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ONSOZ

21. yiizyilin en Snemli 6zelligi “degisim” olacaktir. Insanin degisimleri
onceden tahmin edebilmek, olusturabilmek, onlar1 kabullenmeyi 6grenebilmeleri igin

bilgi-beceri, tutum ve davramslarini gelistirmesi gerekmektedir.

21. ylizyiin en 6nemli sermayesi de insan ve onun sahip olacad1 bilgi
olacaktir. Bu ancak siirekli egitimle saglanacaktir. Stirekli degisin kosullar siirekli
egitime ihtiyag duyulmasina neden olacaktir.

Giinlimiiziin  bilim ve teknoloji ¢aginda insanlar bilgi beceri ve
davraniglarim gelistirerek bu degisimlere uyum saglayabileceklerdir. Bu da ancak
insanlara zamaninda, yerinde, dofru ve uygun destegin verilmesi yani egitim

hizmetlerinin saglanmasi ile olacaktir.

Ancak, caliganlarin egitimlerinde G6grendiklerini ige doéndiiklerinde
uygulayabilmeleri gerekiyor. Temel ama¢ bu ama ¢ofu kez bunun mevcut
organizasyon yapisi veya is yapma bi¢imi nedeniyle uygulanmadigim da biliyoruz.
Burada dogru egitimlere dogru kisilerin gonderilmesi ¢ok Onemlidir. Ayrica
calisanlarin  egitimden dondiikten sonra Ogrendiklerini is arkadaglaryla

paylagabilmeleri gerekir. Bu ortam1 yaratmakta yoneticinin gérevidir.
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INTRODUCTION

The most outstanding feature of the twentieth century will be “adaptability.”
For human beings it is necessary to improve their adaptability in order to foresee,
approve or determine the changes in the lives of the people in terms of knowledge,

skills, behaviour, and attitude.

Again the most valuable asset in the twentieth century will be the human
beings armed with knowledge. This can only be achieved with continuous training.

Incessant changes in life will necessitate continuous education.

Human beings at present age will be able to adapt themselves to this change
by improving their knowledge, skills, and attitudes. This can only be achieved by
providing necessary educational support for them when it is needed in terms of time,

place, and needs.

But the new skills gained or learned by the human beings during the training
will be required to be put into practice. This is the main objective but because of the
structure of the present organisation or its application these skills gained are not
applicable in most cases as far as it is known. What’s more the principle to be sent
should be the right people for the right training and after the training those who got
the skills should be willing to share their experiences with the work-mates. This

atmosphere should be created by the administrator.
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GIRIS

Insan yeryliziinde goriildiigiinden bu yana kimi zaman izl kimi zaman
yavas ama siirekli bir gelisim i¢inde olmustur. Ilkel hayat kosullarindan topragin
isletmesine, tarim toplumuna, oradan buhar giicli ile ¢aligan makine ve sanayi
toplumuna gegise kadar ki tiim siiregte etkili olan bir ¢ok faktdr olmustur. Ancak bu
faktorler arasinda egitimin en 6nemli yeri tuttugu bir gercektir.

1770°1i yillarda tretilen basit pargalara boliinmeye calisilmas: ile baglayan
siire¢, 1860’11 yillarda yogunlasan sanayi devrimi ile hiz kazanmis, son 50 yilda
{iretim artiran temel giiciin, esas olarak insan oldugu ve insanin en énemli kaynak

olarak ele alinmasi gerektigi sonucuna varilmustir.

Basit bir iiretim isleminden tim diinyay:1 etkileyen siyasal, toplumsal
kararlara kadar her olayin, etkinligin en 6nemli bileeni insandir. Bireysel gelisme ve
daha kaliteli olma imkam bulan insan, ¢aligtigt kurumun gelismesine katkida
bulunacaktir. Bilgi ¢aginda sirketlerin hayatta kalip kalamayacaklar: bilgi kavramiyla
yakindan ilgilidir. Bu ortamda egitim ve gelistirme sirketlerinin yeni degerleri haline

geliyor.

21. yiizyilm en onemli 6zelligi “degisim” olacaktir. Insamin degisimleri
onceden tahmin edebilmek, olusturabilmek, onlarin kabullenmeyi 6grenebilmek igin

bilgi-beceri-tutum ve davramsglarini gelistirmesi gerekecektir.

21. yiizyilin en 6nemli sermayesi insan ve onun sahip olacag bilgi olacaktir.
Bu ikiliyi olusturabilmek ancak siirekli egitimle saglanabilecektir. Siirekli degisen
kosullar, kiiresellesen ekonomiler, insanin stirekli olarak egitime ihtiya¢ duymasina
neden olacaktir. Degisen ve gelisen ekonomik, kiiltiirel, sosyal, teknolojik ortamda
insanlar bilgi, beceri ve davramglanini gelistirerek bu degigimlere uyum

saglayabilecektir. Bu da ancak insanlara zamaninda, yerinde, dogru ve uygun



destegin verilmesi, yani egitimi, uygulamay1, yénlendirmeyi, ¢6ziim getirmeyi, sonug
almay1 kapsayan etkili hizmetlerin saglanmas: ile olacaktir.

Bu noktada kuruluslanin “insan Kaynaklar1” birimine ¢ok biiyiik gérevler
diismektedir. Zira, ¢alisanlar kuruluslarinda dort diizeyde faaliyet gésterirler. Bunlar;
kisisel diizey, kisiler aras1 etkilesim diizeyi, yonetsel diizey, organizasyon diizeyidir.
Sirket performansim arttirmak igin tlim diizeylerde ¢alisan insanlarin tutum ve

davramglarinin degigip gelismesi gerekmektedir.

Béylece uzun vadeli stirdiiriilebilir kiiltirel degisim ve gelisim ile daha
yiikksek verim ve etkililik elde etme imkam dogar. Giiniimiiz i§ diinyasinda miisteri
memnuniyetine dayali 6grenen, bilgiye dayanan organizasyonlar digerlerine gére bu

yarista daha avantajli olacaktir.

Kendini gelistiren, yenileyen, Ogrenmeye agik calisanlarin olugturdugu,
teknolojik gelismelere agik, esnek bir altyapiya sahip, her asamada ve firsatta bilgi
sistemlerini ve teknolojisini eltin kullanabilen organizasyonlar varliklarim

stirdiirebileceklerdir.

Egitim, insam degistirmeye yonelik ¢abalarin tiimii olarak gorebiliriz. Bu
giinkii isimize y6nelik olarak galisanlarimiz, en iyi sekilde yetistirmek egitimin temel
amacidir. Gelecekteki islere, kisileri bu giinden hazirlamak, egitimin gelistirme

yOniinii ortaya koymaktadir.

Egitimin bir amaca yonelik olmasi gerekir. Diger stireglerle biitiinlegmesi,
kurulusun misyon ve vizyonunu desteklemesi, ¢aliganlarin gelisimini saglamasi arzu

edilir.

Egitim temel amaci, davramg degisikligi yaratmaktir. Egitim kisiyi bir
seviyeden alip baska bir seviyeye tasimaktadir. Caligma yagaminda egitim, kurulusa

il YRS EROGRED M LU LY
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yeni katilan personelin oryantasyon egitimiyle baglayip, isten ayrilana dek siiren bir

stiregtir.

Insan ihtiyaglarindaki degisimlere ayak uydurarak varliklarimi stirdiirme
cabasi i¢inde bulunan orgiitler, 6rgiin 6gretimle, is yasaminin gerekleri arasindaki
farklar1 kapatip teknolojinin gereklerine uyum saglayabilmek igin personeline
hizmeti¢i egitime yoneltmektedir. Bu durumda &rgiit, personelinin degisen teknoloji
gereglerine uyumunu saglamak ve {istlenecekleri yeni gorevlere hazirlanmasi igin
stirekli egitim programlarinin geligtirilmesi ve uygulanmasi giinlimiizde kaginilmaz

olmustur.

Caliganlarin egitimlerde 6grendiklerini ise déndiiklerinde uygulayabilmeleri
gerekir, temel amag budur. Egitimde anlatilan stratejileri eer o galisan is yerinde
uygulayamayacaksa, egitimin faydasi diisiniilemez. Degisen teknolojiye gore
gelistirilecek stratejiler dogrultusunda isgéren egitimi yaninda yoneticilerin egitimi
de 6nem kazanmaktadir. Ciinkii Oncelikle yoneticilerin bu degisimin gereklerine

inanmalar1 bu degisimleri desteklemeleri gerekir.

Hizmet i¢i egitim, Orgiitte karsilagilan sorunlarin ¢6ziimiine yonelik bilgi
alma ve aktarma stireci olarak tamimlanabilir. Hizmet i¢i egitim, ig gerekleri ile
isgbrenin Ozellikleri arasindaki uyumu gelistirecek davramg, bilgi, giidileme

degisimine iligkin sistematik bir stiregtir.

Egitimde en etkili yaklagim sistematik olarak seg¢ilmis, yapilandirilmus,
belgelendirilmis  isyeri deneyimlerine dayanan islevsel egitim yOntemidir. Bu
yaklasimla teori ve pratik bir arada ele alimr. Sonugta herkes yalnizca ne yapacagim
degil nasil yapacagim da 6grenmis olur. En iyi islevsel egitim, ¢aliganlarinda etkin
olarak katihmim gerektiren egitimdir. Caligan egitime ne kadar etkin katilirsa,

dgrenmeyi 6grenmesi de o kadar kolay olur.



Giniimiizde isletmeler ulusal veya wuluslararasi rakipleriyle rekabet
edebilmek, onlar arasinda varhgim siirdiirebilmek, biiyiiyebilmek icin yiiksek
nitelikte, kalitede, verimde g¢alisan calisanlara sahip olmasi istemektedirler. Buna
ulasmanin yolu ise EGITIM’dir.

Bu tezde, isletmelerin acimasiz rekabet kosullarinda rakipleri arasindan
siyrilip varliklarimi stirdiirebilmek ve biiyliyebilmek i¢in insan fakt6riinii en Snemli
kaynak olarak ele almak zorunda olduklarini, ¢iinkii insamin basit bir iiretim
islerinden, tiim diinyay: ilgilendiren sosyo-politik kararlara kadar her tiirlii etkinligin
temeli oldugunu, eger insanin kendini gelistirmesine olanak saglanirsa daha kaliteli

olma firsat1 bulan insan, ¢alistig1 kurumun geligsmesine de katkida bulunacaktir.

Giiniimiiziin bilim ve teknoloji ¢apinda sirketlerin varliklarini stirdiirtip
siirdiirememeleri bilgi kavramtyla dogrudan ilgilidir. Béyle bir ortamda sirketlerin
¢aliganlari egitmek ve gelistirmek bir zorunluluk haline gelmistir. Ciinkii insanlarin
gelisme ve degismeleri dnceden tahmin edebilmek, olusturabilmek, onlara uyum
saglayabilmek i¢in bilgi-beceri, tutum ve davramslarm degistirmesi ve
gelistirebilmesi i¢in bilgilendirilmeye ihtiyaglar: oldugu ve bunun da ancak stirekli
degisen kosullar kargisinda, stirekli egitimle miimkiin olabildiini gdstermeye

caligtik.

Tezin birinci béliimiinde, giinlimiiz bilim ve teknoloji ¢aginda bilginin, bilgi
edinmenin ne derece 6nemli oldugunu, insan faktSriinlin isletmelerin temel unsuru
oldugunu, gelisme ve degismesine katkida bulunulan, daha kaliteli olmasina imkan -
saglayan insanin, davranig, tavir ve kanaatlerindeki bu degismeleri igine de yansitip
daha etkin ve verimli olabildigini, bunun i¢inde isletmelerde hizmeti¢i egitimin bir
zorunluluk olarak karsimiza ciktigim gostermek istedik. Egitim g¢alismalarinda,
hizmetici egitim ¢aligmalarini gerektiren durumlarin neler oldugundan, egitimde

giidiilen amaglardan, egitimde izlenen ilke ve politikalarmn neler olduguna degindik.



Ikinci boliimde ise; egitim ihtiyacinin nasil saptanip bunu saptamada
kullanilan analizlerin neler olduguna, egitim programlarinin planlanip, hazirlanmasi,
uygulanmasi, degerlenmesi, egitim biitgesinin hazirlanmasi ve egitim faaliyetlerini

orgiitlenmesinden bahsettik.

Ucgtincii boliimde ise; isletmelerde en iist tepe yonetimden en alt diizeydeki
isgorenlere kadar herkesin egitim ¢aligmalarinda sorumlu oldugunu, tepe ySnetime
verilen egitim ¢aligmalarinda, daha ¢ok tutum, tavir, karar yeteneklerinin
gelistirilmesine, isgdren egitimlerinin ise daha ¢ok teknik diizeyde oldugundan egitim
calismalarinin verilen kararlar dogrultusunda isletme iginde yada isletme disinda
verildigini, isletme i¢i ve isletme dis1 verilen egitim galigmalarimin neler oldugunu,

Tiirkiye’deki egitim ¢alismalarimn hangi diizeyde olduguna dair bilgiler verdik.

Dérdiincti boliimde ise, Onentas Sirketler Grubuna ait Dardanel A.S.de
yaptigimiz arastirmada igletme yoneticilerinin ¢alisanlarnin  daha  kaliteli
olabilmesine bilgi, beceri, tutum ve davraniglarim gelistirmelerine imkan veren
egitim ¢aligmalarina Snem verdigini ve bu inang dogrultusunda her kademede
calisanlarim stirekli hizmet i¢i egitime aldigim goérdiik. Bu konuda yaptiklari bazi

uygulamalardan Srnekler verdik.



BIRINCI BOLUM

ISLETMELERDE PERSONEL EGITIMININ
AMACLARI ve YARARLARI



1.1. ISLETMELERDE PERSONEL EGTIMININ YERI ve ONEMI

Insan yeryiiziinde goriildiigiinden bu yana kimi zaman hizli kimi zaman

yavag ama stirekli bir geligme iginde olmusgtur.

flkel hayat kosullarinda topragin iglenmesine ve tamm toplumuna, oradan
buhar giicii ile galisan makine ve sanayi toplumuna, bilginin temel sermaye oldugu
bilgi toplumuna gegise kadar ki tiim stiregte etkili olan tiim faktérler arasinda egitim
biiyiik bir yer tutmaktadir.

1770°1i yillarda iiretimin basit parcalara bélinmeye ¢alisilmas: ile baslayan
stireg, 1860’11 yillarda yogunlagan sanayi devrimi ile iz kazanmis 1880’li yillarda
bilimsel yonetim yaklagimi, 1920°li yillarda is ortaminda bireysel farklihiklarin
6nemine dogru bir gegis gbstermistir. Son 40-50 yilda {iretimi artiran temel giiclin,
esas olarak insan oldugu ve insanin en dnemli kaynak olarak ele alinmasi gerektigi
sonucuna varilmistir. Bu siiregte arastirma sonuglarnin kesistigi nokta INSAN
olmustur. Basit bir iiretim islevinden tim diinyay: etkileyen siyasal ve toplumsal
kararlara kadar her olaymn en 6nemli bileseni insandir. Bireysel gelisme ve daha
kaliteli olma imkam bulan ¢aligan, kurumun gelismesine ve kalitesine katkida
bulunacaktir. Biitiin bunlar hangi diizeyde olursa olsun caliganlarin, aktif birer

ogrenen olmalarim ve yagadik¢a egitime inanmalarini gerektirmektedir.'

21.ylizyilin esigine geldigimiz su ddnemde, gelecek yiizyiln en belirgin
szelligi DEGISIM olacaktir. Bu degisim olumlu, ileriye déniik ve yapicidir. Insanin
bu degisimleri 6nceden tahmin edebilmek, olusturabilmek, onlari kabullenmeyi
grenebilmesi icin bilgi, beceri, tutum ve davramslarmi gelistirmesi gerekecektir.
21.ylizyiilm en 6nemli sermayesi INSAN ve onun sahip olacag: BILGI olacaktir. Bu
ikiliyi olusturabilmek ancak stirekli egitimle saglanabilecektir. Stirekli degisen

1 FINDIKCI, Dr. ilhami. “Neden Yasadikga Egitim”, Human Resources, Ocak:1997, s. 17



kosullar, kiiresellesen ekonomiler, yerinden ¢aligma olanaklarinin artmasi, insanin

stirekli olarak egitime ihtiyag duymasina neden olacaktir.

Tim etkinliklerin yasama gegirilmesi, degisen ve gelisen ekonomik ve
sosyal, kiiltiirel, teknolojik ortamda insanlarin gerekli yeterliliklerinin yeni bilgi,
beceri ve davramiglarimin gelistirilmesi ile miimkiindiir. Bu da ancak insanlara
zamaninda, yerinde, dogru ve uygun destegin verilmesi yani egitimi, uygulamay,
yonlendirmeyi, ¢Oziim getirmeyi ve sonu¢ almayr kapsayan etkili hizmetlerin

saglanmasi ile olacaktir.

Bilgi ¢aginda egitim ve geligtirme sirketlerin yeni degerleri haline gelmisgtir.
Omegin, Motorola yalmzca %22 daha fazla personel istihdam ederek 4 yil iginde
tiretiminde %200’liikk bir artig yakaliyor. Bu gelisme egitim sayesinde olmustu. Bir
birim olarak yapilan egitim yatirimina kargilik 30 birim alinmigti. Bu tiir 6rnekler
sirketlerin insan faktorii ve stratejik is hedefleri arasinda siki bir bag goérdiklerini
ortaya koyuyor. Bir bagka sirketin {ist yoneticisi ise, egitimi stratejik bir zorunluluk
olarak gordiigilini, egitimin rekabet¢i piyasa ortaminda belirleyici ve ¢ok gerekli bir
faktér oldugunu séyliiyor. Organizasyonlar insan kaynaklarim gelistirecek yatirimlar:

maksimize etmek zorundadirlar. 3

Isletmelerde ve onun temel kaynagmi olusturan insanda iki ortak ozellige
rastlanir. Canlilik ve Degisim. Bu iki 6zellik baglibagina birer siire¢ ve birbirleriyle
biittinlesen gercek bir olgudur. Egitimi, insam degistirmeye yonelik ¢abalarin timii
olarak gorebiliriz. Bu giinkii isimize y6nelik olarak, ¢aliganlarimizi en iyi gekilde
yetistirmek egitimin temel amacidir. Gelecekteki islere, kisileri bu giinden

hazirlamak, egitimin gelistirme y6niinii ortaya koymaktadar.

2 giDi, Viktor. “21. Yiizyilla Girerken Degisim ve Bilgi Cagt”, Human Resouces,
May1s:1997, s. 10
3 SIVE, Ozan Cahimn “Egitime Yatirim”, Human Resouces, Nisan:1997,s.43



Egitimin bir amaca yOnelik olmasi gerekir. Diger siireglerle biitiinlesmesi,
kurulugun misyon ve vizyonunu desteklemesi, ¢aliganlarin gelisimini saglamasi arzu

edilir. Egitimin kendi iginde de bir misyon ve vizyonunun olmasi gerekir.

Egitimin temel amac1t DAVRANIS degisikligi yaratmaktir. Egitim kisiyi bir
seviyeden alip bagka bir seviyeye tasimaktir. Calisma yagaminda egitim, kurulusa
yeni katilan personelin oryantasyon egitimiyle baglayip, isten ayrilincaya dek devam
eden bir stiregtir. Teknolojinin ve buna bagl iiriin ve hizmetlerin ok Izl degistigi
giiniimiizde, okul hayatinda kazandigimiz bilgiler kisa siirede giincelligini
kaybetmektedir. Yalmz teknik bilgi ve beceriler degil, yonetim kavramlar: da degisen
¢evre kosullarina ayak uydurmak zorundadir. Diiniin problemlerine uygulayip,
bagarili sonuglar aldigimiz teknikleri bugiiniin sorunlarina uyguladigimizda basaril
olamayiz. Ciinkii bugiiniin problemleri diinden farklidir; yarmin problemlerinde
farkl1 olacag: gibi. *

Insan ihtiyaglarinda ki bu degisimlere ayak uydurarak varliklarini siirdiirme
cabas: icinde bulunan Orgiitler, drglin §gretimle is yasammin gerekleri arasindaki
fark: kapatip teknolojinin gereklerine uyum saglayabilmek i¢in personelini hizmet igi
egitime yoneltmektedir. Bu durumda 6rgiit personelinin degisen teknoloji gereklerine
uyumunu saglamak ve iistlenecekleri yeni gorevlere hazirlanmas igin siirekli egitim

programlarimin gelistirilmesi ve uygulamas: giintimiizde kaginilmaz olmugtur.

Giintimiiz orgiitlerine artik kilit kavram baline gelen rekabet, esneklik,
yiiksek kalite standartlari, ogrenen orgiit kavramimda beraberinde getirmektedir.
Teknolojik degismeler karsisinda Motorola, General Elektric, General Motors, Ford,
Mc Donald’s gibi bir ¢ok finlii girket gahiganlarim egitmek igin okullar kurmuglardir.
Boylece rekabet avantajimi elde etmeye galigmaktadirlar. Degigen teknolojiye gore

gelistirilecek stratejiler dogrultusunda iggérenin egitimi yaninda yoneticilerin egitimi

* ARGUN, Tanju. “Egitim, Kimin igin ?”, Executive Excellence, Subat:1998, 5.20
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de 6nem kazanmaktadir. Ciinkii oncelikle yoneticilerin bu degisimin gereklerini

inanmalari, degisimleri desteklemeleri gerekir. °

Calisanlarin egitimlerde 6grendiklerini ise dondiiklerinde uygulayabilmeleri
gerekir, temel amag bu. Ama ¢ogu kez egitime giden kisilerin dgrendiklerini ofisine
doéndiiginde mevcut organizasyon yapist veya i yapma bigimi nedeniyle
uygulayamadiklarini biliyoruz. Burada dogru egitimlere dogru kisilerin génderilmesi
¢ok Onemli. [Egitimlerde anlatilan stratejileri efer o eleman is yerinde asla
uygulayamayacaksa, o egitimin bir fayda saglamas: diigiiniilemez. Ayrica elemanlarin
egitimden doniiste 6grendiklerini diger ofis galiganlar: ile paylagabilmeleri gerekir.
Bu ortami yaratmak yoneticilerin gorevidir. Yoneticiler ¢aliganlarini  egitime
gbéndermeden 6nce onlarla karsilikli oturup, bu egitimden nasil yararlanabilecekleri,
egitimin onlara yarattify firsatlary agiklamalar1 gerekiyor. Calisan o egitime katilip
ofise geri dondiigiinde yine ydnetici onu kargisina alip, egitimden neler 6grendigini
sormali, 6grendiklerini sirkete yararli hale nasil doniistiiriilecegine dair fikirlerini
sormali. Bu yaklagim, insanlari bir programa giderken motive eder, geri
déndiiklerinde yeni fikirler, bilgiler getirip bunu yonetici ve tiim c¢aliganlarla
paylagirlar.

Yonetim konsept, teori, teknik prensipler biitiiniidiir. Iste her egitime katilan
kisi, konu ne olursa olsun, farkli konsept, teori, teknik prensipler 6grenir. Eger
yoneticiler ¢alisanlarin egitimiyle bu sekilde ilgilenirse, o zaman egitimden

maksimum fayda saglanmas1 miimkiin olur. °

Isletmede personelin segimi, ise yerlestirilmesi, isine aligtirilmasindan sonra
gelen agama, ¢alisanlarin egitilmesidir. Egitim, bireyin belli bir isi yapmak iizere

bilgi ve becerisinin artirilmasma iligkin uygulamadir. Egitim programlan

5 Human Resouces, Kasim:1997 s24

§ Dr. Kirkpatric, “Elemanlarmniz1 Egitime Yollamak Yetmez”, Power Haziran:1999, s.118
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hazirlamrken belirli gérevlerde ¢aligmalarla igbirligini saglanmahidir, ayrica egitimin

caligsanlarca da arzu edilmesi gerekir. ’

Egitim ve gelistirme kavramlarmin genellikle karigtimldigim gérmekteyiz.
Oysa Personel egitiminin amaci; personelin bilgi, beceri, yetenek, diizeyinde
degisiklik yapmak yam iggdren nitelikleri ile isin gereklerini esitlemek, onlarin etkin
ve verimli galiymasim saglamakur. Ozetle; personel egitimi galigar simdiki isi igin

hazirlarken, personel gelistirme personeli gelecekteki iglere hazirlar. ®

Isletmeyi sosyo-ekonomik bir sistem olarak kabul edersek teknik, sosyal,
ekonomik alt sistemlerden olustufunu goriiriiz. Isletmenin biinyesel yapisimn
saglamligy bu alt sistemlerin kendi i¢inde tutarli olmasma baglhdir. Isletme
yonetiminde egitim ihtiyaci, sistemler arasi koordinasyonun bozulmasmdan
dogmakta, egitim c¢aligmalar ile gerekli diizenlemeler yapilmak istenmektedir.
Yapilacak diizenlemelerle iggoren teknik yonden gelistirilecek Kisi-Is uyumu
saglanacaktir. Ayrica yapilacak egitim caligmalari ile iggorenlerin ¢alismalarina
ckonomik bir 6zellik kazandirilacak, ¢alisanlarin sosyal yapr ile uyumlu davranislar
gostermeleri  saglanacak, ise iliskin yetenekler gelistirilecek, yetenek

uyumsuzlugundan dogan is kazalan da 6nlenecektir. °

1.1.1. Isletmelerde Hizmet i¢i Egitim

Hizmet i¢i egitimi, insan kaynaklarmin planlanmasi, performans
degerlemesi, is analizi, personel segimi, kariyer ySnetimi ve 6deme gibi personel

yonetimiyle ilgili diger etkinliklerle ayni paralelde ele almaliyiz.

'SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. "Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler”; 1.UKitapevi;
Istanbul-1975; 5.165

8 GEYLAN,Ramazan. “Personel Y&netimi”, Met Basim Yaym Org. Eskisehir:1992, 5.139

? ERDOGAN, Prof. Dr. ilhan; “Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik™ Isletme Iktisadi
Yaymni; Istanbul-1980;s. 225
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Isgrenin, yapmakta oldugu is ile ilgili becerilerinin gelistirilmesi hizmet igi
egitim, ileride atanacag isle ilgili bilgilerinin gelistirilmesi de yetistirme kavraminin
icinde yer alir. Bilgi ve becerinin gelistirilmesi s6z konusu oldugundan, bu kavramlar

birlikte ele alinir.

Hizmet i¢i egitim, orgiitte karsilasilan sorunlarin ¢6ziimiine yoénelik bilgi
alma ve aktarma siireci olarak tamimlanabilir. Hizmet i¢i egitim, is gerekleri ile
isgorenin Ozellikleri arasindaki uyumu gelistirecek davramg, bilgi, giidiileme

degisimine iligkin sistematik bir siiregtir.

1. Hizmet i¢i Egitim Gerektiren Durumlar
Teknolojik Degisim
Caligma yontemlerindeki degisiklik

o P

Orgiitlin pazarlama islevlerinde degisiklik

a o

Uretimin duraganlasmas:
Uretim oraninda diisme
Hata oraninin artmasi

Kalitenin diismesi

B om0

Uretim maliyetinin artmasi

Miisteri ve Tiiketici sikayetlerinin artmasi

—o
.

. Is kazalarinda artig

7\—- e

Is sabotajlarmin gériilmesi
1. Is gorenlerde is doyumunun azalmas:

. ise devamsizligin artmasi

B

Isten ayrilmalarin ¢ogalmasi

B

Orgiitle insan iliskilerinin bozulmast

o

Orgiit iginde rol gatigmasinin artmasi

Isgdren moral diizeyinin azalmasi

noa s

Isgoren terfisi ve gorev degisikligi
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s. Yakindan denetime ¢ok zaman ayrilmas: *°

[\

. Kuruluglarm Egitimde Aradiklar Ozellikler
Kurulusun biinyesine uygun olmasi

ISR

Performansa doniik olmasi

Uygulanabilir hayat gegirilebilir olmasi

ol L

Dogru biitgede olup yiiksek deger tasimasi

o

Uygulamasinin kolay olmasi
f. Sonuglarn goriilebilir olmas:

1.1.2. Egitimin Etkililigi

Isletmelerde egitimin etkili olabilmesi igin ti¢ unsurun birbirini tamamlamasi
gerekir.

1. Yonetimin sorumlulugu: Isletme, egitim ihtiyaglarim belirlemek dogru
konular1 programa almak ve isletme kiltiirline uygun egitimcileri bularak egitimin
sonuglarim izlemek zorundadir.

2. Egitimcinin Sorumlulugu: Her isletmenin kendine 6zgii yapis1 oldugu g6z
Oniine almip paket program uygulanmamalidir. Katilimcilarin diizeyine gére program
olusturulmalidir. Egitim &ncesi ve sonras: yapilacak olgiilerle egitimin etkililigi
belirlemeye ¢aligilmalidir.

3. Katiimcilarin Sorumlulugu: Egitime katilan ¢aliganlar zincirin son
halkasim olusturur. Egitimin bagar1 veya beserisizliinde 6nemli rol oynarlar.
Egitime niye katildigimin ve egitim sonucunda ne elde edeceklerinin bilincinde

olmalidirlar. Egitimin etkili olmas1 igin katilimcilarin aktif rol oynamas gerekir.'"”

10 HZYURT, Yrd. Dog. Aysun. “Hizmet i¢i Egitim”,Human Resouces, Kasim 1997, 5.26

' TUGAY, Yener. “Kuruluglarin Egitimde Aradig Ozellikler”, Excecutive Excellence,
Subat 98, s.15

12 ARGUN, Tanju. “Egitim, Kimin Igin ?”,Excecutive Excellence; Subat 98, 5.20
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Egitimde en etkili yaklagim, sistematik olarak segilmis, yapilandiriimis,
belgelendirilmis isyeri deneyimlerine dayanan islevsel egitim yoéntemidir. Bu
yaklagimla teori ve pratik bir arada ele alimr sonugta herkez yalnizca ne yapacagim
degil nasil yapacagim da Ogrenmis olur. En iyi islevsel egitim, ¢alisaninda etkin
olarak katilimim gerektiren egitimdir. Caligsan egitime ne kadar etkin bir gekilde
katilirsa, 6grenmeyi ogrenmesi de o kadar kolay olur. Bunun i¢in egitimle ilgili

ilkeler g6z 6niinde bulundurulmalidar.

Sistematik : Egitim tiim tesisi sistematik bi¢imde ele almalidir. Tesiste
kullanilan teknolojinin analizi, kurulusun egitim hedeflerine, her is igin saptanmis
egitim hedeflerine her ¢alisamin kendine 6zgli gereksinmelerine dayandirilmig
olmalidir.

Toplam egitim : Egitim toplam alarak ele alinmalidir. Calisanlara, iglerini
yiiriitmekte yararlandiklar tiim siiregler tizerinde kontrol saglanmahidir. Tesiste her
¢alisan ne yapacagini, nigin yaptifini, ne gibi kararlar alinmas1 gerektigini, karar
alirken hangi sinirlar iginde kalacagim bilmelidir. Caliganlar sadece islerini nasil
yapacaklar: konusunda beceri kazanmakla kalmayip, islerin anlamini da kavramali ve

yaptig1 isin diger bolimlerle olan ilgisini de anlamalidir.

Hat fonksiyonu : Egitim; herkesin herkesi egitmekle gelistirmekle sorumlu
oldugu bir hat fonksiyonu olmalidir. Danmigmanlar egitime onderlik edebilir ama asil
stire¢ caliganlarca siirdiiriilmelidir. Tiim hat organizasyonunun egitime dogrudan

katilmak ve egitim iginden sorumlu tutulmalidir.

Izleme : Yalmzca gelistirilen bilgiler yerlesir siirekli hale getirilemeyen
bilgiler, kisa zamanda etkisini yitirir. Sistematik bir izleme egitimin ayrilmaz bir

pargasidir.
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Olgme : Egitim kesin kurallara bagh kalmarak programlanmals,
gelistirilmeli, yoneltilmelidir. Sonuglar kesin ve nesnel Slgiilmelidir. Herkes egitimin

amacina ulastigin agikca gorebilmelidir.
1. Etkili Egitim Nasil Yapilmah

Etkili egitim uygulamalar1 yapan kuruluslarda su ortak 6zellikler
goriilmektedir:

a. Tepe yOnetimi egitime inanir, destekler,egitim sirket kiiltlirliniin bir
pargasidir.

b. Egitim, kurum strateji ve amaglarina uygun ve en alt kademede alinan
sonuglarla baglantilidir.

c. Egitim sistematik ve genis sekilde ele alinir her diizeyde devamli olarak
yapulir.

d. Yonetim egitim igin biitlin kaynaklarim seferber eder, yeterli zaman ve
paray1 ayirir.

e. Egitim gegen bir moda degil, kalic1 bir yagam bigimidir.

f. Egitim asal bir masraf degil, yatinm olarak kabul edilir."*
2. Etkili Yapilan Egitimin Yararlan

a. Isglictiniin moralini arttirir

b. Calisanlarin girket amaglarini $ztimsemelerini ve sirket i¢in daha iyi bir
imaj olugturulmasim saglar.

c. Organizasyon politikalarinin daha iyi anlasilip uygulamasini saglar

d. Ast ve tistler arasindaki iligkili geligtirir.

e. Daha iyi karar verilmesini ve problemlerin daha etkili ¢6ziilmesini saglar

¥ VINCENTE, F. ESTRADA, “Caliganlari Ogrenci Yapmak,”Executive Excelence,
Subat:1998,5.17
14 FERDIN, Hoyi, “Isletmelerde Egitim”Executive Excelence, Subat:1998, s. 10
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f. Motivasyon saglar, Liderlik yetenegini gelistirir

g. Verimliligi, igin kalitesini arttirir. [sgi-isveren iligkilerini gelistirir.

h. Calisanlarin degisiklife uyum saglamasinda yardimci olur. Stres ve
gerginligi azaltir.

i. Kisilerin gelismesi ve iletisim saglamalan i¢in uygun ortam yaratir.

j. Kisilerin dinleme, konusma, etkilesim yeteneklerini arttirir.

k. Gruplar ve kisiler arasinda iletisimi saglar

1. Kurumun daha saglikli bir yagam ve igyeri haline gelmesini saglar. '*

1.1.3. Egitimde Giidiilen Amaglar

Isletme kendi biinyesi iginde bir egitim birimi olusturarak cesitli yénde ve
nitelikte gabalara girigirken, bu ¢abalarin 6nemli maliyetine karsilik, belirli hedeflere
varma amacin giider. Isletmeler tarafindan yiiriitiilen egitim ugraslarindan beklenen
amaglar genel bir degerleme iginde ekonomik amaglar sosyal-insancil araglar olmak

lizere ikiye ayrilarak incelenir.

1.1.3.1. Ekonomik Amaglar

Herseyden Once isletmelerin varliklarimi siirdiirebilmeleri i¢in dengeli,
sistemli, ekonomik bir yol izlemeleri gerekir. Bu anlayis i¢inde egitim ugrasilarim
isgorenin mesleki ve teknik yeteneklerini arttirmak zorunlulugu vardir. Burada
ekonomik amag birinci plana ¢ikmaktadir. Ekonomik amag, {iretimi ve yerim

yiikseltici olarak nitelendirilir.

Isletmeler her gece giin yeni bir teknikle karsilasmakla, onlarin bir gogunu
uygulamak zorunda kalmakta, her glin yeni bir makine ve gesitli araglari servislerine

sokmaktadirlar. Bunlarin verimli kullamilmasi yoneticilerden ¢alisanlara kadar her
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kesin yetenekli olmasini zorunlu kilar. Bunun igin bireylerin becerilerini arttirmak,
teorik ve pratik bilgi sahibi yapmak i¢in sistemli bir egitim geregi inkar edilemez.
Adama gore i degil, ise goére adam yetistirmek, isin gereklerine en uygun bi¢imde
egitmek, yeteneklerini geligtirmek, basartli birer liretici duruma sokmak egitimden

beklenen ekonomik araglar1 olugturur. ®

Bu temel ekonomik amaca uygun olarak, alt ekonomik amaglarda s6yle
ifade edilebilir:

o Calisanlarin iste gerekli bilgi ve beceri, tutumlarm kazandiriimasi

e Kurumda kontrol ve denetim ylikiiniin azaltilmasi

o s kazalarimn azaltilmas, is giivenliginin saglanmas:

o Hatalarn diisiiriilmesi, bakim onarim giderlerinin azaltiimasi

e Malzeme ve hammadde israfinin 6nlenmesi

e Yenilik ve degisikliklere personelin uyumunu saglanmasi

o Isgiicii devri nedeniyle ortaya gikacak maliyet kayiplarini azaltmak."

1.1.3.2. Sosyal ve Insancil Amaclar

Egitim isletme iginde olusan gesitli ¢alisma gruplar arasindaki kisisel veya
toplumsal iligkileri diizenlemeye ¢aligir. Nitekim konferanslar, seminerler, kurslar,
toplumsal kaynagma ve kisisel iligkileri gelistiren ve iyilestirme yaratan Gnemli

egitim teknikleri olarak géze carpar. Bu tiir toplumsal galismalarda gesitli goriiglerin

15 FERDIN, Hoyi. a.g.e.;s. 11

16 SABUNCUOGLU, Prof. Dr. Zeyyat. “Personel Y&netimi, Politika ve Yonetsel
Teknikler”, Bursa:1994, 5.130

17 KAYNAK, Prof. Dr. Tugray. “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Anadolu Universitesi Yaymn
n0.968, A.O.F. n0:537,5.119
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ortaya atilmasi, tartisiimasi bireyler arasinda olumlu iligkilerin artirilmasina,
sorunlarin birlikte ¢6ziilmesi aliskanliFinin edinilmesine yardimei olur.'®

Egitimin toplumsal ve bireysel amaglarini daha somut ve ayrintili olarak

ifade etmek istersek su sekilde siralayabiliriz.
e Personeli motive etmek
o Personelin giiven duygusunun gelistirilmesi

e Personelin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yiikselme olanaklan

saglanmast
o Personel arasinda igbirligi ve koordinasyonun saglanmasi

o Personele basarili olmanin yollarinin agilmasi ve béylece is tatmininin

saglanmasi

e Orglitiin amaglariyla, bireysel amaglarin biitiinlestirilmesi"

1.2. EGITIMDE iZLENEN iLKELER ve POLITIKALAR

1.2.1. Egitimde Izlenen ilkeler

Her orgiitle genel amag¢ diginda, farkli amag¢ ve ihtiyaglara gore, egitim
faaliyetlerinin planlanmasi ve ylirtitiilmesi mimkiindiir. Buna ragmen etkin bir egitim
plan ve programinin uygulanabilmesi i¢in uyulmas: gereken baz: temel ilkeler vardir.

Egitimin ilkeleri:

1.2.1.1. Egitimin Siirekliligi

Egitim faaliyetlerinin bagartya ulagabilmesinin ilk kosulu bu ¢abalarin

siirekli olmasidir. Ozellikle endiistri diinyasmnin hizli degigme ve gelisme siireci

18 SABUNCUOGLU, Prof. Dr. Zeyyat. a.g.e. s.131
Y KAYNAK, Prof. Dr. Tugray, a.g.e. s.119
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icinde bulunan o&rgiitleri, kendilerini yenilemek, yeni teknolojik, sosyal, ekonomik
gelismeleri yakindan izlemek zorundadir. Bu gelisme ve degismelere uyum

saglamanin tek yolu stirekli egitime dayanir.
1.2.1.2. Egitimin Yararhg

Egitim faaliyetleri, 6nceden belirlenen amaglar dogrultusunda yapilmakta
olup, sonugta bu amaglara ulasilmasi beklenir. Belli amaglara ydneltilmemis bir

egitimden yarar saglanamaz.

1.2.1.3. Egitimde Firsat Esitligi

Bu ilke egitim faaliyetlerinden, egitim ihtiyaci bulunan tiim isgérenlerin
faydalandirilmasidir. Bu ilke ile 6rgiite ve kendisine yararli olmak isteyen, egitime

ihtiyaci olan herkeze esit kosullar altinda egitim kapilarinin agilmasidir.

1.2.1.4. Planh Bir Egitim

Egitimden beklenen yaranin saglanabilmesinin en 6nemli kosulu, egitim
faaliyetlerinin belli bir plan ve program iginde yapilmasidir. Hedefler, kisiler,

egiticiler, metodlar, egitimin siiresi, yer ve zamani 6nceden belirlemelidir.

1.2.1.5. Iigili Kisilerin Etkin Katilim

Egitime alnan kisilerin, etkin katiliminda, egitimin bagaris1 igin gerekli ve
onemli bir unsur alarak kabul edilir. Etkin katilim igin ise, oncelikle isgbrenlerin

egitime ihtiya¢ duymalar1 ve programin yararina inanmalar1 gerekir.




20

1.2.2. Egitim Politikalart

Politikalar kisaca, hedeflere ulagmada izlenecek yollar ve ana kurallar olarak
tanimlanabilir. Egitim politikalarinin saptanmasi, isletmede egitim faaliyetlerinin
planlanmasi ve uygulanmasi i¢in gerekli ilk adimdir. Egitime karar veren girketler,
once konuyla ilgili politika yada politikalarini belirlemek durumundadir. Egitimle
ilgili belirlenebilecek baglica politikalar s6yledir;

o Egitim faaliyetleri personel bslimii i¢inde mi yiiriitiilecek, yoksa egitim
ayr1 bir b6liim olarak mi orgiitlenecek

o Egitim faaliyetleri Orgiit i¢inden mi yoksa orgiit digmmdan uzman
kuruluslarca m1 belirlenecek

e Zaman ve maliyetle ilgili sorunlar oldugunda egitime &ncelik taninacak

m1

e Egitilecek kisilerin segiminde kimler neye gore karar verecektir.

o Egitimde hangi kademedeki isgérenlere 6ncelik verilecektir.

o Isletme calisanlan belli araliklarla m1 yoksa siirekli egitim programlarma
tabi tutulacaklardir.

e [sletme zorunluluklar diginda; isbaginda mi yoksa is diginda mi egitimi
benimseyecektir. Egitim daha ¢ok hangi zamana rastlatilacaktir. Azami ve asgari
egitim stirekli ne kadar olacaktir.

e Epitim etkinliginin dlgiilmesi, hangi faktérler esas alinarak yapilacaktir.

e Egitim faaliyetlerinin tiimiinden yada bazilarindan somut yararlar mu
beklenmektedir, yoksa Onemli olan bunun isletmenin genel faaliyetlerine mi
yansimasidir.

o Egitimde, yetistirme mi yoksa gelistirme egitimine mi daha ¢ok agirlik

verilecektir.
Yukarida saydiklarimiz igletmenin egitim politikalarina birer &rnek

niteligindedir. Esit politikalart ayrintili bir sekilde belirlenebilecegi gibi genel

olarakta saptanabilir.
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2.1. EGITIM PLANLAMASINDA EGITIM ACIGININ SAPTANMASI

2.1.1. Egitim Ihtiyaglarmm Saptanmasi

Caliganlarin  kendilerinden beklenen sonuglar1 vermemeleri, verim
diisiikltigii gostermeleri, is kazalarinin veya isglicli devir oraninin artmast, isletme igi
sistemler aras1 dengesizligin basladigimi gosterir. Bu durumda yapilacak ¢aligmalar
ile ig-isgbren uyumu saglanmalidir. S6zkonusu ¢aligmalarin baginda ySnetme ve
egitim calismalan gelecektir. Egitim ¢alismalarimin amaci bir yandan isletme igi
dengeyi saglamak, bir yandan da caliganlarin gelecekteki basarisim arttirmak arzusu
oldugu bilinmelidir. Yapilan ¢aliglarda ilk beklenen isgérenlerin is bilgisi ve
yeteneklerinin  gelistirilmesidir. Daha sonra mevcut ve gelecekteki islerinde
yararlanacaklar1 bilgi ve yetencklerin arttirilmasidir. Hangi amaca y6nelik olursa
olsun yapilacak egitim ¢aligmasinin planlanabilmesi ve gergeklestirilmesi ¢

kademeli bir siireg i¢inde diisliniiliir.
2.1.1.1. Egitim Ac1g1 Kavram

Her kademedeki ¢aliganin bilgi ve yetenegini gelistirecek isletme ve is ile
biitiinlesmesini ve gelecekteki bazi geligmelere hazirlanmasini saglamaya yonelik
egitim calismalarinda ilk yapilacak islem, ¢alisanin sahip olmasi gereken bilge ve

yetenek diizeyi ile sahip oldugu arasindaki farkin bulunmasidir.

Bir isin gerektirdigi bilgi ve yetenekle, bu isi yapin kisinin sahip oldugu bilgi
yetenek arasindaki galigan aleyhine bulunan farka egitim agig1 denir. Birey, isin
gerektirdigi bilgi ve yetenege ne Olgiide sahip degilse o Slglide egitim agif1 var

demektir.

Islerin &zelliklerine gore bilgi ve yetenek karigimu farklilik gosterecek, alt

kademedeki isler igin bilginin yamsira énemli Sl¢tide bedensel yetenekler gerekli
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olurken, st kademelere yiikseldikce bilgi ve zihinsel yeteneklerin yogunlugu
artacaktir. Yapilan gorev teklifleri her igin hangi Ol¢lide ne tiir bilgi-yetenege
gereksinim duyacag belirlenecektir. Isler igin belirlenen bu yetenek ve bilgi diizeyine
standart bilgi-yetenek olarak bakmak gerekir. Standart bilgi-yetenekten olumsuz

yondeki her sapma da egitim agigidir. %°

2.1.1.2. Egitim Acigimm Tespitinde Degerlenebilir Yetenek ve Bilgisel
Ozellikler

2.1.1.2.1. Bilgisel Ozellikler Analizi

Isgorenlerin belirli isler hakkinda uygulamali ve teorik bilgilerinin olmas:
gerekir. Bu bilgi eksikligi isgéren-is uyumsuzluguna yol agacagindan, hazirlanacak
testler ile ¢aliganlarin istenen bilgi y6nilinden durumu analiz edilebilir veya kisiler

arasinda bilgisel karsilastirma yapilabilir.

2.1.1.2.2. Egitim Agisindan Yetenek Analizi

Calisanlarin egitiminin bir bolimii de bazi hallerde belirli yeteneklerin
gelistirilmesini amaglar. Ozellikle orta ve alt kademelerdeki islerde bedensel
yeteneklerin gelistirilmesi tist kademede ¢alislar iginde bedensel 6zelliklerin yaminda
zihinsel 6zelliklerinde gelistirilmesi istenir. Psikoteknik testlerle belirli bir is i¢in

isgbrende bulunmas gereken yeteneklerin standart degerleri elde edilebilmektedir.

2.1.1.2.3. Calisanlarin Ogrenme Kapasite ve Arzularim Analizi

Egitime tabi olan ¢aliganlarin Ogrenme gii¢ ve arzularinda egitim

¢aligmalarimin etkinligini belirleyecektir. Calisanlar yeni bilgiler kazanmaya ve

2 ERDOGAN, Prof. Dr. Ilhan. “Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik”,
1.U Islt.Fakiiltesi, Yayin no:243,s. 228
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yeteneklerini gelistirmeye ne 6lglide arzulu ve yetenekli iseler, yapilan c;ahsmala.rda 0

6lgtide yararlanmalar: miimkiindiir,”!

2.1.2. Egitim A¢igmm Saptanmasinda Kullanilan Analizler
2.1.2.1. Orgiit (Organizasyon) Analizi

Orgiit analizi daha gok uzun vadeli egitim planlarinda, egitim ihtiyacinm
saptanmas1 amaciyla kullamlmaktadir. Orgiit analizi organizasyonun tiimiinii inceler.
Genel olarak orgiit iginde egitime ihtiya¢ olup olmadigi, varsa hangi boliimlerde
gerek duyuldugu, bdyle bir egitimin ne Olglide bagarili olacagi gibi konular bu

analizle belirlenir.

Orgiit analizinde; Srgiitte mevcut boliimlerde ne gibi eksiklik ve aksakliklar
vardir, bunlardan hangileri ¢alisamin nitelik ve performans yetersizliginden
kaynaklanmakta, oncelikle hangi béliimlerde egitime ihtiyag¢ vardir, gelecekte Grgiitte
meydana gelecek degisiklikler neler olacaktir, mevcut personelin egitim ihtiyaglari
hangi boyuttadir? Sorularina cevap aranir. Bu cevaplara dayanarak, bir degerlendirme
yapilir ve mevcut durumu iyilestirecek egitim faaliyetleri yanisira, gelecege yoénelik

uzun vadeli programlarin hazirlanmas1 miimkiindiir.

Orgiit analizi, biitiin olarak organizasyonun kasi ve uzunu vadeli amaglarim

belirlemeyi gerektirir.

2.1.2.2. is Analizi

Egitim ihtiyactnin saptanmasmnda kullamlan ikinci analiz is analizidir. Is
analizi, personelin yapacagi igin incelenmesidir. Bu analiz yapilarken gegilecek

asamalar sunlardir:

2l ERDOGAN, Prof. Dr. ilhan: a.g.e. , s. 233
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o [slerin tam olarak nasil yapildigin: tarif eden bilgilerin toplanmas: ve isin
tamamlanmasidr.

e Isin yapilabilmesi igin gereken standart performanslarin ¢ikarilmast

e Standartlara uymak i¢in islerin nasil yapilmasi gerektiginin belirlenmesi

e Etkin performans igin gerekli bilgi, beceri ve diger 6zelliklerin tespit
edilmesi

Is analizi, Ozellikle, ise yeni alman personelin egitim ihtiyaglarim

belirlemede énemlidir.

2.1.2.3. Performans Analizi

Egitim ihtiyacimin belirlenmesinde son adim kisinin analiz edilmesidir.
Stiphesiz is analizinde isin gerekleri belirlendikten sonra, isgérenlerde var olan bilgi
ve beceriler ile mevcut performansinin, istenen (standart) performansa uygun olup

olmadiginin saptanmasi gerekir.

Burada egitim ihtiyaci, ¢aliganin egitim ihtiyaci, istenilen performans diizeni
ile bireysel (mevcut) performans arasindaki farktir. Kisi analizinde, ¢aliganin mevcut
performansi, standart performansla karsilagtinlarak, aralarinda fark olup olmadigina
bakiliri. Sayet fark var ise, bunun bilgi ve nitelik eksiklifiniden mi, yoksa
motivasyon, ise uyumsuzluk, doyumsuzluk, vb. nedenlerden mi kaynaklandiginin
tespiti 6nemlidir. Farkin egitim ihtiyacindan kaynakladigina karar verilirse, egitim

programlari hazirlamr.”

2.1.2.4. Gozetimci ve Caliganlarm Sorugturulmasi

Egitim ihtiyaglarimin belirlenmesinden goézetimei ve g¢aliganlardan da

faydalanilabilir. Bu aragtirma s&z1ii yada anket seklinde de yapilabilir.

22 KAYNAK, Prof. Dr. Tugray, a.g.e. s.128
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Gozetimcilere sorulacak sorularda, birlikte caligilan personelin olumlu-
olumsuz y&nleri, bilgi, beceri, yetenek, tutum ve davraniglardan hangilerinin yeterli,
hangilerinin yetersiz oldugu, yetersiz olanlar i¢in nasil bir egitim verilebilecegi gibi

ozellikler aranir.

Calisanlara sorulacak sorular da ise, iginden memnun olup olmadigi,
memnun degilse nedeni, igin yapilmasi sirasinda nelerden rahatsiz oldugu, bunun

giderilebilmesi igin ne tiir bir egitime ihtiyacinn oldugu tespite ¢aligilir.”

2.2. EGITIM PROGRAMLARININ PLANLANMASI

Bir egitim programu uygulamasina gegilirken ne amagla egitim
yapilacafinin, egitim programimn kapsamimin ve egitim sirasinda kullamlacak
yontemlerin neler oldugunun belirlenmesi gerekir. Egitim programinin uygulamalar

belirli agamalar iginde yapilmaktadir. Asamalar §8yle 6zetleyebiliriz;

1. Egitim ihtiyaglarmin saptanmasi. Hangi gorevde ¢alisanlarin egitilmeleri
gerekmektedir? Verilecek egitimin kapsami ne olmalidir? Isletmeye saglayacag yarar
nedir?

2. Epitimle ilgili gdrevin aynntilarimn saptanmasi: Gorevinin  iyi
yapilabilmesi igin egitim programu iginde neler 6grenilmelidir.

3. Egitime katilacaklarin degerlendirilmesi: Egitime kimler katilacaktir, bu
kisilerin 6zellikleri nelerdir?

4, Egitim programinin yapilmasi: Ne amagla egitim yapilmaktadir? Ne
kadar siirecektir, egitim programini kim yiiriitecektir ? Hangi konulara yer verilecek,
hangi arag-geregten yararlanilacak, beklenen sonuglar nedir ?

5. Egitim biitgesinin hazirlanmasi; Egitim faaliyetlerinin nceden planlanan

sekilde yiiriitiilmesi i¢in gereken mali olanaklar nelerdir?

2 UNUTKAN, Ataman. “Is Analizlerinin Personel Egitimindeki Yeri ve Onemi,”Marmara
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, C.:11, s. 12 Istanbul

T/C VIKSEKOCRETIN " .
DOrOTAANTASYON MEPHT7Z]
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6. Egitim harcamalarinin ve egitimin sagladigi yararlarin saptanmasi:
Egitim faaliyetleri sonucunda saglanacak yarar, yapilacak harcamalara deger mi ?

7. Egitimin isletme yOnetimince benimsenmesi, igletmenin y&netim
kademesi egitim faaliyetlerini nasil karsilamaktadir, egitimin yararlarina inamyorlar
mi ?

8. Egitim sisteminin diizenlenmesi: Isletme faaliyetlerinin aksamadan
yiiriitiilebilmesi igin egitim programlarinin igleyis bigimi ne olmadir ?

9. Egitim islerinin yliriitilmesi; Egitim programlarinin yapilmasi, egitim
harcamalarmin kargilanmasi, efitim arag-gereclerinin saglanmasi, egitimle ilgili
kayitlarin tutulmasi, rapor yazimindan kim sorumlu olacaktir.

10. Egitimin degerlendirilmesi; Egitim programina katilanlarin egitimden
yararlanma ol¢iileri nelerdir ? Egitime katilanlarin igleri ile olan uyumu ne 6lgiide
geligmistir.

11. Egitim sonuglarimn ilgililere duyurulmasz; Egitiin faaliyetleri ile ilgili
kayitlar, bilgiler, raporlar ilgili yoneticilere ulagmakta mudir ?

Gorildigit gibi egitim faaliyetleri personel yonetimi fonksiyonlar: iginde
ayr1 bir uzmanlik dalidwr. Kiigiik isletmelerde bir kisinin egitim faaliyetleri ile ilgili
her tlirlil ¢aligmalar1 yapmas: miimkiindiir. Egitim faaliyetlerinin yogun oldugu biiyiik
isletmelerde ise egitim isleri ayn bir departman gorevi olarak diizenlenmekte ve bu

departmanda egitimle ilgili gesitli uzmanlik dallarinda elemanlar ¢aligmaktadir.”*

2.2.1. Egitim Programlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Bir egitim programinin dért boyutu mevcuttur, Egitim programi hazirlama

agsamalar1 olarakta nitelendirilecek bu boyutlar;

% SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. “Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler”, Istanbul
Universitesi Kitapevi, 1978,s. 180
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Tespit edilen ihtiyaglara gére amaglarin saptanmasi

Egitim programlarinin kapsaminin belirlenmesi

Egitim yonteminin se¢imi

Egitim sonuglarinin dlgiilmesinde izlenecek yollarin saptanmasi

2.2.1.1. Amagclarin Belirlenmesi

Egitim programinin belli amaglara (hedeflere) ybnelik olarak yapilmasi
gerekir. Bu amaglar, isletmenin genel amacina gére; orgiitin tiimiinde, bazn
béliimlerinde yada bir béliimiinde belirlenmis olan egitim ihtiyaglarim gidermeye
yoneliktir. Hangi bolim yada bolimlere, grup veya gruplara egitimde oncelik
verileceginin belirlenmesi, bunlardan egitim sonrasinda nasil bir performans
beklendiginin saptanmasi, egitimin agirlikla olarak teorik mi yoksa pratik bilgilerin
mi kazandirmaya yonelik olup olmadiginin belirlenmesi bu amaglara 6mek teskil

eder.

Amagclar, yapilacak egitim faaliyetleri ig¢in karar vermeyi kolaylastirir.
Ayrica egitimin degerlendirilmesinde 6l¢ti olarak kabul edilir. Egitim programinin
amaci yoksa , egitimle ilgili ¢6ziilecek problemde yok demektir. Egitimle beraber bir

seylerin degigtirilmesi istenmiyorsa, ihtiyaglara gére hedeflerin belirlenmesi gerekir.

2.2.1.2. Egitim Programmim Kapsami

Egitim programinin uygulanmas: kapsamina pek ¢ok konu dahil edilebilir.
Egitilecek isgorenlerin se¢imi, egitim faaliyetlerinin hangi organlarca yapilacag,
egitimcilerin segilmesi, egitim konularmmin belirlenmesi, egitimcilerin segilmesi,

egitimin yeri, zamamn ve sliresi tespit edilmesidir.
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2.2.1.2.1. Egitilecek Isgorenlerin Secimi:

Bu kisimda ¢esitli boltimlerden gelen istekler gézoniinde bulundurularak
egitim programima dahil edilecek isgorenler segilir. Egitim alacak isgorenleri
belirlemede dikkat edilmesi gereken nokta, acilen egitime ihtiyag gosteren ve islerin
en ¢ok aksadify boliimlerde caligsan bireylere 6ncelik taninmasidir. Bunun disinda
egitime katilacak iggbrenler, orgiitiin amaglarina, yaptiklart isin gereklerine, meslekli
bilgi ve egitim diizeylerine, islerinde gosterdikleri performansa ve sahip olduklar:

yeteneklere gore bir degerlendirmeye tabi tutularak programa dahil edilir.

2.2.1.2.2. Egitim Faaliyetlerini Yiiriitecek Organlar:

Burada egitim faaliyetlerinin hangi organlar yada kimler tarafindan
yiiriitiilecegi belirlenir. Bliylik 6lgekli isletmelerde, bu faaliyetler i¢in bir egitim
departmani bulunmaktadir. Ayr1 bir departman yoksa egitim, personel bolimii
tarafindan  yliritiilmektedir. Bu bollimler, egitim faaliyetlerini kendileri
diizenleyebilecekleri gibi, dis egitim kurumlar1 yada uzmanlara yaptirilacak egitimi

de koordine ederler.

2.2.1.2.3. Egitimcilerin Se¢ilmesi:

Egitim iceriginin gerektirdigi bilgi, beceri ve davranig1 kazanmis kisilerce
egitimin faaliyetleri ger¢eklestirilebilmelidir. Egitimin basarisinda, egitici kisilerin

yeterliligi de 6nemlidir. Bu yeterlilige iki agidan bakmak gerekir.

e Egitimci kisilerin, egitimi verecekleri konudaki bilgi-beceri tutumlarinda
ki yeterlilikleri
o Oprenilecek konularmn, 6Zrenim yer ve ortamina gore segilmis egitim

teknik yada yontemini uygulamadaki yeterlilikleri
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Burada dikkat edilmesi gereken nokta her bilen kiginin, 6gretme yetenegine
de sahip oldugunun distintilmemesidir.

2.2.1.2.4. Egitim Konularmm Belirlenmesi:

Programlanan egitim faaliyeti, iggGrenlerin mevcut gorevlerinden daha tist
géreve hazirlanmalan yada mevcut islerinde daha iyi performans gostermeleri yani
gelistirme egitimi yada suan ki gorevlerini yeterli diizeyde yapabilmelerine yonelik
yetistirme egitimi seklinde olabilir. Dogal olarak egitim konulan bu farkli egitim
tiirlerine gére belirlenir. Burada iggéreninin en fazla ihtiya¢ duydugu konulara agirlik

verilir.

Egitim programinin hangi konulan kapsayacagi, egitim ihtiyaglan ve egitim
hedeflerden yararlanmlarak belirlenir. Programa alinan konularin, isletmenin ve
egitilenin ihtiyacina cevap vermesi gerekir. Programa katilan personelin, konularla
kendi ihtiyaglari arasindaki iliskiyi gbrmesi egitimin etkinligini arttirir. Konular
genelde {ic amaca hizmet eder. bu amaglar istirak¢ilerin bilgi diizeyini arttirmak,

onlara yeni yetenekler kazandirmak, istenmeyen davraniglar: azaltmaktir.?

2.2.1.2.5. Egitimin Yeri :

Programin hazirlanmasinda karar verilmesi gereken bir diger konu, egitimin
isbaginda mu1 yoksa ig disinda m1 yapilacagidur. Isbas1 veya isdist tercihi; egitilecek
isgorenlere, egitimde Ogretilmek istenen konulara, uygulanacak yGnteme gore
degismektedir. Isletmeler bu amagla 2 tiir egitim merkezi kurmuslardir. Bunlardan
ilki konferans, seminer ve kurslarin diizenlendigi genel egitim merkezleri, ikincisi ise

pratik ¢alismalara yer veren belgesel egitim merkezleridir. Genel egitim merkezinin

2 GEYLAN, Ramazan a.g.e. s. 145
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{ist ve orta kademe, belgesel egitim merkezleri ise alt kademe personelin egitimine

olanak saglar.

Ayrica egitim, igletme tarafindan veya disaridan uzman kisi yada kurumlarca
planlanmak suretiyle verilebilir. Isletme digindaki bu yerlere 6rnek olarak, oteller,

konferans salonlari, liniversiteler, egitim kuruluslarinin kendi rakamlar1 gésterilebilir.

2.2.1.2.6. Egitim Yonteminin segimi:

Egitim programinin uygulanmasindan tercih edilebilecek ¢ok ¢esitli
yontemler vardir. Burada s6z konusu olan, egitilecek isgérenlere uygulanacak olan
pedagojik yontemin se¢imidir. Bu; bilgi aktarmini amaglayan somut bir ydntem
olabilecegi gibi, pratik bilgi vermeye veya iggrenlerin isteki motivasyonunu
arttrmaya yonelik soyut bir yontem de olabilir. Ayrnica egitimcilere baski
yapmaksizin $greten yada egitilenlerin ve egiticilerin katilimiyla yiiriitiilen veya

diisiinsel artiran pedagojik yontemler iizerinde egitsel ¢abalar stirdiiriilebilir.

Egitim yonteminin segiminde dikkat edilmesi gereken oOzellikler vardir.
Her konu belli amaglara ulagmak i¢in islenir. Konunun amact, bilgi gelistirme, pratik
yapma, tutum ve davrams gelistirme Ogrenimi gerektirebilir. Amag¢ ayrmtih

belirlendiginde bunu gergeklestirecek egitim yoéntemi de kolayca saptanabilir.

Epitilecek isgorenlerin sahip oldugu ozellikler de yontem segiminde
onemlidir. Yetiskin personele verilecek egitimde kullamlacak yontemle, yetigtirilecek
personelin egitiminde kullamlacak ydntem farkli olacaktir. Yetiskin personel
genellikle belli bir agamaya gelmistir. Egitim swrasinda rahat olmak, goriislerini
belirtmek, bilgi almada somut onerileri tercih etmek, problem ¢oziicli egitim gibi
tercihleri egitim yontemi segiminde dikkate almaktadir. Halbuki yetistirilecek
personel icin belki daha teorik bilgiler vermeye ydnelik yada bazi temel pratik
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uygulamalar1 esas alan, fazla katilima dayanmayan bir egitim yontemi daha uygun

olabilir.

Secilecek yontemde kullanilacak malzeme, arag, gereglerin isletmenin
olanaklariyla saglanabilir nitelikte olmalidir. Egitimcilerin 6gretilecek konuya iligkin
bilgi-beceri ve kazandiklar1 formasyon diizeyleri, cesitli 6gretim metodlarin

uygulama konusundaki yeterlilikleri de yéntem segiminde 6nemli bir noktadir.”®

2.2.2. Egitim Programlarmin Uygulanmasi

Egitim programlarinin uygulama sathasi ¢ok dnemlidir. Bu agamada egitim
programlart yiiriirliige konur. Egitim programlarinin uygulanmas: agamasinda egitim
faaliyetleri i¢in gerekli aragtirmalar tamamlanmus, egitim plan ve programlan
hazirlanmig, egitim i¢in gerekli arag-geregler temin edilmis ve egitim i¢in mali

kaynaklar hazirlanmigtir.

Egitim programlarimn uygulanmasi en genis ifadesiyle, egitim planinda ki
kararlar dahilinde ve willik program hedeflerine gore hazirlanan egitim
programlarinin yiirlirltie konmasidir.

Egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi, egitim programlan ile yillik egitim
programlarinin  hazirlanmasi, yapilacak egitim faaliyetlerinin neler oldugunun
belirtilmesi (amag, konu, yontemler, hangi arag-gereglerin kullanilacagi, isletme
icinde ve igletme diginda hangi kaynaklardan yararlanilacag:), egitim programlarinin

uygulanmasina 1§1k tutan gahismalardar.”’

Egitim programlarmin daha etkin olmasi igin egitim programlarinin

uygulanmas agamasinda goz ard1 edilmemesi gereken 6zellikler sunlardur:

% K AYNAK, Prof. Dr. Tugray. a.g.e. s.132
27 K ALKANDELEN, Hayrettin. “Hizmet I¢i Egitim El Kitab1”, Ankara, 1979,s. 13
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Egitim programlarmin etkin olabilmesi igin eBitim programlarina
katilanlarin ¢evrelerine ve konularina hizla uyum saglayabilmesi, bunlar arasindaki
catismalarin azaltilmas: ve kaynagmanin saptanmasi, konulara ilgilerin ¢ekilmesi

saglanmalidir. Cikabilecek olasi sorunlar i¢in gerekli 6nlemlerin alinmas: gerekir.

Egitim programlarinda y0netim gorevine getirileceklerin  egitim
programlarina katilan iggdrenlere karsi nasil bir tutum sergileyecekleri konusunda
yeterli diizeyde bilgi ve beceriye sahip olup olmadiklarma 6zen géstermek ve bunlari
egitime tabi tutmak gerekir.

Egitim faaliyetleri i¢in uygun bir ortamin saglanmasi, her egitim
programimn ve bu programa katilan iggérenlerin durumlar: ve 6zellikleri gdz 6niindii

bulundurulmali ortaya ¢ikabilecek sorunlar i¢in ¢areler aranmalidir.

Egitim programlarinin ¢ekici hale getirilmesi, programlara katilanlara
verilen bilgilerin kalict olmast igin isletme digindaki tesislerden yararlanilmasi, yine
egitim programlari sirasinda gezilerin diizenlenmesi, egitim igin arag-gereglerin

kullanilmasi sz konusu olabilir.

Egitim programlarmin bagarisint  engelleyebilecek yanlishklarmmn ve

olumsuz davraniglarin 6niine gegilmesi i¢in gerekli 6nlemler alinmalidar.

Kisaca, bu asamada egitim programlarinin hedeflerine gére egitim
programina katilanlara gerek bilgi-beceri, gerek istenen yonde tutum ve davranislan
kazandirmak amaclanmustir. Egitim programlarmi uygulama agamasinda egitim
programma  katilanlar ve egitim programim ylriiten egitimcilerin igbirligi ve

koordinasyonu énem tasimaktadir.

Egitim programlarinin verimli bir sekilde uygulanmasi igin egitim verilecek
konularm egitilenlerin durumuna ve konularin 6zelliklerine gore belirlenmesi

gereklidir.
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Yani, 6nce gelecek konular sonraya birakilmamalidir. Egitilenlerin ve
egiticilerin devamlar1 saglanmalidir. Egitim programlarina gére dersler verilmelidir.

Egitim icin gerekli egitim teknolojisi kullanilmalidir.

Egitim programlarinin uygulanmasinda isletmede ¢aligan ve egitim
faaliyetleriyle ilgili olan herkesin ve sorumlularin birlikte ¢aba sarfetmeleri, egitim
programlarindan beklenen amaclarin gergeklesmesi i¢in birlikte hareket edilmesi

gerekir,”®

2.2.3. Egitim Programlarmin Degerlemesi

Egitim stirecinin son agamasi faaliyet sonuglarimin degerlenmesidir.
Degerleme islemi, belirli bir planlara ve programlamadan sonra gergeklestirilen bir
egitim faaliyetinin, belirli tekniklerden yararlanmak suretiyle elestirildigi islemdir.

Egitim degerlemesinin ne oldugunu izah ederken 6lgme ve degerleme
sozciliklerini  birlikte ele almak gerekir. Bu sézcliklerin ayr1 ayrn anlamlar
bulunmasina ragmen birbirlerini tamamlarlar. Degerleme iglemi bir Slgme islemine
dayanmadik¢a gergekei bir nitelik kazanamaz. Degerleme, 6lgme sonuglarinda elde

edilen verilere dayali daha genis ve yargisal bir islemdir.”

Tiim yatirimlarda oldugu gibi egitim yatirimlarimn da 6lgiilmesi gerektigini
akilda tutmak gerekir. Egitim ve gelistirme ¢abalarimn etkililigini arttirmak igin, bu
yonde yapilan yatinm ve harcamalann, stratejilerinin uygulanmas: {izerindeki
etkisinin Slciilmesi gerckmektedir. Yonetici ve is sahipleri hakli olarak yatirimin
karsiliginda ne elde ettiklerini sorgulayacaklardir.

282 BASARAN, Ibrahin Ethem. “Orgiitlerde Isgoren Hizmetlerinin Yonetimi”, Ankara-1985,
s.201
2% KALKANDELEN, Hayrettin. a.g., s. 98
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Boyle bir Olglim, egitim-gelistirme c¢abalarmin kurum stratejileri ile
uyumunu saglar. Ol¢iim su konulara aciklik getirmelidir:

o Ogrenme teknolojilerin-y6ntemlerinin ise yarayip yaramadigs,

e Programlar1 yayginlagtirmadan dnce pilot egitimlerin etkililigi,

o Opgrenilenlerin, calisanlar ve ig sonuglar {izerinde etkisi,

o Ogrenme teknolojilerine ayrilan zaman ve paranm iyi bir yatrim olup

olmadig1.

Rekabetgi bir ortamda avantaj yaratmakta egitim ve ¢alisanlarin
gelistirilmesinin  katkist inkar edilemez. Ancak bunun kurulusun stratejileri
dogrultusunda yapildigindan ve dogru yatinm oldugundan emin olmak gerekir.*

Isletmelerin, personelini eZitmek amaciyla yaptiklart masraflar gézoniine
alinacak olursa, bu calismalarin basarili olup olmadiFmin arastirilmas: dogal
karsilanmalidir. Egitim ¢alismalarinin degerlenmesi deyince, egitimin Onceden
belirlenen amagclarina ulagip ulagsmadiginn saptanmasi ¢alismalar: akla gelir. Egitim
calismalar1 degerlendirilirken belirli asamalar izlemek gerekir. Degerleme
caligmalarinin birinci asamasinda degerleme &lgiitii belirlenir. degerleme Slgiitii, daha
once egitim programlannin hazirlanmasi konusu iginde anlatilan egitim hedeflerinin

aynus1 olabilir. Degerleme 8lgiitii kolayca 6l¢iilebilir bir nitelikte olmalidir.

Degerleme stirecinin ikinci agamasinda egitime almacak personel bir test
smavindan gegirilir. Test smavinin amaci, personelin egitim &ncesi bilgi, beceri,
yetenek diizeyinin saptamaktir. Birinci testten sonra personele efitim programi
uygulanir. Uygulanan egitim programiin personelin bilgi, beceri, yetenek diizeyinde
ne gibi degisiklikler yaptifin1 6grenmek amaciyla personel ikinci bir test simavina

alimir. Sayet sinavlarn ortaya koydugu gelisme diizeyi degerleme Olgiitiine esitse,

30 TUGAY, Yener. “Rekabetgi Avantaj Yaratmak Ig¢in Egitim”, Excecutive Excellence,
Subat-1998,s. 15
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yapilan egitim basanli olmus demektir. Bu agamadan sonra personel isine geri
gonderilir ve gelismeler yakindan izlenir. Egitimin basaris1 personelin davramsg
degisikligi ile belli olur. Bu nedenle egitilen personel baglt bulundugu ilk ySnetici
tarafindan izlenmelidir. Eger personelin ¢alismasinda olumlu degismeler

gbzleniyorsa egitim ¢aligmasi amacina ulagmigtir.>!

2.2.3.1. Egitim Programinm Degerlendirilmesinin Amaci

Egitim programimin degerlendirilmesinde egitim programi ile yillik egitim
programinin degerlendirilmesi s6z konusudur. Degerlendirmeden beklenen amag iki

noktada toplanir.

Bunlardan ilki, egitim faaliyetlerinden beklenen sonuglar ile elde edilen
sonuglar arasindaki iligkinin belirlenmesidir. Béylece egitim faaliyetlerinden amag ve
hedeflerinin ne 6l¢iide gergeklestigini gérmek miimkiin olur. Ikincisi ise, degerleme
sonuglarina bakilarak ileride yapilacak egitim faaliyetlerinin basari diizeyini
yiikseltebilecek onlemlerin alinmasi ve yliksek kalitede egitim verilmesi igin nelerin

yapilmast gerektiginin belirlenmesidir.

Ozellikle egitim faaliyeti sonunda egitim programlarinin igeriginin egitim
programlarina katilan iggérenlere uygun olup olmadigi, ihtiyaca yonelik olup
olmadigi, 6grenmenin olup olmadigy, ihtiyaca yonelik olup olmadigi, 6grenmenin
hedefine ulagip ulagmadii, egitimcilerin ne derecede bagarili olduklari egitim

programlarinin degerlendirilmesi ile anlagilir.

2.2.3.2. Egitim Programlarmin Degerlenmesinde Yararlamlan Kriterler

Egitim faaliyetlerine katilan isgorenler &grendiklerini uygulamaya
koyamayacaklarsa, hem bilgi seviyelerinde bir kayip meydana gelecek hem de moral

ve motivasyonlarmm kaybedeceklerdir. Bu nedenle yéneticilerin, isgorenlerin bilgi ve

3! GEYLAN, Ramazan. a.g., s.157
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becerilerini ortaya koyabilecekleri ortam ve kosullar hazirlanmak ve kazandiklar

bilgi ve becerileri kullanmalart i¢in tesvik etmeleri gerekir.*

Egitim programlarinin degerlendirilmesinde kullanilan kriterler asagida

aciklanmigtir.

2.2.3.2.1. Egitime Katilanlarin Tepkisinin DeZerlendirilmesi

Egitim programlarma katilanlarm, egitim programu ile ilgili olumlu ve
olumsuz tepkilerinin dgrenilmesi amaglanir. Egitim sonrasinda katilanlarin tepkisini
ogrenmek i¢in degerlendirme formlar diizenlenir. Bu formlarin egitime katilanlar
tarafindan  doldurulmasiyla, kullanilan egitim, yontemler, arag-geregler,
egitimcilerden ne 6lgiide yararlamldigt 6grenilir.

Personel degerlemesinin amaglarini §dyle 6zetleyebiliriz:

e Personelin kendinden beklenen performans: ne Slgiide gergeklestirdigini
ortaya koymak,

o Personelin gelecege yonelik gelisme potansiyeli hakkinda bilgi edinmek
ve yargiya varmak,

e Daha ileriki gérevler igin sorumluluk {istlenme potansiyeli olan personeli
belirlemek.

e Personelin egitim gereksinimini tespit etmek

e Ucret artis1 ve 6diillendirme igin bir dayanak ortaya koymak

e Performans hakkinda geribildirimde bulunmak isleri sorunlar: tartiymak,
gelismelere doniikk Onerilerde bulunabilmek ig¢in diizenli program imkanlar
saglayarak ozendiriciligi ve kuruma baglilig1 arttirmak.”

32 HUMAN, Resources, 1991, s. 287-290
BCANMEN, A. Dogan. “Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklagimlar ve
Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi”, TODAI Yayinlari, Ankara-1993, s. 10
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Degerlendirme formalan ile egitim programinin bagarisinin kapsamimin ne

6lgtide gergeklestigi hakkinda fikir edinilir. Eksiklikler s6z konusu ise giderilir.

Egitim faaliyetlerinin sonunda nelerin 68renilip nelerin &grenilmedigini
anlamak i¢in degerlendirme yapilmalidir. Bunu anlamak igin egitim faaliyetlerinin
baginda ve egitim faaliyetler bittikten sonra testler uygulanir. Bdylece bilginin ne
Olgtide gelistirdigi belirlenir. performansin o6lgiilmesi i¢inde performans testleri

uygulanir.

Egitime katilanlarin bagar1 derecesinin degerlendirilmesinde ise egitim
faaliyetleri ile isteki basarisimn ne diizeyde gelistigini gérmek acisindan Onemli

olmaktadir. Bunun igin yerine gére miilakat, anket ve sozlii yonteminden yararlanilir.

2.2.3.2.3. Katilimeilarin Davranislarindaki Degismelerin

Degerlendirilmesi

Egitim programlarina katilanlarin davraniglarimin yeni deger ve inanglarinin
egitim faaliyetleri ile ne Slglide degistiginin degerlendirilmesidir. Egitim faaliyetleri
sonucunda davramglarda degigiklik meydana gelmis ise bunu anlamak i¢in testlerden,

anketlerden ve gbzlemlerden yararlamlur.

2.2.3.2.4. Is Performansmdaki Degisikliklerin Degerlemesi

Is performansindaki degismelerin degerlendirilmesi ise eitim faaliyeti
sonucunda katilimcimin isteki performansimn ne derece arttifmin Olgiilmesidir.
Egitim faaliyetlerinin is performansmin ne derece etkileyip etkilemediginin

belirlenmesinde genelde 3 yontemden yararlanilir. Bunlar isgéren performans
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kayitlarinin karsilagtirilmali olarak incelenmesi, isgérenin igbasinda gézlenmesi ve

isgérenin birlikte ¢alistigy kisilerce gdzlenmesidir.

2.2.3.2.5. isletme Performansinda Meydana Gelen Degismeler

Isletme performansinda meydana gelen degisikliklerin degerlendirilmesinde
egitim faaliyetinin verimlili§inin artmasi, iggoren sikayetlerinin azalmasi, kalitenin
artmasi, giivenligin saglanmasi gibi isletmenin amaglar tizerindeki etkiler g6z6niinde

bulundurularak bir degerleme yapilir.

Egitim faaliyetleri temelde, isletmenin hedeflerine ve istenen sonuglara
ulagmasin1  saglamak agisindan Onemlidir. Yukarida sayilan kriterler isletme

performansinin ne derece arttigini gosterir.

2.2.3.3. Egitim Programlarmm Degerlemesinde Smavlar

Sayilar1 olduk¢a kabarik olan smav ve smav teknikleri sekil ve amaglar

yoniindeki iki grupta toplayabiliriz.*
a. Sekil Bakimmdan Smavlar

i. Yazili Sinaviar
Okunmus ve incelenmis konular iizerinde serbest cevap sorulariyla, yanlig-

dogru, tamamlama veya se¢meli sorulara kisa cevap isteyerek yapilir.

ii. Sozlii Stnaviar
Egitime tabi tutulanlarin tek olarak veya gruplar halinde bir yada birkag
epitici tarafindan miilakata tabi tutulmasidir. Sézli sinavlardan daha gok yazili

sinavlarla yoklanamayan bilgiler sorulur.

3 Tysside: Egitimcilerin Egitiminde Giincel Teknikler Semineri, Kocaeli-1991,s. 10

TC YOKSEKGCRETIM KUPHLY
DOMIRIANTASYON MERITEZ
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iii. Uygulamali Simaviar
Bunlar yazili veya sozlii sinavlarin digindaki kalan smavlardir. Ogrencilerin
uygulama yetenekleri dlgiiliir. Is baginda arag kullanarak yapilan islerin, fiilen smav

yapan iiyelere gdsterilmesidir.
b. Amaglar1 Bakimindan Simavlar

i.. Kapasite Yetenek Testleri

Bunlar personeli belli bir is ¢esidi igin ehliyet kazandirmak tizere gerekli,
uygun etim verilmeden Once kisilerin dogustan sahip oldugu potansiyelin ne
oldugunu tespit ve tayin i¢in uygulanan testlerdir. Bu testler; genel yetenek, ozel
yetenek testleri, karakter testleridir. Bu testlerle mevcut becerilerin, kazanilmis bilgi

ve davraniglarin ortaya ¢ikarilmasi miimkiindiir,

ii. Fikir Etidleri
Egitime katilmig, egitim gormiis personelin, bu egitim hakkindaki
diisiincelerini, kazanmig olduklar: bilgi ve becerileri uygulama yeteneklerini 6lgmek

ve 6grenmek, fikir aragtirmalarinda bulunmak i¢in uygulanir.

iii. Anketler
Anketlerle, sadece sahislarin programdan memnun olup olmadiklarmnmn

disinda, onlarin kuvvetli ve zayif noktalarmi da belirleyici bir sonucu ulasmayi
hedeflemek gerekir.

iv. Miilakat
Teklifsiz ve samimi bir hava iginde yapilacak miilakatlar, egiticilere soru
kagitlarindan edindikleri bilgilerin tamamlayic1 nitelikte daha genis bilgi edinme

firsat1 verir.

v. Tezkiye Raporlari
Personele verilen egitimin sonuglartm dershane diginda Slgmenin bazi
giicliikleri s6z konusudur. Personelin kaydettikleri gelismeyi sadece egitimin

etkisine baglamak pek dogru olmaz. Onlarin yaptiklari isi etkileyen ve Slgililmesi gii¢
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olan bagka etkenlerin de dikkate alinmasi gerekir. Olgii ve degerlemede kargilagilan
zorluklarda, personelin en yakin amiriyle egitim degerlendiren kisi arasinda yakin
igbirligi yapilmas: yerinde olur. Her iki kaynagin, personel hakkinda sahip olduklar
isle ve egitim sonuglariyla ilgili bilgi ve diisiincelerin birlestirilmesi, saglikli bir

Olgme ve degerlemeye imkan verecektir.

Personel hakkinda, en yakin amirin dogrudan verebilecegi veya tezkiye
raporlarmdan ¢ikarilabilecek kaza oranlar, ise devam ve devamsizlik, izinler,
hastalik raporlari, sikayetler, olumsu veya olumsuz davramslarla ilgili bilgi ve

goézlemler yardimiyla kapsamli bir degerleme yapmada yararlanilabilir.

2.2.3.4. Cagdas Degerlendirme Yontemleri

Genellikle egitim programlari sonucunda yapilan egitimin amacina hizmet
edip etmediginin tespiti i¢in degerlendirme yapilir. Halbuki s6z konusu
degerlendirmeyi egitime baglamadan Once seviye tespit ile yapilmasi planlanan

egitim sinurlar olarak diigtinmek gereklidir.

“Ciinkii egitim siireci baglamadan 6nce, egitim gereksinimlerinin saptanmasi
sirasinda var olan durumun, olmas: gereken durumla karsilastirilmasi, bir

degerlendirme isleminden bagka bir sey degildir.”’

Hizmet igi egitim programlarimin degerlendirme diizeylerini, programin
etkinligi, kursiyerlerin goriisleri, Ogrenmenin gergeklesmesi, Ogrenilenlerin iste
kullanimi, egitimin Srgiitsel amaglara ulagma dereceleri ile degerlendirilebilir.

Cagdas degerlendirme yontemleri geleneksel yontemlerin aksayan yonlerini
ortadan kaldirmay1 amaglamaktadir. Bu yontemle degerlendirmenin &nemi ¢agdag

yontemlerle saglanmaya ¢alisiimaktadir.

3 OZYURT, Yrd. Dog. Dr. Aysun. “Degerlendirme ve Yeni Elemanlarin Oryantasyonu”,
Human Resources, Nisan-Mayis-Haziran:1998, Y1l:2, say1:6, s.72
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Degerlendirmede personelin degil de o personelin yapmis oldugu igin
degerlendirilmesi esastir. Bu amagla Peter Drucker’in dnciiliigiinii yaptif1 amaglara
ve sonuglara gore degerlendirme yontemi, sahsi ve kurumsal gelismeyi
gerceklestirmek degerlendirmelerde dncelikle personelin performansim takip etmek

ve degerlendiricilere etkin gorevler verilir.

Kisacasi, ¢agdas degerlendirme yontemleri objektif Slgiitlere dayanmakta,
sahsi ve kurumsal gelismeyi hedeflemektedir. Cagdas degerlendirme yontemi olarak,
degerlendirme merkezleri gosterilmektedir. Bu yontemle personelin gelecekteki
durumu tahmin edilmekte, zaman ic¢inde potansiyelinin alacagt durumlar tespit
edilmektedir.

Kisilerin ge¢mis performanslarinin gelecekteki performanslarinin  bir

belirtisi olacag: hipotezine gére hareket edilmektedir.

Kurumdaki ¢esitli birimlerden segkin degerlendiriciler merkezde toplanarak
adaylar hakkindaki goriislerini tespit ederler ve adaylar hakkinda bir degerlendirme
yapilmasina firsat veritler. Bu sekilde kurumun alt kesitindeki personelin

kesfedilmesi miimkiindiir.

2.3. EGITIMDE ORGUTLENME VE EGITIM BUTCESININ
HAZIRLANMASI

2.3.1. Egitimde Orgiitlenme

Her isletme kendi yapisina, bulundugu bransin 6zelliklerine ve galiganlarin
epitim diizeyine gdre egitim alaninda degisik bi¢imde orgiitlenmeye gider. Kimi
isletmelerde egitim ugrasilan personel bgliimiine baglh bir alt birim tarafindan
yiiriitiiliirken belirli boyutlar1 asan diger isletmelerde ise bagimsiz bir egitim bliimii
kurulur. Bununla beraber egitime gergekten 6nem veren biiyiik igletmelerde egitim

miidiirlerinden bagka birer egitim konseyi ve komitesi de olugturulur.
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2.3.1.1. Egitim Konseyi

Bu konsey egitim, personel, liretim, finans miidiirliikleri veya ilgili diger
miidiirlerinde katilimiyla olugur. Genellikle genel miidiir veya yardimcilarindan biri
konseye bagkanlik eder. Gerekli durumlarda sendika temsilcileri de katilabilir.
Senede bir kag kez olagan toplantilar yapilir. Egitim programlarini isletmenin giincel
veya gelecekteki genel politikasina siki sikiya bagh tutmak, egitim biitge ve
programlarini onaylamak, karsilagilacak giigliikleri giderecek tedbirleri &nermek,
isgbren egitim yoOntemlerini ve tekniklerini belirlemek egitim konseyinin baglica
gorevleridir. Kisacasi efitim konseyinin en ©nemli iglevi egitim politikasint

belirlemektir.

2.3.1.2. Egitim Miidirligii

Isletme organizasyonu iginde genellikle personel miidiirliigiiniin yaninda yer
alan egitim miidlirligl, gerek personel gerek diger béliimlerle ¢ok siki bir isbirligi
kurmak zorundadir.

Egitim konseyinin almig oldugu kararlar1 en etkili ve rasyonel olarak
uygulamak gorevi egitim miidiirligiine diiser. Bu organ yiiksek ve orta kademe
isgbren veya is¢i kitlesi diizeyinde etkili programlar hazirlamak ve uygulamakla
yikiimludiir.

Kimi igletmede egitim ugraglart personel boliimiine bagli bir alt birim
tarafindan ytiriitliltirken, belirli boyutlar1 asan biiyiik 6l¢ekli isletmelerde ise bagimsiz
egitim bslimiiniin olusturdugu izlenir.

Egitim miidiirliigtince yliklenen 6devleri s6yle siralayabiliriz:

e Her kategoride isgoren diizeyinde uygulanan egitim ugraglannin

planlanmasi, organizasyonu, diizenlenmesi
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e Egitim alaninda her tiirlii yenilikleri yakindan izlemek. Yararli goriilen
yeni yontem ve teknikleri egitim konseyine teklif etmek,

e Zaman zaman is analizlerine giderek nitelik ve nicelik yoniinden egitim
gereksinmesinin saptanmasi,

e Kurs, seminer, konferans, staj, 6rnek olay ¢aligmasi, gérsel-isitsel egitim
tekniklerinin en etkili sekilde uygulanmaya konmasi, uyumlu bir ¢alisma havasimn
yaratilmasi

e Egitim biitgcesinin hazirlanmas:

e Lgitimde kullamlacak her tiirlii arag-gereg saglamak

e Burslu 6grencilerin sorunlanyla yakindan ilgilenmek, staj yapma olanag:
saglamak,

o Isgoren egitimiyle ilgili tiim galismalarin denetlenmesi

2.3.1.3. Egitim Komitesi

Egitim orgiitli i¢inde kurmay gorevini yiiklenir. Komuta diizeni icinde
otoriteye sahip degildir. Daha ¢ok egitim konusunda inceleme-arastirma yapmak,
sorunlara ¢esitli ¢ozlimler Onermek gibi gorevlerini fonksiyonel diizeyde
yliklenmektedir.*

2.3.2, Egitim Biitgesi

Egitim faaliyetlerinin yapilabilmesi belirli mali kaynaklarin saglanmasim
gerektirir. Isletmenin egitim ihtiyaglarim saptadiktan sonra, girisilecek egitim

faaliyetlerinin kapsamini belirleyen bir egitim biitcesi yapilir. Egitim biitgesi

% SABUNCUOGLU, Prof. Dr. Zeyyat. “Personel Yonetim Politikast ve Yonetsel
Teknikler”, Rota Ofset, Bursa-1994,s. 144



45

isletmede belirli bir ddnemde egitimle ilgili yapilacak harcamalar1 saptamak ve bu
harcamalarla ilgili kaynaklar1 saglamak amaciyla yapilir.”’

Egitim biitgesinin hazirlanmasindaki amag¢ egitimden beklenen faydanin
gergeklesmesi igin mali olanaklarin saglanmasidir. Egitimde bir yatirim olduguna
gére, egitim faaliyetlerinin tam gergeklesebilmesi igin parasal olanaklarin
belirlenmesi zorunludur. Egitim biitgesi hazirlanirken programlanan egitim
faaliyetlerini gerceklestirecek nitelikte gergeke¢i bir biitge hazirlanmalidir. Egitim

biitgesi icin genellikle bir yillik dénem esas alinir.

Ornegin bir isletmede o yil i¢inde teknik egitim, mesleki egitim, is degisimi,
is baginda egitim, yonetici egitimi, konferans, seminer, staj gibi egitim yontemleri ile
bu egitimler i¢in gerekli arag-gereg¢ belirlenerek egitim harcamalari tahmin edilir ve

egitim biitcesinde gosterilir.

Egitimle ilgili yapilan harcamalar1 gdstermek icin biitceler gesitli sekilde
olugturulmaktadir. Bu biitgenin basinda proje biitgesi, fonksiyonel biitge ve
departman biitgesi gelir.”®

Proje biitgesinde, belirli bir egitim faaliyetiyle ilgili olan biitlin harcamalar
yer almaktadir. Omegin, yoneticilerin egitilmesi konusunda isletmenin biitiin
yoneticilerini ele alacak sekilde seminer ve kurs diizenlenmesi s6z konusu olabilir.
S6z konusu seminer ve kurslarla ilgili yapilacak harcamalarin tiimii tahmin edilmek
suretiyle biitce icinde gosterilir.

Fonksiyonel biitgede yer alacak olan harcamalar yapilig yerlerine goére
belirlenmektedir. Ornegin, yonetici egitimi, is¢i egitimi, ige aligtirma egitim gibi
bsliimlere ayrilir. Bu durumda her bir boliimiin harcamas:i ¢ikarilarak bu biitgede

gosterilir.

7 SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. a.g.e. s. 181
3% SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. a.g.e. s. 183



46

Departman biitgcesinde yer alan harcamalar sabit ve degisken harcamalar
olmak iizere iki gruba ayrlarak incelenir. Sabit harcamalar, egitim faaliyetinde gorev
alanlarin maas ve ficretleri, vergiler, kiralar, aydinlatma, 1sitma, telefon, su temizlik

vb. harcamalardir.

Degisken harcamalar ise, egitim faaliyetleri sirasinda kullanilan arag,
geregler, bakim ve onarim giderleri, egitim programlarina igletme digindan katilacak

olar konusmacilara 6denecek ticretler sayilabilir.

Isletmelerin egitim faaliyetleri i¢in yapmis oldugu harcamalar ile egitim
faaliyetlerinde saglanmig oldugu yararlar karsilagtirmak suretiyle egitim biitgelerini
belirlemeleri miimkiin olabilir. Egitim faaliyetleri i¢in hazirlanan biitge gider biitgesi
olup, yapilan harcamalanin geriye doniip donmemesi, yerinde kullanilip
kullanilmamasi, egitim faaliyetlerine katilan igg6ren sayisi ile bunlarin niteligi ve
bunlarin isletmeye olan katkilar ile dlgiilebilir. Egitim biitgesi yapilirken genellikle

siireg iglenir.

o [sletmenin egitim faaliyetleri dSneminin kapsayan genel bir egitim
biit¢esi tahmini yapilir.

e Yapilacak egitim faaliyetlerin her bir boliimii igin tahminler bir araya
getirilir, degerlendirilir.

e Tiim egitim faaliyetlerini kapsayan egitim biitgesi taslagi hazirlanir. Onay
icin yetkili yonetim konseyine sunulur.

o Egitim biitgesi isletmenin biitge igleri ydneticisince gozden gegiliri, son

sekli verilir.

Egitim departmam y6neticisine onaylanmug egitim biitgesi hakkinda ayrintili

bilgi verilir.
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Biitgenin gelir-giderleri tahmin edilerek egitim biit¢esi hazirlandiktan sonra

egitim bolimi tarafindan genel miidiirltige sunulur. Egitim biitcesi genel miidiir yada

egitim konseyi tarafindan onaylanarak uygulamaya konur.

Egitim biitgesi hazirlanirken unutulmamasi ve gézéniinde bulundurulmasi

gereken unsurlar su sekilde agiklanabilir.

O yil iginde gerceklestirilmesi diisiiniilen egitim faaliyetlerinin tek tek
maliyetlerin ¢ikariimasi,

Egifhn faaliyetine katilacak is gorevlisi, sayisim ve durumlarmin
belirlenmesi

Egitim faaliyetlerinde gérev alan ve disaridan gelen egitimcilerin gidis-
gelis ve yolluk iicretlerinin hesaplanmasi

Egitim i¢in gerekli olan egitim araclart ve gereclerinin isletmeye
maliyetinin ne olacaginin hesaplanmasi,

Egitim faaliyetlerinin yapildigi yerde su, elektrik bina kirasi, vergi gibi
giderlerin hesaplanmasi

Egitim faaliyeti ile ilgili 6nceden tahmin edilemeyen harcamalar i¢in bir

fon ayrilmasi



UCUNCU BOLUM

EGITIM TURLERI ve EGITIM YONTEMLERI
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3.1. EGITIiM TURLERI

3.1.1. Yonetici Egitimi

Isletmelerin basarisinda yoneticilerin basarnismin ~ ¢ok bilyiik pay
bulunmaktadir. Isletmelerin yagamalar1 ve gelisme gésterebilmeleri igin yeterli sayida
ve nitelikte y6neticiyi biinyesinde hazir bulundurmasma baghdir. Ihtiyag duyulan

yoneticilerin istenen seviyeye ulagsmasi i¢in egitilmesi gerekir.

Yoneticilerin egitilmesi ve gelistirilmesi kavrami; “Yo6netici adaylarinin ve
yoneticilerin bilgi, beceri, tutum vb. davramslarini sistemli bir gekilde geligtirmek
suretiyle, su anda ki ve gelecekteki islerinde daha basarili olmalarim1 saglamaya
yonelik egitimdir.®® Bu konudaki tammlarin hepsinin ortak y&nii yoneticinin
yonetmek durumunda oldugu sosyal sistemin 6zellikleri, sorunlari, teknolojik

degismeler vb. konular hakkinda duyarli hale gelmekle toplanir. *

Her yeni giin beraberinde yeni bir degisim getirmektedir. Isletme yagaminda
da her giin bu yeni degisimler olmakta ve yoneticiler de bu degisimlere ayak
uydurmak zorundadirlar. Bu nedenle mevcut yoneticilerinde stirekli efitime tabi
olmas1 gerekmektedir. Ayrica isletmelerin Omrii insan Omriinden uzundur. Bu
nedenle isletme tiim gelecegini bir yada birkag yoneticiye baglayamaz, devamh
olarak yonetici egitmek ve gelistirmek zorundadir. isletmeden ayrilan yoneticilerin
yerine bilgili, yetenekli yeni yOneticilerin getirilmesi isletmenin yasamast igin

zorunludur.

3 PEKER, Omer. “Yonetici Egitimi”, 2.Baski, Todai Yaymlari, Ankara:1994, s.78
“KAYA, Yahya Kemal. “Egitim Yonetimi (Kuram ve Tiirkiye’deki Uygulama)”,
Ankara:1991,5.260
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Giinlimiizde yoneticilik bir bilgi haline gelmistir. Uzmanlik gerektiren bir
dal olmugtur.*!

Ancak yoneticilik ile yetenek arasinda yakin bir ilgi s6z konusudur.
Yeteneksiz bir kisinin de ydnetici olmasina imkan yoktur. Yonetim yetenegi bulunan

kisiler iyi bir egitim goriirlerse iyi bir yonetici olabilirler.”

Bununla beraber yoneticilerin y6netim, planlama, orgiitleme gibi klasik
islevlerinin yanisira iggorenlere de yonlendirici olma zorunluluklart wvardir.
Yonlendirme, iggérenlerin isletmeye olan katkilarim arttirmay: hedefleyen bir anlayis
bigimidir. Yani isg6renlerden daha iyi verim elde etmek isini daha iyi yapmasim
saglamak, performansin arttirmak ve stirekli gelistirilmesi i¢in yoneticilerin iyi birer

yonlendirici olmalar gerekir.*

Yonlendirmenin egitim ve gelistirme faaliyetleriyle birlikte diistiniilmesi
gerekmektedir. Yoneticilere uygulanacak egitim sdzkonusu oldugunda baz
engellerin ortadan kaldinlmas: gerekmektedir.

Bazen insanlarda belli bir yastan sonra yada belli bir kademeden sonra
egitime karg1 bir isteksizlik s6z konusu olabilmektedir. Yada bu kisilerde “bana daha
ne dgretebilirler ki” fikri hakim olabilmektedir. Bu fikri agabilmek i¢in ise kendisinin
herseyi ¢ok iyi bildigine inanan kisilerin, grup iginde fikir tarugmalarinin saglamak

suretiyle egitilmeleri yerinde olacaktir.

“t PEARSA, Robert F. “Yéneticilerin Yoneticilik Meslegi Hakkinda Diisiindiikleri”, Cev.
Birol TEKNECIOGLU, Anadolu Universitesi Yaymlar1 No:165, Eskisehir:1986, s.1

22 HATIPOGLU, Zeyyat. “Temel Yénetim ve Organizasyon”, Beta Basim, Istanbul:1993, s.
226

# ERDIL, Oya. “Modern Yonetim Felsefesinde Yonetim Yerine Yénlendirme Anlayis1”,
Once Kalite Dergisi, Kalder Yaym, Y1l:5,Ekim-Kasim:1997, s. 29-30
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Digeri ise her zaman yapilacak daha 6nemli islerin ortaya ¢ikmasi egitim
faaliyetlerini aksatabilmektedir yada katilim oram diisiik seviyelerde kalmaktadir.
Egitim faaliyetinin tam anlamryla ger¢eklestirilmesi igin de isletme sahibinin veya o
isletmedeki tepe yonetimin destek vermesi ile miimkiindiir.

Bir diger sorun ise, yeni bilgiler 6grenmek i¢in veya olumlu aligkanliklarini
gelistirmek i¢in zamanlarmin olmadifini one stirebilirler. Bunu agabilmek igin
egitimci sikic1 olmayan &rnek olaylar hazirlayabilir. Rol oynama, igletme oyunu gibi
is digindaki egitim yOntemlerinden faydalanabilirler. Vak’a ¢dziimlenmesi igin

metinler hazirlanabilir. Metinlerin i¢ine egitimle ilgili olarak bilgiler yerlestirilebilir.

3.1.1.1. Ust Diizey Yoneticilerin Egitimi

Ust diizeyde gérev yapan yoneticiler ¢alisma yasamlar siiresince gerek
egitim gerek egitim kurumlarinda gerekse isletme iginde gorevleriyle ilgili egitim
almiglardir. Ancak giiniimiizde yoneticiler son derece karmagik bir sistemle ve
teknoloji ile karst kargtyadir. Giiniimiiziin karmasik organizasyonlarim anlayabilmesi,
ekonomik, finansal, sosyal, hukuki, teknoloji gibi unsurlarin etkilerini kavrayabilmesi
bunlar1 degerlendirebilmesi bunlar bagkalarma agiklayabilmek i¢in analiz edebilmesi
kavrayabilmesi gerekir. Bunun i¢inde zihinsel becerilerini arttiracak egitime (igdist)
tabi tutulmalar1 gerekir.

Yonetici egitiminin genel amaci, yoneticileri harekete gegirmek zihinsel
faaliyetlerinde yaratici olmalarimi, gelisme ve degismelere agik hale gelmelerini

saglamaktir. *

4 TORTOP, Nuri. G.E.ISBIR, “Yénetim Bilimi”, Ankara:1988, 5.149
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3.1.1.2. Orta Diizey Ydnetici Egitimi

Orta diizey yoneticiler (daire yada bSliim bagkani, sube yada boliim miidiirt,
bolim sefi, genel sekreter gibi) yetki ve sorumluluk agisindan belirli bir ise bagli
olarak galisirlar. Orta diizey yo6neticiler i¢in is basinda veya is dis1 egitim ySntemleri
uygulanabilir. Uygulanmasmin basit olmasi bakimindan isbas1 egitim yontemleri
tercih edilir. Ozellikle bir tste bagl olarak egitim verilmesi yaygin kullanilan bir

yontemdir. ¥

3.1.1.3. Alt Diizey Yonetici (Nezaretci) Egitimi

Alt diizey yoneticilerin (nezaretcilerin) ustabasi, béliim sefi, gozetmen,
egitim faaliyetlerine katilmalar1 egitimin etkinligi bakimindan 6nemlidir. Nezaretgi
isletmenin politikasinin saptanmasinda rol oynamamakla birlikte, o politikanin
uygulanmasinda rolii olan kisidir. Bu nedenle nezaretginin isletme politikasini
isletme yoneticilerinin anladifi yonde anlamasi gerekir. Isletme politikasinm
yorumlayan ve isgilere onunla ilgili bilgiler veren nezaretcidir. Iscilerle ilgili
herhangi bir giigliik ¢iktiginda yonetici nezaret¢iye bagvuracaktir. Fonksiyonel agidan
nezaret¢i is¢i ile yOneticiler arasinda koprii gorevi yapan kisidir. Bu agidan
bakildiginda nezaret¢i isletme ilk kademe yoneticisi olarak goriiliir. Ik kademe

yoneticisi olarak nezaret¢inin is¢ilerle dogrudan iligkisi vardr.

Nezaret¢i egitimi nezaretginin is bilgisi, sorumluluk bilgisi, 6gretme
becerisi, yonetme becerisi, yontem gelistirme becerisi, kazalar1 énleme becerisini

olusturmak ve geligtirmek i¢in yapilir. Nezaret¢i egitiminin 4 hedefi bulunur;

4 ALDEMIR, Ceyhan, A. ATAOL, “Personel Yonetimi”, Bilgehan Basimevi, Izmir:1986,
s.105




53

e Bir isletmede mevcut nezaretgi go6revlerinin ve bu gérevlerin
kapsamlarinin neler oldugunu ayrintil olarak agikliga kavusturmak.

o Isletmenin mevcut ve gelecekteki nezaretgi ihtiyaglarmi kargilamak
amaciyla nezaretgilerin bilgi ve becerilerini arttirarak daha verimli bir ¢alisma ortami
yaratmak.

e Belirli nezaretcilik gérevlerine atanacak kisiler arasinda en uygun olan
kisileri bulmak amaciyla yapilacak se¢imi kolaylagtirmak,

e Halen caligmakta olan nezaretgileri daha karmasik daha sorunlu gérevleri
yapabilir hale getirmek.*

3.1.2. isgoren Egitimi

Isgorenler igletmede herhangi bir yonetsel gorev {istlenmemis, sadece
kendinden beklenen igleri yerine getiren kimselerdir. Isci egitimine iliskin olarak
yapilan g¢alismalar 1938 yilinda 3547 sayili yasa ile baslatilmistir. Bu yasa ile
isgorenlerin egitim faaliyetlerine katilmalar1 ve yetistirilmeleri igletmeler tarafindan

iistlenilmistir.”’

Isgorenlere verilen egitim faaliyetleri cogunlukla yaptiklan isle ilgili olup
isin teknik verimliliini arttirmaya yoneliktir. Bunun i¢inde iy basinda egitim
yontemleri tercih edilir. Isbaginda verilen egitim sayesinde iggdrenin zayif ve giiclii
yonlerini gérmek daha kolay olmaktadir. Isbaginda egitim iggérenin bilgi, beceri,

yeteneklerinde olumlu gelismeler kaydedilir.

3.1.2.1. ise-Ahstirma Egitimi

Isletmeye yeni alinan isgorenin ise bagladig1 ilk giin gok Snemlidir. Isletme
isgoreni ilk giin kazanabilirde kaybedebilirde. Isletmenin isgoreni isletmeye

kazandirmasi ise ise aligtirma egitiminin temel amacini olugturur.

4 SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. a.g.e., 5.229
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Ise yeni baglayan isg6ren isletmede bagarili bir performans gostermeye gok
isteklidir. Ancak oryantasyon ¢aligmasi yapilmazsa eger hayal kirikligina da ugramasi
da miimkiindiir. Eger bdyle olursa daha basta iggéren kaybedilmis demektir.

Ise aligtrma egitimi ile isgdrenin yalmzliktan kurtulmasi, basarisizhik
korkusundan kurtulmasi amaglanr.

Ise yeni baslayan isgbren isletmeye ¢ok yabancidir. Kendinden beklenen
nedir, yetki ve sorumluluklar1 nedir, organizasyon igindeki yeri nedir, kimlere kars:
sorumludur, kimlerle iletisim iginde olacaktir, 6rgiitiin kurallar1 nelerdir, bunlar

bilmek ister.

Ise alistrma egitimi ile isgdrenin yapacag: isin niteligi, kurallari, kendisine
saglanacak olanaklar nelerdir (is sagligy, giivenligi, sosyal olanaklar gibi) konularda
bilgilendirilir.

3.1.2.2. Bilgi Tazeleme Egitimi

Bilgi tazeleme egitimi ile okul yasami boyunca &grenilen bilgilerin is
hayatinda uygulamaya gegirilmesi sirasindaki zorluklarn giderilmesi amaglanir.
Okulda verilen bilgilerin pratige ¢evrilmesi, ¢aligma ortaminin ve kosullarmimn g6z
dniinde bulundurulmas: ile verilen bilgilerin gelistirilmesi isteki basarinin artmasinda

Onemli rol oynar.

3.1.2.3. Degisikliklere Uyarlama Egitimi

Son yillarda bilim ve teknolojide meydana gelen gelismeler yeni sorunlar da

beraberinde getirmistir. Giiniimiizde igletmelerin yagamasi, biiyilimesi, geligmesi bu

47 ALDEMIR, Ceyhan. A. ATAOL, a.g.e. s. 125
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degisimlere uyum saglamasma ve gelisen teknolojileri yakindan takip etmesine
baglidir. Bilim ve teknolojide meydana gelen gelismeler isletmeyi siirekli
etkilemektedir. Bilim ve teknolojilerin yenilerinden yararlanabilecek isgorenlerin de
bilgi-beceri-yeteneklerini gelistirmeleri gerekmektedir. 6rnegin isletmeye ilave
edilecek bir boliim yada yeni bir aracin isgérenlerce kullamilabilmesi, yeni yéntem ve
islemlerin iggérenlerce kavranabilmesi, uyum saglayabilmesi gibi konular

degisikliklere uyarlama egitimiyle saglanir.

Yani igletmenin gevreye uyum saglayabilmesi ve teknolojik gelismelere agik
olabilmesi iggorenlerin stirekli uyarlama egitim siirecine tabi tutulmalarina neden
olmaktadir.*®

3.1.2.4. Cirakhk Egitimi

Crraklik egitimi iginde, belirli bir meslegin dgretilmesi veya birbirine bagli
bir seri igin 6gretimi s6z konusudur. Ciraklik egitimi programi uygulamasinda igbasi
egitimi, ig tecriibesi ve dershane egitiminden birlikte yararlanilir. Belirli bir meslek
ve ugrasla ilgili mesleki yetiskinligin saglanmasi ve ortaya c¢ikacak yenilik ve
degigikliklerle uyumlulugun siirdiiriilebilmesi amaciyla, ¢iraklik egitimi
programlarinda, bir yandan pratik uygulamalara 6te yandan da teorik meslek

bilgilerine ve genel kiiltiir konularina agirlik verilir.

Ciraklik egitimi siiresi ¢rraklik egitimine tabi i ve mesleklerin 6zelliklerine
gére 1-3 yil arasi olmaktadir. Baz1 ig ve meslekler igin gerekli egitim stiresi 4 yil
olabilmektedir. Bu stireler iginde ¢iraklar bir yandan isyerinde veya bir uygulama
okulunda pratik caligmalar yapmakta Gte yandan bir dershane veya okulda is ve

meslekle ilgili teorik dersler ve genel kiiltiir dersleri gérmektedirler.

“ BASARAN, ibrahim Ethem. a.g.e. s. 194
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Sanayide ¢iraklikla egitimi programini bagari ile tamamlayan kisiler belirli
bir is veya meslekte yetigkin is¢i durumuna gelmektedir. Ciraklik egitimi kisiye
belirli bir isi yapabilmek icin gerekli teorik ve pratik bilgi ve beceri
kazandirmaktadir. Esnaf ve sanatkarlikla ilgili baz1 ugraslarda ise ilave bilgi ve
becerilerin kazanilmasiyla ¢irakliktan sonra kalfalik ve ustalik kademelerine gegmek
miimkiin olabilmektedir.

Ulkemizde ciraklik egitimi konusunda belirli bir ¢oziime ulasilamamustir.
1977 tarihinde yiiriirliige giren “Cirak, Kalfa ve Ustalik Kanunu” ile esnaf ve
sanatkarlikla ilgili i ve mesleklerde ve sanayide ¢iraklik egitiminin diizenlenmesine
iliskin hiikiimler getirilmektedir.”

3.1.3. Belirli Is Gruplarinda Egitim

3.1.3.1. Biiro Memurlarmmin Egitimi

Bu egitimin amaci, isletme yonetimi tarafindan saptanan igletme politikasi
ve bu politikaya iligkin uygulama yéntem ve stireglerinin biiro elemanlarinca yeterli
Olgiide anlagilmasini, yorumlanmasini ve uygulanmasini saglamaktir. Biiro
elemanlarinin egitim programlarinda; isletme evrak, kayit, dosyalama diizeni, isletme
i¢i ve dis1 bilgi akig siireci, yazigma yontemleri, telefonla gériisme y6ntemi, biiroda
yapilmakta olan isle ilgili hesaplamalar ve istatistiklerin derlenmesi gibi konulara yer

verilmektedir.

Biiro elemanlarina gegmis i tecriibesi ve dgrenimleri de géz6niine alinarak
kendilerinden yapmalar: beklenen is 8gretilmekte ve bu islerin departman ve igletme
icindeki yeri ve 6nemi agiklanmaktadir. Bu egitim sirasinda departmanda yapilmakta
olan oteki islerde Sgretilmeye calisilmaktadir. Caliganlara departman igindeki tiim

islerin 6gretilmesi, caliganlarin bilgi ve i tecriibelerini gelistirmek agisindan oldugu

4 SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. a.g.e. s. 195
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kadar baz kisilerin islerine gelmedikleri durumlarda iglerin aksamadan yiiriitiilmesini
saglamak agisindan 6nemlidir.

3.1.3.2. Satis Elemanlarimin Egitimi

Saticiik egitimi programlarinda; satilacak mamul hakkinda bilgiler, satis
teknigi, satiy elemanlanmn alicilara igletmeye, is arkadaslarina karsi nasil

davranmalar1 ve miisterilerle goriisme teknigi konularina yer verilmektedir.

Pazarlama ve satis konusunda isletmelerin belirli bir mesleki yetiskinlige
ulagmis kigileri calistirmalarn gerekir. Her isletmenin kendine 6zgii ¢alisma
yontemleri bulunmas: nedeniyle yeni isine alinan, mesleginde yetismis bir satig
elemaninin bile isletmenin is Ozelliklerine uygun bir eitime tutulmasi s6z
konusudur. Bagka isletmelerde kazanilmig olan bilgi ve tecriibelerin yeni isletmelerde
kullanilabilmesi i¢in, gerekli uyarlamalar ve yeni bilgeler egitim yoluyla
saglanabilmektedir.

Satig elemaninin kisisel hedefleri, kendisinin isteki basarisim etkiledigi gibi

yapmakta oldugu isin psikolojik ve sosyal ¢evresi de basariy: bityiik 6lgtide etkiler.

Satis elemanlarinin egitimi ile ilgili ¢aligmalar, egitim programlarimin
hazirlik, yiiriitim ve degerlendirme asamalarinda tiim ilgililerin katkilari
saglanmalidir. Bu amagla isletme yoneticilerinin ve &zellikle pazarlama satig
departmani ve yOneticilerinin, miisterilerin, isletmenin egitim isleri, yOnetici ve
gorevlilerin ve egitim programlarina katilanlarin goriisleri alinmalidir. Egitimi

programlari tiim ilgilerin goriisleri alindiktan sonra olusturulmalidir.

Satis elemanlarinin  egitimi programlan iginde ¢alismaya O6zendirme
konusuna da yer verilmektedir. Bu amagla igletme yonetim periyodik toplantilar

yaparak satis elemanlarma isletmenin faaliyetleriyle ilgili ayrntili agiklamalar
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sunmaktadir. Bu toplantilarin amaci, satis elemanlan arasinda birlik ve beraberlik
duygusu yaratmak ve en basarili satiy elemanlarmna cesitli basar1 6diilleri ve
armaganlar vererek tiim satig personelini dinamik bir gelisme ortami iginde tutmayi
saglamaktadir.

3.1.3.3. Bankacihikla Ilgili Gérevierde Egitim

Hizmet sektorii i¢inde 6nemli bir yer tutan bu is kolunda belirli gorev
kademelerindeki ¢aliganlara bankacilikla ilgili ¢calisma dallarndaki gelismelerle ilgili
bilgileri kazandirmak amaciyla egitim programlar diizenlenmektedir. Bu amagla ise
giris kademelerinden baglayarak en {ist kademelerde ¢alisanlar1 da igine alan kapsam,
icerik, stire yoniinden her grubun Ozellijine gore egitim programlar
uygulanmaktadir. Goriilen egitim ile gérevde basarili olmak ve ilerlemenin baglantili

olusu egitime gosterilen ilginin stirekliligini saglamaktadir.

Bankalarin ¢aligmalar i¢in uygulamakta olduklar egitim programlar gegitli
konular icermektedir. Egitim programlari kurslar bigiminde, bilgi gelistirme ve
yeniliklerle uyum saglamayla ilgili egitim programlari da seminer seklinde
diizenlenmektedir. Kurslar bir ay yada daha fazla siireli olabilir. Seminerler bir iki
hafta siireleri kapsar. Egitim programlarinda ders verenler bankanin elemamn

olabilecegi gibi banka dis1 6gretim kuruluglarinin elemanlarindan da olusabilir.

Bankacilik i kolunda uygulanmakta olan egitim programlan ¢esitli konulari
kapsamaktadir. Ornegin, meslege yeni girenler i¢in stajyer kurslari, veznedar kurslari,
calisanlar belirli bir géreve veya bir iist géreve hazirlamak i¢in yetistirme kurslari,
temel bilgiler kurslar agilmaktadir. Ust kademedeki yoneticiler iginde jetsiyon
kurslari, yonetici seminerleri diizenlenmelidir. Egitim programlar1 bagsan ile
bitirenlerin Onceden saptanan belirli gorev kademelerine atanmalari calisanlarda

egitime katilma arzusunu arttiracaktur.
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3.1.3.4. Sigortacilikla ilgili Egitim

Sigortacilik seminerleri adi altinda diizenlenen egitim programlan iki yil
stireli dort devreden olusan haftada 6 saatlik programlar i¢in sigortacilik, igletme,
hukuk, muhasebe, pazarlama, vb. konular islenmektedir. Bu programlar, sigorta
sirketlerinde veya sigorta veya sigorta ile ilgili kuruluglarda ¢ahigan elemanlarin ve
sigortacilik dalinda ¢aliganlarin yetigmelerini ve meslekte ilerlemelerini saglamak

amacim tagimaktadir, *°

3.2. EGITIiM YONTEMLERI

Egitim yontemleri, egitim programinda Srer alan konularn egitilen kisiye
aktarilis bicimini belirler. Personelin bilgi, yetenek ve beceri diizeyinde degisiklikler
yapmamn ¢ok sayida yontemi vardir. Bu ydntemlerin bir kismu personeli egitim igin
gorevinden uzaklastirmadan yaptig1 isin basinda egitmeyi amaglar. Bu yontemlere “is
bas1 egitim yontemleri” ad1 verilir. Bir kisim yontemler ise, personeli isinden ayirip
baska bir mekanda egitmeyi amaglar. Bu yontemlere de “ig dis1 egitim ydntemleri”
denir.”! Isletmelerin uygulayacaklan egitim yontemleri gesitli etkenlere bagh olarak
degisecektir. Egitim y6ntemlerinin segiminde rol oynayan etkenler soyle siralanabilir:

o Maliyet-etkinlik analizi,

e Programda yer alan konularin icerigi

o Arag, gereg, tesis olanaklari

e Egitilecek personelin yetenek diizeyi ve tercihleri

¢ Egitimcilerin yetenek diizeyi ve tercihleri

e Oprenme ilkeleri

%0 SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat. a.g.e. s. 200
' GEYLAN, Ramazan. a.g.e. s. 147
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Egitim ihtiyacimn &zelligine gére yukanida siralanan etkenlerin 6nem

derecesi degigebilir.

3.2.1. is Basinda Egitim Yéntemleri

Isbag1 egitimi, ise yeni baglayan isgorenin gergek is ortaminda ve igin
yapildign anda deneyimli ¢alisma arkadaglani yada &zel gorevlendirilmis ve
konusunda uzmanlagmus bir egitici (ustabagi, yonetici) tarafindan yapilan egitimdir.”

Isbaginda egitim isgdrenin galisirken egitilmesi ilkesine dayanir. Yani
dogrudan is ile iligkilendirmek yoluyla faaliyet gerceklestirilmesidir. Is goren

egitilirken ayn1 zamanda da iireticiligi devam eder.

Isbasinda egitim uygulamasinin kolay olmasi ve maliyetinin diisiik
olmasindan dolay: isletmelerce tercih edilir. Isbasinda egitim ile isgSrenin isine
uygun bilgi ve becerilerini gelistirebilmesi, igin gerektirdigi tutum ve davranislarda

bulunabilmesi saglanmis olur.

Eger isbaginda egitim uygulanacaksa bu tiir egitim dort agamada gergeklesir.

[k asama personelin is baginda egitime hazirlanmasidir. Bu agamada
personeli rahatlatma galigmalari yapilir. Programa alinacak personelle neden hizmet
i¢i egitime alindig1 agiklanir. Egitim konusuna ilgi uyandinlir, personelin kendi isi ve
diger isler hakkinda ne kadar bilgiye sahip oldugu belirlenir. Caliganlara, iglerinin
biitiinii ve ona bagh diger isler hakkinda agiklama yapilir.

Ikinci agamada; yapilacak isler gosterilir. Is gosterilirken firiin i¢in istenen

nitelik ve nicelik &zellikler agiklanir. I§ dnce yavas sonra normal hizda yapilarak

2 DOGAN, Muammer. “Isletme Ekonomisi ve Yénetimi”, Izmir:1995, s. 234
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gdsterilir. Zaman zaman is hiz1 diisiirlilerek kritik noktalar agiklanir. Gii¢ boliimlere
ve yanliglara dikkat ¢ekilir.

Ucglincii asamada; gosterilen is kisiye yaptirilir, personel yavas yavas isi
yapmaya baglar, yaptiklarin1 egiticiye agiklar, yanlislar diizeltilir. Personelin istenen
yetenegi kazandigina emin olduktan sonra is uygulamasina ara verilir. Ancak yalmz
birakilmaz.

Dordiincti asamada; yaptiklar: isler egitici tarafindan izlenir. Isi yapana
ihtiya¢ duydugunda kime bag vuracagi gdsterilir. Nezaret azaltilirken, is nitelik ve
nicelik standartlarina gore kontrol edilir. Hatalar azalir. Hatalarin aligkanlik haline
gelmemesine ¢alisilir. s basarih yapilinca takdir edilir, calisan standartlar1 tutturana

dek 6zendirilir.

Nezaret¢iler is basinda egitimde biiyiikk sorumluluk sahibidir. Bu nedenle
nezaretci egitmeye istekli olmalidir. Personelin katihmina izin vermek yeni teknikler
onlarla tartigitimalidir. Nezaret¢i i¢in egitimde yardimecr olacak arag-geregler
gelistirilmelidir. Bunun i¢in igbasinda egitim verecek kisilerinde egitilmeleri soz

konusudur.”

Isbasi egitim yOntemlerinin esasi, iggoreni isletmeden ve isinden
uzaklastirmadan verilen egitime dayanir. Isgéren bir yandan igini yaparken diger
yandan egitime tabu tutulur. Bu yontemlerin uygulanmasinda arag, gereg, dokiiman
kullanilir. Isbasi egitim yollarnin cesitli yararlari vardrr. Bunlar su sekilde

siralanabilir.

o Daha az giderle uygulanir. Egitim arag ve gereglerine yatirim yapilmast

gerekmedigi gibi, yol ve benzeri giderlerde ortaya ¢ikmaz.

53 CAN, Prof. Dr. Halil. “Kamu ve Ozel Kesimde Personel Y&netimi”, Siyasal Kitapevi,

Ankara:1995, I1.Baski, s. 202
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e Egitim, is sirasinda gergek is kosullarinda yapildigs icin &retilen
bilgilerin hemen uygulanma olanagi vardir.

e Isgbren iginden uzaklasmadig: igin iste bir aksama olmaz.

o Igbaginda &grendiklerini uygularken sorunu cekmez.**

e Opgrenme herseyden &nce kisinin kendi istegine bagli bir stirectir. Bu istek
isbaginda daha kolay uyandirlir.

o Isbaginda egitimde ilginin giiglii ve zayif yonlerini goriip hemen diizeltme
kolaylig1 vardir.

o Isbaginda bir yoneticinin varlig1 6grenme siirecini hizlandirir.*s

3.2.1.1. Yonetici Gozetiminde Egitim

Gozetimei nezaretinde egitim, en eski egitim yOntemlerinden biri olup,
maliyetinin diisik ve uygulanmasimin kolay olmasi gibi nedenlerle giiniimiizde
igletmelerde yaygin olarak kullamlmaktadir. Y6netimin ozii, isletmeye yeni gelen
yada i degistiren bir isgbrenin daha 6nce bilgi, gorgii, beceriye sahip olmus bir diger
ig goren veya ustabasimn yanina yetistirilmek {izere verilmesidir. Basit islerin

dgretilmesinde ¢ok etkilidir,*

Bu metodun dayandig felsefe “yaparak 6grenme”nin iyi oldugu, bir sahst en
iyi egitecek olanin en yakin amiri oldugu fikridir.

Bu yontemin Ustiin yonlerinden birisi de adaymn is yerinde gorerek

sgrendiklerini hemen uygulamasidir.”’

% KAYNAK, Prof. Dr. Tujray, a.g.e. s. 136

% SABUNCUOGLU, Prof. Dr. Zeyyat. “Personel Yonetim Politika ve Yonetsel Teknik™,
Rota Ofset, Bursa:1994, 7.Baski, s. 145

6 KAYNAK, Prof. Dr. Tugray, s. 137

7 EFIL, Ismail. “Isletmelerde Y&netim ve Organizasyon”, Alfa Basim, Istanbul:1999,
6.Baski, s. 164
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3.2.1.2. Cooching (Yonlendirme) Yiontemi

Isgérenin basan diizeylerinin amirleri tarafindan sistemli bir sekilde
gozetlenerek ve denetlenerek degerlendirilmesi esasina dayanir. Bu gozetim ve
denetim, 6zel gbrev verme, yorum yapma, elestirme, uyarma, 6giit verme, sorular
sorma ve benzeri bigimlerde olabilir. Yonetmede agirlik yoneticinin {izerinde

toplanmigtir, ydntemin basarisimt ydneticinin yetenegi belirler.

Yonetici, egitimde olan bireyin dncelikle eksiklerini ve aksakliklarini tespit
eder, sonra igle ilgili bilgileri isgbrene aktarir, igin nasil yapilacagimi agiklar,
isgbrenin isi yaparken Ogrendiklerine uyup uymadifini denetler, sorular sorar,
hatalarini diizeltir. Boylece isgbren, bir yada bir anlagmayi gerektiren basit bir

y6ntem olmasiyla tercih edilir. *®

3.2.1.3. Yoneticiye Yardimeci Olma Ydntemi

Burada yetismekte olan aday, yaninda bulundugu y6neticinin yardimcisidir.
Ozellikle yoneticiye arastirma, inceleme haberlesme islerinde yardimci olur. Uste en
yakin olmasi1 nedeni ile isletmenin c¢esitli politikalarimin yiiriitiilmesi ve tiirlii
sorunlarin izlenmesi imkani dogar. Bu da adaymn bilgi ve tecriibesinin artmasim

saglar.

Yararlar, yonetici yeterince Ogretme yetenegine sahipse ve bu konuda
istekli ise aday kendisi igin gerekli konularda kisa zamanda tecrlibe kazamir.
Dikkatlice segilecek konular ve 6rnekler sayesinde adayin liderlik ve karar verme

yetenegi gelisir. *

8 KAYNAK, Prof. Dr. Tugray. a.g.e. s. 137
% EFIL, Ismail. a.g.e. s. 165
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3.2.1.4. Yetki Devri Yoluyla Egitim

Gergekte bir (ist asttm1  samimi ve glivenilir bigimde yetistirmek istiyorsa
bunun en gegerli yollaninda biri astina gerekli ve yeterli 6lgiide yetki ve sorumluluk

vermesidir.

Yetki g6¢erimi astta sorumluluk bilincini ve karar alma yetenegini gelistirir.
En azindan y6netici astina “bu konuda ne diigtiniiyorsunuz” sik sik yneltmekle, onu
diistincesini agiklamaya yanlisliklarimi diizeltmeye ve yoneticiye yardime: olmaya

zorlar.

Fakat bunun &tesinde yetki gGgerimine y6nelmek daha etkili sonuglar
dogurur. Yonetici amaglar belirlendikten sonra igin y6netimini ve yapilma bigimini

astina birakir ve onu sonugta denetler.

Demokratik bir yapiya sahip olan yetki devrinin egitsel yararina ulagabilmek
i¢in yOneticinin astiyla iyi bir isbirligi kurmasi, ona giivenmesi ve yardimei olmasi

gerekir.®

3.2.1.5. s Degistirme (Rotasyon)Yoluyla Egitim

Bu yontemin 6zelligi ilerde 6nemli grevlere atanacak bireylerin, isletmede
yer alan cesitli fonksiyonlar1 yakindan tamimasi saglamak, sadece yonetim
sorumlulugu degil aym zamanda teknik yetenekler kazandirmaktir. Is degistirme
yontemi sadece iist kademe yoneticilerine degil, ekip sefleri, ustabagilar diizeyinde de

uygulanmalidir.®'
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Isletmenin gesitli bsliimlerinde belli stirelerde ¢aligtiriima yollar: su sekilde

olabilir:

e Isletmelerin tiim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olmasi igin belli
stirelerle degisik is ve boltimlerde ¢alismasi

o Yetistirilecek kisinin gézlemci sifatiyla ¢alistirildiklar: bolimlerde bolim
basinin eylemleri, politikalar1 hakkinda bilgi edinmeleri

e Aday degisik boliimlerde bulundugu igin boliimler arasindaki iligkiler
hakkinda bilgi sahibi olur.

o Adaylar, degisik bolumlerdeki yoneticilerin izin, hastalik, gérevli, gezi
gibi nedenlerle islerinden gegici ayrilmalariyla bos olan yerlerde galisarak bu
boliimlerin fonksiyonlar hakkinda bilgi sahibi olurlar. ©

Is degistirme yontemi aym zamanda isgSrenin psikolojik sorunlari igin
kullanilan etkili bir teknik olmaktadir. Son zamanlarda iglerde otomasyonun hakim
olmasiyla iggérenler belirli bir isi her giin tekrarlamaktan bikkinhk, isteksizlik
duymaktadir. Bu soruna en etkili ¢6ziim is degistirme teknigidir. Isgoren
monotonluktan kurtulmakta yeni bir ortamda degisik kosullar altinda ¢alismaktadar.®

3.2.1.6. Ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi

Isletmeye yeni giren yada béliim degistiren isgtrenlere ise baslama 6ncesi
veya ise girdigi ilk giinlerde uygulanan egitime ige aligtirma egitimi denir. Yeni igin
geregi olarak yeni bilgilerin edinilmesi diistinsel ve bedensel becerilerin
kazandirilmasi, uyumun saglanmasi amaciyla ilk glinlerde uygulanan pfogramla:rdlr.

Cesitli amaglar: vardir.
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e Yeni ise alman isgbrene isletmeye iligkin temel bilgiler vermek,
isletmenin politikalari, 6rgtitsel yapisi, liretim konusu, sosyal hak ve sorumiuluklar
gibi konularda aydinlatma amaglanr.

¢ Diger bir amag ise, bireye isi ili yetenekleri arasinda bir ayarlama yapma
ve yeteneklerini daha iyi segme olanag: verir. Bu egitim slireci i¢inde iggbren bir
yandan mesleki yeteneklerinin artmasim saglarken diger yandan kisiliginin
gelismesine

¢ Bir bagka amacta, bireyin ise ve igletmeye yabancilagmasim &nleyecek,
sosyal kaynagmay: saglayacak gabalarin harcanmasidir. Yeni iggérenin ilk gilinlerde
duydugu g¢ekingenlik ve tirkeklikten siyrilarak kendini 6rgiitiin bir Giyesi, bir pargasi
olarak gdrmesi saglanmalidir. Bu yakinlagma ve kaynagma saglandig: 6lgtide bireyin
yeteneklerini iyi yonde gelistirme olanag: kazanir.

o Isgoren ise ilk girdiginde 6grenmeye oldukga istekli, merakli ve
duyarlidir. Ozellikle il giinlerde kendini gdsterme arzusu iginde olagan istii gaba
harcayacak ve gelisme gosterecektir. Isgdrenin bu potansiyelinden en iyi bigimde
yararlanilmalidur.

e Ise alistirma egitimi igin gerektirdigi nicelikte ve ustalifi ilk giinlerde
isgbrene aktarmayl amagladigindan daha sonraki glinlerde ortaya g¢ikabilecek
sorunlarin basta ¢éziilmesi kolaylagir. Isgérenin ise bagladipinda kaderiyle bagbasa ve
rastlantilara birakilmasi onda moral bozuklugu, verim disiikligli, hatta daha ilk
giinlerde isi birakma riski tagir. Ancak yeni isgorenin ise girmesini izleyen ilk

giinlerden bagslayarak aligtirma egitimine tabi tutulmasi uyumu hizlandiric1 rol
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oynar.

3.2.1.7. Komiteler Yoluyla Egitim

Bu komiteler karar verme, bilgi verme, oneri, damsma komitelerine kadar

farkl yapidadir. Burada amag yeni yetisen yoneticilerin sik stk katilmasiyla olgunluk,
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karar yetenegi, gbrgii kapasitelerinin geligtirilmesidir. Aday eski yoneticilerin iistiin
yOnlerini yakindan tanir, kendi diislince ve Onerilerini sunarak isletmenin verimli
caligmasina katkida bulunur. Bu komiteler kurmay komite seklinde olup adaylarin
katilim1 saglanabildigi gibi sirf egitim gayesiyle kendilerine verilen problemleri

hallederek raporlar diizenlenmesi sekliyle de yararlamlabilir.%

3.2.1.8. Staj Yoluyla Egitim

Isletmeler isgéren adaylarina staj yoluyla gesitli dallarda gesitli yerlerde
egitim olanaklar1 saglarlar. Staj iggGrenlere ileride yiiklenecekleri gérevlere iligkin
caligma ortamlarini, kosullarini tanitma, isleri 6grenme, yapisal degisikliklere kisa
zamanda uyma, yeteneklerini gelistirme ve mesleki sorumluluk tagima gibi yarar

saglar.

Staj etkili bir egitimdir. Isgéren adaylarimin ise baslamadan once ileride
yapacaklar1 ise benzer gérevlerini gecici bir siire icin yiriitilmelerini saglar, isin

fiziki ve moral kosullarina uyma yeteneklerini bilimsel yénde gelistirir.

Staj siiresi sonunda stajyerlerin yaptiklar ¢alismalarin verimli ve bagarili
yonlerini oldugu kadar islenen yanlighklar ve eksiklikleri de kendilerine iletmek
gerekir. Ozellikle islenen hatalarin nedeni, dogas1 ve sonuglan iizerinde ayrintih

bilgi vermenin gelecek ¢alismalar igin aydmlatici rolii olacaktir.®

3.2.1.9. Stratejik Islerin Kullamimas1 Yontemi

Isletmeler adaylarimi gelistirmek ve yetistirmek igin belirli isleri

kullanmaktadirlar. Adaylar bu isleri yaparken ayni1 zamanda yetigmekte, gerekli bilgi
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ve maharet kazanmaktalar. Stratejik iglerin tespitinde su faktérler g6zdniine
alinabilir;

e Yapilmasi ve basarilmasi i¢in temel kararlar gerektiren isler,

Zor problemlerin halline firsat veren isler,

e Tepe yoneticileri ve isletmenin dig ¢evresi ile temasi gerektiren isler,

Basarilmas: i¢in etkin bir liderligin gerekli oldugu isler™

3.2.1.10.Monitér (Kilavuz) Aracilig ile Egitim

Modern isletmelerde isler glin gegtikce daha teknik bir diizeye ulagmakta,
daha ince ustalik, hiiner gerektirmektedir. Iscilerin is baginda en iyi yetistirmenin
formiilii, kalifiye is¢i, usta, ustabagi, teknisyenler arasinda segilen monitdr denilen
belirli  kigilerin  teknik-pedegojik  bilgilerle  donatilarak  isg¢i  egitimine

yoneltilmelerinde bulunmustur.

Monitorler tek tek veya gruplar halinde egitilecek is¢i kitlesine yapilacak
isin biitiin teknik gereklerini agiklama, tanimlama, yol gdsterme yetenekleriyle
donatilmistir. Egitilecek is goérene, is ve kullanilan amag¢ veya aygitlara iligkin
sistematik ve metodik bilgi verilmesi monitérlerin gérevidir. Monitorlerin sadece
teknik ve pratik kapasiteye sahip olmalar1 da yeterli sayilmamakta, bu bilgileri ig¢iye
aktarma yetenegi yanminda onlara karsi insanci davranma, kisisel sorunlarina
ciddiyetle ve samimiyetle egilme, gii¢liik ¢ektiklerinde onlan kii¢limsememe gibi bir

tutum igine girmeyip, onlara yardimc: olmak en énemli gorevieridir.*®

3.2.2. Isdisn Egitim Yontemleri

Isdis1 egitim yontemleri, genellikle teorik bilgiler vermeye ydnelik,
uygulama yonii az olan, ¢alisam isini bagindan uzaklastirarak, igletme iginde veya
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disinda egitim faaliyetinin yapildig1 y6ntemlerdir. Bu ydntemlerde ¢aligandan {iretim

beklenmesi s6z konusu degildir. Isdis1 egitim yontemlerinin faydalar soyledir;

e Egitim konusunda uzman bir egitici tarafindan yapildig: igin daha
etkilidir.

e Isbagina gore daha sistematik, planl bir egitim séz konusudur.

o Isdisinda uygulanan yontemlerle ¢ok sayida isgéren aym anda
yetistirilebilir.

o Egitim maliyeti, isbasina gore daha kolay hesaplanr.

e Aday planlanmis bir eéitim stirecinde, isin zor yonlerini de ayrintili
olarak 6grenebilir

e Diislinsel yeteneklerin gelisimine yardimci olur.

e Isdisinda yapilan egitimde, bilgiler belli bir diizen iginde verildiginden
egitim rastlantilardan kurtulmus olur.

o Isbasinda isgérenin uyguladig1 yontemler, sadece karsilastign olaylarm
¢oziimlerine yoneliktir, genel ilke ve yontemler §grenilmeyebilir. Halbuki isdis:
egitimde bu sakinca ortadan kalkar.” '

3.2.2.1. Anlatim Yoluyla iletisim

Uygulamada ders verme, konferans ve benzeri terimlerle ifade edilen
anlatim metodu, bir egiticinin, 6gretilmesi planlanmig bir konuyu, egitilecek gruba,
dinleyici kitlesine anlatmasi esasina dayanir. Bu yontem genellikle teorik bilgilerin
aktarilmasina yonelik olup, uygulama ile iligkisi yoktur. Egiticilerin konuya hakim

olmasi gerekir.

Bu metod, verilmek istenen bilgilerin, sistemli bir sekilde aktarilmasina ve
kisa zamanda ¢ok sayida kiginin egitilmesine olanak tanir. Farkli konularda
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diizenlenmek kosuluyla her kademedeki personelin bilgi ufuklarmi genigletmek i¢in

kullanilan bir yéntemdir.™

3.2.2.2. Ornek Olay Yéntemi (Vak’a Metodu)

Ornek olay yontemi egitilen personelin sorun ¢dzme yetenegini geligtirmek
amactyla kullamlir. Yontem grup ¢alismasmu gerektirir. Egitilen personele isletme
icinde karsilasma olanag: yliksek bir &rnek olay verilerek, nasil davramimasi
gerektigi sorulur. Katilimcilarin ayri ayr1 goriisleri alinarak tartigma ortami yaratilir.
Egitime katilanlar bir yandan isletme i¢i sorunlara yonelik bilgiler alirken, bir yandan
da sorun ¢ozme yeteneklerini gelistirirler. Isinde kargilasilan sorunlari giindeme
getirdigi i¢in “transfer” ilkesini ve tartiyma ortamu yarattig iginde “katilim” ilkesini

kullanarak 6gretmeyi amaglar.”

Bu ydntemin yararlari §oyledir:

e Adaylara grup iginde ¢aligma aliskanhg kazandinr.

e Adaylarin karar verme, analiz yapabilme, sorun ¢6zme yetenegini
gelistirir,

e Adaylarin diigiincelerini anlatabilme, bagkalarin1 ikna etme ve zamanminda
konugma yeteneklerini arttirir.

e [lkeler gercek olaylardan ve egitilenlerce gikarilacag: igin gerekli olan

bilgi, beceri, tutum, davramiglarda degisme olmaktadir.

3.2.2.3. Seminer ve Kurslarla Egitim

Seminerlere katilanlar genel, mesleki veya teknik konularda bilgilerini

tazelemek olanag bulabilmektedirler. Seminerle konferanslara gére daha uzun siireli
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olup genellikle bir kag¢ giin siirerler, sonuncu giin belirli seanslarda incelenen sonu
dinleyicilerin soru ve dnerilerine agilir. Ozellikle orta - iist yoneticilerin ySnetsel bilgi
ufuklarimi genisletmek ve yeni bilgiler elde etmek i¢in seminerlere ilgi duyduklar:
gOriliir.

Caligma saatleri disinda diizenlenebilecek kurslar seminerlere daha uzun
siireli egitim ¢aligmalaridir. Birkag¢ haftada bir kag yila kadar uzayabilir. Kurslar bir
kag grupta toplanir:

o Isci diizeyinde kurslar: Isciler i¢in daha ¢ok fiziksel yetenekler soz
konusu oldugu i¢in ise iligkin pratik bilgilere 6ncelik verilir.

o Cirak diizeyinde kurslar: Kalifiye eleman yetistirmek {izere diizenlenen
kurslardir.

e Monitér diizeyinde kurlar : Genel amag, is analizine dayali olarak, egitim
programlarii  hazirlayacak, uygulayacak monittrlere gerekli bilgi beceriyi
kazandiracaktir.

e Orta-Yiksek kademe yonetici kurslari: Bu kurslarin amag¢ endiistriyel
alanda olusan stirekli degismelere uyumu hizlandirmak, yoneticileri kendilerini

yehilemeye cagirmak, yeni kosullara gore hazirlanmaktir.

3.2.2.4. Gezi-Gozlem Yolu ile Egitim

Caligilan igyerinin digindaki bir yerde yapilan veya olan isleri, olus ve yapilis
halinde g6rmedir. Pratik ve dogrudan dogruya bir yasitidir. Amag isgdreni benzer
isletmelere gotiirerek gorgii ve bilgilerini arttirmak, ¢aligma diizeni, kosullari, teknigi
hakkinda gozlem yoluyla egitimlerini saglamaktir. Gezi sonunda edinilen izlenim ve

bilgilerin degerlendirilmesi igin katilanlarin herbirinden rapor istenir.”
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3.2.2.5. Tartiymal Konferanslar

Uygulamada tartigmali konferanslara daha ¢ok ilgi gosterilmektedir.
Tartigmak konferanslarin ilging drneklerinden biri “forum” dur. Burada konugmac:
6nce konuya iliskin kas1 bilgi verir, sonra toplantiya katilanlar soru, goriis, elistiri,
onerilerle tepkilerini belirtirler. Ozglir bir ortamda goriisler gelistirilir, tartisilir,

sorunlara ¢6ziim aranir, dinamik bir yap1 olugturulur.

“Panel” seklinde diizenlenen konferanslar ise birkag kisiden olusan
konusmacilarin degisik goriisleri dinleyicilere sunmasi daha sonra konunun
tartigmaya acilmasi yOntemidir. Bu yOntem endiistri ¢evresinde yiiriitiiliir.
Konugmacilar, yapilan tartigmalari dinleyerek konuya iliskin gézden kagan noktalari
saptamak igin firsat edinirler. Panelde, konusmacilar dinleyiciler arasinda yapici bir
diyalogun  kurulmasi, soru-yamit sisteminin igletilmesiyle sorunun derinligine

inilmesi ve gergek diitimlerin ¢oziilmesi gibi yararlar saglar.”

3.2.2.6. Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yontemi egitim ve gelistirme programlarina katilanlara gercek
hayattan Ornekler vererek, onlara sorunlarin bizzat canlandirarak uygulamali bir
sekilde §gretme imkani saglayan egitim yontemidir. Beseri iliskiler kurma yetenegini
gelistirir. Bu yontem, programa katilan yoneticilere begeri iligkiler ilkesinin ne
oldugunu Ogrenmelerine yardim ettiginden dolay1r faydalidir. Ozellikle soézel
becerilerin dgretilmesinde etkilidir. Kargilikli tartigmalarla sorunlar ortaya konur ve
olast ¢ziimler belirtilir. Rol oynamanin gesitli sekilleri vardir, s6yle ki;

o Ters Rol Oylama : Kisilere konumlarimin tam tersi rol vererek
karsilarindaki insanlar1 anlama imkani taninmasi. Or. Miidiirii memur rolii verilmesi

gibi
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o ikili Rol Oynama : Iki kisinin olayr dramatize etmesi ile seyircilerin
tepkilerinin karsilagtiriimasidir.

e Rotasyon Rol Oynama : Aym roliin egitim grubu igindeki bireylerce
suayla oynanmasidir.

o Benzetim Teknigi : Ig ve dis kosﬁlla;r ile kritik kararlara yonelik olarak
tiim gruba bir mode] verilir.

Rol oynama teknigi, katilanlarin toplum iginde s6z sdyleme becerilerini

arttirir. fleride karsilagilacak durumlarin 6nceden goriilmesini saglar.™

3.2.2.7. isletme Oyunlar Yontemi

Bu yontemde, bir pazarlama, {iretim ve finans sorununun benzetimi
yapilarak, katilimcilarin gergekten isletmeyi etkileyecek kararlan vermek
durumundaymiscasina tepki gostermeleri beklenir. Yeni katilimcilanin bazi
yeteneklerini gelistirebilecekleri, zorlayici bir ortam hazirlanir. Bu yontem idari
sorunlar1 vurgular. Bu nedenle isletme oyunlan yontemi rasyonel ve duygusal 6geler

arasinda daha iyi bir denge saglar, gergek is durumuna daha yakindar.

Bu yontemde kosullarin suni olarak yapilandiriimasinin amaglan belleme,
ileriye yonelik tahminler yapma, planlama yetenegini gelistirme gibi konularda gesitli

bilgi ve beceriler kazandiric: oldugu goriisti kabul gormektedir.

3.2.2.8. Beklenen Sorunlar (In-Basket) Yontemi

Bir orgiitte caligan bireylerin yaptiklar is ile ilgili sorunlara ¢&ziim arama ve

bulma yeteneklerini gelistirmek tizere kullanilan bir egitim ydntemidir.
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Bu yontemde; egitilecek kisilerin, hayali bir isletmede varsayisal olarak,
isten aynlan yoneticilerden bosalan yerleri doldurmalari, yani o isleri yonetmeleri
istenir. Karsilagtirma imkan1 olmasi igin, birden fazla aday iizerinde aymi uygulama

yapilir, ”°

In-Basket sdzciigli herhangi bir isle gérevli kisinin masasinda bulunan ve
gelen evrakin i¢ine kondugu kutular i¢in kullamilmaktadir. Egitilecek aday bu
kutudaki ¢6ziim istenen problemle bagbaga birakilir. Problemlerin ¢6ziimii igin
diistinmek ve ¢esitli alternatifleri degerlendirmek zorunda kalmaktadir. Bu sayede
karar verme ve planlama kabiliyetini gelistirme firsatini elde eder. Belirli bir siire igin
isinden ayrildig: diistiniilen y&neticinin yerine gecen adaya isletmenin 6rgiit samasi,
gesitli yazigmalari, haberlesme, muhasebe, toplu sozlesme gibi konularda bazi

bilgilerin verilmesi gerekir. Bu yontemin yararlari;

e Adaym diisiinme, karar verme ve planlama yeteneklerinin gelistirilmesi,
e Adayn yaparak 6grenmesi nedeniyle etkilidir.
e Egitilenler egitime aktif olarak katilirlar.”

3.2.2.9. Duyarhlik Egitimi (Laboratuar Egitimi)

Duyarhlik egitimi katilanlarin kendi alanlarmdaki duyarlitiklarini arttirmaya
yarar. Duyarlilik egitimine katilan yoneticiye kendi davramiglarim ¢éziimleme imkam
saglar. Katilimcilar birbirlerini nasil etkileyeceklerini kavrarlar ve bu sekilde kisiler
arasi iligkileri gelistirirler. Bu kisilerle olan iligkilerinde olumlu beseri iliskiler kurup,
oOrgiit i¢inde daha verimli bir hale gelmelerine yardimer olunur. {lk defa 1946 yilinda
Kort Lewin tarafindan gelistirilen bu yontem, Laboratuar egitimi, T. Grup, grup

dinamigi, hareket egitimi gibi adlarla da amlir.
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Duyarlilik egitimi iki hafta siiren ve yatili olarak diizenlenen bir seﬁliner
sisteminde verilebilmektedir. Katilanlarin sayis1 100°e kadar ¢ikabilir. Onar kisiden
olusan her bir T. Gruba bir yada iki antrendr verilir. Katilanlarin cinsiyeti, yast,
kokeni gesitlidir. Bir grup dinamigi seminerinin amaglar1 d6rt diizeyde yogunlagir;

Ben Diizeyi : Grup yasaminda kendi kisisel davranig big¢imleri nelerdir,
bunlarn dogurdugu sonuglar 6teki grup tiyeleri iizerinde nasil etki yapmaktadir.

Otekiler Diizeyi : Oteki grup tiyelerinin davrams bigimlerinin niteligi nedir,
bunlarmn dogurdugu sonuglar grup iizerinde nasil etkide bulunmaktadir.

Grup Diizeni : Gruplar nasil islemektedir ve gruplarn iyi islemeleri i¢in ne

gereklidir?

Egitim Siireci : Kisisel tecriibelere dayanarak nasil dgrenilebilir. Ogrenmeyi

dgrenmek nasil saglanabilir.

Grup dinamigi seminerlerinde;

1. T. Grubu oturumlari,

2. Genel Kurulda danigma oturumlari,

3. Formasyon aligtirmalari i¢in oturumlar

olmak iizere {i¢ oturum diizenlenir. T. Gruplar1 duyarlilik egitiminin aktif
ve duygusal merkezini olugturur. T. Grubu iiyeleri kurayla saptanir. Her T. Gurubu
kural olarak on kisidir. Antrendrlerin gdrevi, grup tiyelerinin dikkatini “burada ve
simdi” durumu iizerinde yoZunlagtiracak ve grup fiyelerine oturumun amacinin
6grenmeyi 6grenmek oldugunu hatirlatmaktir.

Genel kurul damisma oturumlarinda antrendrler kendi T. Gruplarindaki
deneyimleri kanosunda bilgiler verirler. Danigma oturumlarinin konusunu ¢ogunlukla
duygularin problemleri, iletisim problemleri, karar alma siiregleri ve grup liyelerinin

steki grup tiyelerine iligkin imajlar1 olusturmaktadir.
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Formasyon aligtirmalart igin oturumlar gegitli T. Gruplarmnin {iyelerinin bir
araya gelecekleri sekilde diizenlenmektedir. Alistirmalar gézle aragtirmalan, geri
bildirimsiz iletisim aligtirmalar, rol oyunlar olmak {izere somut sosyal ve psikolojik

deneyleri igerir.”’

Duyarlilik egitimi asagidaki 5 konu tizerinde, grup iiyelerinin dgrenmelerini

saglamaya caligir.

1. Grup tlyesinin kendisini: Egitime katilanlarm kendi i¢ ihtiyaglarin,
degerleri, algilan, tutum ve davramiglarimi anlamalarini saglar. Bunlarin bagkalar
lizerindeki etkilerini §grenmelerine yardime: olur. |

2. Gruplann diger tiyelerini; Onlarin davramiglarimi ve bu davramglarimn
kendisini ve bagkalarim ne yonde etkiledigini fark etmelerini saglar. .

3. Grubu ve grubun nasil ¢alistigini (grup stireglerini)

4. Orgiitii ve daha genis bir sistemi

5. Ogrenmeyi 6grenmelerini saglar.”

3.2.2.10. Gorsel-Isitsel Egitim Yontemleri

Gorsel-Isitsel (odio-vizilel) isim altinda iletisim ve egitim alaninda
kullanilan ve modern buluslara dayanan bu y6ntemde ses ve resim prodiiksiyonlar
toplanmaktadir. Bu yontem isletmeli veya isitmeli-konusmali-goreli-sesli ve resimleri

veya odio-matris denilen 6gretme makinalar1 gibi gesitli tekniklerle uygulanmaktadir.,

Biitiin bu uygulama sekilleri bazen yardimci araglar, hazir egitimde direkt

araclar olarak nitelendirilebilir. Gérsel,isitsel araglar ¢ok cesitlidir. Or;

" CAN, Prof. Dr. Halil, a.g.e. s. 209
® DINCER, Dog. Dr. Omer. “Orgiit Gelistirme Teknigi Olarak Duyarlilik Egitimi?, M.U.
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Istanbul:1994, s. 26
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Pafta, afig, kroki, kart, grosiir, diapozitif film, maket ...

Siyah tahta, sema, resim

Kagit tablolar, montaj, teksir

Plan, teyp, radyo, televizyon vs.

Biitlin bu araglar icinde en ¢ok yarar saglayan sineratik olanlardir. Pek ¢ok
isletme tanitici veya Ogretici amagla genig 6l¢lide film gosterileri yapmaktadir. En
¢ok kullanilan filmler teknik, endiistriyel, giivenlik, inceleme, ¢evre konularim

islemektedir.

Egitim alaninda gorsel-igitsel teknikler, daha ¢ok egiticilerin ders sirasinda
isgorenlere ogretilenleri daha iyi kavramalari amaciyla uyguladiklan renkli, canls,

etkili birer aragtirlar.”

3.2.2.11. Beyin Firtinas1 Yontemi

Ozel bir tartisma yontemidir. Ortaya atilan sorunlar igin grup iyeleri o
andaki dfisiincelerini soylerler. Boylece yeni kavram ve ¢ozlimler glindeme gelir.
Boylece bir ¢ok diiglinceden genellestirmeler yapilir, ¢oziimler ortaya ¢ikar. Yaratici

fikirler gelisir.

Beyin firtinas teknigi Alem Osbormn tarafindan gelistirilmis problem ¢6zme
yontemidir. Bir beyin firtinast toplantis1 6-12 kisi arasinda degisen gruplardan olugur.
Amag belirli sorunlari, ani ve siirpriz sayilar buluslarla ¢6zmeye ugragmaktir. Bu
toplantilarda 4 temel kurala yer verilir;

e Yasal degerlerden uzak durulur,

o Fikirlerin serbestge agiklanmasi tegvik edilir.

" SABUNCUOGLU, Prof. Dr. Zeyyat. a.g.e. s. 163
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e Fikirler miktar olarak tegvik edilir.

e Fikirlerin birlesim ve gelistirilmesi tasarlanir. ®

3.2.3. Egitim Tiirleri

Egitimin basarili olabilmesi igin egitim siiresince igbasinda egitim, rotasyon,
¢raklik ve rehberlik, diizanlatim, video sunuslari, rol oynama ve davrams modeli,
vaka ¢aligmasi, simiilasyon, kendi kendine galigma ve programlanmig 6grenme ve
laboratuar kosullarinda &grenme gibi yontemler kullanilir. Bunlarin yapilacak

egitimin amaglarina uygun olarak secilmesi egitimin etkili olmasini saglar.

Yukarida ad: gegen egitim tekniklerinden rol oynama, vaka galismasi ve
simiilasyondan biraz daha ayrintili s6z etmek istiyorum.

Rol Oynama : Bu teknikte egitime katilanlar degisik kisiliklere biirtiniirler.
Ornegin, bir erkek galisan ve bir kadin yonetici birbirlerinin rollerini iistlenirler ve
kendilerinden tipik bir is ortaminda birbirlerinin nasil davranacagim varsayiyorlarsa
Oyle davranmalar1 istenir. Egitime katilanlar genellikle birbirlerinin davramslarin
abartirlar. Bu egitim, kisinin kendisinin bir bagkasimin yerine koyabilme ve kisisel
fakliliklar kargisinda toleransli olma becerilerini, tutumlar: ve kisiler aras1 etkilesimi
geligtirir.

Davramis Modeli : Bu teknikte, kisi bagkasim gozleyerek davranisi
diizeltebilir veya degistirebilir. Calisanlar bu egitime katilarak, yeni ve degisik bir
davrams1 gozleyerek yeni bir davrams tiirli Ggrenebilirler. Katihimer izledigi
davranigin olumlu ve olumsuz yonlerini izleyerek dogru davramig tiirlini kendi

bulacaktir.

Vaka Caligmas1 : Egitime Kkatilanlar, kendilerine sunulan vakalan

inceleyerek, gergek ve farazi durumlari ve bdyle durumlarda neler yapilmasi

% CAN, Prof. Dr. Halil. a.g.e. s. 214
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gerektigini Ogrenirler. Bu teknik, caliglarin karar verme becerilerini gelistirir ve
ogrendiklerini  gergek ¢alisma ortaminda uygulamalarimi saglar. Vaka caligmasi
sirasinda karsilikla fikir aligverisi yapilmasi katilimi gelistirir.

Simiilasyon : Ozellikle yonetici egitiminde bilgisayarla simiilasyon
yontemi kullanilmaktadir. Yoneticiler bilgisayarda rnegin bir sirketin yatirim, satig
ve {iretim gibi konularla ilgili kararlar verirler. Verilen bu kararlar bilgisayar
tarafindan degerlendirilerek katilimcilara neticeleri bildirilir ve yeni bir karar almalar
istenir. Bir i oyunu seklinde programlanan bu calisma, egitime katilanlarin sanal
ortamda karar almalarimi, yaptiklari hatalar1 gérmelerini ve bu konularda beceri

kazanmalarim saglar.®

3.2.4. Yapilan Egitimin Degerlendirilmesi

Yapilan egitimin bagarisi sistematik olarak degerlendirilmelidir. Egitimin

etkililigini 6lgerken su noktalara dikkat edilmesi gerekir:

o Egitime katilanlarin egitimin kapsam1 ve yontemine kars1 olan tepkileri.

e Yapilan egitim sonucunda elde edilen bilgi.

e Egitimle saglanan davrans degisikligi.

e Egitime katilan kisilerde veya kurumlarda olan gelismeler ve alman

sonuglar.

Insan kaynaklari béliimleri, giinlikk iglerle ilgili egitimin yamsira, insan
kaynaklarinin uzun vadede gelistirilmesine ¢ok 6nem vermelidir. Mevcut ¢aliganlar
layikiyle gelistirilebilirse, eleman ihtiyaci kurum iginden saglanacag igin digardan
yeni eleman alinmasina gerek kalmayacaktir. Caliganlarin gelistirilmesi kapsaminda
yapilan terfi ve transferler, ¢alislara sadece bir is sahibi degil ayn1 zamanda kariyer
sahibi olduklarini da hissettirecektir.

81 FERDIN, Hoyi, a.g.e. s. 11
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Kurum, yapilan insan kaynaklan gelistirme ¢alismalan sonucunda
caliganlarin bagliligini saglar, onlarin isten ayrilmalarini 6nler, teknolojik gelismelere
ve degisiklige zamaninda uyum saglayip ayak uydurabilir.

Yukarida  belirttiklerim, igletme egitiminden olmasi  gerekenleri
yansitmaktadir. Ancak tlilkemizde egitim uygulamasinda kargilagilan sorunlar,
tizerinde Onemle durulmasi gereken bir konu oldugu i¢in buna asagida biraz

deginmek istiyorum.

3.2.4.1. Tiirkiye’de Isletme Egitiminde Karsilagilan Sorunlar

Ulkemizde isletme egitimi, son yillardaki olumlu gelismelere ragmen, hale
istenilen diizeyde degildir. Egitimi ¢ok ciddiye alip biiyiik paralar harcayarak saglikli
egitim yapan kuruluslar oldugu gibi, bilingsiz olarak egitim etkinligine baslayanlar da

vardir. Bana gore en ¢ok karsilasilan sorunlar s6yle siralanabilir:

e (Calisanlanin egitim ihtiyaci gereken sekilde analiz edilmeden yapilan
egitimler.

e Egitim yapmak icin egitim yapanlar.

e Moda diye, yani herkes egitim yapiyor biz de egitim yapalim diye egitim
yapanlar.

e Ciddi bir insan giicli planlamasi ve performans degerlendirmesi
yapmadan saptanan egitim programlar:.

e Hala birgok kurulugta sistematik yonetici yetistirme (management
training) programi olmamasi.

e Calisanlarin eskiyen ve hatta modasi gegen bilgi ve yeteneklerinin
yenilenmesi i¢in gereken egitimin yapiimamasi ve yanls yapilmasi.

e Egitim i¢in yeterli biitgenin ayrilmamasi.
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e Egiticilerin yanlig segilmesi. Egitim vereceklerin egitim tekniklerini
bilen, egitim verecegi konularda uygulama deneyimine ve bilgiye sahip kisiler
olmalar1 gereklidir.

e Egitim veren “Bir kasa bir masa” seklindeki kuruluglarin son yillarda
siiratle artmas1 egitimin kalitesini diigtirdiigtinden, yapilan egitimlerin faydas: o
oranda azalmigtir. Bu tlir egitim veren kuruluslar, diger ciddi egitim kuruluglarin1 da
olumsuz ydnde etkilemektedirler. Bu nedenle egitim firmalarinin bagimsiz bir oto
denetim mekanizmasi kurmalan ve kendilerini denetlemeleri gereklidir.

e Ekonomi biraz kétiiye gidince ilk “tirpan1 yiyen” boliimiin egitim bolimii
olmasi. Batida kriz ddnemlerinde yapilan egitimlerin  sayisi, krizle miicadele
edebilmek ve bdyle duragan zamanlardan yararlanarak ¢alisanlar gelistirmek igin
daha da arttirilmaktadir.

e Egitim boliimiinde ¢aliganlara belki de tiim girketteki en diisiik ticretin
ddenmesi egitimin amacma tamamen ters diismektedir. Egitmenlerin ¢aliganlarn
performanslarimi geligtirebilmesi ve onlarin verimliliklerinin artmasina yardimci
olabilmesi i¢in kendi motivasyonlarimin en yiiksek diizeyde olmasi gerekmektedir.
Ancak iiretime dogrudan katkisi olmadigi igin hemen hemen diger tiim personelden
diisiikk maas alan ve yetersiz haklara sahip bir egitmenin bu konuda ne kadar yararls
olacag agikga ortadadir.

e Biiyiikk paralar 6denerek yurt disindan getirilen gurular. Ulkemizi ve
sosyo ekonomik yapimizi tanimayan, geldikleri zaman 1-2 saat konugup 2 giin kalip
donem gurularm Tiirk isletmecilifine ne kadar katkilari olacagi, izerinde Onemle
durulmasi gereken bir konudur.

Bunun Kkarsiti olarak yapilmasi gereken, batimin egitim tekniklerinin
iilkemizin kosullarina adapte edilmesi, uyumlu hale getirilmesi ve Ogretilenlerin
tilkemiz isletmelerinde uygulanabilirliginin kamitlanmasidir.

e Giincel sorunlari halletmekten, yani kagmaktan kovalamaya vakit
bulamayan isletme y&neticileri ileriye doéniik, ¢alisanlart motive ederek
verimliliklerini artiran ve dolayisiyla kurumu giiglendiren egitime yeterince Snem

vermezlerse, 0 zaman sermayeden ve istikballerinden yiyeceklerdir.
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e Calisanlarn gelistirilmesi sirket i¢i terfi ve transferleri olumsuz etkiler ve
personel giris ve ¢ikislarim (turnover) arttirir. Ayrica futbolcu transferleri gibi
devaml yliksek paralar 6deyerek sirket disindan yonetici alinmasi, mevcut personelin
motivasyonunu olumsuz ydnde etkileyerek verimin diismesine de neden olur.

e Son olarak egitimin bir yatirim degil de bir masraf olarak kabul edilmesi.
Bunu yapan yoneticiler egitimin genellikle uzun vadeli bir yatirim oldugunu unutarak
kurumun gelismesini ve istikbalinin saglam temellere oturmasini riske atan
yoneticilerdir.

Biitiin bu yukarida saydiklarim uygulanirsa, yapilan egitim daha kaliteli,
yararli ve inamlir olacaktir. Ancak bu konuda en 6nemli gérev, egitime inandigim ve
sonuna kadar destekledigini davramigi ve tutumuyla gGsteren fist yOnetime

diismektedir. ®

3.2.5. Ulkemizde ve Bazi Bati Avrupa Ulkelerinde Calisanlarin
Egitimine Iligkin Diizenlemeler

Sanayide egitim calisanlarin egitimi i¢inde en Onemli yeri almaktadir.
Sanayide egitim, sanayilesme hareketlerinin baslamasindan sonra ortaya g¢ikan bir
olgudur. Kalkinma ve sanayilesme ile egitim bir biitlinlin ayrilmaz pargalaridir.
Sanayilegsme siirecine katilmaya kararli tilkeler, sanayide egitimin gereklerini yerine
getirmek zorundadirlar. Sanayilesmis lilkeler iktisadi, sosyal ve teknolojik alanda
ortaya ¢ikan yenilikleri izlemekte 6rgiin ve yaygin egitim sistemlerinde degisiklikler
ve yenilikler saglayarak iktisadi ve sosyal kalkinmann siirekliligini stirdiirmeye ¢aba

harcamaktadirlar.

Yeterli yetigkinlikte insangiicli olmaksizin girigilen sanayi yatirimlarinin
basar1 orami simrhdir. Sanayilesme hareketinin basarisi yeterli sayida ve nitelikte

yetiskin insangiicliniin saglanmasi ile ¢ok yakindan ilgilidir. Sanayi yatirimlarina

¥ FERDIN, Hoyi. a.g.e. s. 12
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girisirken fiziki, teknolojik ve mali kaynaklar yaninda insangiicii kaynaklarimn
durumu da g6zOniine alinmalidir. Yeterli verimlilik oranina ulasamayan sinai
yatirimlarinda gerekli yetiskinlikte olmayan insangiicii kullanmamin énemli etkileri

vardir.

Teknolojik gelisme, yalmzca gesitli iskollarinda mevcut iglerin igerigini
degistirmekle yetinmemekte, ayni zamanda igler igin gerekli egitim diizeyini de
arttirmaktadir. Bu agidan bakildiginda, genis kapsamli bir mesleki egitim politikasi;

bireyi, igletmeyi ve toplumu g6zéniine alan 6nemli ve siirekli bir ugras niteligindedir.

Isyerlerinde ¢aliganlarin egitimi konusu, gerekli mevzuati yiiriirliige koyucu
olarak Devlet ve bu mevzuatin uygulanmas: ile ilgili olarak da isyerleri ile
caliganlarin temsilcilerinden olusan fonksiyonel organlarin igbirligi ile bir ¢6ziime
ulagtirilabilir. Egitimin etkinligi bitiin ilgililerin gerekli asamalarda isbirliginin
saglanmas ile miimkiin olabilir. Ulkemizde ihtiyaglarimin fonksiyonel agidan geregi
gibi hissedilmemesinin bir nedeni de, sanayide igkollarinda mevcut mesiek ve
ugraglarin belli bir esasa gore ayrnntili bir tasnifinin yapilmamis olmasidir. Bu
durumda meslekler ve ugraslart birbirlerinden ayiran kesin ve belirgin ¢izgiler
¢izilememekte ve her meslegin veya gorevin gerektirdigi 6zel egitim ihtiyaci
belirlememektedir. Egitim ihtiyacinin varlifina inamilmakla beraber isletmenin
karlilik orammin iyi durumda olusu veya olmayist da egitim faaliyetlerine
girisilmesini onleyebilmektedir. Isletmenin karlilik orammn yiiksek olusu egitimin
bir ihtiyag olarak kabul edilmesini ¢ogu zaman nlemektedir. Karlilik oraninin diisiik
olusu da kisa siirede ilave maliyetlere yol agmas1 ve egitim faaliyetlerinin sagladig:
verimliligin daha uzun siirede ortaya ¢ikmasi nedeniyle egitim faaliyetlerine

girisilmesini 6nleyebilmektedir.

Ulkenin ekonomik ve sosyal kalkinmasinin saglanmasinda, drgiin ve yaygin
egitimin birbirlerinden ayrnilmaz ve birbirlerini tamamlayici nitelikte rol oynayisi

Devleti yaygmn egitim konusuna giderek artan bir yogunlukta egilmege zorlamugtir.
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Orglin ve yaygmn egitimin bir biitiinlin parcalar bigiminde ele alimsi, bu iki egitim
tiirti arasindaki iligki tlirlerini gelistirmektedir. Bu amagcla iki egitim tiirii arasinda
birinden &tekine cesitli agilardan gegis olanaklan saglanarak egitimin etkinligi ve
giincelligi arttinilmaga gahsilmaktadir. Boylelikle epitim kisiye yasami boyunca
6grenme, yetisme ve gelisme agisindan gesitli olanaklar saglayabilmektedir. Orgiin
ve yaygmn egitim ¢alismalarmma yaklagim ve uygulama bigimleri, bu ¢aligmalarn
kapsam ve igerigi, her ilkenin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel &zelliklerinin etkisi
altinda olusmaktadir.

3.2.5.1. Tiirkiye’de Sanayide Egitim Konusunda Cabalar

Cumhuriyet déneminde iilkemizde saniyede egitim konusunda ilk gabay:
1923 yihinda Izmirde toplanan Tirkiye Iktisat Kongresi’nde kurulan galigma
gruplarindan Sanayi Grubuw’'nun sunmus oldugu iktisat Esaslan raporu iginde,
sanayide egitim konusuna iliskin goriisleri “Tedrisat-1 Sinaiye” baslig1 altinda
gbérmekteyiz. Bu amagla ileri siiriilen &nerilerde;

A) Ulkenin ¢esitli bolgelerinde ihtiyac ve &zelliklerine goére sanat

okullarinin agilmasi,

B) Sanayi ¢irak okullarinin agilmasi,

C) Usta kurslariin agilmasi,

D) Sanat okullarimi bitirenlerin ihtisas i¢in yurt digina sanayi miihendisi

yetistirilmek iizere génderilmesi,

istenmektedir.

Cumbhuriyet doneminde g¢alisanlarin eitimini saglama amaciyla bir ¢ok
kanuni diizenlemeler yapilmustir. Ancak kanunlarin getirdigi hiiktimlerin bolik bir
¢ogunlugu uygulanma olanag: bulamamigtir. Ayrica bu yasalar galiganlarin yalnizca
bir bolimiiniin egitimini 6ngdrmektedir. Oysa yaygmn egitimin tiim calisanlarn

egitimini kapsamasi gerekir.

Giliniimiizde tilkemiz igletmeleri, herhangi kanuni bir zorunluluk olmasa da

is piyasasinda yeter sayida yetigskin insanglicii bulamamalari nedeniyle egitim
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¢aligmalarina yonelmektedirler. Bu c¢aligmalar bazen isletme i¢inde diizenlenen
egitim programlar1 ve bazen da isletme diginda diizenlenen egitim programlarina
elaman génderilmesi bigiminde olmaktadir. Orgiin egitim kurumlarmin isletmelerin
yetigkin insangiicli ihtiyacimin tam olarak kargilayamamasi ve bazi meslek ve
ugraglarla ilgili egitimin Orgiit egitim kurumlarinca verilmeyisi isletmeleri egitim

calismalarina yoneltmeye zorlamaktadir.®

8 SENATALAR, Prof. Dr. Ferhat., a.g.e. 5.200-203
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4.1. ARASTIRMANIN AMACI

Yirmi birinci ylizyilm en 6nemli 6zelligi “degisim” olacaktir. Bu nedenle,
insanin  degisimleri &nceden tahmin edebilmek, olugturabilmek ve onlan
kabullenmeyi Sgrenebilmek i¢in bilgi, beceri, tutum ve davramiglarimi degistirmesi

gerekecektir.

21.ytizyilin en &nemli sermayesi insan ve onun sahip oldugu bilgidir. Bu
ikiliyi olugturabilmek ancak siirekli egitimle saglanabilecektir. Degisen ve gelisen
ekonomik, sosyal, kiltiirel, teknolojik ortamda insanlarin bilgi, beceri ve
davramslarimi gelistirmesi ile etkinliklerin yasama gegirilebilmesi miimkiin
olabilecektir. Buda ancak insanlara zamaninda, yerinde, dogru ve uygun destegin
verilmesi yani eitim uygulamayi, yonlendirmeyi, sonu¢ almay: kapsayan egitim

hizmetlerinin saglanmastyla gergeklesebilecektir.

Bizde bu aragtirmada Dardanel A.S.’de hizmeti¢i egitim faaliyetlerinin nasil

uygulandiginin géstermeye ¢alistik.

4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma yapilirken ylizylize gorligme yonteminden yararlamlmigtir.
Dardanel A.S. Personel Miidiirii Orhan GUREL ile yapilan gériigme sonucunda bu
bilgilere ulagilmistir.
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4.3. KURULUS TARIHI

Dardanel-Onentas Gida Sanayii A.S. Onen Sirketler Grubuna bagl olup
1981 yihndan bu yana Japonya’dan Amerika’ya kadar 50°ye yakin iilkeye
milyonlarca dolarlik ihracat yapmaktadir. fhracat kalitesindeki iiriinleri en son
teknolojik donatilmis modern fabrikasindan toplu tiiketim ve sanayi kesimine
ulagsmaktadir.

50 yillik gegmise sahip olan Onen Sirketler Grubuna bagh olan Onentas
Gida A.§. ve Dardanel A.S. tesislerinde tiim iiriinlerin tahlillerinin yapildig
arastirma laboratuarlar1 yer aliyor. Ayrica kalite kontrol, arastirma ve gelistirme
departmanlarimn bulundugu Onentas tesisleri AET tilkelerine hazir yemek ihracati
yapabilmek i¢in gerekli veteriner saglik sertifikasina da sahip bulunuyor.

Onentas’in karides ve diger su {irlinlerini isleyebilmek i¢cin Marmara Denizi
kiyillaninda Sevketiye, Aksaz, Marmara Adasinda tesisleri bulunuyor. Onentas

tesislerinde su tirlinleri, meyve, sebze, hamur igleri tiriinleri islenmektedir.

4.3.1. Bugiin ki Kapasite

Dardanel- Onentas Gida San. A.S.’de 604’4 idari, 55°i teknik, 935 isci
calisiyor.

1. Konserve Ton Balig1 Fabrikas: :25.000.Ton/Y1l

2. Kanserve Meyve ve Sebze Fabrikas: : Yilda 55 Milyon birim

3. Donmus Deniz Urlinleri Fabrikasi : 40.000.Ton/Y1l

4, Dondurulmus Kabuklu Deniz Urlinleri Fabrikas: : 15.000.Ton/Y1l
5. Dondurulmus Meyve ve Sebze Fabrikasi : 50.000.Ton/Y1l
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4.3.2. Egitim Programlarinin Uygulanmasi

Egitim verecek egitimciler isletme icinden, deneyimli iggbrenler yada
isletme digindan segilmektedir. Her bolim midiirti ¢alisanlarinin  egitim
etkinliklerine katilmasini saglar. Isletmeigi egitim faaliyetleriyle ilgili kayitlar
personel sefi tarafindan 6zliikk dosyasindaki personel egitim kartina islenir.

Personel miidiirli isletme diginda diizenlenecek egitim faaliyetlerini takip
ederek boliim miidiirlerine duyuru yapar. Bsliim miidiirlerince faydali goriinen egitim
faaliyetlerine ilgili genel miidiir ve genel miidiir yardimcisinin onayr alinarak

¢aliganlarin katilim saglanir.
Isletme digindan alinan egitim faaliyetlerin iginde 6zliikk dosyasindaki egitim

kartina ilgili bilgiler kaydedilir. Ayrica bu egitim faaliyetlerine katilanlara verilen
sertifika veya katilim belgesi 6zlitk dosyasinda muhafaza edilir.

4.3.3. Uygulanan Egitim Tiirleri

4.3.3.1. Uyarlama Egitimi

Isletmede ise yeni baglayan isgérenler isyerinde kisa zamanda uyum
saplamas1 amaciyla igletme, isletme politikasi, ¢aliyma kosullari, is giivenligi, is
saglig ile ilgili bilgiler verilir. Sonra is hakkinda uygulanacak egitim verilir.

4.3.3.2. Bilgi-Beceri Arttirma (Degisikliklere Uyarlama) Egitimi

Calisanlara galigtiklari alanda yada yararli goriilen diger konularda bilimsel,
teknolojik gelisme ve yontemler hakkinda bilgi beceri arttirma egitimi verilir.
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4.3.4. Kalite Bilinci Egitimi

Kalite hedefleri hakkinda bilgi aktarmak, kalite giivence sistemi dahilinde
isgorenlere diisen gorevler hakkinda bilgi vermek, kaliteye iliskin yeni yontem ve

tekniklerin iggorenlere kazandirilmasim amaglayan egitimdir.
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SONUC

21. yilizyilin en 6nemli sermayesi insan ve onun sahip olacag: bilgi olacaktir.
Stirekli degisen kosullar, kiiresellesen ekonomiler, insanin siirekli olarak egitime

ihtiya¢ duymasina neden olacaktir.

Degisen ve gelisen ekonomik, kiiltiirel, sosyal, teknolojik ortamda insanlar
ancak bilgi, beceri ve davramglarim gelistirerek bu degisimlere uyum
saglayabileceklerdir. Buda ancak insanlara zamamnda, yerinde, dogru ve uygun

destegin verilmesi yani egitim hizmetlerinin saglanmasiyla olacaktir.

Ancak, c¢aliganlarin egitimlerinde &grendiklerini ige dondiiklerinde
uygulayabilmeleri gerekiyor, temel amag¢ bu. Ama gogu kere, egitimden gelen
kisﬂerin dgrendiklerini mevcut organizasyon yapisi veya is yapma big¢imi nedeniyle
uygulayamadiklarini biliyoruz. Burada dogru egitimlere dogru kisileri géndermek
¢ok dnemli. Egitimlerde anlatilan stratejileri ¢alisan isyerinde uygulanamayacaksa, o
egitimin hig¢ bir faydas: diigiiniilemez. Ayrica ¢alisanlarin egitimden dondiikten sonra
dgrendiklerini iy arkadaslartyla paylasabilmeleri gerekir. Bu ortami yaratmakta

yOneticinin gorevidir.

Yoneticiler galiganlarim bir egitime géndermeden 6nce onlarla karsihkls
oturup, bu egitimden nasil yararlanabileceklerini, egitimin onlara yarattig1 firsatlari
anlatmalart gerekir. Calisan egitimden dondiigiinde yonetici, neler &grendigini
sormak, 6grendiklerini girkete yararll hale nasil doniistiirebilecegi konusunda fikir
yiiriitmesini istemelidir. Boyle bir yaklasim insanlar1 bir programa giderken motive
eder, geriye dondiiklerinde beraberlerinde yeni fikirler, bilgiler getirip bunu tiim
yoneticiler, ¢aliganlarla paylasmus olurlar.

Her egitime katilan kisi konu ne olursa olsun, farkli konsept, teori, teknik,
prensipler Sgrenir. Eger yoneticiler galisanlarin egitimiyle boyle ilgilenirlerse o

zaman egitimden maksimum fayda saglamak miimkiin olur.
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Onen Sirketler Grubundan Dardanel A.S.’de giiniimiiziin piyasa kosullarmda
degigmelere ayak uydurabilmenin tek yolunun insana yatirim yapmak oldugunu
farkedip, ¢alisanlarimin  kendilerini yetistirme ve gelistirmelerine katkida
bulunmaktadir. Dardanel A.S.’de egitim ¢aligmalar1 personel boliimiince
belirlenmekte, tepe ydnetimden, en alt diizeydeki ¢alisana kadar egitim calismasi
yapilmaktadir. Baglica; Uyarlama egitimi, bilgi-beceri artirma egitimi, kalite bilinci
egitiminden faydalanilmaktadir. B&ylece ise yeni baglayan calisanlarin uyarlama
calismalar ile ise ve is ortamina hazirlamakta, bilgi-beceri artirma egitimi ile de
yoneticilerin yeniliklere uyum saglamasini, karar verme mekanizmalarini, yonetim
yeteneklerini arttirmakta, kalite bilinci egitimde igletme i¢in ¢ok Onemli olup,
igsgbrenlerinde kalite bilincini olugturmaya galismaktadir.
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