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OZET

ISLETMELERDE EGITiM iLE ALGILANAN PERFORMANS ARASINDAKI
ILISKIYE YONELIK BIR ARASTIRMA

Bu c¢alisma ile isletmelerdeki egitim ve algilanan bireysel performans
arasindaki 1iligskiyi incelemek amaglanmis; bu amacgla ¢alisanlarin performanslari
hakkinda ne diisiindiiklerini 6grenmek, isletmelerin egitim ¢abalarnin galisanlarin is
performanslari iizerine olan etkilerinin ortaya konmasini saglamak tizere bir bankada

alan arastirmasi yapilmaigtir.

Calismanin birinci boliimiinde c¢aligmanin kavramlarindan biri olan egitim
kavrami (construct) irdelenmis, isletmelerde hangi amaglarla kullanildig1 ve 6nemi
iizerinde durulmustur. Ayrica egitim siireci de detaylandirilmistir. Daha sonra da diger
kavram olan performansa yer verilmistir. Performans degerlendirme siireci,

yontemleri, performans degerleyiciler ve performansi etkileyen faktorler ele alinmistir.

Ayrica bu boliim egitim ile calisan performans: arasindaki iliskiyi irdeleyen
caligmalarin literatiir taramasina ve arastirmanin amacit ve Onemini agiklamaya

ayrilmistir.

Ikinci boliim ise arastirmaya ayrilmistir. Arastirmanin teorik modeli ve

gerekgesi, calisma grubu, 6lgme araglar1 ve verilerin analizi bu kisimda agiklanmistir.

Calismanin {i¢giincii kisminda ise arastirmanin bulgular1 ve degerlendirmesine
yer verilmistir. Calismanin dordiincii yani son boliimii sonug¢ ve Oneriler kismina

ayrilmistir.

Sonu¢ olarak; arastirmaya katilan banka calisanlarinin egitime iliskin
algilari/goriisleri ile performansa iliskin algilari/goriisleri arasinda pozitif yonde, giiglii

ve anlamli bir iliski bulunmustur.

Anahtar Sozciikler: Egitim, Performans, Performans Degerlendirme, Kisisel Gelisim,
Egitim ve Performans Iligkisi

Vi



ABSTRACT

A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN TRAINING AT WORK AND
PERCEIVED PERFORMANCE

The aim of this study is to examine the relationship between training and
perceived individual performance in business; A bank field survey was conducted to
find out how employees evaluate their performance and whether the training efforts of

organisations have an effect on the work performance of the employees.

In the first part of the work, one of the constructs of the study, training is
examined vis-a-vis the purposes for which it is used and its importance. The training
process is also detailed. Then, the other construct, performance, is detailed.
Performance evaluation process, methods, performance evaluators and factors

affecting performance are discussed.

It is also devoted to exploring the relationship between training and

performance and explaining the intent and importance of research.

The second part is devoted to research. The theoretical model and reasoning of
the study, the study group, the measurement tools and the analysis of the data are

explained in this section.

In the third part of the study, the findings and evaluation of the research were
included. The fourth part of the study, the last part, is devoted to the results and

recommendations section.

As a result; a strong positive relationship between the perceptions of the
participants on training and its effect on their performance has been found.

Keywords: Training at work, Perceived performance
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1. GIRIS

Glinlimiizlin gelisen diinyasina ayak uydurma zorunlulugu, ¢alisanlarin kariyer
yapma isteginin artmasi, okullarda 6grenilen bilgilerin ¢alisma yasamina girildiginde
aynt sekilde uygulanamamasi, bazi bilgilerin sadece calisirken 06grenilebilecek
nitelikler tasimasi, 6grenme ve gelisme gilidiisiiniin insanoglunun dogasinda olmasi

gibi pek ¢ok nedenden 6tiirii isletmeler egitim ve gelistirme uygulamalarina yer verme

ihtiyac1 duymaktadirlar.

Bilginin hizla ¢ogalmasi giiniimiizde egitimin ¢ok daha biiyiik 6nem tagimasina
yol agmistir. Dolayisiyla hangi rolde olursa olsun giiniimiiziin insani igin egitim
yasanan gelismelere ve hizli degisimlere uyum saglamak amaci ile kullanilan en

Oonemli araclardan birisidir.

Egitim ¢alisanlarin toplam performansini gelistirip onlarin mevcut islerini etkin
bir bi¢imde yapmalarini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda sonraki is i¢in gerekli bilgi,
beceri ve davranigi artirir. Calisan performansi, yenilik¢ilik ve rekabet edebilirlik

noktasinda en hayati bilesen isgiiciiniin sahip oldugu bilgi ve becerilerdir.

Calisan performansi ayni1 zamanda sirket kiiltiirli, orgiit kiltiird, is tasarimu,
performans degerlendirme sistemleri, firmada hakim olan gii¢ ve politika ile grup

dinamikleri gibi kimi gevresel faktorlerden de etkilenir.

Egitimi etkin kilmak ve egitimin ¢alisan performansi lizerinde pozitif yonde

etkide bulunmasini saglamak icin bu unsurlarin dikkate alinmasi gerekir.
1.1. isletmelerde Egitim
1.1.1. Egitimin Tanim

Isletmelerde egitim, ise alinan insanlarin islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri
i¢in sahip olmalar1 gereken bilgi, beceri ve tutumlarin onlara verilmesidir. Isletmelerde
egitim, calisanlarin ise girerken beraberinde getirdikleri bilgi, beceri ve tutumlar (giris
davranist) ile islerinin spesifik gorev sorumluluklarini yerine getirmek icin ihtiyac
duyduklar bilgi, beceri ve tutumlar (istenen davranis) arasindaki farki kapatma siireci

olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2004:298).

Egitimin en acik, bilinen ve kolayca akla gelen tanimi, yeteneklerin

gelismesinde bir arag olmasidir. Egitim en kisa anlatimla bir degisim siirecidir. Bu



degisimler bireylerin bilgi, diisiince, yetenek ve davraniglarinda goriilen gelisimdir

(Sabuncuoglu, 2013:124).

Baska bir tanimla egitim, insanlarin belirli bir amagla bilgi ve beceriler
kazanmalar1 ile mevcut bilgi ve becerilerinin artmasini saglayan sistemli bir siiregtir.
Ote yandan egitim, inang, tutum ve davranislarda da bir gelisme saglayan eylemdir

(Bingdl, 1998:188).

Daha genis bir tanimlama ile egitim, bireylerin ya da onlarin olusturdugu
gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve
basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten, diisiince,
rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler
yapmayl amaclayan bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin timiidiir

denilebilir (Sabuncuoglu, 2013:124-125).

Egitimin daha spesifik tanimlari da yapilmistir. Bunlardan birinde “egitim,
onceden saptanmis amaglara gore, insan davraniglarinda belli gelismeler saglamaya

yarayan, planly etkinlikler dizgesi” olarak ifade edilmektedir (Sadullah vd, 2015:165).

Isletme iginde veya disinda, formal programlar yolu ile veya kendi kendine
veya tecriibe kazanma yolu ile bir kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde degisiklik
yapma faaliyeti olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu anlamda egitim bir degisim siireci

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kogel, 2014:101).

Egitim, en yalin anlatimla hayatin baslangici ile baslayan ve hayat boyunca

devam eden bir bilgilenme siireci olarak tanimlanabilir (Muradova, 2009:75).
1.1.2. Egitimin Onemi

1980’lerden sonra, teknolojide hizli bir degisim siireci baglamis, rekabet
piyasasi genislemis, verimliligin ve toplam kalitenin 6nemi artmis, hassas ve standart
iretim gerekli hale gelmis ve ekonomik krizler de sik goriilmeye baglanmistir. Bu
gelismeler beraberinde, gelisen teknolojiye uyum ihtiyacini, rekabetle bas edebilecek
verimlilik ve kalite diizeyine ulagsma c¢abasini ve krizlere karsi bilingli davranma
anlayisin1 zorunlu hale getirmistir. Iste tiim bu ve benzeri sorunlara kars1 egitim ve
gelistirme, isletmeler i¢in vazgecilmez bir ¢oziim Olarak gorilmiistiir. Gergekten de
egitim yoluyla motivasyonu ve performansi artan galisanlar, bir yandan isletmenin

karliligint arttirirken, diger yandan bilgili ve tatmin diizeyi yiiksek elemanlar olarak is



doyumu ve isletmeye bagliliklari da olumlu yonde gelismektedir (Muradova,
2009:79).

Cagdas isletme yoOnetiminin Onciilerinden, “bilimsel yonetim” konusundaki
ilkeleri biitiin diinyada kabul gérmiis olan Frederick Winslow Taylor’un yoneticiler
icin verdigi Onerilerden biri de, “iscilerin egitiminin bilimsel yollardan yapilmasi” ile

ilgilidir (Taskim, 1997:54).

Globallesen diinyada bilginin siirekli ve sistematik gelisimi egitim siirecini de
olumlu etkilemektedir. Egitime yapilan yatirim aslinda insan yapilan yatirim demektir.
Egitimli insan firmanin en zengin kaynagidir. Bu nedenle firmalar giderek egitime
daha ¢ok yer vermektedirler. isletmeler canli bir organizma gibi siirekli dinamik bir
degisim siireci yasarlar. Bu degisim ekonomik, sosyal, teknolojik ve organizasyonel
alanda gergeklesirken degisime uyarlanmanin en gecerli yolu siirekli ve planh

egitimdir (Sabuncuoglu, 2013:124).

Kiiresellesme siirecinin neden oldugu hizli gelisme ve degisimlerle karsi
karsiya kalan ve yogun rekabet kosullari i¢inde olan isletmelerin de varliklarini
stirdiirebilmeleri ve gelisme gosterebilmeleri, rekabet giiclerini arttirmalarina baglidir.
Rekabette basarili olabilmek de ancak kolay iscilikle degil, 1yi egitilmis, isletmeyle
biitiinlesmis, stirekliligi olan bir is giiclintin kaliteli egitimiyle miimkiindiir (Bingol,

1998:177).

Giliniimiiz orgiitlerinin teknolojik ve orgiitsel yapilarinda ¢ok hizli degisimler
yasanmaktadir. Diinyanin herhangi bir bolgesinde ortaya c¢ikan degisiklikler, kisa
stirede tim diinyaya yayilmaktadir. Teknolojik gelismeler yaninda yeni orgiitlenme
modelleri ve is siiregleri de ortaya ¢ikarmaktadir. Bu gelismelere uyum gosterebilmek
icin personelin bilgi ve becerilerinin de gelistirilmesine gereksinim duyulmaktadir.
Pahali modern ara¢ ve ekipmanlara —bunlar1 kullanacak bilgi ve beceriye sahip

personel mevcut degilse- yatirim yapilmasi kaynak israfindan baska bir sonug ortaya

koymayacaktir (Can vd., 2012:266).

Egitime 6nem vermeyen is Orgiitlerinin isgorenlerinin basar1 ve verimlerini
arttirmalar1 ve dolayisiyla yogun rekabet kosullari i¢inde varliklarin1 koruyabilmeleri
cok gii¢ veya olanaksizdir. Ise elaman aliminda en isabetli secim yapilmis olsa bile,

isgorenlerin degisikliklere ayak uydurabilmeleri ve daha iist kademe gorevlerine



ilerleyebilmeleri i¢in egitime tabi tutulmalari zorunludur. Aksi takdirde igletmenin

hedefine ulagsmasi beklenemez (Bing6l, 1998:188).

Isletmelerde egitim, insan kaynaklar1 ydnetiminin temel islevlerinden birisidir.
Bulug’un da belirttigi gibi, “Orgiitler, insan kaynaklarindan verimli bir sekilde
yvararlanmak ve amaclarini gerceklestirmek icin, insan kaynaklarinin ilgi, istidat ve
yeteneklerini ortaya ¢ikarmak amaciyla gereken faaliyetleri diizenlemeli, personelin
potansiyeli kesfedilerek kapasitesinden optimum diizeyde yararlanmak igin gerekli

etkinlikleri gercekiestirebilmelidir” (Mercin, 2005:128-144).

Egitimin kurum agisindan sayabilecegimiz yararlart sunlardir (Selimoglu ve

Yilmaz, 2009:5-6):

e Uretim sektoriinde iretilen malin, hizmet sektoriinde ise sunulan

hizmetin Kkalitesi artar
e Uretimde verimlilik artar
e Hatali iiretim azalir
e Kurumun toplumdaki sayginlig: artar
e Kurumda iletisim kolaylasir, yapici iligkiler kurulur
e Isletme igerisindeki her tiirlii giderlerin miktarlar1 belirli dl¢iide azalir
e Hatalarin azalmasi kontrol yiikiinii de hafifletir
e Ustlerin astlarmn1 denetleme isleri kolaylasr.

Egitimin bireyler acisindan faydalarin1 ele almak gerekirse; egitim bireyin
giiven duygusunu artirir. Kisinin kendine giiveni yiiksek ise yaptigi isin kalitesi de
yiiksek olacaktir. Giiven duygusu gelismis bireyin c¢aligma hayatina katkisi giliven
duygusu eksik olan bireye gore daha farkhidir. Bilgi eksikligini hisseden c¢aligan
ylrittiigli isin dogrulugundan emin olmadig1 i¢in calisma ortamina tedirginligini
yansitacaktir. Bu nedenle calisma hayatinda ortam rahat ve huzurlu olamayacaktir.
Egitim, kurum c¢alisanlarinin eksikliklerini giderebilme konusunda da katki
saglayacaktir. Ayrica teknolojinin her gegen giin gelismesi c¢aliganlar {izerinde

teknolojinin gerisinde kalma gibi kaygilarin olusmasini engelleyecektir. Kuruma ve



kendine giiveni artiracak ayni zamanda c¢alisanlar tarafindan gelecege iimitle

bakilacaktir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009:6-7).

Isgorenler, isgiicii piyasasindaki degerlerini ve kazanma giiclerini arttiran yeni
bilgi ve becerileri egitim sayesinde kazanirlar. Kuskusuz yeni bilgi ve becerilere sahip
olan isgorenler, isletme icin 6nemli bir deger olarak kabul edilirler ve dolayisiyla is
giivenceleri saglanmis olur. Ayrica egitim, isgorenlerin basar1 gostermelerine ve daha
ist kademelere terfi etme olanagimi elde etmelerine neden olur. Dahasi, iggdrenin

egitim programina alinmasi, onun kisiligine 6zel bir deger verildigi anlamina gelir

(Bingol, 1998:190).
1.1.3. Egitimin Amaclan

Globallesme siirecinde benimsenen yonetim anlayisi, egitimin amaclarimi
belirtmede, temel olarak orgiitsel amaglara ulagsmanin yani sira, sosyal sorumluluk
geregi olarak, toplumsal ve bireysel amaglara da katkida bulunmay1 hedeflemektedir
(Sadullah vd., 2015:169).

Egitimin amaglar iki baslik altinda incelenebilir. Bunlar:
e Ekonomik ve Orgiitsel Amaglar
e Sosyal ve Bireysel Amaclar
1.1.3.1. Ekonomik ve Orgiitsel Amaclari

Egitimin ekonomik amaci, “liretim igin egitim” sdziiyle 6zdeslesir. Isletmenin

egitimden bekledigi ekonomik amaglar s6yle 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2013:128):
e Uretim artis1
o Kalite artig1
e Maliyetlerde diigme
e Standardizasyonu saglama
e Zamandan tasarruf
e Fire ve 1skartalarin azalmasi

e [skazalarinin azalmasi



Makinalarin rasyonel kullanimi

Devamsizlik ve personel devir hizinin diigsmesi
Daha az personelle calisma

Bakim giderlerinde azalma

Is metotlarinda gelisme

Fazla mesaide azalma

Denetim maliyetlerinde azalma

Harcanan malzemede azalma

1.1.3.2. Sosyal ve Bireysel Amaclar

Egitim sadece isletmenin ekonomik amagclarina hizmet eden bir siire¢ degildir.

Ayn1 zamanda egitim, igletmede ¢alisan insanlara da dolayli ve dolaysiz bigimde katk1

saglayan bir siirectir. Bir isletmede uygulanan egitsel calismalar insana yatirim

demektir. Konuya bu acidan bakildiginda egitim islevinin isletmeye oldugu kadar

insana da katki sagladig1 veya saglamasi gerektigi soylenebilir. Bu katkilar soyle

ozetlenebilir (Sabuncuoglu, 2013:129):

Egitim arttik¢a iiretim, tiretim arttikca ticret diizeyinde yiikselme
Terfi olanaklari

Moral ve 6zgiiven duygusunda yiikselme

Olgunlasma ve hosgorii kazanma

Isbirligi ve dayanisma

Davraniglarda gelisme

[s bilgisi ve deneyimin artmas1 sonucu is tatmini saglama
Isgiicii piyasasinda deger artist

Yaraticilikta gelisme

Egitimin amaci1 egitilenlerin davranislarinda bir degisiklik yapmaktir. Bu

sekilde calisanlar Orgiitsel hedeflerin basarilmasina yardimer olacak sekilde yeni



teknik bilgi ve beceriler kazanacaklardir. Egitim yalnizca c¢alisanlarin bilgi ve
becerilerini islevsel ve idari gorevleri agisindan gelistirmeyi amaglamakla kalmaz,
ayni zamanda bazi1 gayret, isteklilik, diiriistliikk, sadakat ve sorumluluk gibi tutumlari

da kapsar (Dabale, 2014:63).
1.2. Egitim Siireci

Egitim, yukarida da ifade edildigi gibi insanlarin belirli bir amagla bilgi ve
beceriler kazanmalar1 ile mevcut bilgi ve becerilerinin artmasini saglayan sistemli bir

stirectir (Bing6l, 1998:188).
Egitim siireci agamalar1 asagidaki gibi ele alinabilir:
e Egitim Ihtiyacinin belirlenmesi
e Egitim Programlarinin Hazirlanmasi
e [Egitim Biitgesinin Hazirlanmasi
e Egitimin Uygulanmasi
e Egitim Sonuglarinin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi
1.2.1. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve davramslar ile isgdrenin suandaki bilgi,
yetenek ve davranislarindaki arasindaki fark bize egitim ihtiyacim1 gosterir. Bu ihtiyag
yalnizca tek bir kisi ya da is i¢in degil, benzer is gruplar1 veya isgoren gruplari i¢in de
uygulanabilir (Sadullah vd., 2015:176).

Organizasyonlarda egitim ihtiyaci genellikle; ¢alisanlarin performans diizeyleri
ongoriilen standartlar1 karsilamadiginda, degisen kosullar nedeniyle, isin gerekleri
degistiginde ve isin gegerliligi ya da gerekliligi kalmadiginda ya da calisan isini
degistirdiginde ortaya ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2004:299).

Bagka bir anlamda ihtiyag analizi; mevcut durum ile ulagilmak istenilen durum
arasindaki farki belirleyebilmek icin yapilan inceleme asamasidir. Performansi ve
verimliligi arttirmak ic¢in ihtiyag duyulan ise dair yetkinliklerin tanimlanmasi

asamasidir (Geylan vd., 2015:90).



Egitimde gldilen stratejik amag¢ ve izlenmesi gereken temel ilkeler
belirlendikten sonra sira egitim ihtiyaglarinin dogru olarak saptanmasina gelir.
Egitimin kendisi bir maliyet unsurudur. Egitim ihtiyact doru belirlenmezse
uygulanacak egitim firma igin gereksiz bir maliyet getirir. Ilke olarak egitimin
stirekliligi benimsenmekle birlikte, dogru zamanda, dogru kisilere, dogru konularda ve
dogru yontemlerle egitimin verilmesi gerekir. Boyle bir sonuca varmak i¢in 6ncelikle
ve Ozellikle egitim ihtiyacinin dogru olarak analiz edilmesi kag¢milmazdir

(Sabuncuoglu, 2013:134).

Organizasyonlarda egitim (ve yeniden egitim) yapilmasini gerektiren

nedenlerin baslicalari sunlardir (Barutgugil, 2004:300):
e Organizasyonun biiyiimesi
e Organizasyonun kii¢lilmesi
e Calisanlarin yeni gorevlere yiikseltilmesi
e Yeni teknolojilere gegilmesi
¢ Yeni malzemelerin kullanilmasi
e Yeni pazarlara girilmesi
e s ortaminda degisiklikler
¢ Yonetim tarzinin degismesi
e Isten ayrilanlarin yerinin doldurulmasi
e Sirketlerin birlesmesi-el degistirmesi
e Yeni lirlinlerin pazara sunulmast
e  Ozel projelerin yiiriitiilmesi
¢ Reorganizasyon-yeniden yapilanma
1.2.1.1. Egitim ihtiyac1 Analizinde Yontem ve Araclar

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda yararlanilabilecek yontem ve araglar ozet

olarak soyle siralanabilir:

e Egitim Ihtiyac Bildirim Formu



e (Goriisme YoOntemi

e Anket Yontemi

e Karsilagtirmali Performans Degerleme Y ontemi
e Psikoteknik Test Yontemi

Egitim Ihtiya¢ Bildirim Formu: Egitim ihtiya¢ bildirim formu ihtiyaca bagh
olarak yoneticiler, idari personel ve is¢i kesimi igin ayri1 ayr1 her elemanin bagh
bulundugu iistii tarafindan doldurulur, imzalanir ve egitim planina alinmak {izere insan

kaynaklari boliimiine verilir (Sabuncuoglu, 2013:136).

Yonetici egitim i¢in diizenlenen egitim ihtiya¢ bildirim formuna bir 6rnek

Tablo 1.1.’deki gibi gosterilebilir.

Tablo: 1.1. Egitim Thtiyac1 Bildirim Formu

Egitim Thtiyaci Bildirim Formu
Egitim Onerilen Egitim Egitimci | Egitimden
Katilimcilar & . g ) g g .
Konusu Tarih Siiresi Kurum | Beklentiler
Egitimi Ongdren Insan Kaynaklar1 Yéneticisi Genel midiir
Bolim Yoneticisi Imza/tarih ONAYLI POSTA
imza/tarih imza/tarih

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2013). Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Beta Yayin,
Istanbul, 137.

Goriisme yontemi: Egitim biriminde yer alan yetkili kisiler diger
departmanlarda yer alan yoneticilerin her biriyle goriiserek egitime ihtiyacit olan
personelin hangi konularda egitime gerek duydugunu saptamaktadir. Goriisme,
bireysel bazda olacagi gibi toplanti yapilarak grup bazinda da yapilabilir
(Bayraktaroglu, 2008:80).

Anket Yontemi: Anket yontemi genellikle isgorenler ve egitmenler tarafindan
zaman agisindan hizli olmasi ve ekonomik olarak ucuz olmasi nedeniyle tercih edilen
bir yontemdir. Anket formlar ilgiliye gonderilir ve doldurulduktan sonra egitim
tinitesine geri verilerek bu sonuglara uygun olan bir egitim planlanmasi yapilir

(Bayraktaroglu, 2008:80).



Karsilagtirmali Performans Degerleme Yontemi: YOnetici tarafindan astlarin
degerlendirmeleri yapilir ve elde edilen sonuglar tablo halinde egitim birimine aktarilir

(Sabuncuoglu, 2013:139).

Psikoteknik Test Yontemi: Egitimin planlanmasinda en 6nemli ¢alisma egitim
acigmin saptanmasidir. Bu amacla once is profilleri ¢ikarilir, daha sonra elemanlarda
aranan yeteneklerin bulunup bulunmadig1 zeka, bilgi ve yetenek testleri yapilarak
saptanir. Elemanlarin aldig1 puanlara gore bir egitim karar1 alinir. Onceden belirlenen
standart puani asanlar ise uygun olduklarindan egitilmezler. Puani esit olanlar kisa
egitim programlarina sokulurlar. Buna karsilik toplam puanlar standardin altindakiler
ise egitim agigi nedeniyle detayli bir programa tabi tutulurlar (Sabuncuoglu,
2013:140-141).

1.2.1.2. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesinde Yapilan Analiz

Tiirleri

Egitim ihtiyaglarin1 saptamada ii¢ tiir analize ihtiya¢ duyulur (Sadullah vd.,
2015:178-183):

Orgiit Analizi: Orgiit analizi, isletmenin tiim egitim acigin1 ya da ihtiyaclarini
saptamak icin, genel bir inceleme yapmaktir. Egitim ihtiyacinin saptanmasinda ilk
adim olan, organizasyon analizinin yapilmasinda, Oncelikle su soruya cevap
aranmalidir. Egitim, isgdrenlerin davraniglarinda organizasyon amaglarina katkida

bulunacak degisimler yaratacak midir?

Is (Gérev) Analizi: Is analizi, isgdrenin yapacagi isin incelenmesidir. Is analizi,
egitim ihtiyacinin belirlenmesinde, orgiit analizi ile kisi (performans analizi) arasinda
bir koprii gorevi goriir. Orgiit analizi ile belirlenen genel egitim ihtiyacinin bireysel
diizeye indirgenebilmesi, yani kisilerin eksikliklerinin saptanmasi, yaptiklari isle ve bu

isin bagar1 standartlartyla ilgilidir.

Kisi (Performans) Analizi: Is analizleriyle isin gerekleri belirlendikten sonra,
isgérende var olan bilgi ve beceriler ile mevcut performansinin, standart (istenen)
performansa uygun olup olmadiginin saptanmasi gerekir. Performans degerleme
yontemlerinden yararlanilarak belirlenen isgorenin mevcut performansi, standart
performansla karsilagtirilarak, aralarinda fark olup olmadigina bakilir. Sayet fark var

ise, bunun bilgi ve nitelik eksikliginden mi, yoksa motivasyon, ise uyumsuzluk,

10



doyumsuzluk, iicret vb. gibi bagka sebeplerden mi kaynaklandiginin tespiti, ayrica
onem tagir. Farkin egitim ihtiyacindan kaynaklandigina karar verildiginde ise, bu
ihtiyacin hangi yonde ve konuda oldugu saptanarak, egitim programinin hazirlanmasi

asamasina gelinir.
1.2.2. Egitim Programlarimin Hazirlanmasi

Belirli yontemlere gore egitim gereksinmesi saptandiktan sonra ilgili boliim
yetkilileri genellikle yillik egitim programlart ¢ikarirlar. Yillik egitim programlari
diizenlenirken karsilastirilmasi gereken bazi 6nemli noktalar genel cizgileriyle su

sekilde 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2013:141):

Egitim Konularimin Saptanmasi: Burada izlenen ama¢ dogrudan dogruya
yiikselme durumunda olan personelin egitimine doniik olacagi gibi, mevcut gorevin
daha iyi yapilmasina ya da teknik personelin bilgi kapasitesini yiikseltmeye yonelik
olabilir (Sabuncuoglu, 2013:141).

Egitime karar verdikten sonraki adim hangi amaglara yonelik egitimlerin
yapilacaginin saptanmasi ve yontemlerin secilmesidir. Calisanlara verilebilecek

egitimler amaglar1 bakimindan {i¢ grupta toplanir (Barutgugil, 2004:309):

e Bilgilendirmeye Yonelik Egitimler: Uriin bilgisi, imalat teknikleri,
hizmet prosediirleri, pazar bilgisi, sirket politikalari, muhasebe ilkeleri
ve uygulamalari, mali analiz teknikleri, dig ticaret, vergi mevzuat1 gibi

konularda sinif egitimleri yapilabilir.

e Beceri Gelistirmeye Yonelik Egitimler: iletisim, etkili sunus, dinleme,
karar alma, sorun ¢dzme, liderlik, motivasyon, toplant1 yonetimi, takim
olugturma, catisma yOnetimi gibi konular katilimec1 merkezli ve

uygulamali egitimlerle verilebilir.

e Tutum Gelistirmeye Yonelik Egitimler: Olumlu zihinsel tutum, girisken
davranis, agiklik, giivenilir olma, kendini adama, motivasyon, sadakat
ve sorumluluk duyma, yaraticilik, takim ¢alismasina yatkinlik, ortak
sahiplenme gibi kisisel tutuma iliskin konular genellikle deneyerek

orenme yaklasimi ile deneyimli egiticiler tarafindan verilebilir.
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Egitim Organlarimin Belirlenmesi: Burada birkag secenekten soz edilebilir.
Ornegin, isletmenin kendi i¢ organlar1 aracihigi ile egitim gerceklesecegi gibi
personelin isletme disinda diizenlenen egitim programlarina katilmasi 6zendirilebilir.

Bu se¢eneklerin tercihi izlenen egitim politikasina baglidir (Sabuncuoglu, 2013:142).

Egitim Tekniginin Se¢imi: Burada s6z konusu olan is dig1 ve isbast egitim
tekniklerinin hangisinin kullanilacagi ve egitimin gerceklestirilmesinde anlatma, grup
tartismasi, Ornek olay, rol oynama gibi tekniklerden hangisinin uygulanacaginin

onceden saptanmasidir (Sabuncuoglu, 2013:142).

Egitimcilerin ve [Egitileceklerin  Se¢imi: Hem egitimcilerin hem de
egitileceklerin dikkatlice secilmeleri énemli bir kuraldir. Ozellikle anlatim ya da
konferans bi¢imindeki &gretim tekniklerinin kullanimi  gerektiginde uzman
egitimcilerden yararlanmak ya da isletme i¢inden secilmis kisileri egitim ilkeleri ve
yontemleri konusunda egittikten sonra egitici olarak kullanmak sarttir. Egitileceklerin
seciminde ise, egitim ihtiyaci esas alinmalidir. Ayrica egitim programlarit konusunda
ve kimlerin egitime tabi tutulacaklari hususunda tiim isgdrenlere aciklama

yapilmalidir (Bingol, 2010:309).

Egitimin Zamanmmnmin ve Siiresinin Saptanmasi: Egitilecek olan isgdrenlerin
islerini miimkiin oldugunca aksatmayacak sekilde egitim zamani ayarlanmalidir.
Zamanlama, egitimin calisma saatleri icinde ya da disinda programlanmasidir. Ikinci
husus ise egitimin ne kadar siireceginin saptanmasidir. Egitimde optimum siirenin

tespiti biiyiik 6nem tasir (Sadullah vd., 2015:187).

Egitim Yerinin Belirlenmesi: Egitilecek kisi sayis1 ve kazandirilacak beceri
tirleri dikkate alinarak, yapilacak egitimin, bireysel mi yoksa grupla mi olacagina;
materyale ya da Ogreticiye dayali olarak mi yapilacagina karar verilmesi
gerekmektedir. Bu egitimin isbasinda mi1 yoksa is disinda mi yapilacagina ya da her
ikisinin karmasi bir uygulamaya mi gidilecegini veya teknolojik destekli bir egitime
mi basvurulacagi yoniinde almacak kararlar1 da etkiler. Iste egitimin yapilacag: yer
isletmenin yapisina, biitcenin, egitim yonteminin tiirline gore farklilik gostermektedir

(Bayraktaroglu, 2008:83).
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1.2.3. Egitim Biit¢cesinin Hazirlanmas

Egitim bir yatirim olarak kabul edildigine gore cesitli egitim ugraslarini
gergeklestirecek bir mali tablonun belirlenmesi s6z konusu olacaktir. Amag¢ uzun
donemde verimlilik ve karlilig1 yiikseltmektir. Personelin yetenek ve nitelikleri
gelistikce verimlilik oran1 da dogru orantili olarak artar. Ancak plansiz ve programsiz
bir egitim isletmeye gereksiz harcamalar da agabilir. Bu nedenle bir yandan isletmenin
gergek etim ihtiyaglarinin saptanmasi, 6te yandan belirlenen egitim programinin
gerceklesmesi  i¢in gerekli ve rasyonel biitcenin hazirlanmasi  zorunludur

(Sabuncuoglu, 2013:144).

Egitim, finansal tablolarda yer alan bir maliyet kavrami degil bir yatirimdir.
Egitimin yapilmasi bir yatirnm oldugu gibi, egitimin “yapilmamas1” igletme i¢in basl
basma bir maliyet konusu olabilir. Ancak, bedel 6denmeden gerceklestirilemez. Bu
bedel, hem maddi ve mali kaynaklar; hem de miikemmellige ulagmak icin gerekli, ¢ok
yiiksek diizeyde insan yetenegi ve ¢abasidir. Oysaki biitiin yatirimlar gibi, egitim

yatiriminin da etkin ve 6l¢iilebilir bir getirisi vardir (Taskin, 1997:102-104).

Egitim biitcesi hazirlanirken goz onilinde bulundurulmasi gereken kosullar

sOyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2013:145):

e Biitce donemi icinde gergeklestirilmesi diisiiniilen egitim programlarinin

ayr1 ayr1t maliyeti ¢ikarilir

e Programlara katilacaklarin sayisi, gidis-gelis yolluk {cretleri, katilma

maliyetleri hesaplanir

e Egitim isletme i¢inde yapilacaksa, gerekli egitim araglarmin (gesitli
makinalar, bilgisayar, kitap, kirtasiye, film, video gibi) isletmeye maliyeti

cikarilir

e Egitim i¢in gerekli personel iicretleri, kira, telefon, malzeme gibi gider

kalemleri tahmini olarak belirlenir

e Egitimle ilgili 6nceden tahmin edilemeyen harcamalar i¢in belirli bir fon

ayrilmasi yerinde olur.

Egitim biitcesinin belirlenmesinde cesitli yaklasimlar kullanilabilir: 6rnegin,

satiglarin  veya karlarin belirli bir yiizdesi her yil egitim biitgesi olarak
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kararlastirilabilir. Gegen yilin biitgesi, belirli bir artis oraniyla tekrarlanabilir. Rakip ya
da benzer biiyiikliikteki bir organizasyonun biitgesi kiyaslama yoluyla 6l¢ii alinabilir.
Egitim ihtiya¢ analizleri ile belirlenen egitim taleplerinin diizeyine ve performans
degerlendirme caligmalarinin sonuglarina gore bir karar verilebilir. Bazen de 6zel
ihtiyaglar ¢iktiginda duruma Ozgii kararlarla biitge belirlenebilir (Barutgugil,

2004:310).
1.2.4. Egitimin Uygulanmasi

Egitimin amag, plan ve program dahilinde gerceklestirilmesi 6nemlidir. Egitim
sirasinda c¢alisanlara maaslari, tcretleri Odenir. Egitim ¢ok genis kapsamli
olmamalidir. Calisanlarin ihtiya¢ duydugu konularda su anki ve gelecekteki gorevleri
ile ilgili olmalidir. Beceri kazanilmasina yonelik gruplar halinde yapilan egitimlerde
birden fazla 6grenme stiline yonelik farkli yontemlerin kullanilmasina dikkat

edilmelidir (Geylan vd., 2015:90).

Kullanilacak yontemi belirlemede pek ¢ok faktdr etkili olmaktadir. Ornegin;
ise alistirma egitime alinacak kisi sayisi, egitimde verilmesi istenen bilgilerin niteligi,
egitime alinacak yeni isgdrenlerin pozisyonlari, igletmenin mali durumu, insan
kaynaklar1 politikalari, egitimin siiresi ve egitimden sorumlu kisilerin o6zellikleri.
Belirtilen faktorlerin de dikkate alinmasiyla birlikte, kullanilacak yontemin birden
fazla duyu organina hitap etmesine énem verilmelidir. Ciinkii egitimde ne kadar ¢ok
duyu organina hitap edilirse, 6grenme o kadar hizli ve kalic1 olmaktadir (Topaloglu ve

Sokmen, 2003:10).

Egitim planlarinda belirlenen cercevede Ongoriilen igsbasi ve is dist egitim
programlari dénem i¢inde uygulamaya konulur. Uygulama asamasinda hangi tiir
egitim yonteminin uygulanacagi cesitli faktorler goz oniinde tutularak saptanir. Bu
faktorler; egitime katilacaklarin diizeyi, sayisi, egitim ic¢in ayrilan zaman, biitge,
egitimin kimler tarafindan verilecegi gibi unsurlardan olusur (Sabuncuoglu,

2013:145).
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1.2.4.1. isbas1 Egitim Yontemleri

Isbas1 egitim yontemleri isletmelerde en ¢ok goriillen ve yaygm olarak
uygulanan yontemlerdir. Bu yontemler genelde “yaparak 6grenme en iyi 6grenmedir”
diisiincesine dayanir. Isbasi egitimin katkilar1 sdyle ozetlenebilir (Sabuncuoglu,

2013:146-147);
e Isi yaparak d6grenmek en etkili ve en verimli sonuglar verir

e Yoneticinin gozetiminde yiiritildiigi icin egitilen 6grenmek i¢in daha

ciddi ¢aba gosterir
e Egitim sirasinda is ortaminin gergekleri yasanir ve gergek araglar kullanilir
e Ogrenme sirasinda hatalar yapilabilir ancak her hata bir tecriibe kazandirir

e Hepsinden oOnemlisi egitim giderlerinin en diisiikk, en ucuz oldugu

yontemlerdir.

Bu iistiinliiklere karsilik, is basinda egitimin bazi sakincalari bulunmaktadir

(Bingo6l, 1998:203). Bunlar:

e Egitim, gercek is ortaminda yapildig: i¢in deneyimsiz isgdrenler pahali

makine ve techizata zarar verebilirler

e Isyerinin gesitli baskilari nedeniyle etkili bir egitim icin yeterli zaman

bulunamayabilir
e Deneyimsiz isgorenler arasinda kazaya ugrama olasilig1 yiiksek olur

e Ozel egitimciler istihdam edilmiyorsa, 6grenim faaliyeti sistemsiz bir

bicimde ve savsaklanarak ifa edilir.
Isbasinda uygulanan ydntemlerden bazilari asagidaki gibi incelenebilir:
e Yonetici Gozetiminde Egitim
e Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi
e Rotasyon Egitimi
e Staj Yoluyla Egitim
¢ Kocluk-Yonlendirme
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Yonetici Gozetiminde Egitim: Bu teknik basit islerin 6gretilmesinde ¢ok etkili
olmaktadir. Sik sik tekrarlanan unsurlardan olusan bir isin kisa zamanda deneysel
yontemle 6gretilmesi hem ¢ok kolay hem de isin 6grenimi isbasinda tamamen pratik
yonde yapildigindan c¢ok etkilidir. Ayrica maliyetinin diisiik olmasi nedeniyle tercih
edilen bir yontemdir. Bununla beraber bazi elestiriler bu yontemin olumsuz yonlerini

ortaya koymaktadir (Sabuncuoglu, 2013:147).
e Yonetici 6gretirken kendi isini aksatabilir.

e Yonetici astina dogru seyleri Ogretirken kendi yanlhislarimi da

aktarabilir.
e Egitim sirasinda fire ve 1skartalar ya da is kazalar1 olabilir.

Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi: Yeni isgdrene isletmeyi, is arkadaslarimi,
isini belirli bir program gercevesinde tanitmak, ona yapacag isi 6gretmek veya onu
isine aligtirmak, yerine getirilmesi gereken &nemli bir islevdir. Ise alistirma, aym
zamanda, yeni iggdrenin ise ve isletmeye uyumunu saglayacak onemli bir adim,

onemli bir egitim faaliyetidir (Bingol, 1998:178).

Rotasyorn Egitimi: Farkli islerde calisabilmek i¢in ¢alisanlara isin
devredilmesidir. Bu, ¢alisanin farkli gorevlerdeki performansini gérmek i¢in de 1y1 bir
firsat saglar (Dolgun, 2012:128). Rotasyon, genellikle ayni oOrgiitsel kademede
bulunan isler arasinda yapilir (Bingol, 2010:313).

Staj Yoluyla Egitim: Staj etkili bir egitim teknigidir. Isgoren adaylarm ise
baslamadan Once ileride yapacaklar1 ise benzer gorevleri gegici bir siire igin
yiiriitiilmelerini saglar ve isin fiziki ve moral kosullarina uyma yeteneklerini bilimsel
yonde gelistirir. Bir takim bilgilerin kazanilmasi ¢ogu kez giidiileme yeteneklerinin

gelismesiyle paralel yiiriimektedir (Sabuncuoglu, 2013:152).

Kog¢luk-Yonlendirme: Kog, bir isgoreni motive ederek, becerilerini
gelistirmesine yardim eden, ddiillendirme ve geribildirim saglayan bir yOnetici veya
ayn1 kademede bulunan ¢alisma arkadasidir. Bu yonteme gore kog, dncelikle iggorenin
eksikliklerini ve aksakliklarmi belirler, sonra isin nasil yapilacagimi aciklar. isgdren
kogun agiklamalar1 dogrultusunda isi yapmaya calisir. Isgdren belirli bir gorevi yerine

getirirken kog, onun agiklamalara uygun olarak isi yapip yapmadigini gozlemler ve
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denetler, sorular sorar veya sorularina cevap verir, hatalar varsa diizeltir (Bingdl,

2010:314).
1.2.4.2. is Dis1 Egitim Yontemleri

Isletmenin  iginde veya disinda ¢alisan1  isinden  uzaklastirarak
genelde belirli konularda bilgi artis1 ya da yetkinlik gelistirmeye yonelik egitimlerdir.
Is dis1 egitimlerin tipik 6zelligi teorik bazda olmasidir. Bakis agisinin genis tutuldugu,
genel ilke ve kurallarin sistematik bigimde verildigi egitim yontemleridir (Geylan vd.,
2015:95).

Yoéntemin olumlu ydnleri olarak kisaca sunlar ifade edilebilir (Simsek ve Oge,
2007:244).

e (Cok sayida galisana ayn1 anda egitim imkani1 verilir

e Planlanmis bir siire¢ olmasi nedeniyle ¢alisan isin zor yonlerini ¢ok

daha etkin ve ayrintili olarak 6grenir
e Egitim bir uzman tarafindan yiiriitiildiiglinden daha etkin olur

e Isle ilgili sadece isbasinda karsilasilan sorunlar hakkinda degil is ile

ilgili genel bilgilere de yer verilir

e Planlanmis olmas1 nedeniyle bilgiler rastlantisal degil belirli bir diizene

uygun olarak verilir.

Is disinda uygulanan egitim yontemleri olduk¢a ¢oktur. Bunlardan bazilari

sOyle siralanabilir:
e Konferans
e Seminerler ve Kurslar
e Simiilasyon Egzersizleri
e Ornek Olay Yontemi

Konferans: Bazi kaynaklarda “diiz anlatim” seklinde gecen bu yontem en eski,
en kolay, en ucuz ve alisilmis bir yontemdir. Yetkili ve uzman bir kimsenin belirli
konularda genis bir dinleyici kesimine bilgi vermesini amaglar. Konferans yontemi

geleneksel bir egitim yontemi olup Ozellikle tek yonlii bir iletisim tekniginin
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kullanmast nedeniyle pek etkili oldugu sdylenemez. Katilanlarin konuyu ne dlgiide
anladig1 denetlenemez. Uzun siirerse dinleyiciler igin sikict olabilir. Diiz anlatmanin
yukarida belirlenen sakincalarini gidermek ic¢in uygulamada tartismali konferanslara
giderek daha ¢ok ilgi gosterilmektedir. Tartismali konferanslarin ilging o6rneklerinden

biri “forum” dur (Sabuncuoglu, 2013:154).

Seminerler ve Kurslar: Seminerler konferanslara gére daha uzun siireli olup
genellikle birkag giin slirer ve sonuncu giin belirli seanslarda incelenen konu
dinleyicilerin soru ve Onerilerine agilir. Caligma saatleri disinda diizenlenebilecek
kurslar seminerlere gore daha uzun siireli egitim ¢alismalaridir. Birka¢ haftadan birkag

yila kadar uzayabilir (Sabuncuoglu, 2013:155).

Simiilasyon Egzersizleri: Durum analizleri, deneysel egzersizler, drama ve grup

etkilesimini kapsayan gergek is siireglerine benzeyen ortamlarda yaratilir (Dolgun,

2012:128).

Ornek Olay Yontemi: Omek olay yonteminde temel amag, uzun bir tartisma
icinde bir gercek durumu ya da sorunu biitiin ayrintilartyla bir gruba incelettirmek ve
her olay tartismasindan sonra katilanlar1 daha bilingli diisiinmeye, etkili karar almaya

ve ¢ozlimler bulmaya yoneltmektir (Sabuncuoglu, 2013:157).
1.2.4.3. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

Cagimizda hizli bir rekabet ortaminda faaliyet gOsteren isletmeler, egitim
faaliyetlerini hizlandirmak ve bu faaliyetlere siireklilik kazandirmak zorundadirlar.
Artik cogunlukla sinif ortaminda gergeklestirilen geleneksel egitim yontemleri yetersiz

kalmaktadir (Sadullah vd., 2015:204).

Glinlimiiz, enformasyon veya bilgi toplumu olarak adlandirilmaktadir.
Gilindelik yasamda oldugu kadar calisma yasaminda da, bilisim teknolojilerinin
egemenligi her gecen giin daha da fazla artmaktadir. Bu siirecte teknolojik yenilikleri
diizenli olarak takip ederek, yonetsel faaliyetler ile biiro islerini ¢ok daha verimli
sekilde yerine getirebilmek igin bir gereklilik haline gelen bilgisayar becerileri

calisanlara kazandirilmalidir (Dolgun, 2012:126).

Teknolojideki ilerlemeler, her alanda oldugu gibi egitim alaninda da bazi
reformlarin yapilmasint kac¢inilmaz kilmistir. Egitimi zamandan ve mekandan

bagimsiz yaparak, daha genis kitlelere ulastirmak ve ekonomik hale getirmek artik
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miimkiindiir. Bu nedenle, uzaktan egitim modelleri, personel ve biiylik kitlelerin
egitiminde, yurdumuzda ve diinyada bir¢ok kurumun giindeminde olup, tercih
edilmektedir (Y1lmaz, 2010:67).

E-egitim yeni teknoloji iirlinii olan, internet iletisim agini1 kullanarak egitim
faaliyetinin  tasarimi, sunumu, gerceklestirilmesi, yani yonetilmesi olarak
tanimlanabilir. E-egitim yOntemleri arasinda; bilgisayar kaynakli egitim, internet
kaynakli egitim, multimedya egitimi, interaktif video, uzaktan egitim gibi yontemler
bulunmaktadir. E-egitimin yararlarini; maliyetten ve zamandan tasarruf saglamak,
bilgiye ulagma kolaylig1, bilgiyi paylasma yani iletisim kolaylii, egitimle verilmek
istenen bilgilerin giincellesme kolayligi olarak belirtebiliriz (Sadullah vd, 2015:204).

Bu egitim tiirlerinden bir kagin1 asagidaki gibi agiklayabiliriz:

Multimedya Egitim: Bu egitim tiirli bilgisayar-temelli egitim ile gorsel-isitsel
egitimi birlestirmektedir. Multimedya egitim, bilgisayar-temelli egitimi yazi, grafik,
animasyon, ses ve goriintliyle zenginlestiren bir tekniktir. Multimedya egitimleri,
egitilenleri 6grenmeleri yoniinde motive eder, onlara aninda geri bildirim verir,
rehberlik eder. Ayn1 zamanda bu tiir egitim, kendi ilerlemelerini izlemelerini, kendi
kendilerini test etmelerini, kendi yeteneklerini dogrulamalarint miimkiin kilar (Bingo6l,
2010:323).

Web Kaynakli Egitim: Internet bilindigi {izere hizl iletisim kurmaya ve bilgi ile
ilgili kaynaklara ulagsmaya yarayan maliyeti diisiik etkin bir iletisim aracidir. Web
temelli egitimin avantajlar1 arasinda egitilenlere diinyanin her yerinde ve her saatte
egitim ulastirabilme olanag1 saglamasi, egitilenlerin performanslarmi goézlemleme
olanagi vermesi, bilgiye ulasim ve kontrol imkani vermesi, bireylerin baskalar1 ile
bilgi paylasma ve iletisim kurmay1 saglamasi ile egitim programinin giincel olusu

ifade edilebilir (Simsek ve Oge, 2007:249).

Uzaktan Egitim: Uzaktan egitim, egitim teknolojisi ve 0grenim kanallariyla
(Tv, bilgisayar, multimedya vb.) egitim uzmani ve egitilen personelin fiziksel olarak
birbirinden uzak olduklar1 ortamda gergeklesen, egitim-6gretimi iilkenin her yanina,

her bireyine ulastirabilen ¢agdas bir 6gretim modelidir (Bayraktaroglu, 2008:99).

E-Ogrenme (e-learning): Geleneksel egitim ydntemlerinden disinda, 6gretmen

ve 0grencinin farkli ortamlarda bulundugu, internet araciligiyla baglantinin kuruldugu
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modern bir egitim ydntemidir. E-Ogrenme ile dgrenciler sunulan ders iceriklerine
istedikleri zaman ulasabilir, e-posta veya forum tartismalari gibi araglarla kendi

aralarinda veya 6gretmenleri ile iletisim kurabilirler (Geylan vd., 2015:100).
1.2.5. Egitim Sonuclarmin Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi

Olgme, herhangi bir dzelligi (nesne, olay, durum), o 6zelligin niteligine uygun
bir aragla karsilastirarak, sonucu aracin birimi cinsin ifade etme isidir. Olgme islemi
sonunda nesnelerin, olaylarin, durumlarin belli bir nitel ve nicel 6zellige sahip olus
dereceleri belirlenmeye galisilir. Degerlendirme ise, bir yargiya, bir karara ulasma
islemidir. Karara ya da yargiya ulasabilmek i¢in elimizde oOncelikle, Glgme
sonuclarinin ve bu dlgmelere uygun bir Slgiitiin ya da Olgiitlerin bulunmasi gerekir.
Olgme sonuglar1 hakkinda anlamli bir karara ulasabilmek i¢in, dl¢iitle ya da dlgiitlerle
karsilastirilmasi1 gerekir. Ulasilacak yargmin gegerli olabilmesi oncelikle olgiitiin

gecerli olmasina baglidir (Kutlu, 2008).

Isletmelerde yapilan egitimlerde kisilerin bilgi, beceri ve davramslarinda bir
degisim amaglanir. Bu degisimin gozlenip sayisal degerlemesi bir 6lgme islemidir.
Egitim oncesi beklentilerle egitimden elde edilen sonuglarin karsilastirilmasi ise bir
degerleme siirecidir. S6z konusu degerlendirmenin belirli bir siire gegtikten (1 ayla 1
yil aras1) sonra yapilmasi gerekir. Onemli olan egitime katilan kisinin &grendiklerini
isine yansitmasidir. Olgme ve degerlenmenin amact bu yansimayi tespit etmektir

(Sabuncuoglu, 2013:162).

Yapilan egitim ¢alismalarinin amaglara ne derece ulastigi, ne kadar verimli
oldugu ve kuruma ne kadar faydali oldugu degerlendirilmelidir. Degerlendirme
kapsaminda kullanilan bir takim kriterler ve olgiitler bulunmaktadir. Bunlar; egitime
katilanlarin izlenimleri, egitime katilanlarin bilgi ve yeteneklerindeki degismeler,
egitime katilanlarin is performansindaki degismeler, Orgiitsel performans ya da

sonuglardaki degismeler olarak ele alinabilir (Topaloglu ve S6kmen, 2003:11).

Degerlendirmenin egitim siireciyle iliskisi Sekil 1.1.’deki gibi gosterilebilir.

20



v

Program
Gelistirme

ihtiyac
Analizi

Amaglar

S

Degerlendi
TDegerlendirme Hedefler
Verileri /' \

Ogrenmenin
Transferi

Egitimlerin

Dogrulama Verileri
Verilmesi

A

Sekil: 1.1. Egitim Sonuglar1 Degerlendirmesinin Egitim Siireciyle liskisi

Kaynak: Barutcugil, 1. (2002b). Egitim Becerilerinin Gelistirilmesi, Egiticinin
Egitimi, Kariyer Yaymcilik, Istanbul, 257.

Egitimin etkinligini degerlendirmede bahsedilmesi gereken temel ilkeler
bulunmaktadir. ilk olarak; degerleme arastirmasinda deneysel denetimlerin
kullanilmas1 esastir. Buna gore egitime katilanlar, egitim almadan dnce ve sonra teste
tabi tutulurlar. Ote yandan aymi testler ve degerlemeler bir denetim (kontrol)
grubundaki bireyler i¢in de uygulanir. Bu denetim gurubu egitime tabi tutulmamistir
ve bu grubun iiyeleri zeka, deneyim is seviyesi gibi ilgili degiskenler agisindan egitime
katilanlarla karsilagtirilirlar. Egitimin etkinligini degerlemede kullanilan diger olgiitler
de; verimlilik diizeyindeki artis, maliyetlerdeki diisiis ve basaridaki iyilestirmedir

(Bingol, 1998:208).

1.2.5.1. Egitim Etkinliginin Olciilmesi ve Degerlendirilmesi
Modeli

Egitim etkinliginin 6l¢lilmesi ve degerlendirilmesinde kullanilan modellerden
biri olan Kirkpatrick Modelinin asamalarin1 agagidaki gibi agiklayabiliriz (Eroglu,
2006:155-116):

Tepkilerin ~ Olgiilmesi ~ Asamasi:  Modelin  ilk  asamas1, tepkilerin
degerlendirilmesini kapsamaktadir. Bu asamada egitim alanlarin, egitim programini ne
kadar begendikleri, programa karsi hissettikleri ve duygular1 Ol¢limlenmeye

calisilmaktadir.  Olgiim  sonuglar;, katilimcilarin  egitimden memnuniyetlerini
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gostermektedir. Cogu egitimci, egitim programlarinin degerlendirilmesinde tepki
formlarin1 kullanmaktadir. Uygulamada bu asamaya iliskin kullanilan degisik form ve

kullanim sekilleri goriilmektedir.

Ogrenmenin Degerlendirilmesi: Bu asamada, egitim sonrasinda katilimcilarin
bilgi, beceri ve tutumlarindaki degisimler Ol¢iimlenmektedir. “Hangi bilgiler
Ogrenilmistir?”, “Hangi becerilerin gelismesi saglanmistir?” ve “Hangi tutumlar
degismistir?” gibi sorulardan en az birinin cevabinin alinmasi yoluyla 6grenme
asamas1 gerceklestirilmektedir. Ogrenmenin degerlendirilmesi asamasinda, yazil
testler, performans testleri ve anket gibi araglar kullanilmaktadir. Bu asamada etkin ve
objektif bir sekilde bilgi, beceri ve tutulardaki degisimin ortaya konulmasi i¢in kontrol

gruplarmnin kullanilmasi, 6n test ve son testlerin yapilmasi gerekmektedir.

Davranislarin Degerlendirmesi: Egitim sonrasinda katilimecilar islerine geri
dondiiklerinde, kazandiklar1 bilgi, beceri ve tutumlarin davranislarina yansimasinin
Olclimiinli kapsamaktadir. Davraniglardaki degisimin 6l¢limii, egitim verildikten en az
tic hafta sonra baslayan ve belirli araliklara tekrarlanmasi gerekebilen 6lgme
faaliyetlerini icermektedir. Yontem olarak, gozlem, goriisme, soru formlari, anket,
odak grup calismasi, katilimcilara 6dev verilmesi, hareket planlari, kontrol listeleri,

performans sdzlesmeleri ve performans degerlendirme formlar1 kullanilmaktadir.

Sonuglarin Degerlendirilmesi: Egitim programinin organizasyonel diizeydeki
sonuclara (kalite, verimlilik, isgiicli degisim orani, is kazalar1 orani, hata oranlari,
maliyetler, satiglar, miisteri tatminini, ¢alisan tatminini yiikselmek, vb.) etkisinin
Olciildiigli asamadir. Ayrica bu asamada, egitimin yarattig1 faydalarin parasal degerini

ortaya cikararak; egitimin etkinligini bu sekilde ifade edilmeye ¢alisilmaktadir.

Kirkpatrick'e gore, egitimin degerlendirilmesi, gelecekte egitim programinin
tyilestirilmesi, programin ihtiya¢ ve uygunlugunun belirlenmesi ve yonetime karar
vermede yardimci olabilecek bir veritabanit olusturulmasi i¢in ¢ok Onemlidir

(Vasudevan, 2014:190).
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1.2.5.2. Egitim Ol¢me ve Degerlendirme Yontemleri

Egitim sonuglarinin 6lgiilmesinde ve degerlendirilmesinde yararlanilan 6l¢me-

degerlendirme yontemleri soyle siralanabilir (Sadullah vd., 2015:192-193):
e Test-Tekrar Yontemi
e Onceki-Sonraki Performans Yontemi
e Deney- Kontrol Grubu Yontemi

Test-Tekrar Yontemi: Bu yontemde, egitime katilanlara, program baglamadan
once bir test uygulanmakta, egitim programi tamamlandiktan sonra ayni test tekrar
yapilmaktadir. Yontemdeki zorluk, test sonuclarindaki olumlu artisin, performansa
yansidigini dogrulamaya ¢alismak ve iki test arasindaki farklarin ne 6lgiide egitime
bagli oldugunu saptamaktadir. Bu yontem 6grenmenin gergeklesip gerceklesmedigini

degerlemede kullanilabilir.

Onceki-Sonraki Performans Yéntemi: Egitimin basarisin1 6lgmede kullanilan
test-tekrar yonteminde yanilma olasiliginin yiiksek olmasma karsilik, bu sakincay1
gidermek i¢in dnceki- sonraki (ilk-son) performans yontemi gelistirilmistir. Yontemde,
her katilimecinin egitim Oncesi performansi, performans degerleme yontemleriyle
degerlendirilir. Bundan sonra egitim programi uygulanir ve program tamamlaninca,
katilimcilarin performansi tekrar Slgiiliir. Bu yontem, test-tekrar yonteminin aksine
direkt olarak is davraniglariyla ilgilenir. Bu yontemle, verilen egitimin davraniglara
yansitilip yansitilmadigr ve performans iizerinde olumlu katki yapip yapmadigi

hakkinda bilgi edinilir.

Deney- Kontrol Grubu Yontemi: Bu yontem, en c¢ok kullanilan ve en etkili
Oleme yetenegine sahip olan bir egitim degerleme yontemidir. Yontemde, egitime tabi
tutulacak isgdrenlerin (deney grubu) yani sira, benzer isi yapan ve benzer niteliklere
sahip, isgdrenlerden olusan bir grup da (kontrol grubu) egitim faaliyetlerini
degerlemede kullanilir. Kontrol grubuna dahil olan isgérenler, egitimden gecmezler.
Yalnizca deney grubundakiler egitim alir. Egitim 6ncesinde, her iki grupta da yer alan
isgorenler, beceri, zekda, 6grenme yetenekleri ve iste gosterdikleri performanslar
acisindan degerlendirilirler ve karsilastirilirlar. Egitim sonrasinda da aymi islem
yinelenir. Eger egitim gercekten etkili olmussa, deney grubundaki isgorenlerin

performanslarindaki artigin diger gruptakilerden daha iyi olmasi beklenir.
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Egitim etkinliginin degerlendirilmesinde ilk adim, egitimin niceliksel ve
niteliksel degerlendirme Olgiitlerinin belirlenmesidir. Burada onemli olan nokta,
belirlenecek oOlgiitlerin ¢alisanlarin performansi ve isletmenin verimliligi, egitimin
isletmeye getirdigi katma deger ile iliskilendirilmesidir. kinci adim ise, belirlenen

oOl¢iitleri degerlendirmeye uygun tekniklerin se¢imidir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:181).
1.3. Performans ve Performans Degerlendirme
1.3.1. Performans Kavram

Performans, bireyin igini yerine getirmek icin harcamis oldugu tiim cabalar
karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelikler
ve yetenekler ile inang ve degerlerine baglidir. Yani bireysel performans degisime ve
etkiye acik bir 6zellige sahiptir (Biite, 2011:177).

Performans, bir ig yerinde ¢alisan insanin, amaclanan hedef dogrultusunda isle
ilgili olarak neleri basarabildigini sayisal ve nitelik olarak belirten bir kavramdir.
Calisanin bireysel performansi oOrgiitler ig¢in en Onemli performans Kkriteridir.
Personelin performansi ne kadar iyi olursa Orgiitlerin performansi da o diizeyde

yiiksek olur (Sehitoglu ve Zehir, 2010:144).

Is performansi, yapma Kkapasitesi (capacity to perform), yapma firsat:
(opportunity to perform) ve yapma isteginin (willingness to perform) bir
fonksiyonudur. Yapma kapasitesi; isin gereklerine uygun yetenekleri, bilgiyi ve
tecriibeyi kapsar. Neyi, nasil yapacagim1 bilmeyen bir kisiden yiiksek performans
beklemek olanaksizdir. Yapma imkam ise, bir isin gerceklesmesi icin gerekli
ekipmandir. Bu ihtiyaglarin temin edilmemesi durumunda, performans gorebilmek
yine imkansiz olacaktir. Ugiincii 6nemli faktdr olan yapma istegi ise, ¢alisanin isin

geregi olan ¢abay1 gostermek isteyip istemedigidir (Mercanlioglu, 2012:42).

Bir bagka tanima gore performans, bir bireyin, grubun veya isletmeninin
onceden belirlenen hedefler ve bu hedeflere uygun standartlara belirli bir donem
sonunda, nicel ve nitel olarak varmig oldugu nokta olarak da belirtilmektedir (Aydin
vd., 2010:47).

Bir bagka kaynakta ise performans kavramini, amacin gerceklestirilme derecesi
seklinde tanimlamaktadir. Performansi, ¢alisanin gdérevinde ne yapmasi gerektigine

iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptigir arasindaki iligskinin bir fonksiyonu olarak
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tanimlanmaktadir. Calisanin gorevini gerceklestirmek icin yaptigi her islem ve
eylemin bir performans davranisi oldugunu ifade etmektedir (Sehitoglu ve Zehir,
2010:95).

Calisan performansi, arastirmacilar i¢in oldugu kadar orgiitler, yoneticiler ve
calisanlar iginde temel bir olgudur. Nitekim Orgiitlerin kurumsal hedeflerine
ulasabilmeleri ve ig¢inde bulunduklari sektérde rekabet giicii kazanabilmeleri igin,
yaptiklar1 iste yiiksek performans gosteren c¢alisanlara ihtiyaglari vardir. Calisan
performansinin yiiksek olmasi, orgiitler i¢in oldugu kadar calisanlar iginde dnemlidir.
Islerini geregi gibi yapmalar1 ve basar1 saglamalari, kisiler icin gurur, beceri ve tatmin
kaynagi oldugu gibi; ¢alisan performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve
sosyal itibar gibi bireyler igin onem tasiyan bir¢ok is sonucunun da temel kosuludur

(Yelboga, 2006:200).

Isgoren performans: ile ilgili yapilan pek ¢ok tanimin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile 6rgiitsel amag arasinda kurulan iliskinin sonucunda
ortaya ¢ikmasidir. Isgoren performansi, her orgiitiin etkililigi, basaris1 ve performansi
bakimindan 6nemlidir. Hatta Campell gibi bazi arastirmacilar, performansin sadece
faaliyetin sonucu degil, bizzat faaliyetin kendisi oldugunu ifade etmektedir. Campell,
performansi, isgdrenin Orgiitsel amaglara katki diizeyine gore olgiilebilen ve orgiitiin
amaglarina uygun olan davraniglar olarak nitelendirmektedir (Tutar ve Altindz,
2003:202).

Bireysel performansi olusturan ii¢ unsur bulunmaktadir (Biite, 2011:178).

Bunlar:
* Odaklanma: Calisan ne yapacagini bilmelidir.
* Yetkinlik: Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.
» Adanma: Calisan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Yiiksek bireysel performans bu {i¢ unsuru birlikte gerektirdiginden yonetim
bunlarin hangisinin, ne zaman ve ne kadarmmin gerektigini belirlemek iizerine

yogunlasacaktir.
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1.3.2. Performans Degerlendirme ve Siireci

Organizasyonlarda c¢alisanlarin performanslarinin = sistematik bir bi¢imde
degerlendirilmesine 1900°lii yillarin baslarinda ABD’deki kamu kurumlarinda
baslanmigtir. Tiirkiye’deki uygulamalarda yaklasik 80 yil kadar 6nce kamu
kurumlarinda baglamis olup, konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi sonucu son 20

yilda giderek gelismis ve biiyiik 6nem kazanmistir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:104).

Performans degerlendirme, isgorenin yeteneklerini, potansiyelini, is
aligkanliklarini, davraniglarini ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak
yapilan sistematik bir ol¢iimdiir. Orgiitlerin bir dl¢iide amaglarma ulasabilmesi,
isgorenlerinin performanslarin1  profesyonel bir bi¢imde degerlendirmesiyle ve
performans degerlendirme yontem ve tekniklerini ¢ok iyi uygulamasi ile miimkiin
olmaktadir. Performans, iggérenin orgiitsel amaclara katki diizeyine gore 6l¢iilebilen
ve Orglitiin amaglarina uygun olan davraniglar olarak nitelendirilmektedir. Bu yilizden
isgoren performansi, her orgiitiin etkililigi, basaris1 ve performansi bakimindan

onemlidir (Bekis vd., 2013:21).

Performans degerlemenin iki amaci vardir. Birincisi, organizasyonun
elemanlara kendi performanslari konusunda is niteliklerine dayanan geri besleme
vermesini saglar. Ikincisi, ¢alisanlarla yoneticiler arasinda bilgi alisverisini ve
calisanlarin katkisini saglayan bir forum olusturur (Mercanlioglu, 2012:45). Bagka bir
deyisle; personelin is performanst hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi, stratejik
planlama, iicret-maas artisi, egitim, gelistirme ve yetistirme, kariyer planlamasi,
eleman se¢gme ve yerlestirme, terfi ve isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin

alinmasinda etkili olacaktir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:106).

Performans degerlendirme, isgorene isteki basarisi ve eksiklikleri hakkinda
geribildirim saglamakta; ise alma, terfi, 6diillendirme ve ise son verme gibi ¢esitli
insan kaynaklar1 yoOnetimi faaliyetlerine temel olusturmaktadir. Performans
degerlendirme faaliyetleri c¢alisanlarin davranislarimi, is ile 1ilgili o6zelliklerini
degerlendirmek icin planlanmistir. Odak noktasi, gelecekte ¢alisanlarin performansini
daha etkili olup olmayacagini ve nasil verimli hale geleceginin ortaya konulmasi
oldugundan, yoneticilerin temel sorumluluklarindan biri de, ¢alisanlarin

performanslarmni degerlendirmektir (Kara, 2010:88).
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Performans yonetimi, ilk olarak 1955°te Peter Drucker tarafindan ortaya atilan,
hedeflerle yonetim ilkesine dayanmaktadir. Isletmelerin performansa dayali olarak
yonetilmesi ve bu performansin siirekli olarak 6l¢iilmesi gerekmektedir. Performans
yonetimi, kurumsal (stratejik), is siiregleri ve ¢alisanlar diizeyinde yapilabilir.
Performansin iyilesmesi igin, isletmelerin kurumsal bir stratejisinin ve oOl¢iilebilir
hedeflerinin olmasi, ig siireglerinin siirekli olarak olgiilerek yeniden tasarlanmasi ve
tyilestirmesi ve calisanlarin performansinin da bu siire¢ ve stratejileri gelistirecek

sekilde Ol¢iiliip, degerlendirilerek gelistirmesi gerekmektedir (Coskun, 2006:6).

Etkili bir performans degerleme sistemi; performans standartlari, performans
Olciitleri ve geri besleme olmak iizere {i¢ temel unsurdan meydana gelir. Asagidaki
sekilden de goriilecegi gibi etkili bir performans degerlendirme sisteminde is ile ilgili
standartlar belirlendikten sonra ¢alisanlarin performanslar1 OSlgiilmekte, Olgme
sonuglar ile standartlar karsilastirilmakta ve nihayet degerleme sonuglart uygun bir
yontemle degerlemesi yapilan calisanlar ile insan kaynaklari boliimiine geri besleme

yoluyla bildirilmektedir (Simsek ve Oge, 2007:290).

Isgiicii Performans Geri
Performansi Degerleme Besleme

!

Performans
Olgiitleri

!

Performans
Standartlari

IK : Calisan | .
Kararlari Kayitlari

Sekil: 1.2. Performans Degerlendirme Sistemi

Kaynak: Simsek, M. S. ve Oge, H. S. (2007). Stratejik ve Uluslararas1 Boyutu
ile insan Kaynaklar1 Y&netimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 290.
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Performans degerlemede gergeklestirilecek amaglar sunlar olmalidir (Argon ve

Eren, 2004:225):
e Isgorene performans diizeyinin ne oldugunu gostermek

e Isgdrenin isinde yeterli ve yetersiz oldugu yonlerini tanimasima yardim

etmek
e Isgdrenin kendini nasil gelistirebilecegini gdrmesini saglamak

e lsgbrenin yaptiklarmna iliskin déniitler saglayarak giidiilemek ve isinde

ustalastirmak
e lsgoreni yiiksek ya da yan gérevler igin yetistirmek

e Performans degerleme sonucglari1 isgérene yapilacak Odeme,

0zendirme, hizmetigi egitim, kilavuzluk gibi islerde kullanmak.
1.3.2.1.Performans Degerlendirme Yontemleri

Organizasyonlar, yapilarina, galisanlarin niteliklerine, amaglarma ve konuya
verdikleri dnem derecesine gore se¢im yaparak bazen de birka¢ yontemi bir arada
kullanarak performans degerlendirmelerini yaparlar. Bu yontemler ii¢ ana baslik

altinda, asagida kisaca tanitilmaktadir (Barutgugil, 2002:188-194).

Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklagim: Bu yaklagimda,
calisanlar gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonug ve ¢iktilara gére olusturulan

bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler.

Standartlar, calisanin performansinin degerlendirilmesinde bir Gl¢li saglar.
Performans standartlari, her bir fonksiyonun ya da gorevin, beklentileri karsilamasi

veya asmasl i¢in ne diizeyde yerine getirilmesi gerektigini tanimlar.

Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklagim: Bu yaklagim, her
calisanin performansini, diger calisanlardan bagimsiz olarak, kendi is taniminin

icerdigi gorev ve sorumluluklar cercevesinde ele alir ve degerlendirir.

Kisileraras:  Karsiuastirmalara — Dayali  Yaklasim:  Bu  yaklasimda
degerlendirmeler, calisanlarin birbirleriyle karsilagtirilmalar1 sonucunda elde edilir.

Bir goreve yiikseltilecek ya da odiillendirilecek calisanin belirlenmesi icin iki veya
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daha fazla ¢alisanin performanslarinin karsilastirilmasi gerektiginde ise yarayan ve

kullanilan bir yaklagimdir.

Performans degerlendirme modellerinin  genellikle kullandigi  besli

degerlendirme derecelendirmesi asagidaki sekilde tanimlanir (Barutgugil 2004:349):

5. Miikemmel: Beklentileri fazlasiyla asan ve tutarli bir bi¢imde basarili

olan
4. Beklentileri Astyor: Performans siirekli olarak beklentilerin iistiinde

3. Yeterli Performans: Performans tutarli bir bigimde beklentileri

Karsiliyor ve zaman zaman asiyor

2. lyilestirme Gerekli: Performans siirekli olarak beklentileri

karsilamiyor
1. Yetersiz: Performans siirekli olarak beklentilerin gerisinde kaliyor

Performans Ol¢limiiniin yapilabilmesi i¢in Oncelikle neyin o6l¢iilmesinin
gerektigi, neyin basari olarak kabul edilecegi oOrgiit acisindan ortaya konmalidir.
Performansin  Olglimii  i¢in degisik kriterlere ihtiyag olacaktir. Performans
standartlarinin tespitinde “calisanlarin 6l¢timlenecekleri, degerlendirme boyutu olan”
kriterlerin iizerinde 6zellikle durmak gerekir. Standartlar, calisanlarin ne kadar basarili
olduklarm1  ortaya  koyan  gostergelerdir.  Standartlar, fiilli  neticelerin
karsilastirilabilmesi i¢in belirlenmis olan Olgiitlerdir. Bunlar arasinda; yaraticilik,
problem ¢6zme, bagimsizlik, isbirligi, is bilgisi, kisisel girisim, tutum, karar verme,
yargl, sagduyu, iyi iletisim becerisi, ekip ¢alismasi, sorumluluk, dogruluk, dzen-itina,

anlayis, hiz ve liderlik sayilabilir (Simsek ve Oge, 2007:288-289).
1.3.2.2. Performans Degerleyicileri

Performans degerlendirmenin etkin ve saglikli bir bigimde yapilmasimda en
onemli etkenlerden birisi de, degerlendirmeyi kimlerin yapacag: ve degerlendiricilerin
egitilmeleridir. Degerlendiricinin  seciminde etkili olan etmenlerin basinda,
degerleyecekleri personelin islerini bilmeleri, isletmeyi tanimalari, duygusal egilimlere
ve pesin yargilara kapilmadan isgérenin performansini ellerindeki oOlgiitlere gore
yansiz, nesnel olarak degerlendirme durumunda bulunmalar1 gerekmektedir (Bingol,

2010:395).
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Degerlendirme yapacak kisileri sdyle gruplandirabiliriz:

Isgorenin Ilk Amiri Tarafindan Degerlenmesi: Performans degerlemede en
yaygin uygulama, isgorenin ilk amiri tarafindan degerlenmesidir. Bu uygulamanin
nedeni, iggéreni ve onun basarisini en iyi bilen kisinin ilk amiri olmasidir. Ancak
degerlemenin ilk amiri tarafindan yapilmasinin yol acabilecegi bazi sorunlarda
bulunmaktadir. Ornegin, calisanlar yoneticinin ceza ve 6diil yetkisini performans
degerleme sistemi yoluyla kullaniyor olmasindan rahatsiz olabilirler ya da
cezalandirma durumunda ast, g¢evresinden ve iistiinden uzaklasabilir (Bayraktaroglu,

2008:114).

Astlar  Tarafindan Degerleme: Personelin  performansinin  degerlemesi
denildiginde ilk akla gelen astlarmm performansinin degerlenmesi olmaktadir. Oysa
ustlerde isletmenin personeli konumundadir ve onlarin performanslarinin  da
degerlenmesi gerekmektedir. Bu noktada astlar tarafindan degerleme yaklasimi
giindeme gelmektedir. Ustlerin performans: degerlenirken kendilerine bagl astlarm
goriis ve diistincelerinden yararlanilmasi miimkiindiir. Uygulamada bu yaklagimin ¢ok
kabul gormedigi ve iistlerin bu yaklagimdan hosnut olmadigir goriilmektedir. Bu
yaklagimin yararli yonii; astlara tstleriyle iletisim kurma firsati vermesidir. Ayrica,
degerleme siirecine astlarin katilmasi onlar1 motive etmektedir (Geylan vd, 2015:119-
120).

Is Arkadaslart ve Astlar Tarafindan Degerleme: Belirli bir is gurubunu
olusturan ve 1is arkadasligi iliskisi i¢inde bulunan c¢alisanlarin birbirlerinin
performansini degerlemesi olarak ifade edilmektedir. Bu degerlemenin temelinde
yatan mantik, hi¢ kimsenin birbirinden beklentisi olmadig1 i¢in degerlemenin daha
objektif yapilabilecegidir. Ancak objektifligin saglanabilmesi i¢in birbirlerini
degerleyen is arkadaglar arasinda terfi, transfer gibi konulardan kaynaklanabilecek bir

rekabetin olmamasi gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2008:115).

Miisteriler Tarafindan Degerleme: Calisanlar miisterilerini memnun ettikleri
oranda basarilidirlar. Bu goriis miisterilerden gelen elestirilerin, miisteri mutlulugunun
calisanlarin performansin1 degerlemede kullanilabilecegini giindeme getirmistir.
Olumlu misteri raporlar1 ve yiikksek miisteri memnuniyeti yiiksek performansa isaret

eder. Iyi bir bigimde hazirlanacak miisteri memnuniyeti anketleri, dilek-sikayet
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kutular1 bu performans hakkinda gerekli bilgileri saglayabilir (Glirliz ve Yaylaci,

2004:223).

Bir Grup Tarafindan Degerleme: Bu yaklasima gore degerlendirme, birden
fazla yonetici tarafindan yapilir. Bu tiir degerlendirmelerin ¢ogunun bagimsiz olarak
yapilmasina karsin, degerlendirmeler bazen bir grup veya komite tarafindan yapilir.
Grup tlyeleri elde ettikleri veriler dogrultusunda konuyu tartigirlar ve ortak karar

varirlar (Bingo6l, 2010:396).

Kendi Kendini Degerleme (Oz Degerleme): Calisanin kendi kendini
degerlendirmesi olarak bilinen bu teknikte, degerleme plan1 bu amac1 gerceklestirecek
bicimde diizenlenir. Bu yontem, oncelikle ¢alisanin kisisel gelisme amacina biiyiik
katkida bulunmakta ve oOzellikle kendi kendini degerlendirebilecek diizeyde
sorumluluk tasiyabilen kisiler i¢in daha fazla motivasyon ve is tatmini saglamaktadir.
Calisanin asagidaki sorulart kendisine sorarak bireysel performansi hakkinda kisisel

bir yargiya varmasi mimkiindiir (Bingol, 1998:221).

e Isimi basarmak igin kritik ne tiir yeteneklere ihtiyag duyuyorum?

Hangilerini yerine getiriyorum?
e Isim hakkinda en ¢ok neyi seviyorum? En az neyi seviyorum?
e Hangi amagclara ulastim?
e Ne tiir degisiklikler performansimi gelistirdi?

e Mevcut isim i¢in daha fazla deneyim ve egitime ihtiya¢ duyuyor

muyum? Bunu nasil basarabilirim?

e Yoneticim daha iyi i$ yapmam i¢in bana daha fazla nasil yardim

edebilirdi?

Uygulamada sadece kisinin kendini degerlendirmesine dayanan sistemlere
organizasyonlarda  rastlamilmamaktadir.  Ancak, ilk dstiin/iistlerin  yaptig1
degerlendirmelerin yani sira, kisiye kendini degerlendirtmek pek ¢ok yoneticinin
basvurdugu yollardan biridir. Sistem formel olarak bodyle bir degerlendirme
gerektirmese de, bir ¢ok yonetici astlarinin kendilerini nasil algiladiklarin1 6grenmek
ve kendi goriisleri ile astin goriislerini karsilastirmak i¢in bu yola bagvurmakta ve bu

yolun sistemin isleyisine yarar1 oldugunu belirtmektedirler (Sadullah vd., 2015:224).
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Tek basina kullanilmada bazi sorunlara yol agabilecegi diisiiniilse de diger
degerleyiciler tarafindan yapilan degerlemelerle birlikte kullanildiginda etkili
olabilmektedir. Objektif olunabilmesi durumunda kisinin kendi {stiin ve zayif
yonlerini en iyi kendisi bileceginden, basarili bir degerleme yapmak miimkiin
olabilecektir. Yine bu yaklagimla ¢alisanlarin kendi kendilerini sorgulamalari, eksik
yanlarmi gormeleri ve bu eksiklikleri gidermek igin neler yapmalari gerektigini

belirleyebilmeleri miimkiin olabilmektedir (Geylan vd., 2015:119).
1.3.2.3 Performans Degerleyicilerin Yaptig1 Hatalar

Performans degerlendirme ydntemlerinden birgogu degerlendiricinin gézlem
ve kararlarinda objektif ve Onyargisiz olacaklar1 varsayimina dayandirilarak
gelistirilmistir. Oysa uygulamada degerlendiricilerden kaynaklanan cesitli hatalar
nedeni ile sistemlerin etkinligi Onemli Ol¢iide etkilenmektedir (Bayraktaroglu,

2008:130).

Degerlendiricilerin yaptiklar1 baglica hatalardan bazilar1 kisaca bu sekilde

aciklanabilir:

Tolerans ve Katilik: Tolerans, bir yoneticinin astinin performansin gergekte
oldugundan daha yiiksek degerlendirmesidir. Ote yandan, isgorenlerin gdsterdikleri
performans diizeyinden daha diisiikk performans diizeyindeymis gibi degerlenmesi,

katilik hatasini ortaya koyar (Bingol, 2010:413).

Halo Etkisi: Halo etkisi, degerleyicinin degerlenen personelin istiin bir
niteligine bakarak diger niteliklerinin de miikemmel oldugunu diisiinerek yaptig

yanlig degerlendirmelerdir (Geylan vd., 2015:126).

Kisisel ~ Onyargilar:  Bazi  degerlendiriciler,  kisisel  &nyargilarim
degerlendirmelerine yansitirlar. Ozellikle degerlendiren ile degerlendirilen arasindaki
gecmisteki iliskilerin niteligi, yas, 1k, dil, din ve cinsiyete iliskin kisisel yaklagimlar,

degerlendirmede 6nyargili davranilmasina neden olur (Bingdl, 2010:414).
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1.3.3. Performansi Etkileyen Faktorler ve Calisan Performansinin

Sonuclan

Giliniimiizde insanlarin degisen ihtiyaglari ile birlikte insan kaynaklar1 politika
ve uygulamalari, isgdrenlerin yapmakta olduklari islerden tatmin olmasi ve yiiksek
derecede performans gostererek isletmelere katki saglamalart igin yetersiz
kalmaktadir. Isgorenler sosyal ve ekonomik gereksinimlerinin karsilanmasi yaninda
caligmakta oldugu isletmeler tarafindan statii, sayginlik, gurur ve giiven gibi bazi

psikolojik ihtiyaglarinin da karsilanmasin1 beklemektedirler (Bekis vd., 2013:25).

Performans degerlemesi sonucunda elde edilen verilerin organizasyonlar
tarafindan yaygin olarak kullanildigi alanlar Tablo 1.3.’deki gibi gosterilebilir (Gavcar
vd., 2006:33).

Tablo: 1.2. Performans Degerlemesinden Elde Edilen Sonuclarin
Kullanim Alanlar:

PERSONELIN TURU
Ofis Hizmetleri Uretimde

Amag (%) Calisanlar (%)
Ucret artislar 85 83
Terfi kararlar 83 67
Egitim gereksinimi saptamak 62 61
Daha guvemhr. se¢im sistemi 24 30

gelistirmek

Diger 8 9

Kaynak: Gavcar, E. (2006). Konaklama 1sletmelerill_gle Uygulanan Performans
Degerleme Sistemleri ve Uygulama Alanlari, Celal Bayar Universitesi [IBF, Manisa,
13, 2, 33.

Performans yoOnetimin sonuglarina gore, odiillendirme veya ceza sistemleri
gelistirilebilir. Isletmenin iist yonetimi veya birimlerin yoneticileri, isletmenin sorumlu
olduklar1 alanlarda yiiksek performans gostermesi sonucunda Odiillendirilebilir.
Performans odakli isletmelerde, maas ve terfi sistemleri performansa bagli olarak
gelistirilmektedir. Performansa gore Odiillendirmenin, bir ¢alisanin s6zlii veya yazili
bir mesaj ile kutlanmasindan, maasmin bir kisminin sabit olarak belirlenip biiyiik
kisminin tamamen performans kriterlerine uyularak diizenlenmense kadar genis bir

uygulama alani vardir (Coskun, 2006:7).
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Odiillendirmenin en yaygin bilinen yontemleri iicret artislar1 seklinde goriilen
parasal odiiller ve iist gorevlere yiikseltilme (terfi) dir (Barutgugil, 2002:35). Diger bir

ifadeyle ticret ve kariyer yonetiminde kullanilir.

Ucret ve Kariyer Yénetimi: Bireysel performansin o6zellikle Sdemelerin
belirlenmesinde etkili oldugu durumlarda performans degerleme sonuglarindan
yararlanilacaktir. Elde edilen veriler iicret-maas artislar1 ile diger parasal odiillerin
dagitiminda belirleyici rol oynayacaktir. Performans degerleme verileri, terfi, riitbe
indirimi, isten c¢ikarma ya da atama, nakil gibi Orgiit i¢i hareketlilik yaratan
uygulamalara doniik kararlarin alinmasinda da kullamlmaktadir (Simsek ve Oge,

2007:285).

Performans degerlendirme g¢alismalarinin sonuglar1 ayrica asagidaki alanlarda

da kullanilmaktadir.

Egitim Ihtiyacimin Belirlenmesi: Bir performans degerlendirme sistemi, bir
isgdrenin egitim ve gelistirme ihtiyacini ortaya koymalidir. Egitim ve gelistirme
konusunda da, kimin hangi konuda ve ne derecede egitime ihtiyaci oldugunu
belirlemek maksadiyla personelin degerlendirilmesi gerekir. Ornegin, bir isgérenin isi
“teknik ¢izim” becerisini gerektiriyorsa, yapilacak degerlendirmeyle onun bu konuda
bir beceri eksikligi olup olmadig1 belirlenebilir. Eger bu degerlendirme sonunda beceri

eksikligi oldugu belirlenirse, ilgili egitim programina tabi tutulur (Bingol, 2010:388).

Motivasyon ve Is Zenginlestirme Uygulamalari: Ozsaygi motivasyon igin
esastir. Degerleme sonucunda bir isgérenin 0Ozsaygi ihtiyacina sahip oldugu
belirlenmigse, yonetici bu ihtiyact karsilamak suretiyle o bireyin motivasyonunu
artirabilir. Ote yandan performanstaki eksikliklere &nem vermeme, bir bireyin

iyilesme ve potansiyelini kullanma firsatina engel olabilir (Bingdl, 2010:389).

Performans degerleme sonucunda bir kisinin yaptig1 iste mutsuz ve verimsiz
oldugunu gormek miimkiin olmakta ve bu kisi daha iyi performans gosterecegi
diistintilen bir bagka iste rotasyon yolu ile gérevlendirilebilmektedir. Ayni bigimde
isini yetersiz goren yetenekli calisanlarin isleri zenginlestirilebilir veya isleri

genisletilebilir, yeni gorev ve sorumluluklar verilebilir (Geylan vd., 2015:128).

Bir isgoren, ise kabul edilip yerlestirildikten ve belirli bir is i¢in egitildikten

sonra, i performansinin beklenen Olgiitlerine nasil ulasacagini bilmek hakkina sahip
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olur. Isgdrenin ilk amiri, ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur. flerleme umudu
cogu calisan i¢in onemlidir. Onlar, performanslarini iyilestirmek ve kendilerini daha

iyi islere hazirlamak i¢in neler yapabileceklerini bilmek isterler (Bingol, 2010:383).

Bununla birlikte performans degerlendirme caligmalarindan isten ¢ikarma

kararlarinda da yararlanilir.
1.4. Egitim ve Performans Tliskisi

Isletmelerde bireysel performans farkliliklarmin belirlenmesi ve calisanlarin
gerek duyduklar1 alanlarda gelisimlerinin saglanmasi sistematik bir performans

degerlendirme siirecini gerektirir (Sadullah vd., 2015:263).

Calisanlara gerekli yetkinlikleri gelistirme ve pekistirme firsatlar1 verildikten
sonra, belirlenecek ilkeler ve simirlar iginde, onlarin isleriyle ilgili olarak kendi
kararlar1 ve eylemleri i¢in sorumluluk almalarina da izin verilmelidir. Calisanlarin
potansiyellerinin 6zenli bir sekilde beslenmesi, yiiksek performansin elde edilmesinde
en Onemli kaynak olan insanin gii¢lii yonlerini ortaya g¢ikaracak ve gelistirecektir

(Barutgugil, 2002:33).

Isletmelerde yapilan egitim, calisanlarin performansini yiikseltmek icin ihtiyag
duyulan, bilgi ve becerileri kazandirir. Egitim bilimcilere gore, her isten beklenilen
verim egitimden de beklenmelidir. Egitimin malzemesi insandir. Ciinkii her seyin
degeri insana baghdir. Verimli insan, egitimin iiriiniidiir. Bagka bir s0ylesiyle egitimin

verimidir (Taskin, 1997:14-22).

Bireylerin uzmanlik alanlarina yonelik yetersiz kalmalart ve kendilerini
gelistirme ¢abasi i¢inde olmamalar1 onlarin yapmalart gereken islerin performans ve
kalitesini olumsuz etkileyebilmektedir. Ornegin yetersiz sekilde yapilarak bir sonraki
stirece aktarilan is, diger birey tarafindan kendi yapmasi gereken isi yapilamaz hale
getirmekte ve bu da bireyler arasinda bu tartigmalara yol agabilmektedir. Bu
baglamda bireylerin uyum egitiminden ge¢irilmelerinin ve akil hocast (mentor)

sisteminin uygulanmasinin fayda saglayacagi aciktir (Ozmutaf, 2007:53).

Daha once de bahsedildigi gibi egitimin, c¢alisanlara performanslarini
yiikseltmek icin ihtiya¢ duyduklar1 bilgi ve becerileri kazandirmasi gerekmektedir. Bu

slireg li¢c temel agamada gerceklesir (Argon ve Eren, 2004:211):
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On egitim: Orgiitte egitime ihtiya¢ duyuldugunun fark edilmesiyle baslar. Bu
ihtiyact hem egitilecek eleman hem de yonetici duydugunda basart sanst ¢ok daha

yiiksek olacaktir.

Asil egitim: Bu sathayr gercek egitim etkinligi olusturur. Yani egitim denilince

genel olarak anlasilan her sey bu asamada verilmektedir.

Egitim sonrasi: Calisan, egitim programini tamamladifinda yeni bir
perspektife kavusacak, ogrendiklerini isine yansitacaktir. Verilen egitimin basaril
olmasi, her asamanin bir 6ncekine dayanmasina ve destekleyici bir ortam yaratilarak,

Ogrenilenlerin uygulamaya doniistiiriilmesine baghdir.

Egitim ihtiyac1 analizinde de yer verildigi iizere; asagidaki sema bize orgiitsel
analizle bireysel egitim ihtiyaclarina nasil ulasildigini gostermektedir. Burada, isletme
icinde ¢alisanlarin mevcut performanslarinin, orgiitiin gelecege ait planlarinin, i¢ ve
dis ¢evreden elde edilecek olan verilerin birbirleriyle etkilesimi sonucunda bireysel

egitim ihtiyaglarinin ortaya ¢iktigi goriillmektedir (Sadullah vd, 2015:179).

CEVRE
Gelecekteki Planlar | < > Giincel (Simdiki)
Performans
A / A
Bireysel
CEVRE Egitim CEVRE
Thtiyaglart
| / \ |
Zor Ulasilan Veriler | < > Kolay Ulasllan
Veriler

CEVRE

Sekil:1.3. Egitim Thtiyac1 Analizi

. Kaynak: Sadullah, O. (2015). Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Beta Yayn,
Istanbul, 179.

Gilinlimiizde, tim diinyada biiylik ya da kii¢iikk her organizasyon egitimin
anlamin1 ve performansa katkisini bilmekte ve calisanlarin egitimi icin giderek artan
diizeylerde ¢aba gostermektedir. Organizasyonlar c¢alisanlarinin  performansini
iyilestirmek ve arzulanan davraniglar gostermelerini saglamak icin egitim ve

gelistirme faaliyetlerine giderek daha fazla kaynak ayirmaktadir. Egitim insanin i¢inde
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yasadig1 bireysel, organizasyonel ve sosyal alanlari biitiinlestirir. Insanin mevcut
performansi ile arzulanan performansi arasindaki farki kapatmasina yardimer olur

(Barutgugil, 2002b:17-19-52).

is Kisi
Is Analizi ve Is Tanimu Yetenek ve Motivasyon
PERFORMANS  Performans Standartlar Is Performans Diizeyi

N Kargilastirma ve  «_|

Performans
DEGERLEME Degerleme
EGITIM Noksan Alanlar1 Belirleme

Egitim Yontemleri Programlarini Se¢gme

Ozellikle Zayif Alanlara Yénelme

Olgiim Yontemlerini Diisiinme
Maliyet-Zaman

!

Egitim Faaliyetlerini Baslatma

Sekil: 1.4. Egitim Thtiyacim1 Analiz Etmek Icin Is Performansim Kullanma

Kaynak: Bingdl, D. (2010). Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayin, Istanbul,
304.

Egitimin ¢alisanlarin performansi1 iizerindeki etkileri genellikle isci ve
organizasyonun kendi igindeki biiyiimesini tesvik etmesidir. Egitim, calisanlarin
gelisiminde operasyonel maliyetlerin diisliriilmesine, organizasyona daha fazla
baghiliga ve is tatmini gelistirilmesine yol agar. Egitimin, Orgiitlenmenin
gelistirilmesinde, performansin gelistirilmesinde ve verimliligin artirllmasinda 6nemli
bir rol oynadig1 ve nihai olarak rekabetle yiizlesmek ve en st diizeyde kalmak igin

sirketleri en iyi konuma getirdigi agiktir (Dabale, 2014:66).
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Ayrica egitim, i3 doyumunu arttirmasi durumunda, Ornegin calisanlarin
kendilerini daha 6nemli hissetmeleri gibi, performans tizerinde olumlu etki yaratabilir
(Jones, 2008:4).

Egitimin ¢alisanlarin sorumlulugu, baghligi, is doyumu ve performans
tizerindeki etkileri hakkinda bircok diisiince ve Oneri bulunmaktadir. Calisanlar,
performanslarimi artirmak icin egitime katilmak zorundadirlar. Isveren tarafindan

verilen egitim, birey emek piyasasina girdikten sonra insan sermayesinin kaynagidir

(Vasudevan, 2014:187).

1.4.1. Egitimle Cahsan Performansi iliskisine Yonelik Yapilan

Cahsmalardan Bazilar:

Egitim ile performans arasindaki iligskiyi inceleyen g¢alismalardan bazilari

asagidaki gibi 6zetlenebilir.

Kaptangil’in 2010 yilindaki Doktora Tez calismasinda Isletmelerde Insan
Kaynaklar1 Egitiminin Calisanlarin Performanslar1 Uzerine Olan Etkileri incelenmis
ve su sonuca ulasilmistir: “Giintimiizde stiregleri yoneten bir kavram olarak kabul
edilen bilgi toplumu siirekli gelisme, daha iyiyi yaratma ve yarattigi daha iyileri de
bilgi toplumunun ana felsefesi olarak yeterli olarak kabul etmeme iizerine kurmugtur.
Bu nedenle siirekli gelisme isletmeler agisindan hem olusan yeni yapilara uyum
saglama hem de siirekli degisen dis cevre sartlarina esnek bir yaklagimla ayakta
durabilme cabas: olarak goriilmektedir. Iste bu noktada ortaya ¢ikan insan kaynaklar
egitimi kavrami igletmelerin ihtiya¢ duyduklar: her tiirlii bilgi, beceri, davranis, tutum,
karar alma ve aliskanliklarin onceden belirlenip, belirlenen bu durumlara uygun
olarak ortaya konmas: gereken egitim faaliyetlerinin planlanmasina yonelik olarak
calismaktadr. Bu c¢alismalar soncunda ortaya ¢ikan bilgi birikimi ve bu bilgi
birikiminin isletme faaliyetlerine olan katkist ise performans olarak isletmelere yol

’

gosterici bir kilavuz olmaktadir.’

Yapilan baska bir ¢alisma ise Ahmed’in 2016 yilindaki Yiiksek Lisans Tez
arastirmasidir. Bu arastirmada Ahmed’in ulastigi sonug su sekildedir: “Egitim, orgiitsel
yapinin onemli bir parcasi olmalidir. Calisan performansi, yenilik¢ilik ve rekabet
edebilirlik noktasinda en hayati bilesen isgiiciiniin sahip oldugu bilgi ve becerilerdir.
Calisanlarin egitimine yatirim yapan ve dige dis rekabet kosullarini bilen orgiitler

egitimin onemini bilirler. Hizli adimlarla gelisen teknoloji ve orgiitsel degisim,
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calisanlarin, bagsar: talepleri ile beceri ve ehliyetlerin gelistirilmesi i¢in kesinti nedir

bilmeksizin egitime yatirim yapmanin gerekli oldugunun farkindadrlar.”

Ince’nin 2002 yilinda yapmis oldugu, Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Egitiminin
Calisanlarin Performanslar1 Uzerine Olan Etkileri konulu doktora tez ¢alismasinda

asagidaki sonuca ulasilmistir:

“Bilginin hizla ¢ogalmasi giiniimiizde egitimin ¢ok daha biiyiik onem
tasimasina yol agmistir. Dolayisiyla hangi rolde olursa olsun giiniimiiziin insani i¢in
egitim yasanan gelismelere ve hizli degisimlere uyum saglamak amact ile kullanilan
en onemli araglardan birisidir. Ozellikle son 30 yilda yasanan teknolojik ve ekonomik
gelismeler dogal olarak isletmelerdeki kalifive eleman ihtiyacini arttirmis ve yeni
donemin en onemli gerekleri arasina sokmugtur. Bu manada giiniimiizde ve gelecekte
bilgi artisina paralel olarak yeni bilgilere ulasma ihtiyaci noktasinda egitim
cabalarimin énemli bir yere sahip olacagi aciktir. Isletmelerin beseri sermayelerinin
cagin gerektirdigi yeni kavram, uygulama ve gelismelere hazirlanabilmesi ve orgiitsel
performansin arttirilabilmesi  biiyiik oranda ¢alisanlarin yetenek ve niteliklerinin
gelistirilmesine baghdir. Isletmeler acisindan bu ¢abalarin basarili olabilmesi

’

calisanlarin siirekli egitimi ile miimkiindiir.”

Ozen, 2011 yilindaki doktora tez calismasinda; “Farkli bankacilik sektorleri
arasinda da, Egitim ve Performans Alt Boyutlari agisindan, Catisma ve terfilerde
etkinlik boyutu ile Davranis gelisimi, iletisim ve yetkinlik alt boyutu bakimindan
farklihklar oldugu, bu farkliligin ozellikle o6zel sektorde c¢alisan personelden
kaynaklandigi, ozel sektérde gorev yapan banka personelinin kamu sektoriinde
calisanlara oranla daha fazla bu boyutlarda yer alan maddelere onem verdikleri ve
ozel sektoriin, ¢alisanlarin egitimine kamu sektoriine oranla daha fazla onem verdigi
tespit edilmistir. Ote yandan ozel sektorde gorev yapan memurlarin, Kamu sektoriinde
calisanlara oranla erken terfi etme imkanlart bulunmaktadir. Kamu sektoriinde terfi
edebilmek i¢in kanunda goriilen ¢alisma yilini doldurmaniz gerekirken, ozel sektorde
performansiniz iyi ise erken terfi edebilme imkani soz konusudur. Ozel sektor
calisanlarinin, verilen egitimin; ¢catisma ¢ozme, terfi etme, davranis gelistirme, iletigim
ve yetkinlik gelistirmede onemli bir rolii oldugunu diistindiikleri goriilmiistiir. Ayrica
ozel sektorde c¢alisan kisilerin kamu ¢alisanlarina orvanla gelecekle ilgili iy

gtivencelerinin diisiik oldugu goz oniine alinirsa, aldiklar: egitimi eger performansa
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olumlu bir sekilde yansitabilirlerse is giivencelerinin yiikselebilecegi de soylenebilir.
Boylece ozel sektor calisanlart aldiklart egitimi kendilerine giivence saglayan bir

faktor olarak da algilayabilirler. ” seklinde sonuca ulasmistir.

Topaloglu ve Sokmen yaptiklart ¢aligmanin  sonucunu su sekilde
aciklamaktadirlar: “Yeni isgorenlere ve is yerinde herhangi bir nedenle boliim
degistirenlere, yeni islerine daha cabuk wyum saglamalari i¢in, isletmelerin ise
alistirma  egitimleri uygulamalari  gerekmektedir. Bu egitim programlarinin,
isgorenlere yeni bilgi ve beceriler kazandirmasinin yani sira, isletmeye ve islerine
baghlk diizeylerini yiikseltecek, motive edecek sekilde diizenlenmesine de o6zen
gosterilmelidir. Iyi diizenlenmis bir ise alistirma egitimi icin harcanan zaman ve emek,
isgorenlerin ilk is giiniinden itibaren performanslarina olumlu etki edecektir. Bu da,

’

isletme genelindeki performans artisimin karliliga doniismesine neden olacaktir.’
1.5. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, isletmelerdeki egitim ve algilanan bireysel
performans arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda, isletmelerde
uygulanan egitim yontemlerini analiz etmek, bu yontemlerin ne siklikla kullanildigini
belirlemek, calisanlarin performanslart hakkinda ne disilindiiklerini 6grenmek,
egitimde karsilasilan gii¢liikleri incelemek, isletmelerin egitim ¢abalarinin ¢alisanlarin
is performanslar iizerine olan etkilerinin ortaya konmasini saglamak c¢aligmanin alt

amagclarini olusturmaktadir.

Dolayisiyla calismanin temel arastirma sorusu; “Egitim ve algilanan
performans arasinda bir iligki var midir?” seklinde ifade edilebilir. Bu dogrultuda

caligmada cevap aranacak alt aragtirma sorulari ise sOyle siralanabilir;

“Egitim ve algilanan performans demografik ozelliklere gore farklilasmakta
midir?” Diger bir anlamla “Egitim ve algilanan performans yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni hal, kurumdaki ve ¢alisma hayatindaki kidem gibi 6zelliklere gore

farklilasmakta midir?”

“Egitim ve algilanan performans alinan egitim sayisina, egitim tiiriine,
diizenlenen ve katilinan egitime ve egitimin bireysel ve kurumsal ihtiyaglara yonelik

olma gibi durumlara gore farklilagsmakta midir?”
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Egitim ve algilanan performansla ilgili faktorlerden biri olan “kisisel geligim”

ile egitim ve algilanan performans arasinda iligki var midir?

Giliniimlizde organizasyonlarda egitimin anlami ve Onemi ile performansa
katkis1 stratejik bir hale gelmistir. Bu ylizden isletmelerin ¢alisanlarinin egitimi igin
giderek artan diizeylerde ¢aba gosterdigi bilinmektedir. Bu ¢alismayla elde edilecek
bilgi ve bulgularin isletmelerdeki egitim c¢alismalarina ve c¢alisanlarin
performanslarinin  gelistirilmesine  katki saglayacagi disiliniilmektedir. Ayrica

yapilacak akademik ¢aligmalarda da bir kaynak olacagi sdylenebilir.

2. YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglar1 ve

verilerin analizinde kullanilan istatistiki tekniklere iliskin bilgilere yer verilmistir.
2.1. Arastirmanin Modeli

Bu c¢alisma, temel olarak, isletmelerde egitim ve algilanan performans
arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglandigindan iligkisel tarama modeline uygun olarak
diizenlenmistir. “Iliskisel tarama modelinde, arastrma iki ve daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degigimin varligini ya da derecesini arastirmaktadir”
(Karasar, 1998:81). Bununla birlikte, g¢alismada konunun ayrintili bir sekilde
incelenebilmesi i¢in egitim ¢aligmalarinin yogun bir sekilde uygulandigi bir banka
secilmistir. Dolayistyla bu calismada ornek olay yonteminin kullanildig: ifade
edilebilir. “Ornek olay yontemi; Evrende belli bir iinitenin (birey, aile, okul, hastane,
dernek vb.) derinligine ve genisligine kendisi ve ¢evresiyle olan iligkilerini belirleyerek

o tinite hakkinda yargiya varmayr amaclayan taramadw” (Karasar, 1998:91).
2.2. Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma grubunu, Istanbul ilinde faaliyet gosteren bir bankanimn®
Cagr1 Merkezinde ¢alisan toplam 155 kisi olusturmaktadir. Arastirmaya katilan banka
calisanlarinin  demografik ozelliklerine iliskin bilgiler asagida, Tablo 2.1.°de

verilmistir.

! S6z konusu Banka isminin agiklanmasini istemedigi i¢in calismada banka ismi gizli tutulmustur.
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Tablo 2.1. Demografik Ozelliklere iliskin Dagihm

Degisken Grup f %
Cinsiyet Kadin 105 | 67,7
Erkek 50 32,3
TOPLAM 155 100
Medeni durum Evli 58 37,4
Bekar 97 62,6
TOPLAM 155 100
Ogrenim durumu Lise/Dengi 2 1,3
On Lisans 29 18,7
Lisans 117 | 755
Yiiksek Lisans 7 45
TOPLAM 155 100
Yas 20-25 27 17,4
26-31 71 45,8
32-37 49 31,6
38-43 7 4,5
44-49 1 06
TOPLAM 155 100
Kurumdaki ¢alisma 1-11 ay 30 19,4
stiresi (Kidemi) 1-5 y1l 81 52,3
6-10 y1l 28 18,1
11-15 yil 10 6,5
16-20 yil 6 3,9
TOPLAM 155 100
Caligma hayatindaki 1-5 yil 69 445
kidemi 6-10 y1l 37 23,9
11-15 yil 41 26,5
16-20 yil 6 3,9
21-25 yil 2 1,3
TOPLAM 155 100

Arastirmaya, cesitli pozisyonlarda gorev yapan toplam 155 banka ¢aligani
katilmistir. Katilimeilarin %67,7°si kadin ve %32,3°1 erkektir. Bu kisilerin %37,4’1
evliyken %62,7’s1 evli degildir (bekar, dul, ayr1 vb). Katilimcilarin biiyiik bir kismi,
%75,5 ile bir iiniversite programindan mezunken, katilimeilarin %18,7’si bir 6n lisans
programindan, %4,5’1 ise bir yiiksek lisans programindan ve 9%1,3’l bir liseden
mezundur. Yas bakimindan, en biiyiik grubu %45,8 ile 26-31 yasindakiler ve en kiigiik
grubu %0,6 ile 44-49 yas grubunda yer alanlar olusturmaktadir. Kurumda g¢alisma
siiresi bakimindan da en biiyiik grubu %52,3 ile 1-5 yildir ¢alisanlar ve en kiiciik
grubu %3,9 ile 16-20 yildir ¢alisanlar olusturmaktadir. Son olarak, katilimcilarin
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%44,5°1 1-5 yildir, %23,9’u 6-10 yildir, %26,5’1 11-15 yildir, %3,9’u 16-20 yildir ve
%1,3°1i 21-25 yildir is hayatinda olduklarini belirtmislerdir.

2.3. Veri Toplama Araclari

Bu c¢alismada veri toplama araci olarak, bir kisisel bilgi formu ile egitim ve
algilanan performansa iligkin gelistirilen anket formu kullanilmistir. Calismada

kullanilan kisisel bilgi formu ve ankete iliskin ayrintili bilgi asagida verilmistir.
2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Calismada kullanilan ve arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu,
toplam 11 sorudan olusmakta olup kendi iginde iki konuya odakhdir. Ik kisimda
toplam alt1 kisisel soru vardir (Tablo 2.1.), ikinci kisimda ise ¢alisanlarin kurumlarinda

verilen/alinan egitimleri degerlendirmeleri istenen toplam bes soru vardir.
2.3.2. Egitim ve Performans Anketi

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin kurumlarinda verilen/alinan egitimler
ve algiladiklar1 performanslarina iliskin goriis/algi diizeylerini belirlemek {izere
aragtirmaci tarafindan literatiir taramasi yapilarak, konunun uzmanlarinin goriisleri
alinarak ve sektor incelenerek gelistirilmistir. S6z konusu anket 40 maddeden
olusmakta olup bu maddelerin tiimii de pozitif kodlanmistir (olumlu yilikleme sahiptir).
Ankette 5°1i Likert kullanilmistir. Diger bir anlatimla ankette yer alan maddeler,
aragtirmaya katilanlar tarafindan ‘Kesinlikle katilmiyorum” (1) ile ‘Kesinlikle
katiliyorum’ (5) arasinda degerlendirmekte olup, yiliksek ortalama puan yiiksek katilim

diizeyini ifade etmektedir.

Gelistirilen anketin gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi i¢in oncelikle 30 kisilik bir
pilot caligma yapilmistir. Anketin gegerlik ve giivenirlik ¢aligmast kapsaminda faktor
yapisint (maddelerin faktorlere/boyutlara gore dagilimini), yani yapi gegerliligini
gormek tlizere 30 kisilik pilot ¢alisma sonucu elde edilen verilerle bir Ag¢imlayici
Faktor Analizi (AFA) daha sonra ise Ol¢egin faktdr yapisinin banka calisanlar
ornekleminde dogrulanip dogrulanmadigim1 degerlendirmek {izere bir Dogrulayici

Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Yapilan bu analizlere iliskin bilgiler soyledir;
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2.3.2.1. Egitim ve Performans Anketinin Faktor Yapisi ve

Giivenirlik Analizleri

Yukarida da bahsedildigi gibi anketin faktor yapisi ve gilivenirlik analizleri igin
30 kisi ile bir pilot calisma yapilmistir. Pilot calismaya katilanlarin demografik
ozelliklerine iliskin bilgiler asagida, Tablo 2.2°de verilmistir.

Tablo 2.2. Pilot Cahsma Grubunun Demografik Ozellikleri (N=30)

Degisken Grup fl %
Cinsiyet Kadmn 20| 66,7
Erkek 10| 33,3
Medeni durum Evli 19| 63,3
Bekar 11| 36,7
Ogrenim durumu On Lisans 7 | 23,3
Lisans 21| 70,0
Yiksek Lisans 2 6,7
Yas 20-25 7 | 23,3
26-31 14 | 46,7
32-37 9 | 30,0
Kurumda calisma siiresi 1-11 ay 1] 33
1-5 y1l 11| 36,7
6-10 y1l 9 | 30,0
11-15 yil 7 | 23,3
16-20 y1l 2| 67
Calisma hayat1 1-5y1 7 | 233
6-10 yil 11| 36,7
11-15 yul 8 | 26,7
16-20 yil 4 | 13,3

Pilot c¢alismaya katilan banka calisanlarinin %66,7’si kadin ve %33,3’i
erkektir. Calisanlarin %63,3°1 evli ve %36,7°s1 bekardir. Calisanlarin %23,3’ 6n
lisans, %70,0 lisans ve kalan %6,7’si yiiksek lisans mezunudur. Yas bakimindan en
bliylik grubu %46,7 ile 26-31 yasindakiler olusturmaktadir. Kurumda caligsma siiresi
bakimindan ise en biiyiik grubu %36,7 ile 1-5 yildir ¢alisanlar ve en kiigiik grubu %6,7
ile 16-20 yildir ¢alisanlar olusturmaktadir. Son olarak, katilimcilarin %23,3’i 1-5
yildir, %36,7°si 6-10 yildir, %26,7’si 11-15 yildir ve %13,3’1 16-20 yildir is hayatinda

olduklarini belirtmislerdir.
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Egitim ve Performans anketinin arastirmaya katilan banka caliganlar
tarafindan bir veya birden fazla boyutlu algilanip algilanmadigi ve bir biitiin olarak
tutarli bir sekilde arastirmaya katilanlarin, calistiklar1 kurumlardaki egitim ve
performansa iliskin algi diizeylerini 6l¢iip 6lgmedigi bir agiklayici faktor analizi ile

sinanmistir.

Tablo 2.3. Egitim ve Performans Anketine liskin KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olgiimii 0,88
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare (X?) 5189,66
Serbestlik Derecesi (sd) 595
Anlamlilik (p) 0,000

Toplanan verilerin faktor analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile incelemeye tabi tutulmustur. KMO’nun .60’dan
yiiksek ve Barlett testinin anlamli ¢ikmasi halinde verilerin faktér analizine uygun
oldugu soylenebilir (Biiyiikoztiirk, 2007:126). Barlett kiiresellik testi bize ayrica
degiskenler arasinda yeterli oranda iligki olup olmadigin1 ve p<.05’ten diisiik olmasi
halinde degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir (Sipahi,

Yurtkoru ve Cinko, 2006:79-80).

Tablo 2.4.’ten de goriilecegi ilizere Egitim ve Performans Anketi ile toplanan
verilerin faktor analizine uygunlugu igin yapilan Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi,
Olgegin faktor analizine uygun oldugunu ve dlgiilen 6zelligin, 6rneklemin secildigi
evrende ¢ok boyutluluk 6zelligi tasidigimi gostermektedir [KMO=.88; X?=5189,66;
sd=595 ve p<.001]. Veri grubu i¢in yapilan Bartlett Kiiresellik testi sonucu p<.001

bulundugundan, 6l¢egin maddeleri arasinda anlamli bir iligski oldugu anlasilmaktadir.

Egitim ve Performans Anketi daha sonra agimlayici faktor analizine
(Exploratory Factor Analysis) tabi tutulmustur. Temel bilesenler analizlerinden
Principal Component Analysis, Varimax with Kaiser Normalization teknikleri

kullanilmustir.

Uygulanan ilk faktor analizi sonucu 6l¢egin 3 boyuttan meydana geldigi ve
boyutlarin toplam varyansin %61,26’sim1 agikladiklart bulunmustur. Ancak, ankette
yer alan 9, 26 ve 31 numarali maddelerin (“9. Diizenlenen egitimlere siirekli
katilirim.”, “26. Katildigim egitimler, terfi etmemi sagladi.” ve “31. Yaptigim isten
zevk alirim.” ) her li¢ faktdrde (boyutta) birden ve yliksek faktor yiikii aldigr tespit
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edildiginden (binisik olma durumu) 6l¢ekten ¢ikarilmasina karar verilmis ve faktor
analizi yenilenmistir. Kalan 37 madde ile yapilan ikinci faktor analizi sonrast dlgegin
yine 3 faktdrden/boyuttan meydana geldigi ve boyutlarin toplam varyasnin %62.2’sini
acikladiklar1 bulunmustur. Ancak bu defa da Olgekte yer alan 17 ve 39 numaral
maddelerin (“17. Katildigim egitimlerden ¢ok memnunum.” ve “39. Egitimler
sayesinde, yeni iiriin gelistirilerek rakiplerden once pazara sunulabildi.”) her ig alt
boyutta birden ve yine yliksek faktor yiikii aldiklar tespit edildiginden bu maddelerin
de Olgekten ¢ikarilmasina karar verilmis ve faktor analizi yenilenmistir. Yapilan
tigiincii faktor analizi sonucu, 6lgegin yine 3 boyuttan meydana geldigi (Sekil 2.1) ve

boyutlarin toplam varyansin %70,09 unu agikladiklari bulunmustur (Tablo 2.4.).

Scree Plot: Egitim ve Performans Olgegi
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Component Number

Sekil 2.1. Anketin Faktor Yapilanmasina iliskin Serpilme Diyagram
Tablo 2.4’ten de anlagilacag: iizere anketin birinci alt boyutu toplam varyansin

%35,11’1ni, ikinci alt boyut toplam varyansin %17,99’unu ve iigiincii alt boyut toplam

varyansin %16,99’unu agiklamaktadir.
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Tablo 2.4. Anketin Faktorlerine (Alt Boyutlarmna) iliskin Aciklanan
Toplam Varyans

| s g | | e A
ilesen
Varyansin | Yigilmal Varyansin | Yigilmali
Toplam Yﬁ};desi Ygiizde Toplam Yﬁ};desi \?ﬁzde
1 14,704 58,81 58,81 8,764 35,11 35,11
2 1,485 5,93 64,76 4,483 17,99 53,10
3 1,294 5,16 69,93 4,233 16,99 70,09
4 0,873 3,49 73,42
5 0,747 2,98 76,41
6 0,733 2,92 79,34
7 0,508 2,03 81,38
8 0,447 1,78 83,17
9 0,421 1,68 84,86
10 0,393 1,56 86,43
11 0,386 1,54 87,97
33 0,157 0,62 98,93
34 0,136 0,53 99,47
35 0,131 0,51 100,00
Metot: Temel Bilesenler Analizi

Anketin kalan 35 maddesi ile yapilan faktor analizi sonrast maddelerin aldiklart
yiik degerleri ise asagida, Tablo 2.5’te verilmistir. Tablo 2.5’ten de goriilecegi {izere
birinci faktor 16, ikinci 11 ve tiglincii faktor 8 maddeden meydana gelmektedir. Faktor
yiikleri .30’dan kiigiikse diisiik, .40 ve {istii ise iyi diizeyde kabul edilmekte, .50 nin
iistiinde ise faktor yiikleri yliksek kabul edilmektedir (Leech, 2005:83). Pilot ¢alisma
sonrasi elde edilen Egitim ve Performans anketinin boyutlarinda yer alan maddelerin
faktor yiikleri ilk boyut i¢in 0,374 ile 0,883 arasinda, ikinci boyut i¢in 0,557 ile 0,702

arasinda ve {igiincii boyut icin 0,436 ile 0,835 arasinda oldugu bulunmustur.
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Tablo 2.5. Anketin Maddelerine Iliskin Déndiiriilmiis Faktor Matrisi

Faktorler

Madde

Faktor 1 Faktor 2 | Faktor 3
Madde 15 0,853
Madde 7 0,837
Madde 11 0,832
Madde 14 0,812
Madde 4 0,808
Madde 2 0,802
Madde 16 0,793
Madde 8 0,765
Madde 13 0,754
Madde 18 0,704
Madde 6 0,648
Madde 3 0,646
Madde 1 0,586
Madde 12 0,476
Madde 5 0,433
Madde 10 0,374
Madde 33 0,702
Madde 37 0,701
Madde 28 0,684
Madde 29 0,661
Madde 23 0,655
Madde 40 0,650
Madde 35 0,635
Madde 27 0,629
Madde 22 0,623
Madde 38 0,609
Madde 32 0,557
Madde 24 0,835
Madde 34 0,826
Madde 36 0,792
Madde 21 0,740
Madde 20 0,620
Madde 30 0,544
Madde 25 0,529
Madde 19 0,436
Dondiirme Metodu: Varimax with Kaiser Normalization.

Faktor analizleri sonrast Egitim ve Performans Anketinin ve elde edilen alt
boyutlarda yer alan maddelerin giivenirlilik analizleri i¢in Alpha modeli ile maddeler
arasi korelasyona bagli uyum degerleri hesaplanmistir (Tablo 2.6). Alfa («) katsayisina
bagli olarak 6l¢ek ve alt boyutlarinin gilivenirliligi asagidaki gibi degerlendirilmistir
(Kalayc1, 2006: 405).

0.00< a < 0.40 ise olgek/boyut giivenilir degildir,
0.40< a < 0.60 ise dlgegin/boyutun giivenilirligi diisiik,

0.60< a < 0.80 ise dlgek/boyut oldukea giivenilir, ve
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0.80< a < 1.00 ise oOlgek/boyut yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 2.6. Anketin Faktorlerine Yonelik Giivenirlilik Analizi

Madde- Madde Faktore
Faktor | Madde Toplam Silindiginde | Aita
Korelasyonu | a Katsayisi | Katsayist
1. Egitimler iyi bir sekilde organize edilir. 0,685 0,915 0,921
2. Egitimler ihtiyag analizi yapilarak diizenlenir. 0,715 0,914
3. Egitimler yoneticilerin goriisleri alinarak diizenlenir. 0,712 0,914
4. Egitimler diizenlenirken ¢alisanlarin goriisleri alinir. 0,699 0,914
5. Egitimler performans degerleme sonuglarma gére 0,763 0,912
diizenlenir.
6. Egitimlerden sonra egitimler degerlendirilir. 0,646 0,916
7. Egitimin degerlendirilmesinde objektif kriterler kullanilir. 0,684 0,915
8. Egitime katilma konusunda ¢alisanlara firsat esitligi 0,700 0,914
— saglanir.
:§ 10. Daha ¢ok isimle ilgili egitimlere katilirim. 0,534 0,919
34 11. Katilacagim egitimlere, yoneticimle birlikte karar veririz. 0,634 0,916
~ 12. Katilacagim egitimleri kendim segerim. 0,601 0,918
13. Katilacagim egitimler performans goriismesine gore 0,630 0,916
belirlenir.
14. Katildigim egitimler, daha ¢ok kurumsal ihtiyaclara 0,448 0,921
yoneliktir.
15. Katildigim egitimler daha ¢ok bireysel ihtiyaglara 0,539 0,919
yoneliktir.
16. Katildigim egitimlerde kazandirilmasi amaglanan bilgi, 0,574 0,917
beceri ve davraniglarin tiimii isimde gereklidir.
18. Katildigim egitimlerde 6grendiklerimi isimde kullanirim. 0,511 0,919
22. Katildigim egitimler, en zorlu gorevleri dahi basariyla 0,712 0,903 0,913
tamamlamam sagladi.
23. Katildigim egitimler, calisma arkadaglarima ve 0,732 0,901
miisterilere daha hoggoriilii olmami sagladi.
27. Katildigim egitimler sayesinde kurumsal performans 0,761 0,900
artti.
28. Katildigim egitimler sayesinde, isimdeki verimliligim 0,695 0,903
[\ artt1, performansim yiikseldi.
5 | 29. Katiligim egitimler sayesinde calistigim 0,730 0,902
% takimin/birimin performansi artti.
&2 32. Gorevimi istenen kalitede ve zamaninda tamamlarim. 0,541 0,911
33. Iste gosterdigim performansin yeterli oldugunu 0,532 0,911
diisiiniiyorum.
35. Giindeme gelen problemleri en hizli sekilde ¢6zerim. 0,598 0,909
37. Is performansimi arttirmanin tek yolu egitimdir. 0,578 0,910
38. Egitimler sayesinde miigteri memnuniyeti artt1. 0,751 0,900
40. Egitimler sayesinde miisteriye sunulan hizmet kalitesi 0,680 0,904
yiikseldi.
19. Katildigim egitimler kisisel gelisimimi arttirdi. 0,787 0,888 0,908
20. Katildigim egitimler, yeni is becerileri kazandird, is 0,791 0,888
yetkinligimi arttirdi.
o~ 2L Katildigim egitimler, kendime olan giivenimi arttirdi. 0,809 0,886
— 24. Katildigim egitimler, ¢aligma arkadaglarimla isbirligimi 0,752 0,891
§ ve dayanigmanu arttirdi.
u? 25. Katildigim egitimler, motivasyonumu arttirdi. 0,763 0,890
30. Katildigim egitimler sayesinde kendimi kuruma ait 0,684 0,898
hissediyorum.
34. Is hedeflerimi fazlasiyla gerceklestiririm. 0,530 0,905
36. Isimle ilgili kendimi siirekli gelistiririm. 0,498 0,906

Yapilan faktor analizi sonrasi tespit edilen birinci faktor icin gilivenirlik

katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0=0,921 olarak bulunmustur. Bu deger, faktori
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olusturan maddelerin arasinda giivenirligin oldukc¢a yiiksek oldugunu gostermektedir.
Her hangi bir madde faktdrden (alt boyuttan) silindiginde a katsayisinin (alt boyutun
giivenirlilik katsayisinin) yiikselmeyecegi goriildiigiinden [son siitun (0,912 ile 0,921
arasinda)] tim maddelerin bu faktor altinda kalmasma karar verilmistir. Faktoriin
maddelerine ait Madde-Toplam Korelasyon katsayilar1 da maddeler arasinda yeterli

iligski oldugunu gostermektedir (0,448 ile 0,715 arasinda degismektedir).

11 maddeden olusan, Egitim ve Performans Anketinin ikinci faktorii i¢in
giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0=0,913 olarak bulunmustur. Bu deger, ikinci
alt boyutun maddeleri arasinda da giivenirliginin yiiksek derecede oldugunu
gostermektedir. Maddelerin giivenirlilik katsayilarinin (a) 0,900 ile 0,911 arasinda
degistigi ve her hangi bir maddenin ¢ikarilmasi sonucu faktoriin genel giivenirlilik
katsayisinin artmayacagi bulunmustur. Faktoriin maddelerine ait Madde-Toplam
Korelasyon katsayilari da maddeler arasinda yeterli iliski oldugunu gdstermektedir

(0,532 ile 0,761 arasinda degismektedir).

Son olarak, faktor analizi sonras1 8 maddeden bir araya geldigi bulunan tigiincii
faktor igin giivenirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) a=0,908 olarak bulunmustur. Bu
deger, li¢lincii faktoriin maddeleri arasinda da giivenirliginin oldugunu gostermektedir.
Madde-Toplam Korelasyon katsayilari ise 0,498 ile 0,809 arasinda degismektedir.
Boyutun 9 maddesi birlikte kullanildiginda Cronbach’s Alpha degeri 0,908 olup her
hangi bir madde silindiginde bu deger yiikselmeyeceginden, boyutun tim

maddelerinin birlikte kullanilmas1 gerekmektedir.

Anketin tim maddeleri birlikte analize dahil edildiginde ise genel giivenirlik
katsayisinin - 0,958 oldugu bulunmustur. Bu 06l¢egin bir biitiin olarak da

kullanilabilecegini ve giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Yapilan ii¢ agimlayic1 faktor analizi ve madde analizleri sonrasinda &lgegin
toplam 35 maddeden olustugu, Egitim ve Performans Olgeginin ¢ok boyutlu bir yap:
gosterdigi ve 3 alt boyuttan olustugu bulunmustur. Olgegin genel giivenirlilik
katsayisinin (i¢ tutarliligl) «=0,958, alt boyutlarina ait giivenirlilik katsayilarinin da

0,908 ile 0,921 arasinda degistigi bulunmustur. Anketin Faktor Analizi ve Giivenirlik
Analizleri Ozet Tablosu Tablo 2.7’ deki gibidir.
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Tablo 2.7. Anketin Faktor Analizi ve Giivenirlik Analizleri Ozet Tablosu

Faktirler Fa.lft(-)‘r Aciklanan | Alpha
Yiikii | Varyans (%) | (o)
Faktor 1
1. Egitimler iyi bir sekilde organize edilir. 0,586
2. Egitimler ihtiya¢ analizi yapilarak diizenlenir. 0,802
3. Egitimler yoneticilerin goriisleri alinarak diizenlenir. 0,646
4. Egitimler diizenlenirken ¢alisanlarin goriisleri alinir. 0,808
5. Egitimler performans degerleme sonuglarina gére diizenlenir. 0,433
6. Egitimlerden sonra egitimler degerlendirilir. 0,648
7. Egitimin degerlendirilmesinde objektif kriterler kullanilir. 0,837
8. Egitime katilma konusunda ¢aliganlara firsat esitligi saglanir. 0,765
10. Daha ¢ok isimle ilgili egitimlere katilirim. 0,374
11. Katilacagim egitimlere, yoneticimle birlikte karar veririz. 0,832
12. Katilacagim egitimleri kendim segerim. 0,476
13. Katilacagim egitimler performans goriismesine gore belirlenir. 0,754
14. Katildigim egitimler, daha ¢ok kurumsal ihtiyaglara yoneliktir. 0,812
15. Katildigim egitimler daha ¢ok bireysel ihtiyaglara yoneliktir. 0,853
16. Katildigim egitimlerde kazandirilmas: amaglanan bilgi, beceri 0,793
ve davraniglarin tiimii isimde gereklidir.
18. Katildigim egitimlerde 6grendiklerimi isimde kullanirim. 0,704
35,11 0,921
Faktor 2
22. Katildigim egitimler, en zorlu gorevleri dahi basariyla 0,623
tamamlamanu sagladi.
23. Katildigim egitimler, calisma arkadaslarima ve miisterilere daha 0,655
hosgoriilii olmami sagladi.
27. Katildigim egitimler sayesinde kurumsal performans artt1. 0,629
28. Katildigim egitimler sayesinde, isimdeki verimliligim artti, 0,684
performansim yiikseldi.
29. Katildigim egitimler sayesinde galistigim takimin/birimin 0,661
performansi artti.
32. Gorevimi istenen kalitede ve zamaninda tamamlarim. 0,557
33. Iste gosterdigim performansin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 0,702
35. Giindeme gelen problemleri en hizli sekilde ¢ozerim. 0,635
37. Is performansimi arttirmanin tek yolu egitimdir. 0,701
38. Egitimler sayesinde miigteri memnuniyeti artt1. 0,609
40. Egitimler sayesinde miisteriye sunulan hizmet kalitesi yiikseldi. 0,650
17,99 0,913
Faktor 3
19. Katildigim egitimler kisisel gelisimimi arttirdi. 0,436
20. Katildigim egitimler, yeni is becerileri kazandird, is 0,620
yetkinligimi arttirdi.
21. Katildigim egitimler, kendime olan giivenimi arttirdi. 0,740
24. Katildigim egitimler, calisma arkadaglarimla isbirligimi ve 0,835
dayanismamu arttirds.
25. Katildigim egitimler, motivasyonumu arttirdi. 0,529
30. Katildigim egitimler sayesinde kendimi kuruma ait 0,544
hissediyorum.
34. Is hedeflerimi fazlasiyla gerceklestiririm. 0,826
36. Isimle ilgili kendimi siirekli gelistiririm. 0,792
16,99 0,908
Olcek Geneli 70,09 0,958
KMO Orneklemin Uygunlugu Olgiimii 0,88
Bartlett Kiiresellik Testi
Yaklagik Ki-Kare (X?) 5189,66
Serbestlik Derecesi (sd) 595
Anlamlilik (p) 0,000
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Egitim ve Performans Anketinin son olarak 6l¢ek toplami ile alt boyutlar

arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi incelenmistir (Tablo 2.8.). Degiskenler

arasinda bulunan

iliskiler

(korelasyonlar)

degerlendirilmistir(Jawlik, 2016:132);

asagidaki

r Miski
0,00-0,10 Yok
0,10-0,30 Zayif
0,30-0,50 Orta
0,50-0,70 Giiglii
0,70-1,00 Cok Giiglii

kriterlere ~ gore

Tablo 2.8. Anketin Alt Boyutlar1 ve Geneli Arasindaki Korelasyon

Katsayilar:
. Betimsel Ist. Boyut/Ol¢ek
Boyut/Ol¢ek —
X SS Faktor 1 | Faktor 2 Faktor 3
Faktor 1 3,90 0,56 1 ,610** ,605**
0,000 0,000
Faktor 2 4,13 0,52 1 ,904**
0,000
Faktor 3 4,15 0,57 1
**[liski p<.001 diizeyinde anlamhdir.

Egitim ve Performans Olgeginin ii¢ alt boyutu/faktdrleri Faktor 1, Faktor 2 ve

Faktor 3 arasinda pozitif yonde ve gii¢lii diizeyde anlamli bir iliski vardir (r Faktsr1*Faktor

2=0,610; 1 Fakisr1i*Faktsr 3=0,605 Ve I Fakwr 2*Fakesr 3=0,904; p<.001). Faktorler arasi

korelasyon katsayilar1 da 0,605 ile 0,904 arasinda degismekte olup, pozitif yonde

anlamli iliskiler oldugu bulunmustur. Ozetle, dlcegin tiim alt boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak .001 diizeyinde pozitif yonde anlamh giiclii iligkiler vardir.

Olgegin faktorlerinde yer alan maddelerin ortak ozellikleri dikkate alinarak;

Faktor 1°e, ‘Egitim Boyutu’, Faktor 2’ye, ‘Performans Boyutu’ ve Faktor 3’e, ‘Kisisel

Gelisim Boyutu’ adlarimin verilmesi uygun bulunmustur.
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2.3.2.2. Egitim ve Performans Anketine iliskin Dogrulayici
Faktor Analizi

Pilot calisma ile elde edilen veriler iizerinde yapilan agiklayic1 faktor analizi
sonrast saptanan faktdrlere daha sonra oOrneklem grubundan elde edilen veriler

iizerinden bir dogrulayici faktor analizi (DFA) ile uyum degerleri incelenmistir.

Dogrulayici faktor analizi kuramsal bir temele dayanarak ¢esitli degiskenlerden
olusturulan faktorlerin gercek verilerle ne derece uyum gosterdigini degerlendirmeye
yonelik yapilan bir analiz oldugundan, toplanan verilerin kurgulanmis yapiya ne
derece uygun oldugunu gosterir (Biiyiikoztiirk, 2004). Sinanan modelin yeterliligi i¢in

pek cok uyum indeksi kullanilmaktadir.

Bu calismada dogrulayici faktor analizi i¢in Ki-kare uyum testi (X2), Uygunluk
Indeksi (GFI), Diizeltilmis Uygunluk indeksi (AGFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii (RMSEA), Hatalarin Karekdkii (RMR), Normlastirilmis Uyum Indeksi
(NFI) ve Goreceli Uygunluk Indeksi (CFI) uyum indeksleri incelenmistir. Ug
boyutlu/faktérlii Kurumsal Itibar Olgegi icin yapilan dogrulayici faktor analizinin

sonuglar1 agsagidaki uyum indeksi 6l¢iilerine uygun olarak degerlendirilmistir.

Dogrulayict Faktor Analizinde Indeks Olgiitleri:

RMR <0,05
RMSEA <0,08
AGFI <0,80
GFI, CFI, NFI, RFI, IFI, TLI >0,90 (Joreskog, 1979)

Uc¢ boyutlu Egitim ve Performans Olgegi modeline iliskin yapilan ilk
dogrulayic faktor analizinde Ki-kare degerinin serbestlik derecesine oraninimn (X?/sd)
4,93 (754,21/153) oldugu bulunmustur. Bu deger modelin uyum diizeyinin iyi
olmadigini, zayif oldugunu gostermektedir. Iyi uyum degerlerinin en 6nemlilerinden
olan bu degerin 3’ten kiiciik olmasi uyumun iyi oldugunu, 3<X%/sd<5 olmas1 ise
uyumun kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Simsek, 2007). Elde edilen
sonuglarin zayif uyum gostermesi nedeniyle modifikasyon Onerileri incelenmis ve
sirasiyla onerilen, Madde 3 ile 6, Madde 10 ile 15, Madde 11 ile 14 ve Madde 16 ile

18’in hata katsayilar1 arasinda kurulan iligki ile model yeniden dogrulayici faktor

53



analizine tabi tutulmustur. Bundan sonra yapilan ikinci dogrulayict faktor analizi
sonucunda X?/sd degeri yeniden hesaplanmis ve bulanan sonug yeterli griilmiistiir
(Tablo 2.9).

Tablo 2.9. Ankete iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Uyum indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
X? 441,23
Sd 153
X?Sd 2,883
GFlI 0,714
AGFI 0,642
IFI 0,843
CFI 0,832
RMR 0,040
RMSEA 0,046

Tablo 2.9.°dan goriilecegi iizere {ic boyutlu Egitim ve Performans Olgegi
modeline iligkin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucu (yapilan dort adet hata
katsayilart modifikasyonu sonrasi) bulunan uyum degerlerine gore 3 boyutlu 6lgek
modeli verilere son derece 1yl uymaktadir. RMSEA’nin 0,050’den kiiciik olmasi
‘miikemmel’, 0,080°den kiiciik olmast ‘iyi” ve 0,10’dan kii¢clik olmasi ise ‘zayif’
uyuma isaret etmektedir (Joreskog, 1979). Uyum indeksi degerleri ile elde edilen
uyum degerleri karsilastirildiginda, agiklayici faktor analizi ile olusturulan ii¢ boyutlu

modelin dogrulayici faktor analizi ile de teyit edildigi goriilmektedir.
2.4. Verilerin Analizi

Banka c¢alisanlarmin kurumda verilen/alinan egitimin performanslar: ile
iligkisini arastirmak {izere calismaya katilanlardan Kisisel Bilgiler Formu ve Egitim ve
Performans Olgegi ile toplanan verilerin tiimii, SPSS 21.0 for Windows istatistik paket
programi ile isleme sokulmustur ve istatistiki analizlerde konunun uzmanlarindan

yardim alinmugtir.

Veriler ile herhangi bir istatistiki isleme gecilmeden oOnce bir yanhishik
barindirip barindirmadiklar1 ve arastirmanin amaci ile belirlenen sinirlar i¢inde olup

olmadiklar1 kontrol edilmistir.
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Arastirma ile elde edilen verilerle ilgili asagidaki istatistiki ¢oziimlemeler

yapilmstir:

1.

Orneklemi olusturan banka ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerini 6zetlemek

acisindan, degiskenlerinin frekans (f), ylizdeleri (%) hesaplanmustir.

Banka galisanlarinin goriislerine gore, Egitim ve Performans Anketinin madde
ve alt boyutlarina verdikleri puanlarin ortalama (Y) ve standart sapma (ss)

degerleri hesaplanmustir.

Banka c¢alisanlarinin, Egitim ve Performans Anketinin alt boyutlara iliskin
alg1 diizeylerinin, cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gbre anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini arastirmak amaciyla iligkisiz (bagimsiz)

gruplar t-testi yapilmustir.

Banka calisanlarinin, Egitim ve Performans Anketinin alt boyutlarina iligskin
alg1 diizeylerinin, ¢alisma hayati (mesleki kidem) degiskenine gore anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini arastirmak amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmigtir. Anlamli farklilagsmalarin bulundugu durumda,
degiskenlerin hangi gruplar1 arasinda farklilik oldugunu arastirmaya yonelik
ise post-hoc Scheffe testi uygulanmustir.

Banka c¢alisanlarinin, Egitim ve Performans Anketinin alt boyutlarna iliskin
alg1 diizeylerinin 6grenim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi, kurumda alinan
egitim sayist ve alman egitimlerin degerlendirilmesi degiskenlerine gore
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini arastirmak amaciyla,
(normallik varsayimi saglanamadigindan) non-parametrik Kruskal-Wallis testi
uygulanmigtir. Anlamli farklilagmalarin bulundugu durumda, degiskenlerin
hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu arastirmaya yonelik ise post-hoc

Mann-Whitney testi uygulanmuistir.

Banka ¢alisanlarinin, Egitim ve Performans Anketinin alt boyutlarina iliskin
alg1 diizeylerinin, kurumda tercih edilen egitim tiirii, kurumda daha c¢ok
diizenlenen egitim tiirii ve ¢alisanlarin katildiklar1 egitim tlirii degiskenlerine
gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini arastirmak amaciyla, non-

parametrik Ki-kare testi uygulanmistir. Anlamli farklilasmalarin bulundugu
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durumda, degiskenlerin hangi gruplar1 arasinda farklilik oldugunu arastirmaya

yonelik ise post-hoc artik analizi (residual analysis) uygulanmistir.

7. Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin, egitim, performans ve Kisisel
gelisime iliskin algilari/goriisleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi

Pearson’s korelasyon katsayilari ile arastirilmistir.

Tiim istatistiksel hesaplamalarda anlamlilik diizeyi .05 olarak kabul edilmistir.
Anlamlilik degeri, .05 ten kiiciik (p<.05) bulundugunda bagimsiz degiskelerin gruplar
(kategorileri) arasindaki farkliliklar ve iligkiler “anlamli” olarak kabul edilmis ve

sonuclar buna gore degerlendirilmistir.

Banka c¢alisanlarinin  demografik oOzelliklerinden, 6grenim durumu, yas,
kurumda calisma siiresi ve mesleki kidemleri (genel calisma hayati) analizlere

uygunluk acisindan yeniden gruplandirilmislardir.

3. BULGULAR

Bu boliimde, calismaya katilanlarin goriislerine gore egitim ve algilanan
performans arasindaki iliskiyi arastirmak {izere ele aliman amagclar dogrultusunda
yapilan istatistiki analizlere yer verilmistir. Bulgular ve bunlara ait sonuglar,
aragtirmanin amaclarina uygun bir sira ile tablolar halinde, agiklamalari ile birlikte

asagida sunulmustur.
3.1. Egitim ve Algilanan Performansa fliskin Betimleyici Istatistikler

Bu alt boliimde arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin algilarima gore
kurumlarinda verilen/alinan egitime ve performansa iliskin elde edilen bilgi ve

bulgular yer almaktadir.

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin kurumlarinda verilen egitimlere
iliskin gortisleri asagida, Tablo 3.1.’de 6zetlenmistir. Tablodan da anlasilacag: tizere,
calisanlarin %15,8°1 1-3 defa, %18,7’si 4-6 defa, %18,1°1 7-9 defa ve %47,7’si 10 ve
daha fazla sayida kurumlarinda verilen egitimlere katilmiglardir. Calisanlarin biiyiik
bir ¢ogunlugu, %81,6 ile kurumlarinda isbasi egitiminin ve %61,1 ile e-6grenme/web
tabanli egitimin tercih edildigini belirtmektedir. Benzer sekilde c¢alisanlara kurumda

daha ¢ok hangi alanlarda egitim diizenlendigi soruldugunda en ¢ok diizenlenen ii¢
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egitimin sirastyla; %73,0 ile Oryantasyon/ise alistirma egitimi, %70,0 ile Mesleki ve
teknik egitim ve %62,7 ile Miisteri iligkileri egitimi olduklari gorilmektedir.
Calisanlara bu egitimlerden hangilerine katildiklar1 soruldugunda en ¢ok %64.,9 ile
Mesleki ve teknik egitim, %56,8 ile Oryantasyon/ise alistirma egitimi ve %53,5 ile
Miisteri iliskileri egitimi oldugunu belirtmislerdir. Son olarak, ¢alisanlardan verilen
egitimleri degerlendirmeleri istendiginde, %17,4’i bu egitimlerin daha ¢ok kurumsal
ihtiyaclara yonelik oldugunu, %11,6’s1 daha ¢ok bireysel ihtiyaclara yonelik oldugunu
ve %71,0’1 bu egitimlerin hem kurumsal hem de bireysel ihtiyaglara yonelik oldugunu

ifade etmislerdir.

Tablo 3.1. Kurumda Verilen/Alinan Egitimlere iliskin Dagihm (N=155)

Degisken Grup F %
Bu kurumda alinan 1-3 24 15,5
egitim sayist 4-6 29 18,7
7-9 28 18,1
10 ve sti 74 47,7
Calisilan kurumda tercih | Isbas1 egitimi 151 81,6
edilen egitim tiirii Is dis1 egitimi 76 41,1
(birden fazla tercih e-0grenme/ web tabanli egitim 113 61,1
yapilabilir) Kurum disinda bagka bir yerde 52 28,1
Calisilan kurumda daha | Oryantasyon/ise aligtirma egitimi 135 73,0
¢ok hangi alanlarda Mesleki ve teknik egitim 130 70,3
egitim diizenlenir Kisisel gelisim 108 |58,
(birden fazla tercih Miisteri iliskileri egitimi 116 | 62,7
yapilabilir) Y 6netim becerileri egitimi 84 [454
Yabanci dil egitimi 23 12,4
Is saglhgi ve is giivenligi egitimi 81 43,8
Performans arttirmaya yonelik egitimler 73 39,5
Calisilan kurumda daha | Oryantasyon/ise aligtirma egitimi 105 56,8
¢ok hangi egitimlere Mesleki ve teknik egitim 120 64,9
katildimz? (birden fazla |Kisisel gelisim 96 51,9
tercih yapilabilir) Miisteri iliskileri egitimi 99 [535
Yonetim becerileri egitimi 68 36,8
Yabanci dil egitimi 17 9,2
Is saglig1 ve is giivenligi egitimi 63 34,1
Performans arttirmaya yonelik egitimler 61 33,0
Egitimlerin Daha ¢ok kurumsal ihtiyaca yonelik 27 17,4
degerlendirilmesi Daha ¢ok bireysel ihtiyaglara yonelik 18 11,6
Hem kurumsal hem de bireysel ihtiyaglara yonelik 110 71,0

Asagida, once banka c¢alisanlarinin egitim ve performansin ii¢ alt boyutunda

yer alan her bir ifadeye/maddeye iliskin goriisleri, daha sonra ise boyutlarin geneline
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iligkin algilari/goriisleri i¢in hesaplanan aritmetik ortalamalar ile degerlendirmeler

yapilmistir (Tablo 3.2).

Olgme aracinda yer alan araliklarm esit oldugu (5-1/5=0,80) varsaymmindan
hareket edilerek asagida 6lgegin maddelerine iliskin segenekler ve segeneklere iliskin

alt ve lst siirlar belirlenmistir.

Tablo 3.2. Olcek Secenek ve Puan Araliklar:

Secenekler Puan Arahig1 | Katilma Diizeyi
Kesinlikle Cok diisiik
katilmiyorum 1,00-1,80

Katilmiyorum 1,81 -2,60 Diisiik
Kararsizim 2,61 -3,40 Orta
Katiliyorum 3,41 -4,20 Yiksek
Kesinlikle katiliyorum 4,21 -5,00 Cok yiiksek

Banka c¢alisanlarinin, egitim ve performansa iliskin algilari/goriisleri
degerlendirilirken yukaridaki puan araliklarina karsilik gelen segenekler dikkate

alimmustir.

Buna gore Egitim ve Performans Anketinin alt boyutlar1 ve bu boyutlara yer

alan maddelere/ifadelere iliskin goriisleri Tablo 3.3’te verilmektedir.

Calismaya katilanlarin, egitim ve performansa iliskin goriisleri, daha 6nce de
belirtildigi gibi anketin ifadelerini ‘Kesinlikle katilmiyorum’ (1) ile ‘Kesinlikle
katiliyorum’ (5) arasinda degisen bir segenegi isaretlemelerine gore hesaplanmistir.
Maddeler icin hesaplanan aritmetik ortalamalar, banka c¢alisanlarinin, egitim ve
performansa iligkin o durumu/boyutu degerlendirme diizeyi olarak kabul edilmistir.
Yiiksek ortalama puan olumlu algiyi/goriisii, diisiik ortalama puan olumsuz

algry1/goriisii ifade etmektedir.
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Tablo 3.3 Anketin Alt Boyutlarinda Yer Alan
Istatistikler (N=155)

Maddelere

Iliskin

Madde/Boyut X Ss
1. Egitimler iyi bir sekilde organize edilir. 4,24 0,74
2. Egitimler ihtiya¢ analizi yapilarak diizenlenir. 4,19 0,76
3. Egitimler yoneticilerin goriigleri alinarak diizenlenir. 4,17 0,76
4. Egitimler diizenlenirken ¢alisanlarin goriisleri alinir. 3,86 1,00
5. Egitimler performans degerleme sonuglarina gére diizenlenir. 4,03 0,83
6. Egitimlerden sonra egitimler degerlendirilir. 4,11 0,68
7. Egitimin degerlendirilmesinde objektif kriterler kullanilir. 4,03 0,71
8. Egitime katilma konusunda ¢aliganlara firsat esitligi saglanir. 3,99 0,79
10. Daha ¢ok igimle ilgili egitimlere katilirim. 3,94 0,89
11. Katilacagim egitimlere, yoneticimle birlikte karar veririz. 3,63 1,00
12. Katilacagim egitimleri kendim segerim. 3,52 1,08
13. Katilacagim egitimler performans goriigmesine gore belirlenir. 3,75| 0,94
14. Katildigim egitimler, daha ¢ok kurumsal ihtiyaglara yoneliktir. 3,92 0,77
15. Katildigim egitimler daha ¢ok bireysel ihtiyaclara yoneliktir. 3,75| 0,89
16. Katildigim egitimlerde kazandirilmasi amaglanan bilgi, beceri ve | 4,11 0,67
davraniglarin tiimil isimde gereklidir.

18. Katildigim egitimlerde 6grendiklerimi isimde kullanirim. 4,34 0,67
Egitim Boyutu 3,98 0,56
22. Katildigim egitimler, en zorlu gérevleri dahi basartyla 4,31 0,72
tamamlamami sagladi.

23. Katildigim egitimler, ¢calisma arkadaslarima ve misterilere daha | 4,30 0,75
hosgoriilii olmami sagladi.

27. Katildigim egitimler sayesinde kurumsal performans artt1. 4,27 0,74
28. Katildigim egitimler sayesinde, isimdeki verimliligim artti, 4,28 0,72
performansim yiikseldi.

29. Katildigim egitimler sayesinde ¢alistigim takimin/birimin 4,24 0,76
performansi artt1.

32. Gorevimi istenen kalitede ve zamaninda tamamlarim. 4,45 0,62
33. Iste gosterdigim performansin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 4,46 0,66
35. Giindeme gelen problemleri en hizli sekilde ¢ozerim. 4,53 0,55
37. Is performansini arttirmanin tek yolu egitimdir. 4,40 0,74
38. Egitimler sayesinde miisteri memnuniyeti artt1. 4,23 0,80
40. Egitimler sayesinde miisteriye sunulan hizmet kalitesi ylikseldi. | 4,18 0,77
Performans Boyutu 4,33 0,52
19. Katildigim egitimler kisisel gelisimimi arttirdi. 4,37 0,71
20. Katildigim egitimler, yeni is becerileri kazandirds, is yetkinligimi | 4,34 0,72
arttirdi.

21. Katildigim egitimler, kendime olan giivenimi arttirdi. 4,33 0,79
24, Katildigim egitimler, ¢calisma arkadaslarimla igbirligimi ve 4,29 0,75
dayanismamu arttirdi.

25. Katildigim egitimler, motivasyonumu arttirdi. 4,28 0,79
30. Katildigim egitimler sayesinde kendimi kuruma ait 4,25 0,78
hissediyorum.

34. Is hedeflerimi fazlasiyla gerceklestiririm. 4,46 0,67
36. Isimle ilgili kendimi siirekli gelistiririm. 4,47 0,60
Kisisel Gelisim Boyutu 4,35 0,57
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Banka c¢alisanlarinin, egitim boyutundaki maddelerini Y=3,52ﬂ:1,08 ile

X =4,34+0,67 arasinda ortalama puanlarla degerlendirdikleri goriilmektedir. Egitim
boyutunun tiim maddeleri olumlu yiiklemli oldugundan, diisiik puan egitime iliskin
banka calisanlarinin olumsuz algilarini/goriislerin, yiiksek puan ise egitime iligkin

olumlu algilarini/goriislerini ifade etmektedir. Arastirmaya katilanlar egitim boyutunda

en disiik ortalama puani X =3,52+1,08 ile ‘/2. Kanilacagim egitimleri kendim
secerim.’ ifadesine vermiglerdir. Ancak bu en diisiik ortalama puana sahip ifade bile
‘Yiiksek’ diizeyde degerlendirilmistir. Yani calisanlar biiylik oranda katilacaklari

egitimleri kendilerinin segtiklerini belirtmislerdir. Ote yandan, banka calisanlar1 en

yiiksek ortalama puani X =4,34+0,67 ile ‘I8. Katildigim egitimlerde ogrendiklerimi
isimde kullamirim.” ifadesi icin, ‘Cok yiiksek/kesinlikle katiliyorum’ diizeyinde

kullanmiglardir. Egitim boyutunun geneline bakildiginda, hesaplanan ortalama puanin

X =3,98+0,56 ile ‘Yiiksek/Katiliyorum® diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu da,
aragtirmaya katilan banka c¢alisanlarinin, en {ist diizeyde olmasa bile, egitim

bakimindan olduk¢a olumlu bir algiya sahip olduklarini gostermektedir.

Banka calisanlarinin, performans boyutuna iliskin algi diizeylerinin de genel
olarak olduk¢a olumlu/yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Tablodan 3.3.’ten de
takip edilebilecegi gibi, boyutta yer alan performansla ile ilgili ifadelerin hepsi de
‘yiiksek diizeyde/ katiliyorum’ ile ‘Cok yiiksek diizeyde/kesinlikle katiliyorum’
arasinda degerlendirilmistir. Banka calisanlari, performans boyutu ile ilgili ifadeler

icin en yiiksek ortalama puani X =4,53+0,55 ile ‘35. Giindeme gelen problemleri en

hizli sekilde ¢ozerim.’ ifadesi icin kullanirken, en diisiik ortalama puan X =4,18+0,77
ile ‘40. Egitimler sayesinde miisteriye sunulan hizmet kalitesi yiikseldi.’ ifadesi igin
kullanmiglardir. Performans boyutunun geneli i¢in hesaplanan ortalama puan da
olukca yiiksek ve ‘Kesinlikle katiliyorum’ diizeyinde bulunmustur ( X =4,33+0,52).
Ozetle, arastirmaya katilan banka calisanlarinin egitimle baglantili olarak performansa

iligkin goriislerinin/algilarinin da olduk¢a olumlu/yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Son olarak, banka calisanlarinin egitim ve performansa bagl olarak kisisel

gelisimlerine yonelik alg1 diizeylerini gosteren ortalama puanlarinin X =4,25+0,78 ile

PR

X =4,47+0,60 arasinda degistigi bulunmustur. Calisanlar, bu boyuttaki ifadelerin
hepsini de ‘Kesinlikle katiliyorum/cok yiiksek’ diizeyinde degerlendirmislerdir. En

yiiksek ortalama puan, X =4,47+0,60 ile “36. Isimle ilgili kendimi siirekli gelistiririm.’
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ifadesi icin, en diisiik puan ise X =4,25+0,78 ile ‘30. Katldigim egitimler sayesinde
kendimi kuruma ait hissediyorum.” ifadesi igin hesaplanmistir. Genel boyut ortalamasi
ise X =4,35+0,57 ile ‘Kesinlikle katiliyorum/gok yiiksek’ diizeyinde gerceklesmistir.
Bu da, banka calisanlarinin gorev yaptiklari kurumdaki egitim ve performansa bagli
olarak kigisel gelisim diizeylerine iliskin algilarinin da olduk¢a olumlu/yiiksek

oldugunu gostermektedir.

Ozetlemek gerekirse, arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin gorev yaptiklari
kurumda verilen/alinan egitimle, bunun performansa doniismesi ile ve son olarak
bunun kisisel gelisimlerine olan katkis1 hakkinda en iist diizeyde olmasa da oldukga

olumlu algilari/gériisleri oldugu sdylenebilir.

3.2. Egitim ve Algillanan Performansin Demografik Degiskenler

Bakimindan Karsilastirilmasina Yonelik Bilgi ve Bulgular

Bu kisimda, arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin Egitim ve Performans
Olgegi puanlarmin 6nce demografik ozelliklerine gore, daha sonra ise kurumda
aldiklar1 egitimlere gore karsilagtirilmasi (farklilasma gosterip gostermedigi) ve son
olarak calisanlarin egitim, performans ve kisisel gelisim diizeyleri arasindaki iliskiler

incelenmistir.

3.2.1. Egitimin ve Performansin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasina

Yonelik Bulgular

Banka calisanlarinin cinsiyetlerine bagh olarak, Egitim ve Performans Olgegi
alt boyutlarmna iliskin puanlarinin farklilagip farklilasmadigina dair yapilan t-testi

sonuclar1 Tablo 3.4’te verilmistir.
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Tablo 3.4. Cinsiyete Gore Yapilan T-Testi Sonuglar: (N=155)

Betimsel
Boyut Cinsiyet Istatistikler
n X Ss t sd P
Egitim Boyutu Kadin 105 4,12 0,61 2,11 153 0,014*
Erkek 50 3,83 0,44

t-test

Performans Kadin 105 451 055 2,24 153 0,006**
Boyutu Erkek 50 4,20 0,46

Kisisel Gelisim Kadin 105 452 0,60 2,23 153 0,007**
Erkek 50 4,21 0,50
*Fark p<.05, **fark p<.01 diizeyinde anlamlidir.

Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetleri, her i¢ alt boyut

bakimindan da anlamli bir farklilagsmaya neden olmaktadir. Buna gore;

Kadin ve erkek c¢alisanlarin, egitim boyutuna iligkin alg1 diizeylerinde anlamli
bir fark oldugu ve bu farkin kadin banka galisanlari lehine oldugu bulunmustur
[tas3)=2,11 ve p<.05]. Gruplara ait ortalama puanlara bakildiginda, kadin ¢alisanlarin

kurumda verilen/alinan egitime yonelik alg: diizeyleri erkek ¢alisanlardan daha olumlu

oldugu goriilmektedir (Y Kadn=4,12 ve X Erkek=3,83).

Kadin ve erkek calisanlarin, performans boyutuna iliskin algi diizeylerinde de
anlamli bir fark oldugu ve bu farkin yine kadin banka ¢alisanlar1 lehine oldugu
bulunmustur [tus3)=2,24 ve p<.01]. Gruplara ait ortalama puanlara bakildiginda, kadin

calisanlarin egitimin performans tiizerindeki etkisine yonelik algi diizeyleri erkek
calisanlardan daha olumlu oldugu goriilmektedir (Y Kadn=4,51 ve X Erkek=4,20).

Son olarak, kadin ve erkek calisanlarin, kisisel gelisime iliskin alg
diizeylerinde de anlamli bir fark oldugu ve bu farkin yine kadin ¢alisanlar lehine

oldugu bulunmustur [tes)=2,23 ve p<.01]. Gruplara ait ortalama puanlara bakildiginda,

kadin ¢alisanlarin kisisel gelisim diizeylerini erkeklerden daha olumlu algiladiklari

goriilmektedir (X kaan=4,52 ve X erek=4,21).
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3.2.2. Egitimin ve Performansin Medeni Duruma Gore

Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Calismaya katilanlarin medeni durumlarina bagl olarak, Egitim ve Performans
Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlarmin farklilasip farklilasmadigina dair yapilan t-

testi sonuglar1 Tablo 3.5’te verilmistir.

Tablo 3.5. Medeni Duruma Gore Yapilan T-Testi Sonuclar: (N=155)

: Betimsel
Boyut (';\i/lljer%ergl istatistikler t-test
n X Ss t | sd p
Egitim Boyutu Evli 58 3,80 | 0,63 2,09 |153| 0,021*
Bekar 97 4,12 | 0,52
Performans Boyutu | Evli 58 4,33 10,49 | |0,05|153| 0,959
Bekar 97 4,33 | 0,54
Kisisel Gelisim Evli 58 4,25 | 0,55 2,03 |153| 0,037*
Bekar 97 446 | 0,58
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumu, 6l¢egin egitim ve
kigisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden olurken
(p<.05), performans alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden

olmamaktadir (p>.05). Buna gore;

Evli ve bekar banka calisanlarinin, egitim boyutuna iligkin alg1 diizeylerinde
anlamli bir fark oldugu ve bu farkin bekar banka ¢alisanlar1 lehine oldugu bulunmustur
[t52)=2,09 ve p<.05]. Gruplara ait ortalama puanlara bakildiginda, bekar ¢alisanlarin

kurumda verilen/alinan egitime yonelik algi diizeylerinin evli calisanlardan daha
olumlu oldugu goriilmektedir (Y evi=3,80 ve X Bekar=4,12).

Evli ve bekar ¢alisanlarin, kisisel gelisime iliskin algi diizeylerinde de anlaml
bir fark oldugu ve bu farkin yine bekar calisanlar lehine oldugu bulunmustur

[te4=2,03 ve p<.05]. Gruplara ait ortalama puanlara bakildiginda, bekar banka

caligsanlarinin kisisel gelisime iligkin alg1 diizeylerinin evli ¢alisanlardan daha olumlu

oldugu goriilmektedir (X e/i=4,25 ve X pexar=4,46).
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3.23. Egitimin ve Performansin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Banka calisanlarinin egitim durumlarina baglh olarak, Egitim ve Performans
Olgegi alt boyutlarmna iliskin puanlarinin farklhilasip farklilasmadigina dair yapilan
non-parametrik Kruskal-Wallis testi sonuglar1 Tablo 3.6’da sunulmustur.

Tablo 3.6. Egitim Durumuna Gore Yapilan Kruskal-Wallis Testi
Sonuclar (N=155)

ot Egitim Betimsel Ist. | | Kruskal-Wallis T
oyu Sira -
durumu n ort. X? | sd p
Egitim Lise/On Lisans | 31 | 82,29 9,90| 2 |0,013*| 2ile3

Boyutu (1)

Lisans (2) 117| 71,20

Yiiksek Lisans 4 94,07

3)
Performans |Lise/On Lisans | 31 | 74,08 0,45| 2 | 0,797 -
Boyutu (1)

Lisans (2) 117| 79,37

Yiiksek Lisans 7 72,50

3)
Kisisel Lise/On Lisans | 31 | 75,35 0,14| 2 | 0,934 -
Gelisim (1)

Lisans (2) 117| 78,66

Yiiksek Lisans 7 78,71

3)
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.6’dan da goriilecegi lizere aragtirmaya katilan calisanlarin egitim
durumu, Olcegin egitim alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilagmaya neden
olurken (p<.05), performans ve kisisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir

farklilasmaya neden olmamaktadir (p>.05). Buna gore;

Calisanlarin, egitim alt boyutu puanlariin/diizeylerinin egitim durumuna gore
anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X?2)=9,90; p<.05] (Tablo 3.6). Hangi
egitim gruplar1 arasinda calisanlarin egitim boyutu puanlarinin/diizeylerinin farklh
oldugun aragtirmak iizere yapilan post-hoc Mann-Whitney testine gore, yliksek lisans

mezunu (Grup 3) banka calisanlarmin egitime yonelik algi diizeyleri lisans mezunu
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calisanlardan (Grup 2) daha olumludur (Sira Ortalamasi Lisans=71,20 ve Sira

Ortalamasi Yiiksek Lisans:94107) .

3.2.4. Egitimin ve Performansin Yasa Gore Karsilastirilmasina

Yonelik Bulgular

Banka calisanlarmin yasma bagli olarak, Egitim ve Performans Olgegi alt
boyutlarma iligkin puanlarmin farklilasip farklilasmadigina dair yapilan non-

parametrik Kruskal-Wallis testi sonuglar1 Tablo 3.7’de sunulmustur.

Tablo 3.7. Yasa Gore Yapilan Kruskal-Wallis Testi Sonuclari (N=155)

Be%'STSEI Kruskal-Wallis
Boyut Yas M-W
n - X* |sd| p
Ort.

Egitim 20-25 (1) 27| 82,54 0,443 |2 |0,801 -
Boyutu 26-31 (2) 71| 75,87

32veisti |57| 78,50

3
Performans |20-25 (1) 27| 97,24 7,11 | 2 [0,029*| lile 2,
Boyutu 3

26-31 (2) 71| 70,45

32veisti |57| 74,39

3
Kisisel 20-25 (1) 27| 84,96 0,85 | 2 | 0,655 -
Gelisim 26-31 (2) 71| 77,32

32veisti |57| 7554

3
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Buna gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin yasi, 6lcegin performans alt boyutu
bakimindan anlamli bir farklilagsmaya neden olurken (p<.05), egitim ve kisisel gelisim
alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden olmamaktadir (p>.05). Buna

gore;

Calisanlarin, egitimle iligkili performansa yonelik algi diizeylerinin yaslarina
bagl olarak anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X?2)=7,11; p<.05] (Tablo
3.7). Hangi yas gruplann arasinda calisanlarin  performans  boyutu
puanlarinin/diizeylerinin farkli oldugun arastirmak iizere yapilan post-hoc Mann-

Whitney testine gore, 20-25 yas grubunda bulunan c¢alisanlarin (Grup 1) performansa
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yonelik alg1 diizeyleri diger yas gruplarindaki calisanlara gore (Grup 2 ve 3) daha
olumludur  (Sira Ortalamasi 20-25=97,24; Sira Ortalamasi 26.31=70,45 ve Sira
Ortalamast 32 ve iisti=74,39).

3.2.5. Egitimin ve Performansin Kurumdaki Cahsma Siiresine

Gore Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Banka c¢alisanlarinin su anki kurumda caligsma siirelerine bagli olarak, Egitim
ve Performans Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlarinin farklilasip farklilasmadigina

dair yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis testi sonuglar1 Tablo 3.8’de sunulmustur.

Tablo 3.8. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Yapilan Kruskal-Wallis
Testi Sonuclar1 (N=155)

Kurumda Be'ilsrtrjsel Kruskal-Wallis
Boyut . M-W
calisma siiresi n Sira X | sd 0
Ort.
Egitim 1-11 ay (1) 30| 98,12 9,41 | 3 10,024* |1, 2ile 3,
Boyutu 1-5y1l (2) 81| 89,66 4
6-10 y11 (3) 28 | 55,96
11 y1l ve iistii 16 | 59,81
4)
Performans |1-11 ay (1) 30| 76,55 2,66 | 3 | 0,447 -
Boyutu 1-5y1l (2) 81| 76,72
6-10 y11 (3) 28| 89,11
11 y1l ve tistii 16 | 67,78
4)
Kisisel 1-11 ay (1) 30| 76,85 2,43 | 3 | 0,487 -
Gelisim 1-5y1l (2) 81| 74,79
6-10 y1l (3) 28 | 89,79
11 y1l ve iistii 16 | 75,78
4)
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin kurumda calisma siiresi, 6l¢egin
egitim alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilagmaya neden olurken (p<.05),
performans ve kisisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden

olmamaktadir (p>.05). Buna gore;

Calisanlarin, egitim alt boyutu puanlarinin/diizeylerinin kurumda c¢aligsma

sliresine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X*2)=9,41; p<.05] (Tablo
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3.8). Hangi c¢alisma  siireleri  arasinda  calisanlarin  egitim  boyutu
puanlarinin/diizeylerinin farkli oldugun arastirmak iizere yapilan post-hoc Mann-
Whitney testine gore, kurumda 1-11 ay ve 1-5 yildir ¢calisanlarin (Grup 1 ve 2) egitime
yonelik algi diizeyleri kurumda daha uzun siiredir ¢alisanlardan (Grup 3 ve 4) daha
olumludur (Sira Ortalamasi 1-11 ay=98,12; Sira Ortalamasi 1-5 yu=89,66; Sira Ortalamasi

6-10 yi=55,96 ve Sira Ortalamast 11 yil ve iisti=59,81).

3.2.6. Egitimin ve Performansin Calisma Hayatindaki Kidemine

Gore Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Banka calisanlarinin genel calisma siirelerine bagli olarak, Egitim ve
Performans Olgegi alt boyutlarina iliskin puanlariin farklilagip farklilasmadigia dair
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA testi) sonuglart Tablo 3.9’da sunulmustur.

Tablo 3.9. Calisma Hayatindaki Kideme Gore Yapilan ANOVA Testi
Sonugclar1 (N=155)

Betimsel Ist. ANOVA

Boyut Calisma hayati o ~ - F 0 Scheffe
Egitim 1-5 y1l (1) 69 |4,15|0,50 6,56 |0,012*| 1ile 2,
Boyutu 3

6-10 y1l (2) 37 |3,85]0,57

11 y1l ve iistii 49 |3,86|0,63

3
Performans | 1-5 yil (1) 69 [4,32|/051| | 0,20 | 0,815 -
Boyutu 6-10 y1l (2) 37 (4,31]0,59

11 yil ve iistii 49 |4,37|0,48

3
Kisisel 1-5 y1l (1) 69 |4,32]0,59 0,37 | 0,690 -
Gelisim 6-10 y1l (2) 37 (4,32]0,66

11 y1l ve tistii 49 [4,41|0,47

3
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Buna gore arastirmaya katilan calisanlarin genel calisma siireleri, dlgegin
egitim alt boyutu bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden olurken (p<.05),
performans ve kisisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilagsmaya neden

olmamaktadir (p>.05). Buna gore;

Calisanlarin, egitim alt boyutu puanlarinin/diizeylerinin genel ¢alisma siiresine

gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [Fs; 256=6,56; p<.05] (Tablo 3.9).
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Hangi caligma siireleri arasinda calisanlarin egitim boyutu puanlarinin/diizeylerinin
farkl1 oldugun arastirmak iizere yapilan post-hoc Scheffe testine gore, 1-5 ve 6-10

yildir calisanlarin (Grup 1 ve 2) egitime yonelik algi diizeyleri daha uzun siiredir

calisanlardan (Grup 3 ve 4) daha olumludur (Y 1.5 y1=4,15; Y6-10 y=3,85 ve X 11 yil ve
isti=3,86).

3.3. Egitimin ve Algilanan Performansin Kurumda Alinan Egitimler Gore

Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Bu kisimda egitim ve algilanan performansin alanin egitimlerin sayisina, tercih
edilen egitim tiiriine, diizenlenen ve katilinan egitimlere gore ve egitimlerin bireysel ve
kurumsal ihtiyaglara gore farklilasip farklilagsmadigina iligskin elde edilen bilgi ve

bulgulara yer verilmistir.

3.3.1 Egitimin ve Performansin Alnan Egitim Sayisina Gore

Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Banka calisanlarinin kurumlarinda aldiklar1 egitim sayisina bagli olarak,
Egitim ve Performans Olgegi alt boyutlarma iliskin puanlarinin  farklilasip
farklilasmadigina dair yapilan non-parametrik Kruskal-Wallis testi sonuglar1 Tablo
3.10°da sunulmustur.

Tablo 3.10. Egitim Sayisina Gore Yapilan Kruskal-Wallis Testi Testi
Sonuclar (N=155)

Kurumda Betilmsel Kruskal-Wallis
Boyut alinan egitim st. M-W

say1si n Sira X* |sd| p

Ort.

Egitim 1-3 (1) 24 | 86,42 8,06 | 3 /0,023*|4ilel,2,3
Boyutu 4-6 (2) 29 | 87,47

7-9 (3) 28 | 86,75

10 vetstii (4) | 74| 61,76
Performans | 1-3 (1) 24 | 69,85 1,34 | 3 | 0,720 -
Boyutu 4-6 (2) 29| 75,10

7-9 (3) 28| 79,32

10 ve istii (4) | 74| 81,28
Kisisel 1-3 (1) 24 | 67,96 157 | 3 | 0,666 -
Gelisim 4-6 (2) 29 | 78,17

7-9 (3) 28| 78,29

10 ve Uistii (4) | 74| 81,08
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.
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Yukarida verilen tablodan da goriilecegi iizere arastirmaya katilan c¢alisanlarin
kurumda aldiklar1 egitim sayisi, Olgegin egitim alt boyutu bakimindan anlamli bir
farklilagmaya neden olurken (p<.05), performans ve kisisel gelisim alt boyutlari

bakimindan anlamli bir farklilagsmaya neden olmamaktadir (p>.05). Buna gore;

Calisanlarin, egitim alt boyutu puanlarinin/diizeylerinin kurumlarinda aldiklari
egitim sayisina gore anlaml bir sekilde farklilasgtigi bulunmustur [X?2)=8,06; p<.05]
(Tablo 3.10). Hangi egitim sayilar1 arasinda ¢alisanlarin  egitim boyutu
puanlarinin/diizeylerinin farkli oldugun arastirmak iizere yapilan post-hoc Mann-
Whitney testine gore, kurumda 10 ve daha fazla sayida egitime katilmig calisanlarin
(Grup 4) egitime yonelik algi diizeyleri, daha az sayida egitim almig ¢alisanlardan
(Grup 1, 2 ve 3) daha olumsuzdur (Sira Ortalamasi 1.3=86,42; Sira Ortalamasi s-
6=87,47; Sira Ortalamasi 7.9=86,75 ve Sira Ortalamasi 19 ve isti=61,76).

3.3.2. Egitimin ve Performansin Tercih Edilen Egitim Tiiriine Gore

Karsilastirilmasimma Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin calistiklar1 kurumda tercih edilen
egitim tlirelerine iliskin yanitlarinin egitim ve performansa iliskin algilarinda
farklilasmaya neden olup olmadigi non-parametrik Ki-kare testi ile incelenmis ve

Tablo 3.11°de verilmektedir.

Tablo 3.11°de de goriilecegi tizere kurumda tercih edilen egitim tiirii, 6lgegin,
egitim ve performans alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden
olmaktadir (p<.05). Kurumda tercih edilen egitim tiirli, dlgegin kisisel gelisim alt
boyutu bakimindan ise anlamli bir farklilasmaya neden olmamaktadir (p>.05). Buna

gore;

Calisanlarin, kurumda tercih edilen egitim tiiriine bagh olarak egitime iliskin
alg1 diizeylerinin anlaml1 bir sekilde farklilastig1 bulunmustur [X?3=22,69 ve p<.05].
Farkliligin kaynagi konusunda yapilan artik analizine gore (residuals analysis); isbasi
ve e-0grenme/web tabanli egitimin tercih edildigini sOyleyen calisanlarin egitim

boyutuna iligkin alg1 diizeyleri daha olumludur/ytiksektir.

Calisanlarin, kurumda tercih edilen egitim tiirline bagh olarak performansa

iliskin alg1 diizeylerinin de anlaml bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X%3=16,24
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ve p<.05]. Farkliligin kaynagi konusunda yapilan artik analizine goére (residuals
analysis); isbas1t ve e-0grenme/web tabanli egitimin tercih edildigini sdyleyen
calisanlarin performans boyutuna iliskin algi diizeyleri de diger calisanlardan daha
olumludur/yiiksektir.

Tablo 3.11. Kurumda Tercih Edilen Egitim Tiiriine Gore Yapilan Ki-Kare
Testi (N=155)

Boyut Calisilan kurumda tercih N Ki-kare
edilen egitim tiirii X2 |sd| p
Egitim Boyutu | Isbasi egitimi 151 |22,69| 3 |0,018*
Is dis1 egitimi 76
e-6grenme/ web tabanl 113
egitim
Kurum disinda baska bir 52
yerde
Performans Isbas1 egitimi 151 |16,24| 3 |0,041*
Boyutu Is dis1 egitimi 76
e-0grenme/ web tabanl 113
egitim
Kurum disinda baska bir 52
yerde
Kisisel Gelisim | Isbas1 egitimi 151 | 9,17 | 3| 0,887
Boyutu Is dis1 egitimi 76
e-6grenme/ web tabanl 113
egitim
Kurum disinda baska bir 52
yerde
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

3.3.3. Egitimin ve Performansin Diizenlenen Egitimlere Gore

Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Aragtirmaya katilan banka calisanlarinin calistiklart kurumda diizenlenen
egitim tiirelerine gore egitim ve performansa iligskin algilarinda farklilasmaya neden
olup olmadigi non-parametrik Ki-kare testi ile incelenmis ve sonuglari asagidaki

tabloda verilmektedir.
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Tablo 3.12. Diizenlenen Egitimlere Gore Yapilan Ki-Kare Testi (N=155)

Boyut Calisilan kurumda daha cok N Ki-kare

diizenlenen egitimler X? |sd p
Egitim Oryantasyon/ise alistirma egitimi | 135 |19,44| 7 |0,035*
Boyutu Mesleki ve teknik egitim 130

Kisisel gelisim 108

Miisteri iligkileri egitimi 116

Y Onetim becerileri egitimi 84

Yabanci dil egitimi 23

Is saghigi ve is giivenligi egitimi 81

Performans arttirmaya yonelik 73

egitimler
Performans | Oryantasyon/ige aligtirma egitimi | 135 |16,22| 7 |0,037*
Boyutu Mesleki ve teknik egitim 130

Kisisel gelisim 108

Miisteri iliskileri egitimi 116

Y 6netim becerileri egitimi 84

Yabanci dil egitimi 23

Is saglig1 ve is giivenligi egitimi 81

Performans arttirmaya yonelik 73

egitimler
Kisisel Oryantasyon/ise aligtirma egitimi | 135 | 584 | 7 | 0,326
Geligim Mesleki ve teknik egitim 130
Boyutu Kisisel gelisim 108

Miisteri iligkileri egitimi 116

Yonetim becerileri egitimi 84

Yabanci dil egitimi 23

Is saglhig1 ve is giivenligi egitimi 81

Performans arttirmaya yonelik 73

egitimler
*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.12’den de goriilecegi tizere kurumda diizenlenen egitim tiirii, 6l¢egin,

egitim ve performans alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden

olurken (p<.05), kisisel gelisim alt boyutu bakimindan ise anlamli bir farklilasmaya

neden olmamaktadir (p>.05). Buna gore;

Calisanlarin, kurumda diizenlenen egitim tiirlerine baglh olarak egitime iliskin

alg1 diizeylerinin anlaml bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X?3=19,44 ve p<.05].

Farkliligin kaynagi konusunda yapilan artik analizine gore (residuals analysis);

oryantasyon/ise alistirma, mesleki ve teknik egitim ve miisteri iliskileri egitiminin
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daha ¢ok diizenlendigi kurumlarda calisanlarin egitim boyutuna iligskin alg1 diizeyleri

daha olumludur/ytiksektir.

Calisanlarin, kurumda diizenlenen egitim tiirlerine bagli olarak performansa
iliskin algi diizeylerinin de anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X%3=16,22
ve p<.05]. Farkliligin kaynagi konusunda yapilan artik analizine goére (residuals
analysis); oryantasyon/ige alistirma, mesleki ve teknik egitim, miisteri iligkileri ve
performans arttirmaya yonelik egitimlerin daha ¢ok diizenlendigi kurumlarda

calisanlarin performans boyutuna iliskin alg1 diizeyleri daha olumludur/ytiksektir.

3.3.4. Egitimin ve Performansin Katilnan Egitimlere Gore

Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarmin caligtiklart kurumda katildiklart
egitim tiirelerinin egitim ve performansa iliskin algilarinda farklilagsmaya neden olup
olmadig1 non-parametrik Ki-kare testi ile incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
3.13’teki gibidir.

Tablo 3.13’ten de goriilecegi tizere ¢alisanlarin katildiklar egitim tiirii, Egitim
ve Performans Olgeginin her ii¢ alt boyutu bakimmdan da anlaml bir farklilasmaya

neden olmaktadir (p<.05). Buna gore;

Calisanlarin, katildiklar1 egitim tiirlerine bagli olarak egitime iligkin alg
diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X%3=21,06 ve p<.05].
Farkliligin kaynagi konusunda yapilan artik analizine gore (residuals analysis);
oryantasyon/ige alistirma, mesleki ve teknik egitim, miisteri iligkileri ve kisisel gelisim
egitimlerine katilan c¢alisanlarin egitim boyutuna iligkin alg1 diizeyleri daha

olumludur/yiiksektir.

Calisanlarin, katildiklar1 egitim tiirlerine bagl olarak performansa iliskin algi
diizeylerinin de anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur [X%3=19,44 ve p<.05].
Farkliligin kaynagi konusunda yapilan artik analizine gore (residuals analysis);
oryantasyon/ise alistirma, mesleki ve teknik egitim, miisteri iliskileri ve performans
arttirmaya yonelik egitimlere katilan ¢alisanlarin performans boyutuna iliskin algi

diizeyleri daha olumludur/yiiksektir.
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Son olarak, c¢alisanlarin, kurumda katildiklar1 egitim tiirlerine bagli olarak
kigisel gelisim boyutuna iligkin algi diizeylerinin de anlamli bir sekilde farklilagtigi
bulunmustur [X%@)=15,26 ve p<.05]. Farkliligin kaynag1 konusunda yapilan artik
analizine gore (residuals analysis); kisisel gelisim, miisteri iliskileri ve yonetim
becerilerine yonelik egitimlere katilan ¢alisanlarin kisisel gelisim boyutuna iligkin algt

diizeyleri daha olumludur/yiiksektir.

Tablo 3.13. Katihman Egitimlere Gore Yapilan Ki-Kare Testi (N=155)

Boyut Calisanlarin kurumda daha ¢ok n Ki-kare
katildig1 egitimler X2 |sd =
Egitim Boyutu | Oryantasyon/ise alistirma egitimi 105 21,06 |7 | 0,013*
Mesleki ve teknik egitim 120
Kisisel gelisim 96
Miisteri iligkileri egitimi 99
Y 6netim becerileri egitimi 68
Yabanci dil egitimi 17
Is saghigi ve is giivenligi egitimi 63
Performans arttirmaya yonelik 61
egitimler
Performans Oryantasyon/ige aligtirma egitimi 105 19,44 | 7 | 0,021*
Boyutu Mesleki ve teknik egitim 120
Kigisel gelisim 96
Miisteri iligkileri egitimi 99
Y o6netim becerileri egitimi 68
Yabanci dil egitimi 17
Is saghigi ve is giivenligi egitimi 63
Performans arttirmaya yonelik 61
egitimler
Kisisel Oryantasyon/ige aligtirma egitimi 105 | 15,26 | 7 | 0,0,45*
Gelisim Mesleki ve teknik egitim 120
Boyutu Kisisel gelisim 96
Miisteri iligkileri egitimi 99
Y 6netim becerileri egitimi 68
Yabanci dil egitimi 17
Is saghgi ve is giivenligi egitimi 63
Performans arttirmaya yonelik 61
egitimler
*Fark p<.05 ve **fark p<.01 diizeyinde anlamlidir.
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3.3.5. Egitimin ve Performansin Bireysel ve Kurumsal Thtiyaclara

Gore Karsilastirilmasina Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarmin ¢alistiklart  kurumda verilen
egitimlerin  bireysel ve kurumsal ihtiyaglara yonelik olup olmadigini
degerlendirmelerine bagli olarak egitim ve performansa iliskin algilarinda bir
farklilasma olup olmadigi non-parametrik Kruskal-Wallis testi ile incelenmistir.

Tablo 3.14. Egitimlerin Bireysel ve Kurumsal Thtiyaclara Yonelik Olma
Durumuna Gore Yapilan Analiz Sonuglar1 (N=155)

Betimsel ist. Kruskal-Wallis

Egitimlerin

Boyut degerlendirilmesi n g:f X2 |sd p M-W
Egitim Kurumsal ihtiyaca yonelik | 27 | 57,11 7,14 | 2 | 0,028* | 1ile 2,
Boyutu (1) 3

Bireysel ihtiyaclara 18 | 80,31

yonelik (2)

Kurumsal ve Bireysel i.y. | 110 | 82,75

3)

Performans | Kurumsal ihtiyaca yonelik | 27 | 55,52 10,42 | 2 |0,005**| 1ile 3
Boyutu (1)

Bireysel ihtiyaclara 18 | 68,39
yonelik (2)

Kurumsal ve Bireysel i.y. | 110 | 85,09
3)

Kisisel Kurumsal ihtiyaca yonelik | 27 | 50,91 13,89| 2 |0,001**| 1ile3
Gelisim (1)

Bireysel ihtiyaclara 18 | 70,53
yonelik (2)

Kurumsal ve Bireysel i.y. | 110 | 85,87
3)

*Fark p<.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.14°ten de goriilecegi lizere ¢alisanlarin egitimleri bireysel ve kurumsal
ihtiyaglara gore degerlendirmeleri, Egitim ve Performans Olgeginin her ii¢ alt boyutu

bakimindan da anlamli bir farklilasmaya neden olmaktadir (p<.05). Buna gore;

Calisanlarin, egitim alt boyutu puanlarmin/diizeylerinin kurumlarinda verilen
egitimlerin  bireysel ve kurumsal ihtiyaclara yonelik olup olmadigim
degerlendirmelerine gore anlamli bir sekilde farklilasti§i bulunmustur [X?*2)=7,14;

p<.05] (Tablo 3.14). Farkliligin kaynagini arastirmak tizere yapilan post-hoc Mann-
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Whitney testine gore, yapilan egitimlerin daha ¢ok kurumsal ihtiyaglara yonelik olarak
diizenlendigini belirten ¢alisanlarin (Grup 1), egitime yonelik algi diizeyleri, diger
calisanlardan (Grup 2 ve 3) daha olumsuzdur (Sira Ortalamasi Kurumsal ihtiyaca
yonelik=7,11; Sira Ortalamasi Bireysel intiyaca Yonelik=80,31 ve Sira Ortalamasi kurumsal ve

Bireysel Thtiyaca Yénelik:82175) .

Calisanlarin, performans alt boyutu puanlarinin/diizeylerinin de kurumlarinda
verilen egitimlerin egitim ihtiya¢larina (bireysel ve kurumsal) gére anlamli bir sekilde
farklilagtigt bulunmustur [X22)=10,42; p<.01] (Tablo 3.14). Farkliligin kaynagini
arastirmak tizere yapilan post-hoc Mann-Whitney testine gore, yapilan egitimlerin
daha cok kurumsal ihtiyacglara yonelik olarak diizenlendigini belirten c¢alisanlarin
(Grup 1), performansa yonelik algi diizeyleri, yapilan egitimlerin hem kurumsal hem
de bireysel ihtiyaglara yonelik oldugunu diisiinen c¢alisanlardan (Grup 3) daha
olumsuzdur (Sira Ortalamas! Kurumsal fhtiyaca yonelik=55,52 ve Sira Ortalamast kurumsal ve

Bireysel Ihtiyaca Yénelik:85109) .

Son olarak, calisanlarin, kisisel gelisim alt boyutu puanlariin/diizeylerinin de
kurumlarinda verilen egitimlerin bireysel ve kurumsal ihtiyaglara gore anlamli bir
sekilde farklilastigi bulunmustur [X2(2=13,89; p<.01] (Tablo 3.14). Farkliligin
kaynagini arastirmak iizere yapilan post-hoc Mann-Whitney testine gore, yapilan
egitimlerin daha ¢ok kurumsal ihtiyaglara yonelik olarak diizenlendigini belirten
calisanlarin (Grup 1), kisisel gelisime yonelik alg1 diizeyleri, yapilan egitimlerin hem
kurumsal hem de bireysel ihtiyaglara yonelik oldugunu diisiinen ¢alisanlardan (Grup
3) daha olumsuzdur (Sira Ortalamasi kurumsal ihtiyaca yonelikc=50,91 ve Sira Ortalamasi

Kurumsal ve Bireysel Thtiyaca Yénelik:85,87)-

3.4. Egitim ve Algilanan Performans Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin, egitim, performans ve kisisel
gelisime iligkin algilari/goriisleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadig1 Pearson’s
korelasyon katsayilar1 ile arastirllmis ve sonuglart yukarida, Tablo 3.15°te
Ozetlenmistir Ayrica egitim ile performans (Sekil 3.1), egitim ile kisisel gelisim (Sekil
3.2) ve performans ile kisisel gelisim (Sekil 3.3) arasindaki iligskiler de asagidaki

sekillerde verilmektedir.
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Tablo 3.15 Korelasyon Analizi Sonuclar: (N=155)

Boyut/Olgek
Boyut/Ol¢ek Egitim | Performans Kisisel
B. B. Gelisim B.
Egitim Boyutu r 1 ,642** ,620**
p 0,000 0,000
Performans Boyutu r 1 ,924**
D 0,000
Kisisel Gelisim r 1
Boyutu p
*#4]liski p<.001 diizeyinde anlamlidir.
Egitim ile Performans Arasindaki iliski
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Performans ile Kisisel Gelisim Arasindaki iliski
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Kisisel Gelisim

Sekil 3.3. Performans ile Kisisel Gelisim Arasindaki iliski

Yukarida verilen Korelasyon Tablosu ve Sekillerde de goriilecegi iizere

calisanlarin egitim, performans ve kisisel gelisime iliskin algilari/goriisleri arasinda

pozitif ve anlamli iligkiler oldugu sdylenebilir. Buna gore;

Calisanlarin, egitime iligkin  algilari/goriisleri  ile  performansa iliskin

algilari/goriisleri arasinda pozitif yonde, giigli ve anlamli bir iliski vardir (r

Egitim*Performans:O,642; p<001)

Calisanlarin, egitime iliskin algilar/goriisleri ile kisisel gelisime iliskin
algilari/gorisleri arasinda da pozitif yonde, gii¢lii ve anlamli bir iligski vardir (r

Egitim*Kisisel Gelisim=0,620; p<.001)

Calisanlarin, performansa iligskin algilari/goriisleri ile kisisel gelisime iliskin
algilari/goriisleri arasinda da pozitif yonde, ¢ok giiclii ve anlamli bir iliski vardir (r

Performans*Kisisel Gelisim:O s 924, p<. 001) .
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4. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Egitimle performans arasinda iliski kuruldugunda, isleriyle ilgili bilgi ve beceri
kazanan isgorenin kendine giiven duygusunun artacagi ve ayrica; isletmesini ve
isletme kurallarini bilen bir isgbérenin daha motive olabilecegi diisiincesi, isletmelerde
egitim ihtiyacinin belirlenmesinin performans degerlendirme ¢alismalarinin oncelikli

amaci olarak goriilmesine neden olmaktadir.

Yapilan literatiir arastirmasinda egitim, calisanlarin performansini artirmada
basvurulan etkili metotlardan biri olarak kabul edildiginden, bir¢ok arastirmanin
konusu oldugu goriilmiistiir. Bu arastirmalar, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarina verilen
her tiirlii meslek i¢i ve dist egitiminin, bagta performans olmak iizere farkli alanlara

olan etkisini arastirmistir.

Tiirkiye’de bankacilik sektorii onemli gelismeler gostermektedir. Bu kapsamda
teknolojideki hizli gelismeler bankacilik sektorli tarafindan hizla uygulamaya
gecirilmektedir. Bu gelismelerden dolayr bankalar arasinda ¢ok belirgin bir rekabet
vardir. Bu rekabette en dnemli unsurun insan kaynagi, yani banka calisanlar1 oldugu
gergegini goéren ve personelinin egitimi tlizerinde duran bankalarin, basarili

olmalarinda egitilmis insanin paymin esas oldugu goriilmektedir.

Aragtirma modeli, bir bankanin cagri merkezi c¢alisanlariyla yapilan anket
sonucu elde edilen veriler ve bu verilerin analizi sonucunda test edilmistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen bulgular neticesinde bir takim genel degerlendirmelerde

bulunabiliriz.

Demografik degiskenler bakimindan egitim ile performans iligkisi ve buna

bagli olarak kisisel gelisim alt boyutu incelendiginde asagidaki sonuglara ulagilmistir.

e Cinsiyete bagli olarak her ii¢ boyutta da anlaml farklilasma oldugu
goriilmiistiir. Kadin ¢alisanlarin kurumda verilen/alinan egitime yonelik

alg1 diizeyleri erkek calisanlardan daha olumlu oldugu goriilmektedir.

e (Calismaya katilanlarin medeni durumlar1 performans alt boyutu
bakimindan anlamli bir farklilagsmaya neden olmazken, egitim ve kisisel

gelisim alt boyutlart bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden
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olmustur. Bekar calisanlarin kurumda verilen/alinan egitime yonelik

alg1 diizeylerinin evli ¢alisanlardan daha olumlu oldugu goriilmektedir.

e Banka ¢alisanlarinin egitim durumlarina bagli olarak, performans ve
kisisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilagmaya neden
olmadig1 goriilmistiir. Ancak egitim boyutuna gore anlamli bir
farklilasma s6z konusudur. Yiiksek lisans mezunu banka calisanlarinin
egitime yonelik alg1 diizeyleri lisans mezunu ¢alisanlardan daha

olumludur.

e Yas degiskeni, egitim ve kisisel gelisim alt boyutlarinda bir
farklilagsmaya neden olmazken, g¢alisanlarin performansa yonelik algi
diizeylerinin yaslarina bagli olarak anlamli bir sekilde farklilastigi
bulunmustur. 20-25 yas grubunda bulunan ¢alisanlarin performansa
yonelik algi diizeyleri diger yas gruplarindaki calisanlara gore daha

olumludur.

e Banka calisanlarinin kurumda c¢alisma siireleri, egitim alt boyutu
bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden olurken, performans ve
kisisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden
olmamaktadir. Kurumda 1-11 ay ve 1-5 yildir calisanlarin egitime
yonelik algi diizeyleri kurumda daha uzun siiredir ¢alisanlardan daha

olumludur.

e (alismaya katilanlarin genel calisma siireleri, performans ve kisisel
gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden
olmazken, Calisanlarin, egitime yonelik alg1 diizeylerinin genel ¢aligma
stiresine gore anlamli bir sekilde farklilastigi bulunmustur. 1-5 ve 6-10
yildir c¢alisanlarin egitime yonelik algi diizeyleri daha uzun siiredir

calisanlardan daha olumludur.

Bu sonuca gore; egitim ile performansin ve dolayisiyla alt boyut olan kisisel

gelisimin demografik 6zelliklere gore farklilagtigini syleyebiliriz.

Kurumda alinan egitimlere gore egitim ile performans iliskisi ve buna bagh

olarak kisisel gelisim alt boyutu incelendiginde asagidaki sonuglara ulasilmistir.
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Calisanlarin  kurumda aldiklar1 egitim sayisi, egitim alt boyutu
bakimindan anlamli bir farklilasmaya neden olurken, performans ve
kisisel gelisim alt boyutlar1 bakimindan anlamli bir farklilagmaya neden
olmamaktadir. Kurumda 10 ve daha fazla sayida egitime katilmis
calisanlarin egitime yonelik alg1 diizeyleri, daha az sayida egitim almig

calisanlardan daha olumsuzdur.

Kurumda tercih edilen egitim tiiriine baghi olarak, egitim ve
performansa iliskin algi diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilastig
bulunmustur. Kisisel gelisim alt boyutu bakimindan ise anlamli bir
farklilasmaya neden olmamaktadir. Isbasi ve e-6grenme/web tabanl
egitimin tercih edildigini sdyleyen c¢alisanlarin egitim ve performans

boyutuna iliskin alg1 diizeyleri daha olumludur.

Kurumda diizenlenen egitim tiirlerine bagli olarak da, egitim ve
performansa iligkin algi diizeylerinin anlamli bir sekilde farklilagtig
bulunmustur. Kisisel gelisim alt boyutu bakimindan ise anlamli bir
farklilagmaya neden olmamaktadir. Oryantasyon/ise alistirma, mesleki
ve teknik egitim, miisteri iliskileri ve performans arttirmaya yonelik
egitimlerin daha ¢ok diizenlendigi kurumlarda calisanlarin performans
boyutuna iligkin alg1 diizeyleri daha olumludur. Ayrica oryantasyon/ise
alistirma, mesleki ve teknik egitim ve miisteri iliskileri egitiminin daha
cok diizenlendigi kurumlarda ¢alisanlarin egitim boyutuna iliskin algi

diizeyleri daha olumludur

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin  ¢alistiklar1  kurumda
katildiklar egitim tiireleri, her ii¢ alt boyutu bakimindan da anlamli bir
farklilasmaya neden olmaktadir. Oryantasyon/ise alistirma, mesleki ve
teknik egitim, miisteri iligkileri ve kisisel gelisim egitimlerine katilan
calisanlarin egitim boyutuna iliskin algi diizeyleri daha olumludur.
Oryantasyon/ise alistirma, mesleki ve teknik egitim, miisteri iligkileri ve
performans arttirmaya yonelik egitimlere katilan calisanlarin
performans boyutuna iligkin alg1 diizeyleri daha olumludur. Son olarak

kisisel gelisim, miisteri iligkileri ve yOnetim becerilerine yonelik
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egitimlere katilan c¢alisanlarin kisisel gelisim boyutuna iliskin algi

diizeyleri daha olumludur.

e Calisanlarmin c¢alistiklar1 kurumda verilen egitimlerin bireysel ve
kurumsal ihtiyaclara yonelik olup olmadigini degerlendirmelerine bagh
olarak, her ii¢ boyutun da anlaml bir sekilde farklilastigi bulunmustur.
Yapilan egitimlerin daha c¢ok kurumsal ihtiyaglara yonelik olarak
diizenlendigini belirten ¢alisanlarin, egitime yonelik algir diizeyleri,
diger calisanlardan daha olumsuzdur. Yapilan egitimlerin daha g¢ok
kurumsal ihtiyaglara yonelik olarak diizenlendigini belirten ¢alisanlarin,
performansa yonelik algi diizeyleri, yapilan egitimlerin hem kurumsal
hem de bireysel ihtiyaglara yonelik oldugunu diisiinen ¢alisanlardan
daha olumsuzdur. Yapilan egitimlerin daha ¢ok kurumsal ihtiyaglara
yonelik olarak diizenlendigini belirten calisanlarin, kisisel gelisime
yonelik alg1 diizeyleri, yapilan egitimlerin hem kurumsal hem de
bireysel ihtiyaglara yonelik oldugunu diisiinen c¢alisanlardan daha

olumsuzdur.

Yukarida agiklanan sonuclar dikkate alindiginda egitim ve algilanan
performansin alinan egitim sayisina, egitim tiirine, diizenlenen ve katilinan egitime ve
egitimin bireysel ve kurumsal ihtiyaglara yonelik olma gibi durumlara gore

farklilastig1 anlagilmaktadir.

Bu degerlendirmeler 15181nda analiz sonuglar dikkate alindiginda aragtirmaya
katilan banka ¢alisanlarinin gorev yaptiklart kurumda verilen/alinan egitimle, bunun
performansa doniismesi ile kisisel gelisimlerine olan katkist hakkinda olumlu
algilari/goriisleri oldugu sOylenebilir. Bu sonug, egitim ve algilanan performansla ilgili
faktorlerden biri olan kisisel gelisim ile egitim ve algilanan performans arasinda iligki

oldugunu gostermektedir.

Calismamizda isletmelerdeki egitim uygulamalarinin igéren verimliligi ve
performansi ilizerinde olumlu etkisinin oldugu belirlenmistir. Yapilan arastirma
sonucuna gore, calismaya katilan banka calisanlarinin algiladiklar1 performans ve
kisisel gelisimlerindeki olumlu gelismeler ile isletmede gerceklesen egitim

faaliyetlerinin genel olarak baglantili bir sekilde ilerledigi goriilmiistiir. Dolayisiyla;
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egitim ve algilanan performans bir iliski oldugu ortaya konmustur. Bu durum

calisgmamizin temelini olusturan ongoriimiizli dogrulamaktadir.

Yapilan calismada, isletmedeki egitim faaliyetlerinin diizenlenme oraninin
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ancak, 6nemli olan bu ¢alismalarin diizenli bir sekilde
stireklilik arz etmesi Onerilebilir. Ciinkii isletmedeki egitim uygulamalarinda
gerceklesecek artis, calisanlarin kisisel gelisimlerinde artis meydana getirecek

dolayistyla performanslarinda da yiikselme s6z konusu olacaktir.

Elde edilen bilgiler bankacilik sektoriiyle sinirli oldugu icin sonuglar ancak
benzer igletmeler diizeyinde bir genelleme yapmaya olanak saglamaktadir. Tiirkiye’de
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 alaninda yapilan benzer calismalarin farkl

sektorlerde yapilmasi karsilastirma yapabilme sans1 vereceginden faydali olacaktir.

Isletmelerin galisanlarina yonelik olarak bircok faaliyetini diizenleyen insan
kaynaklar1 departmani egitim konusunda ayri bir birim olarak diisiiniilemediginden
kimi zaman yetersiz kalabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin egitim konularinda
kendi egitim birimlerini kurmalar1 igin isletme ile iligki i¢erisinde olan farkli birimlerle

stirekli etkilesimde bulunmalar1 gerekmektedir.

Ayrica egitim faaliyetlerinde konu olan insan, sosyal bir varlik olarak kabul
edildiginden olusabilecek her tiirlii motivasyonel etkenin de egitim siireglerinde etkili

oldugunu unutmamamiz gerekmektedir.

Isletmelerin &grenen oOrgiitler olabilmesi ¢alisanlarin dgrenen birey olmasina
dayanmaktadir. Isletmelerde calisanlarin gelistirilmesi ve etkin bir drgiitsel yapinin

olusturulmasi iilke kalkinmasi agisindan da oldukga onemlidir.

Ayrica arasgtirmada yer almayan; iilkenin ekonomik durumunda yasanan
gelismeler ve belirsizlikler, grev ve lokavt, orgiit calisanlarini ilgilendiren sosyal
politikaya iligkin gelismeler, ¢alisanlarin psikolojik durumlar1 gibi model dis1
degiskenlerin bireysel performansi etkileyebilecegi de gbz oniinde bulundurulmalidir.
Bu durum, bireysel ve dolayisiyla orgiitsel performansin gelistirilen model disindaki

degiskenlere bagl olarak degisebilecegini ifade etmektedir.

Arastirmacilarin 6zel sektdrde oldugu kadar kamu sektdriinde de bu ve benzeri

calismalar1 yapmalar1 gerekmektedir. Isletmelerdeki iist diizey yoneticiler elde edilen
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bu bulgular1 kullanarak calisanlarin ihtiyaclarina doniik egitim programlarini
yogunlastirmalidir. Bu programlar araciligi ile ¢alisanlarin; isletmede kendilerini daha
giivenli  hissedecekleri, duygu ve diisiincelerinin 6nemli oldugunun bilincine
varabilecekleri ve kendilerini daha degerli hissedecekleri ¢alisma ortamlar1 saglanmis
olacaktir. Boyle bir ortamda calisan bireyin verimliligi artacaktir. Ayrica bu c¢alisma
sadece ticari isletmeler iizerinde degil, basta sivil toplum Orgiitleri, siyasal partiler,

belediyeler, sendikalar olmak tizere tiim 6rgiitler iizerinde yapilmalidir.

Yukarida belirtilen Oneriler arastirmada ortaya c¢ikan sonucglara dayanarak
belirlenmistir. Bunun disinda performansi artirmak i¢in alinmasi gereken tedbirler ayr1
bir inceleme konusudur. Bu calisma ile sadece insan kaynaklari egitiminin caligan
performansi tizerindeki etkileri incelenmis, sonu¢ ve Oneriler bu cer¢evede ele
almmistir. Calismanin 6neminde de bahsedildigi iizere, bu calismayla ortaya cikan
veriler isletmelere katki saglayacak ayrica bilim diinyasinda akademik bir kaynak

olacaktir.
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