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KURUMSAL EGiTiM PLANLAMASI ve GELISTIRILMESIi (CAGRI
MERKEZINDE EGIiTiM PLANLAMASI ve GELISTiRILMESI )

Kurumsal egitim uygulamalarimin isletmeler ve cahsanlar icin ne kadar
onemli bir yere sahip oldugu vurgulanmistir. Gelisen teknoloji ile birlikte sahip
olunan bilgi hizla eskimekte ve degerini yitirmektedir. Bu nedenle egitim sadece
okullarda degil yasamin her aninda var olmasi gereken bir degerdir. Bu calisma
kurumsal egitimlerin planlama iceriginin nelerden olustugunu ve nasil bir
gelisim icinde oldugunu aciklamaktadir. Kurumlarin sirket c¢ahisan
performanslarim arttirmak istemesi, bugiin rekabet kosullarinin siirekli olarak

gelismesi ve teknolojinin de ilerlemesi degisimi ka¢inilmaz kilmaktadir.

Bu nedenle kurumlar bir yandan c¢alisan performansimi maksimum
diizeyde ortaya ¢ikartmak, bir yandan da miisteri ile dogrudan iletisim icinde
olan cagr1 merkezlerinde kurumsal egitim uygulama metotlarim aciklamaktir.
Isletmelerde egitimin 6nemi, niteligi ozellikle planlamasi ve uygulama
sonuclarimin analizi ¢calismanin detayim olusturmaktadir. Gen¢ ve dinamik
calisan kadrosunun egitim faaliyetlerine nasil daha fazla dahil edilebilecegi
aciklanmaktadir. Kurumsal egitim perspektifinde kurumsal egitimlerin
planlamasi, gelistirilmesi ve egitin sonrasi sonuclarin degerlendirilmesi

siireclerine yer verilmistir.
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ABSTRACT

PLANNING OF THE CORPORATE EDUCATION AND ITS

DEVELOPMENT (EDUCATIONAL PLANNING IN CALL CENTER AND

The importance of the corporate education applications for the
businesses and the personnel has been underlined. With the development of the
technology the knowledge that has been possessed get old quickly and loses its
value. Therefore, education is not only a value to be in the school but in every
single aspect of life. This study states what the content of the corporate
education planning is and how it is developing. Corporations want to improve
the performance of the employee within the Company and today’s constantly

developing competition conditions makes the development of the technology

inevitable.

ITS DEVELOPMENT)

With this reason, corporations desire to increase the performance of the

personnel on maximum level and while also explaining the corporate education

application methods with the call centers that have directly within contact with

the customers. The importance and the qualification of the education in the

businesses is detailed in this study with the analysis of the planning and the

application results. In this study how to include the young and dynamic

personnel team for the educational operations will be explained. Within the

corporate education perspective, the planning of the corporate education and its

development and the analysis of the results after the education has been stated

in this study.
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GIRIS

- Calisma Konusunun Secimi: Bilgi paylasim hizina yetismekte giicliik
cekilen bu cagda; isletmelerin en Onemli karsilastiklart sorunlarin basinda
sirdiriilebilirlik gelmektedir. Siirdiiriilebilirligi miimkiin kilmak ve miisteri
memnuniyetini arttirmak isletmeler i¢in rekabetin en iist diizeyde oldugu bugiinde
artik kag¢inilmaz bir noktadadir. Bu nedenle isletmeler faaliyet alan1 hizmet sektorii
olmasa bile miisteri memnuniyetinin onemini anlamaya basladi. Bu kapsamla
isletmeler miisterilere hizmet veren sirket ¢alisanlarina gesitli egitim ve gelisim
programlar1 tasarlamaktadir. Degisimin kagiilmaz oldugu bu zamanda egitim
faaliyetlerinin planlanmasi, analizi ve bu alandaki yenilik¢i gelismelerin olmasi

¢alisma konusunun se¢iminde etkili olmustur.

- Cahsmanmin Amaci: Kurumsal egitim planlamasinin gerekliliklerinin
tanimlanmasina ve egitim kavraminin kurumlar i¢in 6nemine yer verilmistir. Egitim
faaliyetlerinin planlanmasi, uygulamasi, analiz ve takibini basarili bir egitim siireci
incelenmistir. Kurumsal egitimlerin planlama iceriginin nelerden olustugu cagri

merkezlerinde kurumsal egitim uygulama yontem ve metotlarini belirlemektir.

- Calismanin Onemi: Egitim bireyin dogdugu giinden baslayip 6ldiigii giine
kadar devam eden bir stiregtir. Teknolojinin de hizla gelismesi ile 68renilen bir¢cok
bilginin kisa siirede degerini yitirmesinden dolayi, yeniklikleri takip edebilmek,
bunlarin siirekliligini saglamak, sirketin varliligmi siirdiirebilmek, verimliligini
arttirabilmek icin kurumsal egitim siireclerinin 6nemi giin gectikge artmaktadir.

Eskiden insanlar ilk calismaya basladigi isinden emekli olunca ayriliyordu.

Bugiin ilk goreve basladigi sirketten emekli olan neredeyse yok denecek
kadar azdir. Bunun nedeni sirketlerin émiirlerinin kisalmasidir. Is hayati, teknolojinin
de hizla ilerlemesiyle birlikte rekabet unsurunu ortaya cikartmistir. Fark yaratma
endisesi ve ideal yasam kosullarina erigebilmek bireyler arasindaki rekabetin
artmasina neden olmustur. Bu nedenle egitim faaliyetlerinin uygulama metotlarinin
tanimlanmasi, uygulanmasi ve analizi ¢alisanlar ve isletmeler i¢in kritik bir 6neme

sahiptir.



- Calismanin Plani: Calisma {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde;
egitim kavrami, tarihgesi, gelisim siireci, gereklilikleri, temel ilkeleri, ihtiyaglari,
faydalar1, aciklanarak isletmelerde egitim planlamasina ve isletmelerde egitim
tiirlerine yer verilmistir. Ikinci béliimde; kurumsal egitimin uygulamalar1 ve
planlama siirecleri agiklanacaktir. Ugiincii boliimde; cagr1 merkezleri kavrami, nemi
ve ¢agr1 merkezlerinde egitimin 6nemi agiklanmistir. Cagr1 merkezlerinin kurumsal
egitim perspektifinde bu tiir egitimlerin planlamasi, gelistirilmesi ve egitin sonrasi

sonuglarin degerlendirilmesi konularina yer verilmistir.

- Kullamilan Metot ve Teknikler: Tarih¢i metot ve kaynak toplama teknigi
kullanildi. Konu ile ilgili makale, dergi, kitap ve tezlerden yararlanilarak, kisisel

gbzlemler ve mesleki deneyimlerden yararlanilmistir.

- Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Yapilan ¢alismada herhangi bir

zorluk ile karsilagilmamistir. Bu nedenle herhangi bir sinirlanmaya gidilmemistir.



BIiRINCi BOLUM

ISLETMELERDE EGIiTiM KAVRAMI, TARIHCESI, GELiSiM SURECI
GEREKLILIKLERI ve TEMEL iLKELERI

1. iISLETMELERDE EGITiM KAVRAMI, TARIHCESi, GELIiSiM
SURECI ve GEREKLILIKLERI

1.1. Egitim Kavrami

Egitim, bireyin yasami boyunca kendi bagina diisiinebilmeyi 6grenme
stirecidir. “Bir insan dogumundan 6liimiine kadar zihinsel bir evrim gecirmektedir.
Gergekte bu evrim politik, sosyal, kiiltiirel ve bireysel boyutlar1 ayni anda ic¢inde
bulundurdugundan, taniminin yapilmasi kolay olmayan bir kavramdir. Egitim,
Kisinin yasadigi toplum iginde degeri olan yetenek, tutum ve diger davranis
bicimlerini gelistirdigi siireclerin tiimiidiir. Egitimin en kisa tanimi ise ‘davranis
degistirme siireci’ olarak tanimlanmigtir. Egitim, bir toplumun bir arada uygar bir
bicimde yasamasi i¢in olmazsa olmaz bir siirectir.” Yukarida yer alan tanimlar
dogrultusunda egitim duragan bir davranis sekli degildir. Kisinin dogumu ile

baslayarak dliimiine kadar devam bir siiregtir.

Diinyanin en 6nemli 6zelligi kuskusuz, bilgiyi tiretebilme, bilgiye sahip olma
ve sahip olunan bilgiyi yasamin tiim siire¢lerinde kullanabilmektir. Toplumun idari,
iktisadi ve sosyolojik olarak gelismesi bilginin iiretilebilmesi ve devamliliginin
saglanabilmesi ag¢isindan olduk¢a 6nemlidir. “Bunun sonucunda, bilgi ¢agi olarak,
toplumlarin da bilgi toplumu olarak nitelendirilmesi kaginilmaz hale gelrnistir.”2
Bugiin isletmelerin basarili olmalari, insan kaynaklarna, yonetimine verdikleri

onemle ve egitimlerle miimkiin hale gelmistir.

Hizli bir sekilde degisen diinyada siirekli olarak bilgi degisime ugramaktadir.
“Makro ag¢idan egitim, toplumun yaratict giiclinii ve verimini arttiran, kalkinma

cabasimi gerceklestirmesi igin gerekli nitelik ve nicelikteki elemanlarin yetismesini

! ¢. Bolcal, “Egitimde Online Dénem” Istanbul Kiiltiir Universitesi (IKU), Egitim ve Gelisim Dergisi,
Say1 (S.) 1, Istanbul, 2011, 5.2

2. Ding, “Isletmelerde Egitimin Onemi’;
http://www.onlinekariyerokulu.net/2012_08_01 archive.html, (12.03.2016)



http://www.onlinekariyerokulu.net/2012_08_01_archive.html

saglayici ve toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en etkili bir
aragtir.”* Egitime yapilan yatirim insana yapilan yatirim demektir. Egitim ile degisim
dogru orantilidir. Degisime karsi gelmeyen her birey, bu siireci ancak egitim alarak

gelistirir.

Hizla ilerleyen teknolojinin gelismesi bilgi tiretim faaliyetlerini kullanabilme
yetisi rekabetin hizla ilerledigi bu donemde oldukga kritik bir noktaya gelmistir. Bu
da nitelikli isgiiclinii 6n plana ¢ikarirken aym1 zamanda egitimin de siirekliligini
gerekli hale getirmistir. Bu nedenle isletmeler rekabet kosullarini siirekli olarak
gozden gegirmek durumundadir. Rekabetin gerisinde kalma endisesi bugiin biiyiik
kiigiik bir¢ok isletmenin en biiyiik endisesidir. Bu nedenle tiim egitim, gelisim
faaliyetleri yapilmakta olan en 6nemli yatirim haline gelmistir. Calisan performansini
arttirmak i¢in gerekli olan bilgi ve becerilerin elde edilmesindeki en 6nemli arag¢ olan
egitimin glin gectikce kurumlar i¢in 6nemi artmaktadir. Kurumlar bu alandaki

yatirimlarini arttirarak nitelikli ¢aligan ihtiyacina cevap aramaktadir.
1.2. Isletmelerde Egitim Tarihgesi

Endiistri devrimi ile birlikte iiretimin kiigiik imalathanelerden biiyiik fabrika
ve igyerlerine tasinmasi, toplumsal gereksinimlerinin biylik o6lgekli isletmeler
tarafindan karsilanmaya baglamasi isletme, yonetim, iiretim ve egitim kavramlari

arasindaki iligkilerin ciddiyetle ele alinmasini gerekli kilmistir.

Kurumsal egitimin diinyadaki ilk drnekleri, is goren egitim tarihgesinin antik
Misirlilarin deniz asir1 sehirlerden getirdikleri esirlerin ve iilke igindeki iscilerin
ustabasi olarak egitilmesine kadar dayandigi ifade edilmektedir. Bu donemde egitim
dogrudan ve isbasinda egitim niteligindedir. “Yirminci ylizyilda is goren egitimi ise
uyum egitimi, igbasinda egitim, goreve dayali egitim, el becerisi gerektiren ve
"2 i

goren egitimi kapsaminda isletmelerde calisanin gelecekte isi ile ilgili gerekli olan

zanaatlarin 6gretilmesini amaglayan ciraklik egitimi biciminde gerceklesmistir.

bilgi, becerileri ¢alisana kazandirmak amaciyla verilen egitim siirecidir. Tirkiye’de

tz. Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Bursa, 2000, s.110

2Y Yildiz, Hizmet I¢i Egitim ve Ogretmen Yetistiren Yiiksekogretim Kurumlari Icin Bir Hizmet Ici
Egitim Modeli, Bahgesehir Universitesi (BAU), Egitim Bilimleri Fakiiltesi (EBF),
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi (YYLT), Istanbul, 2015, s. 4



kurumsal egitimin uygulamalarina bakildiginda, egitim sisteminde kurumsal egitim
etkinliklerine ilk defa ne zaman ve nasil baslanildigin1 gosteren bir belge yoktur.
Ancak, Cumhuriyetin ilk yillarindan baglanarak Milli Egitim Bakanligi’nin 6zellikle
Ogretim daireleri, egitmen, Ogretmen ve diger egitici personelin hizmet i¢i egitim
ihtiyacin1  karsilamak tiizere saglayabildikleri ortamlarda, hizmet i¢i egitim
programlar1 hazirlanarak uygulanmustir. “Ulkemizde hizmet igi egitim ile ilgili ilk
kanun, 1938 yilinda ¢ikartilan 3457 Sayili Sinai Miiesseslerde ve Maden Ocaklarinda
Mesleki Kurslar Acilmasina Dair Kanundur.”* Siimerbank, Cimento Fabrikalari,
Demir Celik Isletmeleri ve Devlet Demiryollar1 gibi kuruluslar bu kanun hiikiimlerini
yayimlandigi yili takip eden yil uygulamaya baslamislar ve bagarili c¢aligmalar

yapmiglardir.

“Cumhuriyet oncesi isletmelerde egitim uygulamalarina iliskin ulasilabilen
kaynaklardan elde edilen bilgilere gore Selguklu doneminde kurulan ahilik teskilati
orgiitlendigi kiiclik esnaf ve sanatkarlar arasinda uzunca yillar igletmelerde egitim
vermis, sonradan Loncalara doniiserek ayni faaliyetlerine devam etmislerdir.”2
Taleplerin ve rekabetin artmasi sonucu isletmelerin ¢alisan performansin1 kontrol
altina alma ihtiyacin1 dogurmustur. Bu asamada isletmeler giin gectik¢e calisanlarin

egitim ihtiyaglarinin kargilanmasi ile ilgili ¢esitli calismalara baslamistir.
1.3. Isletmelerde Egitim Gelisim Siireci

[lk zamanlarda egitim calisanlarinin sirketlerde iyi zaman gecirme diisiincesi
ile bireysel hobiler seklinde algilandi. Calisanlarin bu kisisel cabalar1 karsisinda
egitim siirecleri uzun zaman ilk siralarda yer almadi. Toplum i¢inde insan iliskilerini
belirli kurallar dahilinde gergeklestirmek, isletmeler arasi rekabetin artmasi vb.
nedenlerle egitime gereksinimi arttirmaktadir. Ogrenme ve merak duygusunun giiclii
etkisi, insanlar1 silirekli olarak arastirmaya, incelemeye, fikir {iretmeye firsat
tanimaktadir. Teknolojinin gelismesi ile bilgiye ulagsmanin kolaylagsmasi1 gelisim
stirecini hizlandirmistir. Matbaanin icad: bilginin nesilden nesillere aktarilmasi,
yayginlagtirilmas: konusunda unutulmamasi gereken en 6nemli etkendir. “Biitiin bu

etkenlere ragmen egitimin toplumun biiyiik kesimleri i¢in temel bir ihtiya¢ haline

! Yildiz, s.5
2 Ertiirkmen, 5.160 -161



gelmesi ancak 18. ylizyillarda olmustur.”™ Egitim siireclerinin siirekli olarak
gelismesi, yayginlik kazanmasi ilk 6nce Avrupa’da gerceklesmistir. Makinenin icadi
ile icat edilen makinalarin liretimde yer almasi sonucu fabrikalarin kurulmasi, icat

edilen makinelerin 6grenilmesi i¢in egitim faaliyetlerine ihtiya¢ duyulmustur.

Fabrikalardaki makinelesme siireci egitimli personel ihtiyacini arttirmais,
toplumsal yagamda egitimin dnemi artmistir. “Egitimin sahip oldugu giiciin farkina
varan toplumsal gruplar arasinda egitim bir miicadele alan1 haline de gelmistir. Zira
egitimle toplumu olusturan bireylerin zihin yapilari, diisiinme bigimleri, diistinmede
kullanacaklar1 yontem ve tekniklerin mahiyeti, kullanilacak arag¢ gereglerin nitelik ve
niceligi, diinyaya bakisi, bireyin yasaminda kullanacagi hemen her deger egitimle

verilmeye, sekillendirilmeye (;ahsllmaktadlr.”2

Calisanin daha degerli oldugu,
duygularin 6nemsendigi, ¢alisma ortamlarinin daha saglikli oldugu insani ¢alisma

kosullar1 fabrikalarda olusturulmustur.

Is gorenlerin birer makine degil, duygular1 ve istekleri olan birer {iretim
faktorleri oldugu diisiincesinin yayginlagmasi, orgiitlerin ¢alisanlarina bakis agilarini
degistirmistir. Ileri teknolojilerin is hayatinda kullanimiyla birlikte, is gorenler
tizerinde uygulanan hiyerarsik baski ile yeterli verimin alinamadigi goriilmiistiir.
Bunun yaninda, is gorenlerin haklarin1 savunan yasal ve sendikal faaliyetlerde de
artis yasanmis, tiim bu gelismeler sonucunda, i gorenlerin orgiite karsi tutum ve

davraniglar1 daha cok 6nemsenmeye baslanmistir.
1.4. Isletmelerde Egitimin Gereklilikleri

Birey, yasami boyunca 6grendigi bilgilerin is hayatina atildigi andan itibaren
yeterli olmadigin1 fark etmesi veya mesleginin gerektirdigi teknik bilgilere sahip
olmamasi nedeni ile siirekli olarak egitime ihtiya¢ duymaktadir. Bugiin teknolojideki
hizl1 gelismeler sayesinde bilgiye ¢ok ¢abuk ulasiyoruz. Bu noktada bilginin hizla
eskimesi birgok bilgiliyi gegersiz kilarken, bir yandan da bir¢ok konuyu agiga
cikartmaktadir. “Diinyadaki otomasyon iletisim araglari, bilgisayarlar, uluslararasi

iligkiler, yeni buluslar, fen ve teknik alanlardaki ilerlemeler gibi faktorler, kisileri bu

! Ertiirkmen, s.161 )
2 A. Demir, “Egitimin Gelisim Siireci ve Onemi’; http://egitimci35.blogcu.com/egitimin-gelisim-
sureci-ve-onemi-uzerine/3107955, (21.03.2016)
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dinamizme ayak uydurmaya zorlamaktadir. Bu hizli gelismelere ayak uydurmanin en
ekin ve temel araci siiphesiz egitimdir.”l Degisim sadece insanlar icin degil sirketler
icinde akil almaz bir sekilde teknolojinin de gelismesiyle biiyiik bir hizla
ilerlemektedir. Nitelikli is giliclinlin artmasi, yenilik¢i fikirler, ¢Oziimler sunma
bugiiniin kosullarinda igletmelerde ¢alisan1 dnemli 6l¢giide farklilastirirken isletmeleri

de 6nemli 6l¢iide avantajli kilmaktadir.

Sekil 1. Yasam Boyu Ogrenme Siireci
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Kaynak: E. Ciftci, Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi Tarafindan Miizik Ogretmenlerine Verilen
Hizmet I¢ci Egitimin Iincelenmesi ve Miizik Ogretmenlerinin Hizmet I¢ci Egitim Ihtiyaclarinin

Belirlenmesi, Gazi Universitesi (GU), SBE, YDT, Ankara, 2008, s.31

Yasam boyu 6grenme siirecinde yer aldig1 gibi 6grenme siireci; hizmet dncesi
egitim, hizmet i¢i egitim ve hizmet sonrasi egitim olacak sekilde ii¢ asama olarak
siiflandirilmistir.  Bilginin stirekli degismesiyle birlikte hizmet Oncesi egitim
sirasinda Ogrenilen bilgilerin biiyiikk cogunlugu bugiin 6nemini yitirmistir. “P.
Smith’in dedigi gibi, degisim sevilmeyen bir misafirdir. Sirketin DNA’sina islemis

anlayis ve davraniglar olaganiistii bir direng gdstererek degisime engel olur. Insanlar,

L E. Ciftgi, Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanlig1 Tarafindan Miizik Ogretmenlerine Verilen Hizmet i¢i
Egitimin incelenmesi ve Miizik Ogretmenlerinin Hizmet I¢i Egitim Ihtiyaclarmin
Belirlenmesi, Gazi Universitesi (GU), Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE), Yayimlanmamis
Doktora Tezi (YDT), Ankara, 2008, s.16



degisimi kabul ettiklerini soyleseler bile, eski yetkilerini ve giiclerini birakmak
istemezler ve degisimi reddederler. Degisim, bir liderlik ve yeni bir kiiltiir yaratma
isidir. Basarili bir degisim saglamak icin liderlerin yonetmesi gereken dort etmen

,’1

vardir.”” Bunlar zaman, inang, insan giicii ve kapasitesi ve fedakarlik olarak siralanir.

Degisim sirketleri ve bireyleri ayakta tutan en dnemli etkendir.

Degisim ise ancak 6grenme ve egitim ile saglanir. Bu nedenledir ki egitim
kisisel ve is yasami i¢in birey ve sirketler acisindan bir gerekliliktir. Degisim
cabalarmin ¢ogunlugu basarisizlikla sonuglanmaktadir. Bunun nedeni, aligkanlarin
her zaman daha direngli ve giiclii olmasidir. Yeni olana alisma siireci bireyler i¢in
zorlu bir siire¢ olarak algilanmaktadir. Tiim bu zorluklar1 asabilmek igin ¢ok boyutlu
olarak degisim siirecini ele almak gereklidir. Isletmeleri gelecege tasiyacak bir
vizyona sahip olmak, belirlenen sirket hedeflerine ulasmak igin olmazsa olmaz bir
unsurdur. Sahip olunan vizyonu gergeklestirmek igin ise bakis agsisinin, sirket
kiiltiriiniin ve sirket degerlerinin bilenmesi gereklidir. Bu nedenle degisime olan
inanct korumak, donanimli, nitelikli ¢alisanlarla birlikte maksimum verimlilikle
dogru yonetim metotlarinin kullanilmasi sirketleri hedeflenen noktaya tasimaktadir.
Isletmelerde bu degisim siirecinin gerceklestirilmesi yalnizca egitim ile miimkiindiir.

Bu gelisim siireci isletmelerde egitim faaliyetlerini gerekli kilmistir.

2. iISLETMELERDE EGITiMIN TEMEL iLKELERi, iHTiYACLARI ve
FAYDALARI

2.1. Isletmelerde Egitimin Temel Ilkeleri

Kurumsal egitimden istenen sonuglara ulasilabilmesi amaciyla verimli bir
egitim uygulamasi i¢in gerekli olan egitim plan ve programinin temel ilkeleri vardir.

Bu ilkeler siireklilik, planlama, firsat esitligi, katilim, uygunluk ve 6zendirici ortam

1T, Aksoy, “Degisimin Basarisini Belirleyen Dort Etmen”; http://www.temelaksoy.com/degisimin-
basarisini-belirleyen-dort-etmen/, (12.03.2016)
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olarak siralanmaktadir. Bu ilkeler arasindaki iligki asagida yer alan sekilde

gosterilmistir.

Sekil 2. Isletmelerde Egitimin Temel ilkeleri

Gzendirici

Planlama
Ortam

isletmelerde
Egitimin

Temel

ilkeleri

Firsat Esitligi

Kaynak: E. Bahar, “Insan Kaynaklar1 Y®6netiminde Egitim ve Gelistirme”;
http://emrebahar.blogspot.com.tr/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-
egitim-ve.html, (20.05.2016)

Stireklilik 1ilkesi; ¢alisanlarin ve isletmelerin rekabet kosullarina ayak
uydurabilmesi i¢in yenilikleri yakindan takip etmesi ve bu konuda rakiplerden
ayrisabilmek i¢in ¢esitli modiillerin uygulanmasinda oncii olunmasi gerekmektedir.
Bu nedenle egitim siireclerinde siireklilik kacimilmazdir. Planlama ilkesi;
gerceklestirilecek olan egitim faaliyetlerinin bir biitiin halinde incelenmesi, ele
alinmasi siirecini i¢cermektedir. Egitimin nerede, nasil, kim tarafindan verilecegi,
hangi teknik ve metotlarin egitim sirasinda uygulanacagi ve egitim sonrasinda
gerekli olan takip ve kontrollerin ne sekilde yapilacaginin belirlenmesi siirecidir.

Egitim faaliyetleri belli bir plan ve program dahilinde yapilmalidir.
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Firsat esitligi ilkesi; Bir isletmedeki tiim ¢alisanlar icin esit kosullarda egitime
katilim hakkinin verilmesidir. Egitim siireglerinden faydalanabilme belirli kisi ve
gruplara 6zgii olmamali seffaf, agik ve net olunmalidir. Isletmelerde egitim
planlamasi yapilirken bireysel degil sirket ¢ikarlari g6z oniinde bulundurulmalidir.
Katilim ilkesi; Isletmedeki egitimlere katilan is gérenlerin, egitimlerin 6nemine ve
yararina inanmalart ve egitim siirecine dahil olmak istemeleri, egitim olayinin

basarisi agisindan ¢ok 6nemlidir.

Uygunluk ilkesi; Calisanlarin kisisel ozelliklerine ve isi i¢in gerekli olan
yetkinlikler ile uyumlu egitim planlanmasini igerir. Ornegin; meslegi satis olan bir
calisana teknik altyapi konulart ile ilgili bir egitim verilmesi egitimin verimsiz
gegmesine ve beklenen faydanin saglanamamasina neden olacaktir. Planlanan
egitimlerin ¢alisan bilgi ve becerileri temel alinarak egitim planlamasi yapilmalidir.
Aksi takdirde calisan kendisini yetersiz gorerek psikolojik eziklige siirtiklenir.

Isletmelerde egitimin temel 6zelliklerinin sonuncusu ise dzendirici ortam ilkesidir.

Ozendirici ortam ilkesi; “Egitimin sonucunda gérevlerini daha iyi yapabilme,
bir {ist unvana yiikselme imkaninin oldugunu goéren ¢alisan personel egitime daha
istekli olmaktadir.”® Egitim sonrasinda basarili olan calisanlarin Sdiillendirilmesi
veya terfi imkanlarmin olmasi ¢alisanlar i¢in bir motivasyon kaynagidir. Hedeflenen
diizeyde basarili bir egitim silirecinin olusturulmasi i¢in yukarida belirlenen temel
ozelliklerin calisan ve sirket yoneticileri tarafindan net bir sekilde tanimlanmalidir.

Isletmelerde egitim siireclerinde asagidaki 6zellikler bulunmaktadir:

- “Egitimin amaglartyla kurumun amag ve politikalar1 uyum i¢indedir.

- Egitim, ihtiyag¢ duyuldugunda planlanarak ilgili personelin kisa siirede

egitilmesini saglar.

! E. Bahar, “insan Kaynaklar1 Yénetiminde Egitim ve Gelistirme™;
http://emrebahar.blogspot.com.tr/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-egitim-ve.html,
(12.03.2016)
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- Egitime katilacak personel yas, Ogrenimlerinin alan1 ve diizeyi calisma
stireleri bakimindan durumlarda olan yetiskinlerdir. Bu nedenle hizmet igi

egitim, yetiskin egitiminin 6zelliklerini de tasir.

- Egitim personelin ¢alisma alanina yonelik oldugundan, genel olarak

uygulamali ve gorev basinda yapilir.

- Egitime katilan personelin o6zellikleri, konularin uygulamali iglenmesi

durumu temel alinarak gruplar olusturulur.

- Egitim, personelin gorevini istenilen bigimde gergeklestirilmesi ve basarili

olmasint amagladigindan meslek egitimi niteligi tasir.

- Egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi ve programlarin gelistirilmesi igin,

egitime katilan tiim gruplarin goriislerinden yararlanilir.”

2.2. Isletmelerde Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi silirecinde yaygin olarak anket yontemi
kullanilmaktadir. Bir¢ok biiyiikk firma ayni zamanda egitim ihtiyag analizleri
konusunda danismanlik firmalar ile de calismaktadir. Calisanlar i¢in 6nemli olan
kariyer planlamasi ve performans degerlendirme siiregleri ile egitim ihtiyaglarinin
dogru orantili bir sekilde olusturulmasi ve planlanmasidir. Saglikli bir egitim
planlama siirecinde ¢alisanin goriisii mutlaka alinmali ve verilecek olan egitimleri ile
ilgili mutlaka 6nceden bilgilendirilmelidir. Verilecek egitimlerin sonunda ulagilmak
istenen hedef ve sonu¢ mutlaka net bir sekilde tanimlanmalidir. “Isletmelerde egitim
ihtiyaci; Isletme diizeyi, Is diizeyi ve Calisan diizeyi olmak iizere ii¢ farkli yontemle

belirlenir.””?

1 - .
Ciftci, .49
2 G. Altuntas, “Egitim ihtiya¢ Analizi”; http://www.gultekinaltuntas.com/?page id=831, (12.03.2016)
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Sekil 3. Egitim Thtiyac Analizi

Orgiitsel Strateji ve Performansin Degerlendirilmesi

S

Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

NS

Egitim Onceliklerinin Planlamasi

NS

Egitimin Uygulanmasi

NS

Egitimin Degerlendirilmesi

Kaynak: G. Altuntas, “Egitim Ihtiyac Analizi”; http://www.gultekinaltuntas.com/?page_id=831,
(12.03.2016)

2.2.1. Isletme Diizeyi

Isletmelerde egitim ihtiyacinin belirlenmesi isletme diizeyinde mevcut
yontem ve metotlar uygulanarak ihtiyac analizi ile baslamaktadir. Ortaya ¢ikabilecek
olas1 ihtiyaclarin analizi ile devam eder. Kurumlarin bu noktada gereken tiim
kaynaklar1 kullanmasi egitimin ihtiyaglarinin dogru bir sekilde tespit edilmesi

agisindan son derece onemlidir.
2.2.2. Is Diizeyi

Yapilan igin tanimi, gereklilikleri ve sorumluluklari dogrultusunda egitim
ithtiyaclarmin belirlenmesi siirecini kapamaktadir. “Gorev tanimlari, prosediirler,

yonergeler, normlar, talimatlar ve sektordeki uygulamalar incelenerek standartlar

51

belirlenir.”” Belirlenen standartlar temel alinarak egitim planlamasi gerceklestirilir.

! Altuntas, s.23
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2.2.3. Calisan Diizeyi

Calisan diizeyindeki egitim ihtiya¢ ve analizinin amaci, bireysel gelisimi
arttirmaktadir. Calisanin standartlar1 karsilayip karsilamadigi sorgulanir. Egitim
sirasinda karsilagilan sorunlarin tespiti ve sorunlarin giderilmesi i¢in ¢dziim Onerileri
sunmaktir. Calisan diizeyinde egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi sirasinda; ihtiyag ve
performans arasindaki bagin tespit edilmesi, ihtiyacin ortaya ¢ikma nedenleri ve nasil
ortaya ¢iktigi, egitim ihtiyacin1 gosteren somut analiz, analizlerin stratejik olarak
yorumlanmast ve yorumlanan analiz dogrultusunda ihtiyaca yonelik egitim

programinin tasarlanmasi, uygulanmasi ve takibi konular1 olduk¢a dnemlidir.

Sekil 4. Kurumsal Egitim Thtiya¢ Analizi

Orgiitsel Strateji ve Egitim ihtiyaci Egitim Onceliklerini Egitimin Egitim
Performansin Belirlenmesi Analizi Planlama Uygulanmasi Degerleme
* Piyasa payI * Departman * Beceri * [sbasl * Performans
* Karlilik * Unvan * Bilgilendirme * Departman *fligkiler
* Rekabet Giicii * [sletmenin Tamami | * insan iliskileri * Unvan * Tatmin
* Hedef Piyasalar * [sletme BSIUm * Uyum * Mesleki - Teknik | * Sikayetler
* Cevre Degisikligi * Kisa Donem * Etkinlik * Oryantasyon * Yeni Planlar
* Sorunlar * Uzun Donem * Verimlilik * Orgiit - Birim * Yeni Oneriler

Kaynak: G. Altuntas, “Egitim ihtiyag Analizi”; http://www.gultekinaltuntas.com/?page_id=831,
(12.03.2016)

Egittim ihtiyaci belirlenirken; orgiitsel strateji ve performansin net bir sekilde
tanimlanmasi, egitim analiz siirecinin olusturulmasi, 6nceliklerin planlanmasi ve
uygulanmasi son olarak da egitim sonrasinda degerlendirmenin yapilmasi basarili bir
egitim siireci icin gereklidir. “Egitim Ihtiyag Analizi, Planlamanm ilk adimim
olusturmaktadir. Analiz siireci genellikle anket uygulamasi, birebir goriisme,

performans degerlendirmeleri ve kariyer planlama siireci vb. yontemlerle
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1

gerceklestirilmektedir.”” Sirketlerde en sik kullanilan teknik anket uygulamasi

teknigidir.

2.3. Isletmelerde Egitimin Faydalar

Birey bilgiyi egitim ile saglamaktadir. Egitim ile degerleri, inanglar1 hayata
bakis agis1 belirlenir. Egitim, kisinin meslege bakis agisin1 ve toplumdaki statiistinii
belirler. lyi bir egitimin 5nemini hemen hemen herkes kabul eder. Egitimin isletmeye
sagladig1 faydalar1 asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir: Iyi bir egitim kalite
bilincini arttirir. Orgiitsel gelisimi ve degisimi hizlandirir. Orgiitiin karar verme ve
sorun ¢dzme yetenegini artirir. Calisanlarin degisime olan direncini azaltir. Calisan
ve yonetici iligkilerinin gelismesine katki saglar. Sirket i¢i iletisimi arttirir. Amag

birligi saglar ve verimliligi arttirir.

3. ISLETMELERDE EGIiTiM PLANLAMASI ve EGITiM TURLERI

3.1. Isletmelerde Egitim Planlamas:

Planlama, sirket hedeflerine ulasabilmek igin izlenen yollarin tiimii olarak
tanimlanmaktadir. Planlama siireci; hazirlik, uygulama ve uygulama sonrasi takip
asamalarindan olugmaktadir. “Coombs’a gore egitim planlamasinin tanimi, egitimi
calisanlarin ve toplumun gereksinimini karsilamada ve amaglarini gerceklestirmede
daha etkili ve verimli kilmak amaciyla rasyonel ve diizenli analiz tekniginin egitim
slirecine uygulanmzisldlr.”2 Yukarida belirtilen tanima gore planlama hedeflenen bir
stirecin tanimlanma asamasidir. Planlama ayn1 zamanda yenilesme siirecidir. Karar
alma siireci ve bir kaynak dagitim mekanizmasi olarak da tanimlanmaktadir. Bilgi,

beceri ve teknolojik gelismeler siirekli olarak degisime onciiliik etmektedir.

Y A. Anduru, “Egitim Ihtiyag Analizi”; http://www.fortune.com.tr/egitimihtiyac.asp, (08.04.2016)
’H. Ergen, “Tiirkiye’de Egitimde Planlama Yaklasimlari ve Kullanilan Egitim” Mersin Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi, S. 2, Mersin, 2013, s. 1
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Degisim, gelisen sartlara adapte olmanin bir geregi, hayatta kalmanin bir 6n
kosuludur. Bu anlamda degisim bir tercih degil, hem sirket hem de ¢alisan agisindan
bir gerekliliktir. Cogu zaman problem, ¢alisanlarin kendini bu geregin disinda
gormesi veya yetilerine giivenemiyor olmasidir. Arastirmalar, deg§isimde basariy1
belirleyen en Onemli kriterlerden birinin, sirket calisanlarinda polarize alginin
yonetimi oldugunu gostermektedir. Bu polarize algilar, ¢cok yiiksek kendine giiven
veya Korku seklinde kendini gostermektedir. Bunlarin ilki, iki sekilde kendini
gosterebilir. Calisan degisimin geregini anlar, fakat kendisi ile ilgisi olmadigi
diisiincesindedir veya daha kotiisii gerege inanmaz, dolayisiyla parcasi olacak bir sey
de yoktur. Her iki durum da kendine asir1 giivenin yansimalaridir. Ikincisi ise, korku

ile oriilii yetememe duygusudur.

Korkunun kok sebebi degisime duyulan ihtiyacglar1 kavrayamama olabildigi
gibi, ay1 zamanda yapabilirlik noktasinda duyulan endiselerdir. Her iki grup,
verdikleri tepkilerin odagi anlaminda temel farkliliklar gosterir. Genel itibarla
tepkilerde, duygusal ayrimlar gozlenir. Yonetici acisindan Onemli olan, duygusal
tepkileri niyetlerden ayirt edebiliyor olmaktir, zira duygusal tepkilerin ¢ogu iyi

bilgilendirme ve gerekli yetisel egitim programlartyla ¢oziilmektedir.

3.2. Isletmelerde Egitim Tiirleri

Teknolojinin siirekli olarak gelismesi, piyasalardaki rekabet, nitelikli calisan
ihtiyact vb. nedenler isletmeler i¢in Onemli bir kaynak olan ¢alisanlarin egitim
faaliyetlerinin daha profesyonel bir sekilde saglanmasi gerekliligini ortaya
cikartmistir. “Bilindigi gibi yapisal degisim genel olarak; tretim iligkilerinin ve
harici kisitlamalarin degisimi varsayimlarmin ortaya ¢ikardigi bir durumu ifade
etmektedir. Sirketlerin gérev alani her ne olursa olsun mevcut durumda sahip olunan
bilgi ve becerilerin gelecekte yetersiz kalmasi kaginilmazdir. Bu nedenle siirekliligi
olmayan bir egitim planlama siirecinin basarili olma sansi bulunmamaktadir.

Sirketlerin ayakta kalma sansini arttirabilmeleri i¢in 6ncelikle i¢ miisterilerin ¢alisma
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kosullarinin gelistirilmesi ve onlarin gelisimine destek vermesi kaginilmazdir.”
Sirketler icin egitim faaliyetleri, iyilestirilmis ¢aligma kosullarinin var olmasi, ¢alisan
diisiince ve goriislerine deger verilmesi, desteklenmesi stireklilik faaliyetleri icin

gergeklestirilmelidir.

Genel olarak egitim tiirleri ii¢ ana baslik altinda incelenmektedir. Informal
egitim, formal egitim ve son zamanlarda etkinligi artan non-formal egitim olarak
siralanmaktadir. Kisaca tanimlamak gerekirse; informal egitim, giinlilk yasamda
karsilasilasilan, farkinda olmadan yasayarak 6grenme seklidir. Bu 6grenme seklinde
herhangi bir hedefleme, planlama ve amag¢ bulunmamaktadir. Formal egitim,
onceden planlanmis, belirli ama¢ ve hedefler dogrultusunda kararlastirilarak ve
organize olunarak gergeklestirilir. Cogu zaman bir ydnetmelige dayanmaktadir.
Formal egitimler sonucunda bir diploma veya sertifika verilmektedir. Non- formal
egitim, yapi olarak formal egitime benzemektedir. Tek farki zaman ve yer kisiti

bulunmamaktadir. Ornek olarak, uzaktan egitimler verilmektedir.

! K. Kaptangil, “Isletmelerde Insan Kaynaklari Egitiminin Caliganlarin Performanslari Uzerine Olan
Etkileri” Cankir1 Karatekin Universitesi (CNU), Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi
(IiBFD), S. 2, Cankir1, 2012, s. 27
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Sekil 5. Egitim Tiirleri

Egitim Tirleri

informal Egitim Formal Egitim Non-Formal Egitim

Formal egitim metoduna
Yer ve Mekan sinirsiz Planli ve programh benzer

Plansiz Kasitls Yer ve mekan simin yoktur
(uzaktan dgrenme)

— Orgiin Egitim

— Yaygin Egitim

Kaynak: G. Yildiz, “Egitim, Formal Egitim, Informanl Egitim, Ogretim, Ogretme ve Ogrenme”;

http://egitimbilimlerinotlari.com/egitim-formal-egitim-informal-egitim-ogretim-ogretme-ve-

ogrenme/, (22.05.2016)

Isletmelerde verilen egitim tiirlerine gore asagidaki sekildedir:
- Ise Alistirma Egitimi - Oryantasyon
- Uriin Egitimleri
- Motivasyon Egitimleri

- Kisisel Gelisim Egitimleri
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3.2.1. Ise Alistirma — Oryantasyon

Ise alistirma siireci olarak da bilinen Oryantasyon; yeni ise alinan calisanin
calisma arkadaslari, sirket politikalari, yapilacak igin tanitilmasidir. “Oryantasyon
Fransizca kokenli bir kelime olup, yonlendirme, uyumlama ve egitme anlamina

gelmektedir.”*

Oryantasyon siireci ile yeni g¢alisanin hizla sirkete kazandirilmasi
amaglanmaktadir. Bu durumda bir¢ok olayr birey i¢in uyumlu hale getirmeye
calisildigini ifade etmek dogrudur. Bu siirecte bir degisim siirecidir ve gercekte
bireyler bu degisime ayak uydurmaya ¢abalamaktadir. Dogum ile baglayan bu siire¢

hayat boyunca da gesitli sekillerle farklilagarak devam etmektedir.

Calisanlarin ise hizli adaptasyonunu saglamak isletme agisindan zaman,
performans, tutundurma ve maliyetlerin azaltilmasi vb. avantajlar saglamaktadir.
Uzak doguda globalde ¢agri merkezi hizmeti veren yabanci menseli bir sirkette bir
calisma yapildi. Cagr1 merkezi sektdriinde yapilan bu calismay: yiiriiten yabanci
mengeli bu firma, oryantasyon programlarinda genel bir kurum ve yapilacak isi
tanitan 6zet bir bilgilendirme yaptiktan sonra g¢alisanlar1 bir hafta sonra egitimlere
almaktadir. Egitim siireci politika ve prosediirlerine uygun bir sekilde verilmektedir.
Egitim sirasinda ¢alisanlarin yetenekleri de ayrica gozlem altina alinmis ve egitim
siiresinde aktif Ingilizce konusu konusmadiklar1 kontrol edilmistir. Yapilan gdzlem
sonucunda calisanlarin iste basarili olma konusunda biiyiik bir endise, kaygi ve
adaptasyon sorunu yasadigi gézlemlenmistir. Egitim sonrasindaki takip asamasinda
endise, kaygi ve adaptasyon sorunu yasayan calisanlarin cogunun ¢ok ge¢cmeden
isinden ayrildig: tespit edildi. Cagri1 merkezi sektoriiniin genel anlamdaki zorluklar ve
egitim sonrasindaki tespitler baz alindiginda yeni ise baslayan g¢alisanlar {i¢ gruba

ayrildi. Grup isimleri; bireysel, kurumsal ve kontrol grubu olarak ayristirildilar.

Kontrol grubu, mevcut yontemle egitim verildi. Bireysel ve kurumsal grubun
ise mevcut egitim siirelerine art1 bir giin daha eklendi. Bireysel grup on bes dakika

goreve yeni baslayan ¢alisanlarin gii¢lii yonlerini is hayatinda nasil kullanabilecekleri

! B. Tecer, “Oryantasyon Programlari Neden Basarisiz Olur™;
http://www.basaktecer.com/oryantasyon-programlari-neden-basarisiz-olur/, (10.04.2016)
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ile ilgili ¢esitli sorular sorarak grup iginde beyin firtinas1 gergeklestirdiler. “Hangi
giiclii yoniin, is hayatinda en mutlu anina ve en iyi performansi gostermene liderlik
eder?”! On bes dakika sliren bu seans sonunda egitim sonuglarinin diger is
arkadaslar1 ile paylasilmasina izin verildi. Kurumsal grupta ise; sirkette uzun yillar
basarili bir sekilde c¢alisanlart yeni ise baslayan ile bir araya getirilerek ise yeni
baslayan calisanlar merak ettikleri tiim sorulari1 deneyimli personellere sorma firsati

buldular.

Bu calisma sonucunda kontrol grubu turnover orami bireysel ve kurumsal
gruba oranla ¢ok daha fazlaydi. Kurumsal gruptaki turnover orani ise; Bireysel gruba
gore yiizde yirmi alt1 oraninda daha fazlaydi. Yukaridaki 6rnekte oldugu gibi uyum
stireglerinin bagarisiz olmasinin nedenleri arasinda yonetim kadrosunun bilgi ve ilgi
eksiligi, kurumlarin calisanlara yeteri kadar odaklanmamasi, sikict ve uzun siiren

monoton formatta ilerleyen egitim faaliyetleridir.

Tim isletmeler i¢in miikkemmel bir uyum siirecinin olusturulmasit miimkiin
degildir. Isletmelerdeki personel sayisi, faaliyet alanlari, ¢alisma yapisi, gevresel
faktorler miikkemmel bir uyum siirecinin olusturulmasin1 engelleyici unsurlardir.
Kurumlarin; sirket kiiltiirleri ile dogru orantili olarak her zaman en iyiye ulagsmak
igin siirekli gelisim i¢inde olmalidir. Basarili bir oryantasyon siireci igin; ise alistirma
stiregleri, ise alimin bir pargasi olarak goriilmelidir. Calisan, birey olarak olarak ele
alinmalidir. Ise alistirma siireci her yeni ¢alisan icin uygulanmalidir. Ise alistirma

sureci strekli olmalidir.

Ise alistirma siireci genel ise alistirma, boliim ise alistirma ve spesifik ise
alistirma siiregleri olarak simiflandirilmaktadir. Genel ise alistirma siirecini insan
kaynaklar1 ve egitim departmanlari, boliim ise alistirma siirecini; boliim miidiirii ve
yardimcisi, spesifik ise alistirma siireci ise konusunda uzman ¢alisanlar tarafindan

verilmelidir.

! Tecer, s.2
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Sekil 6. Ise Ahstirma Siireci

ise Alistirma Siireci

Insan Kaynaklan ve E&itim

Genel ise Alist
enel Ise Alistirma Departmani

Bolim Midiri veya

Balim ise Alist
olum e Aligurma Yardimcisi

Konusunda Uzman

Iyl

Spesifik ise Algt
pesiiiit fls& Allztirma Deneyimli, Egitimli Calisan

Kaynak: S. Tozar, “Ise Alistirma — Oryantasyon”; http://www.yeniiky.com/ise-alistirma-
oryantasyon.html, (22.04.2016)

Basaril1 bir oryantasyon siirecinde Isletmenin tarihi, 6rgiitsel yapisi, kiiltiirii,
list yonetim calisanlarinin tanitilmasi, sirket icin departmanlarin tanitilmasi, disiplin
sistemi, tretilen mal ve hizmetlerin tanitilmasi vb. konular1 i¢ermelidir. Verilen
oryantasyon egitimi sirasinda igerik bilgilendirilmesi konusunda uzman dedike

calisanlar tarafindan saglanmalidir.

3.2.2. Uriin Egitimleri

Yetiskinlerin bir isi kendiliginden 6grenmesini beklemek, hizla tecriibe sahibi
olacaklarini planlamak yanlistir. Planlanmais iiriin egitim faaliyetleri ile ¢caligsanlarin is
ile ilgili bilgi birikimini, ise uyumunun artmasini ve bdylece, ¢aligan ile is arasinda
biitiinlesmesini biiyiik 6lciide saglamaktadir. Uriin egitimi faaliyetleri; calisanlarin
mesleki yonde gelismesini, calisanlarin mevcut bilgilerinin tazelenmesini ve yeni
bilgilerle donatilmasini saglamaktadir. Bu nedenle isletmelerde diizenlenen f{iriin

egitimleri is giicii verimliligine 6nemli dlgiide katki saglar.

Uriin ile ilgili tam bilgiye sahip olmayan bir ¢alisan miisterisinin ihtiyaclarini
dogru anlayamamagi, {irlinliiniin 6zelliklerini ve kullaniciya saglayacagi faydalar
dogru ifade edememesi nedeni ile sirketler i¢in kritik bir dneme sahiptir. Bu nedenle

Ozellikle miisteri ile dogrudan iletisim halinde olan sirketlerin miisteri hizmetleri ve
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satis egitimleri birimlerinde verilen iiriin egitimlerinin tam donanimli hale getirilmesi
oldukca onemlidir. “Siirekli gelisen sistemlerin yapilarina gore giincellenen ve
degisen yapiya uygun yeni egitim programlari ile satis ve destek kanalinin en giincel
ve dogru bilgiye sahip olmalar1 saglanmalidir. Verilen egitimler sonrasinda alinan
geri doniisler, miisterilerin kendilerine sunulan ¢oziime ¢ok daha fazla giiven
duydugunu ve bu sayede miisteri sadakatinin de en iist diizeylere ¢iktigini bizlere

”1

gostermektedir.”” Her egitim yeni bir kazanim, yeni bir uygulama ve nitelikli

calisanlarin 6zgiivenini artiran birikim olarak gelisime katki sagalmaktadir.

3.2.3. Motivasyon Egitimleri

“M. Gorki’ye gore; ‘Is mutluluk verici oldugunda hayat eglencelidir; bir

2 Insanm is yerinde mutlu olabilmesi yapilan isin

gorev oldugunda ise esarettir’ der.
sartlarindan m1 saglanmaktadir, insanin kendi diisiincelerinden mi? Ornegin, bir
doktor on iki saat ayakta ameliyat gerceklestirdikten sonra mutlu bir sekilde evine
gitmesi isinde buldugu anlamdan mi kaynaklanmaktadir yoksa mesleginin zevkli

olmasindan mi?

Ozellikle is yasaminda performansi en belirleyici ve arttirict unsurlarindan
biri motivasyondur. Kurumlarin ¢alisanlara sagladigi imkanlar ¢alisanlar igin bir
motivasyonu arttiran unsurlardir. Is yerinde motivasyon; i¢sel motivasyon ve dissal
motivasyon olarak iki sekilde incelenmektedir. I¢sel motivasyonda 6grenme sebebi
kisinin kendi ihtiyaglar1 ile ilgilidir. Digsal motivasyon ise; 6grenme cezadan

kagmak, 6diil almak yada baskalarin1 mutlu etmek ile ilgilidir.

1 A. Bostanc, “Satis ve Destek igin Egitimin Onemi”; http://www.karel.com.tr/blog/satis-ve-destek-
icin-egitimin-onemi, (16.04.2016)

2 T. Aksoy, “Miikemmel Bir Isyeri Yaratmanin 6 Kurali”; http://www.temelaksoy.com/mukemmel-
isyeri-yaratmanin-6-kurali/, (20.04.2016)
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Sekil 7. Keller’in Motivasyon Kurami

.

Bireysel Dikkat{Merak) Beceriler, Biligsel
Girdiler iiski(Giidiiler) vetenekler, degerlendirme,
Giiven(Beklenti) bilgiler esitlik

‘ \

“iktal
(rl h o @ Dﬂwm

Cevresel Grindiileyici Ogretimsel Olasihikh tasarim
B tasarm ve tasarim ve ve yinetim
rdiler yonetim yonetim

Kaynak: Y. Dede, “ARCS Motivasyon Modelinin Ogrencilerin Matematige Yonelik
Motivasyonlarina Etkisi” Pamukkale Universitesi (PAU), Egitim Fakiiltesi Dergisi (EFD),
S.14, Denizli, 2003, s.17

“Calisanlar i¢in tek basma para kazanmak oOnemli degil. Insanlar daha
fazlasini istiyor. Isletmeler igin ¢alisan mutlulugu islerin daha verimli olmas,
yaraticilik sinirlarinin zorlanmasi, yeni gelisim alanlarint olusturulacak fikirlerin
ortaya ¢ikmasi Vvb. nedenlerden dolayr yiiksek derecede Onem tasimaktadir.
Isletmelerde miikemmel sonuglara ulasabilmek igin oncelikle mutlu ve sadik

»1 Calisanlar igin iyi

calisanlardan olusan bir Orgiitin olusmasi1 gerekmektedir.
sartlarda calisma ortami saglamak, her seyden dnce calisana verilen deger ile dogru
orantilidir. Genel olarak bakildiginda calisanlar icin ideal caligma ortamlar
olusturabilmek igin gerekli olan kosullar asagida belirtilmistir. Ideal ¢alisma

ortamlar1 olugturabilmek i¢in yiiksek oranda biitcelere gerek duyulmamaktadir.

Ideal galisma ortamlarmin yaratilmasi is yerinde motivasyonun arttirilmasi
acisinda kritik diizeyde dneme sahiptir. Calisanlar i¢in, sikici kural ve prosediirler ile
baski olusturulmasi calisanlar agisindan negatif bir etki yaratmaktadir. Bu negatif

etkiyi tersine ¢evirmek sirket yonetim kadrosunun kontroliindedir. Ideal ¢alisma

1 T. Aksoy, “Miikemmel Bir isyeri Yaratmanin 6 Kurali”, http://www.temelaksoy.com/mukemmel-
isyeri-yaratmanin-6-kurali/, (20.04.2016)
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ortamlar1 i¢in, c¢alisanlarin bilgiye istenildigi zaman erigilebilmesi, is yerinde
seffaflik, calisanlarin gelisimine katkida bulunulmasi, ¢alisanlara kendilerini ifade
edebilme hiirriyetinin verilmesi, ¢alisma ortamlarinin gerekli donanimlara sahip
olmasi, rahat kullanim alanlarinin bulunmasi ve basarmin odiillendirilmesi bir is yeri

icin ideal olan ¢alisma kosullarini olusturmaktadir.

Kuskusuz bu sartlarin yerine getirildigi bir ¢alisma ortaminda maksimum
verimlilik ve maksimum diizeyde sadakat saglanmaktadir. Calisanlarin is yerindeki
mutlulugu i¢in, c¢alisma kosullarinin diizgiin olmasi, ¢alisan verimliginin
arttirilmasina yonelik ¢esitli motivasyon arttirici egitimlerin diizenlenmesi gereklidir.
Motivasyonel egitimler olarak son zamanlarda sirketlerde yogun bir sekilde
kullanilmaya baslanan ritim, dans, resim, tiyatro vb. atdlye ¢alismalar1 ekip ruhunu
arttirmakta ve c¢alisma arkadaslar1 ile etkili iletisimi arttirmaktadir. Kisisel
yaraticiliklart 6n plana ¢ikartan isteklendirme egitimleri yenilik¢i ve yaratici
fikirlerin ortaya ¢iktig1 gelecege yon veren bir¢ok yeni fikrin ortaya ¢ikmasinda da
maksimum etkiye sahiptir. Islerin yaratict ve esnek hale gelmesi nedeni ile

calisanlarin ¢aligma hayatindaki beklentileri de farkli sekillenmektedir.

3.2.4. Kisisel Gelisim Egitimleri

Kisisel gelisim; insanlarin fiziksel gelisimine ek olarak, nitelik bakimindan
sahip olunan potansiyel giiclin nasil kullanilacaginin tespit noktasinin baglangici
olarak tanimlanabilir. Kisinin kendini tanimasi, gii¢lii zayif yonlerini kesfetmesine
katki saglar. Gelisim alanlarinin kesfedilmesine olanak tanir. Farkindalik yaratarak
calisan1 olumlu yonde tetikler. Kisisel gelisim egitimleri c¢alisanlarin mevcut
potansiyellerin ortaya ¢ikmasma yardimci olur. Diinyada siiregelen bu degisim

hayata farkli sekillerde bakilmasina neden olmaktadir.

Bugiin kullanilan yeni olarak adlandirilan bir¢ok yontem ve teknik yarin i¢in
gecersiz hale gelecektir. Rakiplerden farklilagmanin en 6nemli etkili yol, bu degisimi
kabullenmek ve yenilikleri uygulama konusunda 6ncii olmaktir. “Yaratici insanlari

miknatis gibi ceken, enerjisi yliksek bir sirket olabilmek i¢in, bu insanlarin
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potansiyellerini  sonuna  kadar  kullanabilecekleri, anlam arayislarina  cevap
bulabilecekleri, inovatif Griinler ve kavramlar uretmelerine firsat verecek, onlari

! Yaratici olmanm bu kadar

cesaretlendirecek yaratici bir iklim olusturmak sarttir.
onemli oldugu bir zamanda ¢alisanlara yaraticilik igin gerekli olan kosullarin
saglanmasi kurumlarin iizerinde durmas1 gereken énemli bir konudur. Ornek olarak;
giinde sekiz saatini is yerinde kapali kiiclik bir odada saatlerce bilgisayarin bagindan
kalkmadan geciren bir ¢alisan yaraticilik konusunda ne kadar girisken olabilir? Bu
noktada kisisel gelisim egitimleri ile galisan motivasyonunu arttirma girimleri

calisanlarin ayn1 zamanda kurumlarina olan giivenlerini arttirmakta ayni zamanda da

yeniliklerin kapisini aralamaktadir.

Beyaz yaka calisgan sayisinin artmasi, konusunda uzmanlasmis bilgi
iscilerinin fazla talep gormesi bugiin ¢alisana se¢gme sansi tanimaktadir. Oyle ki
calisan memnun olmadigi bir calisma ortamina bagli kalmaktan ziyade farkli
firmalara hatta farkli sektorlere yonelmeyi tercih etmektedir. Buna ragmen bir¢ok
yonetici tiim bu gelismelerin farkinda olmadan yaraticiligi, yenilikgiligi yok
saymakta ve c¢alisan motivasyonunu negatif yonde etkilemektedir. Yoneticiler kasitl
olarak inovatif fikirleri ret etmezler. Cogu kez kendilerinin dahi farkina varmadigi
tutum ve davraniglar sonucunda yaraticiliga, yenilik¢i fikirlerin olusmasina engel

olmaktadir.

Kisisel gelisim egitimlerinde yaraticithigin  6n plana ¢ikartilmasinin
nedenlerinden biri bireyin i¢ diinyasinda var olan fakat heniiz ortaya ¢ikartilmamis
gizli kalan yanlarin aydinliga ¢ikartilmasidir. Bireyin kendisini kesfetmesine firsat
tantyan zamanlarin olusturulmasi oncelikle kendisini kesfetmesi hayata olan bakis
acisint olumlu yonde etkilemektedir. Bu tarz olumlu etki birakan kisisel gelisim
egitimleri arasinda; yasam koglugu, hafiza teknikleri, stres kontrolii, 6tke kontrolii,
sOzli iletisim, yazili isetisim teknikleri, beden dili, diksiyon, hizli okuma vb. gesitli

egitimler yer almaktadir.

1T, Aksoy, “Nasil Bir Is Yerinde Calismak Istersiniz”; http://www.temelaksoy.com/nasil-bir-is-
yerinde-calismak-istersiniz/; (12.04.2016)
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IKINCi BOLUM
KURUMSAL EGITiMiN UYGULAMALARI ve PLANLAMASI

1. KURUMSAL EGITIMLERIN UYGULAMALRI

Egitim programlarmin Uygulanmasiyla ilgili ¢ok sayida yaklasgim ve
gelistirilmis yenilik¢i egitim modelleri bulunmaktadir. Genelleme yapilirsa bir egitim
programi dort asamadan olusmaktadir. Bu asamalar, egitim programi hazirlama

asamalar1 olarak da nitelendirilebilmektedir.

“Tespit edilen ihtiyaglara gére amaglarin belirlenmesi,

Egitim programinin kapsaminin ve i¢eriginin belirlenmesi,

- Egitim yontem metodunun belirlenmesi,

Egitim sonug verilerinin Slgiilmesi ve sonuglarin yorumlanarak analiz

siirecinin belirlenmesidir.””*

Yukarida belirtilen siireglerin uygulanmasi durumunda basar1 orana yiiksek
olmasi kagimilmazdir. Egitim siire¢lerinin net bir sekilde tanimlanmasi, hedeflenmesi

zaman tasarrufu, hedefe odaklanma gibi sonugclar1 beraberinde getirir.

1.1. E-Learning Egitimler

Uzaktan internet ortamindan saglanan egitim metodudur. “E-Learning,
kisaca, internet/intranet veya bir bilgisayar ag1 bulunan platform iizerinde sunulan,
web tabanli bir egitim sistemi olarak tanimlanmaktadir. Web tabanli 6grenme igin
literatiirde web tabanli 6gretim, web tabanli egitim, uzaktan egitim, e- dgrenme,

mobil 6grenme, uzaktan 6grenme, web tabanli uzaktan egitim, ¢evrimigi 0grenme

I'N. Ozyurt, “insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme”, BEU, SBE, YYLT, 2013, 5.50
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gibi farkli isimler kullamlmaktadir.” internet tabanli egitim olan bu model uzaktan

egitim faaliyetlerinin gergeklestirilmesine katki saglamaktadir.

Uzaktan egitim zaman ve yer sikintis1 olmadan teknolojinin de gelisme ile
birlikte sanal internet ortaminda belirlenmis bir platformda bir araya gelinerek
saglanan egitim faaliyeti siirecidir. Siirekli olarak teknolojide yasanan gelismeler e-
learning portallarinin da gelismesine katki saglamaktadir. Sanal ortanla interaktif
canli smiflarda egitim faaliyeti bu gelisimin somut bir Ornegidir. Zaman ve

mekandan bagimsiz olarak erigim olanaklar1 saglanmaktadir.

E- 6grenme tiirleri etkilesime dayali ve zamanlamaya dayali olmak tizere iki
boliimde incelenmektedir. Etkilesime dayali siniflamada; tek ve ¢ift olmak iizere iki
farkli sekilde etkilesim s6z konusundur. Diger bir tiir olan zamanlamaya dayali
simiflandirma ise; kendi igerisinde es zamanli (senkron) ve es zamansiz (asenkron)

olacak sekilde ikiye ayrilmaktadir.

L E. Akar, “Yeni Egitim Paradigmasi1 Olarak E-Ogrenme 2.0 ve Satis Elemanlarinin Egitiminde
Kullanim1”, C.U, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (SBED), C. 19, S. 1, Adana, 2010, s.46
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Sekil 8. E-Ogrenme Tiirleri

E- Ogrenme Trleri

Etkilegime Dayal Zamanlamaya Dayah
Siniflamna Siniflama

Es Zamansiz

1 Tek ¥&nlu Etkilesimli Ez Zamanl (Senkron) {Asenkron)

Bilgi Teknolajilerine Internet Uzerinden
L{ cift Yonla Exkilesimli - 1 - Erisilebilir

Dayzl
A=l Uygulamalar

S CO-ROM Uzerinden
|| Uydu Teknolojilerine | | | Erisilebilir
Dayah
Uygulamalar

_ Bilgisayzr Aflan
— Wzerinden Erisilebilir
Uygulamalar

Video Dzerinden
L] Erizilebilir
Uygulamalar

Kaynak : ....., “E-Ogrenme Tiirleri”;
http://www.kafkas.edu.tr/kauzem/TR/sayfa2222.aspx, (21.03.2016)

Asenkron egitim modelinde kisilerin bilgisayar basinda kendi kendilerine
egitim almalar1 saglanmaktadir. Senkron egitim modelinde ise es zamanli olarak bir
grup 6grenci ve konu 6gretmeninin, canli bir sekilde bilgisayar ortaminda, bir sinifta
bulusmalari ile gerceklestirilmektedir.”* Senkron egitimler, bilgi teknolojilerine

dayal1 ve uydu teknolojilerine dayali olmak {izere iki boliimde incelenmektedir.

! A. Hanger, “Senkron ve asenkron uzaktan egitim faaliyetleri tek bir cati altinda”;
http://www.enocta.com/en-yeniler/yeni-icerikler/enocta-akademik-uzaktan-egitim-
cozumlerimiz/tr, (25.04.2016)
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Asenkron egitim modeli ise, kendi igerisinde dort gruba ayrilmaktadir.
Internet {izerinden erisilebilir uygulamalar, CD-ROM iizerinden erisebilir
uygulamalar,  bilgisayar aglar1 iizerinden erisebilir uygulamalar ve videolar
iizerinden erisilebilir uygulamalardir. Internet {izerinden erisilebilir uygulamalar,
HTML ve VRML tabanli olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. “Tiirkiye’de kurumsal
anlamda e-6grenme hizmetleri sunan sirketlerden 6ne ¢ikanlar Enocta, Bilge Adam,
Bilgi Kurdu, Medyasoft, UP Insan Kaynaklar1 Egitim ve Yonetim Hizmetleri, Blue
Teknoloji, Dracolex Yaratici e- Ogrenme Coziimleri, Idea Egitim ve Danismanlik
Hizmetleri olarak goriilmektedir.”! E-6grenme egitimlerin olumlu yénleri asagidaki

gibidir:
- Zaman sinirlamas1 bulunmamaktadir
- Maliyet avantaji saglar
- Mekandan bagimsizdir
- Raporlanabilir
- Tekrar yapilabilir

Giin gectikce yayilan ve altyapr hazirliklarinin bittigi web tabanli 6grenimin

birgok farkli olumlu yoénii vardir:

- Calisan odaklidir

- Zaman siir1 yoktur

- Calisan, ¢gevrimigi ortamda iletisim kurabilir

- Kaynaga ulagsma sinir1 bulunmamaktadir

- Smif i¢i egitimlere gore daha diisiik maliyetlidir

- Zaman ve mekan sinirlamasit bulunmamaktadir

1S, Acar, “Kiigiik ve Orta Olgekli isletmelerin E- Ogrenme Bilislerinin Belirlenmesine ve
Degerlendirilmesine Yo6nelik Bir Arastirma, Electronic Journal of Vocational Colleges, S. 4,
2014
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- Degisikliklerin adaptasyonu hizli ve kolaydir
- Anlik test uygulamasi ile performans takibi yapilmaktadir
- Otomatik rapor alinmaktadir
- Firsat esitligi saglamaktadir
Web tabanli 6grenimin olumsuz yonleri asagidaki gibidir:
- Yeni sisteme entegrasyon sorunu
- Online sistemde yasanabilecek aksakliklar (baglanti kopmasi vb. durumlar)
- Derslere etkin katilimin takibinin zor olmasi
- Yiiksek donanimli bilgisayara sahip olunmasi gerekliligi
- Sinavlarin 6lgme ve degerlendirme asamalarinda etiklik sorunu

- Yiiz yiize etkilesimin eksikligi seklinde siralanmaktadir.

1.2. Kogluk

“Kogluk; damiganlarin kisisel ve profesyonel potansiyellerini maksimize
etmek amaciyla diisiince dogurucu ve yaratici bir siiregte onlarla ortaklik yapmaktir.
Bu tanim 1s18inda kogluk; kisiye kendi kaynaklarini kullandirarak, deger ve
donanimlarinin farkindaligini artiran bir igbirligi siireci olarak ifade edilmektedir.
Kocluk; gecmise degil, bugiinden gelecege ve ¢oziimlere odakli bir yaklagimdir.
Giliclii yonlerin ortaya c¢ikarilmasi sirket vizyonuna ulasmak ic¢in bir k(iprl'jdﬁr.”l
Kogluk; akil hocaligini, yonlendirmeyi, baski kurmayi, yargilamayi, hazir yanitlar
vermeyi degil, giliclii sorular sorarak farkindalik yaratmayi, farkli bakis acilar
kazandirmay1 ve harekete gegcmeye yardimci olur. Kog; psikolog, doktor, 6gretmen,

mentor degildir. Koglugun kisiler {izerinde sagladigi avantajlar:

1F. Cakaroglu, “Kogluk Ne Demektir”, http://www.fundacakaroglu.com/index.php/koclukhakk-
nda/kocluk-ne-demektir, (26.04.2016)
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Kendini kesfetme,

Dogru meslek se¢imi,

Hedef ve stratejilerin belirlenmesi,
Odaklanmanin saglanmasi,
Potansiyelini en iist diizeyde kullanabilme,
Gizli engellerin ortadan kaldirilmasi,
Giiglii yanlarini etkin kullanabilme,
Firsatlarin kesfedilmesi,
Yaraticiligin gelistirilmesi,

Etkili iligki ve iletisim kurabilme,
Zaman yOnetimi,

Yiiksek motivasyon

Kogluk ile mentorluk ¢ogu defa esanlamli olarak kullanilmaktadir. Aradaki

farkin ne oldugu konusunda zihinlerin karisik oldugu gézlemlenmektedir. Kogluk ve

mentorluk arasindaki farklar1 asagidaki sekilde siralanmaktadir:

“Kogluk, tanimi1 yapilmig gorev ve yetkinliklerdir. Giincel is performansinda

gelisim siirecini hedeflemektedir.

Kog, genellikle kisinin birebir bagl olarak c¢alistig1 yoneticisidir. Kog giiciinii

basarili is sonuglar1 ve yiiksek performans beklentilerinden almaktadir.

Kog c¢alisaniyla birlikte onun gelisimi i¢in neler yapilabilecegini konusur ve

birlikte karar verirler.””*

! A. Baltas, “Usta’dan Mentor’a”; http://www.baltas-baltas.com/web/makaleler/k_4.htm, (26.04.2016)
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- Mentorluk uzun vadede kisinin is ve 6zel yagsaminin tiim siirecine

dokunmaktadir
- Mentor is iligkilerinde genellikle giivene ve saygiya dayanir
- Mentorluk, bilgi, birikim ve deneyimlerin aktarilmasi stirecidir
- Mentor, dogrudan yol gosterir

Basarili olan isletmelerde ¢alisanlarin cesitli konularda diisiince, isek, ihtiyag
ve fikirlerinin alinmasi1 bu istek ve ihtiyaglarin giderilmesi ancak ¢alismalarin
saglanmasi ile mimkiindiir. Bir sirketin basarisi, ¢alisanlarin belirli uygulamalar,
paylasimlar ve girisimler sonucunda saglanir. Bu noktada bilgi, birikim ve
yeteneklerini kullanana calisanlar hizla farklilagsmakta ve kariyer basamaklarini bir
bir tirmanmaktadir. Calisanlarin girisici ruhlarim1 kaybetmemeleri adina isletmelere
diisen gorev ise; ¢alisan motivasyonuna katki saglamak ve bu konuda yonlendirici

olmaktir.

Is yerinde motive olma konusunda cekimser olan ¢alisan gruplari ile de
karsilagsmak miimkiindiir. Bu tarz kisilik profillerinde calisanin, i¢inde bulundugu
kosullar, 6zel hayatinda yasanan gelismeler, saglik sorunlari, sosyal aligkanliklari
davranig ve tutumlari incelenmelidir. Bu tarz ¢alisanlar i¢in kocluk seanslar1 olduk¢a
verimli olmaktadir. “Calisanlarin 6rgiit i¢cindeki performansini kisisel 6zellik ve
yetenekleri, igini basarma arzusu, yonetimin bu arzuyu harekete gecirebilme yetenegi

ve saglanan calisma ortami belirlemektedir.”

Kogluk yontemi birebir uygulama
metodolojisi ile yiiriitilmesi nedeniyle de bireyler iizerinde olukga etkilidir.
Yoneticiler tarafindan saglanan performans degerlendirme siiregleri arasinda sadece
calisanin is performansi degil ayn1 zamanda genel yetenek, bilgi, birikim, ¢alisama
istek ve arzusu, ekip ruhu vb. birgcok kriterler de goz Oniinde bulundurulmalidir.
Isletmelerde kogluk yaklagimi tiim bu siireglerin saghkli yiiriitiilmesi icin kat

saglamaktadir.

1 M. Eren, “Kogluk Faaliyetlerinin Is gorenlerin i¢sel Motivasyonu ve Yoneticiye Duyulan Giiven
Uzerindeki Etkileri” Abant izzet Baysal Universitesi (AIBU), Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi (SBED), C.14, S.1, Bolu, 2007, 5.171
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Bu nedenle bugiin bir¢ok kurumum insan kaynaklari departmanlari, sirket
egitimleri igin kogluk-mentorluk uygulamalarma agirlik vermektedir. “Orgiit ici
giiven, isbirlikci davranis gelistirme, performans degerleme, amag¢ olusturma,
liderlik, takim ruhu olusturma, rgiitsel baglilik ve calisan tatminine katkida bulunma
gibi orgiitsel faaliyetler ve siireclerde onemli rol oynamaktadir.” Sirketlerin
sagladigi bu tarz etkinlikler sonucunda ¢alisan performanslarinin genellikle arttig1 ve
sadik calisanlar olarak gorevlerine devam ettigini soylemek miimkiindiir. Asagidaki
sekilde koclugun is performansina etkisi siniflandirilmistir. Bu smiflandirmay: iki
baslik halinde is performansina etki olarak goriilmektedir. icsel motivasyonu yiiksek
olan bir c¢alisan, ayn1 zamanda ydneticisine giiveniyorsa is performansi maksimum

diizeyde saglanmaktadir.

Sekil 9. Ko¢lugun Is Performansina EtKisi

Igsel Motivasyon

Kogluk \
\ Yoneticiye Giiven /

[s Performansi

F ¥

Kaynak: M. Eren, “Kocluk faaliyetlerinin Is gorenlerin Igsel Motivasyonu ve Yéneticiye Duyulan
Giiven Uzerindeki Etkileri”, AIBU, SBED, C.14, S:1, Bolu, 2014, s. 174

1.3. Outdoor Egitimler

Egitim esittir degisim. Siirekli olarak biiyiik bir degisim igerisinde olan is
diinyasinda farklilasma egitim yontemlerinin de degisimini gerekli hale getiriyor.
Yeni egitim modelleri ile en iyi is sonuglarina ulagabilmek i¢in dinamik bir is giiciine
ve dinamik bir organizasyona sahip olmak en 6nemli unsurlardandir. Dinamik isgiicii

ve organizasyon yapisini besleyen en 6nemli unsur ise stirekli olarak 6grenme ve

1. Tiiziin, “Giiven, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giiven Modelleri” Baskent Universitesi (BU), Ticari
Bilimler Fakiiltesi (TBF), S.1, Ankara, 2003, s. 105-106
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gelisme. Yasayarak 6grenme diger adiyla outdoor egitim 6grenme felsefesine dayali
olan bir siire¢dir. “Ac¢ik hava egitimlerinin kokeni, 1940'larda psikologlarin sug
islemis gengleri rehabilite etmek amaciyla doga ortamina gotiirmesine kadar

,’1

uzanmaktadir.”” Outdoor egitim siirecinde; hedefler belirlenir, planlanir, alternatifler

cikarilir, karar verilir, uygulamalari gergeklestirir ve sonuglar degerlendirilir.

Yasayarak 6grenme metodu calisanlarin sirketlerine karsi aidiyet ve baglilik
duygularin1 arttirarak aym1 zamanda da ¢alisanlarin birbirleri ile iletisimini
giiclendirmektedir. Oyunu oyun yapan kurallar1 kullanarak bir egitimi tasarlamak,
sadece Ogrenmeyi keyifli hale getirmekle kalmiyor, ayni zamanda daha etkin
O0grenmeyi sagliyor. Oyunlastirma ise, bir model olarak bireylerin 6grenme ortamini
bir oyun kurgusunda sekillendiriyor. Ornegin, daha ¢ok egitim igerigi tiiketen, daha
cok bilgi paylasan bireyler aldiklari rozetlerle ve puanlarla 6ne ¢ikiyor, ek menfaatler
kazanabilmektedir. Egitim tasarim siire¢lerinde ve Ogrenme ortamlarinda, gerek
motivasyon igin, gerekse daha etkin Ogrenme i¢in oyunu ve oyunlastirma

kavramlarini g6z 6niinde bulundurulmalidir.

1.4. Yaratict Drama Egitimleri

Hayatta yasadigimiz deneyimlerden yola ¢ikarak olusturulan bir amacin, fikir,
diigince ve deneyimlerin rol yapma teknigi dogrultusunda canlandirilmasidir.
Yaratict drama da; bireylerin birbirlerinden bir seyler 6grenme olanag: artar. Yapilan
arastirmalar gosteriyor ki, Ogrenme aktivitesinin %70’1 informal bir gsekilde
gerceklesmektedir. Sosyal 6grenmenin gergeklestigi ortamlarda ¢alisanlarin bilgi ve
deneyimlerini paylagmasi, bireyler i¢in ayni zamanda bir networking platformu
yaratmaktadir. Yaratici, yenilik¢i fikirlerin bir uyum igerisinde bireylere en iyi
sekilde aktarilan yontemdir. Pozitif sekilde sonuglanan bir egitim siireci, hedeflenen

davraniglar1 ortaya ¢ikartmaktadir.

! G. Baser, “Diinya Nereye Gidecegini Bilmeyenler I¢in Muhtesem Bir Oyun Bahgesidir”;
http://www.biymed.com/forum/forum_posts.asp?TID=31077, (21.04.2016)
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Farkli egitim tekniklerinin gelistirilmesi kuskusuz, teknolojideki degisim,
diinyadaki farklilagmalar, nitelikli ¢alisan ihtiyacinin artmasi ile dogrudan iligkilidir.
Eskinden bir calisan ise basardigi is yerinden emekli olana kadar ayrilmazdir. Bugiin
ise ilk ise basladig1 is yerinden emekli olanlarin sayis1 yok denecek kadar azdir.
Bunun nedeni sirket Omiirlerinin kisalmasidir. Bir¢ok orta veya biiyiik Olcekli
isletmeler, i¢cinde bulunulan rekabet kosullarina ayak uyduramamaktadir. Sirket
Oomiirlerinin kisalmasinin ¢alisanlar tizerindeki etkisi ise; birden fazla disipline sahip
olmasi gerekliligidir. Bu nedenledir ki egitim, hayatta 6nceliklendirilen gereken bir
Oomiir siirecek bir siiregtir. Yaratict drama uygulamasi geregi genellikle tiyatroya
benzetilmektedir. Bu ortamda birey kendisini 6zgiirce ifade edebilmekte ve gereksiz
korkulardan uzaklasmaktadir. Bir¢ok role biiriinerek farkli rollerde ¢esitli deneyimler

kazanmaktadir. Yaratici darmanin genel amaclar1 asagidaki sekilde siralanmaktadir.

- Yenilik¢i ve yaratict bakis agis1 kazanilir
- Diisiinme yetenegini gelistirir

- Kisisel gelisimi destekler

- Tletisim becerilerini destekler

- Problem ¢6zme becerilerini gelistirir

- Diksiyonu gelistirir

- Farkli bakis agis1 kazandirir

- Hayal giinciinii gelistirir

- Gozlem yetenegini gelistirir

- Ekip ruhunu pekistirir

- Empati kurma becerisi kazandirir.
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“En genel yaniyla egitimde yaratici drama; her hangi bir konuyu, dogaglama,
rol oynama gibi tekniklerden yararlanarak, bir grupla ve grup iyelerinin
birikimlerinden, yasantilarindan yola ¢ikarak canlandirmalar yapmaktadlr.”l
Ozellikle grup ¢alismalar1 gerceklestirilen ¢alisma sartlari igin yaratici drama teknigi
ile egitim, ¢aliganlarin egitimde keyifli siire gecirmesini ve verilen egitimin etkisini

uzatmaya yardimei olmaktadir.

1.5. Sosyal — Duygusal Zeka Egitimleri

“Sosyal zeka modeli, zekayr bilimsel boyutlart disinda degerlendiren ilk
modeldir. Thorndike’ya gore sosyal zeka; erkekleri, kadinlari, gocuklar1 anlayabilme
ve yonetebilme becerisi-insan iliskilerinde bilgece davranma olarak tanimlamustir.”
Yukarida yer alan tanima gore sosyal zeka; temel diirtiileri olusturmaktadir. Sosyal
zeka kavrami insanlari anlayabilmek, yonetebilmek ve insanlarla iligki kurabilmek
icin gerceklestirilen eylemlerin temelini olusturmaktadir. Zekanin gelisimine biiyiik
katkis1 bulunan Amerikali psikolog Robert Jeffrey Stenberg, sosyal zeka bireyin
kolay yani ile bag edebilme durumudur. “Sosyal zeka, ortaya ¢iktigi giinlerde yeteri
diizeyde ilgi gormemistir. Oysa sosyal zeka; zekanin tek boyutlu olmadig1 goriisiiniin
yayginlagmaya basglamasint saglamis ve duygusal zekd kavramina temel
olusturmustur.”® iginde bulunulan cagda duygularin varligt kabul edilmis
durumdadir. Sadece duygulara sahip olmak elbette yeterli degildir. Pratik bir zekanin
sahibi bile duygularin1 yonetmeyi basaramiyor ise hayatinda mutluluga erisemez.
Duygular1 anlama, tanima ve yonetme ihtiyact duygusal zekd kavramini ortaya
cikartmakta ve bugiiniin sartlarinda iizerinde biiyiikk bir énemle durulan bir konu

haline gelmistir.

Goleman’in Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Onemlidir? Adl kitabinda vermis
oldugu 6rnekte bu konu daha iyi anlasilmaktadir. Ornege gore; New York Times

Gazetesinin 23 Haziran 1992 tarihli (Smifin En Yiiksek Not Ortalamas: ile Mezun

'H. Adigiizel, “Yaratict Drama Kavrami Bilesenleri ve Asamalar1”, Yaratici Drama Dergisi, C. 1, S.1,
Ankara, 2006, s. 21-22

2. Pehlivan, Duygusal Zekanin (EI) Satis Elemanlarinin Algiladiklar1 Satig Performansina Etkisi,
Adanan Menderes Universitesi (ADU), SBE, YYLT, Aydin, 2015, s. 10
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Olan Lise Ogrencisi, Ogretmenini Bigaklayarak 27 yil Hapse Atild1) haberinde
Florida’nin Springs sehrinde bir lisenin siirekli tam not alan tglincli smif
Ogrencilerinden biri olan H. Jonson’in, fizik 6gretmeni kendisine 80 verdigi ig¢in
okula bir et bicag1 getirerek, fizik laboratuvarinda, fizik Ogretmenini kopriiciik
kemiginden bicaklayarak etkisiz hale getirdigi belirtilmistir. “Derslerindeki tistiin
basarilarindan dolayr Harvard Universitesi’nin tip fakiiltesini hedefleyen bu geng,
fizik 6gretmeninin sinavda kendisine 80 vermesi ile bu hayallerini tehlikeye attig
diisiincesiyle, dort psikolog ve psikiyatrdan olusan bir heyetin verdigi yeminli
ifadede ile ruhsal acidan dengesiz ve kendisini kaybetmis bir durumda bulunmus ve

bu sugu isledigi kanaatine varilmistir.”*

Sonug olarak bu kadar zeki ve ¢aligkan bir 6grenci bu kadar diislincesizce
bir davranigta bulunmaktadir. Cevap olarak kiginin kendi duygularini kontrol
edebilmesi her insanda farkli farklidir ve bunun sahip olunan IQ degeri ile bir alakasi
yoktur. Biligsel zekayr olgen IQ yetenekleriyle duygusal zekayr olgen EQ
yeteneklerini birbirinin karsiti olarak gormekte yanligtir. Diinyada bu iki kavram

birbirleri ile esdeger, birbirlerinin tamamlayicisidir.

EQ’ya sahip kisi oncelikle kendini tanimalidir. Bir davranisi sergilemeden
once bunu neden yapmak istedigini bilmeli, yaptiginda sonucunun ne olacaginin
farkina varmalhdir. Emotional Gntelligence sozciiklerinin kisaltilmis hali ‘EI’ olarak
anilan ve daha ¢ok EQ olarak gecen kisaltmalarin Tiirkge karsiligi duygusal zekadir.
Ik olarak duygusal zekdnin tammi 1990 yilinda Yale Universitesinin psikoloji
boliimiinden Salovey ve Hampshire Universitesinden Mayer tarafindan yapilmustir.
Onlara gore duygusal zeka sosyal zekanin alt boyutudur. “Insanin kendisinin ve
bagkalarinin hislerini ve duygularini izleme, bunlar arasinda ayirim yapma ve bu
bilgiyi kendi diisiince ve eylemlerinde kullanabilme, yararlanabilme yetenegiyle
32

ilgilidir.”* Duygusal zekanin tanimi ve ne oldugu konusundaki goriisler nerdeyse

1B. Yiiksel, Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Onemlidir, stanbul, .45

2 P. Salovey, “Duygusal Zeka”; https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-
instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-
8#q=%C4%B0lk+olarak+duygusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C
4%B11%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B61%C3%BCm%C3
%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+t
araf%C4%B1ndan+yap%C4%B1Im%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r, (28.04.2016)
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https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-8#q=%C4%B0lk+olarak+duygusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C4%B1l%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B6l%C3%BCm%C3%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+taraf%C4%B1ndan+yap%C4%B1lm%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r
https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-8#q=%C4%B0lk+olarak+duygusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C4%B1l%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B6l%C3%BCm%C3%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+taraf%C4%B1ndan+yap%C4%B1lm%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r
https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-8#q=%C4%B0lk+olarak+duygusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C4%B1l%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B6l%C3%BCm%C3%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+taraf%C4%B1ndan+yap%C4%B1lm%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r
https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-8#q=%C4%B0lk+olarak+duygusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C4%B1l%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B6l%C3%BCm%C3%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+taraf%C4%B1ndan+yap%C4%B1lm%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r

bugiine kadar tartismali olarak siirmektedir. Bir taraf; duygusal zekanin yetenek,

diger taraf ise kisilik 6zelligi oldugunu savunmaktadir.

Reuvon’a gore, duygusal-sosyal zeka, “bireyin kendisini nasil anladigi ve
nasil etkili ifade ettigini, digerlerini nasil anladigin1 ve onlarla nasil etkili iligki
kuruldugunu ve giindelik gereksinimlerle nasil bas edildigini sosyal ve duygusal
yeterlikler, beceriler ve Kkolaylastirict faktorlerle iligkili bir kesit” olarak
tanimlanmistir. Duygusal zeka kavrammin Onem verilmesine ve arastirma
yapilmasina neden olan D. Goleman olmustur. Bu kitap duygusal zekanin tanimini
s0yle yapmaktadir: Insanin kendisini motive etmek igin ve duygulari insanin iginden
geldigi gibi ve iliskileri yonetmek i¢in kendi duygularin ve baskalarinin duygularini
tanima kapasitesidir. Duygusal zeka; duygulari nerede, ne zaman ve nasil
kullanacagin1 bilme ve uygulama yeterligi olarak ifade edilmektedir. Duygusal

zekay1 bir strateji gelistirme siireci olarak tanimlamakta miimkiindiir.
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Tablo 1. Duygusal Zekanin Tarihsel Gelisimi

1900-1969
Sosyal zeka kuramu 1lk kez ortaya cikmustir. Zeka igin psikolojik test sahasi bu

donem icerisinde gelistirilmis ve zeka testleri teknolojisi ortaya ¢ikmaya
baslamustir.

1970- 1989

Yapay zeka hakkinda vapilan calismalarla bilgisayarlarin nasil anlayabilecegi ve

duygusal goriis hakkinda mantik virttebilecekleri incelenmistir.

Sosyal zeka tizerinde deneysel ¢alismalar yapilmis ve sosyal zeka yiizdelik
bolimlere ayrilmistir.

Beyin gelisimi konusunda yapilan arastirmalar duygu ve mantik arasindaki
baglantiyr ayirmaya baslamig ve bu dénemde duygusal zeka terimi nadiren
kullanilmaya baslanmustur.

1990-1993
Duygusal zeka hakkinda ilk makalelerin yazildig1 dénemdir.
1994-1997
Daniel Goleman™in Duygusal Zeka adli popiler kitabi yaymlanmigtir. Kitap

Diinya ¢apinda en ¢ok satan ve en ¢ok alanda kopyalanan yapit olmustur. Time
dergisi “EQ” terimini kapaginda kullanmus ve birkac kisilik él¢imiinii de, yine
duygusal zeka kavrami adi altinda yayimlamstir.

1998 - .

Yeni arastirmalar sonucunda degisik zeka modelleri olusturulmaktadir.

Kaynak: P. Salovey, “Duygusal Zeka”; https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-
instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-
8#0=%C4%B0Ilk+olarak+duyqusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C
4%B11%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B61%C3%BCm%C3
%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+t
araf%C4%B1ndan+yap%C4%B1Im%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r, (28.04.2016)

Yukaridaki tabloda yer aldig1 gibi; sosyal zeka tanimi ilk kez 1900’1 yillarda
ortaya ¢ikmistir. Konu ile ilgili ilk yazili kaynaklar ise yayimlanmas1 1990’11 yillart
bulmaktadir.
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https://www.google.com.tr/webhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-8#q=%C4%B0lk+olarak+duygusal+zekan%C4%B1n+tan%C4%B1m%C4%B1+1990+y%C4%B1l%C4%B1nda+Yale+%C3%9Cniversitesinin+psikoloji+b%C3%B6l%C3%BCm%C3%BCnden+Peter+Salovey+ve+New+Hampshire+%C3%9Cniversitesinden+John+D.Mayer+taraf%C4%B1ndan+yap%C4%B1lm%C4%B1%C5%9Ft%C4%B1r
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Tablo 2. Mayer ve Salovey™ in Duygusal Zeka Modeli

Temel Boyutlar:
1. Duygulan Algilama, Degerlendirme ve ifade Etme
Kendi ve baskalarinin duygularini anlama ve ifade etme,
Duygulann tam ifadesi ve gereksinimlerin iletimi,
Farkli duygusal ifadeler ayirt etme.
2. Duoygularin Kullanim
Dwurygular dikkati yonetir ve disinmeyi saglar,
Ruh hali kisinin algilamasimi degistirir ve degisik bakis agilarindan anlamava
neden olur.
3. Duvguyu Anlamak ve Muhakeme Etmek
Duygulan mitelendirmek ve farkli uygular ile anlamlan arasindaki iliskiyi
tamimlamak,
Duygulann igerigini ve karsilikl tliskilerinin sahip oldugu bilgivi anlamak.
Karmasik duygulart yorumlamak we farkhi duygulanin bilesimini anlamak ile
duygular arasindaki gecisleri anlamak.
4. Duyguyu Yineime ve Diizenleme
Hos ve hos olmayan duygulara agik olmak, duygular ayirt edebilmek,
Olumsuz  duygulann etkisini azalp olumlu duygularin  etkisini  arttirarak,

kendinin ve baskalarimin duygularn yiénetmektir.

Kaynak: S. Dogan, “Duygusal Zeka Tarihsel Gelisimi ve Orgiitler Icin Onemine Kavramsal Bir
Bakis”, CU., SBED, C. 16, S.1, Adana, 2007, s. 237

Salovey ve Mayer’in duygusal zekd modeli dort temel boyutta ele
alimmaktadir. Bunlardan ilki duygular1 anlama, degerlendirme ve ifade etme, ikincisi
duygularin kullanimu, ii¢linciisii duyguyu anlamak ve muhakeme etmek, dordiinciisii

ise duyguyu yonetme ve diizeltme olarak belirtilmistir.
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Tablo 3. Bilissel Zeka (1Q) Ve Duygusal Zekanin(EQ) Operasyonel

Karsilastirilmasi
1Q ZEKASI E(Q) ZEKASI 1) ZEKASI EQ ZEKASI
Diislinmek ve _ _ _
Birlestirmek Dastinmek Hissetmek
tartmak
Biitiin verileri Yeni fikirler Tartarak karar Aminda karar
toplamak bulmak vermek vermek
Verilen kararin
Yeni anlam Denemek ve kontrol
Anlamim kavramak dogruluguna
yaratmak etmek o
inanmak

Mantikla karar

vermek

Deneme-vamilma
yontemiyle karar

vermek

Kelimeler ve sayilar

Insanlar ve durumlar

Faman ve siikunet

Acele ve sabirsizhik

Gegmisi anlamak

Gelecef etkilemek

Bevinle Karineden Mantik Psiko-mantik
Gergek veriler Esnek bilgi Soguk ve kesin Sicak ve bulamk
Analitik Bitiineiil Mesatel Yakin ve sicak
Mantikla vonetilen Duygusal Ben-merkezci Cogulcu

Bevnin sol varisi Beynin sag yaris Yalitilmisg Bagimlh

“Eger ve fakat” “Burada ve simdi” Eril Disil

Anlavis Duygu Egitim Yirek

Kaynak: S. Dogan, “Duygusal Zeka Tarihsel Gelisimi ve Orgiitler Icin Onemine
Kavramsal Bir Bakis”, CU., SBED, C. 16, S.1, Adana, 2007, s. 240

“1Q ile duygusal zekayr birbirinin kargiti degil tam tersine birbirinin
tamamlayicisidir. Akil, duygusal zekd olmadan verimli calisgamamaktadir. Bu
nedenle dogru yolu bulmakta duygusal zekanin Onderligine ihtiyag vardir.”!
Duygusal zekanin is hayatindaki 6nemi; uzun yillar duygular is yeri ortaminda yok
saytlmigtir. Bu durumun gerektigi kadar ciddiye alinmamasi kisinin caligma
yasamindaki performansini olumsuz etkiledigi yeni yeni ispatlanmistir. Diinyanin
siirekli degisen kosullarinda yogun is temposu c¢alisanlari mutsuz ve stresli bir hale

getirmektedir. Isletmelerdeki problemler, teknik bilgilerdeki yetersizlik veya zeka ile

! Baltas, 5.13
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ilgili yeteneklerin eksikliginden daha ¢ok duygular diinyasinin alanina giren
yeteneklerin ve becerilerin eksikliginden kaynaklandigi goriilmektedir. Bu nedenle
calisanlar1 bezdiren ve isteksizlik yaratan bu duygusalliktan kurtulmalar1 duygusal

zekalarini gelistirmeleriyle iligkilidir.

Duygusal zekalar1 yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitlerde kaginilmaz olan sirket
ici catigmalari en iyi yoOnetenler oldugu goriilmektedir. “Duygusal zekanin
gostergelerinden bazilari; kendi beden dilini kontrol edebilmek, baskalarinin beden
diline duyarli olmak; empati gostermek, uzlasmaya dayali sinerji iliski kurmak,
insanlarla olumlu iliskiler i¢cinde olmak, baskalarini hesaba katmak, yiiksek duygusal
enerji, iyimserlik, caligmaya kendini adamis olmak, degisime istek duymak, kendini
yonlendirebilmek, olumsuz duygularla ve basa ¢ikmak ve kararliliktir.” Yiiksek
duygusal zekaya sahip bireylerin 6rgiit igindeki insan iligkilerini olduk¢a giicliidiir,
kendilerini ve diger is arkadaslarmi motive ederler, kendileri ile barigiktirlar,

proaktiftirler, degisime kolay adapte olurlar ve yenilik¢idirler.

Bugiiniin is diinyasinda, gerek kamu kurumlar1 gerekse ozel sektorde, is
alimlarinda yazili simavlarin yaninda sézlii miilakatlar yapilmaktadir. Giderek artan
niifus, mezun 6grenci sayisinin fazlaligi, ise alim sayisinin tizerinde yer alan talepler
bunu zorunlu hale getirmistir. Tiim bunlardan dolayi teorik bilgilerden ziyade EQ’su
ve iletisim kabiliyeti yliksek olan bireyler bir adim 6ne c¢ikmaktadir. EQ’nun
Oneminin i hayatinda anlagilmaya baslanmasiyla isletmelerin insan kaynaklar
boliimii ise alimlar sirasinda duygusal yetkinlikleri 6lgen envanterler i¢in miilakat

teknikleri kullanilmaya baslanmistir.

Bunun disinda c¢alisanlarin istenen duygusal yetkinlikler dogrultusunda
gelistirilmesi amaciyla egitimler diizenlenmeye; 6diillendirme sistemlerini duygusal
yetkinlikleri temel alarak yapilandirmaya devam etmektedir. Boylelikle rekabet

icinde calisan personel rakiplerini geride birakip kariyerinde ilerlerken diger taraftan

! Baltas, s. 66
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yazarlarindan Nancy Gibbs “IQ sizi ise aldirr, ancak size terfi ettiren EQ’dur’™

demistir.

1.6. NLP Kavrami

Bireyin davranislarini dogrudan etkileyen bilissel ve diisiinsel siireglerini
inceleyen bir teknik olan Noro Linguistik Programlama teknigi kisa adiyla NLP
teknigi olarak son zamanlarda tiim diinyada yaygin olarak kullanilmaktadir. NLP
teknigi ilk kez 1970 yilinda R. Bandler ve J.Grinder ortaya ¢ikartmistir. Bireyin
davraniglarina yonelik bu teknik ile bireyin basarili ve kendisi i¢in milkemmel olani
ortaya ¢ikartmasi hedeflenmektedir. En genis tanimi ile NLP kisaca asagidaki sekilde
aciklanmaktadir. “NLP Kisisel mitkkemmelligin sanati ve bilimi ve 6znel deneyim
aragtirmasi olarak da adlandirilmaktadir. NLP basarisizlik doguran eylemler ile
basar1 yada mikemmellik getiren edimler arasindaki farkin bireyler tarafindan

”2

anlagilmasina yardimci olmaktadir.” NLP bireyin kendi icinde yer alan farkina

varilmayan 6zelliklerin ortaya ¢ikartilmasini hedefler.

NLP, Baskalar1 tizerinde begendigim, ilgi duydugum davraniglari kendimde
nasil gelistirebilirim? Daha 1y1 nasil yapabilirim? Bunun gibi bir¢ok soruya bireyin
zihninde yanit aramasina yardimci olmaktadir. NLP yontemi ile birey hedeflerine
ulasabilmek i¢in davranis, dil, diisiince ve harekete gecirme siireclerini nasil
kullanmas1 gerektigini gosteren bir 6grenme metodudur. “NLP bireyler tarafindan
istenilen davranigsal sonuglara ulasmak i¢in gereken miikemmelligin irdelenmesine
ve yeniden olusturulmasia olanak saglayan bir yontemdir. NLP’nin; agiliminda,
Noro, bireylerin gérme, duyma, tat ve koku alma duyularini kullanarak, dis diinya ile
ilgili deneyimlerini bilingli ya da bilingalt1 diisiincelere doniistiiren norolojik siiregler

3

olarak tanimlanmaktadir.”” Diislincelerin ve algilarin yonetilmesinde beynin

diisiinsel ve zihinsel etkisini arttirarak yonetebilme yetisini arttirmaktadir.

1'N. Gibbs, “Is Yasaminda IQ ve EQ Kavramlari™; http://arsiv.ntv.com.tr/news/320450.asp,
(13.05.2016)

’B. Aydemir, “Isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili {letisimde NLP” Yé&netim Bilisim Dergisi, S.8,
Bursa, 2010, 5.100

* Aydemir, 5.101
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Nlp tekniginin ortaya ¢ikmasina neden olan “sadece herhangi bir uzmanlik
becerisine sahip bir kisi ile ayni beceriye sahip olmasina ragmen konusunda daha

2! sorusudur. Bu soru, insanlarin

istiin olan birisi arasindaki farkin nedeni nedir
zihninde yeryiiziinii nasil anladiklar1 ve ne diisiindiikleri konusunda yol gdstermistir.
Davranig ve tutumlarin en verimli sekilde nasil olusturulabilecegi konusunda yol
gostermistir. NLP, hedeflere basariya ulasmak icin gerekli olan tiim kaynagin
bireyde var oldugu varsayimi ile hareket etmektedir. Bu noktada énemli olan zihnin

gizli kalan yonlerinin ortaya ¢ikartilmasi ve farkindalik olusturulmasidir. NLP bu

amagcla miikemmele ulasmay1 hedeflemektedir.
1.6.1. NLP Yéntemi ile Egitim

Genel olarak NLP; verimli 6grenme siireglerini etkin kilmayi, diinyay1
algilama seklinin bireyin kendisi ve baskalarinin goziinden incelemesi, iletisimin
etkin bir sekilde i¢c ve dis olarak gergeklestirilmesi, bireyin yapabilecekleri
konusunda var olan potansiyelin ortaya ¢ikartilmasi, bilginin dogru yerde ve etkili bir
sekilde kullanilmasi, tutum ve davranislarin bireyi miikemmele gotiirecek dogrultuda
olumlu yonde gelistirilmesi ve bununla birlikte daha 6nceki donemlerde yasanan
bireyin lizerinde olumsuz etki birakan tutum, aligkanlik ve davraniglarin terk
edilmesi, sigara, alkol vb. kétii aliskanliklarin terk edilmesi NLP teknigi uygulama

sonuglariin insanlar tizerindeki olumlu etkilerinden bazilaridir.

NLP birey iizerindeki olumlu etkileri nedeni ile kurumlarinda siklikla
kullandig1 tekniklerden biri haline gelmistir. Kurumlar arasinda rekabetin hizla
artmasi, metropol kentlerde yasamanin getirdigi zorluklar vb. i¢ ve dis etkenlerden
gelen olumsuzluklarin azaltilmasina katki saglamasi amaci ile NLP teknigi ile egitim

metotlar1 bir¢ok sirket tarafindan ¢alisanlari i¢in tercih edilmektedir.

Isletmeler igin yenilik¢i bir yaklasim olan NLP tekniginin kurumsal
egitimlerde kullanilmasinin nedenleri arasinda hedeflerin dogru tanimlanmasi,
calisanlar arasindaki c¢atismalarin Onlenmesi, c¢alisanlar arasinda ektili iletisim
gelistirilmesi, ikna tekniklerinin gelistirilmesi, ekip c¢alisanlarinin etkinliginin

arttirilmasi, negatif disiinceler yerine pozitif diisiincelerin etkinligi konusunda

! Aydemir, 5.101
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farkindalik olusturulmasi, stresin kontrol atina alinmasi, c¢alisanlar arasinda tist-ast
iliskisinin dengeli olmasi, bireyin fark edilmemis var olan bilgi ve becerilerinin
ortaya ¢ikartilmasi ve is hayatinda daha etkin rol almasidir. Kisisel gelisim teknigi
olan NLP’nin temel olarak uygulanma nedenleri bireyin diisiince ve zihinsel

alanlarini tanimasi ve onlarin etkin bir sekilde yonetilmesidir.

1.6.2. NLP ve Hedef Belirleme

Basarili olan ekipler veya bireyler incelendiginde basarilarinin temelinde
hedef belirleme, planlama ve kararlilik oldugu goriilmektedir. “Calisanlarin, herhangi
bir veriye dahil olmadan ve kolayca unutulan hedefler yerine, gelecek igin
kendilerini zorlayan, motive eden, yonlendiren ve manevi acidan ylicelten imgelerle
yola ¢iktiklart goriilmektedir. Basarili goriilen insanlar eylemlerini, hatta bu
eylemlerini i¢inde gerceklestirdikleri ortami, kimlikleri ve daha yiiksek yonelim ve
degerleriyle uyumlu kilmakta esrarengiz bir beceriye sahiptirler.”* NLP teknigi ile
bireylerin sahip oldugu gorsel, isitsel ve duygusal yetilerin gelistirilmesi
amaclanmaktadir. Bu noktada bireylerin algilama sekilleri kisisel olmasi nedeni ile
farklilik  gostermektedir. Asagida yer alan sekilde algilama  bigimleri

siniflandirilmagtir.

! Aydemir, 5.110
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Sekil 10. Kisilik Gruplari

GORSEL iSITSEL DUYGUSAL
Gormek ses etki
Odaklanmak duymak denemek
Berrak sdylemek hissetmek
Parlak anlatmak dokunmak
Resim tikart koklamak
Puslu konusmak gergin

Renk giirtlti kaba
Gorunti patirti gevsek
Bulanik tin siddetli

Kaynak: B. Aydemir, “Isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili Iletisimde NLP”
Yonetim Bilisim Dergisi, S.8, Bursa, 2010, s.110

Bireyin sahip oldugu algilama bigimleri baz alinarak egitim modellerinin
olusturulmasi verilecek olan egitimin etkisini arttirmakta ve calisanin egitime olan
ilgilisini yiiksek tutmasina katki saglamaktadir. Ornek olarak; isitsel olan bir bireye
gorsel igerikli bir egitim verilmesi bireyin ilgisini azalmakta ve bireyi verilen hedefe
ulagsmasi konusunda isteksiz birakmaktadir. Bireyin ilgisini stirekli olarak etkin kilan
bir egitim siireci hedefe ulasma konusunda basar1 oranini arttirmaktadir. Yoneticiler
tarafindan verilen hedeflerin sirket degerleri, calisanlarin yetki tanimlar1 gorev ve
sorumluluklar1 ile dogru orantili olmasi verilen hedeflerin kabul edilmesi ve

uygulanabilirligi a¢isindan 6nemlidir.

Hedeflere ulasma konusunda sonuca odaklanmak etkili bir yontemdir. “Bir
hedefi iyi belirlemek i¢in gerekli basamaklar vardir. Bu basamaklar incelendiginde,
iistiin basar1 elde etmis kisilerin basariya ulasirken ‘modellestirme’ yaptiklarini ve bu

2l

modellerle basariya ulastiklar1 goriilmektedir.”” Rol model belirleme bireylerin 6zel

ve 13 yasaminda siklikla uyguladigi basarili bir yontemdir.

! Aydemir, 5.110
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2. KURUMSAL EGITIiM PLANLAMASI

“Planlama, herhangi bir konu ile ilgili olarak; ne, ne zaman, nasil, nerede, Kim
tarafindan, neden, hangi maliyetle ve hangi siirede sorularina cevap vermeyi ifade

eder.”?

Kurumsal egitim planlama siireci kurumlarin genellikle insan kaynaklar
departmanlar1 tarafindan organize edilmektedir. Kurumsal egitimleri i¢ ve dis
egitimler olarak siniflandirmak miimkiindiir. Genellikle biiylik 6lgekli isletmelerin
insan kaynaklar1 boliimiine bagli olarak yiiriitiillen veya bireysel olarak kurulmus
egitim departmanlar1 bulanmaktadir. Bu kanallardan verilen egitimler i¢ egitim
olarak adlandirilmaktadir. Dig egitimler ise; sirket disindan profesyonel egitim

sirketleri aracilig1 ile verilen egitimlerdir.

2.1. Kurumsal Egitim Planlamasinin Onemi

Amag¢ ve hedefleri net bir sekilde tamimlanmis bir egitim siirecinde
planlamanin dikkatli bir sekilde yapilmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu asamada egitimin
siirecinin kisa, orta ve uzun vadede isletme i¢in getirisi arastirilmali ve
planlanmalidir. Ayn1 zamanda egitimin nasil, ne zaman, nerede, gerekli materyallerin

kontrolii ve egitimin kim tarafindan verilecegi konulari netlestirilmelidir.

“Egitim planlar1 genellikle her isletmenin egitim boliimleri tarafindan
hazirlanir, egitim komitesi yardim eder ve egitim kurulunca onaylanir. Bazi
durumlarda egitim planlar1 dis organlar veya uzmanlarca hazirlanabilmektedir.
Kurumsal egitimlerin planlamasi verilecek olan egitimin calisanlar i¢in maksimum
diizeyde fayda saglayabilmesi egitim Oncesinde yapilacak olan analiz ve Ol¢limlere
gore sekillendirilmelidir. Egitim planlamasi tiim diger planlama calismalar1 gibi

devam eden bir siliregten olusmalidir.

1 T. Kogel, isletme Yéneticiligi, istanbul, 2003, s.124
% Se¢im, 5.156
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2.2.  Kurumsal Egitim Planlama Siireci

Kurumsal egitim planlamasinda; egitimden beklenen sonuglarin alinabilmesi
icin egitim Oncesinde verilecek egitim ile ilgili planlama siirecinin net olarak
tanimlanmasi ve c¢alisanlarin yoneticileri ile mutabik kalinmasi olduk¢a 6nemlidir.

Planlama siirecinde asagidaki asamalar izlenmektedir. Bu asamalar sunlardir:

- Egitimle ilgili mevcut durumun incelenmesi ve gelecege yonelik, ulasilmak

istenen hedeflerin saptanmasi,

- Egitim programi hazirlanarak, kaynaklarin belirlenmesi ve amaclara uygun

olarak dagitilmast,

- Program dahilinde, amaglara ulagsmak {izere kaynaklarin dagilimima uygun

olarak yapilmasi gerekli calismalarin ortaya konulmast,

- Gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin, amaclara ulasmada ne derecede

basarili oldugunun saptanmasidir.

Egitim planlamasi yapilirken uyulmasi gereken bazi ilkeleri de

unutmamak gerekir. Bu ilkeler sunlardir:

- “Egitim planlamasi stirekli bir fonksiyondur, bu da devamli bir

orgiitlenmenin geregini ortaya koyar,

- Egitim planlamasi, uzmanlarin, yonetim organlarinin, danisma kurumlarinin
stirekli is birligini gerektirir,
- Egitim planlamasinda, amaglara ulasilip ulasilmadiginin devamli olarak

izlenmesi gerekir, bunun i¢in de degerlemede siireklilik esastir,

- Egitim plani, Onceden tahmin edilemeyen durumlara da uygulanabilir

esneklige sahip olacak sekilde hazirlanmalidir,

- Planin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, gerekli calisan ve finansal
kaynaklarin gergek¢i bir degerlendirmesi yapilmalidir, Egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesinde tarafsizlik ilkesi esas alinmalidir,
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- Egitim planlamasi, kisilere ya da gruplara ait diisiincelerle amacindan

saptirilmamalidir.

- Yapilacak degerlendirmeler sonucunda planin, yeni ihtiya¢ ve durumlara

uydurulmasi gerekir.”

Egitim planlamasi sirasinda yukarida belirtilen maddelerin uygulanmasi
basarili bir egitim siirecinin gergeklestirilmesi i¢in olduk¢a onemlidir. Kurumsal
egitim planlama siireci kurum kiiltiiriinli yansitan, sirketin vizyon ve misyonu temel

alinarak ve sirket degerleri dogrultusunda olusturulmalidir.

2.3. Kurumsal Egitimin Asamalar1

Kurumsal egitim siirecini 3 temel adimdan olusacak sekilde ele
alinmaktadir.

- Egitim Oncesi yapilmasi gerekenler
- Egitim sirasinda yapilmasi gerekenler

- Egitim sonrasinda yapilmasi gerekenler

! G. Akar, Insan Kaynaklarinda Egitim Planlamasi ve Calisanlarin Egitim Uygulamalarina liskin
Algilari, Marmara Universitesi, SBE, YYLT, Istanbul, 2010, s.19-20.
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Sekil 11. Egitim Planlama Siireci

Féitim Egitim
1 yaclaninin Sonuclarnin
" Eglgjgi;zi:an * _Deéerlendirilmesi
*is (Gorev) Igin Kriterlerinin
*Kisi Belirlenmesi
Kigi

| J

l

Egitim
Programlarinin
Diyazmi

Egitimin
Uygulanmasi

Egitim
Programlarinin
Degerlendirilmesi

Kaynak: D. Harvey, Human Resource Management: An Experiential Approach,
Upper Saddle River New Jersey: Prentice Hall, 1996, s.158.

Egitim Oncesinde Yapilmasi Gerekenler

Egitim Thtiya¢ Tespiti: Calisanin bazi gorevlerinde yeteri kadar basarili
olamamasi, gorevlerini yeteri Ol¢lide yerine getirememesinin nedeninin dogru tespit
edilmesi gerekir. Gorevi istenen sekilde yerine getirebilmesi igin calisana gerekli
arag geregler ve yeterli zaman verildi mi? Calisan kendisinden beklenenleri tam

olarak biliyor mu? Gorev igin gerekli beceri, yeterlilik ve ilgi var mi1? Bu vb. sorular
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ile calisanin ihtiyact olan egitim tespiti yapilmalidir. Bu asamada c¢alisanin

yoneticisinden de fikir aligverisi yapilmalidir.

Farkindahik Olusturma: Calisanin, neden bu yeni beceriye, bilgiye ihtiyaci
oldugu ya da bu beceriyi neden gelistirmesi gerektigine iliskin bilgi verin. Isiyle
alacagi egitim arasindaki iliskiyi gormesine yardimei olun. Calisanin bu egitimden
kazanimlar1 ile kurumun hedeflerine, stratejilerine ve planlarina nasil katkida

bulunabilecegini gérmesi, egitimin etkinligini artiracaktir.

Ihtiyaca Yonelik Dogru Egitim: Calisanin acil ihtiyaci, yapici geribildirim
yapmasini 0grenmesi iken, onu genel olarak iletisim becerilerinden bahseden bir
egitime gondermek faydasi diisiik bir faaliyet olacaktir. Calisan boyle bir durumda
egitimi ¢ok basit ve bosa gecen zaman olarak gorecek ve muhtemel 6grenilebilecek
konular da goz ardi edilecektir. Bu nedenle ¢alisanin ihtiyaglarina, yaptigi goreve ve

is hedeflerine uygun egitimler sunmamalidir.

Egitim Sirasinda Yapilmasi Gerekenler: Katilimcilarin egitim sirasinda ne
yaptiklari, egitim siirecini nasil gecirdikleri, O6grenilen becerilerin is yerinde
uygulanabilirligi acisindan olduk¢a onemlidir. Egitime katilim, aktif dinleme, fikir
tiretme, fikri topluluk igerisinde paylasabilme vb. durumlar egitim sirasinda gézlem
yolu ile tespit edilebilir. Egitimcinin egitim sirasindaki izlenimleri kritik bir 6neme
sahiptir. Egitim sirasinda calisanin gosterdigi tutum ve davranmiglar kisilik tipleri

konusunda ipuglar1 vermektedir.

Egitim Konularmmm Belirlenmesi: Verilen her bir egitim bir 6nceki ile
ortiismeli ve birbirinin {izerine insa edilmelidir. Birbirinden kopuk, iliskisiz ve bazen
celisik mesajlarin verildigi meni tipi egitimler, sirketlere yiiksek oranda kagan firsat
maliyeti yaratmaktadir. Bir kigisel gelisim programinin iletisim modiiliinde anlatilan
bir model, beceri, yaklasim veya uygulama, 6rnegin geri bildirim modeli, ¢atisma
yonetimi, performans yonetimi ve motivasyon egitimlerinde de anlatilmali ve model
pekistirilmelidir. Boylelikle modelin is yerinde calisanlar tarafindan uygulanmasi

daha kolay saglanabilir.
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Egitim Sirasinda Zaman Yonetimi: Net bir sekilde tanimlanmis konu
basliklar1 olan, iyi organize edilmis, kisa egitimlerde insanlar ¢ok daha etkin bir
O0grenme siireci yasanmaktadir. Haftada 2-4 saat olarak planlanmis, kisa toplantilarla
egitimin verilmesi, katilimcilara iki toplant1 arasinda 6grendikleri beceriyi uygulama
firsati vermektedir. Boylelikle bir sonraki toplantida, yasanan deneyimler
paylasilmakta ve konularin tekrari ile pekistirme yapilabilmektedir. Ayrica egitmen,
katilimcilara bir sonraki toplantida degerlendirilecek oOdev/gorevier vererek

katilimeilarin is yerinde uygulama yapmalarina yardimei olabilir.

Egitim Sonrasinda Yapilmas1  Gerekenler: Egitim  sonrasinda
katilimcilarinin - genel performansinin  analizi ve degerlendirilmesi gereklidir.
Egitimcinin verilen egitim siiresi boyunca gerceklestirdigi gézlem sonucu tespitlerin
yoneticiler ile paylasilmasi asamasidir. Bu asamada tarafsiz ve objektif olmak
egitimcinin en Onemli gorevlerindendir.  Egitim performans degerlendirme
stirecinde, ¢aliganlarin egitim anindaki performanslari, ¢alisanin yaklagim tarzi, grup

etkinliklerindeki diger calisanlar ile iletisimi, sinav sonuglari olarak siralanmastir.

2.4. Kurumsal Egitim Biitcesi

Biitge, isletmenin amaglanan hedefe ulasmasi icin yapilan rakamlarla ifade
edilmis ayrintili ve kisa siireli bir planlar olarak tanimlanmaktadir. Biitgeyi en iyi
sekilde olusturabilmek i¢in Oncelikle planlama kavramini iyi bir sekilde anlamak
gereklidir. Planlama ise; isletmelerin hem sayisal hem de finansal amag¢ ve
hedeflerinin belirlenmesi i¢in uygun faaliyet analizlerinin ortaya konmasi ve

degerlendirilmesi siirecini ifade eder.

Biitce, isgiicli, zaman, yer ya da malzeme i¢in planlanan parasal harcamalari
gosteren bigimsel bir tablodur. Bir finansal planlama teknigi olan biitce, oOrgiit
parasinin  harcanma sekli iizerinde yeterli kontrol kurulabilmesi amaciyla
yonetmeliklere ya da diger kurallara gore diizenlenmektedir. “Orgiitiin amaclarinin
daha net olarak goriilmesini saglayan biitce, mevcut faaliyetlerinin yani sira

yoneticilerin  dikkatini gelecek faaliyetlere c¢evirmesini saglamakta, Orgiit
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faaliyetlerinde esgiidiim saglanmasina yardimci olmakta ve degisim gerektiren

zamanlar konusunda uyarict olmaktadir.

Egitimin biitgesinin hazirlanmasinda asagida belirtilen asamalar yer

almaktadir:

« “Ihtiyaclar dogrultusunda hedefi, kapsami, onemi ve hangi soruna ¢oziim olacag
analiz edilen egitim programlar1 belirlenmektedir.

» Uygulanacak, gelistirilecek ya da tasarlanacak programlar ile performans
gelistirmeye yonelik diger projeler ve donanim giderleri siniflandirilarak planda yer
almaktadir.

* Programlarin ulasacagi hedefler acik¢a belirtilmekte ve buna gdre maliyetler
tahmin edilmektedir.

* Maliyet tahminleri, lizerinde degisiklik yapilmak ya da degistirilmeden kabul
edilmek iizere iist yonetime sunulmaktadir.

* Biitge, maliyet tahminleri ve ger¢eklesen harcamalar agisindan incelenmekte ve
kaynak tasarrufu saglayacak kosullar belirlenmektedir.

» Biitge degerlendirmesi asamasinda ise egitim harcamalarinin plana uygun bir
sekilde yiiriitiiliip yiiriitiilmedigi deg'g,e:rlendilrilmektedir.”2

Kurumsal egitim biitcesi olusturulurken ihtiyaclar, calisan i¢in fayda
saglayacak ayni zamanda kuruma katki saglayacak nitelikte olmalidir. Sirketlerin
kurum i¢i verilecek egitimleri biit¢elendirmeleri sirasinda egitimden saglanacak

fayda goz oniinde bulundurulmali bu noktada biitgede kisitlamalara gidilmemelidir.

2.5. Kurumsal Egitim Degerlendirme Siireci

“Egitim programi sonunda personelin kazanmasi beklenen tutum, aligkanlik
ve becerilerin gergeklesme derecesi ancak degerlendirme ile dlgiilebilir. “Ogretimin

degerlendirilmesi, becerilerin  kazanilip  kazanilmadigim1 = dlgecek  sekilde

! Akar, s.65
2 Akar, s.77
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yaptlmalidir.”* Uygulanmis egitimler sonrasinda degerlendirme yapilmadan gelecek
egitimleri planlamak, kurum igin ¢ok yararli olmayacaktir. Cilinkii bir 6nceki egitimin
degerlendirilmesi yapilmadigindan aymi hatalar ondan sonraki egitimlerde de
yapilacaktir buda kurum ig¢in anlamsiz maddi ve manevi kayip demektir. “Egitim
sonu degerlendirme, gelecekte yapilacak uygulamalarin eksiklik ve hatalarindan

arindirilarak daha verimli hale getirilmesini amag edinir.

“Bir egitim programi, gereksinimlerin derinlemesine degerlendirilmesini ve
egitim cercevesinin uygun bir sekilde tasarlanmasini igermektedir. Egitme katilan
calisanlarin da dnceden hedeflenmis kriterlere ulasmalar1 beklenmektedir. Amaclar
belirlemeden ve sonuglart degerlendirmeden yapilan egitim ¢alismalarindan sonug

2

allmamamaktadir.”” Buna ragmen baz1 isletmeler egitim sonrast analiz,

degerlendirme siirecine yeteri kadar agirlik vermemektedir. Egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin degerlendirilmeme sebeplerini asagidaki sekilde siralanmaktadir:

- “Insanlarin degerlendirme amag¢ ve faydalari konusunda yeteri kadar ikna
edilmemesi,

- Degerlendirmenin ¢ok zaman alict oldugunu diisiinmeleri,

- Egitim degerlendirme masraflarinin her tiirlii faydadan daha fazla oldugunu
diistinmeleri,

- Higbir egitim hedefinin belirlenmemesi,

- Uygun degerlendirme kriterlerinin belirlenmemesi,

- Degerlendirme asamasinda kilit alanlarin belirlenmesinde zorlanilmast,
- Degerlendirme metotlar1 ve kullanimu ile ilgili bilgi sahibi olmamalari,

- Herhangi bir degerlendirme sonucu analiz etme uzmanliklarinin ve buna
ayiracak zamanlarinin olmamasi,

- Egitim programinin yetersiz olabilecegi konusunda endiseleri olmasi seklinde
siralanabilir.”

! B. Senviren, Hizmet I¢i Egitim, Tiirleri ve Saghk Kurumlarinda Hizmet i¢i Egitim, BEU, SBE,
YYLT, istanbul, 2014

2C. Ergin, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Istanbul, 2002 s.114

¥ D. Simmons, “Designing and Delivering Training, London: Chartered Institute of Personnel and

Development”, 2003, s.168-169
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Kurumsal Egitim Degerlendirme Sonuglarinin Analiz ve Yorumlanmast,

Kurumsal egitim sonuglarinin degerlendirilmesi 5 farkli kriterde incelenir:

Bilissel Sonuclar: Egitilenlerin egitim programinda vurgulanan prensip,
bilgi, teknik, prosediirler veya siiregler hakkinda ne 6l¢iide bilgi sahibi oldugunu
belirlemek i¢in kullanilir. Biligsel sonuglar, egitilenlerin programdan ne
ogrendiklerini Olcer. Tipik olarak yazili testler, biligsel sonuglari 6lgmek icin

kullanilir.

Beceri Temelli Sonuglar: Teknik veya motor beceri ve davranislarin
diizeyini degerlendirmek icin kullanilir. Beceri temelli sonuglar; becerilerin kazanimi
ya da 6grenimini veya becerilerin iste kullanimini icerir. Beceri transferi, genellikle

gbzlem yolu ile belirlenir.

Duygusal Sonuclar: Tutumlar1 ve motivasyonu igerir. Duygusal bir sonug
tirli egitilenlerin egitim programlarina gosterdikleri tepkidir. Tepki sonucu,
egitilenlerin faaliyetler, egiticiler ve icerik de dahil olmak {izere program hakkindaki
algilarin1 ifade eder. Tepki sonuglari egitilenler tarafindan doldurulan bir anket ile
toplanir. Genellikle su tip sorular sorulur: Egitim programindan ne kadar memnun
kaldiniz? Egitim sizin kisisel beklentilerinizi karsiladi m1? Sinifi ne kadar rahat

buldunuz?

Genel Sonuclar: Genel sonuglar, egitim programimin isletmeye
kazandirdiklarim1 belirlemek i¢in kullanilir. Bu kavrama 6rnek olarak; is giicli devir
orani veya kazalar ile ilgili maliyetlerin diismesi, artan iiretim, {iriin kalitesindeki ve

misteri hizmetindeki iyilesme verilebilir.
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Yatirnmin Geri Doniisii: Yatirimin geri doniisii, egitimin maddi faydalarinm

egitimin maliyetiyle karsilastirmay: ifade eder. Egitim maliyeti direkt ve dolayli

maliyetleri igerir.

Tablo 4. Egitim Degerlendirme Siirecinin Dort Asamasi

Sonuglar

Ornek

Nasil Olgiiliir

Bilissel Sonuglar

* Guvenlik Kurallar

* Elektrik ilkeleri
* Degerlendirme Gorismesinin
Adimlari

* Yazili Testler

* is Ornekleri

Beceri Temelli
Sonuglar

* Yap-boz Oyunlari
* Dinleme Oyunlari

* Kogluk Becerileri

* Gozlem
* is Ornekleri

* Derecelendirme

Duygusal Sonuglar

* Egitimden Memnuniyet Duyma
* Diger Kalturler Hakkinda
Duyulan inanglar

* Goriasmeler

* Odak Gruplari

* [se Gelmeme

* Tutum Arastirmalari

Genel Sonuglar * Kazalar * Gozlem
* Bilgi Sisteminden, Performans Kayitlarindan Elde
* Patentler Edilen Bilgiler
Yatirimin Geri
Doéniisii * Nakit Para *Programin Maliyet ve Faydalarini Karsilagtirmak

Kaynak: S. Unal, “Egitim Degerlendirme”;

http://www.inovasyon.com.tr/pages.asp?type=single&id=275&own=34&own

1=60, (22.04.2016)

erilen egitimin sonuclarinin analiz ve degerlendirilmesi sonucu karsilasilan
“Veril t 1 1 d lendiril karsilasil

sonuclarin raporlanmasi siireci en 6nemli ve en zor olan agamalardan biridir. Bu

asamada c¢alisan tarafindan isletmede yansitilan tutum ve davraniglar egitim Oncesi

ve egitim sonrasi olarak karsilastirilmalidir. Bu degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in

egitim Oncesi ve egitim sonrasi verilerin el altinda bulundurulmas: gerekir. Eger

sonuglara yonelik kanitlama iglemi veri yoklugu nedeniyle olanaksizsa, ipuglariyla

yetinilmek zorunda kalinir. Ayrica sonucglarin birden fazla faktoriin etkisi altinda
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oldugu unutulmamalidir. Yani olusan sonuglarin egitimden kaynaklanip

kaynaklanmadigim belirlemek oldukea giictiir.”

Sekil 12. Egitim ihtiyac1 Analizi Siireci

Personel icin Perlformans Standardi

Egitimle Egitimle
Kazamnilacak Kazamlamayacak

Bilgi ve Beceri Bilgi ve Beceri

1 I
Personelin Mevcut Performansi  Personelin Performans Acig

\ J
|

Egitimin Odaklandig
Kisim

Kaynak: G. Altuntas, “Egitim Ihtiya¢ Analizi”;
http://www.gultekinaltuntas.com/?page _id=831, (12.03.2016)

Egitim sonuglarinin analiz ve degerlendirilmesi asamasinda kullanilmak {izere
Jack Phillips tarafindan gelistirilen ve arastirma konusu olarak ROI hesaplamasina
asamali ve sistematik bir yaklasim sunan ROl Modeli (ROl Metodolojisi, ROI
Siireci), temel olarak degerlendirilmenin planlanmasi, veri toplama, veri analizi ve
sonuglarin agiklanmasi olarak dort evreden olugmaktadir. Bunlarin yami sira veri
analizinden sonra, parasal faydalarla karsilastirilmak tizere maliyetlerin hesaplanmasi
ve parasallastirilmayan verilerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu evreler Sekil 3’te

goriilmektedir.

! Akar, S.94
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Sekil 13. ROI Modeli

Program

Maliyetlerinin
Belifanmesi
Data Analizi Raporlama
prElmImImm i mam_—" 1 [rEsmrmrms s msmm s m s m m s m 1 [mrmmsmI s m s m s m s hl FrErTmemmam b
' i 1. 3 ! l 1
! Reaction and Uygulama ; ! !
: Tepk L ‘
: : ¥ ‘
Program Programdan . L
Hedef Geligtime Temel Verilerin Uygulanirken Sonra Verilerin Egitim Sonuglannin iy Verilerin Parasal Sonuglarin
ve Gozden Geligtirimesi Verilerin Toplanmas: Diger Etkilerden Degere Agiklanmas
Gegirme Toplanmasi Ayrigtinimasi Dantstirilmesi
2 4.
Ogrenme Orgiitsel Etki

Parasallagtinlamayan
Verilerin Tanimlanmas

Parasallagtinlamayan
Faydalar

Kaynak: P. Phillips, “The Bottomline on ROI”, Basics Benefits&Barriers to

Measuring Training&Performance Improvement, USA, 2002, s.9

ROI modeli bes asamadan olusmaktadir. Ilk asama degerlendirmenin
toplanmasi1 asamasidir. Burada hedeflerin gerceklestirilmesi ve gozden gecirilmesi
sonrasinda ise degerlendirme planinin ve temel verilerin  gelistirilmesi
saglanmaktadir. Ikinci asama olan veri toplama asamasi, programlarin uygulanirken
verilerin toplanmasini ve program bittikten sonra veriilerin toplanmasi
saglamaktadir. Ugiincii asama ise, veri analizi asamasidir. Egitim sonuglarinin diger
etkilerden ayristirilmasi, verilerin parasal degerlere doniistiiriilmesi ROI'nin
hesaplanmas1 asamasidir. Dordiincii ve son asama ise sonuglarin agiklanmasi
seklinde olusturulmustur. “ROI yoOnteminin egitime sagladigi katkilar asagida

1
siralanmaktadir;”

- Uygulanan egitim modelinin avantajli bir yatirim olup olmadigimi gdsterir.

- Sirkete sagladigi kat1 oraninda siralanarak puanlanir.

! Akar, 5.99-100
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- Miidahale edilmesi gereken uygulamalar1 gosterir.

- Uygulama ve tasarlama siireclerini gelistirir.

- Olgiilebilir hedefler {izerimde yogunlasr.
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UCUNCU BOLUM

CAGRI MERKEZLERiI KAVRAMI, TARIHi, ONEMIi ve CAGRI
MERKEZLERINDE EGITiMiN ONEMi

1. CAGRI MERKEZi KAVRAMI

Cagr1 merkezleri, miisteri temsilcileri tarafindan telefonla hizmet sundugu is
yerleri olarak tanimlanmaktadir. Mesafeli hizmet olarak saglanan cagri merkezi
hizmetlerinde miisterilerle iletisim telefon ve bilgisayar ile kurulmaktadir. Cagri
merkezi sektoriiniin en 6nemli goérevi, inbound ve outbound telefon aramalarini
gerceklestirmesidir. Disaridan gelen cagrilarin karsilandigir ¢agri merkezlerinde,
triinle ilgili olarak miisterinin soru ve sikayetleri alinirken, outbound arama
gerceklestiren c¢agr1 merkezlerinde tele satis, welcome aramalari, miisteri
memnuniyeti vb. amagla miisteri temsilcileri tarafindan misteriler ¢esitli konularda
bilgilendirilmektedir. Gelen aramalar1 cevaplandig1 ya da sadece futbolunda arama
yapan cagri merkezlerinin yaninda isbunda ve outbound aramalarinin birlikte

yiirlitiildigli ¢agr1 merkezi ofisleri de bulunmaktadir.

Zamanin O6nemli oldugu bu c¢agda cagri merkezleri sirketlerin istek ve
ihtiyaglarini, miisteri memnuniyetini saglayabilmeleri nedeni ile bir¢cok sektorde
sirketler kendi operasyonlarinda ¢agri merkezi birimlerini kurmaktadir. Banka,
saglik, medya, ticaret, turizm, pazarlama, tasimacilik vb. birgok farkli sektorde yer
alan sirketler kendi biinyesinde ¢agr1 merkezleri departmanlar1 kurarak miisterin istek
ve taleplerini karsilamaya calismaktadir. “Dis kaynak cagri merkezi firmalan ise,
diger firmalarla s6zlesme yaparak onlar adina ¢agr1 merkezi isini yiiriiten bagimsiz
firmalardan olusmaktadir. igsel ¢agri merkezlerinin esas isi, firma {iriinleri icin
miisteri hizmetlerini gelistirmektir. Di1s kaynak cagri merkezleri ise daha genis
miisteriye ulasabilmek amaciyla, sektorel ve iiriin farklilagmalarindan en az
etkilenmek amaciyla karmagsik olmayan, standart hizmetler sunmak istemektedir.”*
Outsource cagr1 merkezlerinin tercih edilme nedenleri arasinda ayni zamanda diisiik

maliyet, yer tasarrufu yer almaktadir.

LE. Seckin, “Az Gelismis Bolgelerin Gelismesinde Bir Firsat Olarak Cagr1 Merkezleri”, Megaron
Dergisi, C.4, S.3, Istanbul, 2005, 5.194
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Sekil 14. Cagr1 Merkezi Siireci

ne e o
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Kaynak: S. Kaya, “Cagr1 Merkezi”;
http://yildiz.edu.tr/~kunal/telekomdsy/CallCenter.pdf, (29.04.2016)

Yukarida yer alan sekilde gosterildigi gibi; inbound ve outbound olarak
bir¢ok miisteri ile iletisime gegilen alan goriilmektedir. Telefon, internet, IVR, faks,

sms, e-mail bugiin siklikla kullanilan ¢agri merkezleri materyalleridir.

1.1. Cagr1 Merkezlerinin Tarihgesi

Call Center sektoriiniin tarihi, diinyada teknolojik gelismeler ile 1985’li
yillara dayanir. “Bilesenleri ile beraber olusturdugu sistemlerin, is hayatinda biiyiik
basarilar elde etmesinden dolayr Amerika’da biiyiik ilgi gérmiis, 90’11 yillarin
baslarinda Avrupa’ya yayilmis, paralelinde Tiirkiye’ye gelmistir.”® Kurumlar i¢in

maliyet avantaji saglayan cagri merkezleri 6zellikle ekonomik krizlerin yasandigi

ls. Kaya, “Cagr1 Merkezi”; http://yildiz.edu.tr/~kunal/telekomdsy/CallCenter.pdf, (29.04.2016)
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donemlerde bile genellikle sektor biliylimesini siirdiirmiistiir. Miisterilerin géziinden
bakildiginda ise ¢agri merkezleri firmaya rahat ulasim imkani veren, zaman tasarrufu

ve kaliteli hizmet saglamaktadir.

1.2. Cagr1 Merkezlerinin Onemi

Diinyada ¢agr1 merkezlerinin 6nemli hale gelmesinin nedenlerinden bazilar;
diisik maliyetler, miisteri memnuniyeti, miisteri hizmet Onciiliigli, kolay
ulasilabilirlik, hizli islem yapma, goriismelerin kayit altinda olmasi, kaliteli hizmet
olarak siralanmaktadir. Tiim bu avantajlar sayesinde bugiin bir¢ok farkli sektor kendi
cagrt merkezleri departmanlarint kurmaktadir. Cagri merkezleri ayni zamanda
igsizligin azalmasina onemli Ol¢lide katki saglamaktadir. Bu nedenle miisteri ile
birebir temas halinde olan c¢agri merkezlerinde diizenli raporlama, planlama ve

verilerin analizinin sistematik bir sekilde takibi ve raporlanmasi oldukg¢a 6nemlidir.

Sirketin var olma nedeninin miisterilere hizmet etmek oldugunu biitiin
calisanlarin anlamasi markanin stirdiiriilebilirligini arttirir. Bu noktada miisteri ile
dogrudan, birebir hizmet veren, miisteri istek ve taleplerini karsilayan departmanlarin
adeta markan yiizii, sesi oldugu unutulmamalidir. Miisteri istek ve taleplerinin
ulasilabilir, hizli ve dogru bir sekilde karsilayabilmek i¢in bugiin sirketler ¢agri
merkezlerine yapilan yatirimlari arttirmaya devam etmektedir. Unutulmamalidir ki
Olciilmeyen hicbir sey gelistirilememekte ve ileriye dogru tasimnamamaktadir.
Teknolojinin giderek arttigi, miisterilere zaman ve mekan smirlamasi olmaksizin
satis sonrast destek vermek miisteri memnuniyetini arttirirken ayni zamanda

maliyetleri de oldukc¢a azaltmaktadir.

“Miisteri ile dogrudan, birebir hizmet vermek, miisteri istek ve ihtiyaclarinin
karsilamak amaciyla kurulan ¢agri merkezlerinin 6nemini asagidaki maddeler ile

aciklanmaktadir: »l

Kurum ile miisteriler arasinda koprii gérevi gortir.

A Topalak, Cagr1 Merkezinde Miisteri Memnuniyetini Arttirma Calismalar ve Bir Uygulama, BAU,
SBE, YYLT, 2014, Istanbul, s. 7
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- Sirketin kurumsal imajin1 arttirir.

- Daha hizli ve kolay ulagim saglanir.

- Miisteri memnuniyeti ve sadakatinin artmasina katki saglar.
- Pazarlama faaliyetlerinin etkin kullanilmasina katki saglar.
- Olgiimlenebilir basar1 saglar, takibi kolaydur.

- Diisiik maliyetlidir.

- Raporlanabilir.

Diisiik maliyet, misteri istek ve taleplerine hizli yanit vermek, sonug
odaklilik, kolay ulasilabilirlik, zaman tasarrufu, daha fazla miisteriye kisa zamanda
dokunabilme vb. sayilabilecek bir¢ok nedenden dolayi ¢agri merkezi sektorii bugiin
hizla biiylimeye devam etmektedir. Zamanin ¢ok hizla gectigi, bilgi paylasim hizina
yetismekte giicliik ¢ekilen bu zamanda, firsatlara sahip ¢ikmak; sirket igerisinde yer
aldigimiz konumu egitim ve gelisim ile desteklemek kritik bir 6neme sahiptir.
Yiiksek donanimli, miisteri memnuniyetine 6nem veren c¢alisanlarin yetistirilmesi
icin calisanlarin ¢esitli egitimler ile desteklenmesi miisteri memnuniyetini
Onemseyen ve miisteri memnuniyetini sirket kiiltiirli olarak benimseyen firmalar i¢in
kagmilmazdir. Cagri merkezleri calisanlar1 hangi sektorde olursa olsun miisteri
tizerinde dogrudan olumlu veya olumsuz bir izlenim saglar. Bu nedenle sirketlerin

cagr1 merkezleri stratejik agidan dneme sahiptir.

2. CAGRI MERKEZLERINDE EGIiTiMiN ONEMi

Kaliteli hizmet rekabetin hizla gelismesiyle Onemini arttirmaktadir.
Sirketlerin dogrudan miisteri ile birebir kontak halinde olan cagri merkezleri
departmanlar1 marka degerini korumak adma kaliteden o6diin vermeden hizmet
etmekle miikelleftir. Bu nedenle cagri merkezi ¢alisan egitimlerinin énemi oldukca
yiiksektir. Miisterinin yerine kendini koyma, miisteri odakli yaklasim, diksiyon, satis

teknikleri, stresi yonetme, zor miisteri ile basa ¢ikma vb. egitimler ¢agri merkezleri
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calisanlarinin gelisim ve hizmet kosullarini iyilestirmeleri agisinda 6nemlidir. Egitim

bu agsamada tiim bu gerekli olan bilgi, beceri ve 6zelliklerin kazanilmasini saglayacak

temel olgudur. Gelisim ise; uzun vadede ve gelecege doniik olarak gergeklestirilen

siireclerin tliimidiir. Cok yonlii egitim programlariyla calisam1 terfi ve yeni

sorumluluklara hazirlamada yardime1 olur.

Tablo 5. Egitim ve Gelistirme Karsilastirmasi

SUREC EGITIiM GELISTIRME
Odak Noktasi Bugiin Gelecek
Is Tecriibelerinin Kullanim1 | Diisiik Yiiksek

Amag

Simdiki ise Hazirlanma

Degisikliklere Hazirlanma

Katilim

Gerekli

Goniilli

Kaynak: G. Altuntas, “Egitim Ihtiyag Analizi”;
http://www.gultekinaltuntas.com/?page_id=831, (12.03.2016)

“Cagr1 merkezleri egitim modelleri arasinda telefonda kurulacak iletisimi

gelistirmek, 1yilestirmek

icin tasarlanmaktadir.

egitimleri asagidaki sekilde siralanmaktadir:™*

- Cagr1 Merkezlerinin Onemi, Gerekliligi

- Motivasyonun etkileri

- Cagr1 Merkezinde Kalite Odaklilik

Cagr1 merkezlerinde verilen

- Farkli Kisilik Yapilarina Gore Motivasyon teknikleri

- Telefonda Iletisim

- Diksiyon (Nefes, vurgu, tonlama, hitap sekli, artikiilasyon)

! Topalak, s. 20-21
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- Telefonda Giizel Etkili Dogru Konusma

- Ikna, Soru Sorma teknikleri

- Cagr1 Merkezinde Takim Calismasmin Onemi
- Miisteri /Danisan Tipleri

- Cagr1 Merkezlerinde Stresle Bas Etme

- Telefonda Ofke Kontrolii

- Is Yasantisinda Profesyonellik

- Cagr1 Alma Uygulamalari

2.1. Cagr1 Merkezlerinde Egitim Planlamas1

Miisteriye daha kaliteli hizmet vermek giin gectikge daha 6nemli bir hal
almaya basladi. Tiim bir kurumun goriinen ylizii olan ¢agri merkezlerinde yasanan
iletisim bozuklugu biitlin bir kuruma mal olabilmektedir. Calisanlarin, hizmet ici
egitimlerle desteklenmesi gereken bu siirecte 6zellikle miisteri odaklilik ve giicli
iletisim kurum kiiltiiriiniin de olumlu sekillenmesini saglamaktadir. Kalite yonetimi
acisindan ¢agr1 merkezi operatorlerinin motivasyonunun yliksek tutulmasi ve galisan
memnuniyeti miisteri ya da danigsana da yansiyacaktir. Bu nedenle de ¢alisanlarin

problem, catisma ¢dzme becerilerinin gelistirilmesinin 6nemi biiytiktiir.

Cagr1 merkezleri egitim modelleri arasinda telefonda kurulacak iletisimi
gelistirmek, 1iyilestirmek ic¢in tasarlanmaktadir. Cagri merkezlerinde verilen

egitimleri asagidaki sekilde siralanmaktadir:
- Cagr1 Merkezlerinin Onemi, Gerekliligi
- Motivasyonun, Calisana, Calisma Sahasina, Kurum Kiiltiiriine Etkisi

- Cagr1 Merkezinde Kalite Odaklilik
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- Farkli Kisilik Yapilarina Gore Motivasyon teknikleri

- Telefonda Iletisim

- Diksiyon ( Telefonda Ses, Nefes, Ton, Vurgu Kullanimi, Artikiilasyon)
- Telefonda Giizel Etkili Dogru Konusma

- Telefonda Bilgi Toplama, Soru Sorma ve C6ziim Sunma Teknikleri

- Cagr1 Merkezinde Takim Calismasinin Onemi

- Miisteri /Danisan Tipleri

- Cagr1 Merkezlerinde Stresle Bas Etme

- Telefonda Ofke Kontrolii

2.3. Cagr1 Merkezleri Calisanlarina Yonelik Egitim Modelleri

Cagr1 merkezi sektoriinde, yapilan isin gereksinimi nedeni ile 24-26 yas
araliginda calisan yas ortalamasi bulunmaktadir. Ozellikle bankacilik ve sigortacilik
sektorii ele alindiginda isletmelerin ¢agr1 merkezleri bilinyesine yeni mezunlar aktif
rol oynamaktadir. Birgok farkli sektorlere gore ¢agr1 merkezleri gen¢ ve dinamik bir
kadroya sahiptir. Y kusagi ¢alisanlarindan olusan ekiplerin yonetilmesi konusunda
yenilik¢i, interaktif, uygulamali ve oyunlarla egitim modelleri smif i¢i verilen

egitimlere kiyasla daha ¢ok tercih edilmektedir.

Cagr1 merkezinde calisanlarin genellikle 6zgiirliiklerine diiskiin, girisimci,
geribildirim alma konusunda 6n yargili, kisa siirede hedeflerine ulagsmay1 amaglayan,
bagimsizlig1 seven, biirokrasi ve mikro yonetimden hoslanmayan, var oldugu alan
igerisindeki olumsuzluklari hemen fark eden kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu vb.
nedenlerden dolayr cagri merkezi calisanlart igin belirli periyotlarda cesitli

motivasyon egitimleri diizenlenmelidir.
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Sirketlerde egitim planlamasi ve egitim siire¢lerinin incelendigi bu ¢alismada,
egitimin calisanlar tiizerindeki en Onemli unsurlardan birisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bundan 100 yil Once insanlar hayatlari1 tek bir iste c¢alisarak
tamamlamaktadir. Bugiin ise; ilk girdigi isten emekli olan yok denecek kadar
azdir. Gelecek donemde aymi meslegi yaparak hayatlarii tamamlayan insanlar
azinlikta kalacak. Bu farkindalig1 sahip bireyler yeni yetkinlikler elde etmek igin
yeniden Ogrenmek ve degisime ayak uydurmak durumundadir. Kiiresellesme ile
birlikte yasanilan bu toplumsal degisim hepimizi siirekli olarak yeni bilgiler

o6grenmeye itmektedir.

Yasanilan bu hizli degisim siireci, iletisim araglarini da degistirmektedir. Diin
degerli olan bilgi bugiin degerini kaybetmekte ve énemini yitirmektedir. Ogrenmek
okullarda degil hayatin her aninda yer almaktadir. Yol gosterici niteliktedir.
Yenicaga ayak uydurabilmek i¢in merak ve Ogrenme istegi siirekli olarak canl
tutulmalidir. Merak duygusu insanin ilerlemek igin sahip oldugu en 6nemli 6zelliktir.

Bilim, sanat ve teknolojinin gelismesi merak sayesinde ger¢eklesmistir.

Zamanin ¢ok hizla gectigi, bilgi paylasim hizina ulasmada gii¢liik ¢ekilen bu
zamanda diinyada gergeklesen degisim ancak egitim faaliyetleri ile yakalanmaktadir.
Isletmelerin insan kaynaklari departmanlari giin gegtikce egitime verilen &nemi
giderek artmakta, bu dogrultuda sirketlerin egitim biitgeleri olusturulmakta ve egitim
planlar1 daha detayli yapilmaktadir. Sirketlerin fark yaratabilmeleri i¢in, egitim
alanindaki gelismeleri yakindan takip etmeleri, yeni teknolojilere yatirim yapmalari
ve kullanilacak olan teknolojileri organizasyonun biinyesine adapte ederek
kendilerine 6zgii hale getirmeleri olduk¢a onemlidir. Yasanan degisim ve gelisim
sonucunda egitimin siirekliligi zorunlu hale gelmekte egitimin 6nemi artmakta,
calisanlar egitim aldik¢a kuruma aidiyet duygulari, verimlilikleri ve motivasyonlari

artmaktadir.
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Teknolojide yasanan hizli gelisim sayesinde yeni egitim modiilleri kisa
stirede olduk¢a yayginlagsmakta ve yayginlagmaya da tiim hiziyla devam etmektedir.
Bugiin smif ortami disinda interaktif egitim modiilleri sayesinde egimde zaman ve
mekan sinirt kalmadi. Gorsel uygulamalarin agirlikta oldugu yenilik¢i metotlar
kullanilarak verilen egitimlerin etkileri arttirmistir. Son zamanlarda hizla onem
kazanmaya baglayan farkli bir egitim modeli ise yasayarak Ogrenme (outdoor)
metodudur. Yapilan arastirmalar gosteriyor ki, en iyi 6grenme yasayarak ve beyin
pozitif ruh halindeyken ger¢eklesmektedir. Outdoor egitimler genellikle grup halinde

yapilmasi nedeni ile ekip olarak c¢alisanlar i¢in ideal 6grenme ortami olusturmaktadir.

Basarili bir egitim modelinde planlamanin 6nemi olduk¢a yiliksek. Egitim
Oncesinde, egitim sirasinda ve egitim sonrasinda egitim planinin net bir sekilde
tanimlanmasi olduk¢a 6nemlidir. Egitim planlama sirasinda sirket hedefleri, vizyon
ve misyonu g6z Oniinde bulundurulmalidir. Kurumsal egitimlerinin bagarili
olabilmesi icin stireklilik olduk¢a Onemlidir. Siirekliligi olmayan bir egitim
modelinin basarili olmasi miimkiin degildir. Bu nedenle egitim sonrasinda
gerceklestirilecek olan hatirlatici, kiiclik uygulamalar veilen egitimin zihinlerde canlt

tutumasini saglamaktadir.

Cagri merkezi sektoriinde egitim siiregleri cagri merkezi dinamikleri
dogrultusunda olusturuldugu zaman etkili olmaktadir. Cagri merkezi ¢alisanlarinin
genellikle genc bireylerden olusmasi nedeni ile genellikle bu alanda smif igi
egitimler yerine, uygulamalarin agirlikli oldugu, mekanlarin daha ferah ve rahat
oldugu alanlar tercih edilmektedir. Ogrenmenin bir zevk ve is yapma bicimi hatta
yasam tarzina doniistiigli ortamlarda insanlar, tipki bitkilerin uygun toprak ve iklimde
yesermesi gibi hayata sarilir; gelisir ve biiyiirler. Ogrenmenin desteklendigi

ortamlarda insanlar hayat boyu canli ve enerjik kalirlar.
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