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OZET
Guniimtizde sirketlerin hizla degisen teknolojik ve sosyo-kiiltiirel kogullan yakalamalaﬂ
sadece makineye yatirim yapilmasiyla degil, bunun yam sira kigisel gelismelerini saglamak iizere
caliganlarina  yatinm yapilmasiyla gergeklesir. Aksi taktirde sirketlerin yogun rekabet
kosullarinda varliklanni siirdirmeleri miimkiin olamamaktadir. Bundan dolayr egitim ve

gelistirme siirect sirketler igin ¢ok 6nemli yer tutmaya baglamugtir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢alisanlarin kigisel geligmelerini, i tatminini, verimini ve
motivasyonunu yiikselterek sirketin verim ve etkinliini arttirmak amaciyla diizenlenmektedir.
Bu faaliyetler g:ahs'anlann egitim gereksinimlerinin ¢ok iyi analiz edilerek bu eksikliklerin
giderilmesine yonelik egitim ve geligtirme g¢aligmalannin eksiksiz ve hatasiz yapilmasiyla
miimkiin olabilmektedir. Ancak bu faaliyet modaya uymak amactyla degil, sistemli ve hedefe
yonelik olarak diizenlenmelidir. Yoksa tiim galigmalar i¢in bosa zaman harcanmig olunacak ve

sirkete ekonomik kiilfetten bagka bir sey getirmeyecektir.

Turkiye’miz ve diinyamizda bu fonksiyonun 6nemini kavrayan sirketler yogun rekabet
kosullarinda ¢aliganlarimin verimlilik ve motivasyonunu yikselterek kalite konulannda tstiin

basarilara imza atmuglardir.

Ancak baz sirketlerin yapmus olduklan bu g¢aligmalan eksiksiz veya hatali olarak
uyguladiklar, hatta bilingsizce sadece modaya uymak amaciyla yaptiklar goriilmektedir. Bu
baglamda tezdeki temel amag, giinimiiz Tirkiye’sinde ki sirketlerin bu konuda yapacaklar
¢aligmalara bir kaynak olusturmaktir. Caligmamizin teorik kisminda teze temel olusturmasi
agisindan, insan kaynaklari yénetimine genel bakig, insan kaynaklarinin giinimiizdeki yeri ve
onemi, getirecegi yararlar vurgulandiktan sonra egitim ve gelistirme fonksiyonunun sistematik
ve sirketin hedefi dogrultusunda nasil bir siire¢ izlemesi gerektigi vurgulanmigtir. Ornek olay
incelememizde bu konuda yapilan ¢aligmalardan 6rnek verilerek, karsiasilan problemlere
yonelik alternatif ¢6ziim onerileri getirilmis ve sirketlerin bu konuda yapacaklar1 galigmalara
yardimer olmaktir.
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SUMMARY

Nowadays, reaching the rapidly changing technological and socio-culturel conditions
by companies verify not only invest in machinery but also workers to improve their skills.
Otherwise, companies under heavy competitive conditions do not live forever. Therefore
training and development process is becoming important for companies to gain competitive

advantage.

Training and development activities are hold to improve company’s production and
efficiency by improving workers own skills, the contribution output, work satisfaction and

motivation.

These activities have been managed by analizing training needs deeply and making the
developments properly. But this sort of activities must be hold systematicly and directed to the
target. Otherwise the time and money will have been wasted and the company will lost its

profit.

In Turkey and all around the world, companies that realized the importance of heavy
rivalry conditions have managed to raise their worker’s motivation and to put the quality

forward.

However, it is abvious that some companies have failed in this matter by not taking into

account the above mentioned criteria.

The basic aim of this thesis is to analyse the training and development activities of
business firms Within this framework, stages in training and development process are
investigated in detail.In theoretic parts of this thesis, subjects of human resources management,
the importance and advantages of HRM are studied, then followed with training and

development process.

An example case has been given and problems that are being faced up, have been tried

to be solved and aimed to give information to other companies on the subject.
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GIRIS

Giniimiiz Tirkiye’si ve diinyasinda kuruluglarm siirekli degisen ekonomik, sosyailw o
ve teknolojik kosullan yakalamasi ve buna paralel olarak bu rekabete her zaman ayak

uydurabilmest, ancak egitimli iggorenlerle miimkiin olur.

Kuruluslarin degisen kosullara uyum saglayabilmesi; sermaye yatiriminin yanistra,
organizasyonlarda insan unsuruna yattnm yapilmast suretiyle iggorenlerin kisisel
girisimlerinin  salanmast ve daha fazla sorumluluk almalarni temin ederek
gerceklesebilir. Bu faktorlere bagh olarak nitelikh msan giicliniin 6nem kazanmasi
sonucunda, kuruluglarda “Insan Kaynaklar” departmanlarmin kurulmasi 6n plana

¢ikmustir,

Giniimiizde kuruluglarin ayakta kalabilmesi ve rekabet edebilmesi, biyiik dlgtide
insan kaynaklarimin verimlilik ve etkinligine baglidir. Ancak, bu verimlilik insan
unsuruna yatinm yapimasiyla gergeklesebilir. Bundan dolayi, isgorenlerin degigen
kosullann ve yenilikleri yakalamalarinin en Onemli yolu teknik, bilgi ve becerilerini

gelistirerek sorumlu, etkili ve verimli ¢aligmalarini saglamaktir.

Kuruluglardaki isgorenlerin yukandaki o6zellikleri kazanabilmeleri igin gerekli
egitimden ge¢meleri bir zorunluluktur Bunu saglamanmn da en 6nemli yolu egitim ve

gelistirme olmaktadir.

Insan kaynaklan yonetiminde; egitim ve gelistirme fonksiyonu galiganlarin
islerinde bulduklarnt tatmini, bireylerin verimini ve bitiin olarak organizasyonun

performansim yiikseltmektedir.

Bunun yanisira, egitimin i tatminine ve motivasyona da énemli katkilar sagladig

gozlenmektedir.

Ayrica gesitli anketlerde; kuruluslanin Insan Kaynaklan departmanlarinda egitim

ve gelistirme fonksiyonu en 6nemli faaliyet olarak yer almugtir.



Ancak bu faaliyetin amaca yonelik gergeklesmesi sistematik bir egmm ve

gelistirme programinin uygulanmasiyla gergeklegebilecektir.

Programda, egitim ve gelistirme ihtiyacini belirlemek, uygun egitim programlari
diizenlemek, egitim ve geligtirme stratejisi, egitim yonetiminin belirlenmesi, katidimci ve
egitimcilerin segimi ve tiim bu siirecin sonunda igletmenin hedefi dogrultusunda egitim
sonu degerlendirmesi yapilmasi suretiyle kurulusun verimliliini ve etkinligini arttirmaya

yonelik son derece 6nemli ¢aligmalar olmaktadir.

Bu tez ¢alismasinda kuruluglara insan kaynaklan yonetiminin personel yonetimi
ile arasindaki farki gostermek ve ginimizde insan kaynaklan departmanlarinin
kuruluglar i(;il"l ne kadar stratejik bir unsur oldugunu vurgulamak ve egitim gelistirme
fonksiyonunun stratejik 6nemi ve bu uygulamanin getirecegi yararlan ortaya koyarak,
sistematik egitim ve gelistirme fonksiyonuun nasil dizayn edilmesi gerektigi ve

uygulamasina iligkin bir aragtirma yapilacaktir.

Caligma ¢ agamadan meydana gelmektedir. Birinci bolimde, personel
yonetimine genel bir bakig verilmektedir. Burada personel yonetimi tarihsel siireci,
personel yonetimin 6nemini doguran etkenler, konuya iligkin temel kavramlar, amaci,
siirect ve iglevleri, personel yonetimin modeli ve orgiit igindeki yeri konusunda bilgi
verilmis ve insan kaynaklan yonetimi oncesi geleneksel personel yonetimi konusuna yer

verilerek, aragtirmaya bir temel olugturulmaya ¢aligilmstir.

Daha sonra personel yonetiminden insan kaynaklan yonetimine gelisim siireci,
insan kaynaklar1 boliimlerini olugturma ¢abalann altinda yatan nedenler, insan kaynaklan
yonetimine genel bakig konusuna yer verilmistir. Sonrasinda personel yonetimi ve insan
kaynaklan yonetimi arasindaki fark ve egitim—gelistirme konusuna genel bakig yapilms,

onem ve faydalarina deginilmigtir.

Ikinci bolimde, egitim ve geligtirme fonksiyon temel kavramlann tanimlar,
egitim ve gelistirmeye sistem yaklagimi, amaci ve gerekliligi vurgulanmugtir.

[\




Egitim ve gelistirme sisteminin dizaynimna iligkin, efitim ihtiyacinin beliflenmesi,
kullanilmas: gereken yéntemler, katiimci ve egitimcilerin se¢imi ve son bélﬁmd'é\;ﬁegitir‘n

ve gelistirme faaliyetlerin organizasyonu ile egitim sonu degerlendirmesi ele ahnmlstlr.'"r -

Ugiincii boliimde, tezin uygulama kismu yer almaktadir. Tiirk tekstil sektoriinde
faaliyet gosteren buyik bir holdinge bagh 6zel bir kurulugta egitim ve geligtirme
faaliyetlerin uygulamalart aragtinlmigtir. Bu aragtirmada, uygulamada kargilagilan

problemler belirlenmis ve buna iligkin ¢6ziim 6nerileri sunulmustur.




BIRINCI BOLUM 1:
1. PERSONEL YONETIMIN GELISIMI ve GﬁNﬁMf‘z

PERSONEL (INSAN KAYNAKLARI) YONETIMI
1.1. PERSONEL YONETIMININ TARIHSEL GELISIMI

Personel yonetiminin geligimi, insanliin geligimi ile paralel olmugstur. Personel
yonetiminin 6z kisiler arasi etkilesmeye dayanir. Bu yontemin geligimini etkileyen

faktorlerin baginda sosyo-ekonomik ve politik gelismeler yer almaktadir.

Personel yonetimin baglangici endiistriyel devrim ile olmugtur. Bu devrimde,
iiretirn-tﬁketin.l ve pazarlama iligkilerini kokli bir bigimde degistirmis ve toplumun
ekonomik, sosyal ve siyasi hatta kiiltiirel yapilarinda degisikliklere yol agmistir. Bu
devrim; Uretimde, mal ve sermaye birikiminde biiyiik bir artisa neden olmugtur. Bunun
yanusira i ve ticaret hizlanmugtir. Ancak bu gelisme siireci iginde fabrika endiistrisinin
yam sira bir sosyal sefalet ortaya ¢ikmugtir. Isletme sahiplerinin ve girisimcilerinin
durumlan gittikge iyilesirken, sade vatandagin ve isgilerin durumlan kétiilegmistir. (Bingél
1996, s. 4)

Endiistri ve diger is kollarinda galigan insanlarda siirekli aym isi yaptiklanindan
dolayt monotonluk, ise ve ¢evresine kargi ilgisizlik ve sisteme karst bir bagkaldiri
olugmaya baglamigtir. Bu duruma ilaveten isletmelerdeki sagliksiz ¢aligma ortamlan, is ve
licretten tatmin olmama gibi nedenler sonucunda galiganlar bagka arayiglara yonelmistir.
Bu arayis neticesinde kendi aralarinda o6rgiitlenme ihtiyact dogmus, bu 6rgiitlenme hizla
bityiirerek zaman igerisinde biitiin diinya tlkelerine yayilmigtir. Iscilerin orgiitlenmeleri
sonucunda grevler ve siddet olaylann meydana gelmis ve devlet buna miidahale etmek
zorunda kalmistir. Bunun sonucunda devlet galisanlanin durumunu ¢éziime kavusturacak
yasal diizenlemeler yaparak, galigana grev hakki tanimgtir. Devletin ¢alisanlara grev
hakk: tammast ile personel yonetimin baglamasina ve ilerki yillarda gesitli nedenlere bagli

olarak da gelismesine yol agmugtir.

Personel yonetiminin degismesi ve gelismesini saglayan bir bagka unsur; sosyal,

ekonomik ve politik yonlerden ¢nemli neticeler doguran 2. Diinya Savasi sonuglandir.
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Savag sonrast batil tilkelerinde emek arzinda goriilen daralma, bir yandan endﬁsn-gj;ésme

sonucu Uretim verimliligi, Giretim artig1 konulari, énem kazanmas: ile gerekli olan nité'li];li
insanglicinin bulunmamasi sorununu dogurmustur. Bunun sonucunda endistri
iilkelerinin gereksinme duyduklan nitelikli insangiiciinii bulmak ve yetigtirmek igin
personel yonetiminde eleman se¢me ve egitim gibi islevleri {izerinde durulmaya

baglanmigtir. (Artan, 1989, 5.13)

Ulkemizde ise bu benzeri gelismeler Cumbhuriyetin ilanindan sonra c¢ahisma
hayatina yonelik kanunlann gikartilmasiyla meydana gelmistir. Ozellikle 1961 Anayasas
le ¢ahyma hukukunun diizenlenmesi, is kanunlan, Sendikalar kanunu, toplu ig
sozlegmeleri, grev ve lokavt, sosyal sigortalar ve ig giivenligi gibi kanunlanin ¢ikartiimasi
ve yasal diizenlemelerin yapimasiyla, bu kanunlarin getirmis oldugu 6nem sonucu

personel yonetimi orgiit icinde agirligini daha da arttirmugtir.
Sendikaciigin dogusu ve ¢aliyma hayatina yonelik yasalanin ¢tkmasiyla, yeni
¢aliyma iligkiler diizeni meydana gelmistir. Isciler haklarini ve isteklerini isverene kabul

ettirme yolunda daha giighii duruma gelmistir ve de basanli olmuglardir.

Sekil 1: Sendika Oncesi ve Sonrasi Personel Yo6netimi

ISVEREN ISVEREN emek ISGOREN
ucret
Emek

Ucret Politika Haklan
Ve Koruma
Cikarlar

ISGOREN ISCI SENDIKALARI

Sendika Oncesi Personel Yonetimi Sendika Sonrasi Personel Yonetimi

Zaman igersinde, sendikalasma hareketleri sonunda personel yonetimi galigmalarn

oldulzg:a karmagik bir durum almugtir. Daha 6nceleri bireysel ¢alimalara gore dolaysiz
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olarak olusan ¢aliyma-galigtirma mekanizmas artik, sendika aracilityla ve dolé%'h" élarak

yerine gelmeye yonelmigtir.

Sekil 2. Giiniimiiz Personel Y6netimi Caligmasi: (Artan, a.g.e., s.11-12)

ISVEREN TSVEREN
KONFEDERASYONU
ISGOREN
Hizmet
Aidat
ISCI ISCI ISCi
SENDIKASI - KONFEDERASYONU — | SENDIKALARI

Personel yonetimin igletmedeki 6nemi ve degeri agisindan zaman igerisinde
olduk¢a onemli degisiklikler meydana getirmigtir. Baglangigta personel yonetimin
islevleri, ise alma, isten ¢ikarma, bordro kayitlanmi tutmaktan ibaretti. Personel
yoneticileri genellikle fazla formasyonu olmayan muhasebeci veya avukatlardan meydana

geliyordu. (Steinmann u.Schreyégg, 1993, 5.220)

1.2. GUNUMUZ PERSONEL (INSAN KAYNAKLARI) YONETIMININ
ONEMINI DOGURAN ETKENLER

Giiniimiiz personel yonetimini, ortaya ¢ikarip, énem kazanmasim saglayan ve

konumu orgiitle bir uzmanlik haline getiren egilimler sunlardir. (Bing6l,1996, s.8)

1) Isletmelerin Biiyiimesi
Endustrilesme ile birlikte orgiitlerde ¢ok sayida iggoren istihdam edilmeye
baglanmugtir. Bunun sonucunda 6rgiitlerin denetlenemeyecek bir biiyiiklige ulagmasiyla

denetim sorunu énem kazanmugtir.



Orgiitlerin biiyiimesi, otoritenin merkezlesme sonucunu dogurdu. Bityiimenin

diger bir bagka sonucu, isi yapanla yaptiran arasindaki mesafenin agilmasi oldu. Bu da

yabancilasmay: ortaya ¢ikardi. Ayrica uzmanlagsmayla birlikte, isbirligi, esgﬁdﬁrﬁ, istenen -

nitelikleri tastyan isgorenlerin bulunmasi sorunlan belirtmistir.

2)Teknolojik Degigiklikler :

Orgiitlerde yeni teknolojinin kullanilmasi, otomasyonun ve kompiiterin yogun
kullamimi personel yonetiminin gelismesine etki etmektedir. Bu durum, yogun rekabet ve
diger nedenlerle ortaya ¢ikmakta ve érgiitlerde hizli degisikliklere yol agmaktadir. Birgcok
1§ siirecinin ve oérgiitsel yapiun birden bire modasi gegmektedir. Bu dogrultuda bu igleri
ve siiregleri ifa eden ve Orgiitsel yapmnin igerisinde yer alan personelin yonetiminde de
yogun istekler meydana gelmektedir. Hizla degisen teknoloji karsisinda bu degisikliklere
ayak uyduracak ve uygulayacak personeli hazirlamak ve korumak personel yonetiminde

dinamizmi zorunlu kilmaktadir.

3) Global Rekabetin Yogunlasmast :
Ileri derecede teknolojik gelismeler neticesinde igletmeler ulusal ve uluslararasi
pazarlarda bir yere sahip olmak ve varliklarint koruyabilmek amaciyla belirtilen

gelismelere ayak uydurmak durumundadir.

Bunu saglamanmn bagka bir yolu ise; Ustiin nitelikli, faal, ilerleme ve geligme

potansiyeline sahip iggiiciinii istthdam etmek, egitim ve gelistirmeye gerekli 6nemi
vermek ve dolayistyla personel yonetiminde bu gelismelere uygun degisiklikler

gergeklestirmektir.

4) Isgiiciiniin Yapisindaki Degigiklikler:

Gelisme siireci iginde bulunan iilkelerde faal niifusun ¢aligma alanlarina gore
dagilminda degisiklikler meydana gelmektedir. Ekonomik ve sosyal gelisme saglandikga,
¢aligan niifusun biiyiik bir kismui tanim sektoériinden yavag yavag endustriyel sektore ve
gelisme siirditkge endistriyel sektérden hizmet sektoriine dogru kaymaktadir. Bu durum,
personel yonetimine gegmiste oldugundan daha farklt bir yaklasim getirmektedir.
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5) Insanlarin Egitim ve Gelistirme Diizeylerin Yiikselmesi : %g:

Okuma-yazma oraninin artmasiun yamnda, insanlarnn e{gitim%éfétim

diizeylerinin yitkselmesiyle onlarin goris agilary, dzlem, beklentileri ve ihtiyaglar deisir, * * -

Bunun sonucu olarak caliganlar, énceki tutum, uygulama ve kiiltiirel sayiltilara karsi
¢ikmaktadirlar. Ogrenim diizeyi yitksek olanlar, bugiin kendi galisma yagamlarina iliskin
meselelerde daha fazla s6z ve rol hakkina sahip olmayir ve yeteneklerinin tiimiinii
kullanabilecekleri bir ig ortami istemektedirler. Onlarin verimliliklerinin arttirilmasinda

artik gok farkli ydntem ve usuller uygulanmak durumundadir.

6) Yasal Diizenlemeler ve Sendikalagma :

Ulkeler, Sosyal Hukuk Devleti anlayist iginde anayasalarinda ve is hukuku
alaninda yapt{klan yasal diizenlemelerle “yonetim hakkina” getirdikleri sturlamalar ve
¢aliganlarin korunmasi sonucunda personel yonetiminde kesin degisimler meydana

getirmiglerdir.

Ozellikle ¢alisanlara 6rgiitlenme ve toplu pazarlik yapma hakkinin verilmesiyle ve
zaman i¢inde toplu pazarlik kapsamma giren konularin genislemesiyle personel

yonetiminde degisikler yapilmas: zorunlu olmustur.

Iste bu ve benzeri egilimler, personel yonetimini ortaya gikarmus ve yoneticilerin
isgorenlere kars1 tutumlannda degisikliklere yol agarak gegmise nazaran daha farkli bir

gorintl saglamugtir.
1.3. PERSONEL YONETIMI ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

Kuruluslar igin bityiik bir 6neme sahip olan personel yonetimi konusuna girmeden

once baz1 temel kavramlann agtklanmasi ve ortaya konulmas: gerekir.

Bu baglamda ele almmasi gereken ilk kavram “Yonetim™dir. Yonetim kavrami,
personel yonetimi kavramindan daha genig bir alam igermektedir. Yonetim kavrami

igerisine planlama, kontrol, organizasyon ve yonetme gibi ¢alismalar girmektedir.
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Yonetim, belirli bir takim amaglara ulagmak igin bagta insanlar olma}é"ﬁzere

&

parasal kaynaklari, donanimi, demirbaglari, hammaddeleri, yardimci malzemeleﬁ ve

zamam birbiri ile uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulama

siireclerinin toplamudir.( Eren, 1993, s. 3)

Personel (isgoren), bir igletmeye alinan kisi dogal olarak o isletmenin bir iglevint
de belirleyen bir kavram; bir igletmede ya da kurulugta galisan ig¢i, memur, gorevli,

hizmetli vb. ¢alisanlan kapsamaktadir. (Alpugan vd., 1993, s. 430)

Personel, tammindan anlagilacag: tizere yonetim faaliyetlerin stirdirilmesi ve
amaglara ulagsmak i¢in basta insanlarin (iggéren) varhigiyla mimkindir. Bir
organizasyonda en énemli olgu “Insan”dir. Ciinkii organizasyonun kurulmasi, gelismesi

ve iglerini yerine getirebilmesi 6ncelikle iggoren giictine sahip olunmasina baghdir.

Organizasyonlarda retim ve yonetim faaliyetlerin  yiuritilmesinde ve
organizasyonda gorevli personelin bagansinin arttinlmasini saglayan “Personel Yoénetiom”

birimidir.

Personel yonetimi, bir ¢rgitiin esas hedefine varmasim saglamak amaci ile bu
orgiite ait personelin saglanmasi, yetistirilip-gelistirilmesi, maddi bakimdan tatmini,

tamlagmasi, saglik ve korunmasinin saglanmasi gibi konularla ilgilenir. (Yal¢in, 1994, s. 3)

Personel yonetimi iizerine yapilmig caligmalarda personel yonetimi, endiistri
iligkiler, 1g¢i-igveren iligkileri, bagsan miinasebetler gibi degisik sozciiklere rastlanmakta ve
bazi yapitlarda bu sozciikler esanlamlt olarak da kullamlmaktadir. (Artan,1989, s. 3)

1.4. PERSONEL YONETIMININ AMACI, SUREC ve ISLEVLERI

1.4.1. Personel Yonetiminin Amact

Personel yonetimi belli bir yonetim felsefesine ve anlayigina dayanmaktadir. Bir
orgiitiin temel amaci, varhgini siirdiirmektedir. Bunu gergeklestirmek i¢in mal ya da
hizmet tretir. Bir 6rgiit, etkin hizmet verdigi ya da tretken oldugu siirece varligint

siirdiiriir. Bu ise, herseyden 6nce orgiitte temel deger olan insan kaynaginmn niteliklerine
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ve is yikii ile orantih olarak sayisina baghdir. Bundan dolays, personel%ysbﬁetimi

galisanlarin yeteneklerini en genis 6lgiilerde kullanmalarina, birey ya da grup iyesi olarak - . -

iglerinden en yiksek diizeyde doyum elde etmelerine yardimcr olmayr amaglamaktadir. -

Diger bir deyisle, personel yonetimin amaci, bir 6rgiitii olugturan personeli en etkili
bicimde bir araya getirmek, c¢alisanlarin gonencini ve esenlifini gézetmek suretiyle,
personelin Orgitiin basanisina en yiiksek diizeyde katkida bulunmalarimi saglamaktir.
Sonug olarak personel yonetimin amaci, Orgiitin ana amacina erigmesini saglayacak

yetenekte bir i glicii meydana gétinnektir. (Canman, 1995, 5.5)
1.4.2. Personel Yonetimin Siireci ve Islevleri

Temelde personelin sorumluluk alanlarina ait {i¢ ana aktivite bulunur. Personelin

kazanilmasi, yetigtirme ve uygun personelin tutulmasidir.

Sekil 3: Personel Yonetim Aktiviteleri Stireci (Pettigrew, 1990 ,5.17)

PERSONEL KAZANMA

- Intiyag planlamast

- Intiyag Analizi

- Segme/Yerlestirme
PERSONEL TUTULMASI PERSONEL YETISTIRME
-Ucretlendirme -Egitim
-Sosyal verim -Personel Degerlendirme
-Yetistirme

-Yonetici Kadrolara Yiikseltme

Personel yonetim iglevleri, bir isletmede personelin en etkin ve verimli ¢aligmasim

saglamak ve yapimasi gerekenler agagidaki iglevlerin bir araya gelmesiyle olugsmaktadir.

1) Personel Planlamas: :

Insangiicii planlamasi, bir sirketin yakin veya uzak gelecekteki amaglarinl
g6zoniinde bulundurmak yoluyla, bu amaglanin gergeklestirilebilmesi igin gerekli
niteliklere sahip olmak kaydiyla,
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a) Hangi islerde,
b) Kag elemana, L
c) Ne zaman ihtiyag olabilecegini tahmin etme ve bu tahmine y6ne1il£~belir1i

streler i¢in ( kisa ve uzun vadeli) planlar hazirlama igidir. (Baykal 1981, s.2)

Personel planlamasy, isletmeler agisindan verimliligi, dolaysiyla karlihd: etkileyen

ve belirleyen temel dgelerden sayilir.

Sekil 4 : Personel Planlama Siireci (Steimannhorst u.Schreydgg, 1993, 5.152)

PERSONELPOLITIKASI <
(Ciktilarin Planlanmasi)
AMACLAR

PERSONEL PLANLAMASI
(Amaglanin detaylan ve 6nlem planlan)

v

Onlemlerin Gergeklestirilmesi

Personel Ca.f;gmalann Sonuglan
(Cikti-Amaglann Gergeklesmesi)

|

Ciktilarin Kontrol Edilmesi
— Sapma Yok Sapma
(Gerekli Onlemlerin Almmasi)
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2)Personel Bulma — Se¢cme ve Yerlestirme : .
Isletmenin etkinliginin, verimliliginin saglanabilmesi ve orgiitiin esas amacma
varabilmesi igin “ise gore eleman” ilkesinden yola ¢ikarak en uygun elemanin seg:ilmé'si“

ve yerlestirilmesi gerekir.

3) Personel Egitim ve Geligtirilmesi :

Kuruluslar i¢in egitim fonksiyonu hayati 6énem tagir. Isletmenin etkin, verimli
caligmasi ve biyiimesi igin ¢ahsanlara yeni bilgi ve davraniglann kazandirilmas: gerekir.
Egitim, orgiitiin en alt kademesinden, en iist kademesine kadar olan bir siirectir. Modern
bir personel yonetimi anlayiginda, sadece egitim ve geligtirme konusunu konusmak
yerine, ¢ahsanlarin kendi ihtiyaglarimin da goz 6niinde bulundurulmas: gerekir. Bu
fonksiyon kendi icinde su alt fonksiyonlanndan meydana gelir; kisisel yeteneklerin,
motivasyonun ve Ozelliklerin geligtirilmesi, ig iliskilerinin gelistirilmesi ve sosyal iligkilerin

gelistinlmesidir. Bu da 6rgiit geligtirmenin temelini olusturur. (Remer, 1993, 5.161)

4) Saghk ve Giivenlik Yonetimi :
Igverinin, caliganlarma gahgma kosullanm diizenleyen yasalara uygun ortami
saglayarak, cahsanlarin korunmasina yonelik nlemler ile igletmeye kars: olumlu davranis

ve baghliklar arttinlmasi saglanmis olacaktir.

5) Ucretlendirme :

Orgiitlerde personeli ige alma ve verimliginin yiikseltilmesinde en 6nemli rol,
ticret politikasidir. Personel yonetiminde iicret politikasinin adil ve 6zendirici olmasina
itina gosterilir. Personel ticretlerinin 6nemine ilgi gosterilmedigi zaman kuruluslarda isci
devri ve ise ¢ekmede isteklendirmek miimkin degildir. Béyle bir iicret politikasmin

olusturulmasi ekonomik, sosyal ve dig kosullara baglidir.
1.5. PERSONEL YONETIM MODELI

Personel yonetimi bir orgiitiin esas hedefine varmasii saglamak amaci ile bu
orgiite ait personelin saglanmasi, yetistirilip ~ geligtirilmesi, maddi bakimindan tatmini,
tamlagma, saglik ve korunmasimnin saglanmasidir. (Yalgin, 1994, s.4)
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Personel ydnetiminin temel islev ve faaliyetleri sunlardan olusu?}\‘P

bulmak, secmek, yerlestirme, ticretlendirme, basar degerleme, 6dillendirme, ge11$tume

faaliyetlerinde bulunmak ve is¢i kuruluslanyla iligkileri ylirtitmektir.

Sekil 5: Personel Yonetim Modeli (Aldemir, s.12)

'PERSONEL YONETIM MODEL|

| DIS ETKILER ]

l l

T

F YASALAR ] L SENDIKALAR

' l l

L tscuw[p,xzm |

v

PERSONEL  YONETIMI

PERSONEL YONETIM| ISLEV VE
FAALIYETLERI

PLANL AMA
*insan Kaynaklarinin Planlanmast —

ORGUTSEL AMACLAR

*is analizi ve Tasanm

SEGIM PERSONEL YONETIMININ

VERIMLILIK
*Yiiksek bagartm
*Diisiik diizeyde devamsizltk
*Diigiik diizeyde personel devri

*Aday toplama r— AMACLARI
*Segme- Yerlestirme

-Nitelikli Personel igin

CALISMA YASAMI KALITES]
*Yiksek diizeyde doyum
*Diisiik diizeyde stres
*Diigitk diizeyde kaza ve hastaliklar
*Yiksek dizeyde ise ve drgiite baglihik

GELISTIRME ___, | Gekici Bir Ortam yaratabilme
*Personel Egitimi |
*Saglik ve Giivenlifin korunmasi -Personeli Orgiit'de
tutabilmek
DEGERLENDIRME VE UCRETLENDIRME
*Basari Degerlendirme — -Personeli Giidiilemek

*Ucret

CALISMA ILISKILERINI DUZENLEME
*Sendikalagma ve Yonetime etKisi
*Toplu Pazarlk

YASALARA UYGUNLUK
*Yasal anlagmazltklarin en aza indirilmest
*Taznminatlarin ve cezalarin en aza indirilmesi
*Orgiitsel taninma ve kamuoyu imajt

1.6. PERSONEL BOLUMUNUN ORGUT ICINDEKI YERI
Personel yonetim fonksiyonu &rgiitten drgiite farkiilik gdsterir. Personel bélimi

faaliyetleri en kiigiik kuruluglardan en biiylik kuruluslara kadar var olan birbirimdir. Bu

faaliyeti yiiriiten birimler degisik {invanlarla adlandirimaktadir. Bunlar, Personel ve

Endiistri Iliskiler Koordinatorliigi, Personel Mudirligi, Idari Isler Midiirlugt,

Personel ve Sosyal Isler Miidiirliigii, Personel Amirligi veya personel Sube Mudiirlugi

gibi isimler aldiklarn gézlenmektedir.

Isletme 6rgiitlerin yapilarinda temel olarak iki boyut vardir. Bunlardan birincisi,

{iretim faaliyetlerine dogrudan katkida bulunan birim ve islerden olusan hat boyutu,
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ikincisi ise tiretim faaliyetlerine dolayli olarak katkida bulunan birim ve isler&er‘ffolusan

kurmay boyutudur. Personel yoénetimi boliminin Orgiit yapist 1<;mdek1 yenne

bakildiginda onun kurmay boyutta en hizmet ve destek saglayan bir konuma sahip oldugu o

gorilmektedir. (Aldemir ve Ataol, 1986, s.12)

Geleneksel anlamda Personel bélimiine kurmay birim olarak bakilmakta ve

personel boliiminiin érgitteki diger boliimlerin taleplerine gore bir iglevi bulunmaktadir,

2. PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE

Personel yonetimi kavramu insan kaynaklan yonetimi kavrammdan daha eski ve
kullamim alam halen insan kaynaklan yonetimine gére daha yaygindir. Fakat personel
yonetimi anlayisinda 1970’lerden sonra énemli degigiklikler olmustur. Cagimizda ¢nemi
gittikge artan teknolojik gelismeler ve yenilikler, yiiksek rekabet ortami, ekonomik
dalgalanmalar ve esnek iretim sistemlerinin uygulanmaya baglamasi gibi degigimler
sonucu kuruluglar artik personel yoénetiminden yukanida sayilan degisimlere cevap

verebilmek amaciyla insan kaynaklan yénetimi sistemine ge¢meye baglamiglardir.

Sekil 6: Personel Yonetiminden I.K.Y. Gelisim Siireci

1940 1950 1960 1970 1980
| | | ] I
Kayitlar Personel Isgorenin Personel Insan
Nezaretci Giinliik Isleri Yonetimi Kaynaklan

Insan kaynaklari yonetimi terimi 1960’h yillarda “Human Resources
Management” dergisinin yayin hayatina baglamasiyla, ilk defa kullanilmaya baglamugtir.
Diger bir 6nemli gelisme, toplumdaki ve rekabet kosullarindaki degigikliklere cevap
verebilmek igin ilk kez 1981 yilinda Harvard Business School’da “Insan Kaynaklan
Yonetimi” adt altinda yeni bir ders agilmas: olmugtur. (Storey, 1989, s.4)
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Klasik personel yonetimi; ise alma, devam durumlarin kontrol etme, kéyitlan
tutma, isten ¢ikarma gibi rutin islerden olugmaktaydi. Isletmelerin artik g:ahsanlér':dav hizla
gelisen teknolojiye ve gevre kosullarina uyum, kaliteli tretim, verimli c;ahsma‘ ve
isletmeye baglihk o6zellikleri aramaya baslamuslar ve bunun sonucu olarak Insan

Kaynaklann Yonetimi boliimlerini olusturmaya yénelmiglerdir.

Diger onemli bir gelisme: Japon firmalaninin diinya piyasalarinda énemli bir giig
haline gelmesi, isletmelerin ¢aliganlarla iligkilere bakig agilarim degistirmelerine yol
agmistir. Bunda Japonlarin basan ile uyguladidi, verim ve Kkalitenin yiikseltiimesini
saglayan yonetim bi¢iminin etkisi biiyiiktiir. Japon yonetim bigimi yonetimle ¢alisanlar ve
sendikalarla arasinda giicbirligi olugturmaya dayah bir iligki kurarak verim ve Kkalitenin
yiikselmesini Basarxmstlr. (Baysal, 1992,5.3)

Insan kaynaklari yonetiminin geleneksel ¢ikisina, insan iligkilerinin ve yonetim
metotlarinin dinamik siiregte siirekli degisim kosullarina cevap tiretmeyisi ile birlikte yeni
teknoloji, enformasyon teknolojisi,esnek caligma diizenlemeleri ve yeni odiillendirme
sistemleri insan kaynaklan yonetimini giindeme getirmigtir. Insan kaynaklan yénetimini
esas itibariyle on plana ¢ikartilmasinin ana nedeni insan kaynaginin siirekli kriz ve rekabet
ortaminda en faydali sekilde nasil degerlendirilecegi arayiglan sonucudur. (Kutal ve

Biiyikuslu, 1996, s.100)

2.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GENEL BAKIS

2.1.1. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Firma I¢indeki Rolii

Insan kaynaklar yonetimi firma stratejilerinin hedeflerine ulagmasinda anahtar rol
oynar. Aym zamanda insan kaynaklani yonetimi organizasyon ihtiyaglan igin gerekli
maksimum dizeyde firma entegrasyonu gergeklestirmektir. Bu yonetim anlayiginda
isgorenler kendi kendilerinin kontroliinii yaparlar. Caliganlarla iligkiler tekilcidir,giivenin
yuksek oldugu ve takim ruhuna igletmede hakim oldugu bir anlayig vardir. Personelin
isletmeyle biitiinlestigi, bir bakima kader birligi yaptig: bir diigiince yapis1 bulunur.
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Sekil 7: Insan Kaynaklar Yonetimi Aktivitelerinin Firma Igindeki Rolit %
(Management Centre Europe, 1995, 5.15) "

Stratejik fnsan
Kaynaklar: Yonetimi
Isi-Isveren Is Analizi
Digkileri
g |
Insan Kaynaklan : Motivasyon
Enformasyon Sistemi | + Yedekleme
Verimlilik
| | // \
Ucretlendirme ve / Egitim ve Gelistime
Sosyal Haklart /7 ‘
/
/
'/ Performans
/ Degerlendirme
/

Sirket Insan Kaynaklan aktivitelerini organizasyonun hedefi dogrultusunda insan
kaynagini en verimli sekilde kullanilmasi, iggérenlerin ihtiyaglar kargilanmasi ve mesleki
bakimindan gelismelerini saglamaktadir. Ayrica etkili olabilmesi i¢in diger fonksiyonlarla

isbirligi icinde olmalidir.

2.1.2. Insan Kaynaklan Yonetimine Kavramsal Yaklagim

Insan kaynaklan yonetimi igin en onemli olgu “INSAN” dir. Ciinkii insan
kaynaklan orgiitiin amaglarina ulagabilmesi igin insanlan bir ara¢ olarak kullanir. Buna
kargin insanlarda kendi amaglarina ulagabilmesi igin Orgiiti bir arag olarak kullanirlar.
(Scarpella and Ledwinka, 1988, 5.4)

Insan kaynaklan yonetimine iligkin degisik kaykalarca ok gesitli tarumlar
yapimugtir. Degisik kaynaklarca yapilan tanimlar su sekildedir.

Kuruluglann kisa, orta ve uzun vadeli amaglar ile ¢aliganlan ayni vadeler igindeki

amaglanina optimum diizeyde bir araya getirme siirecindeki faaliyetlerin yiiriitiilmesidir.
(Kordsa, 1996, s.2)
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Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin ¢aligabilmesi igin gerekli insan kam{ k[annzm
planlamast, istihdam, egitim, terfi ve 6diillendirilmesidir. (Soysal, 1995) N

Insan kaynaklan yonetimi isletmelerdeki ¢ahsanlarin katkilarim en iist diizeye
¢ikaracak sekilde gelistirilip, isletmeyle bitiinlestirilmesini esas almaktadir. Burada
isgbren ile 6rgitiin isteklerini ve hedeflerini uyumlagtirarak 6rgiit i¢inde verimlilidin
etkinligin ve kalitenin artmasim saglamaya caligir. Insan kaynaklan yonetimi sadece hat
yoneticilerinin bildirdigi sorunlarin ¢éziimiine yardimer degil, ayni zamanda sorunlann

Onceden tespiti, onceliklerin belirlenmesi ve politikalarin olusturulmasinda aktif rol oynar.

2.1.3.Insan Kaynaklar Yonetime Sistem Yaklasim

Insan kaynaklan yoénetimin (IKY) temel etkinlikleriyle strateji olugturmanin temel
siireci arasindaki baglar asagida gosterilmektedir. Sekilde ig¢i tutarlihd olan ve ikili
iliskilere dayanan bir Insan Kaynag1 Yénetimi sisteminin geligtirilmesiyle ilgili su noktalar
yer almaktadir.

1. Gerekli becerileri ve yeterligi olan personelin saglanmasi igin gelistirilen IKY
stratejileri ile galisanlarla iligkiler, insan kaynaginin geligtinilmesi sistemleri ve
programlar, 6rgiit stratejisinden kaynaklanmaktadir. Cizimde gosterildigi gibi,
orgit ve IKY stratejileri orgitin i¢ ve dig ¢evre kosullanndan
etkilenmektedir.

2. Insan kaynagmin saglanmas: stratejileri performans igin gerekli becerileri ve
standartlan g6stermektedir. Bu nedenle, performans yonetimi ve insan
kaynagimin gelistirilmesi sistemleri ve programlan ile iligkili olarak Cizimde
gosterilmigtir.

3. Performans yonetimi, sadece bireyin dogrudan geligtirilmesi ve dolayisiyla
orgiitiin performanst i¢in dedil, aymi zamanda personelin ortaya koydugu
farkl sonuglara goére odiillendirilmesi ve egitimi (geligtirilmesi) igin de bir
temel olusturmaktadir.

4. Insan kaynagimin saglanmasi, performans yonetimi, odiil-ticret yonetimi, insan
kaynaginin gelisitirilmesi ve ¢aliganlarla iligkiler etkinlikleri, hep birlikte

performans diizeyleri iizerinde etkili olmaktadir.
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Insan kaynaklar yonetimini temel etkinlikleriyle strateji olugturmanin temel 3

su sekildedir. (Armstrong, 1993, 5.216)

Sekil 8: Insan Kaynaklan Yénetim Siireci

/ ORGUT STRATEJISI \
ORGUTUN IC CEVRESI ORGUTUN DIS CEVRESI
Insan Kaynagimin Yonetimi
(IKY) Stratejisi
TEMEL INSAN KAYNAGI YONETIMI ETKINLIKLERI
Insan Kaynagmin
Saglanmasi
Caliganlarla Odiil-Ucret Performans Insan Kaynaginin
Migkiler Yonetimi “—| Yonetimi [ Egitim ve Geligtirme
Sistemi
i PERFORMANS
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2.1.4. Insan Kaynaklan Yonetiminin Kapsam ve Amaclan

Tiim i§ orgiitlerinin amaci, olanaklann elverdigi kadar etkili bigimde géreviéi‘i;l en
uygun kaynak kullammiyla yerine getirmektir. Bu kaynaklar arasinda en onemlisi, en

degerli olani, en karmagi31 ve en son kestirilebileni, insan kaynagidir.

Insan kaynagmnin yonetimi, 6rgiitiin, insan kaynagi araciifiyla amaglarm
gerceklestirme siireci, bagka bir deyisle, insan iliskileri, verim ve kalite etmenlerinin
olusturdugu 6rgiit kiltiiriiniin yasama gegirilmesi tizerinde durmaktadir. Kapsamh bir
insan kaynaklann yonetim sistemi, Orgit ve insan kaynaklan yOnetim stratejilerinin

bitiinlesmesi ile 6rgiit ve kiiltiir yonetiminin olugturdugu 6rgiit diizeyinde gelistirmektir.

Insan kaynagmim yonetiminde, personel segimi, degerlendirme, 6diillendirme ve
gelistirme olmak tizere 4 ana siire¢ vardir. Diger bir deyisle, bu siireglelere insan

kaynaklan sistemi elemanlar: da denir.

Insan kaynaklan yonetimi kapsaminda birey yalmizca 6rgiit igindeki konumuyla,
tiim varh@ ve yasantistyla bir “durum” olmaktan gok bir “siire¢” olarak kabul edilir.

(Canman,1995,5.56-57)

Insan kaynaklan yonetiminin amaglan, insan kaynaklan yonetimi felsefesinden
kaynaklanmakta olup, su sekilde ifade edebulinir.
Yoneticilere orgiitiin amaglarini elde etmede yardimet olma,
Insanlann tiim yetenek ve gizli giiglerinden yararlanmak,
Baglilik ve kalite bilincini geligtirmek,
Firma stratejisi ile uyum i¢inde bir insan kaynaklar politikas: olugturmak,
Mikemmeliyet ruhunu yakalamak,
Giivenli ve saglikh bir ¢aligma ortamu olusturmak,

N kW N

Uyumsal o6rgiit icin gerekli esnek g¢aligma aligkanhklarimi gi¢lendirmektir.
(Soysal, 1995)
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Sonug olarak, insan kaynaginin yonetimi yarigma ortaminda Gstiinlitk kazamlmasl

amaciyla, érgiitiin tiim kaynaklardan katma deger elde etmest i¢in ¢ahisanlarin §6Q¢timine Ry

iligkin igletme yonetimi yonelimli bir yaklagimdir.

2.2. PERSONEL YONETIMI ILE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ARASINDAKI FARK

Insan kaynaklan yénetimi yaklasimimin yeni bir sey ortaya koymadiini, hatta
bunun personel yonetimi iizerine iligtirilmis anlamsiz bir etiket oldugu ileri stirtilmiigtir.
Insan kaynag yonetimi geleneksel personel yonetiminin ¢agdag anlatimi olarak algilanmig
ve yorumlanmugtir.(Canman, 1995, 5.61)

Oysa bu farki su sekilde ifade edebilinz:

1. Personel yonetimi, organizasyon iginde, siirekli insan kaynaginin yonetimine

odakl aktiviteler setidir. |

2. Insan kaynaklan yonetimi, organizasyonlar i¢in insan kaynaklarimin yonetimi

ve stratejik planlamasidir.

Bununla beraber, insan kaynaklar yonetimi ok genis olarak stratejiye odaklidir.
Is sartlan ve organizasyon kiiltiirii ile ilgilidir. Tanmnmis yonetim uzmam Peter Drucker
soyle demistir. “Geleneksel olarak personel yonetimi ve organizasyon planlamasi farkli

kulvarlarda kogmaktadir.” (Management Centre Europe, 1995, 5.56)

Geleneksel personel yonetimi ve insan kaynaklan yonetimi arasmnda temel

farkliiklan su sekilde gosterebiliriz:



Cizelge 1: Geleneksel Personel Yon. ve I. K.Y. Arasindaki Temel Farkhhkli_h h

Ty,

EN

- Fiziki becerilere 6nem verir, - Orgiitte toplam kaliteye 6nem verir,
- Tekrar eden / kestirilebilen tarzdadir, - Yaratict davraniglar beklentisi,

- Uyum ve dengeden yana, - Degisim ve belirsizlige tahammiil,

- Sorumluluk ve karar vermeden kaginan, -Karar vermede sorumluluk almak,

- Yalmz belirgin isler igin egitim, - Suirekli geligim,

- Sonug ve ¢iktilara 6nem verir, - Stireg ve araglara 6nem,

- Uretilen miktar 6nemli, - Misterinin deger verdigi seylere ilgi,
- Bireysel verimlilikle ilgilenir, - Islevler arasi bitiinlesme,

- Isgiicii gereksiz gereksiz bir masraf kalemi, |- Isgiicii kritik bir yatiimdir,

- Isciler yonetim diigmandr, - Yoneticiler ve iggiler ortaktir,
- Yukandan asagiya organizasyon prensibi. -Asagidan  yukanya  organizasyon
prensibi

Yukaridaki tablodan geleneksel personel yonetimi fonksiyonun soyutlanmig iki
onemli unsur éne gikmaktadir. Birincisi, ¢alisanlanin 6n plana gikartilmasidir. Ikincisi,
firmanin biiyimesinin ve baganisinin g¢alisanlann iligkilerinin performansa bagh olarak
gelistinlmesidir. (Soysal, 1995)

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIM VE
GELISTIRME FONKSIYONUNA GENEL BAKIS

Insan kaynaklar alamindaki egitim ve gelistirme gabalarnn amaci, calisanlarm
iglerinde bulduklar tatmini, bireylerin verimini ve biitin olarak organizasyonun

performansini yiikseltmektir.

Egitim ve gelistirme fonksiyonu, ¢alisanlarin ve girketlerin etkili ve verimli
olabilmesi i¢in diizenlenmektedir. Ayrintih egitim ve gelistirme programlan Orgiiti
gelistirmeyi amaglamaktadir. Orgiit gelistirmeyle, ¢ahsanlarin verimli ve saglikh bir
¢alisma ortam1 saglamak ve isletme havasim degistirmektir. Ayrica diger bir 6nemli yonii,
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kariyer planlamast ve geligtirme ile performans degerlendirmesini igermesidir: Kariyer

planlama, bireysel amaglarin belirlendigi ve onlan basarmak igin araglann olugturdugu bir

surectir. Bireysel ve Orgiitsel kariyer arasinda fark yoktur ve birbirinden ayrilamaz. . -

Kuruluglar, ¢aliganlan kariyer planlamasina yardimci olurlarsa, her iki tarafin, ihtiyag

gereksinmeleri de kargilanmig olur. (Nalbant, 1993, 5.27)

Calisanlarin ise ilk basladiklaninda varolan yetenekler ya da motivasyonlan ile
bagan saglamalan olasi degildir. Yetenekli yonetici adaylarina zor gorevler vererek, bir
kenara cekilip, neler yapabileceklerini gbzlemlemek, tiim bu yeteneklerin tecriibe ile
gelecegi beklemek, yetenek kaybina yol agmakta ve daha gok hata ve kayip olugmaktadir.
(H.0.Sabanct Holding Insan Kaynaklari, 1996, 5.11)

Egitim ve gelisgtirme kavramlart bazen birbirinin yerine kullanilsa da aslinda
degisik anlamlara gelir. Egitim ile bir elemanin bir i ya da belli gérevleri yerine getirme
yetenegini yikseltmek ve o igi yaparken kullandigi becerleri geligtirmektir.

Gelistirme, elemanin yaptig1 igi ve organizasyonu daha kapsaml bir bakisla
gorebilmesini saglamaktadir. Gelistirme programlan ¢aliganlann genel oOrgiit bilgisini
arttirmak, insan iligkilerini anlamasini saglamak ve yonetim yetenegini yikseltmektir.

Geligtirme programlari, yonetici olmayan iggorenler igin igten saglanan tatmini ve
verimliligi yikseltmeyi hedeflerken, yéneticilerinde performanslarimi yiikseltip onlan
gelecekteki yeni sorumluluklara hazirlar. Yoéneticilerin, bagsanih bir yoneticinin sahip
olmasi gereken bilgi, beceri, tutum ve kisilik 6zelliklerini geligtirir. Yonetici gelistirme
programlan, yoneticilerin organizasyonu ihtiyaglan dogrultusunda bir sonraki sorumluluk
basamagina hazirlanmak igin diizenlenir. Bu programlarn bir bagka amaci, yoneticilerin
daha etkili olmasim saglamak ve organizasyonun ihtiyag duydugu yeni yoneticileri

yetigtirmektir.

Diger bir degigle egitim, isgdrenin mevcut igi daha 1yl yapmas: igin venlirken,
gelistirme, iggoreni gelecekteki sorumluluklan alabilecek dizeye getirmek igin

verilmektedir.



3.1. EGITIM VE GELISTIRMENIN ONEMI VE FAYDALARI

3.1.1. Egitim ve Gelistirmenin Onemi

Egitime 6nem vermeyen is orgiitlerinin bagan ve verimlerini artirmalan ve dolayistyla
yogun rekabet kosullar iginde varliklarin1 koruyabilmeleri ¢ok gii¢ veya olanaksizdir. Ise
elaman aliminda en isabetli segim yapilmig olsa bile, isgérenlerin degisikliklere ayak
uydurabilmelert ve daha Ust kademe gorevlerine ilerleyebilmeleri igin egitime tabi
tutulmalart zorunludur. Aksi takdirde isletmelerin hedefine ulasmas: beklenemez.
(Bing®1,1996, 5.172)

Diger "bir deyisle, isletmeler dinamizmi zayiflayip kaybolacak olursa kapanma
tehlikesi ile karyt kargiya kalacaktir. Isletmelerin olusturdugu personel kadrolan
endistrideki gelismelere ve teknolojideki degismelere ayak uyduracak diizeyde
yetistirilmeli, diizenli ve devamli sekilde uygulanacak egitim programlan ile edinecekleri
bilgileri koruyabilmelidir. (Yalgin, 1994, 5.86)

Insangiicii egitimi i¢in harcanan paralar bir yatinm olarak kabul edilmektedir.
Yapilan bu yatrimlar degerlendirilerek, bunlanin egitim agisindan  faydalan

aragtirilmaktadir.

Diine kadar egitimin sadece sosyal yonii ilizerinde durulurken, artik ekonomik
yonii iizerinde de durulmaya baglanmus, egitimin ekonomik kalkinmada biiyiik énemi
oldugu kabul edilmektedir. (Tortop, 1993, 5.176)

Egitimi yapilan yatinmlar diger hususlara yapilan yatinmlar gibi iiretimde

verimliligin saglanmasina yoneliktir.

Gelisme halindeki tlkelerin kargilagtiklari, en biiyiik sorun sermaye kithginda, iyi
yetigmi§ yonetici ve personel yetersizlifidir. Teknolojideki hizli gelismeler dolayisiyla
personelin ige girdikten sonra yeniliklerden haberdar olmasi gerekmektedir. Bu ancak
hizmet igi egitimle miimkiin olur. Hizmet i¢i eZitim, personelin dikey hareketliligine, yeni

benzer derecedeki gorevlere atama, yatay hareket yerine daha iist gorevlere yiikselme
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yonden de geligmesinde 6nemli rol oynar. (Tortop, 1993, s. 179)

Aynica ¢agimiz iggisinin yapacaf hatalar; tretimi buyik olgude aksatmakta,
pahalt makinalar veya ekipmana zarar vermekle kalmayip kendisine de zarar verebilir.
Egitim ve gelistirme, etkinlifi artirma agisindan oldugu kadar iy kazalarmin azaltiimasi

veya O6nlenmesi, iy glivenliginin saglanmasindada biiyiik bir nem tagir.
3.1.2. Egitim ve Geligtirmenin Faydalar

Organizasyonlarda ¢ok 6nemli bir faaliyet olan egitim, sirketlerin etkinligini

verimliligini belirlemede dnemli bir rol oynar.

Egitim, para, emek, ve zaman isteyen bir olaydir. Bunun igindir ki, hakli olarak
egitim programlarina yer veren iist diizey yoneticileri, gozle goriilir olumlu sonuglar elde
edilmesini beklerler. Yalnizca yonetici simfi degil, egitim faaliyetlerini uygulama ile
yiikkiimli personel ve egitim faaliyetlerine katlan elemanlarda aym sonuglan gérmek
isterler. (Bakioglu, 1991, 5.16)

Ancak egitim, igletmenin daha Onceden saptanan hedefleri ve amagclan

dogrultusunda gelistigi takdirde isletmeye sayisiz faydalar saglar.
Egitimin sagladifi faydalar s6yle siralanabilir.

1) Ogrenme Siiresini Kisaltir

Islerin eksiksiz ve iyi sonug alinacak sekilde yapilabilmesini engelleyen en biiyiik
etkenlerden biriside igin yapilmasint 6grenmek i¢in harcanan zamanin buyuklagiidir. Bu
daha ziyade 6gretim metotlannin belirlenmesi veya gerektirdigi kadar baghhk kilinarak
uygulanamamasinin sonucudur. Para, enerji ve zaman israfina neden olan smnama-
yanima yoluyla OFrenmenin yerini hizmet i¢i efitiminin almasi, sistemli bilgilerle
dgrenme siirecini hizlandirir ve bu kisa zamanda daha ¢ok bilgi becerinin 6grenilmesine

olanak hazirlar. (Kaya, 1991, 5.263)
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2) Iy Verimliliginde Artig Saglama

isgorenlerin bilgi ve becerilerinin arttinlmasi miimkiindiir. Diger bir degisle isgérenlerin
belirli bir zamanda, belirli kogullar altinda yapmis olduklari i3 miktarinda artiy ve
niteliginde iyilesme, egitimle saglanabilir. Ciinkii egitim sayesinde islerini daha etkili bir
bigimde ifa eder duruma gelirler. (Bing6l, 1996, s.174)

3) Isgorenlerin Devamsizhik ve Isgiicii Devri Azaltilmast

Isten uzaklasmalar ve stk sik is degistirmeler genellikle personelin
memnuniyetsizliginden ileri gelir. Diger bir sebep olarak da astlann stlerinin yonetim
tarzini begen}nemis ve uyum saglayamamig olmalandir. Bu gibi olumsuz nedenler,

egitimle desteklenerek olumsuz durumlar ortadan kaldirmaktadir. (Yalgin, 1994, 5.90)

4) Yonetici veya Nezaretgilerin Yiikii Hafifler

Egitim sonunda ¢aliganlann islerini daha iyi niyetle ve dogru yapacagmndan,
istenen verim saglanacak, yonetici ve nezaret¢inin yiikiide azalacaktir. Ciinkii galisanlann
denetlenmelerine  gerek  kalmayacagindan, calisanlar  kendi  kendilerini
denetleyebileceklerdir.

5) Calisanlarin Moralini Yiikseltmek

Kisiler kendilerine uygulanan yetistirme ve gelistirme programin kalitesi ve tipi ile
son derece ilgilenirler. Personel daha fazla bilgi sahip olup, yeterlilik kazandikga
isletmeye daha yararli olur. Bu durum kendisindeki giiven ve onem duygusunun

kuvvetlenmesine yol agar ve dolayisiyla maneviyat artar. (Yalgin, 1994, s.90)

Egitim ¢ahiganlarin moralini yiikseltmenin en etkili aracidir. Calisanlarin arasinda
cesitli problemleri ¢oziimlemek, ¢ahsanlar arast igbirligi ruhunu olusturmak, boylelikle
cahisanlar arast yakinlagma, igbirli3i, sevgi meydana getirilerek, sirket igi baghlik arttirilr.
Buna karg1 morali bozuk caliganlar;

- Ise kars1 isteksizdirler,

- Isletmenin ¢ikarlarnini diiginmezler,

- Kuruluga kars1 olumsuz tavirlar takinirlar.
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6) Meslekte Yiikselme Olanag Yaratr :c R
Hizmet i¢i egitim katiimcilara daha fazla sorumluluk ve yetki gerektir&n™
pozisyonlara ge¢me olanag1 saglama, bagka bir degisle yeni bilgi ve beceriler
kazandirilarak meslekte yiikselme sansini arttirma yoluyla 6dillendirmek agisindan da
onemlidir. Bunu bilmek programa katilanlann moralini yiikseltir, isteklendirir ve
enerjilerini iglerin en etkili bir bigimde yapilmas i¢in harcamalarina yor agar. (Tirkg, s.

1994, 5.17)

Ayrnica iggorenin egitim programlanna alinmastyla kigiye 6nem verildigi duygusu

kazandirilir.

7) Iy Giivenligi Arttirilarak Kaza Orani Azahr
Is kazalarinin meydana gelmesi genellikle ¢aliganin dikkatsizlik, yanhs ¢alisma
veya bilgisizlifi sonucunda meydana gelir. Bu kazalarin giderilmesi ancak ¢ok iyt

planlanmig egitim ve gelistirme programi sonucunda saglanir.

8) Isin Kalitesini Yiikseltir

Isletmenin basanisi biiyitk oranda mal veya servisin kalitesine baghdir. Bu
kaliteden dogrudan dogruya sorumlu olan kigiler alt kademedeki 1s¢i veya memurlardir.
Egitim, tretilen mal ve hizmetin kalitesini ytkseltir. Belli beceri ve bilgiye sahip iggorenle
istenen standarda daha kolay ulagilir. (Sabuncuoglu, Tokol, 1994,s.141)

9) Makine — Bakim Masraflarnin: Azaltir

Isletmedeki tim makinalar isgorenin sorumlulufuna birakilmigtir. Isgérenin
makine ve techizat gerektigi sekilde kullanmasi ve bakim — yenileme yapilmasi sonucunda
onemli miktarlarda tasarruflar saglanarak, kayiplar onlenmis olacaktir. Bu sebeple,
iggérene bu isin nasil yapilacagini 6gretmek ve egitmek suretiyle buytik faydalar
saglanacaktir.

Ayrica yapilan aragtirmalar sonucunda galiganin katilimma ve kararlarina 6nem
veren, yeteneklerini gelistiren ve motive eden egitim uygulamalannin yer aldigi

organizasyonlarda daha yiksek verim gozlendigi saptanmugtir. Tersi olarak sadece
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¢aliganin igyerine getirdigi kazang {izerine odaklanan tek tarafl uygulamalarda i\\se A,dusuk .

verim ve sirekli eleman degigimi gozlenmigtir. Calisanin insan yoniiniin géz ardi e@lld}éi} I
uygulamalar, aslinda igyerine son derece zararli olabilir.Ciinkii globalizasyon ve di'gér‘"""’"'
cevrese] degisiklikler nedeniyle yurtigi ve yurtdisi pazarlar, finansal sermayeler ve benzeri
geleneksel kaynaklarn etkilerinin azalmasi sonucunda insan unsuru en ¢nemli rekabet

avantajina sahip kaynak olmaktadir. (Ozgiin ve Altan, 1997, 5.6)
Aym zamanda kuruluglar dig gevrelerine karsida, sirket imajini gii¢lendiren

¢aliymalar ile ortaya g¢ikabilir. Boylelikle pazarlama faaliyetlerinde de rakiplerine karsi
ustiinlik saglayabilir.
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IKINCI BOLUM

2.1. EGITIM ve GELISTIRMEYE KAVRAMSAL YAKLASIM
2.1.1. Egitim ve Yetistirme

Egitim genis kapsamli bir alani icermektedir. Insanlann hayatt boyunca
ailelerinden, gevrelerinden, arkadaglarindan, okuldan ve igyerlerinden aldiklan bilgiler bu
kavramn i¢inde yer alir. Iste bu nedenle egitim tammlan degisik yonlerden ele alinmig ve
degisik yaklagimlara gore tanimlan yapilmigtir. Degigik kaynaklarca yapilan egitim

tamimlan su gekilde siralanabilir.

Egitim, onceden belirlenmig amaglara gore insanlarin davramglarinda belli

gelismeler saglamaya yarayan planl faaliyetlerdir. (Sezgin vd., 1986, s.1)
Egitim, igletme i¢inde veya diginda formal programlar yolu ile veya kendi kendine
veya tecriibe kazanma yoluyla bir kiginin bilgi, yetenek ve becerilerinde degisiklik yapma

faaliyetleridir. (Kogel, 1992, 5.19)

Egitim, kiginin davramglaninda kendi yasantisi yoluyla istenilen degisikligi

meydana getirme veya yeni davramglar kazandirma siirecidir. (Taymaz, 1981, s.3-4)
Bu anlamda egitim bir degisim siireci olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Sekil 9: Egitim Siirect

Egitim Oncesi Diizey Egitim Siireci Egitim Sonrast Diizey

* Bilgi * Yetenek Kistyi belirli bir diizeyden * Bilgi *Becert
* Beceri * Anlayiy bagka bir diizeye ¢ikarma * Beceri * Anlayis
* Davranig stirecidir. * Davranig
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Egitim sureci olarak adlandirilan kisim uygulamada gesitli, sekil, kapsA ;
boyutlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Kisa ve uzun siireli isletme i¢i ve digi formlar, beliyj by

derece veren veya vermeyen programlar, igletme iginde gesitli bolim ve kademelerte, _ a1y

veya degisik igletmelerde tecriibe kazanma, kendi kendine ¢alisma v.b uygulamalar bir

degisim (egitim) siirect olarak ele alinabilir. (Kogel, 1992, 5.20)

Hatta biitiin yagam bir egitim siirecidir de diyebiliriz.
Burada anlagilacag izere degistirilecek olan kiginin davranigidir. Bireyin davramst
degistirmenin egitim olarak bahsedilmesi igin davranigin istenilerek yapiliyor ve planl

olmasi gerekmektedir.

Egitirﬁ, insanin  kalitimla getirdigi yeteneklere dayamr. Ne var ki insanin
davranglan egitimin bir sonucudur. Insamin kalitimla getirdikleri egitim yoluyla davramisa
dontgir. Sadece kalitim insanda istenilen davranslari yaratmaya elverigli degildir.
Ustelik egitim insanda yeni yeteneklerde yaratabilir. Hatta kalitimdan daha etkili olarak,

insan1 yeteneklerini sinir iginde istenilen yonde degigtirme giiciine de sahiptir.

Makro agidan bakildiginda egitim, toplumun yaratict giiciinii ve verimini arttiran,
kalkinma g¢abasinin gergeklesmesi igin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlann yetismesini
saglayic1 ve toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en etkili aragtir.
Bilim ve politika adamlan egitimi ¢ogu kez kalkinmanin motoru olarak tammlarlar.
Birgok ekonomist, tilkelerin gelisme kriteri olarak kigi bagina diisen ulusal gelirden daha
¢ok o iilkenin sahip oldufu egitilmiy insan giicii oramm kalkinmghk 6lgiitii olarak
alinmasi 6nermektedir. (Cakur, 1991, 5.1)

Giiniimtizde ekonomik bir sistem olarak varliklarint siirdiiren isletmeler etkin,
karh ve verimli olmak zorunda olduklarindan, igletmelerde egitim biiyiik 6nem
kazanmaktadir. Ciinkii ¢aligamin performansimi yiikseltmek i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi ve
becerileri egitim yolu ile kazanilmaktadir. Béylelikle isletmelerin degisen gevreye uyum
saglayabilmeleri ve hedeflerine daha kolay ulagmalari miimkiin olmaktadir. Bu da

isletmeler igin son derece 6nemlidir.
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kolaylagtirmaktadir. (Taymaz, 1981, 5.3-4)

Egitim kavramum agiklarken yetigtirme kavramindan bahsetmeden ge¢mek

miimkiin degildir.

Egitim ve yetistirme kavramlan ¢ogu kez birbirinden ayrilmaktadir. Ciinkii egitim,
belirli bir i§ alaninda hiineri artirmak ve dolaystyla belirli bir igin daha iyi yaptlmasin
saglamak anlamina gelmektedir. Diger bir deyisle, kisiye ge¢im saglamaya yonelik degil,
onu daha gok yasama hazirlamak amaci ile verilir. Yani bireye yoneliktir. Buna kargm
yetistirme, belirli bir siire icinde yapilan, yeni gereksinmelere gore baglangig tarihi

saptanan ve belirh sire sonunda sona eren bir egitimdir. (Tortop, 1994, 5.237)

Yetistirme, hizmete girerken ya da hizmete girdikten sonraki mesleki yagsaminin
herhangi bir meslek agamasinda verilen o6zgiil nitelikteki hazirhklardir. Bireyin ise
alinmasindan once elde ettigi bilgileri yalnizca genel kiiltiirle sirlt kalmamakta, tersine
gittikge artan bir bigimde uzmanhk ve teknik nitelikteki 6gretim konularini da
icermektedir. Boylelikle i3 Oncesinde egitim etkinliklerinde ne 6lgiide derinlesirse o
derece yetigtirme islevine yaklagmig olmaktadir. Ayrica orgiit iginde kisiye dar anlamdaki
“yetigtirme” islevine girmeyen bilgi ve becerilerde kazandirmaktadir. Bu da sunu
gostermektedir ki uygulamada “egitim ve yetigtirme” birbirine gegigim yapan bir siirecin
pargalan olabilmektedir. (Tutum, 1979, 5.118)

Yetistirmede her zaman mesleki amag s6z konusu olup, ige yonelik olarak kabul
edilir. Burada c¢aliganin belli igleri yapabilmesi igin gerekli olan bilgi ve becerilerin
kazandinlmas: amaglanir. Ayrica bir st pozisyona yiikselecek kisiye o pozisyonun
gerektirdigi yeteneklerin ve ¢aligma stilini 6gretmek bu faaliyetin kapsamindadir.

Egitim ve yetigtirme arasindaki fark, genelden Ozele dogrudur.Egitim ve

yetistirme, bireyin, yetenek, beceri, davranig ve anlayigini en st seviyeye ¢ikartiimasmm

amagclamaktadir.
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2.1.2. Geligtirme

Egitim ile birlikte kullandigimiz gelistirme kavraminin farkli anlamlan vardir.

Egitim, bireyin daha ¢ok kendini bulmasi, kavramasi ve basarma yeteneklerini
gelistirmesi amactyla uygulanir. Geligtirme, yeni ige alinanlarin ya da eski i gorenlerin,
Ozel ve belirli gereksinimlerini kargilayabilmelerini, performanslanini yiikseltmeleri,
degisen kosullara uyabilmelerini saglamak amaciyla egitilmelerini igerir. Bu bilgi ve
becerinin gelistirilmesi bigiminde olacag: gibi, aym zamanda tutum ve kisilik 6zellikleri
tizerinde de olur. (Alpugan vd., 1993 s.444)

Geligtirme, e8itim gibi bir amaci gergeklestirmek tlizere kisa vadeli olarak
digtinilmez. Cinki gelistirme, bireylerin igletme iginde degigsik sorunlar, degisim
saglayacak ve ileride sorumluluklar alabilecek diizeye getirmek tzere hazirlanmasidir.
Gelistirme stirekli olup, bireyseldir. Kiginin daha 6nce edindigi bilgilerine yenilerini

katmak suretiyle geligimi amaglanir.
Yukandaki bilgilerin 1s18inda gelisimi su sekilde ifade edebiliriz:

Cabsanin genel becerilerini, bilgi, davramiy ve yetenegini olumlu yonde
degistirmek ve gelistirmek suretiyle, kisiyi simdi ve ileride sorumluluklar alabilecek

duzeye getirerek, bagarii olmasim saglamaktir.

Geligtirme, yetistirme gibi belirli amaci gergeklestirmek ve kisa vadeli olmak
yerine, yoneticiyi organizasyonda degisim yapacak bir eleman olarak ele alarak, onun
organizasyonun i¢ yapi ve isleyisini, toplum i¢indeki yerini, kendi roliini daha iyi
gorebilme ve yapabilme ve egitilmesini ifade etmektedir. Bu nedenle gelistirme,
personelin  “dogru isler yapmasi” olarak degistirilmesidir. Bu anlamda geligtirme

yetistirmeden daha genis bir kavramdir. (Kogel, 1992, 5.22)

Egitim ve gelistirme terimleri toplam siirecin ayrilmaz pargalaridir. Kisi kendini

devamh olarak egittigi surece gelisimini saglayacaktir. Egitim olmadan higbir gekilde
gelisme gergeklesmeyecektir. (Artan, 1976, s.18)
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2.2. EGITIM VE GELISTIRMEDE SISTEM YAKLASIMI

Sistem, birbirlerine bagimh olan iki veya daha fazla parga veya alt sistemlerden
olugan, ¢aligma ve 6zellikleri itibariyle belirli bir sinirt ve diger sistemlerden ayirt edilen

orgutlenmis bir bittindir. (Eren, 1993, 5.358)

Egitim ve gelistirme fonksiyonu kariyer planlama, is degerleme, ticretlendirme ve

endiistr1 iligkiler fonksiyonlanyla iligki igerisindedir. (Cherrington, 1983, s.464)

Sekil 10: Egitim ve Gelistirmenin Diger Fonksiyonlarla Iligkisi

Yetenekli elemanlat alinarak egitim ve gelistirmeye
olan ihtiyag azalir.

Iiigitim ve Gelistirme ile diganidan takviye elemanlaraolan | KARIYER
ihtiyac ortadan kaldinlir, PLANLAMA

I
>

<
<

Is Degerlemesi ile egitim ihtiyacina olan bilgiyi saglar
Egitimle ¢alisanlar daha verimli kilinur.

» | IS DEGERLEME

EGITIM Iyi Ucret egitim ve gelistirmeye olan istegi yiikseltir

GELi\S,E’ITRME ];Tgitim ve geligtirmede galiganin performanst yiikseltilir, ) .
yilksek ticret verilir ‘ UCRETLENDIRME
Egitim programlan segilmesinde is¢i sendikalarin gorisii
alinarak ortak bir egitim olugturulur.
: , | ENDUSTRI
Yetigmis eleman daha verimli ve baganli olacagindan ] ILISKILER

sikayetler azalir,

Egitim programlarimin dizayninda s6z konusu olabilecek stratejiler ve prosediirler

dogrultusunda asagidaki sekilde gosterilebilinir. Bu 7 agamali bir yaklagim s6z konusudur.
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Sekil 11:Egitim ve Geligtirme Sistem Asamalan (Erdil, 1996)

EGITIM [HTIYACININ BELIRLENMESI

|

EGITIM VE GELISTIRMENIN AMACLARI DEGERLENDIRME
KRITERI

!

PROGRAM KAPSAMI OGRENME PENSIPLERI

I

EGITIM YONTEMININ BELIRLENMESI
EGITIMIN GERCEKLESTIRILMESI

l

DEGERLENDIRME

Egitim ve gelistirme sistemi, egitim ihtiyaci analizi igin uygun bilgilerin
toplanmasi, organize edilmesidir. Burada en 6nemli unsur, egitilecek bireylerin eksik,
zayif yonlerinin ve simirlarin belirlenerek, eksik yonlerini giderecek egitim ihtiyacinin

belirlenmesidir.,

Egitim ve gelistirmenin agamalarinin belirlenmesinde hangi programiarin kisilerin
ozelliklerine gore tasarlanmig olmasina bakilir. Sonrasinda egitimin hedefine gore egitim
metodu segilerek uygulamaya gegilir. Uygulama sonrasinda egitim sonu degerlendirmesi
yapilir. Burada, hem egitimin, hem egitim gérenlerin degerlendirilmesi yapilmak suretiyle
egitimin ne derecede bagarilt gectidi ortaya gikanlir ve bir sonraki egitimlerin iyilestirme
ve gelistirmesi yapilir. Egitim ve geligtirme faaliyeti siirekli devam eder.
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Egitim ve geligtirme fonksiyonu, insan kaynaklari yOnetimi sisteminin b1r alt -

sistemidir. Egitim ve gelistirme diger fonksiyonlarla etkilesim iginde olup, uyum "

igerisindedir.
2.3. EGITIM VE GELISTIRMENIN AMACI

Insan kaynaklan alamindaki egitim ve gelistirme ¢abalarinin amaci, galisanlarin
islerindeki bulduklan tatmini bireylerin verimini ve bitiin olarak organizasyonun

performansim yitkseltmektir. (Palmer ve Winter, 1995, 5.119)

Egitim amaciyla isletmenin gosterecegi gabalar onemli harcamalar gerektirir.
Buna karsin, egitimden saglanan yararlar, ¢ogu durumda bu konuda yapilan harcamalan

kargilayacak 6l¢iidedir. Egitimin amaglar;

a) Ekonomik amaclar,

b) Sosyal amaclar,
olarak iki grup altinda incelenebilir. Egitimin ekonomik amaci ile igletmenin temel
amaglar olan kar ve yasam siirekli kilmak arasinda yakin iliskiler bulunur. Hizla gelisen
teknolojik cevrede isletmelerin yagamlarini siirdiirebilmeleri, her seyden 6nce, onlarn
yeni teknolojileri yakindan izlemelerine baglidir. Yeni teknolojilerin izlenmesi ve
uygulanmasi ise, iggorenlerin bu teknolojiler konusunda siirekli olarak egitilmelerini
gerektirir. Ote yandan, iiretimin nitelik ve nicelik yoniinden yiikseltilmesi ile isgoren
egitimi arasinda da yakin iligkiler so6z konusudur. Egitim, isgorenden kaynaklanan ig
kazalarinin azaltilmasina, makinelcrin ve aletlerin daha dikkatli kullamilmasi sonucunda
bakim ve onarim giderlerinin azaltilmasina da 6nemli katkilarda bulunur. Boéylece,
tiretimi ve verimi yiikseltemeye katkida bulunmak amaciyla yapilan tiim egitim gabalan

temelde kazancin artinilmasina yoneliktir.

Egitimin sosyal amaci ise, isletmenin toplumsal sorumluluklari yoniinden 6nem
tagir. Egitim i gorenlerin teknik ve mesleki yonden bilgilerini artirmalarninin yan sira,
onlarin genel kiltirlerini ve fiziksel yeteneklerini de artirir. Egitim, isgorene iginde

yitkselme ve daha iyi ticret olanaklarim sunar. Bunun da Otesinde egitim, galiymalan
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sirasinda ig gorenler arasindaki kigisel iligkiler geligtirir, isletme elemanlan arasmda daha -

iyi kaynasma saglar. (Alpugan vd., 1993, 5.444) RIS

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde kiginin katildig egitimin igiyle baglantil olmasi
gerekli ve ihtiyaca gore egitim verilmelidir. Bu stiregte hedef grubun profiline gore
katiimcilanin egitim sonunda hangi becerileri kazanmalarimi istedigimizi belirleyip, egitimi
ona gore dizayn etmemiz gerekir. Egitimin burada asil amaci kurulugun stratejilerini
desteklemektir. Aynica egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢ahganin igyerindeki spesifik
gorevlerine yonelik olmamali, c¢alisamin diger alanlarda da bilgilere sahip olmasim
saglayarak igin gerektirdigi gunliik takiplerinde yeterli oldugu hissini vermeli ve isinin
o6nemli oldugunu bilmelidir. Egitim faaliyetleriyle ¢aliildiginda bilgi, beceri, davranss,

motivasyon alanlarinda olumlu gelismeler saglanabilir.

Sekil 12:Egitimin Amaglan (Warkus, 1982, 5.237)

-Uzmanlik bilgisini arttirma
BILGI-BECERI | -Tecriibenin arttirimast
" YAPABILIRLIK| -Metodlann dgretilmesi
EGITIMIN
AMACLARI -Entegrasyon ve igbirligi
DAVRANIS -lletigim
-Yeteneklerin ortaya ¢ikanlmas:
-Isi ve riski g6ze alabilmesini saglamak
MOTIVASYON- | -Kendini geligtirmek
GOREV/UNVAN | -Tanmnma
i -Yiikselme sansi (yatay-dikey)
|

-Sorumluluk alma

Egitim ¢aliymalann amaci, iggorenlerin meveut durumu igin standart ozellikleri
kazanmalanm saglamak, gelecege de hazirlikli olmalanini gergeklestirmektir. Boylece is
gorenler yaptiklan isi daha basarnli yapabilecekler, ileride yapilacak degismelere de
kolayca uyabileceklerdir. (Erdogan, 1990, s.222)



Isletmelerde yapilan egitimin amaglan smirsiz olmakla beraber, bu amaglan
maddeler halinde $6yle siralayabiliriz: |

1)Personele bilgi, beceri ve davraniglarin kazandinimasi,

2)Personele yeteneklerin belirlenmesi ve istenilen yonde gelistinlmest,

3)Personelin moralinin yiikseltilmesi, giidilenmesi ve isteklendirilmesi,

4)Personelin giiven duygusunun gelistirilmesi, hizmet iginde yiikselme yollarnin
saglanmasi.

5)Personelin  hareketlilii, devamsizlik, uyusmazlik ve disiplin olaylarin
azaltimasi,

6)Gorev alabilecek yetenekli elemanlann bulundurulmast,

Disletmede etkili iletisim ve insan iliskilerinin saglanmasi,

8)Urefilen mal veya hizmetin nitelik ve nicelik olarak verimliligin artirnlmast,

9)Kurumda kontrol ve denetim yiikiiniin azaltilmasi,

10)Hata ve 1§ kazalaninin azaltilmasi, is giivenliinin saglanmasi. (Taymaz, 1981,
5.56)

Isletmenin tiim faaliyetleri nihai amaca yonelmis olmalidir. Bu nedenle igletmedeki
tiim personel; oynadig1 6nemli roliin bilinci i¢inde hareket etmelidir. Psikolojik yonden de
personelin isletmeye uyumunun saglanabilmesi i¢in isine olan ilgi ve bagimhhg
arttinimalidir. Boylece personel igletmenin hayatina aktif bir katkida bulundugu inancina

varmali ve bu yolla tamlagma saglanmalidir.

2.4. EGITIM VE GELISTIRMENIN GEREKLILIGI

Yonetimin gorevi, genig bilgi, yetenek ve deneyimi gerektiren bir gorevdir.
Giiniimiizde meydana gelen teknolojik, ekonomik ve oOzellikle hizh sosyo-kiltiirel
degisim ile yogun rekabet kosullar, isletmelerin hem faaliyet alamni, hem de yapisim
olduk¢a fazla etkilemektedir. Bu durum, yeni tekniklerin, yapilarin ve siireglerin
kullamimuni zorunlu hale getirirken; igletmelerin bagarili bir bigimde yonetilmesi, bu hizli
degisim ve rekabet kosullarina ayak uyduracak etkinlikte ve yetenekli yoneticilerin
varligini gerektirmektedir. Etkili yoneticilere sahip olmak da, yoneticiyi her yonden
gelistirecek ve gelecegin kogullarina hazirlayacak sistemli egitime baghdir. (Bing6l, 1996,

5.197)
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Hizla degisen bir toplumu ve meslegin kosullarim evvelce goérmiis olduidan 5
dgrenim ile kargtlamakta zorluk geken personelin hizmet i¢inde yetistiriimesi zorunlulugu

giin gegtikge arttifindan, egitim biiyiik bir onem tagimaktadir. (Taymaz, 1981, 5.7)

Egitim genellikle etkili grup caligmast igin gerekli olan dayamisma duygusu,
orgiitiin temel iglerine iligkin bilgi ve yetenekleri kazandirmanin, degisen kosullara uyum
giiciinii gelistirmenin, kisaca davramglari degistirmenin yolu olarak kabul edilmektedir.

(Kaya, 1991, 5.258)

Aslinda egitimin amaglanindan biri, egitimin siirekliligini saglamaktir. Bu agidan
bakildiginda egitim ve gelistirmenin gerekliligi soyle ozetlenebilir. (Senatalar, 1978,
5,172)

1)Okul egitimi bireyin tiim yeteneklerini ortaya gikartip yonlendirmeye yeterli
degildir. Bu nedenle birgok insanin ige bagladiktan sonra gizli kalan yeteneklerini

geligtirdikleri gortliir. Bireyin baz: yetenekleri hizmet iginde yetistirilerek gelistirilebilir.

2)Her meslek alaninda yalmz okulda kazandinlan bilgiler ile ¢oziimlenemeyecek
sorunlarla kargilagilabilir. Bu gibi durumlarda, kurumdaki igine uyum saglayabilmesi igin

calisan insan egitime gereksinme duyar.

3)Toplumun kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi strekli olarak degismekte ve

gelismektedir. Insanm bu degisimlere uyumu, egitim yolu ile saglanabilir.

4)Bilim ve teknolojik gelismeler her meslek alanina yeni bilgi, teknik ve araglar
getirmekte, ¢ahiganlar bu bakimdan &grenmeye, yetismeye zorlanmaktadir. Bu zorlama
kuskusuz hizmet i¢i egitimi gerekli kilar.

5)Cok pahali olan makine ve cihazlarin kullanilmasmi gerektiren bir yetistirme
programi, genellikle devlet okullarinda saglanamaz. Ayrica iretim veya hizmet alam tek
ya da az olan endustri ile ilgili bilgi ve beceri isteklerini kanglagtiracak programlar, 6rgiin
egitim sisteminde yer almaz. Bu tir yetistirme eksiklikleri hizmet i¢i egitim yolu ile

giderilebilir.
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6)Kisiligini gelistirme ve yilkselme giidiisii, insanin st dﬁze&deki
gereksinimlerindendir. Kigi, bu gereksinmesini hizmet iginde kargilamak ister. Bu nedenle
kisiligini egitim yoluyla gelistirmek olanaklarim arar. Iste hizmet i¢inde yapilacak bir
egitim, kiginin bu gereksinmesini smirh 6lgiide de olsa yerine getirilmesine olanak verir.
(Tutum, 1979, 5.130)

I gorenin 63renimi sirasinda aldig: temel bilgi ve beceriler, zaman iginde yetersiz
kalabilir veya unutulabilir. Bu sebeple ig gérenin hem su andaki gérevi hem de ileride
yoneticilik pozisyonlara yetistirilmek iizere egitim yolu ile isin gerektirdigi bilgileri
kazandirarak baganh almasinin en ¢nemli gsartidir. Bu egitim faaliyeti orgin egitime
oranla kiigiik fakat ok etkili bir pargasini teskil eder.

Egitimin gerekliligini vurgulayan bir diger goriis sudur: Isgérenlerde bilgi-beceri-
davrams gelisme ve degisme ile saZlanabilmektedir. Bu nedenle “degisme ve geligmelere
gore isletmelerin isletme igi biitiinlesmesini saglayan yonetsel sistem egitim ilkelen
sistemi”dir. (Erdogan, 1990, 5.204)

Bu goriig egitim gereklilifinin ne derece 6énemli oldugunu ortaya gikarmaktadir.
Diger bir deyisle egitim, kalkimanmn temel taslarindan biridir.Ulke niifusunun egitim
seviyesini, niteliklerini yikseltmek, ancak egitim yolu ile gergeklesebilir. Ciinkii egitim
diizeyi ilke kalkinmasinin gostergesidir.

3. EGITIM VE GELISTIRME SiSTEMININ DIZAYNI
3.1. EGITIM VE GELISTIRME THTIYAC SURESI

Egitim, orgiitiin amaglarini gergeklestirmesine yardim etmek igin tasarlamir.
Ancak egitim faaliyeti igletmeler i¢in bir maliyet unsurudur. Bu faaliyet i¢in zaman
harcanacak veya masrafta bulunulacaktir. Buna karsin bazi isletme yoneticileri ya
egitimin popiiler bir faaliyet olmasindan ya da bagka igletmelerin egitim faaliyetlerinde
bulunmalarindan dolayr veya egitim bolimiinin varligimi duyurmak igin egitim
programlan diizenlemeye karar vermektedirler. Fakat egitim programlan , sadece belirli
yonetsel ve iglevsel sorunlann ¢oziimiine yardimci olabilecegi hissedildiginde
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diizenlenmelidir. Bagka bir deyisle egitime ihtiyag oldugu saptandiktan sonra
gecilmesi gerekir.(Bingol, 1996, 5.177)

Egitim ve geligtirme faaliyetlerinin plan ve programlannin diizenli bir bigimde
yurttilmesinde ilk ve en 6nemli adim egitim ihtiyacinin belirlenmesidir. Bu ihtiyag ancak
bir egitim ihtiyag analizi ile ortaya gikanlabilinir. Ancak eitim ihtiyacinin saptanmasi
sadece egitim departmanin galigmasiyla gergeklesemez. Isletmenin tiim béliimleri egitim
birimiyle iligki kurmak, ortak c¢aligma yapmak ve ozellikle egitilmesi gereken kisiler
konusunda bilgi aktarmak zorundadir. (Sabuncuoglu, 1991)

Egitim ihtiya¢ analizi, bir organizasyonun egitim ve gelistirme ihtiyacim
tanimlamak i(,:in uygun bilgilerin toplanmasi, organize edilmesi ve degerlendirilmesidir.
Bu ihtiyaglar, personelin mevcut yetenegi ve organizasyonun arzu edilen kapasitesi
arasinda agikh@in bulunmasi yoluyla tammlanir. Ihtiyag analizinin en énemli unsuru
egitilecek bireylerin eksiklik, zayiflik ve simirlarinin tanimlanmasidir. (Akyol, 1996, 5.93)

Eger egitim ve geligtirme sistemi objektif toplanmug is verilerine dayandirilamaz
ise bunun sonucu olarak hedeflenen davraniglar kazandirlamaz, 6énemli noktalar atlanur,
yanlig seyler iizerinde durulur ve neticede yetersiz veya fazla egitilmis bir kimse ortaya
cikar.

Egitim ihtiya¢ analizinde kurulusun tiim problemleri géz oniinde bulundurulur.
Omegin; iiretimde kalitenin iyilestirilmesi, bakim ve onarim masraflannin agin artmast, is
kazasi sayisindaki artig, 1§ araglarimin kullanimm ve giivenli bir ¢galigma ortami yaratma,
kigiler arasi ¢atigma ve devamsizhk oranlanmnin artmasi yenileme egitimine ihtiyag
oldugunun bir gostergesidir. Ayrica egitim ihtiyacinin meveut bulundugu zamanlar ige
yeni alinan ig gorenin oryantasyon egitiminden gegmesi, makine, techizatta yeniliklerin
meydana gelmesi ve mevzuat, kanun ve yonetmeliklerde degisiklik oldugunda isgorenin

egitimden gegmesi gerekmektedir.
Isletmelerde uygulanan egitim ¢aligmalarimin amaci mevcut personelin nitelik ve

yeteneklerini geligtirerek onlan daha verimli ve etkin kilmaktir. Dinamik igletmeler stirekli

gelisir ve degisir. Personelin yeni kogullara en hizhi bigimde hazirlanmasi ve uyarlanmasi
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ya da iggorenler igin olsun olagantstii bir ilgi gostermek zorundadir. (Sabuncuoglu,

1991)

Is yasaminda ki kalitenin ve verimin artinlmasindaki en 6nemli etkenlerden biri
olan egitime, isin giderek sofistiklestigi, teknik gelismelerden ve kurumsal
degisikliklerden etkilendigi noktada birincil derecede onem kazanmaktadir. Nitekim,
teorik bilgilerini guniin kosullarina uydurmak igin, ¢aliganlarin zamanlannin % 15’ini

(Yilda alt: hafia) bilgi yenilemeye ayirmas: gerekmektedir. (Ozgiin ve Altan, 1997, 5.7)

Egitim ve gelistirme programlan, bu programlarin amaglannin belirlenmesinden
baglayarak, bu programlan bitirenlerin nasil izleneceklerinin belirlenmesine kadar bir seri
faaliyetin bir arada ve birbirleri ile iligkili olarak ele alinmalarini gerektirir. Ciinkii bu
faaliyetlerin birisindeki basansizhk digerlerini etkileyecektir. Boyle bir faaliyet igin
konuya “Sistem yaklagimt” acisindan bakmak gerekir.

Bu yaklagima 6rnek olarak gekilde gosterecek olursak:
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3.1.1. Egitim ve Geligtirme Ihtiya¢ Oncesi Hazirliklar

Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi oncesinde bir takim hazirhklar
yapilmast gerekir. Bu hazirliklar iki baglik altinda incelenebilir. Bunlar egitim politikasi ile

egitim biitgesinin belirlenmesidir.

3.1.1.1. Egitim ve Gelistirme Politikasinin Belirlenmesi

Isletmelerde egitim ve gelistirme siirecinin etkili ve beklenen yararlarin elde
edilebilmesi i¢in her isletmenin kendi orgiitiiniin genel politika, ama¢ ve hedeflen

dogrultusunda bir egitim ve gelistirme politikastna sahip olmast gerekir.

Politika, kisa anlatimla bir yonetme sanatidir. Egitim politikas: ise, uzun dénem
iginde izlenecek amag, kural ve ilkelerin agiklikla belirlenmesi ve igletmeyi bu amaglara

gotiirecek araglann saptanmasidir. (Sabuncuoglu, 1991)

Bu tanimdan hareketle, isletmede egitim ihtiyacimin belirlenmesi sonrasinda
gergeklestirilecek olan e8itim ve geligtirme ¢ahigmalarma bu egitim politikasi yol
gosterecektir. Boylelikle gerek zaman agisindan, gerekse modeli maddi agidan kayiplara

meydan vermeden egitim ve gelistirme faaliyetlerinde tutarh bir yol izlenmis olunacaktir.

Her igletmenin kendi amaglan dogrultusunda bir politikasi bulunur. Igletmelerde
olugturulan egitim politikasimn diger boliimlerin (iiretim, kalite, giivence, pazarlama
finans) politikalartyla siki bir iligkisi vardir. Ornegin, isletmenin bir birimine alinacak
personelin o birimin politikasina uygun olarak egitilmesi gibi.

Politika hazirlama genellikle bir ekip caligmasimi gerektirir. Isletmede egitim
politikas1 egitim ihtiyacina gére amag belirleyen, egitim ilke ve yontemlerini bilen,
tretimde sorumluluk alan personelin olusturdugu kurul ve komisyonlar tarafindan
hazirlanmalidir. (Taymaz, 1981, 5.77)
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Cunkii, politika isletmenin orta ve uzun vadeli amaglarina dayamr. (Sabuncuoglu, 1991)

3.1.1.2. Egitim ve Geligtirme Biitcesinin Belirlenmesi

Egitim ve gelistirme ihtiyaglan oncesi hazirliklanin bir bélimini de egitim ve

geligtirme biitgesi olugturur.

Biitcenin kelime anlamt, devletin, bir kurulusun, bir aile ya da bir kimsenin
gelecekteki belirli bir siire igin tasarladig1 gelir ve giderlerini tir ve ayrintilan ile gosteren
bir ¢izelgedir. (Tiirkge S6zlik, 1988, 5.237)

Egitim ve geligtirme faaliyetlerinin gergeklestirilebilmesi igin mali kaynagin
yaratilmas: gerekir. Isletmelerde olugturulan egitim ve geligtirme biitgesi, eSitim ihtiyaclan
tespit sirasinda gergeklegtirilecek olan egitim faaliyetlerinin kapsamim belirleyecektir.
Egitim bit¢esinde, genellikle bir yilhik donem esas alinur.

Biitgeler genellikle kisa dénemli olarak daha yararhdir. Ciinkii uzun doénemli
biit¢elerle yapacagimiz tahminlerin dogru olma olasilig1 daha azdir.

Uzun dénemde meydana gelebilecek degigikleri tam olarak onceden tahmin
edebilmemiz elbette miimkiin degildir. Kisa donemlik biitgelerden bahsederken bunu
yillik veya alt1 aylik olarak diisinmek gerekir.

Egitim harcamalan genellikle bir yillik bir biitge iginde gosterildiginden, bir yik
askin egitim programlanna iliskin harcamalar ait olduklan yillanin butgeleri iginde
gosterilirler. Egitim biitgesinin bir yilhk dénemi kapsamasi nedeniyle egitim programina
katilanlar, says1 agisindan karstlagtirmalar iggéren/yil olarak yapihr. (Cakir, 1991, 5.22)

Boylelikle bu bir yillk dénem iginde gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin
harcamalan kontrol altina alinmig olunur. Egitim plan doéneminde olugturulan egitim

programlarinin uygulanmasi i¢in yapilacak harcamalar egitim ve gelistirmenin butgesini
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olusturur. Egitim butgesi hazirlanirken gozoniinde bulundurulmas: gereken ha

sunlardir:

(1)Egitim sirket diginda yapildiginda,
-Katilimeinin igbaginda olmadid siirecince igletmeye olan maliyeti,
-Egitim katthm Gcreti,
-Katilimcilann konaklama ve yol masraflanmin, maliyetlen goéz Oniinde
bulundurulur.
(2)Egitim sirket i¢inde yapildiginda;
-Katiimcinin igbaginda olmadig siirecince igletmeye olan maliyeti,
-Egitimcilerin konaklama ve yol masraflar,
-Egitim katilim tcreti,
-Egitimde kullamlacak egitim araglarin (Fotokobi, kitap, defter, kalem, film, video
v.s.) maliyeti hesaplanir.
Aynca 6nceden tahmin edilemeyen harcamalar igin belirli bir kaynak aynlmasi

gerekir.,

3.1.2. Egitim ve Gelistirme Ihtiyacinin Belirlenmesinde Kullamilan Analizler

Kuruluglarda egitim birimlerinin en 6nemli iglevierinden biri egitim ve gelistirme
ithtiyacinin gergekgi bir gekilde tespit etmesidir. Egitim ve geligtirme igletmelerde bir sorun
¢ozme ve davramg deistirme siireci seklinde gorilmektedir. Bu sebeple igletmeler
mevcut sorunlara yonelmek zorundadir. Aksi takdirde egitimden verimli bir sonug
alinamaz. Hatta amaca hizmet etmeyen programlar bosa zaman ve maddi kayba neden
olur. DiZer bir deyisle egitimin amaci, igletmelerde ortaya ¢ikan ihtiyaci kargilayabilmek
i¢in amaca yonelik egitim programlan yapilmasidir. Organizasyonun her kademesindeki
is gorenin egitim ihtiyaci belirlenerek, igletmeyle biitiinlesmesini saglamak ve gelecekte
sorumluluk alabilecek diizeye getirmek iizere, igsgorenin mevcut yetenegl ile
organizasyonun gereklilifi arasindaki farkin bulunmasina yonelik galigma yapilmast

gerekir.

Genellikle egitim ihtiyacini belirten baz sinyaller vardir. Ornegin, ¢alisanin diisiik
performansi, i kazalarindaki artig, olagandan fazla atik, isin gereklerinin degigimi,
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teknolojik degigikliklerle bag edememe hep egitim eksikligini belirten sinyallerdir: ‘
ve Altan, 1997, 5.79) ’

Isletmelerde egitim ihtiyaglarini bir formiille gostermek gerekirse;

Organizasyonda
Egitim Agig1 | = Isin gerektirdigi - Personelin Bilgi
Bilgi ve yetenek ve yetenegi

Giiniimiizde egitim ve geligtirme ihtiyaglan belirlenirken organizyon hedeflerine
ulagmasi yoniinde ig gérenin 6nemi iizerinde durulmaktadir.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi i¢in su analizlerin yapilmasi gerekir.

1) Organizasyon Analizi

2) Egitim ve Gelistirmede Is Analizi

3) Egitim ve Geligtirmede Performans Degerleme

4) Anket Uygulama

5) Isletme Sorunlannin ve Yatinm Programlannin Analizi

6) Yonetici Goriislerini Alma ve Talepleri

7) Calisanlarin Davraniglarinin Incelenmesi

8) Organizasyon I¢ Denetgilerinin Goriintgini Alma

9) Degerlendirme Merkezi

10) Calisanlarin Goriigiinii Alma

3.1.2.1. Organizasyon Analizi

Organizasyon analizi, orgiitiin hedefleri ve kaynaklart ve bu kaynaklann 6rgiitsel
hedeflerle nasil iliskilendirildigi konularindaki incelemelerini igermektedir. Orgiitsel
analizde kullanilabilen endeksler, dogrudan ve dolayh isglicii maliyetlerini, mal veya
hizmetlerin kalitesini ve isgéren moralini yansitmaktadir. (Bing6l, 1996, s.178)

Bu tiir analiz genis bir igerik alanin1 kapsadifindan kurumun egitim felsefesini

meydana getirir. Organizasyon analizi yaparken su noktalarin g6z Oniinde

bulundurulmast gerekir.
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olarak goz ontinde bulundurulmali ve bu amaglar sirketin stratejileri yoniinde olmalidir.

-Egitim amagclanna y6nelik, uzun vadeli amaglar, organizasyonun tiimiine yo

-Organizasyon analizi g¢aliymalarinda bir diger yon, ig gorenin psikolojik yonii
duygu ve dugiinceleri ve davraniglarin iglenmesi ile igletmenin binalar, materyal, arag-

gereg olarak incelenmesidir.

Organizasyon iginde meydana gelen problemlerin azaltilmasi veya ortadan
kaldinlmas: igin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yer vermek gerekir. Ancak egitim
faaliyetlerine yonelik organizasyon analizi yapilirken igletmede gorevli bulunan is gérende
verim olarak bir digiis meydana gelebilir. Burada hangi yontemin uygulanaca@

organizasyondaki problemin ¢ok iyi analiz edilmesine baghdir.

Organizasyon analizinde eBitim ve gelistirme ihtiyaglarin ve yontemlerin

saptanmasinda su faktorler g6z 6niinde bulundurulur:

1)Insangiicii Planlamas:
Insangiicti  planlamas, cabgmalarina insan gicti tedarikinde kargilagilan
gticluklerin giderilmesi amaciyla alinacak tedbirleri saglamaktadir.

Isletmenin uzun dénemdeki basarist diger faktorlerden gok iiretim fonksiyonu
temel girdilerinden biri olan istihdam ettigi ig giiciiniin nitelifine baghdir ve personel
yapist gelecekte karsilagilacak yeni kogullarda da organizasyonun etkinligini
koruyabilmesi igin insan giicii planlamasina zorlar. Bu ister yeni, ister mevcut
pozisyonlara doldurulmas: seklinde olsun, ancak personelin sahip oldugu bilgi, yetenek,
beceri ve motivasyonun geligtirilmesiyle, ¢aliyjmakta oldugu organizasyon icindeki
ilerleyisinin planlamasiyla gergeklesebilir.

Insangiicii planlamas: igletmeler agisindan verimliligi, dolaysiyla karlihg: etkileyen
ve belirleyen bir siiregtir. Ciinkii igin nitelifine uygun personel segiminin ve isdihdamn
gergeklestirilmesiyle etkin tretimin olugturulmasinda temel rol oynar. Bu verim, kar
artigt demektir.
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2)Organizasyon Iklim Analizi

tutumlan ve firmaya olan bagliliklarinin incelenmesidir.

Organizasyon iklim analizi, egitim ve geligtirme ihtiyaglarinin belirlenmesinde son
derece faydalidir. Clinkii organizasyon iklim analizi 6lgiimiiyle, verimlilik diizeyi, firmaya
baghlik, ig gorenlerin davranislan ve i kazalan gibi konularin analizi yapilr. Isletmede
uygulanan egitim programlan organizasyon iklim analizi ile uyumlu olmak zorundadir.
Aksi takdirde organizasyon iklimiyle davraniglanin diizenlenmesine yénelik egitim

programlar uygun degilse sonug basarnisiz olacaktir.

3) Isletme Faaliyetlerinin Analizi
Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesinde g6z 6niine alinmasi gercken

faktorlerden birist igletme faaliyetlerinin analizidir.

Isletmelerde egitim ihtiyaglant birbirine benzer olabilmektedir. Ancak isletmelerin
tek tek farkli olmasindan dolayr her igletmenin kendine 6zgii bir egitim program
olmalidir. Higbir igletme bir bagkasmin esi olamayacad: igin egitim ihtiyacglan da
isletmeden isletmeye farkh olacaktir. Ayrica igletme faaliyetlerinin tiirii de egitim
programlanim etkileyecektir. Omegin; kitle wiretimi yapan bir igletme ile bir satis
isletmesinin egitim ihtiyaglan farkli olacaktir. Bu nedenle basarili oldugu gerekgesiyle
bagka isletmelerden aktanlmig egitim programlarmin yararh olabilecegi siiphelidir. Boyle
bir yola gidilecekse en azindan aym tiir faaliyetleri yapan bir igletmenin uyguladig: egitim
programlan incelenmelidir. (Bakioglu, 1991, s.54)

4) Organizasyon Kayitlarimin Analizi

Organizasyonda gorevli her bir ig gorenin personel sicil dosyas: bulunur. Bu
dosyalarda yer alan bilgiler sunlardir: Personel organizasyon bilgileri, ticret bilgileri,
ogrenim ve yabanci dil bilgisi, disiplin bilgileri, performans deZerlendirme sonuglan,
devam-devamsizlik ve kariyer planlamasidir. Bu kayitlara ilaveten diger organizasyona ait

kayitlardan da faydalanilir. Bu kayitlar sunlardur:
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-Bakim, Onarim Kayitlan

-Is¢i Saglip ve I Giivenligi Raporlan,
-Disiplin Olaylan ve Kararlar,

-Uretim ve Kalite Kaytlar:.

Tum bilgilerden hareketle analiz yapacak kigi problemli noktalan belirleyerek,
egitim ag1Zimn tespit edilmesinde biiyiik olanak saglar.

Bu analiz yonteminin diger yontemlere oranla su avantaji bulunur;

Organizasyon kayitlarinin analizinin ¢ok kisa siirede objektif bilgi toplama olanag
bulunmasi ve herhangi bir maliyet olugturmamasidir. Yalniz suna dikkat etmek gerekir;
bu analizden faydalanilmas: igin kayitlarin dogru ve eksiksiz tutulmasi gerekir; aksi
takdirde bu analizin giivenirliligi ortadan kalkmusg olacaktir. Bu analiz yontemi igletmeden
isletmeye farkhihk gosterir. Degerlemecinin goriisme yoluyla belirledigi bir egitim agiginm
guvenilirlifini olusturmak igin gozlem yoluna gidilmelidir.

3.1.2.2. Egitim ve Gelistirmede Is Analizi

Isletmelerde egitim ve gelistirme ihtiyaglanmin belirlenmesinde  kullanilan
analizlerden bir diger yaklagim “Is Analizi”dir. Is analiz, isin yapilacak ozelliklerini ve
onu yapmakla yiikiimlii kimsenin sahip olmas: gereken nitelikleri belirlemek amaciyla isi
temel 6Zelerine boliip ayiran ve elde edilen bilgileri anlamh ve kullanilabilir bir yéntemde
tekrar biitiinleyen bir yontemdir. (Oztiirk, 1995, 5.44)

Is analizi, igin sistematik bir incelemesi dolayistyla, isin en kiigiik pargalarindan
yola ¢ikarak biitiinii hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Is analizinde isin islem basamaklariyla
(is kosullar) birlikte i gérenin incelenmesi s6z konusudur. Bu suretle i analizi en kiigiik
ayrintiya kadar inerek, belirsiz nokta buakmama;k iizere dikkatle yapiimaldir. Ozellikle
dikkat edilmesi gereken husus; i§ analizi ile toplanan veriler i tammimn temelini
olugturacaktir. Eger veriler eksik veya giivenilir degilse, igletme siirekli kendi bilgi, beceri
ve yetenekleri diizeyinin altinda i gorenler ¢aligtirmak zorunda kalacaktir.

48



1)Is Analizinin Amaci, Onemi ve Kullamim Alanlan

ticretlendirme, egitim ve gelistirme, iy givenliidir.

I5 analizleri kullanim alanlarimi su sekilde gosterebiliriz:

Sekil 14: Is Analizi Kullanim Alanlani (Alpugan vd., 1993, 5.436)

I Analizi — Is Gerekleri — |Isgoren Segimi ve
I L Degisimi
i N —
j Is Iyilestirme Is Tamm
] _
' | Isgoren
Is Degerlemesi {l Degerlemesi
+ i |

Ucretleme Egitim ’

\{ Yiikselme LI

Is analizleri; isletmede birgok amacin gergeklestirilmesi igin yapilabildigi gibi

egitim ve geligtirme planimnin belirlenmesi iginde yapiimaktadir. Konu itibariyle i analizi

egitim ve gelistirme agisindan incelenecektir.

Bu analiz ¢aligmalan sonucunda egitim ve geligtirme programinin kapsam: ortaya
cikariimasi agisindan is analizleri ¢ok biyiik bir 6neme sahip bulunmaktadir. Diger bir
deyisle, analiziyle toplanan veriler dier fonksiyonlar i¢in oldugu kadar egitim ve
gelistirme faaliyetini etkili kilmak igindir.

49



yonleri belirlemek ve onlar bu yonde egitmek daha da kolaylagir. (Alpugan, 1993, 5.436) o

Is analiziyle iggérenlerin egitim ihtiyac1 saptamirken igletme yapisimn da analiz
edilmesi gerekmektedir. Bu analizle, sirketin hedef ve politikalar, insan giicii planlamas,
¢evre kosullant g6zéniinde bulundurulmali. Burada iggoren bilgi, yetenek ve becerilerin
mevcut durumda ve gelecekte hangi diizeyde olmasi gerektigi incelenerek, eksiklerin

giderilmesine yonelik bu ¢aligmalarin tizerinde durulur.

Boylelikle yapilan tiim ¢ahismalar neticesinde toplanan veriler sistemin temelini
olusturmasi agisindan ¢ok Onemli olmaktadir. Ciinkii bu veriler egitim ve geligtirme
faaliyetlerinin etkin ve giivenilir olabilmesi i¢in tam ve eksiksiz olmahdir. Aksi takdirde

yetersiz ve kendi diizeyinin altinda personel ¢alistrmak zorunda kalacaklardir.

2)Is Analiz Yontemleri

[s analiz ile toplanan yontemlerini ekilde gosterecek olursak;

Sekil 15: Is Analiz Yontemleri

GORUSME

GOZLEM ANKET

\

KARMA YONTEM Calisamn Kendi Bilgi ve

Gozlemlen

I$ ANALIZI
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a)Gozlem

yontemde, analize tabi tutulacak ig gorenlerin normal bir ig giicinde islerini yenne
getirmeleri esnasinda i3 analizcisi tarafindan rapor edilir. Yalmz bu yontemin
uygulanmasinda dikkat edilmesi gereken noktalar; analizciler iyi egitilmig ve i3 gérenin ne
yaptiklarii bilen uzman personellerden olugmalidir. Ayrica analiz esnasinda objektif

davranmak zorundadir.

Gozlem haberli ya da habersiz olarak yapidir. Haberli gozlem, isletmede
personelin ¢ahgmasmi i baginda izlenerek, egitim ihtiyacinin belirlenmesine yonelik

yapilir. (Taymaz, 1981, s.4)

b)Gorigme(Miilakat)
Bu analiz yonteminde is analizcisi, ig géren ile birebir kargilikl goriigmeyle gerekli

bilgileri toplar.

Goriigsme ile elde edilmesi istenilen bilgilerin tiimii sadece somut olgulan saptama
ile siurl olmayip, goriisilen kiginin fikirleri ve davramglan gibi somut durumlan da
kapsar. Bu goriis ve fikirler, bir bakima karsilagilan sorunlara da ¢6ziim yolu getirir.
Ancak istenilen sonucun elde edilebilmesi igin igbirlifi yapilabilmesi, goriislerin tarafsiz
olmasi, cevaplarin dinlenmesi ve duygu ortaklig: yaratilmasi gerekmektedir.(Ipek, 1993,
s.16)

Bu yontemin tercih edilmesinin sebebi gézlem yontemine alternatif olmasi ve bu
analiz yonteminin igin getirmig oldufu sorunlara ¢éziim olanag saglamasidir.(Bingol,

1996, 5.48)

Yalniz bu yontemin uygulamada bazi olumsuz yonleri bulunur. Bu ydntemin ¢ok

zaman alic1 olmasi sebebiyle analizci uzman olmak zorundadir.
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c)Anket b
Anket yontemi, isletmelerde genis bir kitlenin konuyla ilgili bilgisini, gér

almay1 kapsayan bir bilgi toplama aracidir.

Anket yontemin diger yontemlere oranla belli baz1 avantajlani bulunur. Anket
cevaplandiran kigiler hi¢ heyecanlanmadan, panife kapilmadan kendi bagina sorulan
cevaplarlar. Ayrica genis bir kitleye kisa zamanda hazirlayip uygulanabilinir. Egitim ve
gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesinde ise, kisiler sorunlara gergek ve objektif cevaplar

vermelidir. Bir bakima kendi kendilerini samimi bir gekilde degerlendirmelidir.

d)Caliganin Kendi Bilgi ve Gozlemleri

Bu analiz yontemiyle belli bir galigma siiresi sonunda neler yaptiklan anlatmalar
istenir. Caliganin gorevinin getirmis oldugu bilgi, goriis ve deneyimleri sonucunda,
yaptif1 isini ayrintisina kadar anlatmas: suretiyle bu konuda amirin izlemlerinde kagirmis

oldugu noktalan hakkinda da bilgi vermis olur.

e)Karma Yontem

Is analizi yéntemlerinden en sonuncusu karma yéntemdir.

Bu yontemle, 1§ analizi yapilirken salt bir yontemin uygulanmasi imkani yoktur.
Bu bakimdan, 6énceden hazirlanan ig analizi formlanna igin ayrintilarim kayit edebilmek
igin, igin yapiimasmin gdzlenmesi ve buna gore gériigmenin yapilmasinin gozlenmesi ve
buna gore goriigmenin yapimasi, dogal olarak bu ii¢ yontemin karma bigimde

kullanimin1 ortaya ¢ikanir. En yaygin uygulama budur. (Ataay, 1990, s.148)

3) Iy Analizinin Yapilmast ve Verilerin Islenmesi
Is analizi uygulamasina baglamadan is analizcisi tarafindan konu hakkinda bilgi
verilir. Burada analizin amaci ilgili yonetici ve emrindeki personele bilgi verilirken, bu

konuda yardimci olunmasi istenir.

Is analiz ¢aliymalarinin uygulama agamalan 2 béliimden meydana gelir. Birincisi;

verilerin toplanmasi ve ikincisi ile, bu toplanan bilgilerin degerlendirilmesi igin standart is
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tanimlarina gegilmesidir. Is analizi sonunda toplanan veriler, bir tek rapor haline ébﬁnnek

iizere verilerin iglenmesine gegilir. RN

Yalniz burada dikkat edilmesi gereken husus, egitim ve gelistirme ihtiyag
analizinin belirlenmesinin i§ analizlerindeki degisiklikler dogrultusunda revize edilmesidir.
Cinkii igin gerektirdigi nitelikler de@isince, c¢alisanin bu degisen kosullarin gerisinde

kalmamalidir.

Is analizi yapilirken belli baz1 temel kurallar vardir.
-Isi yapan kisiyi degil, is degerlendirilmelidir,

-Isin ahalizi olup, bir liste olarak analiz degil,
-Gergek veriler, kanaatler degil,

-Isin su andaki durumu, isin gelecekteki veya gegmisteki durumu degildir.

4) Iy Tanumlarinin Olugturulmast
Is analizi sonunda elde edilen verilerle is tamim olusturulur. Bu is analizi sonucu

her bir pozisyonun getirdigi sorumluluk, gorevi ve 1§ kogullan yazihi olarak belirtilir.
Is tammlan yapilirken su noktalara dikkat edilmelidir: (Ataay, 1990, 5.148-149)

DIs analizlerinden i tanimlarina aktanilacak bilgilerde ne kadar ayrintiya inilecegi
Onceden belirlenmelidir.

2)Ciimlelerde genis zaman ve 3. Tekil sahis kullanilir. Her ctimle....er,...ar,....ir
ya da mek...., mak... gibi eklerle bitirilir.

3)Is tanimlaninda, ciimlelerde kangiklifa neden olan ve konular arasindaki bag
koparan engellerden birisi, o igte kullanilan arag, gereg, form vb. yardimci unsurlarin
agiklanmasi igin ciimle aralarina konulan noktalardw. Halbuki ginimiizde tim
kuruluglarda bu tir yardimc: unsurlar bir kod sistemi iginde diizenlenmektedir. Is
tanimlarinda bu kod sisteminin kullamlmasi yararh olacaktir.

4)Ise iliskin bilgiler sistematik bigimde yazilmalidir.
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5)Calisma zamanmnin gorevlere dagilimi o gorevinin dnemini yans1tmakt}xd1r l.1'3:ir~ a
i3 tammnda ¢ok seyrek yapilan bir igin ilk sirada yazilmasi tamamen yanlltlcf""éorfluc
vermektedir. Bu nedenle, i§ taniminda zaman ve iglem siklid1 belirtilmelidir.

6)Baz1 gorevler yapilis zorlugu yaninda seyrek yapilmig olsa bile is gérende farkh
ve Ust diizey nitelik gerektirir. Bu gorevler agikca belirtilmelidir. Bazt gorevlerdeki
isgorenler, grubun bir tiyesi olarak ¢ok degisik igler yapabilirler. Bu gorevier de ayrica
belirtilmelidir.

7)ls tanimlannmn, tanimlann ve yazihimlarin tamamlandiktan sonra yazilanlarin
anlagilir, dogru ve tam olup olmadiklan kontrol edilmelidir. Genellikle kontrol islem
tantmu yapan kisi tarafindan baglatilir, daha sonra o isi yapan kisi ve bakim sorumlularinca

gozden gecirderek tamamlanur.

3.1.2.3. Egitim ve Gelistirmede Performans Degerleme

Sirketlerde galisanlarin egitim ve geligtirme ihtiyacinin belirlenmesinde kullanilan
analiz yontemlerinden bir digeri “Performans Degerlendirme” yontemidir. Performans
degerlendirme yontemi motivasyon, iicretlendirme, kariyer planlama ve egitim—
gelistirme gibi alanlarda kullamlmaktadir. Bu degerlendirme yontemi gesitli bagliklar
alinda ele alindiktan sonra, konu itibariyle performans degerlendirmenin egitim

agisindan kullanilmast incelenecektir.

1. Performans Degerlendirmenin Taninu ve Modeli :
Performans degerlendirme hakkinda tiim kaynaklarda birbirine yakin tanimlar
kullamlmaktadir. Literatirde basan deZerlendirme, liyakat ve takdiri, isgdren

degerlendirme ve performans degerlendirme gibi farkh kavramlarla ifade edilmektedir.

Performans degerlendirmeyi su sekilde ifade edebiliriz; Performans degerlendirme
calisan kisinin yonetsel amaglarla, gorevindeki bagarisini, yeteneklerini, potansiyel
glictin, isteki tutum ve davramglarim ve diger 6zelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen,

kiginin kurulusunun basansina olan katkilarini degerlendiren planl bir siiregtir.

Performans degerlendirme sanayi ¢agmin bagindan beri su veya bu sekilde

mevcut olan bir iglemdir. Personel yonetiminin sistematik bir ¢aligma alam olmaya
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@ s ‘ '
bagladigi 1900’lerden bu yana, performans degerlendirme konusu giderek anan;.blr onem” -

kazanmugtir. Ozellikle yonetsel yapida tretim artisi, verimlilik ve karliik gibi amaqlanf'-
vurgulayan “bilimsel yonetim” digincesinin 6rgiitsel verimlilifini kaynaginda kigisel
bagariy1 gérmesi yoneticilerin ¢abalarini galisanlarin bagarisi ve bu basarinun arttiriimasi

tizerinde yogunlagtirmalarina neden olmustur.

Performans degerlendirme, giiniimiizde bir yandan personel yonetimine iligkin
yiikselme, yer ve gorev degistirme, licret ve maag yonetimi ve igten gikarma gibi ¢esitli
islevlerin etkin bir bigimde yerine getirilmesine olanak saglamakta, 6te yandan da orgiit
ve yonetimi gelistirmenin ve Orgiitsel verimlilik ve etkinligi arttirmanin bir araci olarak
disiinilmektedir. Bu analiz yontemi yoneticilerin egitiminde o6nemlidir. Cinki
yoneticiler kendi aktivitelerini gérmelerini saglar. Ayrica basan elde etmek isteyen acemi
yoneticilerin  e@itim ve tecrilbe kazanmasi yoluyla kariyer gelisimine hizmet
etmektedir.(Bakioglu, 1991, s5.89)

Performans degerlendirme sistemi bir model olarak su gekilde gésterebilinz.
(Woolley, 1995, 5.22)

Sekil 16: Performans Degerlendirme Modeh

Organizasyonel
Destek

Lg/ :; [ lyilestirilmis | | lyilegtirilmis |

Gosterilen ‘
( Performans Performans Mﬁlakatl Performans Organizasyonun
Degerlendirme l Davrams1 ve Etkinligi ‘
Motivasyon f
] , | |
Y |
I
YoneticininBeklentisi Yonetici Destefi ;
Liderlik Ekip ve Egitim ;
{
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2. Performans Degerlendirmenin Onemi, Amaclar: ve Siireci

Permorfans degerlendirme, isletmede galiganlar hakkinda bilgi edinme, gudli’f@me, i '

~,\)

egitim ve geligtirme, dcret artipt saglama, odillendirme vb. olaylar sozkonusu
oldugunda, nesnel ve dogru olarak durumun saptanmasidir. Burada isin &zelliklerinden
¢ok, 1si yapan kisi konu edilir. Degerleme; belirli karakteristikler ya da 6geler ile yapilir
ve yapilan ige uygun diisecek olan ogelerin segimine 6zen gosterilir (Alpugan ve
digerleri, 1993, 5.446)

Permorfans degerlendirmenin amaglarim siralayacak olursak;

a) Performans degerlendirmenin ilk amaci ¢alisanin  su  andaki
durumunun tespit edilmesidir. Bu da bize igletmedeki tiim gahsanlarin
performansim nasil daha yukariya cikarilmasi gerektigi konusunda fikir
verecektir. Bu vesileyle ilk amir ile ¢alisan arasindaki degerlendirme
goriigmesinde, kisinin zayif yonlerinin nasil azaltilmasi gerektigi ve kisisel
gelismenin saglanmas: konusunda geri besleme saglar. Ayrica bu gergevede
¢ok oOnemli bir konu olan kisa ve orta vadeli personel planlamasi ve
gelistirmesine yonelik biiyiik bir anlam tagir. (Tenchkoff, 1973, 5.35)

b) Isgoren liyakat ve yeterlilik degerlemesi olarak da bilinen bu tiir
degerlemeler, genellikle iicret ve maas ayarlamalannda kullanilmakta ve
terfiler i¢in gerekli dayanag: olusturmaktadir. Ayrica degerlemelerin, is géren
segiminde ve egitim programlarmm yiiriitilmesinde basan derecesini
belirlemek amaciyla bir 6lgii olarak da kullanildigy goézlenir. (Alpugan vd.,
1993, 5.446)

c) Aynca performans degerlendirme yeni stratejilerin formiile
edilmesi/olusturulmasinda da onemli bir potansiyele sahiptir. Ozellikle
geleneksel olmayan, kisilerin dénemsel hedeflere degerlendirildigi sistemlerde,
hedef belirleme stirecinin isletmeler igin yeni stratejiler olugturmasinda énemli
derecede etkili olmaktadir. (Uyargil, 1997, s.24)

Bu ve benzeri amaglar dogrultusunda birim yoneticisi belirli caligma stiresince

hangi hedeflere ulagiimas: gerektigini belirler. Bu hedefleri daha sonra birim yoneticisi

astlanyla bire bir konugarak hem uygulanis hem siire bakimindan kesinlestirir. Bu siire
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degerlendirilir ve kigiyi geligtirmek i¢in geligim planlan yapilarak, isteki verimin artirilmast

imkant saglanmis olur.
Performans degerlendirme sirecini su sekilde gosterebiliriz: (H.O.Sabanct
Holding Marsa KJS, 1996)

Sekil 17: Performans Degerleme Siireci

Suirekli bilgi
verme

(Feedback)

y
Gelisim Hareketleri Hedef Belirleme

PERFORMANS GELISIMI

Y1l Sonu Performans Yanyil Gorisgmesi
Degerlemesi ve
Gelisim Hareketleri

Stuirekli bilgi
verme
(Feedback)

1) Performans degerlendirmenin egitim agiginda kullaniimas:

Performans deZerlendirme; hedeflere ulagmaya ve problemlerin ¢oziimiine
objektif degerlerle ve kriterlerle yaklastig1 icin sonuglarin degerlendirilmesi igin eZitim
ihtiyacina temel olarak bilgileri de beraberinde getirir.(Tagindi, 1990, s.41)

Performans ile iligkili egitim yaklagimi, 6zellikle, egitim ile performans gerekleri
arasinda iligki kurar. Bireyler i¢in bunun anlamu, ne bildikleri ile ne yapabilecekleri ve ne
bilmeleri gerektigi ile ne yapabilecekleri arasindaki boslugun doldurulmasi olmaktadir.
Performansla iligkili egitim, orgiitiin gereksinimleri ile de iligkilidir. Bu gereksinimleri,
orgiit geligirken ve ilgi alanlarimi genigletirken, piyasaya yeni Griinler sunup, yeni pazar ve

galigma sistemleri bulup yeni teknolojiyi uygulamaya koyarken, personelin de yeni
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gorevler iistlenmek igin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmalarmin saglanmas: 1 @ ﬂgllldH
Bunun temelinde yetenek ve yeterlilik vardir. Simdiki ve gelecekte baganlt pefformans\

igin gerekli niteliklerin ¢oziimlenmesinden baslar, yeteneklerin gelistirilmesinin gerekh

olanlart degerlendirilir ve gereken yetenek, nitelik diizeylerinin olugturulmas: igin
performans yonetimi egitim programlarinin veya faaliyetlerin planlarim1 yagama gegirir.
(Canman, 1995, 5.122)

Performans degerlendirme su asamalardan gegerek gergeklestirilir. Istenilen
beceri ve bilgilerin formal analizi yapilir. Bu, isgérenin bagans: ile mukayese edilir. Daha
sonra bireyin isini daha etkin sekilde yapabilmesi igin gereken egitimin tir ve igerigi
belirtilerek hazirlanir. Buna miiteakip temel gorevlerin bir listesi ve onu takiben istenilen
bilgi ve becerilerin listesi gikarilir. Daha sonra amaglar kabul edilir ve istenilen sonuglarin
alinmasi i¢in bireyin egitim eksiklifini giderecek egitim ve gelistirme program
hazirlanir.(Bakioglu, 1991, 5.89)

Performans degerleme yonteminin ¢ok ¢egitli yararlan bulunur. Baghcalar
sunlardir;

-Personelin kariyer planina kaynak tegkil eder,

-Amaglara ve sonuglara yonelik bir diigiince yapisinin olugmasina yardimet olur,

-Bireysel ve igletme amaglarinin biitiinlegmesine yardime: olur,

-Personelin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin saptanmasina yardimeci olur,

-Ucrete baz olarak almirsa, motive edici bir unsur olur.
3.1.2.4. Anket Uygulama

Bu yontemi herhangi bir yatinim maliyete gereksinmeksizin bilgi toplama olanagi
bulunmasi ve aynca kisa zamanda uygulama olanag: olmas: sebebiyle egitim ve geligtirme

ihtiyaglarinin belirlenmesinde en ¢ok kullanilan yontemlerden birisidir.

Anket belirli bir amaca yonelik bilgi toplamak tzere ilgili belirli bir gruba
yoneltilecek soru listesini kapsayan veri toplama aracidir. Bu yontemle kigilerin bir
konuda neler bildikleri, diigtinceleri, dilekleri ve ihtiyaglarni ne oldugunu 6grenmek ve

belirlemek Gizere uygulanir.(Taymaz, 1981, s.40)
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Anket kavramindan anlaglacaB izere, isletmelerde egitim ve eh§t1nne P

ihtiyaglarim belirlemede, ¢aliganlarin goriisiinii alarak belirleme amacmdadl\i‘*z-;;!&nk‘fféjc‘

%

uygulamada degigik tirde sorular bulunur. Agik uglu, goktan segmeli, siralama”V&'”

derecelendirme gibi.

Anket yontemi ile ankete katilan kigilerin verdikleri cevaplar degerlendirilerek
bireylerin nasil bir egitim ve geligtirme ihtiyact oldugu tespit edilmeye gahgilir. Egitim ve
gelistirme ihtiyacim belirlemek amaciyla uygulanacak anket yontemindeki sorular bireyi
tanimaya yonelik olmasinin yaninda egitim konulannin egitilecek kisiye yararhlik yonii ve

firma stratejisi igindeki yeri de aydinlatici olmalidir.
3.1.2.5. Isletme Sorunlan ile Yatiim Programlarinin Analizi

Isletmelerde egitime iligkin meydana gelen gesitli sorunlan birim yoneticileri
devaml izlemektedir. Bu gibi sorunlann ortadan kaldinlmasi igin gesitli test, gézlem,
anket, grup toplantilant ve ¢aliganlanin goriiglerinin alinmasi ve bu bilgiler isiZinda
sorunlar tam olarak belirlenir. Isletmedeki sorunlarin ¢oziimlenmesi ve gelecekte tekrar

meydana gelmemesi i¢in yeni programlar olugturulur.

Bunun yamsira ekonomik sonuglar, pazarlarin genislemesi, yeni Uriinler ve
bilimsel ve teknolojik gelismeler sonucunda isletmelerde yeni yatinmiar gergeklesir. Tiim
bu yatinmlar sonucunda meydana gelen gelismeler, isletmede gorevli personele gerekli
bilgi ve becerilerin kazandinlmasi igin bunlanin analizi yapilir. Ozellikle burada dikkat
edilmesi gereken husus; organizasyon yatinm programlarin verimli olabilmesini

destekleyecek gergek egitim ve gelistirme faaliyetlerinin olmas: gerekir.
3.1.2.6. Yonetici Goriiglerini Alma ve Talepleri

Kuruluglann her biriminde gorevli personelin birim amiri bulunur. Birim yoneticisi
emrindeki personelin liretime katkisini ve verimini en tist seviyeye ¢ikartip, bunu devamli
bu seviyede tutabilmelidir. Bu sebeple birimde aksakliklar veya eksiklikler kisa siirede
tespit edilerek, gerekli 6nlemlerin alinmas: saglanmalidir. Birim yoneticisinin goérigleri ve

talepleri dogrultusunda emrindeki personelin yetersiz oldugu konularda gerekli
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egitimlerin almasim saglanarak, personelin eksik oldugu konulardaki agigin kai?ait;hnasl

saglanir.
3.1.2.7. Cahisanlarin Davramglarimin Incelenmesi

Egitim ve gelistirme ihtiyacimin belirlenmesinde kullanilan diger bir yol

¢ahsanlarin davraniglannin ve bireysel hedeflerin incelenmesidir.

Bu yontemle gorevli personelin igteki hal ve davraniglan, i§ arkadaslan ile olan
davranislarin ve kendi bireysel gelisim hedeflerini gozoninde bulundurularak gerekli

egitimlerin ne olabilecegi tespit edilmig olunur.
3.1.2.8. Organizasyon I Denetgilerinin Goriisiinii Alma

Isletmede gorevli i¢ denetgiler, organizasyon ig tetkikler sonucunda standart ile
meveut durum karsilagtinlmas: yapilarak, sorunun igletmede gorevli personelden
kaynaklaniyorsa personelde tespit edilen egitim ve davramyg eksiklifi konusunda tepe
yoOnetimine gerekli 6neri rapor halinde sunularak bildirilir.

Burada kisilerin gerekli egitimleri almasimi saglayarak eksiklerin giderilmesine
caligilir.

3.1.2.9. Degerlendirme Merkezi

Degerlendirme merkezi yonetsel pozisyondakilerin ya da se¢im s6zkonusu ise
potansiyel adaylarin biraya gelerek bir dizi gériigme, test ve arastirmalara tabi tutulduklan
yerdir.(Sol, 1991, 5.42)

Bu yontem gelecekte gorev alabilecek kigilerin segilmesi ve gelistiriimesi amaciyla
uygulanir. Bu galiganlarin gergek is yasaminda karsilagilan sorunlar ve buna iligkin karar

verme davranglarinin incelenmesine iliskin metodlan kapsamaktadir.

Degerlendirme merkezi yonteminde cesitli i yasamindan alinmug vakalar ile
kiginin profili incelenir. Profil ile karar verme, planlama, delegasyon, isbirligi, iletisim,
yaraticilik, problem ¢6zme ve yetki devri konularinda spesifik yetenekleri ol¢iiliir. Bireyin
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egitim ihtiyact olan hususlar belirlenerek, eksik yonleri gelistirilir ve bunu 1$letlgelert}§;
kullanmalarinin saglanmasi amaglanir. Uygulanan bu yontem objektif olmast sel;%qulg?% J, i
yoneticileri gesitli 6n yargilardan kurtarir.

-Ayrica yoneticilik potansiyeli gormek,

-Yoneticilik potansiyeli deerlendirmek,

-Yoneticilik potansiyeli geligtirmek ve tegvik etmek miimkiin olmaktadir.

Personel gelistirme araci olarak Degerlendirme Merkezi metodunun siireci su

sekildedir: (Behrens ve Simon, 1992, 5.278)

Sekil 18:Degerlendirme Merkezi Siirect

ilk Amirin Onerisi Cabisantn Onerisi Personel Boliimiiniin
Onerisi

|

A

Katilimcilarin Segimi

Y
Degerlendirme Merkezi
Gelistirilecek Potansiyelin
Tespit Edilmesi

A

Y

Sonuglarin Degerlendirilmesi

Takdir ve Tegvik Etmeye
Yénelik Goriigmeler A

Eklemeler Gelistirmeye Yonelik
Onlemler

Yéoneticilik Gorevinin
Verilmesi
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Bu yontemin uygulanmasinda belli hazirlik galigmalan gerektiginden fazlazaman

i~

alic1 olmasi sebebiyle uygulamada uzman personele ihtiyag vardir.
3.1.2.10. Calsanlarin Goriigiinii Alma

Caliganlarin goriiglini alma yoénteminin uygulanmasinda “Kisisel Degerleme
Formlar” kullanilir. Kigisel degerleme formlarnin hazirlanmasi, dagitimi ve takibi,
organizasyon ve egitimi, insan kaynaklan birimine aittir. Amac1 beyaz yakali personel igin

alt kademeden tist kademeye agilmig bir iletisgim kanah olugturmaktir.

Kisilerin sadece amirleri tarafindan degerlendirilmelerini yeterli gérmeyen firma
tist yénetimi; onlara kendi kendilerini degerlendirme firsatin1 da vermektedir. Bu formlar
sayesinde firma ¢aliganlari, daha tyi, daha verimli ve daha mutlu gahisabilmeleri igin neler
istediklerini, kendilerini tedirgin eden konulan rahatlikia en iist merciye iletilebilmektedir.
Formlar, bu degerlendirme 1siginda almak istedikleri egitimleri ve geligmek istedikleri
alanlan belirtirler. Sonugta tist yonetime persone] yonetimi konusunda 151k tutacak genel
sonuglar iletilmig olacaktir.

3.2 EGITIM  ve GELISTIRME FAALIYETLERININ
ORGANIZASYONU ve EGITIM YONTEMININ BELIRLENMESI

Isletmelerde egitim ve gelistirme ihtiyacimun belirlenmesi sonrasinda egitim
uygulanabilmesine yonelik bir takim faaliyetler vardir. Bu faaliyetler, egitim plamnin
ortaya g¢ikarilmasi, hedef grubu icin diizenlenecek yer ve organizasyon galigmalari,
egitimin degerlendirilmesi ve maliyet gergevesinin ortaya ¢ikarlmasina kadar varan

uygulamadir.

3.2.1. Egitim Planimin Cikarimas:

Isletmelerde gorevli galiganlarin egitim ve gelistirilmesinden hedeflenen sadece
yeterli kalifiye personelin yetistirilmesi degil, ayn1 zamanda genel ve teknik seviyesinin
daha da yukseltilmesi, egitim tedbirleriyle ve bu teknikle karyi kargtya kalacak olan
caliganlarin aym seviyelere ¢ikmalart ve bu seviyede kalabilmelerini saglamaktir. Egitim
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ve gelistirme siirecinin uygulanmast ve hedefine ulasabilmesi, egitim tedbirleﬁﬁiﬁ_plgnhh

bir sekilde diizenlenmesiyle gergeklesir. e

Egitim planlamasi, efitim 6rgiitiiniin bir sistem olarak rasyonel bir sekiitle
islenmesi, egitim siirecinin niceliksel ve niteliksel temel gergeklerin belirlenmesi ve
toplum ve ekonomi politikasal amaglar ¢ergevesi iginde gelecekteki gelisim yonelislerinin
kisa, orta ve uzun vadeli tahminidir. Bu Tahmin iki amaca yénelik bir tahmindir:

a)Egitim politikast kararlarini objektif olarak hazirlamak,

b)Verilmis olan kararlarla egitim sisteminin yeter derecede etkin ve rasyonel bir
geligimi mimkiin kilmaktir.

Egitim planindan hareketle egitim programlan diizenlenir. Is gorenin bir konuda
egitimine yonelik hazirlanan programin gorev alanlant su sekilde gosterilebilir.
(Hesapgiogiu, 1994, 5.69)

Sekil 19: Egitim Planlamas1 Gérev Alanlani

Ogrencilerin, personelin,
araglarin (=akan biiyiikliiklerin)
alternatif analizleri

arz ve talebin (6grenci
sayis1, bgrenci yerleri
olarak) niceliksel
analizi ve tahmini

iceliksel bityiikliiklerin
gelismelerinin
degerlendirilmesi

-

ROGRAM PLANLAMAS

degerlendirme (ve

harcamalar ve
teknikleri)

fmans duruma

amaglar

Egiim plam yapilrken dikkat edilmesi gereken hususlar bulunur. Bunlar,
isletmede egitim plani ihtiyaca gére amag belirleyen, egitim ilke ve yontemlerini bilen,
tiretimde sorumluluk alan isgorenin olusturdugu komisyonlar tarafindan hazirlanmahdir.
Egitim sosyal, politk ve ekonomik sistemlerle  baglantihidir. Egitim plammn
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hazirlanmasinda veya bir degisiklikte bu diger sistemleri de etkileyecektir. Bu se', pl ﬁef?/

EN \‘Irhy

dolay1 bu konu bir sistem biitiinliigii iginde ele alinmak zorundadir. (Taymaz, 198f\s‘7"7) w ﬁ

3.2.2. Katthmacilarin ve Egitimcinin Segimi
3.2.2.1. Katthmcilarin Secimi

Egitim ve geligtirme siirecinde en 6nemli unsurlardan birisi egitime katilacaklarin
secimidir. Bu siirece dahil edilecek elemanlarin segim igleminde saglikli ve isabetli segim
yapilmasi agisindan bu siirecin igleyisi gok onemlidir.Is gorenin hem iy diginda, hem
isletme iginde egitilmesi suretiyle gerek kendisi i¢in gerekse igletmeye yararh olabilecek
diizeye getirme islemi giiniimiiziin en 6nemli konusunu olusturmaktadir. Isletmelerde
egitime tabi tutulacak personelin segim islemi gok 6nemli faktordiir. Uretimde etkili ve
verimli olabilmek i¢in dikkatli bir gekilde degerlendirme iglemi yapilmasit gerekmektedir.
Aksi takdirde segilen personelin gerekli temel bilgi ve yeteneklere sahip degilse, tiim
egitim ve gelistirme faaliyetleri bosa gitmis olacaktir.

Egitim ve geligtirme faaliyetlerin etkinlifinin 6lgiimii, eZitime tabi tutulacak
personelin isteki bagarisi, verimine gore belirlenir. Isletmelerde her bir pozisyonda gorevli
personel i¢in hazirlanmis olan eZitim programlan igin su se¢me yoOntemleri
kullanilir.(Taymaz, 1981, 5.112)

a) Bagvurularin Incelenmesi
Yapilacak egitime katilacak isgorenler i¢in bagvuru formlari gonderilir. Formda ig
gorenin kisilik ve niteliklerine iligkin verileri saglayici sorulant doldurarak, formdaki

cevaplar incelenir ve belli esaslara gore egitime katilacak ig goren segilir ve gruplara

ayrilr.

b)Sicil Dosyalarinin Incelenmesi

Isletmede gahsan her personelin bir sicil dosyast bulunur ve isgorenin biitiin
bilgilerini igerir. Bu dosya iginde i§ gorenin kisiligi, nitelikleri ve durumunu goésteren
yazilh kaynaklar bulunur. Egitime katilacak iggbrenin segimi bu bilgilerden hareket

edilerek, personelin derhal ve kolayca eleme islemi yaptlir.
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c)Yonetici Goriiglerinden Yararlanma

oniinde bulundurularak, béliimlerdeki is yogunlugu, isgéreni egitim sliresince ay1rm

imkanlarina gore yoneticilere se¢im yetkisi verilir.

3.2.2.2. Egitimcinin Segimi

Isletmelerde gorevli bulunan, iggorenlere egitimi kimin verecegi diger bir énemli
husustur. Egitim ve gelistirme programinin etkinligi egitimcilerin yeteneZine bagldr.
Egitimciler, kursiyerlere ve sistemin diger kisimlan ile direkt baglantihdir. Sistemin en zor
uygulama gorevi egitimcilere diiser. Egitimciler ayrica, sistemi ¢alighrmada istenen
yardimu, rehberligi, konu uzmanhigini saglamak zorundadir.

Tecriibe ve egitim yoniinden en nitelikli olan egitimciler bu goreve getirilmelidir.
[sletmelerde egitimler kendi biinyelerinde ve/veya sirket dist damigmanlar tarafindan
verilir. Burada asil amag, isletmenin hedefine uygun olarak bireylerin egitimle
gelistirmesinin saglanmasidir. Organizasyon iginde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
yiiriitiilmesine yonelik birka¢ egitimci kaynaklan bulunur. Bunlarin bir kismu isletme
iginden, siipervizor, teknik elemanlar, konuyla ilgili uzmanlar, sefler ve yoneticilerdir.
Isletme dis1 egitimciler ise, disandan getirilen uzman egitimciler ve 6gretim gorevlileri
kaynaklaridir. Genel anlamda egitimcilerin se¢imi igletme digindan ve iginden olmak
tizere iki gekilde yapilir:

a)Isletme disindan

Isletme digindaki egitimler, ¢ogunlukla konusunda uzman egitimciler veya
ogretim gorevlileri tarafindan verilir. Bu tarz egitimler, konferans ve seminer geklinde
olup, yonetici egitimi niteligindedir. Isletme disinda egitimcilerin se¢iminde su temel
faktorler gézoniinde bulundurulmalidir: Konuda uzmanlik, iletisim yetenegi, etkinligi ile
pedagojik bilgi yetenegidir. Personelin egitilmesine yonelik hazirlanan egitim planmin
uygulanmasinda isletme digindan egitimcilerin segiminde damsmanhk firmalarindan veya
{iniversitelerden yararlamilabilir. Uzman kigiler, egitim ihtiyacinin belirlenmesinden,

programlarin uygulanmas1 ve degerlendirilmesinden sorumlu kimseler olup, aym
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zamanda egitimcilik yapacak bir konunun iizerinde bilgi ve beceriye sahip @
gerekmektedir. ’

Isletme diginda egitimci segiminde en onemli engel, egitimcilerin icretlerin

yiiksekligidir. Burada egitim maliyetini yukartya ¢ekmektedir. Ayrica disanidan getirilen
egitimcilerin igletmeleri ve isletmede varolan problemleri bilmemeleri durumu da

sozkonusu oldugundan bu da diger bir problemi olusturmaktadir.

b)Isletme iginden

Egitim ihtiyacinn belirlenmesi evresinde gergeklestirilecek olan girket igi
egitimlerin bagans: isletmede gorevli bulunan egitimei kadrosunun bilgi ve becerisine
baglidir. Bu' bagariyr belirleyen nitelikler; egitim tecriibe, teknik bilgi ve pedagojik

ozelliklerdir.

Isletme ici egitimcilerin diizeyi, egitim programinin iizerinde olmak zorundadur.
Egitimciler belirlenirken, egitimcinin 63retecegi ig igin gerekli olan teknik bilgi ve
beceriye sahip personelden tespit edilmelidir. Egiticilik 6zelligi kazanmug olan kisilerden
programin uygulanmasinda yararlanilabilinir. Daha énce bahsedildigi {izere, isletme ici
egitici kaynaklan, siipervizor, teknik elemanlar, uzmanlar, bolim sefleri ve birim
yoneticileridir. Bu ve benzeri kaynaklarla birlikte en énemli olanlarindan birisi de egitici
isgorenlerdir. Isletme igi egitimcilerin se¢iminde, isletme igi egitim yoneticilerinden de
yararlanilabilir. Egitim yoneticileri, egitim programlarinin diizenlenmesi, ylirttiilmesi ve

degerlendirilmesinden sorumlu kisilerdir

3.2.3. Egitim ve Geligtirme Yonteminin Belirlenmesi

Isletmelerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleriyle isgorenlere bilgi, beceri
ve davransslarin kazandinlmastna yonelik gerekli tim tedbirlerin alinmasini igermektedir.
Ciinkii epitim ve gelistirme programlarinin uygulanmasiun ana amaci iggorenlerin
isletmeyi bagartya gotiirmesidir. Giiniimiizde hizla gelisen ve degisen teknik, ekonomik
faktorler sonucunda isgorenlere devamh bilgi ve becerilerin  kazandinlmasi
gerekmektedir. Bu bakimdan kurulusun bagariya ulagmasinda en onemli faktordur.
(Frese, 1990, 5.40)
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Isgorenlere kazandinlmas: gereken bilgi, beceri ve davramglanin nasil ve

'?' —»35 4 ¢ <
yontemlerle gergeklestirilecegi egitim ve gelistirmenin bagaris1 genis 6lgiide segilecek éfﬁ ifﬂ i« 1,,«.3

egitim yontemine baghdir. Ancak egitim ve gelistirmede kullanilabilecek “en iyi yontem”
mevcut degildir. Bu bakimdan egitim programinin uygulanmasindan beklenilen sonucun
elde edilmesi igin kullamlacak egitim yonteminin en uygun olamin segilmesi gerekir.
Yontemin se¢iminde asagidaki etmenlerin gozéniine alinmas: gerekir:

1)Egitim ve geligtirmenin amaci,

2)Egitime katiimcilarn says,

3)Katilimcilarin mesleki bilgi ve becerileri,

4)Egitimin gerektirdii siire,

S)Egitim yontemi igin gerekli maliyet,

6)Egitimcinin durumu. (Bingol, 1996, 5.187)

Egitim ve gelistirme yontemleri gesitli yazarlarca siiflandinlmustir. Is bagi ve is
dis1 efitim yontemleri en giincel siiflandirma yontemi olarak gorildigiinden, bu
¢aligmada bu yontemi kullanacagiz.

Cizelge 2: Egitim ve Geligtirme Yéntemleri

EGITIM ve GELISTIRME YONTEMLERI

I I
Isletme I¢i Egitim Isletme Dis1 Egitim
Yontemleri Yontemleri
—  Oryantasyon Egitimi | —Konferans-Anlatma Yéntemi |

__.I Coaching | L e
_.L Ornek Olay
—l? Oneticiye Yardimci Egltlmll ——L Rol Oynama

N I N Iy N [ I O

——{Komiteler Yoluyla Egitimi | —  Isletme Oyunlan
— " Staj ve Curaklik Egitimi | 1 Duyarhik

’—'L Beyin Firtinasi
L—{  isRotasyonu I - Bekleyen Problemler
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e A,

Egitim ve gelistirme faaliyetleri strecinde en can alici noktast uygus;

ihtiyacimin sonucunu iyi analiz ederek, uygun egitim yontemiyle eslestirmektir. Bunun

igin egitim siirecini ¢ok iyi bilmek ve ayrintili bir ¢aliyma yapmak gerekir.
3.2.3.1. Is Basinda Egitim ve Gelistirme Yontemleri

Is baginda egitim yontemi isletmelerde en sik kullanilan yontemlerden birisidir. Bu
yontemde, gozetimin ve denetimin sistemli hale getirilmesi sdzkonusudur. Bu gozetim,
talimat verme, yorum yapma, elestirme, uyarma, 6giit verme sorular sorma, onerilerde

bulunma bigiminde goriiliir. (Canman, 1995, 5.98)

Isbas1 egitimi gahisana igbaginda sistematik egitim ve geligtirme verilmesi olarak
goriiliir, ¢ogunlukla “learning by doing” (uygulayarak Ogrenme) olarak ifade
edilmektedir. Bu yontemin bazi tstiinliklerini soyle ifade edebiliriz. Amirin ¢alisanlarina
sistematik ve kontrollii olarak sorumluluk vermek suretiyle, ¢alisanlarin goriis agis1 ve
karar verme yetenegini geligtirmektir. Iggéren kendi hatalarindan bir sey 63renebilmekte
ve ayni zamanda ige bizzat katilmak suretiyle daha iist kademelere yiikselebilmektedir.
Boylelikle iggoren bir iist kademeye terfi ettifinde otomatik olarak tiim gérevlere hazir
olmus olur. Ayrica bu egitim yontemi diigiik maliyetli ve kolay olmas:t sebebiyle,
bagvurulan bir yoldur. (Frese, 1990, 5.41)

Bundan bagka;

o Isgoren egitilirken, aym zamanda iireticiligi devam eder,

e Egitimin standardizasyonu ve dolayisiyla standart bir isgiicti elde edilmesi
miimkiin olur,

e Egitim sirasinda ozel ogreticiye gerek gorilmediginden eitim daha ucuza

malolur.
Yalmz burada dikkat edilmesi gereken hususlar; egitim gergek ig ortaminda

yapildiindan deneyimsiz iggorenler pahali makine ve techizata zarar verebilirler. Ayrica
deneyimsiz iggorenler arasinda kazaya ugrama olasihig: yiksektir. (Bingol, 1996, s.188)
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Isbagt egitiminde cesitli egitim, arag ve gereclerinden yararlamlir. Bunlarcvi?é"axi_;_;

bazilari prosediir, iy talimatlari, 6érnek problemler, ig akiy semalant ve resimler, temel
ogretici yaynlardir. Egitimei olarak gorev alacak iggorenlerin temel bilgilere sahip olmast
gerekir. Ayrica gorev ve sorumluluklarin tam anlamiyla agiklanmadigi bir 6rgltte bu tarz
egitim caliymalan bosa gitmis olacakur. Isbagi egitimlerin birkag giinden, birkag haftaya
kadar egitim siireleri uzatilabilinir. Bu agidan bagimsiz olunmaktadir ve igbaginda
egitimde gergek arag ve gereg kulanarak uygulama imkanina sahip oldugundan isgoren
daha 1yi 6grenebilmektedir, boylelikle eksik yonlerini ortadan kaldirarak daha verimli hale
getirebilme olanagna sahip olunmaktadir.

a) Oryantasyon (Iye Alistirma Egitimi) Yontemi
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde ilk uygulanan egitim yontemi, ige yeni alinan

personele ise ve isletmeye uyumunu saglayacak ¢énemli bir adim ve eitim faaliyetidir.

Ise alistirma egitimi, isletmenin varligim siirdiirmesinde ve gelisme géstermesinde
Oonemh rol oynar. Sadece 1yi bir se¢im yeterli olmayp ise girenleri beceriksizlik
duygusundan kurtarmak ve yeteneklerini kullanmalanni, isletmede sosyal kaynagmayi,
bireyin i§ ile yetenekleri arasinda bir uyum séglamak lizere gereken Onem verilmelidir.
Aksi taktirde sonradan giderilmesi miimkiin olmayan zararlara yol agar. Bu program
ozellikle hi¢ bir ig deneyimi olmayan ve okullardan yeni mezun olanlar i¢in daha da
onemlidir. (Bingol, 1996, s.170)

Ise yeni baglayan personeli bu egitim yontemiyle ¢aligacag isletmeyi, isletmenin
politikasimi, i ve faaliyet alanini, Grtinlerini, Gretim siirecini, g¢aliganlar1 tamma, gérev,
yetki ve sorumluluklarimi tamimasi ve ig ve goreve iligkin hizmet Oncesi yetigtirme

eksiklerini giderme amaci tagir.

Bu egitim yonteminin bashica amaglan sunlardir:

o Personele iginde bulundugu isletme sartlarmi tanitmak,

e Bireyin igje ve isletmeye yabancilagmasim oOnleyerek, sosyal kaynasmayi
saglayarak, ciddiyet hissini gelistirmeyi amaglar,
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o Isletmeye karsi giiven saglamak, iggorenin kendine olan giiven duyggsyng;f
yaratmak,

e Personelin, igletmeye baghligin arttirmak,

o Personel ige ilk girdiginde 6grenmeye oldukga istekli, merakli ve duyarlidir.
Personelin yiksek potansiyelinden en iyi sekilde yararlanmayr amaglar.

(Taymaz, 1981, 5.62)

b) COACHING (Basar: Igin Yonlendirme)

Isletmelerin uygulamada kullandiklan en yaygin egitim ve gelistirme yontemidir.
Bu yontemde, insanlar en iy1 yaparak ogrenebilir ve bu 6grenme ancak amire baglidir.
Amirin astindan en verimli gekilde yararlanabilmesi igin onun zayif oldugu yonlen
giderebilmesi, yeni bilgiler edinmesine ve yeteneklerini gelistirmesine uygun bir ortam
yaratmas: gerekir. (Artan, 1989, 5.82)

Eger amir alt kademedeki caliganlarin gelisme ve eksiklerinin giderilmesine
yonelik istekli degilse, o taktirde yontemin hi¢ bir onemi kalmayacak ve amacmna
ulasamayacaktir. Organizasyonlarda egitim siireci c¢alisanlanin arzulanan davramglar
dogrultusunda faaliyet gostermelerini saglamak amaciyla uygulanir. Egitim yoluyla
kisilere kazandirilan bilgi, beceri, tutum ve degerler kiginin 6nceden belirlenen 6rgiitsel
amaglara ulagmasim saglayacak davraniglarin ortaya konulmasina neden olurlar. Yonetici
ile ast1 arasinda gergeklesen Coaching tekniginde de amag aymdir. Yénlendiren kisi yeni
yonetici, astinda belirli davranig degisikligi, diger bir ifade ile daha etkin bir performans
amaglar. (Uyargil, 1993, 5.24)

Bu yontemin bir ka¢ yolu bulunur. Bunlar resmi ya da resmi olmayan degisik
yollaria yapilabilir. Buna ragmen, biitiin yonlendirme stillerinin bes ortak niteligi bulunur.

Iyi bir yonlendirme;

—

. Cabisanin kuruma katkisini artirmay: hedefler,

2. Anlagilir performans hedeflerinin olusturulmasini gerektirir,

3. Performansi olumlu yonde etkileyecek belirli davramglarla ilgili bilgi verir,
4. Cahganin kendine olan giivenin saglandidi bir ortamda meydana gelir,

wh

. Iginde bulunan duruma uygun stili kullanir. (Schemel, 1996, s.1)
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Coaching egitim yontemi iyi uygulandifinda uzun siireli ve yararlt bir yéntefffdip; e

Ozellikle uygulamali bir yéntem oldugundan el becerileri kazanilmasinda uygun bir
yontem olarak kabul edilir. Ayrica maliyeti diigik olan bir yonetici gelistirme teknigi

olarak da soz edilebilinir.

c) Yoneticiye Yardimcr Egitim Yontemi
Bu yontemde sirket ve gevre kosullann dogrultusunda gelistirilecek adaym,
yOneticinin asistan olarak tayin edilerek yoneticinin gesitli kararlarinda, incelemelerinde,

gorusmelerinde bulunmasi suretiyle egitilmesi ve gelistirilmesi amaclanir.

Yoneticiye yardimer olarak yetistirilen adayn igletmede islevsel bir yetkisi yoktur.
Bagka bir deyisle “Yonetici Yardimeis” gibi kendisini yetki devredilip, sorumluluk
yiklenmez. Ancak yonetici kendisine gesitli gorevler verebilir. Béylece aday, kendisine

verilen bu gorevlerdeki basarisina gore degerlenmis olur. (Artan, 1989, s.84)

Bu yontemle, yetistirilecek olan adayin pozisyondaki islerin yiiriitiilme tarzi, karar
verme, liderlik, iletisim (yazilt veya sozli), yaraticilik, problem gozme gibi konularda
tecritbe kazanur. Egitim stresince aday bilgi, beceri ve yetenegini gelistirmesinin yaninda

yonetici de aday: daha iyi tamima ve degerlendirme firsatim bulmug olur.

Egitime tabi tutulacak personelin yeterli ve kisa siirede tecritbe kazanabilme
olana8 ancak yoneticinin yeterli 63renme yetenegine, istegine ve bilgi sahibi olmasmna

baglhdir.

d) Komiteler Yoluyla Egitim Yéntemi

Isletmelerde gorevli uzman veya yonetici konumuna sahip kisilerin belli gorevieri,
projeleri yerine getirmek {izere az sayida kisiden olusturulan kiigiik calisma gruplandir.
Her komite belli projeyi gergeklestirmek tizere siirekli veya gegici olarak belli bir ¢aba

igin bir araya gelirler.
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Komiteler siirekli olarak igletmenin bir ¢ok ¢aligmasinda st yonetime y. dlmox

olup, onerilerde bulunacak damigmanlar kurulu seklinde olugturulabilecegi gibi ozefhkle o

ytistirme amaciyla da kurulabilir. Bu durumda aday komite programu siiresince siirekli
olarak katilir. Burada kendisi ve igletmeyle ilgili konularda tartigmalar yapildig: gibi gesitli
aragtirma ve inceleme gorevleri de verilebilir. Boylece adayin isletmedeki cesith konular
hakkinda bilgi sahibi olmasi ve eksik yonlerinin giderilmesine ¢alisilir. (Cakar, 1991, 5.33)

Bu yontem o6zellikle “Karar Verme”, “Planlama” gibi konularda etkili bir egitim

yontemidir.

e) Staj ve Ciraklik Egitim Yontemi
Isletmeler nitelikli isgdren ihtiyaglanni gidermek igin bagvurduklan bir diger
yontem “Staj ve Ciraklik Egitim Yo6ntemi”dir.

Cirakhk egitimi, endiistriye yeni katilan veya katilacak olan geng isgérenlere hem
isbaginda, hem de iy diginda verilen bir egitim sistemidir. Bu egitim sistemine gore, beceri
gerektiren bir meslekte isin uygulamali ve kavramsal yonleri, bilgi verme ve deneyim
kazandirma yoluyla 6gretilir. Cirakhik programlan, yonetim ve emek, endistri ve devlet,
isletme ve akul sistemi arasindaki goniilli igbirligine dayamr. (Bing6l, 1996, s.189)

Egitim yonetiminde genellikle ¢irak veya stajyer bir nezaretginin (siipervizor)
gozetimi altinda ¢ogunlukla igbaginda calismas: seklinde gerceklesir. Stajyer ve ¢irak
egitimi igbaginda ve sinif egitimi birlikte olmaktadir. Boylelikle stajyer veya ¢irak sinifta
ogrendigini pratife dokebilmektedir. Bunun igin, gerekli temel egitimi verecek bir eleman
gorevlendirerek, hem bir yandan egitim gorirken, bir yandan da tretime katkist
gergeklesebilmektedir. Yalmz burada dikkat edilmesi gereken husus, iretimin ¢n plana

gecip, eZitimin arka planda kalma tehlikesinin bulunmasidir.
) Is Rotasyonu (Is Degistirme)

Is rotasyonu sistematik gorev degisikligi veya is yeri degisikligi, diger bir deyisle
personelin degisik gérevierde planh bir sekilde bulunma yontemidir.
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Rotasyon yontemi dikey ve yatay olarak gruplandinhr. Yatay ro%yondmaym

kademede farkli gérevlerde bulunma olup, dikey rotasyon ise bir iist kademede (;ahsma;\ A

olarak bakilir. Bu yontemle, iggorenin orgiitin farkh birimlerinde islerin nasil
yuridagiing, neler yapildigim1 6grenmesi suretiyle, ¢alisanlann igleri bir biitiinlik icinde
gorerek bagka isleri istlenmesi gerektiginde buna hazir hale gelmesi saglamr. Ayrica bu

yontemle gelecegin yoneticileri yetigtirilmesi amaglamr.

Bu yontemden istenen amacin elde edilebilmesi igin ¢alisan en az 1 yil boyunca
bir biriminde bulunmahdir. Aksi takdirde siirecin kisa tutulmasi veya sik sik yer
degistirilmesinde isi yeterince 6grenemeyecek, sonug olarak da bu yontemden istenen

fayda alinamayacaktir.

Yontemin hem ¢aligana, hem de sirkete bir dizi avantajlar getirir. Bunlar; (Frese,
1990, 5.43)

1. Isgoren tiim isletmenin bilesimlerini gozoniinde bulundurarak diisinmeyi ve
karar vermeyi ogrenir. Iggorenin bir konuda uzman olarak degil, aksine bir
Allround-Man 6zelligine sahip olarak her yerde gorev alabilecek diizeye gelir.

2. Isgoren yeteneklerini iste test etmek suretiyle, hangi pozisyona uygun
oldugunu tesbit edebilir.

3. Is Rotasyonu igletme ici is degistirmeye uygun bir yoldur. Kurulusun bir
ihtiyacinda bu yonteme tabi tutulmus isgorenlerden secebilir ve boylelikle
1sgdren pazarina donmesi gerekmez.

4. Bu yontem igletme ikliminin diizenlenmesine yonelik uygun bir aractir.
Rotasyona tabi tutulmus iggéren isletmede gorevli ¢alisanlan tamimakta ve

bunlarn isletmeye iligkin endiselerini ve sikintilarim1 6grenmektedir.
Is Rotasyonu igin uygun uzun vadeli rotasyon planlarina ve programlarma ve bu

rotasyona uygun kisilerin ve bulunacaklan birimlerin tespit edilmesine ihtiyag vardir.
Aksi takdirde tiim gahigmalar bosa gitmis olacaktir.
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3.2.3.2. Is Disinda Egitim ve Gelistirme Yontemleri

Egitim ve gelistirme yontemlerinde siflandirmanin diger bir yoniini “[s D]smda
Egitim ve Geligtirme Yontemleri” olusturur. Bu yontemlerin en biyik 6zellii isten ayn
bir yerde gergeklesmesidir. Bu tarz egitimler igletme diginda bir simf ortaminda belirli
siireli kurslar ve yonetici gelistirme programu seklinde, bir ka¢ giin veya hafta olarak
uygulanir. Egitimlerle, seminer veya toplanti tarzinda katiimcilann kisiliklerini ve

gevrelerini gelistirmeleri hedef alinur.

Is diginda egitimin, iy bagindaki egitim uygulamalarina kiyasla belirgin 6zellikleri
vardir. Bu 6zelliklerden en Onemlisi, eZitilecek iggérenin eitim sirisince ¢aliyma
kosullarindan soyutlanarak, ilgisini egitime verebilmesidir. Giinliik faaliyetlerin ve
yorgunluklann baskistyla birlikte stirdiiriilen egitimin yararlan kisithdir. Is baginda egitim
yoluyla ¢aliganin davraniginda énemli degigikliklerin olugmast beklenemez. Bu nedenle is
digindaki egitim ve geligtirme yontemleri yoneticilere, giinliik baskilardan uzaklagip rahat
bir ortamda diiginme olanag saglar. Yoneticilerin 6z ¢oziimlemelerini uyarir, farkh
kigilerle bilgi aligverisi saglar ve onlarda degisim olgusunu ortaya gikanr. Egitim grubuna
katilan yoneticinin kendini gelistirmesi giidiisiinii canlandinr. (Aldemir ve Ataol, 1986,
5.115)

a) Konferans-Anlatma Yontemi

Klasik egitim ve gelistirme yontemlerinde en yaygin olarak kullanilan
metodlardan birisidir. Uygulamada gesitli isimler kullamimaktadir. Bunlar ders verme,
konferans, anlatim gibi isimler almaktadr.

Konferans-Anlatim y6ntemi, bir sorun iizerinde fikir yiiriitebilecek ve onu analiz
edebilecek kimselerin biraraya gelerek tartigmalari ve ortak bir goriige varmaya
¢aligmalandir. Konferansa katilan kigiler, konunun gesitli noktalarini, fikirlerini, siireclert
ve olgiimleri birbirlerine iletirler. Konferans bigimindeki egitimde, katilanlarin hepsinin
tamamen asgina olduklan ve onceden giindemi belirlemis bir konu tartigihr. Konferansa
katilanlar, ortak sorunlara ve deneyimlere sahip olmalidirlar. Bu yonteme gore egitimin

baganisi, daha ¢ok konugmacinin yeteneklerine baghdir. Konusmac, tartisgmamn baz
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ktigtik ayrintilara sapmaksizin yiridigiinden emin olmalidir. Aynt zamanda genel katilimt

saglayabilmeli ve konferans zamanm kendi tekeline almaktan kaginmalidir. (Bihgé!, .

1996, 5.191)

Bu yontem, diger yontemlere oranla daha kolay uygulanabildiginden daha
masrafsiz ve Ozel egitim arag-gereglerini (gorsel ve isitsel) kullanmayr da pek fazla
gerektirmediginden, uygulamada aligilagelmis bir yontemdir. Kuramsal (teorik) birtakim
bilgilerin derli, toplu ve sistemli olarak kisa zamanda ve gok sayida kisiye verilmesine
olanak saglamir. Ancak belli becerilerin ve davramglann bu yontemle kazandiriimasi
olanaksizdir. Bu soylenenlere genellikle kuramsal konularda olmasi, uygulama ile
iletisimin az olmast, dinleyicilerin roliiniin ve katkistmin gok smirlt olmast v.b. 6zellikleri
de eklenince, bu yontemin, kisilerin gorevlerini daha iyi gorecek diizeye getirmede genis

olgiide yetersiz oldugu soylenebilir. (Canman, 1995, 5.102)

Bu yontemde bazi zorluklarla kars1 karstya kalabilinir. Bu zorluklarn tistesinden
gelebilmek i¢in konugmaci dinleyicilerin konuya ilgisini ¢ekebilmeli ve adapte olmalarini
saglamalidir. Bunun igin gorsel, anlatim, soru sorma ve tartiyma ortamini olusturmal,

simulasyon ve ¢esitli vakalar yaratabilmelidir.

b) Grup Tartiyma Yontemi

Bu egitim yonteminde sayilan 8-12 kisiden olusan bir grubun, bir yonetici
bagkanliginda toplanip yonetsel sorunlar tartigihr. Amag, bilgi artrmak ve belli
davraniglar kazanmaktir. Tartigma sirasinda sorunlar agiklanir ve ¢éziim yollan aragtirilir.
Ancak, belli kararlara ve kesin sonuglara ulagsmak zorunlulufu yoktur. Tartisma
grubunun ortak bir sonuca varmasi beklenemez. Onceden konu tizerinde hazirlik, bagarih

olmak igin zorunludur ve konu kisa ve 6z bigimde sunulmahdir.

Bu yontemde, grupta dinamik katihm olduundan 6grenme hizh olur. Deneyim
ve bilgi aligverigi imkam vardir. Fikirler zorla kabul ettirilmediginden benimsenme ganst
fazladir. Katilanlara, sorunlan ¢6ziimleme, tartigma, kavramlan ve ilkeleri sunma olanag
kazandinr. Kendine giiven duygusu gelir, bagkalarinin fikirlerine saygili olma aligkanh@
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kazanir. Grup tartigmasinda, eksik kalinan noktalarda derinlere inme ve ya
dizeltme olanagi bulunur. (Canman, 1995, 5.99)
Bu yontemin degisik bi¢imleri bulunur. Bunlar; (Tutum, 1979, 5.140)
1) Panel: 1ki veya ¢ kisiden olusan bir grubun, birbiriyle iligkili konularda kisa

sunuglar yapmast yada tek bir konuda degisik goriisleri dile getirmesi yontemidir. Panel
tartigmalarina dinleyicilerde katilir. Bununla birlikte dinleyicisiz panel tartiymalarida
yapilabilir. Ornegin radyo ve TV’de “agik oturum” adiyla anilan baz tartigmalardir.

2) Seminer: Grup tartigma yontemlerinden bir digeri Seminer’lerdir. Niteligi
itibariyle daha resmidir. Seminer, Ozellikle akademik ¢evrelerde yaygin bir bigimde
kullanihir. Yontemin 6zii, belli bir akademik derece almak amactyla ¢aligmalar yapan
tiniversite mezunu bir grup dgrencinin bir 6gretim iiyesinin gozetim ve denetimi altinda

bir araya gelip hazirladiklan konulan tartigmalandir.

¢) Ornek Olay Yontemi

Ornek olay yontemin en énemli 6zelligi katiimcilarm aktif katihimlarim talep
etmesidir. Bu yontem, bilimsel olarak “Harvard Business School” tarafindan gelistiriimis
ve yaymlanmstir. Ornek olay veya Vak’a analizi metodunun su sekilde tanimlayabiliriz:
Isletmede somut durumlarda ne yapacagina, nasil karar verecegine yonelik pratik
abstirmalar yapmaktir, “Learning Business by Living Business™(isi yasayarak ist
ogrenme). (Frese, 1990, s.44)

Ornek olay yonteminde meydana gelen bir problemin tanimlanmasi ve bunlarin
¢ozimlerini geligtirmek katthmeilara brrakilir. Bu yontemde, problemin tammlanmasma}
yonelik ihtiyag duyulan ¢6ziim yollan arastnlir. Degisik ¢6ziim yollan arasindan en
uygun olanina iligkin farkli ¢éziimler tretilir. Ornek olay’da en 6nemli amag sorunlarn
¢coziimlerine iligkin tegvik edici olmasidir. Boylelikle farkh bakis agilan kegfedilir. Buda
grupta kisilerin kendi goriis agilarina sahip olmalarim saglamak ve ozgiin diisiincelerini
tesvik etmektir.

Ornek olay yonteminin efektif kullammi 3 asamadan meydana gelir.

Bu agamalar:
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Egitime katilanlann aralarindan yaptiklann tartigmalar, olaya katﬂar‘ra,@{\1

tarafindan yapilan hareketlerin nedenlerinin anlasilmast ve kabul edilebilinir gézﬁﬁﬂerig

tretilmesidir.

Paylagsmay1 ve geri beslemeyi saglamak igin grup tartiymasinin onemi nedeniyle,
bu yontem kiigiik grup egitimler igin en uygun olani olarak kabul edilir. Sayet biiyiik
gruplar kolayhkla alt gruplara boliinebiliyorsa bityiik gruplar iginde uygulanabilir. (Read
and Kleiner, 1996, 5.27)

Bu yontemde sozkonusu konular neden, nasil, sonug siirecine gore incelenir ve
genellikle ger¢ek olaylara dayandigindan, kazamlan tecriibe degerlidir. Katiimailar karar
verme, problem ¢6zme, ikna kabiliyeti ve disiincelerini ifade edebilme konulardan

egitilip, gelistirilirler.

d) Rol Oynama Yontemi
Bu yontemin tirlit uygulama bigimleri bulunur. Hepsinde ortak yoén, bir olaym
“dramatize” edilmesi suretiyle bazi tekniklerin ogretilmesidir. Egitimde rol alanlar,

egitime katilanlardir. (Tutum, 1979, s.142)

Rol alan katihmecilar, belirlenmis varsayimsal rolleri yerine getirirler. Rol
oynamada belirli bir sorun konusmalarla degil, gercefe yakin bigimde davranisa
donustiriilerek eylemlerle ¢ozilmeye c¢ahsir.Isletmelerdeki egitim uygulamalarinda rol
oynama ile érnek olay ¢dziima birlikte kullaniimaktadir. Rol oynamada uygulanan rol
degisimi tekniSi, gorev basinda egitim yontemlerinden is degistirmeye benzer. Bu
egitimde yalnizca gorevlerle ilgili bilgiler yer almaz, aym zamanda gérev sirasinda iliskide
bulunan kisilerin duygu, tutum, istek ve diigiincelerini dogru olarak tanimalan ve

degisime hazir duruma getirilmeleri de amaglanir. (Aldemir ve Ataol 1986, 5.116)
Rol oynama yénteminin temeli tartigmalara dayanir. Bu da, geri beslenmeyi ve

akuf paylagim destekleyerek, kisisel geligimi ve pratik tecriibe igin iyi bir firsat saglanmig
olur. (Read and Kleiner, 1996, s.26)
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Isletmelerde goriilme olasilig olan olaylar ele alindigindan gergek hayatta X’\nzer
olaylarla kargilagabilinmekte, buda problemlerin ¢6ziimii konusunda katilimcilara te%fﬁbg‘; e ;
kazandirmaktadir. Bu yontem zaman alici ve pahali olmasina karsin zevkli bir 6grenme
yontemidir. Egitimin bagarili olmasi i¢in egitimde rol oynayan katihimcilarin konuya

inanmalar gerekir.

e) Isletme Oyunlan Yontemi (Management Games)

Isletmelerde yoneticilerin yetistirilmesinde yararlanllan en yaygin egitim ve
gelistirme yontemidir. Katilanin benzetilen eylemlerdeki yoneticilerin rolleri tistlenmeleri,
bir orgitte birbirini izleyen kararlar alma aligtirmalan geklinde tanimlanabilinir. (Peker,
1989, 5.70)

Bu yontemin siirecini su sekilde gosterebilinir. (Wagner, 1982, 5.98)

Sekil 20: Isletme Oyunlari Yontemi Siireci

igletme Oyunlan Yonteminin Temel Yapist Aksiyon veya Yonetim Alan

f OYUN GRUBU=YONETEN J

GERE | | SAPMALARIN OLMASI GEREKEN-OLAN Y ....cociurnmiuaraiarnrnnnanes KARAR .J..( ONBESLEME
BESLEM] ANALIZ KARSILASTIRILMASI

SONUGLARA ILi§KIN BILGILER KARAR VERMEYE ILI$KIN BILGILER

1

ISLETMEMODELY | do :

MODEL = SOMUT KURALLAR

REAKSIYON veya SIMULASYON ALANI
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Bu yontem gorev diginda egitim yontemlerinden en ¢nemli olanidir. Bu yb%i“g;fnn

rol oynamadan farki, rollerin gok genel olusu ve igletme islerini kapsamasidir (U;étxm,

pazarlama, yénetim, finansman gibi). Isletme oyunlarma katilanlar, pazarda birkag
igletmeyi temsil edecek bigimde rol alirlar. Bu oyunlar sirasinda karar almalan istenir ve

bu kararlar igletmenin iglev alanlarini kapsar.

Egitim stresince, gorevlerin aynntilardan ve giinlitk kararlardan ¢ok, igletme
politikasi Gizerinde ¢aligildigindan, yontemin Gst basamak yoneticileri i¢in gudileyici

olmaktadir. (Aldemir ve Ataol, 1986, s.117)

Bu yontemin diger énemli 6zellikleri, yontemin bir diigiince egitimi olmast ve
Matematik kullamimadan da anlagiir olmasidir. Bilinen 6gretim y6ntemlerinin
cogunlugu, sadece pasif bir bigimde algilanan gergekleri yada fikirleri aktarir. Oysa bu
yontemde, katilimer aktif bir davranigla kendini yetigtirmeye zorlanir. Katihmeilar aynen

uygulamadaki gibi davranmaya mecburdurlar.

Bu egitim yonteminde katihimcilar uygulamali olarak ogrendiklerinden dolay:
ogrenme daha etkili olmaktadir. Katiimcilar karar verme, planlama ve diigiinme
konulaninda yetigtiriimeye ¢aligilir.

f) Duyarhilik Yontemi

Uygulamada Grup egitimi (T-Grup), Duyarlik egitimi (Sensitvity Training), Grup
Dinamigi Egitimi (Grup Dinamic Training) veya Grup iligkileri egitimi (Grup Relation
Training) adiyla gorilen uygulamali grup (laboratuar) egitimi, yoneticilerin
yetigtirilmesinde kullamlan yontemlerdendir. (Artan, 1989, s5.89)

Duyarlihk egitimi daha ¢ok kiginin, tavir, tutum ve davranglarmin degistirilmesi
ve geligtirilmesine yardim eden bir metottur. Duyarlilik egitimi ile bireyler kendilerini daha
iyt anlarlar. Kendisi ile grup uyelerini karsilagtinir, kendisinin zayif ve kuvveth tarafiarm
tespit eder ve kendisinin diger fertler iizerindeki tesirini gorebilir. Bagka bir deyisle,

kendisini daha iyi tanimug olur. (Kogel, 1992, 5.149)
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Bu yontemin ilgilendigi temel degerler ve kavramlar sunlardir:

a. Basanya ulagmak igin grubun bir 6ndert olmaldur,

b. Insanm duygularint gizlemesi olagandur,
c. Bir kurulusta otorite yukaridan agagiya dogrudur.

Duyarlibk yonteminin amaci, bireylerin bir grup iginde birbirlerini nasil
etkilediklerini ve bu iliskilerin nasil kurulup geligtiginin bilincine erigmektir. Bu amaca,
daha o6nce iizerinde durulmayan kimi varsayimlan bilinghi olarak ortaya ¢ikartmak
suretiyle erigebilir. Normal zamanlarda bireyler, degerlerini ve o6n yargilanim belli
etmemek egiliminde olduklanndan normal bir egitim programu, bu degerlenin ortaya
¢ikariimasi i¢in elverigli bir ortam olmaz. Tersine, ¢ogu kez boyle bir egitim programi
mevcut degerler ve yargian pekigtirir. Ciinkii 6gretici hem bigimsel otoritesi, hem de
oOzel bilgisi oldugundan ogrencilere gore tstiin durumdadir. Tiim nedenlerden dolayr bu
egitim, bir tir bagimlilik iligkilerinin ortadan kaldirdigy bir grup faaliyetidir. (Canman,
1995, 5.100)

Duyarlilik yontemi ¢ogunlukla 3-4 hafia arasinda degigen strelerde olup, yaklagik
15 kisilik gruplar olugturulur. Her grubun iiyeleri birbirini tanimalan igin firsat

saglanarak, katihmecilar birbirlerini kiyaslama firsati bulurlar.

Aynica bu yonteme katilanlar, gergek durumlarnm kavrama firsati bulurlar,
boylelikle simdiye dek uygulanmakta olan eski yontemlerin hig bir igse yaramadif
anlagilmig olur. Katlhimcilar kendi aralarinda soruniarina kargi daha duyarh bir tutum
i¢ine girer ve igtenlikle igini dokme firsatini elde ederler. (Bingol, 1996, s.208)

g) Beyin Firtinasi Yontemi (Brainstorming)

Alex f. Osborn tarafindan bulunan Brainstorming en 6nemli yaraticihk teknigidir.
Tiirkce’de “Beyinlerin Sarsiimast”, “Beyin Firtinasi”, ““Ani Gelen Ilham™ gibi agiklamalar
seklinde tanimlanmugtir. Brainstorming ilkesi, geleneksel egitimin karsiidir. Klasik

zorlama ve sinirlamalan bir yana iter. (Peker, 1989, 5.74)
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Egitim ve gelistirme programlarinda sorun g¢ozmeye yonelik duzenlenen bir

¢oziim bulma teknigidir. Beyin firtinasi ile ¢aliganlar sorunlan hakkinda farkmdad1rlar ve ... 4 y

bunlarin ¢dziimiine iligkin belli baz: diisiinceleri bulunur. Iste tiim bu ¢6ziim onenlenmn a

ortaya ¢ikmasim saglamak i¢in uygulanan bir yontemdir.

Beyin firtinas1 oturumu 12 kigiden olugur. Yonetici, yardimci, 5 devaml diye, 5
rastlantisal iiye grubunu olustururiar. Rastlantisal tyeler ¢oziimi gereken sorunun

niteligine gore segilirler.

Bu yontemin 4 ilkesi bulunur. Bunlar;

1. Elestiri ve Ozelestirlyi gidermek,

2. Serbest galigan, bir aklin yaratacag fikirler, en ugta ve kenarda kalan fikirleri
tam olarak kabul etmek,

3. Fikir sayisim aragtirmak ve artirmak,

4. Digerlerinin fikirlerinden yararlanmak, onlan gelistirmek veya yeni fikirler

olugturmak.

Beyin firtinasi: yonteminin en 6nemli 6zelligi bireylerin fiziki gii¢ kullanma yerine,
bu bireylerin goriiglerinden yararlanmay: temel esas alarak bireylerin kendine olan giiven,
yaraticihk ve 6nem verilme duygusunu ortaya gikarmaktir. Bu yontemle satig, reklam,
kisisel, yonetim ve teknik sorunlann ¢oziimlenmesinde yararlamibir. Yalniz bu yontemde
dikkat edilmesi gereken husus, katilimcilar konuyla ilgili olarak iyi aydinlatiimali ve bir
bagkan tarafindan yonlendirilmeli ki aksi taktirde yontem hedefine ulagamaz ve zaman
kéybl olur.

h) Bekleyen Problemler Yontemi (In - Basket)
Bekleyen problemler yontemi veya gelen evrak yontemi olarak adlandirilan bu
yontemde, ¢aliganlarn iste karsilagtii sorunlann ¢éziimiine iligkin yollan arama ve bulma

becerisini kazandirmak tizere uygulanir.

Uygulamada katihmei, bir yoneticinin pozisyonuna gecerek, igletmeyle ilgili gesitli

konulara iligkin kararlan almast istenir. Burada adayin masasina gelen sorunlar
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goziimlemek icin kendi bilgi ve becerisi ile bagbaga birakilir. Bu arada problemle wggﬂ
herhangi bir yerden yararlanilmasina izin verilmez. Adayin problemlerin ¢6ziimiine 1h$k1n’°
verdigi cevaplar grup 6niinde tartiymaya agilir. Bu egitim yonteminin en 6nemli 6zelligi,
adaym kimseden yardim almadan ve uygulamah olarak egitim gordiiginden, katihmeinin

yeteneklerinin gelismesine yardimei olmasidir.

3.2.4. Egitim ve Geligtirme Faaliyetlerinin Organizasyonu

Egitim ve Geligtirme faaliyetleri sirket i¢i veya sirket dig1 olarak yapilir.

Sirket ici egitimler genellikle isbaginda veya daha genis kitlelere yonelik firmanin
egitim salonlaninda, gergek arag-gere¢ kullanilarak gergeklestirilir. Bu tarz egitimlerle
isgorene galiyma ortaminda igin nasil yapilmas: gerektigi ogretilmek suretiyle, iggérenin
eksik oldugu yonlerini ve kargilagtiklart sorunlan egitimde deneyerek Ggrenmeleri
saglanir. Egitimin diger bir 6zelligi, daha az maliyetli olmasi ve genig kitlelere uygulama
imkam bulunmasidir. Aynica egitim yerinin gergek is kogullarinda gergeklestirildiginden,
1§ ortamunin teknolojik bilgilerini de almus olurlar.

Buna karg: girket dis1 egitimler grup niteligindedir. Egitimlerin girket dis1 otellerde
gerceklestirilmesinden dolay:, katiimcilar kendilerini egitime daha iy1 verebilmektedirler.
Bu da katiimeilar agisindan motivasyon olugturmaktadir. Diger bir énemli husus hem

mesleki, hem sosyal agidan katiimcilarin gevrelerinin geniglemesi sézkonusu olmaktadir.

Sirket i¢i ve digt egitim ve gelistirme faaliyetlerin organizasyonu startejisi
belirlenirken egitimin amaci1 ve igerigi, egitimcilerin sayist ve 6zellikleri, katthmcilar,
egitim yeri, egitim arag-geregleri, egitim siiresi ve maliyeti gibi unsurlar gézoniinde
bulundurulmalidir.

1. Egitimin Amag ve Icerigi; Katlhimcilara sirket i¢i veya dist egitimlerle
kazandirilmak istenen bilgi ve davramslar dogrultusunda belirlenir.

2. Egitimcilerin Sayisi ve Ozellikleri; Egitimin hedefi dogrultusunda,
egitimcilerin teknik bilgi, beceri, tecriibbe ve 6gretme hiinerleri dogrultusunda
segilerek tayin edilir.
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3. Katthmalann Sayisi; Katiimcilarin  egitim  diizeyi, gecmls__ ki .egmm

sonuglari, teknik bilgi ve yetenekleri gozoniinde bulundurularak daha becenkh
ve yetenekli caliganlar yetistirilmesini saglayacak sekilde belirlenir. B
4. Egitim Yeri ve Arac-Geregleri; Katlimc: sayist ve egitim yontemine gére
egitm yerinin Ozelligi ve kullamlacak arag-geregler belirlenerek gerekli
hedeflere ulagmada kolaylik saglanmis olunur.
5. Egitim Siiresi; Uygulanacak egitim yontemine gore editim siiresi belirlenir.
Ayrnica katihmcilann bilgi, yetenek ve egitifne tligkin eksiklerine gore egitim

stirest saptanir.
3.2.5. Egitim ve Gelistirme Faaliyetinin Degerlendirilmesi

Isletmelerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci, iggorenlerin
bilgi, becerilerini gelistirmek ve eksik yonlerini gidererek, verimini yiikseltmektir. Egitim
ve gelistirme faaliyetleri bu amaci ne 6lgiide gergeklestirdijine bakarak, degerlendirme
yapilir.

Yoneticiler ve egitimciler egitim ve geligtirme faaliyetleri siireci sonrasi hedeflerin
gergeklesme durumunu belirlemek amaciyla degerlendirme yaparlar. En genel anlamiyla
degerlendirme “bir durum hakkinda nesnel kogullara bagh olarak yapilan dlgiimleri, bir
olgtitle kargilagtirarak, yargida bulunmadir”. Egitimde 6lgiitler, bilgi, beceri, tutum,
davranus, ahiskanlik, duygu yoniinden, bir durumla ilgili olarak gostermesi gereken hedef
davramslardir. Bu hedef, davraniglann kazamlma durumunda hedefin gergeklesme

diizeyini gosterir. (K6kli, 1996, s.6)

Egitim hangi olgiide yapilirsa yapilsin yararli bir etkinliktir. Degerlendirme
konusunda degisik agidan bakilmaktadir. Egitim sonu degerlendirmesi galismast zor ve
aldatict olabilmektedir. Ciinkii egitim herseyden 6nce gelecegi doniik bir yatirimdir.
Gelecege doniik olarak insan kaynagina yapilan énemli bir yatinm niteligindeki egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin amacmna ulagma derecesini ortaya konmasi, degerlendirilmesi

gerekir.
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Egitim ve gelisrme faaliyetlerini degerlendirmek, yatnm  projdferin

degerlendirmekten ¢ok daha giigtiir. Bu giiglikler; %ﬁ‘ 5
R,

a. Egitim, nicel olarak tamimlanamamaktadir. Egitimin yaraticiik giiciinin

matematiksel 6lgiimii imkansizdir.

Egitim programlannin yararlan uzun vadede gériilir. Ciinkii gelecege doniik
bir yatinmdr.

Egitimin yararlan, amaglandi1 alan digina tagabilir. Gelistirilmesi amaglanan
becerilerinin, hi¢ beklenmeyen bir alanda kiginin kendini yenilemesini ve
geligtirmesinin saglanmasidir.

Egitim sonuglari, ona tabi tutulanlarla simich kalmamaktadir; eitimin
“gogaltict” etkisi nedeniyle baskalarina da yayilir. (Canman, 1995, s.105)

Yukanda sayilan giglilklerin ana sebebi egitimin nesnel olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Nesnel ve nicel egitimlerin degerlendirilmesini su sekilde ifade edebiliriz.

Nesnel egitim uygulamalarinin degerlendirilmesinde, katihmcilanin egitime iligkin

duygu ve digiincelerinin Ogrenilmesi, egitimin beklentileri kargilayip kargilamadigim

anlamak bakimindan degerlendirme yapilir. Bu degerlendirme 2 yonden yapilir;

3.2.5.1. Programun Genel Degerlendirilmesi

Katihmcilarin  programa iligkin goriis ve Onerileri alinarak egitimin genel
degerlendirilmesi yapilir.
Degerlendirmede su kriterler esas alinr;

Egitimin konulanmn igerigi ve siiresi,
Kullanilan egitim yontemi,
Egitim arag ve gereglerin yeterliligi,

e Verilen bilgilerin ise yarar,
e Beklentileri karsilama,
e Egiticilerin egitim yetenegi, iletigimi ve etkinligi,
e Konaklama yerinin yeterliligi,
Egitim yerinin yeterliligi.
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3.2.5.2. Katthimcilarin Degerlendirilmesi

Bu degerlendirmeyle katthmcilann egitimdeki performanst ve egitimden aldig
bilgiler degerlendirilir. Degerlendirme siireci, program boyunca ve sonunda genel bir
degerlendirme yapilarak, gergeklestirilir, Katilimcilarin performansinin
degerlendirmesinde egitim boyunca gosterdii egitime olan ilgi degerlendirilir. Bu

degerlendirme;

o Katilimcinin egitime olan devamliligy,

o Egitimde fikir tiretmesi, bireysel ve grup iginde ¢aligmasi gibi.

Nicel egitimlerin degerlendirilmesinde ise gu formiilden yararlanilir;

B=Bagan,

x= Egitim sonu diizey
y= Egitim Oncesi diizey,

Xmax= Max. erigebilinir diizey.

Bu formiil sadece olgilebilir bilgileri ya da somut konuyla ilgili yetenekleri
dlgmek igin kullanilir. Ornegin, daktilo yazim kursu makine kullaniminda emniyet v.b.
(Bisani, 1983, 5.170)

Egitim programlarin degerlemesi gesitli diizeylerde gergeklestirilir. Bu diizeyler
egitimin bagarisim ortaya koymakta, diger bir deyisle egitimin amacina ulagma derecesini
bir takim belirleyiciler saptamaktadir. Bu belirleyiciler su sekilde siralanabilir;

1. Sinavlar ya da Testler
Bir sinav ile katimcmin egitime iligkin igleri, kavramlari, tutum, bilgileri ne
dlgiide kavradigr ve ne derecede akilda tuttugunu ortaya gikarabilir. Bu da, bir anlamda

egitimin bagar derecesinin bir gostergesidir.
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2. Devam ve Ilgi Derecesi

Devamsizlik, ilgi eksikligini, 6gretimin bir anlamda amacina ulagmada, yg??ér,éig PR

kaldigim gosterir. Ayrica program siiresince egitilenlerin tartigmalara katilma, yaptiklan
katki ve verilen 6devleri yerine getirme derecesi de, egitimin bagari derecesi hakkinda

degerlendiricilere bir fikir verir.

3. Ogretilenlerin Uygulama Derecesi

Bu diizey de, e§itimin bagsann derecesini gosterecek bir onemli gosterge de,
egitilenlerin 6grendiklerini ne olgiide ve nasil uygulayabildiklerini ortaya konmasidir.
Boylece, uygulamada egitilenlerin yetersizlifi, amirlerin direnci gibi etmenlerin ayirt
edilmesi miimkin olur. Bazen uygulamadaki bagari, derecesi, uzun siirede verim ve

hizmetteki nicel ve nitel degisikliklerle 6lgiiliir. (Canman, 1995, 5.149)

4. Egitimden Sonra Gorevlendirme

Egitimin bagartya ulagip ulagmadidim, gosterecek bagka bir gosterge de egitim
gorenlerin, egitildikleri amaca uygun olarak gorevlendirilip, gérevlendirilmedikleridir.
Egitim, ya bugiinkii gorevlerin daha iyi yerine getirilmesi, ya da yakin gelecekte
yiklenecekleri daha (st sorumluluk mevkilerinin gerektirdidi gorevler igin yapihr.
Uygulamada egitim gorenler ¢ogu zaman egitildikledr amaca uygun bir iste
cabstmlmamaktadirlar. Bunun sonucu da egitimin amacma ulagmast miimkiin
olamamaktadir. Bundan dolay1 egitim goéreceklerden pozisyonu ve gorevi belli olam

egitime kabul etmek gerekir. (Tutum, 1979, 5.149)

5. Egitilenlerin Yiikselme Durumu

Bir egitim programinin basarisi, bazen egitim gérenlerin hizmet iginde yiikselme
oranlarina gore degerlendirilmektedir. Bu, tek bagina giivenilir bir 6lgiit olamaz. Ciinkii
egitim programlan ender olarak bir personel grubunu yiikseltmek i¢in diizenlenmektedir.

Bununla birlikte egitim baganiya, bagan da yilkselmeye yol agabilir. Egitim

gorenlere yiikselmelerde bir oncelik taminmas:t da egitim odiillendirilmesi ve egitime
ozendirme agisindan yararhdir. (Tutum, 1979, 5.150)
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6. Maliyetlerde Diisme A\,

diigiistiniin saptanmasidir. Bu gosterge hangi nihai sonuclara ulagildigin 6lger. Ornegin
maliyetlerin azalmasi, iggiicii devri digmesi, verimliliin artmasi ve kalite ve satiglarin
yikselmes: gibi. Bu tarz degerleme egitim programinin uygulanmasindan &nceki ve

sonraki kayitlarin incelenmesi yolu ile yapiimaktadir. (Yalgin, 1994, 5.88)

7. Organizasyonel Analiz

Bu degerlendirme yontemi karmagik bir yapiya sahip olmasina kargin en etkin
degerlendirme yontemi olarak gozlemlenmektedir. Bazen egitim etkin olarak uygulansa
da organizasyonun hedeflerine, bolimiin gereksinmelerine  tam olarak cevap
vermeyebilir. Egitimin, igin yuritilmesi igin gerekli bilgi ve becerileri karsilamaktan uzak
olmasi oldukg¢a sik kargilagilan bir durumdur. Egitimin, organizasyonun stratejik planlan
ve kiiltiirel yapis1 gozoniine alinmadan hazirlandiinda basansizifa mahkum olacaktir.
Bu nedenle, egitici gorevini istlenen kigilerin yénetimle yakin diyalog iginde olmasi ve
stratejik planlama agamasina katilmasi organizasyon agisindan buyilk fayda saglayacaktir.
Aynca egitimden once katiimcilar ve tstlerinin beraber olusturacagt hareket plam ile
egitime yatmlan vakit, para ve benzeri harcamalar ziyan olmayacaktr. (Ozgiin ve Altan,
1997, 5.22)

Isgorenlerin egitim ve degerlendirmesi karmasik ve zor bir faaliyettir. Egitim ve
gelisgtirme faaliyetinin bagarnili olabilmesi igin mutlaka yerine getirilmesi gereken bir
faaliyettir. Egitim siirecinin degerlendirilmesi sonucunda eksiklerin ve hatalarin
belirlenerek bir sonraki eZitimlerin iyilegtirilmesi yapilarak, gerekli onlemlerin alinmasi

miimkiin olabilmektedir.

Egitim sonuglann 6lgiimii yilik katiimer sayisi, yeni agilan egitimlerin sayisi, bir
caliganin kag giin aldif1 gibi verilerle degil, becerinin ise ne kadar transfer edildigi,
egitimin i hedeflerine ne kadar katkida bulundugu gibi verilerle 6lgtilmesi gerekir. Etkin
egitim sonuglarina ulagmak sadece egitim departmani degil, ig sahiplerinin de
sorumlulugundadir. (Bayraktar, 1997, 5.47)
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Degerlendirme sonucu elde edilen veriler, egitim ve gelistirme faahyéﬂgrin

sonuclarinin  saptanmasinda  giivenilir bir kaynak ozelligini olugturur. Bu nedenle

degerlendirme egitim ve gelistirme siirecinin tamamlayic1 bir pagastdir.
3.2.6. Egitim ve Gelistirme Maliyetinin Belirlenmesi

Giiniimiizde 6nemli becerileri olan kigilerin kithig yasanmaktadir. Bu kithk, ancak
calisanlara yapilan yatirimlar arttinlarak egitim yoluyla degistirilebilir. Ancak egitim bedel
odenmeden gergeklestirilemez. Bu nedenle egitim ve geligtirme faaliyetinde maliyet ¢ok
onemlidir. Maliyete etki eden faktorler zaman, personel, arag-gere¢ ve insan yetenegdi ve

¢abasidir.

Sirketler stirekli olarak egitim faaliyetlerini bir maliyet unsuru olarak bakmaktalar
ve egitimin isletmeye bir katkisi olmadifi kanaatindedirler. Aslinda egitim bir maliyet
degildir, aksine e@itime yatrim yapilmamasi bir maliyettir. Isletmede maliyete neden
olmamak igin egitime yonelmemek veya egitim siirecindeki yanhslara ragmen egitmek de

sistemli bir egitime gore daha fazla maliyetlere katlanmasina yol agmaktadir.

Egitim yapilmadiginda olusacak maliyetleri su sekilde siralamak miimkiindiir;
(Taskin, 1993, 5.128)

1. A¢tk Maliyetler

Fire maliyetleri, fazla mesai maliyetleri, sipariglerin yerine getirilememesi, miisteri
sikayetlerinin artmasi, birim maliyetlerin azalmamas: ve fazla oranda biiyiik ve hatali mal
tretmektedir.

2. Gizli Maliyetler

Is kazalan, ise ge¢ gelmeler, yiiksek is giicii devir hizi, ige kayitsizhk, genel bir
orgut kiltirtiniin artmamasidir. Ayrica toplam kalitenin sartlarim yerine getirmeyen bir
egitimin maliyeti ise; musteri memnuniyetsizlii, egitim siirecine inangsizlik, verimsizlik
gibi ¢esitli maliyetler olabilir. Egitimin yapisinda bir yatinm olma gergegi bulunur. Yani,
gerek kisi ve gerekse igletmesi igin egitim faydalarint gelecekte yaratir. Bunun igin egitim,
bir yatiim olmak zorundadur.
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Burada egitim harcamalarimin hangi noktaya kadar ogrenim amaciyla yéb,ﬂan

e

yatinmmlan verimli kidig1 ve bu konudaki yatinmlarin veriminin ne zaman azaldigmin
belirlenmesi 6nem kazanmaktadir. Yetersiz egitimin igletme igin zarara yol agmast gibi
gereginden fazla egitimin de igletme igin zarara yol agabilece§i gozden uzak
tutulmamalidir.
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UCUNCU BOLUM
3.0. BIR TEKSTIL A.S.’DE EGITIM ve GELISTIRME

SURECININ UYGULANMASINA ILISKIN BIR INCELEME
3.1. UYGULAMANIN ONEMI, AMACI ve KAPSAMI

Cahismamzda iilkemizin en biyiikk holding toplulufunun bir dyesi olan ve Tiirk
tekstil sektoriinde faaliyet gosteren, Tiirkiye ve Avrupa’min en onemli sirketlerinden
birisinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin incelenmesi ve bu faaliyetlerin uygulanmasina

iliskin bir ¢ahigma yer almaktadir.

Calismanmn ilk agamasinda, uygulamanin dnemi, amaci, kapsamu ve metodolojisi
sunulmustur. Ikinci asamada ise, aragtirma yapilan sirket hakkinda elde edilen bilgiler
incelenmistir. Ugiincii ve son béliimde, elde edilen bu bilgiler 1s18inda egitim ve geligtirme
faaliyetlerinin i hayatinda amacina ulagmasi saglamada ne derece uygulamp
uygulanmadigini, kargilagilan problemlerin ortadan kaldinlmasina yonelik test edilerek
model onerisi sunulmustur.Sonu¢ kisminda bununla ilgili bir genel degerlendirme

yapimigtir.

Uygulamamn gergeklestirildigi girket, isminin kullamlmasim istemediginden,
Tekstil A.S. olarak hayali bir isim kullamlmstir.

3.1.1. Uygulamanin Onemi

Sirketlerin gelisebilmeleri iyi yetigmis ¢alisanlarla miimkiin olabilmektedir. Bunun
igin cahganlarm belli bir egitimden gegmeleri bir zorunluluk olmaktadir. Ozellikle tlkemiz
agisindan verimlilik artigrin 6nemi gozéniine alindiginda egitim ve gelistirme dnemi daha

da artmaktadir.
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Isletmelerde giiniimiiziin en énemli siireglerinden birisi olan egitim ve ge1i§t~1\k" é

fonksiyonu insan kaynaklar birimleri tarafindan ayr1 énem ve nitelikte uygulanmakta b
nedenle, kurulugtan kurulusa farklilik gostermektedir.

Ozellikle giiniimiizde, kuruluslar egitim ve gelistirme faaliyetleri icin biitgelerinden
oneml miktarlarda paralar ayirmaktadirlar. Ancak egitim igin ayrilan paramn biiyikliigi ile
saglanan yararlar dogru orantih olmamaktadir Kuruluglar egitim ve geligtirme siirecini
daha etkin hale getirmek ve karsiligini almak igin siireci izlemek istiyorlar.Konu bu agtdan
cok dnemli yer tutmaktadir.

Bu tez galigmasi ¢ergevesinde yapilan uygulama ¢alismasinda iilkemizin en biiyitk
Holding’in iyesi konumunda ve tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir girkette
uygulanmakta olan egitim ve gelistirme siirecinin ¢esitli agamalarinda ortaya ¢ikan
problemler belirlenerek, bu problemlerin ortadan kaldinlmasina yénelik ¢6ziim onerileri
gelistirilerek, diger sirketlerin bu konuda yapacaklan g¢aligmalara 1tk tutulmasi
hedeflenmistir.

3.1.2. Uygulamanin Amaci

Bu uygulamanin amaci, Turk tekstil sektoriinde faaliyet gosteren Tirkiye ve
Avrupa’nin en Onemli tekstil sirketlerinden birisi olan Tekstl A.S.’de toplam kalite
¢aliymalan kapsaminda egitim ve geligtirme siirecinin tekrar yapilandinlmas: ve daha iyi
yurutiilmesi, sirketin egitim performansinin yiikseltilmesine dénitkk model ve Oneriler

geligtirmektir,

Bu baglamda sirketin egitim ve geligtirme siirecinin tiim agamalan ortaya konarak,
yonetici ve iggorenlerin egitim ve gelistirme caligmalant hakkinda goriglent alinarak
egitimin c¢aliganlar iizerindeki etkisini gérmek ve ne gibi beklentiler i¢inde olduklarim test
ederek aragirmaktir. Ayrica her bir agamada kargilagilan problemler ve yanlighiklarin neler
oldugunu ortaya gikararak, bunlann ortadan kaldinlmasina yonelik ¢oziim Onerileri
getirerek bir model sunulacaktir.Boylelikle son yillarda 6nemi hayli artan egitim ve
gelistirme fonksiyonun sistematik bir gekilde nasil olmast gerektifi ortaya konuimaya
caligtmugtir.
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3.1.3. Uygulamanin Kapsanu ve Sinirlarn

Bu aragtirmada, Tekstil A.$.’de egitim ve geligtirme faaliyetleri kapsaminda yapilan |
cahgsmalar ele alinmigtirBu 6rnek olay cahgmasiyla ilgili bilgiler, sirketin eSitin ve
gelistirme uygulamalan: izlenerek holding toplulugunun bir iiyesi olarak holding insan
kaynaklan birimi ve sirketteki konuyla ilgili yoneticilerle yiiz yiize goriigmeler yapilarak,

doktimanlar ve veriler incelenerek toplanmigtir.

Bunun yansira, bu aragtirmada yeralan anketin kapsami fabrikada galisanlar ve bu
kapsam iginde yeralan 150 denek 6rmekleme olarak tesbit edilmigtir.Bilgi toplama araci
tiim kapsama uygulanmamigtir Deneklerden 136 tanesi anketi yamtlamistir Bu miktar
orneklemenin % 90.7’ni temsil etmektedirBu oranin érnekleme kapsami temsil edict
nitelikte oldugu diigiinelerek istatistiki analizler yapilmigtir. Deneklerin egitim ve gelistirme
faaliyetlerine iligkin goriiy ve beklentileri, konuyla ilgili problem ve yanbsliklarin neler
oldugu belirlenerek, bunlarn ortadan kaldinlmasina yénelik getirilen ¢6ziim 6nerileri tesbit

edilmesi hedeflenmigtir.

Bu agidan ¢aligma sonucu elde edilen bilgiler incelenen isletmeye 6zgii olmakla
beraber diger isletmelere konuyla ilgili fikir vermekte ve bir yaklasgim getirmektedir.
Ozellikle problemlerin tespiti, model ve onmeriler isletmelerin egitim faaliyetlerine 15tk

tutacak niteliktedir.

3.2. UYGULAMANIN METODOLOJISI

Bu uygulamada Tekstil A.$.’de yiriitillen sistematik egitim ve gelistirme siirecinin
nasil olmasi gerektigini ortaya koymak amaciyla gbzlem, goriigme ,dokiiman inceleme ve

anket yontemleriyle bilgi toplanmugtir.

Caligmamizin teorik kisminda personel yonetimi ve insan kaynaklar yonetimi
konusu iizerinde ayn ayn durulduktan sonra, egitim ve gelistirme fonksiyonunun
derinlemesine incelemesi yapilarak, teorik kisminda ele alinan konulann Tekstil A.S.deki

Omnek olay uygulamasina temel olugturmasina ¢aligilmigtir.
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Tezin teorik kusminda kullamlan bilgiler agagidaki kaynaklardan elde edi L&

1) Konuyla ilgili Literatiir taramasi yapilmasi,

2) Kurum / Kurulus ve Universitelerden bilgi alinmass,

3) Insan kaynaklan Yénetimi, efitim ve gelistirme konularinda egitimlere
katilinmas,

4) Sirketin ve Holding Insan kaynaklan béliimiiniin konularla ilgili yaymn ve
egitim notlarinin incelenmesi,

5) Holding topluluguna bagli diger sirketlerin insan kaynaklarnt ve egitim-
gelistirme konusunda yayinlarinin incelenmesi,

Bu uygulama ¢aliymasinda izlenen agamalar su sekildedir;

1.0) Sirketi ziyaret ederek, uygulama gahigmasiyla ilgili gerekli yoneticilerle 6n
goriigme yapilmasi ve bilgi alinmast,

1.1) Sirket faaliyetlerinin incelenmesi,

1.2) Konuyla ilgili insan kaynaklar birim yéneticileriyle goriiserek, sirketin egitim

ve gelistirme faaliyetleri hakkinda bilgi alinmasi,

1.3) Sirketin iiyesi bulundugu Holding insan kaynaklan birimi yetkilileriyle
gorugerek, konuyla ilgili yiiriitiilen ¢aligmalarin incelenmesi,

2.0) Tiim bu aragtirma asamasindan sonra, anket ¢galigmasiyla egitimin yonetici ve
isgéren tizerindeki etkisini gormek ve egitim-gelistirme faaliyetlerinden ne
gibi goriiy ile beklenti iginde oldugunun tesbit edilmesi,

3.0) Bu dogrultuda sirketin uyguladig egitim ve gelistirme faaliyetlerinde ne tarz
sorunlarin olduBunun ortaya ¢ikarilarak, 6nerilerde bulunulmasi,

4.0) Sorunlar ve problemler tespit edildikten sonra, ¢oziime iliskin bir model

Onerisinin geligtirilmesi.
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T
Tekstil A.S.’nin Eitim ve Geligtirme Faaliyetine [liskin Miilakat’ta Sorulan Sore{at: o

1) Egitim ve geligtirme faaliyetlerinin yirtitiilmesine y6nelik sorumlu kiginin E\N mﬁ";ﬁj
organizasyon i¢indeki yeri ve tinvamu nedir ?
2) Egitim birimin organizasyon i¢indeki yeri nedir ve bunu sematik olarak nasil
gosterebilirsiniz ?
3) Sirketin vizyon, misyon ve hedefleri var m1 ?
Eger varsa bunlar nelerdir ?
4) Sirkette ¢aliganlarin egitim ve gelistirmesine yonelik hazirlanmig bir program/prosediir
bulunuyor mu ?
Bu program siireci hangi agamalardan meydana geliyor ?
5) Calisanlanin egitim ve gelistirme ihtiyaci nasil ve hangi yontemlerle belirlenmektedir ?
6) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme programlan nelerdir ?
7) Sistematik yonetici yetigtirme programlan var ma ? Nasil uygulantyor ?
8) Sirketinizde egitim ve geligtirme faaliyetlerinde yararlanilan baglica egitim ve geligtirme
yontemleri nelerdir ?
9) Egitim verecek kurum ve/veya kisiler nasil belirleniyor ve hangi kaynaklardan
saglanmaktadir ?
10) Sirket i¢1 egitimlerde egitim organizasyonu nasi yapilmaktadir ?
11) Egitim ve geligtirme programi sonrasinda yararlanilan degerlendirme yontemleri
nelerdir ve nasil yapiimaktadir ?
12) Sirkette egitim konulart ve katilimcilar nasil belirleniyor ?
13) Su ana kadar uygulanan egitim programlan ve gergeklesen egitim faaliyetleri
sonuglan ne diizeydedir ?
14) Yoneticilerin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yaklagimi nasil ?
15) Egitim ve gelistirme faaliyetleri biitiin personele uygulaniyor mu ?
Hangi kademeye ne tarz egitimlere agirlik verilmektedir ?
16) Sirketinizin holding insan kaynaklar birimiyle ig iligkisi, egitim ve geligtirme
faaliyetlerinden ne 6lgiide faydalamyorsunuz ve sizi nasil yonlendiriyor ?
Holding’le yaganan sikintilar neler?

17) Gelecege yonelik diigiinceleriniz neler ?
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3.2.1. Bilgi Toplama Arac

Arastirmada kullanilan bilgi toplama araci anket olup, uygulama anketi iki
béliimden olugmaktadir. Birinci boliimde 1-5 arasindaki sorular kigisel sorulardan meydana
gelmektedir Bunlar, anketi dolduranin hangi kapsamda yer aldify, cinsiyeti, egitim diizeyi,

¢aligma stiresi ve invam sorulardan meydana gelmektedir.

Ikinci bélimde ise, 6-23 arasindaki sorular uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerine iliskin diigtinceleri, kisisel beklentileri ve onerilerinin tesbitine yonelik sorular
sorulmak suretiyle 6zel bilgiler alinmustir.

3.2.2. Anketin Uygulanmas:

Anket ¢aligmasmna 150 denek segilirken sirketin insan kaynaklan yetkilisi ile
gorigilerek “75” kapsam igi (mavi yakali)) ve “75” kapsam dist (beyaz yakal)
alnmugtir Boylelikle anketin biitiin birimlerine ve kademesine ulasmaya ¢ahgiimigtir.

3.2.3. Verilerin Islenmesi
Veriler  bilgisayar  ortamunda  spss  wmdows  6.1.  programiyla

degerlendirilmistir. Anket sonuglani degerlendirilirken frekans dokiimleri, g¢apraz tablo
analizleri yapimgtir.

95



Bu uygulama ¢aligmasi su agamalardan meydana gelmigtir.

[ UYGULAMANIN ONEMLAMACI ve KAPSAMI |

| UYGULAMANIN METODOLOJISI |

l

Tekstil A.S. ve Insan Kaynaklar Biriminin Tamtimi

Tekstil A.S.’de Uygulanan Egitim ve Geligtirme Siireci

Anket Caligmas1

MODEL ONERISI

]
SONUC ve GENEL DEGERLENDIRME

Sirketin uyguladig1 egitim ve geligtirme faaliyetleri incelendikten sonra bu konuda
anket yontemiyle ¢alisanlanin gériigii alinarak problem ve beklentiler ortaya konulmugtur.
Bu dogrultuda ¢6ziim onerileri getirilerek, “Egitim ve Gelistirme Uygulama Streci
Modeli” olusturulacaktir.
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3.3. TEKSTIL A.S.’DE EGITIM VE GELISTIRME SURECI

R,
-,

Sirkette egitim ve geligtirme uygulamalan asagida gesitli bagliklar altinda vedlmeire o
caligtlmagtir.

3.3.1. Sirket ve Insan Kaynaklari Departmam Hakkinda Genel Bilgiler

Egitim ve gelistirme uygulamalarim 6rnek olarak ele alacagimiz girket, tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren biyiik 6lgekli firmalar kategorisinde bulunmaktadir.

$irket‘ anonim sirket statiisiinde olup, genel miidirliigii Istanbul’da, tiretim tesisi
Cerkezkoy-Tekirdag’dadir. 1973 yilinda iiretime gegen sirket zamanla entegre olmustur.
Tekstil sektoriinde faaliyet gostermekte ve faaliyet konusu yiinli kumag ve triko ipligidir.
Sirket kurulugundan bu yana tiiketiciye siirekli iistin kalitede iirinler sunmay
amaglamakta ve muigteri memnuniyetini daima o6n planda tutarak iiretim

gerceklestirmektedir.

Bunun i¢in teknolojiye sahip olmak ve kaliteyi siirekli geligtirmek Onem
tasimaktadir. Sirket, tiretiminin %60’ dig piyasaya ve %40’mu i¢ piyasaya sunmaktadir.
Ihracat pazarlan Kanada, ABD, Avrupa kitasi, Israil, Uzak dogu gibi tilkelerdir.

Insan kaynaklarn, birimlerinin kaliteli hizmet sunabilmesi ve galisanlann
verimliliklerini en st diizeye ¢ikarma ihtiyact bugiinkii rekabet kosullannda egitim ve
gelistirme faaliyetini 6n plana ¢ikarmigtir. Sirketin insan kaynaklan birimi yil igerisinde
egitim ve geligtirme ¢aliymalarini, planh bir gekilde yiiriitmektedir. Egitim ve geligtirme
¢aliymalarim insan kaynaklar birimi biinyesindeki egitim béliimi yiiritmektedir.

Uygulanan egitim ve gelistirme programlar, yonetici geligtirme programlarn,

mesleki egitimler, kalite bilinglendirme egitimleri, ilk yardim, yangin sondiirme, is¢i sagligt
ve i§ givenligi ve gevre egitimleridir.
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uygulanmasina gegmektedir. Boylelikle girket, personelin yetersiz kaldifi ya da

gliniimiiziin hizla degisen kosullarina ayak uydurabilmeleri i¢in verilmesi gereken bilgileri
vermek suretiyle, ¢alisanlarin gelismeleni saglamaya gahigmaktadir.

Sirketin Insan Kaynaklan Birimi ve Egitim bolimiiniin yeri asagida verilen
sembolik organizasyon semasinda goriilmektedir. Calisanlan etkili ve verimli kilabilmek
amactyla egitim ve gelistirme faaliyetlerine onem verilmekte olup, egitim ihtiyacinin

belirlenmesi i¢in tim birim yoneticilerinin gerekli destegi saglanmugtir.

Egitim boliminiin editim salonu olarak kullanabilecedi iki adet tesisi
bulunmaktadir. Ayrica girket dist ve yurt disi egitimlere ¢alisanlar1 géndermek suretiyle
caliganlann 1y1 bir gekilde yetigmesi i¢in biiyiik bir ¢aba sarfedilmektedir.

Sekil 21: Sembolik Organizasyon Semasi
|  Insan Kaynaklan Midiria |
I

i 1
| Personel ve idari Isler Sefi | | Isveri Hekimi |

| Idare Amir| | Egitim Uzmani | |  Mali isler Memuru |

3.3.2. Sirkette Uygulanan Egitim ve Geligtirme Siireci

Sirkette egitim ve geligtirme programlari, tiim ¢ahganlann kars1 karstya kalacaklan
problemleri ortadan kaldirmak ve belli bir seviyede kalabilmeleri amaciyla
uygulanmaktadir.

Uygulanan egitim ve geligtirme siireci akig diyagrami olarak ekte verilmistir. Akis

diyagramindan da goriilecegi lizere egitim ve gelistirme siirecinin uygulanmas: agagida

cesitli bagliklar altinda incelenecektir.
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Egitim ve Geligtirme Amag ve Hedefleri

Egitim ve Gelistirme Ihtiyacinin ve katihmcilarn belirlenmesi
Sirkette uygulanan Egitim ve Geligtirme Programlan

Sirketin uyguladig1 egitim yontemleri

Egitim verecek kurum/kigilerin belirlenmesi

Sirket ici egitimlerde egitim yeri ve notlarinin diizenlenmesi,
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin degerlendirilmesi

Egitim sonuglarinin rapor olarak hazirlanmasi
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Sekil 22: Egitim ve Geligtirme Siireci Akigt

Egitim ve Gelistirme fhtiyacmm Belirlenmesi — - -
- Insan Kaynaklan ve Personel Departmanm Birim Midiiritklerine Onerisi -Egttim Amacmm Belirlenmesi
- Muditriik Talepleri (Yl ilk A, . .
- I¢ Kalite Te\‘k:l:‘ ( 1) - [stenen Sonuglarm Belirlenmesi
- Plan Digt-Y1l igi Mildilrlilk Talepleri L
- Porisyon/Egitm Marisi - Egim igin ayniosg kaynaklam
1y
-Katthme Kitlenin Tammlanmas:
Egitim Kattlimcilarn Belirlenmesi -Egitim Katilacaklarm Homojeu bir vapida
olugturulmast
— |
-Egitim Yer,Tarih ve Fiyatm Tesbit
Edilmesi

Egitim Planmnin (Takviminin) Olusturulmas:

- Ust Yonetimin Onaymm Almmast

Egitimlerm Birim o
Yéneticilerine Bildirilmesi ~Katiimeilarm Birim Yoneticileri
ve Onaylanmas: tarafmdan Cnaylanmas
- Egitim Davetiyelerin Katiimetlara
Gonderilmesi
. . - Davetiye'ye Katihmcilann Cevap
Katilimctlarin Davet Edilmesi verecegi son giinil belirtilmesi

- Bir Adet “As} Kopya™ Haardanmas:
- Egiima Kopyalon Haadanmasy
| TESPT EDILMESIBRIFING VERILMES]

Egitimcilerin Tesbit Edilmesi/ ot
-E}imaai Tespit Et ve Egitim Hakkinda Bilgi vedlmesi

Sirket [gi Egitimlerde Egitim Yeri ve Notlarinin Diizenlenmesi

o o NN B
«Egitm Salonua Dizenlenmesi
- Egitim igin gercksini arg-geres

-Kath Egitim Oncesinde nerede tap Janm belide
-Egitim Kathm (izelges tatulmast

Uygulanan Egitimlerin Katlimcilar
tarafindan Degerlendirilmesi
(Egitim Sonu Degerlendirme Formu)

[Egitim Konusu.Igerigi Egitimcilerin.dokimanlarm,
arag-gereglerin egitim yerinin iliskin verilmiy
cevaplarm incclenmesi

¥ ~Sirket igi ve digt gergeklegen egitimler’de olumsuz
Degerlendirmelerin [ncelenmesi \ mmﬁ‘l‘g‘i ;Yel‘l;f:fmeye vénelik egitim
[-Egitimleri olumiu bulunan kurulug/kisi bir sonraki
l egitimler i¢in referans tegkil edilmesi

Uygulanan Tedbirlerin Dékiimantasyonu -gasﬁ&:;w bayma diigen egitim
(Genel/Kapsam {¢i/ Kapsam Dis)

Hayw

/ ~Gabganlarn [zlenmesi ve Eksikler Giderilrais mi?

Tedbir Etkili mi ?
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3.3.2.1. Egitim ve Gelistirme Siirecinin Amag ve Hedefleri

Tum calsanlarin; Yonetim, Teknik ve Kalite konularinda bilgi seviyelerinin
yikseltilmesi ve bu konularda karsilasacaklan problemlerin ¢oziimii, seviyelerinin
muhafaza edilmesi, kisisel gelismelerini saglama arzusundaki sirketin, egitim bélimiiniin

temel amag ve hedeflerini su sekilde siralayabiliriz:

Sirket stratejisi ile uyum iginde olacak sekilde egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
Bu ihtiyaglara cevap verecek egitim ve geligtirme programlarinin segilmesi,

Uygulanacak programlarda dogru ve ¢agdag yontemlerin kullanimini saglamak,

Lol e

Egitim ve geligtirme programlannin katiimecilara dogru ve etkili aktarimina

yonelik uzman egitimcilerin segimi,

5. Ise yeni alinan personelin sirkete kisa siirede intibaklarimi saglamak amaciyla
kendilerine oryantasyon egitim programlar diizenlemek,

6. Calisanlarin, degigen teknolojik ve sosyo-ekonomik kosullara ve sektdrdeki

gelisme ve teknolojik yeniliklere ayak uydurabilecek diizeye getirilmesi.

Caliganlan egitim ve gelismelerinin saglanmasina yonelik sirket biinyesinde
olusturulan programlarn yam sira holding Insan Kaynaklan Béliimii’niin diizenledigi
egitim programlarina ve yurt diginda diizenlenen teknik konulardaki programlara

gondermek suretiyle kisisel geligmeleri saglanmaktadir.

3.3.2.2. Egitim ve Gelistirme Ihtiyacinin ve Katthmcilarin Belirlenmesi

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine girket personelinden katilacaklarin segiminde, yil
sonu egitim ihtiyaglan analizi, i¢ kalite tetkikler, plandisi-yil igi birim yo6neticilerin talepleri,
Insan Kaynaklan Departman’min birim yoneticilerine onerisi ve pozisyon/egitim

matrisinden yararlanilmaktadir.

Tim bu galiymalar sonucunda personelin katilacagi egitimler belirlendikten sonra
Yillik Egitim Plani hazirlanmaktadir,

101



Birim yoneticilerinin egitim ve geligtirme faaliyetlerine katilmasim ‘pygu,n
gordikleri personel hakkindaki onerlerin degerlendirilmesinde personelin );;f*;g ,
performanst ile birlikte gegmis egitim programlarindaki performansi ve insan kayna]dal\'lw ’
biriminin teyidi aranmaktadir.Sirkette ¢aliganlann yil sonu itibariyle, aralik ay1 igerisinde
egitim ihtiyaglan analizi yapilmaktadir. Egitim ihtiyaglan tespit formlarinda birim
yoneticisinin degerlendirme yaptigi personelin almasi gereken egitim konulanna iliskin

onerileri yer alir.

I¢ kalite tetkikler ile kalite giivence sisteminin siirekli iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
cergevesinde yil iginde yapilan tetkiklerle, kaliteyi etkileyen personelin yeterliligini

saglamak ve gelistirmek iizere plan dis1 eZitimler verilir.

Ydlik planda yer almayan, yil igerisinde ortaya ¢ikan egitim ihtiyacini birim
yoneticisi insan kaynaklan birimine bildirerek, personelin gerekli egitimi almasi
saglanmaktadir. Bunun yamsira Insan Kaynaklan birimine gelen egitime iligkin brogiir N
incelenir ve egitim konusuna uygun olarak ilgili birim yoneticileni ile goristlur, uygun

bulunan personel belirlenerek s6zkonusu egitimi almast saglanir.

Pozisyon/egitim matrisi, her birimin teknik konularmin yamsira, genel kalite bilinci
sertifika ve yeterlilik gerektiren iglere iligkin konulan igerir. Bu konulara ilave olarak
ilkyardim, yangin séndiirme, is¢i sagligi ve i§ giivenlidi, cevre ve yonetim egitimleri her
birimde gorevli personelin pozisyonlarina uygun olarak verilir.

Sirketin tiim egitim ve gelistirme c¢aligmalan, formlarin degerlendirilmesi, egitim
prosediirii gergevesinde Insan Kaynaklan birimince yiriitiilmektedir.

a) Egitim Ihtiyaclar Analizi

Sirkette g¢aligan personelin yil sonunda egitim ihtiyaglarn analiz edilerek teknik,
yonetim, kalite ve benzeri konularda egitim ihtiyaglan tespit edilir.Bu amag¢ dogrultusunda
sirkette hazirlanan Egitim Ihtiyaglant Tespit Formu beg béliimden olusur:
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1. Bolimde egitime ihtiyact bulunan personele iligkin bilgiler yer almaktadlr.’z‘“;.; ‘

2. Boliimde birim yoneticisi tarafindan personelin ihtiyag duydugu egltlm
konularint sirastyla belirtir.

3. Bolimde egitimin hedefi ile egitime gonderilecek personele, egitimle
kazandirilmas: istenen bilgi ve becerilerin ne olmast gerektigi ifade edilerek,
egitimin hedefine ulagmasina yénelik egitimin amaglan tanimlanir.

4. Bolimde egitimin hangi tarihte gergekiestirilmesi isteniyorsa, ilgili tarth kismu
isaretlenir. Personelin zaman kaybedilmeden gerekli egitimi zamaninda almasi
saglanmaya galigilir.

5. Boliimde birimin ydneticisi kendi biinyesinde ¢aligan personelin almas: gereken
egitimleri  belirttikten sonra onaylayarak, insan kaynaklan birimine
bildirmektedir.

Sekil 23: Egitim Ihtiyaglan Tespit Formu

TEKSTIL AS. EGITIM IHTIYACLARI TESPIT FORMU
| EGITIME HTIYAC DUYAN PERSONELIN
ADI SOYADI :
SICIL NO
DEPARTMANI
UNVANI/GOREVI _ .
EGITIM KONUSU : o Q,\‘
o
EGITIM HEDEFI : (Kazandirilmak istenen bilgi ve beceriler)

EGITIMIN TARIHINE ILISKIN ONERINIZ :
HEMEN YIL ICERISINDE UZUN DONEM
(Hangi D6nem)

BOLUM MUDURUNUN :
ADI SOYADI/IMZASI
TARIH
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b) I¢ Kalite Tetkikler

Tetkikler, kalite giivence sisteminin gesitli elemanlarinin, girketin kalite hedeflerine
ulagmasinda etkili olup olmadigini, bu konuda geligtirilmesi gereken hususlann ortaya
konulmasirt ve girkette iyilestirme simnnin olmadid: kabul edildiginden, kurulmug olan
kalite sisteminin etkinliginin degerlendirilmesini saglamak amaciyla yapiimaktadir.

Yapilan i¢ tetkikler neticesinde iiriin, proses ve sistemde ¢aligandan kaynaklanan
hatalar ve yetersizlikler varsa bunlar ortaya ¢ikarlarak, personelin egitim ihtiyaci kalite
giivence birimi tarafindan Insan Kaynaklar: birimine bildirilerek, gerekli egitimleri almast
saglanmaya c¢aligtlmaktadur.

¢) Plan Dyt Egitimler
Yil igi birim yoneticilerin talepleri ve Insan Kaynaklari Birimi’nin birim

yoneticilerine dnerisi sonucunda personelin gerekli egitimleri almast saglanmaya galigilir.

Birim yoneticileri kendi biinyesinde ¢alisan personelin egitim ihtiyaglarini Insan
Kaynaklan Birimi’nden temin edilen Egitim Ihtiyaglan Tespit Formunu tanzim ederek,

tespit etmektedir.

Formlar Insan Kaynaklan Birimi’nce degerlendirmeye alimr. Formda belirtilen
hususlar dikkate alinarak uygun bulunan egitim kuruluglaniyla temasa gegilerek, personel
egitime gonderilmektedir.

Aynica yil igerisinde ¢esitli egitim kuruluglarindan gelen egitim brosirlenn ve
davetler, konusuna uygun olarak ilgili birim yoneticilerine bildirilerek, birim ydneticisi
tarafindan uygun bulunan personelin soézkonusu egitimleri almasi saglanmaya
caligtimaktadir,

d) Pozisyon/Egitim Matrisi

Pozisyon/Egitim matrisi ¢izelgesiyle her birimde gérevli kigilerin pozisyonlarina
uygun teknik, yénetim ve kalite konularinda gerekli egitimleri almasi saglanmaktadr.
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Y
Pozisyon/Egitim matrisi her yilin baginda tekrar diizenlenerek, uygulanﬁ@;sma ,

gecilir. Her bir pozisyondaki c¢alisamn yil i¢inde hangi efitimi almast gerektigi tabp
edilerek, diizenli bir gekilde egitimleri almasi saglanmaya ¢aligtimaktadir.

Cizelgede sertifika ve yeterlilik gerektiren isler temel egitim konularnin yant sira,

gesitli pozisyonlardaki personel igin ihtiyag duyulan eZitim konulan yer alir.

Bu egitim konulan ve katthmcilarim §6yle siralayabiliriz;
Oryantasyon Egitimi : Beyaz yakall personel statiisinde teknisyen, memur,

miihendis, uzman, sef gibi pozisyonlarda ige yeni baglayan personele uygulanmaktadir.

Kalite Bilinclendirme Egitimi : Bu egitim konusu sirkette ¢alisan mavi yakali ve
beyaz yakali personele verilmektedir.

Isci Saghg ve Is Giivenligi Egitimi: Isletmede gahsan mavi yakali ve beyaz yakali

personele verilmektedir.

Ik Yardim Egitimi : Sirketin her bir kisminda caligan sayist gozoniine alinarak
uygun niteliklere sahip personeller segilir ve egitime tabi tutulur.

Yangin Sondiirme Egitimi : 1k yardim egitiminde oldugu gibi belli kistmlardan
segilen personellerden olusturulan yangin séndiirme ekibine egitim verilmektedir.

Forklift Operatorliik Egitimi : Sertifika yeterlilik gerektiren iglerden biri olan bu

gorev, forkliftcilik gorevini yiiriitecek personele miinhasir olarak verilmektedir.

358 Egitimi : Isletmede ¢ahsan tiim mavi yakah personele verilen bir egitimdir. 58S,
sanayide temizlik ve diizen felsefesidir. 5S prensibi beg basamaktan meydana gelmektedir.

1. Isyeri diizenlemesi (SEIRI),

2. Organize olma (SEITON),
3. Temizik (SEISO),
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4. Standartlasgtirma (SEIKETSU), s,
5. Egitim ve Disiplin (SHITSUKE).

5S’nin bagariyla uygulanmast igin gerekli olan bagka bir faktér de herkesin “Grup
Caligmasi Ruhu’na” sahip olmasidir.

-Cevre Egitim, Isletmede ¢alisan tiim personele verilen bir egitimdir.

-Cagdas Yonetimde Egitim, sirketin muhtelif yerlerinde egitimci gorevlerinde
bulunan personele verilen egitimdir.

-Insan Iliskileri, sirketin mavi yakah ve beyaz yakali tiim personelini kapsayan
egitim konusudur.

~Problem (ozme Teknikleri, beyaz yakali personel kadrosunda bulunan
miihendis, sef, uzman seviyesindeki personele verilen bir egitimdir.

~Liderlik, sef ve iist kademe yoneticilerine verilen egitim konusudur.
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Sekil 24: Pozisyon/Egitim Matrisi Formu
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Yukanda izah edildigi iizere gesitli egitim ve gelistirme ihtiyaglan anahzlénnden'iﬂ"»
yararlaniimaktadir. Bu bilgilerden hareketle veriler incelenir ve igletmedeki perSonelm‘

egitim ihtiyac1 saptanmaktadir. Sirkette egitim ihtiyaci, giiniimiiziin hizla degl$en ye_r}l"i.. ;\‘Mp;;

teknolojik gelismeler, personelin terfi ve gorev degisiklikleri, gostermig oldugu bagariya

gore egitim verilmesi ve yeni personelin alinmasi sonucunda, ortaya ¢ikmaktadir.
3.3.2.3. Sirkette Uygulanan Egitim ve Gelistirme Programlan

Uygulanan egitim ve gelistirme programlarinin konusu degisen Diinya ve Tiirkiye
kosullarina gore sekil almaktadir. Bu kogullar dogrultusunda programlarin amact
caliganlann kigisel geligmelerini nasil kullanacaklarina yonelik teknik bilgi ve becerilerine
yardimci olmak ve daha etkili ¢caligmalarini ve sorumluluk almalarnini saglamaktir.

Egitim ve gelistirme programlarini beg boliimde incelemek miimkiindiir;

1) Yonetici Gelistirme Programlan (YGP),

2) Yonetici Adayr Geligtirme Programi (YAGP),
3) Talent Pool Programi (TP),

4) Pozisyon/Egitim Matrisi Egitim Program

5) Oryantasyon Egitim Programi

Holding Insan Kaynaklari departman: ve sirketin koordinasyonu ile diizenledigi
egitim programlan YGP, YAP ve TP’dir. Sirketin diizenledigi egitim programu
pozisyon/egitim matrisi ve oryantasyon egitiminden olugmaktadir. Bunlan su sekilde

inceleyebiliriz;

1. Yoneftici Gelistirme Programu (YGP);

Holding tarafindan 1987 yiindan beri diizenlenen bu programla hedeflenen
rekabete hazir ve giiniimiiz ig hizina ayak uydurabilecek ideal topluluk yonetici profilini
olusturmaktir. Bu dogrultuda egitim programlan olugturulurken kisisel gelisim ihtiyaglari
lle sirket ve topluluk hedefleri gozoninde tutulmaktadir. Programin ana amaci
calisanlann teknik bilgi ve becerilerini nasil kullanacaklar1 konusunda yardimei olmak ve
daha etkili galigmalanm ve sorumluluk almalanm saglamaktir.
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Ozellikle tzerinde durulan konu, ¢aliganlarin gelismelerinde fayda fgorulen

yetkinlikleri geligtirmeye karar vermek, bunun sorumlulugunu paylagmak ve;'l;,b‘unun

sonucunda islerin daha etkin yapilmasim saglayacak bilgi ve becerileri geiistire“nrh =

programlan dizenlemektir. Her yil egitim konulan giincellestirmekte olup,uygulanan
egitim ve gelistirme konulan su sekilde siralanabilir;

1. Coaching-Basan igin yonlendirme 9. Coaching-(Ing.)

2. (Cagdas Organizasyonlar 10. Proje yonetimi

3. Ekip olusturma ve gelistirme 11. Reengineering

4. Geligtiren Yonetici 12. Sirketlerde Siireklilik ve Degis.

5. lletigim 13. Tirkiye 1997 yih Ekonomik ve Pol. Geligm.
6. lletisim ve Etkili Yasam 14.Yalin Yénetim

7. Insan Kaynaklan ve Yénetimi 15. Yaratici Problem C6zme ve Karar Alma

8. Insan Davramslan 16. Yonetimde Kritik Faktorler

16 konudan olugan Yénetici Geligtirme Programimin yapisi ile sirketin gereksinim

duydugu ¢agdas yonetimin gereklerini yerine getirebilmenin bir ifadesidir.

2. Yonetici Aday: Gelistirme Programi (YAP)

Yonetici Adayt Gelistirme Programi, Holding Insan Kaynaklan ve Talent Pool
projesinde yer alan girketlerin birlikte belirledigi kriterler dogrultusunda sirketlerin
igerisinden yonetici adayr olarak 6nerilen kigileri sirket ve topluluk hedefleri ile
globallesen diinya kosullan dogrultusunda geligtirecek egitim programlan ile desteklemek
Ve yarmnin;

e Devamh gelismeye ve geligtirmeye agik,

o [letisim ve takim galismasimn 6nemine inanan,

e Problemlere ¢6ziim getirip, yaraticihifini en st diizeyde kullanabilen,

e “Lider olmamn farkim bilen

o Isleri uzun vadeli diisiiniip, plan yapabilen ve aldig kararlar uygulayabilen,

e Esnek,

o Insan odakh.
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Holding toplulugu sirketlerin yonetim kademeleri icin yetistirmeyi ve gelisti fitn ey1

‘u
amaglamaktadir. 1996’da baglayip ve 1,5 yil siirecek olan bu program adayl*ann,

gelistirmeleri gereken bilgi, beceri ve yetkinlik alanlarma uygun olarak duzenlenerk g

egitimlerden olusmaktadir. Holding’ge yiiriitillen egitim programlari yam sira, adaylarin

kigisel geligmeleri de ayrica sirket tarafindan takip edilmektedir.

Yénetici Adayr Programi’nin olugturulmast ve adaylarin segimindeki KRITER ve
PRENSIPLER su sekilde siralanabilir;

1.
2.

het

® N ks

Universite mezunu olmak,

38 yagin1 agmanus olmak,

Yenilige agik, ayn1 zamanda da sirket ve topluluk kiiltiirii ile biitiinlegmis
ohﬁaﬁ,

Bilgi teknolojisinden faydalanip, bu konuda aragtirmaya agik olmali,

En az 3 yilhk is tecriibesinin olmast,

Miuidiir ve tist kademede ¢aligtyor olmamak,

Tercihen yabanc dil bilmek,

Adaylarin programa segilme nedenlerinin ve belirtilerinin kendilerine agik
sekilde ifade edilmesi,

9. Program siiresi iginde adaylarla yakindan ilgilenip, gelisim planlannmn
yapimasi.
PROGRAMIN UYGULANISI
SECME Sirketlerin yukandaki kriterlere uygun kigileri
belirlemesi+ Holding Insan Kaynaklarnin kriterlerin
l uygunlugunu incelemesi.
GELISTIRME Geligtirilmesi gereken bilgi, beceri ve yetkinlik
l konularina uygun egitimlerin verilmesi. Sirket
i¢indeki ygulamalara yansitilmasmin gdzlemlenmesi.
DEGERLENDIRME 1.5 yil olarak planlanan siire igerisinde adaylarin

program ile ilgili goriiglerinin ve dnerilerin

gindeme gelmesini saglayacak anket ile bilginin
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toplanarak, Holding Insan Kaynaklar ve N
sirketlerce degerlendirilmesi. Adaylara geligimleri ~ ~ *==*’
dogrultussunda sirketlerce sorumluluk ve yon

verilmesi.

YONETICI ADAYI ROGRAMINDA YER ALAN KISILERIN
GELISTIRILMELERI HEDEFLENEN BILGI, BECERI ve YETKINLIKLERI

Topluluk hedeflerimiz ve Diinya kosullan dogrultusunda gelistirecegimiz
“Yonetici” anlayigimizi belirleyecek bilgi, beceri ve yetkinlikler,

e Kigiler arast iletigim etkinligini arttirma,

o Insanlan hedefler dogrultusunda yonlendirme,

e Takim halinde ¢aligabilme,

e Yaratici olabilme,

e Uzun vadeli digiiniip planlar yaparak gergeklestirme,

o Sirekli degisime agik olup, kaliteyi arttirma yolunu segme,

o Isleri genis agidan goriip gerekli bilgiye sahip olma,

e Yazl ve sozli iletigimin etkinligini arttirma,

e Degisen durumlara gore esnek hareket edip esnek diisiinebilme,

e Kisinin kendine giiveni ve atilganhgi,

o Isiile ilgili gerekli teknik bilgi ve alt yapiya sahip olmas,

e Problemleri tammlayip, analiz ederek ¢6ziime ulagma ve

e Stres ve belirsizliklerle basa ¢ikabilmektir.

Gelistirilmesi gereken bilgi, beceri ve yetkinliklere gore diizenlenecek egitim
konular sunlardir;

ILETISIM,

GRUP DINAMIGI,

DOGRU YONLENDIRME (COACHING),

KARAR ALMA, PROBLEM COZME ve YARATICILIK,

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI,

TURKIYE’NIN EKONOMIK YAPISI,

CAGDAS YONETIM BECERILERI, egitimleridir.
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3. Talent Pool Projesi

Bir diger egitim ve gelistirme programi 1994 yiindan bu yana yiiriitilen fé{ént

Pool (TP) projesidir.

Talent Pool’'un amact degigen iilke ve diinya sartlanna uyum saglayacak lider
yoneticilerin segilmesi ve geligtirilmesidir. Talent Pool elemanlarinin geligim ¢aligmalari,
Holding Insan Kaynaklan, sirkette beraber calistig1 yoneticileri (siipervizorleri) ve Insan
Kaynaklar birim yoneticisinin (mentor) ortak ¢aligmast ile yiiriitilmektedir. Talent Pool’a
sirket i¢inden gosterilen adaylar ve sirketlerin ihtiyacina gore verilen ilanla gelen adaylar
arasndan Holding Insan Kaynaklan ve sirketler tarafindan secilen kigiler dahil
edilmektedir.

Giiniimiiziin degigen kogullarinda eskiye gére yonetici gelistirme daha da dnem
kazanmugtir. Bunun nedeni bugiin i¢inde bulundugumuz sartlarin gegmise oranla farkh
olmasidir. Bugiin sirketlerin ihtiyaci, belirsizlik ortaminda etkili karar verebilecek,
gelecege hazirlanabilecek, ¢aliganlarini yonlendirebilecek, liderlik yetenegine sahip

yoneticilerdir.

Bu programin hedefledii yon gozoéniine alinarak sahip olmas: gereken ana
ozellikler sunlardir;

e Yon belirlemeyi ve ¢alisanlan bu yén dogrultusunda birlestirmeyi,

o Temel degerler dogrultusunda hareket etmeyi,

e Deneyimlerden 6grenmeyi,

o Kendilerini 6grenmeyi,

e Yoneticiligin talepleri ve stres ile basa ¢ikmay1 bilmeleridir.

Talent Pool programu, belli 6zellikleri olugturan yetkinliklere dayali sistematik bir
yaklagimla toplulugun lider yoneticilerinin gelismesini saglamayr amaglamaktadir. Bu

amaca ulagmak i¢in kullanilan model,

Segme+Gelistirme+Degerlendirme+Pool’dan Kayw= Yonetici Gelistirme
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Talent Pool elemanlan igin Holding Insan Kaynaklan tarafindan uygulanacak

egitim ve gelistirme faaliyetleri iki senelik bir siireyi kapsamaktadir. Holding “Insan

Kaynaklann Bolimi tarafindan programi ve icerigi 6nceden belirlenmig ve pexiycl)aik\;{
olarak diizenlenen egitim ve geligtirme programlarina elemanlar katilirlar. Egitim ve

gelistirme programlan bir buguk ayda bir, iki-ii¢ giinliik seminer/workshop ¢aligmalan ve

bir giinlik konferanslar ile yiiriitilmektedir.

Talent Pool egitimlerinin program bagliklar1 ve hedefledigi yoneticilik yetkinlikler
sunlardir;

1. Kimlik Gelisimi ve Iletisim

Elemanlarin kendilerini daha yakindan tanimalan, gevrelerine yaptigi etkiyi
anlamalari, ddlayﬁmyla nasil bir kigisel degisim ve gelisim yagamalan gerektigine yonelik
bir programdir.

2. Karar Alma ve Problem Cézme
Hedefledigi yetkinlikler Analitik disiince,

Karar verme ve uygulama/risk alma

Problem aragtirma ve ¢6zme

3. Yonetimde Globallesme
Hedefledigi yetkinlikler Yapi ve kontrol sistemleri olusturma ve uygulama

Planlama ve organizasyon
Proaktif olma
Isi her yoniiyle gorebilme

4. Catigim Yonetimi/Uzlasma Teknikleri
Hedefledigi yetkinlikler Catisim yonetimi
Uzlagma becerileri
Politik durumlan yénetme
5. Grup Dinamikleri
Hedefledigi yetkinlikler Bagkalannin duygularini anlayabilme
Ekip oyuncusu olabilme
Tletigim yetenegi
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6. Stres Yonetimi
Hedefledigi yetkinlikler Stres yonetimi ve belirsizliklerle basa c;1kabih__i§e N

Zaman yonetimi

Is ve 6zel yagam arasindaki denge

7. Temel Yéneticilik

Hedefledigi yetkinlikler Yoneticilik kapasitesi
Isi her yonii ile gorebilme

Bagkalarini yonlendirme

8. Dogru Yénlendirme-Coaching
Hedefledig yetkinlikler Yoneticilik kapasitesi

Bagkalarin1 yonlendirme

9. Tirkiye’nin Ekonomisini Yapisi ve Gelecege Bakig

Hedefledigi yetkinlikler Isi her yoniiyle gorebilme
Proaktif olma

Planlama ve Organizasyon

10. Insan Kaynaklan Yonetimi
Hedefledigi yetkinlikler Yoneticilik kapasitesi
Yon belirleme

Politik durumlan yonetme

11. Yonetimin Insan Yoni
Hedefledigi yetkinlikler Yoneticilik kapasitesi
Bagkalarim yénlendirme

Ekip oyuncusu olma
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Geligimin degerlendirmesinin yapilabilmesi igin eleman ile beraber penyod1k

olarak bir araya gelerek elemana geri bildirim verilmektedir. Degerlendirmenin elerri'ba"ih)‘la;.f ’?v;;z\;{f-:"“m\

beraber yapilmasi geligimi olumlu olarak etkilemektedir.

4. Pozisyon / Egitim Matrisi Program:

Calisanlarin ihtiyag duyabilecegi temel yoneticilik yetigtirme programlart yan sira
her bir pozisyonda gorevli elemanlarin sertifika ve yeterlilik gerektiren isler ve personel
igin 1htiyac: olan egitim konularim Pozisyon/Egitim Matrisi’nden takip edilerek, gerekli

egitimleri almas: saglanmaya ¢aligiimaktadir.

5. O&ahtasyon Egitim Program

Ise yeni baslayacak beyaz yakah personel igin bir hafta siireli Oryantasyon Egitim
Programi uygulanmaktadir. Programin siresi personelin bagladifi birim yoneticisinin
gorusii alinmak suretiyle uzatilabilmektedir. Personelin bulunacag: birimler ve konular

sirastyla su sekildedir;

1. Insan Kaynaklan ve Personel Miidiirliigi;

Isletmenin tarihgesi, tanitilmast, gezdirilmesi,

(alisanlarla tanigtirma, organizasyon isleyisi ve kisim iligkileri,

Personelin gorev tanima,
Sirket politikasi, kurallan, talimatlan ve 6zlik haklar.

2. Iplik ve Dokuma Isletme Mudiirliigii
¢ Birimlerin tiretimdeki fonksiyonu ve yaptig1 isler,
e Makine tamtimi ve fonksiyonu,

3. Boya ve Apre Isletme Miidiirliigi
e Birimlerin iretimdeki fonksiyonu ve yaptig: isler,
e Makine tanitimi ve fonksiyonu,

4. Enerji ve Makine Miidiirliigii
e Midiirkigin igletmedeki fonksiyonu ve yaptig isler,
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5. Kalite Giivence Miidirliga
¢ Kalite giivence sistemi, kalite kontrol asamalari,

o Igletmedeki laboratuarlar ve yapti3 isler,

6. Planlama Midiirligu
¢ Departmanlann tiretimdeki fonksiyonu ve yapug: igler

7. Kolleksiyon ve Desen Grubu

e Departmanlarin tretimdeki fonksiyonu ve yaptig igler.

Egitim programinda personelin goreve bagladigi birimde Oryantasyon Egitim
Program: uygulanmasi sézkonusu degildir. Ilgili, program dahilinde egitim aldig1 birimde

egitimini tamamladiktan sonra form birim yetkilisi tarafindan imzalanir.

3.3.2.4. Sirketin Uyguladigr Egitim Yontemleri

Egitim ve gelistirme programlann uygulanmasinda giincel yontemlere;,
e Oryantasyon egitimi,

¢ Kogluk,

e Konferans,

e Vak’a galigmasi,

e Ornek olay,

e Rol oynama v.b. gibi agirlik verilmektedir.

Bunun yanisira komiteler yoluyla egitim ve gelistirme yéntemlerin uygulanmas: da

tercih edilmektedir.
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3.3.2.5. Egitimi Verecek Kurum/Kisilerin Belirlenmesi

Yil sonu ve yil iginde personelin ortaya gikan egitim ihtiyaci sonucunda belj
egitim konulari dikkate ahnarak ilgili konularda egitim verebilecek kurum/k1§'TEr"'“
aragtinimaktadir.

Egitim kuruluglanyla/kisilerle yapilan goriigmeler sonucunda alman teklifler
dogrultusunda egitim kuruluglrini segme kriterleri ¢izelgesine aktarilir ve yapilan
degerlendirme sonucunda en uygun egitim kuruluglanyla ¢alismaya karar verilmektedir.
Egitim kuruluglarii segme iglemi girket tarafindan gergeklestirilecek egitimler igin
uygulanmaktadir.

Holding tarafindan diizenlenen egitimlerde Holding’in kendi kriterlerine gore
segme iglemi gergeklestirilmektedir.

Sirketin gergeklestirdigi egitim kuruluglarim segme igleminde kullandig: kriterler;
e Kurulusun ads,

o Egitim tutan,

o Egitimci,

e Egitim yeri ve tarih,

e Referans kisimlandir.

Kriterler insan kaynaklari birim yéneticisi tarafindan degerlendirilerek uygun
bulunan eitim kuruluguyla temasa gegilmektedir. Daha oOnce onaylanmig egitim
kuruluglarina gonderilen katilimcilanin egitim sonunda gériislerini aktarmis olduklan
Egitim Degerlendirme Formu’nda egitim kurulusu veya kisilerden olumlu bulunanlar

degerlendirmeye referans tegkil etmektedir.
Sirket tesislerinde verilen efitimler i ortamiyla e§itim yerinin i¢ i¢e olmasi

sebebiyle katilimcilar yeterince etkin olamamaktadir. Bu nedenle egitimler i¢in miisait
hoteller tercih edilmektedir.
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Konaklama ve diger masraflar tiimiiyle sirket tarafindan karsilanmaktadir. %@ud "

katihimeilar igin motive edici bir unsur olmaktadir. g‘»

Sekil 25: Egitim Kuruluglarinmi Se¢gme Kriteri
TEKSTIL A.S.

EGITIM KURULUSLARINI SECME KRITERI

EGITIM KONUSU :
SIRA |KURULUSUN |EGITIM EGITIMI YER-TARIH |REFERANS
NO |ADI' ° TUTARI (mtl) | VEREN

ol oo <} o] vl &] W]

10
DEGERLENDIRME | DEGERLENDIRMEY] ADI SOYADI IMZA
YAPAN
TARIH :

ONAYLANAN EGITIM KURULUSU
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Egitim agi§imin belirlenmesinden sonra egitim agig dikkate alinar: \' Jlgﬂl
konularda egitim verebilecek kurum/kisiler aragtinbr. Egitim kuruluslanyla yglpllan: o
goriigmeler ve alinan teklifler dogrultusunda ilgili egitim kuruluglariyla galiymaya kararﬁ;‘ . |

s

verildikten sonra Yillik egitim Planina islenir.

Boylelikle katilimci diizenli bir sekilde, hedeflenen egitimi almasi i¢in yillik egitim
plamindan takip edilmektedir.
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YILLIK EGITIM PLANI

EGITIMCI VE " JEGITIM YER] KATILIMCILAR

EGITIM KONUSU VE TARIHL : L
OCAK SUBAT | MART | NISAN MAYIS | HAZIRAN TEMMUZ

AGUSTOS

EYLUL

EKIM

KASIM

ARALIE

Sekil 26: Yillik Egitim Plam
)
=)
E )
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3.3.2.6. Sirket I¢i Egitimlerde Egitim Yeri ve Notlarinin Diizenlenmesi

Sirket biinyesinde gergeklestirilecek egitimler genelde katiimer sayist gok fazla™

oldugunda tercih edilmektedir. Bu genelde tim girket personelinin katildigi kalite
bilinglendirme, 15¢i saghig: ve ig giivenligi ve mesleki egitimler gibi konulan igermektedir.

Sirketin egitim tesislerinde gergeklestirilen efitim ve gelistirme faaliyetlerinde

egitimci ve katihimcilanin organizasyonunu kapsamaktadir.

Sirket i1 egitimlerde dikkate alinmasi gereken faktorler bulunur. Bunlar; Egitim
yontemi, katilma sayisi, egitim siiresi ve egitimciler gibi hususlardir. Sirket igi egitimlerin
tamamlayici bir pargast olarak dikkate alinmasi gereken faktor, egitim yerinde gereksinim

duyulacak arag-gereg ve egitim notlarinin diizenlenmesidir.

Sekil 27: Egitim Salonunda Bulunmasi Gereken Arag-Geregler Listesi

EGITIM SALONUNDA BULUNMASI GEREKEN ARAC-GERECLER
/ /199

EGITIM KONUSU
EGITIM TARIHI
EGITIMCI

O TEPEGOZ

O YAZI TAHTASI

O 3 ADET YAZI KALEMI/SILGI

O KATILIMCI ISIMLIKLERI ‘3)1'

O KALEM/DEFTER 0

O EGITIM NOTLARI

O SLIDE MAKINASI

o T1v

O VIDEO

EGITIMUZMANI
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3.3.2.7. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Degerlendirilmesi

Egitim ve geligtirme faaliyetlerinin degerlendirilmesi, iki yonden yapilmaktadir.

1. Egitim Sonu Degerlendirme Formu doldurtarak,

2. Egitim sonrast katiimcilarla bire bir gérigerek.

1-) Egitim Sonu Degerlendirme Formu

Egitime katilanlarin egitime iligkin duygu ve disiincelerinin 6grenilmesi, egitimin
beklentilerini kargilayip, kargilamadifim1 anlamak bakimindan her egitim sonunda
katihmcilara degerlendirme formu doldurtularak, egitim etkinlikleri bu dogrultuda

gozden gegirilerek egitimin genel bir degerlendirmesi yapilmis olmaktadir.

Degerlendirme sonucunda katilimcilar tarafindan olumsuz bulunan hususlarda

siiratle 1yilestirmeye gidilmektedir.

Degerlendirme formu anket tarzinda olup, degerlendirmede su kriterler esas
alinmaktadir.

e Egitim stiresi, igerigi, konusu,

o Katihmcilarin beklentilerini karmlaylp kargilamadigim, verilen bilgilerin ise

yarari,

e Egitmenin teknik bilgisi, yetenegi, etkilegimi,

e Egitimde dagitilan dokiimanlarin ve arag-gereglerin yeterlili,

e Egitim yerinin ortam kogullari, bekleme ve dinlenme yeri ve konaklama

yerinin yeterliligi.

Bu kriterler diginda katthmcinin diger diigtinceleri de varsa bunlan formun ikinci
sayfasinda belirtmektedir. Katilimcinin vermis oldugu yamitlardan yola ¢ikarak yapilan
egitimin nitelii ve bireylerin egitimle ilgili goriis ve istekleri hakkinda bilgi edinilir.
Formda belirtilen goriigler hem eksiklerin giderilmesi hem de egitim kalitesinin
arttiriimasina yardime: olmaktadir. Formlarda katilimcinin adi soyad: yazilmamasinin esas
amaci katilimeimin kendi disiincelerinin yam sira egitim grubunun genel olarak bir ifadesi
olmasidir. Ayrica katiimecilar goriiglerini ve disiincelerini rahat¢a ifade edebilmelerini

saglamak 1¢indir.
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Sekal 28: Egitim Degerlendirme Formu

TEKSTIL A.S. EGiTiM DEGERLENDIRME FORMU

EGITIM KONUSU :

EGITiM TARIHI

EGITICIMCI

Formu doldurmaniz ve gériiglerinizi bildirmeniz sonraki egitimler igin katkida bulunacaktir.
Dustincelerinizi temsil eden kareyi isaretleyiniz.

CoKkiyi ivi ORTA KOTU

1 - Egitim Siresi QQ’
2 - Egitimin igerigi ‘OE

3 - Beklentileri Kargilama

4 - Verilen Bilgilerin ige Yarar!

5 - Egitmenin Konuyla ilgili Teknik Bilgisi

6 - Egitmenin Egitim Yetenegdi

7 - Egitmenin Sinif Hakimiyeti

8 - Egitmenin Sorular Yanitlama

9 - Egitmenin Etkilegimi

10 - Egitim Yerinin Ortam Kogullari

11 - Dagitian Bilgilerin / D&kimanlarin Yeterliligi

12 - Egitim Programinin Yaptig! Ise Uyguniugu

13 - Egitim Gereglerinin Yeterliligi

14 - Bekleme ve Dinlenme Yeri

15 - Konaklama Yerinin Yeterliligi

OOoO0O0O0O00o0Ooooooood
OO0O0O0ddOoOooooOogodn

OOod0Oooooooooooon
OOooooooooooooon

Egitimle ilgili diger diistincelerinizi liitfen arka sayfada belirtiniz.
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USUNCELERINIZ :

EGITiME iLiISKiN D

2)

3)

4)

5)
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2-)Egitim Sonu Kattimcilarla Bire-Bir Goriisme Yolu

doldurtulan anket formundaki sorularn yam sira egitim organizasyonunda akszy
konular varsa bunlar &grenilerek, bir sonraki egitimlerle iyilestirmeye gidilmekteéir.
Ayrica kauhm01mh egitim konusuyla ilgili olarak edindikleri bilgiler 6grenilmeye
¢ahisiimaktadir.

Bunlar;

o Egitim bilgilerini ginlik iglerinizde ne 6lgiide kullanacaginiza iliskin,

e Zorlanilan konular,

o Konuyu desteklemek i¢in oOrgut agisindan ve birey agisindan neler

yapilabilinecegi,

o Egitimi bagkalarina da verebilir misiniz gibi sorulara cevap aranmaktadur.

3.3.2.8. Egitim Sonuglarinin Rapor Olarak Hazrlanmas:

Y1l sonu 1tibariyle girket i¢i ve dig1 gergeklesen egitimler genel toplam, mavi yakali
ve beyaz yakall personele kigi bagina diigen egitim siiresi istatistiksel olarak tespit
edilmektedir.

Bu raporda ¢ahsanlarin katilmis olduklan egitim konulan, egitim siiresi ve tarihler
gibi veriler bulunmaktadir. Ayrica bu rapora ek bilgi olarak veriler grafik haline
getirilmektedir. Boylelikle her yil kisi bagmma diigen egitim siiresi ortaya gikarilarak, bir
sonraki yil i¢in bir temel olugturulmaya gahgihir. Bunun yam sira her yil kisi bagina disen
egitim siiresini yiikseltmeye olanak saglanmaktadir.

Tim bu egitim ve geligtirme faaliyetleri sonucunda kisi bazinda agilmig olan
Personel Egitim Takip Kartlarina personelin katilmig oldugu girket igi ve dig1 egitimlere
iligkin aynntilar iglenerek, personelin katildify egitimler diizenli bir sekilde takip
edilmektedir Kisi bazinda a¢ilmis olan bu formda personele ait veriler bulunur. Personelin
katddi@ her bir editim sonrasinda egitime iliskin bilgiler doldurulmakta ve personelin
igletmeyle iligkisi kesilene dek dosyalarda saklanmaktadir.

Egitimlere katilanlara sertifika veya katiim belgesi verilmigse, belgelerin bir
kopyast katiimcinin personel sicil dosyasinda muhafaza edilmektedir.
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Sekil 29: Personel Egitim Takip Karti

Sicil No:
TEKSTIL A.S. _ PERSONEL
EGITIM TAKIP KART! | Bslum:
ADI SOYADI
ISE BASLAMA TARIHI:
GOREVI
KISININ KATILDIGI EGITIMLER
SIRA| EGITIM VEREN Kist | EGITIMXONUSU | EGITIM TARIHI SONUC
NO VEYA KURULUS

10

1

12

13
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3.4. BULGULAR VE DEGERLENDIRILMESI £

1.0. CINSIYET

Kiimiilatif Deger Etiketi Frekans Yiizde Gegerli Yizde  Kimiilatif Yizde

BAY 89 65.4 65.4 65.4
BAYAN 47 34.6 34.6 100.0
TOPLAM 136 100.0 100.0

Anketimize yanit veren personelin %65.4 Bay ve %34.6 Bayan calisan oldugu
tesbit edilmistir.Bu da tekstil sanayinde erkek ¢aliganlarin egemenligini gostermektedir.

2.0. EGITIM DUZEY1

Kimiilatif Deger Etiketi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

ILKOKUL 35 25.7 25.7 25.7

ORTAOKUL 4 2.9 2.9 28.6

LISE 48 35.3 35.3 63.9

YUKSEKOKUL 21 15.5 15.5 79.4

LISANS 23 16.9 16.9 96.3

YUKSEKOKUL 5 3.7 3.7 100.0
TOPLAM 136 100.0 100.0

Anketimize yamt veren personelin gogunlukla %35.3 ve % 25.7 Lise ve Ilkokul
seviyeli calisanlardan meydana gelmektedir.
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3.0. CALISMA SURESI

by
Y ’\J‘_

Kiimiilatif Deger Etiketi Frekans Yiizde  Gecerli Yiizde Kimiilatif Yo

1-3 YIL 39 28.6 28.6 28.6
3-6 YIL 19 14.0 14.0 42.6
6-10 YIL 14 10.3 10.3 52.9
10-15 YIL 45 331 33.1 86.0
15-20 YIL 16 11.8 11.8 97.8
20-25 YIL 3 22 22 100.0

TOPLAM 136 100.0 100.0
Anketimize yanit veren personelden anlagilacag lizere sirket personelin tecriibeli
ve geng calignlardan meydana gelmektedir.Bu da sirket personel politikasmin tecriibeli
caliganlarla yeni isgorenlerin kaynagtirmak ve boylelikle gelecege yonelik bilgi yatirimint
gerceklestirmektir.

4.0. UNVAN

Kiimiilatif Deger Etiketi Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kimiilatif Yiizde

DUZ iSCI 51 37.5 37.5 375
USTA veya USTA YRD. 14 10.3 10.3 478
TEKNISYEN 15 11.0 11.0 58.8
MEMUR 18 13.3 13.3 72.1
UZMAN-MUH.-SORUMLU 9 6.6 6.6 78.7
SEF 21 15.4 15.4 94.1
MUDUR 8 5.9 5.9 100.0
TOPLAM 136 100.0 100.0



Anketimize yanit veren deneklerin yaniya yakini mavi yakali personel ve dxéer %
50.0’si ise beyaz yakali personelden meydana gelmistir Bundan da anlagilacag: ﬁ%ere ‘
anketten daha saglikhi sonuglar alinabilmesi i¢in her kademeden esit denek ahnmas;ri“av»‘
dikkat edilmigtir.

5.0. SIRKET ICI ve DISI EGITIM OLANAKLARININ ONEMI

UNVAN
Sirket I¢i ve Dig Dazlsgi Usta veya Usta Yrd. Teknisyen Memur Uzman-Mith.-Sorm. §ef Miidar
Egitim Olanaklart Sayr % Sayt % Sayt % Sayi % Sayi % Sayi % Sayt %

Cok Onemli 25 490 5 357 10 667 11 611 8 889 11 524 7 875
Onemli 23 451 8 571 5 333 4 222 1 1.1 10 476 1 125
Ne Onemli Ne Onemsiz 3 5.9 1 72 0 00 3 167 0 0.0 0 00 0 00
Onemsiz .0 00 0 00 0 00 0 00 0 0.0 0 00 0 00
Hig Onemli Degil ¢ 00 0 00 0 00 0 00 0 0.0 0 00 O 00

Tablo 1.4.1. Unvana gore ¢ahsanlarn sirket ve dist egitim olanaklanina bakist

Tablodanda agikg¢a goriilmektedir ki girket galiganlarinin her kademesi sirketin
sagladidt sirket i¢ci ve di;t efitim olanaklarimi ¢ok onemli ve Onemli oldugunu
gormektedir.Bu da sirket g¢aliganlarin ig ve kigisel gelisimine katkida bulunan sirketin
sagladigi egitimleri 6nemli oldugunu belirterek, bu konunun bilincinde oldugunu ve
egitimlere sicak baktiklarini ortaya ¢ikarmaktadir.

6.0. SIRKET ICI ve DISI EGITIMLER KONUSUNDA GORUSLERI

UNVAN
Sirket I¢i ve Dig Dizigi Ustaveya Usta Yrd. Teknisyen Memur Uzman-Mih.-Sorm. Sef Miidiir
Egitimler konusunda Sayt %  Sap % Sayn % Sayt % Say1 % Say1 % Sayp %
Fazlasiyla Tatminim 3 5.9 1 7.1 0 00 0 00 0 0.0 0 00 2 286
Tatminim 22 431 8 572 3 200 3 167 3 334 12 572 5 714
Hemen Hemen Tatminim 9 176 2 143 3 200 3 167 2 222 2 95 0 00
Tatmin Degilim 14 275 3 214 6 40.0 10 555 2 222 4 190 0 0.0
Hig Tatmin Degilm 3 59 0 0.0 3 200 2 111 2 222 3 143 0 00

Tablo 1.4.2. Unvana gore calisanlann sirket ve dist egitimler konusunda tatmin diizeyi
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Deneklere, sirket i¢i ve dist egitimler konusunda tatmin diizeyine 111§k1n soru
yoneltilerek iinvanla iligkisi incelenmeye ¢aligiimustir. :

R
R R

Tablo’dan da goriilecegi iizere, kapsam i¢i personelin egitimlerden tatmin
olduklari, ancak kapsam dig1 personelin teknisyen, memur ve uzman-miihendis-sorumlu
kademesinde ¢aliganlarin egitimlerden tatmin olmadiklan goriilmektedir. Buna karsin gef

ve mudir kademelerinde personelin egitimlerden olduk¢a memnun olduklan ortaya

cikmugtir,
Sirket kayitlan incelemeleri sonucunda da sirket disi egitimlerin uzman-miihendis-

sorumlu, sef ve miidiir kadamelerine agirhk verildigi, diger alt kademelere agirhk

verilmedigi sonucu ¢gikmugtir.

Bu da bu ve diger kademedeki ¢aliganlarin egitime olan bakis agilarini olumsuz

etkilemektedir.

7.0. CALISILAN SIRKETTE EGITIME KATILIM SAYISI

UNVAN
§u ana kadar gabisugmiz Dz Isgi Usta veya Usta Yrd. Teknisyen Memur Uzman-Mih.-Sorm.  $ef Madilr
sirkette kag efitime Say1 % Say1 % Say1 % Say % Sayr % Say1 % Say1 % katldmiz
HI¢ 1 20 o0 0.0 1 67 3 167 1 11.1 0 00 0 00
1 11 216 2 143 3 200 3 167 2 222 1 438 0 00
1-3 32 627 5 357 8 533 12 666 3 333 4 190 1 125
3-5 7 137 3 214 3 200 0 00 2 222 8 38.1 2 250
5-8 0 00 4 286 0 00 0 00 O 0.0 3 143 2 250
8-10 ve iistil 0 00 O 0.0 0 00 0 00 1 11.1 5 238 3 375

Tablo 1.4.3. Unvana gore egitime katihm sayis1

Tablo da agik¢a goriilmektedir ki girket galiganlarinin egitim katiim sayisinin gef

ve miidir kademesi hari¢ diger kademelerdeki katilim sayisinin olduk¢a diisiik oldugu

tesbit edilmigtir.

Genelde personelin egitime katilim sayist 1-3 arasi oldugu gorilmektedir. Bu da
sirket caliganlarin verimsiz, yeterli bilgi-beceriye sahip olmayan iggorenler yetigmesi
sozkonusu olacaktir Bu agidan st kademelere oldugu gibi alt kademelere de egitime

agirlik verilmesi gerekir.
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8.0. SIRKET ICi VE DISI EGITIM KONULARINA KATILIM

UNVAN
$irket igi ve D1 Dizlisgi UstaveyaUsta Yrd.  Teknisyen Memur Uzman-Mith.-Sorm.  §ef Madir
efitim konularma katilim  Say1 % Say1 % Sayir % Sayt % Say1 % Sayi % Say1 %
Yoneticilik 1 12 1 32 0 00 1 5.0 2 15.4 10 182 6  26.1
Davraniy Bilimleri 4 48 3 9.6 0 00 0 00 1 7.7 8 145 6 261
Kalite 46 548 14 45.1 12 522 14 70.0 6 46.2 14 255 3 13.0
Mesleki(Uzmanlk) 4 4.8 2 6.5 5 217 3 150 0 0.0 9 163 0 0.0
Isbag: Egitimi 5 5.9 2 6.5 0 00 0 00 1 7.7 0 00 0 0.0
15 Guivenligi 15 178 2 6.5 5 217 0 00 0 0.0 0 00 0 0.0
Tetigim 9 107 7 226 1 4.4 2 100 3 23.0 14 255 8 3438
Diger

Tablo 1.4.4. Unvana gore sirket igi ve dis1 egitime konularma katihm

Tablodan’da goriilecei iizere, dilz is¢i ,usta veya usta yard. kademesinde yeralan
mavi yakali personelin agirhkh olarak kalite konusunda egitimlere katildiklari daha sonra
iletisim ve 1§ giivenlidi gibi konularda egitim aldiklan gériilmektedir.

Ancak 6zellikle mawvi yakali personel i¢in hayli onemli olan mesleki (uzmanlk) ve

igbagt egitim konulannda kathm hayli digiik oldugu tesbit edilmistir Bu agidan bu

konulara gerekli 6nemin verilmesi gerekir.

Teknisyen,memur,uzman-mithendis-sorumlu ve sef kademelerinde yeralan
personel ise, biiylk cogunlukla kalite konusunda egitimlere katildiklart ortaya
¢ikmugtir. Ancak yoneticilik ve davramg bilimleri gibi egitim konulannda katiimin az

oldugu goriilmektedir.Bu da ileride yoneticilik kademelerine gelecek personel igin eksik
bir uygulamadur.
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9.0.IS HAYATINDA EN ONEMLI 5 FAKTOR

9.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Taninma 1 2 15.4
2 2 15.4
3 2 154
4 3 23.0
5 4 30.8

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 13 kigi Taninma’yi

isaretlemigtir.
92) DEGISKEN ONEM SIRASI ~ SAYI YUZDE (%)
Takdir 1 10 19.2
2 12 23.1
3 9 17.3
4 9 17.3
5 12 23.1

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 52 kisi Takdir’i

isaretlemigtir.

9.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Is¢s Saghg ve Iy 1 21 253
Giivenligi 2 17 20.5

3 17 20.5
4 17 20.5
5 11 13.2

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 83 kisi Isci Sagh@ ve I
Guivenlii’ni igaretlemistir.
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YUZDE (%) .

9.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYT D
SOSYAL VE KULTUREL 1 0 0.0
FAALIYETLER 2 2 6.5

3 7 22.5
4 11 35.5
5 11 35.5

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 31 kigi Sosyal ve Kiiltiirel

Faaliyetler’i igaretlemigtir.

9.5) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (%)
IS GUVENCESI 1 15 19.7
2 16 21.1
3 15 19.7
4 14 18.4
5 16 211

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 76 kisi Is Giivencesi’ni

isaretlemigtir.
9.6) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
CALISMA SARTLARI 1 6 75
2 21 26.3
3 18 22.5
4 23 28.7
5 12 15.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 80 kisi Caligma Sartlar’n1

igaretlemigtir.
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97) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (%) *

ADIL UCRET 1 29 25.4
2 23 20.2
3 32 28.1
4 17 14.9
5 13 11.4

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 114 kisi Adil Ucret’i

igaretlemigtir.
9.8) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (%)
ADIL YONETIM 1 29 254
2 23 20.2
3 32 28.1
4 17 14.9
5 13 11.4

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 69 kisi Adil Yonetimi’t

isaretlemigtir.
9.9) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
YONETICILERIN
YONETIM BICIMI 1 18 23.7
2 11 14.5
3 17 22.4
4 14 18.4
5 16 21.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 76 kisi Yoneticilerin

Yonetim Bigimi’ni isaretlemigtir.
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9.10) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (%) = -

EGITIM

VE GELISTIRME 1 22 25.6
2 15 17.4
3 12 14.0
4 10 11.6
5 27 31.4

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 86 kisi Egitim ve
Geligtirme’yi igaretlemigtir.

Is hayatinda en onemli 5 faktor hangileridir 6nem derecesine gére siralamasinda
ayn ayn frekans dagilimlan sonucunda her degigkenin en ¢ok yiizde elde ettigi sira

birlestirerek siralama olugturulmus ve bu siralama sonucu asagidaki gibi belirlenmistir.

1) Egitim ve Geligtirme

2) Caliyma Sartlart

3) Adil Ucret

4) Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler
5) Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler

Caliganlar iy hayatinda en 6nemli 5 faktorden en 6nemlisi olarak “Egitim ve

Geligtirme” fonksiyonunu gormektedirBu da galiganlann egitim ve gelistirmenin is

hayatinda 6nemini kavradiklan ve bu konuya gerekli 6nemi verdikleri ortaya gikmugtir.
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10.0 SIRKETTE VERIMLILIK, MOTIVASYON VE KALITENIN
ARTTIRILMASI ICIN NE GEREKIR.

10.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

L5
1.5
0.7
L5
0.7
52
0.0
29
29
9.6
9.6
20.5
43.4

p—

Taninma
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Ankete katlan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Taninma’y:
igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 43 .4 ile 13. siraya aittir.

10.2) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% )
Takdir 1 7 5.1
2 11 8.1
3 11 8.1
4 8 5.9
5 9 6.6
6 3 22
7 8 59
8 3 22
9 8 5.9
10 5 3.7
11 20 14.7
12 33 24.3
13 10 7.3
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Ankete katlan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 k1$1§Takd1rl e
isaretlemigtir Burada bu degiskene verilen énem en gok yiizde % 14.7 11. slraYa ve i

%24 .3 ile 12. siraya aittir.

10.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYT YUZDE (%)
ISCI SAGLIGI VE 1 13 9.6
iS GUVENLIGI 2 12 8.8

3 11 8.1
4 11 8.1
5 14 103
6 12 8.8
7 8 59
8 10 7.4
9 8 5.9
10 10 11.0
11 15 11.0
12 4 2.9
13 3 22

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Isci Saglig ve Is

Giivenligi’ni isaretlemistir.

10.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Sosyal ve Kiltiirel 1 2 1.5
Faaliyetler 2 4 2.9

3 7 5.1
4 3 2.2
5 4 2.9
6 5 3.7
7 15 11.0
8 17 12.5
9 21 15.5
10 22 16.2
11 12 8.8
12 14 10.3
13 10 7.4

137



Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Sosyal ve Kaltiirel ’c
Faaliyetler’1 igaretlemigtir Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 15.5 ile 9.

siraya ve % 16.2 ile 10. siraya aittir.

10.5) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
IS GOVENCESI 1 4 2.9
2 11 8.1
3 8 5.9
4 11 8.1
5 15 11.0
6 10 73
7 6 4.4
8 5.9
9 17 12.5
10 16 11.8
11 16 11.8
12 9 6.6
13 5 3.7

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Is Giivencesi’ni

isaretlemistir Burada bu degiskene verilen 6nem en gok yiizde % 11.0 ile 5. siraya aittir.

10.6) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
CALISMA SARTLARI 1 15 11.0
2 8 5.9
3 14 10.3
4 15 11.0
5 12 8.8
6 6.6
7 5.9
8 7 5.1
9 15 11.0
10 11 8.1
11 10 7.5
12 6 44
13 6 44
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Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Calisma Sartlari’m

isaretlemigtir.
10.7) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% )
ADIL UCRET 1 34 25.0
2 23 16.9
3 16 118
4 14 10.3
5 13 9.6
6 6 4.4
7 6 4.4
8 5 3.7
9 2 1.5
10 4 2.9
11 4 2.9
12 4 2.9
13 5 3.7

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Adil Ucret’i
isaretlemistir Burada bu degigkene verilen 6nem en gok yiizde % 25.0 ile 1. siraya ve %

16.9 ile 2. siraya aittir.

10.8) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% )
ADIL YONETIM 1 10 74
2 13 9.5
3 10 7.4
4 21 154
5 14 10.3
6 6 4.4
7 16 11.8
8 15 11.0
9 10 74
10 7 5.1
11 6 4.4
12 3 2.2
13 5 3.7
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isaretlemigtir. Burada bu degigskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 15.4 ile 4. siraya aj‘tt_ir_;'

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Adil Yonetlm’l j"f '

10.9) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% )
YONETICILERIN 1 17 12.5
YONETIM BiCiMi 2 12 8.8

3 17 12.5
4 10 7.4
5 8 59
6 11 8.1
7 12 8.8
8 17 125
9 9 6.6
10 11 8.1
11 6 4.4
12 3 22
13 3 22

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Yoneticilerin
Yonetim Bigimi’ni isaretlemistir Burada bu degiskene verilen énem en gok yiizde % 12.5

ile 3. siraya aittir.

10.10) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

EGITIM VE

GELISTIRME 1 25 18.4
2 19 14.0
3 11 8.1
4 13 9.6
5 13 9.6
6 22 16.2
7 12 8.8
8 4 2.9
9 4 2.9
10 6 4.4
11 3 22
12 4 2.9
13 0 0.0
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Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Egmm ve S

Gelistirme’yi isaretlemistir Burada bu degigkene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 16.2 ile 6. . |
siraya aittir. h e
10.11) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
UYGUN IS ORTAMI 1 2 1.5

2 8 59

3 17 12.5

4 10 7.4

5 10 7.4

6 20 14.7

7 14 10.2

8 9 6.6

9 17 12.5

10 4 2.9

11 6.6

12 11 8.1

13 5 3.7

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Uygun Is Ortam:’m1
isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en gok yiizde % 12.5 ile 3. siraya aittir.

10.12) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
ISCININ HAKKINI 1 1 0.7
KORUMA 2 3 2.2

3 7 5.1
4 7 5.1
5 10 7.4
6 11 8.1
7 21 15.5
8 19 14.0
9 11 8.1
10 12 8.8
11 10 7.4
12 7 5.1
13 17 12.5
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Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Isginin Hakkxm

Koruma’y: isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 15.5 deS o '

straya ve % 14.0 ile 8 siraya aittir.

10.13) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

USTLERLE IYi

ILISKILER 1 4 2.9
2 10 7.4
3 6 4.4
4 11 8.1
5 13 9.4
6 14 10.3
7 10 7.4
8 18 13.2
9 10 74
10 10 7.4
11 12 8.8
12 10 74
13 8 5.9

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Ustlerle Iyi
Iligkiler’i isaretlemistir.

Sirkette verimlilik, motivasyon ve kalitenin arttinlmast i¢in ne gerekir sorusu
Oonem derecesine gore siralamasinda ayn ayn frekans dagiimlann sonucunda her
degiskenin en ¢ok yiizde elde ettidi sira birlestirerek siralama olugturulmug ve bu siralama

sonucunda agagidaki gibi belirlenmigtir.

1) Adil Ucret

2) Adil Ucret

3) Yoneticilerin Yonetim Bigimi
4) Adil Yonetim

5) Is Giivencesi

6) Egitim ve Geligtirme
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7) Is¢inin Hakkim Koruma

8) Iscinin Hakkim Koruma

9) Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler
10) Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler
11) Takdir

12) Takdir

13) Taninma

Ankete yanit verenler sirkette verimlilik, motivasyon ve kalitenin arttirnilmas i¢in
en basta icret ve yoneticilerin yonetim bigimi ve i§ giivencesi gibi faktorler

gelmektedir.Daha sonra egitim ve gelistirme ve diger faktorler gelmektedir.

Bu da ¢alisan personelin maddi konularda problemlerinin oldugunu, sirketin
yukarida sayilan konularda iyilestirme yapabilmesi i¢in énce bu konulara agirhik vermesi

daha sonra egitim ve gelistirme konusuna egilmesi gerektigini gostermektedir.

11.0 MESLEKI BILGI, BECERI VE ISIN GEREKLERINE YETERLI
SEVIYEYE ULASABILMEK ICIN NELER GEREKIR

UNVAN
Yeterli seviyeye
{ulagabilmek igin gerekir Diz fg¢i Usta veya Usta Yrd.  Teknisyen Memur  Uzman-Muh.-Sorm.  §ef Midir
Say1 % Sayt % Sayiy % Sayp % Say1 % Sayi % Sayt %

Unvan 1 17 0 0.0 0 00 0 00 0 0.0 0 00 0 00
Caligma §Sartlart 1 77 0 0.0 0 00 0 00 0 0.0 0 00 0 00
Adil Yonetim 0 00 0 0.0 0 00 1 200 0 0.0 1 250 0 00
1s Gavencesi 0 00 0 0.0 0 00 ¢ 00 0 0.0 0 00 0 00
Takdir 0 00 0 0.0 0 00 0 00 0 0.0 0 00 0 00
Egitim ve Geligtirme 11 84.6 0 0.0 5 100.0 4 80.0 3 100.0 3 750 21000

Tablo 1.4.5 Unvana gore yeterli seviyeye ulagabilmek igin ne gerekir.
Ankete katilanlar arasindan kimlerin mesleki bilgi, beceri ve igin gereklerine

yeterli seviyede oldugunu ortaya c¢ikarmak ve yeterli olmayanlar arasindan gerekli
seviyeye ulagabilmek i¢in ne gerektigi tesbit edilmesi amaglanmigtir.
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Boylelikle ¢ahsanlarin yeterli seviyeye ulagabilmek i¢in hangi faktérléﬁni‘

gerektiSinin yeri belirlenmeye ¢ahsilmgtir.

Ankete katilan 136 kigiden 32 Hayir, 96 Evet ve 8 kisi’den Bir Fikrim Yok olarak
yanit gelmistir.

“Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli
seviyede oldufunuzu hissediyormusunuz” sorusuna hayrr cevabi verenler 32 kisi

arasindan degerlendirme yapilmugtir.

Anketimiée yamt verenlerden,mavi yakah personelin biyik ¢ogunlugu % 84.6
yuzde ile egitim ve gelistirme faktoriinin mesleki ve igin gereklerine ulasabilmek igin
gerekliligini belirtmistir Beyaz yakali personelin biitiin kademelerinde egitim ve gelistirme
faktori’ de buyilik cogunlukla ilk sirada yer almagtir,

Bu da gosteriyor ki tiim katihmcilar egitim ve gelistirme faktorii isgoren igin
mesleki bilgi, beceri ve igin gereklerine ulagabilmek igin vazgegilmez bir unsur oldugu ve

bu konunun iggéren igin ¢ok 6nemli oldugu sonucu ¢ikmigtir.

12.0. EGITIM ve GELISTIRME FAALIYETLERININ AMACINI

NASIL GORUYORSUNUZ
12.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Gelecekteki Gorevlere 1 25 18.4
Hazirhik 2 12 8.8
3 11 8.1
4 29 213
5 38 27.9
6 21 15.5
7 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Gelecekteki
Gorevlere Hazirhk’r isaretlemigtir. Burada bu degigkene verilen énem en ¢ok yiizde %

27.9 ile 5.siraya aittir.
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12.2) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (%)

Motivasyon Saglama 1 24 17.6
2 39 28.7
3 35 257
4 21 155
5 15 11.0
6 L5
7 0 0.0

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Motivasyon
Saglama’y: isaretlemigtir Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yuzde % 28.7 ile

2.siraya ve %25.7 ile 3. siraya aittir.

12.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
ODULLENDIRME 1 6 4.4
) 4 2.9
3 6 4.4
4 6 4.4
5 25 18.4
6 87 64.0
7 2 1.5

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Odillendirme’yi
isaretlemigtir Burada bu degiskene verilen énem en ¢ok yiizde % 64.0 ile 6.siraya aittir.

12.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
PERFORMANS ARTISI 1 14 10.3
SAGLAMA 2 30 22.0

3 34 25.0
4 31 22.8
5 13 9.6
6 13 9.6
7 1 0.7
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Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Performax’?isf’;’Amsl

Saglama’y: isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen énem en ¢ok yizde % 228 ile

4 siraya aittir.
12.5) _DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
VERIMLILIK 1 32 235
2 34 250
3 34 250
4 20 14.7
5 13 9.6
6 2.2
7 0 0.0

Ankete katlan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Verimlilik’t

igaretlemistir.
12.6) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
KISISEL GELISIM 1 34 25.0
2 17 12.5
3 15 11.0
4 29 213
5 31 22.8
6 10 7.4
7 0 0.0

Ankete katdanlann tamam 136 kisi Kigisel Geligim’i igaretlemigtir. Burada bu
degiskene venlen onem en ¢ok yiizde % 25.0 ile 1.siraya aittir.

Ayrnica Diger kisimda agik uglu olarak belirtikleri goriisler soyledir:
-Bilgilendirme

-Pinm

-Kalite

Ankete katilanlanin vermis olduklar yanutlar ile uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerin amacim ve buna iligkin bakis agilarini ortaya ¢ikanlmast amaglanmugtir.
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Sirkette egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amacinin ne oldugu 6nem defgégéinéé?j
gore siralamasinda ayn ayn frekans dagilmlan sonucunda her degigkenin en qokyuzde
elde ettigi sira birlestirilerek swralama olusturulmus ve bu siralama asafidaki g1b1
belirlenmistir.

1) Kigisel Geligim 4) Performans artit saglama
2) Motivasyon Saglama 5) Gelecekteki Gorevlere Hazirlik
3) Motivasyon Saglama 6) Odiillendirme

Calisanlar egitim ve gelistirme faaliyetlerin amacini en bagta kigisel gelisim olarak
gormektedirler.Daha sonra motivasyon unsuru, performans artigt saglama, gelecekteki

gorevlere hazirhk ve son olarak odiillendirme olarak gormektedir.

Buradan, ¢ahsanlarin egitim ve gelistirme’yi kigisel geligim araci olarak gordiikleri
ve giiniimiizde yogun bir gekilde yasanan rekabetin ve teknolojinin gerisinde kalmamak

igin egitim ve gelistirme’nin uygulanmas: gerektigi sonucu gikiyor.

14.0. UYGULANMAKTA OLAN EGITIM ve GELISTIRME
FAALIYETLERININ OLUMLU ETKISI HANGI KONULARDA OLMAKTADIR

13.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
KALITE 1 43 413
2 12 115
3 9 8.7
4 9 8.7
5 8 7.7
6 2 1.9
7 4 3.8
8 6 5.8
9 11 10.6
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Ankete katlan ve yamtlayan 136 personelden toplam 104 kisi 'Kalite’yi ,
isaretlemistir. Burada bu degigkene verilen 6nem en gok yizde % 41.3 ile 1.s1raya'a,‘itt‘ir. o ‘

13.2) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
MOTIVASYON 1 13 12.5
2 28 26.9
3 15 14.5
4 14 13.5
5 8 7.7
6 10 9.6
7 6.7
8 _ 6.7
9 2 1.9

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 104 kigi Motivasyon’nu
1garetlemistir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 26.9 ile 2.siraya aittir.

13.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
VERIMLILIK 1 10 9.6
2 24 23.1
3 26 25.0
4 18 17.3
5 8 7.7
6 1 1.0
7 10 9.6
8 2.9
9 4 38

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 104 kisi Vernmlik’i
isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 25.0 ile 3.siraya ve

17.3 ile 4. siraya aittir.
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13.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

o -

ILETISIM 1 8 7.7 5o T
2 10 9.6
3 18 173
4 15 14.4
> 14 13.5
6 13 12.5
7 13 12.5
8 7 6.7
9 6 5.8

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 104 kisi Iletigim’i

igaretlemigtir.
13.5) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
ORGUT KULTURU 1 3 2.9
2 2 1.9
3 2 1.9
4 12 11.5
5 11 10.5
6 22 21.2
7 9 8.7
8 22 21.2
9 21 20.2

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 104 kisi Orgiit Kiiltiiri’nii
isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 21.2 ile 6.siraya, %
21.2 ile 8.siraya ve % 20.2 ile 9.siraya aittir.
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13.6) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (%)

IS ILISKILER] 1 1.9
2 9 8.7
3 9 8.7
4 10 9.6
5 19 18.2
6 15 14.4
7 14 13.5
8 12 11.5
9 14 13.5

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 104 kisi Is Iligkileri’ni
isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yizde % 18.2 ile 5.siraya aittir.

13.7) _DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
SOSYAL GELISME 1 3 2.9
2 5 4.8
3 10 9.6
4 4 3.9
5 12 11.5
6 15 14.4
7 19 18.3
8 17 16.3
9 19 18.3

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 104 kigi Sosyal Gelisme’yi
isaretlemigtir. Burada bu degigskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 18.3 ile 7.siraya aittir.

150



13.8) DEGISKEN ONEMSIRASI  SAYI YUZDE(%) %" = =

YONETICILIK

BECERISI 1 4.3
2 8.6
3 58
4 14 13.5
5 9 8.6
6 13 12.5
7 16 154
8 18 17.3
9 14 13.5

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 104 kisi Yéneticilik

Becerisi’ni isaretlemistir.

13.9) DEGISKEN ONEM SIRASI  SAYI YUZDE (% )

MESLEK] BILGL

VE BECERI 1 17 16.4
2 6 5.8
3 7.7
4 8 7.7
5 15 14.4
6 13 12.5
7 12 11.5
8 12 11.5
9 13 12.5

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 104 kist Mesleki Bilgt ve

Beceri’yi isaretlemistir.
Ankete verilen yanitlardan yola ¢ikarak sirkette uygulanan egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin verimlilik, motivasyon ve kisisel gelisime olumlu etkisi olup olmadig: eger
varsa, hangt konularda faydasinin oldugunun ortaya ¢ikarilmasi amaglanmigtir.
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Bunun soncunda uygulanan eitim ve geligtirme g¢aligmalann han’:f“j ?konularda )
faydasi oldugu ortaya ¢ikanlarak, yapilan ¢aligmalarin yénii tesbit edilmig olacaliagr
Ankete katilan 136 kigiden 12°si Hayir, 20’si Bir Fikrim Yok ve 104’ii Evet
olarak yanit vermustir.104 kisi “Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
verimlilik, motivasyon ve kigisel gelisime olumlu etkisi var mi1?” sorusuna Evet cevabi

verenler arasindan degerlendirme yapiimugtir.

Egitim ve gelistirme faaliyetinin hangi konularda faydasi oldugu énem derecesine
gore siralamasinda ayn ayn frekans dagilimlan sonucunda her degiskenin en ¢ok yiizde

elde ettifi sra birlegtirilerek siralama olugturulmug ve bu siralamanin sonucu asagidaki

gibi belirlenmigtir.
1) Kalite 6) Orgut Kiiltiirii
2) Motivasyon 7) Sosyal Gelisme
3) Verimlilik 8) Orgiit Kiiltiirii
4) Verimlilik 9) Orgiit Kiiltiirii
5) Is Tligkisi

Ankete katilan personelin biiyilk c¢ogunludu yapilan egitim ve geligtirme
¢aliymalanmin kalite konusunda faydali oldugunu belirtmistir Daha sonra motivasyon,
verimlilik, 15 iligkisi, 6rgit kultiirii ve sosyal gelisme konusunda faydasimn bulundugu
gornilmektedir.

Ancak mesleki bilgi ve beceri, iletisim gibi konularda elde edilen faydamn diisiik
oldugu ortaya ¢ikmustir.Bu da gosteriyor ki ig basi ve mesleki egitimler, iletisim gibi
konularda egitimlerin olmadig1 veya az oldugu sonucu ¢iktyor.

Nitekim anketimizin bir diger sorusu olan “Sirket i¢i ve dist katildifiniz egitim

konulan hangilendir” sorusuna gahisanlarin vermis olduklari yamtlar sonucu mesleki ve

igbast egitimlere katilimun diisiik oldugu belirlenmigtir.
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14.0 ISYERINDE SORUNLAR YASIYORMUSUNUZ.

UNVAN

i§YERINDE SORUNLAR
YASTYORMUSUNUZ Dizlggi Usta veya Usta Yrd. Teknisyen Memur Uzman-Mith.-Sorm. Sef

Say1 % Saypp % Sayt % Sayt % Say1 % Say1 % Sayt %
Hig Bir Zaman 4 78 2 14.3 0 0.0 0 00 0 0.0 0 0.0 0 00
Nadiren 10 19.7 1 7.1 0 0.0 2 111 1 11.1 2 9.5 1 125
Ara Sira 26 51.0 8 57.2 10 66.7 14 778 3 333 11 524 2 250
Sik Stk 4 78 2 143 3 200 2 111 5 556 5 238 5 625
Her Zaman 7 137 1 7.1 2 133 0 0.0 0 0.0 3 143 0 00

Tablo 1.4.6 Unvana gére Ne Diizeyde Sorunlar Yastyorlar.

Tablo’dan da gorildugi tizere, diiz is¢l, usta veya usta yardimcist kademesinde
yeralan mavi yakali personelin biyiik ¢ogunlukla % 51.0 ve % 57.2 ile ara sira sorunlar
yasadiklan ortaya ¢ikmugtir.

Bunun yanisira beyaz yakali personelin biitiin kademelerinde ¢aliganlanin igyerinde
biuytk bir ¢ogunlukla sik sik sorunlar yasadiklart tesbit edilmistirBu da sirkette
¢alisanlanin genelde ara sira ve sik sik sorunlar yasadiklan ortaya ¢ikarmugtir.

15.0 SIRKETTE NE TARZ SORUNLAR YASIYORSUNUZ.

15.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

MOTIVE

EDILEMEMEKTEN 1 24 17.7
2 21 15.4
3 25 18.4
4 28 20.6
5 21 15.4
6 15 11.0
7 2 15

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Motive
edilememek’i isaretlemistir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok ylizde % 1.5 ile

7 .siraya aittir.
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15.2) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

EGITIMLERIN

YETERSIZLIGI 1 23 16.9
2 16 11.8
3 17 125
4 33 243
5 29 21.3
6 18 13.2
7 0 0.0

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Egitimlerin
yetersizligi’mi igaretlemistir. Burada bu degigkene verilen 6énem en ¢ok yiizde % 24.3 ile

4. siraya ve % 21.3 ile S. siraya aittir.

15.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Monoton Calismanin
Yarattig1 Stres 1 21 15.4
2 30 220
3 20 14.7
4 25 18.4
5 16 11.8
6 24 17.7
7 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Monoton
Calismanin Yarattig Stres’i igaretlemigtir. Burada bu degigkene verilen 6nem en ¢ok
yizde % 22.0 ile 2.siraya aittir.
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15.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

Asin I Yogunlugunun

Yarattif1 Stres 1 35 258
2 28 20.6
3 23 16.9
4 15 11.0
5 25 18.4
6 9 6.6
7 1 0.7

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Asin Is
Yogunlugunun Yarattis Stres’i igaretlemistir. Burada bu degiskene verilen 6nem en gok
yizde % 25.8 ile 1.siraya aittir.

15.5) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Yonetimden Kaynakianan
Sorunlar 1 16 11.8
2 19 14.0
3 29 21.3
4 22 16.2
5 21 154
6 29 21.3
7 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Yonetimden
Kaynaklanan Sorunlar‘s igaretlemistir. Burada bu degigkene verilen énem en ¢ok yiizde
% 21.3 ile 3.siraya aittir.
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15.6) _DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

Karalara Katilamama
1 14 10.3
2 22 16.2
3 20 14.7
4 13 9.6
5 24 17.6
6 42 30.9
7 1 0.7

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Kararlara
Katilamama’y igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 30.9 ile
6.siraya aittir.

Aynica Diger kisimda agik uglu olarak belirttikleri goriigler 6yledir:
- Farkli Uygulama,
- Baz yerlerle dialog kuramamak,
- Orgiit kiiltiirii eksikligi,
- Eleman eksikligi,
- Ucret,
- Yoneticilerin verdikleri sozii tutmamasi,
- Ucret dengesizligi,
- Yoneticilerin Seffaf olmamasi,
- Ust yonetimin departmanlar arast fark gozetmesi ve bunun orta kademe

yonetimde de gériilmesi.

Ankete yanit verenlerden yola ¢ikarak girkette ne tarz sorunlar yasadiklarinin
ortaya ¢ikariimasi hedeflenmigtir. Boylelikle sorunlanin neler oldugunu ortaya gikararak,
bu sorunlan ortadan kaldinlmasina yonelik ¢aliyma yapilacaktir.

Anketi yanitlayan 136 katthmcimn “Sirketinizde ne tarz sorunlar yagtyorsunuz”

sorusuna verdikleri cevaplar sonucu sorunlarin 6nem derecesine gore siralamasinda ayn
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ayn frekans dagilimlan sonucunda her degigskenin en ¢ok yiizde elde ettlgl s1ra P

birlestirerek siralama olugturulmus ve bu siralama sonucunda agagidaki gibi belirighmistir."

1) Asint i§ yogunlugunun yarattif1 sorunlar,
2) Monoton ¢aligmanin yarattig stres,

3) Yonetimden kaynaklanan sorunlar,

4) Egitimlerin yetersizligi,

5) Egitimlerin yetersizligi,

6) Kararlara katilamama,

7) Motive edilememek.

Calisanlarin igyerinde agini is yogunlugu ve monoton ¢alismamn getirdigi stres gibi
igle ilgili sorunlar yasadiklan ortaya ¢ikiyor. Daha sonra yonetim, yonetici ve egitimle 1lgili
sorunlar yagadiklan oldugu ortaya ¢ikmugtir.

16.0 YUKARIDA SAYILAN SORUNLARIN GIDERILMESI ICIN YAPILMASI
GEREKENLER

16.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE ( %)
Egitim verilmesi ve
yayginlastirilmasi 1 55 40.4
2 13 9.6
3 19 14.0
4 17 12.5
5 14 10.3
6 6.6
7 5.1
8 1.5

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kigi Egitim verilmesi ve
yayginlagtiniimast’n1 iaretlemistir. Burada bu degigkene verilen 6nem en ¢ok ylizde
% 40.4 ile 1.siraya aittir.

157



16.2) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% )

Is Giivencesinin

saglanmasi 1 6 4.4
2 27 19.9
3 14 10.3
4 28 20.6
5 24 17.6
6 21 15.5
7 15 11.0
8 1 0.7

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Is giivencesi

saglanmast’ni igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en gok yiizde % 20.6 ile

4 siraya aittir.
16.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Adil Ucret Diizenlenmesi 1 36 26.5
2 36 26.5
3 20 14.7
4 14 10.3
5 17 12.5
6 8 5.9
7 3.6
8 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Adil icret
diizenlenmesi’ni igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6énem en ¢ok ylizde % 26.5

ile 2.siraya aittir.
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16.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

Caligma Sartlarmm

Diizenlenmesi 1 17 12.5
2 18 13.2
3 24 17.6
4 25 18.4
5 27 19.9
6 16 11.8
7 6.6
8 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kigi Caliyma sartlarinin
diizenlenmesi’n1 isaretlemigtir. Burada bu degigkene verilen 6nem en ¢ok ytizde % 19.9

ile 5.siraya aittir.

16.5) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Unvan/Takdir verilmesi 1 4 2.9
2 18 13.2
3 15 11.0
4 16 11.8
5 21 15.5
6 34 25.0
7 26 19.1
8 2 1.5

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 136 kisi Unvan/Takdir

verilmesi’ni igaretlemigtir.
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16.6) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% ). L
Isci Saghgi ve Is Givenliginin 1 4 2.9 " e
olmasi 2 6 4.4

3 16 11.8
4 21 15.5
5 20 14.7
6 34 25.0
7 32 23.5
8 3 2.2

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Isgi Saghg ve Is
Giivenliginin .olmasi’'m 1garetlemistir. Burada bu degigkene verilen 6nem en ¢ok yiizde

% 25.0 ile 6.siraya ve %2.2 ile 8 siraya aittir.

16.7) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Qdiillendirme Sisteminin 1 8 5.9
Geligtirilmesi 2 17 12.5

3 27 19.9
4 15 11.0
5 13 9.6
6 14 10.3
7 42 30.9
8 0 0.0

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 136 kisi Odiillendirme
sisteminin geligtirilmesi’n1 igaretlemistir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde
% 19.9 ile 3.siraya ve % 30.9 ile 7. siraya aittir.

Ayrica Diger kisimda agik uglu olarak belirttikleri goriisler séyledir:

- Ust yonetimin alt yonetimin oniinii agmas: gerekir,

- Is yorgunlugunun yarattig1 sorunlarin gozoniine alinmasi gerekir,
- Mesailerin hafifletilmes: gerekir,

- Ust yonetim’de “Biz Bilinci’nin gelistiritmesi gerkir,

- Her kafadan bir ses ¢ikmamasi gerekir,
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- Herkesin kend: bildigini okumamasi gerekir,
- Yoneticilerin egitilmesi gerekir,
- Insanlann kaynagtinlmasi gerkir.

Anketimizde yer alan bir diger soruda da ¢aliganlarin ne siklikta sorun yasadiklar
ve bu sorunlann neler oldugunun ortaya g¢ikarilmast amaglanmistir.Belirtilen bu
sorunlarin giderilmesine yonelik yapilmas: gerekenlerin neler oldugunun tesbit edilmesi

amaglanmugtir.

Sorunlarin giderilmesi i¢in neler yapilmasi gerektidi onem derecesine gore
siralamasinda ayr ayn frekans dagilimlan sonucunda her degiskenin en ¢ok ylzde elde
ettigi sira bielegtirerek siralama olugturulmug ve bu siralama sonucunda agagidaki gibi

belirlenmugtir.

1) Egitim verilmesi ve yaygilagtinimast,
2) Adil ticret diizenlenmes,

3) Odiillendirme sisteminin gelistirilmesi,
4) Is giivencesinin saglanmasi,

5) Caliyma sartlarinin diizenlenmesi,

6) Isci saghg ve is giivenliginin olmast,
7) Odiillendirme sisteminin geligtirilmesi,
8) Is¢i saglid ve is giivenliginin olmast.

Ankete yamtlayan personelin yagadiklan sorunlarin giderilmesi igin baz
caligmalarin yapilmas: gerektii ortaya ¢ikmugtir. Yukanda belirlenen bu sorunlarn
giderilmesi igin yapilmas: gerekenler sirastyla egitim, {icret, i giivencesi, ¢alisma sartlan
ve ig¢i saghg gibi caligmalardr.

Sirkette sorunlann giderilmesi i¢in evvela yoneticilere ve 6zellikle tiim galiganlara
egitim verilmesi ve bunu yaygmlagtirmak suretiyle bilinglenmelerini saglayarak bu
konularda yagadiklart sorunlann giderilmesi saglanmahdir.Daha sonraki agamalar olan

¢aligma sartlari, Gicret gibi konularda iyilestirmeye gidilmesi gerekir.
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FAALIYETLERININ KIYASLANMASIL

UNVAN
Gilnitmilz ve Gegmigteki
Egitim ve Geligtirme
Faaliyetinde Geligmeler Diziggi Usta veya Usta Yrd. Teknisyen Memur  Uzman-Mih.-Sorm. Sef Mudir
Sayn % Say1 % Sayr % Say % Say1 % Sayp % Sayt %
Bir Fark Yok 0 00 0 00 1 67 O 0.0 0 0.0 1 48 0 00
Az Bir Geligme Var 11 21.6 1 72 3 200 4 222 5 445 5 238 0 00
Onemli Bir Gelisme Var 12 23.5 8 571 3 200 7 389 4 445 6 285 7 8715
Daha iyi olabilir 28 549 5 357 8 53.3 7 389 1 11.0 9 429 1 125

Tablo 1.4.7 Unvana gore giinimiiz ve gegmisteki egitim ve gelistirme faaliyetlerinin

kiyaslanmas.

Tablodan da goriilecegi iizere, sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri
giiniimiiz ve gegmise gore kiyaslandiginda biiyitk ¢ogunlukla diz ig¢i personelin % 54.9
ile daha iyi olabileegi ve % 23.5 ile de 6nemli bir gelisme oldugunu belirtmigtir. Usta veya
Usta Yardimcist seviyesinde ise, % 57.1 ile 6nemli bir gelisme oldugu ortaya gikmustur.

Buna karsin beyaz yakali, teknisyen ve memur seviyesinde personelin eSitim
faaliyetlerin 6nemli bir gelisme gosterdigi, ancak mevcut durumdan dzha iyi olmast
gerektigi belirtilmistir. Uzman-mithendis-sorumlu  kademesindeki personelin  -buyiik
gogunlukla- egitim faaliyetlerini kiyasladigmda 6nemli bir gelime ile az bir gelisme
iersinde oldugunu belirtmigtir. Sef kademesinde personelin efitim ve geligtirme
faaliyetlerin daha iyi olmasi gerektigi kanaati hakim goriilmektedir.Ust kademe olarak
miidiir kademesinde ise eBitim faaliyetlerinde 6nemli bir gelisme gosterdifi ortaya

cikmugtir.

Tiim bunlar gosteriyor ki iist kademe personele egitim ve gelistirme faaliyetine
yeterli derecede énem verildigi ortaya gikiyor.Nitekim anketimizin bir dier sorusuna
verilen yamtlar da iist kademe personelin egitimlere oldukca fazla katldifi sonucu

cikmistir.
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seviyesinde  personelin

katildigy egitimlerin tist kademeye oranla disiik kaldid1 belirlenmistir. Bu kademeye yeterli

derecede 6nem verilmesi gerekmektedir.

18.0 EGITIM ve GELISTIRME IHTIYACINI BELIRLEME YONETIMININ UYGUN
OLMAYAN YONLERI NELERDIR.

18.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Gelisn'le fhtiyam kisisel 1 2 6.4
bazda degerlendiriliyor 2 3 9.7
3 4 12.9
4 6 19.4
5 6 19.4
6 9 29.0
7 1 32

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 31 kisi Gelisme Ihtiyaci
Kigisel bazda degerlendiriliyor’u igaretlemistir. Burada bu degigkene verilen 6nem en gok
yiizde % 29.0 ile 6.siraya aittir.

18.2) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Calisanlann goriigii 1 18 58.1
alinmiyor 2 2 6.4

3 4 12.9
4 2 6.4
5 2 6.4
6 3 9.8
7 0 0.0
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Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 31 kist Caliganlarinin fgortlsﬁ ! S .,,«:L ] B i

alimiyor’u igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6énem en ¢ok yiizde % 5“841118 g ’yvf‘t !
1.straya aittir. w“‘mw
18.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Kariyer plamina gore 1 1 33
ihtiyag belirlenmiyor 2 9 29.0
3 2 6.4
4 2 6.4
5 10 32.3
6 7 22.6
7 0 0.0

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 31 kigi Kariyer planina gore
ihtiyag belirlenmiyor’u igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde

% 32.3 ile 5.siraya aittir.

18.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (% )
Calisanlarin gerekli bilgi, 1 0 0.0
beceri ve tutumlan goézoniinde 2 10 32.3
tutulmuyor 3 12 38.7
4 5 16.1
5 4 12.9
6 0 0.0
7 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 31 kisi Calisaun gerekli
bilgi, becert ve tutumlar gézéninde tutulmuyor’u isaretlemistir. Burada bu degiskene
verilen 6nem en gok yiizde % 32.3 ile 2.siraya ve %38.7 ile 3. siraya aittir.
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18.5) _DEGISKEN ONEM SIRASI ___ SAYI YUZDE (%) . tn

Egitim Ihtiyact olanlarin 1 7 226 s \_1‘,»'#
yaninda olmayan personel de 2 2 6.5
almiyor 3 5 16.1

4 9 29.0

5 4 12.9

6 4 12.9

7 0 0.0

Ankete katillan ve yantlayan 136 personelden toplam 31 kigi Egitim ihtiyact
olanlar yaninda olmayan personelde aliniyor’u isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen

6nem en ¢ok yiizde % 29.0 ile 4.siraya aittir.

18.6) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)

Performan Degerlendirmeye 1 1 32
gore ihtiyaglar 2 5 16.1
degerlendirilmiyor 3 4 12.9

4 7 226

5 6 19.4

6 7 22.6

7 1 3.2

Ankete katilan ve yamitlayan 136 personelden toplam 31 kisi Performans
degerlendirmeye gore ihtiyaglar degerlendirilmiyor’u isaretlemistir.

Ankete yamt verenler arasindan yola ¢ikarak sirkette uygulanan egitim ve
gelistirme ihtiyact belirleme yénteminin uygun olup olmadig, eger uygun degilse

nedenlerinin neler olabileceginin belirlenmesi amaglanmgtir.

Ankete katilan 136 kisiden 42 uygun, 52 daha 1yi olmali, 11 bir fikrim yok ve 31
kiside uygun degil olarak yanit vermistir.31 kigt “Egitim ve geligtirme ihtiyaci belirleme
yontemini nasi buluyorsunuz” sorusuna uygun degil yamti verenler arasindan

degerlendirme yapilmugtir.
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Egitim ve gelistirme ihtiyacimin belirleme yénteminin uygun olmayan nedenlen ‘
neler oldugu 6nem derecesine gore siralamasinda ayri ayn frekans dagilimlan sonucunda o ;
her degiskenin en ¢ok yilizde elde ettigi sira birlestirerek siralama olusturulmus ve bu e
siralama sonucunda asagidaki gibi belirlenmigtir.

1) Cahsanlann goriisii ahnmyor,

2) Cabsanlanin gerekli bilgi, beceri ve tutumlan gézoniinde tutulmuyor,
3) Calisanlarin gerekli bilgi, beceri ve tutumlan gézéniinde tutulmuyor,
4) Egitim ihtiyac olanlar yaninda olmayan personelde alimyor,

5) Kariyer planina gore ihtiyag belirlenmiyor,

6) Gelisme ihttyac: kigisel bazda degerlendiriliyor.

Calisanlar uygulanan egitim ve gelistirme belirleme yonteminde adirhikli olarak
“Calisanlanin  gorigiiniin  alinmasint” savunmaktadir Bu da gosteriyor ki personelin
gorusi alinmak suretiyle kendi kendilerini degerlendirme firsat1 verilerek, kendi diigiince,
istek ve gelismek istedikleri alanlarim iist kademeye iletme olanag saglanmis olacaktir.
Ayrnica anket sonucunda da gahiganlarin biiyiik ¢ogunlukla ¢aliganlarin goriisiiniin alinmasi
yonteminin kullaniimast gerektigini belirtmistir.

19.0 EGITIMLERE KATILIMCILARIN BELIRLEME YONTEMINDE UYGUN
OLMAYAN YONLER NELERDIR

19.1) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Idari Unsur Gozetiliyor 1 9 31.0
2 4 13.8
3 6 20.7
4 5 17.2
5 4 13.8
6 1 335
7 0 0.0
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Ankete katlan ve yamitlayan 136 personelden toplam 29 kisi Ida;ﬁ gt%k)
gozetiliyor‘u igaretlemistir.
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19.2) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE ( % )
Bay-Bayan ayrimu yapiliyor 1 1 3.4
2 1 3.4
3 0 0.0
4 2 6.9
5 i 3.4
6 24 82.9
7 0 0.0

Ankete katilan ve yanitlayan 136 personelden toplam 29 kigi Bay-Bayan ayrimi
yapilyor’u igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde % 82.9 ile

6.siraya aittir.

19.3) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE ( %)
Tecriibeli-Tecriibesiz 1 0 0.0
Calisan ayrim var 2 3 10.3
3 5 17.3
4 9 31.0
5 12 41.4
6 0.0
7 0.0

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 29 kisi Tecribeli-Teciibesiz
calisan ayrimu var’1 igaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yizde %
31.0 ile 4.siraya ve %41.4 ile 5 siraya aittir.
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19.4) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%g&» %m é@ .

Hizmet siireci dikkate 1 2 6.9
alinmyor 2 3 10.4
3 11 37.9
4 9 31.0
5 3 10.3
6 1 35
7 0 0.0

Ankete katilan ve yanmitlayan 136 personelden toplam 29 kisi Hizmet siireci
dikkate alinmiyor’u isaretlemigtir. Burada bu degiskene verilen 6nem en ¢ok yiizde

% 37.9 ile 3.s1raya ve %31.0 ile 4.siraya aittir.

19.5) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Egitim ve Ogretim Bilgisi 1 5 17.3
gibi sartlar dikkate alinmyor 2 11 37.9
3 4 13.8
4 3 10.3
5 4 13.8
6 2 6.9
7 0 0.0

Ankete katilan ve yamtlayan 136 personelden toplam 29 kisi Egitim ve Oretim
bilgisi gibi sartlar dikkate alinmiyor’u igaretlemistir. Burada bu degigkene verilen 6nem en
¢ok yiizde % 37.9 ile 2.siraya aittir.

19.6) DEGISKEN ONEM SIRASI SAYI YUZDE (%)
Katihimcilann is gecmisi, 1 12 41.4
yetenekleri, tecriibe, 2 7 241
motivasyonu gbézniine 3 3 10.3
alinmryor 4 1 3.5

5 5 17.2
6 1 3.5
7 0 0.0
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bu degiskene verilen 6nem en gok yiizde % 41.4 ile 1.siraya aittir.

Ankete yanit verenlerden yola ¢ikarak egitimlere katimcilann belirleme
yonteminin uygun olup olmadifi, efer uygun degilse nedenleri neler olabileceginin

belirlenmesi amaglanmigtir.

Ankete katilan 136 kisiden 53 uygun, 29 uygun degil, 37 daha iyi olmali, 17 bir
fikrim yok olarak yanit vermistir.29 kisi “Egitimlere katiimcilarin belirleme yontemini
nasi buluyorsunuz” sorusuna uygun degil cevab: verenler arasindan degerlendirme
yapllmlstlr.K‘::ttll'lmcﬂann belirleme yonteminin uygun olmayan nedenleri neler oldugu
onem derecesine gore siralamasinda ayn ayr frekans dagilimlan sonunda her degiskenin
en ¢ok ylizde elde ettii sira birlegtirerek siralama olusturulmus ve bu siralama sonucunda

asagidaki gibi belirlenmigtir.

1) Katimcilan i gegmiyi, yetenekleri, tecriibe, motivasyonu gézoniine ahnmyor,
2) Egitim ve 6gretim bilgisi gibi sartlar dikkate ahnmuyor,

3) Hizmet stireci dikkate alinmiyor,

4) Hizmet stireci dikkate alinmiyor,

5) Tecriibeli-Tecriibesiz ayrim var,

6) Bay-Bayan ayrimu var.

Uygulanmakta olan egitimlerde katlimcilarin tecriibeli-tecriibesiz egitim ve
ogretim bilgisi yliksek ve diigiik ve hizmet siireci gibi personel bilgileri dikkate alinmadan
katihmcilar egitime alinmakta. Bu sinif iginde 6grenmeyi etkilemekte ve katihimcilar egitim
esnasinda rahat, kendilerini ifade edebilecek uygun bir ortam bulamamaktadirlar.Bu da
katiimailann motivasyonunu ve 6grenmesini olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun igin

bu konuya gerekli 6nemin verilmesi gerekmektedir.
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20.0 SIRKET DISI EGITIMLERDE NE TARZ ORGANiz,ség‘ff;@ N Jo
EKSIKLIGI VAR . N

Burada agik uglu verilen yanmitlar ile girket din egitimlerdeki organizasyon
eksikligi olup olmadif, eger varsa bunlar neler olabileceginin ortaya ¢ikanlarak ¢oziim

onerilerinin tesbit edilmesi amaglanmigtir.

Ankete katilan 136 kigiden 13 Evet, 59 Hayir, 64 Bir Fikrim Yok olarak yanit
vermigtir. 13 kigi “Sirket dis1 egitimlerde organizasyon eksikligi var m1 ? “ sorusuna evet

cevabi verenler arasinadan yanitlar agagida belirtilmigtir.

-Elerr{aniann i§ prosediiriine gore egitim gérmels,

-Egitimlerin daha sik ve iyi iligkiler i¢inde olmasi gerekir,

-Yeni gelen makinalarin egitim programlanna alinmiyoruz,

-Teknoloji  siireki  yenilendiginden  ayak  uydurmamiz = mimkiin
olmuyor.Makinalanin tammakta giigliik ¢ekiyoruz,

-Sirket dig1 egitimlerde mithendislere kadar sinir koyulmus, tiretimle direkt iligkisi
olan teknisyen ve ustalar egitim disi tutularak gelismeleri engellenmistir,

-Seminerlerin  2-3 giinliilerinde aksamlan herkes kendi kaderine terk
ediliyor. Aksamlan herhangi bir sosyal etkinlik yapiimiyor,

-Daha once sirket dist egitime hi¢ katilmadum, sadece belirli bir kesime hitap
ediyor.Bence her kesime hitap edebilmeli,

-Egitim siresi kisith,

-Genelde iist kademede caliganlar gonderiliyor, igi yapacak olanlar egitimlere
gonderilmiyor,

~Yalnizca tist makam gitmesi uygun degil,

21.0 SIRKET ICI EGITIMLERDE NE TARZ ORGANIZASYON EKSIKLIGI VAR
Burda agik uglu verilen yamitlar ile girket i¢i egitimlerdeki organizasyon eksikligi

olup olmadifi, eSer varsa bunlar neler olabileceginin ortaya qkanlarak ¢6ziim

oOnerilerinin tesbit edilmesi amaglanmgtir.
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Ankete katilan 136 kisiden 33 Evet, 70 Hayir, 33 Bir Fikrim Yok ol ;‘ i’ ;
vermigtir.33 kigi “Sirket i¢i egitimlerde organizasyon eksikligi var m1 ? sorusuqarEvelz

19

cevabi verenler arasindan agagida belirtilmistir. EN &:,.,, v

-Ozellikle en verimsiz giin olan cumartesi ginleri efitim organizasyonu
yapilmamali,

-Geg haber veriliyor,

-Zaman yetersiz,

-Memur, 1561 ayrimu oluyor,

-Egitim konular genigletilmeli, degisik egitimler verilmeli,

-Egitim yapildig1 yer gok havasiz ve sikici,

-Egiti'm éﬁreleri az,

-Egitimler siklagtirilsin,

-Oncelikle ¢aligan persoenlin durumlan dikkate alimmiyor.Ornek olarak gece
vardiyalarinda galigmig olan bir ig¢i sabah egitime ¢agnhiyor.

220 EGITIM VE GELISTIRME FAALIYETLERININ DAHA VERIMLI HALE
GETIRECEK ONERILERINIZ NELER .

Burda agik uglu verilen yamtlar goyledir:

-Verilen egitimlerin belli bagh bir kag¢ kigiye degil, mimkiinse sirket personelin
tamamina verilmesi daha faydal olur,

-Egitimlerin siklagtinlmast,

-Egitim sonrasi anket diginda bagka bir yontemle egitim ¢iktisinin 6lgiilmest,

- Her zaman adil olarak egitimler yaptinlmah,

-Dogru kisilere dogru egitim verilmeli, aksi takdirde tiim faaliyetler amagsizdir ve
kaynak kaybidir,

-Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik gerek sirket ici gerekse girket digt
egitim ve seminerlerin zaman arahi@inin kisa olmasi egitime iligkin bilgilerin alinmas: ve
pekistirilmesine yonelik yetersiz kalmakta, iletisim az olmakta bu da sosyal iligkileri
olumsuz etkilemekte,performans artigt yoninden olumlu olmasimn yaninda, girket
kiiltiiriiniin olugmas1 yoniinden kisith diizeyde kalmaktadir.

-Mesleki egitimlere daha fazla agirhk verilmesi,
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kademelere kadar egitim yayginlagtirilmal,

-Egitimler daha sik olmalidir,

-Egitim saatlerin daha 1yi diizenlenmest,

-Karma egitim yapilmali,

-Verilen egitimler her kademeye ayni ayn oldugu gibi, tiimiinii kapsayan
faaliyetlerde yapilmalidir.

Ankete katianlar egitim ve geligtirme faaliyetlerin uygulanmasinda kargilagtiklari “
problemlerin ¢6ziimiine yonelik olarak yukanda siralanan maddelerle 6nenlerde
bulunulmustt'lr.Bu onerilerin uygulamadaki aksakliklarin giderilmesine yonelik hayli
onem tagimaktadir.
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3.5.MEVCUT DURUMUN DEGERLENDIRILMESI
GELISTIRILMESINE DAIR BIR MODEL ONERISI

Giinliik iglerin yerine getirilmesinde gerekli olan yetenek, bilgi ve beceri gibi
unsurlar alt kademeden st kademeye giktikga degismektedir. Alt kademedeki isler igin
bilgi ve bedensel unsurlar 6nemli olurken, iist kademeye yiikseldik¢e bilgi ve zihinsel
becerilerin 6nemi artmaktadir. Bu unsurlar ¢alisanlanin egitimi ve kisisel gelismelerinin

saglanmasinda temel faktorlerdir.

Bu konuya onem veren sirketler egitimi bir yatinm olarak gérmekte;egitim ve
gelistirme caligmalarim kariyer planlamasina gére saglikh, plan ve programli bir sekilde
uygulamaktadirlar. Aksi takdirde ¢alganin 6grenmesini ve deneyim kazanmasint
kendisinden veya yoneticisinden beklenildiginde sadece belli isleri yapan veya yetenekleri
kisith galisanlar ortaya gikacaktir.

Sirket ¢ahisanlarimin kigisel gelisiminde giiniimiiz teknolojisi i¢in gerekli olan bilgi
ve genel egitim ile yapilan i ve gelecege yonelik gerekli olan bilgi dengesini saglamak
¢ok 6nemlidir.

Egitim ve gelistirme faaliyetinin temel amaci, personelin yetismesini ve geligmesini
saglamak, verimlilifini artirmak ve ileride iistlenecedi gorevlere hazirlamaktir.

Arastirmamizda sirket personeli agirlikli olarak egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
amacim kigisel geligim, motivasyon araci, gelecekte gorevlere hazirlamak ve performans
artig1 saglama yani iggorenin verimliligini arirmak olarak gormektedir.Diger bir deyisle
sirket caliganlart egitim ve gelistirme faaliyetlerinin iggoren Uzerindeki etkisini ve
getirecegi yararlarin bilincinde oldugu ve bu konuda faaliyetlerin énemini kavradiklan

sonucu ¢ikmugtir.
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gelistirme faaliyetleri bilyiik 6nem tasmmaktadir.ls ve kisisel gelisime katkida bis"i’aji?mw '%‘*; Q"
b TN s

egitim ve gelistirme uygulamalarinin incelendigi girkette konunun g¢aliganlarca buyu%‘?
¢ogunlukla 6neminin kavrandif1 egitim ve gelistirme fonksiyonu sirket galisanlanin is
hayatindaki en o©nemli faktorler arasinda ilk sirada yer almistirBu da egitim
uygulamalarin iggoren tarafindan ne kadar 6nemli oldugunu kabul ettifinin bir

gostergesidir.

Sirket personelin hizla degigen sektordeki geligme ve teknolojik yeniliklere siiratle
uyum saglayacak seviyeye getirilmesinde, egitim ve geligtirme siirecinin dogru olarak
uygulanmas: girketin baghca hedeflerindendir.Nitekim sirket ¢abisanlann  biyiik
¢ogunlukla mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli seviyede oldugunu kabul
etmektedir Bu da girketin baglica hedefi olan ¢alisanlarin hizla geligen ve degisen
teknolojik yeniliklere uyum saglayacak mesleki bilgi ve beceri gereklerine yeterli seviyeye

getirilmesiyle dogru orantili olmaktadir.

Ancak kigiik sayida da olsa yeterli seviyede olmadiklarnimi belirten personel
¢ikmugtir. Personel, yeterli seviyeye ulagabilmenin yolu olarak biyiik gogunlukla egitim ve
gelistirme fonksiyonu oldugunu belirtmiglerdir. Bu agidan tiim ¢ahsanlarin yeterli seviye
de olup olmadigmin aragtirmasi, gereksinimleri neler olabilecegi ¢ikartilarak ve her bir

5

isin gereklerine gore egitim verilerek tiim ¢aliganlan kapsayacak sekilde ¢aligmanin

gergeklestirilmesiyle egitimsiz, mesleki bilgi ve beceri gereksinimlerine goére yetersiz
eleman birakilmayacaktir Boylelikle tiim ¢aliganlar her yonden aym seviyeye getirilmesi
saglanmig olacaktir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarim inceledigimiz sirkette, gegmis ve giiniimiiz
arasindaki egitim ve geligtirme faaliyetleri kiyaslandiginda ankete katilanlar tarafindan
buyiik cogunlufu onemli bir gelisme i¢inde oldugunu ve daha iyi olabilecegini
belirtilmigtir. Ancak  Uzman-Miihendis-Sorumlu  kademesindeki personelin  egitim
faaliyetlerinin az bir geligme igersinde oldugu ortaya ¢tkmugtir.

Tekstil A.S. sirket kayitlarini inceledigimizde bu kademedeki personelin katildig1
egitim sayisiin {ist kademeye oranla hayh diisiik oldugu belirlenmigtir,
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personel gerekli bilgi, beceri ve yonet1c111k ozelliklerinden yoksun kalacaktir. Bundan

dolay1 bu konuya gerekli dnemin verilmesi gerekir.

Sirketin uyguladig: egitim ve geligtirme siirecinde insan kaynaklan birimi plank ve
programl bir gekilde dizenlemeler yapmakta, ancak birkag hususta aksakliklann oldugu

gozlenmektedir.Bu agidan konunun tam ve sistematik olarak uygulanmas: gerekmektedir.

isin guzel ve iyi oldugu igin degil, yada bagka sirketler yaptig: igin degil, sirketin
hayatta kalma51 gelecedi ve varmak istedigi hedeflere ulagmas: igin insan kaynaklarnin
bir strateji icersinde bagarihi bir gekilde uygulamasi gerekir.Dolayisiyla, yapilan biitiin
faaliyetler sirketin misyon, vizyon, hedef ve ilkelerine yonelik olmahdir.

Egitim ve gelistirme siirecinin ilk agamasi sirketin egitim ve geligtirme
fonksiyonun bir amaca yonelik olmasi, diger siireglerle biitiinlesmesi, kurulusun misyon
ve vizyonunu desteklemesi, g¢aliganlarin geligmesini saglamasi gerekir.Bunun igin
kapsamli bir analiz yapilmalidir.Once egitim ihtiyaglanmn tespiti yapilmali, kurulusun
stratejik planlartyla uyumlu olarak yeni hedeflere, yeni pazarlara, yeni uriinlere tagryacak
temel yetkinliklerin neler oldugu belirlenmelidir Daha sonra mevcut personelin bu
yetkinliklere ne 6lgiide sahip oldugunu belirlemek gerekecektir.Bu agama diger agamalara .
temel olusturmast agisindan ¢ok Onemlidir.Ciinkii egitimin temel amact “davranig
degisikligi” yaratmaktir. Ancak sirketin bu konuda misyon ve vizyonu olmadif tespit
edilmistir.

Insan kaynaklan egitim ve gelistirme uygulamasinin en 6nemli hareket noktast
sirketin misyonu, vizyonu, hedefi ve uygulacad stratejiler olmadig: takdirde yapilan
biitiin aktiviteler havada kalacak yani sonu¢ vermeyecektir. Her bir egitim oncesinde
katilimcilara sirketin vizyon, misyon ve hedefi hatirlatilmali, anlatitmalidir. Ciinkii egitimin
asl amac1 sirketin belirlenmis olan vizyon, misyon ve hedefi dogrultusunda
gerceklestirilmesidir. Bundan dolay1 egitim ve geligtirme faaliyetleri girketin misyon ve
vizyonuna odaklanmis olmalidir.
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Sirketin uygulamug oldugu, ¢alisanlarin egitim ve geligtirme 1ht1yaci'r‘_fiffi‘».; . ,
TEogER
belirlenmesinde kullanilan yontemlerin diginda gok énemli bir yere sahip olan gallsarﬂaﬂn'mw-w 2e
goOrligiinG alma, sirket vizyon, misyon ve hedefleri, performans degerlendirme, kariyer

planlama gibi analizlerden yararlamimadid1 goriilmiigtiir.

Aragtrmamiz da gostermis ki ¢ahisanlann biyiik gogunlukla egitim ve geligtirme
ihtiyaci analizi yapilirken en basta ¢aliganin goriigiine bagvurulmas gerektigi belirtmigtir.

Egitim ihtiyaglant belirlenirken sadece yonetici goriisii ve Insan Kaynaklan
boliimi degerlendlrmem yeterli olmayabilir Bunun yamsira diger insan kaynaklan
fonk51yonlar1ndan yararlanmak, daha biitiinlesik bir yaklagim gelistirmek egitimin
etkinligi agisindan faydahidir Egitim ihtiyaglan belirlenirken bir yandan verimlilik oranlar,
devamsizlik, isten ayrilma ve kaza sikligy, gibi daha genel veriler dikkate almirken, diger
yandan performans yonetimi gercevesinde hazirlanan kisisel geligim planlan dikkate
alinmalidir.

Su anda gergeklestirilen ile ileride ortaya ¢ikmasi muhtemel islerle ilgili islemlerin
yerine getiriimesinde gerekli olan bilgi, beceri ve performans standartlarina iligkin bilginin
toplanmas1 gerekir.Is analizleri ve isin gereklerine iliskin belgeler,gizli egitim
gereksinimlen (tutumlar) hakkinda bilgi saglanacak degerl birer kaynak olabilir.

Ayrica kullanilmakta olan makina ya da uygulanmakta olan Gretim siireglerinde
sik¢a gorilen teknolojik degigiklikler ve ilerlemeler egitim ihtiyacini ¢ikaran nedenler
arasinda yer aldigindan bunlann kullanimina ya da uygulanmasina iligkin bilgiler de
onemli birer kaynaktir.Clinkii detayli ig analizi ¢aligmalariyla bu iglerin yiriitiilmesi igin
gerekli bilgi, beceri ve tutumlar hakkinda daha ayrintili bilgi saglanabilir.

Performans degerlendirme ¢aliganlarin ve girketin performansim yikseltmek
amactyla yiiritiilmektedir. Isgorenin performans degerlemesinde belirlenen standartlar ile
gosterilen performans diizeyi arasindaki fark, galiganin efitim ihtiyacini gosterir. Ancak
performans degerlemesinde ¢alisanuin géstermis oldugu performans yetersizlikleri ortaya

konuldugunda ¢alisan olumsuz etkilenmektedir Bundan dolayr egitim ihtiyacinin
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belirlenmesinde sahip olunan davranglar ile is i¢in olmasi gerekenler arasind

belirlenmesi amaglanmalidir.

Diger bir deyisle, ilk 6nce performans degerlendirme siirecindeki ¢ahiganin egitim
ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesinde kigisel gelisim ihtiyaglan dogrultusunda gelisim
planlant hazirlanmalidir. Gelisim planlaniyla calisanin davranig, bilgi ve yetkinlikler
konularinda eksiklerinin giderilmesine yonelik mevcut durumu gelistirmek ve
arttirmak.Ikincisi, gelecekte ne tiir becerilerin ve bilgilerin olmasi gerektigi

hedeflenmelidir.

Bunun yanisra calisanlarin goriigiinii almak suretiyle, bireylere kendi kendilerini
degerlendmne firsat1 verilmis olunacak, motivasyonlann ve egitim etkinligi
artinlacaktir Aynica gelisme isteklerini iist kademeye belirtme olanagina sahip
olacaklardir.

Ancak bu yaklagimm temelinde isgérenin kendi bilgi-beceri eksikliklerini ortaya
cikarmaktan c¢ekindiklerinden, egitim gereksinimlerini gergekgi bir sekilde bildirmemeleri
sozkonusu olmaktadir.Ama en azindan diiiiniilen egitimler hakkinda bilgilendirmek
mutlaka gerekmektedir.Onlarin 6nerisine ve bilgisine agik egitim programlannin daha
basarili olacag: ve hedefine ulasacagi aciktir. Ciinkil eger yoneticinin galiganlarnm egitim
konularina =zorla gondermesi, giidileme ve egitimden beklenilen sonuglar ‘

gerceklesmeyecek ve verimsiz bir egitim olacaktir.

Bu yontemlerle galiganlarin her yonden objektif olarak istenilen beceri ve bilgileri
analiz ederek bireyin egitim ve kisisel gelismesine yonelik ihtiyaglan ortaya ¢ikanlarak,
isini daha iyi ve etkin yapabilme olanag saglanmis olacaktir.

Egitim ihtiyaglarimi belirleme yonteminin yamsira sirketté uygulanmakta olan
egitimlerde katithmeilann belirleme y6ntemini genel anlamda uygun oldugu, ancak kiigiik

¢apta da olsa uygun bulunmadig: aragtirma da belirtilmigtir.

Egitimden istenilen sonucun alinabilmesi igin eitim ihtiyaglan analizi sonrast en

onemli hususlar olan, egitim vereceklerin ve katihimeilann gok iyi belirlenmesi gerekir.
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Egitim vereceklerin, egitim teknik ve yOntemlerini iyi bilen, egitim :yérdigi

konularda gerekli bilgi ve tecriibeye sahip kigiler olmalan gerekir.Ciinkii son ylﬁardg .

egitim kuruluglanin siratle artmasi ve egitim verenlerin egitimi “Bir Masa Bir Kasa”
olarak digtindiiiinden, yapilan egitimlerin kalitesi azalmigtir. Bu da sirketlerin yapacaklan

¢aligmalarini olumsuz yonde etkilemektedir.

Egitimlere katthmecilar belirlenirken, katilimecilanin i gegmigi, yetenek, tecriibe,
egitim ve ogretim bilgisi, hizmet siireci gibi hususlarin dikkate alinmas1 gerektigi ortaya
¢tkmugtir. Aksi takdirde katiimcilar arasinda motivasyon eksikligi ve gatiymalar meydana
gelecektir. Sonug olarak egitimden istenilen yarar alinamayacaktir.

Cagimuzin stirekli geligen teknolojisi ve rekabetgi ortaminda girketler etkin rol
oynamak ve rekabette bulunabilmek i¢in ¢aliganlarinin egitim ve gelistirilmesi en 6nemli
kosullardandir.Diger bir deyisle, egitim ve geligtirme yatinmin en 6nemli sonucu olarak

stirekli gelismeye dayal: bir orgiit kiiltiiriiniin yaratimasidir.

Ancak rekabet ustiinltgiini saglama siirecinde rol alacak insan giciine gerekli
yatiimin yapilmasi ve bundan maksimum fayday: saglayabilmek i¢in tiim kademelerin
egitim stirecine katilimi saglanmalidir. Aksi takdirde bundan istenen sonucun elde edilmesi
miimkiin olmayacaktir.

Tekstil A.S.’de egitime gok 6nem vermektedir.Insan kaynaklan boliimii egitimleri
planlar ve katithimeilan belirleyerek kisisel gelismelerini saglamaktadir. Jirket kayitlannin
incelenmesi gostermis ki, sirket egitim ve geligtirme hedefleri dogrultusunda 1997 yilinda
gegmis yillara oranla egitim ve gelistirme faaliyetlerinde garfik de goriilecegi iizere
katthmer sayisinda hayli yiiksek bir artiy oldugu ve her bir kademenin gesitli konularda
egitimlere katildiklan tesbit edilmigtir. Ancak mavi yakali personelin mesleki, igbas1 egitimi
konularinda bir faaliyetin olmadifi ve beyaz yakali personelinden ilk kademe yonetici
konumunda bulunan teknisyen, davranig bilimleri, mesleki gibi konularda katiimin hayli

diistik oldugu sonucu ¢rkmigtir.
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konusunda ist kademe yoneticisi konumunda olan sef ve miidir personeli ham;
teknisyen, memur, uzman-mihendis-sorumlu seviyesindeki personel ile mavi yakah}x'y"
personelin egitim faaliyetlerinden memnun olmadiklari ortaya ¢ikmustir.Diger bir
gostergede bu kademedeki personelin egitimlere katiim sayisinmn hayli diigik ¢ikmasidir.

Diger bir 6nemli tesbitimiz, holding insan kaynaklari bunyesinde gergeklestirilen
egitim ve gelistirme programlarna insan kaynaklan biriminin organizasyonlan

gerceklestirmesi ve fiyatin sirket igin uygun gelmesi sebebiyle ¢ok bagh kalinmast’dir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yatinmmndan maksimum fayday saglayabilmek
icin belli egitim konularma oncelik ve ihtiyaglara gére tiim Gnvan grup ve kademelerin
katilimu saglanmalidur.

Ozellikle egitim ve gelistirme programlarinda egitimden Ogrenilenlerin hayata
gegirilmesi ve davramis degisikliklerinin gergeklesmesi icin en ust kademeden baglayarak
en alt kademeye kadar her pozisyona yayginlagtinimali, planh ve programli bir sekilde
gergeklestirilmelidir. Aksi takdirde st kademenin belli ¢aliyma abigkaliklanm siirdirme
egilimi devam edecegi gibi alt kademe calisanlarin egitimlerde ogrendiklerinden  ne kadar
duyarl: olursa olsun, kazamlmus bir “Genel Kiiltiir” bilgisinden oteye gidemeyecektir.

Giiniimiizde ¢aliganlanmin kisisel geliymelerine yonelik egitime yatiim yapan
sirketler, isgorenler tarafindan tercih edilmektedirBu da egitimlerin cok Onemli bir
noktada oldugunun gostergesidir. Diger bir énemli husus da, tiim isletmedeki ¢aliyanlarin
aym hizmet kalitesinde ve anlayigta degilse, sirketin tiim imaj ve kalitesinin giicti de belli

olciiniin tesine gegemeyecektir.
Diger bir énemli husus, globallesen bir diinyada lider olmak isteyen ve vizyon,
misyon ve hedeflerini bu yénde tasarlayan sirketlerin egitim ve gelistirme faaliyetlerini

siirekli gelisme, degisme ve paylasim iizerine kurmalandir.

Bu agidan sadece isletmedeki galigan personelin degil, ailesinin de egitim
faaliyetleri kapsamu igine alinmas: yaklasimi benimsenmelidir.
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gerekir Klasik bir 6rnek vermek gerekirse; evinde gocugunun getirdigi yeni bir 6neriye

agik olmayan veya onu dinlemeyen bir kiginin, igyerinde yaninda ¢aligan bir memura soz
hakk: tanimasi ve dinlemesi de pek miimkiin olmayacaktir.Birey evinde ve 6zel hayatinda
kurdugu iletigimi igyerinde de kuruyor.

Sekil 30 : Egitimin Toplum,Aile ve Is Hayatindaki Rolii

EGITIM

!

TOPLUM

EGITIiM EGITIM

AILE IS
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$ekil 31:Sirketin Egitim ve Gelistirme Faaliyetler Sonuglari
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Tekstil A.S.’de uygulanmakta olan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin vi
motivasyon ve kigisel geligmeye olumlu etkisinin ankete katilanlar tarafindan yuk
cogunlukla kabul edildigi ve kalite, motivasyon, verimlilik, ig iliskileri ve orgit kult;ri‘i~
gibi konularda faydast oldugunu belirtmiglerdir.

Ancak katilmcilar tarafindan uygulanmakta olan egitim faaliyetlerinin mesieki
bilgi, iletisim gibi konularda faydasmin olmadigi belirtilmigtir. Sirket kayitlarnin
incelenmesinde de gostermigtir ki Gzellikle mavi yakali personelin mesleki (uzmanlk),

1sbagt egitimlerin ¢ok diisiik oldugu belirlenmistir.

Sirkette uygulanacak egitimlerin birbirinden ayrn gesitli boyutlarda ele alinmasi
gerekir. -

1) Yoneticilik,

2) Davranis bilimleri,

3) Kalite,

2) Teknik (mesleki-igbagt) egitimler.

Yoneticilik, Kalite ve Davranig gelistirmeye yonelik egitimler, konusunda uzman
kigiler tarafindan verilmesi gerekir.Ciinki ¢ok sayida aym tarz egitimler verenler
arasindan dogru se¢im yapmak, eZitimin amaci, verimlilii ve maliyeti agisindan ¢ok
onemlidir. Egitimin temel amaci1 davranig degisikligi yaratmaktir.

Diger bir boyut Teknik egitimler konusunda ise, sirkette ise yeni baslayan ilk ve
orta kademe personelin oryantasyon egitimleri egitim bolimi tarafindan planl ve
programh bir gekilde uygulanmaktadir. Ayrica staj ve ¢irakik yoluyla egitim
saglanmaktadir Buna kargin igbagi yonteminin planh ve programh olarak uygulanmadii
goriilmistiir. Isbagi egitimi birim yoneticilerin inisyatifine birakilmigr Daha ¢ok ig digt
egitimlere afuhk verimektedir. Bu da egitim harcamalanm ve dolayisiyla sirket
giderlerini artirmugtir. Bu, girketin uyguladid1 eksik bir egitim politikasidir. Bu agidan mawvi
yakali personel igin hayli 6nemli olan igbag1 eZitimine gerekli 6nem verilerek, plank ve
programli bir sekilde uygulanmasi saglanmalidir. Boylelikle ¢alisanlann egitim maliyeti
daha ucuza gelecek ve sistematik bir gekilde gergeklestirilebilecektir.
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Isbas1 egtimlerin amaglarmi su gekilde stralayabiliriz;

1) Ogrenme siiresini kisaltarak, 6grenmeyi hizlandirmak,

2) Ise yeni baslayan calisanmn iiretim kayiplarini ve makinadan olabilecek hasarlart
ortadan kaldirmak,

3) Kurum kiltiriinii kazandirmak, ig¢i devrini azaltmak,

4) Ttim ¢aliganlarin aymi seviyede olmalarini saglamak,,

5) Istenen kalitede tiretim gergeklestirecek elemanlar yetistirmek, maliyetleri
azaltmak,

6) Caliganin 1§ givenligi kurallarini 6grenmesini saglamak.

Bunun yanisira iggorenler isbasinda kazanacaklar bilgi, beceri ve davramglan
gercek is ortamunda 6Zreneceklerinden, bunlan ise aktanmi daha etkin olacaktir.Ote
yandan kullanacagi arag-geregleri de 6frenmis olacagindan uygulamada uyumsuzluk

sorunu yagamayacaktir.
Isbag1 egitim siireci asamalan su gekilde gergeklesmelidir.

1.) ON EGITIM (ORYANTASYON)

Aday olarak kabul edilen iggilerin igyerine intibaklarini saglamak iizere iki giin
sire ile dershane 6n egitimleri saglanmali. Genel olarak sirket tanitim, 6zliikk haklar,
goérev tamm ve sorumluluklan, ig giivenligi kurallar, kalite bilinci konularinda tanitim
yapildiktan sonra, ig¢inin ige alindi1 kismuin ustasina teslim ederek, bir sonraki agama olan
Makine Baginda Egitim’e gegilmelidir.

1.1.) MAKINE BASINDA EGITIM (ISBASI)

Isbagt egitimleri 1-3 aylik deneme siiresince aday iggi kistm ustast tarafindan
yaptirilan makine bagindaki eZitimi izleyerek, egitim sonunda aday igginin
degerlendirmesini isbagi efitim degerlendirme formunda belirterek Insan Kaynaklan
Birimine bildirilerek, sonuglandiriimali.
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Makina bag1 egitiminde su adimlarin gergeklestirilmesi gerekir;

- Egitim ortaminda egitim malzemelerin ve materyallerinin saglanmast,

- Katilimeiya egitimin 6nemini agiklamak,

- Egitime kars1 ilgisini ve istekliligini saglamak,

- Konuyu ve nasil yapilmasi gerektigini anlatmak, sekillerle uygulamali olarak
ortaya koymak,

- Katiimcilarin iy baginda yaptiklan isi izlemek, hatalanmi diizeltmek ve
yaptiklarina bakarak gerektiginde tekrar etmek.

2.) NEZARETCI EGITIMI

Giinﬁr'nﬁ'zde igbagi egitiminde nezaretginin rolii gitttkce ©Onem kazanmaya
baglamigtir. Ciinkii isletmedeki iggorenlerin yeterli mesleki bilgisi olmadig: takdirde
teknolojiyi uygulamas: ve ondan en verimli sekilde yararlanmak miimkiin olamayacaktir.
Bundan dolayr nezaretginin segiminde isabetsiz davramldigi takdirde, iggérenin

egitiminde sakincalar meydana getirecek ve sonug alinamayacaktir.

Nezaretgi egitimi konusunda, Insan Kaynaklan birimi tarafindan veya ilgili birim
yetkilisinden gelen istegin onaylanmasindan sonra egitim programlarim ve uygulamasina

gecilerek nezaretginin eksik oldugu konularda.siiratle iyilestirmeye gidilmelidir.

Isletmedeki igbast (Teknik) egitimlerin kurum iginden yetistirilecek Nezaretgiler
tarafindan verilmesi gerekir.Ancak bu egitimlerin Yetigkin Insan Egitimini iyi
bilen,egitmeye arzulu olmasi, iyi ligkiler kurmada yeterlik, egitimcinin egitimi programi
almug, yeterli 6grenim gormiig ve tecriibeye sahip iggorenlerden meydana gelmelidir.

Egitim siiresince iggilerin her tiirlii egitimi, birim seflerince hazirlanms olan
Egitim El Kitapgigina gore yapimalidir. Egitim yetkilisi (sorumlusu) bu notlan
derleyerek, yeniliklere gore revizyon yaparak giincellestirmeli ve dagitimuni saglamalidir.
Isbas: egitim siireci akis1 gekilde goriilmektedir.
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Sekil 32: Isbagi Egitim Siireci Akist
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etkinliginin simrh oldugu tesbit edilmigtir.

Bundan dolay sirkette galiganlarin igbagt egitimleri ile diger egitimlerin egitim
bolimu tarafindan uygulanmasi ve denetlenmesi belli bir i yiikii getireceginden, egitim
siireglerinin bu bolim tarafindan yiiriitiilmesini saglayacak ve aym bu bolim iginde
olusturulacak bir alt organizasyon yapilandirilmas: ile goérevlendirilecek egitimciler ve
nezaretgiler tarafindan igbayi ve difer egitimlerin uygulanmasi ve takibi saglanmasi
gerekmektedir.Boylelikle bu egitim uygulamalan diger boliimlerin insiyatifierine
blrakllmayacz%k, .planh ve programh bir sekilde gergeklesecektir.

Sekil 33: Egitim Bolimii Organizasyon Semast

EGITIM SORUMLUSU
BURO MEMUR
KISIM NEZARETCISI
BIRIM SEFI
KISIM NEZARETCISI
KISIM NEZARETCISI
BIRIM SEFI
KISIM NEZARETCISI
KALITE EGITIMI-EGITIMCILERI
“ X ” EGITIMI-EGITIMCILERI
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Egitim ve gelistirme siirecinin en son ve en Onemli asamasmdan‘*x

il

etkinliginin saglanmasi gelmektedir.

Sirketin egitim ve geligtirme siirecinin etkinligine iigkin degerlendirme araci
olarak anket doldurularak ve bire bir goriiserek egitimin degerlendirilmesi yapilimaktadur.
Egitimin degerlendirilmesine iligkin katilmcidan alinan degisik gorigsler ile egitimci,
program, yer ve yontem gibi konularda geri besleme saglanmaktadir Bu degerlendirmeler
1s1iginda sistemin istenilen gekilde gergeklesip gergeklesmedigi ve katilimcilardan alinan

bilgiler dogrultusunda egitimin bagaris1 ortaya ¢ikariimaktadir.

Ancak genelde girket i¢inde yapilan egitimlerin sonunda sinavlar yapilir ve
degerlendirme sonunda geger-gecmez olarak degerlendirilir.Isletmede ¢alisan isine
yonelik gergeklestirilen sosyal ve teknik egitimler sonunda grenci gibi

degerlendirilmemesi gerekiyor.

Sirket iginde yapilan degerlendirmenin yam swra efitim ve geligtirme
programlarinin etkinliini belirleyecek olan araglarin gelistirilmesi gerekir. Bunun en giizel
yolu sirketin kendi bilinyesinden egitimcilerini yetigtirmekten gegiyor Egitimin
degerlendirmesinde kullanilan anket araglan diginda. katiimcilann egitimden  edindiklert
bilgileri egitim sonrast diger caliganlara aktarilmak iizere egitimci olarak gorev almast
suretiyle hem edindikler1 bilgilerin 6lgiilmesi ve pekistinimesi hem de daha genis bir
kitleye aktanimasi saglamr.Bu sistemde egitimcinin egitimi yonteminin kullaniimasi
gerekir. Bu yontemle personelin katilm sirasinda “Ogrenci” olarak yer alarak konuyu
ogrenmesi ve bu aldig: bilgileri 6gretmeye doniik “Egitimei” olarak gorev almak suretiyle
bilgisini pekistirerek, daha genis kitlelere aktarma olanagina sahip olunur.Burda
olabildigince igletmedeki tiim ¢aliganlart sistemin igine ¢ekilmeli. Sekilde de gorilecegi
lizere, egitim siireci en iist yonetim kademesinden en alt kademeye kadar birbirini
izleyecek sekilde gerceklestiriimeli.

Bu siiregte, tim calisanlarin ve yoneticilerin birbirini egitmek ve gelistirmekle
sorumlu oldugu bir hat fonksiyonu ohnalldlr.Aynda sozkonusu egitim konulaninda detaya
inilmesi amaciyla isletmeye 6zgii 6meklerin grup c¢aligmalarinda egitimcilik gérevini

istlenerek iglenmesi gerekir.
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Sekil 34: Egitimcinin Egitimi Siire¢ Taslag (Bauerle, Schn}%ﬁt

u.Zink, 1995, 5.1270) Y

Ust Kademe

Yoneticiler

Management
Workshop

Orta kademe Egitim-Seminerler

Yoneticiler

Ik Kademe

Yoneticiler

Mawi Yakalilar

Dahili Tedbirlerle Gergeklestirme
-———  Dug Desteklerle Gergeklestirme

Bu stirecin ik agamasinda belli kisimlardan egitimci roltinii tstlenecek
¢aliganlar ve ilk kademe yoneticiler segilerek egitimcinin e@itimi programina alinmali ve
kurum digindan damigmanlar veya tiniversiteden 6gretim gérevlileri tarafindan rehberlik
ve bilgi hizmetlen verilerek, yetigtirilmeli.

Kurum iginden ve gesitli editim konularinin aktarimini yapacak yoneticilerin bu
egitim programindan gegerek gorev almalan, egitimin hedef ve amacina ulagmasi
agisindan ¢ok Onemlidir.Segilen kigiler konuyla uzman olusu ve teorik bilgisinin ¢ok iyi
olmasi yeterli olmayabilir.Bu bilgileri teoriyi pratige doniigtiirecek tarzda anlatim yontemi
kullamlmasi gerekir.

Aksi takdirde gorev alan caliganlar ve ilk kademe yoneticiler basit, diiz anlatim
yontemini kullanacaindan, egitimden yeterli verim alinamayacaktir.Ciinkii ¢alisanlar ve
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Ogrenmelidir.

Egitim ve geligtirme siirecinin etkinlii konusunda sunlar yapilabilir;

1) Sirketin egitim ve geligtirme felsefesi, amaci ve politikast her yil gegmis yillara
oranla gelistirilmig olarak belirlenmelidir.

2) Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesinde sirket vizyon,misyon ve
hedefleri, performans degerlendirme, anket uygulama, yonetici gériiglerini
alma, gahganlarin gorisiinii alma, i¢ denetgilerin gérigiini alma ve galiganlarin
davraniglarinin incelenmesi gibi analiz yontemlerinden yararlamlmat

3) Caliganlarin eitim ve geligtirme programlarina diizenli, katthmin yiksek ve
egitim amacina ulasabilmesine yonelik olarak katihimeilar odillendirilmeli
vc;ya‘onurlandmhnahdlr.

4)

Egitim ve gelistirmenin temel amaci sirket vizyon ve misyonuna yonelik
olduguna gore, gerceklestirilen egitimlerin girketin vizyon ve misyonuna ne
derece ulagildig1 veya katkisinin olup olmadiginin degerlendirilmesi gerekir.

5) Egitim ve geligtirme programlarin yayginlagtinnimadan 6nce “pilot egitimler”
gercgeklestirilmelidir. Boylelikle tiim galiganlara yayginlagtirmadan 6nce belli bir
grupta egitimin etkinliini 6lgerek, degerlendirilmesi yapimis olunur.

6) Diger bir degerlendirme arac1 olarak belgelendirmedir.Bu degerlendirme
aracinda egitim sonuda katilimcinin blgisinin 6l¢uildiigi bir belgelendirme
sinavindan gegirilmesidir. Katilici baganili oluncaya kadar egitim tekrarlanir ve
sinav gerceklestirilir.

7) Egitimle katiimcida saglanan davramsg degisikligi.

8) Egitime katilan kigilerde veya kurumlarda olan geligmeler ve alinan sonuglar.

9) Yapilan egitim sonunda elde edilen bilgi.

Boylelikle egitim ve geligtirme siirecinin etkinligi ve guvenirliligi biiyik olgide

saglanmis olunur.

Tim bu onerler dogrultusunda egitim ve gelistirme siireci su gekilde

yapilandinlmalidir.
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_ Sekil 35: Egitim ve Gelistirme Siireci Akis Onerisi
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calisanlann egitim ve geligtirme faaliyetleriyle ilgili goriig ve onerileri tesbit edilmistir. >

Egitim bolimi egitim ve geligtirme faaliyetlerini planlayarak, gerekli
organizasyonu saglamak suretiyle, sirket personelin yetersiz kaldig1 ya da giiniimiiziin
kosullan  dogrultusunda  kigisel gelisimlerine yonelik  efitimlerin  verilmest
gerceklestirilmektedir. Ayrica gergeklestirilen tiim egitim faaliyetlerinin denetlemesini
yapmaktadir.

Ancak egitim ve gelistirme siirecinin egitim ihtiyacinin belirlenmesinde kullanilan
analiz yontemlerinden baglayarak, egitim degerlendirmesine kadar her agama ayn ayn
incelenmis, eksik ve problemler belirlenmesine ¢aligilmigtir.

Ayrnica aragtrmamizda caliganlann vermis oldugu yamtlar sonucu galisanlarin
cogunlukla igyerinde sorunlar yasadiklari ve bu sorunlar sirasiyla agin is yogunlugu,
monoton  c¢alismamn  yarth@  stres, yoneticiden  kaynaklanan  sorunlar,
egitimlerinyetersizlifi, motive edilememek oldugu sonucu ¢ikmugtir Belirlenen bu
sorunlann giderilmesi i¢in yapilmas: gerekenler; egitim verilmesi ve yayginlastiriimali;- adil
iicret diizenlenmesi, odiillendirme sisteminin gelistirlmesi, i§ giivencesini saglanmast,

caligma gartlarinin diizenlenmesidir.
Burada da goriilecegi tizere ¢ahisanlarin yagadiklan sorunlarn giderilmest igin en
basta eitim ve gelistirme fonksiyonu oldugu sonucu ¢tkmustir Bu da egitimin ¢alisanin ig

hayatinda ne kadar 6nemli oldugunun géstergesidir.

Bunun yanmisira ankete verilen yanitlar ile sirkette uygulanan sirket disi ve igi

egitimlerdeki organizasyon eksikligine iliskin goriigler sunulmustur.

Tiim bu belirlenen eksikler ve oneriler dogrultusunda uygulanmakta olan egitim
ve gelistirme fonksiyonuna agiklik getirilmesi saglanmaya caligiimugtir.
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3.6. SONUC VE GENEL DEGERLENDIRME

Dinamik bir ortamda faaliyetlerini siirdiirmek zorunda olan sirketlerin siirekli yeni
bilgi ve tekniklerle donatilmasi gerekmektedir. Bu yeni bilgi ve tekniklerin uygulamada
deger kazanmasi, organizasyonlarin kendilerini yenileme mecburiyetleri ortaya

¢tkmaktadir. Tim bunlar egitim ve gelistirme fonksiyonunu giindeme getirmektedir.

Ote yandan sirketler kendi orgit kiiltiiriinii olugturmadan, ¢alisanlarmm siirekli
kendi becerilerini gelistiren ve gliniimiiz teknolojinin gelismelerini izlemeden, rekabet

etmeleri miimkiin degildir.

Sirketler giiniimizde egitim ve gelistirme faaliyetlerine biitgelerinden 6nemli
sayilabilecek oranlarda paralar ayirmaktadirlar. Ancak bu paranin biyikliigi ile saglanan
yararlar dogru orantill olmamaktadir. Istenilen yararlann saglanabilmesi icin; Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nde ise uygun personel alimindan sonra en 6nemli konu egitim ve

gelistirme siirecinin dogru olarak uygulanmasidir.

Egitim ve geligtirme faaliyetlerinin bagarisi, gergege en yakmn sonuglann elde
edilmesi ancak, planh bir sekilde organize olunarak ve objektif toplanmig verilerin
degerlendirilmesi ile miimkiin olur. Ancak birgok girket planli ve programh egitim ve
gelistirme taraftart degildir Nitekim boyle sirketlerin galisanlan giniimiiziin sartlarina
ayak uyduramamaktadirlar. Giinimiiziin hizla geligen teknoloji ve rekabet ortaminin
gerisinde kalmaktadirlar Bu agidan egitim ve gelistirme faaliyetlerini giinliik ihtiyaglann

¢ozimil igin degil, uzun vadeli yatinm planlamasina yonelik olmalidir.

Bu 6mek calijmamizda egitime ¢ok 6nem veren girkette, egitim ve gelistirme
sirecinin agamalani ayrnt ayn incelenmiy, mevcut durum, eksiklikler ve problemler
belirtilerek giniimiiz sartlan igerisinde egitim ve gelistirme konusunun biiyiik 6nem
tasididy, sistematik ve bilimsel olarak ele alinmas1 gerektigi vurgulanmaya ¢aligtlmigtir. Bu
uygulama ¢aligmasindan ¢ikanlabilecek 6nemli sonuglar sunlardir.
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. Sirketin faaliyetinde egitim ve gelistirme fonksiyonu, diger fonksiyonlar gibi = "

sirketin hedef ve amaglanmin gerceklestirilmesinde stirekli uygulanmas
gereken bir husustur.Ciinkii giiniimiiz belirsizlikierle dolu oldugundan, giinliik
egitim programlarindan daha pahaltya malolan husus “ Egitimin Hig
Verilmemesidir”.

Sirketin tutarh stratejik planlar yapabilmesi igin; sirketin nereye ulagmak
istedigini ve bu hedefe nasi, hangi kosullarda ulasabilecegi acik olarak
belirlemesi gerekir. Sirketin kendi degerleri, vizyon ve misyonu dogrultusunda
egitim ve geligtirme faaliyetleri planh ve programhi bir sekilde
yap'llniahdlr.Aynca her egitimde katihimcilara girketin vizyon, misyon ve
hedefleri hatirlatiimal ve anlatilmalidir.

. Sirket cahsanlarinin egitim ve geligtirme ihtiyaci belirlenirken gesitli analiz
metodlarindan yararlamlmahdir. Bu agidan sirketin egitim ve gelistirme
faaliyetinde hangi konuda egitim verileceginin tespit edilmesi temel husustur.
Bunun igin sirketin egitim ihtiyaglarimin ve bunlarin giderilme periyodlarinin
belirlenmesi bir zorunluluktur.

. Cahgsanlarin egitim ihtiyaglarimi gidermek iizere yapilacak galigmalarin planl
bir sekilde organize edilmesi gerekir. Egitim ve gelistirme programinda
egitimci, konu, yer ve zaman faktorleri iyi tespit edildiginde eSitimden
alinacak sonuglann yararhlig: artacaktir.

Egitim ve gelistirme programunn girket disi, konaklamali (hoteller) yerlerde
yapimasmin birgok avantaji var.Ozel konaklamah yerlerin tercih edilerek,
egitimin etkinliginin yitkselmesine, kuruma olan baghlik artarak, sirket ici
iletisim daha saglikhi bir hal alir.Bunun yamsira efitim yerine gesitli
kuruluglardan gelen katihmcilarla tanigma olanag dogar ve birbirleriyle bilgi
ve tecriibelerini paylagmalan miimkiin olur.

. Sirketin egitim ve gelistirme faaliyeti, sirketin ama¢ ve hedeflerine uygun
olarak sadece bir kademesine degil, sirketin her kademedeki galisanlan igin
uygulanmahdir. Ayrica sirket caliganlann yamsira ailesinin = de egitim
faaliyetleri kapsami igine alinmasi gerekir.
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7. Teknik ve sosyal konulu davraniy gelistirmeye yonelik egitimler konuséh,g{" :
uzman, egtim tekniklerini bilen ve 6zellikle yeterli uygulama deneyimine sahi;; f
kisiler tarafindan verilmesi gerekir.Nitekim egitim veren sirket veya kigilerin
daha ¢ok bu konuya parasal agidan bakmaktadirlar Buda egtimlerin kalitesini
ve faydasini azaltmaktadir Bu konuda modaya uymak yerine, kurum
kaltirtini dikkate alarak se¢im yapmak gerekir.

8. Egitim ve gelistirme yontemlerinden is dig1 ve i bag1 yontemlerinin
ozelliklen ve fonksiyonlan ayn niteliklere sahip oldugundan, uygulanacak
egitimin konusuna uygun yontemlerin kullaniimas: gerekir.

9. Egitimden beklenen sonuglann alinabilmesi igin egitim ve gelistirme faaliyeti
mutlaka kontrol edilmeli ve degerlendirmeye tabi tutularak ne gibi sonuglar
elde edildiginin tespiti yapilmalidir. Eger egitim ve geligtirme faaliyetlerinden
somut sonuglar alinmiyorsa yapilan tiim ¢aligmalann hi¢ bir degeri
olmayacaktir.

10. Sirket g¢alisanlari, ¢aligma ortamu igerisinde kargilagtifi problemleri kismen
¢ozerek kendini egitebilir. Bunun yanisira ihtiyag duydugu konularda egitime
tabi tutularak kigisel gelismesi saglanmalidir.

Ornek olay ¢alismamizda, ¢alisanlarin egitim ve gelistirmesine cok 6nem veren bir
sirkette egitim faaliyetleri incelenmis ve bununla ilgili bir aragtirma yapilmigtir. Elde edilen
sonuglar tilkemiz agisindan genelleme yapma olanafi s6z konusu degildir. Ancak
uluslararast degerde bir sanayi kurulusumuzun egitim ve gelistirme faaliyetiyle ilgili fikir

vermesi agisindan ¢ok dnemlidir.
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TEKSTIL A.S. ‘DE EGITIM GELISTIRME FAALIYETLERININ
UYGULANMASINA ILISKIN BIR ARASTIRMA

Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Anabilim Dah Yiiksek Lisans 6grencisiyim.
Egitimimi tamamlayabilmem igin gerekli olan bu aragtirmanin gerceklestirilmesinde, ankette yer
alan sorularin tarafinizca yantlanarak katkilarimizi bekliyorum. Aragtirmayla toplanacak bilgiler
bilimsel amagli olup, yliksek lisans tez ¢aligmamin bir kismini olusturacaktir.

Anket, ne hissettiinizi agik olarak belirtebileceginiz dﬁsﬁncesi ile hazirlanmugtir.
Vereceginiz cevaplar, sirketin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin daha iyi ytriitiilmesi ve
uygulanmasina yonelik yonlendirici olacak ve iyilegtirme faaliyetlerine katkida bulunacaktir.

Insan kaynaklan birimi’nden anket gahimasmin yapilmas: konusunda gerekli
goriigmeler yapilmis ve izin almmistir. Cevaplannizda agik ve samimi olursaniz, anket
sonuglarimin degerlendirilmesinin, gelecekteki iy mutlulugunuza olumlu katkilar olacaktir.
Ankete vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Ankete zaman ayirdifiniz ve samimi goriiglerinizi belirttiginiz igin TESEKKUR
EDERIM.

Zeynel AL



I-) Litfen asagidaki sorulan dikkatlice okuyun ve sizce uygun olan kutulan isaretleyiniz.

1) ANKETI DOLDURAN : D KAPSAM ICl D KAPSAM DISI
2) CINSIYETINIZ : |:| BAY |:] BAYAN
3) EGITIM DUZEYINIZ :

O fLKOKUL

O ORTAOKUL

| LISE

d YUKSEKOKUL

O LISANS -

o YUKSEK LISANS

4) SIRKETTEKI{ CALISMA SURENIZ:

1-3 YIL

3-6 YIL

6-10 YIL

10-15 YIL

15-20 YIL

O 00O oo

20-25 YIL

5) UNVANINIZ :

DUZ iSCi

USTA veya USTA YRD.
TEKNISYEN

MEMUR

UZMAN / SORUMLU / MUHENDIS
SEF

MUDUR

O OO o0oa o g



II-) EGITIM ve GELISTIRME FAALIYETLERINE LISKIN SORULAR:

Wak
6) Sirket ici ve disi egitim olanaklan: (I ve kisisel gelisime katkida bulunan sirketin sagladigi egitimler).'; ;

| COK ONEMLI

ONEMLI

NE ONEMLI NE ONEMSIiZ

ONEMSIZ

o o o o

HI¢C ONEMLI DEGIL

7) Sirket ici ve dis1 egitimler konusunda (Sirketinizin size saglamis oldugu, kendinizi ve yaptiginiz isi

gelistirmeye yonelik egitimler)

FAZLASIYLA TATMINIM

TATMINIM

HEMEN HEMEN TATMINIM

TATMIN DEGILIM

g 0o o oo

HIC TATMIN DEGILIM

8) Su ana kadar ¢alistigimz sirkette kac egitime katildimz
OHIC O1 DO13 O35 058 O 810veUSTU

9) Sirket ici ve dist katildigimz egitim konular: hangileridir.
O YONETICILIK 7 DAVRANIS BILIMLERI q KALITE [ MESLEKI (UZMANLIK)

O ISBASI EGITIM [J I$ GUVENLIGI O ILETISIM [JDIGER (Litfen Belirtiniz) .................

10) Sizce i hayatinda en 6nemli 5 fakt6r hangileridir, 6nem sirasina gore rakamla siralayiniz.

[]Tamnma [] Takdir [] isci Saghgs ve is Givenligi [] Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler
D Is Giivencesi D Calisma Sartlan D Adil Ucret D Adil Yonetim

D Yoneticilerin Yoénetim Bigimi D Egitim ve Gelistirme



|:|Tamnma D Takdir D Isci Saghig ve Is Giivenligi I:I Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler
D Is Gitvencesi I:I Calisma Sartlan |:| Adil Ucret D Adil Yénetim

D Yoneticilerin Yonetim Bigimi D Egitim ve Geligtirme D Uygun Is Ortamu

D Isginin Hakkint Koruma D Ustlerle lyi fligkiler

12) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli sevivede oldugunuzu
hissediyormusunuz, ?

[l Evet D Hayw [] Bir Fikrim Yok

Eger Hayir’sa, veterli seviveye ulasabilmek icin agagidakilerden hangisi gerekir.

D Unvan D Cahsn;a Sartlan D Adil Yénetim D Diger (Litfen Belirtiniz) .............ccovvun....
D Is Giivencesi D Takdir I:I Egitim ve Geligtirme

13) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amacimt nasil gérityorsunuz ? (Onem sirasina gore rakamla siralayimz)
D Gelecekteki goreviere hazirlik D Motivasyon Saglama D Odiillendirme

D Performans artigi saglama D Verimlilik |:| Kisisel Gelisim D Diger (Liitfen Belirtiniz) ..................

14) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faalivetlerinin verimlilik, motivasyon ve kigisel gelisime olumlu

etkisi var m1?

Oevee [ Hapr []Bir Fikeim Yok

Eger Evet’se, asagidaki hangi konularda faydasi var, 6nem sirasina gore rakamla siralayiniz.
[]xatit []Motivasyon (ise Baghik) [ | Verimtitik [ ] fletisim [ ] Orgat Katearn [ Jis Migkileri
I:I Sosyal Gelisme D Yoneticilik Becerisi |:| Mesleki Bilgi ve Beceri D Diger (Litfen Belirtiniz) ...............

15) Isyerinde sorunlar vasiyormusumuz ?
[] g Bir Zaman

[ ] Nadiren

[] Ara sira

[ s s

DHermman



16) Sirketinizde ne tarz sorunlar yasryorsunuz ? Onem sirasina gore rakamla siralayiniz,
D Motive edilememekten
D Egitimlerin yetersizligi

|:| Monoton galismanin yarattigl stres

D Asin1 i§ yogunlugunun yarattigi sorunlar
DYﬁnetjciden kaynaklanan sorunlar
D Kararlara Katilamama

D Diger (Liitfen Belirtiniz) i) ........oovovvevvrveeeeenan. 1) ST

17) Yukandaki sorunlann giderilmesi icin ne yapilmas: gerekir ? Onem sirasina gore rakamla siralayiniz,

D Egitim verilmesi ve yayginlagtiriimali

D is Giivencesinin saglanmasi

I:l Adil Ucret Diizenlenmesi

D Caligma sartlarinin diizenlenmesi

I:I Unvan/Takdir verilmesi

D Isci Saghg ve Is Giivenliginin olmasi

[] Odiillendirme Sistemi Gelistirilmesi

[ | Diger (Lutfen Belirtiniz) 1) ...occcoccourrrrscrrrcrmrece ) SO

18) Giiniimiiz ve gecmisteki egitim ve gelistirme faalivetleri kivaslandiginda

I:l Bir Fark Yok D Az bir gelisme var D Onemli bir gelisme var D Daha iyi olabilir

19) Egitim ve gelistirme ihtivacinin belirleme véntemini nasil buluyorsunuz ?

[Juygun  [] UygunDegit [] DahalyiOlmai [] Bir Fikeim Yok

Eger “Uygun Degilse” nedenleri nelerdir ? Onem sirasina gore rakamla siralayiniz.

Geligme fhtiyacinin kigisel bazda degerlendiriliyor

Calisanlanin goriigii alimmuyor.

Kariyer planina gére ihtiyag belirlenmiyor.

Calisanlarin gerekli bilgi, beceri ve tutumlan gozoniinde tutulmuyor.
Egitim ihtiyac1 olanlar yaminda olmaya.n personelde alintyor.

Performans Degerlendirme gére ihtiyaglar degerlendirilmiyor

COOOCOCOO O3

Diger (Litfen Belirtiniz) i).......c.cccceveervrsevccnnnne ¥ SRS



20) Egitimlere katiimcilarn belirleme yéntemini nasil buluyorsunuz ? ';"i' .

ey

TR

[Juygun [] UygunDegit [] DahalyiOmah [] Bir Fikrim Yok

Eger “Uygun Degilse” nedenleri nelerdir ? Onem sirasina gére rakamla siralayimiz.

|:| Idari unsur gozetiliyor.

D Bay - Bayan ayrimi1 yapiliyor.

D Tecriibeli ve tecriibesiz ¢aligan ayrimi var.

D Hizmet siireci dikkate alinmiyor.

D Egitim ve dgretim bilgisi gibi sartlar dikkate alinmiyor.

D Katilimecilann is gegmisi, yetenekleri, tecriibe, motivasyonu géz6niine alinmiyor.

[] Diger (Litfen Belirtiniz) i).............occcoee...

21) Sirket dist egitimlerde organizasyon eksikligi var mi?
[Jevet [] Bayr [] Bir Fiknim Yok

Eger Evet’se, bu eksikler neler?

.....................................................................................................................................................................

22) Sirket ici egitimlerde organizasyon eksikligi var mi?
(Evet [] Hayr [ Bir Fikeim Yok

Eger Evet’se, bu eksikler neler?

Ankete zaman ayirdifimz i¢in Tegekkiir Ederim.
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