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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum “E-Ogrenme Yo6nteminin
Turizm Sektoriindeki Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Etkisi” baslikli
bu ¢alismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde tarafimdan
yazildigini,  yararlandigim  eserlerin ~ tamaminin  kaynaklarda
gosterildigini, ¢alismanin i¢inde kullanildiklar1 her yerde bunlara atif

yapildigini belirtir ve bunu onurumla dogrularim. ...... [eviiid inin..

Fahrettin Ugur Tulgas



E-OGRENME YONTEMININ TURIZM SEKTORUNDEKI
YONETICILERIN KARIYER PLANLAMASINA ETKIiSi

Tezi Hazirlayan: Fahrettin Ugur TULGAS

Ozet

Ulkemizde insan kaynagina verilen 6nemin artmasiyla isletmeler, ¢alisanlarin
kariyer planlama siireglerini desteklemeye baslamislardir. Giintimiizde isletmeler,
kariyer planlama siireci igerisinde yeralan insan kaynaklarmi egitme ve gelistirme
faaliyetleri kapsaminda, c¢alisanlar1 i¢in daha etkili bir 6gretim imkani saglamak
amaciyla; sundugu avantajlar nedeniyle teknolojiden yararlanarak E-6gretim
sistemini uygulamaya baslamiglardir. Bu tez ¢alismasinda, e-0gretim sisteminin
turizm sektoriindeki yoneticilerin kariyer planlama siirecine olan olumlu etkisi ele
alinmaktadir. Bu hipotez, insan kaynaklarini gelistirme faaliyetleri kapsaminda E-
ogretim yontemini kullanan 6zel bir kurumda gergeklestirilen anket uygulamasiyla
test edilmektedir. Anket sonuclari analiz edilerek, bu yeni 6gretim yonteminin

yoneticilerin kariyer planlama siireci ile olan iligkisi agiklanmaya calisilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlama, E-6grenme, Web Tabanli Ogretim,
Internet



EFFECT OF THE E-LEARNING METHOD ON EXECUTIVE’S CAREER
PLANNING AT THE TURISM SECTOR

Presented by: Fahrettin Ugur TULGAS

Abstract

In our country, with the importance given to the human resources has been
increasing, the organizations have begun to support the career planning process of
their employees. Nowadays, by taking advantage of technology, the organizations
have begun to implement the E-learning method, as a part of the human resource
training and developement activities within the career planning process, to provide
them a more effective learning opportunities. In this thesis study, the positive effects
of the e-learning method on executive’s career planning process is discussed. This
hypothesis, is tested by a survey application applied in a private corporation which
use the e-learning method as a part of the human resources training and development
activities. By analizing the survey results, the relationship between this new teaching

method and the executive’s career planning process is tried to explained.

Key Words: Career plannig, E-learning, Web-based learning, Internet
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1. GIRIS

Icinde bulundugumuz 21. yiizyilda, diinyada hemen her alanda oldukca biiyiik
degisiklikler yasanmaktadir. Ozellikle teknoloji alanindaki gelismeler varolan
rekabet ortaminin daha da artmasina yol agmustir. Isletmeler bu ciddi rekabet
ortaminda varliklarini siirdiirebilmek i¢in insan faktoriiniin biiyiikk bir énemle ele
alinmasi gerektigini anlamislar; yonetim anlayisim1 ve politikalarin1 bu dogrultuda

degistirme yoluna gitmislerdir.

Ulkemizde personel yonetiminin giiniimiizdeki insan kaynaklari y&netimi
diizeyine gelmesi kiiresellesme ile olusan rekabet ortaminin bir sonucu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Yoneticiler, ¢evresel faktorlerle ortaya ¢ikan hizli gelismelere
ayak uydurmak zorundadirlar. Ozellikle ekonomi, teknoloji ve iletisim alanindaki
gelismeler 1s yasamindaki bazi1 alisilagelmis faktorleri de etkilemekte ve
degistirmektedir. Bu degismelerden etkilenen yonetim anlayisi sayesinde ortaya yeni
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve kavramlart ¢ikmistir. Modern yonetim
yaklasimlarinin basar1 ile uygulanabilmesine etki eden bu onemli gelismelerin
basinda kariyer planlamasi gelmektedir. Artik insan kaynaklar1 fonksiyonlari,
calisanlarin yetenek ve becerilerini sirketin uzun vadeli stratejik hedeflerine
dogrudan hizmet edecek seviyeye getirebilmek i¢in egitim, performans

degerlendirme ve kariyer planlama gibi faaliyetlere yer vermektedir.

S6z konusu gelisme ve degisiklikler ¢alisanlarin da kariyerlerini tekrar gozden
gecirmelerini zorunlu kilmaktadir. Bu durumda calisanlar da, kariyer planlarini ve
stratejilerini iyi belirlemeli ve ayni zamanda ani kariyer degisikliklerine hazirlikli
olmalidirlar. Nitekim giinimiizde 6zel sektorde, tiim ¢alisma hayati boyunca ayni isi
yapma olgusu giderek yok olmaktadir. Gerek isletmeler gerekse calisanlar
kendilerini stirekli olarak gelistirmekte, farkli yetenek ve beceriler kazandik¢a da
farklr istekler duymaya baslamaktadir. Bu durumda gerek calisan gerekse isletme
acisindan ortaya ¢ikacak uzun donemdeki degisiklikleri dikkate alarak, calisanlarin

isletme i¢indeki gelisim ve yiikselmelerini planmak isletmelerin {istlenmesi gereken

1



bir sorumluluk haline gelmistir. Bu sorumlulugu isletmelerle birlikte ¢alisanlarin da

paylasmasi1 gerekmektedir.

Bireyin kariyerindeki basarisim1 sadece yaptigi is karsiliginda iyi {icret alma,
prestij kazanma, is giivencesinin olmasi ile 6lgmek yeterli degildir. Ozellikle yonetici
diizeyindeki ¢aliganlar, yeni teknolojiye uyum saglamak i¢in kendilerini gelistirmek,
yeni bilgi ve beceriler elde etmek, kisisel gelisimlerini arttirmak ve islerine iliskin

konularda basarili kararlar alabilmek arzusu i¢indedirler.

Ulkemizde insan kaynagma verilen énemin artmasiyla isletmeler, calisanlarm
kariyer planlama siirecini yiriittiikkleri egitim faaliyetleri ile desteklemektedirler.
Kariyer gelistirme siireci igerisinde yer alan insan kayaklarini yetistirme ve
gelistirme faaliyetleri kapsaminda, isletmeler calisanlarina daha etkili bir 6gretim
imkani saglamak amaciyla; 6grenmeyi bireysellestirmesi, esnek calisma ve 6grenme
zamani saglamasi, daha etkili bir 6grenme ortami yaratmasi gibi avantajlar1 ve
isletmeye sagladigi yararlar nedeniyle teknolojiden yararlanmaya baslamislardir.
Guntimiizde gelisen iletisim teknolojisi sayesinde uzaktan 6gretimin niteligi artarak

isletmelerde internet tabanli uzaktan 6gretim modelleri kullanilmaya baslanmaistir.

Bu tezin amaci, teknolojinin gelismesiyle birlikte isletmelerde egitim faaliyetleri
kapsaminda kullanilmaya baglanan elektronik 6grenme metodunun turizm
sektoriindeki yoneticilerin  kariyer planlamalarina nasil bir etki yarattiginin
incelenmesidir. Bu ama¢ dogrultusunda olusturulan bes ana béliimde konuyla ilgili

literatur ve ardindan uygulama ¢alismasina yer verilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde, kariyer gelistirme konusuna bir taban olusturmasi
acisindan insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi ve isletme i¢in 6nemi ile ilgili genel
bilgiler verilmistir. Insan kaynaklar1 yénetiminin islevleri ana hatlariyla agiklanarak

insan kaynaklar1 yonetimindeki gelismelerden bahsedilmistir.



Ikinci boliimde kariyer gelistirme kavramy, ilgili literatur temel alinarak bireysel
(kariyer planlama) ve orgiitsel(kariyer yonetimi) boyutta incelenmistir. Ardindan

kiiresellesmeyle birlikte egitimin isletmeler i¢in artan dnemine yer verilmistir.

Uciincii  boliimde egitim, o6gretim, ogrenme kavramlarinm ilgili literatur
dogrultusunda tanimi yapilarak, egitim-6gretim teknolojisi, bireysel egitim, yetiskin
egitimi gibi kavramlarin tanimlarina yer verilmis ve isletmelerin insan kaynaklarini

egitme faaliyetleri kapsaminda uyguladiklari egitim yontemleri incelenmistir.

Dordiincii boliimde teknolojinin tanimi, bilgisayarin tarihgesi ve kullanim alanlart
incelendikten sonra teknolojinin ve bilgisayarin egitimde kullanilmast ve
isletmelerde kullanilan yeni elektronik egitim yodntemleri incelenmistir. Elektronik
ogrenme kavrami kapsaminda bilgisayar destekli 6gretim, uzaktan Ogretim, web
tabanli 6grenim gibi kavramlarin tanimlarina yer verilmis ve ilgili literatur temel
alinarak e-6grenmenin isletme i¢in yararlar1 ve yoneticilerin kariyer gelisimine olan

katkilaria yer verilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise uygulanan e-6grenme yonteminin turizm
sektoriinde c¢alisan yoneticilerin kariyer planlamalarina etkisinin incelenmesi
amaciyla, turizm sektoriinde lider konumunda olan bir firmada yapilan uygulamaya
yer verilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Calismada
kullanilan anket, demografik ve kisisel bazi sorularin yani sira e-6grenme
programinin hem kullanim kolayligint hem de yoneticilerin kariyer planlamalarina
etkisini 6lgmeye yonelik hazirlanan sorulardan olusmaktadir. Caligmanin sonunda

elde edilen bulgular yorumlanmustir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

2.1 Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Tanimi ve Onemi

Giiniimiiz kosullarinda, gelisen rekabet anlayisiyla birlikte isletmeler basari
diizeylerini arttirabilmek icin cesitli insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarina
yonelmislerdir. Isletmelerin, basarili orgiitsel gelismeleri hedeflerken insanin artan
Ooneminin goéz Oniinde bulundurulmasi sartin1 dikkate almasiyla orgiitlerdeki insan
kaynaginin yonetimi de dnem kazanmaya baslamistir. Personel yonetimi kavramiyla
baslayan siire¢ zamanla geliserek insan kaynaklar1 adi altinda yeni bir dizi
kavramlarin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu gelismelerle, isletmelerde ¢alisan insan
kaynagina daha fazla yatirim yapilarak orgiitlerde daha modern bir personel yonetimi

olan insan kaynaklar1 yonetimine ge¢is yasanmistir.

Genel anlamda “insan kaynaklar1 yonetiminin, insana odaklanmis, calisanlarin
iliskilerini yonetsel bir yapi icinde ele alan, kurum kiltiirine uygun c¢alisan
politikalarini gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi goren bir
fonksiyona sahip bulundugu soOylenebilir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi;
isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli olan islevleri gergeklestirecek
yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi
ve degerlendirilmesi islemi olarak da ifade edilmektedir. Bu tanimlar 1s1ginda insan
kaynaklar1 yonetimi, insan faktoriiniin isletme hedefleri dogrultusunda en iyi sekilde
yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi seklinde tanimlanabilir” (Kozak, 2004,

5.13).

“Glintimiizde bir organizasyon, diger maddi kaynaklari ne kadar saglam olursa
olsun, insan kaynaklar1 yeterli etkenlige sahip degilse basar1 olasilig1 diistik olacaktir.
Tatminsiz, basar1 giidiisti duisiik bir isgiicti ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine
ulagsmak kolay degildir. Bu a¢idan baktigimizda insan kaynaklar1 yonetiminin iki
temel amaci oldugunu séyleyebiliriz.: Verimliligi arttirmak ve is yagaminin niteligini
yiikseltmekle rekabet iistiinliigii saglamak”(Uyargil, Adal, Ataay, Acar, Ozgelik,
Sadullah, Diindar ve Tiiziiner, 2008, s.2).



Insan kaynaklar1 yonetimi yalmz birinci amaca yonelik bir calisma programi
izlediginde hedefledigi orgiitsel basar1 olasiligi diisiik kalacaktir. Isletmelerin
verimliligi arttirabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli fonksiyonu
olan insan faktoriiniin ne denli 6nemli oldugunu ifade eden ikinci amaca yonelik bir
caba gostermesi gerekmektedir. Isletmeler igin birinci amacin gerceklesmesi ikinci
amacin gerceklesmesine baglidir(Uyargil vd., 2008). Ozellikle tamamen bireysel
hizmet anlayisina dayali turizm sektorii icin insan faktorii oldukca onemlidir. Insanin
insana hizmet ettigi bu sektorde miisteriler sadece insan giicliyle miimkiin olabilecek
‘giiler yiizle karsilanmak’ gibi bir beklenti i¢indedirler. Bu beklentinin ger¢ceklesmesi
ancak isletmedeki insan kaynagiin en iyi sekilde yonetilmesi, egitilmesi, motive
edilmesi ve vyaptigi isten doyuma ulagsmasimnin saglanmasiyla miimkiin
olabilmektedir. Ozetle bu sektdrde calisan personelin is doyumunun ve moral

seviyesinin ylikseltilmesi ¢ok 6nemli bir yonetim faaliyetidir.

Cesitli insan etkenlerinin, isletmelerin performansiyla baglantili oldugu
yoneticiler arasinda genel bir kanidir. Bunlar i doyumu, motivasyon, baghlik ve
kurum kiiltiirt gibi etkenlerdir. Heskett, Jones, Sasser ve Schlesinger’in 1997 basiml
kitaplarinda ayrintilariyla agiklandiklart Hizmet-Kar zinciri modeli, c¢alisan
memnuniyetinin nasil miisteri memnuniyetine doniistiiglinii ve bunun da isletmenin
performansini nasil dogrudan etkiledigini gostermektedir. Bu ¢alisma ¢esitli
boyutlartyla ele alinmistir ancak ortaya atilan temel teori ¢alisan davranislarinin bir
sirketin isletme performansini etkileyebilecegidir. Sekil-1’de ¢alisan memnuniyetinin
nasil bir sirketin kar hanesine etki edebilecegi gosterilmektedir. Ayni yazarlar
Harward Business Review’da yayimlanan “Putting the Service-Profit Chain to
Work” (Hizmet-Kar Zincirini Ise Uyarlamak) adli makalelerinde ¢alisan davranist,
miisteri memnuniyeti ve cirodaki artis degisimleri arasindaki baglantiyr nicel
verilerle ifade etmislerdir. Makalede yer verdikleri gorlise gore calisan
davranisindaki 5 birimlik bir artis miisteri memnuniyetine 1.3 birimlik bir artig olarak
yansimakta ve sonu¢ olarak 0.5 birimlik bir ciro artisi meydana gelmektedir

(Bucknall ve Ohtaki, 2005, s.259).
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Sekil.1. Calisan Memnuniyeti Ile Isletmenin Performansi Arasindaki
Dogrudan Baglanti

Kaynak: Bucknall ve Ohtaki, s.260

Yukaridaki Hizmet-Kar Zinciri modelinde ¢alisan personelin is doyumunun ve
moral seviyesinin yiikseltilmesinin ne denli 6nemli bir yonetim faaliyeti oldugunun

alt1 tekrar ¢izilmektedir.

“1993 yilinda Andrew Pollack’in New York Times’da yazdigi makale de
gecmiste insan kaynagina verilen Onemin bir gostergesi olarak ifade edilebilir.
Yazarin attigt manset sOyleydi: Japan A.S i¢in firmanin hi¢bir zaman 6lmeyecek
personel listesi. Bu makalede yazar bir mezarligin sunumunu yapmaktadir. Ancak bu
siradan  bir mezarlik degildir. Samuraylarin ve Japon askeri komutanlarin
mezarlarinin da arasinda bulundugu Koyasan‘da, 250'den fazla kurumsal mezar bazi
Japonya'nin 6nde gelen sirketleri tarafindan, 6len c¢alisanlari onurlandirmak i¢in inga
edilmistir. Bu kurumsal mezarlar degerli calisanlarin anilarin1 kutsal bir yerde
saklamalarin1 saglamaktadir. Nissan’in anit1 iki is¢isinin heykelini betimlemektedir.
Pollack’a gore, Japonya’nin kendi adina sirket kuran sanayici ayni zamanda
Panasonic sirketinin kurucusu Konosuke Matsushita, 1938 yilinda ilk aniti insa
etmistir. Bir anitin  $500,000 ile $1 milyon arasinda bir maliyeti olabilirken
Japonya’nin emlak piyasasinin zirvede oldugu bir dénemde bir emlak sirketi
tarafindan $3 milyona insa edilmistir” (Bucknall ve Ohtaki, 2005). Bu kurumsal
sirket mezarlar1 yasam boyu istihdam felsefesiyle endiistriyel iliskilerin omurgasini
olusturan degerin 6ziinlii yakalamaktadir. Bu iliski Japonya'nin personel yonetimi
sisteminin temel tast olmustur. Bu sistem Japon kuruluslarin is hedeflerine ulasmak

icin gerek duydugu sabit sadik insan kaynagi icin faydali bir model olusturmustur.



“En 1yi Japon isletmelerinin basarilarinin arkasinda insan kaynagina verdikleri
onem yatmaktadir. Basarili bir Japon isletmesi olan Sony sirketinin yoneticisi Akio
Morita, ‘Ne kadar iyi, basarili, zeki ya da usta olursaniz olun, isinizin gelecegi,
calistirdi@iniz insanlarin elindedir. Belki kulaga hayli dramatik gelecek ama, iginizin
kaderi, ise aldiginiz en geng¢ calisana baghdir.” derken c¢alisanlarin isletme i¢in ne

kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadir” (Taskin, 2001, s.52).

Tirkiye de isletmelerin basarist icin calisanlarin ne kadar 6nemli oldugunun

farkina varmali ve insan kaynaklar1 uygulamalarini bu dogrultuda gelistirmelidir.

2.2 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri

Insan kaynaklari yonetiminin islevleri de zamanla degismistir .insan kaynaklar
yonetiminin asagida verilen 6 temel islevden olustugunu soyleyebiliriz (Uyargil vd. ,
2008):

e Planlama

e Kadrolama

e Yetistirme — Gelistirme
e Degerlendirme

e Koruma ve Gelistirme

e Endiistri iliskileri
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Sekil.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Kaynak: Uyargil vd., 2008

2.2.1 Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklar1 yonetimi bir siireg olarak ele
alindiginda temel planlama siirecinin, Orgilitiin insan kaynaklar1 ihtiyaclarina

uygulanmasini ifade eden ve yonetimin ilk adimini olusturan 6nemli bir iglevdir.

Genel bir tanimla, “insan kaynaklar1 planlamast; isletmenin 6rgiit planlamasi da
dahil isletmenin genel planlama amaglarina katkida bulunabilecek en uygun
nitelikteki personelin en uygun birime yerlestirilmesi, yeni gorevlerine hizmet ici
egitim yoluyla hazirlanmasi, 1iyi bir degerlendirme yontemiyle basarisinin

degerlendirilmesi ¢alismalarin tiimidiir” (Kozak, 2004, s.29).

Bir goriise gore (Erdem, 2004, s.35) bu islev yardimiyla gelecekte ihtiyag
duyulacak isgiictiniin nicel ve nitel acidan belirlenmesi miimkiin olabilir ve tlim insan

kaynaklar1 yonetimi islevleri daha saglikli bi¢imde planlanip yiiriitiilebilir.



Insan kaynaklar1 planlamasinin amaci: “6rgiit iginden ve digindan kaynaklanan
insan kaynaklar1 ihtiyaglarini tahmin etmek, bunlar1 karsilamaya yonelik 6ncelikleri
belirlemek ve beseri kaynaklari en etkili olabilecekleri yerlere tahsis etmektir”

(Uyargil vd., 2008, s.103).

2.2.2 Kadrolama

“Kadrolama islevinin temelini insan kaynagi olusturur. Insan kaynaklar1 terimi,
bir isletmede en {ist konumda bulunan yoneticiden en alt konumdaki vasifsiz is¢iye
kadar tiim ¢alisanlar1 kapsar. Bu kapsama isletme disinda olan ve ileride o isletmede
calisabilecek potansiyel is giiclinii de dahil etmek miimkiindiir” (Koparal, 2004,
s.117).

Kadrolama islevi,
« Insan kaynaklari ihtiyacmnin nicel ve nitel olarak belirlenmesi, (insan
kaynaklar1 planlamasi)
. Ihtiyaglar dogrultusunda aday arastirma ve bulma ¢abalar1 sonucunda ise
alinacak uygun kisilerin se¢imi
« Secilenlerin ise yerlestirilmesi
islemlerini igceren ¢ok onemli bir insan kaynaklar1 yonetimi islevidir. (Uyargil vd.,

2008)

“Kadrolama siirecinin ilk asamasi insan kaynaklar1 planlamasidir. Bu agamada
orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli isgiicii talebi sayr ve nitelik olarak
belirlenir ve isletme ici isgiicli arziyla karsilastirilir. Isgiicii talebinin i¢ isgiicii arzini
asmast durumunda, isgiicli a¢ig1 veya ihtiyact var demektir. Yeni faaliyet ve
yatirimlara girismek, isletmenin biiylimesi, isten ayrilan veya ¢ikartilanlarin olmasi
gibi nedenlerle de isletmede isgoren agigi meydana gelebilir. Isgéren ihtiyacinin
dogru olarak belirlenmesi, sonraki asamalarin etkinligi agisindan onemlidir.”

(Uyargil vd., 2008)



Ikinci asama olan aday arastirma ve bulma siirecinde, isletmenin ihtiyacini

karsilayacak personelin segilebilecegi uygun biiytikliikte bir aday grubu olusturulur.

Kadrolama siirecinin son evresi olan personel se¢cimi ve yerlestirilmesi ise, “her
bir bagvurunun degerlendirilerek, ise alinip alinmamasima iliskin kararin verildigi
uzun bir siirectir. Isgéren segim siirecinde basvuranlarin incelenmesi, miilakat, test
gibi uygulamalar yriitiilmektedir” (Gok, 2006, s.37). Secilen ve is teklifini kabul

eden adaylar ise yerlestirilirler.

2.2.3 Yetistirme ve Gelistirme

Literatiirde pek ¢ok yazar personel yetistirme ve gelistirmede egitimin
Onemine isaret etmektedir. Egitim kavrami daha genis anlamli olarak

disiiniildigtinde yetistirme ve gelistirme kavramlarini da icermektedir.

“Caudron, personel giigclendirmede ¢alisanlarin isletmeyi iyilestirmek i¢in neler
yapmalar1 gerektigi ve bu iyilestirmeleri yapabilmek i¢in gerekli kaynak ve
yeteneklere sahip olma yolunun egitimden gectigini ifade etmistir. Ginnodo da,
personel giiclendirmede egitimin bir seylere care bulmaktan ¢ok daha fazla anlami
vardir; o insanlar igbirligi ve yiiksek performans diizeylerine ulasmaya hazirlamakta
ve calisanlara sOyle bir mesaj gondermektedir: Biz size para harciyoruz, ¢iinkii bu
isletmenin gelecegi i¢in ¢ok 6nemli” (Dogan, 2006, s.56). Calisanlar uygulamalarin
esasina iligkin bilgilere ve karar verme yeteneklerini gelistirmeye egitim yolu ile
sahip olmaktadirlar. Egitim isletme i¢in kisa donemde maliyetli gibi goriinse de,
uzun donemli diisiinildiigiinde nitelikli isgiicti ve yliksek diizeyde verim saglanmasi
acisindan aslinda bir yatinmdir. Egitim faaliyetleri, isletmelerde sadece egitim

departmaninin sorumlulugunda yiiriitiilmelidir.

Ilerideki boliimlerde daha ayrintili olarak aciklanacagi gibi yetistirme ve

gelistirme kavramlart arasindaki fark asagidaki gibi 6zetlenebilir.

“Yetistirme, belirli bir isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin bireye

kazandirilmasina iliskin egitim faaliyetleridir. Gelistirme ise, bireyin is verimini
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arttirmak ve ileride farkli pozisyonlarda gorev alabilmesini saglayabilmek ic¢in
kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmast ve mevcut olanlarin
gelistirilmesine iliskin  egitim faaliyetleridir. Yetistirme isin dogru olarak
yapilmasini, gelistirme ise dogru islerin yapilmasini saglayan egitim faaliyetleri
olarak tamimlanabilir. Ozetle yetistirme ve gelistirmenin egitimin birer tiirii
niteliginde oldugu soylenebilir. Kiiresellesmeyle birlikte artan yogun rekabet
kosullar ele alindiginda basarili olabilmek i¢im ¢esitli bilgi, beceri ve yeteneklerle
donatilmis, motivasyonu yiiksek, kendi amaglarini, isletmenin amaglar ile
uyumlastirmis bir isgiicline sahip olmak gerekir”(Uyargil vd., 2008). Bu da insan
kaynaklart uygulamalarinin basinda yer alan egitim faaliyetleriyle miimkiin

olmaktadir.

2.2.4 Degerlendirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin degerlendirme islevi personelin ise almmasindan
itibaren baslayip siireklilik gosteren bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Ise alinma
asamasinda bir degerlendirmeye tabi tutulan kisi o anda sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve ayrica gelecekte kendisinden beklenen 6zellikleri agisindan
degerlendirilirken, daha sonraki degerlendirme asamalarinda ise, isletmedeki yasami
boyunca belirli araliklarla isin basindaki performansinin incelenmesi agisindan

degerlendirilir.

“Degerlendirme, isletmelerde ¢esitli organizasyonel kararlarin alinabilmesi i¢in
basvurulan bir siirectir. Iyi bir basar1 degerlendirme sisteminin oldugu isletmelerde
calisanlarin bu kararlara karst tutumu daha giivenlidir. Degerlendirme islevi
sistematik olarak uygulandiginda isletmeler i¢in olumlu sonuglar yaratmasina neden

olur. Bunlarin bazi o©nemlileri asagida belirtilmistir” (Uyargil vd., 2008)

« Ise uygun eleman se¢imi saglandig1 gibi, insan kaynaklari planlamasi igin
gerekli bilgiler daha giivenilir bir bicimde elde edilir. Boylelikle insan
kaynaklar1 planlamasinin etkinligi artar.

« Organizasyonun etkinligi artar.

« Egitim ihtiyac1 ve biitgesi daha dogru bir bigimde belirlenir.
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« lsten gikarma ve personel terfileri daha hakli bir zemine dayandirilabilir.

« Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir.

2.2.4.1 Basar1 Degerlendirme Plan1 (Performans Degerlendirme)

Yukarida belirtilen olumlu sonuclarin elde edilebilmesi i¢in sistemli bir
degerlendirme planmin gelistirilmesi ve belli bir siirecin izlenmesi gerekir. Basari
degerlendirmesi, calisanlarin basar1 durumlarinin ortaya c¢ikarilmasi big¢iminde
tamimladigina gore; degerlendirme uygulamasinda dikkate alinacak niteliklerin
basinda bireysel is gorenin kisisel basart durumu gelir. Ancak degerlendirme
konusunda bireyin kisiliginin mi yoksa isteki basar1 derecesinin mi géz Oniine
alimacagi yoniinde geleneksel ve c¢agdas yaklasimlarin ayr1 egilimleri oldugu
goriilmektedir.  Geleneksel yaklasim, kisisel niteliklerin, ozelliklerin  ve
aligkanliklarin  kisinin ¢alismasina yansiyacagi ve onun basarisini etkileyecegi
varsayimiyla kisiligin degerlendirmesine biiyiik 6nem verirken; ¢agdas yaklasim ise,
kisisel ozelliklerin ¢ok 6nemli olmadig1 ve kisinin isinde basarili olmasmin yeterli
kabul edilmesi gerektigi varsayimiyla daha c¢ok kisinin iste gosterdigi basari

derecesini 6lgme egilimindedir (Bingdl, 1990, s.173).

Guntumiizde basart degerlendirme yerine performans yonetimi sistemi olarak
adlandirilan  stirec bireysel performansin planlanmasi, degerlendirilmesi ve
gelistirilmesi faaliyetlerinden olusur. Calisanlarin performans diizeyi isletmelerin
verimliligini dogru orantili bir bigimde etkilemektedir. Kisinin yetenegi, kisiligi ve
ise olan ilgisi her ¢alisanda farklilik gosterebileceginden ¢alisanin gostermis oldugu
performans diizeyleri de farklilik gostermektedir. Bu nedenle isletmelerdeki insan
kaynaklar1 departmani, calisanlarin performansini arttirmak icin ¢esitli motivasyon
araglarindan yararlanarak gelistirdigi uygulamalarla c¢alisanlarin ise olan ilgisini
arttirir.  Cagdas degerlendirme yontemlerinin basinda gelen Amaglara Gore
Degerlendirme yonteminde ¢alisanin  isteki basaris1  6n planda tutulur.
Organizasyonun temel hedefleri dogrultusunda isgoérenlerin distleri ile bir araya
gelerek bireysel hedeflerinin belirlenmesi ve donem sonunda da gene taraflarin

birlikte kisinin hedeflere ulagsma derecesini gozden gecirmeleri siireci olarak
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tanimlanabilen Amaglara Gore Yonetim, sonuglara dayali performans degerlendirme

yaklasiminin en tipik 6rnegidir.

“Performans degerlendirme siireci kariyer planlamasi i¢in de bir temel saglar. Bu
stirecte birey kendi hedeflerini ve becerilerini tanir; neyi yapip neyi yapmayacagini
Ogrenir; yoneticilerin performansi hakkinda ne diisiindiikleri hakkinda bir fikri olur;
talip oldugu gorev i¢in gerekli egitim ve gelisme ihtiyaglart belirlenir. Kariyer
gelistirme i¢in yoneticiler personeli yonlendirirler ve gerektigi zaman danigsmanlik
yaparlar.Bu siiregte yoneticiler personelin gecmis doénemdeki performansina
dayanarak uzun dénemli kariyer amaglarina ulasabilmesine yardimci olacak sekilde,
performanslarin1 nasil arttiracaklari konusunda kisa donemli, belirgin Onerilerde
bulunurlar. Bu amagla yapilan performans degerlendirmeleri personele davrans,
tutum, beceri ya da bilgi konularinda ihtiya¢ duyduklar1 6nerileri vermenin bir yolu

olarak kullanilir” (Benligiray, 1999, s.254).

Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen bilgilerin ¢ok genis bir
kullanim alan1 vardir. Baslica kullanim alanlar1 sunlardir (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin,

2005):

e Personelin uyarilmasi

e Ucret ayarlamalart

e Yerlestirme kararlari

e Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi

e Kariyer planlamasi ve gelistirilmesi

2.2.4.2 E-Performans Degerlendirme

Insan kaynaklari yonetiminin en onemli siireglerinden biri olan performans
degerlendirme, giiniimiizde isletmeler tarafindan elektronik ortamdan yararlanilarak
da siirdiiriilebilmektedir. Calisanlarla ilgili biitiin bilgilerin elektronik ortamda
toplanmasi, islenmesi ve cesitli sekillerde analiz edilerek raporlanmasina olanak
saglayan Insan Kaynaklari Bilgi Sisteminin bir alt sistemi de Performans

Degerlendirme ya da Performans Yonetimi Sistemidir. Giinimiizde bazi isletmeler
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performans degerlendirme siirecini daha etkin olarak gerceklestirebilmek igin
piyasadaki ¢esitli yazilim ve donanimlari satin alarak ya da kendi yazilimlarini
gelistirerek bu konuda elektronik ortamdan yararlanma yoluna gitmektedirler.
Boylece performans degerlendirme formlar1 bilgisayarda doldurularak, formlarin
icerdigi bilgiler diger insan kaynaklar siiregleri ile biitiinlestirilebilmekte ve kisilere
iligkin ¢esitli insan kaynaklar1 kararlar1 daha hizli ve etkin bir bigimde

alinabilmektedir(Uyargil vd., 2008, s.300).

2.2.5 Koruma ve Gelistirme

Isletmelerdeki insan kaynagini en etkin bicimde kullanarak orgiite olan
katkilarinin en iist diizeye cikartilmasi, verimliligin ve niteligin yiikseltilmesi ve
calisanlarin is doyum diizeyinin arttirilmasi i¢in uygulanmasi gereken bir diger
onemli islev de koruma islevidir. “Koruma islevi saglik ve giivenlik konularini igerir.
Is giivenligi ve isgoren sagligi calisanlarm motivasyonunu ve verimliligini etkileyen
en Onemli faktorler arasinda yer almaktadir” (Yumusak, 2008, s.244). Kurumlarin
calisanlarina sundugu kisa ve uzun vadedeki giivenlik kosullart bu kisilerin isleri
nasil algiladiklarini  &nemli olgiide etkilemektedir. “Ornek olarak, herhangi bir
hastaliga yakalanma, kazaya ugrama, emeklilikte karsilasilacak sikintilar, bakmakla
yiikiimlii olunan kisiler ve benzeri konularda kurumun sagladigi imkanlar, ¢alisanlar

acisindan olduk¢a 6nemlidir”’(Findik¢i1, 2003, 5.400).

Koruma islevinin insan kaynaklari yonetiminin diger islevleri ile olan iligkisi
incelendiginde kadrolama islevinin basarisini da etkiledigi goriilmektedir. Bir
organizasyonun c¢alisanlarina saglikli, giivenli ve konforlu bir calisma ortami
saglayabildigi oOl¢iide kadrolama islevinin basarili olma olasiligi artacak ve

isletmenin insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasi kolaylasacaktir.

Egitim- Gelistirme de is giivenligi ve isgoren sagligi ¢alismalarini tamamlayan

bir bagka insan kaynaklar1 yonetimi islevidir.Clinkii isyeri teknik olarak ne kadar
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giivenli olursa olsun iggérenlerin giivenli davranmalar1 saglanmazsa is giivenligi tam
olarak gerceklesmeyecektir. Bunu saglamak bu konudaki egitim calismalariyla

gergeklestirilebilir.

“Koruma islevi, insan kaynaklarinin fiziksel varliklarii giivenceye almak
amacin1 gerceklestiren insan kaynaklari yonetiminin diger islevleriyle de siirekli
etkilesim i¢cinde olmak durumundadir ve ayn1 zamanda onlarin bir tamamlayicisidir”

(Uyargil vd., 2008, s.515).

2.2.6 Endiistri Iliskileri

“Isgiicii verimliligi, oncelikle isci-isveren iliskilerinin sosyal baris ortaminda
ger¢eklesmesine baglhidir. Endiistriyel iliskilerin birincil amaci, taraflarin (is¢i-
isveren ve devlet) iliskilerinin yasalara uygun bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak ve

isletme faaliyetlerini aksatmamaktir” (Oral, 2005, s.397).

Ulkemizde c¢alisma hayatiyla ilgili, isci-isveren iliskilerini diizenlemek,
denetlemek ve sosyal giivenlik imkanini saglamak, bu imkani yayginlastirmak ve
gelistirmek icin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 kurulmustur. Isletmelerde ise,
calisma hayatiyla ilgili bu diizenlemeleri uygulama gorevi insan kaynaklar

yonetiminin ilgi alanina girmektedir.

Endiistriyel iligkiler baglaminda insan kaynaklar1 yonetiminin yapacagi isler

sOyle siralanabilir (Kozak, 2004, s.55) :

- Sosyal giivenlik,

- Isci saghg,

- Is giivenligi,

- Sendikalarla iliskiler,

- Toplu is sozlesmeleri,

- Toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavtlar,

- Sosyal hizmetler.
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Cokuluslu isletmelerde ise wuluslarin farklt ekonomik, politik, hukuki
sistemlerinin olmasindan dolay1 her bir iilkenin kendisine 6zgii endiistri iligkileri
sistemi olugsmaktadir. Bundan dolay1 ¢okuluslu isletmeler genellikle endiistri iliskileri
sisteminin yonetimini bagli kuruluslara birakmay1 tercih ederler. Cokuluslu
isletmenin genel merkezinin endiistri iliskileri sistemi ile ilgili olarak temel gorevi

koordinasyonu saglamaktir.(Uyargil vd., 2008, s.768)

2.3 Insan Kaynaklar1 Y6netimindeki Gelismeler

Personel yonetiminin giiniimiizdeki insan kaynaklar1 yonetimi diizeyine gelmesi
uzun soluklu klasik ve neo-klasik donemlerin tiiketilmesi sonucu gergeklesmistir.
Gelinen bu noktada calisanlar kadar, yapilan isin kalitesinin de isletmeler i¢in 6nemli
oldugu anlasilmistir. Dolayisiyla bugiinkii yonetim anlayisinda isletmenin amaglari
gerceklestirilirken insan faktoriinin de ciddiyetle ele alinmasi gerekmektedir.
Yoneticiler ayni zamanda ¢evresel faktorlerle ortaya ¢ikan hizli gelismelere de ayak
uydurmak zorundadirlar. Ozellikle teknoloji ve iletisim alanlarindaki gelismeler is
yasamindaki bazi alisilagelmis faktorleri de etkilemekte ve degistirmektedir. Bu
degismeler isletmelerdeki yonetim anlayisimi da etkilemis ve ortaya yeni insan
kaynaklart yonetimi uygulamalart ve kavramlarit ¢ikmistir. Modern yonetim
yaklagimlarinin basari ile uygulanabilmesine etki eden bu en 6nemli gelismelerin
basinda bir sonraki bolimde ayrintilariyla ele alacagim kariyer gelistirme

gelmektedir.
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3. KARIYER PLANLAMASI

3.1 Kariyerin Tanimi

1970’li yillardan itibaren farkli yonleriyle ele alinan, giinliik hayatta ¢ok sik
kullanilan, gerek kullanis ve gerekse algilanis bakimindan bireyden bireye farklilik
gosteren kariyer kavrami, Fransizca “carierre”, Ingilizce “career” kelimelerinin
karsilig1 olarak Tiirk¢e’ye girmistir. Kariyer kavraminin sozliikteki karsiligi, meslek,
meslek hayati, mesleki tecriibe, meslekte basari kazanma ve meslekte ilerleme

kavramlar ile verilmektedir. (Giines, 2006)

Bu farkli kavramlara iliskin yaklasimlar incelendiginde asagida belirtilen kariyer

tanimlar1 karsimiza ¢ikmaktadir:

“Kariyeri meslek kavramiyla tanimlayan goriise gore, statiisii yiiksek olan
yoneticilik, avukatlik, askeri personel gibi isler kariyer olarak goriliirken,
temizlikg¢ilik, garsonluk gibi gorevler is olarak adlandirilmaktadir. Kariyeri meslek
hayat1 kavramiyla tanimlayan goriise gore ise, bireyin ¢aligma yasami boyunca
yaptig1 bir ya da birden fazla isin toplami kariyer olarak goriilmektedir” (Kozak,

2001, s.16).

Kariyeri mesleki tecriibe kavramiyla tanimlayan goriise gore kariyer, “kisinin
tiim c¢alisma hayat1 boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak

algiladig1 tutum ve davranislar dizisi” olarak ele alinmaktadir (Y1lmaz, 2006).

Kariyeri meslekte ilerleme kavramiyla tanimlayan diger bir goriise gore kariyer,
“bir insanin g¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim ve
devamli olarak ilerlemesi, tecriibe ve beceri kazanmasidir. Bagka bir tanima gore
kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢alisma yasaminda ilerlemesini saglayacak bir
basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve calistigi alandir. Kariyer, calisanlarin is
yasamlar1 siiresince yaptiklar isler, is yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri igeren bir
kavramdir” (Ergiin, 2007). Aydin’a(2007) gore kariyer, bir oOrgiit yapisindaki
hiyerarside hep yukar1 dogru gidis olan bir hareket olarak ele alinmaktadir. Burada

kariyer basarisi yiikselme (terfi) ve maasla ol¢iiliir.
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“Kariyer kavrami agikca is kavramini kapsamakla birlikte, kisinin is dis1 yasami
ve bu yasamdaki rolleri de kavramla beraber anlasilmaya c¢alisilmalidir. Kariyer,
sosyal yasam ve is hayatinin, ¢alisan yasamindaki 6nemiyle birebir iligkilendiren bir
kavramdir. Dolayisiyla yiiksek gelir arzusu, sorumluluk alma, toplumsal stati,
sayginlik ve giic elde etme fikirleri kariyer kavraminin yasamin bu iki farkli kutbu

arasinda baglayici roller tistlendiginin gostergesidir” (Aydin,2007).

3.2 Kariyerle Ilgili Temel Kavramlar

Kozak (2004)’a gore kisinin kimligini, toplumsal durumunu ve statiisiinii
olusturmasina yardim eden kariyer olgusu, is yasami kadar 6zel yasamda da
onemlidir. Meslek yasaminin siirdiiriilebilmesi i¢in gerekli maddi giicti elde etmenin
de etkin bir aracidir. Ayrica psikolojik olarak is doyumunun olusmasinda, kisiligin

gelismesinde etkin oldugu anlasilmaktadir (s.17).

“Kariyer konusunun odak noktasi insandir. Giintimiizde, kiiresellesmeyle insan
ithtiyaclarmin da oncelikleri degismis, bilgisini kullanan ve orgiit i¢cin 6nemli
oldugunu hisseden bireyler bu ¢alismalarinin karsiligin1 hem maddi hem de manevi
olarak almak istemislerdir. Insan, calisma hayatina atildig: ilk giinden itibaren bazi
ihtiyaclarimi karsilamak, bazi beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege yonelik
planlarin1 yaparak, isinde ilerlemek, basarili olmak ister. Bu tiir duygu, diisiince ve
tutumlar kisinin meslege yonelik davranislarini olusturur. Dolayisiyla fizyolojik ve
duygusal olarak ihtiyaglar1 tatmin edilmis birey, potansiyel olarak gelistik¢ce kendini
gerceklestirme guidiisit  dogrultusunda kariyerinde yiikselmek isteyecektir. Bu
yiikselmeyle kisi, isletmede daha fazla gii¢ ve prestij kazanmanin yaninda, daha fazla

para kazanmaya da baslayacaktir” (Kozak, 2004, s.17).
Kariyer kavrami hakkinda gerekli agiklamalar yapilirken 6n plana ¢ikan kariyer

gelistirme, kariyer yonetimi, kariyer planlama gibi kavramlarin da tanimlanmasi

gerekir.
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3.2.1 Kariyer Gelistirme

Insan yasaminda kariyer kavraminm 6nemli bir yeri vardir. insanlar gelecege
yonelik planlarin1 erken yaslarda olusturmaya baslamaktadirlar. Kariyer yolunun
belirlenmesinde ¢esitli kisisel ve ¢evresel etkenler rol oynamaktadir. Bugiinkii
kosullarda insanlar kariyerlerini belirlerken tek bir organizasyona bagl
kalmamaktadirlar. Ulagmak istedikleri noktaya gelebilmek icin stratejilerini
gelistirmekte ve uygulamaya koymaktadirlar. Ileriye doéniik yapilan bu planlar
dogrultusunda kisi, mesleki kariyerini olusturur ve gelistirmek i¢in gerekli adimlar

atar.

“Maslow’un gereksinmeler hiyerarsisinden hareketle; psikolojik agidan saglikli
bir birey, fizyolojik gereksinimlerini karsiladiktan sonra, kendini gergeklestirme
gereksinmesi dogrultusunda meslek yasaminda ilerlemek, belirli noktalara gelmek,
sorumluluk yiiklenmek arzusunda olacaktir. Bu arzu kisiden kisiye farklilik
gosterecektir. Bu fark, kisinin vizyonuna ve bu yoldaki c¢abalarina bagli olacaktir.
Kisinin organizasyon kademelerinde yiikselmesi; beraberinde daha fazla giic ve
prestij kazanmasinin yani sira maddi olanaklarinin da daha iyi hale gelmesine yol

acacaktir” (Aytag, 2005, ss.13-14).

Kariyerinde belli bir noktaya ulasan kisi, kendini gelistirme yoniindeki ¢abalarini
artirarak basarisini devam ettirebilmektedir. Calisanin basarisinin ve dolayisiyla is
tatmininin artmasi isletmeye de biiyiik yararlar saglamaktadir. Bu noktada isletme
diizeyinde bir kariyer gelistirme sisteminin olusturulmasi ve bu sistemin insan
kaynaklar1 planlamas1 ile bitiinlestirilmesi organizasyonun verimliligini pozitif

yonde etkileyecektir.

“Kariyer gelistirme sistemi bireysel ve oOrgiitsel olmak {izere iki boyutta
incelenebilmektedir. Bu iki boyutun birbiriyle ortiismesi sonucunda hem kisisel
kariyer beklenti ve hedeflerinin gerceklesmesi hem de isletmenin ileriye doniik
nitelikli eleman gereksinmesinin karsilanmasi miimkiin olabilecektir. Bu noktada
isletmelerin , calisanlarin hedefleriyle organizasyonun hedeflerini olabildigince
uyumlu hale getirebilmesi icin c¢esitli yonetsel uygulamalara agirlik vermesi

gerekmektedir. Calisanlarin kariyer beklenti ve hedeflerini gergeklestirmelerinde
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yonetimin verecegi destek, organizasyonun da verimliligini etkileyecektir. Bu
nedenle, isletmelerin kariyer gelistirme sistemine gereken  Onemi ve Ozeni

gostermeleri gerekmektedir” (Uyargil vd., 2008, ss.315-316).

Isletme diizeyinde olusturulacak bir kariyer gelistirme sisteminde kisinin kariyer

planlamas1 ve igletmenin kariyer yonetim siireci birlikte ytirtitiilmelidir.

KARIYER
GELISTIRME
|
A A 4
BIREYSEL ORGUTSEL
(Kariyer Planlama) (Kariyer Yonetimi)
Alt Siirecler: Alt Siirecler:

« Meslek secimi « Tedarik ve se¢im
« Orgiit Segimi « Insan kaynag tahsisi
. Is atamalarinin se¢imi o Performans ve
« Kendini gelistirme degerlendirme

« Egitim ve gelistirme

Sekil.3. Gutteridge’nin Kariyer Gelistirme Modeli

Kaynak: Erdogmus, N. (2003), s.14

Kariyer gelistirme sisteminde calisanlara, yoneticilere ve isletmeye birtakim
gorevler diismektedir. Belirtilen tiim aktorler, tizerlerine diisen gorevi yerine
getirdiginde sistem, ¢alisanlarin ve organizasyonun toplam performansini olumsuz
yonde etkileyebilecek birgok sorunu da ortadan kaldiracaktir. Kariyer planlama
(bireysel boyut) ve kariyer yonetiminin(organizasyonel boyut) bir biitiin olarak ele
alindig1 bu sistemde; c¢alisanlar, kariyer firsatlarinda esitlik, yonetim destegi, kariyer
olanaklar1 konusunda gerekli bilgilendirme, kariyer tatmini gibi konulara 6ncelik
verirken, organizasyon da kendisini belirledigi vizyona ulastiracak nitelikli

personelin gelistirilmesi konusuna agirlik verecektir (Uyargil vd., 2008, s.322).
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Insan kaynaklari yonetimi islevlerinden egitim ve gelistirme sistemi kariyer
gelistirme sistemine biiyiik destek saglamaktadir. Kisisel gelisime paralel olarak
devreye sokulacak is basi ve is dis1 egitimlerin sonuglart da degerlendirildikten
sonra, egitim faaliyetlerine iliskin gerekli diizenlemelerin, giincellemelerin
yapilmasi, kariyer sisteminin etkili olmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Egitim
faaliyetlerinin kariyer sistemlerine olan etkisi ikinci boliimde insan kaynaklarinda
egitim bashigiyla daha ayrintili olarak ele alinacaktir. Asagida kariyer gelistirme
sistemi bireysel (kariyer planlama) ve organizasyonel (kariyer yonetimi) olarak ele

alinan iki boyutuyla incelenecektir.

3.2.1.1 Kariyer Yo6netimi

Kozak (2004) kariyer yonetimini en basit tanimiyla, “insan giicii ihtiyaglarini
belirleyerek, bireylerin kariyerleri ile ilgili amaclarina ulagsmasini saglayan bir
yonetim siireci” olarak tanimlamaktadir (s.17). Barutgugil(2004)’e gore bu siireg¢ bes

adimla yiiratilir (s.30):

1. Kendini ve ¢evresel faktorleri degerlendirme
Kariyerle ilgili kisisel amaglarin saptanmasi
Isin gerekgelerinin belirlenmesi

Saptanan amaglara ulagsmak i¢in gerekli egitimin saglanmasi

A

Kisisel ve mesleki amaglart gelistirme konusundaki etkinliklerin

birlestirilmesi.

Kariyer yonetimi, ¢alisanlarin bireysel kariyer planlarini orgiitiin desteklemesi ve
orgiitle uyumlastirllmasini igerir. Bazi kaynaklarda orgiitsel kariyer planlamasi
olarak da adlandirilan kariyer yonetimi, ozellikle bireysel kariyer planlama ile
orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi dogrultusundaki calismalara destek ve orgiitsel
amaglarla bireysel amagclarm uyarlanmasi konusunu icermektedir (Ozgen, Oztiirk ve

Yal¢in, 2005) ve asagidaki adimlarla yiiriitiilir (Barutgugil,2004):

Stireg bir ihtiyacin belirlenmesi ve kariyer arastirmasi ile baslar. Bu asamada kisi,
kendisi ve gevresi ile ilgili bilgileri bir araya getirmeye ¢alismaktadir. Bu ilk adimda

kisinin kendisini degerlendirmesi, kisinin istekleri ve yetenekleri hakkinda objektif
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degerlendirme yapabilmeyi ifade ederken, g¢evresini degerlendirmesi ise; kisinin

ilgilendigi isin gereklerini ve var olan is firsatlarini tanimasi anlamina gelir.

Ikinci adim olan amag belirleme ve strateji gelistirme, birinci amacin
gerceklesmesine baghdir. Kisi kendisinin ve ¢evresinin farkinda oldugunda, belirli
bir zaman i¢inde ulagmak istedigi noktayr ve diizeyi belirler. Boylelikle kisi

belirledigi kariyer hedefine ulasabilmek i¢in en verimli sekilde odaklanabilecektir.

Ucgilincii asamada ¢aligan, belirledigi kariyer stratejisini uygulamaya koyar. Kendi
performansiyla ilgili yoneticilerinden aldigi geri bildirimler 1s18inda kisisel ve
mesleki gelisimlerini programlar. Siire¢ calisanin bireysel kariyer planinin orgiit

tarafindan desteklenmesi ve orgiite uyumlastirilmasiyla sonlanir.

Ozetle kariyer yonetimi “organizasyonun, ileride gereksinme duyacag nitelikteki
personeli zaman ig¢inde yetistirmesine yonelik faaliyetlerini kapsamaktadir.
Organizasyonel amaclarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireysel kariyer
hedeflerinin gergeklesmesi konusunda isletme desteginin saglanmasidir” (Uyargil
vd., 2008, s.309). Kariyer yonetimi genellikle isletmelerde insan kaynaklar

departmani tarafindan ytriitiilmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetiminin bir alt sistemini olusturan kariyer yonetiminin hem
orgiitsel hem de bireysel anlamda basariya ulasmasi, kisilerin ortak bir amag
etrafinda biitiinlestirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Bu koordinasyon saglandigi

takdirde, kariyer yonetimi basarili olarak uygulanir” (Kozak, 2004, s.18).

3.2.1.2 Kariyer Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetimindeki gelismelere bagli olarak uygulanan en 6nemli
faaliyetlerden biri kariyer planlamasidir. Giiniimiizde insan kaynaklart uzmanlariin
biiytik bir ¢ogunlugu, ise alim gereksinimlerini karsilamanin yolu olarak kariyer
planlamasini gérmektedirler. ideal olan tiim personelin kariyer planlama tavsiyelerini
kabul etmesidir. Yoneticiler, kariyer planlamasini tesvik ettiklerinde, personelin

onlarin yonlendirmesi sonucunda kariyer ama¢ ve calismalarini diizenlemesi daha
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olanaklidir. Ayn1 zamanda yoneticiler daha fazla egitim, ya da kariyer gelistirme

etkinlikleri i¢in olanak taniyarak personeli giidiileyebilmelidir (Cabuk, 2007).

“Kariyer planlama kisisel bir siirectir ve kisinin kariyerindeki mesleklerin,
isyerlerinin ve ilerleyecegi is yollarinin se¢imini ifade etmektedir. Bir baska deyisle
tistlenecegi isle ilgili gorevlerini, pozisyonlarini, kariyer hedeflerini, yollarini,

gelecegini planlamasidir” (Aytag,2005, s.8).

Kariyer planlamasi, “is diinyasina giris, atamalar, transferler ve is degistirmeleri
kapsar. Kariyer kavrami, bir taraftan bireyin kendisini ilgilendirirken, diger taraftan
da kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilecegi gibi konulara
cevap vermesi agisindan orgiitiin goérev alani icinde yer alir. Kariyer planlamasi
ayrica, bireyin iy doyumu ve orgiitte kalmasini saglamak temeline dayandigi i¢in
orgiitler ve calisanlar i¢in 6nemli bir siire¢ olarak bilinmektedir” (Kozak, N., 2002,

5.275).

Personeli kariyer planlamalar1 i¢in motive etmedeki basarisizlik; orgiit agisindan,
bos pozisyonlarin tamamlanmasindaki zorluk, daha diisiik personel, daha az baglilik,
egitim ve gelistirme programlarina ayrilan fonlarin dikkatsiz ve 6zensiz kullanimi ile
sonuglanabilir. Birey agisindan ise yetersiz yonetim seklinde hayal kirikligi, kurum
icinde bireyin kendisini yetersiz hissetmesi ve uygun goérevlendirme yapilmadiginda
kurum i¢i ve dist birlesmeler, yeniden yapilanmalar, kiigiilmeler gibi nedenlerle is

degisikligine sebep olabilmektedir(Cetin, C., 1999, 5.329).

Kariyer planlama siireci asagidaki bes adimla yiirtiiliir(Uyargil vd., 2008):

- Once kisinin kendi kendini degerlendirmesi; bilgi, beceri ve gelistirilmesi
gereken yonlerini belirlemesi gerekir.

- Ardindan, isletme i¢i ve disindaki kariyer firsatlarin1 belirlemeli ve
degerlendirmelidir.

- Daha sonra kisi, kisisel gelisimini saglayacak, motivasyonunu artiracak kisa,
orta ve uzun vadeli hedeflerini belirler.

- Belirledigi hedeflere ulasmak i¢in aksiyon planlarini olusturur.

- Ve isletmenin de destegini arkasina alarak planlarini uygulamaya koyar.
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Kariyer planlama siirecinin tiim evrelerinde c¢alisana gerekli organizasyonel
destegin verilmesi gerekmektedir. Danigmanlik, rehberlik ve egitim faaliyetleriyle,
kisilerin deneyim ve yetkinlikleri artirilmali ve kariyer hedeflerine ulasma yolunda
engel yaratabilecek sorunlar 6nceden belirlenip, ortadan kaldirilmalidir. (Uyargil,

2008, 5.328)

Kariyer planlamasinin 6nemi asagidaki orgilitsel ve bireysel nedenlerle
aciklanabilir:
Orgiitsel nedenler:
- Hizmet kalitesinin artirilmasi,
- Isgiicii verimliliginin artiriimast,
- Miisteri tatmininin artirilmasi,
- Isgiicti planlamasinin saglanmasi.
Bireysel nedenler:
- Calisanlarin motive edilmesi,
- Calisanlarin yeteneklerine gore degerlendirilmesi,
- Is doyumunun artirilmasi

- Calisanin kendi 6zelliklerini tanimasi

Kariyer planlamasi, yukarida belirtilen bireysel ve orgiitsel nedenlerin yaninda
kisinin bireysel gelisme ihtiyacinin belirlenmesi agisindan da olduk¢a biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bu kapsamda kisi icin gerekli olan egitim, Ogretim siiresi ve

yontemlerinin belirlenmesine de karar verilir (Kozak, 2004, s.102).

3.3 Kariyer Planlamasinin Etkileri

Kariyer planlamas1 hem ¢alisana hem de isletmeye bircok katki saglamaktadir.

Bireye sagladigi faydalar asagidaki gibi siralanabilir(Akat, 2002, ss.452-453):

- Calisanlara terfi etme olanagi saglar ve ¢alisanlarin isletme i¢in beklentilerini
gelistirmeye yardimci olur.
- Personelin kariyer hedeflerini belirleyerek, potansiyel yeteneklerinin ortaya

cikmasini saglar.
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- Calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini tatmin ederek verimliligini artirir.

- Farkli egitim ve ge¢misleri olan kisilere, farkli bicimlerde kariyer planlama
destegi vererek gelismelerini kolaylastirir ve isletmeyle biitiinlesmelerini saglar.

- Kisisel gelisimi artirir.

- Calisanlari, kariyer hedefleri dogrultusunda tiim potansiyellerini ortaya
koymasi icin motive eder ve ilerlemelerini saglar.

- Calisanlarin fiziksel, sosyal, zihinsel kapasitelerinden yoneticilerin haberdar
olmasin1 saglar.

- Calisanin, isinden doyum alasini saglayarak, kendisini gii¢lii hissetmesine yol

acar.

Ozetle kariyer planlamasi bireyleri psiko-sosyal doyuma ulastirir.

Kariyer planlamasinin isletmeye sagladigi yararlar1 ise su sekilde siralayabiliriz

(Aytag, 1997, s.171):

- Cok uluslu isletmeler; kariyer planlamasini, ¢alisanlarin denizasir1 iilkelere
tayinlerini olusturmak ve onlar1 yeni ortamlara hazirlamaya yardimci olmak i¢in
kullanmaktadir.

- Performans degerleme yontemi araciligiyla esit calisanlara esit ticret
O0denmesine olanak saglamaktadir.

- Orgiitsel hareketliligi saglayarak tiim galisanlarin yatay ve dikey hareket
etmesine olanak vermeyi hedeflemektedir.

- Orgiitsel is sadakati saglar. Calisanlarin is degistirmelerini azaltir.

- Calisanlarin mesleki formasyonlar1 ¢esitlendirilir. Bireylerin = 6rgiitsel
beklentileri 6grenilerek, kendi kendilerini gelistirme ve yetistirme imkani saglanir.

- Gelecege yonelik hedeflerle planlama yapmay1 kolaylastirir.

- Performans degerlendirme, egitim ve gelistirmenin, performansi harekete
gecirmenin, ticretlendirme, kisisel ihtiya¢ ve planlar ile ilgili diger sistemlerin nasil

yapilacagi hakkinda yonetime firsat verir.

Ozetle; kariyer planlamasi, isgiiciiniin daha kaliteli olmasma yol agar.

Calisanlarin devamsizliklarr azalirken calisma istekleri artar. Isten cikarilmalarin
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azalmasi sonucunda, yeni ige girenlerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi i¢in harcanan

paradan da tasarruf saglanmais olur.

Yukarida agiklanan olumlu katkilarin yaninda kariyer planlamasinin bireye ve
isletmeye birtakim olumsuz etkilerinin oldugundan da s6z etmek miimkiindiir.
“Ogzellikle baz1 yoneticiler kariyer planlamanin, isletmenin isgiiciinii artiracagini ve
danigman kullanimi ile hizmet i¢i egitim harcamalarinin artmasinin da biitcede agir
yiik olusturacagmi distinmekte ve bu nedenle kariyer planlama ¢alismalarini

uygulamaktan korkmaktadirlar” (Bayraktaroglu, 2003, s.123).

Ayrica calisanlarin beklentilerinin artmasina, bireylerde stres ve gerginlige yol
acabilmektedir. Kariyer kararinin belirsizligi, yasamlariyla ilgili farkli beklentileri,
kisisel baskilar ve zaaflar bireyin motivasyonunu ve performansini azaltacaktir
(Walker, 1980, ss.347-348). Bu durumda daha etkili bir kariyer planlamasiyla daha
gercekei beklentiler gelistirmek gerekir (Aytag, 1997).

3.4 Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlamasi, temelde iki farkli boyut ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle
birey merkezli ve orgiit merkezli olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Birinci boyut,
kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Birey,
calisma yasaminda ve i¢inde bulundugu isletme igerisinde yerini bilmek, gelecekte
nerede ve hangi pozisyonda olmak istedigini belirlemek durumundadir. Ikinci boyutu
ise bireysel kariyerin orgiit agisindan irdelenmesi ve yonlendirilmesidir. Birey, kendi
amacina ulasmaya calisirken, isletme ise kariyer politikalar1 olusturarak calisanin
ilerlemesi i¢in tirmanacag1 basamaklar1 belirlemektedir. Bu ¢er¢evede isletme kendi
hedefiyle calisan kisinin hedeflerini biitiinlestirmeye calisir. Insan kaynaklarmin
planlanmasi, bagsarili bir orgiitsel kariyer planlamasma dayalidir (Kaynak, 1996,

5.163).

26



3.4.1 Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlamasi; bireyin kendini tanimasi, yonelimlerini bilmesi,
orglit i¢i kariyer firsatlarini arastirmasi, hedeflerini belirlemesi ve bilingli kariyer
secimleri yapabilmesi i¢in gerekli diger faaliyetlerden olugsmaktadir. Kendisini iyi
tantyan ve simirlarini bilen birey, kariyer amaglarini gerektigi sekilde yerine
getirebilmek i¢in ilk olarak kendisini gelistirmeli, kuvvetli oldugu yonleri, ilgi
alanlarm1 ve beklentilerini iyi tanimlayarak, kariyer planlamasi icin ilk adim

atmalidir (Mucuk, 2005, s.337).

Bireysel kariyer planlamasi; isten ¢ok bireye odaklagmayi ve bireyin amag,

yeteneklerini analiz etmeyi hedeflemektedir (Aldemir, 2001, s.27).

“Bireysel kariyer planlamasi, kisinin yalnizca isini degil; ailesini, bos zaman
ugraslarmi ve toplumsal etkinliklerini kapsayan; daha ¢ok para, prestij ve sayginlik

kazanmak i¢in yaptig1 uzun siireli bir planlama siirecidir” (Ozer, 2009).

“Bireysel kariyer planlama, kisinin kendi calisma yasami boyunca kariyer
amaclarina ulasabilmesi veya kendini gelistirmek i¢in 6ngordiigii programlar1 ve
faaliyetleri kapsayan planlardir. Bu plan araciligiyla bir kisi kendi yeteneklerini ve
ilgi alanlarmi degerler, alternatif kariyer firsatlari1 diistintir, kariyer amaclarimi

ortaya koyarve uygulanabilir gelistirme faaliyetlerini planlar” (Bingol, 2003, s.250).

Bireysel  kariyer planlama  asamalart  asagidaki  gibi  bagliklarla

siralanabilir(Ozer,2009) :

- Bireyin kendisini ve ¢evresel faktorleri degerlendirmesi,

- Kariyer hedeflerinin ve buna bagl kisisel amaglarin saptanmasi,

- Isin gereklerinin belirlenmesi

- Belirlenen amaglara ulasabilmesi i¢in gerekli egitimin saglanmast,

- Kisisel ve mesleki amaglarla gelistirme konusundaki etkinliklerin birlestirilmesi
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3.4.2 Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlamasi, calisanlarin Kariyerlerini gelistirmeyi ve is
doyumunu yiikseltmeyi amaclayan faaliyetlerdir. Orgiitsel kariyer planlamasi;
bireysel kariyer planlarinin, isletmenin ger¢ek ihtiyag ve hedeflerine dogru
yonlendirilmesini saglamaktadir. Isletme yonetimi kariyer planlamasiyla ilgili bilgi
ve yardim saglayarak, kariyer planlarin1 isletmenin amaclarina ve bireyin

yeteneklerine uygun olarak yonlendirebilir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005, s.323).

Kiiresellesen is yasaminda 6zellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda
meydana gelen degismeler karsisinda isletmeler, kariyer planlamasina 6énem vermeye
baslamiglardir. Orgiitsel kariyer planlamasi, bir calisanin, sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiileri dogrultusunda kariyer hedeflerine ulasacak yolun
belirlenerek, calistigi isletme igindeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin
planlanmas1 siirecidir. Hedefler ve stratejiler ¢ergevesinde kisilerin kariyer
planlariin olusturulmasi ve degerlendirilmesi siirecini, isletme yoneticileri bir dongii

halinde gerceklestirirler (Simsek, 2004, s.91).

“Kariyer planlamasi, is gorene yonelik bir kavram olarak goriintiyorsa da, bu
kavramin ayrilmaz diger bileseni yonetimdir. Orgiitiin yonetim basamaginin kariyer
planlamas1 uygulamalarinin bir bileseni olmas1 ve kariyer planlamasi uygulamasina
destek vermesi, kariyer planlamasimin basarili olabilmesi i¢in vazgegilmez bir
unsurdur. Yonetim, bireye kariyerini planlamasi i¢in destek olup yol gosterdigi
siirece, birey-orgiit biitlinlesmesi gerceklesmektedir. Birey-orgiit biitiinlesmesinin

saglanmasi ise, bireye ¢alisma doyumu ve mutluluk saglamaktadir” (Aydin, 2007).

Orgiitsel kariyer planlamasinin énemli bir fonksiyonu olarak egitim ve gelistirme
faaliyetlerinden bahsetmek miimkindiir. Bu egitim faaliyetlerini amaglar

bakimindan 3 grupta inceleyebiliriz (Barutgugil, 2004):

» Bilgilendirmeye Yonelik Egitimler: Uriin bilgisi, imalat teknikleri, Pazar bilgisi,
sirket politikalari, mali analiz teknikleri, vergi mevzuati gibi konular1 icermektedir.
* Beceri ve Gelistirmeye Yonelik Egitimler: iletisim, etkili sunus, karar alma,

liderlik, takim olusturma, ¢atisma yonetimi gibi konular1 igermektedir.
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* Tutum Gelistirmeye Yonelik Egitimler: Olumlu zihinsel tutum, girisken
davranig, aciklik, sorumluluk duyma, motivasyon, yaraticithik gibi konulari

igcermektedir.

Tiim bu egitim ve gelistirme programlar1 kuskusuz bireyin kariyeri acisindan son
derece olumlu etkiler yaratmaktadir. Ancak bu faaliyetler gilinlimiizde, orgiitsel
cabalar kadar bireysel ¢abalar1 da esas alan bir tutum igerisindedir. Kariyer, bir siire¢
olarak dustintildiigiinde, bilgi ve beceriyle ilerlenmesi gerekmekte ve anahtar

kavram, 6grenme olmaktadir.

Orgiitsel Kariyer Planlamasi:

Bireysel Kariyer Planlamasi

* Gelecekteki orgiitsel calisan
gereksinimlerini belirleme.

* Bireysel potansiyel ve egitim
gereksiniminin degerlendirilmesi.

» Orgiitsel gelisim firsatlari ile
kisisel yetenek ve isteklerin
karsilastirilmasi.

* Kariyer sisteminin koordinasyonu,
denetlenmesi, incelenmesi ve
gozetimi.

+ Kariyer basamaklarinin planlanmasi.

* Bireysel yetenek ve ilginin
belirlenmesi(kendini tanima).

« Is ve giinliik hayat amaglarinin
planlanmasi.

« Orgiit icindeki ve disindaki alternatif
kariyer yollarini, segcenekleri
degerlendirme.

« Tlgi ve hedeflerde degismeye dikkat
etme.

« Orgiit i¢i ve dis1 ile ilgili kariyer
basamaklari.

Sekil.4. Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamas1 Karsilastirilmasi

Kaynak: Aytag, S. (2005), s.167

3.5 Kiiresellesme ve Bilgi Toplumu

Orgiitlerde kariyer yonetimi gelisiminde 6nemli rol oynayan etkenlerden biri

kiiresellesmedir. Kiiresellesme; ekonomik, sosyal ve kiiltiirel anlamda yerlesmis
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yargilarin ve kurumsal yapilarin uluslararas1 bir boyut kazanarak degismesi, yeni
normlar yaratilmasi ve bunlarin tiim diinyaca benimsenmesi siirecidir. Kiiresellesme
kavramu, tilkeler arasindaki siyasal ve ekonomik siirlarin giderek etkisini kaybettigi,
mal, hizmet, insan, bilgi trafiginin ¢ok akici hale geldigi, yapilan her seyden herkesin

haberdar oldugu bir biitiinlesme ortamini anlatmaktadir.

Diger bir tanimla kiiresellesme, iilkelerin sahip olduklari maddi ve manevi
degerlerin ve bu degerler ¢ercevesinde olugsmus birikimlerin, ulusal sinirlar1 asarak
diinyaya yayilmas: ve farkliliklardan bir bitinlik ve uyum saglanmasinin
gerceklestirilmesi olarak tanimlanabilir. Bu kavram kiiresel pazarlarin olusmasi,
ulus-devlet smirlarinin asinmasi, kiiresel kiltiiriin dogusu, c¢okuluslu sirketlerin
kiiresel etkinlikleri, paylasilan ¢ikarlar, bilginin kiiresel akiskanligi gibi bircok
kavrami da kapsamaktadir (Aydemir ve Kaya, 2007).

Kiiresellesmeyi hizlandiran en ©nemli faktorlerin basinda gelen bilgi;
ekonomiye ve {iretime yon veren bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sirketlerin
diinyadaki degisimlere ayak wuydurarak gergeklestirdikleri yonetim alanindaki
yenilikler, kiiresel piyasalarda varliklarimi hissettirebilmeleri ve ilgili alanda bilgili
olduklarini gosterebilmeleriyle anlam kazanmistir. Bu anlamda teknolojik gelismeler
karsisinda yeniden yapilanma, yeni diinya goriisiine sahip olma gibi 6zellikler bilgi
toplumunun vazgegilmez birer 06gesi haline gelmistir. Organizasyonlarin ve
bireylerin, bilginin ve teknolojinin siirekli artan bu hizina yetisebilmesi ise, bireyin
kendi kariyeri i¢in ne yaptigina ve organizasyonun ¢aliganina, bilgi toplumuna uyum

saglayabilecek nitelikleri saglayip saglayamadigina baglhdir.

3.6 Egitimin Giderek Artan Onemi

Organizasyondaki hizmet i¢i egitim, temel anlamiyla, kisiye isiyle ilgili bilgi,
beceri ve yetkinlik kazandirma siireci olarak tanimlanmaktadir. Organizasyonlarda,
ozellikle calisanin performansi ile organizasyonun beklentileri arasinda bir fark
oldugunda veya calisanin eksikliginin oldugu isle ilgili bir konuda ek bilgi ve
beceriye ihtiya¢ duyuldugunda hizmet i¢i egitime basvurulmaktadir. Ancak egitimin

var olabilmesi i¢in kisinin 6grenme kabiliyetinin ve istekliliginin varlig1 gereklidir.
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Gelisen teknolojiye ve yeni bilgi sistemlerine ayak uydurabilmek icin
organizasyonlar, egitimin artan énemini kavramiglardir. Egitimlerin kariyer planlar
dogrultusunda diizenlenmesi ise, kisinin simdiki konumunun o6tesinde, ileride
istlenecegi konumuna hazirlik niteligi tasimakta ve sistematik bir gelisim siirecini
desteklemektedir (Perek,2005). Bu noktada organizasyonlar i¢in egitimin bu denli

gerekli olmast, kariyer yonetimini de gerekli kilmaktadir.

Bu gelisimde rol oynayan bir baska etken ise bilgi iscileridir. “Genel olarak
bilginin kullanilmas1 ve gelistirilmesine yonelik islerde ¢alisanlar, bilgi is¢isi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavramimn ilk olusmaya basladigi zamanlarda, hizmet
sektorilinlin rutin islerinde ¢alisan kisilere, bilgi is¢isi denilmistir. Ancak giiniimiizde
tanim, beyin giicli ile calisanlar1 kapsayacak bir hal almistir. Suanda genis bir alani
kapsayan bilgi iscileri, bilgi iireticileri, bilgi tastyicilari, bilgi islemcileri ve altyapi
personeli kapsamaktadir. Bu tip isciler giiniimiizde isgiicliniin en hizli biiyiiyen
alanint  olusturmaktadir. Yeni teknolojiler rutin c¢alisma gerektiren isleri
kapsamadigindan ve devamli diistinmeyi gerektiren isleri ortaya ¢ikardigindan bilgi
is¢ilerinin bir¢ok meziyete sahip kisiler olmasi gerektigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Bilgi is¢ileri, zekalarini {irtine, mal veya hizmete doniistiiren, sahip olduklar1 bilgiyi
satarak veya ticaretini yaparak herhangi bir sekilde organizasyona verebilen, stirekli
O6grenmeye zorunlu olan, kendini gelistirmek zorunda olan is¢ilerdir” (Bozkurt, 2000,

5.125).

31



4. OGRENME VE EGITIiM

4.1 Ogrenme

Egitim siirecinin temelini 6grenme olusturur. Egitimin basarisi, egitim alan
bireylerin kendilerine verilmek istenen bilgi, beceri ve davranislar1 6grenmelerine
baglidir. Bu nedenle egitim siirecinin ayrilmaz bir parcasi olan 6grenme kavrami
tizerinde kisaca durmakta yarar vardir. Egitim bilimi agisindan 6grenme, bireyin
cevresindeki yeni bilgi ve uyarilari, sezgiye ya da bilgiye dayanarak belli bir siireg
dahilinde algilamasi1 ve bunlar1 6ziimseyip, davranislarina yansitmasidir (Uyargil vd.,

2008, s.191).

Ogrenme en basit sekliyle, belli uyaricilara(ihtiyaglara) kars1 belli bir bigimde
davranma aligkanligin1 kazanmadir. Bunun i¢in giiniimiiz davranis psikologlart ve
egitimcileri 6grenmeyi, davranis degisikligi olarak tanimlamaktadirlar. Davranis ise,
bireylerin bagkalar1 tarafindan dogrudan dogruya ya da dolayli olarak gézlenebilien
etkinlikleri olarak tanimlanabilir. Her 6grenme islemi sirasinda bireyde ya yeni bir
davranis olusur ya da eskiden varolan bir davranis degisklige ugrar. Bu bakimdan
giiniimiiziin egitiminde o6grenme 'davramis degisikligi' olarak tanimlanmaktadir

(Cilenti, 1997, s.10).

Diger bir tanimla 6grenme, “daha 6nce yapmadigimiz bir seyi yapabilmek ve
onu tekrar yapabilecek kadar hatirlayabilmektir. Ogrenme, bireyin g¢evresiyle
etkilesimi sonucu bilgi ve davranislarinda meydana gelen kalict izli degisme olarak

da tanimlanabilir” (Ozdemir, Yalin ve Sezgin, 2004, s.3).

Ogrenme, bireyin ¢evresi ile etkilesimi sonucunda davranisinda meydana gelen
nispeten kalic1 bir degisme anlamina geldigine gore, 6gretme de bireyin davranisinda
boyle bir degisiklik meydana getirme c¢abasidir. Yani, Ogretme, Ogrenemenin
saglanmast ya da davranis degisikligi meydana getirmek amaciyla cevrenin
diizenlenmesi olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla, 6gretme ve 6grenme derken aslinda
ayni siiregten bahsedilmektedir. Bu siirece, davranis degismesini saglayan dis kaynak

acisindan bakildiginda yapilan sey 6gretme iken, davranisi degisen birey agisindan
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bakildiginda ise 6grenmedir. Bu yilizden s6z konusu siirece genellikle 6gretme-
O0grenme siireci denir. Egitim ise, 0gretme-6grenme siirecini i¢ine alan genel bir
kavramdir. Diger bir ifade ile, egitim, 6gretme ve 6grenme etkinlikleri sonucunda
gerceklesir (Ozdemir vd. 2004). Ogretim, 6grenmeyi gerceklestirdigi takdirde bir

egitim degeri vardir.

Ogrenme, heran gergeklesebilir. Birey olarak, yolda yiiriidiigiimiizde ¢evremizi
gozlemlerken, televizyon seyrederken veya birisiyle konusurken birseyler 6greniriz.
Ancak egitimcileri asil ilgilendiren bu tiir 6grenmeler degil, 6gretimsel g¢abalar
sonucu gerceklesen ogrenmelerdir. Ogretimi nasil tasarladigimiz yalnizca neler
Ogrenildigini degil aym1 zamanda bireyin o6grendiklerini nasil kullanacagini
(uygulayacagini) da etkilemektedir.Bu yiizden, Ogretme-6grenme siireci, se¢me,
diizenleme, uygun bir ortamda bilgiyi aktarma ve bireyin bu bilgi ile etkilesimini

icermektedir (Demirel ve Altun, 2009).

“Belli bir konuyu 6gretmek i¢in gerekli 6gretme durumlarinmi belirlerken, belli
bir davranisi kazandirmak amaciyla hangi 6gretme yontem veya tekniginin ve hangi
arag-gereglerin, hangi bilimsel verilere dayanarak biraraya getirileceginin
tasarlanmas1 6nem tasimaktadir.Kisaca, 6gretme durumu bir tasari, 6grenme durumu

ise bu tasariin 6grenciyi etkileyen uygulanmis halidir” (Cilenti, 1997, s.40).

4.2 Egitim

Egitim, Dewey'e gelinceye kadar, tarih boyunca degisik egitim felsefesi
gorislerini ortaya koyanlar ve onun izinden gidenler tarafindan, kendi goriislerine
uygun bi¢imlerde tanimlanagelmistir. Bu tanimlarda egitimin ne oldugu degil, belli
felsefi gortislerin egitimden ne bekledigini yansitmaktadir. Ilk defa Dewey, egitim
siirecinin i¢ine egilmis, orada ne olup bittigini distinmiis; egitimi, yasantilarin
yeniden orgiitlenmesi ya da yenilenmesi olarak tanimlamis; her yasantinin, daha
onceki yasantilara dayali olarak olustugunu ve bireyde degisiklik yaptig1 i¢in de daha

sonra edinilecek yasantilari etkileyecegini belirtmistir.

Genis bir alan olan egitim ile ilgili giiniimiizde oldukg¢a fazla sayida tanimlama

vardir. Egitim ile ilgili son yillarda kabul edilen tanimlardan biri Ertiirk'tin tanimidir.
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Bu tanima gore egitim, bireyin davraniglarinda kendi yasantisi yoluyla ve kasith

olarak istendik degisme meydana getirme siirecidir (Ilgar, 2005, s.13).

Egitim, bireylerde istendik davranislar gelistirilmesine yonelik etkinliklerin
biitiinii olarak tanimlandigina gore, toplumu olusturan bireylerin tiretken, arastirmaci,
hosgoriilii insanlar olmalarinin ve kendi yeteneklerini kullanarak kendilerine ve
cevrelerine katki saglamalarinin egitimin bu temel fonksiyonunu gergeklestirmesiyle

miimkiin oldugu séylenebilir.

Egitimin taniminda yer alan davranig, “genel anlamda organizmanin her
hareketi olarak tanimlanir. Davranis psikologlarina goére ise, organizmanin etkiye
karst gosterdigi tepki yada tepkiye karsi gosterdigi etkidir. Egitim ag¢isindan
davranisin gozlenebilir, Olctilebilir ve istenilir olmast kosullar1 aranmaktadir”

(Demirel ve Altun, 2009, s.3).

Egitim, bireyin yeteneklerini gelistirdigi gibi ayn1 zamanda toplumun
kalkinmasina da olumlu bir katki saglar. Bu diistinceyle toplumun gelismesi ve
egitim sistemi arasindaki yakin bagdan s6z etmek miimkiindiir. Toplumun gelismesi
i¢in bireylerin egitimi ne kadar 6nem tasiyorsa, bir isletme i¢in de ¢alisanlarinin ilgili
konularda egitilmis ve yeneklerinin gelistiririlmis olmasi o kadar 6nem tagimaktadir.
Bu boéliimde egitimin toplum tizerindeki etkisinden ziyade egitimin isletmelerdeki
insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biri olan yetistirme ve
gelistirme fonksiynonundaki yeri ve Onemi, calisanlarin kariyer planlamalari
tizerindeki etkileri ve dolayisiyla isletme tizerindeki etkileri 'yetigkin egitimi' ve

'hizmeti¢i egitim' kavramlariyla ele alinacaktir.

4.2.1 Egitim Teknolojisi

Toplumun diger alanlardaki hizli degisimlere ayak uydurmas: ile ilgili ¢abalari
egitim biliminin i¢inde yeni bir terimin dogmasina yol agmistir. Egitim teknolojisi
terimi ile ilgili ¢esitli kaynaklarda degisik tanimlar bulunmaktadir. Ancak egitim
teknolojisi stirekli gelisen ve degisen bir alan oldugundan giintimiizdeki tanimi da

degismistir.
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Egitim teknolojisi, iilkemizde, 1960’lardan beri egitim alaninda sik sik
kullanilan bir terim olmustur. Bu terim, egitim literatiirtine ilk defa 1960’larn ilk
yillarinda Amerika Birlesik Devletleri’nde girmis; sonra da kisa zamanda Bati

Diinyasina ve diger iilkelere yayilmistir (Cilenti, 1997, s.26).

Ulkemizde 6zellikle geleneksel yiiksek 6gretim sisteminde diger birgok sorunun
yaninda, kapasite yoniinden meydana gelen tikanma, 1970’lerde sosyal bir gerilim
noktasina erigmis, siyasi ve profesyonel sorumluluk konumunda olanlar1 alternatif
kaynak ve teknolojiler aramaya yoneltmistir. Bu arayisin geldigi nokta, varolan
kurumlardan tam anlamiyla yararlanmanin yanisira ‘agik tiniversite’ modeline benzer
bir yaklasimla, ¢cok-aracli uzaktan 6gretim olanaklarinin seferber edilmesiydi. Sorun
temelde strateji ve yontem sorunu oldugundan, 1974’te Bakanligin onayiyla, egitim
teknolojisinden yararlanmanin strateji ve yontemini saptamak tizere, bir dizi ¢aligma
yapilmistir. Bu ¢alismalarin sonunda 1974 yilinda Bakanlik onay:r ile ‘Egitim
Teknolojisi Stratejisi ve Yontem Komitesi® kurularak o giintin kosullar1 dahilinde
egitim teknolojisi yolu ile egitim yapilmasina olanak verilmistir. Bu atilimla birlikte
1974°te Tiirkiye’de Uzaktan Ogretim’in ilk ciddi uygulamasi olan ‘Mektupla
Ogrenme’ hayata gecirilmistir (Ozdil, 1986). Ileriki boliimlerde uzaktan 6gretimin
tarthsel gelisimi ve giiniimiizde geldigi noktayla ilgili ayrintili bilgilere yer

verilecektir.

Egitim teknolojisi, yaz1 oncesi devirden bugiinkii devre kadar; yazi, gorsel ve
isitsel araglar, bireysel ve kitlesel egitim, ileri diizeyde otomasyon gibi gelisim

evrelerinden ge¢mistir.(Tolun, 2003, s.9)

Ulkemizde yakin gecmiste, egitim teknolojisi, 6grenme psikolojisi ilkelerine
gore hazirlanan film, televizyon ve radyo gibi modern araglarin ve makinelerin
egitimde kullanilmas1 seklinde tanimlanmaktayken (Cilenti, 1997, s.26); teknolojinin
zaman icerisinde gelistigi ve degistigi glinlimiizde, egitim i¢in kullanilacak
elektronik donanimlar ve bu donanimlar {izerinde calisan yazilimlar1 gelistiren bir

bilim dali(Egitim Teknolojisi, Vikipedi, b.t.) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yildiz’a (2004) gore ¢agdas egitim teknolojisi su sekilde tanimlanmaktadir:
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“Insanin 6grenmesi ve iletisim bilimleri alanindaki arastirma bulgularma dayanarak
yetismis insan giicii ve insan giivii dis kaynaklardan (arag-gereclerden) yararlanarak,
egitimin 6zel amaclarina gotlirecek ogretme-6grenme siireclerini sistematik bigimde
tasarlama, uygulama, degerlendirme ve gelistirmeye yonelik bir egitim bilimidir”

(s.11).

Diger bir tanimla egitim teknolojisi, 6gretim ilkelerinin uygulanabilmesi i¢in
olusturulmus biitiin metodolojiler ve tekniklerdir. “Egitim teknolojisi 6grenme
stirecini ~ gelistirmek i¢in olusturulan her tirlii sistemi, teknigi ve yardimi

icerir’(Aydogan ve Delikanli, 2007).

“Teknoloji sozciigl ise incelendiginde, kapsami igerisinde makineler, islemler,
yontemler, siiregler, sistemler, yonetim ve kontrol mekanizmalar1 gibi ¢esitli 6gelerin
yer aldig1 goriilmektedir. O halde teknoloji bu dgelerin belirli bir diizende bir araya
getirilmesiyle olusan ve bilim ile uygulama arasinda koprii goérevi yapan bir disiplin

olarak tanimlanabilir” (Usun, 2006).

“Teknoloji sadece arag geregleri degil, yeni yontem ve yaklasimlar1 da igeren bir
olgudur. Bu yiizden egitim teknolojisi kavrami, egitimde yeni yontem ve yaklasim
arayislarindan da sorumlu olan bir bilim dalidir. Egitim teknolojisi, bilgi ve yontemin
yanisira, teknolojik ara¢ ve gereglerin egitimde kullanilmasi, diger bir deyisle egitim
araglarin yenilenmesi ve ¢esitlendirilmesiyle de ilgilidir” (Tas¢1, 1993). Giiniimiiz
rekabet kosullarinda, isletmelerin insan kaynaklarina ve dolayisiyla kurum igi
egitime verdigi Onemin artmasi, egitim teknolojilerinin gelisimine katki

saglamaktadir.

4.2.2 Ogretim Teknolojisi

Ogretim teknolojisi daha etkili bir 6gretim saglamak amaciyla, 6grenme ve
iletisim ile ilgili arastirmalara dayali, insan ve maddi kaynaklar1 birlikte kullanarak,
O6grenme-6gretme siireci biitiintintin belirli 6zel hedefler acisindan sistematik olarak

tasarlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesidir. Bu tanima gore, gorsel-isitsel
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araclar, 0gretme-6grenme siirecinde kullanilan sayisiz 6gelerden biri olarak yer
almaktadir. Egitim ve 6gretim teknolojisi arasindaki fark ise; 6gretim teknolojisinin,
Ogretimin, egitimin bir alt kavrami oldugu anlayisina dayali olarak ve belirli 6gretim
disiplinlerinin kendine 6zgii yonlerini dikkate alarak diizenlenmis teknoloji ile ilgili
bir terim olmasidir. Ornegin, ‘fen 6gretimi teknolojisi’, ‘dil 6gretimi teknolojisi® gibi

(Kiictikahmet, 2006, ss.266-267).

“Bugiin egitim literatiiriinde sik rastlanan mikro 6gretim, tele okul, tele
tiniversite, agik tiniversite, televizyon okulu, internet okulu, elektronik posta,
telekonferans vb. kavramlar kitle iletisiminin ve bilgisayar teknolojisinin egitim

stirecindeki ifadeleridir” (Alkan, 1999).

Tarihsel gelisim siirecinde posta hizmetleri(mektupla 6gretim), telefon, radyo,
televizyon, video gibi iletisim araglarinin 6gretim amagli kullanilmasinin yani sira
giiniimiizde etkilesimli video, telekonferans gibi uygulamalar ve 6zellikle internetin

sagladig1 imkanlar egitim sektoriiniin 6niine ¢ok biiylik ufuklar agmastir.

4.2.3 Bireysel Ogretim

“Bireysel ogretim kavrami, her 6grencinin kisisel yetenek ve ilgisine karsilik
verecek bigimde hazirlanip kullanilmasina 6nem veren 6gretim uygulamasi seklinde
tanimlanmaktadir. Tandogan, bireysel ogretimi biiyiikk Olglide Ogrencinin ¢esitli
araglardan olusturulmus bir ortamda kendi kendini yonlendirdigi ve kendi kendine
uyguladigi 6grenme deneyimlerinden olusan bir yontem olarak tanimlamaktadir.
Hizal ise, oniimiizdeki yillarda egitim teknolojisi uygulamalarinin 6zellikle bireysel
O6grenme yoniinde onemli gelismeler kaydedilebilecegini belirtmistir” (Usun, 2000,

$s.9-10).

Bireysel ogretim, isletmelerde insan kaynaklarinin g¢alisanlarmi yetistirme ve
gelistirme kapsaminda uyguladigi egitim faaliyetlerinde de karsimiza c¢ikan bir
kavramdir. Egitimi alan kisilerin etkin katilimi, egitim programinin basarisi i¢in
gerekli ve onemli bir unsur olarak kabul edilir. Ogrenme, bireye 6zgii bir davranistir.

Dolayisiyla bireyin 6grenme gereksinimi ve arzusu i¢inde olmasi gerekir. Egitim
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programi ¢alisanin ilgisini ¢eken, calisanin kariyer plani dogrultusunda kendisini
gelistirebilecegini dusiindiigi konular1 igeriyorsa ve kendisinin anlayabilecegi
sekilde hazirlanmigsa birey bu faaliyete daha istekli bir sekilde katilacak ve 6grenme
istegi icerisinde oldugu icin 6grenme daha hizli gergeklesebilecektir. Bu noktada
egitim faaliyetlerinin bireysel 6grenime uygun planlanmasi ve tasarlanmasi oldukca
onemlidir. Isletmelerin calisanlarma sundugu bilgisayar destekli uzaktan 6gretim

uygulamalari da 6zellikle bu yoniiyle 6n plana ¢ikmaktadir.

4.2.4 Yetiskin Egitimi

I¢inde bulundugumuz bilim ve teknoloji caginda yetiskin egitimi, egitsel, sosyal,
ekonomik, bilimsel ve teknolojik acilardan olduk¢a 6nem kazanmis; gerek gelismis,
gerekse gelismekte olan devletlerin ilgi odagi haline gelmis bulunmaktadir. Ilgili
literatiirde bir¢cok degisik tanimi bulunan yetigkin egitimi, yaygin egitim kapsaminda
yer alan bir kavram olup; yetiskinlerin 6zelliklerinin ve ihtiyaglarinin dikkate
alindig1, hedef grubu, amac¢ ve hedefleri belirli, diizenli ve planli bir egitim olarak
tanimlanabilir. Hizli teknolojik, bilimsel degismeler, 6zellikle calisanlarin bilgi ve
becerilerinin siirekli olarak yenilenmesini gerektirmekte ve yetiskin egitimi, hizla
gelisen toplumda yetiskinlere bilgi ve bilim saglamak suretiyle iki 6nemli rolii birden

oynamaktadir(Usun, 2000, s.173).

Yetigkinler, eger isterlerse, ihtiyaclar1 varsa, sorunlariyla ilgiliyse, tecriibelerinin
1s181nda, sekilci olmayan yontemle, yol gosterme ve gelismeyi Olgerek Ogrenirler.
Yetigkinlerin Ogrenmesi, insane beyninin kullanilmayan potansiye kisminin
kullanilmasini da saglamaktadir. Insan beyninde sag ve sol yarim kiirenin islevleri
farklidir. Calisanlarin beyinlerini daha iyi kullanabilmesi i¢in egitim yoluyla beynin
etkinligi ytikseltilmelidir. Beynin daha zayif olan tarafi daha kuvvetli olan tarafla
birlikte ¢alismak tizere uyarildigi ve tesvik edildigi zaman etkinlik biiytik 6l¢iide

artar.

Yetigkin Ogrencilerin temel karakteristikleri ile ilgili olarak asagidaki temel

varsayimlar incelenebilir (Tolun, 2003):
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Insanlar her gecen an yeni bilgiler edinirler. Bu dgretiler sonucunda zamanla

deneyimler olusur. Yetigkinler ¢ocuklarla kiyaslandiginda yeni bir 6grenme
siirecine ¢ok daha fazla ve yogun deneyimlerle girerler.

- Ogrenme siireclerinde ya problem odakli ya da yasam odaklidirlar. Gergek
hayatta karsilasabilecekleri problemler, yiizlesecekleri konularla 6grenimleri
arasinda baglantt kurarlar ve sorunlarin {istesinden gelebilmek icin
kendilerine yardimci olacagina inandiklar: bilgiler oldupunu diistindiiklerinde
ogrenmek i¢in daha fazla motive olmaktadirlar.

- Yetigkinler, aldiklar1 ya da alacaklar1 egitimin kendileri i¢in yararli olup
olmadigini; gergek hayatta tecriibe edip edemeyeceklerini bilmek isterler. Bu
nedenle de bir seye enerjilerini adamadan once neden bilgiyi edinmeleri
gerektigini 6grenme ihtiyacindadirlar.

- Yetiskinleri en iyi i¢sel nedenler motive etmektedir. Bunlarin arasinda artan is

tatmini, yasam kalitesi ve 6z saygt gelmektedir.

4.2.5 Insan Kaynaklarinda Egitim

Egitim, orgiitin rekabet giicinii artirmak i¢in kullanilan insan kaynaklar
uygulamalarinin basinda yer alir.Egitim ve gelistirme olmadan, ¢alisanlarin is i¢in
gerekli yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini ve de deneyimlerini giincellemek ve
onlarin organizasyonel sonuclarini etkileyecek sekilde performanslarini artirmak

miimkiin degildir.

“Egitim, orgiitlerin hedef ve stratejileri ile yakindan iligkili olan bir uygulamadir.
Orgiitlerin pek ¢ogunun egitim islevleri ile ilgili olarak kendilerine yon veren bir
yaklasimlart vardir. Son yillarda bu yaklasimlar taktik gelistirme goriiniimiinden

cikarak stratejik bir boyuta ulasmistir” (Gok, 2006, ss.38-39).

“Egitim veya yetistirme(training) kavrami, belli kademelerdeki belirli isleri
yapabilmek ic¢in gerekli olan bilgi, yetenek ve davranislarin kazandirilmasi siireci

olarak agiklanmaktadir” (Taskin, 2001, s.20).
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“Egitime yapilan yatirim, bireye, orgiite ve sosyal sorumluluk geregi topluma
yapilan yatirnmdir. Egitime yapilan yatirimlarin artmasi, insan ya da emek faktoriine
verilen 6nemin arttiginin ve bu faktoriin verimlilik tizerindeki etkisinin her gecen giin

daha belirginlestiginin bir gostergesidir” (Uyargil vd., 2008).

Japonya’daki devlet kurumlari, ticari isletmeler ve biiylik isverenler, isveren
durumundaki her kurumun egitimcilik yapmast gerektigini kabul etmislerdir.
Amerika’da ise isletmeler, is yerinde egitim i¢in yilda iki yliz on milyar dolar
harcamaktadir. Bu sistemin, biitiin Amerikan ilk, orta, lise ve yliksek okullar sistemi
kadar biiyiik oldugu ileri stiriilmektedir. Bir iilkenin, egitime bu kadar harcama
yapmasinin nedeni, gelecekte iilke ekonomisinin rekabet giiciinii belirleyen
etkenlerin en basinda “is giliciiniin kalitesi ve egitimi” oldugunun tahmin edilmesidir.
Amerika’nin planladigl uzun vadeli stratejik hedeflerin basinda, isletmelerin toplam
ticret maliyetlerinin %1.5 kadarin1 egitim harcamalarina ayirmasini saglamak oldugu

belirtilmektedir (Taskin, 2001, ss.24-25).

Cok genis kapsamli bir kavram olan egitim; isletme ic¢inde veya disinda
diizenlenmis programlar yolu ile veya kendi kendine deneyimlemek suretiyle,
calisana bilgi ve yetenek kazandirma, tutum ve davraniglarini degistirme ve
gelistirme yoniindeki faaliyetler olarak tanimlanabilir. Bu durumda egitimi bir

degisim siireci olarak kabul etmek gerekir(Uyargil vd., 2008).

Bu siirecin basarili bir yonetim siirecine doniisebilmesi, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin stratejik ve etkin planlamasina baglidir. Egitimin stratejik planlamasi

stirecinde su konu basliklar1 yer almalidir (G6k, 2006, s.39):

Yapi ve olasiliklarin analizi

Yeni teknolojiler i¢in planlama ve egitim ihtiyaglarinin analizi

Teknoloji ve egitim yatirimlari

Teknoloji ve egitimin tanimlanmasi

Gok'e (2006) gore bu konu basliklar ¢ergevesinde olusturulan egitim ve
gelistirme planlarinin, 6rgiitiin stratejileri ile uyumlu olmasinin gerekliligi 6nemli bir

noktadir. Orgiit gelisiminde énemli bir faktor olan egitim, orgiitiin her béliimiinde,
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caligma takimlarinda yada bireysel diizeyde bir gereksinim olarak ortaya ¢ikabilir.
Onemli olan egitim gerekliligini tam zamaninda gorebilmek ve basarili egitim

programlar1 gelistirebilmektir(s.39).

“Batili igletmelerin sistemin calismasi i¢in 6nem verdigi isletme egitimi, yeni
gelismis llkeler olan Hong Kong, Giliney Kore, Tayvan ve Singapur’daki
isletmelerde de, yasam boyu is ve gorev degisimi, slirekli egitim ve Ogretimle,
calisma hayati iyi bir dgrenme ortammna doniismiistiir. Ulkemizde de egitim ve
gelistirme, 6nemi son yillarda anlasilmaya baslayan bir isletme fonksiyonu olmustur”

(Taskin, 2001, s.12).

“Son yillarda egitime verilen deger o kadar artmistir ki, ozellikle biiyiik
isletmeler kendi egitim ve gelistirme departmanlarini kurmuslardir. Ulkemizde
yapilan bir aragtirmaya gore firmalarimizin %54.1°1 bagimsiz bir egitim ve gelistirme

departmanina sahiptir” (Ozgen, 2005, s.154).

Insan kaynaklari y6netiminin, egitim ve gelistirme faaliyetlerini, planli ve
sistemli olarak, isletmeye minimum maliyetle optimum fayday:1 saglayacak sekilde

yiriitmesi gerekmektedir (Uyargil vd., 2008, s.193).

Ozgen’e (2005)gore egitimin amaci; egitim programlarinin temelindeki bilgi,
beceri ve davraniglara personelin sahip olmasi ve onlarin giinliik faaliyetlerinde
bunlara bagvurmalaridir(s.153). Insan kaynaklarinin egitilmesinin amaci, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve davranislarin1 gelistirmek suretiyle, onlar gii¢clendirmeye ve orgiitle
biitiinlesmelerini saglayarak, calisanlarin orgiitteki sorunlart algilama, anlama ve bu
sorunlara alternatif ¢oziimler bulmaya yoneltmek™ oldugu soylenebilir(Uyargil vd.,

2008).

Orgiitlerde genel amaclar disinda, farkli ihtiyaglara ve amaclara gore egitim
faaliyetlerinin planlanmasi ve yiiriitiilmesi miimkiin olsa da bir egitim faaliyetinin
uygulanabilmesi i¢in uyulmasi gereken bazi temel ilkelere dikkat edilmelidir

(Uyargil vd., 2008):
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- Egitim Faaliyetlerinin Siirekli Olmasi: Isletmelerdeki egitim ve gelistirme
faaliyetleri calisganin hem bugiinkii hem de gelecekteki orgiitsel gereksinimleri
karsilayacak sekilde egitilmesine ve gelistirilmesine olanak saglamalidir.Birey
stirekli degisim ve gelisimle bas edebilecek konuma gelmeli ve siirekli 6grenmeye

yonelmelidir.

- Egitimin Yararliligi: Belli amaglar dogrultusunda yapilan egitimler, isletmeye yarar
saglamaktadir. Bu amaglar, isletmenin karlilifi veya verimliliginin artirilmasi, is
kazalarinin azaltilmasi, hata oranlarinin diistirtilmesi gibi genel veya spesifik olarak
saptanabilir.Egitime yapilan harcamalarla, egitimden saplanan fayda ile elde edilecek
kazan¢ karsilastirilarak egitimin yarar1 anlagilabilir. Egitim ve gelistirme,

organizasyonel faaliyerlerin 6nemli bir yoniidiir ve diger faaliyetleri destekler.

- Egitimde Firsat Esitligi: Egitim faaliyetlerinden, isletme i¢inde kisisel yada grupsal
ayricaliklar yaratmaksizin, orgiite ve kendisine yararli olmak isteyen ve egitime

ithtiyaci olan tiim isgorenlerin esit kosullarda yararlanmasi saglanmalidir.

- Egitim Faaliyetinin Planli Olmasi: Egitimin planli olarak gerceklestirilmesi,
calisanlarin ve oOrgiitiin basarisint artirir. Egitim faaliyetlerinin rastgele yapilmasi,
beklenen yararin saglanamamasi disinda, bazen maliyetleri yiikselterek 6rgiite zarar

getirebilir.

- Egitilenlerin Etkin Katilimi: Egtiim faaliyetinde, kazandirilmak istenen bilgi,
beceri ve davraniglarin 6grenilebilmesi, egitilenlerin 6grenme siirecine katilimlart ile

miimkiin olur.

4.2.6 Egitim Yontemleri :

Isletmelerde, insan kaynaklari yonetiminin uyguladigi cok cesitli egitim
yontemleri vardir. Ancak ¢ogu isletme her amag i¢in tek bir egitim programi uygun
olmadigindan birka¢ egitim yontemini bir arada kullanirlar. Ulkemizde en sik

basvurulan egitim yontemi is basinda yonetici gézetiminde egitim yontemidir. En az
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bagvurulan egitim yontemi ise sanal egitimler (elektronik ortamda egitim) olarak

goze garpmaktadir (Ozgen, 2005, s.155).

Egitim yontemleri temelde isbasi ve isdist egitim yontemleri olarak ikiye
ayrilirlar(Tagkin, 2001, s.109). Bu egitim yontemlerini kisaca ac¢iklandiktan sonra
konumuzla birebir ilgili olan ve isletmelerin is disinda uyguladig: bir yontem olarak

ele alinan elektronik ortamda egitim {izerinde durulacaktir.

Is bas1 Egitim Yontemleri Isdis1 Egitim Yontemleri
- Anlatim Y ontemi
- Yonetici Gozetiminde Egitim - Ornek Olay (Vaka) Yontemi
- Coaching (Yénlendirme) Yontemi | - isletme Oyunlar1 Yéntemi
- Formen Aracilig1 ile Egitim - Rol Oynama Y 6ntemi
- Staj Yolu ile Egitim - Duyarlilik Egitimi ( T Grubu)
- Is Degistirme(Rotasyon) Yéntemi | - Simiilasyon
- Ise Alistirma (Oryantasyon) - In-Basket (Beklenen Sorunlar) Yontemi
Egitimi - Acik hava Egitimi
- Elektronik Ortamda Egitim

Sekil.5. Egitim Yontemleri

Kaynak: Uyargil vd., 2008

4.2.6.1 Isbas1 Egitim Yontemleri

“Calisan kisinin gorevini yaparken, isinden uzaklagmadan egitime tabi
tutulmasi, yani kisinin 6grenmesi gereken bilgi, beceri, tutum ve davranislar fiilen
uygulayarak edinmesi temeline dayanir” . Asagidaki yontemlerle uygulanir: (Uyargil

vd., 2008, 5.223).

- Yonetici Gozetiminde Egitim: En eski egitim yontemlerinden biri olup, maliyetinin
diisiik ve uygulamasinin kolay olmas1 gibi nedenlerle giinimiiz isletmelerinde yaygin
bir sekilde kullanilmaktadir. Yontem, isletmeye yeni gelen yada farkli bir géreve
verilen kisinin bilgi, beceri ve tecriibe sahibi olan bir diger isgoren, gdzetimci veya

yoneticinin yaninda egitilmesi esasina dayanir.
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- Coaching (Yonlendirme) Yontemi: isbasinda kullanilan bu yontem, isgérenlerin
basar1 diizeylerinin yoneticileri tarafindan sistemli bir sekilde gozlemlenerek ve

denetlenerek degerlendirilmesi esasina dayanir.

- Formen Aracilig1 ile Egitim: Bu egitim daha ¢ok alt kademe isgérenler {izerinde
uygulanan isbas1 egitim yontemlerinden biridir. Isletmelerdeki kalifiye isci, ustabasi
veya teknisyenler arasindan secilen kisilerin pedagojik ve teknik bilgilerle

donatilarak isgorenlerin egitiminde gorevlendirilmesi easina dayanir.

- Staj Yoluyla Egitim: Kisilere, ileride yiiklenecekleri gorevlere iliskin, calisma
kosullarin1 tanitma, isleri 6gretme, mesleki sorumluluk tagima ve ise uyum

yeteneklerini gelistirme gibi yararlar saglayan bir egitim yontemidir.

- Is Degistirme (Rotasyon) Yontemi: Calisanlar1 organizasyonun gesitli
pozisyonlarinda hareket ettirerek, onlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesini igerir. Bu yontem organizasyonun ¢esitli boliimlerinde ve belli bir

zaman diliminde, 6nceden belirlenmis bir plana gore bireylere egitim vermeyi igerir.

- Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi: Ise yeni baslayan ya da aym isletmede yeni bir
ise baslayan calisanlara isletmeyi ve isini tanitmak ve bunlarla ¢alisan arasinda uyum
saglamak esasina dayanir. Burada ise yeni baslayanlara, isletmenin amaci,
politikalari, yonetim bi¢imi, kurum kiltiirti, yoneticileri, is arkadaslari, calisma
kosullar1, yonetmelikleri, yapacagi isin 6zellikleri ve isin performans standartlari gibi

konularda bilgiler verilir.

4.2.6.2 Isdis1 Egitim Yontemleri

Isdis1 egitim yontemleri, genellikle teorik bilgiler vermeye ve belirli beseri
beceriler kazandirmaya yonelik, iggéreni isinin basindan uzaklastirarak, isletmenin
icinde veya disinda egitim faaliyetinin yapildig1 yontemlerdir ve asagidaki sekillerde

uygulanirlar(Uyargil vd., 2008).
- Anlatim Yo6ntemi: Konferans, seminer ve sinif egitimini iceren anlatim yontemi,

bir egitimcinin birden fazla kisiye 6nceden planlanmis konular ¢ercevesinde bilgi

aktarmasi esasina dayanir.
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Ornek Olay (Vaka) Yontemi: Genellikle geng yoneticilerin ve yonetici
adaylarmin isletme yonetimine alistirilmalari i¢in uygulanmaktadir. Ornek olay
yontemindeki temel amag, bir tartisma ortami i¢inde, ger¢ek bir olay yada
problemi tiim detaylar ile bir grup icinde ele almak, incelemek, tartismak ve bu
yolla katilimeilart gergekei diisiinmeye, karar alma becerilerini gelistirmeye ve
sorunlara alternatil ¢6ztimler bulmaya yoneltmektir.

Isletme Oyunlar1 Yéntemi: Bu yontemde egitilenler, simiile edilmis bir pazarda
her biri birbirine rakip olan 5-6 kisilik gruplara boliiniir ve her grup bir isletmeyi
temsil eder. Gruptaki iiyelere isletmenin pazarlama, satig, finans, tiretim gibi
konulariyla ilgili veriler verilmektedir.Bu verileri kullanarak katilimcilar, temsil
ettikleri isletmeleri, bir takim kararlar alarak, digerleriyle rakip olduklar1 ortamda
yonetmeye calisirlar.

Rol Oynama Yontemi: Bireyleri gercek is yasamina alistiran, baskalariyla yakin
iliskiler kurmay1 ve isbirligini 6greten, sorunlara ¢éziimler aramaya yonelten bir
egitim yontemidir.

Duyarlilik Egitimi (T Grubu): T (Training=Egitim) Grubu olarak bilinen bu
yontem, insanlarin kendi tecriibe, his, tepki, algi ve davranislarini inceleyerek
farketmelerini ve bunlarin bagkalarini ne yonde etkiledigini 6grenmelerini
saglamaya c¢alisir. Bu yontemde kisiler 12-15 kisilik gruplarda, daha once
belirtilmemis bir konu iizerinde calisirlar. Egitimin sonucunda, kendi tutum ve
davraniglarini bagkalarinin goziiyle nasil goriindiiiinii anlamaya ve baskalarinin
tutum ve davraniglarini algilamaya baglarlar.

Simiilasyon: Hem yoneticiler hem de yonetici olmayanlarin egitiminde kullanilan
bu yontem, gercek is kosullarinin benzeri egitilenlere saglanarak, uygulanan bir
yontemdir. Burada katilimcilar gercek is yasaminda karsilastiklari ya da
karsilasabilecekleri durumlardaki sorunlarin ¢6ziimii i¢in egitilmek istenmekte,
bu nedenle sanal ortam olusturulmaktadir.

In-Basket (Beklenen Sorunlar) Yontemi: Bir orgiitte ¢alisan bireylerin yaptiklari
is ile ilgili sorunlara ¢6ziim arama ve bulma yeteneklerini gelistirmek {izere
kullanilan bir egitim yontemidir. Cogunlukla yonetici egitiminde kullanilan bu
yontemde, isletmede gercekte oldugu vassayilan bir yada birkag¢ yoneticinin isten
ayrildig1 ve onlarin yerini katilimcilarin bir siire i¢in dolduracag: diisiiniilerek,

onlardan bu isleri yonetmeleri istenir.
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- Acik Hava Egitimi: Calisanlarin gelistirilmesindeki yeni metodlardan biridir. Bu
egitim yonteminin temel amaci, katilimcilara birlikte ¢alismanin, bir takim olarak
bir araya gelmenin O6nemini Ogretmektir. Bu egitim, daga tirmanis, paintball
oyunlar seklinde goriilebilir.

- Elektronik Ortamda Egitim: Is yasaminda onemli bir yer tutmaya baslayan ve
bugiin itibariyle isletmeleri i¢ine alan elektronik ortam, bilgi teknolojilerine
dayali yeni egitim yontemlerinin olugsmasini saglamistir. Asagida konuyla ilgili

ayrintili bilgiye yer verilmistir.

Isletmeler elektronik ortamdan her alanda yararlanmaktadir. Bunlardan énemli
biri de egitim ve gelistirme faaliyetleridir. Cagimizda hizli bir rekabet ortaminda
faaliyet gosteren isletmeler, egitim faaliyetlerini hizlandirmak ve bu faaliyetlere
siireklilik kazandirmak zorundadirlar. Insan kaynaklarii gelistirmede oldukca yeni
bir olgu olarak karsimiza ¢ikan elektronik ortamda egitim, gilinlimiizde egitimi
geleneksel smif ortamindan ¢ikararak, bilgisayar ortamina, web ortamina

tasimaktadir.

E-egitim, yeni teknoloji {iriinli olan, internet iletisim agmni kullanarak egitim
faaliyetinin  tasarimi, sunumu, gergeklestirilmesi, yani yoOnetilmesi olarak

tanimlanabilir (Uyargil vd., 2008, s.235).

Isletmeler, insan kaynaklarini gelistirmek igin tiim egitim faaliyetlerini
elektronik ortamda uygulamamaktadir. Elektronik ortamda egitim, isletmenin egitim
ve gelistirme faaliyetlerini destekleyici nitelikte, ¢alisanlarin  kendilerini
gelistirebilmelerini saglayan, calisana mevcut davraniglarinda isletmenin istedigi
sekilde degisiklikler meydana getirebilecek bilgiler sunmak i¢in uygulanmaktadir.
Bu uygulamalarla, calisanlar bilgisayar veya internet ortaminda istedigi zaman,

istedigi yerden, istedigi siirede, kendi kendilerine 6grenebilmektedir.

“Bilgi aktarma zenginligi olan bir egitim sisteminin kapasitesi, katilimcilarin
Ogrenme icin talep ettikleri bilgi miktarini karsiladigi zaman, ortaya etkili egitimler
cikar. Etkili 6grenme i¢in segilecek teknolojinin, konu, anlam ve egitimci-katilimei

iletisimi agisindan degerlendirilmesi gerekir* (Taskin, 2001, s.155).
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Elektronik ortamda egitim, calisanin kendi basina Ogrenmesini saglayacak
bicimde planlanmis 6grenim materyallerini igerir. Glinlimiizde internet iizerinde
calisan web tabanli uzaktan 6grenim sistemleriyle, calisanlar, kendilerine verilen
kullanic1 adi1 ve sifre ile sisteme dahil olarak isdisinda programa katilabilmekte ve

kendilerini gelistirebilmektedir.

Calisan, sistemdeki veri tabanindan, isine uygun olan, yada gelistirmek istedigi
bir yoniiyle ilgili konudaki egitim programini secebilmekte, kendi belirledigi siire
boyunca egitimine devam edebilmekte ve sonunda ¢aligmalarin1 kaydedebilmektedir.
Daha sonra kendisine verilen kullanci adi ve sifreyi kullanarak istedigi yerden
sisteme tekrar baglanarak, oOgrenimine kaldig1 yerden devam edebilmektedir.
Boylelikle c¢alisana elektronik ortamda oOzgiirce Ogrenebilecegi, kendisini
degerlendirebilecegi, bireysel, sanal bir 6grenim ortami sunulmus olmaktadir. Sistem

internet teknolojisi sayesinde her iilkede kullanilabilir.

Isletme ise, bu sistemdeki veri tabanini istedigi gibi giincelleyebilmekte ve
gelistirebilmektedir. Ayn1 zamanda egitimi tamamlamis olan ¢alisanlarini bilgisayar

teknolojisinden yararlanarak hizlica degerlendirebilmektedir.

Ozetle, elektronik ortamda egitim yontemi, isletmenin maliyetten ve zamandan
tasarruf  etmesini  ve  egitimle  verilmek istenen  bilgilerin  kolayca
giincellestirilebilmesini saglar. Ayni zamanda c¢alisanin istedigi bilgiye kolayca
ulasabilmesini, bilgi edinmede zaman ve siire ile siirli olmamasini saglar (Uyargil
vd., 2008). Ileriki boliimde sistemin tarihsel gelisimi, yararlar1 ve sakincalar1 daha

ayrintili olarak ele alinacaktir.
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5. E-OGRENME

5.1 Bilgisayarin Tarihgesi

Bilgisayar1 yapisal olarak; bilgilerin girilmesi, girilen bilgilerin belirtilen
durumlara gore islenmesi, islem sonuglarinin alinmasi olarak ii¢ temel fonksiyona
sahip bir makine seklinde tanimlayabiliriz. Fakat en basit bakis acisiyla bilgisayar bir

matematiksel islemci, yani hesap aracidir.

Bir¢ok bilimsel ve teknolojik gelisme gibi bilgisayarlarin gelisim siireci de uzun
bir zamana yayilmistir. Bu gelisim siireci iki temel donemde ele alinabilir. Ilk
donem, gelismelerin yavas oldugu ve modern bilgisayarin gelisiminde temeli
olusturan siiregtir. ikinci dénem, yirminci yiizyiln ortalarindan giiniimiize kadar
gelen ve bu alanda buiylik ve hizli gelismelerin yasandigi siirectir (Demirel ve Altun,

2009, s.113).

“Hesaplama siirecini kolaylagtiran bir nesne olma o6zelligiyle, M.0.2600
yillarinda Cin’de gelistirilen abakiis, ilk donemin ilk bilgisayar 6rnekleri arasinda

sayilabilir (Demirel ve Altun, 2009).

Hesap makinesi sayilabilecek ilk ciddi icat (Pascalin) ise 1642 yilinda Fransiz
matematik¢i Blaise Pascal tarafindan gelistirilmistir. Degisik sayida disleri olan
carklardan meydana gelen bu makine sadece toplama ve ¢ikarma islemleri

yapabilmekteydi (Demirel ve Altun, 2009).

Alman matematik¢i Gottfried Wilhelm Leibniz, Pascal’in 1642 yilinda
hazirladig1 hesaplayicinin fonksiyonlarmi daha da arttirarak 1671 yilinda Leibniz
Carki adli aygit1 icat etmistir. Bu aygit; toplama ve ¢ikarma islemlerinin yani sira

boélme, carpma ve karekok alma islemlerini de yapabilmektedir (Madran, b.t).

1820°de Charles Xavier Thomas dort islemi (toplama, ¢ikartma, ¢arpma, bolme)

yapabilen ilk ticari mekanik hesap makinasini gelistirmistir (Kocaman, 2009).
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“1830'larda Charles Babbage matematiksel islemlerin yani sira bir¢ok baska
islemleri de yapabilen ilk tam programlanabilir makinesel bilgisayar1 tasarlamistir
(Demirel ve Altun,2009). Babbage daha sonra Analitik Makine adinm1 verdigi proje
tizerinde calismaya baslamistir. Bu makine buhar giicti kullanarak otomatik olarak
calistirllacak ve diger hesaplaticilardan daha fazla fonksiyona sahip olacaktir.
Babbage bu projeden istedigi neticeyi alamadan 1871 yilinda hayata veda etmistir.
Babbage’nin 6liimii ile proje yarim kalmistir. Babbage analitik makinede mantiksal
islem birimi, veri depolama birimi, giris ¢ikis {initeleri kullanmay1 planlamaktaydi.
Bu mantik gilinlimiizdeki bilgisayarin temel prensibi olmustur (Madran, b.t). 1850
yilinda George Boole kendi adiyla anilan ve sadece “1” ve “0"” rakamlarinin
kullanildig1 Boole Cebiri sistemini bularak, bilgisayarlarin gelisimi {izerinde énemli

rol oynamistir (Uzun, 2009).

Bu alanda ilk biiyiik gelisme; 1890'da Hermann Hollerith (ABD) tarafindan
yapilan ve delikli kart sistemiyle veri girisi yapilan bilgisayar olmustur. Bu sistemde
islem hizinin artmasi ve hatalarin azalmasi biiylik bir ilerleme sayilmistir. Ancak asil
biiyiik ilerlemenin 6ncesini Howard Hathaway Aiken, 1937'de Mark-1 adinm1 verdigi
bilgisayarda yar1 elektronik devreler kullanmakla yapmistir. Mark-1, delikli kart
sistemiyle calismasina karsin; daha onceki benzerlerinden farkli olarak, logaritma ve
trigonometri fonksiyonlarin1 da yapabilmektedir. Yavas oldugu halde, tam otomatik
olarak ¢alismast ve uzun islemleri ¢ozebilmesi ona biiyilkk avantaj

saglamaktadir(Bilgisayarin tarihgesi, b.t).

Mark-I den kisa bir siire sonra Pensilvanya Universitesinde John Mauchly ve
ekibi ilk elektronik bilgisayar olan ENIAC’in (Elektronik Sayisal Hesaplayict ve
Dogrulayici) yapimini tamamlayarak, giiniimiize kadar bes kusak gecirecek olan
bilgisayar tarihinde ikinci dénemi baslatmistir. Yapiminda 18000 adet elektronik tiip
kullanilan ENIAC, saatte yaklasik 180kw elektrik harcamakta ve 50 ton agirligiyla
167 m* yer kaplamaktaydi. Saniyede 5000 toplama islemi yapabilen bu elektronik
makine, Mark-I"den 1000 kat daha hizlidir. En biiyiik 6zelligi; elektron tliplerinin ve
RAM (Random Access Memory) bellegin kullanilmasi olmustur. Eniac askeri

amagla tiretilmis ve top mermilerinin menzillerini hesaplamak i¢in kullanilmistur.
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Eniac ile birlikte Birinci Kusak (Vakum Tiiplii) Bilgisayarlar devri baslamistir
(Madran, b.t).

“1960'l1 yillarda elektron tiiplerinin yerini transistorlerin almasiyla Ikinci Kusak
(Transistorlii) Bilgisayarlar devri baglamistir. Transistorlerin  bilgisayarlarda
kullanilmastyla ikinci nesil bilgisayarlar onceki modellere gore daha az enerji

tikketen modeller olarak ortaya ¢ikmistir* (Demirel ve Altun, 2009, s.114).

1964 yilindan itibaren ise, yiizlerce transistoriin birlesimi olarak tarif
edilebilecek entegre devreler ve ilk Merkezi Islem Birimi’nin(CPU) kullaniimasiyla
Uciincii Kusak (Entegre Devreli) Bilgisayarlar donemi baglamistir. Bu tarihlerde
bilgisayar alanindaki gelismeler ivme kazanmis; daha hizli, giivenilir ve maliyeti

daha ucuz bilgisayarlar iiretilmeye baslanmistir (Demirel ve Altun, 2009).

1970’lerden sonra entegre devre teknolojisi hizla gelisimine devam etmistir ve
entegreler birlestirilerek ¢ipler liretilmeye baslanmistir. Boylelikle Dordiincti Kusak
(Mikroislemcili) Bilgisayarlar devrine gecilmistir. Giinlimiizde de s6z sahibi olan
IBM firmas: ilk kisisel bilgisayarint 1981 yilinda piyasaya siirmiistiir(Demirel ve
Altun).

Bilgisayarlarin daha etkili kullanilabilmesi i¢in birbirlerine baglanmasiyla
bilgisayar aglart kurulmaya baslanmistir. Ag tizerindeki her bir bilgisayar diger
bilgisayarlarin hafizasini, programlarini ve bilgilerini paylasmaya baslamistir. Bu tiir
birbirlerine bagl bilgisayarlarin olusturdugu aglar diger bilgisayar aglarina
baglanmislardir. Boylece tiim diinyadaki bilgisayarlar birbirlerine baglanarak aglarin
ag1 olan interneti olusturmustur(Demirel ve Altun, 2009). Bu donemden giintimiize

kadar bilgisayar teknolojisinin akil almaz bir hizla ilerledigi gozlemlenmektedir.

Glinlimiizde cesitli programlama dilleri ile hazirlanmis olan yazilimlar
sayesinde, bilgisayar bircok alanda kullanilabilmektedir. Ozellikle internetin insan
hayatina girip yayginlagsmasiyla birlikte bilgisayarin 6nemi daha da artmistir. Giincel
bilgisayarlar kisiselleserek cebe sigacak kadar kiiclilmiis ve hizlar1 biiylik agamalar
kaydetmistir.Gelisen teknolojiyle birlikte bilgisayarin fiyatlar1 da giderek

diismektedir. Bilgisayarin tarihsel gelisim stirecinde suanda bulundugumuz noktada
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Besinci Kusak (Yapay Zekali) bilgisayarlarin gelistirilmesi konusundaki ¢aligsmalar
1980’lerin basinda Japonya’da bir proje kapsaminda baglatilmistir ve hala
stirdiirilmektedir. Bilgisayar teknolojisinde yeni bir arastirma konusu olan yapay
zeka, kendi kendini denetleyebilen, insan zekasina 6zgii olan algilama, 6grenme,
cogul kavramlar1 baglama, diistinme, fikir yiiriitme, sorun ¢6zme, iletisim kurma ve
karar verme gibi yiiksek biligsel fonksiyonlar1 veya otonom davranislari sergilemesi
beklenen ve insanlarla tam bir uyum igerisinde olabilen yapay bir isletim sistemi

seklinde tarif edilebilir (Yapay Zeka, b.t).

5.2 Internet

“Internet birgok bilgisayar agmin birbirine baglanmasiyla olusan bir ag
(network) sistemidir. Kisaca aglarin agi olarak da adlandirilan internet diinya
capindaki bilgisayar aglarin1 ve bu aglar {izerindeki bilgisayarlar1 birbirine baglayan

bir yapiya sahiptir” (Demirel ve Altun, 2009, s.146).

“Internet; International Network kelimelerinin kisaltilip birlestirilmesiyle elde
edilmistir. Adindan da anlasilacagi gibi uluslar aras1 bilgisayar ag1 olarak

bilinmektedir” (Yildiz, 2004, s.193).

“Bilgisayar aglar1 kendi aralarinda karsilikli bilgi aligverisi yapan ve
donanimlarint paylasan birbirlerine bagli bilgisayarlar toplulugudur. Bilgisayar
kullanicilar bilgi aglarindan yararlanarak, bilgi aligverisi, elektronik posta, eglence,
sohbet, tartisma gruplart ve aligveris yapabilmektedirler. Giiniimiizde en c¢ok

kullanilan bilgisayar aglar1 internet ve intranet gibi aglardir” (Yildiz, 2004).

“Internet’in kokleri soguk savas yillarinda ABD Savunma Bakanligi’nin iilkeye
yonelik niikleer bir saldir1 durumunda dahi islevselligini yliriitebilecek bir iletisim
aginin olusturulmasi igin yaptirdigi bir arastirmaya dayanmaktadir. 1969 yilindaki bu
aragtirmanin sonuglart ARPANET(Advanced Research Projects Agency Network)
denilen kiiciik bir agda denenmis ve Kalifornia Universitesince gelistirilen bir isletim
sistemiyle herkesin kullanimina ac¢ilmistir. Ama internetin bugiinkii 6nem ve

boyutlarina ulagmasinin ana nedeni, Amerikan NSF(Ulusal Bilim Kurumu)’nin
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1981°de tilkenin degisik yerlerine kurdugu olduk¢a pahali 6 adet stiper bilgisayarla,
tim tlkedeki arastirmacilarin hizmetine sunmak i¢in bir ag kurmasiydi. Bu ag

internet haline geldi” (Y1ldiz, 2004).

Tiirkiye internete Nisan 1193’ten beri baghdir. ilk baglanti ODTU’den
gerceklestirilmistir. 1997°de akademik kuruluglarin internet baglantisin1 saglayan
ULAKNET c¢alismaya baslamis ve {inivesiteler nispeten hizli bir omurga yapisiyla
birbirlerine baglanmis ve internet kullanir hale gelmislerdir. 1999 yilinda ticari ag
altyapisi olarak TTNET adinda yeni bir olusum c¢alismaya baslamistir. 2000°de ticari
kullanicilar TTnet omurgasi {lizerinden; akademik birimler de Ulaknet omurgasi

tizerinden internet erisimine sahip olmuslardir (Y1ldiz, 2004).

1981°de sadece 213 bilgisayarin internet baglantist vardi. 2000’lere
gelindiginde ise bu say1 400 milyona kadar ulast1 (Demirel ve Altun, 2009). Internet
pazarlama alaninda faaliyet gosteren bir firmanin hazirladigi “Diinya ve Tiirkiye
Internet Raporu 2007” raporuna goére diinyada niifusun yiizde 16.9°u, yani 1 milyar
114 milyon 275 bin kisi internet kullanmaktadir (Tiirkiye internet Kullaniminda
Diinya 16’ncis1, Anonim, 25.01.2008). Suanda ise 2009 yil1 verilerine gore diinyada
1,5 milyar1 askin internet kullanicist oldugu tahmin ediliyor (Internet Kullanici Sayist

1,5 milyar1 Gegti, Anonim, 20.08.2009).

5.2.1 WWW (World Wide Web)

WWW olarak adlandirilan World-Wide-Web, diinya tizerindeki bilgi alisverisi
icin gelistirilmis bir programdir. Bu program, http (Hypertext Transfer Protocol) adi
verilen bir protokol kullanmaktadir. Bu program araciligi ile elektronik verileri,
resim, video, ses ve metin gibi ¢ok farkli sekillerde iletmek mimkiindiir (Yildiz,

2004). Kisaca “Web” olarak anilir.

Diger bir tanimla Web, bir kullanicinin bilgisayar {izerinde coklu ortam
(multimedia) nesneleri(metin, fotograf, grafik, ses, goriintii) yada bu nesnelerin
birlestirilmis halini bulmasina ve goriintiilemesine izin veren programlardan olusur.

Birgok analiste gore, internetin populer olmasinin ve kullanic1 sayisindaki artisin
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ardinda Web dokiimanlarinin gorsel 6zelligi yatmaktadir. Web, internet iizerinden
erisilebilen servislerin sadece bir tanesidir. Internet iizerinden bir ¢ok servis
verilmektedir. Bunlar arasindan, Web, ftp, teknet, e-mail, newsgroups en ¢ok
kullanilanlaridir. 2000 yilinin sonunda internetteki trafigin yiizde seksenden

fazlasinin web kaynakli oldugu tespit edilmistir (Demirel ve Altun, 2009).

Internetteki servislerden en c¢ok kullanilani olan Web, MS Explorer, Mosaic,
Netscape gibi web tarayici yazilimlariyla kullanicilarin bu ag1 kesfetmesine olanak
saglar. Bunun yaninda kullanici istedigi konularda bilgi bulabilmek i¢in arama
motorlarin1 (google, yahoo, altavista, vb.) kullanabilir. Web sayfalarinda index
dosyalar1 vardir ve anahtar soézciikler yardimiyla bu indexler tiizerinde arama
yapilabilir. Boylelikle aranan herhangi bir konuya ait web sayfasina ¢cok daha hizli

erisilebilmektedir (Y1ldiz, 2004).

Her web sayfas1 kendine 6zgli bir URL’ye sahiptir. URL (Uniform Resource
Locator), web tarayicilart icinden bir web servisine yada diger bazi internet
servislerine yonlendirme yapilabilmesini saglayan bir komut formatidir. URL’ler bir
bakima, intenet iizerinde erisebilecegimiz servisleri belirtmeki tanimlamak ig¢in
kullandigimiz adreslerdir. Genelde web adresi seklinde ifade edilir (Alkan, 2006).
Sadece bilgisayarin anlayabilecegi adresler yerine, insanlarin da anlayabilecegi bir
adresleme seklidir (Yildiz, 2004). Web servislerini kullanmak istedigimizde
baglanmak istedigimiz sistemin adresini(URL) belirtmemiz gerekmektedir. URL
satirlarinin genel formati 3 boliimden olusur:
<servis>://<adres>/dosya yolu

Servis kismina web i¢in http yazilmalidir. Orn: http://www.ugurtulgas.com/arama

Herhangi bir web sayfasinin ilk sayfasina homepage( anasayfa) adi verilir.

5.3 Bilgisayarin Egitimde Kullanimi

Guntumiizde teknolojinin ilerlemesi ve egitime verilen 6nemin artmasiyla, egitim
ve Ogretimde teknolojik olanaklardan yararlanmak kag¢inilmaz hale gelmistir. Bu
teknolojik olanaklardan birisi olan bilgisayar, icinde yasadigimiz yiizyilin temel

kiltiir 6gelerinden biri olup, kullanimi hizla yayginlasan bir ara¢ haline gelmistir.
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Egitimde kullanilmaya baglanmasi da, egitimi daha verimli ve etkili hale getirme,
yayginlastirma ve bireysellestirme ¢abalar1 sonucunda gerceklesmistir. Diger 6gretim
araclarindan farkli olarak 6gretme ve 6grenme agisindan benzersiz imkanlar sunan

cok yonlii bi aractir (Yalin, 2009, s.162).

Bilgisayar teknolojisi, 1980’lerden itibaren, internet ise 1990lardan itibaren
yogun olarak egitim alaninda bilgi aligverisinin yeni bir yolu olarak amag¢ degil yeni
bir ara¢ olarak girmistir. Bugiin egitim ve 6gretim konusunda kullanilan yontemler
icinde yeni ufuklar agarak bilgi toplumunun temellerini atmasiyla bir reform

olusturdugu sdylenebilir (Y1ldiz, 2004, s.108).

“Egitim sistemlerinde bilgisayardan genel olarak bes temel alanda
yararlanildigin1  belirtmek olanaklidir. Bu alanlar, egitim arastirmalari, egitim
hizmetleri yonetimi, Ol¢me-degerlendirme ve rehberlik hizmetleri, bilgisayar

ogretimi ve 6grenme-6gretme etkinlikleridir” (Imer, 2000, s.7).

Bu ¢alismada, bilgisayarin igletmelerdeki insan kaynagini gelistirme ¢aligmalari
kapsaminda yiiriitiilen 6grenme ve ogretme etkinliklerindeki kullanimi tizerinde

durulacaktir.

Insan kaynaginin 6neminin artmasiyla birlikte, isletmeler ¢alisanlarin egitim ve
gelistirme faaliyetlerine daha fazla 6nem vermeye baslamislardir. Ogretme-6grenme
etkinliklerini bireysel ihtiyaglara cevap verecek sekilde diizenlemek, egitim
hizmetlerini daha verimli ve etkili bir bicimde yiiriitmek ve ¢agdas bir 6gretme-
O0grenme ortami yaratmak amaciyla diger araglar gibi bilgisayar da genis Ol¢iide
kullanilmaktadir (Usun, 2006, s.26). Calisana ve isletmeye sagladigi avantajlar
nedeniyle bu egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bir boliimii bilgisayar destekli
Ogretim ya da uzaktan oOgretim faaliyetleri olarak siirdiiriilmektedir. Burada
bilgisayar, Ogretim siirecine bir secenek olarak degil, stireci tamamlayict ve

destekleyici bir bireysel 6gretim araci olarak kullanilmaktadir.

Akademik bilgi birikiminin gelisme siirecinde, egitim ve bilgisayar arasindaki
iliskinin ifade edilebilmesi icin ¢ok cesitli terimler ortaya ¢ikmustir. Ornek olarak
BDE( Bilgisayar Destekli Egitim), BDO (Bilgisayar Destekli Ogretim), Bilgisayarl
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Egitim, Bilgisayar Tabanli Ogretim gibi niianslar hala tartisiimaktadir. Egitimde
bilgisayar kullanim1 konusunda giivenilir bir bilgi birikimi bulunmayan dénemlerden
kalan c¢esitli akademik karisikliklar bu konuda bazi belirsizliklere yol a¢mustir.
Egitim amaglar i¢in bilgisayardan bir ders araci olarak yararlanmak konusu ile
bilgisayar1 6gretmek konusu birbirine karistirilmistir. BDE kavrami ozellikle ilk
ciktig1 yillarda bilgisayarin ortadgretimde ogretilmesi kavramiyla biiyiik olgiide
karigtinlmistir. Oysa BDE’de egitimin konusu ve amaci cok c¢esitli olabilir,

bilgisayar bir aractir (Tasc1, 1993).

Bir egitim arac1 olarak bilgisayarin egitim acisindan yararli yonleri sunlardir:

- Etkilesimli bir aragtir. Ogrenci bilgisayar karsisinda denetim yetkisini
kullanmay1 6grenir (Usun, 2006, s.25).

- Bilgisayarin 6gretimde kullanilmasi, 6grencilere bireysellestirilmis, 6grenci
merkezli bir 6gretim imkani saglanmakta, bu yolla 6grenciler kendi hizlar1 ve
yetenekleri dogrultusunda ilerleyebilmektedirler. Bunun yani sira bilgisayar, 6gretim
siirecinde kullanildiginda 6grencilerin diisiinme yeteneklerini gelistirebilir (Imer,
2000, s.11).

- Bilgisayarlar esnektir. Ogrenciler ders saatlerini kendi gereksinim ve
olanaklarina gore ayarlayabilirler (Bilgisayar Destekli Egitimin Yararlari, b.t.).

- Bireysel 6gretimde ve grup 6gretiminde kullanilabilir (Usun, 2006).

- Bilgisayarlarin birer ¢coklu ortam araci olmasi nedeniyle, birlikte kullanilan
yazi, ses, gorintii Ozellikleriyle bilgisayarlar bir¢ok teknolojiyi etkili bigimde
birlestirebilirler. Bu sayede egitim daha zevkli ve ilgi c¢ekici bir hale gelirken,
o6grenme de daha etkili kilinmis olur (Odabast, b.t).

- Bilgisayar teknolojisinin siirekli gelismesi, kullanim kolayligini beraberinde
getirirken, fiyatlar1 da diistirmektedir.

- “Bugiin diinyada, 6zellikle hizmeti¢i egitim alaninda yaygin olarak kullanilan
BDE yazilimlari, 6grencilerin bilgisayar konusunda 6zel becerilere sahip olmasini
gerektirmeyecek sekilde hazirlanmaktadir” (Tasc1, 1993).

- Ulasilabilirligi arttirir. Internet teknolojisi sayesinde, kaynaklari ve bireyleri,

nerede olurlarsa olsunlar, birbirine baglayabilmektedir.

Bilgisayarin sagladigi avantajlarin yaninda bazi simirliliklart da bulunmaktadir:
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- Kullanicilarin 6nceden bilgisayar okur-yazarligini kazanmis olmalar1 gerekir.

- Calisanlarin isdisinda bu o6gretim faaliyetinden yararlanabilmelerini
kolaylastirmak i¢in(evlerinde kullanmalar1 icin), internet baglantisina sahip birer
bilgisayar edinmeleri gerekmektedir. Bu da kendilerine ek bir maliyet getirebilir.

- Baz1 yazilimlar, yazili materyallerin elektronik ortama aktarilmis seklinden
oteye gidememektedir. Piyasada Ogretimsel niteligi yiiksek olan yazilimlarin az
olmasi, Bilgisayar Destekli Egitim (BDE) ’nin sahip oldugu diger bir
sturhiliktir.(Bilgisayar Destekli Egitimin Sinirliliklari, b.t.)

5.4 E-Ogrenme

“Giintimiizde bilgi teknolojilerinin yaygin bir sekilde kullanilmasi ile her
alanda oldugu gibi, egitim siireclerinde de gelismeler yasanmaktadir. Yasamimizin
vazgecilmez vegereksinimi haline gelen internet, egitim teknolojilerinde son yillarda
onemli ve etkin bir unsur olarak yer almaktadir. Bilginin hizli bir sekilde, istendigi
zaman ve diisiik maliyetle kisilere ulagsmasinda ise, e-6grenmenin biiylik bir payi

vardir” (Tepecik, 2007).

“E-6grenme’nin  kelime anlami elektronik 6grenmedir. Bilgisayar destekli
O0grenme, uzaktan Ogrenme, web tabanli 6grenme, sanal siniflar ve sayisal
teknolojilerin igbirligini de kapsayan genis bir uygulama ve siirectir. E-6grenme;
internet/intranet veya bir bilgisayar agi bulunan platform iizerinde sunulan, web
tabanli bir egitim sistemi olarak tanimlanabilir. E-6grenmenin geleneksel egitim
anlayisindan en biiytik farki, icerdigi teknoloji boyutu gibi goriinse de gercekte koklii
bir degisimi 6ngormektedir. Bu yaklasim; bireyi merkeze alan, onu bilgiye ulasma
yoniinde motive eden ve ona oncelik veren bir modeldir. E-6grenme ile 6gretmen ve
Ogrencinin ayni ortamda ve ayni anda bulunmalarina gerek kalmadan egitim

etkinlikleri gergeklestirilir’(Usun, 2006, s.231).

E- o6grenme kavraminin ortaya ¢ikmast uzun yillara dayanmamaktadir.
Bilgisayar Destekli Egitim ortaminin bilgisayar aglari ile biitiinlesmesi sonucunca e-

O6grenme kavrami olugmustur. Giiniimiizde TV, radyo ve CDROM ’larin bu ortamda

56



olup olmadigr bilgisayar teknolojisine bakis agisina baglhidir. Bilgisayar, donanim
bilesenleri ile hem TV hem de radyonun islevini yerine getirmektedirler. internet
ortaminda teknoloji yardimiyla televizyon izlemek ve radyo dinlemek de
miimkiindiir. Bu baglamda Internet ortami e-o6grenme platformudur dersek hem
radyo hem de televizyon bu platformun araglarindan biri haline gelebilir.
Glinlimiizde  gelistirilen e-6grenme  sistemlerinde tv  teknolojisinden de
faydalanilmaktadir. CDROM destegi e-6grenme ortamlarinda halen kullanilmaktadir.
Internetin yaygilasmas1 ile internet tabanli egitim uygulamalari hiz kazanmaya
baslamis ve sanayi sonrasi bilgi toplumuna gecis ile egitim gereksinimleri ve egitim

kavrami degismeye baslamistir.(E-Ogrenme Hakkinda, b.t.)

ABD’de kurulan Teknoloji ve Yetiskin Egitimi Komisyonunun 2001°de, E-
ogrenmenin Amerika’nin isglicli tizerindeki etkisini arastirmak i¢in hazirladig
raporda yer alan tanima gore e-O6grenme; Ogretim amach iceriklerin ve 6grenme
davranisinin elektronik teknolojisiyle saglanmasi ya da aktarilmasidir. Bu komisyon
(Comission on Technology and Adult Learning, 2001);

- Calisanlarin bilgi ve becerisini arttirarak daha tiretken olmalarini saglamak,

- Is kalitesini yiikseltmelerini saglamak,

- Kariyerlerinde ilerlemelerini saglamak,

- Ve calisanlarin basarilarinda olumlu yonde etkiler birakmak amaciyla, teknoloji
ile tasarlanan 6gretim ve yetiskinlerle ¢alisanlara yonelik e-6grenme kavramlari

tizerine odaklanmislar ve bu yonde bir arastirma raporu hazirlamiglardir.

Hazirlanan rapora gore e-6grenmenin;

- Ogrenmeyi bireysellestirmesi,

- performans ve degerlendirmede saat-zaman kavramini ortadan kaldirmasi,

- ihtiyaca gore diizenlenmis genel 6gretim ¢oziimleri tiretmesi,

- ve her amaca ve bireye uygun bilgiler sunabilmesi gibi 6zellikleriyle 6gretimin
temel ilkelerini kokten degistirebilecek bir potansiyele sahip oldugu saptanmuistir.
ABD’nin de ontimiizdeki yillarda, e-6grenmenin sahip oldugu bu potansiyelin
farkina varmasi ve benimsemesi gerektigine inanmaktadirlar (Comission on

Technology and Adult Learning, 2001).
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Egiti
maliyetler azalir

Sekil.6. E-Ogrenmenin Avantajlar
Kaynak: (Tepecik, K., 2007)

E-6grenme islevsellik bakimindan; Cd-Rom ve bilgisayar tabanli bilgiden video
konferansa; uydudan, sanal egitim aglarina kadar ¢ok cesitli 6grenme stratejileri ve
teknolojileri kapsamaktadir. Diger bir deyisle, sadece web tabanli dgretim ya da
uzaktan Ogretimi degil, bireylerin bilgi edinmelerini saglayacak bircok yontemi

igerir.

Teknoloji ve Yetiskin Egitimi komisyonuna (Comission on Technology and
Adult Learning, 2001) gore e-6grenme, 6grenmenin is diinyasindaki ve toplumdaki
degismelerin hizina ayak uydurabilecek siirekli bir arastirma ve gelistirme siirecine
dontismesini saglayacak bir gelecek vaat etmektedir. E-6grenme sayesinde, 6grenen,
belirli ihtiyaglarina gore tasarlanan ve sunulan yeteri kadar igerikle; ihtiyaci olan

bilgiye, istedigi zaman kolaylikla ulasabilmektedir.

E-6grenme giinlimiizde senkron ve asenkron olmak tizere iki bi¢imde

uygulanmaktadir (Yereli, 2002):

b) Eszamanli (Senkron) iletisim: Es zamanli olarak bir grup 6grenci ve 6gretmenin,
canli olarak bilgisayar ortaminda, sanal bir siifta bulusmalar1 esasina dayanir.
Onceden belirtilen programa gére 6gretici ile 6grenci, internet araciligi ile bire bir

iletisim kurup egitim-6gretim etklinliklerini siirdiirebilirler. Burada egitim isitsel ve
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gorsel konferanslar, internet iizerinden saglanan telefon baglantis1 ve ¢ift tarafh

(interaktif) uydu yaynlari ile yapilmaktadir(Yereli, 2002).

¢) Eszamanli olmayan (Asenkron) Iletisim: Farkli zamanlarda katilimcilarin web
tizerindeki egitim modiillerini kendi kendilerine tamamladiklar1 6grenme seklidir.

Ogrenenin kendi istedigi zamanda CD-ROM kullanmasi veya sunucu tarafindaki
sisteme girmesidir. Her iki durumda da daha 6nceden hazirlanmis ve kendi i¢inde
etkilesimi olan programlar izlenebilir. Ogretici-6grenen arasinda yaziya bagh
goriisme ve elektronik posta kullanimi s6z konusudur. Ogrenen, ders asamalarii
kendisi takip eder, web iizerindeki ders igerigini kendi tercihleri dogrultusunda
kullanir (Usun, 2006, s.232). Yereli’ye (2002) gore Egitim bilimcileri tarafindan
yapilan calismalarda; asenkron egitim seklinin dogru olarak uygulandig: taktirde,
konunun %80 ninin 6grenilmesini saglayacagi bildirilmektedir. Geri kalan %20’lik
boliimiin 6grenilmesi icin mutlaka senkronize egitimin yapilmasi sarttir. Bu nedenle,
e-learning’in basariya ulasabilmesi icin her iki yonteminde belirli 6lgiilerde

kullanilmas1 gerekir.

5.4.1 Bilgisayar Destekli Ogretim

BDO, Bilgisayarin 6gretimde, 6grenmenin meydana geldigi bir ortam olarak
kullanildigi, 6gretim siirecini ve Ogrenci motivasyonunu giiclendiren, 6grencinin
kendi 6grenme hizina gore yararlanabilecegi, kendi kendine 6grenme ilkelerinin
bilgisayar teknolojisiyle birlesmesinden olusmus bir &gretim yontemidir (Usun,

2006, 5.27).

Daha basit bir tanimla, herhangi bir konunun 6nceden hazirlanan bir yazilim
sayesinde bilgisayar yardimiyla ogretilmesi olarak tanimlanabilir( Kosar, Yiiksel,

Ozkilig, Saritas, Sentiirk ve Cigdem, 2005).
Bir yaklasima gore (Ozgen vd., 2005) bilgisayar destekli dgretim, bilgisayarin

O0grenmeye uyarict etki sagladigi, 6grenenlerin cevapladigi ve bilgisayarin analiz

ederek cevaplayana geri bildirim olanagi verdigi etkilesimli bir 6gretimdir.
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Yalin’a (2009) gore ise, “bilgisayarlarin sistem igine programlanan dersler
yoluyla 6grencilere bir konu yada kavrami 6gretmek ya da onceden kazandirilan

davraniglar1 pekistirmek amaciyla kullanilmasidir”(s.165).

Bilgisayar destekli 6gretimde bilgisayarin, 6gretim siirecinde bir segenek olarak
degil, sistemi tamamlayict ve giiglendirici olarak girmesi esastir. Bu yontemle
bilgisayarin bir 6gretim araci ve oOgrenmenin meydana geldigi ortam olarak
kullanilmast s6z konusudur ve bilgisayar 6gretim islevini biiyilik bir hizla ve sabirla
yerine getirmektedir. Bilgisayar destekli 6gretim yontemi, kendi kendine 6grenme
ilkelerinin bilgisayar teknolojisiyle birlesmesinden olusmus bir 6gretim yontemi

olarak da kabul edilmektedir (Usun, 2006, s.28).

Bilgisayar destekli 6gretimin amaglar1 sunlardir (Barker ve Yeates, 1985, s.27):

- Geleneksel 6gretim yontemlerini daha etkili hale getirmek
- Ogrenme siirecini hizlandirmak

- Zengin bir materyal saglamak

- Ucuz ve etkili 6gretimi gerceklestirmek

- Gereksinmeye dayali 6gretimi gergeklestirmek

- Telafi edici 6gretimi saglamak

- Ogretimde siirekli olarak niteligin artmasini saglamak

- Bireysel 6gretimi gerceklestirmek

Barker ve Yeates’e (1985) gore bir 6gretim araci olarak bilgisayar, bize farkl

olanaklar sunabilmektedir: (s.26)

- Ses efekt ve analizleri

- Bilgisayar grafikleri araciligiyla haraketli ve hareketsiz gortintiiler
- Metin isleme araglari

- Ogrenmeyi gelistiren harici aygitlarin kullanimi

- Cesitli veri yakalama teknikleri

- Veri arsivleme, giincelleme ve yayimlama araclari

- Kolay ulasilan bireysellestirilmis bilgi

- Yiiksek etkilesimli 6grenme ortami

60



- Eslestirme, hesaplama ve karar alma i¢in ¢esitli olanaklar.

Bu temel olanaklar  bir araya geldiginde, bize Ogretim materyellerini
diizenlemek i¢in ¢ok zengin kaynaklar saglamaktadir. Barker’a gore bilgisayar1 bir
Ogretim araci olarak kullanmanin 6greten (author) ve 6grenen(learner) olmak iizere

iki temel bi¢imi vardir (Barker ve Yeates, 1985):
Ogretici icin bilgisayar, egitim stratejisi dogrultusunda &gretim materyallerini

hazirlamak i¢in yardimci olurken, Ogrenene yazi, ses, grafik gibi Ogretim

materyallerini sunar.

Giris cevaplar sunar
i OGRENEN MOD
Ogreten(Author) Mod |
- Programlgma dili, gosterir Kontrol eder
- Yazarin dili l

BILGISAYAR
O %’
EGITIM YAZILIMI

Sekil.7. Ogretim araci1 olarak bilgisayarin kullanim sekilleri

Kaynak: Barker ve Yeates (1985), s.26

Barker ve Yeates’e (1985) gore bilgisayar destekli 6gretimin isletmelerde insan
kaynagini gelistirme faaliyetleri kapsaminda kullanilmasiyla, akademik bir kurulusta

egitim amagh kullanilmasi arasinda farkliliklar vardir:
1. Genis kapsamli bilgilerin bulunmasi: Cogunlukla, geleneksel egitim

kuruluslarindaki bilgisayar destekli 6gretim programlari, isletmelerdekine gore ¢ok

daha genis kapsamli konular igerir.
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2. Genellikle isletmelerdeki egitimlerde temel ilkelerin ve genis kavramlarin
Ogretimi yerine daha basit bilgi ve beceriler edindirmek {izerinde durulur.

3. Akademik olmayan kuruluslarda yani isletmelerde, bilgisayar destekli 6gretim
programlarindaki bilgilerin tiirii genellikle orgiit odaklidir. Burada verilen bilgi ve
egitim, isletmenin kendisi ve faaliyet alani(bankacilik, turizm, sigorta, vb.) ile ve

icerdigi birimler (yonetim, finans, tiretim, vb.) ile ¢ok yakindan ilgilidir.

Isletmelerde bilgisayarlar aracilig1 ile kullanilan egitsel uygulamalar1 ifade
etmede Bilgisayar Tabanli Ogretim (Computer Based Training —CBT) terimi de
kullanilmaktadir. Bu terim ¢ok daha kiigiik hedefler i¢in kullanilan uygulamalari
belirtmek icin kullanilirken, Bilgisayar Destekli Ogrenim (Computer Assisted
Learning-CAL) terimi daha genel ve kapsamli hedefler icin kullanilan uygulamalari

ifade etmektedir.

Bilgisayar Tabanli Ogretim(CBT) teknikleri bazi durumlarda oldukca
onemlidir:

1. Teknolojinin hizla degistigi oyle ki, ¢alisanlarin yeni tip materyal ve
malzemeleri etkili kullanabilmeleri i¢in egitilmelerini gerektiren durumlarda,

2. Organizasyonda, ise yeni giren ve isten ayrilanlarin arttigl ve terfi,
pozisyon degisikligi gibi hareketliligin ¢cok oldugu donemlerde,

3. Sunulan hizmet yada {rliniin miktarinin arttif1 ve degisimlerin yasandigi

donemlerde olduk¢a onemlidir.

Yukarida belirtilen her bir durumda BDO ve BTO uygulamlari, ¢alisanlara
goreve baslatma egitimi veya tekrar egitimleri i¢in olanaklar sunar (Barker ve

Yeates, 1985, s.31).

“Bilgisayar destekli 6gretim yonteminin basarili olmasinda, 6gretim hedef ve

amaglaria uygun ders yazilimlarinin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir” (Usun, 2006).

Bilgisayar destekli ogretimde, hazirlanan yazilimlara  bilgisayar aglari

kullanilarak internet yada intranet iizerinden de erisim saglanabilmektedir.
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Guntimiizde bu tir bir 6gretim yontemi ile saglanan egitim sistemleri; Internet

Tabanli Egitim yada Web Tabanli Uzaktan Ogretim seklinde adlandiriimaktadir.

5.4.2 Uzaktan Egitim

1880°li yillarda Amerika Birlesik Devletleri'nde mektupla dagitim
yontemiyle baslayan uzaktan egitim uygulamalar1 1910’lu yillarda radyo, 1970’11
yillarda televizyon ve 1990’11 yillarda internet ve web gibi yeni araclarin 6gretimsel
amacl kullanilmaya baslamasiyla teknolojik kapasite olarak genislemis ve daha

genis kitlelere ulasmaya baslamistir (Demirel ve Altun, 2009).

Firsat esitsizliklerini ortadan kaldiran, etkin, nitelikli, yasam boyu
stirebilecek, teknolojiyi ve kitle iletisim araglarini miimkiin oldugunca kullanan ve
geligsmeleri takip eden uzaktak 6grenim uygulamalar1 6rgiin egitimdeki sorunlara bir
¢oziim olarak ortaya cikmustir. “Ulkemizdeki tarihi gelisimini incelersek, 1974
yilinda Bakanlik onayr ile kurulan Egitim Teknolojisi Stratejisi ve YoOntem
Komitesi’nin o giinin kosullar1 dahilinde egitim teknolojisi yolu ile egitim
yapilmasina olanak vermesiyle birlikte Tiirkiye’de Uzaktan Ogretim’in ilk ciddi

uygulamasi olan ‘Mektupla Ogrenme’ hayata ge¢irilmistir” (Ozdil, 1986).

1979-1983 yillar arasinda olusturan Dordiincti Bes-Yillik Kalkinma Plani ile
Uzaktan Ogretim’in egitim sistemi icindeki rolii ilk kez agik¢a ortaya konmustur.
Plan, yaygin egitimin genisletilmesi geregini vurgulayarak, yasamin degisik
basamaklarinda bulunan her yastaki insanlarin egitimin avantajlarindan
yararlanmalarin1 saglamak amaciyla, uzaktan 6gretimin tiim olanaklarinin hizmete

sunulmasini istemektedir (Ozdil, 1986).

Guntimiizde ise gelisen iletisim teknolojileri sayesinde, uzaktan &gretimin

niteligi artarak, telekonferans ve internet modelleri bi¢giminde yapilmaktadir.
Bir yaklasima gore (Yildiz, R., 2004) uzaktan egitim, farkli mekanlarda

bulunan O6gretmen ve Ogrencilerin, ¢esitli teknolojilerden faydalanarak devam

ettirdikleri egitim faaliyetleridir (s. 189).
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California Distance Learning Project (CDLP)’e goére uzaktan egitim,
“Ogrenciyle egitsel kaynaklar arasinda baglant1 kurarak egitimi gerceklestiren bir
sistemdir”. United States Distance Learning Association (USDLA) da uzaktan
egitimi; “uydu, video, audio grafik, bilgisayar, multimedya teknolojisi gibi elektronik
araclarin  yardimiyla, egitimin uzaktaki Ogrencilere ulastirllmas: seklinde
tanimlamistir”. USDLA, “6gretmen ve 6grencinin birbirlerinden cografi olarak uzak
oldugunu belirterek bu egitim programinda elektronik araglarin ya da yazili materyal
ve matbu malzemelerinin kullanilmas1 gerektiginin altin1 ¢izmektedir”. (Cetin,
Cakiroglu, Bayillmis ve Ekiz, 2004). Uzaktan egitim; 6gretmenleri i¢ine alan dgretim

ile 6grencileri icine alan 6grenim olmak {izere iki temel boliimden olugmaktadir.

Usun’a(2006) gore uzaktan egitim; “kaynak ile alicilarinin 6grenme-6gretme
stireglerinin biiylik bir bolimiinde birbirlerinden ayr1 (uzak) ortamlarda bulundugu,
alicilarina 6gretim yasi, amaglari, zamani, yeri ve yontemi gibi acilardan bireysellik,
esneklik ve bagimsizlik olanagi taniyan, 6grenme-6gretme siireclerinde; yazili ve
basili materyaller, isitsel araglar (telefon,radyo), gorsel isitsel teknolojiler
(televizyon, video), ve yiizyiize egitim (akademik danigmanlik) gibi materyal, arag,
teknoloji ve yontemlerin kullanmildigi, kaynak ile alicilar arasindaki iletisim ve
etkilesimin ise televizyona ve bilgisayara dayali etkilesimli/tiimlesik teknolojilerle

saglandig1 planli ve sistematik bir egitim teknolojisi uygulamasidir” (s. 33).

Bilginin giliniimiiz teknolojilerinden internet veya intranet kullanilarak iletildigi
uzaktan oOgretimin bir alt modeli olan web tabanli uzaktan Ogretim, egitim

kurumlarinda ve isletmelerde yaygin olarak kullanilmaktadir.

5.4.2.1 Internet (Web) Tabanli Egitim

Internet pahali olmayan ve hizli bigcimde iletisim kurmaya ve kaynaklar
toplamaya yarayan; son yillarda egitim alaninda da kullanilmaya baslanmis olan
yaygin bir iletisim ve dgrenme aracidir. Internet (Web) tabanli egitim ise olduk¢a

yeni sayilabilecek bir uzaktan egitim uygulamasidir (Demierl ve Altun,2009, s.157).
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Internet tabanli egitim, “genel bilgisayar veya kisisel bilgisayar aglari
kullanilarak verilen egitimdir. Intranet tabanl egitim ise, bir sirketin kendi bilgisayar
agim kullanarak egitim saglamasidir. Intranet tabanli egitim programlarina sadece
sirketin personeli tarafindan ulasilabilmektedir”. Hem internet hem de intranet
tabanli egitimler bilgisayara yiliklenmis haldedir ve bilgisayar agi kullanilarak
erigilebilir. Her iki tip egitim de benzer teknolojileri kullanir. Aralarindaki en biiyiik
fark, intranetin erisiminin bir sirketin personeli ile sinirli olmasidir (Ozgen vd., 2005,

s.177).

Internet veya intranet temelli egitimin diger multimedya yontemlerine benzer
bazi avantajlar1 vardir. Internet temelli egitimin avantajlari, ¢alisanlara diinyanin her
yerinde ve her saatte egitim ulastirabilme olanagi, maliyetten tasarruf saglama,
egitim yonteminin verimli olmasi, egitilenlerin performanslarini gézlemleme olanag:
ve egitime erisimin kontrol edilebilir olmasi olarak siralanabilir. Web kaynakli
egitimin 6grenme maliyeti agisindan da birtakim avantajlar1 mevcuttur. Web tabanh
egitim, calisgana egitime ulagsmasi konusunda tiimiiyle kontrol saglar, baska
kaynaklara baglanmasina olanak verir ve egitilenin diger egitilenlerle veya
egitmenlerle bilgi paylagsmasini, iletisime ge¢mesini veya veri tabanina bilgi
yiiklemesini sagsar. Egitilenler, 6grenme siirecine aktif bir sekilde katildiklarindan,
egitim materyali de dogrudan mevcut konuyla ve personelin karsilastigi sorunlarla

ilgili oldugundan dolay1 bilginin transferi kolay olur (Ozgen vd., 2005).

Internet temelli egitimin diger bir avantaji da, egitim programini giincellemede
kolaylik saglamasidir. Egiticiler, diisiik maliyetli degisikligi aninda yapabilirler. Bu
degisikliklerin sonucu hemen alinabilmektedir. Program igeriginin kolay
degistirilebilir olmasi internet tabanli egitimin CD-Rom’a kars1 iistiinliigidiir. CD ile
calisan bir programi degistirmek yeni bir ana CD’nin yapilmasini ve kopyalarinin da

egitilenlere dagitilmasini gerektirir.

Uygulanacak olan web tabanli egitimin bazi tasarim kurallarina uymasi

gerekmektedir. Bu kurallar bes kategoride toplanmistir (Ozgen vd., 2005):

1. Gelistirme kurallart; web tabanli egitimin nasil olusturulacagi ile ilgilidir.
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o  Programin amaci performansi arttirmaktir.

o Program gelistirme; egitilenlerin ihtiyag¢larinin, becerilerinin, bilgilerinin ve

1§ ortamlarinin analizine dayanir.

o Miizik, grafik, animasyon, video gibi bilesenler 6grenmeyi tesvik etmeli
ancak 6grenmeye miidahale etmemelidir.

«  Egitim, son kullanicilar (yoneticiler, potansiyel egitilenler) tizerinde denenir.

2. Ogretim etkinligi kurallari; olumlu bir 6grenme ortami yaratmak icin gerekenlerle
ilgilidir.

- Egitilenlerin uygulama yapma ve geri bildirim alma olanaklar1 vardir.

« Ogrenme ¢iktilarmin degerlendirilmesine egitim programinda yer verilir.

« Ogrenme hedefleri i¢in 6rnekler, alistirmalar ve uygulamalar verilir.

- Egitilenler karsilastiklar1 engelleri tanimalar1 i¢in yonlendirilirler.

3. Ogrenen kontrolii kurallari; egitilenin gidisat, e@itime erisimi ve egitim
programina katilim derecisi ile ilgilidir.

o Bir igerik haritas1 olusturularak egitilenlerin programda ileriye ve geriye
dogru hareket etmeleri, kaynaklara ve diger sitelere kolayca erismeleri
saglanir.

. Egitilenler programa istedikleri asamada baslayabilirler veya bilgilerine,
becerilerine ve deneyimlerine dayanan bir baslangi¢ noktasi belirleneyek
egitime baslayabilirler.

4. Baglant: kurallari; diger kaynaklara erisim ile ilgilidir.

o Takviye materyaller ve ek kaynaklar (tablolar, diger web siteleri)

tanimlanmistir ve egitilenler tarafindan kolayca erisilebilir.
5. Paylasim kurallari; bagkalar ile etkilesime gegme firsatlari ile ilgilidir.
o Egiticiler, calisma arkadaslari, diger egitilenler ve uzmanlarla elektronik

iletisim(e-posta vb.) firsat1 bulabilirler.

Yukaridaki  kurallarla  birlikte = web, materyal saglayarak, egitimin
hedefleriniileterek ve egitilenlerin uygulama yapmasini ve geribildirim almasini

saglayarak bir 6grenme ortami1 yaratmalidir.
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Web tabanli uzaktan 6gretim, sagladigi avantajlariyla glinimiizde isletmelerin

calisanlarin egitimi igin tercih ettikleri ve hizla gelismekte olan bir alandir. Ozellikle

calisanlara istedikleri yer ve zamanda, istedikleri alanlarda kendi kendilerine

O0grenme imkani sunmasi, kendilerine ait erisim bilgileri sayesinde programin

bireysel olarak hizmet vermesi ve sistemdeki bilgilerin kolaylikla giincellenebilmesi

gibi 6zellikleri glinimiizde 6n plana ¢ikan avantajlaridir.

5.4.3 E-Ogrenme’yi Farkli Kilan Ozellikleri

E-6grenmeyi farkl kilan 6zellikler asagida agiklanmistir (Comission on

Technology and Adult Learning, 2001) :

Isletmeler igin 6gretim ¢oziimleri sunmast: Giiniimiiz isyerleri artik “egitim ve
gelistirme”, yerini “6gretim ¢oziimleri’ne birakma yolunda yavas yavas ilerleyen
bir donlisiim siireci icerisindedir. Bu dontisiim, bilgiye ve destege istenilen
zamanda erisim saglayan, en az geleneksel sinifici uygulamasindaki kadar
o0grenme odakli bir e-6grenme ortami tizerine kuruludur. E-6grenme deneyimi,
calisanin performansini dinamik, interaktif ve ol¢iilebilir bir sekilde arttirabilmek
i¢in, teknolojinin 6grenme ile isi birlestirmesi esasina dayanir.

Ogrenen odakl1 olmasi: Teknoloji, igerigi 6grenenin ihtiyact oldugu bilgilere gére
bireysellestirebilmeye olanak verir. Bireye kendi 6grenme siirecini yonetme ve
planlarini gelistirme olanagi saglar.

Daha hizli ve etkili 6grenme: Gorsel teknolojiler, 6gretim igerigi hazirlayanlara,
insanlarin daha hizli ve etkili bir bi¢imde 6grenmelerini saglayabilecek farkli
bicimlerde bilgileri daha hareketli sekillerde tasarlama ve sunma imkan1 verir.
Boylelikle bireyler gozlemleyerek 6grenme yerine yaparak ogrenirler. Ornedin
ucus simulatorleri, pilot adaylarinin higbir risk almadan tehlikeli hava
kosullarinda u¢gmay1 6grenmelerini saglar.

Her zaman heryerde ulasilabilir olmasi: Isletmelerde uygulanan geleneksel
ogretim yontemlerinin aksine, her zaman her yerde herhangi bir kaynaktan bilgi
sunabilir. Geleneksel yontemlerde ise, belirli bir kursta, belirli bir saatte ve yerde
ogrenme gerceklesebilmektedir. Bu o6zelligi bireylere bilgi, becerilerini

gelistirmeleri i¢in kendilerini planlamalari agisindan ek bir sorumluluk yiikler.
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- Basart ve gelisim hem kurumsal hem de bireysel olarak daha kolaylikla
izlenebilir.

- Kurumlara maliyet avantaj1 saglar.

“E-6grenme sonucunda;

- Calisanlara daha kaliteli egitim ve gelistirme,

- Daha verimli ve etkin isletmeler,

- Daha hirsh isgiicti,

- Egitimde esitlik imkani,

- Kiltiir seviyesinde artis,

ve bunlarin sonucunda daha gii¢lii aile ve toplumlar ortaya ¢ikar” (Comission on

Technology and Adult Learning, 2001).

68



6. YONTEM

6.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada, e-6grenme sisteminin turizm sektoriindeki yoneticilerin kariyer
planlamasina etkisinin incelenmesi amag¢lanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda
arastirma yoneticilerine sanal egitim programlarina katilim imkani saglayan Four

Seasons Otelleri’nde gerceklestirilmistir.

6.2 Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Istanbul’daki Four Seasons Otelleri’nde gérev yapmakta
olan yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi tarihte firmada 80
yonetici bulundugu bilinmektedir. Arastirmada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi
kullanilmigtir.  Calismanin  6rneklemini, Istanbul Four Seasons yoneticileri

olusturmaktadir. Bu kapsamda 47 yonetici ile gortistilmustiir.

6.3 Varsayimlar

Anketin  uygulandigi  firmadaki yoneticiler anket sorularim1  igtenlikle

yanitlamislardir.

6.4 Sinirhiliklar

Arastirmanin evrenini Istanbul’daki Four Seasons Otel yoneticileri olusturdugundan
elde edilen bulgular bu firma yoneticileri ile sinirlidir.

Elde edilen sonuglar anket formunda yer alan sorular ile sinirhdir.

Arastirma  bulgulart  degerlendirilirken  belirtilen  hususlar  géz  Ontinde

bulundurulmalidir.
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6.5 Verilerin Toplanmas1 ve Coziimlenmesi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Calismada kullanilan
anket, demografik ve kisisel bazi sorularin yami sira e-6grenme programinin hem
kullanim kolayligin1 hem de yoneticilerin kariyer planlamalarina etkisini 6lgmeye
yonelik toplam 37 sorudan olusmaktadir. Arastirmanin yapildig1 ¢cok uluslu sirkette
yabanci yoneticilerin de bulundugu g6z Oniine alinarak anket ingilizce olarak

uygulanmustir.

Arastirmanin veri toplama siireci, internet tabanli aragtirma (online survey)
yontemi ile gerceklestirilmistir. Web tabanli olarak diizenlenen anket tim
yoneticilere e-mail yolu ile ulastirllmig, aragtirmaya katilim gosterenlerden gelen

yanitlar esanli olarak veri tabaninda toplanmistir.

Arastirma kapsaminda toplanan veriler uygun bir sekilde kodlanarak SPSS 13.0
paket programina aktarilmistir. Katilimcilarin anket sorularina gore verdikleri
yanitlarin dagilimlarinin ve demografik profillerinin tespit edilmesi amaciyla

tanimlayici istatistiklerden yararlanilmistir.
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7. BULGULAR VE YORUMLAR

Four Seasons Hotel, insan kaynaklarin1 yetistirme ve gelistirme faaliyetleri
kapsaminda ‘E-knowledge Suite’ olarak adlandirilan isletmeye 6zgii bir elektronik
O0grenme programini yoneticilerinin kullanimina sunmaktadir. Yoneticiler kendilerine
verilen kullanict ad1 ve sifre ile programa dahil olarak, bulunduklar1 departman ile
ilgili 6gretim iceriginin yanisira yoneticilik becerilerini gelistirmeye yonelik
hazirlanmis olan cesitli egitim programlarindan da yararlanabilmektedirler. Bu
calismada, e-0grenme yonteminin turizm sektoriindeki yoneticilerin kariyer
planlamasina etkisinin incelenmesi amaciyla Istanbul’daki Four Seasons Otelleri’nde
gorev yapmakta olan 47 yoneticiye anket uygulanmistir. Bu bdélimde amag
dogrultusunda toplanan veriler analiz edilmis ve elde edilen bulgular yorumlanmastir.
Calismada kullanilan anket, demografik ve kisisel bazi sorularin yani sira e-6grenme
programinin hem kullanim kolayligin1 hem de yoneticilerin kariyer planlamalarina

etkisini 6lgmeye yonelik toplam 37 sorudan olusmaktadir.

7.1 Demografik ve Kisisel Bulgular : Yonetici Profili

Bu baglik altinda arastirmaya katilan Four Seasons yoneticilerinin demografik
ve bazi kisisel ozelliklerine gore dagilimlari incelenmis ve sonuglara iliskin

yorumlara yer verilmistir.

Cinsiyet:

Four Seasons yoneticilerinin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 1°de sunulmaktadir.

Tablo.1. Cinsiyet ile Ilgili Bulgular

Cinsiyetiniz| Frekans |Yiizde (%)
Erkek 28 59,57
Kadin 19 40,43

Toplam 47 100
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Sekil.8. Yoneticilerin Cinsiyete Goére Dagilimi

Arastirmaya katilan her 10 yoneticiden 6’sinin erkek oldugu goriilmektedir.

Yas :

Four Seasons yoneticilerinin yasa gore dagilimi Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo.2. Yas ile ilgili Bulgular

Yasimiz | Frekans|Yiizde (%)
20-30 yas 16 34,04
31-40 yas 25 53,19
41-50 yas 6 12,77
Toplam 47 100

Arastirmaya katilan yoneticilerin yaslar1 23 ile 50 arasinda degismekte olup,
yas ortalamasinin 33,62 oldugu tespit edilmektedir. Yoneticilerin yaslar1 20-30 yas,
31-40 yas ve 41-50 yas olmak iizere {i¢ kategoriye ayrilarak gruplandirilmistir.

Sekil.9. Yoneticilerin Yasa Gore Dagilimi
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Arastirmaya katilan yoneticilerin yarisindan fazlast 31-40 yas araligindadir.
20-30 yas grubunda yer alan yoneticilerin orani ise %34,04 tiir. 41-50 yas grubu olan
orta {istli yas grubu olarak adlandirilabilecek yoneticilerin oraninin ise diisiik oldugu
dikkat ¢ekmektedir. Four Season yoneticilerinin genellikle geng ve orta yas grubunda

yer aldiklar1 goriilmektedir.

Egitim Diizeyi:
Four Seasons yoneticilerinin egitim diizeyine gore dagilimi Tablo 3’de

sunulmaktadir.

Tablo.3. Egitim Diizeyi ile Ilgili Bulgular

Egitim Diizeyi Frekans |Yiizde (%)
Lise ve dengi meslek okullari 6 12,77
Universite 36 76,60
Yiiksek lisans 5 10,64
Toplam 47 100

Sekil.10. Yoneticilerin Egitim Diizeyine Gore Dagilimi

Arastirmaya katilan yoneticilerin biiyiik bir kismi tiniversite mezunudur.

Bununla birlikte yiiksek lisans mezunlarinin orani ise %10,64 tiir.

Halihazirda Calisilmakta Olan Departman:

Four Seasons yoneticilerinin ¢alismakta olduklar1 departmanlara gore dagilimi Tablo

4’te sunulmaktadir.
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Tablo.4. Halihazirda Calisilan Departman ile ilgili Bulgular

Pozisyon Frekans |Yiizde (%)
Satis / Pazarlama 9 19,15
Odalar 7 14,89
F&B 6 12,77
Insan Kaynaklar 6 12,77
Muhasebe / Finans 4 8,51
Concierge 3 6,38
Miihendislik 3 6,38
Kat Hizmetleri 2 4,26
SPA 2 4,26
Misafir Hizmetleri 1 2,13
Giivenlik 1 2,13
Diger 3 6,38
Toplam 47 100,00

Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢alismakta olduklar1 departmanlara gore
dagiliminin oldukg¢a degisken oldugu goriilmektedir. Calismaya en fazla katilim
gosteren departmanin satis ve pazarlama departmani oldugu dikkat ¢cekmektedir. Bu
bulgu yorumlanirken satis ve pazarlama departmaninda diger departmanlara kiyasla

daha fazla yonetici bulunma ihtimali g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Halihazirda Calisilmakta Olan Pozisyon:

Four Seasons yoneticilerinin ¢alismakta olduklar1 pozisyonlara gore dagilimi1 Tablo

5’te sunulmaktadir.

Tablo.5. Halihazirda Calisilan Pozisyon ile ilgili Bulgular

Pozisyon Frekans |Yiizde (%)
Departman Midiirii 26 55,32
Stipervizor 9 19,15
Y Onetici Asistani 6 12,77
Personel 4 8,51
Diger 2 4,26
Toplam 47 100,00
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Arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasinin departman miidiirii oldugu
dikkat c¢ekmektedir. Bunu sirasiyla Siipervizor ve yonetici asistanlart takip

etmektedir.

Toplam Caligma Siiresi:

Y oneticilerin toplam ¢aligma siirelerine gore dagilimi Tablo 6’da sunulmaktadir.

Tablo.6. Toplam Caligma Siiresi ile ilgili Bulgular

Toplam Calisma Siiresi | Frekans |Yiizde (%)
1-5 yildir 7 14,89
6-10 yildir 11 23,40
11-15 yildir 18 38,30
16 y1l ve iizeri 11 23,40
Toplam 47 100,00

Sekil.11. Yoneticilerin Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Yoneticilerin  kariyerleri siiresince  gegirdikleri toplam ¢alisma  siiresi
incelendiginde; yaklasik olarak her 10 kisiden 4’tiniin 11-15 yi1l araliginda bir siiredir
calistig1 gorilmektedir. Bunu %23,4 oranlari ile 6-10 yildir ve 16 yil ve daha fazla
stiredir ¢alisanlar izlemektedir. Bu bulgunun calisanlarin yaslarindan elde edilen
bulgu ile paralellik gostermesi arastirmanin tutarliligini gostermesi acisindan
onemlidir. Daha once yoneticilerin yarisindan fazlasinin orta yas grubunda yer aldig:

tespit edilmisti.
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Firmada Caligma Siiresi:

Yoneticilerin firmada ¢aligma siirelerine gore dagilimi Tablo 7°de sunulmaktadir.

Tablo.7. Firmada Calisma Siiresi ile ilgili Bulgular

Firmada Calisma Siiresi |Frekans |Yiizde (%)
1 yildan daha az 2 4,26
1-5 yildir 24 51,06
6-10 yildir 11 23,40
11y1l ve lizeri 10 21,28
Toplam 47 100,00

4.26%
1 yildan daha az

51,06%
1-5 yildhr

128%
11-18 yildir

3.4% V.
G- 10 il

Sekil.12. Yoneticilerin Firmada Calisma Stiresine Gore Dagilimi

Yoneticilerin yarisinin 1-5 yil araliginda bir siiredir Four Seasons’ta calistiklar
goriilmektedir. Yoneticilerin %23,4’t4 6-10 yildir, %21,28’1 ise 11 ve daha fazla
stiredir firmada calismaktadir. Firmada bir yildan daha kisa stiredir ¢alisan
yoneticilerin oranmin diisiikk oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu bulgu sirketin
calisanlarina kariyer gelistirme ve yiikselme firsati tanidigina isaret etmesi agisindan
onemlidir. Yoneticilerin kag yildir firmada ayn1 pozisyonda calistiklar1 soruldugunda

elde edilen bulgular da bu yorumu destekler niteliktedir.

Firmada Halihazirdaki Pozisyonda Calisma Siiresi:

Yoneticilerin firmada halihazirdaki pozisyonda calisma siirelerine gore dagilimi

Tablo 8’de sunulmaktadir.
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Tablo.8. Firmada Halihazirdaki Pozisyonda Calisma Siiresi ile ilgili Bulgular

Firmada Halihazirdaki
Pozisyonda Calisma Siiresi |Frekans |Yiizde (%)
1 yildan daha az 8 17,02
1-5 yildir 35 74,47
6-10 yildir 2 4,26
11 y1l ve daha fazla 2 4,26
Toplam 47 100,00

Sekil.13. Yoneticilerin Firmada Halihazirdaki Pozisyonda
Calisma Siiresine Gore Dagilimi

Yoneticilerin biiyiik bir kism1 (%74,5) 1-5 yil araliginda bir siiredir s6z konusu
pozisyonda calistigin1 belirtmektedir. Bir yildan daha az stiredir ayni pozisyonda
calistigin1 belirtenlerin orani ise %17,02°dir. 6 yil ve daha uzun siiredir ayni
pozisyonda calistigini belirtenlerin oranimin diistikliigii dikkat cekmektedir. Bu bulgu
sirketin calisanlarina kariyer gelistirme ve yiikselme firsati tanidigi yorumunu
giiclendirmektedir. Yoneticilerin firmada ¢aligma stiresi ile s6z konusu pozisyonda

calisma stirelerinin detaylari Tablo 9°da verilmektedir.

Tablo.9. Firmada Calisma Siiresine Gore Halihazirdaki Pozisyonda Calisma
Siiresi ile Ilgili Bulgular

Four Seasons'ta su an Four Seasons'ta kag yildir ¢alistyorsunuz?

calistiginiz pozisyonda kag

yildir calistyorsunuz? 1 yildan daha az|1-5 yildir|6-10 yildir{11-15 yildir[Toplam
1 yildan daha az 1 5 0 1 7
1-5 yildir 0 17 11 5 33
6-10 yildir 0 0 0 2 2
11 yi1l ve daha fazla 0 0 0 1 1
Toplam 1 22 11 9 43
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Gelir Diizeyi:

Yoneticilerin gelir diizeylerine gore dagilimi Tablo 10°da sunulmaktadir.

Tablo.10. Gelir Diizeyi ile ilgili Bulgular

Gelir Diizeyi Frekans Yiizde (%)
1001-2000 TL aras1 11 23,40
2001-3000 TL aras1 15 31,91
3001-5000 TL aras1 17 36,17
5000 TL'den fazla 2 4,26
Cevap Yok 2 4,26
Toplam 47 100,00

4445
5000 TL'denfzla

37.78M

3001-5000 TL aras,

3333%
2001-3000 TL aras1

34 44%,
1001-2000 TL mras1

Sekil.14. Yoneticilerin Gelir Diizeylerine Gore Dagilimi

Yoneticilerin %36,17’sinin aylik net maas1 3001-5000 TL arasinda, %31,91’inin
2001-3000 TL arasinda ve %?23,4’tiniin ise 1001-2000 TL arasinda oldugu
goriilmektedir. Aylik net gelirinin 5000 TL’den fazla oldugunu belirtenlerin orani ise

%4,26’d1r. Bu kesim tist diizey yoneticiler olarak adlandirilirsa bu kesiminin oraninin

digerlerine kiyasla diigiik olmas1 beklenen bir sonugtur.
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7.2 Yéneticilerin E-Ogrenme Yontemi Hakkindaki Goriislerine Iliskin Bulgular

E-6grenme sisteminin yoneticilerin kariyer planlamasina etkisinin incelenmesi
amaciyla yoneticilere sanal egitim programindan yararlanip yararlanmadiklari,
programi kullanma sikliklari, programi kullanmiyorlarsa nedenleri  gibi genel
sorularin yani sira e-6grenme programinin kullanimi ve kariyer planlarina etkileri
hakkindaki goriislerinin belirlenmesi amaciyla kendilerine bu amaca yonelik olarak
23 tane likert Olgeginde hazirlanmis anket sorusu yoneltilmistir. Yoneticilerden
yoneltilen yargilar1 “5-Kesinlikle katiliyorum, 4-Katiliyorum, 3-Kararsizim, 2-

Katilmiyorum ve 1-Kesinlikle katilmiyorum” olmak tizere degerlendirmeleri

istenmistir.
Tablo.11. E-Ogrenme Sistemi Kullanimu ile Ilgili Bulgular
E-Ogrenme Sistemi Kullanim Frekans Yiizde (%)
Evet, kullaniyorum 43 91,49
Hayir, kullanmiyorum 4 8,51
Toplam 47 100,00

{Eyar. Iy

0140%
Evet. nllanrronm

Sekil.15. Yoneticilerin E-Ogrenme Sistemini Kullanma Durumuna
Gore Dagilimi

Yoneticilerin  buyik bir kismi e-6grenme sistemini  kullandiklarin
belirtmektedir. Bu programi kullanmadigin1 belirten katilimcilara e-6grenme
sistemini neden kullanmadiklar1 sorulmustur. Soru yar1 acik olarak tasarlanarak
katilimcilarin mevceut segeneklerin yani sira soruya diledikleri gibi yanit vermelerine

de olanak taninmustir.
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Tablo.12. Yoneticilerin E-Ogrenme Sistemini Kullanmama Nedenleri

E-(")grenme Sistemini Kullanmama Nedenleri Frekans |Yiizde (%)
[s yogunlugundan programa zaman ayiramiyorum 2 50
Program bilgi ihtiyacimi karsilamada yetersiz 1 25
Programa is disinda zaman ayirmak istemiyorum 1 25
Toplam 4 100

Sadece 4 yonetici e-6grenme sistemini kullanmadigini belirtmektedir. Bu kitlenin

oldukca diisiik olmasi nedeniyle tablodan elde edilen sonuglar istatistiksel olarak

anlam tagimamaktadir. Ancak sonuclar kalitatif olarak degerlendirilebilmektedir.

Bu asamada e-0grenme sistemini kullanmadigini belirten yoneticiler ile

gorlismeler sonlandirilmistir. Calismanin  bundan

kullandigini belirten yoneticilere yoneltilmistir.

sonraki

sorular1  programi

Tablo.13. E-Ogrenme Sistemi Kullanim Siklig1

E-Ogrenme Sistemi Kullanim
Sikhig Frekans Yiizde (%)
Haftada birkac kez 2 4,65
Haftada bir 2 4,65
Ayda birkag kez 15 34,88
Ayda bir 9 20,93
Daha seyrek 15 34,88
Toplam 43 100,00
4,65%
_Haftada birkag kez
4,85%
Haftada bir
04,88 %
Daha seyrek
34.88%
Lyda hirkag kez
20.03%
fyda bi

Sekil.16. Yoneticilerin E -Ogrenme Sistemini Kullanma
Sikligina Goére Dagilimi
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Yoneticilerin e-6grenme sistemini kullanma sikliklar1 incelendiginde; programi
haftada bir ya da birka¢ kez kullandigini belirtenlerin oraninin diisiik olmas1 dikkat
cekmektedir. Yoneticilerin sanal egitim programimi daha etkin bir sekilde
kullanimlarin1 ~ saglamak {izere programin seyrek kullanilma nedenlerinin
arastirtlmast  Onem tasimaktadir. E-0grenme sistemini ayda en az bir kez

kullananlarin oraninin %65,12 oldugu tespit edilmektedir.

E-6grenme sistemi kullanim sikligin1 detayli bir sekilde inceleyebilmek amaciyla
yoneticilere “E-0grenme sistemine yaklasik olarak ayda kac saat ayiriyorsunuz?”
sorusu yoneltilmistir. Yoneticilerin ayda e-6grenme sistemine yarim saat ile 7,5 saat
arasinda zaman ayirdiklar tespit edilmektedir. Yoneticilerin ayda ortalama 3,2 saat

programdan faydalandiklar1 bulgusuna ulasilmaktadir.

Istanbul’daki Four Seasons Hotel yoneticilerinin yaslarina ve gelir durumlarma

gore e-0grenme sistemini kullanma sikliklarinin ve bu programa ayda ayirdiklar
zamanin farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi amaciyla > bagimsizlik

testi kullanilmistir. Ki-kare bagimsizlik testi iki yada daha fazla degisken grubu

arasinda iliski olup olmadigini incelemek i¢in kullanilmaktadir.

Analiz oncesinde degiskenlerin kategorileri anlamli bir biitiin olacak sekilde
birlestirilmistir. Ornegin yas degiskeni 20-30 yas arast ve 30 yas iizeri, gelir
degiskeni ise 3000 TL ve alt1 ile 3000 TL tizeri olmak tizere iki kategorili olarak ele

alinmistir.

H,: Yoneticilerin yaslar ile e-6grenme sistemini kullanma sikliklar1 arasinda iliski

yoktur.

H ,: Yoneticilerin yaslari ile e-6grenme sistemini kullanma sikliklar1 arasinda iliski

vardir.
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Tablo.14. Yaslarma Gore Yoneticilerin E-Ogrenme Sistemini Kullanim

Sikliklart
Yas
Program Kullamim Sikhig: 20-30 yas |30 yas iizeri Toplam
Frekans : 6 13 19
Ayda en az bir kag kez kullananlar: % 46,15 4333 44,19
Frekans : 7 17 24
\Ayda bir ve daha seyrek kullananlar: % 53,85 56,67 55,81
Frekans : 13 30 43
Toplam: % 100,00 100,00 100,00

(x> =0,29; p=0,864)

Test sonucuna gore p=0,864> 0=0,05 oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.

Yoneticilerin yaglar1 ile e-0grenme sistemini kullanma sikliklar1 arasinda iligki

yoktur. Yukaridaki tablodan da goriildiigii gibi hem 20-30 yas grubundaki hem de 30

yas ve lizeri yas grubunda yer alan yoneticilerin yarisindan fazlasi e-6grenme

programini ayda bir ve daha seyrek kullandiklarin1 belirtmektedir. Yoneticilerin e-

O0grenme sistemini kullanma sikliklar1 yaslarina gore farklilasmamaktadir.

H,: Yoneticilerin gelir diizeyleri ile e-6grenme sistemini kullanma sikliklari

arasinda iliski yoktur.

H ,: Yoneticilerin gelir diizeyleri ile e-6grenme sistemini kullanma sikliklar

arasinda iligki vardir.

Tablo.15. Gelir Diizeylerine Gére Yoneticilerin E-Ogrenme Sistemini Kullanim

Sikliklar
Gelir Diizeyi
Program Kullanim Sikhigi «.=3000 TL | 3000 TL iizeri | Toplam

Frekans : 11 8 19
Ayda en az bir kag kez kullananlar: % 50,00 42,11 46,34

Frekans : 11 11 22
\Ayda bir ve daha seyrek kullananlar: % 50,00 57,89 53,66

Frekans : 22 19 41
Toplam: % 100,00 100,00 100,00
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(7% =0,256;p=0,613)

Test sonucuna gore p=0,864> a=0,05 oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.
Yoneticilerin gelir diizeyleri ile e-6grenme sistemini kullanma sikliklar1 arasinda
iliski yoktur. Aylik geliri 3000 TL ve altinda olan yoneticilerin %50’s1, aylik geliri
3000 TL’nin lizerinde olan yoneticilerin ise %57,9’u e-6grenme programini ayda bir
ve daha seyrek kullandiklarmi belirtmektedir. Yoneticilerin e-6grenme sistemini

kullanma sikliklar1 gelir diizeylerine gore farklilagsmamaktadir.

H: Yoneticilerin yaslari ile e-6grenme sistemine ayda ortalama ayirdiklari zaman

arasinda iliski yoktur.

H ,: Yoneticilerin yaglari ile e-6grenme sistemine ayda ortalama ayirdiklari zaman

arasinda iligki vardir.

Tablo.16. Yaslarina Gore Yoneticilerin E-Ogrenme Sistemine Ayda Ayirdiklari

Zaman
Yas
Ayda Programa Ayrilan Ortalama Siire 20-30 yas 30 yas iizeri | Toplam
Frekans : 10 13 23
0,5 - 3 saat: % : 83,33 50,00 60,53
Frekans : 2 13 15
3 saatten fazla: % : 16,67 50,00 39,47
Frekans : 12 26 38
Toplam: % : 100,00 100,00 100,00

(7> =3818; p=0,054)

Test sonucuna gore p=0,054> a=0,05 oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.
Yoneticilerin yaglar1 ile ayda program kullanimina ayirdiklar siire arasinda iligki
yoktur. Yoneticilerin ayda program kullanimina ayirdiklart siire yaslarina goére
farklilasmamaktadir. Yukaridaki tabloda yer alan oranlar arasindaki farklilik; ilgili
alanin frekansinin diisiik olmasindan, bir baska ifade ile ayda program kullanimina

ortalama 3 saatten fazla zaman ayiran ve 20-30 yas grubunda yer alan yonetici
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sayisinin 2 olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla bu oran farkliliginin tesadiifi

oldugu diistiniilmektedir.

H : Yoneticilerin gelir diizeyleri ile e-6grenme sistemine ayda ortalama ayirdiklari
zaman arasinda iliski yoktur.
H ,: Yoneticilerin gelir diizeyleri ile e-6grenme sistemine ayda ortalama ayirdiklari

zaman arasinda iliski vardir.

Tablo.17. Gelir Diizeylerine Gére Yoneticilerin E-Ogrenme Sistemine Ayda

Ayirdiklart Zaman
Gelir Diizeyi
Ayda Programa Ayrilan Ortalama Siire «.=3000 TL | 3000 TL iizeri | Toplam
Frekans : 12 10 22
0,5 - 3 saat: % : 60,00 58,82 59,46
Frekans : 8 7 15
3 saatten fazla: % : 40,00 41,18 40,54
Frekans : 20 17 37
Toplam: % : 100,00 100,00 100,00

(7> =0,005; p=0,942)

Test sonucuna gore p=0,942> a=0,05 oldugundan Ho hipotezi kabul edilir.
Yoneticilerin gelir diizeyleri ile ayda program kullanimina ayirdiklari siire arasinda
iligki yoktur. Yukaridaki tablodan da goriildiigii gibi hem aylik geliri 3000 TL ve
altinda olan hem de aylik geliri 3000 TL’nin {izerinde olan yoneticilerin yarisindan
fazlas1 e-6grenme programina ayda yarim saat ile 3 saat arasinda zaman ayirdiklarini
belirtmektedir. Yoneticilerin ayda program kullanimima ayirdiklar stire gelir

diizeylerine gore farklilasmamaktadir.

E-6grenme sisteminin kullanim sikligina etki edecegi diistintilen faktorlerden biri
e-0grenme sistemine erisim yapilan lokasyonlardir. Katilimcilara sisteme nerelerden
erisim sagladiklar1 sorusu yoneltildiginde; yoneticilerin %88,4’1 isyerinden, %53,5’1
ise evinden erisim sagladigimi belirtmektedir. Soru katilimeilarin birden fazla yanit

verebilecekleri sekilde cok cevap olarak tasarlanmistir. Dolayisiyla yoneticilerin
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%41,9’unun hem igyeri hem de evden sisteme baglanabildigi goriilmektedir. E-
ogrenme sisteminin en ¢ok kullanildig1 lokasyon isyeridir. Bununla birlikte internet
cafe, cafe, restaurant, havaalan1 gibi mobil internet kullanim alanlarinda programin

kullanilmasinin tercih edilmedigi goriilmektedir.

Yoneticilerin e-6grenme programinin kullanim 6zellikleri ve kariyer planlarina
etkileri hakkindaki goriislerini degerlendirmek amaciyla ifadelere iliskin tanimlayici

istatistikler Tablo 18 ve Tablo 19°da sunulmaktadir.

Ortalamalarin  yorumlanmasinda likert 06lgek noktalarinin  “1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen
katiliyorum” olarak tanimlandigi g6z onitinde bulundurulmalidir. Matematiksel
olarak eger saymin ondalik kismi 5’ten biiyiik ise bir {ist tam sayiya, ondalik kismi
5’ten kiigiik ise bir alt tam sayiya yuvarlanmaktadir. Bu nedenle 3,5 ve tizerinde olan
ortalamalar 4 olarak degerlendirilmekte ve bu ifadelere deneklerin katildigini ifade

etmektedir.

Tablo.18. E-Ogrenme Sisteminin Kullanim1 A¢isindan Ifadelere iliskin
Tanimlayici Istatistikler

ifadeler Minimum|Maksimum|Ortalama Stzllln(tiart
ata

E-6grenme sistemi 6grenmek i¢in ses, video

ve animasyonlar yoluyla ilging bir caligma 3 5 4,19 0,59

ortami saglar

Programin kullanim kolaydir. 2 5 4,19 0,76

Calismami kaydederek egitime kaldigim

yerden devam edebiliyorum. 2 5 4,16 0,69

Progrfiqna is saatlerl. dlqua istedigim zaman 1 5 4,16 1.07

istedigim yerden erigebiliyorum.

Programin menii listeleri agik ve anlasilir. 2 5 4,05 0,82

Program internet tizerinde hizli ¢alisiyor. 2 5 3,93 0,74

Eger programi kullanirken teknik bir sorunla 1 5 333 0.84

karsilasirsam kolayca teknik destek alabilirim. i ’

85



Tabloda yer alan ifadelere verilen yanit ortalamalar1 incelendiginde ¢ogunun
4’tin tizerinde ya da 4’e¢ yakin oldugu goriilmektedir. Yoneticiler e-o6grenme
sisteminin ses, video ve animasyonlar ile zenginlestirilmis degisik bir ortamda
O0grenme i¢in 1yl bir ¢alisma ortami olusturuldugu, kullannominin kolay oldugu,
programin meni listelerinin agik ve anlasilir oldugunu ¢alismalari, kaydederek sonra
kaldiklar1 yerden devam edebildiklerini, programa is saatleri disinda da istedikleri
yerden ve istedikleri zaman ulasabildiklerini ve programin internet tizerinde hizli
calistigimi  diisiinmektedir.  Yoneticilerin  programi  kullanirken bir sorunla
karsilastiklarinda kolayca teknik destek alabilirim ifadesi konusunda kararsiz
olduklar1 dikkat ¢ekmektedir. Bu ifade i¢in yanit ortalamasinin 3,33 olmasi bu
asamada yoneticilerin sikinti yasadiklarina, yeterince destek alamadiklarina ya da

programi kullanirken higbir sorunla karsilasmadiklarina isaret olarak yorumlanabilir.

Tablo.19. E-Ogrenme Sisteminin Kariyer Planlamasina Etkisi A¢isindan
Ifadelere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Standart
ifadeler Minimum |[Maksimum Ortalama hata
Program y6netim becerilerimi
geligtirmeme yardimei oluyor 3 5 4,09 0,65
Program meslegimle ilgili konularda bilgi
edinmemi ve 6grenmemi sagliyor. 3 5 4,07 0,68
Programin kisisel gelisimime olumlu
yonde katkis1 oldugunu diistiniiyorum 3 5 4,07 0,63

Bu program, esnek ¢alisma ve 6grenme
zamani sagliyor. 2 5 4,02 0,83

Programdan igyerinde karsilastigim
sorunlarla bas edebilmek i¢in gerekli
bilgiler edinebiliyorum 3 5 3,93 0,59

Program kendimi degerlendirmemi
saglayarak gelistirmem gereken yonlerimi

belirlemem icin bana yardimci oluyor. 2 5 3,86 0,74
Programin egitim igerigini yeterli

buluyorum 2 5 3,81 0,79
Program kariyerimi planlama ve gelistirme

siirecinde bana olumlu katk1 sagliyor 2 5 3,67 0,81

Bu program, klasik egitimlerin aksine
bilgisayar basinda kendi kendime daha
hizl1 ve etkili 6grenmemi sagliyor. 2 5 3,58 0,82
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Program ihtiya¢ duydugum her konuda
bilgi edinmemi ve 6grenmemi sagliyor 2 5 3,58 0,82
Program araciligiyla ilgilendigim alanlarda
bilgi ve destek almak icin Four Seasons

yoneticileri ile iletisime gegebiliyorum 2 5 3,53 0,63

Program isteki motivasyonumu arttirtyor,
daha istekli ¢alistyorum 2 5 3,49 0,83

Tamamladigim kurslar ve egitimler
performans degerlendirme olarak kabul

edilir. 2 5 3,42 0,82
Program ilgilendigim diger departmanlar
hakkinda bilgi edinmemi sagliyor. 2 5 3,40 0,76

Programdan is giivenligi ve saglik gibi
konularda bilgiler edinebiliyorum. 2 5 3,28 0,77

Programdan is disindaki yasantim igin
yararli bilgiler edinebiliyorum 2 5 3,21 0,91

Tabloda yer alan ifadelere verilen yanit ortalamalar1 incelendiginde ¢ogunun 4’{in
tizerinde ya da 4’e yakin oldugu goriilmektedir. Yoneticiler sanal egitim programinin
yonetim becerilerini gelistirmelerine yardimeci oldugunu, isyerinde karsilasilan
sorunlarla bas edebilmek i¢in gerekli bilgiler edindiklerini, hem mesleki konularda
hem de ihtiya¢ duyduklar1 diger alanlarda bilgi edinmelerini sagladigint bunun yan
sira kendilerini gelistirmeleri gereken yonlerini kesfetmelerine yardimer olarak
kisisel gelisimlerine ve kariyerimi planlama-gelistirme siirecine katki sagladigini,
ilgilendikleri alanlarda bilgi ve destek almak i¢cin Four Seasons yoneticileri ile
iletisime gegebildiklerini belirtmektedir. Ayrica program esnek ¢alisma ve 6grenme
zamani saglamasi, egitim igeriginin yeterli olmasi, klasik egitimlerin aksine
bilgisayar basinda bagimsiz, hizli ve etkin 6grenme saglamasi agisindan faydali
bulunmaktadir. Ancak yanit ortalamasi 4’{in altinda kalan ifadelere yonelik ¢alisma
yapilmasinin sistemin daha etkin kullanimi agisindan 6nemli oldugu g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

Yoneticiler sanal egitim programinin i motivasyon ve verimliliklerine olumlu
katkis1 ile tamamlanan kurs ve egitimlerin performans degerlendirmesinde kullanimi
konularinda kararsizdir. Yoneticileri egitim icerigini yeterli bulmakla birlikte is
disindaki yasantilar1 i¢in gerekli bilgilerin programda olmasi konusunda kararsizdir.
Bunun yani sira bulgular is giivenligi ve saglik gibi konularda bilgi igeriginin

yetersizligine isaret etmektedir. Kariyer planlama agisindan yoneticilerin
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ilgilendikleri diger departmanlar hakkinda bilgi edinme konusunda c¢ekimser

davranmalar1 tizerinde durulmasi gereken diger bir konudur.

Tim ifadeler birlikte degerlendirildiginde, verilen yanit ortalamalarinin 3-
Kararsizim ile 4-Katiliyorum arasinda oldugu goriilmektedir. Higbir ifadeye ait
ortalamanin 4,5’in iizerinde olmamasi1 dikkat c¢ekicidir. Bu durum e-6grenme
programinin hem kullanim kolayligi hem de yoneticilerin kariyer planlamalarina
etkisi acisindan bir¢ok agidan yeterli bulunduguna ancak programin gelistirerek

lyilestirmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
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8. SONUC

Bu c¢alismada, e-6grenme sisteminin turizm sektoriindeki yoneticilerin kariyer
planlamasina etkisinin incelenmesi amaciyla uygulama alani1 olarak yoneticilere
sanal egitim programlarina katilim imkan1 saglayan Four Seasons Otelleri se¢ilmistir.
Bu kapsamda 47 yonetici ile gortisiilmustiir. Arastirmanin gerceklestirildigi tarihte
firmada 80 yonetici bulundugu bilinmektedir. Dolayisiyla ¢calismanin gergeklesme
orani %58,8 olarak hesaplanmaktadir. Bu oranin yiiksekligi ulasilmasi zor bir kitle

olan sirket yoneticilerinin caligmaya yogun ilgi gosterdigini ortaya koymaktadir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin profili incelendiginde; yarisindan fazlasinin
erkek oldugu (%59,6; 28 kisi), %34,04’liniin (16 kisi) 30 yas ve alt1, %53,2’sinin ise
(25 kisi) 31-40 yas grubunda yer aldig1 goriiliistiir. Four Seasons yoneticileri
cogunlukla gen¢ ve orta yas grubundadir. Yoneticilerin biiyiik bir kismi tiniversite
mezunu olup yiiksek lisans mezunlarinin oraninin ise %10,64 (5 kisi) oldugu tespit

edilmistir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin calismakta olduklar1 departmanlara goére
dagiliminin olduk¢a degisken oldugu goriilmekle birlikte, katilimin en yiiksek olanin
satig ve pazarlama departmani oldugu dikkat ¢cekmektedir. Bu bulgu yorumlanirken
satis ve pazarlama departmaninda diger departmanlara kiyasla daha fazla yonetici
bulunma ihtimali g6z O©ntinde bulundurulmalidir. Yoneticilerin is hayatinda
gecirdikleri siire incelendiginde; beklendigi gibi 1-5 yil arasinda tecriibeye sahip
olanlarin oranmi (%14,9; 7 kisi) dustiktiir. Ayrica firmada bir yildan daha kisa stiredir
calisan yoneticilerin oraninin da diisiik olmast hem firma yoneticilerinin tecriibesini
gostermesi hem de sirketin g¢alisanlarina kariyer gelistirme ve yiikselme firsati
tanidigina isaret etmesi agisindan onemlidir. Yoneticilerin biiyiik bir kisminin
(%74,5) 1-5 y1l araliginda bir siiredir ayn1 pozisyonda c¢alismasi buna karsilik 6 yil ve
daha uzun stiredir ayn1 pozisyonda calistigini belirtenlerin oraninin distikligt bu

bulguyu destekler niteliktedir.

Yoneticilerin biiytik bir kismi e-6grenme sisteminden faydalanmaktadir.

Programa isyeri ve evden baglanmayi tercih etmekte ve cafe, restaurant, havaalani
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gibi alternatif yontemleri kullanmamaktadir. Sistemin en fazla oranda kullanildigi
alan igyeridir. Yoneticilerin programi kullanma sikliklar1 degerlendirildiginde iki
farkli kesim goze carpmaktadir. E-6grenme sistemini ayda en az bir kez
kullananlarin oranmin %65,12 iken yoneticilerin %34,88 gibi 6nemli biiyiikliik
olarak nitelendirilebilecek kismi ¢ok nadir kullanmaktadir. Yoneticiler ayda ortalama
3,2 saatlerini programa ayirmaktadir. Yoneticilerin yaslar1 ve gelir durumlar ile e-
o0grenme sistemini kullanma sikliklar1 ve bu programa ayda ortalama ayirdiklar
zaman arasinda iligki yoktur. Yoneticilerin sanal egitim programini daha etkin bir
sekilde kullanimlarin1 saglamak {izere programin seyrek kullanilma nedenlerinin

arastirilmasi 6nem tagimaktadir.

E-6grenme sisteminin kullanimima iliskin olarak yoneticilerin goriislerinin
genellikle olumlu oldugu tespit edilmistir. Programin zengin bir 6grenme ortami
sagladigini, menii listelerinin agik ve anlasilir oldugunu, kullanimiin kolay
oldugunu, internet tizerinde hizli calistigini diistinmektedirler. Calismalarini
kaydederek sonra kaldiklar1 yerden devam edebilmeleri ve programa is saatleri
disinda da istedikleri yerden, istedikleri zaman ulasabilmeleri esnek calisma ve
O0grenme zamani saglamaktadir. Ancak bulgular yoneticilerin programi kullanirken
bir sorunla karsilastiklarinda yeterince destek alamadiklarin1 gostermektedir. Bu

acidan teknik destege erisimi kolaylastirmanin yollar1 aranmalidir.

Yoneticiler e-6grenme sisteminin kisisel ve mesleki gelisimlerine, kariyer
planlama ve gelistirme siire¢lerine olumlu katkisi oldugunu belirtmislerdir. Ancak
kariyer planlama agisindan program araciligi ile yoneticilerin ilgilendikleri diger
departmanlar hakkinda bilgi edinebilmeleri konusundaki kararsizliklart programin
egitim iceriginde zenginlestirilmesi gereken bir alan olarak degerlendirilebilir.
Program igerigine dahil edilmesi yada gelistirilmesi Onerilen diger konular ise is
disindaki yasantilarinda kullanabilecekleri bilgiler, is giivenligi ve saglik konulari

olarak siralanabilir.

Calismadan elde edilen 6nemli bulgulardan biri de programin, yoneticilerin

motivasyonunu ve calisma isteklerini arttirmaya yonelik net bir katkisit oldugunun
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ortaya konamamasidir. Yoneticilerin bu konudaki kararsizliklar1 programin is
verimlilikleri ve doyum diizeylerine olumlu etkisi olmadifi yoniinde
degerlendirilebilir. Yoneticilerin tamamladiklar1 kurs ve egitimlerin kariyer
gelistirmenin bir pargasi olan performans degerlendirmesinde kullanimi konusunda
kararsiz kalmalar1 da bir diger 6nemli bulgu ve arastirilmas1 gereken bir konu olarak

degerlendirilebilir.

Ogzetle, literatiir c¢alismasmnin ardindan yapilan arastirmanin  sonucunda,
giinimiizde 06zel sektordeki isletmelerin insan kaynaklarini  gelistirmek igin
uyguladig egitim yontemlerinden biri haline gelmis olan E-6grenme yOnteminin,
gelistirilmesi gereken yoOnleri olmasma karsin, isletmeye ve calisana kariyer
gelistirme kapsaminda olumlu katkilar sagladigi goriilmiistiir. E-6grenme yontemi,
ogretim siirecine bir segenek olarak degil, siireci tamamlayic1 ve destekleyici bir

bireysel 6gretim araci olarak kullanilmaktadir.
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Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Effects of E-Learning Systems on Manager's Career Planning

This questionnaire is related with the application part of my Master
Thesis on "The Effect of E-Learning Systems on Manager’s Career
Development". This research study is entirely adapted for an academic
purpose and will be used for scientific purposes. The questions are
prepared according to the e-learning programme (E-knowledge Suite) we
use in Four Seasons Hotel.

I would like to thank you for your contribution to this scientific study by
spending your valuable time to answer the questions below sincerely.

F. Ugur Tulgas

1) Your Gender :

Male

Female

2) Your Age: (please specify)

3) Indicate the highest level of education you have achieved:

Primary school

High school or equivalent school

University

Master

Post-Graduate (Phd)

4) The department you are working in:

Housekeeping

Guest Service

Concierge

F&B
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SPA

Security

Accounting / Finance

Human Resources

IT

Engineering

Sales / Marketing

Rooms

Other (Please Specify):

5) The position you are currently holding in Four Seasons:

General Manager

Department Manager

Supervisor

Chief

Personnel

Other (Please Specify):

6) How many years have you been working?

Less than 1 year

1-5 years

6-10 years

11-15 years

16 years and more

7) How many years have you been working at Four Seasons?

Less than 1 year

1-5 years

6-10 years

11-15 years

16 years and more

8) How many years have you been working in Four Seasons at this position?

Less than 1 year
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1-5 years

6-10 years

11-15 years and more

9) Indicate your net income (monthly):

Less than 1000 TL

Between 1501-2000 TL

Between 2001-3000 TL

Between 3001-5000 TL

More than 5000 TL

10) Do you use the e-learning program (E-knowledge Suite) which is designed for the

managers in Four Seasons ?

If your answer is “No”, please answer the Question 11 and finish the survey.

If your answer is “Yes”, please continue from Question 12.

Yes, | do

No, | do NOT

11) Could you please indicate why you do not use the E-knowledge Suite: (You can

give multiple answers.)

| do not have Internet access outside of business environment

I'm having trouble connecting to the Web site from outside

| can not take the time to program due to work load

Programme insufficient to meet my information needs

| do not need that programme

| do not want to spend my time for the programme outside of the work

Other:

12) Where do you access to the E-knowledge Suite? You can give multiple answers.

Workplace

Home

Internet cafe

Cafe, restaurant, airport etc. Anywhere that has internet connection

Other (Please Specify):

13) How often do you use E-knowledge Suite?
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Everyday

Several times a week

Once a Week

Few times a month

Once a Month

Rarely

Other (Please Specify):

14) Please indicate, how many hours approximately you use the E-knowledge Suite per
month?

15) | can access to the programme out of the work time whenever / wherever | want.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

16) "E-knowledge Suite" works very fast on Internet.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

17) The menu lists of the programme are clear.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

18) E-knowledge Suite is easy to use.

Absolutely Agree

Agree
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Undecided

Disagree

Definitely Disagree

19) | can save my session and continue to study later.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

20) E-knowledge suite enables me to learn in a more interesting environment through
audios, videos and animations.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

21) If | had any technical problems while using the program, | can get technical support
easily.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

22) The instructional content of the program is enough.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

23) E-knowledge Suite contributes me positively for my "Self-lmprovement".

Absolutely Agree

Agree
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Undecided

Disagree

Definitely Disagree

24) E-knowledge Suite provides me instructions and knowledge related to my

profession.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

25) E-knowledge Suite helps me to improve my management skills.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

26) E-knowledge Suite provides me instructions and knowledge about the other

departments | am interested in.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

27) E-knowledge Suite allows me to get instructions and knowledge about any subject |

need.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

28) E-knowledge Suite provides me the necessary instructions to deal with the possible

problems | may have at the work.
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Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

29) E-knowledge Suite provides me useful instructions for my social life after the work

hours.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

30) E-knowledge Suite provides me instructions about labor safety and health issues.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

31) Through E-knowledge Suite, | can contact with the Expert Administrators in Four

Seasons to get instructions and support in the fields | am interested in.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

32) E-knowledge Suite increase my motivation at work. | do work more wil

lingly.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree
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33) E-knowledge Suite helps me to detect the points | should improve by evaluating
myself.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

34) E-knowledge Suite contributes me positively in my career-planning and career-
development processes.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

35) The courses and trainings | have completed, are considered for my performance
evaluation.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

36) E-knowledge Suite allows me to learn faster and more efficiently in front of the
computer, by myself, against to the classical training methods.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree

37) E-knowledge Suite provides me flexible learning and studying time.

Absolutely Agree

Agree

Undecided

Disagree

Definitely Disagree
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30 Ekim 1983 tarihi, Istanbul ili Eminonii ilgesi dogumluyum. Ik ogretimi
Kiiltiir Koleji, Orta 6gretimi FKG Anadolu Lisesi ve Liseyli Macka Anadolu Teknik
Lisesi'nde tamamladiktan sonra; Istanbul Universitesi, Teknik Bilimler Meslek
Yiiksek Okulu, Bilgisayar Programciligr boliimiine kaydoldum. Bu boliimden 2003
yilinda mezun olduktan sonra Beykent Universitesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi,
Matematik Bilgisayar boliimiine dikey gecis yaptim. Bu boéliimden 2005 yilinda
mezun olduktan sonra 2005 - 2007 yillar1 arasinda Biiyiikcekmece ilgesindeki bir
devlet ilkdgretim okulunda Sozlesmeli Bilgisayar Ogretmeni olarak gorev aldim.
2006 yilinda, Beykent Universitesi, Isletme Anabilim Dalinda yiiksek lisans
egitimime bagladim. 2007 yilinda Disney sirketinin Amerika’nin Florida eyaletinde
diizenledigi Uluslararas1 Universiteliler Programi'na(International Collage Program)
katildim. 2008 yilinda Istanbul'da agilmakta olan Four Seasons Hotel'in agilis

ekibinde ige bagladim ve ayni sirketteki gérevimi siirdiirmekteyim.

Ozel ilgi alanlarim, insan kaynaklari yonetimi, e-6grenme sistemleri ve

teknolojinin insan kaynaklari tizerindeki etkisidir.

Yabanci dilim Ingilizce olup, evliyim.
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