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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIiM iHTIYACININ

BELIRLENMESININ ONEMIi VE BiR UYGULAMA

Tezi Hazirlayan : Emel KILIC

Ozet

Ginlimiizde yasanan sosyal, ekonomik, kiiltiirel, toplumsal ve ozellikle
teknolojik alanlardaki degisimler; birey ve toplum yasantisim biylik 6lctide
etkilemekte ve isletmeler i¢in rekabeti zorlastirmaktadir. Isletmelerde uygulanan
egitim programlariyla c¢alisanlarin bilgi, beceri ve davramislarini gelistirmek
amagclanmaktadir. Ancak egitim uygulamalarinin amacina ulasabilmesi i¢in bir bitiin
olarak ele alinmasi ve bu siirecinin sistematik bir sekilde geceklestirilmesi

gerekmektedir.

Bu caligmada, insan kaynaklart yénetimi kavrami, fonksiyonlari ve bu
fonksiyonlar igerisinde en oOnemlilerinden biri olan egitim, literatlir taramasi
yapilarak incelenmistir. Insan kaynaklar yonetiminde egitim incelenirken 6zellikle,
egitim ihtiya¢ analizi, egitim programlarimin hazirlanmasi ve uygulanmasi, egitim
yontemleri ve egitimin deZerlendirilmesi agamalart agiklanmaya calisilmistir. Buna
¢k olarak uygulamada, miilakat yontemi kullanilarak, sistematik bir egitim siirecine
sahip, gida sektoriinde yer alan uluslararasi bir isletmenin egitim uygulamalar

incelenmistir.

Anahtar Kelimeler : insan Kaynaklan, Egitim, Egitimin DegZerlendirilmesi



DETERMINING THE NEED OF TRAINING IN THE MANAGEMENT
OF HUMAN RESOURCES AND ITS IMPORTANCE
APPLICATIONS

Presented by: Emel KILIC

Abstract

The alterations in social, economical, cultural,social and especially in technological
fields ,effects the life of both an individual and the life of the whole society and this
makes the companies try hard to compate.For this reason, companies pay attention to
individuals in order to be successful by adapting themselves to these changes, thus
training and development programmes of the human resources are important
investment. By the help of training programme it is aimed to have a progress on the
worker’s knowledge, capability and behaviours. But in order to be successful in this

programme, it should be considered as a whole and dealt in a systematical way.

In this study concept of human resources management, its function and training, that
is the most important one among the other items, are analysed by using literature
search method. The training needs analysis, preparing and applying training
programmes, and training evaluation in the field of human resources management
training are explained. Also, by using interview method the training programme of
an international company, which studies in medical sector and has a systematic

training progress is studied.

Key Words : Training, Human Resources, Evaulation of training
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1.GIRIS

Son yillarda piyasalarda rekabeti artiran ve giliglestiren etkenlerden en
Onemlileri arasinda, degisen ekonomik sartlar, kiiresellesmenin biiylik bir hiz
kazanmas:, siirekli degisen teknoloji, bilinglenen tiiketiciler ve bununla birlikte kalite
kavraminin &nem kazanmasi yer almaktadir. Isletmelerde yapisal ve yonetsel
degisimlere neden olan baska bir gelisme ise, bilgi teknolojileri alaninda
yasanmaktadir, Bilgi teknolojileriyle bilgiye daha kolay ulagilmakta ve bilgi
kullammi artmaktadir. Dolayisiyla bu gelismelerden ilk 6nce isletmeler etkilenmis ve
giniimiizde bilgi, isletmeler igin biiylik bir rekabet avantaji haline gelmistir. Bu
rekabet avantajinin siirdiiriilebilir olmasi igin igletmelerin, bilgiye ulagmalar1 ve ileri
teknolojileri kullanmalarimin yeterli olmadigir goriilmiistiir, ¢linkli rekabet avantaji
i¢in, yeni teknolojilerin geligimiyle birlikte bilgiyi iiretebilmenin ve fretilen bu
bilginin iglenip isletmelerin karar alma ve uygulama siireglerinde kullanabilmelerinin

gerekli oldugu anlasilmaya baslanmuigtir.

Biitin bu gelismeler ise bilgiyi dogru kullanabilme yetkinligine sahip
kisilerle, ¢alismanin 6nemini ortaya koymus yani nitelikli insan kaynagimi &n plana
cikarmig, aym zamanda egitimin de siirekliligini gerekli kilmistir. Bundan dolayi
giintimiizde isletmeler; bu gelismelere uyum saglayip basarili olabilmek i¢in, sahip
oldugu insan kaynagini daha ¢ok énemsemis, egitim ve gelistirme uygulamalarim da

insan kaynaklarina yapilan en 6nemli yatirim unsurlarindan biri haline getirmistir.

Isletmelerde galisanlarin bilgi, beceri ve davramiglarini gelistirmeyi hedef alan
egitim uygulamalan, kisi ile is arasindaki uyumu saglayan ¢nemli bir uygulama
olarak dustiniilmeli, ¢alisanlarin yeniliklere uyum saglamasi, getirildikleri gérevleri
basariyla yerine getirebilmek i¢in gerekli bir unsur olarak gz oniine alinmalidir.
Personel egitimi ve gelistirilmesi hem orgiitsel, hem de bireysel etkinlik agisindan
biiylik énem arz etmektedir. Ancak egitim uygulamalarinin, amacina ulagabilmesi

i¢in sistematik bir bi¢gimde gerceklestirilmesi gerekmektedir.



Bu arastirmada, insan kaynaklari yOnetiminde egitim yonetimiyle ilgili
literatiir taranarak, gida sektoriinde yer alan uluslararasi bir isletmenin egitim

uygulamalari incelenmeye caligilmistir.

Arastirma U¢ boliimden olugmaktadir. Birinci bélimde, ilk olarak insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami ve amaclar1 lizerinde durulmustur. Daha sonra ise,
insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde yer alan fonksiyonlardan bahsedilmistir.
Boylece egitim ve gelistirme fonksiyonunun insan kaynaklart yonetimindeki yeri

belirlenmeye ¢alisilmistr.

Arastirmanin ikinei béliimlinde; efitim, yetistirme ve gelistirme kavramlari,
egitimin isletme organizasyonundaki yeri ve Onemi, egitim politikasi, egitim
planlamasi ve egitim planlamasi icinde, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, egitim
biit¢esi, egitim amaclarinin belirlenmesi, egitim programlarinin hazirlanmasi ve
uygulanmasi, egitim yéntemleri ve egitimin degerlendirilmesi {izerinde durulmustur.
[k iki béliimde agiklanmaya calisilan bilgilerle amag, egitim uygulamalarimn her
asamasinin teorik aciklamalarim ve teorik yontemlerini ortaya koymaktir. Boylece,
aragtirmanin yapildigi isletmenin egitim uygulamalarinin teoride yer alan esaslara

dayanip dayanmadigini ortaya koymak miimkiin olabilecektir.

Arastirmanin {ictincti boliimiinde, ilk olarak arastimanin amacindan ve
yonteminden bahsedilmistir. Daha sonra, arastirmanin gergeklestirildigi isletme ile
ilgili genel bilgiler verilmis ve bu isletmenin IK uygulamalarina deginilmistir. Ayrica
bu bolimde, isletmenin egitim uygulamalari yapilandirilmis anket yontemi
kullanilarak incelenmigtir. Bu boliimde, teorik bilgiler ile uygulamada elde edilen

sonuclarin karsilastirilmas: yapilmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI VE FONKSIYONLARI

Bu bolimde ilk olarak insan kaynaklarn yonetimi kavramu ve amaglar
tizerinde durulmugtur. Daha sonra ise insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde yer alan
fonksiyonlar (Insan Kaynaklari Planlamasi, Performans Degerlendirme, Kariyer

Planlama, Ucret Yonetimi, Egitim ve Gelistirme) agiklanmistir.

2.1.insan Kaynaklar Yonetimi Kavrami

[nsan kaynaklar1 ydnetimi kavrami personel teknik ve uygulamalarinin yani
sira ¢alisanlarin isletmeyle iligkilerini ve bunun isletmenin stratejik yonetimindeki
roliinii irdeleyen ve bu konunun Gneminin ist yonetim diizeylerince kabullenip
benimsenmesini 6n planda tutan bir yaklagim sergilemektedir. Diger bir anlatimla
[nsan Kaynaklar1 Yo6netimi, personel ydnetiminin rutin isleri yam sira c¢alisanlarin

yonetiminde dinamik ve yaratici uygulamalara yonelmektedir.”

Son yillarda isletmelerde insan faktdrii daha ¢ok o©n plana ¢ikmaya
baslamistir. Calisanlarina ait 6zlilk islemlerinden bir siire daha kendilerini
soyutlayamamuglardir.  Fonksiyonlarmin  arasina  diillendirme,  performans
degerlendirme, kariyer y6netimi gibi yeni kavramlar girmeye baglamis ve insan
kavraminin 6nemi artmistir. Bunun icinde dogru is i¢cin dogru insan1 segmek insan

kaynaklar1 béllimiintin 6ncelikli gérevlerinden birisi olmustur.

“Giiniimiizde artik birgok isletme, rekabette geri kalmamak igin insanin
yonetilmesi gereken bir kaynaktan ¢ok yatirim yapilmasi gereken bir sermaye olarak
gérmeye baslamis ve bu diisiince Insan Kaynaklar1 yénetiminin isletmelerin en temel

bolimlerinden birisi haline geldiginin en iyi gdstergesi olmustur.’ >

t Baysal , A.C , Calisma Yasaminda Insan, Istanbul: Avciol Basim-Yayim, 1993, 5.73-74.
25 erik, F. “Insan Kaynaklarinin Geligim Siireci”,
htto:/www humanresourcesfocus.com/makale08 asp.(03.03.2006)
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Isletme igindeki calisana yapilan yatirimin, aslinda isletmenin amaglarini
gerceklestirdigini, tiretkenligini ve etkinligini arttirdifini anlayan igletmeler, egitime

agirhik vermeye baslamiglardir.

“’Kisaca insan kaynaklari yonetimini; herhangi bir &rgiitsel ve c¢evresel
ortamda insan kaynaklarmin orgiite, bireye ve gevreye yararli olacak sekilde,
yasalara da uyularak yonetilmesini saglayan ¢alismalarin timi olarak ifade
edebiliriz. Isletmenin en dnemli girdisi insandir. Ciinkii diger girdilerden (makine,
ekipman, donanim, bilgi gibi) ayn bir iglevi olmasimin yan1 sira, o girdileri kullanma

gibi dnemli bir islevi de bulunmaktadir.”

Insan kaynaklar yénetiminin temel amaglar su sekilde dzetlenebilir: %3

e Dogru insanlar, dogru islerde istihdam etmek; bir bagka ifadeyle, is i¢in gerekli
bilgi, beceri ve yetenege sahip kisileri segmek ve bunlari kendilerine en uygun
birimlere ya da departmanlara yerlestirmek,

+ Ucret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmaya caligmak; kisilerin is
performanslarina dayali ticret takdir etmek ve bunu miimkiin oldugu 6l¢tide objektif
kriterler cergevesinde yapmak.

« Insan kaynagi politikalarim biitiinlestirmek, uygun orgiitsel kiiltir yapilan

Olusturmak.

2.2.Insan Kaynaklar1 Yinetim Fonksiyonlar

IKY, asagidaki fonksiyonlar1 yerine getirerek, amaglarim gergeklestirebilir.
Bu fonksiyonlar sunlardir:
. Insan Kaynaklar1 Planlamas1

. Performans Degerlendirme

3 Atli, D. “Rasyonel insan Kaynaklar1 Yonetimi”, (05.05.2006)
htte/www. bilgivonetiny. org/cnypages/mk! pos.php?ue=572
* Aktan, C., “2000'li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri (4): Insan Miihendisligi”, Istanbul: TUGIAD

Yayimi, 1999, (07.05.2006)
bt fwww urkexportnet/ rehber/oku php?trehber no=38&erup no=17&0bs no=41

* Yiiksel, O. , Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitapevi, 2000, s.48
a



. Kariyer Yonetimi
. Ucret yonetimi

. Egitim ve Geligtirme

Insan Kaynaklari Yénetimi'ni etkileyen dig faktorleri temel olarak 2’ye
ayirabiliriz. Dnis faktorler; rakipler, kurumsal ve yasal diizenleyiciler, dig
kaynaklardir. I¢ faktorler ise; ¢alisanlarin kisisel nitelikleri, is 6zellikleri, kisiler aras

iligkiler ve organizasyonel dzelliklerdir. ®

Insan kaynaklan etkinlik kriterleri, yani calisanlarin verimliligi ve is
yasaminin kalitesi, IKY fonksiyonlar1 dogrultusunda ortaya g¢ikan olumlu sonuglar

olarak degerlendirilebilir.

2.2.1.insan Kaynaklari Planlamasi

“Insan kaynaklarinin planlanmasi, organizasyonun ihtiya¢ duydugu insan

kaynaklarinin planlanmasi islemleridir.” L

Tk olarak insan kayna@i ihtiyaglar1 temin edilir, daha sonra insan kaynaklart
pivasasi analiz edilir ve is giict ile ilgili veriler elde edilmeye ¢alisilir. Daha sonra

ihtivaglarin gelistirilmesi ve uygulanmasi i¢in bir plan gelistirilir ve uygulanir.

Planlama siireci, ¢alisan sayisindan tasarrufu gerceklestirerek maliyet
diisiiriicti bir rol oynarken, bir taraftan da ise uygun ¢alisan secimini yaparak {iretim

stirecinin etkinligini de gerceklestirmektedir.

6 Bayraktaroglu, S. , (2002), Stratejik ve Stratejik Olmayan Insan Kaynaklari Yonetimi, 1.Baski,
Istanbul: Beta Yaymlari, s.21

" Ozden, M.C. “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, (04.05.2006), http://www.mcozden.com/ikf 0 iky.hun




[nsan kaynaklar1 planlamasi igerik olarak ele alindiginda; personelin ige
alinmasi ve g¢ikarilmasi, yetistirilmesinin ve gelistirilmesinin planlamas1 gibi alt

bélimlerden olustugu gériilmektedir.

Personel ihtiyaclart insan kaynaklari yonetiminde en Onemli konudur.
Personel ihtiyaglari; gelecekteki bir zaman siirecinde yapilmasi gereken bir i1 nitelik
ve nicelik olarak 6nceden belirlemek ve sonra bu belirlenen degerlerden uzaklagarak,

is gliciinii sayisal olarak saptamaktir.

2.2.2.insan Kaynaklari Temin ve Se¢imi

Insan kaynaklar1 temin ve siirecinde, dncelikle ¢alisacak isgiicil ihtiyacinin
say1 ve nitelik olarak belirlenmesi, sonra bazi yontemlerle adaylarin arastirilip
bulunmasi ve en son olarak adaylar arasindan uygun kisilerin secilmesi ve ise
yerlestirilmesi evreleri gelmektedir. Bu siiregte 6nemli olan, ise en uygun kisilerin

secimidir.

Calisacak isgiicii ihtiyaci belirlendikten sonra insan kaynaklar1 piyasasindan
isgiicii talebinde bulunulur. Bunun i¢in duyurular yapilarak adaylarin bagvurularinin
yapilmas1 saglamlir. Aday bulunmasinda yararlanilacak baslica duyuru ve ilan

yontemleri sunlar olabilir: 8
Organizasyon disindan aday bulma: Gazetelere ilan verme, egitim kurumlart ile
isbirligi yaparak aday bulma, kendiliginden basvurular, ¢alisanlarin ve tanidiklarin

tavsiyeleri, is géren bulma kuruluslari, staj uygulamalan ve diger yéntemler.

Organizasyon icinden aday bulma: Transfer etme, terfi ettirme.

® Ozden, M..C. “Insan Kaynaklari Yonetimi®, (04.05.2006) , http:/www.meozden.com/ikf 0 iky.htm




Duyurularin ardindan meveut basvurular arasindan yazili ve/veya sozlii
sinavlar yapilir ve elemanlar secilir. Bu asamada is icin gerekli Ozellikte eleman

alinmasina &zen gosterilir.

Insan kaynaklarinin segimi ve ise yerlestirilmesi asamasinda son yapilacak
islem ise secilen elemanin kisa bir oryantasyon programindan, (organizasyonun

tanitilmasi ve ise aligtirma) sonra igine yerlestirilmesidir.

2.2.3.Performans Degerlendirme

Isi degil isi yapan ¢alisanin ve onun basarisini ya da isteki basarisizligini
degerlendiren performans degerleme tekniginin bazi1 kaynaklarda "bagar
degerlemesi”, "yetkinligin 6l¢ctimit", "verimliligin degerlendirilmesi”, "¢aligmanin
degerlendirilmesi”, ya da kamu kuruluslarinda oldugu gibi, "tezkiye", "sicil" gibi
isimler seklinde kullanildiklarina tanik olunmaktadir. Performans degerlendirmesinin
degisik bigimlerde adlandinlmakla birlikte literatiirde birgok tanimina da
rastlanmaktadir. Performans degerlendirme kisaca tanimlanacak olursa, kisinin isteki

basarist hakkinda bir yargiya varma islemidir.’

Calisan kisi agisindan degerlendirme silireci bir siireklilik gdsterir.
Isletmelerde performans degerlendirme sistemleri ¢ahisanlarin belirli bir dénemdeki
fiilli basann durumlarm ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye

yonelik ¢aligmalardir.

Performans degerlendirme; belirli bir gérev ve i tanimi ¢ergevesinde bireyin
bu is ve gorev tanimint ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi cabast ve
¢alisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli bir zaman dilimi i¢inde gergeklestirme
diizeyinin belirlenmesidir. Béylece kisi, kendi ¢aligmalarinin sonuglarin1 goriir ve

bireysel basarisinin sonuglarint degerlendirir.

® Ozden, M.C. “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, (04.05.2006) , http://www.ncozden.com/ikf 0 ilev.him
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Kisinin hangi dlizeyde olacagi performans degerleme ile belirlenmis olur.
Elde edilen sonuglara gore kisiye yonelik bagart beklentisinin ne oranda gergeklestigi
belirlenir. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine, kariyer planlamasinin
yapilmasina, {icretinin artirilmasina, gérevinin degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina,

o . o . . e 10
isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasilabilir.

2.2.4.Kariyer Yonetimi

¢ QGilnlimiizde yetiskin personel ve nitelikli insan giliciinii isletmede
tutabilmek biiyiik bir sorundur. Bugiin nitelikli is giicli, ancak gelismeye agik bir
kariyer yonetimi ile isletmede tutulabilmektedir. Onun i¢indir ki, tiim profesyonel
organizasyonlar ciddi bir sekilde c¢alisani igin kariyer programlart ve uygulamalart

diizenlemektedir.” !

Kigisel kariyer planlama, her ¢alisanin kisisel olarak kendi kariyer amaglarini
planlama siirecidir. Iyi planlanan ve yiiriitiilen kariyer programlan g¢alisanlara ve
organizasyonlara pek ¢ok yarar saglayacaktir. Etkili kariyer yonetimi profesyonel,

teknik ve yonetsel becerinin stirekli olarak donanimli olmasina yardime1 olacaktir.

“Kariyerin sozliik anlami bireyin baslangig yaptigi, yasaminin {iretken
yillarini kullanarak gelistirdigi ve genelde calisma hayatinin sonuna dek stirdiirdtigi
is ya da pozisyon olarak tanmimlanmaktadir. Kariyer yonetimi son yillarda kariyer
planlamasim etkileyerek bir evrim gegirmeye zorlamis ve bu olgu kariyer yénetimi
adi altinda glindemdeki yerini almistir. Kariyer yonetimi dendiginde artik
algilanmasi gereken bireysel ve organizasyonel siireglerin es zamanl irdelenerek

yonlendirilmesi olmaktadir.”” 2

' Tastan, Z. S. , “Kariyer Yénetimi Nedir?”, (21.05.2006) , hit
ge com/defaultasp?subiect=haber detay&haber id=14

iwwnw,ig-

" Kaynak, T., ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, I.U. I.F. 1.1.E. Arastirma ve Yardim Vakfi
Yayin No:7, Istanbul: Dénence Basmn Evi, 2000, s. 132

H Yiiksel, a. g. k., 8.56



Kariyer yonetimiyle ¢alhisanlarin kurum ic¢indeki hareketlilikleri saglanir ve
béylece kisiler motive edilir. Iyi bir kariyer y®netimi uygulanan organizasyonlarda
bir siire sonra kisiler hangi statiide olacaklarimi bilebilir veya tahmin edebilirler.

Kiginin bunu bilmesi, onu igine baglar ve motivasyonunu arttirir.

Bir organizasyonun kariyer yonetimi basansini 4 faktér belirler. Ik olarak;
kariyer yonetimi iyi planlanmis olmalidir. Ikinci olarak; iist yonetim, kariyer
yonetimini desteklemeli ve olumlu bir iklim saglamalidir. Uglincii olarak, yoneticiler
kariyer yOnetiminin bircok program ve silirecinden higbirini bastan savma
yapmamalidirlar. Bu siiregler, organizasyonel kariyer planlama, bireysel kariyer
planlama, organizasyonel ve bireysel planlart uyumlastirma gibi programlari igerir.
Dordiineti faktor, kariyer denkligidir. Kariyer ydnetimi programlarinda en kritik
faktér olarak bulunmaktadir. Program, isveren-¢alisan ve calisanin kisisel igin
planlari  Programlar, organizasyonun kariyer planlarint calisanlara basitce

agiklamalidirlar.

Biiyiik isletmelerde kariyer planlamasi i¢in kariyer damigsmanlari istihdam
etmektedir. Calisanlarin organizasyon iginde yatay olarak yer degistirmesi
anlamindaki is rotasyonunun da kariyer yonetiminde etkin ve sik¢a uygulanan bir

yontem oldugu sdylenebilir.

2.2.5.Ucret Yonetimi

Ucret denince akla gelen ilk sey, bir ay boyunca yapilan calismalarin karsilig:
olarak sirketin calisanlara vermeyi taahhiit ettigi sabit para miktaridir. Bu tanimda
kastedilen iicret, iste gosterilen performans, saglanan katki gibi kavramlardan
bagimsiz olarak, sadece igin sahibi olmanin veya her giin isi yapmak igin igyerine

gelmenin karsihigi olarak verilen temel {icreti ifade etmektedir. 14

B Tastan, Z. , S. , “Kariyer Yo6netimi Nedir?”, (21.05.2006)

http:/fwww.is-ge.com/default asp?subject=haber detav&haber id=14

" Savas, A. ,T. , 360° Performans Degerlendirmesi ve Ucret Yonetimine Etkisi, istanbul: Cantay

Yayinlar, 2003, s. 73



Ucretler, bir taraftan emegi karsilifinda calisan insanlarin gelirini ve yasam
diizeylerini tayin edici bir 6gedir. Milli gelirin ¢esitli gelir gruplart arasindaki
dagilim tarzini, o toplumdaki sosyal adaletin ortaya g¢ikma oranimi gosteren bir

gosterge olarak ¢ok yonlii bir 6nem tasir.

Insan kaynaklar yonetimi ¢alisanlarin {icretlendirilmesini 6nemle ele almali
ve miimkiin oldugunca objektif kriterlere gore davranmalidir. Calisanlarin ne
aldiklar1 kadar neden bu ticreti aldiklarini, ne zaman artis olacagini, artigta nelerin rol
oynadifini, performansin {crete nasil yansidigini, statilere iliskin  teret
standartlarinin ne oldugunu bilmek zorundadirlar. Genellikle organizasyon semasi
belirgin, gorev tamimlar1 oturmus kurumlarda her statiiye iliskin iicret araliklan
onceden netlestirilir. Kisiler bu araliklara gére degerlendirilir. Bu araliklar

belirlenirken bagvurulacak kriterler ise agirlikli olarak emsal degerlerdir.

Ucretlendirme sistemi olusturma siireci 7 ana adimdan olugmaktadir; ©°
1. Ucret politikasinin belirlenmesi, 2. Sisteme dahil edilecek iglerin tanimlanmas:
(is/rol tanimlar), 3. Is degerlemenin gergeklestirilmesi, 4. Piyasa ticret verilerinin
temin edilmesi,
5. Ucret yapisimn olusturulmasi, 6. Cahsanlarin bilgilendirilmesi, 7. Sistemin

igletimi

2.2.6.Koruma Islevi (Is Giivenligi ve Calisan Saghgr)

“ Giivenli bir ¢alisma ortamimin yaratilmasi i¢in gerekli insan davranisinin
saglanmasi, is kazalart ve meslek hastaliklarini yaratan nedenlerin saptanmalari ve
ortadan kaldirilmalari ve bunlarin neden oldugu kayip is glinlerini azaltarak

verimliligi yiikseltmek. ** '

* Kaynak ve digerleri, 5.144.
= Atay, M. , “Ucret Yonetimi”, (09.06.2006) , http://www sitetly.com/frameset/ikyv/ikvimain [4.htm]
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Koruma islevinin iki temel ugras alan, is giivenligi ve calisan saghgidir. Is
giivenligi, isyerinde calisanlarin gilivensiz davramislarimin veya glivensiz ortamin
neden olabilecegi is kazalarmin onlenmesini ve giivenli bir caligma ortaminin

yaratilmasim amagclar.

2.3.Insan Kaynaklar1 Yénetimi I¢inde Egitim Fonksiyonu

“ Calisgan sagliginin amaci ise calisanlarin yaptiklart iglerinden dolay1
sagliklarma bir zarar gelmemesidir. Baska bir ifadeyle calisan bir kiginin yaptig1

isten dolay1 sagliginin bozulmamasi ¢alisan saglig1 ugrasinin temel amacadir. red?

Insan kaynaklari yonetiminin en &nemli faaliyetlerinden biri olan egitim,
calisanlarin davraniglarinda, planli bir gekilde istenilen degisiklikleri kazandirma

strecidir.

Calisanlarm egitimi ve gelistirilmesi hem orglitsel hem de bireysel etkinlik
agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Egitimin, bireyin ve orgiitin ihtiyaclarina en iyi

sekilde cevap verebilmesi i¢in, egitim plan ve programina ihtiya¢ vardir.

Son yiizyilda diinyamiz, énceki ylizyillara gére cok daha hizli bir gelisim
gostermekte, buna bagh olarak bilgiler stratle artmakta ve degismektedir. Sanayi
yasami da bundan payini almakta ve buradaki hizli gelismeler, insan faktorii lizerine
egilmekte ve bu faktorii daha yararli ve gliglii hale getirmektedir. Egitime harcanan
paralar artik bir yatirim olarak kabul edilmektedir. Egitim yatirimlari diger parasal
yatirimlarin yapilmasinda, tasarruf saglanmasina ve tretim unsurlarimin etkin bir

sekilde kullanilmasina yardimer olur.'®

Y Findike, I. , “Ucret Yonetimi”, (24.06.2006), http://www.humanresourcesfocus.conymakale06.asp ,

1% Baycan, M., “Isletmelerde Egitim ve Egitimin Onceligi - I -”, (11.05.2006)
hitp:/rwww ekocerceve convegitimGelisim/detay.asp?i=64
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3.INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIM

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin personelce Ogrenilmesini kolaylastirmada
igletme tarafindan planlanmis ¢abayr ifade eder. Bu yetkinlikler; basarili ig
performansi i¢in gerekli olan bilgi, beceri veya davraniglar: igerir. Egitimin amaci;
efitim programlarinin temelindeki bilgi, beceri ve davranislara sahip olunmasi ve

onlar1 glindelik is ve sosyal hayatta kullanabilmektir.'”

Bu béliimde, egitim kavrami, egitimin énemi ve amaglar1 anlatildiktan sonra,
editim politikasi ve egitim planlamasinin énemi, isletmelerde egitim siireci igerisinde
yer alan egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi, egitim biitgesi, egitim programlarinin

hazirlanmas1 ve uygulanmasi, egitim yontemleri anlatilacaktir.

3.1L.Egitim-Yetistirme-Gelistirme

Burada egitim, yetistirme ve gelistirme kavramlari tizerinde durulmakta ve bu

kavramlar arasindaki farklar belirtilmektedir.

3.1.1.Egitim Kavram

Literatiir tarandiginda egitimin birden fazla tanimina rastlanmaktadir.
Egitimin belirli degismeyen bir tanimu yoktur. Ama tammlara bakildiginda egitimin
bir degistirme siireci oldugu ve 6nceden belirlenmis amaglara uygun bir davranis
degisikliginin ortaya g¢ikmasi olarak ifade edilebilir. Bu dogrultuda asagida gesitli

egitim tanimlar1 verilmistir.

“ Her iilkede, egitim temel bir hak ve siirekli bir ¢alisma olarak kabul

edilmektedir. Gergekten, egitim okulla bitmez, biitiin yasanti boyu devam eder, »* %

1% «“Caligma Ekonomisi ve Endiistri iligkileri Nedir 77, (04.05.2006)
hitp: /I www.sosvalsivaset.com/documents/ceko.htm

* Tortop, N. , Personel Yonetimi, 5. Baski, Ankara, 1994, s. 235
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Egitim, tek bir arag olmamakla birlikte, kisinin ve toplumun sosyal ve
ekonomik gelisme ve degismelere uyabilmesini saglayan en ©Onemli ara¢ ve
stireclerden biridir. Ozellikle caginuzda teknolojik degismelerin gerektirdigi bilgi ve
beceri seviyeleri yiikseldikge, egitimin geleneksel olan belirli siirelerle ve
programlarla sinirlandirilmast yerine siirekli hale gelmesini zorunlu kilmaktadir.
Siirekli olarak bireyin bu degisikliklere kendini uydurmasi ve degisen veya eklenen
egitim kosularim yerine getirmesi i¢in yagamint egitim siireci igerisinde gegirmesi
gerekmektedir. 21

Egitim, insanlarin belirli bir amagla bilgi ve beceriler kazanmalari ile bilgi ve
becerilerinin artmasini saglayan sistemli bir stirectir. Egitim, bireyin en basta
kendisine, yakin ¢evresine ve topluma uyum saglamas i¢in gereken bilgi, beceri ve

aliskanliklarin kazandirilmasini saglar.

Isletme icin egitim, isle ilgili yetkinliklerin galisanlarca 6grenilmesini
kolaylastrmada isletme tarafindan planlanmis cabay: ifade eder. Bu yetkinlikler,
bagarli is performansi icin gerekli olan bilgi, beceri ve davramslari icerir. Egitimin

etkili olabilmesi i¢in isi desteklemekte stratejik bir role sahip olmasi gerekmektedir.*

3.1.2. Yetistirme Kavrami

Egitim, kisinin genel bilgisini, kiiltiiriinti ve diisinme yetenegini artirici

faaliyetleri igermektedir.

Daha ¢ok genel bilginin arttirilmasini hedef tutar ve bu durum bir egitim
kurumuna devam edilerek saglanilir ve uzun bir siireyi gercktirir. Egitim, ¢alisanin
hayatinin tiim{inii kapsarken, yetistirme ise belirli bir alanda yeterli hale getirme

stirecidir.

! Noe, R. A. , Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Cev: Canan Cetin, 1. Baski, Istanbul: Beta
Yayinevi, 1999, 5.2
* Yiksel, a. g. k. , 5.56
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Yetistirme, belirli bir is i¢in gerekli bilgi ve becerinin arttirtlmasim hedef

tutar ve uygulamaya doniik bir egitim olarak ta tanimlanir. 23

“Calisanin isinde daha iyi hale getirilmesini hedef alan, yapilan ise yonelik

ve kisa siireli egitim ¢alismalar1 yetistirme olarak adlandirilir. wed

" Yetistirme kisinin bir ise girerken ya da girdikten sonra meslek yasaminin

herhangi bir asamasinda verilen 6zgiil nitelikteki hazirliklardr, *> 2

" Yetistirme, belirli kademelerdeki belirli isleri yapabilmek icin gerekli olan

o . 4 ge g 95
bilgi, beceri ve davraniglarin kazandirilmas: siirecidir. ’

3.1.3. Gelistirme Kavram

Sosyo—ekonomik gelisme siirecinde toplumlar, ilkel toplumdan tarim
toplumuna, tarm toplumundan sanayi toplumuna gecis seklinde farkli gelisme

asamalari gegirmislerdir.

Insanhk tarihinde iz birakan bu asamalardan birincisi, insanlari ilkel
yasamdan topraga ve yerlesik diizene baglayan tarim toplumuna geg¢is, ikincisi tarim
toplumundan kitlesel iiretimin, tiiketimin ve egitimin Onemli oldugu sanayi
toplumuna gecis, Uciinciisii ise kitlesel refalun, bilginin ve nitelikli insan

sermayesinin dnem kazandig1 bilgi toplumuna gegistir.

- Bingdl, D. , Personel Yonetimi ve Beseri [liskiler, Atatirk Universitesi Basimevi, Erzurum,
1990,5.148

* Cogkun, C. , “Isletmelerde isgéren Egitimi ve Ttrk Kamu ve Ozel Ticaret Bankalarinda Egitim
Faaliyetlerine Iliskin Bir Arastirma”, (Yiiksek Lisans Tezi, [stanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisii, 1994, s.11

% Cenzo D.A. , ve Robbins S.P. , Human Resources Management, New York: John Wiley And Sons,
1996, s. 237

* Tutum, C. , Personel Ydnetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii Yayin No:179,
Ankara, 1979, s. 118
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Gelistirme, var olan yeteneklerin iyilestirilmesidir. Bir bagka deyisle,
gelistirme, bir iste ¢alisan, deneyimleri olan, fakat tam olarak istenilen ve tatmin

edecek derecede bilgilere sahip olmayan kisilere yonelik bir egitim faaliyetidir.

“Gelistirme kavrami, yetistirme kavrami gibi belirli bir amaci ger¢eklestirmek
ve kisa vadeli olmak yerine, yoneticiyi organizasyonda degisim yapacak bir eleman
olarak ele alarak, onun organizasyonun i¢ yapt ve igleyigini, toplum igerisindeki
yerini, kendi roliinii daha iyl gOrebilme ve yapabilmesi i¢in yetistirilme ve
egitilmesini ifade etmektedir. Bu nedenle gelistirme, ¢alisanlarin dogru isler yapmasi

olarak degistirilmesidir.”” %7

Geligtirme, genellikle kisilere doniik bireysel ve stirekli nitelikteki egitim
faaliyetlerini ifade eder. Bu kapsamda gelistirme ile, kisilerde var olan ancak gizli
kalmis yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasi, iyilestirilmesi ve siireklilik arz eden degisim

ve gelismelere kars1 hazir hale getirilmesi hedeflenmektedir.

Gelistirme ve yetistirme, her ikisi de birer insan kaynaklan egitim faaliyeti
olmakla birlikte, aralarindaki farklar1 su sekilde saymak miimkiindiir: ***°
* Yetistirme kisa siireleri ve belli zaman dilimlerini kapsarken, gelistirme uzunca bir
stireyi hatta stirekliligi ifade eder.
¢ Yetistirme bir isin gerektirdigi nitelikleri kazandirma faaliyeti iken gelistirme,
gerekli niteliklere sahip olunsa bile galiganlarin hem verimini arttirmak, hem de
ileride ortaya ¢ikabilecek degismelere hazir hale getirmektir. Yani, yetistirmenin
odak noktas1 bugiin iken, gelistirmenin odak noktas: gelecektir.

» Yetistirme zorunlu bir faaliyetken, gelistirmede genellikle goniilli katilimdan s6z

edilir.

* Kogel, T. ,Isletme Yoneticiligi, 9.Bask, istanbul: Beta Yayinlari, , 2003, s. 39
% Ugur, A. , insan Kaynaklari Yonetimi, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, s.115
¥ Bingol, a. g. k. , 5.147

15



3.2.Egitim Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Egitim faaliyeti, érgiitler i¢in bir maliyet unsurudur. Bu faaliyet i¢in zaman ve
para harcanacak, masrafta bulunulacaktir. Buna karsin, bazi o6rglit yoneticileri, ya
egitimin popiiler bir faaliyet olmasindan ya da bagka ¢rgitlerin egitim faaliyetlerinde

bulunmalarindan dolay: egitim programlari diizenlemeye karar vermektedirler.

“Egitim ihtiya¢ analizinin amaci, bireysel ve kurumsal gelisimi saglamak ve
siirekli hale getirmek i¢in, uygulamada karsilasilan sorunlar1 ve ihtiyaglar tespit
etmek, degisim ihtiyacimin ve isteinin saptanarak uygun coziim Onerilerini

sunmaktir.”” >

“ Egitim planlanmasi, isletmelerin egitim hedeflerine ulagmada, insan, para,
arag gibi kaynaklarmn en uygun sekilde kullanilmas: amacina hizmet eden bir siiregtir.
Egitim ihtiyact analizi, planlama siirecinin ilk adimidir. Planlama, mevcut durumu
analiz etmek ve gelecegi tasarlamak seklinde tamimlanabilir. Egitim ihtiyaci analizi,
planlama siirecinin ilk adimdir. Egitim ihtiyaclarinin objektif olarak belirlenmesi;
egitim kaynaklarinin etkin ve etkili bir sekilde kullanilmasi, ylriitillen egitimlerden
maksimum fayda saglanmasi, isletmenin hedeflerine ulagma siirecinin hizlanmasi,
isletme rlin ve hizmetlerinde kalitenin artmast ve miisteri/¢aligan memnuniyetinin

saglanmasim kolaylastiracaktir.” *'

Kimlerin hangi konularda, ne derecede egitime ihtiyaglar oldugunun
belirlenmesi gerekir. Bu yapilmadan tiim ¢alisanlar egitim programina alinirlarsa:®
~ Baz galisanlar, kendilerine bir yarar saglamayacak bir egitime tabi tutulmus
olurlar.
_ Gereksiz zaman, para ve ¢aba harcanmis olur.

_ Programa katilanlarin moralleri bozulur, kendilerine kars1 giivenleri sarsilir.

% Andury, A. , “Egitim Thtiyag Analizi”, (15.04.2006) , http://www.fortune.com. tr/egitimihtivac.asp

* Ozdemir, N. , “Egitim Planlama Siirecinde Egitim Ihtiya¢ Analizi”, (01.10.2006) ,
hitn:/fwww.okvanusbilgiambari.com/InsanKayvnaklari/eeitim/cia.pdf

* Subaslar, B. , “Egitimle Deger Yaratmanm ilk Adimi: Egitim [htiyag Analizi”, (05.07.2006) ,
hitp:/www. insankavnaklari.com/en/ContentBodv.asp?BodvID=55
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Ihtiya¢ belirleme, egitimin gerekli olup olmadigini belirlemeye yarayan bir
stiregtir. Egitim ihtiyag analiziyle, ¢aliganlarin gergekten ihtiyag duydugu egitim
bagliklann ve bu egitimlerin igerikleri belirlenmektedir. Egitim ihtiya¢ analizi,
kullanilan farkli yéntemler ile gerekli olan bilginin toplanmasina yardime:

olmaktadir.

Egitim ihtiya¢ analizi; egitimin hedeflerini ortaya koyabilmek, ¢aliganlarin
gercekten ihtiyag duydugu egitim basgliklarimi ve bu egitimlerin igeriklerini
belirleyebilmek, igletme hedefleri dogrultusunda elde edilmesi beklenen sonuglara
ulasip basarili olabilmek, iiriin ve hizmet kalitesini artirabilmek icin gerekli olan

sistematik bir ¢aligmadir.

“Eger ihtiyaglar yanlis belirlenmisse belirlenen programin igerifi uygun

olmayacaktir ve sonugta da belirlenen egitim amaglarina ulagilamayacaktir. ’ 558

Egitim ihtiyacinin dogru belirlenmesi ¢ok &nemlidir. Ciinkii, dogru
belirlenmedigi taktirde isletme i¢in gereksiz bir maliyet olusturur.

Tablo 1.’de yer alan basamaklarin basarisi, egitim ihtiyaglarimn dogru

belirlenmesine baglhdir.

Tablo 1. Egitim Thtiyaci Formiilii

EGITIM [HTIYACI = SIMDI OLMASI GEREKEN PERFORMANS
+
GELECEKTE OLMASI GEREKEN PERFORMANS
+
GELECEKTEKI YENI YATIRIMLARLA ILGILI THTIYACLAR

MEVCUT PERFORMANS

Kaynak: Sencan, H. , ve Erdogmus, N. , (2001) , “Isletmelerde Egitim Ihtiyact
Analizi,”’ , s. 26

3william B. Werther ve Keith Davis, Personnel Management And Human Resources, 2nd Edition,
Singapore: McGraw-Hill Book Company, 1985, s. 237
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Egitim ihtiya¢ analizinin hazirlik asamasinda 6n arastirmalar yapilmalidir. Bu
arastirmalar, isletmenin stratejik planlarmin  gdzden gecirilmesi, isletmenin
gelecekteki ihtivaglarimin  arastinlmasi, igletmenin mevcut sorunlarinin tespiti,
analizin hangi diizeyde yapilacaginin belirlenmesi ve analiz igin hangi bilgi toplama

yontemlerinin kullanilacaginin belirlenmesi gibi konulart kapsamaktadir.

Egitim ihtiyac analizinin hazirlik agamasindan sonra, isletme diizeyinde
mevcut problem ve ihtiyaclar ile gelecekte ortaya ¢ikacak problem ve ihtiyaglarin
analizi yapilir. Analiz sonucunda gereksinimler, beklentiler, sorunlar belirlenmeye

calisilir. Daha sonra varsa, isler i¢in belirlenmis olan standartlar aragtirilir.
Standartlar; gérev tammlari, prosediirler, yonergeler, normlar veya talimatlar
seklinde belirlenmis olabilir. Bu tiir standartlarin bulunmasi halinde aym sektérdeki

benzer isletmeler i¢in gelistirilmis olan 6rneklerin uyarlanmasi yoluna basvurulur.

Uclincti analiz diizeyi ise isletme c¢alisanlandir. Is gereklerindeki temel

yetkinlik faktorleri dikkate alinarak egitim agi1 belirlenir.

Tablo 2. ihtiyag Belirleme Siirecinin Neden ve Sonuglar:

Nedenler veya Baski | ihtiyac Belirleme Siireci Sonuclar

Noktalar:
.Temel Yeteneklerde |.Orgiitsel Analiz .Egitilenlerin Ogrenmesi
Eksiklik .Gorev Analizi Gerekenler
Mevzuat Kisi Analizi Kimlerin Egitim Almasi
.Diigiik Performans Gerektigi
.Yeni teknoloji Egitimin Ttrli
Miisteri Istekleri Egitimin Siklig1
.Yeni Uriinler Egitimin Satin Alma
.Yiiksek Performans veya Olusturma Karar
Standartlar

Kaynak : NOE, R. A. ,(1995) , “Insan Kaynaklarimin Egitim ve Gelisimi’’ , s. 55.

Thtiyac belirleme siireci, egitilenlerin, egitilmeleri gereken gorevlerden, bilgi,
beceri, davranis ya da diger is gerekleri ile ilgili neler 6grenmeleri gerektigine iligkin
bilgi verir.
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“Gortildiigti gibi, egitimin gerekliligine isaret eden bir¢ok baski noktalari
vardir. Bu baski noktalart; performans sorunlari, yeni teknoloji, egitim icin i¢ ve dis
miisteri talebi, isin yeniden tasarimi, yeni mevzuat, miisteri tercihlerindeki

degisimler, yeni iiriinler ya da personelin temel becerilerden yoksun olmalaridir.”” **

3.2.1. Egitim Ihtiya¢ Analizinde Siirecler

Egitim ihtiyac: isin gerekleri ile calisanin su anki yeterliligi arasindaki fark

olarak tanimlanabilir.

Egitim ihtiyacini organizasyonel , pozisyon ve kisisel olarak ortaya koyacak
siirecler yiiriitiilerek;

Isletmenin kisa/uzun vadeli hedefleri dogrultusunda, bu hedeflere ulasmada
etkin rol oynayabilecek egitimler,

Her bir pozisyon igin mevcut gorev tamimlart ve bu goérevleri yerine
getirebilmek i¢in ihtivag duyulan niteliklerin incelenmesi sonucunda
pozisyon bazinda ihtiya¢ duyulan egitimler,

Her bir galisanin yerine getirmesi gereken goérevlerin gereklilikleri ve kisisel

yeterlilikleri incelenerek bireysel bazda egitim ihtiyaglar tanimlanir.
3.2.1.1. is Diizeyinde Analiz

Organizasyon analizinden sonra, is diizeyinde analiz gelmektedir. Is
dlizeyindeki analizde, Oncelikle performansin diisiik oldugu alanlarda islerin

yogunlugu ile igi yapan ¢alisanlarin sahip olmasi gereken nitelikler incelenir.

[s analizlerinde bilgi toplamak igin anket yontemi, gdzlem ve goriisme

yontemi gibi baz1 yontemler kullanilmaktadir.

& “Egitim Dizi: Insan Kaynaklari Egitimine Genel Bakig”, (23.06.2006) ,
hito:/www hrdergi.conysearch? asp?titlelD=124
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Ayrica isletmelerde kullanilmakta olan cihazlarda ya da uygulanmakta olan
tiretim stireglerinde sikca goriilen degisiklikler, egitim ihtiyacini ortaya g¢ikaran
nedenler arasinda yer aldigindan bunlarin kullanimina ya da uygulanmasina iliskin

yonergeler de bu analiz agamasinda kullanilan bilgi kaynaklarindandir.

Detayli is analizi ¢alismalariyla, islerin yliriitilmesi igin gerekli bilgi, beceri
ve tutumlar hakkinda daha ayrintili bilgi saglanabilir. Is diizeyinde analizde, is
tamimlarinin, is gereklerinin ya da wvarsa yetkinlik taslaklarinin incelenerek,
¢alisandan bagimsiz olarak pozisyonun gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislarin

tespit edilmesi s6z konusudur.

Ayrintili bir ig analizinde 6nce, isteki gérev alanlari bollinerek her bir gérev
alaminda yer alan islemler siralanir. Daha sonra bu islemlerin her birine ait islem
basamaklarinin gercgeklestirilmesi igin gerekli bilgi, beceri ve tutumlar belirlenir.
Ormegin; giyim magazasinda galisan bir tezgahtarin miisterilere karsi olumlu bir
tutum gostermesi, satis, 6l¢li alma, teshir ve paketleme konularinda beceri sahibi
olmasi, depolama, satig siireci, moda ve firmanin genel politikas1 hakkinda da bilgi
sahibi olmasi gerekir. Bir magazadaki satig elemanlarina verilecek hizmet i¢i egitim
programu tasarlamrken onlara kazandirilmast gereken bu bilgi, beceri ve tutumlarin

dikkate alinmasi gerekir.35

Isletmelerde yapilan is analizleri sonucunda is tamimlari g¢ikarilir ve is
tammlarimin  hazirlanmasiyla birlikte arastirmaci her bir gdrev icin is tanimim
asagidaki faktorler agisindan degerlemeye alarak bu pozisyonda c¢alisan kiginin

yetenek ve beceri profilini ¢ikarmaya caligir.

Egitim ihtivaci analizi c¢alismalarinda meveut is tamimlarindan da
yararlanilabilir. Is tanimi, is analizini 6zetleyen ve is hakkinda kisa ve &zlii bilgiler

veren bir belgedir.

3 “Egitim Dizi: Insan Kaynaklar1 Egitimine Genel Bakis”, (23.06.2006),
hitp:/fwwow. hrdergd comy/search? asp?titlelD=124
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[s gereklerinden de egitim ihtiyacii belirlemek i¢in yararlamlir. Egitim
ihtiyaglarimin belirlenmesinde is gereklerine bagvurularak, belli bir pozisyondaki
caliganin belirlenen ozelliklere ne kadar uygun oldugu 6grenilebilmektedir. Bu
sayede calisanin sahip oldugu 6zellikler ve is icin gerekli olan 6zellikler arasindaki
fark ortaya konmus olur ve bu fark egitim ihtiyaci olarak belirlenir.

[s gereklerindeki egitim ihtiyac: faktorleri 36,37
 Is tamminda yer alan gérevi gerceklestirecek kisinin egitimle gelistirilebilecek
temel is 6geleri nelerdir?

* Bu is Ogeleriyle ilgili olarak ise basladifinda temel oryantasyon egitimi almig
midir?
» Temel is 6Zeleriyle 1lgili olarak yetistirme veya is bas1 egitimi almis midir?

» Isi ile ilgili almis oldugu egitimler planlanan egitim saati agisindan yeterli midir?

Yukaridaki siirecler incelenerek, egitim ihtiyacinin ne tiir bir egitimle ve ne

kadar stirede giderilebilecegi belirlenmeye galisilir.

3.2.1.2. Kisi Diizeyinde Analiz

Kisi diizeyinde analiz yapilirken genellikle c¢ahsanlarin  mevcut
performanslart lizerinde durulmaktadir. Meveut performans egitim ihtiyact analizi

sirasinda {izerinde 6nemle durulmas: gereken bir konudur.

Insanlar bazi durumlarda belli bir isi yapabilecek bilgi, beceri ve yetenege
sahip olduklari halde o iste gerekli performansi gésteremez. Bunun sebebi yaptiklar

isin degerleri ve ihtiyaglariyla uyumlu olmamasidir.

% Ozdemir, O. , “Egitim Planlama Siirecinde Egitim Ihtiyag Analizi”, (01.10.2006) ,
http/fwww.okvanushileiambaricom/TnsanKavnaklari/ecitim/eia.pdl

7 Ozkan, M. , “Isletmelerde Egitim Gereksinimleri” , (01.07.2006) ,

http:/fwww.danismend.com/konular/insankavnaklaryINK AQOISLETMELERDEY20EGITIM%20GE
EKSINIMIERLhtin
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Egitim ihtiyac:1 analizi yapmadan 6nce bireylerin sahip olduklar1 degerler ve

ihtiyaglarin incelenmesi gerekmektedir.

Calisanlarin performansini diigtiren bir diger olgu da kisinin mesleginde ya da
meveut isletmede iyi bir gelecek gormemesidir. Bir diger ifade ile calisanlarin
kariyer beklentisi ve planlar1 ile mevcut kariyer imkanlarinin uyusmamasidir. Bu
nedenle kisi diizeyinde yapilan analizde egitim ihtiyag¢lar belirlenirken, kigilerin
sahip olduklar degerlerden ve ihtiyaglardan, kisisel kariyer gelistirme planlarindan

ve beceri ve yetenek analizlerinden yararlamlir. *®

Calisanin  egitim ihtiyaci, istenilen performans diizeyiyle (standart
performans), bireysel (mevcut) performans: arasindaki farkin analizidir. Bu analizle
birlikte ¢aliganda var olan bilgi ve becerileri ile ortaya koydugu mevcut
performansinin, standart (istenen) performansa uygun olup olmadigi aragtirilir.
Ayrica performans farkimin bilgi ve beceri ve nitelik eksiklifinden mi, yoksa
motivasyon, ise uyumsuzluk, doyumsuzluk, licret ve benzeri bagka sebeplerden mi

kaynaklandigi aragtirilir. o

Kigi analizi, kimin egitime ihtiyact oldugunun belirlenmesine yardim
etmektedir. Kisi analizi, (1) performans diislikligtintin bilgi, ustalik, beceri, yetenek
cksikliginden mi, yoksa motivasyonel veya is dizaym1 probleminden mi
kaynaklandigimi, (2) kimin egitime ihtiyact oldugunu, (3) personelin bu gorevleri
tamamlayabilmeleri icin egitimde agirlik verilmesi gereken bilgi, ustalik wve

davramslarin belirlenmesini igermektedir. *°

Ihtiyag, olmas1 gereken ile gerceklesen arasindaki fark olarak tanimlanabilir.
[sletme ihtiyaglartyla kisilerin ihtiyaglarinin birlikte diisiiniilmesi ve uyumlu hale
getirilmesi gerekir. Kiginin ihtiyaclariyla isteklerini birbirinden ayirmak oldukga

Onemlidir. Egitim ihtiya¢ analizinde isteklerden ¢ok ihtiyaglar 6nemlidir.

38 Skula, A. F. ve Mckenna, J. F. Personel and Human Resource Management. , 1990, s. 217,

¥ “performans Degerlendirmesi”, (16.05.2006) , hitp://www. humanresourcesfocus.com/iky07.asp

* Ozdemir, N. “Egitim Planlama Siirecinde Egitim ihtiya¢ Analizi”, (01.10.2006) ,
http://www.okvanusbilgiambari comvInsanKaynaklari/egitim/eta.pdf

22



Isletmelerde egitim konusunda en sik yapilan hata, igletme ile ilgili
problemlerin sadece egitim ile ve eZitim sonrast hemen ¢dziilecegine inanilarak, bu
tiir sorunlar karsisinda tepkisel olarak egitim planlamasina gidilmesidir. Egitimin, bu
tiir problemlerin tek ¢6ziimii olarak goriilmesi kaynaklarin bos yere harcanmasi

demektir, *!

Kariyer, kisinin ig hayati boyunca bulundugu gérevler ve bu gorevlere
yonelik tutum ve davraniglan olarak tammlanabilir. Kariyer planlarinda esas olarak
gerceklestirilmeye calhigilan gey, bireyin glicli oldugu yeteneklerinin ortaya
cikarilmast ve belli bir siire sonunda gelmek istedigi yerin yonetim kademesince
saptanmasidir. Egitim ihtiya¢ analizi slirecinde ¢alisanlarin gli¢lii ve zayif yonlerinin
ortaya konulup konulmadigi ve isletme kariyer planlar ile bireylerin kariyer

planlarinin uyumlu olup olmadigi incelenir.

3.2.1.3. Organizasyonel Analiz

Organizasyon analizi, daha ¢ok uzun vadeli egitim planlarinda, egitim
ihtiyaciin belirlenmesini kolaylastirir. Bu agsamada analiz ¢aligmasiuin yiiriitiilecedi
isletmeye ait ama¢ ve stratejiler incelenir. Ayrica organizasyonun dis cevresi de

analiz edilir.

Piyasadaki stratejik oncelikler ve egilimler, toplumsal degigimler, hukuksal
diizenlemeler, sendikal hareketler isletmeye, dis cevresinde degerlendirilmesi

gereken veriler saglar.

Organizasyonel ihtiyaglarin belirlenmesi; Insan Kaynaklarinin analizini ve
organizasyonel iklimin degerlendirilmesini de kapsadigindan, egitim ¢abalarinin asil

amaci, bunlara dayali olmalidur.

“L“Epitim Dizi: insan Kaynaklar1 Egitimine Genel Bakis”, (23.06.2006),
hito/fwww hrderel com/search2 asphitdeiD=124
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Organizasyonel egitim ihtivaclarini belirlerken; organizasyonel siireklilik ve
etkililik ile organizasyonun kiiltiirel boyutlar1 ve demografik 6zellikleri arasinda bir
iliski kurulmasi1 gerekir. Boylece organizasyonun i¢ analizi gergeklestirilir. Asagida
organizasyonel analizde  kullanilan  organizasyonel  streklilik, etkililik,

organizasyonun demografik oOzellikleri, organizasyonel kiltir boyutlarindan
bahsedilmektedir. **

Organizasyonun demografik Ozellikleri; organizasyon igindeki farkl
gruplarin, farkli egitim ihtiyaglarinin bulunmasi nedeniyle, ihtiyac belirlemede 6nem
tasimaktadir. Ornegin alt kademe yoneticileri, yazih iletisim ve kayit tutma gibi daha
teknik bir egitime ihtiya¢ duyarlarken daha st kademedeki yoneticiler, hedef
belirleme ve planlama gibi daha kavramsal bir egitime ihtiyac duymaktadirlar.
Yapilan bir inceleme sonucuna gére erkek yoneticiler daha ¢ok sbzel beceriler,
dinleme, iletisim, empati ve duyarlilik gibi konularda egitime ihtiya¢ duyarlarken
kadin yoneticiler; atilganlik, topluluga hitap, erkek meslektaslart ve astlariyla

iliskilerde egitime ihtiyag duymaktadirlar. **

Bir organizasyonun uzun donemli egitim ihtiyaglar, o organizasyonun insan
giicii planlamasiin bir parcasi olarak degerlendirilmelidir. Isgiiciiniin artmas1 ya da
eksilmesi halinde hangi alanlarin etkileneceginin bilinmesi gerekir. Organizasyondan
ayrilmalar: durumunda ¢alisanlardan nasil yararlamlabilecegi, buna gére mevcut ve
yeni gelecek calisanlardan hangilerinin egitim ihtiyacinin olacaimi, géz Oniinde

bulundurarak bir planlamaya gidilmesi gerekir.

Isletmenin dis ve i¢ ¢evresinin analizi sonucunda toplanan bilgiler isletmenin
mevcut ve gelecekteki durumunu tespit etmeye yarar. Bu bilgiler isletmede
performans diistikliigli gortilen alanlarin belirlenmesine yardimer oldugu gibi, aym
zamanda isletmenin gelecekte yiiz yiize kalacagi organizasyonel ve gevresel

faktorlerin neler olacagini belirlemeye yarar.44

42 “Egitim Dizi: Insan Kaynaklar1 Egitimine Genel Bakis”, , (23.06.2006),
hitp/Swww hrdersi.com/searchZ asp7iitleiD=12

B yiiksel, a. e k., 857

* Sencan, H. , ve Erdogmus. N. , Isletmelerde Egitim fhtiyaci1 Analizi. , Istanbul, 2001, 5.56
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Organizasyonel kiiltiir; organizasyonun deger sistemini ve felsefesini
yansittifi igin, egitim yoluyla agikliga kavusturularak organizasyon ¢alisanlarina

kazandirilmast gereken bir boyuttur.

3.2.2. Egitim Thtiyac Analizinde Bilgi Toplama Yéntemleri

Egitim ihtiyag analizinde hangi yontemlerin kullanilacag ayrilmig olan insan

kaynagina, biitceye ve zamana gore degismektedir.

Egitim ihtiyaci analizi sirasinda bilgi toplamak i¢in yararlanilan ydntemin
dogru secilmesi ve y6ntemin avantajlarini, dezavantajlarini géz 6nlinde tutularak

uygulamak gerekir.

Egitim ihtiyag analizinin amaci, ¢alisanlarin gergekten ihtiyag duydugu egitim
bagliklarim ve bu egitimlerin igeriklerini belirlemektir. Egitim ihtiya¢ analizi,
kullanilan farkli yontemler ile gerekli olan bilginin toplanmasma yardimei

olmaktadir. ¥

[sletmelerde analiz sirasinda miimkiinse birden fazla yontem kullamlarak
bilgi toplanmaya c¢alisgitlmalidir. Ciinkii birden c¢ok yontem kullamldiginda bir

yontemin eksiklikleri bir diger yontemle kapatilabilmektedir.

Calismanin kapsadig ¢alisan grubunun niteligi, niceligi, analiz ¢alismalarmi
yuriitecek ve wverileri degerlendirecek insan kaynaginin varlifi, yeterliligi

kullanilacak yvéntemi belirlerken g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Asagida bilgi toplamak amaciyla egitim ihtiyact belirlenirken kullanilan

yontemler genel hatlariyla agiklanmaktadir.

¥ flgiiner, D.T. , (2006). Isyerinde Egitim. (10.06.2006) ,
httn:/fweb.sakarva.edu.ir/~snam/Untitled-- L htm
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Performans Degerlendirmesi Sonuglar:

Performans degerlendirme belirli bir gérev ve is tanimi ¢ercevesinde bireyin
bu iy ve gorev tamimini ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir.
Calisanin tanimlanmig olan goérevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gergeklestirme
diizeyinin belirlenmesidir. Boylece kisi, kendi ¢aligmalarmin sonuglarini goriir ve

bireysel bagarisinin sonuglarim degerlendirir.

Kurum, kisi ile yaptig1 ig anlagmasinin kosullarimin ne oranda gergeklestigini,
caliganin ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigini, kiginin i bagarisini, gérev
tamimindaki standartlara ulasip ulasmadigimi, kariyer planlamasinin ne diizeyde

olacagim performans degerleme ile belirlemis olacaktir.*

“Ogzellikle performans degerlendirme sonuglanmn degerlendirilenlerle,
degerlendirenler arasinda karsilikli olarak agik¢a goriigildiigli, degerlendirme
miilakatlarmin yapildifi durumlarda, astlarin egitim ihtiyaglarimin objektiflik ile

ortaya ¢ikacagi diistintilebilir.” "

Performans degerlendirmeden saglanan veriler bazen egitim ihtiyacim
belirlemek igin yapilan difer caligmalari tanimlayict niteliktedir. Bu wveriler
sistematik ¢aligmalarin olmadig: isletmelerde egitim ihtiyag analizi iglevini yerine

getirirler.

Hangi icerikte egitimlerin verileceginin tespit edilebilmesi igin, orgiitlerin
kullanabilecekleri birden fazla yontem bulunmaktadir. Performans degerlendirmenin
egitim agifinin saptanmasinda kullanilmasi genellikle su sekilde gergeklesir.
Beklenen performansin belirlenmesinden sonra tim isletmede, performans
degerlendirme g¢aligmalar1 yapilir ve bu ¢aligmalarla hangi béliim ve hangi elemanin

egitim ihtiyaci oldugu ortaya ¢ikar.

% “Performans Degerlendirmesi”, (16.05.2006) , http://www.humanresourcesfocus.com/iky07.asp
7 Uyargil, C., Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, 1.1.E. Yaym No: 154, Istanbul, 1994, 5. 7
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“Bu degerlemeler ii¢ yoldan gidilerek yapilabilir” : **

» Gergek performans < Beklenen performans (Bu durumda beklenen performans
gercek performanstan biiyiik oldugu i¢in egitim gereklidir.)

» Gergek performans > Beklenen performans (Gergek performans beklenen
performanstan biiyitk oldugu i¢in standartlarin tistiine ¢ikilmasi séz konusudur. Bu
nedenle ddiillendirme gereklidir.)

* Gergek performans = Beklenen performans (Teknolojik ve begeri faktorlerdeki ani

degismelere karg1 koyabilmek i¢in koruyucu egitim gereklidir.)

. Anket Yontemi

En ¢ok kullanilan yontemlerden biridir. Anketler, hem daha biiyiik kitlelere
ulagma imkani yaratmakta hem de daha kisa zamanda cevap alma sansi tanimaktadir.
Eger sirketin bilgisayar altyapis1 uygun ise ¢alisanlarin Internet ya da e-posta yolu ile
anketi doldurmasi saglanabilecegi gibi, verilerin elektronik ortamda toplanmasi ile
analiz siiresini kisaltmak da miimkiin olmaktadir Anket formlarindaki sorular degisik
formatlarda hazirlanabilir. Anket sorularmin herkes tarafindan anlasilabilir olmasi
icin sorularin basit ve kisa olmasi Onerilmektedir. Anket yonteminde, caliganlar

kimsenin fikrinden etkilenmeden kendi diisiincelerini paylagabilmektedir.

Goriismeler ya da toplantilarda gOriismecinin  soru sorma seklinden
kaynaklanan onyargilar bu yontem ile ortadan kaldirilmaktadir. Her ne kadar
toplantilar gibi detayli bilgi saglamasa da, anketlerden sayisal sonuglar elde etmek
miimkiin olmaktadir. Andersen’in yaptign arastirmanin sonuglarinda da belirtildigi
gibi orgiitlerin %38,5"1 anketler araciliy ile egitim ihtiyaglarini belirleme yoluna
gitmektedir. Anketler, hem daha biiylik kitlelere ulasma imkan saglamakta hem de

daha kisa zamanda cevap alma sansi tammaktadir. *°

® Tagmdi, S., “ HR Tez: Orta ve Ust Kademe Yoneticilerde Egitim Ihtiyacimin Saptanmast”,
(13.08.2006) , http://www. hrdergi.comysearch?. asptitle] D=237

* Ozdemir, N. , “Egitim Planlama Siirecinde Egitim Ihtiyag Analizi”, (01.10.2006)
hitp://www.okvanusbilsiambart. com/InsanKavnaklari/egitinv/eia.pdf
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Eger orgiitiin bilgisayar altyapist uygun ise ¢alisanlarin internet ya da e—posta
yolu ile anketi doldurmasi saglanabilecegi gibi, verilerin elektronik ortamda
toplanmas: ile analiz siiresini kisaltmak da miimkiin olmaktadir. Yonetici ve
uzmanlardan alinan goriis ve tneriler, grup toplantilarindan elde edilen veriler anket
sorularmin sekillenmesine destek olabilir. Anket sorularinin herkes tarafindan

anlasilabilir olmasi i¢in sorularin basit ve kisa olmasi énerilmektedir. *

.Goriisme/Miilikat Yontemi

Ihtiyag analizlerinde kullanilan yéntemlerden biri de goriigmelerdir. Ug
gorlisme tipi vardir. Bunlar bireysel goriigmeler, grup goriismeleri ve ilgili boliim
yoneticileriyle birlikte yapilan goriismelerdir. Hangi goriisme tipi kullanilirsa

kullanilsin, 6nemli olan gériismeye katilanlarin gériismeni dogru algilayabilmesidir

“Gorlismelerde standart sorularin  kullanilmasi her goriismeden aym
bagliklarda bilgi edinilmesini ve tim isletme bazinda elde edilen verilerin
karsilastirilabilmesini saglamaktadir. Gorlismelerin  ylriitiilmesinde hem siirenin
etkin kullanim1 hem de uygun detayda bilgi edinilmesi i¢in deneyimli gériigmecilere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Cok detayli bilgi saglasa da birebir gdriismeler maliyeti en

yiiksek ve uzun zaman alan analiz yontemlerindendir.” °

“Goriligmelerde, kolay anlasilir bir anlatimla konusulmali, katilimeinin ads,
soyadi, gbrlismenin amaci ve goriislilen kisinin nasil se¢ildigine iliskin bilgiler rapor
haline getirilmelidir. Sorular yéneltilirken acele edilmemeli, konusmaciya cevabim
tamamlama firsat1 verilmelidir. Goériisme siiresi yeterince uzun tutulmalidir. Goériisme
grup toplantisi seklinde ise goriis birligi saglanmalidir. Gortisme sonunda elde edilen

veriler gdzden gegirilmelidir.”” >

** Subaglar, B. , “Egitimle Deger Yaratmanin ilk Adimi: Egitim Ihtiyag Analizi”, (05.07.2006),
http:/fwww.insankavnaklari conven/ContentBoedy.asp?BodvID=55

*! Ozdemir, N. , “Egitim Planlama Siirecinde Egitim ihtiya¢ Analizi”, (01.10.2006)

Shwww. okvanusbilgiambari com/InsanKavnakiari/egitim/eia. pdf

= Can, H. , Akgiin, A. , ve Kavuncubasi, S., Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklan Yénetimi,
Savisal Yaymevi, Ankara, 1995 ,5.198
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Calisanlar ya da yoneticiler ile yapilan birebir gériigmeler, egitim ihtiyaglari

konusunda kritik noktalarin ortaya ¢ikarilmasim saglayan bir yontemdir.

Tablo 3. Goriisme Yonteminin Avantajlar: Ve Dezavantajlar

AVANTAJLARI DEZAVANTAJLARI

* Her soruya cevap alindign i¢in bilgi |« Uygulanmast uzun zaman alir.
toplamada eksiklikler olmaz. » Maliyeti olduke¢a yiiksektir.

* Cevaplar verilirken sorunlara ¢oziim | Calisanlarla gorlisme yapan kisilerin
yollar1 sunulabilir. bu konuda yetkin olmas: gerekir.

» Fikirler 6zgiirce agiklanabilir.

Kaynak : Can, H. , Akgiin, A. , ve Kavuncubagi, S., (1995) , Kamu ve Ozel

Kesimde Insan Kaynaklari Y&netimi, s. 200-201° den yararlamlarak tarafimdan

olusturulmustur.
.Odak Grup Toplantilar

Gruptaki bireylerden verilen konu {izerinde fikir iiretmeleri istenir. Toplanti

planli bir sekilde yiirtitiliir.

Grup caligmalart degisik sekillerde olabilir. Beyin firtinasi, karar verme,
problem ¢6zme, balik kil¢ig1 yontemi v.b. Grubun fikirleri ve kararlar analiz edilir.

Egitim yoluyla géziimlenebilecek sorunlar saptanr.

Bu yontemde 6ncelikle egitim gereksinimlerini ortaya koyabilecek sorunlar

belirlenir. Amag saptamip, giindem hazirlandiktan sonra gruba konu verilir.

** Tagindy, S., “HR Tez: Orta ve Ust Kademe Ydneticilerde Egitim ihtiyaciin Saptanmasi”,
(13.08.2006) , http+//www hrdergi com/search? aspltitlelD=237
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Tablo 4. Odak Grup Toplantilarinin Avantajlar1 Ve Dezavantajlan

Avantajlar Dezavantajlar:

* Bu toplantilarla elde edilen detayli veriler, | Bir kiginin kullandig:i bir kelime
birebir goriismeler ve anketler icin saglam | grubun diger {yeleri ile catigmasina
bir temel olusgtururlar. neden olabilir.

» Toplantida bir kisinin dile getirdigi fikrin | «Farkli performans sorununu yasayan
bir digeri tarafindan gelistirilmesi ile detayli | ya da farkhi seviyedeki g¢aliganlarin

bilgilere ulasilmasi miimkiin olur. bir araya getirilmesi s6z konusu

*Bireysel egitim ihtiyaglarinin | olursa baskin bir grup olusabilir.

belirlenmesine olanak tanir ¢ Verilerin toplanmasi uzun zaman
alir.

Kaynak: Can, H. , Akgilin, A. , ve Kavuncubasi, S. ,(1990) , Kamu ve Ozel
Kesimde Insan Kaynaklari Yonetimi, s. 201" den yaralamlarak , tarafimdan

olugturulmustur.

. Gozlem Yontemi

Bir igletmede caligmakta olan kigilerin egitim ihtiyacinin belirlenmesi igin is
bagindaki ¢alismalarinin izlenmesidir. Gézlem yolu ile bireyin bilgi, beceri ve tutum

kazanma derecesi dlctlebilir.

Gozlenecek bireyin yapacagi isler analiz edilerek islemler belirlenir. Gézlem

haberli veya habersiz gergeklestirilebilir.

“Haberli gézlemde, davraniglar gdzlenecek bireye dnceden haber verilir ve
gerekirse vyaptign isi aciklamasi istenir. Habersiz gézlemde ise, davraniglan
g6zlenecek bireye haber verilmeden ¢aligmasi izlenir. Gozlem sonuglan kaydedilerek

kisilerin hangi konularda egitime ihtiyaci oldugu agiklamr.”” >

** Taymaz, A.H.,Hizmet igi Egitim: Kavramlar, ilkeler, Yontemler, Pegem Yayinlar: No: 3,
Ankara, 1992, 5. 41
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Tablo 5. Gozlem Yonteminin Avantajlar: ve Dezavantajlar:

Avantajlar

Dezavantajlar

 Calisan1 ve is akisin fazla etkilemeden

gergeklegtirilir.

e  Davramigin  gerceklestidi  ortam
dogrudan goézlendigi icin saglikli bilgi
elde etmek imkam yiiksektir.

 Calisanlar daha ¢ok davraniglar: ve isle
ilgili becerileri lizerine incelenir.
Gozlem hangi yeteneklerin

 Bilgileri toplayip analiz edecek ¢ok
yetenekli bir gbzlemciye ihtiyag vardir.

» Uzun zaman gerektirebilir. Bu nedenle
masrafli olabilir.

Gozlemci her zaman
olmayabilir. Dolayisiyla
sonuglar ortaya ¢ikabilir.

» Calisanlar siirekli izlendiginin farkina

objektif
yaniltici

gelistirilecegi konusunda bilgi saglar. varip davramslarimi  kontrol altinda
» [s tanimlaryla ilgili eksikliklerin ortaya | tutabilir. Bu  nedenle sorunlar
¢ikmasina yardimet olur. yaganabilir.

Kaynak: Taymaz, A. H. , (1992) , Hizmet Ici Egitim: Kavramlar, lkeler, Yontemler,

$.42° den yararlanilarak tarafimdan olugturulmustur.

JLPersonel Kayitlarinin Analizi

“Personel kayitlarinda mevcut personel sayisi, isgiicli doniisiimii, raporlar,

yag profilleri, basari tablolari, devamsizliklar, kariyer planma iliskin bilgiler,

sikayetler v.b. yer alir.”” >

Tablo 6. Personel Kayitlar:1 Analizinin Avantajlar1 ve Dezavantajlar

Avantajlar

Dezavantajlar:

@

Problem yasanan noktalarin agiga
¢ikmasinda yardime: olur.

» Organizasyondaki sorunlara objektif
veriler temin eder.

» Bilgilere ulagsmak i¢in az zaman ve giig
harcanir.

» Oldukega ucuz bir yontemdir.

» Kayitlarda genellikle giincel sorunlar
yerine gecmisteki sorunlar yer alir.

» Kayitlann eksik tutulmamasi, detayh
ve nitelikli tutulmas1 gereklidir.
» Bilgilerin glivenilirligiyle
sorunlar yasanabilir

ilgili

Kaynak :llhan E. , Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, s.90° dan

yararlanilarak, tarafimdan olusturulmustur.

> Tagmdy, 8. , “HR Tez: Orta ve Ust Kademe Yoneticilerde Egitim Thtiyacinin Saptanmas1”,
(13.08.2006) , http://www.hrdergi.com/search?.asp?title[D=237
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Psikoteknik Yontem

Psikoteknik yontem bireylerin kisisel 6zelliklerinin yani sira bedensel ve
zihinsel yeteneklerini saptamaya, kisilerde bu yeteneklerin gelisme siirecini tutarl bir
bigimde tahmin etmeye yarayan bir sistemdir. Egitim programlarinin planlanmasinda
ve egitim ihtiyacinin belirlenmesinde psikoteknik yontemlerden yararlanarak egitim

programlarinin etkinligini artirmak miimkiindir.

Egitim ihtiyacimn Dbelirlenmesi i¢in c¢alisanlarim kigisel 6zelliklerinin,
ogrenme kapasite ve arzularimin analizi yapilarak psikoteknik test bataryalar
hazirlanir. Psikoteknik yontemle, kisilerin ise iliskin zihinsel ve bedensel yonleri

analiz edilebilir.

“Ayrica hazirlanan testlerle kigilerin 6grenme ve gelisme potansiyelleri
hakkinda yaklasimlarin yapilmasi da miimkiindiir. Test mantifina uygun olarak
hazirlanmis 6zel bilgi analiz formlar1 veya testleri ile de, kisilerin belirli konulardaki

teorik bilgilerinin analiz edilmesi miimkiindiir.”” *®

Bu yontemin avantajlari ve dezavantajlari kullamlan kaynaklar yardimiyla

Tablo 7°de 6zetlenmistir.

Tablo 7. Psikoteknik Yontemin Avantajlar: ve Dezavantajlar

Avantajlar Dezavantajlar

» Kigilerin sahip olmasi beklenen bilgi, |* Sonuglar bireysek farkliliklardan
beceri ve tutumlar bu ydntemle kolayca |kolay etkilenir.

belirlenebilir. ° Kisiler testlere katilmak
» Uygulanmasi kisa siirer. istemeyebilirler.

e Uygulanan testlerle elde edilen|e Testlerin hazirlanirken iyi bir 6n
sonuglarin yorumlanmasi kolaydir. hazirlik yapmak gerekir

Kaynak : Erdogan, I. , (1999), Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik,
5.231’ den yararlamlarak , tarafimdan olugturulmustur.

*® Erdogan, I. , Isletmelerde Kisi Degerlendirmede Psikoteknik, Istanbul: L.U. Isletme Iktisad:
Enstitiisti Yayini, 1999, s. 230
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3.2.3.Egitim [htiya¢c Analizinin Faydalar
Egitim ihtiya¢ analizinin faydalan sunlardir; >
* Alman egitimlerin isletmenin hedeflerine hizmet edecek egitimler olmasini saglar.
o Cesitli unvan gruplan igin, kariyer planlan dogrultusunda almalan gereken
egitimleri ortaya ¢ikarir.
+ Thtiyag belirleme siirecine ¢alisanlar1 dahil etmek onlarda sahibiyet duygusu yaratir,
egitimlere daha etkin katilimlarini saglar.
* Kigilerin dogru egitimlere yonlendirilmesi, bireysel performanslari ve buna bagli

olarak da igletmenin performansini artirir.

3.3.Egitimin Amaclar:

Egitim ihtiyaglar1 belirlendikten sonra, hazirlanacak ve uygulanacak egitim
programinin belli amaglara (hedeflere) yonelik olarak yapilmasi gerekir. Bu amaglar,
igletmenin genel amacina gore; organizasyonun tiimiinde, bazi béliimlerinde ya da

bir béliimiinde belirlenmis olan egitim ihtiyaclarini gidermeye yoneliktir.

“Gilintimiizde egitimin amact, minimum maliyetle minimum zamanda
maksimum kar ve tiretim saglanmasi i¢in calisanlarin eksik veya gelistirilmesi
gereken konularda bilgilerle donatilmasidir. Bunun yani sira ekonomik amacinin
yamnda toplumsal ve bireysel amaclart da vardir. Bu {i¢ amag arasinda bir denge

olusturulmasini saglayacak nitelikte olmasini gerekir.””>

> Ozdemir, N. , “Egitim Planlama Siirecinde Egitim Ihtiyag Analizi”, (01.10.2006) ,
hitpiwww. okvanusbileiambari. com/InsanKavnaklari/esitim/eia.pdf

*% Erdogan, I. , a. g. k. , 8. 231

* Tasindi, S., “HR Tez: Orta ve Ust Kademe Yoneticilerde Egitim fhtiyacinin Saptanmasi”,
(13.08.2006) , http://www hrdergi.comvsearch? asp7itlel D=237
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“ Hangi béliim ya da bélimlere, grup veya gruplara egitimde 6ncelik
verileceginin belirlenmesi, bunlardan egitim sonrasinda nasil bir performans
beklendiginin saptanmasi, egitimin agirlikli olarak teorik mi, yoksa pratik bilgiler mi

kazandirmaya yénelik olup olmadigimin belirlenmesi gerekir.”” ¢

Amaglarin belirlenmesi, egitim programlarimin baslangi¢ noktasini olusturur

ve yapilacak egitim faaliyetleri i¢in karar vermeyi kolaylagtirir.

Ayrica egitimin degerlendirilmesinde 6l¢iit olarak kabul edilir. Egitimin

amaglarina 6rnek olarak sunlar verilebilir.

3.3.1.Egitimin Ekonomik Amaclari

Egitimdeki ekonomik amag, isletmede mal veya hizmet geklinde belirtilen,
tiretimi diigiik bir maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak, iiretimi optimal noktaya

ulagtirmak seklinde saptanmusgtir.

Isletme, kendi galiganlarmi egitime tabi tutmakla, firetim kapasitesini
yiikseltmektedir. Egitimin ekonomik amacini olugturarak, isletmelerin varliklarini
stirdiirmeleri i¢in dengeli, sistemli ve ekonomik bir yol izlemeleri gerekmektedir. Bu
anlayis igerisinde caligsanlarin mesleki ve teknik yeteneklerini arttirmaya yonelik

caligsmalar yapmak zorundadirlar. Burada ekonomik amag, birinci plana gikmaktadir.

Orgiitin  her basamaginda yer alan cahganlar, isletmenin personel
politikasina gore cesitli egitim programlari ile gelistirmek, ileride yapacaklan isin
gereklerine uygun olarak en iyi bigimde hazirlamak, hi¢c kuskusuz isletmede
verimliliin ylkselmesini saglayacaktir. Bu nedenle ekonomik amag, liretimi ve

verimi yiikseltici olarak nitelendirilebilir. ®!

*® Bingsl, a.gk. , s. 210

o Sabuncuoglu, Z. , Personel Yénetimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, 2. Baski, A.U., Egitim, Saglik
ve Bilimsel Arastirma Calismalar: Vakfi Yayin No:1984, 5. 114
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3.3.2.Egitimin Toplumsal ve Bireysel Amaclar

Egitimin amaci, ¢alisanlarin genel kiiltiiriinii, meslek? bilgilerini, fiziksel veya

entellektiiel yeteneklerinin gelismesini saglamaktir.

Egitimin bireysel ve toplumsal amaglarim1 daha somut ve ayrintili agiklamak
istersek, su sekilde siralayabiliriz: e
e Caliganlarin motive edilmesi,
e Caliganlarin giiven duygusunun gelistirilmesi,
 Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini artirarak, yiikselme olanaklarinin saglanmasi,

* Calisanlar arasinda isbirligi ve koordinasyonun saglanmasi,

3.4.Egitimin Onemi ve Yararlar

Egitime Onem vermeyen organizasyonlarin, c¢aliganlarimin basarisim ve
verimlerini arttirmalan, yogun rekabet kosullar iginde varliklarimi koruyabilmeleri,

¢ok gii¢ veya olanaksizdir.

“Giliniimiizde insan kaynaklarimin 6n plana ¢ikmasi ve insanin isletmelerin en
degerli varlign olarak stratejik degerinin artnmg olmasi, beraberinde bu degerli
sermayeden en etkin sekilde yararlanma anlayisim getirmistir. Bu noktada

yoneticilerin karsisina ¢ikan en etkili arag ise egitim olmustur.”” o

Ise eleman alimmnda en isabetli secim yapilmis olsa bile, calisanlarin
degisikliklere ayak uydurabilmeleri ve daha tist kademe gorevlerine ilerleyebilmeleri

i¢in egitime tabi tutulmalari zorunludur. %

& Aldemir, C. , Ataol, A. , ve Budak, G. , Insan Kaynaklan Yénetimi, 4. Baski, Izmir: Fakiilteler
Yaymevi, 2001, 5.151-152

* Ozgelik, 0., “Bgitim ve Gelistirme” Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Baski, A.U. Yayinlari No:968,
Agik Ogretim Fakiiltesi Yaymlart No:537, Eskisehir, 1996, s. 118

&4 Ariduru, A. , “Bgitim Ihtiyag Analizi”, (15.04.2006) , hitp://www.fortune.com.tr/egitimihtiyac.asp

% Ozgelik, O. , “Egitim ve Gelistirme” Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Baski, A.U. Yaymlar1 No:968,
Agik Ogretim Fakiiltesi Yaymlar No:537, Eskisehir, 1996, s. 120.
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“1980°lerden sonra, teknolojide hizli bir degisim siireci baslamis, rekabet
pivasast geniglemis, verimliligin ve toplam kalitenin 6nemi artmis, hassas ve standart
tiretim gerekli hale gelmis ve ekonomik krizler de sik goriilmeye baglanmistir. Bu
gelismeler ise beraberinde, gelisen teknolojiye uyum ihtiyacini, rekabetle bas
edebilecek verimlilik ve kalite diizeyine ulasma c¢abasini ve krizlere karsi bilingli
davranma anlayisin1 zorunlu hale getirmistir. Iste tiim bu ve benzeri sorunlara karsi
egitim ve gelistirme, isletmeler igin vazgecilmez bir ¢6ziim olarak goriilmiistiir.
Gergekten de egitim yoluyla motivasyonu ve performans: artan ¢alisanlar, bir yandan
isletmenin karhihgm arttinrken, diger yandan bilgili ve tatmin diizeyi yiiksek
elemanlar olarak iy doyumu ve isletmeye bagliliklar: da olumlu yénde gelismektedir.
Ayrica egitim yontemlerinde ortaya ¢ikan yeniliklerle de egitim faaliyeti, hem daha
etkili hale gelmekte, hem de sonuglan daha kisa siirede alinabilmektedir. Bu ise,

egitim ve geligtirmenin dnemini daha da arttirics bir etken olmugtur.”

Tim organizasyonlarda yasamsal bir faaliyet olan egitimin, kurulusun
etkinligini ve verimliligini belirlemede Onemli bir rol oynadifi yukanda

belirtilmistir.

Oncelikle calisanlarin  zihinlerine; isletmenin felsefesini ve gayesini
yerlestirmek gerekir. Kalite, verimlilik ve bagilik kavramlarini onlara kabul ettirmek
zorunludur. Bu yapilmazsa egitimden yarar elde edilemez. Bu felsefeyi igeren bir
program, egitimden beklenen ¢esitli yararlarin elde edilmesine katkida bulunur. Bu

katki ve yararlar gl.mlardu":67

Kurumsal Yararlari: Urtiniin miktar1 artarken maliyeti azalir ve kalitesi yiikselir.
Uretim zamaninda yapilir. Verimlilik artis1 saglanir dolayisiyla saglanan kazang
artar. Uretimde kayiplar azalir, malzeme ve enerji tasarrufu saglanir. Makine ve
araglar az yipranir, makinelerin bakim ve onarim giderleri, is kazalar1 azalir. Meslek

hastaliklar énlenir ve is glivenligi saglanir. Isletme kendisini kolaylikla yeniler.

® Ozgelik, a. g. k. , s. 121
* Bingdl, a. g. k. , 8.221
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Calisanlara Yararlari: Calisganin giiven duygusu gelisir ve g¢ekingenligi azalir.
Isinden memnun olur. Morali yiikselir ve giidiilenir. Isine yatkinligi artar. Huzurlu

olarak ¢alisir. Yeterlik kazanir. Kazanci arttirabilir. Ortama uyumu kolaylagir.

Goriinmez Yararlari: Bu yararlar maddi degerlere doniistiirlilemeseler bile egitim
stirecinde ¢nemli bir yere sahiptir. Goriinmez yararlar arasinda ilk akla gelenler
sunlardir. Is tatmininin artmasi, isletme i¢i iletisimin artmasi, isletmeye baglihigin
artmasi, takim calismasinin artmasi, miisteri hizmetlerindeki gelismeler, sikdyetlerin

azalmasi, ¢atismalarin azalmasi ve devamsizhiklarin azalmasi.

3.5.Egitimin Isletme Organizasyonundaki Yeri ve Onemi

Isletme bazinda egitim islevi, difer yonetsel islevler igerisinde ayr bir dneme
sahiptir. Clinkii egitim iglevi diger islevlerin her asamasinda dnemi ve agirh@

hissedilen bir olgudur.

Isletmede egitilecek kisilere uygun 6grenme kosullarinin saglanmasi, egitim
gercksinimlerinin belirlenmesi, egiticilerin se¢ilmesi, egitim araglarinin hazirlanmasi

e e 1o . C y 68
ve egitimin degerlendirilmesi, yonetimin sorumlulugundadir.

“Organizasyonlarda egitim iglevi, insan kaynaklan yOneticisi ve diger
islevlerin  yoOneticilerince paylasilarak yerine getirilir. Calisma yasaminda
izlenebildigi gibi bu islev, kimi endiistri isletmelerinde {ist yonetime bagh olarak
“egitim miidiirliikleri” ve “seflikleri” aracilifiyla gerceklestirilmektedir. Ancak
teknolojik kosullardaki gelismeler, isletmelerdeki egitim ve gelistirme islevinin

uzmanlarca yerine getirilmesini gerektirmektedir.”’ =

- Ugur,a. g. k. ,s. 125
% Kogel, a. g. k., 8,127
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Egitim ve gelistirme islevinin Ogeleri arasindaki iligkilerin diizenli bir
bigimde olusturulmasi, isletmelerde egitim yonetiminin anlaminin kavranilmasina

bagl gorillmektedir.

[sletmelerde egitim ve gelistirme islevi, is gorenlerin sorun ¢dzme, karar
verme, yeni durumlara uyarlanma, igletme politikalarini ve islemlerini anlama ve
kavrama yeteneklerinin gelistirilmesi ile ilgili ¢alismalarn kapsamaktadir. Ayrica,
¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelismelerini saglamanmin yani sira, organizasyonel

etkinligin arttinlmasinda da katkida bulunur.

Calisma yasaminda O&nceleri personel yoneticisinin  sorumlulugunda
stirdiiriilen egitim ve gelistirme islevinin organizasyondaki yeri zamanla degisiklige

ugramistir.

Bu degisiklik bir yandan insan kaynaklann y&netiminden sorumlu Genel
Miidiir Yardimeisi’na bagimli olan ‘Egitim Yoneticisi’ ve 6te yandan da bagimsiz bir
‘Egitim Bolumi’ kimliginde ortaya ¢ikmaktadir. Bu merkezler, ¢alisanin kimliginin
yiiceltilmesi, ¢alisanlarca konularin anlasilir bir diizeyde verilmesi amacina yonelik

bigimde calismaktadirlar. ”°

3.6.Egitim Planlamasi

Egitim planlanmasi, egitimle ilgili olarak var olan durumdan saptanmig
hedeflere ulagmak {izere izlenecek yollarn, uygulanacak yontemlerin, kullanilacak

kaynaklarin belirlenmesi seklinde ifade edilir.

“Egitim planlanmasi, igletmenin geleceginin de planlanmasi anlamina

gelmektedir. Ciinki, isletmenin gelecekte de verimli iggiicti kaynaklarina sahip

olmasi, buna iliskin énlemlerin 6nceden alinabilmesiyle miimkiindiir.”” ™

7 Ozgelik, a. g k. ,s.125

™ Secim, H. , ve Digerleri, Personel ve Insan Kaynaklar Yonetimi, 1 Baski, A.U. Yaym No: 831,
Acikégretim Fakiiltesi Yayin No:440, Eskisehir, 1996, s. 157
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Egitime yer veren her isletme, ugraglara gegmeden 6nce, uzun siireli egitim

planlan veya kisa ve orta siireli planlar hazirlar.

Egitim planlart genellikle her isletmenin egitim bdliimleri tarafindan
hazirlamir ve egitim komitesi yardimi ile egitim kurulu taratindan onaylanir. Baz
durumlarda egitim planlar, dis organlar veya uzmanlarca hazirlanabilir. Bir
isletmede egitim boélimt yoksa bu isleri dogal olarak insan kaynaklart boliimi

yiklenecektir. B

3.6.1.Egitim Planlama Siirecinin Asamalari

Iyi bir plan beklenen sonuclarin tanimlanmasiyla baslar ve egitim

planlanmasinda 6ncelikle ihtiyaglarin saptanmasi gerekir.

Egitim planlamasi da diger planlama faaliyetleri gibi, bir siireci ifade eder ve

bu siireg ¢esitli asamalardan olusur: s

« Egitimle ilgili meveut durumun incelenmesi ve gelecege yonelik, ulagilmak istenen
hedeflerin saptanmast,

» Egitim programi hazirlanarak, kaynaklarin belirlenmesi ve amaglara uygun olarak
dagitilmasi,

* Program dahilinde, amaglara ulagmak {izere kaynaklarin dagilimina uygun olarak

yapilmasi gerekli ¢alismalarin ortaya konulmas,

Egitim planlamas1 yapilirken uyulmasi gereken baz: ilkeleri de unutmamak

gerekir. Bu ilkeler sunlardir:

" Kogel, 5.127
” Ozgelik, a. g. k. , 5. 125

" William B. Werther ve Keith Davis, Personnel Management And Human Resources, 2nd Edition,
Singapore: McGraw-Hill Book Company, 1985, s. 237

2 Kaynak ve digerleri, a. g. k. , 5. 176-177
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» Egitim planlamasi, uzmanlarim, yonetim organlarinin, damigma kurumlarimin siirekli
is birligini gerektirir.

 Egitim planlamasinda, amagclara ulagilip ulagilmadiginin devamh olarak izlenmesi
gerekir, bunun i¢in de degerlemede stireklilik esastir.

e Egitim plani, 6nceden tahmin edilemeyen durumlara da uygulanabilir esneklife
sahip olacak sekilde hazirlanmalidar.

e Planin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, gerekli caligan ve finansal

kaynaklarin gercekei bir degerlendirmesi yapilmalidir.

Isletmelerde egitim ihtiyaci, sahip olunan sonuglar ile beklenen sonuglar
arasindaki farkin bulunmasiyla belirlenir. Ihtiyaclar belirlendikten sonra, egitim
sonunda beklenen sonuglar ve ¢alisanlarin kazanmasi gereken &zellikler tanimlanir
ve program hakkinda karar alimr. Sonraki safha, hazirlanan programin
uygulanmasidir. Son agamada, program sonrasi elde edilen sonuglar, egitim Gncesi
durumlarla karsilastirilir. Sonra egitimden beklenen kazanglarin elde edilip
edilmedigine bakilir ve gerekli diizeltmeler yapilir.

Basarili bir egitim siirecinin olabilmesi i¢in egitim ihtiyaglan belirlenmeli,
Ozel egitim amaglari, deferlendirme kriterleri, kullamlacak egitim yéntemleri
belirlenmelidir. Daha sonra egitim uygulanmali ve degerlendirilmelidir.”®

3.6.2.Egitim Programlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Egitim ihtiyaglar1 belirlendikten sonra, bu ihtiyaglart gidermek igin egitim

programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi gerekir.

"®Harvey, Don ve Robert Bruce Bowin. Human Resource Management: An Experiential Approach

Upper Saddle River New Jersey: Prentice Hall, 1996, 5.158
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“Egitim programlarimin hazirlanmas1 ve uygulanmasiyla ilgili ¢ok sayida
yaklagim ve gelistirilmis model vardir. Genelleme yapilirsa bir egitim programinin 4
boyutunun oldugunu goérmekteyiz. Bu boyutlari, egitim programi hazirlama
asamalart olarak da nitelendirebiliriz. Bu asamalar; 1) Tespit edilen ihtiyaglara gore
amaclarin belirlenmesi 2) Egitim programinin kapsaminin belirlenmesi 3) Egitim
yonteminin se¢imi 4) Egitim sonuclarmin Ol¢iilmesinde izlenecek yollarin

saptanmasidir.”” 7’

Egitim programlari, iki tiir program gergevesinde diisiiniilebilir. ilki devam
etmekte olan c¢aligmalara uygun egitim programlandir ve bu programlarinin
uygulanmasindaki amag, ise yeni baslayan ¢alisanlarin iy sartlarina ayak uydurmasim
saglamaktir. Ikincisi ise, gelecekte degisecegi diisiiniilen durumlara uygun egitim
programlaridir. Buradaki amac ise isletmenin i¢ ve dis cevresinde olusabilecek

degismelere, calisanlar hazirlayabilecek egitim ¢aligmalarim belirlemektir.

3.7.Egitim Amaclarinin ve Hedeflerinin Belirlenmesi

Egitim ihtiyaclan belirlendikten sonra, hazirlanacak ve uygulanacak egitim
programinin belli amaglara yonelik olarak yapilmasi gerekir. Bu amaglar,
organizasyonun tlimiinde, bazi béliimlerinde ya da bir béliimiinde belirlenmis olan

egitim ihtiyaclarim gidermeye yoneliktir.

“Amagclarin belirlenmesi, egitim programlarinin baglangi¢ noktasini olusturur

ve yapilacak egitim faaliyetleri i¢in karar vermeyi kolaylagtirir. Ayrica egitimin

degerlendirilmesinde dl¢lit olarak kabul edilir.”” "

" Findikgt, 1., Insan Kaynaklari Yonetimi, Istanbul: Alfa Yaymnlari, 2000, s. 260261

i Sabuncuogluy, a. g. k. , s. 137
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“Egitimin amaclarina 6rnek olarak sunlar verilebilir: Hangi bdlim ya da
béliimlere, grup veya gruplara egitimde 6ncelik verileceginin belirlenmesi, bunlardan
efitim sonrasinda nasil bir performans beklendiginin saptanmasi, egitimin agirlikli
olarak teorik mi, yoksa pratik bilgiler mi kazandirmaya yonelik olup olmadiginin

" . 9
belirlenmesi.”” ’

3.7.1.Egitim Programimin Kapsam

Egitim programinin  kapsamina bir ¢ok konu dahil edilebilmektedir.

Bunlardan bazilan asagidaki gibidir.

Egitilecek Cahsanlarin Se¢imi: Egitilecek calisanlarin belirlenmesindeki en 6nemli
husus, egitim ihtiyaci acil olan ve iglerin yavasladifi, aksadigi bolimlerde calisan
kisilere dncelik taninmasidir. Islerin yavaslamasinin sebebinin egitim ihtiyacindan

kaynaklanip kaynaklanmadiginin kontrol edilmesi gerekmektedir.

Daha once ¢esitli boliimlerden gelen egitim istekleri ve egitim ihtiyaglarini
belirleme ¢aligmalart géz Oniine alinarak, o donem egitime katilacak ¢alisanlar
belirlenir. Burada kimlere &ncelik verilecegi konusunda yasma, okuluna, eitim
diizeyine, mesleki bilgi diizeyine, ylikselme yetenegine ve yaptigi isin dogasina gore

bir degerleme ve siralama yapilir. 80

JEgitim Calismalarim Yiiriitecek Boliimlerin Se¢imi: Biiyiik 6lgekli igletmelerde
egitim faaliyetleri, igletme bilinyesinde kurulmus olan egitim boliimleri tarafindan
yiiriitilmektedir. Bu boliim olmadigi zaman, egitim faaliyetleri insan kaynaklan
bolimill tarafindan yiiriitiilmektedir. Bunun diginda egitim faaliyetleri, egitim ve
damismanlik kurumlari, egitim verilecek bdlimden, iist ydnetimden ve egitim
bélimiinden olusan bir kurul tarafindan da ytriitiilebilir. Ancak bu yiriitiilecek

egitim faaliyetinde koordinasyona ve haberlesmeye dikkat edilmelidir.

L Findiker, a. g. k. , 8. 265
* Kaynak ve digerleri, a. g. k. , 5.186
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. Egitimcilerin Se¢cimi: Hangi diizeyde olursa olsun egitim verecek kisilerin se¢imi,
editimlerin hedeflerine ulasmasi, amaclanan verimin saglanmasi bakimmdan
onemlidir. Iscilere yonelik egitimlerde egitimin anlasilir, net, diizeye uygun olmasi
gerekir. Bunun igin bu konuda kendini gelistirmis insan kaynaklari uzmanlari

egitimci olarak tercih edilebilir.

Memurlara ydnelik egitimlerde, kurum iginden ya da disindan konuyla ilgili,
bilgili kisilere gorev verilmelidir. Yonetici egitimlerinde ise genellikle kurum
disindan konuyla ilgili uzman, agirlikli olarak akademisyenlere goérev verilebilir.

Deneyimli ve basarili is adamlarindan da egitim verme konusunda yararlanilabilir.

Egitimecinin miimkiin oldugunca iyi bir model olusturmasi gereklidir. Bu
dogrultuda egitimcilerin sahip olmalan ve dikkat etmeleri gereken baglica noktalar su
sekilde siralanabilir:*'

« Egitimcinin konusuna hakim olmasina dikkat edilmelidir.

» Egitimci, gereken 6n hazirlign yapmalidir.

* Gereken teknolojik arac ve geregleri kullanabilmelidir.

¢ Egitim sirasinda yaparak, yasayarak 6grenme imkanlari olusturmalidir. Oyunlar
oynatabilmeli, canlandirmalara yer verebilmelidir.

« Egitimci, yiiksek katihm i¢in egitim ortamini, editim igerigini, egitim giindemini
renkli hale getirmelidir.

o Egitimci sozlii iletisim kadar sézel olmayan iletisime de biiyilk énem vermeli,
beden dilini etkin olarak kullanmalidir.

* Egitimci, katilimeilarin farkli yetenek, kisilik ve alg1 6zelliklerinin bilincinde
olmali1 ve buna gore hareket etmelidir.

» Egitimei, teorik agiklamalar, yorumlari, kigisel tartigmalari ve uzun agiklamalar
tercih etmemelidir. Kisilerin gilinliik hayatini ve aliskanliklarini yakindan ilgilendiren

pratik olaylar, 6rnek uygulamalar ve yasanan gelismeleri tercih etmelidir.

81 Telimen, O. , Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, 1.I.T.I.A. Nihad Sayar-Yaym ve Yardim Vakfi
Yaymlart No: 292/519, Istanbul; Sermet Matbaasi, 1978, s. 172
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Egitim Konularmimn Belirlenmesi: Egitim konularimn belirlenmesinde izlenen
amag, dogrudan dogruya yikselme durumunda olan ¢alisanlarin egitimine doniik
olabilecegi gibi, mevcut gorevin daha iyi yapilmasina yonelik ya da teknik
calisanlarin bilgi kapasitesini yiikseltmeye yonelik de olabilir.

“Dogal olarak egitim konusunun yetistirme egitimi mi yoksa gelistirme
egitimi mi olacagi, egitimin ig basinda ya da disinda mu1 yapilacagma bakilarak
belirlenir. Buna gore calisanlarin en fazla ihtiyag duyduklar1 konulara Oncelik
verilmeli, ayrica konularin sinirlarimin belirlenmesine dikkat edilmelidir. Amaca
hizmet etmeyen yararsiz konularla, ¢alisanlara gereksiz bilgi vererek, asil konuya

olan ilgi dagitilmamalidir.”” *

Tablo 8. Egitim Konular:

e Yeni calisanlarin oryantasyonu
 Bagan degerleme

* Zaman yonetimi

» Liderlik

= Stres yonetimi

* Egitimcilerin egitilmesi

* Dinleme becerileri

e Takim kurma

» Motivasyon

* Problem ¢&zme

e Topluluklara hitap etme / sunug becerileri
e Kisiler arasi iligkiler becerileri
e Amagc belirleme

* Planlama

* Yazma becerileri

* Bilgisayar programlama

» Degisim yOnetimi

* Yonetim bilgi sistemleri
 Toplant yonetimi

« Miizakere becerileri

» Stratejik planlama

= Finansman ve muhasebe

= Yaraticilik

» {5 ahlaki

» Diger programlar

Kaynak: Sencan, H. , ve Erdogmus, N. , (2001) , “Isletmelerde Egitim Ihtiyaci
Analizi, s. 138’ den alindi.

2 Noe, a. g.k.,s. 111
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Egitim Yerinin ve Ortammmm Belirlenmesi: Egitim programimin nerede
yapilacagina karar vermek igin ii¢ eZitim yeri arasindan se¢im yapilir. Bunlar; is
basinda egitim (mesai saatleri i¢inde, mesai saatleri disinda), is ve isletme disinda
egitim (otellerde, dinlenme ve tatil koylerinde, iiniversitelerde, Ozel egitim
kuruluslarinda), is disinda fakat isletme i¢inde egitim (eZitim salonunda, b&lim

icinde).

Egitimin is basinda, is disinda veya isletme diginda yapilmasi karar egitimin
konusuna, ydntemine ve zamana bagh olarak verilir. Is basi egitimlerinde pratige
yonelik egitimler yaygin olarak kullanilirken, is ve isletme dis1 egitimlerde daha gok

teorik egitimler tercih edilmektedir.

Egitim yerinden sonra egitim ortamimin belirlenmesi gerekir. Iyi bir egitim
ortami su sekilde olmalidir: *
+ Konforlu ve kolay erisilebilir olmalidir.
* Sessiz, ozel ve dikkatleri dagitici unsurlardan uzak olmalidir.
¢ Egitilenlerin rahatca dolasabilecekleri kadar yeterli bos alan bulunmalidir.
Egitilenlerin birbirlerini, egiticiyi ve gorsel araglar rahatlikla gorebilecekleri bir

sekilde diizenlenmis olmalidur.

Tablo 9°da bir egitim ortamimin sahip olmasi gereken dzellikler siralanmigtir.
Egiticiler egitim ortamimnin giiclii ve zayif yanlarim inceleyerek, egitim programina

uyarak fiziksel diizenlemeler yaparlar.

¥ Kaynak ve digerleri, a. g. k. , 5.187
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Tablo 9. Bir Egitim Odasinda Giz Oniinde Bulundurulmasi Gereken Detaylar

Giiriiltii. Isitma ve havalandirma sistemlerinden, bitisik odalardan, koridordan ve binanin
digindan ses geliyor mu kontrol et.

Renkler. Portakal rengi, yesil, mavi ve sart gibi pastel renkler sicaktir. Beyazin tonlan
soguk ve sterildir. Siyah ve kahverengi, psikolojik olarak i¢ karartir ve yorar.

Odanin yapisi. Kare seklinde olan odalar kullanin. Uzun, dar odalar egitilenlerin
gérmesini, duymasini zorlastirir.

Isiklandirma. Ana isiklandirma kaynagi fluoresan 1siklardan olmalidir. Parlak
igiklandirma  tiim  odaya yayilmali ve projeksiyon kullanimi gerektiginde 151k
karartilmahidir.

Duvar ve zemin kaplamasi. Halilar toplant: alaninda bulunmalidir. Sabit renkler dikkati
dagitmadigi i¢in tercih edilmelidir. Odanin duvarlarinda sadece egitim ile ilgili materyaller
astli olmahidir.

Oturma gruplari. Sandalyeler tekerlekli olmalidir ve sandalyelerin arka kismi beli
desteklemelidir.

Goz kamastirier 1s1k. I[s1g1in metal yviizeylere, televizyon ekranma ve aynalara yansimasi
engellenmelidir.

Tavan. 3,5 m yilkseklikte bir tavan tercih edilmelidir.

Elektrik ¢cilaslari. Elektrik ¢ikislari odada her 1,8 m’ de bir bulunmalidir.

Akustik. Duvar, tavan, zemin ve mobilyalarin ses iletimini kontrol edilmeli, ii¢ veya daha
fazla kisiyle ses denemesi yapilmalidir.

Kaynak: Noe, R. A., (1999) , insan Kaynaklarinin Egitim ve Geligimi, Cev: Cetin,
C.,s.112" den alind1.

. Egitim Zamanimin ve Siiresinin Belirlenmesi: Egitim programlarinin verimlilik
ilkesi dogrultusunda olabildigince kisa olmasina &zen gosterilmelidir. Ozellikle
calisanlar is basindan uzaklastirilarak gergeklestirilen egitim programlarinin tiretimi

belirli siire aksatabilecegi unutulmamalidir.

Egitimde Kullanilacak Arac ve Gereclerin Belirlenmesi: Egitim uygulamalarinin
etkinligi acisindan egitimde kullanilacak araglarin 6zenle segilmesi gerekir. Egitimde
tek tip ara¢ kullanmak yerine degisikligi saglayacak araglarin kullanilmasi &nerilir.
Egitim araclarimin sahip olmas1 gereken &zelikler sunlardir: Basitlik, gereklilik,

uygunluk, saglamlik, kullamiglilik ve ekonomiklik.
Egitim Programinin Maliyetinin Tasarimlanmasi: Egitim programlart isletmelere

yarar saglarken bunun yaninda bir takim giderlere de sebep olmaktadir. Bu giderlerin

onceden belirlenerek, biitcede belirtilmesi gerekmektedir.
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Egitim Programlarinin Duyurulmasi: Egitim programlari hazirlandiktan sonra
secilen caliganlara programin duyurulmas: gerekir. Programin duyurulmasi ayni
zamanda e@itim igin sec¢ilmeyen calisanlarin da isterlerse egitime katilmalarim

saglar.

. Egitim Degerlendirilmesinin Planlanmasi: Verilecek egitimin sonrasinda hangi
degerlendirme yontemlerinin kullanmilacagi belirlenmelidir. Egitim degerlendirme

yontemleri ¢alismanin bagka bir boliimiinde detayl bir sekilde agiklanmaktadir.

3.7.2.Egitim Yonteminin Se¢imi

“Yetistirme ve gelistirme i¢in kullanilan egitim y6ntemleri icerisinde “en
iyl yontem” mevecut degildir. Her yOntemin bir takim avantaj ve dezavantajlan
vardir. Diger taraftan, sadece bir yéntem de tek basina ele alinmamakta, genellikle

birka¢ yontem kombine edilmek suretivle kullanilmaktadir.”’ 84

Egitim yontemini etkileyen cesitli faktorler vardir. Bunlar; *°
* Egitimin amaci,
* Egitime katilacaklarin sayisi,
» Egitime katilacaklarin mesleki durumlan,
« Egitime katilacaklarin bilgi ve beceri diizeyleri,
« Egitime katilacaklarin kigisel farkliliklari,
 Egitim yontemlerinin gerektirdigi zaman,
» Egitim yontemlerinin maliyeti,
* Organizasyonun maddi olanaklar: “Egitim Biit¢esi”,

» Egitimin yontemini uygulayabilecek caliganlarin durumu.

8 Telimen, O. , a. gk, 5172
* Sabuncuogly, a. g. k. , s. 137
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3.7.3.Egitim Sonuclarmmn Degerlendirilmesinde Izlenecek Yollar

Egitim programimin hazirlanmasi ve uygulanmasi asamasinda ele alinan son

husus, egitim sonuglarinin 6l¢lilmesinde izlenecek yollarin belirlenmesidir.

Bir egitim programinin hazirlanmas: ve uygulanmasinda degerleme asamas,
egitimin etkinliginin ne zaman, kimler tarafindan ve hangi yéntemlerle lgiileceginin

belirlenmesini kapsamaktadir.

“Egitim programi asamasinda, amaglar, yontemler, kisi ve gruplar, yer ve
zaman belirlenirken, sonuglarin ne sekilde degerlendirileceginin ve programdaki
aksakliklarin, eksikliklerin nasil giderileceginin de saptanmasi gerekir. Bu asamada
degerlemeyi kimlerin yapacaklari, ne zaman, ne siklikta ve hangi yontemlerle
etkinligin dlgiilecegi sorularna cevap aranmali ve program bu hususlar1 géz Sniine

alarak diizenlenmelidir.”* %6

Olgme ve degerlemede kullanilan pek cok teknik ve yoéntem mevcuttur,
Bunlarin se¢imi ve kullanimi, isletmenin yapisal 6zelliklerine, uygulanan egitim

programlarina ve egitimde ulasilmak istenen amaglara gore degigiklik gosterir.

3.8.Egitim Yontemleri

Egitim faaliyetlerinin amacina ulasmasinda en 6nemli faktor, ¢alisana, yaptig

ise ve egitim konusuna en uygun egitim yontemlerinin segilmesi ve uygulanmasidir.

Bilgi ve becerilerin calisanlara etkin bir sekilde kazandirilabilmesi igin
gelistirilmis pek cok egitim yontemi vardir. Ornegin; is disinda ve is basinda egitim
yontemleri, bireysel egitim ve grup egitimi yontemleri gibi. Bu ¢alismada egitim

yontemleri, is basinda ve is disinda egitim siniflandirmasina gére incelenmektedir.

% Kaynak ve digerleri, a. g. k., 5.190
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3.8.1.is Basinda Egitim Yontemleri

Is basi egitim yontemlerinin gesitli gii¢lii ve zayif yonleri vardir. Bunlar,

yararlanilan kaynaklar dogrultusunda Tablo 10°da belirtilmektedir.

Tablo 10. Is Bas1 Egitim Yontemlerinin Giiclii ve Zayif Yonleri

Giiglii Yonleri

Zayif Yonlert

« Bu yontemleri uygulamak dislk
maliyetlidir. Clinkii egitim i¢in kullanilan

» Egitimi veren kisiler egitimcilik
yetkinligine sahip olmayabilir.

araglar zaten mevcuttur. Ayrica ulagim|e Egitim esnasinda gerceklestirilen
ve yer masraflart gibi bazi maliyetler de | liretimde sorunlar yasanabilir. Bu
ortaya ¢ikmaz. durum maddi kayiplara sebep olabilir.

o (Calisanlar hemen ¢  Egitim  calisma  kosullarinda
uygulayabilirler. gergeklestirildigi i¢in olumlu bir egitim
» Egitime katilanlar isten ayrilmadiklar | ortanu saglanamaz.

i¢in, iste aksakliklar yasanmaz. * Cok sayida caliganin egitimi aym anda
» Egitimde Ogrenilenler ise uygulanirken | gerceklestirilemez.

uyum sorunu yasanmaz.
Kaynak : Telimen, O. , (1978) , Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, s. 182’ den

dgrendiklerini

alind1.

“Is basinda uygulanan yontemler, g¢aligamn igletmeden ve isinden
uzaklagsmadan egitilmesine dayanir. Calisan bir yandan isini yaparken, diger yandan
egitim verilir. Calisandan isi yaparken iistlin bir performans gdstermesi beklenmez.
Calisanlar eger hata yaparlarsa kendilerine bu hatay1 diizeltmeleri i¢in firsat verilir.

Egitimciler, ¢alisanlara isi dgrenmeleri i¢in destek olur.” *’

Is basinda uygulanan pek ¢ok egitim ydntemi bulunmaktadir. Bu
yontemlerden 6nemli kabul edilen birkag tanesi asagida ele alinmaktadir.
3.8.1.1.Gozetimci Egitiminde Egitim Yontemi

Bu yontemin zayif yonleri sunlardir: Isi 6greten kisinin bilgili ve yetenekli

olmasi, her zaman onun iyi bir egitmen oldugu anlamini tagimaz, egitim gdzetimei

acisindan zaman kaybina neden olabilir.

¥ Sabuncuoglu, a. g. k., s. 139
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Gliglii yonleri ise soyledir: Maliyeti diigiik ve uygulanmas1 kolaydir, basit
islerin 6gretilmesinde ¢ok etkilidir, deneysel yollarla bir isin 6gretilmesinde oldukga

pratiktir. 5

Yeni ise baslayanlara oldugu kadar, 13 degisikligi yapan c¢alisana da
uygulanan bu yontemde ¢alisan, isi bilen ve tecriibeli yoneticilerin yanina verilerek

onlarin gdzetiminde bilgi ve beceri kazanmasi saglanir.

3.8.1.2.Staj ve Ciraklik Yontemi

En verimli bicimde saglanacak uyumun, isbaginda yiiriitiilecek pratik egitimle
saglandign artik herkesce kabul edilen bir gergektir. Ozellikle okul siralarinda teorik
verilerin degerlendirilmesi pratik alana gegisle miimkiin olur.

Staj, calisanlara ileride yiiklenecekleri gorevlere iligkin ¢aligma ortamlarini,
kosullarim tamitma, igleri 6grenme, yapisal degisikliklere kisa zamanda uyma,

yeteneklerini gelistirme ve mesleki sorumluluk tasima gibi yararlar saglar.

Staj etkili bir egitim teknigidir. Calisan adaylarin ise baslamadan 6nce ileride
yapacaklar1 ise benzer gorevleri gegici bir siire i¢in uygulamalarim saglar ve igin

fiziki ve moral kosullarina uyma yeteneklerini bilimsel yonde gelistirir.

Ciraklikta esas, beceri gerektiren bir meslekte deneyim kazanmaktir. Amag
yeni c¢aliganin, deneyimli bir calisanin yanimna verilerek onu izlemesi ve ondan
gordiklerini aynen yapmasim saglamaktir. Deneyimli ¢alisanin ¢aligma ydntemi
kotiiyse ya da is gozlemlenerek 6grenilemeyecek derecede mzli ve karmasik bir

sekilde gergeklestiriliyorsa bu yontem pek yararh olmaz.*’

% Ozdemir, N. , “Insan Kaynaklar1 Gelistirmede Kullanilan Egitim Yéntemleri 1 (Is Basi Egitim
Yéntemleri)”, (28.10.2006) ,
hitn:/www.okvanushilgiambart comy/InsanKaynaklari/egitim/OkvanusEgitim Yontemleri-1-Isbasi.pdf

# Giil, H. , “Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Hizmet igi Egitim™, (01.07.2006) ,
hito/www.she.dewedu. i/ Yavinlar/dergi/derei06/cul. html
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“Stajyerleri, isin baginda yildirmamak i¢in ilk evrede kolay bilgilere yer
vermek ve giderek isin zorluklarini ve teknik inceliklerini 6gretmek gerekir. Daha ilk
giinlerde bir yigin karmasik bilgilerin verilmesi, stajyerleri bilgi iginde bogmaktir.
Ayrica staj siiresi sonunda stajyerlerin yaptiklart caligmalarin verimli ve bagarili
yonleri oldugu kadar yanlis ve eksiklik yonleri de vardir. Ozellikle islenen hatalarin
nedeni, dogas1 ve sonuglar {izerinde ayrintih bilgi vermenin gelecek ¢aligmalar igin

aydinlatier rolil biiyiik olacaktir.”’ o0

3.8.1.3.Ise Ahstirma (Oryantasyon)

Ise yeni baslayan calisanlara oryantasyon yapmanin amaci, iyi bir ilk izlenim

edinmelerini ve ise baslamadan 6nce is hakkinda fikir sahibi olmalarini saglamaktir.

Ise yeni baslayan calisanlarin hedeflerini ve beklentilerini belirlemek, ilk
andan itibaren ise katildiklarini hissettirmek, memnuniyeti arttirmak ve yeni gevreye

kolayca adapte olmalarini saglamak oryantasyonun isglevleri arasindadir.

Egitime katilanlar, birkag¢ gliniinii, haftasini, ayini, hatta yilini, kurumun farkl
bdéliimlerinde calisarak gecirirler. Buradaki temel diiglince, bir takim bireysel ve
cevresel degisiklikleri ve cesitli boliimlerin anahtar noktalarini, oryantasyon sirasinda

calisanlara gostermektir.

Oryantasyon, calisanlar dogru yonde ilerletmek ve onlara, kendilerine verilen
araglarla neler basarabileceklerini gdstermektir. Bunlarin disinda oryantasyon, ise
yeni baglayan ¢alisan ve isveren arasindaki iligkinin kisa siire icerisinde kurulmasina

yardim etmektir.

Iyi bir oryantasyon, isverenin yeni ¢alisana isi Ggrétmek icin harcayacagi
zamani minimuma indirir ve ise yeni baslayan ¢alisanlarin duyabilecekleri endiseyi

azaltir.

=0 “Egitim Dizi: Insan Kaynaklari Yoniinden Egitime Bakis”, (10.08.2006) ,
hitp/www. hrdergi.comy/search? asn?title ID=290
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fki tiir oryantasyon vardir: **

.Genel Oryantasyon: Adindan da anlasilacagi gibi, bu oryantasyonda calisanin
yapacagl is ana hatlariyla gosterilmekte ve departmanlar, is yerinin genel politikalari,
prosediirler, lcretlendirme, glivenlik gibi konularda kendisine gerekli bilgiler
verilmektedir. Genel oryantasyon, boliim yoneticisinin de yardimlariyla, insan

kaynaklar1 boliimii tarafindan gergeklestirilir.

.Is Merkezli Oryantasyon: Bu oryantasyonda ¢alisana, kurulusun islevi, calisanlarin
kurulusa uyumu, is sorumluluklari, beklentileri, gorevleri, politikalari, prosedirleri,

kurallari, igyeri plan1 gibi konularda bilgiler verilmektedir.

“Yeni ise baslayacak kisinin ise alistirilmasi su boyutlarda ©6nem
kazanmaktadir: Calisma yerinin hazirlanmas1 (¢alisma masasi, dolap vb.),
bilgisayarin hazirlanmasi ve gerekli programlarimin yiiklenmesi, genel kullanim
baglantisinin (network girisi) yapilmasi, e-mail adresinin tahsis edilmesi, telefon
numarasinin belirlenmesi (dahili hat), kartvizit basilmasi, servis giizergahinin
ayarlanmasi, ilgili iglemlerin tamamlanmasi ve yeni c¢alisamin tim sirkete

duyurulmasi (pano, tanistirma veya intranet (i¢ ag) yolu ile).”””

Is merkezli oryantasyon en etkili sekilde, ilgili siipervizér veya yonetici
tarafindan verilebilir, ¢linkili verilecek tiim bilgiler onun pozisyonuna dzel olacaktir.
Genellikle oryantasyon siireci slipervizorlerin  ve calisma arkadaslarinin

yardimlariyla stirmektedir.

“Asagida bazi isletmelerin uyguladigi oryantasyon egitimleriyle ilgili

rnekler yer almaktadir:”

1 “Calisanlarniz Misafirleriniz mi?”, (09.05.2006) ,
hito:/fwww. motivasvoncu.comvarticle view.phpZaid=1595

*? (Ozdemir, N. , “ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, (01.10.2006) ,
htto:www. okvanushilgiambari . convInsanK avnaklari/egitiny/Oryantasyon, pdf

*flze, T. , “Mesleki Oryantasyon Performansi ve Verimliligi Artirtyor”, (19.08.2006) ,
httpe/fwww dsguc.org/Tave=are view.php&ex=23 1 &pe=m
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HP: Tiirkiye Insan Kaynaklar1 Miidiirii Adnan FErdogmus, calismaya yeni
baglayanlar i¢in mesleki oryantasyonun iyi bir adaptasyon siireci oldugunu ve
gelecekteki performanslara ciddi katkida bulunduguna inandiklarini belirtmektedir.
Bu dogrultuda ise yeni baslayanlara iki giin sliren 6zel bir oryantasyon programi
verilerek, igletmenin yapisi, hedefleri, tim bolim ve faaliyetleri hakkinda detaylh
bilgiler paylasiimaktadir. Ayrica yeni g¢alisanlarin is tanimlarina yonelik teknik
egitimler de bu oryantasyon gilinlerini takiben planlt bir sekilde kendilerine
aktarilmaktadir.

Pepsi: Satis ekibine katilanlar iki hafta boyunca gorev yapacaklar satis kanalinda “[s
Baginda Egitim (On the Job Training )" almaktadirlar. Daha sonra da farklh satis
kanal ve fonksiyonlarinda yine birer hafta olmak {izere oryantasyon programina
devam edilmektedir. Sonrasinda, tiim Genel Miidiirliikk fonksiyon yoneticileri, kendi
departmanlariyla ilgili birer saatlik prezantasyon yaptigi iki glnlik fonksiyonel

oryantasyon programina katilmaktadirlar.

3.8.1.4.Ts Degistirme (Rotasyon Dénemi)

Calisanlarin, organizasyon icinde ¢esitli pozisyonlarda ¢aligtirilarak bagka
islerin nasil yapildigini gosteren yontemdir. Amaci, ¢alisanlarin organizasyon icinde
yer alan biitiin b&liimleri tanimasini ve yapilan isleri bir biittinltik i¢cinde gérmelerini

saglamaktir.

Is rotasyonu programlari, az sayida calisamin sirayla bir ya da daha fazla
pozisyonda bulunmasim saglar. Boylece isyerinde degisik gruplarla bir araya
gelinmis olur. Katilanlar, fonksiyonun nasil igledigini 6grenir. Rotasyon
programlarindan ¢ogunun amaci, gelecegin denetleyicilerini ve yoneticilerini

yetistirmektir, **

* “Calisanlarmiz Misafirleriniz mi?” , (09.05.2006) ,
hitp://www.motivasvoncu.com/article view.php?aid=1593
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3.8.1.5.Yonlendirme Yoéntemleri (Kocluk-Coaching)

Giinlimiizde birgok sirket, egitimli is glicliniin, geleneksel yoneticilik
modeliyle idare edilemeyeceginin bilincine varmistir. Bu da liderlik kavrami ile

birlikte kocluk kavramini beraberinde getirmistir.

“Kog, insanlart bulunduklar noktadan alip daha ileri noktalara tagimak icin
onlara eglik eden kisidir. Kog¢ ayni zamanda glivenilir bir dosttur ve dilimizdeki
“arkadas” sozclgiyle yakinhgi vardir. Buglnkii tanimiyla ise, kogluk, bireylerin
gelisimini hizlandirmak amaciyla yapilan, yapilandirilmis ve karsibklh etkilesime

oo : 95
dayanan bir stirectir.”’

“Kocluk en kisa ve 6z anlatimla “istenen performansa ulasmak igin kog
(coach) ve danigan (coachee) arasinda kurulan planli bir gelisim iligkisi” olarak
tanimlanabilir. Amaci danisanin kendi belirledigi hedefe, kogun destegiyle ulasmasi
ve sorunlarimin tistesinden tek bagina gelmeyi 6grenmesidir. Siirec boyunca danisan
kendisini daha iyi tanir, potansiyelini kesfeder ve hatalarindan ders alarak
yetkinliklerini gelistirir. Kog¢luk bu hizmeti alan damsanin, 6zel ve profesyonel
yagamda gelisiminin saglanmasim hedefleyen ve tiimiiyle gliven ve gizlilik esasina
dayanan bir siiregtir. Ko¢ her konuda degil, yontemler ve kocluk siireci konusunda
uzmandir. Problemlerin ¢ozlilmesi veya gelistirilmesi gereken faktdrler konusunda
neler yapilmasi gerektigini hazir olarak sunan degil, ¢oziimii danisanin bulmasina
yardimei olan, danisanin alismis oldugu diisiince yapisimi zorlayan, farkli bakis

agilar1 yakalamasini, davranigsal becerilerini iyilestirmesini saglayan kisidir.”’ %

** Ozdemir, N. , “insan Kaynaklar Gelistirmede Kullanilan Egitim Yéntemleri 1 (Is Bast Egitim
Yontemleri)”, , (28.10.2006) ,
httpwww . okvanusbilgiambari.com/InsanKavnaklari/egitim/OkvanusEgitim Yontemleri-1 -Isbasipdf

% Baltas, A. , “Basarili Insanlara Kogluk”, (09.07.2006) ,
hittp://www. baltas-baltas.com/web/makalelerk 1Lhim
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Kogluk siireci belli adimlar igerir. Siireg, kog¢la danisanin uyum saglamasi ve
karsilikli giiven ortaminin yaratilmas: ile baslar. Daha sonra damsanin yasadig
sorunlar, gelismeye acik yonleri ve istekleri analiz edilerek birlikte tammlanir.
Hedef, kisinin 6ntindeki engelleri kaldirarak ilerlemesini saglayacak yetkinliklerin
gelistirilmesidir. Sonraki asamada, bu hedefe ulagsmak icin kullanilabilecek kaynaklar
tespit edilir ve karsilikli karar verilen bir eylem plam hazirlanir. Plan devreye sokulur
ve uygulamada kargilasilan aksakliklar ile kaydedilen ilerlemelerle, kargilikli

degerlendirme yapilarak hedefe ulasilmasi saglamlir.

“Ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri’'nde bu siirec gergeklestirilerek,
caliganlara yapilan bu yatinmin kuruma geri doéniislinii nesnel olarak tespit etmeyi
amagclayan arastirmalar yapilmaktadir. Manchester sirketinin “Gist yonetim koglugu”
(executive coaching) hizmeti verdikleri Fortune, yaptifi caligmalar sonucunda, bu
firmalarin verimliliklerinde, hizmet ve iiriin kalitelerinde, organizasyonel gili¢lerinde,

miisteri odakliliklarinda ve gelirlerinde énemli artis kaydettiklerini saptamigtir.” o

“Bu artiglarin sirkete olan katkisi, diger bir deyisle yatinmin getirisi (ROI-
return on investment) aldiklar1 kogluk hizmetinin maliyetinin ortalama alti kati
olarak tespit edilmistir. Yaptiklar1 calisma kapsaminda {ist yOneticilerin %77si
astlariyla iliskilerinin, %71°1 ustleriyle iliskilerinin, %67’si takim c¢aligmasinda,
%631 kendi seviyesindeki galisanlarla iligkilerinde, %61°1 ig tatmininde, %52s1
problem ¢6zme becerilerinde, %44’ organizasyona baglliklarinda, %37°si ise

miisterilerle iliskilerinde ciddi bir ilerleme kaydettiklerini belirtmiglerdir,”*®

Yonlendirme (Coaching) yonteminin giiglii yonleri soyledir: Iki yonli
iletisimi gerektiren basit bir yontemdir, kolay ve ucuzdur. Zayif yonleri ise, agirhgin
yoneticinin iizerinde toplanmasi ve yodntemin basarisini yoneticinin yeteneginin

belirlemesidir.

" Ezerler, D. U. , “Bir Gelisme Modeli Olarak Kogluk (Coaching)”, (14.07.2006)
Lhittp:/www . pervon.org. tr'kociuk.dog

*® “Egitim Dizi: insan Kaynaklar1 Yoniinden Egitime Bakis”, (10.08.2006) ,
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. L. " 99
Calisanlarinin memnuniyetini saglayan kog:

Calsanlarinin kendine baghligim: saglar: Yoneticilerin calisanlarina  karsi
yaklagimi, calisanlarinin bagliligini saglayabilmek konusunda belirleyici rol oynar.
Patronluk misyonunu Ustlenmis yoneticiler ¢alisanlarinin ancak kendilerine itaat
etmelerini saglarken, calisanlarina kogluk yapan yoneticiler ¢alisanlarinin kendilerine

baglanmalarint saglarlar.

Bircok yonetici i¢in isin tamamlanmasi, ne sekilde tamamlandigindan,
baglilik ya da itaat sonucu yapiliyor olmasindan daha 6n plandadir. Ancak burada
dikkat edilmesi gereken kritik nokta bagliliktan otlirli tamamlanan iglerin daha

basarili olmasi, daha az ¢aba sarf edilerek sonuca ulasiliyor olmasidir.

.Calisanlarina ihtimam gésterildigini hissettirir: Kocluk uygulamasiyla ihtimamin
kesistifi nokta, ihtimam gosterilen calisanlarin kurum i¢in daha fazla calisacag
gercegidir. Kogluk uygulamasi, bireysel iliskilerin yogun olarak 6n plana ¢ikarildigi
bir programdir. Caliganlara ihtimam gostermenin yolu onlara yaptiklari ise yonelik
kogluk yapmaktan ve eksik olduklari ve iyi olduklar: yonleri gergekei bir sekilde

onlarla paylasmaktan gecer.

.Cahsanlarma yetki tamir: Yoneticilerin ¢alisanlarina yetki vermeleri siirecinde 3
Onemli faktor rol oynar. Bunlar gerekli donanim ve sistemlere erisimi miimkiin
kilmak, c¢alisanlara basarabileceklerine dair giliven vermek ve gerekli egitim

imkanlarini saglamak olarak tanimlanabilinir.

Kogluk uygulamalari, karsimiza kurumun ve bireylerin ihtiyaclarina gore
birgok farkli formda ¢ikmaktadir. Kogluk tiiri, uygulama alanlarina iligkin asagida
yer verilmistir. '%

* Bir yOneticinin veya yOnetici adaymin, profesyonel geligimi igin, farkli becerileri

gelistirmesine yonelik olan tiiriine ‘performans odakl kogluk’.

* Insankaynaklari.com igerik Ekibi, “Kurumlarda Kogluk ve Mentorluk Uygulamalar1™, (09.06.2006)
, httpy/Swww.insankavnaklarl cony/en/ContentBody.asp?BodvID=4861

100 g o¢luk, Kimin fgin?”, (18.08.2006) ,
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* Tecriibeli bir yoneticinin, yeni veya belli bir gérevi yerine getirmesi i¢in, belli bir
beceriyi gelistirmesine yonelik olan tliriine “yetkinlik odakli kog¢luk’.

» Ust diizey bir yéneticinin, sorumlu oldugu farkli alanlarda, kendi belirledigi ihtiyag
ve alanlara yonelik olan tiliriine ‘kisiye 6zel kogluk® denir. Asagida kogluk tiirleri

. sgt 101
verilmistir :

Yetkinlik Odakh Koc¢luk

Bilgi-islem sektoriinde, zor bulunan bir uzmanlhiga sahip ve teknik olarak gok
yetkin olan bir yoneticinin, ekip yonetimi ve motivasyonu becerilerini gelistirmesi

gerektigi belirlenmistir.

Yonetim pozisyonuna getirilmeden 6nce ekip yonetimi ile ilgili iki giinliik bir
egitime katilmig olan bu yonetici, teorik olarak neler yapmas: gerektigini bildigi

halde, is ortaminda bu bilgileri pratige dontstiirememektedir.

Yonetici ile birlikte sekiz haftalik bir kogluk siireci sonucunda ydnetici
sadece ekip yOnetimi becerilerini gelistirmekle kalmaz, ekibine artan giiveni ile daha

fazla is delege etmeye baslayarak kisisel verimliligini de artirmis olur.
Kisiye Ozel Kocluk

Yabanci bir finansman kurulusu ile ortaklik stirecinde bulunan bir firmanin
bir iist diizey yoneticisinden, bu ortakligin her iki tarafa saglayacag katkilari
sunmasi istenilmistir. Kendi alaninda ¢ok yetkin ve tecriibeli olan bu yénetici, bunca
senelik is deneyimi boyunca ilk kez yabanci bir dilde sunum yapmak durumundadir.
Konuya en hakim kisi o oldugu igin sunumu bir baskasimin yapmast dogru

olmayacaktir.

101 «K o¢luk, Kimin I¢in?”, (18.08.2006)
bttp:/iwww.dbe.com.ti/psikoloil dunvasi/default.aspZentld=03030288
57




Iki haftalik kocluk siirecinde, yometici kogu ile beraber, endiselerini ve
korkularimi paylasmuis, kendisi i¢in olusturulan egzersiz programina gére koguna
yabanci dilde sunumlar yaparak hem korkularini yenmis hem de kendisinden

beklenilen sunumu basariyla yapmusgtir.
Performans Odakh Koc¢luk

Bir magazada magaza miidiir yardimeis1 olarak gorev yapan bir yonetici
adayina, midiriiniin yoneticilik becerilerini gelistirmesi igin kurum tarafindan

kogluk destegi verilmektedir.

Yonetici, kogundan ilk olarak kendisine tamamen yeni olan bu yonetsel
becerilerle ilgili birtakim kitaplar ve makaleler alir. Daha sonra yonetici aday1, kogu
ile beraber yonetsel beceriler iginde kendisini degerlendirir. Karar alma ve toplanti
yonetimi, kendisini ¢zellikle gelistirmesi gereken alanlar i¢indedir. Bu konuda
kullanabilecegi yontemler ve dokiimanlart kocunun destegi ile hazirlar. Haftalik
magaza toplantilarini, bu dokiimanlart kullanarak yiiriitir ve toplantidaki

performansini her hafta kogu ile beraber degerlendirir.

3.8.1.6.Klavuz (Mentor) Aracihgiyla Egitim Yontemi

“Mentoring (akil hocalig1), genel bir tanimlamayla, kisisel ve profesyonel
gelisime yardimci olmak {izere deneyimlerini, uzmanhklarim ve diisiincelerini
paylasan iki insan arasindaki bir anlagmadir. Bir baska ifadeyle, mentoring, egitimi,

ogrenmeyi ve gelismeyi amaglayan bir yardimlasma ve paylasma iligkisidir.
Is yasaminda mentorluk iligkilerinin daha yash ve deneyimli yoneticiler ile

daha gen¢ ve kariyerine yeni baslayanlar (ast veya geng bir ydnetici) arasinda

gerceklestigi gorilmektedir.
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Bu iliskide mentor, kendisinden daha az deneyimli bir kisinin bilgi ve
beceri kazanmasi i¢in zaman ve ¢aba harcar. Boylelikle onun verimliligini ve
basaristm artirir. Mentordan yardim alan kigi de onun fikirlerinden ve
deneyimlerinden aktif olarak yararlanip kisisel ve mesleki geligimini yonlendirir.
Kisaca, Mentoring siirecinin her iki tarafa da yarar saglayabilmesi i¢in, karsilikli
istek, zaman, paylasilacak deneyim, basaris1 kamtlanmis diisince tarzi, 6zgiin

fikirler ve iki yonlii etkili iletisim becerileri gerekir.”” '

Yetistirilen bireyler, mentorun deneyimlerinden olduk¢a etkilenmekte,
paylasilan alanda gelismek i¢cin merak, enerji ve gayret gostermektedir. Bununla
beraber, her iki tarafin da ortaklik iligkisi igerisinde hareket etmesi gerektigi
unutulmamalidir. Mentor “bilgiyi nakleden” kisidir. Verimli bir mentorluk
iliskisinin en temel gostergesi, her iki tarafinda farkl konularda mentorluk iligkisini

siirdiirmesidir. '

Organizasyonlarin insan kaynaklari yodnetimi kapsaminda mentoring
programiyla ilgilenmelerinin ve bu programlara énem vermelerinin ¢esitli nedenleri
bulunmaktadir: '*

» Mentoring, is ortaminda iletisimi gelistirdigi ve gliven duygusunu destekledigi i¢in
performans ve verimlilik artis1 saglar.

*Kurum kiiltiiriiniin yerlegmesini ve gelismesini kolaylastirir.

Ust diizeyde teknik egitim ve yonetici becerilerini gelistirme firsatin1 yaratir,

*Yeni yeteneklerin dogru bigimde secimini ve geligtirilmesini saglar.

*Kariyer platosuna yani duraklama evresine ulasmis yoneticilerin kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsatlar ve olanaklar yaratirlar.

e Biitiin bunlarin yam sira mentoring programi i¢inde bir mentorla ¢alisanlar, sirketin
felsefesi, i¢ politikasi, glic dengeleri, insan iligkileri gibi diger egitim bi¢imleriyle

6grenilmesi kolay olmayan konularda daha derin bilgi sahibi olurlar.

1 Bingsl, a. g. k., s.211.

B “Mentoring (Akil Hocahigi) ”, (14.09.2006) , http://www.rebadoor.com/reba/mentoring him
104

Ceylan, C. , “Mentorluk [liskilerine Farkli Bir Yaklagim:Kariyere Uyarh Mentorluk”,
(09.07.2006), hitp:/www.isguc.org/Tave=are_view.php&ex=218&pe=m
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Biitiin bu nedenlerle, ¢alisanlar arasinda i tatminini, performanst, iletigimi,
gliven duygusunu, liderlik becerilerini, is ve kurum bilgisini ve kurum kiiltirini
gelistirmek isteyen IK yoneticileri bi¢imsel mentoring programlan tasarlar ve

uygulamaya koyarlar.

Tablo 11. Kocluk ve Mentorluk Kavramlar: Arasinda Yer Alan Benzerlikler

Kocluk

Mentorluk

i Tanimlanmig gorevler ve
yetkinliklerde, bagka deyisle giincel is
performansinda gelisimi hedefler.

2. Kog, biiyiik ¢ogunlukla kisinin bagh
calistifn  yoneticisidir ve aralarinda
astiist iligkisi vardir; kog giictinil is
sonuglari ve performans
beklentilerinden alir.

3. Cagdas yonetici roliiniin olagan bir
boyutudur; yonetici tiim astlarini
gelistirmelidir.

4. Kog, calisamyla birlikte onun
gelisimi  i¢in neler yapilabilecegini
konusur ve birlikte karar verirler.

1. Cok daha genis bir perspektif iginde,
uzun vadeli ve gelecefe uzanan, meslek
yasamimn Dbiitiiniine, temel ilkelere ve
degerlere, normlar ve davranis bi¢imlerine
yoneliktir.

2. Mentor, kisiyle dogrudan is iliskisi
olmayan hatta farklt bir kurumdan bile
olabilir; iliski; gi¢ ve zorunluluktan ¢ok
gilivene ve saygiya dayanir.

3. Mentorluk alanin talebi ve se¢imi
tizerine gerceklesen, oldukc¢a goniillii bir
vericilik ve deneyim aktarimidir.

4, Mentor ise, deneyimlerini olumlu
olumsuz yonleriyle mentorluk alana

aktarir, yasantilardan dersler ¢ikarir ve
dogrudan yol gosterir.

Kaynak: Baltas, A. , “Usta’dan Mentor’a”, (09.07.2006) , hitp:/www.baltas-

baltas.comy/web/makaleler’k 4.htm

3.8.2.1s Disinda Egitim Yontemleri

“Genellikle sinif ortaminda yapilan is disinda eZitim ve gelistirme, 6grenmeyi
hedef alan kisa bir kurs biciminde olabilecegi gibi birka¢ hafta veya birkag ay stiren
yogun Ogretim biciminde de uygulanir. Egitimler isletme i¢inden birisi tarafindan
yiritiilecegi gibi, {iniversite ¢gretim tyeleri, 6zel egitim uzmanlart veya egitim
hizmeti de veren damigsmanlik firmalarinca da yiriitilebilir. Kuskusuz grup halinde

yapilan bazi egitim tiirleri de sz konusudur.”'*

% Noe, a.g.k.s. 205
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Tablo 12. Is Dis1 Egitim Yonteminin Giiclii ve Zayif Yonleri

Giicli Yonleri

Zayif Yonleri

o Egitim, konusunda uzman bir
egitimei tarafindan yapildig: icin daha
etkili olabilir.

 Is basma gore daha sistematik ve
planli bir egitim séz konusudur.

o Is disinda uygulanan yéntemlerle,
¢ok sayida calisan aym: anda
yetistirilebilir.

o Calisan planlannmug  bir  eZitim
stirecinde, isin zor ydnlerini de ayrintili

* Calisanlar egitimden sonra,
gercek caligma kosullarina gegiste
uygulama ve uyum giicliikleriyle
kargilagabilirler.

« Egitime katilanlarin, islerinden
uzaklagmalan, Uretim kaybina
neden olur.

» I basi egitimine gore, genellikle
daha maliyetli ve organizasyonu
daha zordur.

olarak 6grenebilir.

Kaynak : Bingél, D. (1990) , Personel Yénetimi ve Beseri Iliskiler, s.230° dan

alindu.

Is disinda uygulanan pek gok egitim yontemi vardir. Ayrica hem ig bagt hem
de is dis1 egitim yontemlerine giin gectikce yenileri eklenmektedir. Asafida bu

yontemlerden bazilart agiklanmaktadir.

3.8.2.1.Rol Oynama (Role Playing)

“Rol oynama yontemi insan davraniglarini gelistirmekte, sorunlara ¢oziim

bulma yetenegi kazandurmakta ve toplum igerisinde konusma becerisini
kazandirmaktadir. Rol oynama yonteminin zayif noktasi, roller is baginda
oynanmadigi i¢in, bu rolleri oynayan calisanlarin gergek sorumluluk icinde olmadig:
gorillmektedir. Ayrica rol oynayanlarin rollerini ciddiye almamalari, grupta

bikkinliga neden olacag i¢in grubun motivasyonunu bozabilmektedir.” 106

Insan iliskilerinde karsilasilan sorunlari anlamaya ya da ¢dzmeye dayali
olarak, sekiz ya da on kisilik kiictik gruplarla 6gretici rehberliginde yapilan bir egitim

y6ntemidir.

*% «Ejitim Dizi: Insan Kaynaklar1 Yoniinden Egitime Bakis”, (10.08.2006),
http://www.hrdergi.com/search2.asp?titleID=290
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Grup tivelerine temsil edecekleri kisilerin tutumlar1 hakkinda kisa bir bilgi
verildikten sonra, karar vermeyi gerektiren bir durum sunularak bu kimseleri
dogaclamalarla canlandirmalart istenir. Gozlemde bulunan 6gretici, rol oynama
seansindan sonra, grup iyelerinin sergiledigi iletisim becerileri ve rol arkadaslar
izerinde kontrol kurma teknikleri agisindan, grubun goriislerini de kapsayan bir
degerlendirmeye gider. Ozellikle yoneticilige hazirlanan calisanlarin, uygulanan bu
egitim yontemiyle karar vermek durumunda kalmalar halinde, calisanlarin yargilar
hakkinda bir fikir edinerek kendilerine giiven duymalar1 ve alacaklar1 kararlara

grubun katthmim saglamalan miimkimdiir. '’

3.8.2.2.Duyarhhik Egitimi ( Sensitivity or T-Group)

“Genel bir ifadeyle, duyarlilik egitiminin amaci, c¢esitli iligkiler i¢inde
bulunan insanlarin, bagkalar: ile verimli ve etkili bir sekilde calismalarini saglayacak

yeteneklerini gelistirmektir. Nihai olarak ise, etkili bir organizasyona ulasmaktir.”” '

Duyarlilik egitimi, katilanlarin, kendilerinin ve digerlerinin duygu, tutum ve
davranislarini karsilikli olarak fark etmelerini ve kabullenmelerini saglayan ve de
onlant bu yeni bilgilere dayanarak, davramg degisikligine yonelten bir egitim
yontemidir. Yani duyarlilik egitimi bir duygu ve tutum egitimidir. Tabi ki

sonuglarinin da davranislara yansimasi beklenir.

T-Gruplar1 (Training Groups), kisileraras: iligkiler iizerinde yogunlasarak,
kigileri gelistirmeye ugrasan kiigiik egitim gruplaridir. Konu, grubun kendisini
incelemesi olup, giindemi grup olusturur. Ayrica bu grup toplantilarimin sinirlarimi

belirleyen bir kural yapilandirma ve davranig bi¢gimi de mevcut degildir.

e “Egitim Dizi: Insan Kaynaklar1 Yéniinden Egitime Bakis”, (10.08.2006) ,
hitp/www hrdergicom/search2 asplatleID=260)

108 Giil, H. , “Turkiye’de Kamu Yonetiminde Hizmet I¢i EgZitim”,

hitp:/fwww.she. devedu e/ Yavinlar/dergi/dergi06/sul hitml

., (01.07.2006)
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“Grup iiyelerinin sayisinin 6—12 kisiden olustugu belirtilmektedir. Bu grubun
{iveleri aym veya farkli meslek veya kademelerden olabilir. Uyeler daha énceden
diizenlenmis bir program olmadig1 icin, organize edenler tarafindan belirlenmis bir
konu iizerinde c¢alismaya davet edilirler ve disanidan yardim gérmeden, séz ve
davraniglarinda tamamen serbest olarak ¢alismalarim yiirtitirler. T-Grubunda egitim
slirecinde {yeler, kendi rol ve statiilerini terk ederek, cegitli konular flizerinde
karsilikli etkilesimde bulunurlar. Bu grup iginde kii¢iik bir toplum olusturmaya
calisan bireyler, topluluk i¢indeki kendi duygu ve tutumlarmi, giidilerini,
davramiglarimi ve bunlara kargi bagkalarmin tepkilerini, énce kisi olarak, sonra da bir
grup iyesi olarak tanima ve algilama firsat: bulurlar. Ayrica duyarlilik egitiminde rol
oynama s6z konusu degildir. Duyarlilik egitiminin cesitli sekiller olmakla birlikte
ortak ozellik olarak, bu egitimin igerige (konuya) degil, siirece yonelik oldugu
sOylenebilir. Egitilenler dinlemenin aksine, bizzat uygulayarak ve hissederek
ogrenirler. Grup en azindan bir dl¢lide yapilanmamistir ve grup stireglerini gelistirme
sorumlulugu tiyeler tizerindedir. Duyarlilik egitimi bir 6rgiit gelistirme teknigi olarak
en ¢ok Uzerinde durulan bir laboratuar yontemidir ve 1947 yilinda Kurt Lewin ve

arkadaslari tarafindan baglatimigtir.” '%

“Duyarhilik egitimi, uygulamada esas itibariyla T grubu seanslarindan
olugsmaktadir. Bu seanslar1 tamamlayici nitelikte deney grubu calismalar1 ve az
miktarda ders anlatma biciminde yapilan ¢abalar izlemektedir. "T" kavrami Ingilizce
"Training" den gelmektedir ancak buradaki egitim bir seyler 6grenmek degil, grup ig¢i
davranis ve etkilesimleri §grenmektir. Bu nedenle T gruplarinda bir konu ele alinip
bir seyler 6gretilmez ancak bireylerin bir arada bulunmalari, sorunlar kendileri bulup

T - - e 11
cikarmalari ve bunlarin ¢dziimii igin ¢aba sarf etmeleri s6z konusudur.”” '

3.8.2.3.Simiilasyon (Benzetim) Yontemi

Bu egitim teknigi, gercek calisma ortaminin temel 6zelliklerini tasiyacak

sekilde, is kosullariyla benzesimi saglanmis bir egitim ortaminda gerceklestirilir.

19 Ozgelik, a. g. k. , 5. 21-22
M0 “Egitim  Dizi: Insan Kaynaklar Yoninden Egitime Bakig”, (10.08.2006)
http/www hrderei.comysearch?. aspTtitle I D=280

£l
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Egitimle kazandirilacak seyin beceri ya da tutum oluguna gore, fiziksel ve

dramatize simiilasyon tekniklerinden yararlanilir.

Fiziksel simiilasyon tekniginde, is ortamindaki makine ve cihazlarin aynisi
kullanilmakla birlikte, grenme sirasinda yapilacak bir hatanin, can ve mal kaybina
yol agmayacak sekilde daha giivenli bir diizenlemeyle beceri kazandirilmas:
amaclanir. Bir pilot adayimin ugusa ¢ikmadan 6nce yerde ugak kabinine benzer bir
ortamda pratik yapmasi, fiziksel simiilasyona &rnek olarak verilebilir. Hipotetik ya
da gercek olaylar karsisinda alinmasi gereken tavirlarin kazandinldif ve daha ¢ok
dramaya dayali simiilasyon yontemleri arasinda rol oynama, beklenen sorunlar

yontemi (in-basket), yonetim oyunlari, 6rnek olay gibi teknikler yer alir. o

3.8.2.4.Beklenen Sorunlar Yéntemi (In Basket Training)

“Bu yontemde, katilimcilarin hayali bir igsletmede varsayimsal olarak, isten
ayrilan yoneticilerden bosalan yerleri doldurmalari, yani o igleri yonetmeleri istenir.
Kargilagtirma imkdmi olmasi ig¢in, birden fazla aday tizerinde ayn: uygulama
yapilabilir. Y6ntemde adaylar, bir yoneticinin tipik bir giinde maruz kaldig: iletigime
tepki gosterirler. Bu yolla gercek bir yonetici tarziyla sorunlan ele alma imkénina

sahip olurlar.”'"

Bu yéntemde egitime tabi tutulanlar, gerekli her tiirli bilgiyi, masalarinin
tizerindeki evrak sepetinde bulurlar. Evrak yigim ile bag baga kalan her bireyin
gerekli kararlar almalar1 ve belli davramiglart gostermeleri beklenir. Evrak sepetleri
icindeki evrakin benzer olmasi saglanmak suretiyle karsilagtirmalar: ve tartigmalart
kolaylik getirilmeye galigilir. Katilimcilar, kendi bilgi ve becerilerini kullanmak

zorundadir. Danismaya izin verilmez. Evrakta bulunan bilgilerin de disina ¢ikilmaz.

* “Egitim Dizi: Insan Kaynaklar1 Y 8niinden Egitime Bakas, (10.08.2006) ,
http://www.hrdergl.com/search2.asp?titleID=290
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Taskmn, E. , Isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Istanbul: Der Yaymlari, 1993, 5.168
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“Evrak sepetinde, rutin yazismalar, dilekceler yaninda raporlar, karar vermeyi
gerektiren tiirlii Oneriler yer alabilir. Bireyler tek basina yapacaklart isleri (asta
havale, 6nemli yazilar1 hazirlama ve sekretere yazdirma, rehber nitelikli notlan alma
vb.) bitirdikten sonra grup 6niinde sonuclar tartigilir. Her tiye, nasil hareket ettigini,
vardigi sonuglart ve aldigi kararlari anlatir. Egitici en sonunda ise karisarak, neler
vapilamasi gerektigini agiklar. Sonugta bu ydntem; egitime katilanlarin ¢éziimleme
(analiz), sentez ve yazi yazma yeteneklerinin gelismesine olanak verir. Ancak son
derece dikkatli bir hazirlig1 gerektirir. Egitim malzemesini gelistirmek ¢ok giigtiir.
Malzeme, gergeke¢i ve egitimin amacma uygun olmalidir. Bu ise, ileri derecede
uzmanlasmay1 gerektirir. En ideal bi¢im, belki de her bireye is bagindaki kendi

Srgiitiindeki sorunla ugrasmak olanagimin saglanmasidir.”'

3.8.2.5.isletme Oyunlar Yoéntemi ( Business Games )

Isletme oyunlari, egitilenlerin bilgi toplamalarini, onu analiz etmelerini ve
karar vermelerini gerektirmektedir. Isletme oyunlan &ncelikle yonetim becerilerini

gelistirmede kullanilmaktadir.

Katilimeilarin oyunlarda verdigi karar gesitleri, yonetim uygulamasimin tiim
yonlerini; is iliskilerini (s6zlesmelerdeki anlagmalar), pazarlamay1 (yeni bir tirlin i¢in
fiyat1 saptamak) ve finansi (yeni teknoloji alimim finanse etme ) igermektedir. Oyun
tablast bilgi endiistrisini temsil eden dilimlere bsliinmektedir. Iki veya {i¢ oyuncudan
olusan takimlar; ekibin giiclerini nereye yonlendirecegini ve rakibin pazar payini
nasil sarsacagini belirlemek suretiyle pazar payini kazanmak i¢in yarisirlar. Oyunlar,
takim {iyelerine bilgi cergevesini gelistirmede hizli bir baslangic yapmada ve uyumlu

gruplar gelistirmede yardim etmektedir.!™

2 «Esitim Dizi: insan Kaynaklar: Yoniinden Egitime Bakis, (10.08.2006),
htipsfwww hederoi.cony/search? aspititlel =290

" Noe,agk. s. 214
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3.8.2.6.0rnek Olay Yintemi ( Case Study)

“Ilk kez 1920°1i yillarda Harvard Business School tarafindan egitim alaninda
uygulamaya konulmus bu ydntem, genellikle gen¢ yoneticilerin ve ydnetici

adaylarinin isletme ydnetimine alistirlmalan i¢in uygulanmaktadir.” '*°

Ornek olay yonteminde temel amag, uzun bir tartisma iginde bir gercek
durumu va da sorunu biitin ayrnntilariyla bir gruba incelettirmek ve her olay
tartistirmasimdan sonra katilanlart daha bilingli diiginmeye, etkili karar almaya ve
¢bziimler bulmaya yoneltmektir. Boylece bu grup calismasina katilan yonetici
adaylarinin bir olay1 analiz etme, varsayimlar1 degerlendirme, karar seceneklerini
belirleme ve gesitli gorlsleri elestirme yetenekleri gelistirilmeye caligilmaktadir.
Ayrica bu yontemle bireylerin inceleme yetenekleri, hayal giliciine dayanan sentez
kapasiteleri gelistirilmeye c¢alisilirken, diger yonden kendi diistince sekillerine
elestirme (autocritique) ortami yaratilmakta ve egitim ugraglarinda agirlik islemlere

degil islemi gergeklestirenlere yoneltilmektedir. He

Bu yontem soyut olaylan incelemek yerine somut olaylar incelemektedir.
Toplumsal ve ruhsal faktorleri igermeyen uygulamalara etkili ve diizeltici yenilikler
getirmekte olan bu ydntem, bilgilerin bireylere tam olarak aktarilmasinda elde edilen

sonu¢lara ve denetim islerine biiyiik bir nem vermektedir.

3.8.2.7.Grup Tartismasi

Bu yontem ilke olarak demokratik ve katilimer islemler aracilifiyla egitim ve

dgretim yasantilarina sahip olmak i¢in yapilan bir ¢abadir. Bu yontemde katilimeilar,

6grenmede ve bilgi gelistirmede etkin bir rol almaktadir.

Y* Ozdemir, E. “Insan Kaynaklarini Gelistirmede Kullanilan Egitim Yontemleri 2 (Is Dist Egitim

Yontemleri)”, (28.10.2006) ,
hitp:/www.okvanusbilgiambari . conv/InsanKavnaklari/egitiny/OkvanusE eitim Yontemleri-2-Tsdisi.pdf

Y8 Ferik, F. , “Isletmelerde Ogrenme Ilkeleri”, (03.05.2006) ,
http//Awww.insankavnaklari.com/en/ContentBodyv.asp?BodviD=272
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Bu yontemde, sayillart 8-12 kisiden olusan bir grup, bir yonetici
baskanliginda toplamip yoénetsel sorunlan tartigirlar. Amag, bilgi artirmak ve belli
davraniglar kazandirmaktir. Tartigma sirasinda sorunlar agiklanir, ¢6ziim yollar
arastirilir. Onceden konu iizerinde hazirlik, basarili olmak i¢in zorunludur. Grubun
yetki smurini asan konularda disardan yetkili bir kisi ¢agrilabilir. Bu kisi, soru
soruldugunda goriisiinti  belirtir. Bu yontemde, tartisilacak konunun acikga
saptanmast ve simrlarin belirlenmesi gereklidir. Konu, kisa ve 6zlii bir bigimde
sunulmalidir. Yoneten kimse, tartismalarnt dikkatle izlemeli, onemli sorulari ve

yorumlar not almaldir.'"”

Anlatim yoénteminde katilimci, toplantiy1 kararsizliklarla, duraksama ile terk
ederken; grup tartismasinda kararsizligini digerlerine acabilmekte, pekistirme ve geri
bildirim saglayabilmektedir. Ciinkii bu yontemin uygulanmasiyla bilgi degisimi

ortami yaratilmistir, '

3.8.2.8Anlatim Yontemi

Daha ¢ok olgusal ve kavramsal bilgiye dayali konularin, egitici tarafindan bir
grup calisana sunulmasi seklinde gergeklesir. Genellikle kurumun tarihsel gelisimi,
gelenekleri, politikasi, yasal zorunluluklar, kalite standartlari, isin orgiit i¢indeki
islevi, 6nemi, yapilis siireci, iste kullanilan malzeme, alet ve cihazin tamitimi gibi ige
ve organizasyona iliskin bilgiler, kurum icinden deneyimli bir yonetici ya da ¢alisan

tarafindan verilir.

Egitici merkezli bu yontemin etkililigi, ders verecek kiginin bilgisine ve
anlatim yetenegine baglidir. Bu y6ntemin, tek yonli bilgi aktarimina dayali olmasi
nedeniyle, 6grenmenin gergeklesip gerceklesmedigini gorecektir. Bu yontemde geri
bildirimlerin aninda saglanmasi zordur. Bu nedenle efitim alan ¢alisanlarin, soru-

cevap ya da tartigma yoluyla katilimin1 saglamak gerekir.

7 Noe, agk ,s 216

118

Canman, a.g.k.s. 101
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“Anlatim yonteminde, izleyenleri stzciiklere bogarak sikmaktan kaginmak
icin sbzel ve sOzel olmayan, gorsel ve isitsel destek 6gelerine yer vermek gerekir.
Sozel destek ogeleri arasinda; derste gecen yeni terim ve kavramlarin tanimlari,
anlatilan kavram ve genellemelerle ilgili Grnekler, anlatilan konunun daha once
bilinenlerle kargilastirilmasi, konuyla ilgili uzman gérisleri, istatistikler, konuyla
ilgili bir anckdot ya da glincel bir haber sayilabilir. Bunun yaninda ses tonunun
degistirilmesi, mimik, jest gibi yiiz ve beden ifadelerinden olusan, sézel olmayan
destek 6gelerinden anlatim sirasinda yararlanilabilir. Ayrica tepegdz, slayt ve teyp

gibi gorsel-isitsel araglar kullanarak bu yéntemi desteklemek miimkiindiir.”” L

3.9.Egitimde Yer Alan Yeni Teknikler

Yeni egitim teknikleri, egitime yeni bir bakis a¢isiyla bakan teknikleri kapsar.
Biitiin yeni 6grenme teknikleri 6grenme merkezlidir ve &grenen kisilerin dogustan

gelen §grenme becerilerine etki eder.

3.9.1.Teknoloji Destekli Egitim Yoéntemleri

Teknoloji, egitim programlarinin verilmesinde temel bir etkiye sahiptir. Yeni
teknoloji, egitim yontemini uygularken kolaylastirmakta ve egitimin etkinligini

artirmaktadir.

Egitimde kullanilan teknolojiler, interaktif ses sistemleri, imajinasyon ve
egitimle ilgili 6zellestirilmis yazilimlari igermektedir. Bu baslik altinda multimedya
egitim teknolojileri, uzaktan egitim, bilgisayar destekli efitim, uzman sistemler

anlatilmaktadir. Bu ydntemlerin hepsinde bilgisayar teknolojisi kullanilmaktadir.

1% «“Egitim Dizi: Insan Kaynaklari Yoniinden Egitime Bakis”, (10.08.2006) ,
hitp:/fwww . hrdereil.convsearch? asp?titlelD=290
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3.9.2.Uzaktan Egitim (Distance Education)

“Uzaktan egitim yOntemi, egitici ile egitilenin fiziksel bir uzaklikta
olmasindan dogan bir gereksinimdir. Bu yontem isletmeler tarafindan ¢aliganlara
yeni trlinler, politikalar, prosediirler, beceri egitimleri ve uzmanlik konferanslar:
hakkinda bilgi aktarmak tizere kullanilir. Uzaktan egitim, insanlar arasinda iki yonlii

iletisim kurulmasini saglar.” I

Uzaktan egitimin amaglan kisaca sunlardir: "'

* Bilgi dagitimi metotlar1 ve teknolojilerini kullanarak kisi ve kurumlarin gerektigi
yer ve zamanda efitimini saglayarak géreve hazir olmalarin amaglar.

+ Uzaktan Ogrenme i¢in kullanilan son teknolojileri ve gelismeleri kurum geneline
yaymak ve bu sayede bilgi paylasimimi ve erigimini en {ist noktaya getirmeyi
amaglar.

¢ Hizli gelisen bilisim ve iletisim teknolojileri dogrultusunda, ileri teknoloji
donanimlarinin gerektirdigi yogun ve siirekli egitim ve bilgi birikimini saglamay1

amaclar.

Uzaktan Ogrenme teknikleri iki baglik altinda toplanabilir. Bu teknikler

sunlardir; '

.Eszamanli (Senkron) Uzaktan Ogrenme: Ogrenci ve 63retmenin ayni anda, farkli
mekéanlarda egitim / 6gretim gerceklestirdigi durumdur. Bu teknik iki tip teknolojiyle
iliskilidir. Bunlar; bilgisayar teknolojilerine dayali uygulamalar ve uydu baglantili

telekonferanstir.

.Asenkron (Eszamanh olmayan) Uzaktan Ogrenme: Ogrenci ve Ogretmenin

zaman ve mekéindan bagimsiz olarak egitim / 6grenim gerceklestirdigi durumdur.

20 «E5itim Dizi: insan Kaynaklar Yéntnden Egitime Baks, (10.08.2006),
hitp//www.hrdersi.com/searchl.aspZitlelD=290

121 “Inceleme: Uzaktan Osrenme”, (22.08.2006) , hitp://www.hrderei.cony/search2.asp?titlelD=479

Y% Taskimn, a. g. k. , 5.160
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Bu teknik Uzaktan Ogrenme uygulamalarinda en cok tercih edilen ve 6grenci
merkezli egitim modeline en uygun olamidir. Bu teknigin iliskili oldugu teknolojiler
ise; bilgisayar teknolojilerine dayali uygulamalar (bilgisayar aglan izerinden
erigilebilir www uygulamalarit (HTML (Hypertext Markup Language) tabanl
uygulamalar, VRML (Virtual Reality Modelling Language) tabanli uygulamalar),
CD ortaminda erigilebilir uygulamalar, bilgisayar aglar1 ilizerinden -erisilebilir

uygulamalar) ve video ile uzaktan 6grenme.

“Elektronik ortamdaki egitim olan e-Learning, geleneksel sinif egitiminin en
iyl yanlarim teknoloji ile birlestirerek Ogrenme ve bilgi transfer hizina ivme
kazandirmigtir. E-Learning uydu, video ( canlt veya banttan), bilgisayar teknolojileri
(internet, intranet, CD-ROM) vasitasiyla senkronize ve asenkronize olarak egitim

. . . 12
verilmesine olanak saglamaktadir.” '**

E-Learning isletmelerde, egitim departmanlarinda, okullarda, tiniversitelerde
standart egitim yontemlerine ek olarak kullamilmaya baslanmis bir uzaktan egitim
yontemidir. Bu giin isletme iletisimi, pazarlama, teknik dokiimantasyon, misteri
destegi, kalite kontrol, {iretim, mithendislik, halkla iligkiler, ve analistlerle iletisim
konularinda genis bir ¢ozlim segenegi, bilgi ve deneyim paylasimi i¢in

kullanilabilmektedir.

Organizasyonlarin e-Learning projelerine yaklasimi {i¢ temel yapi tasindan

olusmaktadir; Organizasyonel degisim, egitim icerigi ve teknoloji. '**

“Egitim igerigi; yetigkin 6grenmesi ilkeleri dogrultusunda hazirlanmistir ve
ilgi ¢ekici 68renme {irlinlerinin gelistirilmesini ifade etmektedir. Teknoloji ise,
Ogrenmenin yonetilmesi ve egitim iceriklerinin dagitilmas: i¢in gereken yazilim ve
donamim bilesenlerini kapsar. Projelerin planlama ve uygulama agamalarinda bu {ig

. .5 125
unsurun da gbz oniine alinmast gerekir.”

*# insankaynaklari.com icerik Ekibi, “e-Learning Egitim Metodolojileri”, (30.10.2006) ,

httos://www.insankavnaklari.com/ikdotnet/IcerikDetay.aspx?KavitNo=285
1« E_Learning Projelerinin Kapsami ”, (25.09.2006) ,

htto:/rwww hrdergd.conysearch2 asp?titleID=982

2 «g-Ogrenim”, (25.09.2006) ,

http/fwww,cisco.com/global/ TR/sclutions/ent/bus_sclutions/el_home,shtml
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“E-Learning, var olan yontemleri tamamen degistirmek yerine onlara destek
olmak amaciyla kullanilabilir. Uzaktan egitim ¢aligmalar: 3 yildir Garanti Bankasi
intranetinde gerceklestirilen eZitim faaliyetleriyle stirmektedir, bu alandaki ilk
¢alismalar kullanic kitlesiyle e-Leamning’i tanistirmak olmustur. Bu asamada; egitim
materyalleri ve egitim kataloglari bankanin intranetine yerlestirilmis, sertifikasyon
programlarina ait bilgilerin yine intranetten duyurulmus, sinav sonuclari online
olarak bankanin intranetinden yayinlanmaya baglamis ve subelere "10 Parmak
Klavye" Egitimi Program yilklenmistir. Bu stirecin ardindan Garanti Bankasi
kullamicilarinin web tabanl egitime hazirlanmig, know - how edinilmis, iist diizey
yonetim destegi saglannmuig, e-Learning yaklagimi belirlenmis ve e-Learning trlinleri
incelenmistir. Ik asamada asenkron yapida egitime karar verilerek iiyelik sistemiyle
calisan bir platform satin alinmis, ilk egitim modiilleri 2 bin kisiye uygulanmis ve bu

sayede ilk tepkiler, engeller ve maliyet avantajlar1 goriilmistiir.” =

Uzaktan egitimde, bilgisayar destekli egitim cok Onemli bir yer teskil

etmektedir. Bundan dolay1 agsagida bu egitimlerle ilgili bilgilere yer verilecektir.

Bilgisayar Destekli Egitim (Computer-Based Training)

Bilgisayar teknolojisindeki hizli gelismeler, veri depolamak i¢in kullanilan
aygitlarin gelismesi, bilgisayarin glinlik yasamda ve is yasaminda kullamminin ve
Omeminin artmasi, bilgisayarlarin bir egitim aract olarak kullanilmasint kaginilmaz

hale getirmistir.

“Bu egitim yOntemi, bilgisayarlarin Sgrenmeye uyarici etki sagladig,
egitilenlerin cevapladigi ve bilgisayarin analiz ederek cevaplayana geribildirim
olanag verdigi etkilesimli bir egitimdir. Bu egitim; interaktif video, CD-ROM ve
bilgisayar siiriimlii diger sistemleri icermektedir. Asagida, bu egitim ydnteminde

yararlanilan teknolojilerden bahsedilmektedir.” 127

126 « E_Learning: E — Learning’i Masaya Yatirdik”, (25.09.2006) ,
hitp:www hrdered comysearch? asptitleID=815

¥ Noe, a. g. k. , 5. 233
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LD-ROM ve Lazer Diskler: Kisisel bir bilgisayar kullanilarak animasyon, video
klipler ve grafikler, egitim uygulamasina dahil edilebilir. Ayrica kullanic1 egitim
materyaliyle joystick ve dokunmatik ekranlar aracilifiyla etkilesimde bulunabilir.
CD-ROM yazi, grafik, ses ve gorlintiiniin bir alliminyum disk tzerinden lazer ile
okunmasimi saglar. Lazer disk, lazerle yiiksek kalite video ve ses iiretmek igin

kullanilir.

Jnteraktif Video: Monitore bagh klavye araciligiyla bire bir egitim saglanmaktadir.
Egitilenler ~ klavye  veya  monitére  dokunma  suretiyle  programla
etkilesebilmektedirler. Interaktif video, teknik prosediirleri ve kisisel becerileri
gelistirmek igin  kullamlir. Egitim programui video disk veya CD-ROM’da

saklanabilir.

nternet veya Web Kaynakh Egitim: Internet, hizli ve pahali olamayan bir
bigimde iletisim kurmaya ve kaynaklar toplamaya yarayan yaygin bir iletigim
aracidir. Internete baglanmak igin gereken tek sey doZrudan bir modemle

baglanabilen kigisel bilgisayardir.

Yoneticiler bolgelerinde veya diinya iizerinde diger yéneticilerle iletisim
kurabilir, mesaj veya dokiiman birakabilir ve belirli konularin tartisilmasi igin
ayrilmis odalara erigebilirler. Internet siteleri, bir kisi veya bir isletmeyi tanitan yazi,
resim, ses veya hareketli resimler iceren ana sayfalar, posta kutulari igerebilir.
I[nternet temelli egitim, genel bilgisayar aglart kullanilarak verilen egitim iken
intranet temelli egitim ise, bir isletmenin kendi bilgisayar agini kullanarak egitim

saglamasidir.

Intranet temelli egitim programlarina sadece isletmenin galisanlar: tarafindan
ulasilabilir, genel kitlenin kullanimina agik degildir. Web tabanli egitim, eZitimin
uzaktaki kisilere verilmesi amaciyla Web’in bir ara¢ olarak kullanildigi bir

yontemdir. Bir web tabanli egitim ortami, bir¢ok kaynagi ve destegi icermektedir.
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Bilesenler bir web tabanl egitim sisteminin i¢ parcalaridir. Ornegin, bir web
tabanl egitim programinda e-posta (bilesen) egitici ve egitilen arasinda asenkron bir
iletisim saglar. Web tarafinda sunulan animasyon, ses, grafik, video ve sohbet gibi
uygulamalar egitim ortamlarinda aktif 6grenmeyi kolaylastirir. Kullanicilarin egitim
konularina ulasabilecekleri bir¢ok web sitesi meveuttur. Bu sitelerin bazilart egitim
icerigini ders notlar: olarak saglarken bazilar1 da kullaniciyr degisik faaliyetler igine

sokarak etkilesimli ortamlar sunmaktadirlar. '**

Sanal Gerg¢eklik: Egitilenlere lic boyutlu &grenme imkéni saglayan bilgisayar
temelli bir teknolojidir. Cihazlar, ¢evreden bilgiyi duyulara iletir. Ornegin, ses ara
yiizleri, dokunma hissi veren eldivenler veya gercekei yapay cevre olusturan hareket
platformlart kullanilabilir. Ayrica, egitilenin hareketlerini bilgisayara aktaran

cihazlarda mevcuttur.

“Bilgisayar ekramindaki sanal model; etkilesimli ekipman ve ¢evre birimleri
vasitasiyla izlenebilir ve etkilesime de girebilir. Teknoloji, egitilenin birden ¢ok

duyusuna hitap eder.” 129

3.9.3.Yasayarak Ogrenme ve Acikalan Egitimleri

Giintimiizde yasayarak Ogrenme felsefesi ile olugturulan programlar, sikca
kullanilmaktadir. Bu uygulamalar kimi zaman esas egitimleri destekleyici tarzda,

kimi zaman da bir egitimin kendisi olarak gerceklesmektedir.

Ogrenmenin kalict olabilmesi igin davramslara yansimasi gerekmektedir.
Dolayisiyla kisi, oncelikle kendi yasadiklarini, daha sonra da grupta digerlerinin

paylastiklarini icsellestirerek daha kalic1 bir 6grenme siireci yasamis olur.

¥ E_earning: E — Learning’i Masaya Yatirdik ” , (25.09.2006) ,
http:www hrdergi.com/search2 asp2iitleID=813
1 Noe, a. g. k. ,5. 213
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“Yasayarak Ogrenmede temel felsefe, “Ogrenmenin yerinin, zamaninin,
yasinin ve sonunun olmadigi ve 6grenmenin ancak yasayarak ve deneyerek etkin bir
sekilde gerceklesecegidir Yasayarak ogrenmede katilimeilar: birer dinleyici veya
seyirci olma roliinden, aktif katilimer roliine ¢ekmek ve bu sayede kendisine deneme-
yanilma ve ¢grenme firsatini sunmak esastir. Bundan dolay1 yasayarak Ggrenme
egitimlerini 6zgiin yapan nokta, bireyin bu 6grenme siirecinde aktif rol tistlenmesidir.
Katilime1, aktiviteler sirasinda yaraticilik, problem ¢ézme, iletisim kurma, zaman
yonetimi, kendi kendini kontrol ve uzlasma becerilerini test etme ve gelistirme
firsatin1 buldugundan etkilenen roliindedir. Katilimer ayni zamanda, gerek aktiviteler
sirasinda ve Ozellikle aktiviteler sonrasinda kendi deneyim ve gézlemlerini grubun
diger tiyeleri ile paylasma firsatimi bularak, etkin bir grup dinamigi yaratabilir.
Acikalan Odakli Programlar’ da ise katilimecilar yeme, icme ve barinma gibi temel
ihtiyaglarimi dogal sartlarda gidermektedirler. Agikalan Odakli Programlar genellikle
alt kademe yoneticilere yonelik olarak hazirlanmaktadir. Programlarin etkinligi

acisindan, birlikte caligan herkesin katilimi gerekmektedir.” *°

“Doga programlarinda katilimeilar dogal sartlar altinda yasamlarin
siirdiirmekte ve kendilerini zihnen ve bedenen zorlayic1 ve ¢esitli senaryolara gore
sekillendirilmis tirmanma, rafting, yelken vb. aktivitelerde bulunmaktadirlar. Bu tiir
egitimler daha gok list ve orta kademe yoneticilerine yonelik olarak hazirlanmaktadir.
Bugiin birgok sirket, iist diizey yoneticilerini “yonetici gelistirme programlarinin® bir

parcasi olarak bu tiir programlara gondermektedir.” !

3.10.Egitimin Degerlendirilmesi

Egitim planlamasinin son agamasi egitimin degerlendirilmesi, bir baska

deyisle egitimin etkinliginin dl¢iilmesidir.

 Taskin, a. g. k. , 5.166
" yazer, S., “Yagayarak Ogrenme ve Agikalan Egitimleri”, (10.06.2006) ,
htto:/www.hrderei.com/search2.asptitlelD=1434
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“Isletmelerde, uygulanan egitim programlarinin etkinliginin degerlendirilmesi
gerekir. Isletme yararina olan eitim programlari ilgililerce daha gok desteklenir.
Egitim programlarinin  yararhilifi  degerlendirmelerle  saptanabilir.  Egitim
programinin degerlendirilebilmesi i¢in egitimle ilgili durumun, egitimden once ve

e w s . . 132
egitimden sonraki goriintiisiiniin alinmasi ve degerlendirilmesi gerekir.”"

3.10.1.0l¢me-Degerlendirme Kavramlar

“Genel olarak 6lgme kavramu ile egitsel faaliyetlerin dogal sonucu olarak
kigilerin bilgi, beceri ve davramislarinda olusan degisikliklerin belirli dlgiitlere gore
saptanmasi islemi anlasilmaktadir. Bu islemin amaci verileri elde etmek oldugundan,
Olgme higbir zaman egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bir sonucu olarak ortaya
¢ikan degigikliklerin istenilen degisiklikler oldugunu ve bu faaliyetlerin amacina
erismis oldugunu gostermez. Bu nedenle Ol¢me, belirli nitelikteki egitim ve

gelistirme programlarinin sonuglart igin s6z konusu olabilmektedir.” '**

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin sonuglarinin saptanmasinda bu iki
kavrama sikca rastlanmaktadir. Oleme ve degerlendirme kavramlari arasinda niteligi

acisindan bir ayrnm yapmak gerekir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin degerlendirilmesinden, bu faaliyetlerin
sonuglarmin dnceden saptanmig amaglarla karsilastirilmast ve elde edilen sonuglarin

amaclara ne dlglide uygun oldugunun belirlenmesi stireci anlagilmaktadir.

132

Senatalar, F. , “Isletmede Egitim”, /. U.LF.1 [ E.Dergisi, Yonetim, Yil: 1, Say1: 1, Temmuz-Eyliil,
1975, 5. 97

133 Adal, Z. , “Isletmelerde Yetistirme ve Gelistirme Programlarinin Etkinliginin Olgiilmesi ve
Degerlenmesi”, [ U.LF.LLE Dergisi, Yonetim, Yil: 3, Sayr: 12, Haziran, 1981, s. 33-34
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“Degerlendirme ise, en genel ifadeyle bir is veya faaliyetin faydalilif1 veya
kiymeti hakkinda bir hiikiim vermektir. Degerlendirmede bir deger yargisina varmak
s6z konusu oldugundan, degerlendirmenin subjektif bir nitelik tasidigr kabul
edilmektedir. Bu subjektifligi ortadan kaldirmak i¢in degerlendirmede 6&rgiitiin
saptadifi degerleri ve Olglitlerin temel alinmasi gerekir. Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin sonuglarini 6lgmek ig¢in nasil uygun olcltlere basvurulmaktaysa,
giivenilir bir degerlendirme islemi ig¢inde yargilarin dayandif1 degerleri agiklikta ve

dogru olarak ortaya koyan olglitler bulunmalidir.”"**

3.10.2.0l¢me-Degerlendirme ilkeleri

Ol¢me-Degerlendirme  yontemlerinin - sahip olmasi  gereken ilkeler
sunlardir;'*®

Degerlendirme Kriteri: Degerlendirmede mutlaka bir  kriter olmalidir.
Degerlendirme kriteri, degismenin meydana gelip gelmedigini 6lgmeye yarayan bir
degiskendir. Teknolojik gelismelerle ilgili bilgideki degismeler, ydnetim

ilkelerindeki degismeler, degerlendirme kriterine 6rnek olarak gdsterilebilir.

flgi: Degerlendirme, gerceklestirilmek istenen amaglarla ilgili olmalidir. Egitim ve
geligtirme programint hazirlayanlar, programi yiriitenler ve programa katilanlar, bu

egitim programiyla hangi amaca varmak istediklerini bilmelidirler.

Gegerlilik: Anlamli bir degerlendirme yapabilmek icin hem degerlendirme kriterinin
hem de kullanilan yénteminin ayn1 zamanda gegerlilige de sahip olmasi gerekir. Eger
bir yéntemle amaglanan sey 6l¢iilebiliyorsa ve degerlendirilebiliyorsa bu yontem

gecerlidir.

B Kogel, T. , “Yonetimde Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Degerlemesi”, T.C. .U. [sletme
Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 3, Say1: 2, Kasim 1974, 5. 105

135 Adal, a. gk, 835
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Giivenilirlik: Anlamli bir degerlendirme vapabilmek icin, hem degerlendirme
kriterinin hem de kullanilan ydnteminin giivenilir olmasi gerekir. Kisaca, kullanilan

yontem degisik zamanlarda aym 6rmeklerde farkli sonuglar vermemelidir.

Kabul Edilebilirlik: Olgme ve degerlendirme igin egitim ve gelistirme faaliyeti ile

ilgili tiim kisilerin igbirligi saglanmalidir.

Uygulanabilirlik: Degerlendirmede kullanilacak araglarin  ve yontemlerin

uygulamada problem yaratmamas1 gereklidir.

Objektiflik: Olgme ve degerlendirme, objektif verilere ve standartlara
dayandirilmalidir. Bu ylizden, program 6ncesinde yapilan bazi analizlerle mevcut
durum Dbelirlenmeli, 06lgme ve degerlendirmeye konu olacak standartlar

belirlenmelidir.

3.10.3.Egitimde Degerlendirme Ydontemi

Egitim programinin degerlendirilmesi, hem katilimcilar hem de egitimcilerin

goriislerinin alinmasi ve belli bir takim degerleme yontemleri ile yapilir.
Egitim programlarinin degerlendirmesinde kullanilan y&ntemlerin hangisinin
daha iyi oldugu konusunda kesin sonuglar bulunmamaktadir. Ciinkii herhangi bir

igletme i¢in en iyi olan yontem bagka bir isletme i¢in uygun bir yontem olmayabilir.

[sletmeler egitim programlarmin degerlendirmesinde kendi kosullarina en

uygun yontemi ya da yontemleri seg¢ip uygulamalidirlar.
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3.10.3.1Test-Tekrar Yontemi

“Bu yontemde, egitime katilanlara, programa baglamadan Once bir test
uygulanmakta, egitim programi tamamlandiktan sonra ayni test tekrar yapilmaktadir.
Yontemdeki zorluk, test sonuglarindaki olumlu artisin, performansa yansidigini
dogrulamaya c¢alismak ve iki test arasindaki farklarin ne &lglide egitime bagl
oldugunu saptamaktir. Testin gegerli olup olmamasi, ayrt bir sorun olusturmakla
birlikte daha Gnemlisi, sonug¢larm egitim disi nedenlerden kaynaklanabilir olma

< 1
olasithigidir.” 1°

Ayrica sadece egitim sonrasi sonuglarin toplandigi bir degerleme yéntemi de
bulunmaktadir. Bu ydntem, son test programu olup; egitilenlerin egitim Oncesinde
benzer bilgi, davrarus veya sonu¢ kriterlerine (6rnegin; aym satis miktari, satis

kapama hakkinda ayni diizeyde bilgi) sahip olmalar1 beklendiginde uygundur.

Zaman serileri yontemi ise, efitim sonuglariin periyodik aralikli 6n ve son
testlerle elde edildigi bir degerlendirme yontemidir. Bu ydntemde bir kontrol grubu
da kullanilabilir.

“Zaman serileri yonteminin bir avantaji, egitim sonuclarinin zaman i¢indeki
stabilitesini analiz etme imkani saglamasidir. Bu degerleme yontemi, kaza oranlari,
verimlilik, ise devamsizlik gibi hali hazirda gézlemlenebilen sonuglari gelistirmeye

odaklanan egitim programlarmi degerlendirmek i¢in sik sik kullanilir.” 7

3.10.3.2.0nceki-Sonraki Performans Yontemi

Bu yontemde, her katilimcinin egitim ©ncesi performansi, performans

degerleme yontemleriyle degerlendirilir.

136

Kaynak ve digerleri, a. g . k., s. 189
*"Noe,a. g k., s.171-172
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“Performans degerlendirmeden sonra egitim programi uygulanir ve program
tamamlaninca, katilmeilarin performans: tekrar 6lgiiltir. Arada olumlu bir fark var
ise, test tekrar yOnteminde oldugu gibi, buradaki zorlukta, farkin egitimle
iligkilendirilmesindendir. Ancak bu yOntem, test tekrar yonteminin aksine direkt
olarak is davranislariyla ilgilenir. Yani test-tekrar yonteminde kisinin egitim &ncesi
ve sonrasi farkliligi teorik olarak oOlglilmekte, bu'y'c')ntemde ise, bilgi, beceri ve
yeteneklerin  gelistirilmesinin,  isteki  davranislara  yansiyip  yansimadigi
belirlenmektedir. Yonteme gore, isteki verimde bir degisiklik olup olmadigi tnem

kazanmaktadir.” %8

3.10.3.3.Deney Kontrol Grubu Yéntemi

Bu yontemde, egitim alacak kisilerin (deney grubu) yani sira, benzer isi yapan
ve benzer niteliklere sahip ¢alisanlardan olusan bir grup da (kontrol grubu) egitim

faaliyetlerini degerlendirmede kullanilir.

Kontrol grubundaki c¢alisanlar, egitimden ge¢mezler. Yalnizca deney
grubundakiler egitim alir. Egitim Oncesinde, her iki grupta da yer alan calisanlar,
beceri, zekd, Ogrenme yetenckleri ve iste gosterdikleri performanslar agisindan
degerlendirilirler ve karsilagtirilirlar. Egitim sonrasinda da ay1 islem yinelenir. Eger
egitim gergekten etkili olmugsa, deney grubundaki c¢alisanlarin performanslarindaki

artigin diger gruba kiyasla yiiksek olmasi gerekir.

Elde edilecek olan degisik sonuglar su sekilde belirtmek miimkiindiir: 139
» Deney ve kontrol gruplarimin performanslari ayni oranda azalmis ve artmig ya da
ayni durumda kalmis olabilir. Bunun sonucunda performansin egitimin digindaki
faktorlerden de etkilendigini ve egitimin buna olumlu bir katki yapmadigin

sOylemek miimkindiir.

13 Senatalar, a. g. k., s. 108

13

. insankaynaklari.com Igerik Ekibi, “Egitim Parametreleri”, (14.11.2006)
htip://www kariver.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx?KavitNo=5220
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e Hem kontrol hem de deney gruplarmin performanst artmig, fakat bu artis deney
grubunda daha fazla olmug olabilir. Burada ise, deney grubundaki performans
artiginin tiimiiniin egitimden kaynaklandigimi sdylemek pek dogru olmaz. Deney

grubundakilerin performansindaki artigta egitimin katkisi smurh olabilir.

Deney kontrol grubu yontemi, performans: etkileyen egitim dis1 bagkaca

etkenlerin varligim da belirlemeye olanak saglayan bir yontemdir.

3.11.Franchising isletmelerinin Ozellikleri

Isletmeler lokomotifi teknolojik alandaki ilerlemeler olan ve hizla
kiiresellesen pazarlarin ategledigi rekabet ortaminda uyguladiklari stratejileri ve
taktikleri degistirmek zorunda kalmuglardir. Kiiresellesmenin etkisini hissettirdigi bu
stiregte, rekabetin sekli giderek de@istigi gibi, bu rekabet olgusu isletmelerin temel
fonksiyonu olan pazarlama paradigmalarini da doéniisime zorlamig, pazarlama
yontem ve stratejileri de bu degisimlere paralel degigme gstermigtir. Bundan 20-30
yil oncesinde temel dagitim segeneklerine bakildiginda firmanin kendi satis
elemanlari, satis miimessili, bayi, bolge distribiitorii, acenteler se¢enek olarak kabul

edilirken, sonraki yillarda franchising hizh bir gelisim gostermistir. 140

“19. yiizyilin sonlarinda Amerika Birlegik Devletleri’nde, tiretim franchising’i
bigiminde ortaya ¢ikan; daha sonra otomobil ve yedek parca dagitiminda devam eden
ve nihayet benzin istasyonlarinda kullamlan franchising, uluslararasi ekonomik
yasamda onem kazanan ve tercih edilen bir dagitim sistemi nitelifine ulasarak
etkisini arttirmaktadir. Ozellikle ekonomide uzmanlagma ve dzellikli mal ve hizmet
siirimiiniin artmas1 sonucunda belirli bir is konusunda uzmanlasmaya dayanan
franchising sistemi, bu tiir 6zellikli mal ve hizmet sunan isletmelerin pazara yayilma

stratejilerinde tercih edilen bir yontem olmustur.”**!

e Erdogan, B.Z., “Biitiinlesik Pazarlama {letisimi”, Pazarlama Diinyasi, (2002), s. 54
141 pirinti, S., Akay, H. , “Bir Pazarlama Yontemi Olan Franchising Sisteminde Vergi ve
Muhasebe Uygulamalarr”, (1999) , Vergi Diinyasi, s. 187
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Bu sistem kiiresellesmenin etkisiyle hizli artis géstermis ve dig pazarlara
acilmada da 6nemli bir strateji olarak uygulanmaya baslanmistir. Franchising
sisteminin stratejik ortakliklar ile dis pazarlarda ag¢ilma ve yer edinmesinin baska
yontemlere gore daha kolay bigimde saglayabilme o6zelligi, franchising siteminin
dikkatleri kendi iizerinde toplamasina yol agmusgtir. Philip Kotler’de giiniimiiz rekabet

seklini hiper rekabet olarak nitelendirmektedir.'*?

Franchising isletmelerinin sistemine bakildifinda, Franchising bu li¢ temel
unsuru biinyesinde barindiran bir model oldugu gériiliir. Bu nedenle ¢agdas bir
isletmecilik modeli ve pazarlama teknidi olan franchising, her gecen giin daha fazla
girisimeinin dikkatini ¢eker hale gelmektedir. Giiniimiizde franchising, ozellikle
perakendecilik ve hizmet sektdriinde titketici kitleye belirli standartlarda, kaliteli
firiinler sunan ve aym kalite ve standardin bagka yerlerde de aymsim tiiketicilere
sunabilen, risk oram az, diisiik maliyetli, isletmelere markadan dolay1 kolay
pazarlama imk&ni sunan, aym sektorde faaliyet gosteren isletmelere rekabet
tistiinliigii saglayan bir pazarlama ve dagitim teknigidir. Ulkemizde 6zellikle son 10-
15 yildir birgok uygulamasi gériilen ve yaygimlik kazanan franchising’in iilkemiz
isletmeleri tarafindan markalagarak digartya ihrag edilir hale gelmesi ekonomiye

Onemli kazanglar saglayacaktir.

Isletme sistemi franchising diyebilecegimiz "Business Format Franchising"
sézlesmesinde yer alan dort temel unsur sunlardar: —

Franchisor sahip oldugu belirli bir isim veya markanin kullanilmasi

icinfranchisee'ye izin verir.

Franchisee {izerinde, sézlesme siiresince devam eden bir denetimi mevcuttur.

Yine sozlesme boyunca franchisor, franchisee'ye belirli yardim ve

hizmetlerde bulunur.

Bu imtiyaza karsilik bedelin 8deme sekli olan Royalty’ nin miktar1 periyodik

ddemeler seklinde tespit edilir.

142 psener, 0., Stratejik Ortakliklar Tiirk Sirketleri Igin Biiylime ve Global Pazarlara Agilma
Teknikleri, (1997) , IMKB Yayinlary, , s. 13

3 Aksoylu, R., “Franchise Sihirli Bir Model Mi?” ,( 05.01.2006)
http://www .franchiseturk.com/recepl.php
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Genel olarak franchising isletmelerinin genel ozelliklerini su sekilde ifade
edebiliriz:'*
Franchise veren firma, franchise alan yatirimciya ismini kullanmasi i¢in izin
Verir.
Franchisee, franchise dénemi boyunca ana firmanin ticari markas: altinda
hizmet sunar.
Franchise veren, franchise alani siirekli denetler.
Uriin ve tretim franchising’inde franchise alana daha fazla y6netim
bzgiirligt verilirken, igletme sistemi franchising’inde faaliyet daha siki ve
yakindan kontrol edilir.
Franchise’a konu olan isin yiiriitiilmesinde franchise veren, franchise alana
siirekli yardim saglar, egitim verir.
Franchise alan, sisteme katilmak igin baslangig {icreti 6der, franchising’in

diger gesidinden farkl olarak ana firmaya diizenli 6demelerde bulunur.

Ana firmanmn belirli bir bolgede ve belirli bir siirede ticari adini, logosunu,
sistemini ve pazarlama stratejilerini kullanma iznini vermesi kargilifinda franchise

alan ana firmaya belirli 6demelerde bulunur.

Franchisor’un gelirini olusturan bu édemeler temelde bir baslangi¢ iicretinden ve
royalty’den olusur. Royalty ise ana firmanin siirekli olarak sagladig iiriin tedariki,
yonetim tavsiyesi, yardim ve ulusal promosyon gibi desteklerin kargilifinda
franchise alanin her ay 6dedigi bir bedeldir. Genellikle briit satig hasilatinin belirli bir
yiizdesi olarak Odenmektedir. Bunlarm digindaki &demeler taraflar arasindaki
sozlesmeye baglh olarak kararlagtirilabilmekte ve farklihk gosterebilmektedir.
Baslangig iicreti, franchise verenin marka adim kullanmas, ticari markasima sahip
olmasi, ver se¢iminde yardimei olmasi, egitim programi verilmesi, magaza dizayni,

muhasebe sisteminin olusturulmasi i¢in franchise’den alinan ilk nakit cikisidir. '

1% candan, B. , “Oniversiteli Ogrencilerin Franchising Sistemine Gore Isleyen Fast Food Restoranlari
Tercih Edip Etmeme Sebepleri Uzerine Bir Saha Aragtirmas1”, (2006) , Pazarlama Diinyas, s. 28

5 Bsener, 0., Stratejik Ortakliklar Tiirk Sirketleri I¢in Bityiime ve Global Pazarlara Agilma
Teknikleri, (1997) , IMKB Yaymlar, , s. 15
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4. YONTEM

Bu béliimde; arastirmanin amacindan, éneminden, ¢rmekleminden, verilerin

toplama ydnteminden ve analizinden bahsedilecektir.

Bu arastirma isletmelerde egitim ve gelistirme calismalarinin, diizeyinin
degerlendirilmesine yoneliktir. Bu degerlemenin yapilabilinmesi i¢in anket formlar:
3’1t Likert Olgegine gore hazirlanmig ve uygulanmistir. Bu yontem sosyal bilim
arastirmalarinda yaygin olarak kullamlan bir yontemdir. Ankette 1 puam olumsuz
tutumu (katilmiyorum), 2 kararsizlif1 ve 3 puam ise ileri siiriilen goriise olumlu bir

tutumu (katiliyorum) géstermektedir.

4.1.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin genel amaci, gida sektdriinde yer alan uluslararasi bir isletmenin

egitim uygulamalarinin incelenmesidir.

Ayrica isletmelerde galiganlarin egitilmesine ve gelistirilmesine ne kadar
nem verildigini ortaya koyabilmek, egitimin onem verilen noktalarim
saptayabilmek, egitim siirecinin isleyiginin nasil oldufunu tespit edebilmek ve

uygulanan egitim programlarinin etkinligi ile ilgili sonuglara ulagabilmektir.

4.2. Arastirmanin Materyali

Insan kaynaklar ydnetimi, genel olarak orgiitlerdeki insan iligkilerini ele alan,
oldukca karmagik ve kapsamli bir alandir. Bunun baslica nedeni, insan iligkilerinin
bir biitiin olarak goriilmesi ve incelenmesindeki zorluklardan ileri gelmektedir. insan
iligkilerinin tanimlanmasindaki zorluk, insan iliskileri ile ilgili olan arastirmalarin da

tanimlanmasim ve kapsaminin olusturulmasim zorlagtirmaktadir.
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Aragtirmada materyal olarak birincil ve ikincil verilerden faydalanilmustir.
Ikincil wveriler yapilan genis literatir taramasinda elde edilen bilgilerin
derlenmesinden olusmaktadir. Birincil veriler ise anket formu ile elde edilen

verilerden olugmaktadir.

4.3.Evren ve Orneklem

Arastrmanin evreni Istanbul belediye simirlari iginde, Avrupa yakasinin
tamaminda 75 isletmede c¢aligsan, 75 yonetici, 75 kasa sorumlusu ve 75 servis

elemanindan olugmaktadir.

Arastirmanin  rneklemi ise; evrenin kendisidir. Yani Istanbul’un Avrupa
yakasinda faaliyet gosteren fast food zincirlerine ait 75 subeyi ve 225 galisam

kapsamaktadir.
4.4.Varsayimlar

Aragtirma i¢in yapilan goriismeler esnasinda elde edilen bilgilerin dogru ve
giivenilir oldugu varsayilmigtir.
4.5.Arastirmanin Hipotezi ve Alt Hipotezler
HO= Firmalarda verilen egitim ve egitim uygulamalar demografik &zelliklere gdre
farklilik géstermemektedir.

H1= Firmalarda verilen egitim ve egitim uygulamalar demografik 6zelliklere gore

farklilik gostermektedir. ket

% Test edilen deger %95 giiven arali iginde kaliyorsa hipotez ret edilmez, fakat geriye kalan

durumlarda ret edilir. Oztiirk, F. , Aydogdu, H. , Karabulut, I. , Akdi, Y., (2006) , Parametre Tahmini
ve Hipotez Testi, Bigaklar Kitapevi, Ankara, s.20
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Alt hipotezler

Cinsiyete Gore Alt Gruplar Arasindaki fligki {le ilgili Olusturulan Alt
Hipotezler (Bkz: Tablo 27)

HO= Firmann egitim gelismeye ihtiya¢ duyma sebepleri ile cinsiyet arasinda fark
yoktur.
H1= Firmanin egitim gelismeye ihtiya¢ duyma sebepleri ile cinsiyet arasinda fark

yoktur.

HO= Firmalarda egitim ihtiya¢larimin belirlenmesi ile cinsiyet arasinda fark yoktur.

H1= Firmalarda egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ile cinsiyet arasinda fark vardir

HO= Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde yontemlerin stkli ile cinsiyet arasinda fark
yoktur.
H1= Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde yontemlerin sikh ile cinsiyet arasinda fark
vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Firmada yapilan egitim uygulamalari ile cinsiyet arasinda fark yoktur.
H1= Firmada yapilan egitim uygulamalari ile cinsiyet arasinda fark vardur.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmisgtir.)

HO= Verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri ile cinsiyet arasinda fark yoktur.
H1= Verilen egitimlerin degerlendirme ySntemleri ile cinsiyet arasinda fark vardur.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Firma epitimlerini veren kisiler ile cinsiyet arasinda fark yoktur.

H1= Firma egitimlerini veren kisiler ile cinsiyet arasinda fark vardir.

HO= Personele yonelik uygulamalar ile cinsiyet arasinda fark yoktur.

H1= Personele yonelik uygulamalar ile cinsiyet arasinda fark vardir.

85



Anket Yapilan Calisanlara Gore Alt Gruplar Arasmdaki Iligki Ile Tlgili
Olusturulan Alt Hipotezler (Bkz : Tablo 28)

HO= Firmamn egitim gelismeye ihtiya¢ duyma sebepleri ile anket yapilan galiganlar
arasinda fark yoktur.

H1= Firmanin egitim gelismeye ihtiyag duyma sebepleri ile anket yapilan galisanlar
arasinda fark vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Firmalarda egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ile anket yapilan ¢alisanlar
arasinda fark yoktur.
H1= Firmalarda egitim ihtiyaglarimin belirlenmesi ile anket yapilan caliganlar

arasinda fark vardir.

HO= Epitim ihtiyacinin belirlenmesinde yoéntemlerin sikhigi ile anket yapilan
calisanlar arasinda fark yoktur.
H1l= Egitim ihtiyacimn belirlenmesinde yontemlerin sikhify ile anket yapilan

galisanlar arasinda fark vardir.

HO= Firmada yapilan egitim uygulamalari ile anket yapilan ¢aliganlar arasinda fark
yoktur.
H1= Firmada yapilan egitim uygulamalar ile anket yapilan galisanlar arasinda fark
vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Verilen epitimlerin degerlendirme y¢ntemleri ile anket yapilan calisanlar
arasinda fark yoktur.
Hl= Verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri ile anket yapilan caliganlar
arasimda fark vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmigtir.)
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HO= Firma egitimlerini veren kisiler ile anket yapilan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.
H1= Firma egitimlerini veren kisiler ile anket yapilan galisanlar arasinda fark vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Personele yonelik uygulamalar ile anket yapilan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.
H1= Personele yonelik uygulamalar ile anket yapilan galiganlar arasinda fark vardir.
(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

Egitim Durumuna Gére Alt Grup Ortalamalarinin Kargilagtiriimasi ile Iigili
Hipotezler (Bkz: Tablo 31)

HO= Firmanmn egitim gelismeye ihtiya¢ duyma sebepleri ile egitim durumu arasinda
fark yoktur.
H1= Firmanin egitim gelismeye ihtiyag duyma sebepleri ile egitim durumu arasinda
fark vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Firmalarda egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ile egitim durumu arasinda fark
yoktur.
H1= Firmalarda egitim ihtiyaglarimin belirlenmesi ile egitim durumu arasinda fark

vardir.

HO= Egitim ihtiyacimin belirlenmesinde yontemlerin sikligi ile egitim durumu
arasinda fark yoktur.
H1= Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde yontemlerin sikligi ile egitim durumu
arasinda fark vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)
HO= Firmada yapilan egitim uygulamalar ile egitim durumu arasinda fark yoktur

H1= Firmada yapilan egitim uygulamalar ile egitim durumu arasinda fark vardir

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)
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HO= Verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri ile egitim durumu arasinda fark
yoktur.
H1= Verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri ile egitim durumu arasinda fark

vardir.

HO= Firma egitimlerini veren kisiler ile egitim durumu arasinda fark yoktur.
H1= Firma egitimlerini veren kisiler ile egitim durumu arasinda fark vardir.

(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

HO= Personele yonelik uygulamalar ile egitim durumu arasinda fark yoktur.
H1= Personele yonelik uygulamalar ile egitim durumu arasinda fark vardir.
(HO hipotezi ret ve H1 hipotezi kabul edilmistir.)

Bu hipotezlerle fast food firmasimin demografik 6zellikleri ve bu firmanin

egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile ilgili sonuglar test edilmistir.

4.6.Smirhhiklar

Arastirma yalmizea, Istanbul Avrupa Yakasi’nda yapilmistir. Bu sebeple
zaman ve ulasilabilirlik acisindan Istanbul’un sadece Avrupa Yakasi’ndaki fast food
zincirleri ile smirli kalinmustir. Arastirma, isletmelerdeki egitim uygulamalarinin

incelenmesiyle sinirlidir.

4.7.Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmaya dahil edilen igletmelerde anket uygulamasi yiiz ylize goriigme
yontemi ile yapilmig ve igletmede calisan yonetici, kasa sorumlusu ve servis
elemanlarina uygulanmistir. 75 isletmeden 225 anket elde edilmistir. Elde edilen 225
anket iizerinden degerlendirme yapilmigtir. Anket uygulamasindan elde edilen veriler
“SPSS 11.5 (Statistical Package For Social Science)” paket programiyla analiz

edilmistir.
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Yapilan anket formunda 3°lii likert 6lcegi kullanilmustir. 5°1i ya da 7’1i likert
tipi gibi genis yanit 6lgekli degerlendirme araglarmin, 3°Iii likert tipi &lgeklere gore

daha az diisiik performans gostermektedirler. 147

Analizde kitle igin frekans analizleri yapilmigtir. Ayrica verilerin levene
homojenlik analizleri yapilarak homojen dagilim gosteren verilerle varyans
analizleri, homojen dagihm gostermeyen veriler igin ise kruskal wallis ve mann
whitney u analizleri uygulanmig ve sonuglar yorumlanmuistir.
5.BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boélimde elde edilen bulgulara ve bu bulgularin yorumlanmasina yer
verilmistir.

5.1.Demografik Ozelliklere Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Tablo 13.Cinsiyet Durumu

n %
Bayan 55 25,6
Bay 160 74,4
Toplam 215 100,0

147 Tezbasaran, A. Likert Tipi Olgek Geligtirme Kilavuzu, (1997) , Tiirk Psikologlar Demegi Yayn,

Ankara,s.90
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m Bayan m Béﬂ

Sekil 1. Aragtirmaya katilan bireylerin cinsiyete gére dagilimi

Aragtirmaya katilan bireylerin cinsiyet durumlann Tablo 13’de verilmistir.

Tabloya gore arastirmaya katilan bireylerin %74,4™i erkek iken, %25,6’s1 bayandir.

Tablo 14.Yas Durumu

n %
20-25 107 48,2
26-35 114 51,4
36-45 1 0,5
Toplam 222 100,0

Tablo 14’te arastirmaya katilan bireylerin yag durumlarina gore dagilimi
verilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin %48.2°si 20-25 yas araliginda, %51,4%i
26-35 yas araligmda bulundugu tespit edilmistir. Arastirmada incelemeye alinan 46-
55 ve 56 dan daha yiiksek yas grubunda sonu¢ bulanamamugstir. Fast food
zincirlerinde yapilan aragtirmada tercih edilen yag grubunun yogunlukla 20-35 yas

aralifinda oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 2. Yag Gruplarina Gore Dagilim

Tablo 15. Egitim Durumu

‘ N %

‘ Ilkokul 8 3.6

} Ortaokul 68 30,5
Lise 62 27.8
Universite 77 34,5
Yiiksek Lisans/Doktora 8 3,6
Toplam 223 100,0

35,00%
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0,00% ‘ ' — - .
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Lisans/Doktora

Sekil 3. Aragtirmaya Katilan bireylerin egitim durumu

Aragtirmaya katilan bireylerin egitim durumlart Tablo 15 ve sekil 3°te
verilmigtir.
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Aragtirma sonucuna gore, fast food zincirlerinde ¢alisan bireylerin egitim
seviyeleri cogunlukla ortaokul ve iniversite egitim diizeyinde olduBu tespit
edilmistir. Arastirmaya katilan bireylerin %34,5°i tiniversite, %30,5’i ortaokul ve

%27,8’1 ise lise mezunudur.

Tablo 16. Calisilan Firmanin Faaliyet Alan

n %
Uretim 6 2.7
Hizmet 218 97.3
Toplam 224 100,0

Calisilan firmanin faaliyet alani incelendiginde bireylerin %97,3°1 hizmet,
%?2,7’si ise tiretim alan1 oldugunu belirtmislerdir. Ayrica incelemeye alinan tarim ve

madencilige iliskin sonug bulunamamustir.

Aragtirmanmizda incelenen firmanin egitim boliiminiin olup olmadif
arastirilmigtir. Arastirmada incelenen fast food firmasina ait tiim subelerde egitim
boliimiiniin  oldugu tespit edilmistir. Tablo 16°da egitim boliimlerinin hangi

departmanlara bagli oldugu verilmistir.

Tablo 17.Firmalarda Egitim Béliimlerinin Bagli Oldugu Departman

N %
Insan Kaynaklar 216 96,9
Uretim 4 1,8
Egitim 3 1,3
Toplam 223 100,0

Firmalarda egitim béliimlerinin bagh oldugu departmanlar incelenmistir.
Incelemede egitim boliimiiniin %96,9 gibi biiyik bir kismi insan kaynaklarna,
%1,8°1 tiretim ve %1,3’li egitim departmanina bagli oldugu saptanmigtir. Ayrica
incelemeye alinan pazarlama ve planlama departmanlarina iligkin  sonuca

ulagilamamastir.
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5.2.0rnek Isletmenin Egitim Programlarmda Kullanilan Egitim Yontemlerine

iliskin Bulgular ve Yorumlar

Tablo 18. Egitimle ilgili Olarak Calisan Kisi Sayist

N %
1-4 156 70,0
5-9 51 22,9
10-14 16 12
Toplam 223 100,0

Tablo 18°de egitim ile ilgili ¢alisan personel sayisi incelenmistir. Incelemeye
aliman firmada egitimle ilgili olarak ¢aligan personelin %70°i 1-4 arasinda, %22,9’u

5-9 ve %7,2’si 10-14 arasinda oldugu tespit edilmistir.

7%

W14 B5-9 (011014

Sekil 4. Egitim béliimiinde ¢alisan personel sayisi
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Tablo 19. Firmann Egitim ve Gelismeye Thtiyag Duyma Sebepleri

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Toplam

n % N % N % N %
Caliganlarin temel
becerilerindeki
cksiklikleri 5 2,2 23 10,2 197 87,6 225 100,0
gidermek igin
Mevzuat geregi 2 0,9 43 19,1 180 80,0 225 100,0
Diisiik
performansi 5 2,2 39 17,3 181 80,4 225 100,0
artirmak amaciyla
Teknolojik
degisiklikleri
takip edebilmek 4 1,8 95 42,4 125 55,8 224 100,0
igin
Degisen miigteri
isteklerine cevap 13 5.8 54 24,0 158 70,2 225 100,0
verebilmek igin

Tablo 19°da firmanin egitim ve gelismeye ihtiyag duyma sebeplerine katilma
durumlar1 incelenmistir. Bu baghik altinda, g¢aliganlarin temel becerilerindeki
eksiklikleri gidermek, mevzuat geregi, performans: artirmak, teknolojik degisiklikleri
takip etmek ve de@isen miisteri isteklerine cevap vermek nedenleri incelenmigtir.
Calisanlarin temel becerilerindeki eksiklikleri gidermek igin, verilen egitimlere
bireylerin %87,6’s1 katilicken, %10,2’si kararsiz ve %2,2’si bu yargiya
katilmamaktadir. Mevzuat geregi nedenine, bireylerin %80°1 katilirken, %19,1°1
kararsiz kalmaktadir. Diisiik performansi artirmak amaciyla verilen egitimlere,
bireylerin %80,4’ii katilirken, %173’ kararsiz ve %2,2’si bu yargiya
katilmamaktadirlar. Teknolojik degisiklikleri takip etmek amaciyla verilen
egitimlere, bireylerin %55,8’1 katiliyorken, %42,4°1i kararsiz kalmaktadir. DeZigen
miisteri isteklerine cevap verebilmek igin yapilan egitimlere, bireylerin %70,2’si

katilirken, %24,0°1 kararsiz kalmaktadir.

Genel olarak tablo 19 incelendiginde, egitim ve gelismeye ihtiyag duyma
sebeplerine arastirmaya katilan bireylerin biiyiik bir gogunlugu katilmaktadar.
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Tablo 20.Firmalardaki Egitim Thtiyaglarinin Belirlenmesi

Katilmiyor Kararsiz Katiliyorum Toplam
n % N % N % N %

Caliganlarin egitim
ihtiyaclarimi profesyonel 1 04 48 | 21,5 | 174 78,0 223 | 100,0
egitimciler belirlemektedir
Calisanlar egitim ihtiyaglarini
kendileri yonetime 1 04 65 | 28,9 | 159 70,7 225 | 100,0
bildirmektedir

Tiim egitim ihtiyaclar igletme
ici kariyer planlar
dogrultusunda
belirlenmektedir

Egitim ihtiyacinin
belirlenmesi firma i¢inde 6 2,7 79 | 354 | 138 61,9 223 | 100,0
yiiriitiilmektedir
Calisanlarm egitim
ihtiyaglarimi yoneticileri 9 4,0 53 23,6 | 163 72,4 225 | 100,0
belirlemektedir

3 1,3 40 17,8 | 182 80,9 225 | 100,0

Firmalardaki egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ile ilgili olan maddeler tablo
20°de incelenmistir. Tablo 20’de ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarim1 profesyonel
egitimciler belirlemektedir uygulamasina bireylerin, %78,0’1 katilirken, %21,5°1
kararsiz kalmaktadir. Calisanlar egitim ihtiyaglarim  kendileri y®netime
bildirmektedirler uygulamasina bireylerin, %70,7’si katilirken, %28,9’u kararsiz
kalmaktadir. Tim egitim ihtiyaglar isletme igi kariyer planlar1 dogrultusunda
belitlenmektedir. Uygulamasina bireylerin %80,9°u katihlyorum segenegini tercih
ederken, %17,8°1 kararsiz kalmaktadir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi firma iginde
yiiriitiilmektedir uygulamasina bireylerin %61,9’u katilirken, %35,4’t kararsiz
kalmaktadir. Calisanlarin  egitim  ihtiyaglarimi  yoneticileri  belirlemektedir

uygulamasina bireylerin, %72,4’1i katilirken, %23,6°s1 kararsiz kalmaktadirlar.

Tablo 20 genel olarak incelendiginde, en fazla katilim tiim egitim ihtiyaglar
isletme igi kariyer planlar1 dogrultusunda belirlenmektedir uygulamasina
gergeklesirken, en fazla kararsiz kaliman uygulama, egitim ihtiyacinin belirlenmesi

firma i¢inde viiriitiilmektedir uygulamasinda ger¢eklesmistir.
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Tablo 21. Egitim ihtiyacim belirlemede kullanilan yntemlerin siklig1

Hi¢ Bazen Cok sik Tl
kullanmiyorum | kullaniyorum kullaniyorum p
N % N % N % n %
Anketler 2 0,9 47 20,9 176 78,2 225 100,0
Yiiz yiize
dennlemesie 3 1,3 57 | 253 | 165 | 73,3 | 225 | 100,0
yapilan
goriismeler
Performans
degerlendirme 2 0,9 58 25,8 165 73,3 225 100,0
sonuglari
Egitim iitiyacs | g 36 | 8 |369| 134 | 596 | 225 | 1000
bildirim formu

Tablo 21°de egitim ihtiyacim belirlemede kullanilan yontemlerin sikligina

deginilmistir. Egitim ihtiyacim belirlemede kullamlan yontemler olarak, anketler,

yiiz ylize derinlemesine yapilan goriigmeler, performans degerlendirme sonuglarn ve

egitim ihtiyaci bildirim formu gibi caligmalar yapilmaktadir. Egitim ihtiyacim

belirlemede kullanilan yéntemlerin siklii incelendiginde ise, en ¢ok kullamilan

yontemin anket oldugu ve anketi sirasiyla, yliz ylize yapilan goriismeler, performans

degerlendirme sonuglar1 ve egitim ihtiyaci bildirim formu gelmektedir.

Tablo 22. Firmada Yapilan Egitim Uygulamalar:

Katilmiyor Kararsiz Katiliyorum Toplam
N % n % N % n %
Caliganlar yoneticilerin  onayiyla
eBitim almaktadiclar 2 0.9 32 | 142 | 191 84,9 | 225 | 100,0
Firmamizda diizenli smif egitimleri 2 0.9 52 | 231 | 17 76,0 | 225 | 100,0
yapimaktadir
Firmanizda bilgisayarli egitimler 3 1.3 45 | 200 | 177 787 | 225 | 100,0
vapilmaktadir
Firmamizda — isbagt  effitimleri | 5 | g9 | 66 | 293 | 157 | 69,8 | 225 | 100,0
yapimaktadir
Firmamizda  videolu  egitimler
yapilmaktadir 4 1,8 2 | 289 | 156 | 69,3 | 225 | 100,0
Firmamizda disaridan gelen
uzmanlar gozetiminde egitimler | 7 3,1 67 | 29,8 151 67,1 225 | 100,0
yapilmaktadir
Firmamizda egitim i¢in galiganlar
isletme dis;n kurs ve seminerlere | 8 3,6 45 | 20,0 | 172 76,4 | 225 | 100,0
gonderilmektedir

Tablo 22’de firmada yapilan egitim uygulamalar1 incelenmistir. Inceleme

sonucunda c¢aliganlarin  yoneticilerin onayiyla egitim almaktadirlar olgusuna

arastirmaya katilanlarin %84,9’u katilryorken, %14,2’si kararsiz kalmastir.
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Bu grup igerisinde incelenen maddelerden en fazla katilm caliganlar
yoneticilerin onayiyla egitim almaktadirlar olgusu olmustur. Bu maddeyi sirasiyla,
firmamizda bilgisayarli egitim yapilmaktadir, egitim i¢in ¢alisanlar igletme dig1 kurs
ve seminerlere gonderilmektedir, diizenli simf egitimleri verilmektedir, igbag
egitimleri yapilmaktadir, videolu egitimler yapilmaktadir ve diganidan gelen

uzmanlar gdzetiminde eZitimler yapilmaktadir maddeler gelmektedir.

Tablo 23. Verilen egitimlerin degerlendirilme yontemleri

; Bazen Cok sik
Hig kullanmiyorum kullaniyorum kullaniyorum gl

N % n % N % n %
Higitim fnces] ¥o Somast 4 1,8 a4 19.6 176 786 | 224 | 100,0
testler
Egitim sonrastndaki 3 13 s3 | 236 | 169 | 751 | 225 | 100,0
verimlilik artig1
Egitim danigmanlif: veren
firma tarafindan hazirlanan 2 0.9 55 24.4 168 74,7 225 | 100,0
degerlendirmeler
REiins) gortlen Gzet 9 4,0 85 | 378 | 131 | s82 | 225 | 1000

Incelenen subelerde verilen egitimin degerlendirme caligmalari da
yapilmaktadir. Bu degerlendirme yontemleri, egitim 6ncesi ve sonrasi testler, egitim
sonrasindaki verimlilik artigi, egitim damsmanlii veren firma tarafindan hazirlanan
degerlendirmeler ve egitimci goriig zetleridir. Eitim 6ncesi ve sonras: testleri,
%78,6 gibi biiyilk bir oranla ¢ok sik kullaniyorum tercihini secerken, digerlerine
oranla egitimei goriigleri %58,2 ile daha az kullamlmaktadir. Bu sonuglardan da
anlasilacagn gibi egitim Oncesi ve sonras: testler bu firmada en g¢ok kullanilan
degerlendirme yontemidir. En az kullanilan degerlendirme yontemi, egitimci
goriisleridir. Bu fast food firmasi egitim vermeden 6nce de egitim verdikten sonrada

calisanlarim gesitli testler uygulayarak degerlendirmektedir.

Tablo 24. Firma egitimlerini veren kisiler

Katilmiyor Kararsiz Katiliyorum Toplam

N % n % n % n %
Spmpisisidaalim 4 18 | 33 |147| 188 | 836 | 225 | 1000
profesyonel egitimcilerdir
Emadaeruntin 1 04 | 57 |253| 167 | 72 | 225 | 1000
yoneticilerdir
Pisifa fgidansgtlon s | 22 | 46 |204| 174 | 773 | 225 | 1000
egitimcilerdir
F¢ Hapsiantsman. i peckekiog 8 3,6 70 | 311 | 147 653 | 225 | 1000
bagh egitimcilerdir
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Tablo 24’te firma egitimlerini veren kisilere ait dagilim incelenmektedir.
Tabloya gore, egitimi firmamizda istthdam edilen profesyonel egitimciler
vermektedir yargisina, bireylerin %83,6%s1, firma disindan gelen egitimciler
tarafindan verilmektedir olgusuna bireylerin %77,3’1i katilmaktadir. Bu iki maddeyi
sirastyla %74,2 ile firmadaki uzman yéneticiler ve %65,3 ile egitim damsmanlig
sitketine baglh egitimciler gelmektedir. Egitimler daha ¢ok firmada istihdam eden
kisiler tarafindan verilmektedir. Fast food firmasinda egitimleri veren Kkigilerin
firmada istihdam eden profesyonel kigilerden, firma disindan gelen egitimcilerden ve
egitim damismanlifi  sirketlerinden gelen egitimciler tarafindan olugtugu

goriilmektedir.

Tablo 25. Personele yonelik uygulamalar

Gerekli Biraz gerekli Toplam
N % n % N %

Moral ve caligma yasami

kalitesinin olusturulmasi el e 4 L8 243 1004
Performansi

senllendinmenin yollz 221 98,2 4 1,8 225 100,0
Calisanlarin egitimi 219 97,8 3 22 224 100,0
Devamsizlik ve ise geg

gl Al vollaw 210 97,2 6 2,8 216 100,0

Personele yonelik uygulamalarin gerekliligi konusundaki inceleme tablo 25°te
verilmigtir. Tabloya gore, arastimaya katilan bireylerin tamamina yakim bu
egitimlerin gerekli oldugu kamsindadir. Calismada personele yonelik uygulamalarin

gereksiz goriilmesi sonucuna ulasilamamistir.

Tablo 26. Alt Gruplarin Ortalama Degerleri

N X+SD

Firmanin egitim gelismeye ihtiyag duyma sebepleri 225 2,72+0,21
Firmalarda egitim ihtiya¢larmnin belirlenmesi 225 2,71+0,21
Egltlfn ihtiyacmm  belirlenmesinde  y&ntemlerin 995 2,69+0.23
sikligy

Firmada yapilan egitim uygulamalari 225 2,73+0,20
Verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri 225 2,70+0,26
Firma egitimlerini veren kisiler 225 2,73+0,24
Personele yonelik uygulamalar 225 1,02+0,09

Tablo 26°da alt gruplara iliskin ortalama degerleri incelenmistir.
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Inceleme sonucuna goére, alt grup ortalamalarimin personel yomelik
uygulamalar hari¢ tiimii 3’e yakin ortalama degerler almugtir. Personele yonelik

uygulamalar grubu ise 1 degerini almigtir.

Tablo 27. Cinsiyete gore alt gruplar arasindaki iliski

Cinsiyet N Stralarin Ortalama | SD Z P’
ortalamasi
Firmanin
egitim
; Bayan 55 109,60
'gel.lgmeye Bay 160 10745 2,72 021 -0,24 0,81
ihtiyag duyma
sebepleri
Firmalarda
efitim Bayan 55 104,31 ;
ihtiyaglarmn Bay 160 109,27 21 0,21 0,55 e
belirlenmesi
Egitim
ihtiyacinmm
belirlenmesin Bayan 55 85,07
de Bay | 160 | 115,88 269 | 023 | 349 0,00
yontemlerin
siklig1
Firmada
e Bayan 55 87,75
yapilan egitim Bay 160 114,96 273 0,20 -2,90 0,00
uygulamalari
Verilen
egitimlerin Bayan 55 85,92 i
deperlendirme | Bay | 160 | 115,59 270 | 92e | sl 0,00
yontemleri
Slui?ilxiierinj Bagan, | 23 | I 273 | 024 | 040 0,70
EItmeT] Bay 160 108,90 ’ : : .
veren kisiler
Personele
. Bayan 55 102,91
yonelik Bay 160 109.75 1,02 0,09 -1,65 0,10
uygulamalar

HO= Firmanin egitim gelismeye ihtiyag duyma sebepleri ile cinsiyet arasinda fark
yoktur.

" P < 0,05 olarak hesaplandig1 durumlarda énemli farklilik oldugu s6ylenir. Giirel, F. , (2007) , Temel
Istatistik, Beta Yaymevi, s.103
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Tablo 27°de cinsiyete gore alt gruplar arasinda anlamli farkliligin olup
olmadig1 incelenmistir. Yapilan levene testi sonucunda verilerin homojen dagilim

gostermedigi tespit edilmistir ve mann whitney u analizi yapilmustir.

Yapilan analizde (p<0,05) oldugundan, cinsiyetler arasinda, “egitim
ihtiyacnmn  belirlenmesinde  yontemlerin =~ sikligi”, “firmada yapilan egitim
uygulamalan”, “verilen egitimlerin yontemleri” gruplarna verilen cevaplarda

anlamli farkliligin oldugu tespit edilmigtir

Onemli farkliigin bulundugu ii¢ alt gruba, baylarin bayanlardan daha fazla

genel dereceye sahip oldugu saptanmigtir.

Tablo 28.Anket yapilan caliganlara gore alt gruplar arasindaki iliski

N Ortalama SD F P
: s ; 55 s Yénetici 75 2,80 0,20
Firmamn egitim gelismeye ihtiyag Kasa S 75 270 0.19 709 0.00
i - 3 E] 3 9
duyma sebepleri ServisE. | 75 | 267 | 023
: i i Y 6netici 75 2,75 0,21
Firmalarda egitim ihtiyaglarmm Kasa S. 75 | 269 | 021 | 1,67 | 0,19
belitlenmag ServisE. | 75| 270 | 020
et a1 ; ; Y onetici 75 2,72 0,20
EEttim ihfiypaainin kelilenmssinde Kasa S. 75 | 270 | 020 | 1,17 | 031
youtenilin srkdig Servis E. 75 2,67 0,28
Y dnetici 75 2,80 0,15
Firmada yapilan egitim uygulamalar Kasa S. 75 2,73 0,19 7,11 0,00
Servis E. 75 2,67 0,23
Verilen egitimlerin degerlendirme Sonefict | 12 ;gg e | 0.0
24 . " L] ¥ ] L]
ServisE. | 75 | 266 | 026
Yémnetici 75 2,80 0,23
Firma egitimlerini veren kigiler Kasa S. 75 2,72 0,24 5,06 0,00
Servis E. 75 2,68 0,24
Ydnetici 75 1,06 0,14
Personele yinelik uygulamalar Kasa S. 73 1,00 0,02 | 12,28 | 0,00
Servis E. 75 1,00 0,00

Tablo 28’de anket yapilan personel ile alt gruplara verilen cevaplar arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 farklilii olup olmadig1 incelenmistir. Yapilan levene testi

sonucunda veilerin homojen oldugu saptanmig ve one way anova analizi yapilmisgtir.

" P <0,05 olarak hesaplandig1 durumlarda énemli farklilik oldugu sdylenir. Giirel, F. , (2007) , Temel
Istatistik, Beta Yaymevi, 5.103
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Yapilan anova analizi sonucunda, (p<0,05) oldugundan, anket yapilan
personel ile firmanin egitim gelismeye ihtiya¢c duyma sebepleri, firmada yapilan
egitim uygulamalari, verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri, firmada egitim
kisiler ve personele yonelik uygulamalar arasinda istatistiksel agidan 6nemli

farkliliklar tespit edilmigtir.

Tablo 29. Tukey Testi' Sonuglari

Fgfnigrl;m Firmada Verilen Ko Personele
eﬁ% meve vapilan egitimlerin | egitimlerini Snelik
ih’?i a§ duy . egitim degerlendirme veren . yulama}ar
s)ébiplei‘?l uygulamalar: | yontemleri kisiler ve
Ynetici/
Kasa sor. 0,02 ) ) _ e

Istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunan alt gruplarin hangi personellerin
cevaplan arasinda iligkiden kaynaklandigi yapilan post hock “tukey” analizi ile
ortaya konulmustur.

Tablo 29°da uygulanan tukey analizine iliskin sonuglar verilmigtir. Firmanin
egitim gelismeye ihtiyag duyma sebepleri ve personele y6nelik uygulamalarindaki
anlamli farklilifin; yonetici ile kasa sorumlusu ve ydnetici ile servis elemam
arasindaki ortalama puanlarinin farkliligindan, firmada yapilan egitim uygulamalar,
verilen egitimlerin degerlendirme yontemleri, firma egitimlerini veren kisilerdeki
anlamli farklilifin; yonetici ile servis elemam arasindaki ortalama puanlarin

farkliligindan kaynaklanmaktadir.

* Hangi gruplar arasinda farklihk oldugunu belirlemek igin yapilmstir.
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Tablo 30.Egitim Durumu ile Alt gruplar arasindaki iliski

Firmanin Egitim Fittng
egitim Firmalarda ihtiyacinimn Firmada Verilen eBiniml. Personele
gelismeye egitim belirlenmesin yapilan egitimlerin PO ¢ lik
ihtiyag ihtiyaglarnin de eitim degerlendirme enint yé?c ! al
duyma belirlenmesi yontemlerin uygulamalart yontemleri ]Zfrifl::r uyguiamalar
sebepleri sikligi ;
Rt dittieni 0.,20%* 0,09 0,07 0,26%* 0,16 0,17 G254+
0,00 0,20 0,33 0,00 0,01 0,01 0,00
Firmanin
eg;?"“ 0,11 0,06 0,11 0,03 0,07 0,00
selismeye 0,09 033 0,12 0,72 0,32 0,95
ihtivag duyma
sebepleri
Firmalarda
efitim 0,16%* 0,35 0,20%* 0,17 0,09
ihtiyaglarinin 0,01 0,00 0,00 0,01 0,16
belirlenmesi
Egitim
jumsea, 0.25%* 0,15 0,17 0,07
. 0,00 0,03 0,11 0,28
de yontemlerin
siklifi
gpmﬂzﬁa . 0.20%+ 0,12 -0,01
0,00 0,08 0,91
uygulamalari
Verilen
egitimlerin 0,27%* 0,05
degerlendirme 0,00 0,46
yontemleri
Firma
egitimlerini g} tl)
veren kisiler ’
Personele
yonelik 1
uygulamalar

#* (0,01 6nem dilzeyi

Tablo 30°da egitim durumu ile alt gruplar arasinda iliski olup olmadig:

incelenmistir. Tablo 30’da asteriks (**) ile isaretlenen rakamlar %1 Onem

seviyesinde degiskenler arasinda korelasyon oldugunu gosterir. Buna gore egitim

seviyesi ile Firmanin egitim gelismeye ihtiya¢ duyma sebepleri arasinda 0,20 ile ¢ok

zayif ve pozitif korelasyon, Firmada yapilan egitim uygulamalarn arasinda 0,26 ile

zayif ve pozitif korelasyon, Personele y6nelik uygulamalar arasinda 0,25 ile zayif ve

pozitif korelasyon oldugu saptanmaistir.
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Tablo 31. Egitim Durumuna gore alt grup ortalamalarimin karsilagtirilmas:

Egitim Durumu n Df:;]aﬂz; Ortalama | SD | Kikare | P
Tlkokul 8 110,88
Firmanin ~ egitim  gelismeye Ortackul 68 95,97
gish : Lise 62 102,09 2,72 021 19,09 0,00
ihtivag duyma sebepleri Hiversite 77 135.81
Y lisans/doktora 8 97,00
Tlkokul 8 83,50
. e e Ortaokul 68 110,74
ﬁ’eﬁ;‘]‘;]ﬁ::siegmm itiyaghotl | roc, 62 106,56 2,71 021 | 378 | 044
Universite 77 119,16
Y lisans/doktora 8 124,38
Tlkokul 8 173,88
Egitim ihtiyaciun | Ortaokul 68 101,82
belirlenmesinde yontemlerin | Lise 62 105,22 2,69 0,23 13,62 0,01
siklig Universite 77 120,95
Y lisans/doktora 8 103,13
Ilkokul 8 76,31
Simmds  yupllan et | SR a5 ot
- I:ISC 62 111,80 2,713 0,20 16,48 0,00
uyguiam Universite 77 132,40
Y lisans/doktora 8 103,00
Tikokul 8 88,31
Verilen egitimlerin | Ortaokl 48 HI5.B
- - Lise 62 107,57 2,70 0,26 7,96 0,09
degerlendirme yontemleri Universite 77 12127
Y lisans/doktora 8 150,06
Ilkokul 8 80,56
Ortaokul 68 97,71
Firma egitimlerini veren kigiler Lise 62 109,23 2,73 0,24 12,74 0,01
Universite 77 130,22
Y lisans/doktora 8 102,00
Tlkolkul 8 105,00
Ortaokul 68 105,00
Personele yonelik uygulamalar Lise 62 106,76 1,02 0,09 19,21 0,00
Universite 77 122,35
Y. lisans/doktora 8 119,50

Tablo 31°de egitim durumuna gore alt gruplar ortalamalar1 arasindaki iligki
incelenmistir. Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedifi tespit etmek
amaciyla levene testi yapilmig ve verilerin homojen dagihm gostermedigi
saptanmistir. Bu yiizden kruskal wallis analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucuna
gore, (p<0,05) 148 oldugundan egitim durumu ile firmamn egitim gelismeye ihtiyag
duyma sebepleri, egitim ihtiyacimin belirlenmesinde y&ntemlerin sikligi, firmada
yapilan egitim uygulamalar, firma egitimlerini veren kigiler ve personele yonelik

uygulamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur

8 b < 0,05 olarak hesaplandigi durumlarda 6nemli farkhilik oldugu s6ylenir. Giirel, F. , (2007),
Temel Istatistik, Beta Yaymevi, 5.103
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Firmanin egitim gelismeye ihtiya¢ duyma sebepleri, Firmada yapilan egitim

uygulamalari, Firma egitimlerini veren kigiler ve Personele yonelik uygulamalarinin

siralarin ortalamast siitunu incelendiginde iiniversite mezunlarmin, difer efitim

seviyelerine sahip bireylerden daha fazla bu alt gruplara katildiklari tespit edilmistir.

6.SONUC

Fast food firmasinin egitim ihtiyacini belirlemeye yonelik yapilan ¢alismada,

firmada uygulanan egitim programlarmin etkili oldugu ve amacina ulastifi,

katilimeilarin egitimden pozitif yénde tatmin olduklar1 ve egitime yapilan yatinmlara

iligkin olumlu geribildirim alindig1 sdylenebilir

Firmanin egitim gelismeye ihtiyag duyma sebepleri ile egitim durumu
arasinda fark oldufu sonucuna ulasilmistir. Firma g¢alisanlarmin
egitim seviyeleri ile egitim ihtiya¢lar1 arasinda dogru orant1 oldugu ve
egitim  durumu  yiikseldikce  egitim  ihtiyaciun  azaldif

anlagilmaktadir.

Firma, c¢alisanlarin egitim durumlarimi dikkate alarak kullandiklar
yontemlerin sikligim diizenlemektedir. Calisanlara bu yontemleri ne
siklikta kullanacaklarini, egitim durumlarimi dikkate alarak karar
verdikleri goriilmektedir. Sik sik ya da belirli zaman araliklarinda
uygulanacak yontemleri, caliganlarn egitim durumlart

belirlemektedir.

Firmada yapilan egitim uygulamalarini ¢alisanin egitim durumunun
etkiledigi goriilmektedir. Calisganin egitim seviyesi, firmadan alacagi
egitimi de etkilemekte ve egitim seviyesi ile egitim uygulamalarinin

dogru orantili oldugu goriilmektedir.
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e Firmada egitimi, daha ¢ok firma galisanlari tarafindan profesyonel
egitimcilerin verdigi bilinmektedir. Egitim veren kisiler ¢alisanlarin

egitim durumlarini g6z dniinde bulundurmaktadir.

o Firma, ¢alisanlarimn konumlarim dikkate alarak egitim vermekte ve
bu egitim uygulamalarini uygularken egitim durumlanna dikkat
etmektedir. Uygulamalar ¢ahganlarin  efitim durumuna gore

ayarlanmaktadir.

Fast food firmasinin e@itim uygulamalari incelendiginde; bagarisim
calisanlarina baglamakta ve bu amagla tiim insan kaynaklar siireclerini ¢alisanlar
gelistirmeye yonelik olarak planlamaya ¢alismakta oldugu goriilmektedir.

Genel olarak kisilerin verilen egitimler dogrultusunda 6grendiklerini iglerine

aktarabildikleri hem galisanlar hem de yoneticileri tarafindan belirtilmistir.

Bu sonuglardan egitim ihtiyaglarimin dogru belirlendigi, dogru kisilerin dogru
efitimleri almig oldugu ve boylece egitim ihtiyaglariyla belirlenen yetkinliklerin

kisilerce kazanilmis oldugu sdylenebilir.

Omek isletmenin egitim programlanm degerlendirme galigmalariyla elde
edilen sonuclarda, uygulanan egitim programlarmin etkinliginin gergeklestigi ve
amacina ulastigi, katilimeilann egitimden pozitif yonde tatmin olduklar1 ve aldiklar

egitimleri islerine aktarabildikleri goriilmektedir.

Yapilan degerlendirme sonuglarina gore, uygulanan egitim programlarinin
etkili oldugu ve amacina ulastifi, katilmeilanin e8itimden pozitif yénde tatmin

olduklar gériilmektedir.
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Ornek isletmede agirlikl olarak kisa vadeli, ihtiyag sonucu diizenlenen egitim
programlar yerine, ¢aliganlar i¢in uzun vadeli egitim planlarinin, gerek organizasyon
vapisi gerekse calisanlarin dzellikleri goz Oniine alinarak etkin bir sekilde yapilmasi
biiyiik fayda saglayacaktir. Ciinkii bu durumda, egitimlerden sadece kisa vadeli bir
¢bziim yontemi olarak yararlanmanin disinda, etkin bir insan kayna@ yaratmada
temel teskil eden, uzun vadeli bir gelisim araci olarak faydalanilmasi miimkiin olacak

ve isletme icin daha ¢ok yararl olacaktir.

Omek isletmenin demografik ©zelliklerine bakildiginda, elde edilen
sonuglarda, 26-35 yas arasi personelin daha fazla oldugu ve bu yag orammin da
calisanlar igin kariyer yapma olanagim giiclestirmekte oldugu s6ylenebilir. Kisa
vadeli ¢alisma politikas: ile igletmenin kariyer gelistirme siirecinin saghkl
gelismeyecedi bir gercektir. Calisanlarin da kariyer planlar1 miimkiin olmayacaktir.

Performans ve siire¢ odakli degerlendirme ile kariyer geligimine katki saglayabilirler.

Giiniimiiz isletmelerin en énemli rekabet unsurlarindan birinin sahip olduklari
insan kaynagi oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla drnek isletmenin, sahip olduklar1 bu
kaynagin dogru egitim uygulamalariyla stirekli olarak gelisimini saglamasi, bu
isletmeyi, ekonomik amacina ulagabilen, rekabet edebilen ve basarili olabilen

isletmeler haline doniistiirecektir.
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EK 1
SAYIN CALISANLAR

Bu anket gida sektoriinde gorev yapan fast food galisanlarmm, eZitim

uyeulamalarina iligkin goriislerini aragtirmak amaciyla hazirlanmasgtir.

Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve sadece
caligmanin amacina uygun olarak kullamilacaktir. Bu nedenle ankete isminizi
yazmamza gerek yoktur. Ankete igtenlikle vereceginiz cevaplar arastirmanin

amacina ulagsmasina katk: saglayacaktir.

Ilgi ve katkilarimz i¢in tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Emel KILIC
Beykent Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi
EGITIM DEGERLEME ANKETI
Cinsiyetiniz?
a)Bayan b)Erkek
Yasmiz?
a)20-25 b)26-35 c)36-45 d)46-55 e)56-listii

Egitim Durumunuz?
a)llkokul  b)Ortaokul c¢)lise  d)tiniversite e)yiiksek lisans/doktora  f)diger

Calistimiz Firmanin Faaliyet Alam?
a)Uretim b)Hizmet c)Tarim d)Madencilik
Firmanizda Bir Egitim Béliimii Var midir?

a)Evet b)Hayir

Varsa Hangi Departmana Baghdir?
a)Insan Kaynaklar1 b)Uretim c)Pazarlama d)Planlama e)Egitim

Egitimle Ilgili Olarak Kac Kisi Caliymaktadir?
a)Hi¢ Yok b)1-4 c)5-9 d)10-14 e)15-tizeri
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Asafidaki sorular icin kesinlikle katihyorsamiz 3’ii, ,kararsizsamz 2’yi,
katilmiyorsaniz 1’i isaretleyiniz.

Firmamz egitim ve gelistirmeye neden ihtiya¢ duyar?

Caliganlarin temel becerilerindeki eksiklikleri gidermek igin 123
Mevzuat geregi 123
Diisiik performans: arttirmak amaciyla 123
Teknolojik degisiklikleri takip edebilmek i¢in 123
Degisen miisteri isteklerine cevap verebilmek i¢in 123

Firmanizdaki egitim ihtiyaglarnin belirlenmesi ile ilgili olarak;

Calisanlarin egitim ihtiyaglarini profesyonel egitimciler belirlemektedir. 123
Calisanlar egitim ihtiyaclarim kendileri ynetime bildirmektedir. 123
Tiim egitim ihtiyaglari isletme i¢i kariyer planlari dogrultusunda 123
belirlenmektedir.

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi firma iginde yiiriitiilmektedir. 123
Calisanlarin egitim ihtiyaglarim yéneticileri belirlemektedir. 123

Egitim ihtiyacinin  belirlenmesinde asafidaki yontemleri ne siklikta
kullaniyorsunuz?

Anketler 123
Yiiz yiize derinlemesine yapilan gériismeler 123
Performans degerlendirme sonuglar 123
Egitim ihtiyaci bildirim formu 123

Egitim uygulamalariyla ilgili olarak; 1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Kararsizim, 3=Kesinlikle Katiliyorum

Caliganlar yéneticilerin onay1yla egitim almaktadirlar 123
Firmamizda diizenli simf egitimleri yapilmaktadir 123
Firmamizda bilgisayarl egitimler yapilmaktadir 123
Firmamizda igbagi egitimleri yapilmaktadir

Firmamizda videolu egitimler yapilmaktadir 123

Firmamizda disaridan gelen uzmanlar gézetiminde egitimler yapilmaktadir. 123
Firmamizda egitim igin ¢aligsanlar isletme dig1 kurs ve seminerlere génderilmektedir

123
Verilen egitimlerin degerlendirilmesinde siklikla kullamilan yéntemler ;
Egitim 6ncesi ve sonras: testler 123
Egitim sonrasindaki verimlilik artig1 123
Egitim danigmanlif1 veren firma tarafindan hazirlanan degerlendirmeler 123
Egitimci goriisleri dzeti 123
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Firma egitimlerini veren kisiler;

Firmamzda istihdam edilen profesyonel egitimcilerdir 123
Firmadaki uzman yoneticilerdir 123
Firma disindan gelen egitimcilerdir 123
Egitim damgmanlig: sirketine bagh egitimcilerdir. 123

Asagidaki sorular ¢ok gerekli giriiyorsaniz,biraz gerekli gériiyorsaniz, gereksiz
goriiyorsamiz karsisindaki siituna igaretleyiniz.

GEREKLi BIRAZ GEREKLI GEREKSIZ
Moral ve ¢aligma yagami kalitesinin olugturulmasi
Performansi 6diillendirmenin yollan
Caliganlarin egitimi
Devamsizlik ve ise geg kalmay: azaltma yollar
Cok gerekli buldugunuz diger konular:

Ogrendiginiz bilgileri isinizde hangi alanda kullanacagimizi ve performansinizi
nasil etkileyecegini diisiiniiyorsunuz?

------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------
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Evliyim ve yabanci dilim Ingilizeedir.

Aday: Emel KILIC

118



