memnun olurlar ve becerilerini gelistirdiklerini diistiniirler. Egitimin
sagladig1 faydalar egitim planlandiginda kolayca elde edilir. Bu organizasyonun ve

egitimcilerin 6nceden iyi hazirlanmalarini gerektirir (Tortop ve digerleri, 2010, s.311).
3.7.1. Egitim ve Performans Arasindaki fliski

Egitim insan degisiminde ve insanin gelisiminde gerekli olan kaliteyi ve niceligi artirmak
icin en onemli aractir. Egitim, hedeflere ulagma ihtimalini artirmak i¢in personel tutum ve

davraniglarinda degisiklikler yapma siireci i¢indir (Giil, 2000:60).

Bilgi edinme 1s131nda, organizasyonlardaki egitim; Ise alman kisilerin islerini etkili bir
sekilde yapabilmesi i¢in sahip olmasi gereken beceri ve tutumlarin kazandirilmasidir.
Egitimin bireysel ve organizasyonel olarak ele alinmasi miimkiindiir. Egitim, bireysel bir
perspektiften bakildiginda, amaglarini gergeklestirmedeki basarilarin1  artirmak igin
isgalcilerin davranig, bilgi, beceri ve motivasyonlari degistirmenin ve gelistirmenin bir
yoludur. Orgiit egitimi, mevcut basariyr verimlilik, etkinlik ve verimlilik agisindan

lyilestirmeyi amaglayan tiim yonetim hedefleridir (Yiiksel, 2004:199).

Buna ek olarak, mesleki bilgi alanlarin1 genisleten, calisanlarin ve gruplarinin daha etkili
bir sekilde uygulayabilecekleri diisiince, akilc1 karar verme, davranis ve tutum, aligkanlik
ve algilarda olumlu degisiklikler yapmayir amaglayan bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirme Ytk altinda olduklar1 veya gelecekte yiikleri altinda kalacaklar1 gorevler. Egitim

faaliyetleri ve eylemlerdir.

Kaliteli egitim (egitim kalitesi), kendi alanlarinda uluslararasi diizeyde rekabet edebilme
yetenegine sahip bireylerin yetistirilmesi, bilgiye ulasim ve bilgi tiretilmesi yoniinde egitim
kurumlarmin mevcut olanaklarinin en iyi sekilde kullanilmasi yoluyla saglanabilir. Diger
bir deyisle, 6grencinin becerilerini gelistiren, akil yliriitme yetenegi kazandiran, aym
zamanda siiphe uyandiran, elestiren ve diisiinen egitim nitelikli egitimdir. Bu nedenle,
giiniimiiz isletmelerinde egitim, bos bir yatirim, yani ekonomik bir getiri olmaksizin bosa
harcamak anlamina gelmiyor. Ciinkii yasamak, varligini en iyi sekilde korumak, egitim ve

gelisme yoluyla miimkiin oldugu anlasilmaktadir. Isletmelerdeki egitim faaliyetleri
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yalnizca c¢alisanin degil organizasyonun da yararina olacaktir. Egitim Oncelikle kendine
giiven ve kendini gerceklestirmeyi arttirirken, iletisim yetenegini ve is doyumunu ve
dolayisiyla performansi arttirir. Bu noktada ahlaki olarak daha iyidirler. Egitimler ayni
zamanda c¢alisanlarin daha iyi kararlar almalarini1 ve sorunlar1 etkili bir sekilde ¢ozmelerini
saglar. Siirekli egitim ve personel gelisimi saglayan isletmeler artan is gilicii esnekligi
sayesinde rekabet etme sanslarini artirarak kolayca degistirebilirler. Egitim yoluyla
performansin  artirilmasi, maliyetlerin  diisiirilmesi ve miisteri memnuniyetinin

arttirmaktadir (Geylan, 2002).

Egitim kurumlar1 bir hizmet sunmaktadir. Bu hizmetin 6zelliklerini tanimlamak ve stirekli
gelismenin yollari belirlemek ¢ok Onemlidir. Hizmet gelisimi, hizmetin iiretildigi
stireglerin dikkatli bir sekilde igslenmesinin sonucudur. Giig, not, 6diil, tehdit ve ceza gibi
bazi harici motivatdrleri kullanarak bazi performans Onlemlerini gelistirebilirsiniz; ancak
o0grenme konusundaki kararlilik ve inang, dis faktorler ortadan kalktiginda azalacak veya
kaybolacaktir. Bir Ogrencinin hayat boyu egitime baglanabilmesi i¢in eglenceli bir
ogrenme gereklidir. Bazen bir seyler 6grenmek igin ¢ok ¢alismak gerekir. Bununla birlikte,
ogrenme ve eglenmeye gelince, bunlar ¢ok fazla calisma ve agir is gibi goriinebilir.
Ogrenciler basketbol oynarken saatlerce basketbol oynayacaklar, ancak bu onlar i¢in agir
bir is gibi géziikmeyecektir. Ogrenciler, egitim konusunda ikna edilince, egitim daha kolay
ve verimli hale gelecektir (Ozdemir, 2002).

3.7.2. Egitim ve Performans Iliskisinin Irdelenmesi

Yapilan arastirmalarda egitim ve performans arasinda ¢ok giiclii bir iligki oldugu
gorilmektedir. Mesleki egitim ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen birgok
calisma olmasina ragmen, stajyerlerinin 6zelliklerinin egitim siirecini nasil etkiledigi ve is
performansinin artmasi veya azaltilmasinin nasil etkilendigine iliskin ¢ok fazla arastirma

bulunmamaktadir.

Performans degerlendirmesi amaciyla ¢esitli yaklagimlar ve yontemler bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari, performans degerlendirme yontemlerinin ilk 6rneklerinden biri olarak
kabul edilen klasik yontemlerdir. Bazilar1 pratikte sorunlari ¢ozmek veya daha objektif

degerlendirmeler yapmak i¢in gelistirilmis modern yontemlerdir.
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Her orgiitsel 0Ozellik organizasyonun kendi performans degerlendirmesini yapmasini
gerektirse de, bu tutum ve uygulamalarin zamanla 6znellige yol acgtig1 gozlemlenmektedir.
Bu baglamda, degerlendirmenin bilimsel kriterlere gore yapilmasina ve bu baglamda
evrensel olarak kabul edilen yontemlerin her organizasyon tarafindan kullanilmasina
ihtiyag¢ vardir. Bu nedenle, miikkemmel performans degerlendirme yontemi gibi bir sey
yoktur. Performans degerlendirmesi, uygulamanin 06zel kosullarin1 dikkate alarak
gerceklestirildiginde daha etkilidir. Ideal olarak, ydneticiler ve c¢alisanlar, ne yapacaklari,
nasil yapilacagi, istenen sonuclarin nasil elde edilecegi ve ilizerinde anlagsmaya varilan
hedeflerin ve performansin ne derece basarili oldugunun ortak bir anlayisa sahip olmasi

gerekir.

Egitim ile calisan performansinin artist arasinda dogrusal bir iliski vardir. Verilen
egitimler, calisanin farkindalifini, 6zgiivenini, is tatminini / doyumunu, mesleki bilgi ve
becerisini, yetkinliklerini arttirmakta, kisisel gelisimine katki saglamakta ve boylece

calisanin performansi artmaktadir.

Purcell ve Guest'e gore, egitim ve gelistirme programlar1 insan kaynaklari yonetiminin
hayati bir parcasidir. Bu tiir programlar, iscilerin bilgi, beceri ve yetenek seviyelerini
etkiler. Bu bakimdan performans artar. Bu iliski sonugta organizasyonun daha iist
seviyelerde performansina katkida bulunur. Farooq ve Aslam'in ¢alismasi da, egitim ve
performans arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir.  Egitim, calisanlarin
karsilanmamis ihtiyaclarini belirlemenin tek yoludur. Bu durumda, is¢iler gerekli beceri
diizeylerini belirler ve onlar1 bu seviyeye getirmek icin calisirlar ve boylece orgiitsel

hedeflerine ulagsmalarma katkida bulunurlar (Oner, 1999).

Harrison’in c¢alismasinda da ifade edildigi iizere, egitim yoluyla Ogrenme Orgiitsel
performansi artirmakta, egitim sirket hedeflerine ulasma noktasinda kilit bir faktor olarak
is gormektedir. Bununla birlikte, egitimin standart ve gergek performans arasindaki
boslugu doldurmak i¢in sorunlarin ¢6ziimiinde uygulanmasi, calisan performansini
artirmak icin etkili bir yontem olarak kullanilmaktadir. Swart'a gore, performans agiklarin
kapatmak, calisanlarin performansini arttirmak ve iscilerin becerilerini ve yeteneklerini
lyilestirmek i¢in egitim miidahalesi yapmak gerekmektedir. Ek olarak, calisanlarin
performansini arttirmak uygulanan egitim programinin etkinligine de baghdir. Sirket,

calisanlarin performansini yiikseltmek, beklentilerini karsilamak icin dogru egitim imkam
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sunmali, c¢alisanin siirecte yer almaya istekli olmasi igin motivasyonunu saglamalidir
(Kestane, 2001). Daha once de belirtildigi gibi, ¢alisanin yiiksek diizeyde performansi,
ancak motivasyon ve ihtiyaglarin ortadan kaldirilmasina yol acan kaliteli ve iyi bir egitim

programi ile miimkiindjir.

Wright ve Geroy (2001)’a gore, calisanin sahip oldugu yetkinlikler etkin egitim
programlar1 araciligtyla degisir, egitim ¢alisanlarin toplam performansini artirir, onlarin isi
daha etkin yapmalarini saglar ve ayni zamanda bilgi, beceri ve davranis diizeyini yiikseltir.
Bu, zaman igerisinde Orgiitiin yiiksek kademedeki performansimi da artirir. Egitim
araciliiyla calisanin sahip oldugu ehliyetler gelisir, onun isi daha verimli yapmasini saglar
ve rekabet ortaminda firmanin hedeflerine ulagmasina imkan tanir. Ancak c¢alisan
performanst aymi zamanda sirket kultiirii, Orgiit kiltliri, is tasarimi, performans
degerlendirme sistemleri, firmada hakim olan gii¢ ve politika ile grup dinamikleri gibi kimi
cevresel faktorlerden de etkilenir. Eger firmada yukarida belirtilen sorunlar mevcut ise,
calisan performansi bilgi, beceri ve davranis eksikligi sebebiyle azalir. Egitimi etkin
kilmak ve egitimin calisan performansi iizerinde pozitif yonde etkide bulunmasini
saglamak icin bu unsurlarin dikkate alinmasi gerekir. Ayrica Eisenberger (1986)’in de
belirttigi lizere, isciler orgiitiin kendilerine bagli oldugunu hissettiklerinde firmaya daha
fazla baglanip daha yiiksek performans ortaya koyarlar (Kestane, 2001).

Bartle'in aciklamasiyla, etkin bir egitim programi ve ¢alisan verimliligi arasinda olumlu bir
iliski var. Bu siirecte yoneticiler sorumluluk almakta ve egitim programinin etkinligini
engelleyen faktorleri belirlemek ve c¢alisanlarin performans {izerindeki etkilerini nétralize
etmek i¢in gerekli 6nlemleri almalidir. Ayrica egitim, hem bireysel hem de organizasyonel
diizeyde performansi arttirir, bu yolla ¢alisanlarin baghilik seviyeleri artar. Genel olarak,
egitim programinin ¢aligan motivasyonu, is doyumu ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkileri
pek fark edilmemektedir. Firmalarin uygun egitim uygulamalarinin iscilerin davraniglarimi
etkileyip etkileyemeyecekleri konusunda ¢ok az ¢alisma yapilmistir. Lang'a gore, egitim
orgiitsel bagliligi artirict bir faktdrdiir. Ote yandan, Gartner ve Nolan, calisanlarm
bagliliginin bazi insan kaynaklar1 uygulamalarindan kaynaklandigini belirtmistir. Bu
uygulamalar, kariyer gelistirme ve egitim olanaklaridir. Ek olarak, Meyer ve Smith, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasindaki baglantiy1 arastirmislar

ve etkili ¢alisan performansinin nedenlerini tespit etmislerdir. Arnoffun'in belirttigi gibi,
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egitim oturumlari, yas, tutum veya teknolojik degisimle basa ¢ikma becerisi eksikligi gibi
bazi demografik faktorlere bagl olarak girisimci becerilerini hizlandirmakta, isgiiciindeki
yaraticiligl arttirmakta ve potansiyel insan kaynaklarimin kaybini onlemektedir. Obisi
(2011), egitim bilgisi, becerisi ve davranigsini sistematik bir sekilde arttirma siirecinin is
yerindeki ¢alisanlarin performansini artirdigini, egitim programinin ihtiyag ve hedeflerinin,
calisanlara egitim verilmeden 6nce belirlenmesi gerektigini belirtmektedir (Bilgin, 2007: s.

89).

Scott, Clothier ve Spiegel, egitimin iyi bir organizasyonel yonetisimin 6zii oldugunu iddia
etmektedir. Ciinkii egitim ¢alisanlar1 daha verimli yapmaktadir. Egitim, ¢alisanlarin firma
icinde kendilerini gelistirmelerini saglamakta ve degerlerini artirmaktadir. Ayrica, egitim,
calisanlarin organizasyon icin basar1 siirecine katkida bulunmalarini kolaylastirir ve isle
ilgili davraniglarin  bicimlenmesini destekler. Sonucta, firma, c¢alisanlarin artan
performansindan daha yiiksek getiri elde etmektedir. lyi egitim almis bir calisan Srgiitsel
kaynaklar1 daha iyi kullanacak ve israfi azaltacaktir. Sonucta, isciler iyi bir egitim
gordiiklerinde, orgiit onlara en st diizeyde giiven, sorumluluk ve yetki vermektedir (
Bilgin, 2007: s. 89). Ozetle hizmet ici egitim ile ¢alisan performansi arasinda dogrusal bir

iliski oldugu kanitlanmistir.
3.7.3. Degerleme Sonuclarimin irdelenmesi

Kurumlar tarafindan istenen performans seviyesine ulasilmasinda insanlarin
kazanimlarinin artmasi, c¢alisanlarin ve dolayisiyla insan kaynaklarinin yonetiminin
anlasilmasina yonelik yeni bir bakis acis1 getirmistir. Bu bakis acis1, orgiitlerin ihtiyag
duyduklar1 6gelerin sayisinin ve kalitesinin se¢imi, degerlendirmesi ve egitimi gibi
bilimsel, c¢agdas sistemleri ve teknikleri biitiinliyle geregi haline getirmek zorunda
kalmasma neden olmugstur. Performans degerlemesinde ortaya ¢ikan bu yeni anlayisin
etkilerini gérmek de miimkiindiir. Bu baglamda, performans degerlendirme, yalnizca
kurulusun isgiicii kapasitesinin, stratejik planlama ve karar verme siirecinin
belirlenmesinde degil, ayn1 zamanda ¢alisan ve organizasyonun gelistirilmesinde de

kullanilmaya baglamistir.

Sorun egitim faaliyetinin daima oOrgiitsel beklentileri karsilayacak diizeyde olmayacagidir.

Isin gerektirdigi bilgi ve beceri ile bunu yapan kisinin ¢alisana kars1 sahip oldugu bilgi ve
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yetenek arasindaki fark nedir? Bu sorularin cevabi, performans degerlendirmesinin sonucu

olacaktir.
3.7.4. Performans Degerlendirmesi Acisindan Mesleki Egitimin Onemi

Hayatlarin1 devam ettirmek i¢in gelisen teknoloji ve insan kaynaklar1 yonetimindeki
degisiklikler nedeniyle ihtiya¢ duyulan kurumlar, ekonomik gercekleri géz Oniine alarak

egitim diizeylerini yiiksek seviyede tutmalidir.

Hizmet i¢i egitim organizasyonlarin temel amaci, belirli teknik yeterliliklerin saglanmasini
ve personelin dogru karar vermesini saglamaktir. Teknoloji ve insan iliskilerindeki
farkliliklar cogu zaman sorunlarin yerinde ¢6ziimlenmesini gerektirir. Bu durum,
personelin dogru davranigint gostermek suretiyle kendi kararlarina uygun olmalidir. Bir
egitim programi, calisanlarmin tutum, yetenek ve bilgilerini gelistirerek kurumun

performansini artirmay1 amaglamaktadir.

Kurum agisindan farkli boyutlar1 nedeniyle, mesleki egitim bircok anlam ifade edebilir ve
ayrintili  olarak incelenmeli ve bir program olarak uygulanmalidir. Performans
degerlendirmesinin anahtari, personelin kendi gelisiminin faydalarinin yani sira 6lgegin
kullanilabilirligini test etme zorlugu ve stratejik bir yaklagimla belirlenen hedefe ulagsmanin

zorunluluguna dayanmamaktadir.

Uygulanan her tiirlii mesleki egitim programi dogrudan veya dolayli olarak bir maliyeti
vardir. Programlarin siirdiiriilmesinin bu maliyeti, personel {lizerinde kalici davranigsal
degisiklikler yaratarak ve nihai olarak hizmet ve maliyet maliyetini yaratarak 6grenmeye
yardimct olur. Egitim programlarinin sonunda elde edilen gelir, calisanlarin gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirmeye yardimei olur ve sunulan hizmet anlamliysa ekonomik
acidan anlamli oldugu sdylenebilir. Kurum personeliyle ilgili bir egitim programinin
uygulanmasi, bununla ilgili pek ¢ok problem getirecektir, bu nedenle egitim programinin

etkinligi dogru bir metodoloji ile hesaplanmali ve 6lgiilmelidir (Sabuncuoglu, 2000).

Kurumlar tarafindan yapilan mesleki egitimlerle, calisanlara yeni bilgi ve beceriler
kazandirarak performans hedefleri gerceklestirilebilmektedir. Calisanlar, yaratici
yeteneklerini Orgiitsel hedeflerine ulagmaya yonelik olarak harekete gecirmek igin

egitilmislerdir ve bir¢ok calismada calisanlarin egitim diizeyi artmistir.
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Egitim performans iliskisini gosteren ¢esitli Orneklerden bahsetmek miimkiindiir.
Sozgelimi, is bilgisini artirmay1 hedefleyen interaktif video egitim uygulamalar1 yoluyla,
miisteri hizmetlerinde ¢alisan 35.000 calisan egitilmis ve daha sonra calisanlarin
performansinmi arttirmak ve sonug olarak sirket kazanglarini artirmak hedeflenmistir. Bu
egitim uygulamasi ile, bilgi sinavlarindan en yiiksek puani almig olan personelin genellikle

sirketin en iyi performans gdsteren personeli oldugu goriilmiistiir (Sabuncuoglu, 2000).

Ote yandan, insanlarm yetkinliklerine iliskin inanglari, performanslarin1 arttirmada
onemlidir. Bunun nedeni, bu insanlarin c¢alisma kosullarina ve gig¢liiklerine direnme
konusunda daha yiiksek bir seviyeye sahip olmalaridir. Yine bireysel anlayisa sahip
calisanlar egitim faaliyetlerinde daha basarilidir, ¢iinkii potansiyel ve kisisel davranislarini

kolayca kontrol edebilirler.

Isin yiikledigi ¢cok 6nem gerektiren bazi davranislar vardir. Bu davramslart énceden
belirlenmis davranislar ve yenilik¢i davranislar olarak ayirt edebiliriz. Onceden
tanimlanmis davranig; 6nceden planlanan, isin gerektirdigi beklenen davraniglardir. Onlara
itaatkar davranislar diyebiliriz. Yenilik¢i, davramig kendini gelistiren davraniglardir.
Bunlar, is nedeniyle arzulanan davranislarin 6tesinde beklenen davranislardir. Giiniimiiz
diinyasindaki yenilik¢i davranig, organizasyonun rekabet edebilmesi icin gereklidir.
Yenilik¢i davranis kategorisinde yer alan davraniglardan biri kendini egitimdir. Kendini
gelistirme, performansin niteliksel boyutudur. Kendini gelistirme, 151 daha iy1 yapmak i¢in
bilgi ve becerilerin seviyesini yiikseltmekle ilgilidir. Kisinin kendisini egitmesi i¢in bir

zorunluluk olsa da, bu davranig goniilliiliik gerektirir.

Bugiiniin is diinyasinda, isin dogas1 da degismis ve daha esnek ve dinamik hale gelmistir.
Isi canli tutabilmek igin, isi yapan kisinin siirekli olarak gelisen, yani kendini yenilemek
icin gerekli bilgileri takip etmek gerekir. Kurumun i¢inde veya disinda planli egitim
yoluyla, zamanla gelisen yaglanmay1 Onlemek, bilgiyi taze tutmak basarilabilir, ¢iinki

bireyin kendi gayretine birakilabilir.

Giliniimiiz is diinyasinda, personel se¢imi, performans degerlendirmesi, terfi kararlari,
mesleki egitim ve mesleki yeterlilik belgeleri, ¢alisanlarin kariyer gelisim planlar1 ve
insanlarin uygun gorevlere yerlestirilmesi gibi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde

bilgi sinavlar1 kullanilir.
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Performans degerlendirmesi aslinda insanlari birbirlerinin durumuna maruz birakan bir
stirectir. Bilgi sinavlari, insanlarin kararlastirilmasi gereken durumlarda bireyler arasinda
karsilastirmalar yapmak icin kullanilabilir. Personel se¢imi ¢alismalari, beceri testlerinin
ve bilgi seviyesinin motivasyon ve kisilik testlerine gore daha iyi performans gosterecegini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Ozetle, isle ilgili bilgi ve beceriler, is yapmak icin temel kosullardan biridir. Bir ¢alisanin,
isin gerektirdigi temel bilgi ve becerilere sahip olmadan iste iyi performans gostermesi pek
olas1 degildir. Bilgi seviyeleri, birisinin isi yapip yapamayacaginin veya daha iyi kimin
yapacaginin bir gostergesi olarak kullanilabilir. Diger kosullar esit oldugunda, bilgi ve is
becerileri acisindan daha nitelikli olan kisi, digerlerinden daha basarili olacaktir. Buna ek
olarak, is dinamiktir ve isin yapist ve yapist zaman ic¢inde degisir. Bilgiyi siirekli
yenilemek ve kendisini yenilemek, degisime ayak uydurmanin ve performansin

sturdiirilmesinin anahtarlarindan biridir.

Tiim bu sonuglar, mesleki egitim seviyesi ile performans arasinda giiclii bir korelasyon
oldugunu acik¢a gostermektedir. Bu nedenle, potansiyelini belirlemek icin ¢alisanin

mesleki egitim diizeyi performans degerlendirme siirecine dahil edilmelidir.
Calisan Kisilik Ozelligi

Kisiligi bireyin yasam bigimi olarak tanimlamak miimkiindiir. Bununla birlikte, bu kavram
icerisinde kisiligi, dostlugu, kisisel 6zellikleri ve zihinsel yonelimi de gergeklesecektir.
Bagka bir bakis agisina gore, kisilik, kisinin zihinsel ve fiziksel 6zelliklerinde ki farkliliklar

ve bu farkliliklarin kisinin davranis ve diisiincelerine yansimasi olarak tanimlanabilir.

Calisanin kisiligi yapilan is icin uygunsa performans da olumlu etkilenir ve calisanin

kisiligiyle herhangi bir is iligskisi olmadiginda stres artis1 nedeniyle performans diiser.

Motivasyon da calisanlarin performansini etkileyen faktorlerden biridir. Motivasyon,
kisilik o©zelliklerine yogun bir sekilde dayanan kisinin ihtiyaglari, arzulart ve

beklentilerinin bir iglevidir.

Cogu kurulusta olumsuz tutum ve davranislar, diisiik performans, halkin memnuniyetsiz

arzular1 ve ihtiyaglarindan kaynaklanmaktadir. Arzular1 ve ihtiyaglar1 karsilamak igin
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insanin yarattig1 bir gii¢ olan motivasyon ve performans arasinda dogrudan ve mutlak bir
iligki tanimlama sorunu degilse de, pek ¢ok arastirma, motivasyon diizeyinin performans
tizerindeki bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Bu bir ¢eligki olarak algilanmamalidir.
Ciinkii, performans diisiisli, performansi etkileyen motivasyon disindaki diger faktorlere

bagli olabilir.

Bireyin performansini etkileyen kisisel faktdrlerden biri inang ve tutumlardir. Inanglar
insan psikolojisinin vazgecilmez unsuru ve temel tasidir. Insan psikolojisinin
devamlihiginda tutarlilik inanglardan kaynaklanmaktadir. Insanlar, inanglariyla, kendi

diistince ve diigiincelerini aciklayarak, ¢evrelerinde olanlar1 yargilar ve yargilarlar.

Tutumlar, inanglarin ve deger yargilarinin disa yansimasidir. Bir konudaki tutum ancak

inang ve deger yargilarinin dayandig siirece devam eder.

Inang ve tutumlar insan hayatinda 6nemli bir role sahiptir. Insanlar tutum ve inanclar1 ile
kisilik ve kararlarina siireklilik, dis diinyayr yorumlama ve bir anlayis getirme imkani

verirler. Bu inang ve tutumlar, ¢alisma yasaminda saglanacak 6nemli rollerdir.

Calisanlarmizin benlik saygisi duygusu sahibi olmalariniz kisiliginizin bir sonucudur.
Organizasyon yapisindaki calisan, kurumun kendi beklentilerini operasyon, beklenti ve
tutumlarin spesifik yonleri ile karsilastirir. Bu karsilagtirma, memnuniyet aramasidir. Bu
gorev ayn1 zamanda c¢alisanlarin egitildigi kisilik ve kiiltlirel ¢cevrenin bir sonucu olarak da

algilanabilir.

Benlik saygisi, calisanin birlikte caligmaya iliskin bir birey veya bir anlayisa sahip
oldugunu da ortaya koymaktadir. Bu da, ¢alisma ortamimi etkiler ve beklentileri énemli
Olctlide etkiler. Benlik saygis1 yiiksek ¢alisanlar, kisinin merkeziyet¢iligine 6nem verirken,
benlik saygisi diisiik olanlar, grubun amag ve ilkelerine dnem vermektedir. Bu noktada

kisi-grup iligkisinde iki onemli kavramin varligindan sz edilebilir;

Bireysellesme veya bireysel normlara ve kolektivizme yonelme. Yiiksek benlik saygisi
olan calisanlara da yiliksek basariya ihtiya¢ duyulmaktadir. "Basar1 i¢in ihtiyag" 1n, is
davranigsinda dogrudan etkisi vardir. Yiiksek ihtiyaglar1 olan ¢alisanlar bireysel normlara
yonelmislerdir ve bagimsiz olarak calismak, bireysel olarak taninmak ve kendilerini

eglendirmek ve performans hakkinda geribildirim almak istemekle birlikte, diisiik
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motivasyona sahip olanlar takdir etmek istemiyorlar.
Yonetim ve Calisan Politikasi

Her organizasyonda yoneticilerin bir yonetim tarzi mevcuttur, bu yonetim politikalarini
gergeklestirmenin bir yoludur. Bu etki altinda, ¢calisma-yonetim iligkileri ortaya ¢ikacaktir.

Bu iligki bi¢imi, is doyumunu olumlu ya da olumsuz olarak etkiler.

Yillarca calisma, mutlu calisanlar, yiliksek performanslhi calisanlar gosterdi. Calisanlar
tarafindan benimsenen bir yOnetim tarzi, ¢alisanlarin yliksek moralini ve dolayli olarak

performanslarini olumlu yonde etkiler.

Yonetim bi¢imi, Orgiite tiye olan herkesin uymasi gereken kurallar ile somutlastirilmistir.
Yonetim, ¢aligan davranisini orglitsel yapi ve hedeflerle uyumlu hale getirmek ister. Bu
amagla, calisanlarin davranislarin1 diizenleyen kurallar1 tanimlarlar. Bu kurallar, bir
calisanin ne yapmasi gerektigi ve ne yapmasi ve yapmamasinin sinirlarini belirtir. Bu

limitler, yonetim siirecinin sekillendirilmesini ve yonetsel yapinin tanimlanmasini saglar.

Calisanin isine olan tutumunu ve dolayisiyla is performansimi etkileyen bir dizi idari
uygulama bulunmaktadir. Calisanlarin bireysel esnekligini azaltarak siki bir denetim
bicimi yonetim-¢alisan iliskilerini olumsuz bir sekilde etkilerken, kararlarda katilimcilarin
diizeyi, ise yonelik olumlu tutumlarin gelistirilmesini saglar. Buna ek olarak, isin yapisi,
ozellikleri, iletisim olanaklari, rol catismalarinin sikligi, ¢alisma ortaminin yetkinligi ve
diizeni, standartlastirma diizeyi, tanitim olanaklari, yonetim bigiminin etkisi gibi bir¢ok

idari uygulamanin oldugu sdylenebilir.

Kuruluslarin yonetim ve ¢alisan politikalari, calisan 6zelliklerinde ve kurulusu etkileyen i¢
ve dis degisikliklere gore yeniden sekillendirilir. Demokrasi, katilim ve is birligi gibi
kavramlar, geleneksel biirokratik yOnetim tiirlerinin gerilemesine neden olan cagdas
yonetim yaklagimini getirdi ve yonetimin ve calisanlar1 yeniledi ve karsilikli igbirligini
artirdi. Dahasi, ¢alisanlara yonelik tutum degisikliginin en 6nemli nedeni olan artan kiiltiir
ve bilgi diizeyine bagli olarak, calisanlar bagkalar1 tarafindan yonlendirilen bir arag

olmamay1 arzuladilar.

Ote yandan, 6zellikle iletisim ve bilgi isleme teknolojilerinin gelistirilmesi ve kiiresel
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rekabetin artmasiyla birlikte bilgi toplumuna gecis, orgiitlerde yeni bir perspektife ihtiyag
duydu. Bu yeni bakis agis1, kurulusun ¢iktisinin kendisine dayanan fiziksel ve teknolojiden
daha fazla bilgi oldugu ve giderek daha fazla bilgi temelli rekabet orgiitlerinin nasil yanit
verecegi tizerine kuruludur. Yeni ekonomi adi verilen bu yeni isletme ortami, yogun

arasgtirma, bilgi yaratma ve uzman kullanimi tizerine kuruludur (Erdogan, 2008).

Bu gelismeler ayn1 zamanda gelisim odakli yonetim, siirekli iyilestirme, esneklik, siireg
yonlendirmesi, insan Onceliklendirmesi, takim calismasi, geleneksel, kontrol odakl
yonetim yerine agik iletisim ortami gibi Ozelliklerin ortaya ¢ikmasina ve dnemine neden
oldu. Niteliklerin kalitesi organizasyonel davranis iizerinde etkili olmustur ve ¢alisanin
katilimi, c¢alisanlarin katilimi, calisan ve yonetim arasindaki iligkiyi, yapilan isi analiz
etmek ve bunu nasil gelistirilecegini diislinerek calisanin 6n saflar1 6n plana ¢ikmistir. Bu

cergevede egitim ve dgretim faaliyetleri 6nem kazanmustir.

Bu gelismeler orgiitlerin ve 0Ozellikle de insanlarin sonucudur; Siirekli degisim bir
zorunluluk haline geldi. Peter Drucker'in ifadesiyle, herhangi bir konuda bilgiye ve
uzmanliga sahip bir kisi her 4-5 yilda yetersiz kalir. Bu anlamda, insan unsuru i¢in bakig
acist, kontrol edilecek bir maliyet unsuru ve herhangi bir zamanda degistirilebilen bir
tiretim unsuru olmak yerine yenilenip gelistirilebilecek bir stratejik kaynak olarak

goriilmeye baglanmistir (Erdogan, 2008).

Degisimin dinamik olarak yasandigi gliniimiiz diinyasinda, bu degisimlerden etkilenen ve
bunu belirli bir bigimde etkileyen insan faktorii, yonetim siireci, ¢alisan politikalar1 rekabet
edebilirligin saglanmasinda 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, idari siiregler ve calisan
politikalar1 i¢in siirekli bir aragtirmaya sahip olmak zorunlu hale gelmistir. Bu baglamda,
yillarca, ise gore, insan m1 erkek mi? Ise alma veya genel kiiltiir uzmanlhgi m1? Kapali bir
personel sistemi veya acgik bagvuru mu? Gizli kayit agik bir degerlendirme midir? Ne ¢esit
odiilllendirme ve maas sistemi? Ve benzer sorular ele alinarak performans diizeyini

artiracak en 1yi ¢alisan politikalarini ve uygulamalari tanimlanmalidir (Erdogan, 2008).
3.8.Egitimin Performansa Doniik Amaclari

Egitim birden fazla amaca hizmet etmektedir. Orgiitlerin nihai hedefi, karliliklari

artirmak i¢in diisiik maliyetle en {ist diizeye cikmaktir. Giinlimiiz isletmelerinde bu
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anlayista, liretim optimizasyonu igin etkili bir faktor olan egitim incelenmektedir. Bu ana

hedefe ek olarak, ekonomik, sosyal ve bireysel hedefler konulmaktadir.

Hawthorne arastirmalar1 ve is¢ilerin verimliligi konusundaki diger pek ¢ok ¢alismaya gore,
islerinden memnun olan ¢alisanlar islerinden memnun degillerse, tatmin olmazsa ve iyi
performans gostermezlerse isten ayrilirlar. Mutlu ve memnun olan ¢alisanlarda calisanlarin
performansi daha yiiksektir. Yonetim, yiiksek performansli c¢alisanlar1 sirket amaclarina
ulasmak i¢in daha kolay motive edebilir. Isini yapmaya yetkili hissettiginde tatmin olur. Bu
sadece egitim programlar1 ile miimkiindiir. Egitim uygulamalarinin kabul edilmesi, st
diizey yoneticileri tesvik ederek isgiicliniin performans diizeyini arttiran daha iyi bir
caligma ortami1 yaratilmasint miimkiin kilmaktadir. Leonard-Barton'a gore, gerekli bilginin
degerini rakiplerine kiyasla rekabet giiclinliin gerekli bir kaynagi olarak sunan bir
organizasyon, siirekli 6grenme firsatlar1 saglayan bir sistem kurmalidir. Bunun etkili
olabilmesi i¢in egitim en dnemli yoludur. Briscoe'nin vurguladig: gibi, iyi egitim almis bir
is giicii, performans hedeflerine ulasmak ve piyasada rekabet avantaji kazanmak ic¢in daha
fazla beceriye sahiptir. Egitim, ¢alisanlarin c¢alismalarint daha etkin bir sekilde
tamamlamalarina olanak tanir. Bu nedenle egitim stratejik olarak insan kaynaklari
performansinin yonetiminde yasamsal bir unsur olarak goriilmelidir. Egitimin personel
performansi agisindan 6nemi Bir¢ok ankette, 6grenme siirecinin hizlanmasi bahis yoluyla
ele alinmaktadir. Egitim yoluyla ¢alisanlarin performansi, is ile ilgili bir meslegin icrasi
icin gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklerin acil olarak gelistirilmesinin kalbindedir. Bu
goriinlimde, calisanlar orgiitsel hedeflere daha fazla bagli olacaklardir (Sabuncuoglu,

2000:110).

Egitim; sirket i¢in yapilan yatirnmin nihai sonucu ve c¢alisanin artan performansi,
O0grenmeyi gelistirme kiiltliriiniin yerlestirilmesiyle sonuglanir. Calisanlarin performansi bir
firma, sirket veya kurulustaki calisanlarin performansi ile ilgili yaygin olarak kullanilan
insan kaynaklari bicimindeki her tiirli konuyu kapsar, bagka bir deyisle performans,
dogrudan veya dolayli olarak calisanlar1 etkilemekte ve dogal olarak c¢alismayr da

etkilemektedir.
3.8.1. Egitimin Performansa Dayalh Ekonomik Amaglari
Her kademede ¢alisan personel isvereni cesitli egitim programlari ile personel politikasina
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gore yiikselterek ve yaptiklar ise veya ileride yapilacak ise gore hazirlamak suretiyle is
verimliligini kuskusuz arttiracaktir. Bu nedenle, ekonomik amag iiretim ve ¢ikt1 yiikseltici
olarak tanimlanabilir. Isletmeler her gecen giin yeni bir teknikle kars1 karsilasir ve ¢ogu
zorunlu olarak uygulanmaya zorlanir. Her giin yeni makineler ve ¢esitli araglar kullanilir.
En etkin bigimde kullanilmalari, yoneticilerin, ¢alisanlara kadar tiim ¢aliganlarin yetenekli
olmasii gerektirir. Bunun i¢in, bireylerin becerilerini arttirmak, teorik ve 6zellikle pratik
bilgiye sahip olmak i¢in sistematik bir egitimin tartisilmaz bir gercek oldugu
goriilmektedir. Insani ise gore egitmek, ise uygun hale getirmek, yeteneklerini gelistirmek,
basarili bir yapimci pozisyonuna sokmak, egitimden beklenen hedefleri teskil etmektedir
(Sabuncuoglu, 2000:130)

3.8.2. Egitimin Performansa Dayal Toplumsal ve Bireysel Amaclari

Egitim amac1 vazgegilmez bir unsur olmasina ragmen, belli bir noktadan sonra kar1 en tist
diizeye c¢ikarmak, insana saygi diisiincesiyle c¢elismektedir. Bir baska deyisle, egitim
sadece iiretimi arttiric1 bir faktdr haline getirmekte ve onu emekgilerine hizmet eden bir
ara¢ haline getirmektedir. Bu durumda, toplumsal ve insani amag, iste dengeyi saglamak
ve egitimden beklenen asil amaca ulagmak i¢in ekonomik diisiinceye karsi gii¢
kazandirmaktir. Egitim, genel Kkiltiir, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel ve zihinsel
yeteneklerin gelisimi gibi olasiliklarin yani sira is adamlarini is diinyasina baglayan,
bunlar isle biitiinlestiren, siki bir isleve sahip olan bir dizi gérev yiiklenir. Aralarinda is
iligskileri kurmak, performansi artirmak ve sosyal uyum olusturmaktadir (Sabuncuoglu,

2000:130).

Egitimli, motive edilmis ve ¢esitli bilgi ve becerilere sahip bireylerin yliksek performansi,

isletmelerin verimliliginin artmasi ve dolayisiyla karliliginin artmasini saglar.

3.9.Performans Degerlendirme Sonuclarimin  Egitim  Ihtiyac  Analizinde

Kullanilmasi

Orgiitlerde egitim faaliyetlerinin basarili olmast; isletmelerde kim/kimlerin, hangi konuya,
ne zaman, nerede ve ne Olciide ihtiyag duydugunu belirlemekle olanaklidir. Bu egitim
ihtiyaclar, oOnceki bolimde de belirtildigi gibi ¢esitli yontemlerle belirlenebilir.

Performans degerlendirme sonuglari, isletmelerde bu amagla yiiriitillen c¢alismalari

51



desteklemek i¢in ve bazi durumlarda egitim ihtiyacini tamamen belirlemek icin kullanilir.

Performans degerleme personelinin yetersiz oldugu alanlar ortaya konabilir ve bu
yetersizliklerin ortadan kaldirilmasi i¢in hangi egitim faaliyetlerinin organize edilmesi
gerektigine karar verilebilir. Bu nedenle; performans degerlendirmesinin sonucu kisa

yoldan ¢aliganlarin egitim ihtiyaclarini ve gelisim alanlarini ortaya koymaktadir.

Kirkpatrick’e gore, egitim ve performans degerlendirmesinin ayni amaci vardir; her
ikisinin de amaci performansi arttirmaktir. Etkili bir performans degerleme programi,
geemis performansa dayali licret ve tanitim kararlarinin olusturulmasindan daha fazlasini
gostermelidir. Hem egitim hem de performans degerlendirmesi, maksimum performans
elde etmek i¢in galisanlariyla birlikte galisan yoneticilere dayanmaktadir. Hemen hemen
tim performans degerlendirme programlari, calisanlarin giiglii ve zayif yanlarmi
tanimlamaktadir. Bu zayif yonler, gercekei egitim programlarinin temelini olusturan egitim
ihtiyaclarma doniisebilir. Calisanlarin ihtiyaglari, egitim programlarinin temel igerigini
belirlemek i¢in kullanilabilir. Bu amag i¢in; performans degerlendirmeleri, egitimde
dolayli bir rol oynamaktadir (Helvaci, 2002: 159). Bununla birlikte; calisanlarin egitim
Oncesi ve sonrast performans degerlendirmelerinin yapilmasi da egitim programinin
etkinliginin belirlenmesinde kullanilmaktadir (Helvaci, 2002: 159-160). Bu amagla,
performans  degerlendirmeler, egitim  programmin  etkinliginin  dl¢lilmesinde

kullanilmaktadir.

Performans degerlendirme sisteminin en ©nemli ¢iktilarindan biri, ¢alisanin egitim
ithtiyaclarmin belirlenmesidir. Egitim ihtiyaglari, performans degerlendirme formlar
araciligiyla ii¢ ana yolla saptanabilir. Yetkinlik degerlendirmesi Oncelikle yapilir;
Degerlendirme formunda diisiik puana sahip olan yetkinlik alanlari, ¢alisanlarin gelismesi
gereken alanlar1 da ortaya koymaktadir. Calisanlarin egitim ihtiyaglari bu alanlardan
belirlenebilir. Digeri, degerlendirme formunda gelistirilmesi gereken yonler adi altinda bir
boliimdiir. Calisanin / gorevlerindeki basaris1 goz oOniine alindiginda, egitim ihtiyacini
ortaya ¢ikarmak igin gelistirilebilecek yodnler yazilmistir. Uciincii olarak, performans
degerleme sisteminde, degerleme yoneticilerinin, astronotlarin egitimi ihtiyacina iliskin
goriislerini bildirmeleri gerekmektedir. Cogu isletme diizenlenen degerleme formlarinin bir
boliimiinii boler. Operasyona sistematik bir egitim ihtiyaci analizi de saglanirsa, bu formda

verilen bilgiler ihtiya¢ analizinde yer alan verilere entegre edilir ve daha sonra egitim
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faaliyetlerinin planlanmasinda kullanilir.

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilginin egitim ihtiya¢ analizi siirecinde
kullanilmasina iliskin énemli bir model, Herbert ve Doverspike tarafindan 1990 yilinda

yaptiklar1 bir calismada ortaya koyulmustur ve bu model Sekil 3.2’de gosterilmektedir.

Pcrlormans
farkliliklarnun
kaynagimn
belirlemmesi

!

Bircvin tntum ve Orgiit. is ve kisi
davramslannm diger amlivinden ¢lde cdilen
bircvierin tutum ve bilginin
d;-n're_mlslan va da idcal biitinlegtirilmesi
olan ile karsilasimlmas

v '

Performans Miidahale
farkliliklarmn

belirlenmesi

Calisamin bireysel
performansmin
degerlendirilmesi

Yonieminin
Segilmesi

[ lc Faktorler } [ Dis Faktorler ]
|
v ¥
Motivasyon Bilgi. becerive Uy gunsuz ekipman.
Eksikligi vetenek eksikligi olumsuz sartlar

Sekil 3.2: Egitim Thtiya¢ Analizi Siirecinde Performans Degerlendirme Modeli

Kaynak: Mehmet Cemil Ozden, IK Sapkal1 Yonetici, Akis Kitap, Istanbul, 2008, ss. 212-213.

Egitim ihtiyac1 analizi siirecinde performans degerlendirmesinden elde edilen sonuglarin
bu 6nemli modelinde, yonetici 6ncelikle dogru bir performans degerlendirmesi yapmalidir.
Dogru bir degerlendirme yapildiktan sonra yonetici performans farklarini belirlemek icin,
performansin1 degerlendiren ¢alisanin davranis / tutumlar1 diger ¢alisanlarla veya ideal
davranig / tutum ile karsilastirilmalidir. Performans farklar1 belirlendiginde, bu
farkliliklarin kaynagi ortaya ¢ikmalidir. Farkliliklarin kaynagi; Olumsuz ¢evre veya arizali
ekipman gibi dis faktorlerdir. Cesitliligin diger bir kaynag i¢ faktorlerdir. Bu i¢ faktorler,
motivasyonel veya bilgi eksikligi, beceri veya yetenek gostergesi olabilir. Bu performans

farkliliklarinin kaynagi belirlenirken yonetici, drgiitsel analiz, i analizi ve bireysel testlerin
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sonuglarmi biitiinlestirmelidir. Bu noktada; Ozet kisisel analiz ve tam (kisisel) analiz
arasindaki farkin smirlarmi ¢izmek 6nemlidir. Ik kez bu farki yaratan kisi McGehee ve
Thayer idi. Buradaki odak, bireyin basarinin degerlendirilmesi veya basarin basarisiz
olmasidir. Yonetici kimin iyi performans gosterdigini belirlemelidir. Tan1 amagh kisisel
analiz, bireysel performansi etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikmasini amaclar. Tan1 amagh
kisi analizinde odak noktas; bireysel ¢alisanin becerileri ve yetenekleridir (Ozden, 2008).
Ozet ve teshis kisisel analizinin biitiinlestirilmesi ile basarili / basarisiz olan kisi / kisiler
tespit edilebilir ve bu basar1 / basarisizlik performansinin nedenleri agiga ¢ikabilir. Bir

sonraki adim; Belirtilen performans farkliliklarini azaltacak miidahaleleri belirlemektir.

Herbert ve Doverspike modelinde goriildiigii gibi, performans farkliliklarini azaltmak igin
yapilan miidahalelerin se¢iminde g6z Oniine alinmasi gereken en Onemli husus, bu
farkliliklar1 ortaya ¢ikaran faktorlerin i¢ veya dis olup olmadigidir. Bu noktada;
Miidahalenin en etkili yontemi, performans farkliliklar1 bilgi-beceri-yetenegi gibi i¢
faktorlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikarsa, egitimdir. Dolayisiyla, degerleme sonrasinda

kisi / grup / organizasyon diizeyinde egitim ihtiyaci bu sekilde belirlenebilir.

Moore ve Dutton 1978 yilinda yaptiklari ¢calisma ile egitim ihtiya¢ analizi siirecine iliskin
olarak tarihsel bir bakis agis1 ortaya koymuslardir. Moore ve Dutton’un aciklamalarina
gore; 1962 yilinda BNA (Bureau National Affairs) tarafindan yapilan c¢alismalar, egitim
thtiyacinin belirlenmesinde is performansinin gozlenmesi ve analizinin, arastirmaya tabi
tutulan Sirketlerin %41°1 tarafindan kullanildig1 ve bununla birlikte; 1969 yilinda tekrar
BNA tarafindan yapilan arastirmada ise sirketlerin %49’unun performans gozlem ve

analizini kullandigin1 ortaya koymustur (Ozden, 2008).

Digman, 1980 yilinda orgiitlerde egitim ve gelisim ihtiyaglarini nasil tespit ettigine iliskin
bir aragtirma yapmistir. Bu sorunun cevabini bulmak i¢in; Amerika'daki en biiyiikk 500
sirkette yer alan Sirket CEO'larina gelismis bir anket gonderilmistir. Ankete katilan 47
sirketin cevaplari, kullanim i¢in uygun olarak degerlendirildi. Arastirmanin sonucuna gore;
Bireysel egitim gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesinde performans degerlendirme sonuglari;
kidemli yonetim seviyesinde % 69, orta diizeyde % 89 ve yonetici seviyesinde % 89 olarak
kullanilmistir (Ozden, 2008).

Steven L. Thomas ve Robert D. Bretz tarafindan 1994 yilinda Amerika’nin 100 Biiyiik
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Sirketi’nde (Fortune 100) performans degerlendirmeye iliskin yapilan bir arastirmada,
sirketlerin performans degerlendirme sonucunda elde ettikleri bilgiyi nasil kullandiklarina
iliskin soruya verdikleri cevaplar arasinda en sik kullanim alanlar1 Tablo 3.1°de

gosterilmistir.

Tablo 3.1: Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlar1 (Fortune 100 Sirket

Arastirmasi)

Sira |[Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanim Alanlar1
1 [s Performansinin Gelistirilmesi

2 Ucret Yonetimi

3 Calisan Beklentilerine Danismanlik

4 Calisanlara Danismanlik
5

6

7

Terfi Kararlari
Motivasyon
Calisan Potansiyelinin Degerlendirilmesi

8 Egitim ihtiyaglarinin Belirlenmesi
Kaynak: Mehmet Cemil Ozden, IK Sapkali Yonetici, Akis Kitap, Istanbul, 2008, s. 214

Tablo 3.1°de gorildiigli iizere; performans degerlendirme sonucu elde edilen bilginin
Fortune 100°de yer alan sirketlerin en sik kullanim alanlarindan biri egitim ihtiyaglarmin

belirlenmesi olarak goriilmektedir.

3.10.Cahsanlarin Egitim ve Performans Sistemi Hakkindaki Goriisleri

Caligsanlarin aldig1 hizmet i¢i egitimlerin hem bireysel hem 6rgiit performansini arttirdigini
diistinmektedir. Ancak her aldigr egitim ayni sekilde performansa yansimadiginin

farkindadr.

Ug grup altinda performans olusumunda farkliliklar yaratan c¢alisanlarin ozelliklerini
birlestirmek miimkiindiir. Bunlar; yas ve cinsiyet gibi demografik ozellikler, yetenek,
egitim diizeyi, bilgi, deneyim, kisilik, ilgi, inang, kiiltiirel 6zellikler, arzu, degerler ve

tutum gibi psikolojik 6zellikler gibi yetkinlik 6zellikleridir.

Calisan performansini belirleyen kigisel 06zelliklerini sadece mevcut 6zellikler ve

yetenekler olarak diistinmek dogru degildir. Performansin c¢alisanlarin potansiyel
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yetenekleri ve ozellikleri ile iliskili oldugunu da hatirlamak 6nemlidir. Ozellikle yakin
gelecekte galisanin iistlenecegi ileri diizeyde bir bilgi, deneyim ve yetenege ihtiya¢ duyan

bir ise gore degerlendirilme potansiyelinin belirlenmesi gereklidir.

Eldeki bilgiler, calisanin egitim ve performans sistemi arasinda olumlu bir inancin

bulundugunu gostermektedir.
3.11.Cahsan Performansina Etki Eden Diger Faktorler

Insanlar i¢in degil insanlarla birlikte planlama performans artirmayla pozitif bir iliski
kurulmasin1 saglar. Calisanlarin  orgiitsel karar alma siireglerine katilmasina izin
verildiginde, yonetim ile ¢alisanlar arasinda karsilikli gliven i¢in bir firsat vardir. Karsiliklt
giiven ve is birligi, iki taraf arasindaki engellerin asilmasini saglar. Calisanlar hirsa gitmez,
calismay1 birakmazlar. Y6netim, onlar1 organizasyonel basariya katkida bulunan, yalnizca
alt unsurlar olarak degil, ortak olarak goérdiigii icin motive olurlar. Bu nedenle, isciler
tiretimini engelleyen faaliyetlerde bulunmazlar. Bu taraftaki performans, orgiitsel amag ve

hedeflere ulasmak igin gelistirilmistir (Ince, 2002).
Calisma Kosullar

Calisma kosullarinin iiretim veya c¢ikti lizerinde dogrudan bir etkisi olmamasina ragmen,
bu kosullarin performans iizerinde dolayl etkileri vardir. Ornegin, zihinsel bir is¢i bitkin
durumda ise, sirketin miilkiine zarar vermekle kalmaz, ayn1 zamanda yasam kaybina neden
olabilecek 15 kazalarina da yol agar. Bu durum biitiin iggiiciine olumsuz etki yapmaktadir.
Bu nedenle, organizasyonlar i¢in, diger faktorler arasinda, giiriiltiilii ortamlar1 azaltmak,
yeterli aydinlatma sistemleri kurmak ve uygun sicakliklar saglayarak isgiictinii olumsuz

etkileyecek ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak ¢ok 6nemlidir.
Odiillendirme Sistemi

Isletmelerdeki odiillendirme sisteminin ¢alisanlarin performansi iizerinde 6nemli etkileri
vardir. Odeme kosullar1 isci tarafindan esit ve adil kabul edilmelidir ve alacakli performans

artigi ile iligkilendirilmelidir.

Kuruluslar, faaliyet gosterdikleri endiistride kullanilan benzer ddiillendirme sistemlerini

kabul edebilir veya performans esasli 6deme sistemleri gelistirebilir ve belirlenmis
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performans standartlart ve karlilik hedefleri temelinde isgilere odiil verebilirler.
Performansi artirmak i¢in kuruluslarin 6demelerinde tutarli, adil ve esit olma hissi

yaratmasi ve slirdiirmesi gerekir.
Saglikli Sendikalasma

Saglikli bir ¢caligma ortami yaratmak i¢in yonetim ve is¢i sendikalari is birligi yapmali ve
calisanlarinin refahini diisiinmelidir. Sendikalasma endiistri iligkilerini gelistirir. Yonetim,
calisanlarin birlige iiye olmalarini saglar. Yonetim ve sendikalar toplu pazarlik goriismeleri
yoluyla miizakere eder. Bu konuda endiistriyel barig, organizasyonlarin performansi ve
biiyiimesi i¢in 6nemlidir. Kurulus, endiistriyel anlagsmazliklara ve grevlere maruz kaliyorsa,
performans yavas yavas azalacaktir. Bagka bir deyisle, toplam tiretkenlik adina saglikli bir
sendikalasma tesvik edilmelidir. Endiistriyel anlagsmazliklar catisma yerine miizakere

yoluyla ¢6ziilmelidir.
Ekip Calismasi

Bu, belirli bir ama¢ ve hedefi gergeklestirmek i¢in iki ya da daha fazla sayida insanin
etkilesime ge¢ip koordine olmasidir. Hedefleri ve amaclar1 koordine etmek, iiyeler ve
ekipler halinde birlikte c¢alistiklarinda kolaylasir. Bu, ekipleri performans hedeflerini
paylasmaya ve dolayisiyla is¢ilerin morallerini yiikseltmeye yonlendirir; bu da daha sonra
uiretkenlikte artisa neden olmaktadir. Ekip ¢alismasi, ¢alisanlar arasindaki iletisimi tesvik
etmektedir. Zamanin belli bir noktasinda, kisi yalniz ¢alistigi zamandan daha fazla beceri
kazanir ve sinerji ortaya ¢ikar. Buna ek olarak, ekip calismasiyla calisanlar ¢ok biiyiik
enerji ve vyaraticilik gosterirler. Takimlarda aidiyet ve baglilik hissi yaratilir. EKip
calismasi, calisanlarin haysiyetini ve kendine saygisini artirir. Ekiplerin liretken olma
potansiyeli olsa da, performans seviyesi yine de yonetim ile calisma ekibi arasindaki
iliskiye baglidir. Bu nedenle, yonetimin destegiyle genel olarak performans, o6zellikle

takim performansi iyilesecektir.
3.12.Egitim ve Performans Iliskisi

Gliniimiiziin rekabet ortaminda igletmeler, insan kaynaginin en 6nemli sermaye oldugunu
bilmektedir. Sirketler basarili olabilmek igin, her yoniiyle calisanlarin gelisimine ve

egitimine 6nem verip, onlar1 daha iiretken hale getirir ve performanslarini gelistirirler.
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Calisanlariin egitimine dnem veren sirketler bilgi ve becerilerinin gelismesini saglar ve bu

da sirketin performansini dolayli olarak artirmaktadir.

Topaloglu ve Sokmen (2001:27), Ankara'da faaliyet gosteren iki saglik ¢alisaninin ise alim
egitimleri (oryantasyon) ile mesleki performanslar1 arasindaki iliskiyi arastirmislardir.
Arastirmada ise alim egitimi ve mesleki performans arasinda yiiksek derecede iliskili
oldugu ve ise alim egitiminin mesleki performans {iizerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmektedir. Ayrica ise alim egitiminin, ise yeni baslayan c¢alisanin, sirkete ve
operasyona olumlu bir tutum takimmasmin saglanmasi agisindan da ¢ok O6nemli oldugu

goriilmektedir.

Ik is giinlerinde aldiklar1 egitim sayesinde calisanlar, ise karsi olumlu izlenime sahip
olmaktadirlar. Kendilerini ve gorev alacaklar1 isleri degerli ve onemli hissetmektedirler.
Kendini ve isini 6nemli hisseden g¢aliganin performans: artmaktadir. Ise alim egitimi
sirasinda ¢alisana uygulama atolyeleri uygulanabilir. Uygulanan bu yontem ile ¢alisanin ilk
is gilinlerinde karsilasabilecegi sorunlari, hatalar1 gérme, hata var ise hatalar1 diizeltme
imkan1 olmaktadir. Boylelikle calisanin giivenini artmaktadir. Giiven artis1 performansa
yansimakta ve ¢alisanin da performansi artmaktadir. Bu da sirket performansinin artisini
saglamaktadir. Performans degerlendirme kriterleri de bu noktada ¢ok Onemlidir.
Performans kriterleri ile egitim programlar1 arasinda bir iliski vardir. Calisanlarin
performans kriterleri belirlenmeli ve kendilerinden ne beklendigi konusunda bilgi sahibi
olmalar1 gerekmektedir. Egitimler bu kriterler dogrultusunda diizenlenmelidir. Boylelikle
performans artis1 saglanabilir. Performans hedefleri, kriterleri dogru belirlendigi, bu
dogrultuda personele egitim imkani saglandig1 takdirde kendilerini degerli goren g¢alisan

yiiksek performans gosterecek, taahhiitlerini ve is i¢in sorumluluklarini arttiracaktir.

Agdelen ve Erkut (2003:73) Tiirkiye'de farkli iiretim alanlarinda faaliyet gosteren 54 sirket
tizerinde yaptiklar1 aragtirmada, insan kaynaklarmin yonetim uygulamalarimin sirketin
finansal performansi iizerinde istatistiksel olarak Onemli bir etkisi oldugu sonucuna
varmistir. Sonug, insan kaynaklari faaliyetlerine 6nem veren sirketlerin performanslarinin
artmasidir. Caligmada yer alan firmalarda beyaz yakali personel egitimi i¢in harcanan
stirenin ve insan kaynaklar1 faaliyetlerine ve uygulamalarina katilimdaki artisin sirketin
karhilig tizerinde olumlu etkisi oldugu gozlemlenmektedir Ek olarak, bu rapor, ¢alisanin

performansi ile firma arasindaki performans iligkisinin orantili oldugunu gostermektedir.

58



Performansini artirmak isteyen sirketler, insan kaynaklar1 faaliyetlerine 6nem vermeli ve
calisanlara insan kaynaklar1 ile ilgili uygulamalara katilmak i¢in uygun bir ortam

yaratmalidir.

Boylu ve Karakas (2011:71) tarafindan havaalani yer hizmetleri isletmesinde yapilan
calismada, calisanlarin performansini etkileyen bircok faktdr oldugu goriilmistiir. Sirket
icinde saglanan egitimler, oOzellikle ise alim egitimi bu faktdrlerden biri olarak
goriilmektedir. Arastirma sonucuna gore calisanlara, sirketleri ve isleri hakkinda ihtiyag
duyduklar1 bilgiler ile donatilmis basarili bir ise alma egitim siirecinin taninmasi ve
uygulanmasi, ¢alisanlarin performansinin artmasini ve sirkete baglanmasini saglamaktadir.
Egitim programlari, ¢alisanlar agisindan, performans artisi, is doyumu ve is agisindan

verimlilik ve karliligin yani sira sadakat ve iiretkenlik siireclerini de etkilemektedirler.

Yayli ve Temiraliyeva (2006:116) Kazakistan'daki Almati sehrinde dort ve bes yildizli
otellerde ¢alisan personelle ilgili bir egitim anketi hazirladilar. Bu ankette ise alim
egitimleri ile mesleki performans arasindaki iliskiyi aragtirdilar. Arastirma sonucunda, ise
alma egitimleri ile mesleki performans arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Otel
isletmelerinde calisanlarin, kaliteli hizmet sunabilmek icin otel isletmelerindeki gelismeleri
takip etmelerine, bu dogrultuda egitim almalarina ihtiyaglari vardir. Bu dogrultuda hizmet
i¢i egitimlerin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Yeni ise alinan personel icin kisa stireli
egitim olarak bilinen oryantasyon egitimi, isi yonetmek, arkadaslariyla 6zdeslesmek, isi

tanimlamak i¢in uygulanmaktadir.

Karahan ve Yilmaz (2010: 152) saglik alaninda orgiitsel 6grenme, hizmet igi egitimi
giiclendirme ve ekip performansi arasindaki iligkiler iizerine arastirmalar yapmis, aragtirma
sonucunda hizmet i¢i egitimin gliclenmeyi ve takim performansini arttirdigini gérmiistiir.
Orgiitsel 6grenme iizerine yapilan calismalar, ogrenme y&nelimi iklimindeki
organizasyonlarda, astlar ve tistler arasindaki iletisimini gliglendirdigini, iscilerin fikirlerini
rahat bir sekilde ifade edebildigini, bodylece bilgilerin isletmelerde daha hizl

aktarilabilecegini ve calisanlarin giiveninin arttigin1 géstermektedir.

Soran, Serine ve Balkan (2016: 12), 18 tane birbirinden farkli isletmede ¢alisan 220
kisiden veri toplamak suretiyle, performans iizerinde etkili olduguna inanilan insan

kaynaklar1 yonetimi siireclerinin ve orgiitsel 6grenmenin etkilerini aragtirmistir. Arastirma
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sonuclarina gore, insan kaynaklari yonetimi siireclerinin ve organizasyonel 6grenmenin
performans iizerinde etkili bir ara¢ oldugu goriilmiistiir. Performans degerlendirmesi ve
egitim, gelisim arasindaki iligki, yakindan iligkilidir; Yapilan hizmet i¢i egitimler
sonucunda calisanlarin kendi gelisimleri, orgiit gelisimi ile paralel olarak artmaktadir.

Organizasyonel 6grenme ile bireyler ve kuruluslarin beraber gelistigi diistintilmektedir.

Glinlimiizde isletmeler c¢alisanlarina verilen egitimlerle mesleki bilgi ve becerilerini
artirarak hedeflerini gerceklestirmektedirler. Sirketlerin sagladig1r egitimler sayesinde
calisanlar arasindaki bilgi, beceri ve iletisim gelismektedir. Egitim ve gelisme, isyerinde
terfi, odillendirme, motivasyon ve iicret siire¢lerini ¢alisanin menfaati yoOniinde

etkilemektedir. Dolayisiyla, ¢alisan memnuniyeti ve performans da buna gore artmaktadir.

Ozyurt (2013: 82), egitim ve gelisimin calisanin memnuniyetine ve performansina olan
etkisi ile isletme memnuniyeti ve performansina olan etkisi {izerine bir aragtirma yapmustir.
Arastirma sonucunda ¢alisanlara verilen egitim ve gelistirmenin ¢alisgan memnuniyeti ve
performansi tiizerinde olumlu etkisi oldugu ve c¢alisan memnuniyeti ile c¢alisanin
performansi, buna bagli olarak sirket performansi arasinda belirgin bir iliski oldugu

saptanmistir.

Simsek (2007:137)’e gore, egitim programlari, yalnizca ¢alisganin davraniglarin
degistirerek tavirlarini gelistirmek i¢in degil, ayn1 zamanda ¢alisanin gelisimi, bilgi
kapasitelerinin arttirilmasi, becerilerinin ve yetkinliklerinin gelistirilmesi ve dolayisiyla

isletmeler agisindan verimliligi arttirmak igin énemlidir.

Ince (2002:219), calisanlarin ve sirketin performansini arttirmak, ¢alisan memnuniyetini,
aidiyet duygusunu ve motivasyonunu arttirmak, miisteri memnuniyetini arttirmak, liriin ve
hizmet kalitesini arttirmak, ekip caligmasini saglamak ve ekip ruhu olusturmak i¢in hizmet
ici egitim gerekmektedir. Zira tiim bunlar c¢aliganlarin yetenek ve niteliklerinin

gelistirilmesine baglhidir.

Kaptangil (2010:259) doktora tezinde insan kaynaklari egitiminin galisan performansi
tizerindeki etkilerini incelenmis ve yapilan analizler sonucunda verimlilik ve becerilerin
arttirllmasi, sadakatinin arttirilmasi, is kazalarimin azaltilmasi i¢in c¢alisanlara egitim

verilmesi gerektigi gorilmiistiir. Egitimin bir sonucu olarak artan bilgi ve gelisen becerileri
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sayesinde personelin performansi arttig1 goriismiistiir.
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DORDUNCU BOLUM
4. ARASTIRMA
4.1.Arastirma Siireci

Bu calismanin amaci, sirketlerde verilen egitim ve gelistirme faaliyetleri ile bireysel ve
orgiitsel performans iligkisi, insan kaynaklari i¢in egitim ve gelistirmenin Onemi,
performans degerlendirme siirecini anlamak ve tiim bu faaliyetlerin c¢alisanlar ve
yoneticiler tarafindan nasil algilandigini géstermektir. Bu uygulamalarin literatiirle uyumu
veya farkliliklarni belirlemek icin hem IKY yoneticileri, hem de calisanlar1 calisma

grubuna dahil edilmistir.

Bu aragtirmada soruna dayanarak, arastirma sorulari olusturulmustur. Nitel arastirma
problemleri, nitel hedef sayisina, ayrintisina odaklanir ve hipotezler yerine soru olarak
belirtilir. Bu sorular genellikle bir ana sorun ve alt sorunlar igerir. Alt sorunlar genel olarak

5-7 sorudan olusur (Peker ve Glingdr, 2015: 173).

Bu dogrultuda “Isletmelerde Egitim ve Gelistirme ile Bireysel ve Orgiitsel Performans

Mliskisi” konulu bu arastirma ile asagidaki sorulara yanit aranmaktadir.

e Isletmelerde insan kaynaklari yapilanmasi nasildir?

e Isletmelerde insan kaynaklar: faaliyetleri nelerdir?

e Isletmelerde egitim faaliyetleri nasil siirdiiriilmektedir?

e Isletmelerde performans degerlendirme siireci nasil islemektedir?

e Egitim ve performans degerlendirmenin ¢aliganlar tizerindeki etkileri nelerdir?

e [Egitim ve performans arasinda nasil bir iligski bulunmaktadir?

Problemlere yanit aramak amaciyla farkli isletmelerde calisgan 5 insan kaynaklari

yOneticisine 22 soru, 15 c¢alisana 6 sorudan olusan goriisme formlart hazirlanmstir.
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4.2.Yontem

Arastirmanin konusu ve soruna goz Oniline alarak nitel arastirma yontemi kullanilmistir.
Nitel arastirma yoOntemlerinin se¢iminde esas amaglardan biri arastirilacak durumun
biitiinsel bir resmini sunmaktir. Bu amagla bir vaka ¢alismasi ve bir durum incelemesi
(Yildirnrm ve Simsek 2011: 77) tasarimma gidilmistir. Istanbul’da farkli isletmelerde
calisan 5 IKY miidiirleri ve 15 farkli calisandan veri toplanildigindan, biitiinciil bir coklu
durum kalib1 kullanilmistir. Bu anlamda, her durum biitiinciil olarak kendi i¢inde ele alinip

birbirleriyle karsilagtirilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2011: 291).
4.3.Calisma Grubu

Nitel arastirma, bilimsel yorum felsefesine dayanir. Niteliksel arastirmalarda genel amaglt
calisma gruplar tercih edilmektedir (Sonmez ve Alacapinar, 2014: 141). Nitel arastirma

geleneginde, 6rnek se¢me ihtimaline dayali olmayan se¢imler 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu c¢alismanin amaci, iizerinde calisilacak en saglikli, genis niifusa dayali bir ¢alisma
grubu olusturmaktir. Bu nedenle, nesnel drnekleme yonteminden maksimum ¢esitlilik
orneklemesi secilmistir. Boyle bir 6rneklemin amaci nispeten kiiciik bir érnek olusturmak
ve bu Orneklemdeki arastirma caligmalarina katilan bireylerin ¢esitliligini azami Slgiide
yansitmaktir. Cesitliligin saglanmasi agisindan, Istanbul ilinde 5 degisik boyutta Tiirk ve
Uluslararasi sirketlerde insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler yapilmistir. 5 degisik
boyutta Tiirk ve uluslararasi isletmelerde calisanlar arasindan kolayda 6rnekleme yontemi
secilmigtir. Bu yontemde, arastirmaci erisime yakin ve kolay bir durumu secer. Bu
ornekleme yontemi, arastirmaya hizli ve pratiklik getirmektedir (Yildirim ve Simsek 2011:
113). Bu ornekleme yontemi, arastirmayr hizlandirmak icin secilmistir. Veriler, insan
kaynaklar1 yoneticileri ve ¢alisanlar1 i¢in olusturulan goriisme formlariyla toplanmis ve bu

veriler birbirleri ile karsilastirilarak degerlendirilmistir.
IKY yéneticileri ve galisanlar asagidaki sektdrlerde gorev yapmaktadirlar.

e Telekomiinikasyon

e (Gida
e Turizm
o llac
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o Insaat
Asagida, goriisme yaptigimiz kisilerin ¢alistiklar1 isletmelerin profili anlatilmaktadir.

Tablo 4.1: Goriisme yapilan kisilerin ¢alistiklari isletmelerin profili (IK Yoneticileri K1-
KS; calisanlar K6-K20 arasi kodlanmistir)

KiSI [SLETMENIN [SLETMENIN YERLI/YABANCI
TURU FAALIYET
ALANI
K1 Ozel Gida Tiirk ve
Uluslararasi
isletme
K2 Ozel Telekomiinikasyon [Tiirk isletme
K3 Ozel flac Tirk ve
Uluslararasi
isletme
K4 Ozel Insaat Tiirk Isletme
K5 Ozel Turizm Tiirk Isletme
K6-K7-K8 Ozel Telekomiinikasyon [Tiirk isletme
K9-K10-K11 Ozel [nsaat Tiirk Isletme
K12-K13-K14 Ozel Gida Tiirk ve
uluslararasi igletme
K15-K16-K17 Ozel flag Tirk ve
Uluslararasi
isletme
K18-K19-K20 Ozel Turizm Tiirk
isletme




Firma Tanitimlars;

K1: Gida Sektorii

Gida sektoriinde yer alan firma, Diinya’nin en biiylik yagl tohum, nebati yag ve kiispe

ureticilerinden biridir.

4 kitada, 33 tilkede, 30.000 ‘den fazla ¢alisani, 500°den fazla fabrika, depo, alim merkezi

olan uluslararasi bir sirkettir.

2000 yillar itibariyle Tirkiye'de faaliyete gegen firma, i¢ piyasadan ve ithal olarak
tedarik ettigi yagli tohumlar1 sektoriin ihtiyacina uygun olarak islemekte ve dagitimini
gerceklestirmekte. Ek olarak, piring, misir ve bugday o6zelinde ticari faaliyetlerde

bulunmaktadir.

Tiirkiye’de gorev alan calisan sayist 450 kisi olup, Insan Kaynaklar1 ekibi 4 kisiden

olusmaktadir.

K2:Telekomiinikasyon

1990’11 yillarda Tiirkiye’de kurulan firma, mobil iletisim iriinleri satis ve satig sonrasi
hizmet sektoriinde faaliyet gostermektedir. Tiirkiye nin en giiglii distribiitorlerinden biridir.
Gilicli markalarla isbirligi yaparak tiim Tirkiye’ye {irlinlerin dagitimini ve satigini

gergeklestirmektedir.

Tiim Tiirkiye geneline yayilmis 750 galisan1 bulunan bir Tiirk firmasidir. Insan Kaynaklar:

ekibi 11 kisiden olusmaktadir.

K3 :Hag

Ilag sektoriinde yer alan firma, giiniimiizde diinyanm en biiyiik ilag sirketlerinden biri
olarak konumlanmistir. Beseri ilaclar, asilar, saglik iirlinleri ve biyoteknoloji alanlarinda

faaliyet gosteren, diinya ilag sirketleri arasinda ilk siralarda yer alan bir saglik sirketidir.

180 tilkede, 100.000 ‘den fazla ¢alisani olan alim merkezi olan uluslararasi bir sirkettir.
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Tiirkiye’de gorev alan calisan sayis1 3500 kisi olup, Insan Kaynaklar1 ekibi 15 kisiden

olusmaktadir.

K4:Insaat
1980’11 yillarda Tiirkiye’de kurulan firma, ingaat sektoriinde faaliyet gostermektedir.

Toplamda 100,000 m? insaat alanina sahip konut projesini, 70.000 m? is merkezi ve plaza
projesini hayata gecirmistir. Konut projeleri alaninda apartmanlardan, bir¢ok fonksiyonu

biinyesinde barindiran villalardan olusan liiks sitelere kadar genis bir yelpazeye sahiptir.

180 calisan1 bulunan bir Tiirk firmasidir. Insan Kaynaklar1 ekibi 2 kisiden olusmaktadir.
K5:Turizm

1980’11 yillarda kurulan firma, turizm sektdriinde faaliyet gostermektedir.

Sehir oteli olarak tasarlanan otelleri bulunmaktadir. 30 yili askin siiredir kazandigi
deneyimini diinyanin her yerinden agirladigi konuklariyla paylasmaya devam etmektedir.

300-350 odast bulunan 3 oteli bulunmaktadir.

1500 calisan1 bulunan bir Tiirk firmasidir. insan Kaynaklar1 ekibi 5 kisiden olusmaktadur.

4.4 Arastirmanin Simirhliklan

Arastirmanin yontemi geregi goriismenin yaninda gozlem ve dokiiman incelemesinden de
yararlanilmig, isletmelerden bu konuda izin alma problemi yasanmistir. Sadece egitim

amagch olarak hazirlanan formlar arastirmaci tarafindan incelenmistir.
4.5.Veri Toplama Araci

Veri toplama araclari olarak insan kaynaklar1 yoneticileri i¢in miilakat sorulari
hazirlanirken; bu alandaki literatiir caligmasi goz Oniine alimmistir. Calisanlar igin
hazirlanan sorular da literatiire uygun olarak hazirlanmistir. 1KY miidiirleri igin 22 soru ve

calisanlar i¢in 6 soru hazirlanmistir. Sorular agik ugludur ve arastirmacilar, katilimcilarin
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duygu ve diisiincelerini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Sorularin bu konuda literatiirle

baglantisini kurmak i¢in asagidaki Tablo olusturulmustur.

Tablo 4.2: Gorlisme Formlarindaki Sorulara Temel Teskil Eden Kaynaklar

IKY Yapilanmasi ve Faaliyetleri *Serif Simsek-Serdar Oge, Stratejik ve
uluslararas1 boyuttan ile insan kaynaklan
yonetimi, 200.

*Demet Giiriiz, Gaye Ozdemir Yaylaci,
fletisimci  Goziiyle Insan  Kaynaklan
Y 6netimi,2007,

*Tunger Polat, Insan Kaynaklan Y®&netimi,
Bursa Ekin Yaymevi, 2011.

Egitim Faaliyetleri *Giirtiz Demet, Ozdemir Yaylact Gaye,
lletisimci  Goziiyle Insan  Kaynaklan
Y Onetimi, 2007.

*Tortop Nuri, Ayka¢ Burhan, Yayman
Hiiseyin, Ozer Akif, Insan Kaynaklar
'Y Oonetimi, Ankara, Nobel, 2007.

*Palmer Margaret, Winters Kenneth Insan
Kaynaklan, Rota Yayinlan, 1993.

*Raymond A. Noe. ¢ev: Canan Cetin.
(2009). Insan Kaynaklarmm Egitimi ve
Gelistirilmesi, Istanbul, Beta Yayincilik
*Sencan Hiiner, Erdogmus Nihat,
[sletmelerde  Egitim  Ihtiyact  Analizi,
[stanbul: Beta, 2001.

Performans Degerlendirme *Akal Zuhal, Isletmelerde Performans
Olgiim ve Denetimi: Cok Yonlii Performans
Gostergeleri, Ankara Milli Prodiiktivite
Merkezi, 2005.

*Tunger Polat, Insan Kaynaklan Yo6netimi,
Bursa Ekin Yaymevi, 2011.

*Palmer Margaret, Winters Kenneth Insan
Kaynaklan, Rota Yaymlan, 1993.

4.6.Gecerlilik ve Giivenirlik

Calismada i¢ gegerliligi saglamak icin katilimcilar (K1, K2, K3, K4, K5) ile
goriigiilmustlir. D1s gecerlilik, arastirmacilarin verilerin ayritilt bir tanimimni kullanarak
elde edilmeye calisilmistir. Yildirnnm ve Simsek (2011) 6nceden tanimlanmis ve ayrintilt

kavramsal cerceveye dayanan veri analizinin i¢ giivenilirligi zenginlestiren bir faktor
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olduguna isaret etmektedir (Yildirim ve Simsek, 2011: 263). Dis giivenilirlik verilerinden

elde edilen bulgular, katilimcilarin goriislerinden alint1 yaparak desteklenmistir.
4.7 Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanma yontemi, ses kayit cihazi ve not alma teknikleri birlikte kullanilarak
gerceklestirilmistir. Insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriismeler 25 ila 45 dakika arasinda
degismekte olup, calisanlarla yapilan goriismeler yaklagik 30 ila 40 dakika arasinda
degismektedir. 4 insan kaynaklar1 yoneticisi, caligma saatlerinde calisma ortaminda yiiz
yiize gorlisiilmistiir. 1 miidiir sehir disinda oldugu i¢in skype araciligiyla goériisme
yapilmistir. Tiim calisanlar, is ortaminda yiiz yiize goriisiilmiistiir. ROportajin giin ve saati
katilimcilarla birlikte kararlastirilmis ve giinliik ¢calisma yogunlugu gozetilerek en uygun
saatler secilmistir. Katilimcilarin onayi alinarak kayit cihazi kullanilmistir. Verilerin

toplanmasi 3 Ocak 2017'de baslanip, 31 Ocak 2017'de tamamlanmustir.
4.8.Verilerin Analizi

Veriler analiz edildiginde tematik analiz ve betimsel analiz teknikleri kullanilmaktadir.
Tematik analiz, veriden yola c¢ikarak kaliplar1 ve kaliplari tanimlamaya karsilik gelir.
Verileri kategorilere bolerek, kodlama formatlarini kullanarak ve kodlanmig veri setlerini
analiz etmeyi igerir (Glesne, EJER Kongresi, 2015). Birinci ¢alismada, ortak kelime ve
kavramlarin kodlanmasina karar verilmistir. Arastirmada alan kodlamasi-taksonomik
kodlama yapilmistir. Amag, her alani (tiir, nedensellik, sonug, strateji, vb.) kategorize
etmektir (Glesne, EJER Congress, 2015).

Icerik analizi ile ulasilan temalar aciklamalar vasitasiyla acgiklanmaktadir. Calismanin
basinda belirtilen literatiir bilgileri temel alinarak; Insan kaynaklar1 yoneticileri igin; Insan
kaynaklar1 yapilandirma ve 1KY faaliyetleri, egitim faaliyetleri, performans

degerlendirmesi konular1 incelenmistir. Elde edilen temalar soyledir:
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Tablo 4.3: Insan Kaynaklar1 Yoneticilerine Yonelik Soru ve Cevaplardan Elde Edilen

Temalar ve Alt Temalar(YT=Y 6netici goriismesi sonucu ulasilan tema)

TEMALAR ALT TEMALAR
YT1-IKY Yapilanmasi ve IKY Faaliyetleri [Y1.1. Yapilanma
Y1.2. IKY Faaliyetleri

Y T2-Egitim Faaliyetleri IKY Egitim Amaci

Egitimin Konu ve Islevi -Mesleki ve teknik
egitim -Calisanlarin kisisel ve mesleki
gelisimlerini saglama

-Sorun Cézme-yeni durumlara uyarlanma -
[sletme politika ve izlenimlerini anlama -
Egitim konularinin- igletme amaglar ile
uyumu

-Egitim tiirli ve yontemi

Egitimin Planlanmasi ve Degerlendirme
-Egitim ihtiyacinin nasil belirlendigi -Egitim
talebinin nasil belirlendigi -Egitime katilim
Onlemleri ve firsat esitligi -Egitime ayrilan
zaman-siklik ve biit¢e -Egitim sonrast
faaliyetler

Y T3-Performans Degerlendirme Performans Degerlendirme Siireci ve
Geribildirim
Performans Degerlendirme ve Egitim Iliskisi

Calisanlara yonelik goriismelerde egitime iliskin goriisler ve performans degerlendirmeye
ait gorlsler olarak iki ana tema ve alt temalar ortaya ¢ikmistir. Ulasilan temalar asagidaki

gibidir.

Tablo 4.4: Calisanlar ile Yapilan Goriisme Sonucunda Elde Edilen Tema ve Alt Temalar

(CT=Calisan goriismesi sonucu ulagilan tema).

TEMALAR ALT TEMALAR

CT1-Egitime lliskin Goriisler C.1.1-Egitime yonelik olumlu bakis agisi
C.1.2-Egitim Programi Talebi ve
Geribildirim

C1.3-Egitim ve Performans Iliskisi

CT2-Performans Degerlendirmeye Iliskin  |C.2.1-Performans Degerlendirme ve
Gortisler Geribildirim

(.2.2-Performans Degerlendirmenin
Calisanlar Uzerindeki Etkileri
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4.9.Bulgular
4.9.1. Insan Kaynaklar: Yoneticilerine Yénelik Bulgular
4.9.1.1 Y.Tema 1: IKY Yapilanmas: ve Faaliyetlerine Iliskin Bulgular
4.9.1.1.1 IKY yapilanmasu ile ilgili bulgular

Arastirma kapsaminda biiyiik 6l¢ekli uluslararasi 2 sirket, 1 telekomiinikasyon firmasi, 1
turizm firmasi, 1 insaat sirketinin IKY yoneticisiyle goriisme yapilmistir. Sirketlerin
Tiirkiye’de bulunan calisan sayis1 180-3500 kisi arasinda degismektedir. insan Kaynaklar
ekipleri ise 2-15 kisi arasinda degismektedir. Personel birimi, iicretlendirme birimi, ise
alim birimi, egitim birimi, i¢ iletisim birimi, idari isler birimlerinden, yoOnetici-

uzman/uzman yardimcilarindan olugmaktadir.

4.9.1.1.2 IKY faaliyetleri ile ilgili bulgular

Calismada yer alan sirketlerin insan kaynaklari faaliyetlerinin temel hedefi; sirketin
kurumsal yapisina uygun insan kaynaginin se¢ilmesi ve rekabet avantaji yaratmaya yonelik
gerekli egitim, gelisim ve yetistirme faaliyetlerinin gergeklestirilmesinin saglanmasi ile

ortak bir kurum kiiltiirtiniin olusturulmasidir.

Bu kapsamda insan kaynaklari yonetiminde, sirket faaliyetlerinin en verimli sekilde
gerceklesmesini saglayacak kalitede insan giiciinlin ise alinmasi ve basarinin devamini
stirdirmek adimna; c¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi, caliganlarin mali ve sosyal
haklarinin devamli olarak iyilestirilmesi, adil ve profesyonel bir calisma ortaminin
yaratilmasi ve personelin egitim ihtiyaglarinin tespit edilerek giderilmesine iliskin gerekli

destegin saglanmasidir.

Calismada yer alan sirketler kendi iglerinde g¢alisma alanlarina 6zel bircok egitim ve
gelisim uygulamasini hayata gegirdigini iletmistir. Buna ek olarak ¢aligmadaki uluslararasi
sirketler ve 1 Tiirk sirketi online ortamda egitim imkani sunmak igin sirketlerine 6zel
tasarlanmis olan online egitim sistemi altyapisi kullandigini belirtmislerdir. Bu sistem,

calisanlarinin gelisimini destekleyecek faaliyetlerin planlandigl bir 6grenme, gelisim ve
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paylasim platformu olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin gelisim planlama stireci de bu

altyap1 tizerinden yonetilmektedir.

Sirketler, kendi i¢inde sundugu ek egitim olanaklar1 ile g¢alisanlarin gelisimini siirekli
olarak desteklemenin 6nemine inaniyor ve bu baglamda sundugu olanaklar1 ve 6grenme

kaynaklarini her gecen giin zenginlestirmektedirler.

Uygulamadaki uluslararasi sirketler yabanci dil egitimi imkan1 sagladiklarini iletmislerdir.
Bunlarin arasinda sadece 1 Tiirk sirketi, yabanci dil 6gretimine vurgu yaparak kendi
yapilarinda yabanci dil egitiminin ihtiyaglara gére yapildigini vurgulamistir. Ayn1 zamanda
tiniversitelerden o6grencileri tespit edip, kendi sirketlerinde stajlar yaptirmakta ve staj
doneminde bagarili 6grencileri ige almakta olduklarin1 belirtmislerdir. Calisanlar
gorevlendirdikten sonra calisanlarin kurumlarina aidiyet duymalarini saglamak igin

motivasyon ¢alismalar1 yaptiklarini belirtmektedirler.
Omegin K1 (Katilimci 1)

“Calisanlarimiz i¢in farkli konularda egitim ve yabanci dil egitim imkani sagliyyoruz.
Egitim ihtiyaca gore farkl dillerde saglanmaktadwr. Yeni mezun ve staj yapan ogrenciler
icin projemiz bulunmakta. Universitelerde, caliskan ogrencilerimize yiiksek dereceli is
olanaklar sagliyoruz. Ogrenciler bu program kapsaminda staj yapiyorlar ve basarili
olurlarsa ise aliyoruz. Ayrica ise aldiktan sonra ¢alisanlarimizin motivasyonunu saglamak
bizim i¢in ¢ok onemli. Sirket biinyesinde diizenli motivasyon c¢alismalart yapiyoruz.
Ornegin, siirpriz hediyeler veriyoruz, ¢alisanlarin bir araya gelebilecegi sosyal faaliyetler
diizenliyoruz ve ¢alisanlarimiza bazi imkanlar sunuyoruz. Ornegin evlendiklerinde, dogum

yvaptiklarinda, 1.dereceden yakinlarini kaybettiklerinde onlara jest yapryoruz”.

Arastirmaya katilan 1 Tiirk telekomiinikasyon firmasi1 IKY faaliyetleri olarak oryantasyon

stireci iizerinde durmustur ve kendileri icin bu siirecin gerekliligini vurgulamistir.

K2, Oryantasyon siireci ve personel egitimi bizim icin ¢ok énemlidir. Satis ve hizmet
sektorti oldugumuzdan personel hizmetinin iyilestirilmesi ve yeni personelin isletime
adaptasyonu hizli bir sekilde saglamak odak noktamiz. Bu dogrultuda yeni baglayan

personel icin sirketimizde uyguladigimiz bir sistem var. Tiim yeni baslayan ¢alisanlarimiz
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bu egitim siirecini tamamlamakta. Ayrica, oryantasyon egitimlerine yoneticiler de destek

vermekte ve sorumluluk almakta.

Arastirma kapsaminda 1 Tiirk turizm sirketi IKY faaliyetleri olarak performans

degerlendirme iizerinde ¢ok durarak bunun gerekliligini ve 6nemini vurgulamstir.

Omegin K5 “Performans degerlendirmesi sirket icin oldukca énemlidir. Calisanlar icin
kariyer planlamasi, firmalarda performans degerlendirmesi devamliligi oldugu siirece
miimkiindiir. Genel olarak bakildiginda, performans yonetimi ve sistemleri, firmanin
gelecek hedeflerini ¢alisanlara aktarmak, ¢alisanlarin gelecek hedeflerine ulasmada elde
ettigi bagarilart olgmek, odiillendirmek, yetkinliklerini belirlemek ve bireysel gelismeleri

bireysel olarak planlamak i¢in kullaniimaktadur.

Performans yénetiminde kisa vadeli getiriler yerine stirdiiriilebilir deger yaratmanin

odiillendirilmesi sadece sirketimizin oncii 6zelliklerinden biridir.
4.9.1.2 Y.Tema 2: Egitim Faaliyetlerine Iliskin Bulgular

Katilimeilarin hepsi bulunduklar isletmelerde mesleki ve teknik egitimlerin agirlikta
oldugunu ancak bunun yam1 sira kisisel gelisime yonelik egitimlerde verildigi
belirtmislerdir. Calismadaki sirketlerde yilda 20 ile 60 arasinda farkli baglikta, toplamda 20
ile 110 egitim diizenlenmektedir. Kisi bagina diisen egitim saati, online egitimlerde dahil
olmak iizere 20 saat ile 70 saat arasinda degismektedir. Ayrica katilimcilarin 4’1 kurum igi

ve kurum dis1 egitim verildigini, 1’1 sadece kurum igi egitimlerin oldugunu belirtmislerdir.

4.9.2. IKY Egitiminin Amaci, Konusu , Islevi, Planlama ve Degerlendirme

Ile Ilgili Bulgular

4.9.2.1 Egitimin Amaci Ile Ilgili Bulgular

Katilimcilar saglanan egitimin, ¢alisan verimliligini artirmak, personel gelisimine katkida
bulunmak, is problemlerini ¢6zmek ve motive etmek gibi amagclart igerdigini

belirtmektedirler.
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Katilimeilar, egitim i¢in dig uzman egitmenlerle birlikte caligmaktadirlar. Egitim islevine
katilanlar arasinda ii¢ kisi, egitimlerin c¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerini
saglayacagini ve bdylece sirkete katkida bulunacagini diisiiniiyor (K1-K3-K2). Diger iki

katilime1 verilen egitimin Orglitsel etkinligi artirmaya yonelik oldugunu belirtti.
Ornegin;

K1: “Her ikisi de onemlidir, ancak kisinin gelisimi oncelikle 6nemlidir. Kendine katkida

bulunan kisi, gelistiren kisi, sirkete de katkida bulunur ve gelistirir.”

K2: “Kurumsal sadakat ve kiiltiir yaratmanin ¢ok onemli oldugunu diigiiniiyoruz ve
egitimsel bir islev olarak orgiitsel etkinligi arttirmaya katkida bulunmanin onemini

vurguluyoruz”.

K3: “Alinan egitimler ve ¢calisanlarin kendi gelisim firsatlari, organizasyonun etkinligini

daha verimli bir sekilde artirarak, katkida bulunacaktir”.

K4: “Bireysel gelisim de ¢ok onemlidir ancak oncelikli organizasyonel etkinligimizin

arttirilmasina katkida bulunmaktadir”.

K5: Insanlarin mesleki gelisimlerine onem veriyoruz. Mesleki gelisimin érgiitsel
performansa etkisi oldugunu diigiiniiyoruz. Béylelikle mesleki gelisimle beraber, dolayl

olarak orgiitsel etkinligin arttirilmasint saglyyoruz.
4.9.2.2 Egitimin Konusu ve Islevi ile Ilgili Bulgular

Egitim konular isletmelerin hedefleri ile uyumludur ve arastirdigimiz arastirma konular
genel olarak; kalite, satis, kisisel gelisim egitimleri, 6zellikle is, yabanci dil, is, yasalar ve

yonetmelikler ve bir sirket, gida, saglik ve hijyen egitiminden bahsetmistir.

Katilimcilarin hepsi, problem ¢6zme, karar verme, yeni durumlara uyum saglama ve is
politikalarim1 ve gosterimlerini anlama yetenegini gelistirme icin egitim personelinin
hedeflerini; Ayrica, verilen egitimler arasinda calisanlarin iiretkenliinin artirilmasi,
calisanlarin gelisimine katkida bulunmasi ve calisma problemlerinin ¢oziilmesi ve

motivasyon saglanmasi hedefleri yer almaktadir.

73



Katilimeilardan biri, IKY egitiminin ¢alisanlarin degerli hissetme niyetlerini igerdigini ve

kurumla ilgili taahhiitlerini artirdiklarini belirtmektedir.

Omegin K3, Kurumlar, siirdiiriilebilirlik ve kurumsal taahhiit anlaminda artan benlik

’

saygist ve artan motivasyona yol acan bu egitimlere onem vermektedir.”.

Katilimceilar firmalarda uygulanmaya c¢alisan egitim cesitleri olarak iic geleneksel, iki
geleneksel ve web tabanli egitim kursu kullanmaktadir. Geleneksel yontem se¢menin

nedeni olarak yiiz ylize iletisimin 6nemini vurgulamaktadirlar.

K1, “Egitim geleneksel tarzda saglanmaktadir. Geleneksel egitim tercih ediyoruz ¢iinkii
karsilikl iletisimin giiciine ve etkisine inaniyoruz. Web tabanli bir egitim sistemi kullandik

ancak geleneksel egitim ile kiyasladigimizda daha az yararli oldugunu tespit ettik”.

Fakat; Katilimcilardan biri web tabanli egitimden geleneksel egitime geg¢is yapmak
istediklerini belirtmistir. Bunun nedeni, egitimin daha keyifli hale getirilmesi ile dikkat

cekiciligin artisini agiklamaktir.

"Simdiye kadarki geleneksel yollarla egitim aldik ancak bugiiniin sinif egitimi yetersiz. Bu
sebepten dolayr WEB tabanl egitime ge¢cme yoniinde ¢alismalarimiz var. Mobil cihazlar
araciligiyla hareketli ve pratik egzersiz egitimi vermeyi planliyoruz. Belli araliklarla

tekrarlanan egitimler olacak, béylece bilgiyi siirekli yenilemeyi hedefliyoruz "dedi.

Isletmeler ¢ogunlukla egitim ydntemleri olarak seminerler, oryantasyonlar ve vaka
analizlerini kullanmis ve 1is basinda egitim saglamislardir. Bununla birlikte,
arastirmacilarin {igli, ¢alisanlarini, ihtiyaglar1 dogrultusunda mesleki egitim disinda da

egitim olanagi sagladigini belirtmislerdir.

4.9.2.3 Egitim planlama ve degerlendirme ile ilgili bulgular

Egitim faaliyetlerinin temel amaci, calisanlara gerekli bilgi, beceri ve tutumlar
kazandirmak ve davraniglarinda arzulanan yonde degisiklik meydana getirmek ve bu yolla
calisanlarin mevcut performanslarimi artirmak ve gelecege hazirlamak olarak ifade
edilebilir. Bu baglamda, egitim faaliyetlerinin ¢alisanlarin ve orgiitlin ihtiyaglarina cevap

verecek sekilde sistemli bir bicimde ve biitiinsel olarak ele alinmasi gerekmektedir.
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Caligmadaki isletmelerin egitim konusuna yaklasimlari, yontemleri, hazirliklar1 zaman
zaman farklilik goOstermesine ragmen, analiz, uygulama ve egitimin etkinligini

degerlendirme siireclerinin, metot olarak birbirine olduk¢a yakin oldugu goériilmektedir.

Calismadaki sirketler egitim planlama asamasinda egitim ihtiya¢ analizinin Onemini

vurgulamiglardir.

Isletmeler, egitim ihtiya¢ analizini, bireysel ve kurumsal gelisimi saglamak ve siirekli hale
getirmek amaciyla bir igletmenin organizasyonel sorun alanlarinin belirlenmesi ve bu sorun
alanlarin ¢6ziimiine yonelik olarak ihtiya¢ duyulan egitim konulariin ortaya konulmasi
amactyla gergeklestirmektedirler. Bu g¢alismalar yiiriitiiliirken, genellikle kurulusun ve
calisanlarin mevcut performans: ile beklenen (bugiin ve gelecekte olmasi gereken)
performansi kiyaslanmakta, her ikisi arasinda bir fark olup olmadig: belirlenmekte, bir fark
varsa bu duruma neden olan problemlerin egitimle giderilip giderilmeyecegine karar
verilmektedir. Bu asamada, ¢alisanlarin gelecekte ihtiya¢ duyulan bilgi ve becerilerinin

hangi egitim araglartyla karsilanacagi da tespit edilmeye ¢alisiimaktadir.

Egitim ihtiya¢ analizi ¢aligmasi kapsaminda temel olarak mevcut organizasyon yapisi, is
yapma bicimleri, siiregler, calisanlar arasi iligkiler, yonetim yapisi, isletmenin gelecek
hedefleri, calisanlarin memnuniyeti ve performansi vb. incelenerek aksayan ydnlerin
belirlenmekte; calisanlar i¢in gerekli olan egitim konular1 belirlenerek egitimlerin bir
program haline getirildigi gozlemlenmistir. isletmelerin bu calismada insan kaynagina,

zamana ve biitceye bagli olarak birden fazla yontem bir arada kullandig1 gézlemlenmistir.

Calismanin yontemi secilirken ¢alismanin kapsadigi calisan grubunun niteligi ve niceligi,
kurulusun cografik dagilimi, analiz ¢aligmalarim yiiriitiip verileri degerlendirecek insan
kaynaginin varligr ve yeterliligi dikkate alinmaktadir. Genel olarak, ¢aligma grubunda ki
isletmelerde, egitim ihtiya¢ analizine girdi teskil edecek verilerin elde edilmesinde

asagidaki calismalar gergeklestirilmektedir:

* Kurulugun kisa ve uzun vadeli hedeflerine ulasmasinda etkin rol oynayabilecek egitimleri
tespit etmek amaciyla, yoneticilerin katihmiyla SWOT (Giiglii Yonler Zayif Yonler
Firsatlar Tehditler) analizi yapilmakta; mevcut organizasyonel yapiyi, kurumsal stratejileri

ve gelecekte diisliniilen degisiklik konularini degerlendirmek amaciyla yoneticilerle yiiz
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yiize goriismeler gerceklestirilmektedir. Bu asama egitim ihtiya¢ analizi calismasinin
Oonemli bir boliimiinii olusturmaktadir. Kurulusun vizyonu, misyonu, hedefleri, entelektiiel
sermayesi, rekabet giicili, pazarlama stratejisi gibi tiim konularda kurulusun giiclii, zay1f
yanlari, tehdit ve firsatlar1 belirlenmektedir. Tehditler ve zayif yonlerin giderilmesi egitim

programlarinin olusturulmasinda dikkate alinmasi gereken ¢cok énemli konulardir.

» Egitim eksikliginden kaynaklanan performans problemlerinin yasandigi isleri ortaya
cikarmak amaciyla her kadro bazinda is analizi ¢alismasi, belirli kadrodaki caligsanlarla ytliz
yiize goriigmeler ve personelin katildig1 odak grup toplantilart yapilmaktadir. Bu boliimde
is analizi yapilarak is tanimlar1 hazirlanmaktadir. Kurulusun biyiikligiine veya is
gerekliligine gore bir veya daha fazla odak grup toplantisi gergeklestirilmektedir. Odak
grup toplantisinda calisma ortaminda yasanan sorunlar belirlenmektedir. Teknik bilgi
yetersizligi, is siireglerinde yasanan sorunlar, ast iist arasindaki iletisim kopukluklari, insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik sorunlar gibi verimliligi 6nemli dl¢lide etkileyen sorunlar
ile ¢alisanlarin bireysel ve kurumsal amaglari, hedefleri ideal ¢alisma ortamlari, ihtiyaglar

ve talepleri de bu boliimde belirlenmektedir.

* Yoneticilerin liderlik davranislarin1 degerlendirebilmek ve gelistirebilmek amaciyla
“Yonetici Performansinin Degerlendirilmesi Anketi” ve iist diizey yoneticiler diginda kalan
tim isletme personeline yonelik “Egitim Taleplerini Belirleme ve Calisan Memnuniyeti

Anketi” uygulanmaktadir.

+ Isletmenin uzun dénemli vizyon, hedef ve stratejileri incelenerek uygulanacak egitim
programlarinin  temel felsefesi belirlenmekte ve gelecekteki egitim ihtiyaglari
arastirilmaktadir. Ayrica isgiicli maliyetleri, ise devam durumu, iiretim ve satis hacmi, {iriin
ve hizmet Kalitesi, hedefleri yakalama durumu, miisteri talep siirelerine uygunluk vb.

gostergeler dikkate alinarak isletmenin mevcut performansi degerlendirilmektedir.

* Miisteri geribildirimleri (sikayetler, Oneriler, memnuniyet anketlerinden elde edilen
veriler) degerlendirilmekte ve miisterilerle direkt olarak baglantili olan birim yoneticileri

ve personel ile goriisiilmektedir.
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Calisma sonucunda isletmelerin kurulusun mevcut durumda yasadigi problemleri, bu
problemlerin giderilmesine yonelik ¢éziim Onerilerini ve egitim ihtiyaclarini igeren bir

rapor hazirladiklar1 goriilmiistiir.

Ihtiyag analizinden elde edilen veriler dogrultusunda egitim programlar1 hazirlanmakta ve
calisanlarin her egitim sonucunda kazanacagi bilgi, beceri ve tutumlarin neler olacagi
belirlenmektedir. Egitim programlar tasarlanirken, igletmenin tamamina yonelik olarak,
departman bazinda, unvan bazinda ve/ya kisi bazinda hazirlanmakta, kisa ve uzun donemli

olarak planlanmakta, is basinda m1 yoksa is disinda mi1 gerceklestirilecegi belirlenmektedir.

Gelisim planlarinda smif ve benzeri ortamlarda gergeklesen, elektronik olarak uzaktan
almabilen, is basinda uygulanan, bireysel, bire bir ya da takim olarak yiiriitiilen, sosyal
ortamlardan beslenen gelisim faaliyetleri yer alabilmektedir. Bu faaliyetler kisa siireli

nokta egitimler olabilecegi gibi, uzun soluklu programlar seklinde de olabilmektedir.

Ayrica kurulusun biitiin diizeylerinde asama asama olarak yapilmasi, egitim i¢in gerekli
kaynaklarin (mali, beseri, maddi) saglanmasi ve yeterli zaman dilimi ayrilmasi da diger

onemli faktorlerdir.

Egitim programlarimi degerlendirme ve izleme asamasinda ise uygun yontemler ve araglar
kullanilarak egitimlerle aktarilan bilgilerin ve kazandirilmaya calisilan becerilerin ise ne
6l¢iide yansidiginin degerlendirilmesi ve izlenmesi ¢alismalart yapildig goriilmiistiir. Bilgi
aktarmay1 amaglayan egitim programlar1 degerlendirilirken, egitim uygulamasi dncesi bilgi
diizeyi ve egitim sonrasinda kazanilan bilgi diizeyi kiyaslanmaktadir. Bu amacgla sinav

uygulamalarindan sik sik yararlanilmaktadir.

Beceri kazandirmak, davranis degisikligi yaratmak veya calisan1 gelecege hazirlamak
amaciyla yiiriitiilen egitim uygulamalarinda ise aradan belli bir siire gectikten sonra, tutum,
davranis veya becerilerin is basindaki uygulamalara yansima durumu tespit edilerek, basari

degerleme calismalar1 yapilmakta ve bu yolla egitimin etkililigi 6l¢iilmektedir.

Egitim programlarinin isletmelerde genelde Eyliil-Kasim aylar1 arasinda hazirlandigi ve
Aralik ayinda gerekli onaylardan gecirilerek bir sonraki yilin planlamasinin olusturuldugu

goriilmistir.
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Katilimcilarin birbirlerinden farkli olarak vurguladigi noktalar asagidaki sekildedir.

Katilimcilardan biri, boliim miidiirliigiinii gézlemlemek i¢in nihai miidiir ig¢in egitimin

gerekliligini vurgulamstir.

K1: “Insan kaynaklar: ekibi olarak organizasyon yapisini, igerigini ve durumunu
gozlemlemekteyiz. Calisma alamina iniyoruz ve o departmant takip ediyoruz.
Arkadaslarimizin gereksinimleri, gelismesi gereken alanlari, gii¢lendirilmesi gerekenler

nelerdir, onlart belirliyoruz”.

K2, Egitim ihtiyaclarinin, miisteri geribildirimlerine, performans degerlendirmesine,
calisanlarin ihtiyaglarina, yoneticilere, gelistirilecek gereksinimlere ve ihtiya¢ analizinin

sonuglarina gore belirlendigini vurgulamistir.

K2: “Farkli boliimlerdeki ¢alisanlar farkli insanlarla temas halindedir ve performanslar
belirli zaman araliklarinda yida bir kez olgiilmekte ve bagarilart belirli 6lgiitler
cercevesinde incelenmektedir. Ayrica, miisteri memnuniyeti ve memnuniyetinin kalitesini
ayni anda olgerek miisteri geri bildirimi belirlenmektedir. Performans degerlendirme ve
egitim ihtiya¢ analizi ¢calismalarinin bir sonucu olarak egitim ihtiyaglar: belirlenmistir.
Calisanlarin gériislerini de alir ve bu ihtiyaglart arzulari ve eksik yonleri dogrultusunda

belirleriz.”.

K3 girisim planindaki yetkinlikler dogrultusunda, kisinin gelisimi icin egitimlerin

belirlendigini vurgulamstir.

K3 : “Egitim programumiz yetkinlikler dogrultusunda belirlenmektedir. Sirketimizde
yoneticiler ve c¢alisanlar igin . temelde, karar verme becerileri, analitik diisiinme,
planlama-organizasyon ve pazarlik becerileri gibi belirlenmis yetkinlikler bulunmaktadir.
Egitim departmani, yilin basinda egitim programni yayinlamaktadir. Program
kapsaminda cesitli tespitler yapiimaktadir. Caliganlar ve yéneticileri yilin baslarinda bir
araya gelerek gelismesi icin 2 veya 3 bashk iizerinde mutabik kalmaktadirlar. IKY bu
kararlart incelemektedir. Onaylamirsa, bir plan dahilinde egitimler olusturulmakta ve

egitim sonrasinda egitimin etkinligi izlenmektedir.”

K4 birimlerin ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim verildigini sdylemektedir.
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K4: *“ Tiim birimlerin ihtiyact farkl olabilecegi icin tiim birilerle goriisiilerek egitim

ihtiya¢ analizi yapilmaktadir. Bu dogrultuda, egitimler belirlenmektedir." dedi.

K5, egitim ihtiyaglarinin performans degerleme ve yonetsel talepler dogrultusunda

belirlendigini belirtmistir.

K5 : “Performans degerlendirmesini egitiminde bir takim noksanliklar fark ettik. Bunlarla
ilgili olarak da hizmet i¢i egitim programlart tertip etmis bulunmaktayiz. Bazen bu
egitimler de kurum i¢i egitimlerde bulunmaktadr. Bazen de disaridan destek alarak
vaptigimiz egitimlerimizde vardir. Yonetimin kabul edecekleri biitceye uygun egitimler
aliyoruz ve personelimizi disaridaki egitimlere gonderiyoruz. Ayrica, her yilin son ayinda
her birim yoneticisi ile goriisme yapiyoruz. Ozellikle ekiplerinizi gelistirmek istiyorsaniz
taleplerinizi iletin diyoruz. Bu talepleri toplayarak, talepler hakkinda bir rapor

hazirliyoruz. Disaridan alabilecegimiz ihtiyaglart belirliyoruz.”

Anket yapilan firmalardan 2 tanesi egitim taleplerini belirlerken personelin taleplerini,
personel ve ist diizey yoneticileri géz Oniine alarak 1, kurumun belirledigi yetkinlikler
icinde personel iist yonetimi tercihlerini, 1 personel ve miisteri talep analizini géz Oniine

aldiklarini belirtmistir.

Egitimde firsat esitligi 6nemli bir unsur olup, hem personel hem de iist diizey yoneticilere

egitim verilmesi gerekmektedir.

K1, “Herkese egitim veriliyor. Vizyon ve liderlik egitimleri sadece yoneticilere verilir. Bu

’

egitimler gelisim programi olarak verilmektedir. 2 ile 6 hafta siirmektedir.’

K2, “Tiim personele egitim veriliyor ”.

2

K4, Mavi yakalilar ve beyaz yakalilar da dahil olmak iizere tiim personel egitilmistir.

Egitime katilim Onlemleri ile ilgili olarak; 3 sirket egitimde etkin katilim saglamak i¢in
calisma saatleri boyunca egitim vermeye calisiyor. Diger iki sirket, egitimde kimin
katildigin1 ve kimin egitime katilamayacagimi belirlemek icin elenmeyen Kkisi
kontroliindedir. Buna ek olarak, tiim sirketler egitim bitiminde ¢alisanlarim

sertifikalandirildigini belirtmistir.
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K1: “Farkindaligi arttirmaya ¢alisiyoruz. Egitim sonunda, belge verilmektedir”.

K2: “Bu egitimlerin mesai saatleri icerisinde organize edilmesine dikkat ediyor, onem
veriyoruz. Egitimleri eglenceli hale getirmek icin egitimcilerden de yardim istiyoruz.
Devamsizliga bakiyoruz. Ayrica, ¢aliyma saatleri icinde egitim gormeleri nedeniyle

personel egitim almali ve egitim sonunda belgelendirmeliyiz. Sertifikalarla ilgileniyorlar”.

K3: “Egitim sonunda katilimcilara sertifika veriyoruz. Ancak egitimin 1/4’inden fazla
katilim gergeklestirmezseniz, sertifika verilmez. Calisanlarin egitime tam zamanl

katilmalarina onem vermelerini bekliyoruz”.
K4: “Egitimlerde devamsizlik kontrol edilir, egitimler mesai saatleri i¢inde yapilir”.
K5 : “Genel olarak ¢calisma saati icinde hizmet i¢i egitim vermeye ¢abaliyoruz”.

Tiim calisma gruplar1 biitceye odaklanir, ancak egitim ayni zamanda gerekli becerileri
gosterir ve calisanlarin egitim ihtiyaglarini karsilar. Sadece bir firma, sinirh biitgeler

nedeniyle egitimin ¢ok 6nemli olmadigini belirtmistir.

K1, “Egitime gercekten deger veren bir yaprya sahibiz sirket olarak. Egitim masraflarin

kismak istemiyoruz, bunun i¢in ¢alistyoruz”.

K2, “Hizmet ici egitim i¢cin herhangi bir biitce tasarrufuna gitmek istemiyoruz. 1 yilda 5-6
aymni egitimle harciyoruz. Egitim siirekli devam etmiyor. Yilda en az iki kere egitim
veriyoruz ”

K3, “Yillik 500.000-800.000 aras: egitime biitce ayrimistir. Y1l icinde 1,5-2 ay egitime

zaman harcanmaktadir”.

K4, “Sirkette hizmet i¢i egitimin devamli olarak verilmesi bazen yorucu olabiliyor.

Calisanlar bu durumdan sikilabiliyor. Egitim igin 100.000 gibi bir miktar ayrildi.”

K5, “Yul i¢inde iki defa egitim olanagi sagliyoruz. Bizden once gsirkette hizmet i¢i egitime
¢ok onem verilmedigini fark ettik. Firmada biitceler olduk¢a kisitlydi. Egitim isine ¢ok

fazla yatiruim yapmiyordu sirket”.

Degerlendirme formlari, niteliklere, miktara, egiticiye, kullanilan egitim yoOntemlerine,

egitim gordiikleri egitimin memnuniyetine iliskin egitimlere katilanlara verilir ve bu
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formlara cevap vermeleri ve egitimlerini okulumuzun egitim ¢alisanlarindan geri beslemesi
ile sonuglanmaktadir. Caliganlarin egitim sonucunda goézlemlendigi ve davraniglariin

degistigi vurgulanmaktadir.

K1: “Bireylere degerlendirme formlari veririz. Egitimden sonra bir takip toplantis
diizenledik. Egitim siirecinde neler oldugunu konustuk. Verilen egitimler dogru yerde

uygulanmakta ve gozlenmekte mi bunu inceliyoruz”.

K2: “Katilimcilarin tutumlart alinir. Memnun olup olmadiklarini sorarak ogrenilirler ve
bir sonraki egitimler bu sonucglar: dikkate alarak belirlenir. Evet goézlemliyoruz.

Davranmislarinda benlik saygisi degisir”.

K3: “Calisanlar egitilir ve egitimcinin kalitesi, isin kalitesi hakkinda bir degerlendirme

formu verilir. Yoneticilerin sorumlulugu. Egitimden sonra ¢alisanlarla konusur ve gézlem

yapar.”.

K4: “Katilmcilar degerlendirme formunu doldurur ve daha sonra raporlama

yapmaktayiz.

KS: “Egitimi degerlendirmek icin kursiyerlere bir rapor vermek istedik. Egitimde
ogrendigi ve sahip oldugu faydalar. Performans degerlendirmeleri yapildiginda, egitim
gruplarinda farkli degerlendirmeler yaptik. Bir anket formu dagitarak egitim veriyorduk.

Y.Tema 3: Performans Degerlendirmeye Iliskin Elde Edilen Bulgular
4.9.3. Performans Degerlendirme Siireci ve Geribildirim ile Tlgili Bulgular

Performans degerlendirmede; mesleki bilgi, isteki verim ve kisisel davranis sirketler

acisindan onemli kriterler olarak vurgulanmistir.

Miilakat yapilan firmalardan dordiinde bir performans degerlendirme sistemi mevcut
olmakta, bir insaat sirketinin performans degerlendirme sistemi yoktur. Tiim isletmelerin

birbirinden farkli performans degerlendirme sistemleri vardir.

Performans degerlendirme sistemi olan sirketler (K1, K2, K3, K5) yilda 1 kez calisanlarin

performansini degerlendirmektedirler.
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K2: “Herkesin ozel performans dosyalari var. Kisi tarafindan alinan sertifikalar, yil
icindeki degerlendirmeler, kisisel degerlendirmelere uygun ekip yoneticileri ve performans
Olgiitiimiize gore belirledigimiz kriterler ve becerilerini nasil gelistirdikleri hakkinda bilgi
var. Rapor ediyoruz ve geri bildirim saglyyoruz. Sonuglart dijital olarak bildiriyoruz.
Calisanlarin yeteneklerini gelistirmek ve onlar icin gelistirme programlart hazirlamak bu

stirecin bir par¢asidir”.

K3: “Yil basinda c¢evrimigi sistemin hedeflerine giriyoruz. Temel sorumluluklarin bir
gelisim plant var. Temmuz aymin ortasinda ara degerlendirme var. Gerektiginde bir
toplanti yapiuliyor. Yilin sonunda, yillik degerlendirmeler yapilmaktadir. Ve yonetici
calisana geribildirim verir. Performans skorlart belirlenmistir."1'den 5'e skor bulunuyor. 5
miikemmel performans, 4 iyi performans, 3 beklenen performans, 2 beklenen alti
performans, 1 zayif performans demektir Degerlendirme bu sekilde yapilir: Calisan
veteneklerini gelistirmek ve onlar i¢in gelistirme programlari hazirlamak bu siirecin bir

parcasidir.”.

K5: “Performans degerlemesine ¢ok onem veriyoruz. Tiim 6lgiim sonuglart bana
gelmektedir ve bunlari tek tek kontrol ederim. Bazen cevaplari goz ardi eder veya duygusal
tepki verilmis olabilecegini diistiniiriim. Bu insanlarla tekrar bir goriigmem olur. Yiiz yiize
goriigiiliir..  Oneriler karsilikli olarak alimir. Tekrar derecelendirilir. Calisanlarin
veteneklerinin gelistivilmesi ve kendileri i¢in gelistirme programlart hazirlanmast bu

stirecin bir pargasidir.”.
4.9.4. Performans ve Egitim iliskisine Ait Bulgular

Arastirma kapsamimizdaki sirketlerden 4’1 performans degerlendirmesi sonucunda egitim
planladiklarini, gerceklesen egitimler sonucunda da performans artis1 oldugunu tespit

ettiklerini iletmislerdir.

82



4.9.5. Cahsanlara Yonelik Bulgular
4.9.5.1 C.Tema 1: Egitime Iliskin Goriisler
4.9.5.1.1. C.1.1.Egitime Yonelik Olumlu Bakis A¢ist

Aragtirma kapsaminda, 5 biiyiik 6lgekli isletme; 2 uluslararast ve 3 Tirk calisani ile
yapilan gorliisme konusunda, genel olarak aldiklar1 egitim hakkinda olumlu goriisleri
oldugu goriilmektedir. Tiim calisanlar, egitim sonucunda, artmis bilgi, artan is verimliligi,
gelistirilmis kisisel gelisim, gelismis beceriler ve artmig motivasyon ve performans
oldugunu vurguluyor. Egitimlerin kendilerini degerli ve 6énemli hissetmelerini sagladigini
belirtmekteler. Bu da dogrudan motivasyonun artmasina neden olmaktadir. Ek olarak,

egitim ¢alisanlarin birlikte birbirleriyle daha etkin iletisim kurmalarini saglamaktadir.

K6: “Sirketimiz, gercekten egitim almamizi destekliyor. Sirketimizin verdigi egitiminden
memnuniyet duyuyorum. Egitimlerim yeteneklerimi gelistirdigini farkindayim. Ornegin ben
diksiyon egitimi aldim. Sesimi daha iyi kullanmamda bana yardimci oldu. Bu anlamda

kendimi daha ozgiivenli hissediyorum ve miisterilerimize daha iyi hizmet verebiliyorum”.

K7: “Genellikle egitimlere bakis acimiz olumlu. Bilgimiz verilen egitimler dogrultusunda

gelisiyor.”

KI10: “Egitimlerin kendimize, mesleki a¢idan ve kisisel agidan katki sagladigini

’

diistintiyorum.’

K12: “Sirket genel olarak egitim acisindan ¢ok iyi firsatlar sunmaktadir. Is verimliligimi
kesinlikle arttiriyor. Ona gore zaten egitimlerimi segtim. Yaptigim egitimler isi daha kisa
stirede ve daha iyi yapmami sagladi. Kendimi daha degerli ve 6nemli hissediyorum. Benim
motivasyonum yiikseliyor. Aldigim egitimler yeteneklerimi gelistiriyorlar ve daha kisa bir
yvolda is yapma, birlikte ¢alistigim kisilerin daha iyi anlasiimasi, ekip ¢alismast iginde

daha etkili bir iletigim sunma, vizyon ve performansim genisletme gibi ozelliklere sahip”.

K15: “Bize verilen egitimler isteki verimliligini biiyiik olciide arttirtyor. Ornegin benim
birebir olarak aldigim kogluk ve mentorliik egitimlerinin ¢ok fazla yararimi gérdiim.
Etkinlik olciimlerinde egitim fayda orani olarak %70’lere ¢ikmistir. Motivasyonumu
gercekten pozitif yonde etkilemektedir.
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K17: “Egitimler hakkindaki fikirlerim gercekten olumlu. Yaptigimiz isle ve ihtiyacimizla
Uyumlu olan egitimler alyyoruz. Aldigim egitimler yeteneklerimi kesinlikle gelistirdi. Genel
olarak bakildiginda ikna edici nitelik, duygusal iletisim yetenegini gelistirdigi icin is

sonuglarimda artig yasiyorum.

K20: Zaman zaman hizmet sektoriinde olmamizin bazi zorluklarini yasiyoruz. Ornegin her
zaman miisteri memnuniyetini saglamak ve zor miisterilerle basa ¢ikmak gibi. Aldigimiz
egitimler bize yardimci oluyor. Zorlu siiregleri daha kolay yonetebiliyoruz. Ayrica bize

deger verildigini, yatirim yapildigini hissediyoruz.
C.1.2. Egitim Programi Talebi ve Geribildirime Ait Bulgular

Yapilan caligmada egitim taleplerinin 4 firmada calisana soruldugu ancak 1 firmada
personellerinin talebinin alinmadig: tespit edilmistir. Calisanlarin, mesleki egitim disinda
kisisel gelisime yonelik, daha sosyal yonelimli egitimler almak istedikleri belirtilmistir.
Ozellikle giiniimiiz kosullarinda rekabet ortaminda stresli ¢calisma nedeniyle calisanlarin is

ve yasam dengesini koruma tizerine egitimler talep etmekte oldugu gézlemlenmistir.
C.1.3. Egitim ve Performans Iligkisine Ait Bulgular

Calisanlarin hepsi aldiklari egitimler sonucunda performanslarinin arttigini belirtmislerdir.
Ayrica egitimler sonucunda calisanlarin isi daha fazla sahiplendigi tespit edilmistir. Ciinkii
calisanlarin gelecege dair kaygilart bulunmaktadir. Calisanlar egitim veren firmalarin bu
konuda kendilerini aydinlattigin1 ve gelecek planlarina katkida bulundugunu, onlari
gelistirdigini  diislinmektedirler. Bu baglamda islerini daha ¢ok sahiplenmekte ve

performanslarini arttirmaktadirlar.
C.1.4 C.Tema 2: Performans Degerlendirmeye Iliskin Goriisler

Calisanlarin 15’inin performans degerlendirmesinin belirli kriterlere gore puanlama sistemi
ile yapildigi, 4’lniin satis performansina, digerinin de belirli Olgiitlere ve miisteri
memnuniyetine gore degerlendirildigi tespit edilmistir. Geri bildirim, yiiz yiize olarak
performans degerlendirmesini tamamlayan calisanlara verilmektedir. Sadece 4 ¢alisanin
performansi satis alaninda calistiklart i¢in her ay degerlendirilirken digerleri yilda bir kez

degerlendirilmektedir. Performans degerlendirmesinin ve geri bildirim gorligmelerinin
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kendilerini degerli hissettirdiklerini, motivasyonlarinin olumlu bir sekilde arttiklarin1 ve
performanslarinin diisiik olmasi halinde egitim ihtiyaglarin1 gordiiklerini belirttiler. Bir
kisi, performans degerlendirmesinin orgiit i¢i rekabeti etkiledigini ve kisiler arasi iliskilerin
bozuldugunu diisiiniiyor. Diger c¢alisanlar i¢ rekabeti olumsuz yonde etkilemediklerini
sOyliiyor. Buna ek olarak, tim calisanlar, performans degerlendirmesinin ig
anlagmazliklarin ¢éztiimiinde etkili oldugunu. Performans degerlendirmesinin bulgular1 12
calisanin maaglarina yansirken, diger 8 calisanin bulgular1 maaslar {izerinde herhangi bir

etkiye sahip degildir. Gelisim plan1 ve kariyer plani olusturulmasinda etkili.

K6: “Satis performansina bakariz. Kullandigimiz teknik iiriinler var. Ipad vasitasiyla tiriin
sunumu yapiyorum. Degerlendirmem, onu ne kadar kullandigima ve dogru kisinin dogru
materyali dogru zamanda mi kullandigina bagl olarak yapilir. Bununla birlikte, satis
performansinizin % 80'i izlenmektedir. Performans degerleme geri bildirimi olarak belirli
bir swraya giriyoruz. Ona gore, maddi ve sosyal haklarimiz belirleniyor. Motivasyonum

olumlu etkiliyor.

K7: “Her ¢alisanin hedefi bulunuyor. Her yil yapiyoruz. Revizyon yapiliyor, 6 ay da bir.
Boylece hedefler beklenmedik durumlara karsi revize edilebiliyor. Yil sonunda birinci
miidiir puanlama yontemini ile sonuglari degerlendiriyor. Buna alan yeterliklerinden
bireysel yeterliliklere kadar degisen anketler dahildir. Bununla birlikte, sistemde
goriiglerin yazili olarak alindigr alanlar vardir. Promosyon ve yiikseltme, performans

’

degerlendirmesiyle belirlenir.’

K9: “Performans degerlendirmesi, belirledigi kriterleri aktarmak icin, IKY yéneticilerinin
veya patronlarin yilda bir kez bir araya geldigi bir donemdir. Ayrica puanlama sistemimiz
var. Bu puanlama sistemine gére, performans puant bize agiklaniyor ve agiklamak veya
eklemek istedigimiz bir sey varsa, bunlar karsilikli olarak konusuluyor. Kendimi degerli

hissediyorum.”.

K12: “Hedefe dayali bir sistem iizerinden calisiyoruz. Sirketimizin performans sistemi
sirketin Avrupa tarafindan geliyor. Tiirkiye'de ki ekip uygulamaktan sorumlu. Karmasik
bir mekanizma var. Farkl kriterlere ve puanlama skalalarina gére degerlendirme yapilir
ve buna gore bir puan kazanirsiniz. Sonug toplantisini yonetici ve ¢alisan beraber yapiyor.

Olumsuz bir durum oldugu zaman demotive olmuyorum. Sonug¢ olarak, hatam benim
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hatalarim ile ilgilidir ve hatalarimin diizeltilmesi beni degerli hissettiriyor.

Motivasyonumu olumlu etkiliyor.

K:16 “lla¢ sektoriinde cok rekabet var. Ozellikle satis ekiplerinde. Sirket ici rekabet de
var. Bu yiizden girket i¢inde performans sistemimizin dogru yonetilmesi ¢ok onemli.
Bununla ilgili IK ekibimiz yogun olarak ¢alismakta. IK min diger fonksiyonlari ile entegre
calisan bir performans sistemimiz var. Satis ekipleri her ay, diger ekipler yilda 1 kere
degerlendiriliyor. Performans yonetim sisteminin i¢ ¢catismalarin ¢éziimiinde ¢ok etkili
oldugunu diigiinmiiyorum. Ancak kariyer planlamasinda, maas artislarinda saglikli veri
sagladigint  diisiiniiyorum. Performans yonetim siirecinde IK ¢alisanin bagl oldugu

yonetici ve ¢alisan beraber ¢alismaktadir.

K18: “Sirketimizde yil basinda, yeni maas doneminden birka¢ ay dnce, ydnetici
performans kriterlerini ve hedeflerini personelle belirleyerek mutabik kalmakta.
Memnuniyetleri hakkinda ¢alisana geri bildirim verilmektedir. Genel olarak, ne kadar
verimli oldugumuz, iiretkenligimiz olciiliir. Bu goriismeler sayesinde gsirketimin benden
beklentilerini biliyorum ve bu dogrultuda gelecegimi planlayabiliyorum. Kendimi ¢ok
degerli hissediyorum. Motivasyonumu olumlu etkiliyor. Sikayet ve Onerilerimizi

yoneticilerimize ayri ayri ifade etme sansina sahibiz.
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SONUC

Bilimsel ilerlemeler ve bilgi iiretimi ile paylasimindaki gelismeler orgiitlerde egitim
yonetimini giiniimiizlin degisen insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin énemli bir pargasi
haline getirmistir. Klasik yonetim yaklasimi ile gelismekte olan ve gelisen personel
yonetimi yerini modern yonetim tekniklerine ve bilimsel ve teknolojik yeniliklerin ortaya

koydugu insana yonelik bir yonetim anlayigina birakmuistir.

Modern yonetim yaklagimina gore isgiiclinlin verimli ve etkin olabilmesi i¢in, ¢alisanin bir
makine degil, ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasina ihtiya¢ duyan bir insan olarak
algilanmasini gerekmektedir. "Bir birey olarak insanin 6n planda oldugu giliniimiizde,
degistirilmek {lizere personel yonetimi ile baslayan insan kaynaklari yonetimi, belirlenen
stratejik hedeflere ulagilmasi noktasinda, ¢alisanlarin memnuniyetini, gelisimini,
motivasyonunu ve yiikksek performansinin siirekliligini saglamak icin {istlenilen
tesebbiislerin yonetimi ve hedefler” olarak tanimlanabilmektedir (Dolgun, 2012, 1-2).”
Orgiitler insan kaynagi ile fark yaratabileceklerinin ve rekabet avantaji saglayabileceklerini

giinden giline daha ¢ok anlamaktadirlar.

Insan faktdrii artik isletmelerin goériinmeyen bir giicii olarak kabul edilmekte hatta
isletmelerin degerlendirilme yontemleri igerisinde entelektiiel sermaye olarak onemli bir
yer teskil etmektedir. Isletmelerin piyasadaki degerleri ne olursa olsun, gergek degerleri ve
aslinda isletmeleri basariya gotiiren yegane unsur ellerindeki insan giici ve bunu
kullanabilme yetenekleridir. Bu nedenle isletmeler ellerindeki insan giictinii farklilik
yaratabilme, degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilme ve bunun yaninda cagin
gerekleri olan hiz, esneklik, kalite ve isletmeye olan bagliligin ortaya konabilmesi i¢in
dogru ve yerinde kullanmak zorundadirlar. Her ne kadar siire¢ olarak bakildiginda yonetim
biliminin gelismesinde baz alinan nokta ¢alisanlarin sosyal birer varlik oldugu olgusunu
kabul edebilme ve o yonde bir yonetisim sistemi kurulma cabasi olsa da artik giinlimiizde
insan isletmeler agisindan en 6nemli {iretim faktorii ve isletmelerin hayatta kalabilmesinin

en Onemli anahtaridir.

Orgiitlerin basarisi, calisanlarin basarisina baglidir. Orgiitlerin ve ¢alisanlarin basarisini ve
performansini yiikseltmek, calisanlarin yeni seyler 6grenmesi, kendilerini geligtirmesi,

yenilikleri takip etmesi ile miimkiindiir.
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Isletmelerin gelisimlerini saglayacak olan, fiziksel varliklarindan ¢ok entelektiiel sermaye
olarak adlandirilan insan kaynaklarinin varligidir. Burada {ist yonetimin gorevi, kurum

icerisinde etkin 0grenmenin gerceklesmesini saglayacak stratejik yaklasimlar sunmaktir

(Goh, 1998: 16).

Bu noktada hizmet ici egitim, isletmelerin ihtiyag duyduklart her tiirlii bilgi, beceri,
davranig, tutum, karar alma ve aligkanliklarin 6nceden belirlenip, belirlenen bu durumlara
uygun olarak ortaya konmasi gereken egitim faaliyetlerinin planlanmasina yonelik
caligmalar olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu calismalar soncunda ortaya cikan bilgi
birikimi ve bu bilgi birikiminin igletme faaliyetlerine olan katkisi ise performans olarak
isletmelere yol gosterici bir kilavuz olmaktadir. Egitim faaliyetlerinin siirekli gelismesi,
devamliliginin saglanmas1 ve etkin bir orgiit yapisinin meydana getirilmesi isletmelerin

degisen cevre kosullarina uyumu ve hayatlarini siirdiirebilmesi i¢in gereklidir.

Bu calismada arastirilan temel konu egitim ve performans arasindaki iliskiyi ve bu iligkinin
yoneticiler ve calisanlar tarafindan nasil algilandigini ortaya koymaktir. Calismada
yoneticiler ve calisanlarla goriismeler yapilmistir. Yapilan miizakereler sonucunda, artan
bilgi ve gelismis beceriler nedeniyle calisan performansinin arttigt ve bu egitimlerin
sonucu olarak isletme performansinin da olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Insan kaynaklar:
hizmet i¢i egitimi ve ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan
arastirmada egitim ve performans arasinda bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.
Caligmada yer alan firmalarda beyaz yakali personel egitimi i¢in harcanan siirenin ve insan
kaynaklar1 faaliyetlerine ve wuygulamalarma katilimdaki artigin, calisganin bireysel
performansi, sirketin performansit ve sirketin karlilig1 tizerinde olumlu etkisi oldugu
gozlemlenmektedir Literatiirde yapilan bircok arastirma ve tezde yer alan calisma
sonuglari, egitimin  Orgiitlerin istenen hedeflerine ulagmasini, calisanlarin bilgisinin,
becerisinin, farkindalifinin, yetkinliginin, performansmin ve dolayisiyla sirketin
performansinin artmasini olumlu yonde etkiledigini kanitlamaktadir. Glinlimiiz sartlarinda
basarili olan tiim isletmeler yeteneklerini kalifiye ve egitimli insan kaynagina bor¢ludur.
Ciinkli organizasyonlarin hedeflerine ulasmada temel kriter olan kalite ¢iktisi insan
kaynaklar1 tarafindan saglanmaktadir. Bu unsurlar organizasyonun verimliligi ve

performansi i¢in ¢ok dnemlidir.

Insan kaynaklarmin egitim disindaki ana hedeflerinden digeri ise, calisanlarin
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performanslarint degerlendirmek, yonetmek ve gelistirmektir (Findik¢i, 2009, s.297).
Yapilan aragtirmalarda egitim ve performans arasinda cok giiclii bir iligki oldugu

gorilmektedir.

Egitim, c¢alisanlar ve organizasyon igin 6nemli yararlar saglamakta, sirketin performans
artisina katkida bulunmaktadir. Gergekten de egitim, eksikliklere ve performans agiklaria
yonelik bir arag, calisanlarin performansini artirmanin bir yoludur (Tortop ve digerleri,
2010, s.308). Sirketler basarili olabilmek igin, her yoniiyle ¢alisanlarin gelisimine ve
egitimine onem vermeli, onlar1 daha iiretken hale getirerek performanslarini gelistirmelidir.
Calisanlarinin  egitimine Onem veren sirketler bilgi ve becerilerinin gelismesini

saglamaktadir. Bu durum sirketlerin performansini dolayli olarak artirmaktadir.

Wright ve Geroy (2001)’ inde savundugu gibi, ¢alisanin sahip oldugu yetkinlikler etkin
egitim programlar aracilifiyla degisir, egitim c¢alisanlarin toplam performansini artirir,
onlarin igi daha etkin yapmalarini saglar ve ayn1 zamanda bilgi, beceri ve davranis diizeyini
yiikseltir. Bu, zaman igerisinde Orgiitiin yiiksek kademedeki performansini da artirir. Bu
arastirmada hizmet i¢i egitim ile bireysel ve orgiitsel performans arasinda 6nemli derecede
iligkili oldugu ve hizmet i¢i egitimin performans iizerinde olumlu etkisi oldugu

gorilmiistiir.

Giliniimiizde isletmeler calisanlarina verilen egitimlerle mesleki bilgi ve becerilerini
artirarak hedeflerini gerceklestirmektedirler. Sirketlerin sagladigi egitimler sayesinde
calisanlar arasindaki bilgi, beceri ve iletisim gelismektedir. Egitim ve gelisme, isyerinde
terfi, odiillendirme, motivasyon ve iicret siireclerini ¢alisanin menfaati yoOniinde

etkilemektedir. Dolayisiyla, calisan memnuniyeti ve performans da buna gore artmaktadir.

Ozyurt (2013: 82) da, egitim ve gelisimin ¢alisanin memnuniyetine ve performansina olan
etkisi ile isletme memnuniyeti ve performansina olan etkisi iizerine bir arastirma yapmistir.
Arastirma sonucunda calisanlara verilen egitim ve gelistirmenin ¢alisan memnuniyeti ve
performansi iizerinde olumlu etkisi oldugu ve c¢alisan memnuniyeti ile c¢alisanin
performansi, buna bagli olarak sirket performansi arasinda belirgin bir iligki oldugu
saptanmustir. Ince (2002:219)’ye gore de; calisanlarin ve sirketin performansini arttirmak,
calisgan memnuniyetini, aidiyet duygusunu ve motivasyonunu arttirmak, misteri

memnuniyetini arttirmak, liriin ve hizmet kalitesini arttirmak, ekip ¢alismasini saglamak ve
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ekip ruhu olusturmak icin hizmet i¢i egitim gerekmektedir. Zira tiim bunlar ¢alisanlarin

yetenek ve niteliklerinin gelistirilmesine baglidir.

Kaptangil (2010:259) doktora tezinde insan kaynaklar1 egitiminin calisan performansi
tizerindeki etkilerini incelenmis ve yapilan analizler sonucunda verimlilik ve becerilerin
arttirllmasi, sadakatinin arttirilmasi, is kazalarmin azaltilmasi i¢in ¢alisanlara egitim
verilmesi gerektigi goriilmiistiir. Egitimin bir sonucu olarak artan bilgi ve gelisen becerileri
sayesinde personelin performansinin arttigi goriilmistiir. Arastirma sonuglari, egitim

seviyesi ile performans arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu agikga gostermektedir.

Egitim, ¢alisanlarin mevcut ya da ileride yapacaklar1 gorevleri daha etkin yapabilmelerini
saglayacak, mesleki bilgilerini arttiracak, karar alma ve yaraticiliklarini1 kullanmada olumlu
degisimler saglayacak faaliyetlerin tiimiidiir (Ozgelik, 1998: 170). Baska bir deyisle
isletmelerdeki egitimin amaci, ¢alisanin ¢alismaya basladigi zamanki bilgi ve beceriler ile
ihtiyaclarma gore sahip olmasi gereken bilgi ve beceriler arasindaki farki gidermektir
(Barutgugil, 2005: 55). Bu ¢alisma sonucunda da goriildigii gibi isletmelerde egitim ve
gelistirme; sorun c¢Ozme, karar verme, yeni durumlara uyum, is politikalart ve
operasyonlarinin anlasilmasi ve anlasilmasinin gelistirilmesi de dahil olmak iizere bir¢cok
konuya odaklanmaktadir. Bdylece, isletmelerdeki egitim islevi, calisanlarin mesleki

gelisimini saglamakta ve ayrica orgiitsel etkinligin arttirilmasina katkida bulunmaktadir.

Egitim, calisanlarin mevcut durumu ile arzulanan durum arasindaki boslugu kapatmak i¢in
stirdiiriilen bir faaliyettir. Bu nedenle, egitimin ¢alisanlarin verimliligini ve iiretkenligini

artirmakta oldugu gortilmektedir.

Bu c¢alismada, yonetici ve calisanlara egitimle ilgili olarak sorulan sorulara alinan
cevaplarda, isletmelerinde egitim siireglerine gerekli onemi verdiklerini belirttikleri
goriilmektedir.  Calisanlarma egitim olanagi saglayan igletmeler, rekabet ustiinligii
saglayabilmekte ve ©Onemli rekabet avantajlarina ulasabilmektedirler. Ote yandan,
calisanlarinin egitimine 6nem vermeyen ve egitimi maliyet ve zaman kayb1 olarak goren
isletmeler, piyasadaki konumlarini koruyamamakta, mevcut potansiyelle sahip ¢alisanlarini
elde tutamamakta, miisteri memnuniyetini saglayamamakta, sahip olduklar1 miisterilerini,

pazarlarini, imajlarini, karlarin1 ve rekabet avantajlarini kaybetmektedirler.
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Bu ¢alismada IKY yoneticileri, egitim ihtiya¢ analizi kisminin ¢ok énemli oldugunu, buna
ek olarak hizmet i¢i egitim programlarinin ve ihtiyag analizlerinin bir misyon
dogrultusunda planlanmasinin ve uygulanmasinin gerektigini vurgulamiglardir. Egitim
ihtiyaclari olusturulurken kurumun, ¢alisanlarin ve sektoriin ihtiyaclarinin dikkate alinmasi

Onem arz etmektedir.

Ayrica aragtirma, calisanlarin aldiklar egitim hakkinda ¢ok olumlu diisiintiyor olduklarint
gostermektedir. Egitimin c¢alisanlarin is verimliliginin, isin tatmininin ve bilgilerinin
artmasin1 sagladigi, yeteneklerinin gelistirilmesi, benlik saygisi ve kuruma duyulan
aidiyetlerinin artmas1 gibi katkilar sagladig goriilmiistiir. Insan kaynaklarinin egitimi
sonucunda, ig verimliliginin artirilmasi, isgiicii moralinin artmasi ve bazi problemlerin

¢oziilmesi yolu ile isletmelerde uyum ve siireklilik gergeklestirilmektedir.

Arastirma bulgularina goére, en ¢ok tercih edilen egitim metotlar1 sif i¢i egitimler,
seminerler, yonlendirme egitimleri, yeni ige baslayanlar i¢in oryantasyon egitimleridir. Bu
sonug literatiirle uyumludur. Ayrica ilgili kisinin bir gruba bilgi aktardigi, konferanslar
bi¢ciminde de egitim yontemi uygulanmaktadir. Isbasi egitimi yontemlerinin diger
yontemlere kiyasla daha az vakit ve daha diisiik maliyet gerektirmesinden dolayi

calismanin kapsamina giren tiim isletmeler bu yontemi uygulamaktadir.

Calisanlara verilen egitimlerin, egitimin etkinligi ve basarist agisindan degerlendirilmesi de
onem tastyan diger bir konu olmaktadir. Bu anlamda, genel olarak, tiim isletmelerde IKY
yoneticileri ve ¢alisanlart i¢in egitimin degerlendirildigi gérilmektedir. Calisanlar egitim
anketi yoluyla egitim programmi ve egitimcinin kalitesini degerlendirdiklerini
vurgulamiglardir. Buna ek olarak, yoneticilerin, egitim sonrasinda davranislarindaki
degisiklikleri gozlemlediklerini belirtmislerdir. Egitim programi degerlendirilmesinde
egitimde yer alan kisilerin genel izlenimleri, yoneticilerin ve danigmanlarin raporlari, insan
kaynaklar1 yoneticisinin gozlemleri ve degerlendirmeleri, egitimden sonraki testler,

calisanlarla yapilan goriismeler, calisanlar tarafindan doldurulan anketler kullanilmaktadir.

Performans degerlemesine 6nem veren isletmeler, rekabet ettikleri pazarda daha iyi bir
konuma gelebilmektedirler. Performans degerlendirmesiyle, ¢alisanlar kendilerini
gelistirme firsatlarin1 kesfedebilmekte, hem mesleki hem kisisel a¢idan gelisime agik

yonlerini fark edebilmektedir. Bu nedenle, piyasada giiglii bir yere sahip olmak isteyen tiim
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isletmeler, performans degerlendirme ve egitim gerekliliklerini diizenli olarak yerine

getirmelidir.

Aragtirma, performans degerlendirme sonuglarina iligkin geri bildirimler yolu ile
calisanlarin kendilerini degerli hissettiklerini ve basarilarin1 veya eksikliklerini gérmek igin

kullanish bir sistem oldugunu diistindiiklerini gostermektedir.

Sirketlerin inovasyon ve degisimi yakalama becerisi, ¢aligan personelin bir biitiin olarak
genel hedeflere katkida bulunma kabiliyetine ve personelin performansini stirekli
degerlendirmeye ve iyilestirmeye baglidir. Performans degerlemesinin basarisi, performans
kriterlerinin secilmesine, degerlendirilecek kisilerin yeterli egitimden gecirilmesine,
performans degerlendirme atdlyelerinin bilgilendirilmesine, performans degerleme
yonteminin sec¢ilmesine ve sonuglarin isgiicline raporlanmasimna dayali olmaktadir. Bu
calisma da, IKY yoneticilerinin, performans degerlendirmesi sonucunda hizmet ici egitim
ihtiyacin1 belirlediklerini gostermektedir. Ek olarak, c¢alisanlarin talep ve ihtiyaglari,
yoneticilerin gozlemleri, miisteri talepleri ve analizi sonucu da dikkate alinmaktadir.
Performanslarin  etkin bir sekilde degerlendirilmesi, c¢alisanlarin motivasyon ve

tiretkenligin yani sira, sirketin baglilig1 ve is tatmini ile memnuniyetini arttirmaktadir.

Calismada sonug¢ olarak, egitim ile ¢alisan performans artist dolayisiyla Orgiitiin
performans artig1 arasinda dogrusal bir iligski oldugu tespit edilmistir. Verilen egitimler,
calisanin farkindaligini, 6zgiivenini, ig tatminini, mesleki bilgi ve becerisini, yetkinliklerini
arttirmakta, kisisel gelisimine katki saglamakta ve boylece performansini artirmaktadir.
Isletmeler, ¢aliganlarimi ve is performansini iyilestirmek icin calisanlarina egitim imkani
saglamak durumundadir. Yapilan arastirma egitim programlarinin calisanlar agisindan
performans artist, i3 doyumu, sadakat ve verimlilik siirecini etkilerken, is acisindan da
verimlilik ve karlilig etkiledigini gostermistir. Bu baglamda, orgiitler, egitim siirecleriyle
calisanlarin {iiretkenligini, motivasyonunu, her alanda kalite yaklasimlarini, c¢alisanlarin

memnuniyetini ve performansini iyilestirmek durumundadirlar.

Denilebilir ki; egitim faaliyetleri basta olmak tizere insan kaynaklar1 faaliyetlerine 6nem
veren sirketlerin performanslar1 artmaktadir. Diger taraftan, performans degerlendirmesi ile
egitim ve gelisme arasinda yakin bir iligki bulunmaktadir. Yapilan hizmet i¢i egitimler

sonucunda calisanlarin kendi gelisimleri, orgiit gelisimi ile paralel olarak artmaktadir.
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Organizasyonel 6grenme ile ¢alisanlar ve oOrgiitlerin beraber gelistigi diisiiniilmektedir.
Ayrica, calisanin performansi ile sirketin performansinin dogru orantili oldugu
goriilmektedir. Bu bakimdan, performansini artirmak isteyen sirketler, egitim ve gelistirme
basta olmak ilizere insan kaynaklar1 faaliyetlerine 6nem vermeli ve calisanlara insan

kaynaklart ile ilgili uygulamalara katilmak i¢in uygun bir ortam yaratmalidir.
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