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ONSOz

Bu tezin amaci; bankalarda wuygulanan ise aligtirma egitim

programlarinin isgéren performansi tzerine etkisini dlgmektir.

GUnumuzde bankalar, yodun rekabet kosullari altinda hizla artan
degisime ayak uydurabilmek, varliklarini surdirebilmek ve bir adim daha 6ne
ctkabilmek igin yeni yonetim tekniklerini uygulamaya baslamiglardir. Bankalar
bu degismelere zorunlu uyum suregleri performans ve buna bagli olarak da
karlihk dagsuklugu ile karsilasmamak ya da bu olumsuzluklari minimum
seviyede tutmak igin egitim programlarina daha fazla 6nem vermeye
baslamiglardir. Bankalarda performansin dolayisi ile karliligin ylikselmesinde
bircok yodntem kullaniimaktadir. Bu yontemlerden birisi de, bankalar
tarafindan yeni isgorenlerin veya herhangi bir nedenle bdolim degistiren
isgorenlerin uyum sureclerini kolaylastirmak amaciyla uygulanmaya baglanan

ise Alistirma Egitimi’dir.

Bu arastirmanin gergeklegtiriimesinde emegi olan, bana rehberlik eden
cok degerli danismanim Sayin Prof. Dr. Edip ORUCU ye, calismam
suresince bana maddi ve manevi desteklerini higbir zaman esirgemeyen,
kendi ayaklarim Uzerinde durmayi 6greten canim annem ve babama sonsuz

tesekkurlerimi sunarim.

Serife OZKASAP



OZET

BANKALARDA UYGULANAN iSE ALISTIRMA EGITIiM
PROGRAMLARININ iSGOREN PERFORMANSI UZERINE
ETKIiSi: BANKACILIK SEKTORUNDE BIR
ARASTIRMA

OZKASAP, Serife
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Prof. Dr. Edip ORUCU
2012, 85 sayfa

Bilgi, teknoloji ve degisimin yodun olarak yasandigi gunumuz
bankalarinda, c¢alisanlarin iglerine en cabuk ve en verimli sekilde uyum
saglamalari artik vazgegilmez bir unsurdur. Bankalar, yeni ige aldiklari ya da
gorev alanini degistirdikleri isgbrenin, yeni gorevine, yeni ¢alisma ortamina,
yeni is arkadaslarina, yeni bir isletme kiltirine ve yeni yoneticilerine uyum
saglamalari amaci ile c¢esitli ise alistirma (oryantasyon) programlari
uygulamaktadirlar. Bankalarda uygulanan ise alistirma egitiminin amaci,
isgorenlerin is tatminini saglamak, is basarisini, dolayisiyla isletmenin

performansini arttirmaktir.

Bu Dbilgiler 1siginda c¢alismada, bankalarda c¢alisan isgorenlere
uygulanmis olan ise alistirma egitimi ile isgérenin performansi arasindaki
iligkinin ~ varhginin  ampirik olarak degerlendiriimesi amacglanmistir.
Arastirmanin evreni Bandirma’da bulunan bankalarla sinirl tutulmustur. Bu
ama¢ dogrultusunda Balikesir ili Bandirma ilgesinde bulunan 12 bankada
calisan isgorenler Uzerinde ise aligstirma egitimi anketi uygulanmigtir. Anket
iki bolimden olusmaktadir. Anket formunun birinci béliminde cinsiyet, yas,
medeni durum, mezuniyet durumu, bankadaki hizmet suresi, meslekteki
hizmet suresi ile ilgili alti soru yer almistir. ikinci bélimiinde ise; hizmet igi

egitimlerden biri olan is alistirma egitiminin isgéren performansi ile iligkisini



belirlemek amaciyla besli likert 6l¢edi hazirlanmigtir. 12 bankada c¢alisan
personel icinde sadece 100 kisi anketi cevaplandirmistir. Elde edilen verilerin
SPSS 15.0 programinda istatistiksel analizleri yapilarak, sayl ve yuzde

degerleri hesaplanmistir.

ise alistirma egitim programlarinin ise uyum saglamaya katkida
bulunmasi ile mezuniyet durumu arasinda ve ise alistirma egitim
programlarinin amaci ile mezuniyet durumu arasinda anlamli farkliliklar olup
olmadi§i konusunda bilgi edinmek igin ANOVA testi uygulanmistir. ise
alistirma egitim programlarinin amaci, egitim programindan olan beklentiler,
egitim programinin yarattigi moral ve isteklilik, isgérene sagladigi verimlilik,
programda verilen banka ve is prosedurt hakkindaki dokumanlar, ise karsi
uyum saglama ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligkinin olup
olmadigini gézlemlemek amaciyla Spearman Korelasyon analizi yapilmigtir.
Buradan hareketle ise aligtirma egitiminin isgdrenin performansini olumlu

etkiledigini sdylemek mimkunddar.

Anahtar Kelimeler: Hizmet ici egitim, insan Kaynaklari, ise Alistirma Egitimi,

isgéren Performansi



ABSTRACT
THE ROLE OF ORIENTATION TRAINING PROGRAM IN
BANKS AND ITS EFFECT ON EMPLOYEE PERFORMANCE: A
STUDY IN THE BANKING SECTOR

OZKASAP, Serife
Master's Thesis, Department of Business
Adviser: Prof. Dr. Edip ORUCU
2012, 85 Pages

In the period of crossing knowledge and speed, the adaptation of bank
staff to their business is a non-rejectable point. The administration of the
bank, apply different orientation training programmes for new comers or
employees, who switched to the other departments, in order to cooperate
with a new job, new atmosphere, new staff, new business culture and a new
administrator. The aim of the orientation training program is the job
satisfaction of the employee, the progress of the job, consequently the

increase of the performance at the enterprises.

From these research perspectives, it is aimed to evaluate empirically
the existence of the relationship between orientation training program and
employee performance. Acknowledgements of the study is limited to the
banks in Bandirma. For this purpose the orientation training program was
applied to 12 banks who work at bank in the district of Balikesir province of
Bandirma. The survey consists of two parts. In the first part of the
guestionnaire took place six questions ,which are gender, age, marital status,
graduation status, length of service in the bank, related to length of service in
the profession. In the second part, fivefold Likert-scale has been prepared in
order to determine the relationship between employee performance and
orientation training program which is one of the training program in service
training program. Only 100 people were answered the questionnaire which

applied 12 banks employees. The statistical analysis of the data obtained

Vi



which are number and percentage values were calculated on SPSS 15.0 by
the program.

Orientation training programs to contribute to adaptation to work and
the aim of orientation training programs for information about whether
significant differences between graduation status, ANOVA test was applied.
The purpose of Orientation training programs, the expectations of Orientation
training program, morale and enthusiasm created by Orientation training
program, efficiency provided by the employee, documents about the bank
and the business procedure given by Orientation training program, adapting
to work if there is a significant relationship between employee performance

and Spearman's correlation analysis was performed to observe .

Therefore, it is possible to state the positive effect of orientation

training program on employee performance.

Key words: In-service Training, Human Resources, Orientation Training,

Employee Performance
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1. GIRIS

Gunumuzde igletmeler yogun rekabet kosullari altinda hizla artan
degisime ayak uydurabilmek, varliklarini surdirebilmek ve bir adim daha 6ne
cikabilmek igin yeni yodnetim tekniklerini uygulamaya baslamiglardir.
isletmeler bu degisimlere zorunlu uyum siiregleri sirasinda performans ve
buna bagh olarak da karhlik disukligu ile karsilasmamak ya da bu
olumsuzluklari minimum seviyede tutmak igin egitim programlarina daha fazla
onem vermeye basgladilar. Bu yontemlerden birisi de isletmeler tarafindan
yeni isgorenlerin veya herhangi bir nedenle bolum degistiren isgorenlerin
uyum sureglerini kolaylastirmak amaciyla uygulanmaya baslanan “ise

Aligtirma Egitimi’dir.

isletmelerde is gdrenlere verilen hizmet ici egitim tiirlerinden biri olan
ise alistirma egitimi, igse yeni baslayanlara verilen, onlarin ise, isin gerektirdigi
yetki ve sorumluluklara, is arkadaslarina, isyeri iklim ve kultirine aligmalarini
saglayan kisa siireli olan egitimdir. ise alistirma egitimi, ise yeni girenin isi
ogrenmesini kolaylastirir, hata yapma olasihgini azaltir, kendine guven
duymasini saglar. ise alistirma egitimi, is gérende olumlu bir tutum yaratarak
isletmeye bagdliik duygusunu gelistirir. Boylece isgorenin performansi ve

kalite kisa siirede artar, isgérenin devir hizi azalir.

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getiriime dizeyi
veya isgorenin davranis bicimi olarak tanimlanabilir.? Belirlenen her bir amaca
ne derece ulasildiginin sayisal ve niteliksel acgidan goOstergesi olan
performans baska bir ifadeyle, bir isgdérenin belirli bir zaman kesiti igerisinde

kendisine verilen gérevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir.®

'YOKSEL, O. ,(2000): “insan Kaynaklari Yénetimi, Ankara’, Gazi Kitabevi.
www.ulker.com.tr/ulkerportal/kurumsal/insan_kaynaklari/yaklasim,ss.201,(12.12.2004)
“BINGOL, D. , (2003): “insan Kaynaklari Yénetimi”, istanbul: Beta Yayim Dagitim A.S.
’SEYMEN, O. , ERDEM, B. , (2007): “Kat Hizmetleri Yénetiminde Kullanilan Performans
Boyutlarinin Birim Performansi Uzerindeki Etkileri: Konaklama Isletmelerinde Gérgiil Bir
Aragtirma”, Sakarya Universitesi, XV. Ulusal Yonetim Ve Organizasyon Kongresi, 777-786.



http://www.ulker.com.tr/ulkerportal/kurumsal/insan_kaynakları/yaklasım,ss.201,(12.12.2004)

Hizmet sektorinde dnemli payi olan bankalarda yonetim kadrosu, pek
¢cok nedenden dolayl isgorenlerin performanslarini  degerlendirmek
zorundadir. Her seyden dnce isgorenlerin zayif performans duzeyleri, gerek
elde edilen finansal rakamlar ve gerekse hizmet sunulan musterilerle ilgili
yonetimi kapsayacak sekilde bir departman veya tum bankanin performans
diizeyi Gizerinde dogrudan etkilidir. ikinci olarak ekibin moralini de olumsuz
yonden etkiler. Butun bunlarin yani sira, yoneticilerin, danisma, duzenli
iletisim, kargilikli fikir aligverigleri, isglcu egitimi gibi konularda buylk zaman
harcarlar. Zayif performans surekliligi, yoneticilerin, ydnetsel gorev ve

sorumluluklarini yerine getirebilmede sorunlari oldugu anlamina gelir.

1.1. Problem

Bu arastirmanin konusu, bankalarda uygulanan oryantasyon egitim
programlarinin igsgéren performansina olan etkisini belirlemektir. Buradan
hareketle, arastirmada “Bankalarda uygulanan oryantasyon egitim
programlari ile isgoéren performansi arasinda iligki var midir?” sorusu temel

problem olarak ele alinmistir.

Alt problemler:

1. Uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum saglamaya
katkida bulunmasi hakkindaki iggoren dugunceleri mezuniyet durumuna gore

degismekte midir?

2. Oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk orneklerin yeterli
bulunmasina iligkin isgbren dusunceleri mezuniyet durumuna gore

degismekte midir?



3. Uygulanan oryantasyon egitim programlarinin genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulunmasina iliskin isgéren dusunceleri ile isgbren

performansi arasinda anlamli iligkiler var midir?

4. Uygulanan oryantasyon egitiminin ige kargi isteklilik yaratmasi ve
moral vermesine iligkin isgoren dusunceleri ile isgdren performansi arasinda

anlamli bir iligki var midir?

5. Uygulanan oryantasyon editiminin amacina iligkin isgoren

dusunceleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?

6. Uygulanan oryantasyon egitim programinin verimlilik saglamasi ile
ilgili isg6ren gorusleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki var

midir?

7. Oryantasyon egitiminde verilen dokimanlara iliskin Isgoren

dusunceleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?

8. Uygulanan oryantasyon egitiminden calisanlarin beklentileri ile

isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki var midir?

1.2 Aragtirmanin Amaci

isletmelerin; kendilerinden beklenen hizmetlerin gereklerini uygun
bicimde yerine getirebilmeleri i¢in igsgorenlerin uygun bi¢cimde yetistiriimesi,
gunumuzde basta gelen yukumlaluklerden biridir. Egitim ihtiyaci; bir hizmet ya
da iste isgbren kimseye, is ya da hizmetin yerine getiriimesinde yeni bilgi,
beceri ve davraniglardan bir ya da bir kaginin kazandiriimasi i¢in duyulan
eksiklik ve gerekliliktir. Ayni zamanda egitim, isletmede isgoren insanlara da

dolayli ve dolaysiz bicimde katki saglayan bir sirectir. Bir igletmede



uygulanan egitsel ¢alismalar insana yatirnm demektir. isletmeler varliklarini

toplumun bireylerine borgludurlar.

Hizmet sektorinde de iggorenlerin etkili ve verimli bir hizmet
verebilmeleri, onlarin iglerinden memnun olup, moral ve motivasyonlarini
artirarak, performanslarini en Ust dizeye cgikarmasina da yardimci olur.
Bankalarin iggorenlerine verdikleri oryantasyon egitiminde de isgorenlerin is
performansini olumlu yonde etkilemesi de gerekmektedir. Bu sayede

hizmetlerin etkinligini de arttirmak mumkun olacaktir.

Bu arastirmanin temel amaci; bankalarda uygulanan ise alistirma
egitim programlarinin &zellikleri ile isgoren performansi arasindaki iligkiyi

belirlemektir. Genel amaca yonelik hipotezler asagida yer almaktadir:

H1l. Uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulunmasi hakkindaki isgéren duistnceleri mezuniyet

durumuna goére degismektedir.

H2. Oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk o&rneklerin
yeterli bulunmasi hakkindaki isgoren dugunceleri mezuniyet durumuna gore

degismektedir.

H3. Uygulanan oryantasyon egitim programlarinin genel olarak ise
uyum saglamaya katkida bulunmasina iligkin iggoren dustnceleri ile isgoren

performansi arasinda anlamli iligkiler vardir.

H4. Uygulanan oryantasyon egitiminin ise kars! isteklilik yaratmasi ve
moral vermesine iligkin isgéren dusunceleri ile isgéren performansi arasinda

anlaml bir iligki vardir.



H5. Uygulanan oryantasyon egitiminin amacina iligkin isgoren

dusunceleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6. Uygulanan oryantasyon egitim programinin verimlilik saglamasi ile
ilgili isgbren gorugleri ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

H7. Oryantasyon egitiminde verilen dokimanlara iligkin Isgoren

dusunceleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H8. Uygulanan oryantasyon egitiminden caliganlarin beklentileri ile

isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

1.3 Aragtirmanin Onemi

Egitime yapilan yatirrm aslinda insana yapilan yatirimdir. Egitimli insan
isletmenin en zengin kaynagidir. Bu nedenle isletmeler, egitime giderek daha

cok yer vermektedirler.

Makro acgidan bakildiginda egitim; toplumun yaratici gucuni ve
verimini arttiran, kalkinma c¢abasinin gergeklesmesi icin gerekli nicelik ve
nitelikte elemanlarin yetismesini saglayan ve toplumda kisilere yeteneklerine
gore yetisme olanaglr veren en etkili bir aracgtir. Egitim kalkinmanin

anahtandir.

Hizmet sektdéri acgisindan bakildiginda, isgdrenlerin daha verimli
olmasi icin cesitli hizmet ici egitim calismalari yapilarak, isgorenlerin bilgi,
beceri ve davraniglarinda olumlu gelismeler saglanmasi amaclanir. Bu
calismanin Oonemi, ise alistirma egitim programlari uygulamasinda yeni
programlar gelistirmenin, isgdéren performansinda meydana getirecek

verimlilik artiginin  saptanmasidir. Ayni zamanda ¢alismanin 6nemi,



yoneticilerin oryantasyon egitim planlari ve programlari yaparken verilecek
olan egitimin, isgorenin is performansina da etkisi oldugunu dikkate almalari
gerekliligini ortaya koymaktir.

1.4 Varsayimlar

Bu arastirmanin temelinde asagidaki varsayimlar yer almaktadir:

Veri toplama araglarinda yer alacak sorular arastirma konusunun test

edilmesi agisindan sayica ve anlam bakimindan yeterli olacagi varsayilimigtir.

Secilen 6rneklem grubunun, arastirmaya veri saglamada ve evreni

temsil etmede yeterli oldugu varsayilimistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilacak anket sorularina,
orneklenen isgorenlerin verecedi cevaplarin gergek durumu yansittigi ve

guvenilir oldugu varsayilmistir.

1.5 Sinirhhiklar

Bu arastirmanin temelinde asagidaki sinirliliklar yer almaktadir:

Aragtirma kapsami, maliyet ve zaman yetersizligi nedeniyle sadece

Bandirma ilgesi ile sinirh tutulmustur.

Aragtirma evreni icerisinde orneklemeye bagvurulmustur. Bu
kapsamda arastirmanin sinirlhiligi; ¢alismanin secilen alandan bir ornekle

sinirl tutulmasi ve anketin sinirli érneklem grubuna uygulanmig olmasidir.



Arastirma konusu test etmede kullanilacak istatistiksel analizler bu
konularda yapilan arastirmalarda siklikla kullaniimakta olup, yeterli ve gecerli

kabul edilmistir.

1.6 Tanimlar

Bu arastirmada gecen bazi kavramlar asagida tanimlanan anlamlariyla

kullanilacaktir.

Egitim: Egitim, egitimci ile egitlen ya da egitilenler arasinda
gerceklesen hedef davranislari kazandirmaya donuk bir suregctir. Bu sureg
icerisinde egitilenin kazandirilmasi hedeflenen davraniglari en etkili bir
bicimde &grenmesi ve ilgili durumlarda kendisinden beklenen hedef

davranislari géstermesi gerekmektedir.*

Hizmet igi Egitim: Ozel veya tiizel kisilere ait isyerlerinde maas veya
Ucret karsihginda ise alinmis ve galismakta olan bireylerin goérevleri ile ilgili
konularda gerekli bilgi, beceri ve tutumlari kazanmalarini saglamak Uzere

yapilan egitimdir.’

ise Alistirma Egitimi: Kisinin isini dogru kisiden dogru sekilde
ogrenmesini, igletmeye kisa surede uyum saglamasini destekleyen,
yoneticisiyle ve diger calisanlarla diyalogunu olumlu yonde etkileyen ve
dolayisiyla c¢alisanin motivasyonunu arttiran onemli bir insan kaynaklari

fonksiyonudur.®

‘ACUNER, A. , M. , (2005). “Demokrasi bilinci, dgrenme, saglkli yasam iliskisi ve
yuksekogretim gencligi”, Saglik ve Hastane Yonetimi 2. Ulusal Kongresi Bildiriler Kitabi (28-
30 Eylll 2005), 390-397.

*TUFAN, Aytag, “Hizmet I¢i Egitim Kavrami ve Uygulamada Karsilagilan Sorunlar,”
(Cevrimigi) http:// yayim.meb.gov.tr/lyayimlar/147/ aytac.htm, (16 Mayis 2007)

® www.ulker.com.tr,(13.05.2011)



http://www.ulker.com.tr/

isgéren Performansi: Kasnakli performans kavramini, amacin
gerceklestiriime derecesi seklinde tanimlamaktadir. Yazara gore performans
bir isi yapan bireyin, grubun, ¢aligsma biriminin ya da firmanin o ig aracihgiyla,

hedefe gbre nereye ulasabildigini gdsterir.’

Basaran ise performansi, isgorenin gorevinde ne yapmasi gerektigine
iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonu

olarak tanimlamaktadir.®

"KASNAKLI, Burcu. , (2002): “Stratejiler ile Performans Gostergelerinin Bitiinligini
Saglayan Bir Model: Dengeli Puan Karti (Balanced Scorecard)’, Verimlilik Dergisi, MPM
Yayini, ss.131-152.

® BASARAN, I., (2000):” Egitim Y®&netimi. Nitelikli Okul.” Ankara: Feryal Matbaasi



2. ILGILI ALANYAZIN
2.1. ISLETMELER ACISINDAN EGITIM

2.1.1. Egitimin Onemi

Egitim, orgutlerin rekabet avantaji saglamalarina yardimci olan bir
aractir. Krietner, “lyi Yoneticilerin Klavuzu” adh kitabinda is basvurular nasil
yapilir ve degerlendirilir, ¢alisanlar ne biliyor ve ne bilmesi gerekli? gibi
konular hakkinda vurgu vyapiyor.® Bu vyiizden &rgitlerin, rakipleri ile
savasabilecek bilgi ve donanimlara daha fazla sahip olabilmeleri igin insan

Kaynaklari departmaninin yeni ¢alisanlarini egitmeye ihtiyaci vardir.

Orgutsel performansi arttirmanin anahtari bireysel yetkinlik seviyesini
arttirmak ile mimkuandudr. Egitim ¢alisanlarin bilgi, beceri, davranis, kendine
deger verme ve guven duygusunu arttirmalarina yardimci olur. Bu da

performansi gelistirmede bireye ve orglte verimlilik saglar.

Egitimin birgok faydasi vardir. Bunlardan biri de, egitimin &rgutteki
riskleri ortadan kaldirmasidir. CunkU egitimli personel daha verimli ve etkin
olacaktir. Boylece orgutin varliklarini daha iyi kullanabilecek ve israftan
kacinmis olacaktir. Egitim ayni zamanda c¢alisanlarin kendilerini guvende

hissetmelerini saglar. Béylece isgéren devir hizinda da diisiis meydana gelir.

Cole’a gore; egitim Uretim maliyetlerini daha aza indirmeye, isgucu

devir hizini azaltmaya yardimci olur ve ydnetimin bakis acisini degistirebilir.*

Cascio’a gore; ekonomik ve teknolojik gelismeler, yeniliklerdeki
ilerleme hizi yildan yila hizli bir gekilde ilerliyor, sonu¢ olarak diyebiliriz ki

egitim ve gelisme hem érgiitler hem calisanlar igin oldukca dnemlidir.**

KRIETNER, S, (2000): “The Good Manager’s Guide”, 2nd edition, Synene Publisher
YCOLE, G. A, (2002): “Personnel and Human Resource Management”, 5th Edition ,York
Publishers. , Continuum London, UK.

' CASCIO, W.F. , (2002):" Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life,
Profits”, (6th edition), McGraw-Hill, Sydney.
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2.1.2. Egitim Programlarini Geligtirmenin En lyi Yollari

Egitim programlarini gelistirmenin en iyi yolu egitim sudrecini
uygulamaktir. Bu sebeple egitiminin tanimlamasinin yapiimasina, egitim
programlarinin planlarinin uygulanmasina, egitim programinin

degerlendiriimesine ve personele geri donus yapilmasina ihtiyag vardir.
2.1.3. Egitim ihtiyaglarini Belirleme

Egitim ihtiyaglari analizi su sorulara cevap arar; "Kimin egitime ihtiyaci
vardir? Hangi egitim verilmelidir?”. Bu yuzden, Oncelikle orgutin egitim

ihtiyacini tanimlamak gerekir.

Orgutsel analiz baz alinarak, 6rgit belirli zaman dilimlerinde
isgorenlerin basari ve gelisme seviyelerini degerlendirmelidir. Sonra da
gerekli egitim programlarini belirlemede yardimci olmasi igin isgérenlerde
gorilen eksiklik ve problemler belirlenmelidir. Ayni zamanda isgorenlerin

bakis acisindan egitim ihtiyaclari belirlenmelidir.*?

Orgiit, bireylerin performansini 8lgebilmelidir. Bu da érgit tarafindan
sik sik uygulanan performans degerlendirme standartlarina kargi isgorenlerin

verimlilik analizi yapilarak olgulebilir.

Musgterilerden ve orgutun diger calisanlarindan alinan geri donusler
sayesinde orgutin ve c¢alisanlarin farklihklari da egitim ihtiyaclarini
belirlemeye katki saglar. Egitim ihtiyaci, nerede degisikliklere uyum
saglamaya ve gelistirmeye ihtiyag varsa hem calisan hem orgut

performansini gelistirmek icin orada ortaya cikar.

Asare - Bedialco’ a gore; egitim ihtiyaglarini tanimlamanin amaci,

orgutlerden ve calisanlardan beklenen suan ki bilgi, beceri ve yetenekleri ile

2APPIAH, Benedicta, (2010) : ” The Impact Of Training On Employee Performance: A Case
Study Of Hfc Bank (Ghana) Ltmited”, Ashesi University College, In partial fulfilment of the
requirements for the award of Bachelor of Science in Business Administration
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gerekli olanlar arasindaki bogluklari tanimlamak, bdylece gerekli olan egitim

tiirlerini belirleyerek bosluklar arasinda képrii kurmaya yardimci olmaktir.*®
2.1.4. Egitimin amaclari ve planlari

Egitimin planlanmasi surecinde, bir egitim plani gelistirme, bir egitim
dersi tasarlama, egitimcileri se¢gme ve egitimcileri hazirlama gibi asamalari

olmalidir.**

Egitim plani, programi basarili bir sekilde uygulamak igin hem
egitimciler hem de isgorenler icin bir rehber gibi hizmet etmelidir. Bu plan
bireylerin egitimlerini, programi yonetecek kisiyi, gerekli kaynaklari ve takip
edilecek icerigi kapsamalidir. Oncelikle programin planinin taslag ciziimeli,

sonra egitim dersleri tasarlanmalidir.

Egitim, isgdrenlerin kendi is bdlumlerine odaklanmalarina yardimci
olmasi igin zaman c¢ergevesi belirlenerek gelistiriimelidir. Bundan sonra,
egitimi Ustlenecek bir yetenek egitmeni ise alinmalidir. Egditmen etkili bir
sekilde iletisim kurarak bilgilerini transfer edebilmelidir. Son olarak da,

egitmen istenilen sonuca ulasabilmek igin gérevine hazirlanmalidir.
2.1.5. Egitim Programlarini Degerlendirme

Egitim programlarinin tUmuayle etkinligini olgerken, egitim programinin
yararlarini ve maliyetini de hesaba katmaya ihtiya¢g vardir. Degerlendirme

egitim programlarindan once, egitim sirasinda ve sonrasinda yapilmalidir.

Egitim programlarinin degerlendiriimesi, egitim sirasinda ve egitim
tamamlandiktan sonra bir egitim yetkilisi veya ilgili muaddr tarafindan

yapilmahdir.®®

B ASARE-BEDIAKO, K, (2002): “Professional Skills in Human Resource Management
Kasbed Ltd”. , Accra, Ghana

¥ ZACCARELLI, H. E, (2000): “ Improving Employee Performance: Effective Training”
Kogan., London, UK

PGOMEZ-MEJIA, R. ,(2007): “Managing Human Resources”, 2nd edition, Pearson
Education., New Jersey, USA
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Egitim birgok sekilde degerlendirilebilir. EGitime katilan personele anket
uygulanarak, geri donus yapilmasi istenebilir. Pratik durumlarda 6grendikleri
yetenek, bilgi ve becerileri uygulayabilecekleri 6rnek olay ¢alismalari

yapilabilir.
2.1.6. Egitim Programi Tdrleri

Egitim tdrleri, sirkette c¢alisan personelin pozisyonuna, egitim
seviyesine, amaglarina bagl olarak secilmelidir. Bunlardan bazilar is basinda

egitim ve is disinda egitimdir.*°

is Basinda Egitim: Calisanlara isinde gerekli olan yeteneklerini, bilgi
ve becerilerini, tutum, davranis ve deneyimlerini gelistirmede yardimci olarak,
ise basladiklarinda c¢alisanlarin nasil hareket edecegini dgretir. Kurumlarda
calisan gorevlilere, gunlik galisma saatleri iginde, gorevin ya da isin edimli
olarak yapildigi yerde ya da 6gretmenin birim igindeki gdrev yerinde, kimi
zaman bireysel kimi zaman da kimeler halinde uygulanan egitimdir. Bunlar;
ise alistirma (oryantasyon) egitimi, yetki verme vyoluyla egitim, formen
araciligiyla egitim, rotasyon egitimi, grup ¢alismalarina katilim yoluyla egitim,

yonetici gdzetiminde egitim *’

s Disinda Egitim: is disinda hizmet ici egitim, kurum veya isletme
disinda yapilan, personelin her zamanki is ortaminin disinda egitilmesi
calismalaridir. Buna gore; kisinin igletme icinde veya disinda, is ortamindan
farkh bir yerde katildigi egditimlere is disi egitim ydntemleri denilmektedir.
Bunlar; konferans, seminer, kurslar, t grup (duyarlilik egitimi), o6rnek olay

yéntemi, rol oynama yéntemi, isletme oyunu ydntemidir.*®

'S APPIAH, Benedicta, (2010): ” The Impact Of Training On Employee Performance: A Case
Study Of Hfc Bank (Ghana) Ltmited”, Ashesi University College, In partial fulfilment of the
requirements for the award of Bachelor of Science in Business Administration
Yhttp://www.nedirnedemek.com, (17.10.2012)

*DINDAR, Hatice, (2008): “Egiticilerin Egitiminde Hizmet igi Egitim ihtiyaci Belirleme Hazir
Giyim Sektori Ornegi”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Giyim Endustrisi Ve Giyim
Sanatlar Egitimi Ana Bilim Dali, Yiksek lisans Tezi, Ankara



http://www.nedirnedemek.com/

13

2.2. INSAN KAYNAKLARI EGITIMINDE ORYANTASYON (iSE ALISTIRMA)
EGITiMI

2.2.1. Oryantasyon Kavraminin Tanimi, Onemi ve Amaglari

Fransizca ‘“orientation” kelimesinden Turk¢ceye uyarlanmis olan
oryantasyon kelimesi “Yonelme; ¢evre sartlarina uydurma veya uyma, alisma;

"1 anlamina gelmektedir. Isletmeler

yeni bir c¢evreye alistirma programi
agisindan oryantasyon programinin konusunu ise yeni baglayan calisanlarin
isletme kultirine ve ise kisa sUrede uyum saglamasi icin gergeklestirilen
faaliyetler olusturur.?® Baska bir deyisle oryantasyon egitimi, “isletmeye yeni
giren ya da bolim degistiren galisanlara ise baslamadan dnce veya ise ilk
girdigi gunlerde uygulanan egitim”dir. Oryantasyon egitimi ile isin gerektirdigi
tutum ve bilgilerin edinilmesi, disunsel ve bedensel becerilerin kazandirilmasi
yoluyla yeni calisanin ige ve isletmeye uyumunun en kisa zamanda

saglanmasi amaclanmaktadir. %

Oryantasyon egitiminin suresi, iki hafta ile alti ay arasinda degisebilir.
Bircok kurumda 1-2 gun sUren oryantasyon egitimi, bazi yerlesmis
kurumlarda her g¢alisan duzeyi igin en az 10-15 gun suren egitimler halindedir.
Bunlarin disinda kalan bazi kuruluglarda ise net bir oryantasyon egitimi
yoktur. Ancak bolum yoOneticisinin yonlendirmesi ve yeni c¢alisanin ig

arkadaslariyla etkilesime girerek 6grenmesi sz konusudur. %2

isletmeler “kurum Kuiltird”, “biz bilinci”, isletmeye yeni katilan

calisanlara “oryantasyon” egitimi, “trGn bilgisi” ve isin yapilisinda gerekli

“yabanci  Kelimelere  Karsiliklar, membres. lycos. fr /pehlivanoglu/Yiikleme
¥ab_z_anci%20ke_|imelere%20karsi|iklar.pdf , (28.06.05)
TURK,K. Umit “Kariyer Planlama’, www.ytukvk.org.tr [arsiv/imakaletop.php?

makale=kariyer planlama#_Toc536647909, (28.06.05)

?'GZDEMIR, Nurdan “ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, www.okyanusbilgiambari.com/
Insan Kaynaklari/egitim/oryantasyon.pdf,(10.08.06)

’FINDIKCI, ilhami, (2003): “insan Kaynaklari Yonetimi”, 5. Baski, Alfa Yayinlari: 619, ss.244,
245



http://www.ytukvk.org.tr/
http://www.okyanusbilgiambari.com/

14

“teknik egitimleri” kendileri verebilirler; bunun disinda kalan egitim turleri
disardan dig kaynaklama (outsource) yoluyla gerceklestiriimelidir. Cunku
gunlik is ortaminda ast — Ust olarak surekli karsi karsiya olan kigilerin ayni
zamanda egitimci rolUyle ¢alisanlarin kargisina ¢gikmasi rahatsiz edici olabilir

ve en énemlisi egitimin inandiricihdini da azalticidir.®

Personel secimi slrecinin tum asamalarini tamamladiktan sonra en
uygun calisan secilmis olabilir. Ancak, ise kabul edilen kisinin goérevini
tamamen bildigini, igini tam olarak basari ile yurutecegi kabul edilemez.
Ozellikle yeni mezun olmus, ilk defa is hayatina girmis bireylerde uyum

gOsterme sureci daha uzun olabilmektedir.

Aragtirmalara gore yeni mezun olmus bireylerde bazi konularda
yetersizlikler oldugu tespit edilmigtir. Bu konular birey ve gruplar arasi iligki
kurma ve isbirligi saglama; Ucret sistemi, isgi-isveren, amir-memur iliskilerini
dizenleme; sosyal alanlarda vyetisenler icin sosyal ve hukuk bilgilerini
uygulama; teknik alanlarda yetisenler icin fen ve matematik bilgilerini
uygulama; okuma yazma ve arastirmaya karsi ilgi duyma ve aligkanlk
kazanma; yararli olma istemi, hizmet aski, dinamizm ve heyecan tagima;
gbreve kargl yeterince ilgi duyma, igin degerini verme ve Onemseme;

sorumluluk duygusu ve olumlu goriis ile diistiniist gelistirmedir.?

Yeni ¢alisan oryantasyonu, genellikle ihmal edilen nemli bir personel
fonksiyonudur. ise alim segim siirecinde dikkatli bir bigimde incelenen ve
elenen adaylar, ise alindiklarinda genellikle “ylzeysel bir ilgi” gorurler.
Halbuki ¢ogu insan isteki ilk giiniini uzun siire unutmaz. ilk izlenimler ve
bilgiler daha sonraki donemde is ve isletmeye yonelik tavirlari etkileyici

niteliktedir. Horst Schulze’un sdyledigi gibi “ Bir eleman higbir zaman isteki ilk

“DEVELI, Ugur “Hermes Yonetim Danismanhk®, http://www.btinsan.com/411/07.asp,

!}0.08.061

iISCI, Emre “Oryantasyon Egitimi”, http://www.hastanederqgisi.com/sayi20/busayida32.asp,
(10.08.06)



http://www.btinsan.com/411/07.asp,%20(10.08.06)
http://www.btinsan.com/411/07.asp,%20(10.08.06)
http://www.hastanedergisi.com/sayi20/busayida32.asp
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gununden daha hevesli, yonlendiriimeye ve 6grenmeye daha agik degildir.”
Gergekten de henuz olumsuz deneyimlerle karsilasmamis ve calismaya

istekli calisanlarin yonlendirilmesi daha kolaydir.

Yonetim tipki mugterilere nasil davraniimasini belirledigi gibi i¢
musteriler olan calisanlara da isletmedeki ilk gunlerinde nasil davraniimasi
gerektigini  belirlemelidir.  CunkG  g¢alisanin  kisisel  deneyimlerine
dayandirildiginda, oryantasyon “takimla budtinlesmis olmaya dair anilan”
cagristirabilecegi gibi “saskinlik, bunalma veya ani korku gibi tatsiz anilar1” da

hatirlatabilir.?®

Yeni calisan icin isletmede ilk yil “bunalimli” bir yildir.?®Yeni calisanin
yasadigi durum, okula yeni baslayan c¢ocugun okulun ilk gununde
yasadiklarina benzerdir. Yeni insanlar, tamamiyla farkli bir ¢evre ve kabul
edilip ediimeme endisesi vardir.?’ lyi bir is basarisi gdstermeye istekli yeni
calisanlarin daha ilk bagsta hayal kirikligi ve moral bozuklugu yagsamasi
isletme icin kisa surede telafi edilemeyecek kayiplara yol acabilir.?® Son
derece hassas olan bu gegis slrecinin yonetimi, yeni ¢alisanin isletmeye

kazandirilmasinda énemli bir role sahiptir.

Yeni calisan oryantasyonu hakkinda en cok karsilasilan sikayetler
arasinda bunalma veya yeni ¢alisanin “batmaya veya yuzmeye” birakiimasi

vardir. 2 Oysa oryantasyon dogru bir bicimde gerceklestirilebilirse,

R WESTWOOD, ROBERTA L.JOHNSON, Leanne:“The Route to Online
Orientation”,www.westwooddynamics.com/all_about_orientation/article_theroute_to_onine_o
rientation.htmhttp://195.87.241.16/fritolayakademi/eoryantasyon/sehir.htm, (10.08.06)
*ALDEMIR, C, ATAOL, A. ve BUDAK, G.(2001):"insan Kaynaklari Yonetimi”, Baris Yayinlari,
4. Baski, izmir.

*"TRUESDELL, William H. “New Employee Orientation: Starting Off On the Right Foot’,
www.managementadvantage.com/products/free-ee2.htm, (03.05.2012)

*ASKUN, Olcay Bige; “isletmelerde Toplumsallasma Kavraminin Orgiitte isgoreni Ise
Alistirma Egitimi Alanindaki Konumu ve islevi’, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisu Dergisi, Cilt:6, Sayi:21, 2004, s.91

BROWN, Judith “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board’,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&,

(03.05.2012)



http://www.managementadvantage.com/products/free-ee2.htm
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&,%20(03.05.2012)
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&,%20(03.05.2012)
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* Yeni calisana isletme kural ve uygulamalari hakkinda ihtiyag

duyacag! bilgileri saglayarak isini daha iyi gergeklestirmesine,

* Yeni ¢aliganin ilk gin korkulari (first day jitters) ve gerceklik sokunun
(reality shock) azaltiimasina yardim eder. (gergeklik soku, yeni ¢alisanin yeni

isinden ne bekledigi ile yeni iste karsilastigi gergeklikler arasindaki farktir.)
Oryantasyon egitiminin amagclari asagidaki gibi siralanabilir:

1. Yeni galisanlarin ise ve isletmeye yabancilagsmasini 6nlemek ve sosyal

kaynasmay! saglamak.*

Yeni galisanlar igin birgok sosyalizasyon stratejisi mevcuttur. Bunlar
arasinda formal bir yaklagim olarak yapilandiriimis yeni ¢alisan oryantasyon
sureci de bulunur. Burada organizasyon bir calisma grubu, departman, sube
veya bir sirket veya isletmenin tUmd veya birlesimi olabilir. Sosyalizasyon
kavrami ile organizasyon ve onun bdlumleri tarafindan yapiimasi beklenen
gegerli tavir, standart, deger ve davranig kaliplarinin tim c¢alisanlara
benimsetilmesi seklinde isleyen surekli bir sure¢ kastedilmektedir. Bir diger
deyisle kurumsal sosyalizasyon, kuruma yeni katilan veya kurum igerisinde
farkh bir géreve alinan c¢alisanin kendisinden beklenen tutum, davranis ve

degerleri 6grendigi bir surectir.>

2.Yeni ¢aliganin kendine guven kazanmasini ve gerginliklerinin azalmasini
saglamak.**> Amacina uygun olarak hazirflanmis ve uygulanmis bir
oryantasyon egitimi, yeni c¢alisanin bilinmeyen bir ortama girmekten

kaynaklanan endigesinin azalmasina, yeni calisanin davranig ve tavirlarini

®GZDEMIR, Nurdan, “ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, www.okyanusbilgiambari.com/
insan Kaynaklari/egitim /oryantasyon.pdf. (10.08.06)

*Hastane Yonetimi Egitimi Referans Notlari, hm. saglik.gov.tr/pdf/kitaplar/hasyonegt.pdf,
16.08.06)

gZUQKUN, Gazi; LATIF, Hasan (2002): “Oryantasyon Egitiminin icerigi, Binek Otomotiv
Sektérii Ornegdi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisii Yoénetim
Dergisi, 13/41, s.38
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yonlendirmesine, yeni c¢alisanin “kesfetme stresi” yasamak zorunda

kalmamasina yardim eder.*

3.Baslangi¢ maliyetlerini ve isglcu devir oranini azaltmak. Amacina uygun
bir oryantasyon egitimi, ¢alisanin 6grenme hizini arttirarak isi 6grenme ile
ilgili maliyetleri azaltir. Ayni zamanda oryantasyon egitimi, organizasyonun
calisana deger verdiginin de bir gostergesi oldugundan isguclu devir oranini
azaltacaktir.® Isletmeden ayrilan bir calisanin isletme icin olusturacagi
maliyetin kapsaminda yeni elemanin ise alinma surecindeki ilan ve igse alim
masraflari, oryantasyon egitimi masrafi, uyum slrecindeki performans

distkligu, eski calisana sadik misterilerin kaybi sayilabilir.®®

4 Etkili bir oryantasyonun iggucu devir orani ve verimlilik Uzerindeki etkisi
g6z ardi edilmemelidir. Bu konuda yapilan arastirmalardan adi gecgen iki
calismanin sonuclari su sekildedir:* Corning Glass Works arastirmasi,
yapilandirilmig bir oryantasyon egitim programina tabi tutulan yeni
calisanlarin % 69 unun, oryantasyona tabi tutulmayanlara oranla izleyen 3
yilda sirkette kalma olasiliginin daha fazla oldugunu goéstermistir. Texas
Instruments arastirmasi ise organizasyon ve igse dikkatli bir bigimde uyumlu
hale getirilen ¢aligsanlarin, uyumlu hale getiriimeyenlere gore tam verimlilige 2

ay sonra ulastigini gostermistir.

5. Yeni caliganlarin belirsizlik ve bilgisizlikten dogabilecek sikayetlerini

onlemek. Yeni calisanlar belli bir oryantasyon egitimine tabi tutulmadiklari

¥BROWN, Judith “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board’,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&,
503.05.2012)

*BROWN, Judith “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board’,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&,
503.05._2012)

*“Otel isletmelerinde Egitim Departmanlari”, http://www.iskenderun.gov .tr/ABProje/256,1,
OTEL ISLETMELERINDE EGITIM DEPARTMANLARI, (10.08.06).

BWESTWOOD, Roberta L.,JOHNSON, Leanne:“The Route to Online  Orientation”,www.
westwooddynamics.com/all_about_orientation/article_theroute_to_onlne_orientation.htmhttp:
//195.87.241.16/fritolayakademi/eoryantasyon/sehir.htm, (10.08.06)



http://www.iskenderun.gov.tr/
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takdirde igletme ve ise ait bilgilere deneme — yanilma yoluyla ulagmaya
calisacaklardir. Bu durumda c¢alisanlarin hata yapmalari olasidir. Yine
bilgisizlikten dogan nedenlerle ¢alisanlar isletme kurallarini gigneyebilirler ve
isletme ici huzurun tehdidi s6z konusu olabilir. Dolayisiyla yeni ¢alisanlar
daha ilk basta oryantasyon egitimine tabi tutularak belirsizlik ve bilgisizlikten

kaynaklanabilecek sorun ve sikayetler engellenmig olacaktir.

6. Yeni galisanlarin gergek is beklentileri gelistirmesine, olumlu tavirla
sergilemesine ve is doyumuna ulasmasina yardimci olmak.®” Etkili bir
sosyalizasyon sureci genellikle yeni c¢alisanlarin bazi temel tavir ve
inanglarini degistirmesi anlamina gelmektedir. Bu durum organizasyon
uygulamalarina itaat etmeden ziyade organizasyona igsel bir baghlik araci
haline getirilebilir. ABD’de “yeni isgoren neyi bilmek ihtiyacindadir?” sorusunu
cevaplandirmaya yonelik bir arastirmaya gore yeni igsgoren genellikle su
hususlarda bilgilendirilmeye ihtiyag duymaktadir:®® “isgdérenin rutin giinlik is
yasantisi, isgorene saglanan cesitli ¢ikar ve hizmetler, isgéren politikalari, is
guvenligi, isletme ve faaliyetleri, isletmenin mal ve hizmetleri, igletmenin

politikasi ve gegmisi”.
2.2.2. Oryantasyon Egitimi Planlamasi

Oryantasyon surecine oryantasyonu planlayarak baslamak,
oryantasyonu tutarliidini ve basarisini arttiracaktir. Oryantasyon planlamasi
yapilirken asagidaki planlama sorulari Uzerinde dugunmek, insan kaynaklari

uzmanlari ve hat yéneticilerine yol gdsterebilir:*

¥BROWN, Judith “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board”,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&,
503.05.2012) _

8ASKUN, Olcay Bilge (2004):“isletmelerde Toplumsallasma Kavraminin Orgiitte isgoreni ise
Alistirma Egitimi Alanindaki Konumu ve islevi’, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisu Dergisi, Cilt:6, Sayi:21

¥BROWN, Judith “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board’,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102b.htm?once=true&
(23.02.05)



http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102b.htm?once=true&

19

1. Yeni calisanlar, is ortami hakkinda onlar rahatlatacak yapilacak
hangi seyleri bilmeye ihtiya¢ duyarlar?

2. llk glin yeni galisan lzerinde hangi izlenim ve etkiye sahip olmak
istersiniz?

3. Caliganlarin ikinci gun hatalardan kacinmalari igin ilk gun hangi
anahtar politika ve prosedurlerin farkinda olmalidirlar?

4. Yeni galisanlarin is arkadaslarini bunalmadan tanimaya baslamalari
icin hangi 6zel seyleri yapabilirsiniz?

5. ik is guni sonunda, yeni calisanin ailesiyle paylasacagi, hangi
pozitif deneyimi saglayabilirsiniz?

6. Yeni calisanin yoneticisine ilk gun yeni caligsanla kisisel olarak
ilgilenme ve yeni galisanin is takimi i¢cin dnemli bir kazang oldugunu agik bir

mesajla iletmesinde nasil yardim edebilirsiniz?

Bir bagska kaynada gore oryantasyon egitiminde dikkat edilmesi
gereken hususlar sunlardir:*® Oryantasyon egitimine en 6nemli bilgiyle
baslanmalidir. Oryantasyon egitim programi hem insana hem de prosedur ve
islere 6nem vermelidir. Calisanlarin, insanlarin sosyal ortamda ve is
ortaminda nasil davrandiklarini  gorebilmeleri saglanmahdir. Cunki
oryantasyon ayni zamanda sosyalizasyonun bir pargasidir. Yeni calisan
kendinden daha deneyimli, deneyimlerini paylagmay! seven ve Kisilerarasi
iletisimi iyi bir ¢alisanla is arkadagi yapilmalidir. Yeni ¢alisandan her seyi bir
anda kavramasi beklenmemeli ve acele edilmemelidir. Bu nedenle yeni
calisan ihtiyaci olan bilgiler ve tanimasi gereken is arkadaslariyla kontrollu bir

sekilde tanistirilmahdir.

Asagida oryantasyon egitimi planlamasi ile ilgili olarak bir ise aligtirma

(oryantasyon) plani 6érnegine yer verilmistir:

“KOCABACAK, Ayse (2006): “insqn Kaynaklari Egitiminde Oryantasyon: Perakendecilik
Sektoriinde Bir Uygulama”; Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yiksek Lisans Tezi,
Konya
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Tablo 1. ise Ahstirma Plani

ISE ALISTIRMA PLANI

ISGOREN ADI VE SOYADI:

UNVANI:

ISE BASLAMA TARIHI:

YENi iSGORENI KARSILAMAYA HAZIRLANMAK

Onun yas, cinsiyet, deneyim, d6grenim ve egitim gibi ozellikleri ile is

hakkindaki bilgilerini gdden gegiriniz.

is tanimlarini hazir bulundurunuz.

is yerini diizenleyiniz, arag ve geregleri hazirlayiniz.

YENi iSGORENiI KARSILAMAK

Ona guler yuzle “ hos geldiniz” deyiniz.

Ona olan ihtiyacinizdan bahsediniz.

YENIi iISGORENE KARSI| GERGEK ILGi GOSTERMEK

Ona ev ve ulasim durumunu sorunuz.

Avansa ihtiyaci olup olmadigini sorunuz.

ISLETMEYLE ILGILI BILGI VERMEK

isletmenin ana hedeflerini ve felsefesini anlatiniz.

Politikalarini agiklayiniz.

isletmenin Urettigi mal ve hizmetlerle ilgili bilgi veriniz.

YENIi iSGORENIN CALISACAGI BiRiIMIN iSLEVLERINI ANLATMAK

Birimde ifa edilen goérevleri anlatiniz.

isgérenin pozisyonunu belirtiniz.

Kimden emir alacagini ve kimlere emir verecegini aciklayiniz.

CALISMA KURALLARINI BILDIRMEK

ise gelis ve isten ayrilis saatlerini bildiriniz.

Dinlenme ve yemek saatlerini belirtiniz.
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Is glvenligi kurallarini ve glvenlik araglarinin nasil kullanilacagini

aciklayiniz.

izin alma usullini anlatiniz.

Telefondan yararlanma bigimini sOyleyiniz.

Kaynak: GEYLAN, Ramazan, (2004): “insan Kaynaklari Ydnetimi”
Acik (")Qretim Kitabi, Uzaktan Egitim Tasarim Birimi, Eskisehir

Oryantasyon guglu bir ara¢ olma potansiyeline sahip iken, genellikle
katkisi s6zu edilen politika ve prosedur iletisimleri serisinin 6tesinde goézden
kacirilmaktadir.** Oryantasyon programlarinin titizlikle planlanmasi cok
onemlidir. Titizlikle hazirlanmis bir oryantasyon programi, ister 1 gun ister 6
ay sursun, sadece calisanlarin isletmede tutulmasi degil verimlilikleri
konusunda da vyardimci olacaktir. lyi oryantasyon programina sahip

organizasyonlar;

* Yeni calisanlarinin hizini artirir,
* Calisanlarin ne yapaca@i ile organizasyon ihtiyaglari igin neler
yapabilecekleri arasinda daha iyi eslestirme yapar,

« Daha diisiik isglicii devir oranina sahiptirler.*?

Amerika’da 1985, 1988, 1990 ve 1993 yillarinda “The Training Clinic of
Seal Beach” tarafindan 300 isletmede gerceklestirilen anketler sonucunda
basarili oryantasyon programlarinin ortak noktalari asagidaki gibi

belirtilmistir:**

“WESTWOOD,  Roberta L., JOHNSON, Leanne:The  Route to  Online
Orientation”,www.westwooddynamics.com/all_about_orientation/article_theroute_to_onine_o
rientation.htmhttp://195.87.241.16/fritolayakademi/eoryantasyon/sehir.htm, (10.08.06)
“BROWN  Judith, “Employee  Orientation: Keeping New Employees on
Board”,http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=tru
e&,(23.02.05)

“MUMINOGLU, Melih “Oryantasyon Programlari ve Sirketin / Yeni Calisanlarin Beklentileri”,
www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3092, (12.07.05)



http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3092
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1. 1k galisma giiniiniin sicak, gliven verici bir atmosferde gegmesi ve
yeni ¢alisanin basitte olsa bir 6dev / gorevi yerine getirerek kendini faydall
hissetmesinin saglanmasi

2. insan kaynaklari bélimii ile yoneticinin oryantasyon programi
sorumlulugu paylasiminin énceden belirlenmesi.

3. Oryantasyonda “sirket kultirinuan” paylasiimasi.

4. Oryantasyon programinin oryantasyona katilanlar ve yoneticiler

tarafindan degerlendiriimesi ve performans sonuglarinin izlenmesi.

2.2.3. Oryantasyon Egitiminin igerigi

insan kaynaklari biriminin verecegi oryantasyon su bilgileri igermelidir:**

* Kurumun tarihgesi (kimler tarafindan, nerede, ne zaman, hangi
amagcla kuruldugu)

* Sirket misyonu, vizyonu, amaglari ve degerleri

» Kurumun faaliyet alani, varsa diger c¢alistigi alanlar, konsorsiyumlar,
ortakliklar

- isyerinin adresi, telefon ve faks numaralari, varsa genel merkez ve
subelere iligkin bilgiler

» Calisma saatleri, yemek molalari varsa servis hizmetleri

« Ucret ve ikramiye bilgileri ve hangi glinlerde nerelerden temin edildigi

» Uygulamada varsa fazla mesai sartlari ve Ucreti

* Yillik ve gunluk izinler hakkinda bilgi

» Saglik hizmetleri, varsa 6zel saglik sigortasina iliskin bilgi, anlagmali
kurum ve hastanelerin adres ve telefonlari

* Spor kullbd, dinlenme tesisi, lokal, misafirhane vs. sosyal imkanlar

- is seyahatleri ve harcirah uygulamasina iliskin bilgiler

* Binanin tanitimi, birimlerin, kudtuphane, arsiv, toplanti salonu,

yemekhane, ¢ay ocagi ve tuvaletlerin yerlerinin sdylenmesi

“OZGENC, Ozlem Yurdanur “Isyerinin ilkokul Egitimi: Oryantasyon”,
http://www.isquc.org/?avc=arc_view.php&ex=236&pg=m, (10.08.06)



http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=236&pg=m
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* Telefon sisteminin nasil ¢calistiginin agiklanmasi

* Bina i¢i sozlu, yazili, bilgisayar araciligiyla yapilan iletisim, posta ve
kurye ile evrak gonderme

* Organizasyona ait dosyalama sistemi, faks, fotokopi makinesi vs.
calismasi hakkinda bilgi

* Kirtasiye ve igle ilgili aletlerin temin edilme yollari

* Rakipler, taseron firmalar ve tedarikgiler hakkinda bilgiler.

Bir baska kaynaga goére uygun bir egitim programi igeriginde; giris
egitimi, isyeri ile ilgili temel bilgiler, genel bilgiler, ticaret bilgileri, halkla iligkiler
ve satis bilgileri yer almalidir. Genel bilgiler, istihdam s6zlesmesi (¢calisma
saatleri, 6deme sistemi, yemek molasi, hastalik izni, hastalik édemesi, izin
hakki, disiplin kurallari); igyeri olanaklari (personel vestiyerinin varhdr ve
dizenli kullanimi, dolapli oda, yemek odasi, dinlenme ve ilkyardim odasi,
dinlenme bahcgesi, musterilere sunulan olanak ve alanlarda personele
kisittama getirilmesi konusu); guvenlik (yangin &Onlemleri, sigara i¢me
dizenlemeleri, yangin tatbikati, yangin ¢ikislari, yanginda harekete ge¢me);
kaza 6nleme (demirbas esya, makine ve elektrik tertibatinin kullaniminda
dikkatli olma, c¢alisma alanlarindaki engellerin varligi, agir esyalarin
kaldirilmasi ve tasinmasi); gorinim(calisanin kendine &zen gostermesi,
davranis tavir ve hareketler, is elbisesi, Uniforma, koruyucu kiyafet vb.
bulundurulmasi ve kullanilmasi); guvenlik(kisisel esyalar korunmasi, kayip
esyalar, personel paketleri, personel girisi); yan édemeler (bahsis, indirimler,
zarar gormus 2.el veya urunlerdeki indirimler, tedarik¢i numuneleri, artan
materyaller, kuaférlik olanaklari, ¢camasir makinesi gibi isletmenin sahip
oldugu bazi arag¢ gereglerin galisanin kullanimina sunulmasi, mesai saatleri,
daha ileri egitim olanaklari, kullp-dernek-kutiphane gibi sosyal faaliyetler);
halkla iligkiler; ticari bilgi(Stok tanimlanmasi, harf ve sekil kodlarinin
aciklanmasi, Urundn stokta kalma suresinin bilinmesi, GrGndn fiyatinin
bilinmesi, ayni-benzer Urlnlerin diger magazalardaki fiyatinin bilinmesi,

arandn renk ve olgulerinin, stoktaki miktarinin veya siparis halinde ne kadar
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surede teslim edilebileceginin bilinmesi, Grinun stok tipinin bilinmesi, Grinun
yapildigi maddelerin taninmasi, Uran fiyatinin gerekgeleri ile ispat edilmesi,

urinun kendine has 6zelliklerinin ve kullaniminin bilinmesi).

2.2.4. Oryantasyon Egitimi Siireci

Ug ila alti hafta icinde, calisan “sirketin tarihi, felsefesi, kiltirl, amag
ve vizyonu hakkinda bilgilendirmenin yapilacagi érgut dizeyinde oryantasyon
egitimine” katilmahdir.*> Oryantasyon egitimi siireci genel olarak dért temel
faaliyeti icermektedir. Bunlar, yeni ¢alisanin gerek is arkadaslari ve gerekse
yoneticileriyle kigiler arasi iligkiler gelistirmesini saglama (benimsetme),
kendisine verilen isi basarmasi igin gorevlerini 6gretme (yeterlik), orgutteki
rolund ve bu rolle iligkili olarak formal ya da informal gruplardaki rollerini
belirginlestirme (rol tanimi), yeni ¢alisanin gérev ve rolunun gereklerini yerine
getirmedeki gelismeleri takip etme ve degerlendirmedir.(dederlendirmenin
uygunlugu)*Bu konuya iliskin olarak bir diger kaynaga gdére bu dért temel

faaliyet ve uygulanis amagclari su sekildedir: %

Yeni ¢aligsanin galisma arkadaslarina uyumu ve yeni galisana ¢alisma
ortaminin benimsetilmesi, yeni c¢alisanin ilk c¢alismasini bir grup iginde
yapmasini saglamak hem grup arkadasglariyla tanismasini saglayacak, hem
de sorumluluk paylasimi ile arkadaslarinin guvenini kazanma imkanina sahip
olacaktir. Mutfak, banyo ve g¢alisma odalari gibi ortak kullanim mekanlarinin

tanitiimasi asimilasyon donemini kolaylastiracaktir.

Yeni ¢alisana alacagi gorevin niteliginin ve kendinden ne beklendiginin

acikca belirtiimesi isletmenin yeni ¢alisandan galismasinda neleri bekledigini

“LAWSON, S. A; A. A (2002): “The new employee orientation training. American Society

for Training and Development”, A A ASTD Trainer Workshop Series

®TURK, K. Umit “Kariyer Planlama”, www.ytukvk.org.tr /arsiv/imakaletop.php?makale
kariyerplanlama#_Toc536647909, (28.06.05)

““ise Baslama ve Oryantasyon Programlar’, http:/Awww.insankaynaklari.com/cn/Contant
Body.asp?BodylD=48,(03.12.2003)



http://www.ytukvk.org.tr/
http://www.insankaynaklari.com/cn/Contant
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batin detaylari ile anlatmasi gereklidir. Cunkd yeni g¢alisan ilk donemde
bunlari sormaya c¢ekinebilir ve bu konuda yetersiz bilgi ile ¢alismasi daha

verimli olmasini engelleyecekiir.

Yeni galisana verilen gorevi basarabilecek bilgi ve becerisi olduguna
dair moral verilmeli, yeni ¢alisana bulundugu is ve pozisyonu hak ettigi ve
sahip oldugu bilgi ve becerilerin bu is ve pozisyonun gerektirdiklerini
gergeklestirmeye yeterli oldugunun alti ¢izilmelidir. Bu sekilde yeni galisanin

kendine guveninin artmasi ve daha verimli calismasi saglanabilir.

Yeni galisana igletme kultlrl ve kurallarinin net bir bicimde anlatiimasi
isletmede gecerli kurallarin yeni g¢alisana anlatilarak bilgilendirilmenin
saglanmasi yeni g¢alisanin daha 6zgur hareket etmesine yardim eder. Cunku
yeni caligan isletme kurallarini tam olarak bilmedigi takdirde kendini bir
kisitlanma ve baski altinda hissedecek, rahat hareket edemedigi gibi rahat da

calisamayacaktir. Oryantasyon programlari iki ayri béliimde incelenebilir:*®

1. Bilgilendirme Siireci: isletmenin tanitiimasi, yéneticilerin
tanitilmasi, departmanin / isin tanitiimasi, insan kaynaklari uygulamalarinin
tanitilmasi, ofis / c¢alisma ortami kural ve uygulamalarinin tanitilmasi,
elektronik araglarin kullaniminin tanitilmasini kapsar ve yaklagik 1 ile 3 gin

surer.

2. Ise Alistirma Siireci: Teknik, yénetsel vb. detayli is egitimleri, pratik
uygulamalar (Uretim bantlarinin detayli anlatiimasi gibi), sosyal aktiviteler
(tdm departmanin yeni galisanla 6dle yemegdi yemesi), yonetici koglugundan

faydalanmay kapsar ve yaklasik 15 gln ile 3 ay arasindaki bir strectir.

MUMINOGLU, Melih “Oryantasyon Programlari ve Sirketin / Yeni CalisanlarinBeklentileri”,
www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=3092 (12.07.05).
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Genel olarak oryantasyon egitimi yeni calisanlara, u¢ tur bilgiyi
aktarmaktadir. Bunlar: gunluk ig programi hakkinda genel bilgiler;
organizasyonun tarihi, amaglari, faaliyetleri, Grin ve hizmetleri, ¢alisanin
isinin organizasyon amag ve ihtiyaglarina nasil katkida bulundugunun bir
Ozeti; detayli bir sunum, 6rnegin, organizasyonun politikalar, is kurallari,

calisan menfaatleri vb.nin yer aldigi bir brogur.

Bir diger kaynaga gore dort asamali bir oryantasyon sulrecinin
asamalari su sekilde siralanabilir: Hazirlik donemi, sunus, deneme sulreci ve

kontrolden olusur.

Hazirlik doneminde oryantasyon amaglari tanimlanarak, gerekli arag
ve gere¢ hazirlanir; oryantasyon egitimi icin mekan ayarlanir ve mevcut
calisanlar bilgilendirilir. Oryantasyon egitimi sunus asamasinda gerceklestirilir
ve sonrasinda oryantasyon egitimine tabi tutulan ¢alisanlarin yeterli derecede
bilgilenip bilgilenmedigdinin anlasiimasi igin deneme surecine gegilir. Bu
surecte oryantasyon egitimine tabi tutulan galisanlardan verilen goéreve iliskin
bilgi ve agiklama istenir; hata yapmalari durumunda olumlu bir yaklasimla bu
hatalar duzeltilir; sabirli bir bicimde calisanin isi gerceklestirmede ilerlemesi
izlenir ve nihayetinde yeni calisan kendisine verilen igleri tek bagina
yapabilecek duruma gelir. Kontrol asamasinda artik igleri tek bagina
gergeklestirme sorumlulugunu alan yeni c¢alisanin gerektiginde sorularini
kimin yanitlayacagi belirlenmeli, belirli araliklarla yaptigi isler kontrol

edilmelidir.*®

“GZDEMIR, Nurdan, “ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, www.okyanusbilgiambari.com/
Insan Kaynaklari/egitim /oryantasyon. pdf. (10.08.06)
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Sekil 1. ise Alistirma Siirecinde Bilgilendirme

BILGILENDIRME ISE ALISTIRMA
Sirketin/ insan Kaynaklari Ofis Calisma Ortami ise
Departmanin/ Uygulamasinin/ ve Alistirma

isin Tanitiimasy”"|Kural Uygulamalarinin/| AraglarinTanitiimasi

Tanitiimasi

lletisim (Yazili/ S6zIi/ Gorsel)

Kaynak: Melih Muminoglu, “Oryantasyon Programlari ve Sirketin / Yeni
Caliganlarin Beklentileri”, www.insankaynaklari.com /cn/ContentBody.asp?
BodylD=3092, (12.07.05).

Oryantasyon sureci, genellikle U¢ adimdan olusur. Farkh gruplar
tarafindan yurutilen bir genel oryantasyon, bir bolium oryantasyonu ve
spesifik is oryantasyonu. Bu adimlarin sorumlulugu ise genellikle su sekilde
dagiimaktadir. Genel oryantasyon, egitim departmani veya insan kaynaklari
departmani tarafindan gerceklestirilir. Bolim oryantasyonu, bolim mudart
veya yardimcisi tarafindan yarutilir. Spesifik is oryantasyonu veya meslek
oryantasyonu ise yeni g¢alisandan daha deneyimli ve egitimli bir galisan

tarafindan yaratalar, *°

BELILOS, Claire “Conducting Effective Employee Orientations- Orientations are
performance trend setters” http://www.  hr-info.com/hrarticles/cbelilos/orientation.html,
(23.03.05)



http://www.insankaynaklari.com/
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Sekil 2: Oryantasyon Siireci

Egitim Departmani
Genel Oryantasyon veya

Insan Kaynaklari Departmani

Bolum Maddari

Veya
Bolum Oryantasyonu Yardimcisi
Spesifik Is Deneyimli ve

Egitimli Bir Caligsan

Oryantasyonu

Kaynak: Melih Miminoglu, “Oryantasyon Programlari ve Sirketin / Yeni
Calisanlarin Beklentileri”, www.insankaynaklari.com /cn/ContentBody.asp?
Body [D=3092, (12.07.05) kaynagindaki bilgilerden vyararlanilarak

hazirlanmistir.

Yeni calisanlarin genel oryantasyona ilgisini ¢ekebilecek kurallar

asagidaki gibidir:**

1. Yeni calisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglamak: Yeni ¢alisanin
isletmedeki ilk gunu, bir cocugun okuldaki ilk gunu gibidir. Yani yeni ¢alisan
icin, icinde bulundugu ortam, bircok yeni kisinin oldugu tamamiyla farklh ve

korkutucu bir yerdir. Dolayisiyla yeni ¢alisan bu yeni ortamda kabul edilip

*'BELILOS, Claire “Conducting Effective Employee Orientations- Orientations are
performance trend setters” http://www. hrinfo.com/ hrarticles/cbelilos/orientation. html,
(23.03.05)
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edilmeme endisesi ile kargi karsiyadir. isverenler bu durumda olusturacaklari

anlayish bir ortam ile bu gegis surecini kolaylastirabilirler.

2. Yeni cgalisanlara calisan el kitabini okumalari igin yeterli zaman tanimak:
Genellikle calisan el kitabi, isletme ve galisanla ilgili bilgilerden olugsan bir
kitapciktir. Calisanlarin kavrama kapasiteleri ve algilama duzeyleri goz
onunde bulundurularak, calisan el kitabini hemen okuyup bitirmeleri ve
anlamalar beklenmemelidir. Bunun yerine galisanlara el kitabini okumalari ve

ilgili kurallari 6zumseyebilmeleri igin yeterli zaman dilimi taninmalidir.

3. Yeni galisanlarin agik uglu sorularla birlikte kendilerini tanitmalarina yeterli
zaman ayirmak: Calisanin kendini rahat hissetmesini ve ifade etmesini
saglayacak konusma ortaminin olusturulmasi 6nemlidir. Yeni cgalisandan
sadece formal surecin iglemesini saglayacak bilgiler alinmamali, bunun yani
sira galisanin kendi kendini ifade etmesini kolaylastirmak igin kendisinden,
ailesinden bahsedebilecegi uygun bir sohbet ortami olusturulabilmelidir.

Bdylece yeni calisanin yabancilik hissetmesi engellenebilir.>?

4. Organizasyon semasi, yonetim takiminin fotograflarinin bulundugu buyuk
bir pano bulundurarak yeni caliganlarin yonetimin nasil gerceklestirildigini
anlamalarini saglamak: Boylece yeni caligsanlar, igletmeyi parca parga

¢ozmek yerine buyuk resmi zihinlerinde canlandirabileceklerdir.

5. Mugteriler, tedarikgiler ve organizasyonu etkileyen tum gruplari iceren ig ve
iletisim akisini gésteren bagka bir pano bulundurarak faaliyetleri anlamalarini
saglamak: Organizasyon semasinin yani sira buylk resmi daha iyi
kavrayabilmeleri icin, organizasyon disindaki organizasyonu etkileyen
musgteriler, tedarikgiler ve diger gruplarin organizasyonla iligkisinin basit bir

bicimde resimlerle anlatiimasi da faydali olacaktir.

*>KOCABACAK, Ayse, (2006): “Insan Kaynaklari Egitiminde Oryantasyon: Perakendecilik
Sektériinde Bir Uygulama”, T. C. Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana
Bilim Dali, Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali, Yiksek Lisans Tezi
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6. Faaliyet halindeki departmanlari bilmeleri ve gormelerini saglamak: Soz ile
ifade edilmenin disinda isletmenin sahip oldugu ve yeni g¢alisanin galistigi

birimin disindaki birimler gezilerek, yeni ¢calisana gosterilmelidir.

7. Korku, suphe ve endiselerini yatistirmak: Bu anlamda yeni galisanin ilk

gunlerinde birlikte yemek yemek ve sohbet etmek onerilebilir.

8. Yeni caliganlar arasinda arkadagligi tesvik etmek: Birden fazla yeni
¢alisanin ise alindig1 durumlarda gerek yeni ¢alisanlarin mevcut ¢alisanlarla
tanistirilmasi, gerekse yeni c¢alisanlar arasinda arkadasliklar kurulmasi
oldukga 6nemlidir. Yeni c¢alisanlarin “ayni dénemde ise baslama, ayni
boélimde ise baslama” vb. nedenlerle c¢abuk arkadagliklar kurmasi
mumkundur. Burada yoneticilere dusen goérev ilk donemde gerek yeni
calisanlarin gerekse mevcut calisanlarin bir araya gelecekleri ortamlarin

olusturulmasi (¢ay, kahve veya yemek molalari)ve tanistiriimalaridir.

9. Calisanlara saygly! yayginlastirmak: isletmedeki yatay ve dikey érgitlenme
yapisi yeni ¢alisana anlatilmalidir. Yeni ¢alisanin astlari, Ustleri ve kendisi ile
ayni duzeydeki diger calisanlarla iligkilerinde dikkat edecegi formal ve

informal isyeri kurallari hakkinda yeterli bilgiyi almasi saglanmalidir.

10. Bir Ust yonetimle birebir iletisim kurabilmeyi saglamak.

11.0rganizasyonun calisanlarin gobzlem, yorum ve elestirilerini nasil
karsilayacagini belirtmek: Yeni ¢alisan herhangi bir konuda gézlem, yorum ve
elegtirilerini belirttiginde nasil karsilanacagi hakkinda korkulara sahip olabilir.
Bu konuda yeni calisan bilgilendirilerek isletmenin faydalanabilecedi gézlem,

yorum ve elegtirilerin yapilmasi tegvik edilmelidir.

12.Yeni calisana kendi kisisel ve kariyer amaclarini sormak, sonrasinda

isletme amaglariyla ¢alisan amagclarinin ortak noktalarini bularak, isletme



31

amaglarini paylasmak: Isletmeye katilan her yeni calisan kendi kisisel
amaglari ile birlikte ise baglar. Dolayisiyla galisan igin oncelikli olarak zihninde
gerceklestirmek istedigi kigsisel amaclari vardir. Bu noktada bu durumun
bilincinde olan igletme yodnetimi, g¢alisanin kisisel amaglarini 6grenerek
isletme amaclarini ortaya koymali ve her iki tarafin amaclari arasindaki ortak
yonleri bularak, yeni ¢alisan icin bir kariyer yolu olusturmalhdir. Boylece yeni
calisanin bilgi, beceri ve yeteneklerinin hem kisisel hem de isletme amaclari

dogrultusunda daha etkili ve etkin kullanilmasi sadlanabilir.>®

2.3.iISGOREN PERFORMANSI KAVRAMI

Kasnakli, performans kavramini, amacin gergeklestirime derecesi
seklinde tanimlamaktadir. Yazara gore performans bir isi yapan bireyin,
grubun, calisma biriminin ya da firmanin o is araciligiyla, hedefe gére nereye

ulasabildigini gésterir.>*

Basaran ise performansi, isgoérenin gorevinde ne yapmasi gerektigine
iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonu
olarak tanimlamaktadir.>®> Yazar ayrica isgérenin gérevini gerceklestirmek
icin yaptigi her islem ve eylemin bir performans davranisi oldugunu ifade

etmektedir.>®

Font ise performansi, bazi spesifik aktivitelerin 3E’si (ekonomi,
verimlilik, etkililik) seklinde tanimlamistir.>” Ona gére performans, etkili ve az

maliyet arasindaki iliskiyi aciklar(ekonomi), ayni zamanda verimlilik ve maliyet

>CAVDAR, Hava, (2010):” igletmelerde isgéren Bulma Ve Segme Asamalar”, Journal of
Naval Science and Engineering, Vol. 6, No.1, pp. 79-93

**KASNAKLI, Burcu. (2002): “Stratejiler ile Performans Géstergelerinin Biitinligiinii
Saglayan Bir Model: Dengeli Puan Karti (Balanced Scorecard)”, Verimlilik Dergisi, MPM
Yayini

> BASARAN, I. (2000):” Egitim Yénetimi. Nitelikli Okul” Ankara: Feryal Matbaasi

** ARGON, T., EREN, A. , (2004): “insan Kaynaklari Yénetimi”, Ankara, Nobel

*’FONT, Javier (2000):"Managing Value and Devolution: The Experience of Regional
Governments in Spain”, International Review of Administrative Sciences, Vol. 66, pp451-462,
SAGE Publications, London
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arasindaki iligkiyi aciklar( verimlilik), diger yandan verimlilik ve elde edilen

sonuglar arasindaki iligkiyi aciklar(etkililik) .

Bir bagska tanima goére performans, bir isi yapan bireyin, grubun ya da
orgutun, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi
saglayabildigini nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey ve grup
performansi, drgutiun o isle ulasmak istedigi amag¢ yoninde bireyin ya da
grubun kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne Olglde
ulasabildiginin gostergesidir. Orgltsel performansla da sistemin toplam
performansi anlatiimaktadir. Orgitler igin 6ncelikli éneme sahip olan
performans bireysel performanstir. CUnku bir 6rgut ancak personelinin

gosterdigi performans kadar iyi olabilir.*®

insan, hem fiziksel hem de diisiinsel olarak érglte yarar saglar ve
orgutun devami igin gerekli olan bagka kaynaklarin koordinasyonunu yapar.
Orgiitlerde insan kaynaginin etkili kullanilabilmesi igin, éncelikle, etkili bir
insan  kaynaklari  politikasi  olusturulmahdir. Bu politikalardan en
onemlilerinden birisi ise “performans” ile ilgili politikalardir. Bu nedenle,
“performans”, isletmeler agisindan énemli bir konudur. isgdrenin gdrevini
gerceklestirmek icin yaptigi her islem ve eylem bir performans davranisidir.

Bagska bir deyisle, performans, isgbrenin ¢alisma davranisinin bir sonucudur.

isgérenlerin performanslarinin giiclii ya da zayif olmasi, isletmenin
amaclarina ulasma derecesinin gdstergesidir. isletmeler, isgérenlerin
performanslarini artirmaya 6nem vermeli ve bu dogrultuda c¢alismalarini
surdirmelidir. Dolayisiyla, orgutteki isgorenlerin performans duzeyini

artirmayla ilgili politikalar araciligiyla orgut, amaclarina daha rahat ulagabilir.

Performans, amacin gercgeklestiriime derecesidir. Bir isi yapan bireyin,
grubun ya da oérgutin o is araciigiyla, hedefe ne oranda ulasabildigini
goOsterir. Bu nedenle, performans, isgdrenin gobrevinde ne yapmasi

gerektigine iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir

*® BENLIGIRAY, S. (2004): "insan kaynaklari yénetimi”, Eskisehir, Anadolu Universitesi.
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islevidir.  Performans kavramin birgok degiskenden etkilenir. Orgiitsel
amagclar gercekc¢i degilse, amaglar isgorene anlatiimamigsa, bireysel
amagclarla oOrgutsel amagclar ortugsmulyorsa, isgorenin kalitesi artirilmadan
performans kavrami ileri surdlmugse, gorevlendirmelerde objektiflik yoksa
orgutte o6grenen orgut kavrami Utopya olarak ele aliniyorsa, performans
kavrami akademik bir egzersiz olarak kalacaktir. Bu bakimdan, performans

bir butun olarak ele alinmalidir, her etmen tek tek incelenmelidir.
Performans sorunlarinin belirtileri su sekildedir :
. Verimin azalmasi,

. is kalitesinde diisiis olmasi, bagka bir deyisle hatalar artar, isler

gelisiglzel yapilmaya baglanir,

. isin bitis zamanina uyulmamasi,

. Daha zor gorev ve islerden kacgilmasi,

. Sikayetlerin artmasi,

. Azalan etkilesim ve geri gekilme egiliminin baslamasi,

. Talimatlari alma ve izlemenin zorlagsmasi,

. Alinganliklarin artmasi,

. isbirliginin azalmasi,

. Hatalar ve bagarisizliklar i¢in baskalarinin suglanmasi,
. Masadan uzaklagsmanin ve devamsizliklarin artmasi,

. Baskalarindan gelen olumsuz geribildirimlerin artmasi,

. ise gelmeme vel/ya da gecikmelerin artmasi.
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Performansi artirmak igin yoneticilerin akillarindan ¢ikarmamalari ve

sik sik tekrarlamalari gereken seyler vardir. *° Bunlar :

Ovgii: En basit tanimiyla 6vgii, insanlara basardiklari icin olumlu seyler
sOylemektir. Herhangi biriyle ilgili dvguleriniz ne kadar ¢ok olursa, o kiginin
kendisiyle ilgili 6z saygisinin artmasini saglamis olursunuz. Ovgi olumlu
pekistirecektir ve pekistirilen davraniglarin gergeklesme olasiligini artigini
herkes bilir. Bu nedenle, isgdrenlerin basariyla gergeklestirdikleri gorevierin
gerceklesme sikhdini artirmak isteyen yoneticiler, basarilari ve ¢abalari

ovmelidirler.

Taninma: insanlar, basarilarindan dolayl herkes tarafindan taninmaktan
hoslanirlar. Taninma ¢ok farkh formlarda gercgeklesebilir. Sdzel ve yazil bir
ovgu, hediyeler, plaketler, dvme ya da basit bir tesekklr, taninmighgi
saglayabilir. Ornegin 6rgltlerdeki isgdrenlerin, yoneticilerinden yerinde bir
"Tesekkur ederim." ifadesini duymalari bile etkili olabilir ve onlarin ydneticiler

tarafindan fark edildigi izlenimini guclendirebilir.

Takdir Edilme: Ozellikle énemli insanlar tarafindan, érnegin isgorenlerin
yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri, is hayatina yeni bir renk ve anlam
kazandirabilir. isgérenler, takdir edilmek isterler. "Yaptiklarini takdir
ediyorum." ya da "Bu orgultte yaptiklariniz baska isgorenler tarafindan takdir
ediliyor." gibi basit yargilar, orgut iginde yuksek duzeyli moral ortaminin

olugmasini, i¢gsel motivasyonun ve 6rgit performansinin artmasini saglar.

Takdir edilen insanlar, yerine getirdikleri gorevin bir anlaminin ve
dneminin oldugunu bilirler. Orglt icindeki tum isgérenler, kendilerinin dnemli
oldugunu hissetmek isterler. Bu nedenle, onlara Onemli olduklari

hissettirilmelidir.

Telkin: Telkin, motivasyonun ve bagliigin temelini olusturur. Yiksek duzeyli
performans gosteren 6rgut olusturmanin temel dayanagi, isgorenlerin basari

icin telkin edilmesidir. Verimli performans ciktilari icin ddullerin verildigi,

*> CALIK, Temel, (2003): “Performans Yénetimi “, Giindiiz Egitim ve Yayincilik, Ankara.
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katilmin ve guglendirmenin yogun bir sekilde yasandigi bir 6rgut atmosferiyle
isgorenler basari icin telkin edilebilirler. Yoneticiler, davraniglariyla isgorenlere

model olarak bu tir 6rgat olusturabilirler.

Cesaretlendirme: Insanlar kendilerine inanmayi istedikleri gibi, bagka
insanlarin da kendilerine inanmalarini isterler. Ozellikle igten oldugu zaman,
cesaretlendirme, gugli bir liderlik ozelligidir. Yoneticiler, isgorenlerden
yapabileceklerinin en iyisini yapmalari beklentisinde olduklarini hissettirmek
durumundadirlar.?® isgérenlere, performansini gelistirmelerine yardimci
olabilecek sozel, yazili ve fiziksel geri donuUsler saglamak, yoneticinin en

onemli sorumluluklarindan biridir.

Performans, belirlenmis bir zaman iginde yurutulen faaliyetlerin, amaca
hizmet etme derecesidir. Performans, planlanmis bir etkinligin, amaca
ulasma derecesidir. Performans so6zcugu, kurum agisindan belirli  bir
zamanda uretilen mal veya hizmetin miktari olarak tanimlanmakta iken, birey
acisindan performans hedefe ulagsma konusunda gdsterilen bireysel
“verimlilik” ve “etkinlik” diizeyidir.** Kisaca performans, amac¢ ve hedefin
gerceklesme derecesidir. Performans, arzu edilen performans ve gergek

performans arasindaki boslugu doldurmak icin her zaman gereklidir.®

isgéren performansi ile ilgili yapilan pek cok tanimin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile 6rgltsel amag¢ arasinda kurulan iligkinin
sonucunda ortaya c¢ikmasidir. Performans bir isgorenin, bir grubun veya bir
Orgutin amaca ulasmada gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (nitel)
dleltiidir. isgorenlerin nitel ve nicel olarak amaclarina ulasabilmesi igin
orgutsel iklime iligkin bazi psikolojik kosullarin bulunmasi da gerekir. Bunun

icin calisanin Ucret ve kariyer gelisimi gibi maddi olanaklarin saglanmasi

*VALENTINE, S., (2001) :” Man and Women Supervisor’ Job Responsibility, Satisfaction and
Employee Monitoring”, Sex Roles : A Journal Of Research

*'TUTAR, Hasan; ALTINOZ Mehmet, (2005): “Orgiitsel iklimin isgéren Performansi Uzerine
Etkisi: Ostim imalat isletmeleri Calisanlari Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi SBF
Dergisi, 65-2

®KHALID, Muhammad Magsood ; (2012) : ” Proposing a Training Evaluation Strategy to
Ensure Training Transfer in Public Sector Organizations in Pakistan: An exploratory
Account”, International Journal of Human Resource Studies ISSN 2162-3058, Vol. 2, No.1
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yaninda, kendisine orgutsel destek hissinin verilmesi, karara katma gibi
kisaca kendisini gergeklestirmesine olanak saglayacak bir orgutsel ortamin

(iklimin) saglanmasi dnem tagimaktadir.

Performans kavraminin anlasiilmasinda, performansi olgutlerinin neler
oldugunun bilinmesi dnem tasir. Performans standartlari, belirli bir is icin bir
egitim programi igin hazir yapi saglamaktadir.®® isgéren performansini
olusturan orgutsel baghlik, yuksek motivasyon, kurumsal destek, orgutsel
iklim, orgutsel kualtir gibi psikolojik unsurlarin yaninda, o6rgutsel is ve
faaliyetlerde kullanilan fiziksel araglarin da yeterli olmasi 6nemlidir. Ayrica
performansin yonetsel yaklagimlardaki degisimle birlikte, konjonktirel olarak
farkhlagtigini kabul etmek gerekir. Ornegin kaynaklarin gok sinirli oldugu
dénemlerde “tutumluluk” ve “verimlilik” dnemli bir performans 6l¢utu iken, kriz
dénemlerinde “etkinlik” daha &énemli bir performans olgitidir. insan
haklariyla ilgili yaklagimlarin 6nemli géruldugu orgutlerde ise “kurumsal

” 13 ” “*

demokrasi algisi”, “agikhk”,

” 113

kurumsal guven”, “yasallik” veya “insan merkezli

yonetim” dnemli performans Olgutleri olarak kabul edilebilir.
2.4. ISGOREN PERFORMANSI DEGERLENDIRME

isgéren performansi degerlendirilirken, tiim calisanlarin performansini
Olgmede duzenli olarak kullanilan bir kontrol listesine sahip olmak c¢ok
dnemlidir. isgéren performansini 8lgmek icin kullanilan teknikler her sirket icin

farkli olabilir. Bu degerlendirme tekniklerinden bazilari;®

Hirs/ Kisisel Girisim: isgérenlere isle ilgili sirketin sahip oldugu vizyonu ve

sirketin amaclarini gosterebilirler.

Davranis/ isbirligi: isgérenler farkli gérevierde calisabilir mi? Isgorenler

kendi hem cins is arkadaslarina kargsi pozitif davraniglara sahip midir?

SWALKER, J. R, & Miller J. E. (2009, January): “Supervision in the hospitality industry,
leading human resources”, (6th edition). Hoboken, NJ: John Wiley & Sons

*APPIACH, Benedicta, (2010): ” The Impact Of Training On Employee Performance: A Case
Study Of Hfc Bank (Ghana) Ltmited”, Ashesi University College, Thesis submitted to the
Department of Business Administration
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iletisim Yetenekleri: isgérenler diger calisanlar ve misteriler ile etkili bir

sekilde iletisim kurabiliyor mu?

Odaklanma: Isgorenler isine odaklanabiliyor mu? Isgérenler gdrevlerinin,

sorumluklarinin farkina varabiliyor mu?

25. ISE ALISTIRMA EGITIM PROGRAMLARI VE IiSGOREN
PERFORMANSI ARASINDAKI iLiSKi

Egitim ve calisan performansi arasinda pozitif bir iligki vardir. Bundan
dolayi, isgorenlere verilen egitim, isgéren performansi Uzerinde olumlu etki
saglar. isgorenler, kendi vyeteneklerini bilgi, becerilerini, niteliklerini ve

davraniglarini geligtirmek igin galisirlar. 65

EQgitim, sirketlerin gelismesinde dnemli bir rol oynar. Artan verimliligin
yaninda sirket performansini da geligtirir. Nihayet, sirketleri rakipleri ile

yuzlesecek en iyi seviyeye getirir ve zirvede tutmayi saglar.

2.6. ISE ALISTIRMA EGITIM PROGRAMLARININ iSGOREN
PERFORMANSI UZERINE ETKISi iLE iLGILi YAPILAN ARASTIRMALAR

ise alistirma egitim programlarinin isgdren performansina etkisi ile ilgili
olarak literatur arastirmasi yapilmis ve konu ile ilgili aragtirmalar asagida

Ozetlenmistir.

Cumali PINARBASI “Otel Isletmelerinde Performans Degerlendirme
Sonuglarinin  Hizmet ici Egitim Faaliyetlerinde Kullaniimasi” konulu
arastirmasinda; Otel igletmelerinin, isguclinden etkin bir sekilde

faydalanabilmesi icin birtakim c¢alismalar yaptigindan bahsetmektedir. Bu

* APPIACH, Benedicta, (2010): ” The Impact Of Training On Employee Performance: A Case
Study Of Hfc Bank (Ghana) Ltmited”, Ashesi University College, Thesis submitted to the
Department of Business Administration
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calismalarin baslicalari ise; performans degerlendirme ve hizmet igi egitim

faaliyetleridir.®®

Otel isletmelerinde performans degerlendirme calismalar ile,
isgorenlerin mevcut performans durumlari belirlenmekle birlikte, performans
degerlendirme  sonuglarina gobre isgorenlerin  hizmet i¢ci  egitim
gereksinimlerinin  belirlenmesi de saglanmaktadir. Otel isletmelerinde
performans degerlendirme galismalariyla baglantili olarak yurGtulen hizmet igi
egitim faaliyetleriyle ise, isgorenlerin is ile ilgili eksiklikleri giderilmekte,
isgorenin performansinin arttirlmasinda gerekli olan bilgi, beceri, tutum ve

davraniglar kazandirilmaktadir.

Bu c¢alisma d¢ bolumden olusmaktadir. Birinci bdlimde; otel
isletmelerinin  tanimi, Ozellikleri ve otel isletmelerinde performans
degerlendirme hakkinda bilgilere yer verilmekte, ikinci boélumde; otel
isletmelerinde hizmet ici egitim faaliyetleri ve uygulanmasina iligkin bilgiler
sunulmakta ve Uuclncli bolimde ise; otel isletmelerinde performans
degerlendirme sonuglarinin hizmet ici egitim faaliyetlerinde kullaniimasini
belirlemeye yonelik yapilan bir arastirma ve bu arastirmanin sonuglari yer

almaktadir.

Bu cgalismada, Antalya ili sinirlari iginde yer alan 5 yildizli otel
isletmelerinde performans degerlendirme ve hizmet ici egitim faaliyetlerinin
surecleri, yontemleri ve uygulanma oranlari incelenmigtir. Daha sonra otel
isletmelerinde performans degerlendirme ve hizmet ici egitim faaliyetlerinin
birbirleriyle etkilesimi incelenerek, performans degerlendirme sonuglarinin
hizmet ici egitim faaliyetlerinde kullaniima orani belirlenmistir. Arastirma

sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda, degiskenler arasinda bir iligki

66PINAF\?BA$.I, Cumali, (2007): “Otel isletmelerinde Performans Degerlendirme Sonuglarinin
Hizmet ici Egitim Faaliyetlerinde Kullaniimasi”, T.C. Dokuz Eylil Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlist, Turizm igletmeciligi Anabilim Dali, Turizm isletmeciligi Programi, Yiksek Lisans
Tezi
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olup olmadigini belilemek amaciyla Ki-kare, Korelasyon ve Regresyon
testlerinden yararlanilmigtir. Buna gore, otel isletmelerinde uygulanan
performans degerlendirme c¢alismalari ile hizmet ici egitim faaliyetleri
arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Otel
isletmelerinde hizmet ici egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile performans
degerlendirme sonuglari arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu
belirlenmistir. Otel isletmelerinde uygulanan hizmet ici egitim faaliyetlerinin
performans degerlendirme c¢alismalarina bagimli oldugu belirlenmigtir.
Performans degerlendirmede kullanilan kriterler konusunda ise; birinci
derecede 6neme sahip ve en ¢ok kullanilan kriterlerin, davraniglara dayali
kriterler oldugu belirlenmistir. Calismaya katilan otel isletmelerinde hizmet igi
egitimin, en fazla ise yeni baglayan butun isgérenlere uygulandigi gorultrken;
hizmet ici egitim faaliyetlerinde en fazla kullanilan yontemin ise, ise aligtirma

(oryantasyon) yontemi oldugu belirlenmistir.

B. Merve BULGULU “isgérenin Toplumsallasma Siirecinde ise
Alistirma Egitiminin Onemi Uzerine Bir Arastirma” konulu arastirmasinda; ise
alistirma egitimlerinin  6rgutsel toplumsallasma ile olan iliskisi ve bu
kapsamda caliganlar Uzerindeki etkileri hakkinda bilgi toplamayi
amaclamaktadir. ¥Arastirma; bankada ise baslayip, ise alistirma egitimine
dahil olan c¢alisanlari kapsamaktadir. Arastirma kapsaminda 200 banka
calisani érneklem olarak belirlenmis fakat toplam 150 ¢alisana ulasilabilmistir.
Orneklem kasti ( kararsal) 6rnekleme yontemi ile belirlenmis ve katilimcilara
e-mail ya da banka ici dahili posta yolu ile ulagiimigtir. Aragtirma bulgularina
goére, genel anlamda, ise aligstirma egitimine katilan ¢aligsanlarin boltimlerinin
tarihcesi hakkinda bilgi sahibi oldugu séylenebilir. ise alistirma egitimine dahil
olup bu arastirmaya katilanlarin buyuk c¢ogunlugu calisma arkadaslarini
arkadaslar olarak gérmektedir. ise alistirma egitimine katilan calisanlar bu

orgutte kendilerini “ekipten biri” olarak gormektedirler. Yeni ise baglayan bir

“BULGULU, B. Merve, (2008): “isgérenin Toplumsallasma Siirecinde Ise Alistirma Egitiminin
Qnemi Uzerine Bir Arastirma, T.C. Marmara Universitesi, isletme Anabilim Dali, Uluslararasi
Isletmecilik Bilim Dali, Yiksek Lisans Tezi
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kisi yeni bir ortama girmenin, yeni insanlar ile tanismanin heyecanini
duyarken, bir yandan da kendini ispatlama ¢abasi i¢indedir. Ancak o6rgutin bu
davranisi onu daha da tedirgin edecek, alisma devresi ¢ok daha uzun
surecektir. Hata yapmasinin normal oldugu bu slrecte her hatasinda daha

¢ok icine kapanmasi da beklenebilecek bir sonugtur.

Melih TOPALOGLU ve Alev SOKMEN “ise Alistirma Egitiminin Etkinligi
ve lIsgbren Performansi lligkisi (Ankara’da Bir Uygulama)’ konulu
arastirmasinda; hizmet sektorl igerisinde yer alan hastane igletmelerinde
yuksek temas duzeyinde sekreterlik gorevini yuraten isgorenlere uygulanmig
olan igse alistirma egitimi ile isgoren performansi arasindaki iligskinin varliginin
ampirik olarak degerlendiriimesi amaglanmistir.®® Bu amac dogrultusunda iki
farkll isletmede calisan toplam 110 isgéren Uzerinde “ise Alistirma Egitimi
Anketi” uygulanmigtir. Uygulanan anket, ilgili literatur taramasi yapilarak
olusturulmus olup anlamli sonuglar c¢ikarabilmek ve literatire katki
saglayabilmek amaciyla dl¢edin gecerlilik ve guvenirlik boyutlari da dikkate
alinmistir. Diger taraftan, ise alistirma egitimi ile isgbéren performansi
arasindaki iligkiyi ortaya koyabilmek igin, Pearson Kkorelasyonuna
basvurulmustur ve ise alistirma egitimi ile isgéren performansi arasinda 0,01
anlamlilik diizeyinde 0,65 korelasyon katsayisin ulasilmistir. “ise alistirma
egitimi ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.” seklinde bir
hipotez gelistirilmistir. Buna gore uygulanan korelasyon analizine gore,
Ankara’da faaliyet gosteren iki adet saglik isletmesinde calisan isgérenlerin

aldiklari ise alistirma egitimleri ile performanslari arasinda bir iligki vardir.

Ali YAYLI ve Kamsat TEMIRALIYEVA' nin ” Otel isletmelerinde ise
Alistirma Egitiminin isgéren Performansina Etkisi Uzerine Kazakistan’da Bir
Uygulama”, konulu arastirmasinda; otel igletmelerinde c¢alisan isgorenlere

uygulanmis olan ise alistirma egitimi ile isgoéren performansi arasindaki

*®* TOPALOGLU, Melih; SOKMEN, Alev , (2001): “ise Alistirma Egitiminin Etkinligi ve isgéren
Performansi iligkisi (Ankara’da Bir Uygulama)”
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iliskinin varhiginin ampirik olarak degerlendiriimesi amaclanmistir.®® Bu amacg
dogrultusunda Kazakistan’da Almati sehrinde bulunan dort ve bes yildizli
otellerde ¢aligan isgorenler Uzerinde ise aligtirma egitimi anketi uygulanmstir.
ise alistirma ve isgéren performansi arasindaki iligkiyi ortaya koyabilmek igin,
Pearson Korelasyon analizine basvurulmustur. Yapilan Korelasyon analizi
sonucunda ise alistirma dediskeni ile isgorenlerin performansi arasinda
pozitif yonde (r=0,605) bir iligki tespit edilmigtir. Determinasyon katsayisi ise
(r2=%36) dir. Dolayisi ile diger degiskenler sabit kalmak kosulu ile is gucu
performansindaki degisimin %36’s1 igse alistirma egitiminden kaynaklandigi
sOylenebilir. Buradan hareketle ise aligtirma egitiminin isgéren performansini

olumlu etkiledigini sdylemek mumkunddr.

Ayse KOCABACAK' In, “Insan Kaynaklari Egitiminde Oryantasyon:
Perakendecilik Sektdrinde Bir Uygulama” isimli tez c¢alismasi egitim,
oryantasyon (ise alistirma) egitimi ve insan kaynaklari konusunda hazirlanmis
teorik ve uygulamali bir arastirma niteligindedir.” ilk ic bdlim, arastirmanin
teorik kismini olusturmakta olup literatir taramasi ve guncel kaynaklardan
elde edilen bilgileri icermektedir. Alan arastirmasina iligskin tim asamalar,

bulgular, sonug ve Onerilerle birlikte son bolimde sunulmustur.

Yeni ¢aligan oryantasyon egitimi ve 6zellikle perakendecilik sektorinde
yeni ¢alisanlarin oryantasyon egitimi alaninda Turkiye’de bir arastirma azligi
bulunmaktadir. Calismanin amaci, son derece dinamik, egitime duyarli ve
Tarkiye'de geng bir sektdr olan perakendecilik sektdriinde oryantasyon egitim
programlari ile galisanlarin orgutsel baglihgr arasinda anlamli bir iligki olup
olmadigini ortaya koyabilmek olmustur. Soru formu, literatlir taramasi ve

daha once kullanilmis guvenilirligi ve gecerliligi kanittanmis konuyla ilgili

*YAYLI, Ali; TEMIRALIYEVA, Kamsat, (2006):” Otel sletmelerinde ise Alistirma Egitiminin
isgéren Performansina Etkisi Uzerine Kazakistan’da Bir Uygulama”, Ticaret ve Turizm Egitim
Fakiltesi Dergisi, Say!: 1

"?’KOCABACAK, Ayse, (2006): “Insan Kaynaklari Egitiminde Oryantasyon: Perakendecilik
Sektériinde Bir Uygulama”, T. C. Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana
Bilim Dali, Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali, Yiksek Lisans Tezi
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Olceklerden elde edilen bilgilerden yola c¢ikilarak 6zgun bir gekilde
tasarlanmigtir. Konya perakende pazarinda galigsan 18 yasindan buyuk olmak
Uzere cgaliganlara yonelik toplam 150 anket uygulanmig ve 148 anketin geri
donusimia olmustur. Arastirmada Konya’da perakende pazarinda faaliyet
gOsteren kuruluslar nufusu temsil ederken, bu nufustan secilecek 6rneklemde
“oryantasyon egitimi programi uygulayan” kuruluslar, érneklemin olugsmasinda
temel oOlgut olarak belirlenmigtir.  Arastirma, c¢esitli  kisitlar altinda
gergeklestirilmistir. Bunlardan bir tanesi anket yonteminin tercih edilmesinde
kaynaklanan bazi kisi ve kurumlarin anketin bilimsel amagli kullanilacagi
belirtildigi halde ankete katilmak istememesidir. Anket yontemiyle ilgili bir
diger kisit ankete cevap veren calisanlarin gergcek dustncelerini ankete ne
kadar yansittiklari konusundadir. Ancak pratik bir bakis agisiyla birden fazla
arac kullanilarak arastirmanin gergeklestiriimesi mumkuin de olsa bu durum
aragtirmayi daha hantal ve kullanigsiz hale getirebilirdi. Bir diger kisit da
blatce ve zaman kisitidir. Arastirma, butge ve zaman kisiti nedeniyle sadece
Konya perakende pazarinda gergeklestirilebilmistir. Arastirma sonuglari

literatiirdeki diger benzer calismalarin sonuglarini destekler konumdadir.™

Calisma, dért bélimden olusmaktadir. ilk béliimde insan kaynaklari ve
insan kaynaklari yonetimi bashdi altinda insan kaynaklari kavrami ve
kapsami, insan kaynaklari yonetimi ve insan kaynaklari yonetiminin
glinimiizde geldigi asama ve 6zelliklerine deginilmistir. ikinci boliimde insan
kaynaklari yonetiminin iglevlerinden bahsedilerek, bu islevlerden bir tanesi
olan egitim kavramina gecilmistir. Egitim bagsligi altinda egitim kavrami ve
kapsami ele alinarak egitimin onemi, gerekliligi, yakin bazi kavramlar ile
arasindaki ortak ve farkli yonler, egditim amaclari, egitim ilkeleri, egitim
fonksiyonun igletmedeki yeri, isletmenin egitimden bekledigi faydalar, insan

kaynaklari egitim sureci kisaca tanitilmistir. Boylece hem insan kaynaklari

"'KOCABACAK, Ayse, (2006): ‘“insan Kaynaklari Egitiminde Oryantasyon: Perakendecilik
Sektériinde Bir Uygulama”, T. C. Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana
Bilim Dali, Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dalli, Yiksek Lisans Tezi
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hem de egitim alanlarinin kesigtigi oryantasyon (ise alistirma) egitimi

konusuna gegiste bir zemin hazirlanmaya caligiimigtir.

Oryantasyon egitimini agiklamaya yonelik olarak hazirlanan Gguncu
bolim ise, oryantasyon kavraminin tanimi, énemi, amagclari, oryantasyon
editiminin icerigi ve planlamasi, oryantasyon egitimi surecinin agamalari,
oryantasyon egitimi yontemleri, oryantasyon egitiminde yetki ve degerleme

konularini kapsamaktadir.

Dordincu  bolum, teorik olarak sunulan bilgilerin  perakendecilik
sektorinde oryantasyon uygulamalarinin incelenmesi seklinde
desteklenmesini saglayacak arastirma verilerinin toplanmasi, analiz edilmesi,

sonug ve Onerilerden olugsmaktadir.

NaderBarzegar ve Shahroz Farjad “ A Study on the Impact of on the
job training Courses on the Staff Performance (A Case Study)”’, adh
calismasinda, isbasindaki egitim kurslarinin Martyrs® Affairs o6rgutiindeki

calisanlarin performansi (izerindeki etkisini dlgmeyi amaclamistir.”

Arastirmanin  orneklemi 5 ilde calisan personel ve mudurlerden
olugmaktadir. Bu kigiler, 2010 yilindan beri en az iki kurs alan ¢aligsanlardan
secilmistir. Tanik grubu, Morgan, Cohen and Krejcie tablolari baz alinarak
“olanakdigi ulasilabilir 6rnekleme” methodu kullanilarak segcilmistir. Veri
toplama, gecerli anketler ve gorusmeler kullanilarak yapilmigtir. Anketteki
maddelerin glvenirligini 6lgmek icin kullanilan Alfa degeri 0,95 bulunmustur.
Bu uygulanan c¢alisma, temel tanimlayici anket yontemi kullanilarak
yapimigtir. Verilerin analizi hem tanimsal hem de yorumsal analizlerin

yorumlanmasi yoluyla yapilmistir.

”BARZEGAR, Nader; FARJAD, Shahroz, (2011): “A Study on the Impact of on the job
training Courses on the Staff Performance (A Case Study)”, Procedia - Social and Behavioral
Sciences 29, International Conference on Education and Educational Psychology (ICEEPSY
2011)
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Calismanin bulgularina gore, bu kurslar calisan performansini bazi
derecelere gore etkilemektedir, ama degisikliklerin seviyesi istenilen
standardin altina dusmastir. Calismanin sorulari gergek cevaplarini
bulmustur ve gelecek calismalar igin olabilecek bir dizi iyilestirme stratejisi
uygulanmigtir. Son olarak da, gelecek calismalarda temel alinabilecek ve
vakfin egitim departmaninin performansini iyilestirecek bazi tavsiyelerde

bulunulmustur.

Arastirma sonuglarina gore, egitimin isgoéren performansi Uzerine etkisi
vardir. Bulgulara gore, galisanlar egitim kurslarina pozitif etki gostermistir.
Egitim kurslari ¢alisanlarin ve yoneticilerin bakis agisiyla degerlendirildiginde
pozitif etki sagladigi gézlemlenmistir. Egitim kurslari, isgorenlerin bilgi, beceri,
yetenek, tutum ve davraniglarini olumlu yonde etkiledigi gézlemlenmistir.
Egitimi etkileyen faktorler, ornedin orgutin amaglari, egitim alanlarin
ihtiyaclari, personelin egitim kurslarinin amaclarinin farkinda olmasi, egitimin
surekliligi, isyerindeki egitim uygulamalari, uygun egitimin uygulanmasi direkt
olarak isgoren performansini gelistirmede etkilidir. Egitim kurslari, her meslek
grubu icin bireysel, mesleki ve orgutsel ihtiyaglara gore dizayn edilmelidir.
Egitim programlari her bir birey i¢in 6rglt tarafindan gelistiriimelidir. Egitim
programlarinin uygulanmasindan Once, isgorenler kursun amaglari ve

kosullari hakkinda bilgilendirilmelidir.

Sonug olarak degerlendirme sureci tamamlandiktan sonra iggoren

performansini gelistirmek icin egitimin etkinligi belirlenmelidir.

Dr. Steven W. Schmidt ve Dr. Mesut Akdere “Measuring the Effects of
Employee Orientation Training on Employee Perception Of Vision and
Leadership;implications For Human Resources”, isimli makalesinde, érgiitiin
liderlik ve vizyonunun calisan algilamalari Uzerine etkisini 3 farkli zamanda

incelemistir.” Biyik bir imalat sirketindeki yeni personel, ise alistirma egitim

SCHMIDT, Steven W; AKDERE, Mesut, (Summer, 2007): “Measuring the Effects of
Employee Orientation Training on Employee Perception Of Vision and
Leadership;implications For Human Resources”, The Business Review, Cambridge; 7, 1;
ABI/INFORM Global pg. 322
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programina katilmadan once, egitimden hemen sonra ve egitimden bir ay
sonra orgutun vizyon ve liderlik algilarini dlgmek Uzere ankete katiimigtir. Bu
caligmanin literatir kismi  Orgitsel Liderlik Teorisi baz alinarak

dizenlenmigtir.

Eslestiriimis  Orneklem Tasarim metodu kullanilarak  anket
olusturulmustur. Bu metot, egitim programlarinin uzun dénemde etkinligini
Olgcmek icgin kullanilan en uygun niceliksel metottur. Bu anket metodunda,
Performans Uzmanligi igin Baldrige Kriterleri uyarlanarak orgutsel vizyon ve
liderlik algilari 6l¢ilmeye c¢alisilmistir. Ankette, drgutsel liderlik ve vizyon ile

ilgili 19 madde yer almaktadir.”

Bulgulara bakacak olursak, ise yeni baslayan personele verilen isgéren
egitim programlari, iggérenlerin vizyon ve liderlik algilarini gelistirmesine
yardimci oluyor. Bu durum hem g¢alisanlar hem de érgut igin gok dnemlidir. Bu
konu ile ilgili érgutten tim calisanlarin ayni mesajl almasini ve ayni sayfada
baglamalarini saglar. Orgltler yeni personellerine is kiltiirii hakkinda bilgi
verirlerse daha 6ngoérili davranmis olurlar. Orglitler, yeni ise baslayan
personellerine oryantasyon egitiminin bu tarz egitimlerin bir baslangi¢
oldugunu tanitmahlar. Orgutler, ileriki egitimlerle o6rgiitin vizyonunu ve
liderligini calisanlara benimsetmeye devam etmeliler. Orgitin her
seviyesinde c¢alisan personelin oOrgutin vizyon ve liderlik anlayigini
algilayabilmeleri ve degisim gOsterebilmeleri igin orgutteki hem insan
kaynaklari profesyonelleri hem de Ust seviyedeki yodneticiler birlikte
calismalidir. Personele bu konular hakkinda surekli egitimler verilmelidir veya
orgut icinde girisimlerde bulunmasina imkan taninarak gelismesine katkida
bulunulmalidir. insan Kaynaklari Gelistirme uygulamacilari da isin niteligi

hakkinda surekli olarak egitim verilirse ise ilk giriste verilen egitimlerin

"SCHMIDT, Steven W; AKDERE, Mesut, (Summer, 2007): “Measuring the Effects of
Employee Orientation Training on Employee Perception Of Vision and
Leadership;implications For Human Resources”, The Business Review, Cambridge; 7, 1;
ABI/INFORM Global pg. 322
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guglenecegdini dustunmektedirler. Egitimleri daha etkin ve verimli bir hale

getirmek igin bu konuda tum galisan personele egitim verilmelidir.

Benedicta APPIAH, (2010) : ” The Impact Of Training On Employee
Performance: A Case Study Of Hfc Bank (Ghana) Ltmited” isimli tezinde
(Egitimin Isgoren Performansina Olan Etkisi: HFC (Ghana) Ltd Bankasinda
Bir Ornek Olay Calismasi) HFC Bankasi Ltd. sirketinin basarisi ve uygulanan
egitim programlari arasindaki iliskiyi kurmak icin analizler yapilmistir.”
Arastirma bes bolimden meydana gelmektedir. Arastirmada 21 adet sorudan

olusan Anket formu uygulanmistir.

Finans ve insan Kaynaklari departmaninda calisan isgorenlere anket
uygulanmigtir. Sonuclara goére, HFC Bankasi isgorenleri igyerinde yapilan
isbasindaki egitimleri daha planli ve sistematik bulmuglardir. Yapilan
egitimlerin amaci hem bireysel hem o&rgutsel performansi arttirmaktir.
Egitimler guncel olarak gelistiriimektedir, bu sayede isgdrenler bankacilik
sektorinde meydana gelen degisikliklere adapte olarak, kendilerini daha
donanimli hale getirebileceklerdir. Ayni zamanda isg disinda egitim
uygulamalari ile banka personeli, var olan banka sistemine uyum
saglayabilecek, gelismeleri takip edebilecek, bilgi ve becerilerine katkida
bulunabilecektir. Uzun dénemde ise, edinilen bilgiler, egitimler vasitasi ile
isgérenler bankanin karlihgini ve verimliligini artiracaktir; dolayisiyla isgéren

performansi da olumlu yénde artacaktir.

"APPIAH, Benedicta, (2010) : ” The Impact Of Training On Employee Performance: A Case
Study Of Hfc Bank (Ghana) Ltmited”, Ashesi University College, In partial fulfilment of the
requirements for the award of Bachelor of Science in Business Administration
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3. YONTEM

Bu bdolimde, sirasiyla arastirmanin modeli, evreni ve orneklemi, veri
toplama arag¢ ve teknikleri, veri toplama sureci ile toplanan verilerin analiz
teknikleri sunulmaktadir. Kuramsal ¢ergeveyi olusturan unsurlar incelenirken,
cesitli arastirmacilar tarafindan tespit edilen, tez yazim surecinde sik yapilan

hatalara dusulmemeye caligiimigtir.
3.1.  Arastirmanin Modeli

Arastirma sorularinin cevaplamaya yonelik olarak teorik boélumde
incelenen degiskenler ve degiskenler arasi iligkileri belirtecek sekilde

hipotezler gelistirilerek agagidaki arastirma modeli olusturulmustur.

Sekil 3. Arastirma Modeli

Dokuman Verimlilik

Performansi

Amac isgéren Uyum

\

Beklentiler Moral ve

Isteklilik
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Arastirma modeline gore bagimli degisken; isgoren performansidir.
Bagimsiz degigkenler ise; oryantasyon egitiminde verilen dokumanlar,
oryantasyon egitim programinin amaci, isgorenlerin oryantasyon egitimden
beklentileri, oryantasyon egitim programinin verimliligi, isgorenlerin ise

uyumu, igsgorenlerin ise kargi moral ve istekleridir.
Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler ise sunlardir:

H1. Uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum saglamaya
katkida bulunmasi hakkindaki isgéren dusunceleri mezuniyet durumuna gore

degismektedir.

H2. Oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk orneklerin yeterli
bulunmasi hakkindaki isgéren duslnceleri mezuniyet durumuna gore

degismektedir.

H3. Uygulanan oryantasyon egitim programlarinin genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulunmasina iliskin isgbéren dusunceleri ile isgdren

performansi arasinda anlamli iligkiler vardir.

H4. Uygulanan oryantasyon egitiminin ige kargi isteklilik yaratmasi ve moral
vermesine iligkin isgoéren dusulnceleri ile isgéren performansi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H5. Uygulanan oryantasyon egitiminin amacina iliskin iggoren dusgunceleri ile

isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H6. Uygulanan oryantasyon egitim programinin verimlilik saglamasi ile ilgili

isgoren gorusleri ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7. Oryantasyon egitiminde verilen dokiimanlara iliskin isgéren diisiinceleri

ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H8. Uygulanan oryantasyon egitiminden calisanlarin beklentileri ile isgoren

performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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3.2. Evren ve Orneklem

Orneklem olusturulurken, istatistik bilimine dair ve akademik gevrelerde

yaygin olarak kabul edilen asagidaki kriterler dikkate alinmistir.”

30’'dan buyuk 500°den kuguk ornek buyuklukleri birgok arastirma igin
yeterlidir.

Orneklerin alt gruplara ( egitim, yas, cinsiyet, statli, mevki vb. )
ayrilmasi durumunda her kategorinin 6rnek buyukliginin en az 30 olmasi

gerekir.

Regresyon da dahil birgok ¢ok degiskenli analiz igin dOrnek
blyukligunin galismada kullanilan degisken sayisinin birkag kati ( tercihen

10 kati veya daha fazla) olmasina dikkat edilmelidir.

Bu ¢alisma, Bandirma’da bulunan kamu ve 6zel bankalarda uygulanan
ise alistirma (oryantasyon) egitim programlarinin isgéren performansina olan
etkisini 6lgmek amaciyla gercgeklestiriimistir. Arastirmada, ilgili bankalarda
calisan personelin ise alistirma egitim programlarinda elde etmis olduklari
doékdmanlarin, ise uyum ve adaptasyonuna etkisi, alinan egitimin amaclarinin
isgoren  verimliligine  etkisi, isgorenlerin  oryantasyon egitiminden
beklentilerinin isgéren performansina etkisi, alinan egitimlerin igsgorenlerin ise

karsi istekliligi ve morali agisindan etkisi olgulmeye calisiimigtir.

Arastirma Bandirma’da bulunan kamu ve 06zel bankalardan 12
tanesinde toplam 120 isgorene uygulanmistir. Anketlerin geri donug orani
%83,3 olup, 100 kisi ankete katilmigtir. Anket uygulamasi sonunda elde
edilen veriler SPSS 15.0 programi ile guvenilirlik, Anova ve korelasyon

analizlerine tabi tutularak degerlendirilmistir.

’ALTUNISIK, Remzi; COSKUN Recai; BAYRAKTAROGLU Serkan ve YILDIRIM, Engin
(2005): "Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamali”, 4. bs, Sakarya
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3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Veri toplami araci olarak arastirma degiskenlerini olgmeye yoOnelik
ifadelerin yer aldigi anket formu kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 15.0
ile analiz edilmigtir. Kullanilan anket formu calismanin sonunda ek’te
sunulmustur. Anket formu olusturulurken maddelerin gegerliligini 6lgmek icin
cesitli dlgeklerden yararlanilimistir. Anket formu; literatir taramasi ve daha
once kullanilmig guvenilirligi ve gecerliligi  kanittanmis  konuyla ilgili
Olceklerden elde edilen bilgilerden vyola ¢ikarak o6zgln bir gsekilde
tasarlanmigtir. Anket formunun gecerliligi; yuzey gecerliligi ve KMO Barlett
degeri ile saglanirken, guvenilirligi de Cronbach Alpha hesaplamasi

araciligiyla kanitlanmigtir.

Anket formu elde etmeyi amacladidi bilgiler bakimindan iki bélumden
olusmaktadir. Anket formunun ilk bdlumiunde cevaplayanlarin demografik
Ozelliklerini belirlemeye ydnelik sorular yani yas, cinsiyet, medeni durum,
mezuniyet durumu, meslekteki kidem suresi ve bankadaki hizmet suresi
bilgilerini iceren alti soru yer almaktadir. ikinci bolimiinde ise ise alistirma
egitimi durumu degdiskenleriyle isgdren performansi iligkisini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. ikinci bdlimde, oryantasyon egitiminde verilen
dokumanlarin etkinligini 6lgmeye calisan 2. ve 8. sorular, verimliligi dlgmeye
calisan 11. ve 13. sorular, moral ve istekliligi dlcmeye ¢aligsan 9. soru, egitimin
amacini olgmeye calisan 1. ,3. ve 6. sorular, isgorenin beklentilerini dlgmeye
calisan 5., 7. ve 12.sorular, iggorenin ise uyumunu olgmeye ¢alisan 4. ve 10.

sorular yer almaktadir. Anket formu toplamda 19 sorudan olusmaktadir.

Anket formunun ise alistirma ile ilgili sorulari, ise aligtirma ile ilgili
literatiir incelenerek”” ve de Bulgulu tarafindan gerceklestirilen “isgérenin

Toplumsallasma Siirecinde ise Alistirma Egitiminin Onemi Uzerine Bir

""KAVANAUGH, Raphael R. ; NINEMEIER, Jack D. ; Daschler, John P, (Sep 1, 2001):
"Supervision in the Hospitality Industry” 3rd Edition by. published by Educational Inst of the
Amer Hotel Paperback by -Default- (Sep 1, 2001)
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Arastirma” konulu tez calismasindan vyararlanilarak olusturulmustur;®
performans ile ilgili ifadeler ise, daha 6nce Topaloglu ve Sokmen tarafindan
gergeklestirilen “ Orglitsel Baglilik ile isgéren Performansi lligkisi: Ankara’daki
Otel Igletmeleri Uzerine Bir Uygulama” makalesinden alinmigtir. Ayni
zamanda, YAYLI ve TEMIRALIYEVA tarafindan gergeklestirilen “Otel
isletmelerinde ise Alistirma Egitiminin isgoren Performansina Etkisi Uzerine
Kazakistan'’da Bir Uygulama” makalesinden isgoren performansi ile ilgili

ifadelerden yararlanilmigtir.”

Anket formu tasarlandiktan sonra 15 banka personeli ile pilot uygulama
yapilmistir. Bunun sonucu olarak anket ifadelerinin anlasilirhgi ve anketi
doldurmanin kolayhgi/zorlugu degerlendirilerek anket formuna son sekli

verilmistir.
3.4. Veri Toplama Sireci

Uygulamanin ana kutlesi bankalarda calisan personellerden
olugsmaktadir. Ancak ana kuatlenin buyukligu ve belirsizligi nedeniyle,
calismanin 6rneklemi Bandirma ilgesinde bulunan kamu ve 6zel bankalarda

calisan personeller olarak belirlenmistir.

Anket uygulamasi 12 Mart-19 Mart 2012 tarihleri arasinda 12
bankadaki 120 isgorene uygulanmistir. Doldurulan anketler analize uygunluk
acisindan incelenmigtir.100 tane isgborenden geri donus yapilmigtir.
Dolayisiyla % 83,3 oraninda uygulamada basari saglanmigtir. Sonu¢ olarak

100 adet anketle toplanan veriler analize tabi tutulmustur.

*BULGULU, B. Merve, (2008): “isgérenin Toplumsallasma Siirecinde Ise Alistirma Egitiminin
Onemi Uzerine Bir Arastirma, T.C. Marmara Universitesi, Isletme Anabilim Dali, Uluslararasi
isletmecilik Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi

PYAYLI, Ali; TEMIRALIYEVA, Kamsat, (2006):” Otel isletmelerinde ise Alistirma Egitiminin
isgéren Performansina Etkisi Uzerine Kazakistan’da Bir Uygulama”, Ticaret ve Turizm Egitim
Fakiltesi Dergisi, Say!: 1
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3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada saha calismasi sonucu toplanan veriler SPSS 15.0

programi ile dncelikle tanimlayici istatistikler ¢cergcevesinde incelenmistir.
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4, BULGULAR VE YORUMLAR
4.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iligkin Bulgular

Bu baglamda oncelikle verilerin frekans dagihimlari, ortalama ve
standart sapma gibi degerleri tespit edilmistir. Tablo 2’de ise katilimcilarin

demografik ozellikleri ile ilgili veriler sunulmaktadir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler

Frekans (n) Yuzde (%)
Yas
20-25 8 8
25-30 43 43
30-35 30 30
35-4 13 13
40 yas ve Uzeri 6 6
Cinsiyet
Erkek 50 50
Kadin 50 50
Medeni Durum
Evli 62 62
Bekar 38 38
Mezuniyet Durumu
Lise 9 9
On lisans 32 32
Lisans 53 53
Yuksek lisans 6 6
Meslekteki Kidem Siiresi
1 Yildan Az 11 11
1-5 Yl 43 43
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5-10 Vil 27 27
10- 15 Yl 13 13
15 Yildan Fazla 6 6
Bankadaki Hizmet Siireniz

1YildanAz 18 18
1-5Yil 42 42
5-10Yil 27 27
10- 15 Yil 11 11
15 Yildan Fazla 2 2

Tablo 3. Demografik Ozelliklerin Dagilimi

N Ortalama Std. Sapma
CiNSIYETINiZ? 100 1,5000 ,50252
MEDENI

100 1,3800 ,48783
DURUMUNUZ?
YASINIZ? 100 2,6600 1,00725
MEZUNIYET

100 2,5600 , 74291
DURUMUNUZ?
MESLEKTEKi  KIDEM
. . 100 2,6000 1,04447
SURENIZ?
BANKADAKi HiZMET
. 100 2,3700 ,97084
SURENiZ?

Tabloda ankete katilanlarin yas dagilimina bakildiginda 25-30 ( %43 )

yas araliginin ¢ogunlukta oldugu gorulmektedir. Diger dagilimlarin 30-35
(%30) yas arasi, 35-40 (%13) yas arasi, 20-25 (%8), 40 ve uzeri (%6)yas

arasinin izledigi

katilimcilardan

olugsmaktadir.

gbze carpmaktadir.

Katilimcilarin

medeni

Yas dagiliminin oOzellikle geng

hal durumlarina
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bakildiginda bekar katilimcilarin %38 ve evli katilimcilarin ise % 62 kigsi

oldugu gorulmektedir.

Tabloya bakildiginda cinsiyet dagiliminin birbirine esit oldugu
gorulmektedir.% 50 bayan ve %50 erkek katilimci bulunmaktadir. Egitim
Ozelliklerinde ise sayica Ustunligu lisans mezunlari % 53 ile ve On lisans
mezunlari %32 ile paylagsmaktadir. Lise mezunlari % 9 ve ylksek lisans

mezunlarinin %6 oldugu gorulmektedir.

Meslekteki kidem seviyesini inceledigimizde en ¢ok 1-5 yil arasi (%43)
¢alisan isgorene rastlamak mumkundir.5-10 yil arasi ( %27), 10-15 yil arasi
(%13),15 yil ve Uzeri ( %6), 1 yildan az calisan isgoren ise ( %11) olarak

saptanmistir.

Bankadaki hizmet suresine bakacak olursak en fazla 1-5 yil arasi
(%42) galisan isgorene rastlanmaktadir. Bunu takiben 5-10 yil arasi (% 27), 1
yildan az (%18), 10-15 yil arasi (%11), 15 yil ve Uzeri ayni bankada ¢alisan

isgoren sayisi (%2) oldugu gorulmektedir.

icsel tutarlihgin dlglimiinde en yaygin kullanilan yéntem Cronbach
Alfa olarak da bilinen alfa kat sayisidir. Alfa degeri olasi tim ikiye ayirma
kombinasyonlari sonucu ortaya g¢ikacak olan ikiye ayirma katsayilarinin bir
ortalamasini gostermektedir. Alfa degeri O ile 1 arasi degerler alir ve kabul
edilebilir bir degerin en az 0.70 olmasi arzu edilir.®° Bu calisma igin yapilan
guvenilirlik analizinde ise Alfa degerinin 0,886 yani % 88,6 oldugu goérilmus

olup, kabul edilebilir degerin Uzerindedir.

®ALTUNISIK, Remzi; COSKUN, Recai; BAYRAKTAROGLU, Serkan ve YILDIRIM, Engin
(2005):Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamali, 4. bs, Sakarya



56

Tablo 4. Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

,886 13

4.2 Korelasyon Bulgulan

iki degisken arasinda iligkinin yonii ve guci ile ilgili bir aragtirma
yapilmak istendiginde korelasyon analizinden yararlanilir. Analiz sonucunda
cikan O’a yakin degerler, iki degisken arasinda dogrusal ve zayif, 1’e yakin
degerler ise, iki degisken arasinda dogrusal ve guglu bir iligkinin oldugunu
gosterir.®! Korelasyon katsayisinin pozitif (r>0) olmasi, bir degiskene iliskin
verilerin artmasi durumunda digerinin de artacagi veya bir degiskene iligskin
verilerin azalmasi durumunda digerinin de azalacagi anlamina gelir. Diger
taraftan korelasyon katsayisinin negatif (r<0) olmasi durumunda degiskenler

arasinda ters yonl{ iliskinin oldugu anlasilir. &

Eger iki degigken birbirinden tamamen bagimsiz ve Dbirbirini

etkilemiyorsa, ikidegisken arasinda dogrusal iligki yoktur.

Asagida korelasyon katsayisinin gucu ile ilgili tanimlamalar verilmigtir.
0,00 - 0,25 Cok Zayif

0,26 — 0,49 ZayIf

0,50 - 0,69 Orta

0,70 — 0,89 Yuksek

0,90 — 1,00 Cok Yuksek

¥ BAYRAM, N. , (2004): “Sosyal Bilimlerde SPSS le Veri Analizi”, Bursa: Ezgi Kitapevi. s.115
2URAL, A, KILIC, I. , (2006): “Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi”, Ankara:
Detay Yayincilik
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Aragtirmada bankalarda uygulanan ise aligtirma (oryantasyon) egitim
programlari ile isgorenin performans durumlari arasinda anlamli bir iligkinin
olup olmadigini ve iliskinin yonU ve gucunu test etmek amaciyla korelasyon

analizi yapilmigtir.

Ancak burada korelasyon analizlerinin sadece degiskenler arasindaki
iligki duzeyini belilemek icin kullanildigi goéz ardi edilmemelidir. Bir bagka
ifade ile korelasyon analizi faktorlerden birindeki bir birimlik degismenin diger
faktorde kag¢ birimlik bir degisim yarattigini belirlemektedir. Fakat bu iligkinin

aciklayicihgi, ancak regresyon analizi ile tespit edilebilir.

Bu baglamda bankalarda uygulanan ise aligtirma egitim programlari ile
isgoren performansi arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigi konusunda

Spearman's rho korelasyon analizleri yapiimistir. Bunlar;

H3: Uygulanan oryantasyon egitim programlarinin genel olarak ise
uyum saglamaya katkida bulunmasina iligkin isgéren duslnceleri ile isgoren

performansi arasinda anlamli iligkiler vardir.

Tablodaki analiz sonuglarina goére Sig. Degd.( 0,135) 0,05’ten buyuktar.
Buradan yola ¢ikarak anlamli bir iligki oldugundan s6z edemeyiz. Yani ise ilk
giriste verilen ige alistirma egitim programlarinin genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulunmasi ile isgéren performansi arasinda anlamli bir

iliski yoktur. Bu yuzden, H3 hipotezi reddedilmigtir.
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Tablo 5. H3 Hipotezi igin Korelasyon Analiz Tablosu

PERFORMANS UYUM
Spearman's rho PERFORMANS Correlation
. 1,000 ,150
Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,135
N 100 100
UYUM Correlation
. ,150 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,135
N 100 100

H4: Uygulanan oryantasyon egitiminin ise kargi isteklilik yaratmasi ve
moral vermesine iligkin isgoren dusunceleri ile isgoéren performansi arasinda

anlamli bir iligki vardir.

Analiz sonuglarina gore tabloda Sig. degd. 0,791 oldugu gorulmektedir.
Bu deger 0,05'ten buylk oldugu icin, uygulanan oryantasyon egitiminin ise
karg! isteklilik yaratmasi ve moral vermesi ile isgéren performansi arasinda

anlamli bir iligki yoktur. H4 hipotezi rededilmigtir.



Tablo 6. H4 Hipotezi igin Korelasyon Analiz Tablosu
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PERFORMANS MORAL
Spearman'srho PERFORMANS Correlation
. 1,000 -,027
Coefficient
Sig. (2-tailed) , 791
N 100 100
MORAL Correlation
o -,027 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) , 791
N 100 100
H5: Uygulanan oryantasyon egitiminin amacina iligkin isgdren

dusunceleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Analiz sonugclarina gore tabloda Sig. ded. 0,000 oldugu goérulmektedir.

Bu deger 0,05'ten kiguk oldudu igin, bir iliski oldugundan s6z edebiliriz.

Korelasyon katsayi degeri 0,644 'tiir.iki degisken arasinda dogrusal ve

orta dlizeyde bir iligski oldugunu sdylemek muimkindir. Yani uygulanan

oryantasyon egitiminin amaci ile isgéren performansi arasinda orta dizeyde

ve pozitif bir iligki vardir. H5 hipotezi kabul edilmistir.




Tablo 7. H5 Hipotezi igin Korelasyon Analiz Tablosu
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PERFORMANS | AMAC

Spearman'’s rho

PERFORMANS Correlation Coefficient | 1,000

AMAGC

Sig. (2-tailed)

N

Correlation Coefficient

Sig. (2-tailed)

N

100
,644(**)
,000

100

,644(**)
,000
100

1,000

100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

H6: Uygulanan oryantasyon egitim programinin verimlilik saglamasi ile

ilgili Isgoren gorlsleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 8. H6 Hipotezi icin Korelasyon Analiz Tablosu

PERFORMANS VERIMLILIK
Spearman's rho PERFORMANS  Correlation
o 1,000 ,908(**)
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100
VERIMLILIK Correlation
o ,908(**) 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Analiz sonuclarina gore tabloda Sig. ded. 0,000 oldugu goérulmektedir.

Bu deger 0,05’ten kuguk oldugu icgin, bir iligki oldugundan s6z edebiliriz.
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Korelasyon katsayi degeri 0,908 'dir. iki degisken arasinda dogrusal ve
cok yuksek duzeyde bir iligki oldugunu soylemek mumkundir. Yani
uygulanan oryantasyon egitim programinin sagladigi verimlilik ile iggoren
performansi arasinda ¢ok yuksek duzeyde ve pozitif bir iliski vardir. H6

hipotezi kabul edilmigtir.

H7: Oryantasyon egitiminde verilen dokumanlara iligkin isgoren

dusunceleri ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 9. H7 Hipotezi i¢in Korelasyon Analiz Tablosu

PERFORMANS | DOKUMAN
Spearman's PERFORMANS  Correlation
" 1,000 ,615(**)
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,000
N 100 100
DOKUMAN Correlation
o ,615(**) 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Analiz sonugclarina goére tabloda Sig. ded. 0,000 oldugu gérulmektedir.

Bu deger 0,05'ten kli¢ik oldudu igin, bir iliski oldugundan s6z edebiliriz.

Korelasyon katsay degeri 0,615 'tir. iki degisken arasinda dogrusal ve
orta duzeyde bir iligki oldugunu soylemek mumkunddr. Yani oryantasyon
egitiminde verilen oryantasyon egitiminin dokiimanlari ile isgéren performansi

arasinda orta dlizeyde ve pozitif bir iliski vardir. H7 hipotezi kabul edilmistir.
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H8: Uygulanan oryantasyon egitiminden caligsanlarin beklentileri ile

isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 10. H8 Hipotezi igin Korelasyon Analiz Tablosu

PERFORMANS | BEKLENTI
Spearman's PERFORMANS Correlation
o 1,000 ,784(*)
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,000
N 100 100
BEKLENTI Correlation
o ,784(**) 1,000
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Analiz sonugclarina gore tabloda Sig. ded. 0,000 oldugu goérulmektedir.

Bu deger 0,05'ten klguk oldudu igin, bir iliski oldugundan séz edebiliriz.

Korelasyon katsayi degeri 0,784 'tiir. iki degisken arasinda dogrusal ve
yuksek duzeyde bir iliski oldugunu sdéylemek mimkuinddr. Yani uygulanan
oryantasyon egitiminden c¢alisanlarin beklentileri ile isgéren performansi
arasinda yuksek dizeyde ve pozitif bir iliski vardir. H8 hipotezi kabul

edilmistir.
4.3. Tek Yonlu Varyans Analizi (Anova) Bulgulari

ANOVA ( Tek Yonli Varyans Analizi) cesitli populasyonlarin
ortalamalari arasindaki farklari tanimlamak icin kullanilan istatistiksel

metottur.



63

ANOVA bagimsiz degigkenlerin kendi aralarinda nasil etkilesime
girdiklerini ve bu etkilegsimlerin bagimli degisken Uzerindeki etkilerini analiz

etmek igin kullanilir.
Bu baglamda hipotezler sunlardir;

H1: Uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulunmasi hakkindaki isgoéren dusunceleri mezuniyet

durumuna gore degismektedir.
ANOVA

Uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum saglamaya katkida

bulunmasi
Sum of
Squares Df Mean Square | F Sig.
Between Groups 9,035 3 3,012 2,870 ,040
Within Groups 100,755 96 1,050
Total 109,790 99

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) sttunundaki degerin 0,040 oldugu
gorilmektedir. S6z konusu deger 0,05'den kuglk oldugu icin, uygulanan
egitim programlarinin genel olarak ise uyum saglamaya katkida bulundugu
gorusu ile mezuniyet durumuna arasindaki iligkinin p < 0,05 dizeyinde

istatistiksel olarak anlamli oldugunu séyleyebiliriz.



64

Homogeneous Subsets

Uygulanan Oryantasyon Egitim Programinin, genel olarak ise uyum

saglamaya katkida bulunmasi

Tablo 11. H1 Hipotezi igin Tekydnlii Varyans Analizi Tablosu

Tukey B
Subset for alpha =
N .05
MEZUNIYET DURUMUNUZ? 1 1
LiISANS 53 3,6226
YUKSEK LiSANS 6 3,8333
ON LiSANS 32 42188
LiSE 9 4,3333

Tabloya baktigimizda, uygulanan oryantasyon egitim programinin,
genel olarak ise uyum saglamaya katkida bulundugu goérusinu savunan
isgorenler lise duzeyindedir. Bunu onlisans, yukseklisans ve en son olarak da

lisans duzeyindeki iggorenler takip etmektedir.

Varyans analizi sonuglari ve gruplara ait ortamlalar birlikte
degerlendirildiginde, uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulundugu gorugu ile mezuniyet durumu arasindaki

farkhligin anlamli oldugu sonucuna ulasilimistir.
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H2: Oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk orneklerin

yeterli bulunmasi hakkindaki isgoren dusunceleri mezuniyet durumuna gore

degismektedir.

ANOVA
Sum  of
Squares Df Mean Square | F Sig.
Between Groups 12,633 3 4,211 3,230 ,026
Within Groups 125,157 96 1,304
Total 137,790 99

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) sGtunundaki degerin 0,026 oldugu

gorulmektedir. S6z konusu deger 0,05'den kuguk oldugu igin, oryantasyon

egitiminde verilen uygulamaya donuk orneklerin yeterli bulundugu gorasunu

savunan isgorenler gorusu ile mezuniyet durumuna arasindaki iligkinin

p < 0,05 duzeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu soyleyebiliriz.

Tablo 12. H2 Hipotezi igin Tekydnlii Varyans Analizi Tablosu

yeterli

Oryantasyon Egitiminde verilen uygulamaya donuk oOrnekleri
buluyorum.
Tukey B
N Subset for alpha = .05

MEZUNIYET DURUMUNUZ? 1 1

YUKSEK LiSANS 6 3,0000

LISANS 53 3,3585

LISE 9 4,0000

ON LiSANS 32 4,0313
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Tabloya baktigimizda, oryantasyon edgitiminde verilen uygulamaya
donuk orneklerin yeterli bulundugu gérisunu savunan iggorenler en ¢ok 6n
lisans dizeyindedir. Bunu lise, lisans ve en son olarak da yuksek lisans

duzeyindeki isgorenler takip etmektedir.

Varyans analizi sonuclari ve gruplara ait ortamlalar birlikte
degerlendirildiginde, oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk

orneklerin yeterli bulunmasi mezuniyet durumuna goére degismektedir.
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5. SONUG VE ONERILER

Arastirma sonuglarina goére bakacak olursak, genel olarak
bankalarda uygulanan ise alistirma egitim programlarinin, isgoéren

performansi Uzerine olumlu etkisi oldugu gorulmektedir.

Uygulanan egitim programlarinin genel olarak ise uyum saglama
acisindan katkilari hakkindaki isgéren dusunceleri mezuniyet durumuna
gore degismektedir. Uygulanan oryantasyon egitim programinin, genel
olarak ise uyum saglamaya katkida bulundugu goérisund savunan
isgorenler en fazla lise duzeyindedir. Bunu 6nlisans, yukseklisans ve en
son olarak da lisans duzeyindeki isgorenler takip etmektedir. Buradan yola
cikarsak, egitim seviyesi arttikga, isgdrenlerin ise uyum saglama dizeyi

daha cok dusmektedir.

Oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk érneklerin yeterli
bulunmasi hakkindaki isgéren dusunceleri mezuniyet durumuna goére
degismektedir. Oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk
orneklerin yeterli bulundugu gértsinl savunan isgorenler en ¢ok 6n lisans
dizeyindedir. Bunu lise, lisans ve en son olarak da yuksek lisans
dizeyindeki isgorenler takip etmektedir. Bu da gdsteriyor ki, egitim
seviyesi arttikga, oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya donuk

orneklerin yeterli bulunmasi gorusune katilan iggoren sayisi azalmaktadir.

Uygulanan oryantasyon egitim programlarinin genel olarak ise
uyum saglamaya katkida bulunmasina iliskin isgéren dustnceleri ile
isgoren performansi arasinda anlamli iligkiler yoktur. Bunun sebebi de,
farkll kademede gorev alan ve farkli egitim seviyelerindeki isgdrenlerin ise
uyum saglamada farkhlik go&stermesidir. Kimi oryantasyon egitim
programlarinin, ise uyum saglamasinin isgéren performansini olumiu
etkiledigini disunmektedir; kimi ise isgéren performansinin, oryantasyon
egitim programlarinin ise uyum saglamada katkisi oldugunu

dusunmemektedir.

Uygulanan oryantasyon egitiminin ise karsi isteklilik yaratmasi ve

moral vermesine iligkin iggdéren duslnceleri ile isgdéren performansi
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arasinda anlamli bir iligki yoktur. Aslinda bu unsurlarin isgoren
performansini  olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir. Fakat,
oryantasyon egitiminin, isgoren performansi ile ise karsi isteklilik ve moral
vermesi acgisindan performansa etkisinin fark yaratma etkisine neden
olmadigini gériiyoruz. Bunun nedeni, isgéren performansini etkileyen
faktorler icerisinde egitim programlarinin isteklilik yaratma ve moral verme

Ozelliginin yuksek 6nem iceren diger faktorlere gore zayif kalmasidir.

Uygulanan oryantasyon egitiminin amacina iligkin isgbren
dusunceleri ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Oryantasyon amagclarindan biri olan sosyallesme slrecinde katki
saglamasi, Ozellikle yeni ise baslayan ve ise uyum saglamada belli bir
siregten gecen personel icin cok degerlidir. isgdren bu sayede sirket
kaltarinG de tanima firsati bulur. Verilen egitim sayesinde sirketteki gorev
ve rolinin belirlenmesi, gerek is arkadaglari gerek amirleriyle
kisilerararasi iligkilerin olusturmasi, bunlarin sayesinde de isgdrenin

performansina olumlu katkida bulunmasi saglanir.

Uygulanan oryantasyon egitim programinin verimlilik saglamasi ile
ilgili isgéren gorusleri ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iligki
vardir. Oryantasyon, sirket ve c¢alisan beklentilerini buUtlnlestirirken
verimliligin potansiyelini arttirmayi garanti eden bir 6grenme prensibidir.
Bu baglamda oryantaston egitiminin isletmeler agigindan en buyuk 6nemi
verimlilige olan etkisidir. Oryantasyon egitimi, hem isgérenin verimliligi ile

hem de isletmenin genel anlamda verimliligiyle dogrudan iliskilidir.

Oryantasyon egitiminde verilen dokimanlara iligkin isbren
disunceleri ile isgéren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Oryantasyon egitiminde verilen dokUmanlar, isgorenlerin  kendi
departmanlarinda yapacak oldugu gorev ve rolleri hakkinda gerekli bilgileri
icerir. Ayni zamanda, sirketin genel vizyon ve misyonu hakkinda, sirket
kaltirini de tanitacak bilgilerden olusur. Egitim sonrasinda goreve
baslayan yeni personel, egitimde almis oldugu bilgiler sayesinde uyum
saglamis, verimliligini yukseltmis olacak ve bu da isgbren performansina
olumlu sekilde yansimig olacaktir.
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Uygulanan oryantasyon egitiminden c¢alisanlarin beklentileri ile
isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir. Bir oryantasyon
egitiminden c¢alisanlar sunlari beklemektedir; sosyallesme surecine
katkida bulunmasi, ise uyumu Kkolaylagtirmasi, gorev ve rollerinin
tanitilmasi, yoneticiler ve isgorenler arasindaki iliskilere yarar saglamasi,
vb. Iste oryantasyon egitimi, bu beklentilere yeterince cevap verdigini
dusunen isgoérenler daha verimli olurlar, bu da isgdrenin performansina

yansir.

Literatir ve alan arastirmasi neticesinde elde edilen sonugclari ve

arastirmada bulunan sonugclari degerlendirecek olursak:

e Isletmelerde performans degerlendirme calismalariyla baglantili
olarak yurutulen oryantasyon egitim faaliyetleriyle, isgorenlerin is ile
ilgili eksiklikleri giderilmekte, isgorenin performansinin
arttinilmasinda gerekli olan bilgi, beceri, tutum ve davraniglar

kazandirilmaktadir.

e ise alistirma egitimine katilan calisanlarin bélimlerinin tarihgesi

hakkinda bilgi sahibi oldugu sdylenebilir.

e Ise alistirma egitimine danhil olup bu arastirmaya katilanlarin biiyiik
cogunlugu c¢alisma arkadaglarini arkadaglari olarak gormektedir.
ise alistirma egitimine katilan calisanlar bu 6érgitte kendilerini

“ekipten biri” olarak gérmektedirler.

e Yeni ige baglayan bir kisi yeni bir ortama girmenin, yeni insanlar ile
tanismanin heyecanini duyarken, bir yandan da kendini ispatlama
cabasi igindedir. Ancak orgutin bu davranisi onu daha da tedirgin
edecek, alisma devresi ¢ok daha uzun surecektir. Hata yapmasinin
normal oldugu bu surecte her hatasinda daha ¢ok igine kapanmasi

da beklenebilecek bir sonugtur.
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Egitim kurslar g¢alisanlarin ve yoneticilerin bakis agisiyla
degerlendirildiginde pozitif etki sagladigi gozlemlenmigtir. Egitim
kurslari, isgorenlerin bilgi, beceri, yetenek, tutum ve davranislarini
olumlu yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Egitimi etkileyen faktorler,
ornegin orgutun amagclari, egitim alanlarin ihtiyaglari, personelin
egitim kurslarinin amaglarinin farkinda olmasi, egitimin surekliligi,
isyerindeki egitim uygulamalari, uygun egitimin uygulanmasi direkt

olarak isgoren performansini gelistirmede etkilidir.

Egitim kurslari, her meslek grubu icin bireysel, mesleki ve orgitsel
ihtiyaglara gore dizayn edilmelidir. Egitim programlari her bir birey
icin  Orgut tarafindan geligtirilmelidir. Egitim programlarinin
uygulanmasindan &nce, isgoérenler kursun amaclari ve kosullari

hakkinda bilgilendirilmelidir.

Orgiitler yeni personellerine is kiiltiirli hakkinda bilgi verirlerse daha

ongorula davranmis olurlar.

Orglitler, yeni ise baslayan personellerine oryantasyon egitiminin bu
tarz egitimlerin bir baslangi¢ oldugunu tanitmahlar. Orgltler, ileriki
egitimlerle  orgutun  vizyonunu ve liderligini  calisanlara
benimsetmeye devam etmeliler. Orgltiin her seviyesinde ¢alisan
personelin orgutun vizyon ve liderlik anlayisini algilayabilmeleri ve
degisim gosterebilmeleri igin oOrgutteki hem insan kaynaklari
profesyonelleri hem de st seviyedeki yoOneticiler birlikte
calismalidir. Personele bu konular hakkinda surekli egitimler
verilmelidir veya orgut iginde girisimlerde bulunmasina imkan

taninarak gelismesine katkida bulunulmahdir.

insan Kaynaklari Gelistirme uygulamacilari da isin niteligi hakkinda
surekli olarak egitim verilirse ise ilk giriste verilen egitimlerin

guclenecegdini dusunmektedirler. EQitimleri daha etkin ve verimli bir



71

hale getirmek igin bu konuda tum c¢alisan personele egitim

verilmelidir.

Literatir ve alan arastirmasi neticesinde elde edilen sonuclara

dayanarak asagidaki dneriler sunulabilir:

* Oryantasyon egitimi tim yeni ¢alisanlar i¢in zorunlu tutulmasi gereken bir
egitimdir ve bu egitim yeni galisan ise baglamadan 6nce veya ise basladigi

ilk glnlerde verilmesi gereken bir egitim tarudur.

» Oryantasyon egitiminde gorevlendirilecek egitimciler egitim oncesinde
bilgilendirilmelidir. Clinkd genellikle klasik anlamda isletmeler az sayidaki
yeni calisanin oryantasyon egitiminde daha kidemli c¢aliganlari tercih
etmektedir. Ancak belli bayuklige ulasmis ve oryantasyon egitimi igin
belirli bir bltce ayirabilecek bankalar oryantasyon egitimini banka disindan
egitimciler ile destekleyebilmekte ve oryantasyon edgitimi igerigini

zenginlestirebilmektedir.

» Farkli kademelerdeki c¢alisanlar igin farklhlastirlmis oryantasyon egitim
programlari  hazirlanmahdir. Bu durumda egitim programlarinin

verimliliginin artmasi beklenebilir.

» Calisanin ev ve ulasim durumunun, avansa ihtiyaci olup olmadiginin
sorulmasi, ailesinin bankaya ziyaretine davet edilmesi gibi oryantasyon
surecini destekleyen unsurlar ihmal edilmemelidir. ClUnkd bu unsurlar
bankanin c¢alisanlara deger verdiginin birer gostergesidir ve c¢aligsan
zihnindeki deger mesajini kuvvetlendirir. Bankanin calisana bu sekilde
yaklasimi, c¢alisanin zihninde “bana degder veriliyor” dusuncesini
destekleyecegi igin c¢alisanin kendisini degersiz hissetmesinden

kaynaklanabilecek isten ayrilmalar Uzerinde olumlu sonug¢ doguracaktir

 BOlUm seviyesindeki oryantasyon egitim programlarinin igerigi
organizasyon geneli oryantasyon egitim programi icerigi ile uyumlu

olmalidir.

* Oryantasyon egitim programinin zamanlamasi konusunda dikkat

edilmelidir. Ornegin galisanin ise basladiktan bir hafta sonra veya bir ay



72

sonra bu egitime tabi tutulmasi oryantasyon egitim programindan
beklenen etkiyi azaltacak veya ortadan kaldiracaktir. Calisanin kendi

haline birakilmasi ve kendi kendine kurumu tanimasi beklenemez.

* Dolayisiyla yeni galigsanin hayal kirikligi yagsamasinin engellenmesi, stres
ve endisesinin azaltimasi ve is tatmini, performans ve verimliligin

artinlmasi noktasinda oryantasyon egitimi anahtar uygulamalardan biridir.

» Oryantasyon egitimi tek basina her problemin ¢6zimu degildir. Elbette
diger faktorlerin ( is ortami, Ucret vb. degiskenler) etkisinin yani sira
oryantasyon egitiminin yoklugu “kontrolsuz bir ise baslama doénemi, yeterli
bilgilendiriimeme, eksik veya hatali bilgilenme, stres ve endisenin yuksek
dlzeyde olmasi, buna bagli ise ve is ortamina ge¢ uyum saglama ve daha
ge¢ verimlilik dizeyine ulasma vb.” durumlarin ortaya ¢ikmasina neden
olarak verimsizlik, isgucu kaybi, isgdren devir oraninin yikselmesi gibi

sonuglara yol acabilir.

» Hizmet isletmelerinde hizmet standartlarinin yuksek tutulmasi kurumun
gelecegi acisindan oldukga 6nemli bir konudur. Bu noktada hizmet
standartlarinin  korunmasi ve yukseltiimesi hizmeti sunan insan
kaynaklarinin egitimi ve gelistiriimesiyle yakindan ilgilidir. Bankacilik
sektoru gibi sektorlerde musterilerle yakin diyalog halinde olan ¢alisanlarin
basta oryantasyon egitimi olmak Gzere kurum tarafindan saglanacak cesitli
egitimlerle gelistirilmesi ve bu vyolla hizmet kalitesini gelistirmeleri

gerekmektedir.

» Gelecekte yapilacak benzer arastirmalar i¢in sunlar énerilebilir: acaba
isgoren performansini etkileyen diger bagimsiz degiskenler nelerdir? Bu
bagimsiz degigkenler tespit edilerek daha basarili oryantasyon egitim
programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi saglanabilir. Ayrica bu tur bir
arastirma oryantasyon egitimine tabi tutulan ve oryantasyon egitimine tabi
tutulmayan gruplar Uzerinde uygulanarak karsilastirmali verilere ulagmak
da mumkundur. Yine arastirmaya yeni calisanlar haricinde oryantasyon
egitimini oryantasyon egitimini yuruten egitimci ve yoneticilerin katilmasi
arastirma sonuglarinin gapraz bir bigimde kontrol edilmesine imkan

sunacaktir. Arastirmada tek bir bolgeden dedgil, farkli bolgelerden secilmis
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bankalardaki oryantasyon egitimine tabi tutulmus yeni calisanlardan
toplanan verilerin analizi ile guvenilirlik dlizeyi yuksek sonuglara ulagmak

mimkindr.

« Ozellikle son dénemde Tirkiye'de hizli bir bicimde gelismekte olan
bankacilik sektoru, dinamik ve egitimli insan kaynaklari ihtiyaci
icerisindedir. Bu Ozelliklere sahip potansiyel isgucunun bankalara
kazandirilmasi ve bankalarda tutulmasi bu anlamda giderek 6nem
kazanmaktadir. Yuksek isgucl devir orani, egitim maliyeti, kayip zaman ve
verimsizlikle mucadelede oryantasyon egitiminin  6nemi gdzden
kacirilamayacak kadar buyuktur. Bu anlamda bu arastirma gelecekteki

benzer arastirmalar igin 6rnek bir ¢galisma niteligindedir.
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EK-1 Anket Formu
T.C.
BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
isletme Ana Bilim Dali

BANKALARDA UYGULANAN iSE ALISTIRMA EGITIM
PROGRAMLARININ CALISAN PERFORMANSINA OLAN ETKISI
Anketi

SAYIN CALISANLAR

Bu anket bankalarda uygulanan oryantasyon egitim programlarinin

calisan performansina olan etkisini arastirmak amaciyla hazirlanmistir.

Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve
sadece calismanin amacina uygun olarak kullanilacaktir. Bu nedenle
ankete isminizi yazmaniza gerek yoktur. Ankete igtenlikle vereceginiz

cevaplar arastirmanin amacina ulagsmasina katki saglayacaktir.

ilgi ve katkilariniz icin tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Serife OZKASAP
BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
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Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz?
Erkek () Bayan ()

2. Medeni Durumunuz?
Evli () Bekar ()

3. Yasiniz?
20-25() 25-30() 30-35() 35-40() 40 ve uzeri()

4. Mezuniyet durumunuz?
Lise( ) On lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora ()

5. Meslekteki kidem sureniz?
1Yildan Az ()1-5Yil () 5-10 Yil () 10-15Yil () 15 yildan fazla ()

6. Bankadaki hizmet streniz?
1Yildan Az () 1-5 Y1l () 5-10 Yil () 10-15 Y1l () 15 yildan fazla ()
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Bankalarda uygulanan oryantasyon egitim programlarinin galisan
performansina olan etkisi ile ilgili olarak asagidaki goéruslere katilip

katilmadiginizi belirtiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3- Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
4- Katiliyorum

5- Kesinlikle Katiliyorum

l.se ilk giriste bankaniz tarafindan verilen ise
alistirma(oryantasyon) egitimlerinin  yeterli oldugunu

dusundyorum.

2.0Oryantasyon egitiminde verilen oryantasyon
dokumanlarini, bankanin kurumsal kimliginin taninmasi

acisindan yeterli buluyorum.

3.0Oryantasyon egitim dokdmanlarini egitimin amacina

uygun buluyorum.

4.Uygulanan Oryantasyon EQitim Programinin, genel
olarak igse uyum saglamaya katkida bulundugunu

dusuntyorum.

5.0ryantasyon egitimi isle ilgili beklentilerime uygun

bilgiler icermektedir.

6.0Oryantasyon Egitiminde verilen uygulamaya doénuk

ornekleri yeterli buluyorum.

7.0ryantasyon Egitiminde, gbrev alacagim departman ve
sorumluluklarim  hakkinda verilen bilgilerin  yeterli

oldugunu dusuntyorum.

8.0Oryantasyon Egitiminde bankada verilen hizmet,
uygulanan politikalar, prosedurler ve kurallar hakkindaki

bilgilendirmeleri yeterli buluyorum.
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9.Alinan Oryantasyon edgitiminin, isime karsi isteksizlik
yarattigini ve moralimin dismesine neden oldugunu

dusundyorum.

10.0Oryantasyon editimi almadan da ise kolayca adapte

olabilecegimi dusuniyorum.

11.Almis oldugum oryantasyon egitiminin performansima

olumlu etki yaptigini disuniyorum.

12.Almis oldugum oryantasyon egitimi, yeni bilgi ve

becerilere sahip olmami sagladi.

13.Almis oldugum oryantasyon egitiminin verimliligime

olumlu etki yaptigini disunuyorum.




