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ONSOZ

Egitim bir milleti diger milletlerden iistiin hale getirecek en 6nemli etkendir. Egitime
gereken Onem verildiginde ve bu konu tizerinde hassas duruldugunda uzun yillar sonrada olsa
muhakkak meyvesini verir. Egitime ayrilan zaman ve maddi degerler asla bosa gitmez. Bir
seyler iiretebilmek ve yasama dair degerler ortaya koyabilmek icin herkesin iyi bir egitime
ihtiyac1 vardir. Giiniimiizde gelisen iilkelerde egitim &n safhadadir. Iyi bir gelisim, iyi bir

egitim gerektirir.

Kurumlar ve sirketler ¢alisanlarmin verimliliklerini arttirmak, onlarin daha etkili
sekilde calismalarin1 saglamak ve gelisen, degisen teknolojiye ayak uydurmalarini
kolaylastrmak i¢in onlara egitimler verir. Iste bu egitimlerden birisi de oryantasyon

egitimidir.

Oryantasyon egitimi “isletmeye yeni giren ya da boliim degistiren ¢alisanlara ise
baslamadan 6nce veya ise ilk girdigi giinlerde uygulanan egitim”dir. Oryantasyon egitimi ile
isin  gerektirdigi tutum ve bilgilerin edinilmesi, diisiinsel ve bedensel becerilerin
kazandirilmasi yoluyla yeni ¢alisanin ise ve isletmeye uyumunun en kisa zamanda saglanmasi

amaclanmaktadir.

Arastirmaya, MEB’te oryantasyon egitimi kapsaminda verilen uyum egitimi semineri
incelenerek baslanmistir. Daha sonra egitimin icerigi ve kapsami hakkinda bilgi toplanmaistir.
“Etkili bir oryantasyon egitimi nasil olmal1?” sorusunun cevabi aranmistir. Uyum egitiminin
etkililigini degerlendirmek i¢in anket hazirlanmis ve anket egitime katilan Ogretmenlere

uygulanmistir. Anket sonuglarini diizenlenmis ve sonuglari degerlendirilmistir.

Yorucu, fakat bilgilendirici bir ¢alisma oldu. Calismalarim sirasinda fikirlerinden ve
bilgilerinden yararlandigim, danisman hocam, Yard. Dog¢. Dr. Koksal HAZIR’A,
calismalarimdaki yardimlarindan ve desteklerinden dolay1 gorev yaptigim okuldaki 6gretmen
arkadaslarima, ankete katilip, arastirmama katki saglayan ¢ok degerli meslektaslarima, bu
glinlere gelmemde biiyiik pay sahibi olan aileme, sonsuz sabirlarindan dolay1 degerli esim

Ayse Sibel UGUZ’A tesekkiirii bir borg bilirim.

Harun UGUZ
Tarsus/ Mersin



OZET
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Kiiresellesen diinyada artan rekabet yogunlugu, bircok sirketi ve kurumu personeline
daha fazla 0zen goOstermeye yoOnelik tedbirler almaya yonlendirmektedir. Sirketlerin
personeline uyguladigi egitimler her gecen giin artmaktadir. Resmi ya da 6zel kurum ve
sirketlerde ise yeni baglayan personele verilen oryantasyon egitimi, personelin kuruma ilk

adimini att1g1 zaman baglar ve bir siire devam eder.

Oryantasyon egitimi, personelin ilk izlenimi lizerinde biiyiik rol oynar. Oryantasyon
egitimi alan personel isine daha ¢abuk adapte oldugu i¢in kendisinden istenilenleri daha ¢cabuk
yerine getirmektedir. Oryantasyon egitimi, igverene, olusabilecek herhangi bir kazay1 6nledigi

icin ekonomik yonden ve zamandan tasarruf saglar.

Bu c¢alisma Mersin Milli Egitim Miidiirligii'ne yeni atanan Ogretmenlere,
oryantasyon egitimi kapsaminda verilen uyum egitiminin etkililiginin degerlendirilmesi

amaciyla yapilmis ve uyum egitiminin personele etkisinin boyutlar1 arastirilmistir.

Caligmanin teorik kisminda, insan kaynaklari yonetiminde egitim kavrami, egitim
tiirleri ve egitim ihtiyaglar1 incelenmis, ayrica, oryantasyon(igse alistirma) egitiminin amact,
kapsami temelleri hakkinda ayrmtili bilgi verilmistir. Bunun disinda Mersin Milli Egitim
Miidiirliigii’ne yeni atanan Ogretmenlere oryantasyon egitimi kapsaminda verilen uyum

egitiminin kurumsal amaci, igerigi ve kapsami anlatilmistir.

Caligmanin uygulama kismmda Mersin Milli Egitim Midiirliigii’ne yeni atanan
ogretmelere verilen uyum egitiminin etkililiginin degerlendirilmesi iizerine yapilan
arastirmanin istatistik analizleri ve elde edilen sonuglar paylagilmistir. Bu c¢alismada veri
toplama araci1 olarak anket yontemi kullanilmis veriler SPSS paket programi ile analiz

edilmistir.



Sonugta, uyum egitiminin yeni atanan Ogretmenler lizerinde olumlu etkilerinin

oldugu ve konu bazinda degisen oranlarda uyum egitimi amaglarina ulasildig1 anlasilmastir.

Anahtar Kelimeler: Oryantasyon, Uyum Egitimi, Etkililik
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The increasing intensity of competition in a globalized world leads many companies
and institutions to take measures to demonstrate more compliance to the staff. The training
staff of the companies is increasing each passing day. In official or private institutions and
companies, the orientation training given to new started staff starts when the staff makes his

fist step into the company or institution and lasts for a while.

The orientation training plays a major role on the first impression of the staff. The staff
who takes orientation training can fulfills anything more quickly since he adapts more quickly
to the business. Orientation training saves money and time for employer since it prevents any

accident and unfavorable situation that may occur.

This study is made to the newly assigned teachers to the National Education
Directorate of Mersin within the context of orientation training seminar to evaluate the
effectiveness of the given orientation training. It was investigated that whether the orientation

training has effect on the stuff or not.

In the theory part of the study, the concept of training in human resource management,
types of education and training needs were discussed. In addition, Detailed information was
given about orientation, (job training), purpose of scope and foundations of education. On the
other hand, within the context of orientation training to the newly assigned teachers to the
National Education Directorate of Mersin, content, scope and the purpose of education is

described.

Within the scope of application of the study, statistical data on the orientation training
to the newly assigned teachers to the National Education Directorate of Mersin is also shared.

Survey method was used to collect these data.

Vil



Eventually, it is understood that orientation training has positive effects on the newly

assigned teachers and largely achieved the objectives of compliance training.

Key Words: Orientation, Compliance training, Effectiveness.
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada artan rekabet yogunlugu, bircok sirketi ve kurumu personeline
daha fazla 0zen gOstermeye yoOnelik tedbir almaya yonlendirmektedir. Sirketlerin
personellerine uyguladig1 egitimler her gecen giin artmaktadir. Resmi ya da 6zel kurum ve
sirketlerde ise yeni baslayan personele verilen egitimlerden biri olan oryantasyon egitimi,

personelin kuruma ilk adimini attig1 zaman baglayan ve bir siire devam eden bir egitimdir.

Oryantasyon egitimi, personelin ilk izlenimi {izerinde biiyiik rol oynar. Oryantasyon
egitimi alan personel isine daha ¢abuk adapte oldugu i¢in kendisinden istenilenleri daha ¢cabuk
yerine getirmektedir. Oryantasyon egitimi isverene, olusabilecek herhangi bir kazay1 6nledigi

icin ekonomik yonden ve zamandan tasarruf saglar.

Bu calismada, Mersin 11 Milli Egitim Miidiirliigii’ne yeni atanan Ogretmenlere
oryantasyon egitimi kapsaminda verilen uyum egitiminin bilissel etkililiginin

degerlendirilmesi yapilmistir. Uyum egitiminin personele etkililiginin boyutlar1 aragtirilmistir.

Bu c¢alisma dort ana boliimden olusmaktadir. Ilk bdliimde, insan kaynaklari
yonetiminde egitim kavram, egitim tiirleri ve egitim ihtiyaglar1 ele alinmistir. Ikinci bdliimde,
oryantasyon (ise alistirma) egitiminin amaci, kapsami ve temelleri hakkinda ayrmntili bilgi
verilmistir ayrica bu béliimde, Mersin 11 Milli Egitim Miidiirliigii’ne yeni atanan 6gretmenlere
oryantasyon egitimi kapsaminda verilen uyum egitiminin amaci, igerigi ve kapsami
anlatilmugtir. Ugiincii boliimde uyum egitiminin etkililiginin degerlendirilmesi iizerine yapilan
arastirmanin istatistik verileri paylasilmistir. Dordiincii ve son boliimde ise arastirmanin
sonuglar1 iizerinde durulmus ve arastirma ile ilgili 6neriler de bulunulmustur. Veri toplama

araci olarak anket yontemi kullanilmastir.

Sonugta, uyum egitiminin yeni atanan O6gretmenler {izerinde olumlu etkilerinin

oldugu ve belli dl¢iilerde uyum egitimi amaclarma ulasildigi anlagilmistir.



I. BOLUM
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIM

Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasik 80 yildan bu yana islevsel bir uzmanlasma ve
uygulama alani olarak kabul edilmis bulunmasina karsin, kokleri gegmisin derinliklerine
uzanmaktadir. Ortak amaglar1 gergeklestirmek i¢in Orgiitlenen insan gruplar1 var oldugu
siirece, insan kaynaklar1 ydnetimi de zorunlu olmustur. Ornegin yiizyillar dncesinde bile,
orgiitlere yol gdsterme ve yonetmeden sorumlu bireyler, gelisigiizel ve sistemsiz olsa da bir
tiir egitim, isteklendirme, liderlik ve ddiillendirme islevlerini yerine getirme ihtiyaci ile yiiz

yiize gelmislerdir.'

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ana hedefi, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla
calisanlarin Orgiite olan yaratici katkilarini artirmaktir. Uygulamada insan kaynaklari

yonetimi, bu hedefe asagidaki amaglar1 gerceklestirmek suretiyle ulagir;®

Toplumsal Amaglar: Toplumdan gelen istek ve baskilarin 6rgiit {izerindeki olumsuz
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaclarma karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk bilincine
sahip olmak. Eger orgiit, kaynaklar1 kullanmada toplumsal yarar acisindan basarisiz olursa,
baska bir deyisle kaynaklar1 israf ederse, yasal diizenlemelerle bazi sinirlamalar getirebilir.

Orgiitsel Amaclar: Insan kaynaklar1 yOnetiminin orgiitsel etkinlige katkida
bulunmak igin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklari yonetimi kendisi agisindan bir
sonu¢ degildir; o, sadece ana amaglarin1 gerceklestirmek suretiyle orgiite yardim edecek bir
aractir. Basitce ifade edildiginde, orgiitiin tamamina hizmet edecek bir birim mevcuttur. Bu
birim, insan kaynaklar1 birimidir.

Islevsel Amaclar: Orgiitiin ihtiyaclarma uygun bir diizeyde birimin katkisin
siirdiirmek. Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiitiin ihtiyaclarindan daha fazla veya daha az
karmasik oldugunda kaynaklar israf edilmis olur. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi orgiite
gore olmalidir.

Kisisel Amaclar: Kisisel amaclarmi gerceklestirmede is gorenlere yardim etmek.

Eger calisanlarin istihdamlar1 siirdiiriilmek ve calisanlar motive edilmek isteniyorsa onlarin

"Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar1 Y énetimi, Istanbul: Beta Yayinlar1, 2003, s. 6.
*William B. Werther and Jr. Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, istanbul: Mc Graw Hill

Book Company - Literatiir Yaymcilik, 1994, s. 11.



kisisel amaclar1 karsilanmalidir. Aksi takdirde, is goren performansi ve tatmini azalabilir ve is

gorenler orgiitii terk edebilirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel ydnetiminden ayrilarak, isletmede
liderligi tesvik eden, sirket hedef ve stratejileriyle biitiinlesmis, tutarli, degisimi destekleyen,
esnek calisma iliskilerini, isyerine baglilik ve istekliligini gelistiren, adil performans ve ticret
sistemlerini iceren bir yapilanmay: ifade etmektedir.’ Bu dogrultuda, insan kaynaklari

yonetimi fonksiyonunun islev ve faaliyetleri sirasiyla;

e Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin planlanmasi

e Insan Kaynaklar1 Yonetimi se¢imi (aday toplama-se¢me-oryantasyon)
e Egitim ve gelistirme

e (alisan i¢in motivasyon teknikleri

e Kurum i¢i iletisim

e Kariyer yonetimi

e Saglik ve giivenlik yonetimi

e Performans yonetimi,

e Ucret ydnetimi

e (Calisma iligkilerinin diizenlenmesidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, giiniimiizde 6nemli bir hale gelmistir. Artan rekabet
ortaminda 1yi personelin isletmede tutulmasinda insan kaynaklar1 yOnetiminin egitim

fonksiyonunun 6nemi ¢ok biiytiktiir.

Personelin verimli caligabilmesi ve igyerine adapte olabilmesi i¢in egitilmesi
gerekmektedir. Ciinkii ise adaptasyon, ilk dnce insan kaynaklar1 boliimlerinin vermis oldugu
egitimlerle saglanir. Personelin egitimi isletmenin kurumsal olarak gelismesine de katkida

bulunmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), bir organizasyonun temel girdilerinden biridir. Bu

girdiler organizasyonun diger girdilerinin verimlilik diizeyini de etkileyebilir. Bu baglamda

3Hasan Tutar, Kiiresellesme Siirecinde Isletme Y énetimi, Istanbul: Hayat Yayinlari, 2000, ss. 116-119.
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insan kaynaklar1 yonetiminde ¢alisanlarin; beceri sahibi, istekli, verimli personeller olmasi

gerekmektedir.*
1.1. Temel Kavramlar

1960’11 yillarda ABD’de, 70’li yillarda da Avrupa’nin gelismis iilkelerinde, verimin,
kazancin ve daha rahat bir yasamin sadece makinelerle olamayacaginin farkina varildi. Ciinkii
insan beyni olmadan makineler gelistirilemiyordu. Insan beyni ve makine birlikte ¢alistig1
zaman "iyiye" ve "dogruya" cok daha rahat gidilebiliyordu. Diinyay1 sarsan bu degisim
dalgasmin, Tirkiye'yi ancak 1980'li yillarm ikinci yarisinda etkilemeye basladig:

bilinmektedir.

Yaratic1 egitim ve gelisim uygulamalarint kullanan isletmelerin, bu uygulamalar1
kullanmayan isletmelere gore daha iyi performans gosterdikleri gozlenmektedir. Ayrica
egitim ve gelisim; bir isletmeyi rekabet miicadelesinde de giiclii kilar. Egitim ve gelisim,
isletmelerin gerek yurt icinde gerekse yurtdisinda yasanan ekonomik krizlerle miicadele
etmelerinde en 1yi yoldur. Ancak egitimde verimliligi saglamak i¢in kisilerin 6grenmelerini
olumlu yonde etkileyecek tiim faktorler, dogru saptanmali ve egitim programlari bu ¢ergevede
diizenlenmelidir. Boylece personelin eksikleri giderilmis ve personel daha verimli olmus

olur.” Asagida egitimin temel kavramlar1 hakkinda ayrintili bilgi verilecektir.
1.1.1. Egitim

Egitim, bireyin dogumundan Oliimiine kadar gerek ailesinden, gerek Ogrenim
hayatindan, gerekse calistigi is yerinden edindigi tiim bilgiler yoluyla ya da kendini

gelistirerek, bilgi beceri ve davranislarinda degisiklik meydana getirilmesidir.®

Bu aciklamadan yola ¢ikarak egitim kavrami, genis ve dar anlamda olmak tizere, iki
acidan tanimlanabilir. Genis agidan egitim kavrami, "yasam boyu egitim" deyimi ile ifade
edilebilir. Bu anlamda egitim, ¢cocugun ailesi ile baslamakta, ¢evresi ile siirdiiriilmekte, okul
donemini icermekte ve ¢alismaya baslayan kisinin is hayatinm1 da kapsayarak yasam boyu

devam etmektedir.’

“N. Demir, D. Birbil, N. Atalay, S. Yildirim, insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeler; izmir: MPM Yay.No.635,
1998, s. 32.

5 Arthur Andersen, Human Capital, 2000°e Dogru insan Kaynaklar1 Arastirmast, Cev. Faruk Tiirkoglu, Istanbul: Sabah Yayinlari, 2000, s. 13.
® Hayrettin Kalkandelen, Hizmet i¢i Egitim El Kitabi, Ankara: Tiirkiye Gazetecilik ve Matbaacilik Sanayi, 1979, s 25.

7 Hayrettin Kalkandelen, Hizmet I¢i Egitim El Kitab1, Ankara: Tiirkiye Gazetecilik ve Matbaacilik Sanayi, 1979, s25.



Baska bir bakis acisiyla egitim; isletmeler tarafindan diizenlenen ve bireylerin ya da
onlarn olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri
daha etkili ve basarili yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ve ufuklarmi genisleten;
diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, alisgkanlik ve anlayislarla olumlu degisimler

yapmay1 amaglayan bilgi, gérgii ve becerilerini arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.®

Egitim ve yetistirme faaliyetlerinin amaci, personeli, bugiinkii ve gelecekte
yapacaklar1 disiliniilen isleri, daha 1iyi yapabilmeleri icin bilgi ve davranig olarak
degistirmektir. Kisacas1 egitim; sistematik, Olctilebilir, yonetilebilir bir kisisel ve Orgiitsel

degisim olaydur.”

Egitimin amaci; egitim programlarmin temelindeki bilgi, beceri ve davranislara
personelin sahip olmasi ve giinliik faaliyetlerinde bunlara bagvurmasidir. Son zamanlarda
rekabet etme avantaji1 kazanmada, egitimin temel beceri gelistirmelerinden daha fazla dikkate
alindigim1 dogrulamistir. Yani egitim; rekabet avantaji saglamada kullanildiginda, en etkin

sermayeyi yaratma yolu olarak gosterilmektedir.'”
1.1.2.Ogretim

Ogretim, teskilatli ve diizenli olarak genellikle bir egitim kurumunda (okul vs.)
ogretmenler tarafindan Ogrencilere, ara¢ gere¢ kullanilarak bilgi aktarilmasi ve 6gretilmesi
calismalarinin timiidiir. Baska deyisle 6gretim, 6grenmenin saglanabilmesi i¢in girisilen
diizenli, teskilatl, planli ¢abalarin tiimiidiir ve bazen orgilin egitim olarak da adlandirilir.
Ogretim, egitimin bir parcasidir ve ancak dgretilen seyler kisinin davramslarinda degisiklik

meydana getirmisse egitim haline doniisiir.’
Ogretimin temel 6zellikleri arasinda;

e Bir kez yapildiktan sonra tamamlanmasi,
e Herkese acik olmasi,

e [Egitim harcamalarmnin genelde devlet tarafindan karsilanmasi,

8Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Basimevi, 1984, ss. 125-126.

*Tamer Kogel, isletme Y 6neticiligi, Y 6netim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrams Klasik-Modern Cagdas Yaklagimlar, 7.
baski.,Istanbul: Beta Basim, 1999, s. 35.

""Raymond A. Noe, Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelisimi, Cev. Canan Cetin, Istanbul: Beta Basim, 1999, s. 4.

" Yahya Akyiiz, Tiirk Egitim Tarihi: Baslangicindan 1982 ye, Ankara: A.UU.S.B.F. Basin ve Yayin Yiiksek Okulu Basimevi, 1982, s. 2.



e Verilen bilgilerin genel ve kavramsal nitelikte olmasi,
e Uzun bir siireyi kapsamasi,
e Toplumsal diizeyde olup, genel kiiltiire ve ekonomik planlamaya doniik olmasi

sayilabilir.

Egitim ve Ogretim kavrammi birbirine karistirmamak gerekir. Ogretim bir kez
yapildiktan sonra tamamlanir. Fakat egitim, bireylerin yasamlar1 boyunca gecerliligini korur.
Ornegin; doktorluk tip fakiiltesinden mezun olduktan sonra kazanilan bir meslektir. Fakat tip
fakiiltesinden mezun olma, sadece bu meslegi icra edebilmek i¢in gerekli 6gretimi ifade eder.
Bu meslek i¢cin gerekli bilgi, beceri ve deneyimlerin kazanilmasi ve meslegin daha etkin bir
sekilde yerine getirilmesi ise, siirekli egitimle miimkiin olur. Bundan dolay1 kisi mesleginde

kaldig1 siirece siirekli kendini yetistirmeye, gelistirmeye yani egitimine devam eder.'
1.1.3. Yetistirme

Bireyin yapabildikleri ile yapmas1 gerekenler arasindaki boslugu doldurma faaliyeti
olan "yetistirme", personelin su an yapmakta oldugu veya su an yapmasi beklenen isinde,

gereken dzelliklere ve diizeye miimkiin oldugu kadar kisa siirede ulasmasini saglar.

Gelismeye oranla, daha kisa bir donem igermesi, su anda yapilan isin agirlik
kazanmasi, daha ¢ok yoOnetilen personele uygulanmasi, genellikle bir ya da daha fazla
yetenek, bilgi lizerine yogunlasan ¢ok 6zellikli amaglara sahip olmasi ve bu amaglara ulastiran

bir arag niteligi tasimasi yetistirmenin temel 6zellikleri arasinda yer alabilir.

Rekabetin 6nem kazandigi giiniimiizde, isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri
icin personele yonelik yapilan yetistirme ve gelistirme c¢alismalar1 da biiyilk 6nem
kazanmigtir. Verim artisi ve etkinligin saglanmasini hedef almayan higbir yetistirme ve

gelistirme programi basarili olamaz."
1.1.4. Gelistirme

Gelistirme, kiside bulunan ancak agiga ¢ikarilmamis beceri ve yeteneklerin ortaya

cikarilmasmi ve degistirilmesini saglamaktadir. Gelisme eylemi cogu kez siirekli olup,

"2 Akyiiz, s. 2.
13 Dilek Atmaca, “Ise Yeni Alman Personelin Egitimi Ve Bankacilik Sektériindeki Uygulamadan Ornekler”, Marmara Universitesi Soysal
Bilimler Enstitiisii Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 1993, s. 8.

14 Selguk Yalgn, Personel Yénetimi, 5. baski., Istanbul: Beta Basim, 1994, s. 81.
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bireyseldir. Kisilerin daha once edindigi bilgilerine yenilerini katarak, yetenegini ilerletmesine

yardime1 olmaktadir.

Gelisim; bicimsel egitim, is tecriibeleri, iliskiler ve personeli gelecege hazirlamaya
yardime1 olan kisilik ve yetenek degerlendirmeleri demektir. Gelecege iliskin oldugu icin
gelisme, sadece personelin simdiki isi ile ilgili 6grenimi demek degildir. Gelisim ayni
zamanda personeli, mevcut islerdeki yeni teknolojilerden, is tasarimindan, miisterilerden veya

iiriin pazarlarmdan dogabilen degisikliklere hazirlar.'®

Yetistirme, yeni ige alinan personeli de kapsamina aldig1 halde, gelistirme isletmede
calisan, deneyimleri olan, fakat istenilen 0&lciide bilgiye sahip olmayan personele

yonelmektedir.'’

Gelisme ile bireyler halen yaptiklar1 isi daha 1yi yapmalarinin yaninda, gelecekteki
daha biiyiik sorumluluklara da hazirlanirlar. Bu nedenle; gelistirme, yetistirmeye gore daha
ileri bir asama olup, belirli bir isin ¢evresini de kapsamina alir ve ¢ogunlukla yoneticilerin
egitimi i¢in kullanilir. Gelistirme, bireyde bulunan ancak a¢iga c¢ikarilmamis beceri ve
yeteneklerin ortaya c¢ikarilmasini ve degistirilmesini saglar. Gelistirme eylemi siirekli olup,
cogu kez bireyseldir. Kisinin daha once edindigi bilgilerine yenilerini katarak yetenegini

gelistirmesini amaglar.'®

Isletmelerdeki gelistirme etkinliklerinin sonucunda, personelin hem o an daha iyi is
performanst gostermesi saglanir hem de gelecekteki isleri ve mevki degisikligi i¢in gerekli
olan becerilerin 6grenilmesi gergeklestirilir. Her ii¢ terimde (68retim, egitim ve gelistirme)

siirekli bir siirecin, birbirine bagl halkalarmni olusturmaktadirlar.

Yetistirme ve gelistirme, egitim faaliyetlerinin asamalarim1 meydana getirirler.
Egitim, Ogretim, yetistirme ve gelistirme faaliyetlerinin ortak yonii bireyde olumlu

degisiklikler yaratmalaridir.

1.2. Egitimin Amaci, Onemi Ve Yararlan

Bu kisimda egitimin 6nemi, amaci ve yararlar1 hakkinda bilgi verilmistir.

13Sinan Artan, Endiistri Isletmelerinde Y éneticinin Y etistirilmesi ve Tiirkiye'deki Uygulama, Eskisehir:

Eskisehir I.T.1. Akademisi Yayini, 1976, s. 18.

"*Noe, a.g.e.,ss. 248-249.

""Nuri Tortop, Personel Y énetimi, Ankara: ilk-San Matbaasi, 1992, s. 236.

'8Sinan Artan, Endiistri isletmelerinde Y éneticinin Y etistirilmesi ve Tiirkiye' deki Uygulama, Eskisehir: itia Yayini, 1976, s. 17.
1% Artan, a.ge.,s. 18.



1.2.1. Amaci

Glintimiiziin ¢agdas isletmecilik anlayisi, egitimin amaclariin belirlenmesindeki
agirhigi, bu amaglarin, Orgiitiin temel amacglarma ulasilmasindaki rolii {izerinde
toplanmaktadir. Isletmelerin ve egitim kuruluslarmm kisilere, gerek mevcut bilgi ve
becerilerini gelistirmek, gerekse yeni bilgi ve beceriler kazandirmak amaciyla, para, zaman ve
emek olarak gerceklestirdikleri yatirimlar, her seyden once egitimin, uzun dénemde karli bir
faaliyet olacagi inancina dayanmaktadir. Siirekli degisen bir ortamda isletme etkinliginin

iyilestirilmesi ve personelin kisisel gelisimi bu ¢abalar olmadan elde edilemez.*
1.2.2.Onemi

Isletme kendi biinyesi i¢inde bir egitim birimi olusturarak ¢esitli ydnde ve nitelikte
esit cabalara girisirken, bu ¢abalarin dnemli maliyetine karsin, belirli hedeflere varma amacini
giider *'Belirledigi egitim hedefleri ise isin gelistirilmesine, isteki degisikliklere uyuma veya
yalnizca kisisel gelisime odakli olabilir. Hedef bunlardan hangisi olursa olsun sonugta

isletmenin gelismesine katki saglama yoniiyle onemlidir.
1.2.3. Yararlan

Egitimin temel amaci, hem isletme hem de personel faydasima olacak bilgi, beceri ve
davranis degisikligini yaratmaktir. Bunun disinda isletmelerde personel egitiminin diger

amagclarini asagidaki sekilde belirtebiliriz;**

¢ Bilim ve teknolojinin getirdigi yeni degisiklikleri 6greterek, personelin
bulundugu alanda bilgilerini yenilemek;

e Personeli daha {ist gorevlere hazirlamak;

e Yeni personelin isletmeye, is arkadaslarina ve isine karsi uyumunu saglamak;

o lsletmede disiplini saglayarak, personeller arasindaki anlagmazliklar1 ve
devamsizliklar1 6nlemek;

e Personeli motive etmek ve personelin moralini ylikseltmek;

e s kazalarmi azaltmak ve is giivenirligini saglamak;

e Personel arasinda igbirligi ve koordinasyonu saglamak;

Noe, a.ge.,s. 31.
2'Edwin B. Flippo, Principles of Personel Management, USA: Mc Graw Hill Inc, 1996, s. 129.
2 Nevin Deniz, Global Egitim, Istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 1999.



e Personelin sorun ¢dzme becerisini gelistirerek gerektiginde kendi kararlarini
verebilmesi i¢in tesvik etmek;

e Isletme kiiltiiriinii giilendirmek;

e Yetenekli personelin ilgisini ¢cekerek, isletmede kalmasmi saglamak;

e Personeli grup calismalarina yoneltmek;

e Uretim/ hizmet kalitesini ve miktarini arttirmak.

Personel egitiminin asil amaci, sirketlerde ve kurumlarda is verimliligini
arttrmaktir. Bunun i¢in personelde eksiklikleri goriilen egitim ihtiya¢larinin ¢ok iyi

belirlenmesi gerekir. Egitimin amaglarma ulasildiginda bu amaglar birer yarar olusturacaktir.
1.3. Egitim Ihtiyacim1 Ortaya Cikaran Nedenler

Isletmelerde her seviyedeki personelin isini daha iyi yapabilmesi ve neticede hem
kendisinin hem de isletmenin veriminin artmasini saglamak ic¢in; yetenek, bilgi, anlayis ve
genel olarak tutum ve davranislarinin, devamli ve sistemli bir sekilde degistirilmesiyle ilgili
egitim gereklidir. Oyleyse egitim ihtiyaglarinin tespiti de ayr1 bir dnem gostermektedir.
Onemli bir nokta da egitim ihtiyacinmn hissedilmesi ve tespitinin farkli islemler oldugudur.
Birincisi egitimin gerekli olup olmadigmmi belirler, fakat hangi alanlarda ve nasil egitime

gidilecegini gostermez. ikinci nokta ise gercek ihtiyaglarin ne oldugunu ortaya ¢ikartir.”
Egitim ihtiyacini ortaya ¢ikaran gostergeler kisaca su sekilde siralanabilir;**

e Personelin ise devamsizliginin artmasi,
e Sikayetlerin fazlaligi,

e Uretimin programin gerisinde kalmasi,
e Uretim darbogazlarmnin fazlahgi,

e Zayif yonetim uygulamalarmin olmasi,
e Haberlesmede sorunlarin varligi,

e Kisiler aras1 anlasmazligin artmasi,

e Denetimin etkin olmamasi,

e Hedeflerin anlasilamamasi,

e Miisterilerin sikayetleri,

Halit Tanyeli, Personel Egitimi, Ankara: Sen Yuva Matbaast, 1988, s. 22.
HTanyeli, a.g.e., s. 22.



e Rekabet,

e Amaca ulasamama,

e Koordinasyon eksikligi,

e (Ceckisme ve ihtilaflarin artmasi,

e Moral diisiikligi.”

Yukarida belirtilen gostergelerin olusmasi durumunda ihtiyaglara yonelik 1yi bir

egitim ¢calismasinin yapilmasi gerekir.
1.4. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi ve Planlanmasi

Gilintimiizde bir isletmenin verdigi egitimlerin basarili olabilmesi ve bunun sirkete
kazang olarak geri donebilmesi i¢in egitim igeriklerinin isletmenin stratejisine uygun olmasi
gerekmektedir. Isletme stratejisi; isletmenin hedefini, politikalarmi ve faaliyetlerini birlestiren
bir plan gibi diisiiniilmelidir. Bu strateji; isletmenin fiziki sermayesini (fabrika ve techizat),
mali sermayesini (mal ve kasa rezervler) ve insan sermayesini (personel) ne sekilde
kullandigmi etkilemektedir. Bu baglamda isletme stratejisi, personele verilecek egitimin

icerigini, siiresini, miktarini vb. belirlemede biiyiik rol oynar.

Personelin egitim ihtiyacnin belirlenmesi, bir bakima personelin eksikliginin,
yetisme noksanliginin, zayif yoOnlerinin ortaya konulmasidir. Personel egitimi, personel
yetersizliginin degerlendirilmesi seklinde algilanabileceginden, oldukg¢a hassas bir konudur.
Bu nedenle ihtiyag belirlenirken asagidaki maddeler halinde yazili hususlarin bilinmesi ve goz

v e )
niinde bulundurulmas: gerekir;*®

e Kurumun genel ve 6zel amaglari ile politikasinin belirlenmesi.

e Kurumun yapisi, gorev, yetki ve sorumluluklarinin saptanmasi.

e Personel sayisi, unvanlari ile niteliklerinin belirlenmesi.

e Ihtiyag saptama teknikleri, amaglar1 ve zelliklerinin dikkate alinmas.
e Personelinin egitime karsi tutumu ve beklentilerinin belirlenmesi.

e Yonetimden izin ve gerekirse onay alinmasi.

e Ihtiyag saptama planinm ilgililere duyurulmasi.

¢ Bilgilerin birincil elden alinmas1 ve kaynak gosterilmesi.

Noe, a.g.e.,s. 29.
*Hayrettin Kalkandelen, “Egitim _ihtiyaglar1 Tespitinin Egitim igerisindeki Yeri ve Onemi”, Egitim Ihtiyaglarimn Tespiti Semineri, Ankara,

Bagbakanlik Devlet Personel Dairesi Raporlart, 1967, s. 17.
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e Amag disina ¢ikilmamasi ve saptirilmamasi.

e Elde edilen bilgilerin sakl: tutulmasi, gizlilik ilkesine uyulmasi.

Yukaridaki maddeler dogrultusunda belirlenen egitim ihtiyaglar1 amaca daha 1yi

hizmet edecektir.

1.4.1.Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Bir¢ok isletmede, egitim ihtiyac1 olmasina ragmen, ne kadar egitim verilecegi,
egitime ayrilan kaynaga, endiistri tiiriine ve kisilerin iistiine diisen gorevlerin belirlenmesine
bagl olarak bu ihtiya¢ degisebilir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletme i¢cinde egitimin
gerekli olup olmadigini belirleme siirecidir. Bu amagla genel olarak orgiit analizi, kisi analizi
ve is analizi yontemlerinden faydalanilir. Isletmeler, personelinin hizmete yatkinligini
saglamak, verimliliklerini arttrmak ve kariyerlerinde yiikselmelerine yardimci olmak
amaciyla, personelini yetistirmekle sorumludur. Bu sayilan sorumluluklarin yerine getirilmesi

ise egitim ihtiyaglarinimn tespiti ile miimkiindiir.”’

Is i¢in gerekli davranisi Egittim ihtiyaci LS| Isletmenin hedefleri
yerine getirmek igin, mevecut mu? nelerdir?
calisanlarin bilgi,
yetenek ve becerilerinde
hangi eksiklikler
mevcuttur?

Kisi kendisine verilen

gorevleri yerine getirmek Hedeﬂerineﬂ ulagmak igin
icin ne tir davraniglara ne tiir gorevler yerine
ihtiya¢ duyar? getirilmelidir?

Sekil 1: Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi
1.4.2. Egitimin Planlanmasi

Egitim planlamasinda esas olan ulasilmasi beklenen, varilmasi istenilen hedeflerin
belirlenmesidir. Egitim planlamasmin ilk islemi olarak amaglarm belirlenmesi esas

alindiginda ti¢ egitim planlamasi yaklagimi goriiliir;*®

*Noe, a.g.e.,s. 64.
2philip H.Coombs, Egitim Planlamasi Nedir, Istanbul: Milli Egitim Yayinevi, 1974, s. 24.
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Toplumsal Istem Yaklagimi: Bu yaklasimi etkileyen en 6nemli etmen toplumun
sosyal yapisi, kiiltlirii, egitimin insanlar1 nasil etkileyebilecegi hakkinda tutum ve inanglarinin
genel havasidir. Bu yaklasim, kaynak dagilimina, ekonominin ihtiya¢ duydugu insan giiciiniin

nicelik ve niteliklerinden ¢ok aralarindaki iliskiye 6nem verir.

Insan giicii Yaklasimi: Ozellikle hizmet i¢i egitimde daha gok benimsenen bu
yaklasima gore ekonomik gelisme, tiim kalkinma ve ilerlemenin itici giiciidiir ve kaynaklarin
dagiliminda goz Onilinde bulundurulmas: gerekir. Ekonomik gelisme, yalniz parasal
kaynaklarin ve araglarm degil, onlar1 diizenleyecek ve kullanacak insan giicii kaynaklarini da

gerektirir.

Verim Orani Yaklagimi: Bu yaklagim gelismenin bugiinkii deneysel evresinde, bize
gecmiste yapilan ¢alismalarin sonuclarimi degerlendirme imkani verir. Verimlilik, smirl

kaynaklarin en etkin bigcimde kullanilmasi, iirlin ile tiretim faktorleri arasindaki oranidir.

Egitim etkinligine baglamadan 6nceki ve sonraki verimlilikler arasindaki artis insanin
iretime katkist olan emek faktorii hesaplanarak bulunur. Egitim planlamasinda, bu
yaklasimlardan hig biri tek basina yeterli ve saglam bir temel olamaz. Bu ii¢liniin, amaca goére
degisik oranlarda birlesmesine ihtiya¢ vardir. Bu yaklasimlar, egitim planlamasi sisteminin

icine girmeli ve daha anlamli, etkili ve verimli kilmak {izere gelistirilmelidir.29

Baslica egitim tiirlerine ge¢meden oOnce, personelin kurum ya da sirket i¢inde
yasayacag1 Orgiitsel sosyallesme siirecine bakilirsa; orgiitlerin sosyal sistemler oldugu artik
herkesce bilinmektedir. Ancak burada gozden kacgirilmamasi gereken husus Orgiitleri
olusturan en temel unsur olan bireylerin de 6zgiin varliklar olmasidir. Yeni personel, daha
onceki kigisel ve gorevsel deneyimleri yoluyla kazandigi tutum ve beklentileriyle birlikte
orgiite katilir. Orgiite yeni katilan personel, drgiitiin isleyisini (kurallar, deme sistemi vb.),
calisma grubu icinde nasil hareket edecegini (isimleri, gorev sorumluluklarini, es calisanlarla
ve denetgilerle olumlu iligkiler kurmayi, normlari, kiiltiirii, politik davraniglarla, degisime olan
direnmelerle, es calisanlarin yeteneksizlikleri ile bas etmeyi) ve gorevi ile ilgili bilissel igerigi
(teknik terimleri ve becerileri, prosediirii, kurallari, olgular1) 6grenmek zorundadir. Bu

6grenme siireci ise orgiitsel sosyallesme ile gerceklesir.*

YMahmut Adem, Egitim Planlamas1, Ankara: A.U. Egitim Fakiiltesi Yaymlar1, 1976, s. 125.
Temel Calik, “is Gorenlerin Orgiite Uyumu (Orgiitsel Sosyallesme)”, Tiirk Egitim Bilimler Dergisi. No:1 Say1:2, 2003, s. 167.
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1.4.3. Sosyallesme Siirecleri

Orgiitsel sosyallesme siirecinde gerceklestirmesi amaglanan bazi1 sosyallesme
gorevleri vardir. Bu siirecte yapilan egitim faaliyetleri bu gorevlerle iliskilidir. Orgiitlerde
sosyallesme etkinlikleri, gerek temel egitim, hazirlayict egitim ve hizmet i¢i egitim
programlar1 ve gerekse egitim programlar1 disindaki formal ve informal sosyallesme araglari
vasitasiyla genellikle orgiit tarafindan gerceklestirilir. Bu faaliyetlerin tiimii, personelin
sosyallesme siireci ile ilgili calismalara dayanarak dort bashik altinda toplanmistir. Bunlar

kisinin aktif olarak sosyallesmesinde;
e (Gorev hiikiimlerinin agiklanmasi,
e Rol acikligini saglama
o Kiiltiirlenme etkinlikleri
e Sosyal biitiinlesmeyi saglama gérevleri olarak siralanmustir;’!

Gorev Hiikiimlerinin A¢iklanmasi: Yeni is gorenlerin ilk 6nce kendi islerinin nasil
yapilmast gerektigini 6grenmeleri gerekir. Bu gorevleri basarmak icin, yeni gelenler iste
gerekli olan bilgi ve becerileri kazanmaya gereksinim duyarlar. Yeni ig gorenler teknik bilgi
ya da gorevleri ile ilgili isleri nasil icra edecekleri konusunda arastirma yaparlar, islerinde
daha etkili olabilmek i¢in uzman olmaya calisirlar. Buna ek olarak gorev hiikiimlerinde, is
gorenin bagarist geri doniis ile iliskilendirilerek, geri doniis basarisinin sosyallesme siireci

icerisindeki 6nemi belirlenmistir.

Rol Acikligimin Saglanmast: Ikinci olarak yeni is gorenlerin drgiitteki rol agikligmim
saglanmas1 gerekmektedir. Basaril1 orgiitsel sosyallesmede rol agikligi vardir. Bu gorevleri
basarmak i¢in Orgiitiin bekledigi davranislar1 hakkinda bilgiye ihtiyac duyarlar. Rol
acikliginda geri doniis basarisinin olumlu bir iglevi vardir. Geri doniis, yeni gelenlerin rol

beklentilerini karsilamak ve ihtiya¢ duyuldugu zaman uyumlu olabilmesini saglamaktadir.”

31W. Elizabeth Morrison, “Longitudinal Study of the Effects of Information Seeking on New comer Socialization”, Journal of Applied
Psychology, C.XVIIL, S.2, 1993, s. 174.

32yVehbi Celik, “Alan Disindan Gelen Ogretmenlerin Orgiitsel Sosyallesme”, Kuram ve Uygulamada Egitim Y énetimi, C.IV, S.14, 1998, s.
194.
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Orgiite yeni giren is gorenin calisma grubu i¢indeki roliinii dgrenmesi sosyallesmenin 6nemli

bir gérevidir.™

Kiiltiirlenme Etkinlikleri: Ugiincii gdrev, yeni is gorenin orgiitiin kiiltiiriinii
anlayarak kazanmasidir. Orgiitsel sosyallesme, aslinda orgiit kiiltiiriinii 6grenme, Orgiit
kiiltiirine uyum saglamadir. Orgiitsel sosyallesme orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler,

normlar, gelenekler ve kurallar1 6grenme ve bunlara alisma siirecidir.

Sosyal Biitiinlesmeyi Saglama: Son gorev, is gorenin is grubuyla biitiinlesmesidir.
Kiiltiirlenme etkinliklerine benzer sekilde, sosyal biitlinlesme orgiit kiiltiirii hakkinda bilgi
edinmeyi ve is gorenin sosyal davranisinin nasil degerlendirilecegi konusunda da kisiye fikir
verir. Yeni is gorenlerin ise girmeden once sahip olduklari davranis ve tutumlarin Orgiite

uygun olup olmadigini diger meslektaslar1 degerlendirirler.
1.5. Baghca Egitim Tiirleri

Bu baslik altinda isletmelerde veya kurumlarda personelin egitilmesi i¢in uygulanan

bazi egitim ¢esitlerinden kisaca soz edilmistir.
1.5.1. Orgiin Egitim - Yaygin Egitim

Egitim sistemi incelendiginde, bireyin egitim gereksinmelerini karsilayacak sekilde
alt sistemlerden olusturuldugu goriiliir. Egitim sistemi bir biitlinliik i¢inde, 6rgiin egitim ve
yaygin egitim alt sistemlerinden olusur. Orgiin egitim, belirli yas grubundaki ve aymi
seviyedeki bireylere, amaca gore hazirlanmis programlarla, okul ¢atis1 altinda diizenli olarak

uygulanan egitimdir. Bu egitim tiiriinde genel, mesleki ve teknik egitim programlari verilir.**

Yaygm egitim, Orgiin egitim sistemine hi¢ girmemis, herhangi bir kademesinde
bulunan veya 6grenim kademelerinden birinden ayrilmis olan bireylere ilgi ve ihtiyag
duyduklar: alanlarda yapilan egitimdir. Bu egitim degisik yas gruplarindaki ve seviyelerdeki
bireylere amaglarina uygun hazirlanmig programlarla, programlarin gerektirdigi ortam ve
zamanlarda verilen egitimdir. Halk egitimi, yetiskinler egitimi, hizmet dncesi meslek egitimi

ve hizmet ici egitim de bu alt sistemin birer geleridir.*”

3Morrison, a.ge.,s. 174.
*Haydar Taymaz, Hizmet¢i Egitim: Kavramlar, Ilkeler, Yontemler, Ankara: Tapu ve Kadastro Vakfi Matbaasi,
1997,s. 3.

*Taymaz, s. 3.
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1.5.2. Hizmet Oncesi Egitim

Personelin egitimi konusunda yapilan ayrimlardan birisi de ‘“hizmet Oncesi
egitimdir”. Hizmet Oncesi egitimin ¢esitli tanimlar1 yapilmaktadir. Genel bir tanimlamaya
gore hizmet Oncesi egitim, bireyin memurluk ve calisan statiisiine girmeden Once almis
oldugu egitim tiiriidiir. Baska bir tanimda ise , “kurum ve kuruluslarin personel ihtiyaglarini
karsilamak iizere kendi i¢lerinde actiklar1 okullarda ve genel 6gretim kurumlarinda hizmet

6ncesinde okutulan ve uygulanan faaliyetlerin tiimii” olarak tanimlanir.*

1.5.3. Hizmet I¢i Egitim

Hizmet i¢i egitim yasam boyu egitim i¢inde yer alan bir alt siirectir. Bir kurumda
belirli bir géreve atanan birey, ise basladigi giinden ayrilincaya kadar meslegi ile ilgili
gelismelerin gerisinde kalmamak icin siirekli olarak egitime gereksinim duyar. Yasam boyu
egitim, egitimin siireklilik ve ¢ok boyutluluk 6zelliklerinin bilesiminden ortaya ¢ikmistir.
Yasam boyu egitim, egitim siirecinin insan yasami boyunca devam etmesinden ¢ok, yasamin

her alaninda ortaya ¢ikan egitim etkinliklerine sistemli bir biitiinliik kazandirmaktir.”’
1.5.3.1. Hizmet i¢i Egitimin Faydalan

Hizmet i¢i egitim, hem yoOneticiler hem personel hem de orgiit acisindan faydalar

saglamaktadir. Bunlar;*®

e Yetigsmis personelin hata yapma ihtimali minimum seviyeye diiser ve is verimi
artar.

e Yoneticinin denetleme imkanini artirir.

e Yoneticinin iste giicliiklerle karsilasma orami azalir ve gereksiz ayrintilarla
ugrasmasi engellenerek ana sorunlarla ugrasma imkani saglanir.

e Yetismis olan personelin kendisine olan giivenini arttirarak gelecege giivenle
bakmasini saglar.

e Iste yiikselme imkanmi1 saglar.

e Personelin isleri tam zamaninda, eksiksiz ve kusursuz yapmalari onlarm isten zevk

ve heyecan duymalarini saglar, istekliligini artirir.

DIE, “Kamu Kurum ve Kuruluslar Hizmet Oncesi ve Hizmet I¢i Egitim Istatistikleri”, 1995, s. 8

3'Cem Babadogan ve Kiymet Selvi, Toprak Mahsulleri Ofisi Genel Midiirliigii Eksper Kursu Izleme Degerlendirmesi Arastirmasi, Ankara,
1990, s. 3.

3Nuri Tortop, Personel Y énetimi, Ankara: TODAIE, 1994, s. 245.
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e Yaptiklar1 islerinin amirleri tarafindan begenilmesi sonucunda c¢aligma saatleri
cabuk ve eglenceli gecer, sikici olmaz.

e Yetigsmis personelin bakis agis1 genisler, ortama uyumu kolaylasir, ise yatkinligi
artar ve ona huzurlu ¢alisma imkani saglar.

e Verim ylikselir, maliyetler diiser ve kazang artar.

e Teskilatin iliskide bulundugu kisi ve kuruluslar arasindaki itibari artar.

e Makine ve araglarin yipranma oranlar1 azalir ve neticede bakim onarim giderleri
azalir.

e Uretimdeki hatali mal azalir.

e Orgiitte i giivenligi saglanur.
olarak siralanabilir.

Hizmet i¢i egitimin saglayacagi bu faydalar degerlendirilirse, personel acisindan
daha ¢ok manevi bir haz yarattigi, orgiit acisindan ise, daha ¢ok maddi faydalar kazandirdig1

goriilmektedir.
1.5.3.2. Hizmet i¢i Egitimin Simirhhklar

Bir kurumda calisan personel i¢in yapilan hizmet i¢i egitim, bireylere ¢esitli faydalar
saglar. Aslinda amag olarak tanimlanan yararlarin saglanacagina inanilmazsa kuskusuz egitim
kiilfetine katlanmak gereksizdir. Hizmet i¢i egitim, iiretimde en 6nemli faktor olan insan
gliciiniin etkinligini arttrma amacina yonelik olarak yapilir ve bu amaca hizmet eder. Bu
amacin gergeklesebilmesi icin, dlciilebilirlik ve gerceklestirilebilirlik ilkesine uygun olmasini

saglamak iizere asagidaki smirhliklarn gdz 6niinde bulundurulmasinda fayda vardir;*

Egitim Ihtiyact ve Amacimin Saptanmamasi: Hizmet ici egitim etkinlikleri
personelin yeterliligi ve beklenen yeterlilik arasindaki farki ortadan kaldirmak tizere planlanir.
Ihtiya¢ olmadan ve amaci belirlenmeden yapilan egitimin degerlendirilmesi objektif olarak
yapilamaz. BoOyle bir durumda degerlendirme yapilamayacagina gore, egitimin fayda ve
etkinlik derecesi saptanamaz ve hakkinda bir yargiya varilamaz.

Bireyin Amac ve Ihtiyaclarimin Goz Oniinde Bulundurulmamasi: Yapilan egitimde

temel amac¢ kurumsal yararlar saglamaya yoOnelik olabilir. Ancak egitilen bireyin

¥Cahit Tutum, Personel Y 6netimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yaymlari, No: 149, Ankara:

Seving Matbaasi, 1976, s. 131
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isteklendirilmeden, ekonomik sosyal ve duygusal ihtiyaglarin karsilanmasii saglayamayan
veya kolaylastirmayan bir egitim programinin diger boyutlar1 cok 1yi olsa da basari
saglanamaz. Hizmet i¢i egitim programina katilacak olan bireyin “Benim bu calisma
sonrasinda kazancim ne olacak?” sorusuna yanit verebilmesi gerekir.

Uygulanan Programin, Personel Bilgi ve Beceri Seviyesine Uygun Olmamasi:
Egitim programina katilacak yetiskinlerin 6grenim dereceleri isteki 6zge¢misleri, yas gruplari
ve egitim ihtiyaglar1 g6z Oniinde bulundurulmadan hazirlanan programin uygulanmasi
imkansizdir.

Bireyin Hizmet I¢i Egitimin Gerekliligine Inanmamasi: Bireyin egitime kars1 istek
duymas1 ve yararina inanmasi i¢cin somut O0rneklerle, bagkalarmin ilerlemesine nasil katkida

bulundugunu gdrmesi gerekir. *°
1.5.3.3. Hizmet ici Egitim Tiirleri

Egitime katilan kisilerin sayisi, ozellikleri, egitim konusu ve egitimden saglanacak
yararlara bagl olarak hizmet i¢i egitim faaliyeti, is basinda ya da is disinda olmak tizere iki

sekilde uygulanabilir.
1.5.3.3.1. is Bas1 Egitimleri

Is basinda egitim, her kademedeki personelin, tezgdhmm, masasmnm veya
makinesinin basindan ayrilmaksizin programli bir bigimde egitilmesi faaliyetidir.*' Bu tiir bir
egitim programinda calismasinda birey bir yandan isini yaparken, diger yandan da isini

ogrenir.

Isletmelerde bir¢ok is, isin basindayken daha kisa bir zamanda 6grenilebildiginden,
bu ydntem sikca kullanilmaktadir. Is basi egitiminin basaris1 biiyiik 6l¢iide ilk amire ya da s6z

konusu egitimden sorumlu olan egiticiye aittir.**
Asagida is bas1 egitimleri kisaca ele alinmastir.

Is Degisimi (Rotasyon) Yéntemi: Rotasyon, personele 6nceden belirlenmis bir plan

dahilinde, cesitli islerde gorev verilmesidir. Boylelikle, personelin c¢esitli alanlarda bilgi,

“°Cahit Tutum, Personel Y énetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yayinlari, No: 149, Ankara:
Seving Matbaasi, 1976, s. 131
*'Fuat Kirkpinar, “Sanayide is Basinda Egitim”, isve Hukuk Dergisi, c.xxv11, $.227, 1992, s. 6.

“Deniz, a.g.a. s. 72.
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beceri ve davraniglar1 kazanmasi saglanmaktadir. Daha c¢ok, yonetici personelin gorevlerinde
basarili olabilmeleri i¢in yaygm olarak kullanilan bu yontem, yeni personelin egitiminde de
yararhdir. Yeni personel, bu yontemde kendi isinin disinda, isi ile dogrudan ya da dolayh

olarak baglantili olan farkli iglerde ¢alisarak is deneyimini gelistirir.42
Isletmenin gesitli boliimlerinde ¢alistirilma yollar1 su sekilde olabilir; ¥

e lsletmenin tiim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olmas: igin belirli siirelerle degisik is
ve boliimlerde calismasi.

e Yetistirilecek kisinin goézlemci sifatiyla c¢alistiklar1 boliimlerde bolim basmin
eylemleri, politikalar1 hakkinda bilgi edinmeleri.

e Aday degisik boliimlerde bulundugu i¢in boliimler arasindaki iligkiler hakkinda bilgi
sahibi olur.

e Adaylar degisik boliimlerdeki yoneticilerin izin, hastalik, gorevli, gezi vs. nedenlerle
islerinden kisa siireli olarak ayrilmis olmasi nedeniyle halihazir bos bulunan yerlerde
calisarak bu boliimlerin fonksiyonlari, sorunlar1 hakkinda bilgilerini artirma imkanina
sahip olur. Rotasyon, ekibin birbirine kaynasmasini saglar ve deneyimleri arttirir. Yeni

goreve taze fikirler getirir, degisimi hizlandirir.**

Oryantasyon Egitimi: Oryantasyon egitimi, yeni ise baslayan personelin sirkete
uyumunu kolaylastirmak igin verilen egitimdir. Ikinci boliimde iizerinde daha ayrmtili

durulacaktrr.

Reoryantasyon Egitimi: Halen isletmede calismakta olan personelin degisen
kosullara uyum saglamas1 amaciyla gergeklestirilir. Isletme iginde, is ¢evresinde ve yapilan
iste degismeler oldugunda, reoryantasyon egitimine yer verilir. Ozellikle isle ilgili
degismelerin olmas1 durumunda uygulanacak reoryantasyon egitiminin énemi biiyiiktiir. Isteki
degismeler iki sebepten kaynaklanabilir. Isletmedeki islerin teknik veya islevsel 6zelliklerinde
farklilasma s6z konusu olabilir ya da personelin zaman iginde kisisel 6zelliklerinde ve
yeteneklerinde olumlu ve olumsuz degismeler ortaya ¢ikabilir. Bu durumda, personelin
yapacagi isin yeniden belirlenmesi gerekecek ve belirlenen ise uyum, gegis egitimi adi

. e e o 4
verilen, reoryantasyon egitimi ile saglanacaktr.*

BKogel, a.g.e., s. 181.
“Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve Isletmelerde Degisen Kurum imaj, Istanbul: Sistem Yaymeilik, 1999, s. 94.

“*Thomas N. Martin and Joy Von Eck Peluchette, “Employee Orientation”, Personel Administrator, C:XXXIV, S.3, 1989, s. 60.
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Gegis Egitimi: Bazi isletmeler, ise yonelik egitim faaliyetlerinin ¢alisma diizenini
aksatmamasi amaciyla, gecis egitimi yontemini uygulamaktadirlar. Gegis egitimi, liretim ya
da hizmet alaninin i¢inde gergeklestirilen ve egitimin gercek is yeri kosullarina uygun bir

ortamda, is yerinde kullanilan arag ve geregler ile yapildig1 bir egitim yontemidir.*°

Gegis egitimi 0zellikle istihdamin hizli bir sekilde artis gosterdigi isletmelerdeki ¢ok

sayida personelin cabuk olarak egitilmesi gerektiginde yaygm olarak kullanilir.*’

Bir Ust Yoneticinin Gozetiminde Yetistirme: Isletmelerin kendi biinyelerinde en ¢ok
uyguladiklar1 metotlardan biridir. Bu metodun dayandigi felsefe yaparak oOgrenmenin iyi

oldugu, bir personeli en iyi sekilde egitecek olanmn en yakin amiri oldugu fikridir.**
1.5.3.3.2. is Basinda ve is Disinda Egitim Yontemleri

Asagidaki egitimler hem is basinda hem de is disinda verilebilir. Asagida bu

egitimler kisaca ele alinmaistir.

Cwrakhik Egitimi: Ciraklik egitimi, temelde is basinda gergeklestirilen ve egitilenin
isyeri disinda bir smif egitimine tabi tutulmasiyla desteklenen bir egitim programidir. Sonugta
is bas1 egitimi ve sinif egitimi birlikte kullanilmalidir. Crragin is basinda belirli bir siire
amirinin ya da deneyimli bir kisinin yaninda ¢alismasinin ve isi 6§renmesinin disinda, smif

egitimini de basarili bir sekilde tamamlamasi beklenir.*’

Benzetme Egitimi: Benzetme teknikleri, kisilere gercek yasamda yapacaklari iglerde
karsilagsacaklar1 ortam ve kosullara uygun olarak hazirlanan ve kisilerin gercekte benzer bir
problem ile karsilastiklarinda nasil davranmalar1 gerektigini 6greten bir tekniktir. Bu teknik,
ozellikle yonetici personelin egitiminde kullanilmaktadir. Bu tiir teknikler kisilere riske
girmeden, uygulama yapma imkani verir. Ayrica s6z konusu teknikler, gercek yasamda
karsilagilan goriismelerden Once, bireysel yeteneklerin, oOzellikle goriisme ve sunma

tekniklerinin kazanilmasinda da yardimei olabilmektedir.”

4Cenzo and Robbins, a.g.c., s. 244.

“"Paul Pigorsand Charles A. Myers, Personnel Administration: A Point Of Wiew and Method, Singapore: Mc Graw Hill Inc., 1981, s. 284.
“ismail Efil, isletmelerde Y dnetim ve Organizasyon, Istanbul: Alfa Yayinlari, 1999, s. 164.

P«Ciraklik Egitimi ve Mesleki Egitimin Amaci”, Meram Mesleki Egitim Miidiirliigii, http://www.merammem.com/cirak/cirakamac.htm, 10
Nisan 2007.

Deniz, a.g.e.,s. 69.
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Davranig Modeli Yontemi: Davranis modelinin kullanilmasi, sosyal 6grenme
kuramina dayanmaktadir. Kisilerarasi iligkileri gelistirmede ya da kisilerin sosyal becerilerini
gelistirmede oldukga etkili bir tekniktir. Amac¢ egitilenlere dogru davranis1 gostermek ve
onlarin dogru davranigi uygulamalarina firsat vermektir. Yeni personel, isyerinde istenen ve
istenmeyen davranis bigimlerini, bu amag i¢in 6zel hazirlanmis film ve video programlarindan

e .51
grenir.’

1.5.3.3.3. is Disinda Egitim

Is disinda egitim ise, bireylerin isyerlerinin digindaki bir yerde egitilmeleri
faaliyetidir.*Is disinda egitim, isletmedeki yetkili bir personel, 6zel egitim uzmanlari,
yliksekogretim kurumlarinda gorevli Ogretim {yeleri, vb. gibi kisiler tarafindan

gerceklestirilebilir.

Cesitli 1s dis1 egitim yOntemleri arasinda yeni personelin egitiminde yaygin olarak
kullanilanlar; bilgisayar destekli egitim, simiilasyon egitimi, programlanmis egitim, davranis

modeli gibi yontemlerdir.

Programlannug Egitim - Bilgisayar Destekli Egitim: Bilgisayar programi yardimi

ile i ¢evresi simiile(benzetme) edilerek, gercek is ortamu taklit edilmis olur.

Programlanmis egitim yonteminde, 6gretilecek konu, ¢esitli alt boliimlere ayrilir ve
bu boliimlere ait bilgiler egitilecek personele sunulur. Egitilenlere heniiz okuduklar1 ya da
gozlemledikleri konularla ilgili sorular1 yazarak ya da ilgili makinedeki tusa veya diigmeye
basarak cevaplamalar1 istenir. Egitilen kisinin cevab1 dogru ise diger sorulara gecilir. Fakat
cevabt dogru veremediyse, tekrar denemesini saglamak icin konu hakkinda daha fazla

'

aciklayict bilgi verilir. Programlanmis egitim yonteminde "0grenme makineleri" olarak

tanman araclar, el kitaplar1 ve testler yaygimn olarak kullanilir.”

Bilgisayar destekli egitim ise, bilgisayar aracilig1 ile sunulan egitim programudir. Ya
egitilene dogrudan dogruya bilgi aktarmak icin ya da egitilenin kavrayip kavramadigini
denetlemek amaci ile kullanilir. Bu teknik 6zellikle ¢ok fazla egitilen oldugu zaman etkilidir.
Sistemin Ozellikle isletmenin amaclarina gore tasarlanmasi gerekir. Ayrica bu teknik

kullanilmadan &nce detayli "fayda-maliyet analizi" yapilmaldir. Isletmeler, bilgisayar

SISabuncuoglu, a.g.e., s. 155.
2Kalkandelen, a.g.e., s. 27.
S3pursell and Russell, a.g.e., s. 502.
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destekli egitim teknigini ya giderlerini azaltmak i¢in ya da egitilenlerin etkinligini yiikseltmek

icin tercih ederler.’*

Rol Oynama Yéntemi: Rol oynama, egitilenin diger insanlarla etkilesimini
gerektiren, problemde bir rol {istlenmesini isteyen bir simiilasyondur.”’Bu yontemde 6ncelikle
yetistirme programina katilan adaylar arasindan bir grup segcilir. Secilen bu gruptan isletmede
ortaya ¢ikmast muhtemel bir sorunu, kendilerini isletmenin gergek yoneticileri gibi diisiiniip
ele almalari istenir. lk olarak tiim adaylara ayrintili olarak hazirlanmis bir olay anlatilir ve
oyunun amact agiklamir.’® Olayda gegen yoneticilik gorevleri, secilen adaylarmn karakter,
disiince ve inanglarina uygun olarak dagitilir. Boylece her aday, gercekte o gorevde
bulunuyormuscasina icinden geldigi gibi kararlar alarak isletmeye en yararli ¢oziimi
iretmeye calisir. Sonug olarak da, katilanlarin ¢esitli davraniglar1 tlim grup tarafindan analiz

edilir ve durumu iyilestirmek icin éneriler yapilir.”’

Bekleyen Sorunlar Yontemi (In-Basket): "In-Basket" olarak da bilinen teknikte,
gercekte varmig gibi kabul edilen bir isletmede, yoneticilerden birinin veya birkaginin belirli
bir siire isinden ayrildig: farz edilir. Bu siire i¢inde adaylardan o yoneticinin yerine ge¢meleri
istenir. Karsilastrma yapmak i¢in birka¢ adaydan ayni sey istenebilir. Bekleyen sorunlar
teknigi Ozellikle yoneticilere, gorevlerinin dnem siralamasina nasil karar vereceklerini ve
gorevleri yerine getirmek i¢in nasil 6nerilerde bulunmalar1 gerektigini 6gretmeye yardim eden

bir tekniktir.>®

Ornek Olay: Genellikle karar vermeyi gerektiren gercek bir sorun, egitilenlere
tartigip ¢Ozlim Onerileri getirmeleri i¢in verilir. Sorunlar genellikle insan iligkileri ile ilgilidir
ve egitilenlere bazen film, bazen metin, bazen de canlandirma yolu ile verilir. Teknigin
uygulanmasinda egitilenlere 6rnek olay sunulduktan sonra, onlarin olay1 irdelemesi, sorunlari

saptamasi ve bunlara ¢6ziim Onerileri getirmeleri istenir.

Amag, gercek bir sorunu tartisma yolu ile bir biitiin olarak egitilenlere inceletmek ve
her olay tartigmasindan sonra onlar1 daha bilingli diistinmeye, etkili karar almaya ve ¢oziimler

bulmaya yoneltmektedir. Bu sayede, egitime katilanlarin bir olay1 analiz etme, varsayimlari

**Deniz, a.g.e., s. 62-63

Flippo, a.g.e, s. 188.
*Sabuncuoglu, a.g.e.,ss. 160-161.
SGillespie, a.g.e., s. 115.
8Deniz, a.g.e.,ss. 68-69.
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degerlendirme, karar segeneklerini belirleme ve farkli goriisleri elestirme yeteneklerini
gelistirmeye calisir.”’ Teknigin yararli olmasi i¢in metnin yeterli ve agik olmasi kadar,
tartigmay1 yonetecek kisinin de yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmasi gerekir. Yonetici,
egitilenleri ¢6ziim aramaya yoneltmeli, konunun sapmasinit engellemeli ve egitilenlerin tutum

ve davranislarinm olumlu ydnde gelismesine yardimer olmalidir.®’
1.5.4. Yonetici Egitimi

Glinlimiizde yOneticilerin basarili bir bicimde yonetim gorevini listlenebilmeleri ve
yiirlitebilmeleri i¢in yetenekli olmalarinin yani sira, yeterli bir 6grenimden de ge¢meleri
gerekmektedir. Yonetici personelin yetistirilmesi faaliyetleri ile yoneticilerin daha bilgili
olmalar1 ve yeteneklerini arttirmalar1 saglanirken, yonetim islevi ile ilgili yonetsel gorevlerini
(planlama, orgilitleme, yoneltme, diizenlettirme, kontrol, gibi) yerine getirebilmeleri igin
gelistirilmeleri de amaglanmaktadir. Cilinkii yoneticiler, isletmelerin amaglarina ulasabilmeleri

igin gerekli analizleri, sentezleri yapan, kararlar1 alan bireylerdir.”'

*Deniz, a.g.e.,ss. 68-69.
Sabuncuoglu, a.g.e., s. 160.

%Sinan Artan, Personel Y énetimi, 2.baski, Istanbul: Giil Basim ve Yayin, 1989, s. 63
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II. BOLUM
2. ORYANTASYON EGIiTiMi

Bu boéliimde oryantasyon egitimi genel cercevesi ve Milli Egitim Bakanliginda

oryantasyon egitimi kapsaminda uygulanan uyum egitimi semineri ele alimmastir.
2.1. Oryantasyon Kavraminin Tanimi ve Kapsami

Bu baglik altinda oryantasyon (ise alistirma) kavraminin ne anlama geldigi, 6nemi ve
uygulanma amagclar1 ile oryantasyon ve {istiin miisteri hizmeti saglama arasindaki iliskiye

deginilmistir.
2.1.1.Oryantasyon Kavraminin Tanimi

Fransizca “orientation” kelimesinden Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan oryantasyon
kelimesi “Yonelme; ¢evre sartlarma uydurma veya uyma, alisma; yeni bir ¢evreye alistirma
programl”62 anlamma gelmektedir. Isletmeler agisindan oryantasyon programmim konusunu
ise yeni baslayan calisanlarin isletme kiiltiirline ve ise kisa siirede uyum saglamasi ig¢in
gergeklestirilen faaliyetler olusturur. Bagka bir deyisle oryantasyon egitimi, “isletmeye yeni
giren ya da bolim degistiren calisanlara ise baglamadan 6nce veya ise ilk girdigi glinlerde
uygulanan egitim”dir. Oryantasyon egitimi ile isin gerektirdigi tutum ve bilgilerin edinilmesi,
diisiinsel ve bedensel becerilerin kazandirilmasi yoluyla yeni g¢alisanin ise ve isletmeye

uyumunun en kisa zamanda saglanmasi amaglanmaktadir.®
2.1.2. Oryantasyon Egitiminin Siiresi

Oryantasyon egitiminin siiresi, iki hafta ile alt1 ay arasinda degisebilir.* Bircok
kurumda 1-2 giin siiren oryantasyon egitimi, bazi yerlesmis kurumlarda her calisan diizeyi
icin en az 10-15 giin siiren egitimler halindedir. Bunlarin disinda kalan bazi kuruluslarda ise
net bir oryantasyon egitimi yoktur. Ancak bdliim yoOneticisinin yonlendirmesi ve yeni

calisanin is arkadaslariyla etkilesime girerek 6grenmesi s6z konusudur.®

2yabanci Kelimelere Kargiliklar, membres. lycos. fi/pehlivanoglu/yukleme/yabanci%20kelimelere%20karsiliklar.pdf, (15.09.12)
K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”, www.ytukvk.org.tr/arsiv/makaletop.php?makale=kariyerplanlama# Toc536647909, (15.09.12)
%Nurdan Ozdemir, “ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, www.okyanusbilgiambari.com/InsanKaynaklari/egitim/oryantasyon.pdf,

(15.09.12)

65 .
Ozdemir, a.g.m.
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Isletmeler “kurum kiiltiiri”, “biz bilinci”, isletmeye yeni katilan ¢alisanlara
“oryantasyon” egitimi, “iirlin bilgisi” ve isin yapilisinda gerekli “teknik egitimleri” kendileri
verebilirler; bunun disinda kalan egitim tiirleri disaridan dis kaynaklama (outsurce) yoluyla
gerceklestirilmelidir. Ciinkii giinliik is ortaminda ast — iist olarak siirekli kars1 karsiya olan
kisilerin ayn1 zamanda egitimci roliiyle ¢alisanlarin karsisina ¢ikmasi rahatsiz edici olabilir ve

en 6nemlisi egitimin inandiricihigmni da azalticidir.*

Personel se¢imi siirecinin tiim asamalarini tamamladiktan sonra en uygun calisan
se¢ilmis olabilir. Ancak, ise kabul edilen kisinin goérevini tamamen bildigini, isini tam olarak
basart ile yiiriitecegi kabul edilemez.®” Ozellikle yeni mezun olmus, ilk defa is hayatmna girmis
bireylerde uyum gosterme siireci daha uzun olabilmektedir. Arastirmalara gére yeni mezun
olmus bireylerde bazi konularda yetersizlikler oldugu tespit edilmistir.*Bu konular birey ve
gruplar arasi iliski kurma ve isbirligi saglama; {icret sistemi, is¢i-igveren, amir-memur
iligkilerini diizenleme; sosyal alanlarda yetisenler i¢in sosyal ve hukuk bilgilerini uygulama;
teknik alanlarda yetisenler i¢in fen ve matematik bilgilerini uygulama; okuma yazma ve
arastirmaya karsi ilgi duyma ve aligkanlik kazanma; yararli olma istemi, hizmet aski,
dinamizm ve heyecan tasima; goreve karsi yeterince ilgi duyma, isin degerini verme ve

onemseme; sorumluluk duygusu ve olumlu goriis ile diistiniisii gelistirmedir.
2.1.3. Oryantasyon Egitiminin Onemi

Yeni c¢alisgan oryantasyonu, genellikle ihmal edilen o©Onemli bir personel
fonksiyonudur. Ise alim se¢im siirecinde dikkatli bir bigimde incelenen ve elenen adaylar, ise
alindiklarinda genellikle “yiizeysel bir ilgi” goriirler.”” Halbuki ¢ogu insan isteki ilk giiniinii
uzun siire unutmaz. Ilk izlenimler ve bilgiler daha sonraki dénemde is ve isletmeye yonelik

tavirlar1 etkileyici niteliktedir.”

Horst Schulze’un soéyledigi gibi “ Bir eleman hi¢bir zaman isteki ilk giiniinden daha
hevesli, yonlendirilmeye ve ogrenmeye daha agik degildir.” Gergekten de heniiz olumsuz
deneyimlerle karsilasmamis ve calismaya istekli ¢alisanlarin yonlendirilmesi daha kolaydir.

Y onetim tipk1 miisterilere nasil davranilmasini belirledigi gibi i¢ miisteriler olan ¢calisanlara da

66Tlhami Findike1, Insan Kaynaklari Y énetimi, 5. Baski, Alfa Yaymlari: 619, 2003, ss.244, 245.
67Ugur Develi, “Hermes Y 6netim Danismanlik”, http://www.btinsan.com/411/07.asp, (16.09.12)
8 Bingsl, a.g.c., 5.178.

69Emre Isci, “Oryantasyon Egitimi”, http://www.hastanedergisi.com/sayi20/busayida32.asp. (17.09.12)

"Eimicke, Victor W., Laura Klimley, Managing Human Resources,Documenting the Personel Function, Pergamon Pres..,165.
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isletmedeki ilk giinlerinde nasil davranilmasi gerektigini belirlemelidir.”" Ciinkii ¢alisanin
kisisel deneyimlerine dayandirildiginda, oryantasyon “takimla biitiinlesmis olmaya dair
anilar1” cagristirabilecegi gibi “saskinlik, bunalma veya ani korku gibi tatsiz anilar’” da

hatirlatabilir.”

Yeni ¢alisan i¢in isletmede ilk yil “bunaliml” bir y11d1r.73 Yeni ¢alisanin yasadigi
durum, okula yeni baslayan ¢ocugun okulun ilk giiniinde yasadiklarma benzerdir. Yeni
insanlar, tamamiyla farkli bir ¢cevre ve kabul edilip edilmeme endisesi vardir.”* Iyi bir is
basaris1 gostermeye istekli yeni ¢alisanlarin daha ilk basta hayal kiriklig1 ve moral bozuklugu
yasamasi~ isletme i¢in kisa siirede telafi edilemeyecek kayiplara yol agabilir. Son derece
hassas olan bu gecis silirecinin yonetimi, yeni ¢alisanin isletmeye kazandirilmasinda onemli

bir role sahiptir.

Yeni ¢alisan oryantasyonu hakkinda en cok karsilagilan sikayetler arasinda bunalma
veya yeni ¢alisanin “batmaya veya ylizmeye” birakilmasi vardir. Oysa oryantasyon dogru bir

bicimde ger(;eklestirilebilirse;76

e Yeni c¢alisana isletme kural ve uygulamalar1 hakkinda ihtiyag duyacagi bilgileri
saglayarak igini daha 1yi gerceklestirmesine,

e Yeni ¢alisanin ilk giin korkular1 ve ger¢eklik sokunun azaltilmasia yardim eder.”’

Diger yandan ¢alisanin informal yapiya sizmasi en az formal yapiya alismak kadar
onemlidir. Bazilar1 bu uyusmanin siirtiigmeler yarattig1 ve orgiitsel diizeni degistirme amacini
glittiglinii 6ne siirerler. Nitekim basarili gruplar kendi yeteneklerini yeterli goriip, ilerleme
siirecinde yeni isgiiciiniin katkisin1 sart gdrmeyebilirler. Is gdren isletmenin temel felsefesine

hakim olarak disipline olmus birtakim is “huy ve geleneklerini” benimsemelidir. Ancak eski

"'Paul Pigors, Charles A. Myers, Personnel Administration A Point of View and A Method, Mc Graw — Hill, USA, 1981, 5.282

"Jale Onder, (Ritz — Carlton Otelleri Genel Midiiriiniin sdzii), “Ustiin Hizmet. ...Ama Nasi1?”,
http://www.danismend.com/konular/pazarlamayon/Ustun_hizmet.htm.(20.09.12)

"Roberta L. Westwood, “Orientation: Taking it Online and the Trend to Blend”,
www.westwooddynamics.com/all_about_orientation/print/article taking it online print.htm,. (23.09.12)

“ALDEMIR, M. Ceyhan, Alpay Ataol ve Géniil Budak, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 4. Baski, Fakiilteler Kitap Evi Baris Yaynlari, {zmir,

2001. s.179.
SWilliam H. Trues dell, “New Employee Orientation: Starting Off On the Right Foot”, www.management advantage.

com/products/free-ee2.htm,. (23.09.12)

"%0lcay Bige Askun, “Isletmelerde Toplumsallasma Kavraminin Orgiitte Is goreni ise Alistirma Egitimi Alanindaki Konumu ve islevi”,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:6, Say1:21, 2004, 5.91.

"7 Judith Brown, “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board”,

http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&.(23.09.12)
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i goren bazi kez yenilerin kendilerini kabul ettirmek i¢in canla basla c¢alismalarmi
kimayabilir. Zira yenilerin hizli tempoda ¢aligmalar1 eskilerin siire getirdigi yavas ve monoton

calisma diizenine aykir1 diisebilir.”®
2.1.4. Oryantasyon Egitiminde Sosyalizasyon

Oryantasyon egitiminin amaglarindan biri yeni c¢alisanlarin ise ve isletmeye
yabancilasmasim onlemek ve sosyal kaynasmayi saglamaktir’’Yeni calisanlar icin birgok
sosyalizasyon stratejisi mevcuttur. Bunlar arasinda formal bir yaklasim olarak yapilandirilmig
yeni calisan oryantasyon siireci de bulunur.** Burada organizasyon bir calisma grubu,
departman, sube veya bir sirket veya isletmenin tiimii veya birlesimi olabilir.*' Sosyalizasyon
kavrami ile organizasyon ve onun boliimleri tarafindan yapilmasi beklenen gecerli tavrr,
standart, deger ve davranis kaliplarinin tiim c¢alisanlara benimsetilmesi seklinde isleyen
siirekli bir siireg kastedilmektedir.*”> Bir diger deyisle kurumsal sosyalizasyon, kuruma yeni
katilan veya kurum igerisinde farkli bir géreve alinan ¢alisanin kendisinden beklenen tutum,
davranis ve degerleri 6grendigi bir siirectir.*’Asagidaki tabloda sosyalizasyon siirecinde

calisanlarin ise ve isletmeye iliskin 6grenmesi gereken unsurlar goriilmektedir.

Tablo 1: Sosyalizasyon Siirecinde Calisanlarin Ogrenmesi Gereken Ise ve isletmeye

fliskin Unsurlar

Sosyalizasyon Siirecinde Cahsanlarin Ogrenmesi Gereken ise ve isletmeye iliskin

Unsurlar

Isletmenin amaglar1 ve degerleri, gelenek ve gorenekleri, efsaneler,
Tarih
¢alisanlari gegmisi

isletme Amaclar Isletmeyi yonlendiren kural ve prensipler

"8Dessler, Gary, Human Resource Management, Seventh Edition, Prentice Hall Int. Inc., New Jersey, USA, 1997. 5.247.

"Bintug Aytek, “Yeni Personelin ise Alistirilmast”, Ankara iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Dergisi,

Cilt:3, Sayt:2, 1971, s.372.

80zdemir, a.g k.

813, Van Maanen, “People Processing: Strategies Of Organizational Socialization”, Organizational Dynamics, 7, 1978, s. 22’den aktaran
Hellman, a.g k., s.1.

82J P. Wanous, “Organizational Entry : Recruitment, Selection and Socialization of New comers”, 1980, s.168den aktarilnustir, a.g k., s.5.

$Dessler, a.g.e., 5.247.
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Dil Isletmeye 6zgii argo ve jargon terimler, mesleki teknik dil

Isletme igindeki formal ve informal is iliskileri ve gii¢ yapisina

Politikalar
iligkin bilgilerin nasil elde edilecegi
insanlar Diger calisanlar ile basarili ve tatmin edici iligkiler
Performans Nelerin 6grenilmesi gerektigi, is icin gerekli bilgi, yetenek ve
Yeterlilik becerilerin elde edilmesi ve kullanilmasinda etkililik.

Kaynak: G.T. Chao ve digerlerinden aktaran, Raymond A. Noe ve digerleri USA, 1996, s.431.

Sosyalizasyon; onciil sosyalizasyon, karsilasma ve alisma olmak {izere ii¢ asamadan

4
olusur:®

Onciil sosyalizasyon kisinin isletmede ¢alismaya baslamasindan once ortaya ¢ikar.
Kisi bu sathada ise alinma se¢im siirecindedir ve isletme, is, ¢alisma kosullar1 vb. hakkinda
birtakim beklentiler i¢indedir. Dolayisiyla bu sathada kisiye isletme, is, calisma kosullar1 vb.
hakkinda gergekci bilgilerin verilmesi, kisinin elde edemeyecegi, karsilanamayacak
beklentiler i¢cine girmesini engeller. Yine gercek¢i olmayan beklentiler sebebiyle ileride

yasanabilecek is goren devri engellenebilir.

Karsilasma safhasi yeni c¢alisanin kendisine verilecek gorevleri nasil yerine

getirecegini 68rendigi, isletme uygulama ve prosediirlerini anladig1 bir agsamadir.

Son asama olan aligma sathasinda artik yeni calisan is talepleri ve sosyal iligkiler
acisindan kendisini daha rahat hissetmektedir. Artik isle ilgili ve is — is dig1 faaliyetler
arasinda celiskiye distiigii konular1 ¢6ziimlemeye baslamistir. Bu noktada calisan i¢in daha
onemli olan isletmenin kendi performansmi nasil buldugu ve isletme ici potansiyel kariyer
firsatlarint  6grenip degerlendirmektir. Yeni calisanin isletmeye tam olarak katkida
bulunabilmesi i¢in sosyalizasyon siirecinin bu {i¢ agsamas1 tamamlanmalidir. Bu siirecteki bir
eksiklik, calisanin enerjisini bosa harcama, istekliligin azalmasi ve isi terk etmesine kadar

gidebilir. Ornegin, is arkadaslari ile iyi iletisim ve iliski kuramadigini diisiinen yeni bir ¢alisan

8Hastane Yonetimi Egitimi Referans Notlar1, htm. saglik.gov.tr/pdf/kitaplar/hasyonegt.pdf. (16.09.12)
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zamaninin biiylik bir boliimiinii isini distinmekten cok, is ortamindaki durumunu ve is

arkadasliklarini diistinerek gegirecektir.

Sosyalizasyon siirecinin yoklugu, yeni ¢calisanlarin ige ve isletmeye yabancilagsmasina
neden olabilir. ise yabancilasma®, “bireysel diizeyde zihinsel rahatsizlik, isten doyumsuzluk,
is stresi, depresyon ve diger bir¢ok psikolojik rahatsizliklarla ortaya ¢ikar... Toplumsal ve
orgiitsel acidan, diisiik iiretkenlik, bozuk moral ve ahlaki degerler, yiiksek diizeyde isgiicli
devri ve isten kagma ile hastaliklar veya rahatsizliklarin bir¢ok bigcimi 6rnegin, artan sug
oranlari, sabotaja yonelme, saglik ve sosyal gilivenlik maliyetlerinde artis, is yavaglatma ve

grevler nedeniyle baski altina alinmig bir ekonomi bi¢ciminde karsimiza ¢ikmaktadir.”

Dolayisiyla yeni ¢alisanlarin ise ve isletmeye yabancilasmasini onlemek ve isletme
ici sosyal kaynagmay: saglayabilmek amaciyla gerceklestirilen oryantasyon egitimi ihmal

edilmemesi gereken bir sosyalizasyon stratejisidir.
2.1.5.Oryantasyon Egitiminin Faydalan

Oryantasyon egitiminin temel amaci yeni ¢alisant ise alistrrmaktir. Bu amag
dogrultusunda bireye egitimler verilir. Uygulanan egitimlerden elde edilen faydalar asagida

aciklanmastir.

Yeni c¢alisanin kendine giiven kazanmasini ve gerginliklerinin azalmasini
saglamak.®®; Amacma uygun olarak hazirlanmis ve uygulanmis bir uyum egitimi, yeni
calisanin bilinmeyen bir ortama girmekten kaynaklanan endisesinin azalmasina, yeni ¢alisanin
davranis ve tavirlarii yonlendirmesine, yeni ¢alisanin “kesfetme stresi” yasamak zorunda
kalmamasmna yardim eder."’

Baslangic maliyetlerini ve isgiicii devir oranint azaltmak: Amacima uygun bir ise
alistirma egitimi, ¢calisanin 6§renme hizini arttirarak isi 6grenme ile ilgili maliyetleri azaltir.
Ayni zamanda uyum egitimi, organizasyonun calisana deger verdiginin de bir gdstergesi
oldugundan isgiicii devir oranmni azaltacaktir.® Isletmeden ayrilan bir ¢alisanin isletme i¢in

olusturacagr maliyetin kapsaminda yeni elemanin ise alimma siirecindeki ilan ve ise alim

%Noe vd.,a.g.e., ss. 431-432.

%Ethem Duygulu, “Yabancilagma Olgusuna Yonelik Karsilastirmali Bir inceleme”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt: 1, Sayt: 3, 1999.

8"Hasan Latif ve Gazi Ugkun, “Oryantasyon Egitiminin igerigi, Binck Otomotiv Sektérii Ornegi”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Isletme iktisadi Enstitiisii Y énetim Dergisi, 13/41, 2002, 5.38.

8Brown, a.g.m.(1)
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masraflari, oryantasyon egitimi masrafi, uyum siirecindeki performans diisiikliigii, eski
calisana sadik miisterilerin kaybi sayilabilir.®

Yeni ¢alisanlarin belirsizlik ve bilgisizlikten dogabilecek sikdyetlerini onlemek: Yeni
calisanlar belli bir oryantasyon egitimine tabi tutulmadiklari takdirde isletme ve ise ait
bilgilere deneme — yanilma yoluyla ulagsmaya calisacaklardir. Bu durumda ¢alisanlarin hata
yapmalar1 olasidir. Yine bilgisizlikten dogan nedenlerle ¢alisanlar isletme kurallarini
cigneyebilirler ve isletme i¢i huzurun tehdidi s6z konusu olabilir. Dolayisiyla yeni caliganlar
daha 1ilk basta oryantasyon egitimine tabi tutularak belirsizlik ve bilgisizlikten
kaynaklanabilecek sorun ve sikayetler engellenmis olacaktir.

Yeni ¢alisanlarin gergek is beklentileri gelistirmesine, olumlu tavirlar sergilemesine
ve is doyumuna ulasmasina yardimer olmak.”’ - Tiirkiye’de birgok biiyiik isletme oryantasyon
egitimi uygulamaktadir. Boyner magazalarinda baslatilan uygulamalardan biri, sirkette
calismaya baglayan her yeni ¢alisanin, kademe fark etmeksizin, en az 3 giin satig gorevlisi
olarak c¢alisacak olmasidir. Bu uygulama, McDonald’s, Burger King gibi fastfood
restoranlarinda uzun yillardir devam eden bir uygulama olup, sirket kiiltiiriiniin benimsenmesi
ve ¢alisanlarin empati gelistirmesinde yardimer niteliktedir.”' Bir diger uygulama da Marks &
Spencer magazalarindaki oryantasyon egitimidir.(Bakiniz. Tablo 2)

Yeni ¢alisana sorumluluklarini 6gretecek, ileride olusabilecek gereksiz zaman kaybi ve
buna bagli problemleri énlemek.””:Egitim icin katlanilan maliyet ilk bakista isletmeler i¢in
korkutucu ve caydirict miktarda olabilir. Diger faaliyetlere aktarilabilecegi diisiincesiyle
egitim i¢in biitce ya az miktarda ayrilir veya hi¢ biitge ayrilmayabilir. Ancak uzun vadede
disiiniilecek olursa egitim yoluyla temel bilgilere kavusan calisanlarin bilgisizlikten
dogabilecek muhtemel hata veya eksikliklere neden olmayacaklar1 agiktir. Ustelik bu hata

veya eksiklikler egitim i¢in katlanilan maliyetten daha biiyiik meblaglarda olabilir.

%Brown, a.g.m.(1)

Westwood, a.g.m.

°'B.E. Ashforth, A. Saks “SocializationTactics :Longitudinal Effects on New comer Adjustment”, 1996’dan aktaran Hellman, a.g k., s. 19.
2Askun, a.g.e., s.444.
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Tablo 2: Marks & Spencer’da Oryantasyon Egitimi

Marks & Spencer’da Oryantasyon Egitimi

Marks & Spencer ailesine katilan satig asistanlari, oncelikle “Magaza
Oryantasyon Programi™na tabii tutulurlar. Temel magazacilik bilgileri, M&S’1in
tarihcesi, iirin bilgileri ve uygulamali kasa bilgilerinden olusan bu 3 giinliik
oryantasyon programini alan c¢alisanlar, daha sonra magazalarina donerek burada
edindikleri bilgileri kullanma firsat1 bulurlar. Tiim calisanlarin sirkete uyumlar1 ve
performanslar1 16. ve 32. haftalarda idarecileri tarafindan degerlendirilir. 3—6 ay gibi
bir siire magazada calisarak, iirlinler, miisteriler ve sunulan hizmetle ilgili bilgilerini
gelistiren ¢alisanlara, “Satis Teknikleri” egitimi verilir ve artik daha donanimli bir

sekilde miisterinin karsisina ¢ikmaya hazirdirlar.

Satis asistanligindan, magaza yoneticiligine ve hatta merkezdeki cesitli
pozisyonlara yetistirilmek {lizere ilerleyen adaylar, her pozisyon i¢in dngoriilen temel
beceri ve yetkinlikler dogrultusunda, 6nceden belirlenmis cesitli i¢ ve dis egitimi
alirlar. Ozellikle dis egitim kuruluslarmdan egitim alirken bu kuruluslarm sirketin
amagclarini1 ve degerlerini bilmesi, yapilan her tiirlii egitim faaliyetinde diizenli olarak
bu degerlere uygun mesajlar verilmesi amaglanmistir. Uluslar arasi bir magaza
zincirinin pargast olma Ozelligini sundugu egitimlerin igerigine, cesitliligine ve
kalitesine yansitmaya 6zen gdsteren Marks & Spencer, bu anlamda verilen egitimlerin

ithtiyaca ve uluslar arasi standartlara uygunluguna dikkat etmektedir.

Kaynak: Aktaran, Ayse KOCABACAK, Insan Kaynaklar1 Egitiminde Oryantasyon, Perakendecilik

sektoriinde bir uygulama, 2.Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kongresi Kitapgig1, Konya, 2006.

Verimliligi ve performansi arttirmak: Teknolojik degismelerin hizla arttig1 ve
isletmeler acisindan keskin rekabetin yasandigi giiniimiiz kosullarinda isletmelerin 6zellikle
iizerinde durdugu bir konu da bir biitiin olarak Orgiit performans ve verimliliginin
arttirilmasidir. Bu agidan bakildiginda isletmenin sahip oldugu maddi ve gayri maddi
varliklarmin en rasyonel bicimde kullanilmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bir isletmenin
gayri maddi varlig niteliginde olan insan kaynaklar1 da rekabet ortamina uygun egitilmeli ve
gelistirilmelidir. Bu durumda oncelikle yeni c¢alisanlarim isletme i¢indeki uyumlar:

saglanmalidir. Henliz isletme i¢inde uyum saglayamamis bir ¢alisandan verimli olmasi ve
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orgiit performans ve verimliligine katkida bulunmasi beklenemez.W. Edwards Deming’in

toplam kalite yonetimi i¢in gelistirdigi 14 kuraldan bazilar1 sunlardir:

“Is basinda egitimi sagla. Calisanlarin organizasyon iginde egitimini saglayacak
modern yontemleri kurumsallastir. Egitim uygula. Organizasyonda calisanlar i¢in etkin bir

egitim programi olustur ve calisanlarin kendi kendilerini gelistirmelerini tesvik et

Toplam kalite yonetimi denildiginde akla ilk gelen iilke Japonya’dir. Ulkeler aras1 bir
karsilagtrma yapilacak olursa oryantasyon egitimi en yogun Japonya’da verilmektedir.
Japonya’da faaliyet gosteren orta ve biiyiik sirketlerin hemen hemen hepsi c¢alisanlarinin
tamamini egitime tabi tutmaktadir. Bu anlamda en yaygin egitimin isbasi egitimi oldugu
goriilmektedir. Oryantasyonun yani sira tiim ¢alisanlar tek bir boliimde degil tiim bolimlerde

¢alistirilarak rotasyon egitimine de tabi tutulmaktadirlar.”
2.1.6.Oryantasyon ve Ustiin Miisteri Hizmeti Saglama lliskisi

Miisteri bir sirketin biiylimesi i¢in ihtiya¢ duydugu gelirin kaynagidir ve isletmenin 1s
diinyasinda kaliciligin1 da dogrudan etkiler. Dolayisiyla miisteri hizmeti bir sirketin basar1

veya basarisizligini belirleyen 6nemli bir noktadir.

Miisteri hizmetinde siirekli {istiinliik saglanmaksizin bu kalicilik elde edilemez. Iyi

bir miisteri hizmeti ise yaptig1 isten mutluluk duyan ¢alisanlarla baglar.”

Bu noktada iy1 c¢alisanlar1 ise almak olduk¢a onemlidir. Ciinkii kotii calisanlar,
miisterilerde memnuniyetsizlige yol agarak, satiglar1 ve buna bagli olarak isletme gelirini
azaltirlar.’® Kalitatif ve kantitatif olarak isletme ihtiyaclarma uygun calisanlarm ise
almmasmdan sonraki ilk adim, yeni alisanlarin zaman kaybetmeden isletmeye ve ise
uyumlarmi saglamak amaciyla oryantasyon egitimini baglatmaktir. Bu yolla yeni ¢alisanlarin
kendi kendilerine birakildiklarinda daha uzun siirede taniyabilecekleri is ve igletme ortamini
daha kisa siirede taniyarak aktif duruma ge¢meleri ve liretkenliklerini artirmalar1 saglanabilir.
Isletmeyi ve isini benimsemis, iiretken ve mutlu calisanlar ise miisteri memnuniyetinin

saglayicilar1 ve koruyucularidir.

%«Boyner Magazalarinda McDonald’s Sistemi”, Hiirriyet Gazetesi, (23.09.2012)

**Latif ve Ugkun, a.g.m., s.38.

95«Otel Isletmelerinde Egitim Departmanlari”, http:/www.iskenderun.gov.tr/ABProje/256,1,0tel Isletmelerinde Egitim
Departmanlari.(01.10.2012)

*Giiltekin  Yildiz, Kadir Ardig, “Japon Isletmecilik Uygulamalari Tirk Isletme Yonetimine Bir Model Olabilir mi?”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=491. (10.08.2012)
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2.2. Oryantasyon Egitimi Planlamasi

Oryantasyon siirecine oryantasyonu planlayarak baslamak, oryantasyonun
tutarliligin1 ve basarisii arttiracaktir. Oryantasyon planlamasi yapilirken asagidaki planlama

sorular1 iizerinde diisiinmek, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve hat yoneticilerine
. c1:.97
yol gosterebilir:

e Yeni calisanlar, i ortami hakkinda onlar1 rahatlatacak yapilacak hangi seyleri bilmeye
ihtiya¢ duyarlar?

e llk giin yeni calisan iizerinde hangi izlenim ve etkiye sahip olmak istersiniz?

e Calisanlarin ikinci giin hatalardan kaginmalar: i¢in ilk giin hangi anahtar politika ve
prosediiriin farkinda olmalidirlar?

e Yeni ¢alisanlarin is arkadaslarin1 bunalmadan tanimaya baslamalar1 i¢in hangi 6zel
seyleri yapabilirsiniz?

e Ilk is giinii sonunda, yeni calisanin ailesiyle paylasacagi, hangi pozitif deneyimi
saglayabilirsiniz?

e Yeni calisanin yoneticisine ilk giin yeni calisanla kisisel olarak ilgilenme ve yeni
calisanin is takimi i¢in 6nemli bir kazang oldugunu agik bir mesajla iletmesinde nasil

yardim edebilirsiniz?

Bir bagka kaynaga gore oryantasyon egitiminde dikkat edilmesi gereken hususlar
sunlardir:”® Oryantasyon egitimine en 6nemli bilgiyle baslanmalidir. Oryantasyon egitim
programi hem insana hem de prosediir ve islere onem vermelidir. Caligsanlarin, insanlarin
sosyal ortamda ve is ortaminda nasil davrandiklarini gorebilmeleri saglanmalidir. Ciinkii
oryantasyon ayni zamanda sosyalizasyonun bir parcasidir. Yeni calisan kendinden daha
deneyimli, deneyimlerini paylasmay1 seven ve kisiler arasi iletisimi iyi bir calisanla is
arkadas1 yapilmalidir. Yeni ¢alisandan her seyi bir anda kavramasi beklenmemeli ve acele
edilmemelidir. Bu nedenle yeni ¢alisan ihtiyact olan bilgiler ve tamimasi gereken 1is

arkadaslariyla kontrollii bir sekilde tanistirilmalidir.

"Myron Curry, “Why Providing Excellence in Customer Service is Essential to Every Business”, http://www.business-
marketing.com/store/article-excellencecust.html. (23.09.2012)
%Myron Curry, “Why Providing Excellence in Customer Service is Essential to Every Business”, http://www.business-

marketing.com/store/article-excellencecust.html. (23.09.2012)
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Oryantasyon programlar1 kisa, gayri resmi tanistrmalardan, uzun ve resmi
programlara dogru siralanir.”” Bir ¢ok biiyiik isletme yeni cahisanlar icin isletmeyi tamitici
filmler, ¢alisan hak ve menfaatleri hakkinda sunular ve profesyonel egitimciler tarafindan
gergeklestirilen isletme kiiltiirli egitimini iceren formal oryantasyon programina sahiptir. Bu
oryantasyon cabalar1 ¢alisanlarm isletmeye uyumunu kolaylastirict ve verimliligi tesvik
edicidir. Bununla birlikte isletmeler pahali oryantasyon programlarindan ziyade, yiiz yiize

etkilesime dayali oryantasyon programlarina giivenmelidir.'®

Asagida oryantasyon egitimi planlamasi ile ilgili olarak bir ige alistirma(oryantasyon)

plan1 6rnegine yer verilmistir:

Tablo 3: ise Ahstirma Plam

iSE ALISTIRMA PLANI

ISGORENIN ADI VE SOYADI:

UNVANI:

ISE BASLAMA TARIiHi:

YENI iSGORENI KARSILAMAY A HAZIRLANMAK
Onun yas, cinsiyet, deneyim, 6grenim ve egitim gibi 6zellikleri ile is hakkindaki bilgilerini gbzden gegiriniz.
Is tanimlarini hazir bulundurunuz.

Isyerini diizenleyiniz, arag ve gerecleri hazirlaymiz.

YENIi iSGORENI KARSILAMAK
Ona giiler yiizle “Hos geldiniz” deyiniz.

Ona olan ihtiyacinizdan bahsediniz.

YENI iSGORENE KARSI GERCEK ILGi GOSTERMEK

*Myron Curry, “Hiring and Retaining Good Employees”, http://www.businessmarketing.com/store/hiringgoodemp.html. (23.09.2012)

1% Judith Brown, “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board”,

http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102b.htm?once=true&.
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Ona ev ve ulasim durumunu sorunuz.

Avansa ihtiyact olup olmadigini sorunuz.

ISLETME iLE iLGIiLi BiLGi VERMEK
Isletmenin ana hedeflerini ve felsefesini anlatiniz.Politikalarini agiklayiniz.

Isletmenin iirettigi mal ve hizmetlerle ilgili bilgi veriniz.

YENI iSGORENIN CALISACAGI BiRiMiN iSLEVLERINi ANLATMAK.
Birimde ifa edilen gérevleri anlatmiz. Is gorenin pozisyonunu belirtiniz.

Kimden emir alacagini ve kimlere emir verecegini agiklayiniz.

CALISMA KURALLARINI BiILDiIRMEK

Ise gelis ve isten ayrilis saatlerini bildiriniz. Dinlenme ve yemek saatlerini belirtiniz.
Is giivenligi kurallarin1 ve giivenlik araglarmin nasil kullanilacagini agiklayimiz.

Izin alma usuliinii anlatiniz. Yararlanacag: sosyal yardim ve hizmetleri belirtiniz.

Onunla iicret 6deme usullerini gdzden gegiriniz.

YENI iSGORENI iS ARKADASLARI iLE TANISTIRMAK
Oncelikle yeni is gorenin ismini, yapacagi isi grupta bulunan is arkadaslarina sdyleyiniz.
Birlikte ¢alisacagi her is géreni, ismini ve gorevlerini yeni is gorene takdim ediniz.

Is gorenlerden birisinden onunla yemege gitmesini isteyiniz.

YENI iSGORENE ASAGIDAKI SURECLE iSiNi OGRETINiZ
Is goreni ise hazirlaymiz. Isin islemlerini gosteriniz. Is basarrmii deneyiniz.

Is gorenin galismasmi izleyiniz ve hatalarmi diizeltiniz.

IZLEMEK
Yeni ig gorenin gelisip gelismedigini denetleyiniz. Onu soru sormaya cesaretlendiriniz.

Gelistikge ve hatalar azaldikga gdzetimi seyreklestiriniz.

Kaynak: Dursun Bingél, Personel Yénetimi ve Beseri Iliskiler, Atatiirk Universitesi Yaymlart No:676,
Erzurum, 1990, ss. 182, 183.
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Oryantasyon giiclii bir ara¢ olma potansiyeline sahip iken, genellikle katkis1 sozii

edilen politika ve prosediir iletisimleri serisinin Gtesinde gozden kagirilmaktadir.'!

Oryantasyon programlarmin titizlikle planlanmasi ¢cok 6nemlidir. Titizlikle hazirlanmis bir

oryantasyon programi, ister 1 glin ister 6 ay siirsiin, sadece calisanlarin isletmede tutulmasi

degil verimlilikleri konusunda da yardimci olacaktir. Iyi oryantasyon programma sahip

organizasyonlar;

Yeni calisanlarinin hizini artirir,
Calisanlarin ne yapacagi ile organizasyon ihtiyacglari i¢in neler yapabilecekleri
arasinda daha 1yi eslestirme yapar,

Daha diisiik isgiicii devir oranina sahiptirler.102

Amerika’da 1985, 1988, 1990 ve 1993 yillarinda “The Training Clinic of Seal

Beach” tarafindan 300 isletmede gerceklestirilen anketler sonucunda basarili oryantasyon

programlarinimn ortak noktalar1 asagidaki gibi belirtilmistir:'*®

Ik calisma giiniiniin sicak, giiven verici bir atmosferde ge¢mesi ve yeni ¢alisanin
basit de olsa bir 6dev / gorevi yerine getirerek kendini faydali hissetmesinin
saglanmasi.

Insan kaynaklar1 boliimii ile yoneticinin oryantasyon programi sorumlulugu
paylasimmin dnceden belirlenmesi.

Oryantasyonda “sirket kiiltliriiniin” paylagilmast.

Oryantasyon programinin oryantasyona katilanlar ve yoneticiler tarafindan

degerlendirilmesi ve performans sonuglarinin izlenmesi.

2.3. Oryantasyon Egitiminin icerigi

insan kaynaklar1 biriminin verecegi oryantasyon su bilgileri igermelidir:'**

Kurumun tarihgesi (kimler tarafindan, nerede, ne zaman, hangi amagla kuruldugu)
Sirket misyonu, vizyonu, amaglar1 ve degerleri

Kurumun faaliyet alani, varsa diger c¢alistig1 alanlar, konsorsiyumlar, ortakliklar

101

‘Sirket Pusulasini Kullanma Kilavuzu: Oryantasyon”,

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=5065, (10.08.2012).

1%Dessler, a.g.e., 5.247.

% Eimicke, Klimley, a.g.¢.,165.

1MWestwood, a.g.m
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Isyerinin adresi, telefon ve faks numaralar1, varsa genel merkez ve subelere iliskin
bilgiler

Calisma saatleri, yemek molalar1 varsa servis hizmetleri

Ucret ve ikramiye bilgileri ve hangi giinlerde nerelerden temin edildigi
Uygulamada varsa fazla mesai sartlar1 ve iicreti

Yillik ve giinliik izinler hakkinda bilgi

Saglik hizmetleri, varsa 6zel saglik sigortasina iligkin bilgi, anlagsmali kurum ve
hastanelerin adres ve telefonlar1

Spor kuliibii, dinlenme tesisi, lokal, misafirhane vs. sosyal imkanlar

Is seyahatleri ve harcirah uygulamasina iligkin bilgiler

Binanm tanitimi, birimlerin, kiitiiphane, arsiv, toplant1 salonu, yemekhane,cay
ocag1 ve tuvaletlerin yerlerinin sdylenmesi.

Telefon sisteminin nasil ¢alistiginin agiklanmasi

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

Organizasyona ait dosyalama sistemi, faks, fotokopi makinesi vs. g¢alismasi
hakkinda bilgi

Kirtasiye ve isle ilgili aletlerin temin edilme yollar1

Rakipler, tageron firmalar ve tedarik¢iler hakkinda bilgiler.

Bir bagka kaynaga gore uygun bir egitim programi igeriginde; giris egitimi, isyeri ile

ilgili temel bilgiler, genel bilgiler, ticaret bilgileri, halkla iligkiler ve satis bilgileri yer

almalidir.'®

Genel bilgiler, Istihdam sozlesmesi (calisma saatleri, ddeme sistemi, yemek molast,

hastalik izni, hastalik 6demesi, izin hakki, disiplin kurallari);

Isyeri olanaklar1 (personel vestiyerinin varligi ve diizenli kullanimi, dolapli oda,

yemek odasi, dinlenme ve ilkyardim odasi, dinlenme bahgesi, miisterilere sunulan olanak ve

alanlarda personele kisitlama getirilmesi konusu);

‘Sirket Pusulasini Kullanma Kilavuzu: Oryantasyon”,

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=5065, (10.08.2012).
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Giivenlik (yangm onlemleri, sigara icme diizenlemeleri, yangin tatbikati, yangin
cikislari, yanginda harekete ge¢me, kisisel esyalar korunmasi, kayip esyalar, personel

paketleri, personel girisi);

Kaza onleme (demirbas esya, makine ve elektrik tertibatinin kullaniminda dikkatli

olma, calisma alanlarindaki engellerin varligi, agir esyalarin kaldirilmasi ve tagimnmasi);

Gorilintim(calisanin kendine 6zen gostermesi, davranis tavir ve hareketler, is elbisesi,

iiniforma, koruyucu kiyafet vb. bulundurulmasi ve kullanilmasi);

Yan O6demeler (bahsis, indirimler, zarar gérmiis veya 2.el iirlinlerdeki indirimler,
tedarikgi numuneleri, artan materyaller, kuaforlik olanaklari, c¢amasir makinesi gibi
isletmenin sahip oldugu bazi arag¢ gereglerin ¢alisanin kullanimma sunulmasi, mesai saatleri,

daha ileri egitim olanaklari, kuliip-dernek-kiitiiphane gibi sosyal faaliyetler);

Ticari bilgi (Stok tanimlanmasi, harf ve sekil kodlarmin ac¢iklanmasi, tirliniin stokta
kalma siiresinin bilinmesi, {riiniin fiyatinin bilinmesi, ayni-benzer iirlinlerin diger
magazalardaki fiyatmin bilinmesi, iirliniin renk ve 6lgtilerinin, stoktaki miktarinin veya siparis
halinde ne kadar siirede teslim edilebileceginin bilinmesi, iirlinliin stok tipinin bilinmesi,
irlinlin yapildig1 maddelerin taninmasi, iiriin fiyatinin gerekgeleri ile ispat edilmesi, {iriiniin

kendine has 6zelliklerinin ve kullaniminin bilinmesi).106

Tablo 4: Gima insan Kaynaklan ve Egitim Uygulamalar — Oryantasyon Egitimi

Gima Insan Kaynaklan ve Egitim Uygulamalar1 — Oryantasyon Egitimi

Gima’da yiiksek performansi destekleyen egitim stratejisi; egitim ihtiya¢ analizi,
uygulama, degerlendirme ve gelistirme dongiisii lizerine kuruludur. Entegre insan
kaynaklar1 siire¢lerinin ¢ekirdeginde yer alan yetkinlikler, egitim siirecine de temel
teskil etmektedir. Gima’da is ve gelisim hedeflerini destekleyen egitim ve gelisim
olanaklar1 sunulmaktadir. Gima’da teknik konular, kisisel gelisim ve temel
kategorilerde egitimler sunan genis bir egitim uzman kadrosu mevcuttur. Egitim ve
gelisim  programlari, ¢alisanlarm  sirkete hizli ve kolay uyumunu saglayan

“Oryantasyon Programi” ile baglar. Tiim magaza calisanlar1 i¢in mesleki egitimler

1%Brown, a.g.m.(1)

37



diizenlenmektedir. Magazalarda gorev yapan tiim c¢alisanlar ise basladiktan sonra
mesleki egitim alirlar. Ayrica yetkinliklerin performans dogrultusunda gelistirilmesine
yonelik olarak kisisel gelisim egitimleri diizenlenir. Gima magazalarinda siirekli
gelisim, Egitim miidiirliigli ile magazalar aras1 koordinasyonu saglamak ve personeli
yonlendirmek i¢in egitim onderleri bulunmaktadir. Egitim onderleri ayn1 zamanda ise
yeni baglayan ve staj i¢in kendi magazasina gelen tiim calisanlarin magaza isleyisini
anlamalar1 i¢in de yardimci olmaktadirlar. Bu baglamda egitim onderleri yoneticilik

gorevlerinin yani sira Egitim onderligi gérevlerini de ytiriitmektedirler.

Kaynak: “Gima Insan Kaynaklar1 Uygulamalar”, ttp://www.btinsan.com/310/88.asp,(12.09.2012)

Tablo 4’de Tirkiye’nin ilk ulusal siipermarket zinciri olan Gima magazalarinda insan
kaynaklar1 ve egitim uygulamalarmin nasil gergeklestirildigine iligkin bilgilere yer
verilmektedir. Gima magazalarinda egitim ve gelisim programlarinin baslangici oryantasyon
egitimi programidir. Bu egitimlerde yeni calisanlara magazanin — egitim Onderleri- olarak

isimlendirdigi yoneticiler yol gostermektedir.
2.3.1. Oryantasyon Egitiminde Kullanilan Yontemler

Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemler, oryantasyon programinin amaci ve
kapsamina gore degigsmektedir. S6z konusu yontemler; konferanslar, acik oturumlar, gorsel ve

isitsel teknikler, isletmeyi tanitic1 yaynlar, isletme gezileri vb. seklinde siralanabilir.'"’

Son dénemde yeni ¢alisan oryantasyonunda iki egilim mevcuttur:'*®

e Oryantasyonda online araglardan yararlanilmasi.

e Kiiltiirel bir ara¢ olarak oryantasyonun kaldirag etkisinin olugturulmasi.

Westwood Dynamics’in  gerceklestirdigi Kuzey Amerika Online Oryantasyon
Uygulamalar1 (North American Online Orientation Practices) arastirmasina goére, online
oryantasyon uygulayan 25 organizasyonun, online oryantasyon uygulamaya karar

vermelerindeki dort temel sebep asagidaki gibidir:'"”

e Gelismis oryantasyon mesaji tutarliligi (% 100)

19%«Tansag Magazalar1 Misyon ve Vizyonu”, http://www.tansas.com.tr/k_vizyon.html. (19.08.2012).
19%8«Migros Insan Kaynaklar1”, http://www.migros.com.tr/migros/insan1.htm. (19.08.2012).
1®Eimicke, Klimley, a.g.e., ss.166,167.
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e Baglama tarihine bakilmaksizin, tiim calisanlara oryantasyon saglayabilme
yetenegi (% 96)

e Gelismis zamanlhlik (% 96)

e (Cografik olarak dagilmis isgiiciine dagitabilme yetenegi (% 75)

Online oryantasyon egitiminde konular es zamanli ve es zamanli olmayan iletisim
araglarmin  kombinasyonuyla sunuldugunda daha etkili bir oryantasyon egitimi
gergeklestirilebilir. Es zamanli olmayan iletisim araglari (6rnegin, online forum, e-mail gibi)
kullanilarak yeni ¢alisanlarm is arkadaslar1 ve egiticileri ile farkli zamanlarda iletisim
kurmalar1 saglanabilir. Es zamanl iletisim araglar1 ise mekan géz oniine alinmaksizin, ¢alisan
ve yoneticilerin es zamanh etkilesimini saglar. Cografik olarak daginik organizasyonlarda
sanal smif oturumlar: giiclii araglar olabilir. Genel oryantasyon egitimi i¢erisindeki es zamanli
toplantilar sadece dagmik halde bulunan calisanlara ulagsmada degil, ayn1 zamanda
fonksiyonel oryantasyon egitimleri icin etkili olabilir. Ornegin, yeni satiscilarin iilke veya
diinyanin diger yerlerinde benzer iiriin gruplarini temsil eden meslektaslara tanitilmasi gibi.
Asagida bazi ilging ve kendine 6zgii online oryantasyon egitimi tasarim Ozelliklerine yer
verilmistir:''°
e Oryantasyon siirecinin kisisellestirilmesi, her calisan icin kisisellestirilmis yol
haritasi

e Her cografi bolgenin ihtiya¢larini yansitacak kisisellestirme

¢ Online kisisel 6grenme haritalar

e Yeni ¢alisanlarm aklina gelebilecek sorulara cevaplar olusturma. Ornegin,Isimiz
ne? Rakiplerimiz kim? gibi.

e (esitli dillerde hos geldin mesajlar1

e Yabanci dil sozliikleri

e Sanal geziler

e Orgiit degerlerinin anlasilmasimni artiracak online oyunlar

e Sanal maskotlar veya kisisel rehberler vb.

Diinyadaki yiyecek ve igecek firmalari arasinda dordiincii sirada yer alan Pepsi
calisanlarina online oryantasyon egitimi sunmaktadir. E-oryantasyonun aciligi, organizasyon

semalar1 ve iletisim bilgilerinin goriilebildigi hareketli ve sesli bir ekrandan olusmakta ve

10«Metro Cash &Carry Maddi ve Sosyal Haklar”, http:/ik.metrotr.com/index.cfm?fuseaction=ikuygulama.maddi. (19.08.2012).
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calisan fare yardimi ile fabrika, merkez ofis, satiy deposu veya oryantasyon binalarinin
iizerine gelerek ilgili bilgilere ulagabilmektedir. Frito Lay Akademi ismini verdigi egitim
sistemi yoluyla Pepsi, yeni ¢alisanlarina, calisanlarinin sahip olmasini istedigi yetkinliklersi,
calisanlarin ne gibi egitimlere katilacagini, bu egitimlerin hangi yetkinlikleri kazandirmaya

yonelik oldugunu aktarmaktadir.
2.3.2.Oryantasyon Egitiminin Degerlendirilmesi

Oryantasyon egitimi uygulandiktan sonra oryantasyon egitiminin amaglarina ulasip
ulagsmadig1 belirlenmeli, eger ulasilamayan amaglar mevcut ise hangi nedenlerin engel

olusturdugu tespit edilmelidir. Bu incelemeler ige alim siirecine kadar gotiiriilebilir.

Oryantasyon egitimi degerlendirmesinden elde edilecek bilgiler mevcut oryantasyon
egitim programlarinin iyilestirilmesi ve yeni oryantasyon egitimi programlarmnin
olusturulmasma temel teskil edecektir. Oryantasyon egitimi programma iliskin
degerlendirmeler oryantasyon egitimi programmin uygulanmasindan sonra haftalik, aylik,
yillik gibi belirli zaman araliklariyla gerceklestirilebilir. Ancak oryantasyon egitiminin
iizerinden uzunca bir zaman dilimi gectikten sonra bu degerlendirmenin yapilmamasi1 daha
uygundur. Clinkii test teknigi gibi degerlendirme tekniklerinde ¢alisanlara oryantasyon egitimi
ile ilgili yoneltilecek sorular olabilir. Oryantasyon egitiminin iizerinden uzunca bir zaman
dilimi gectikten sonra gerceklestirilecek bu tiir testlerde calisan bazi bilgileri hatirlama

zorlugu yasayabilir.

Genel olarak bakildiginda, calisanlarmm isletmeye ve ise aligmasi, degisimi, gelisimi
ve kariyer gelistirmesi kurumsal sosyalizasyonun basarisina baghdir.''? izleyen egitimlerin ve

isteki basarinin biiyiik boliimii oryantasyon egitimine dayanir.

Oryantasyon egitimindeki basarisizlik ve eksiklikler is tatminsizligi, yetersiz ¢caligma
ve genellikle is goren devri ile dlgiiliir.'"® Dolayisiyla oryantasyon egitim programlarinin
siirekli Olclim ve degerlendirmelerle iyilestirilmesi ve gelistirilmesi isletmeler agisindan

olduk¢a 6nemli bir konudur.

"Bingsl, a.g.e., 5.184
"Bingsl, a.g.e., 5.184

3O zdemir, a.g.e
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2.3.2.1. Oryantasyon Egitiminde Verimliligin Ol¢iilmesi

En genel anlatimiyla, iiretim stirecine sokulan c¢esitli faktorlerle (girdiler) bu siirecin
sonunda elde edilen iiriinler (¢iktilar) arasindaki iliskiyi ifade eden verimlilik, savurganliktan

uzak, kaynaklar1 en 1yi bicimde degerlendirerek iiretmek demektir.

Bundan dolay1 teknik anlamda verimlilik, "tiretilen mal ve hizmet miktar ile bu mal
ve hizmet miktarinm iiretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki oran" olarak tanimlanir ve

genellikle bu 6l¢ii, ¢ikt/girdi olarak formiile edilir.

Ancak, ekonominin disindaki alanlarm da giderek daha c¢ok incelemeye tabi
tutulmasi1 ve llkelerin giindemlerinin 6n siralarinda yer alir hale gelmesi sonucu, verimlilik

taniminda da degisiklik gdzlenmeye baslanmistir.

Verimlilik denince artik, elde edilen iiriin ve hizmetin kalitesini yiikseltme, gevreyi
ve dogal yapiy1 koruma, caliganlara en iy1 yasam ve ¢alisma kosullarii saglama ve bu arada
birim girdi basma iiretim miktarmi artirma ¢abalar1 birlikte disiiniilmektedir. Toplam
verimlilik anlayist i¢inde ise verimliligi, g¢esitli liretim ve cevre faktorleriyle teknolojik,

ekonomik ve orgiitsel yeteneklerin bir bilesimi olarak tanimlamak miimkiindiir.''*

Verimlilik ¢ogu isletmede kullanilabilme kolayligindan ve basit bir 6lgiit olmasi
nedeniyle yaygm sekilde kullamlan bir performans olgiitiidiir.'"” Oryantasyon egitimi
verilirken degerlendirilecek esas husus personelin egitim verilmeden 6nceki hazir bulunusluk

diizeyi ile egitim verildikten diizeyi arasindaki farki degerlendirmektir.
2.3.2.2. Oryantasyon Egitiminde Etkililigin Olciilmesi

Etkililik kavrammin ydnetim bilimlerinde kullanimu, Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra
baslamustir ve bu terim ekonomi biliminden diger bilim dallarma yayilmustir.''® Etkililik,
orgiitlerin, gergeklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda amaglara ulasma derecesini belirleyen

bir performans boyutudur.

Pfeffer ve Salancik orgiitsel etkililigi, orgiitiin ¢esitli gruplarin taleplerini ne olciide
1yi karsiladiginin "digsal bir standard1" olarak ele almiglardir. Bu yazarlar, orgiitiin yaptig1 isin

yararliligmi ve bu isin yapilmasi sirasinda kaynaklarin ne dlgiide “iyi" degerlendirildigini de

"4 http://www.mpm.org.tr/verimlilik/
5 Yiikeii, Atagan, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 23, Say1: 4, 2009
6 Hitp://www.ikademi.com/orgut-gelistirme/292-birorgutsel-degisme-araci-olarak-etkililik. html(17.10.12)
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orgiitsel etkililik kavramma dahil etmislerdir. Yaklagim farkliliklarina ragmen Orgiitsel
etkililik literatiirde genelde, Orgiitiin ulasmay1 amagladig1 "sonucu" elde etme diizeyi olarak

aciklanmaktadir.

Orgiitsel etkililigin saglanmas1 yonetimin gorevidir. Yonetim siirecini isleten
yonetici, Ustiinde bu konuda sorumluluk bulunan kisidir. Bu nedenle, yoneticiler duruma
uygun her bir kosul i¢in etkililik 6l¢iitii hazirlamaya ve eslestirmeye ihtiya¢ duyarlar. Kreitner
ve Kinicki’nin (1995) ortaya koydugu bazi genel etkililik dlgiitleri Karsli, tarafindan dort ana
baslik altinda 6zetlenmistir:

e Amacin ger¢eklesmesi- belirlenen amaclara ulagsma

e Kaynak elde etme- gerekli liretim girdilerin genisletilmesi

e g siiregler — saghkli drgiit sistemleri kurma ve devam ettirme,

e Stratejik olusumlarm doyumu — tiim 6nemli ve kilit hissedarlarin veya

katilimeilarin doyumunun saglanmasi

Etkililik kavrami, daha ¢ok orgiitiin istedigi sonuglara ulagsma diizeyi ve derecesini
ifade etmektedir.''’Oryantasyon egitiminde yapilan ¢alismalarin amacima ulasmasi, insanlarin
yeni islerine hazir hal gelmesi, bilgi seviyelerinin yiikselmesi etkili bir egitimin verildigi ve

icerigin iyi planlandig1 anlamma gelir.
2.3.3. Oryantasyon Egitiminde Yetki ve Sorumluluk

Oryantasyon egitiminde yetki ve sorumluluk genellikle insan kaynaklar1
boliimiindedir. Eger isletme biiylik bir isletme ise insan kaynaklar1 bolimiinden ayr1 olarak
egitim isleviyle ilgilenen bir egitim boliimii olusturulmus olabilir. Bu durumda oryantasyon
egitim programinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirmesinden sorumlu birim egitim

departmani olacaktir.

Oryantasyon egitim programinin isletme geneli, bolim ve i3 bazinda
gerceklestirildigi disiintilecek olursa, isletmede bulunan tiim yonetici ve calisanlar bu
egitimin bir pargasidir ve bilgilendirilerek bu siirece destek olmalar1 beklenmelidir. Bireysel
kariyer yonetimi agisindan bakilacak olursa oryantasyon egitiminin yeri asagida Tablo 10’ da
goriildiigi gibidir. Oryantasyon egitimi, bireysel kariyer yonetimi faaliyeti olarak hem bireyin
hem de insan kaynaklar1 boliimiiniin ilgi alam i¢inde yer alan ve yOnetilmesi gereken bir

siirectir.

"7 Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 23, Say1: 4, 2009
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Tablo 5. Bireysel Kariyer Yonetimi Faaliyetleri

BIREYSEL KARIYER YONETIMi FAALIYETLERI

Bireysel vizyonu belirleme

Kariyer hedeflerini belirleme

Yetkinlikleri belirleme

Meslek se¢imi

Ise iliskin oncelikleri belirleme

Is olanaklarmi arastirma

Ozgegmis hazirlama

Ise basvurma ve basvuru takibi

Is goriismesi

Ise baslama ve oryantasyon

Isletme kiiltiiriine uyum saglanmasi

Mesleki yenilikleri takip etme

Is iliskilerini yonlendirme

Isletmenin egitim ve kariyer yonetimi politikalarina uygun davranislarin sergilenmesi

Emeklilik yasamia hazirlik

Bireysel ve kariyer hedefleri ile bulunulan noktayr gézden gegirme ve gerekli dnlemleri alma

Kaynak: K.Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”,

www.ytukvk.org.tr/arsiv/makaletop.php?makale=kariyer planlama#Toc536647909.(15.09.12)
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Bu boliimde, oryantasyon (ise alistrma) kavrammin tanimi, 6nemi ve amagclari;
oryantasyon egitimi ve TUstiin miisteri hizmeti saglama iligkisi; oryantasyon egitimi
planlamasi; oryantasyon egitimi icerigi; oryantasyon egitiminde kullanilan yOntemler;
oryantasyon egitimi degerlemesi; oryantasyon egitiminde yetki ve sorumluluk konularmna

deginilmistir.
2.4. Oryantasyon Egitimi Siireci

Oryantasyon egitimi slireci genel olarak dort temel faaliyeti igermektedir. Bunlar,
yeni calisanin gerek 1is arkadaglari ve gerekse yoneticileriyle kisiler arasi iligkiler
gelistirmesini saglama (benimsetme), kendisine verilen isi basarmasi i¢cin gorevlerini 6gretme
(yeterlik), orgiitteki roliinii ve bu rolle iligkili olarak formal ya da informal gruplardaki
rollerini belirginlestirme (rol tanimi), yeni ¢alisganin gorev ve roliiniin gereklerini yerine
getirmedeki gelismeleri takip etme ve degerlendirmedir(degerlendirmenin uygunlugu).''® Bu
konuya iliskin olarak bir diger kaynaga gore bu dort temel faaliyet ve uygulanis amaglar1 su

sekildedir:'"

° Yeni c¢alisamin ¢alisma arkadaslarina uyumu ve yeni ¢alisana ¢aliyma
ortaminin benimsetilmesi: Yeni c¢alisanin ilk ¢alismasini bir grup i¢cinde yapmasimni
saglamak hem grup arkadaslariyla tanigsmasmni saglayacak, hem de sorumluluk
paylasimi ile arkadaglarmnin glivenini kazanma imkanma sahip olacaktir. Mutfak,
banyo ve calisma odalar1 gibi ortak kullanim mekanlarinin tanitilmasi asimilasyon
donemini kolaylastiracaktir. Yeni calisana alacagi gorevin niteliginin ve kendinden ne
beklendiginin acgik¢a belirtilmesi, isletmenin yeni calisandan calismasinda neleri
bekledigini biitlin detaylar1 ile anlatmasi1 gereklidir. Ciinkii yeni ¢alisan ilk donemde
bunlar1 sormaya cekinebilir ve bu konuda yetersiz bilgi ile calismasit daha verimli

olmasini engelleyecektir.

o Yeni ¢alisana verilen gorevi basarabilecek bilgi ve becerisi olduguna dair
moral vermek: Yeni ¢alisana bulundugu is ve pozisyonu hak ettigi ve sahip oldugu

bilgi ve becerilerin bu is ve pozisyonun gerektirdiklerini gerceklestirmeye yeterli

"®Melih Miiminoglu, “Oryantasyon Programlari ve Sirketin / Yeni Calisanlarin Beklentileri”,
www.insankaynaklari.com/cn/Content Body.asp?Body 1d=3092.
"9Ozlem Yurdanur Ozgeng, “Isyerinin ilkokul Egitimi: Oryantasyon”, http://www.isguc.org/?ave=arc_view.php&ex=236&pg=m.
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oldugunun alt1 ¢izilmelidir. Bu sekilde yeni ¢alisanin kendine gliveninin artmasi ve

daha verimli ¢aligmas1 saglanabilir.

° Yeni calisana isletme kiiltiirii  ve  kurallarimin  net bir  bicimde
anlatilmasi:Isletmede gecerli kurallarm yeni calisana anlatilarak bilgilendirilmenin
saglanmast yeni c¢alisanin daha Ozgiir hareket etmesine yardim eder. Ciinkii yeni
calisan isletme kurallarini tam olarak bilmedigi takdirde kendini bir kisitlanma ve

baski altinda hissedecek, rahat hareket edemedigi gibi rahat da ¢alisamayacaktir.

Oryantasyon programlar1 iki ayr1 boliimde incelenebilir: bunlar bilgilendirme ve ise

alistirma siiregleridir.'?

Bilgilendirme Siireci: Isletmenin tamtilmasi, yoneticilerin tanitilmasi, bdliimlerin /
isin tanitilmasi, insan kaynaklar1 uygulamalarmin tanitilmasi, ofis / ¢aligma ortamu kural ve
uygulamalarmin tanitilmasi, elektronik araglarin kullaniminin tanitilmasini kapsar ve yaklasik
1 ile 3 giin stirer.

Ise Alistirma Siireci: Teknik, yonetsel vb. detayli is egitimleri, pratik uygulamalar
(tiretim bantlarmin detayli anlatilmasi gibi), sosyal aktiviteler ( tlim bdlimlerin yeni ¢alisanla
0gle yemegi yemesi), yonetici koglugundan faydalanmay1 kapsar ve yaklasik 15 giin ile 3 ay
arasindaki bir siirectir. Genel olarak oryantasyon egitimi yeni calisanlara, {i¢ tiir bilgiyi
aktarmaktadir. Bunlar: 278 giinliik i programi hakkinda genel bilgiler; organizasyonun tarihi,
amaglari, faaliyetleri, {iriin ve hizmetleri, ¢alisanin iginin organizasyon amag ve ihtiyaglarina
nasil katkida bulundugunun bir 6zeti; detayli bir sunum, 6rnegin, organizasyonun politikalari,
i kurallar1, ¢alisgan menfaatleri vb.nin yer aldigi bir brosiir.

Bir diger kaynaga gore dort asamali bir oryantasyon siirecinin asamalar1 su sekilde
siralanabilir: Hazirlik donemi, sunus, deneme siireci ve kontrolden olusur.

Hazirlik doneminde oryantasyon amaclar1 tanimlanarak, gerekli ara¢ ve gerec
hazirlanir; oryantasyon egitimi i¢in mekan ayarlanir ve mevcut ¢alisanlar bilgilendirilir.

Oryantasyon egitimi sunus asamasinda gerceklestirilir ve sonrasinda oryantasyon
egitimine tabi tutulan ¢alisanlarn yeterli derecede bilgilenip bilgilenmediginin anlasilmasi
icin deneme siirecine gecilir. Bu siirecte oryantasyon egitimine tabi tutulan c¢alisanlardan
verilen goreve iliskin bilgi ve agiklama istenir; hata yapmalar1 durumunda olumlu bir

yaklagimla bu hatalar diizeltilir; sabirli bir bicimde calisanin isi gerceklestirmede ilerlemesi

120Blood worth, a.g.e., s.122-130.
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izlenir ve nihayetinde yeni ¢alisan kendisine verilen isleri tek bagina yapabilecek duruma
gelir.

Kontrol asamasinda artik isleri tek basma gergeklestirme sorumlulugunu alan yeni
calisanin gerektiginde sorularini kimin yanitlayacagi belirlenmeli, belirli araliklarla yaptigi

isler kontrol edilmelidir."’

.
BILGILENDIRME

\

Sekil 2: Oryantasyon: Bilgilendirme Siireci ve Ise Alistirma Siireci

Kaynak: Melih Miiminoglu, “Oryantasyon Programlar1 ve Sirketin / Yeni Calisanlarmm Beklentileri”,
www.insankaynaklari.com/cn/Content Body.asp?Body 1d=3092,(12.08.12)

Oryantasyon siireci, genellikle tic adimdan olusur. Farkli gruplar tarafindan yiiriitiilen
bir genel oryantasyon, bir boliim oryantasyonu ve spesifik is oryantasyonu. Bu adimlarin
sorumlulugu ise genellikle su sekilde dagilmaktadir. Genel oryantasyon, egitim departmant
veya insan kaynaklari departmani tarafindan gergeklestirilir. Boliim oryantasyonu, boliim
midirti veya yardimcisi tarafindan yiritiilir. Spesifik is oryantasyonu veya meslek

oryantasyonu ise yeni ¢alisandan daha deneyimli ve egitimli bir ¢alisan tarafindan yiirtitiilir.
122

Egitim Departmam veya insan
Genel Oryantasyon Kaynaklar1 Departmani

Béliim Oryantasyonu Boliim Miidiirii veya Yardimcisi

Spesifik Is Oryantasyonu J Deneyimli ve Egitimli Bir Calisan

Sekil 3: Oryantasyon Siireci

121 K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”, www.ytukvk.org.tr/arsiv/makaletop.php?makale=kariyerplanlama# Toc536647909.(15.09.12)
122«jse Baglama ve Oryantasyon Programlar1”,

http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=48.(10.08.12)
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Kaynak: Melih Miminoglu, “Oryantasyon Programlart ve Sirketin / Yeni Calisanlarin Beklentileri”,
www.insankaynaklari.com/cn/Content ~ Body.asp?Body  1D=3092.(12.08.12) Kaynagindaki  bilgilerden

yararlanilarak hazirlanmistir.

Yeni calisanlarin genel oryantasyona ilgisini ¢ekebilecek kurallar asagidaki

gibidir:'*

e Yeni ¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglamak

e Yeni ¢alisanlara ¢alisan el kitabin1 okumalar1 i¢in yeterli zaman tanimak

e Yeni calisanlarin acik uclu sorularla birlikte kendilerini tanitmalarina yeterli
zaman ayirmak

e Organizasyon semasit, yonetim takiminmn fotograflarinin bulundugu biiyiik bir
pano bulundurarak yeni calisanlarin yonetimin nasil gerceklestirildigini
anlamalarin1 saglamak

e Miisteriler, tedarik¢iler ve organizasyonu etkileyen tiim gruplar1 igeren is ve
iletisim akigmi gosteren baska bir pano bulundurarak faaliyetleri anlamalarini
saglamak

e Faaliyet halindeki departmanlar1 bilmeleri ve gormelerini saglamak. S6z ile ifade
edilmenin disinda isletmenin sahip oldugu ve yeni calisanin g¢alistigi birimin
disindaki birimler gezilerek, yeni calisana gosterilmelidir.

e Korku, sliphe ve endiselerini yatistirmak

e Yeni ¢alisanlar arasinda arkadaghg tesvik etmek

e (Calisanlara saygiy1 yayginlagtirmak

e Bir {ist yonetimle birebir iletisim kurabilmeyi saglamak.

e Organizasyonun c¢alisanlarin gézlem, yorum ve elestirilerini nasil karsilayacagini
belirtmek

e Yeni calisana kendi kisisel ve kariyer amaclarini sormak, sonrasinda isletme
amagclariyla c¢alisan amaglarinin ortak noktalarmi bularak, isletme amacglarmni

paylasmak.

Isletmeye katilan her yeni calisan kendi kisisel amaglar1 ile birlikte ise baslar.
Dolayisiyla ¢alisan i¢in Oncelikli olarak zihninde gerceklestirmek istedigi kisisel amaglari
vardir. Bu noktada bu durumun bilincinde olan isletme yonetimi, calisanin kisisel amaglarini

ogrenerek isletme amaclarmi ortaya koymali ve her iki tarafin amaclar1 arasindaki ortak

12 P =
*Miiminoglu, a.g.m.
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yonleri bularak, yeni ¢alisan i¢in bir kariyer yolu olusturmalidir. Boylece yeni ¢alisanin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin hem kisisel hem de isletme amaclar1 dogrultusunda daha etkili ve

etkin kullanilmas1 saglanabilir.
2.4.1. Yeni Calisam Karsilama Oncesi Hazirhk

Yeni c¢alisan1 karsilama Oncesi hazirlik asamasinda ise baslayacak yeni calisan
hakkinda elde edilmis bulunan bilgiler gézden gecirilir. Yeni ¢alisana verilecek isin ayrintili
bir tanimi ona anlatilmak iizere hazirlanir; kullanacagi ara¢ ve geregler temin edilir ve
calisacagi isyerini diizenlenir.'** Yeni calisanla ilk karsilasmay1 gozden ge¢irmeden Once, tiim
yeni c¢alisanlarm benzer olmadigi gercegine dikkat edilmelidir. Ornegin, yeni ¢alisan,
kariyerine yeni baslayan bir kisi veya daha 6nce ¢alismis, ancak uzun yillar ¢calismadan uzak
kalmis ve yeniden ¢aligmaya baslamis bir kisi olabilir. Kariyerine yeni baslayan kisinin tavir
ve 13 aliskanliklar1 daha sekillenmemistir, Dolayisiyla isletmenin beklentileri ve 1is
arkadaslarmin fikirlerinden biiyiikk oranda etkilenebilirler. Onceki islerinde tavir ve
aliskanliklarin1 gelistirmis, tecriibeli yeni ¢alisanlara insan kaynaklar1 yoneticileri, “mevcut
isletme ile onceki igverenler arasindaki farklar1” kavramalarinda yardimci olurlar.'® Yeni

calisan ise baslamadan 6nce oryantasyon siireci baslatilabilir:'*°

e Yeni ¢alisan adayma teklif mektubu ile birlikte ajanda gondermek.
e Yeni ¢alisan adayr isi kabul ettikten sonra sorularimi cevaplamak ve irtibatta

kalmak

e Yeni ¢alisanin ¢alisacagi alanm iste ilk giin i¢in hazirlanmasi.

Ayrica ige baslangi¢ tarihinden sonra oldugu kadar baslamadan 6nce adaylarin
sorularina cevap vermekle sorumlu bir insan kaynaklar1 gorevlisi gorevlendirilmesi uygundur.
Yeni calisanin hos karsilandigini, kendisine 6nem verildigini ve bu isi segmekle dogru karar
verdigi duygusunu giiclendirmek icin yeni calisanin evine kiigiik bir hediye, bir meyve veya
cicek sepeti, cocuklarina hos geldin hediyesi, tisortler, isletme iiriinleri, is kartlar1 vb.

gonderilebilir.'?’

'24James A. F. Stoner, Charles Wankel, Management, Third Edition, Prentice — Hall, USA, 1986, 5.337
'B0zdemir, “Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, a.g k.

126Claire Belilos, “Conducting Effective Employee Orientations- Orientations areper for man cetrends etters”,
http://www. hr-info.com/hrarticles/cbelilos/orientation.html.(23.09.12)

2Bingsl, a.g.e., 5.181
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2.4.2. Yeni Cahisam Karsilama

Yeni ¢alisan isletmeye ilk geldigi giin giiler ylizle karsilanmali ve ihtiyaclari

ogrenilmelidir. Bunun yam sira ¢alisana ilgi duydugu konularda, ev ve ulagim durumu ile

ilgili sorular sorulur, avansa ihtiyaci olup olmadigi 6grenilir ve avansa ihtiyaci varsa avans

verme yoluna gidilir.128 Yeni c¢alisan ile ilk karsilagsmada asagidakilerin yapilmas1 onerilebilir:

Bir kargilama koordinatorii gérevlendirmek

Yeni calisan1 hos karsilamak

Giilimsemek ve onlara isletmeye geldikleri i¢in memnun olundugunu séylemek'*’
Yeni calisana igyeri ¢evresini gezdirmek, acil ¢ikislar ve tehlikeli alanlar gibi yap1
elemanlarini yol boyunca gostermek '™

Isyeri gezisinde yol boyunca karsilastig1 kisilerle tamstirmak. Yeni calisan tanistigi
herkesi hatirlamayabilir, ama diger calisanlara yeni ¢alisanin kim oldugunu 6grenme
sans1 verirsiniz. Bu durum ise mevcut c¢alisanlarin zihinsel olarak yeni ¢alisana uyum
saglamasmna yardim edecektir."’

Oryantasyon ve eglenceyi bir arada gerceklestirmek. Ogrenme siirecine yardim
edeceginden bazi oyunlar oynanabilir. Ornegin, imza avi, isletme gezisi sirasinda yeni
calisanlarin, tanisacag: belli calisanlarmn isimlerinin yer aldig: bir listeyi onlara verin.
Tanistiklar1 bu kisilerden imzalarmi almalarini isteyin. En ¢ok imza toplayan yeni
calisan Odiilii kazanacaktir. Fotograf eslestirme, isletme gezisi sonrasinda, her yeni
calisana diger calisanlarin fotograflar1 ve bir isim listesi saglanir. Burada amag isimler
ile fotograflar1 eslestirmektir. Arastirmalar, bazi faaliyetlerle is ortaminin daha
eglenceli hale getirilmesinin, ¢alisanlar lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu, ise
baghligr artrdigini, buna bagli olarak devamsizligin azalip iiretimin arttigini
gostermektedir. Sadece is degil is dis1 konularda da takim olarak birlikte olmak,
egitici, sportif, kiiltlirel c¢esitli faaliyetlere katilmak iletisimi giliclendiren, sinerjiyi
doguran bir unsurdur. Bu amagcla isletme degerleri ve faaliyetleriyle uyumlu “calisan

kuliipleri” kurulabilir.***

28Eimicke, Klimley, a.g.e.,ss. 165,166.

Brown, a.g.m.(2).

30John Sullivan, “A Manager’s Guide to Orientation”, http://www.drjohnsullivan.com/articles/2001/081301.htm.

131 .
3 Bingol, a.g.e., s.181.

132 ..
3 Sullivan, a.g.m.
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Eger oryantasyon egitim programi isin sadece tatli yonlerini gosterirse, ¢ok
gecmeden ¢alisanlar hayal kiriklig1 yasayacaklardir. Bu nedenle gercekei ve acik bir politika
takip edilmeli, isin yogunlugu, miisteriler, rakipler, rekabet vb. hakkinda yeni c¢alisanlar
bilgilendirilmelidir. Bu bilgilendirme siireci hem kurale1 hem de insani olarak islemelidir.
Yukarida sayilan bu bilgilerin yan1 sira yeni ¢alisanin sormaya ¢ekinebilecegi yemekhane ve

tuvalet gibi konular oryantasyon egitiminin insani yoniinii olusturmaktadir.'*?
2.4.3. Yeni Calisana Cahsacagi Birimi Tamitmak

Birimde yapilan isler ve birimin islevleri miimkiin oldugunca ayrintili bir bigimde
yeni ¢alisana agiklanir. Ayrica onun pozisyonu ve isinin diger ¢alisanlarin isleri ile iliskileri
belirtilir, bunlara ek olarak kimden emir alip kimlere emir verecegi belirtilir. Ozetle yeni

calisanin giinliik is yasantis1 kendisine anlatilir.'**

Yeni calisana calisacagi birim, is istasyonu ve ihtiyag duyacagi seyleri nereden

edinebilecegi gosterilmelidir.'*

Burada yeni c¢alisana ihtiya¢ duydugunda sorularmi
yoneltebilecegi kisi ve bdliimlerin bir listesi ile telefon numaralarmm bir listesi

saglanmalidir. "
2.4.4. Yeni Calisam Is Arkadaslariyla Tamistirma

Isletme ¢evresi disindan gelenlerin tamistirilmalari, ¢alisma grubuna katilmalarmim
saglanmasi, biiylik bir cabay1 gerektirir. Bu konudaki basari, tanistirma gorevini iistlenen
kisinin yetenegine baghdir. Kuskusuz daha ¢ok halihazirda ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine ve
tutumlarina bagli olarak, yakinlagma siireci kisa veya uzun zaman alabilir. Fakat yeni
calisanin tutum ve davranislari da bu konuda 6nemli bir etkendir.”” Yeni ¢alisani is
arkadaslariyla tanmistrma gorevi karsilama  koordinatoriiniin - gérevidir.  Karsilama
koordinatorii, yeni ¢alisani ilk gliniinde karsilamali ve kisisel olarak tiim takim tiiyelerine

tanistirmalidir. Takim tiyeleri ile yeni calisanlarin kaynasmalarmi saglamak amaciyla

e Is arkadaslariyla kullanabilecekleri bedava yemek kuponlari verilebilir,

e Ik 1 ay diizenli toplantilar gerceklestirilebilir,

133Brown, a.g.m.(2).

4 Truesdell, a.g.m.

35Brown, a.g.m.(2).

13]dil Akidil Tirkmenoglu, “isyerinde Eglence”, Peryon Dergisi, Yaz 2003, s5.24-26.
"Bingsl, a.g.e., s.181.
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e Tiim takim {iyelerinin resimleri grubun internetinde yayinlanarak birbirlerini daha

hizli tanimalari saglanabilir.'*®
2.4.5. Isyerinin Ozelliklerini A¢iklama

Isyerinin ozelliklerini aciklama asamasmda Oncelikle yeni ¢alisana is ortaminda
zamanin nasil kullanilmasi gerektigi anlatilir. Bu anlamda ise baslama ve isin bitis saatleri
aciklanmali, zamaninda ise gelme ve devamin onemi belirtilmelidir. Ayrica yemek veya 6gle
tatili, dinlenme saatleri ve siireleri agiklanmalidir. Ayrica telefon varsa diger iletisim
araclarindan yararlanma bi¢imi, izin alma wusulii vb. konularda yeni c¢alisan
bilgilendirilmelidir. Isyerinde ciddi is kazasi tehlikelerinin bulunmasi durumunda bu tiir
kazalarm olugsmadan Onlenmesi amaciyla isletmelerde 1s giivenligi konusuna da
deginilmelidir.]39 Dolayisiyla isletmelerin gergeklestirecegi is uyumunun, “is kazalarinin
onlenmesi, i emniyeti agisindan kayiplarin azalmasi, egitimde kolaylik ve ekonomik
yaklagim, {iretimin artmasi ve art1 degerlerin elde edilmesi, basar1 ve i tatmininin saglanmasi,
sakatlarin mesleki rehabilitasyonu ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi” gibi faydalar:

bulunmaktadir.'*

Yeni ¢alisanim isyeri gezisi esnasinda isyeri 6zellikleri anlatilabilir. Isyeri 6zellikleri

denilince yeni ¢alisanin isyeri hakkinda bilmesi gereken temel bilgiler akla gelmektedir

Yeni ¢alisanlar i¢in isyerindeki kisi ve yerlerinin bir listesi hazirlanmalidir. Biiyiik
bir organizasyonda tiim organizasyonun bir listesi sadece karigiklia neden olabilir. Sadece
ihtiya¢ duyulacak olanlar veya ilk birka¢ haftada karsilasilabilecek olanlari icermelidir.
Ayrica, vestiyerin yeri, yemek /icecek imkénlari, ilk yardim cantasi ilkyardim odasi, yangin

cikist, asansor, telefonlar ve bdliimlerin kisa bir tanimi da ilave edilmelidir.'*!

Yeni calisan oryantasyonu ile ilgili hazirlanmis 6rnek bir liste asagidaki gibidir. Bu
listede yeni calisan i¢in diizenlenecek personel dosyasindan baslayarak, gerekli evrak islerinin
tamamlanip tamamlanmadigmin takip edilmesi, yeni calisana isletmedeki uygulama ve
prosediirlerin anlatilmasi ve yeni ¢alisanin inceleme ve kullanimma imkan saglamak iizere

baz1 belgelerin fotokopilerinin yeni ¢alisana verilmesi anlatilmaktadir. Bu 6rnek liste i¢in

3T ruesdell, a.g.m.

*Brown, a.g.m.(2).

"“OBingsl, a.g.e., s.181.

I Akin Marsap, “isletmelerde is Saghg ve Giivenligi Y énetim Kiiltiirii (isa Giiyok) I¢in Stratejik insan Kaynaklar Y 6netigimi”,

isggm.calisma.gov.tr/docs/uluslararasi/4.uluslararasi onu sunumlar/sozel bildiriler/yrd.Dog¢.Dr.Akin marsap.ppt.(19.09.12)
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yabanc1 bir kaynaga atifta bulunuldugu i¢in bazi form isimleri degistirilmeden kullanilmistir.

Personel dosyast icerigini olusturan unsurlar asagidaki gibidir:'*

e Isbasvurusu veya 6zgegmis
e Goriisme Ozeti
e Referans kontrol bilgisi
e Iste gerekli lisans veya sertifikalarm dogrulanmasi
Gerekli Evrak Islerinin Tamamlanmasi
e Istihdam uygunlugunun dogrulanmasi
e Istihdam anlasmasi
e (Calisan el kitab1 alind1 fisi
e Ucret tespiti
e Kisisel bilgi formu
e Giivenlik veya kimlik kart1 bilgi formu
e Sigorta sdzlesmesi
Uygulama ve Prosediirlerin Anlatilmast
e (alisma saatleri ve devam / ge¢ kalma politikasi
e Ucret periyotlar, maas ceklerinin ne zaman dagitildig1 ve ilk ¢ekin ne zaman
ulasacagi
e Odeme oranlar1
e [Egitim veya giris istihdam siireci
e Fazla mesai kurallar
e (alisan menfaatleri (saglik sigortasi, hastalik izni, tatil, kisisel izin, jiir1 gorevi,
tatiller, emeklilik programlari, tasarruf programlar1 ve /veya stok planlari, calisan
faaliyetleri, hayat, maluliyet ve kaza sigortasi vb.)
e Terfi ve maas artirimi firsatlar1 ve prosediirii
e (alisan Oneri plani
e Park etme diizenlemeleri
e Sendika isleri
Bazi Belgelerin Fotokopilerini Saglamak
e (Calisan el kitab1

"Margaret Blood worth, Retail Training and Education, Sir Isaac Pitmanand Sons Ltd.,London, ss. 123,124.

52



e Giivenlik planm

e Yillik rapor

e Calisan mektubu

e Dogrudan avans istegi

e (Calisan menfaatleri kitapcigi vb.
2.4.6. Isletmeye Ait Genel Bilgilerin Verilmesi

Bu asamada yeni ¢alisana isletmenin genel calisma felsefesi, misyon, vizyon ve
amaglari, insan kaynaklar1 boliimiiniin amag ve islevleri anlatilmalidir. Ayrica yeni ¢alisanlar
personelin terfi, nakil, isten ayirma ve performans degerlemesine iliskin politikalar1 hakkinda

bilgilendirilmelidir.'*
2.4.7. Yeni Cahsan Bilgilerinin Elde Edilmesi

Yeni calisan ile karsilikli fayda doguracak bir iliskinin gelistirilmesi, Oncelikle
isletmenin ¢alisana gosterecegi 6\nem duygusunun ¢alisana tasinmasi ile baglar. Yeni calisana
doldurtulacak bir kisisel bilgi formu yoluyla kisisel bilgileri kayit altinda tutulabilir. Egitim,
istthdam ve askeri hizmet boliimleri, istthdam formu i¢in basvuruyu igerecek bilgileri
cogaltsalar da, yeni calisana iliskin tiim ilgili kigisel bilgilerin bir kart {izerinde toplanmasi
uygundur. Yeni calisanin formu doldurmus olmasi, insan kaynaklar1 departmanina zaman
kazandiracaktir. Asagidaki tabloda bu tiir bir bilgi formunun sadece bir kism1 goziikmektedir.
Bu tiir formlarm son boliimiinde, yeni ¢alisandan gelecekteki is tayinleri, egitim secimi ve
terfi olanaklarmin degerlendirilmesine imkan saglayacak tecriibe ve yeteneklerini yazmasi
istenir. Bu baglamda varsa calisan konusabilecegi yabanci dilleri, 6zel yetenek gerektiren
hobileri ve 0Ozellikle isletmeye ve kisisel kariyerine faydali oldugunu kanitlayabilecegi
yeteneklerini bu forma yazmalidir. Ayrica ¢alisandan vatandaslik bilgisi, mesleki ve sosyal

kurumlar ile olan tiyeliklerini belirtmesi istenir.'**
2.4.8. Cahsanlara Saglanan Cesitli Menfaatler ve Hizmetler

Calisanlara saglanan c¢esitli yardimlar, sosyal hizmetler ve bunlardan nasil
yararlanilacagi gibi konular bu asamada agiklanir. Ornegin, asagida Metro Cash &Carry’e ait

maddi ve sosyal haklar yer almaktadir:

3 Akin Marsap, “isletmelerde is Saghg ve Giivenligi Y énetim Kiiltiirii (ISAGUYOK) igin Stratejik Insan Kaynaklari Y 6netisimi”,

"Truesdell, a.g.m
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Metro Cash &Carry Tiirkiye calisanlari, magaza personeli ve idari personel olmak
iizere iki ayr1 grup seklinde siniflandirilirlar. Farkli statiideki calisanlar i¢in farkli sosyal
yardimlar uygulanir. Bunun yami sira full time ve part time olmak {iizere iki ayri ¢aligma
statiisii vardir. Full time calisanlara aylik iicret, part time calisanlara saat {icreti lizerinden
o0deme yapilir. Metro Cash&Carry Tiirkiye’ de 4’1 ikramiye olmak {izere yilda 16 briit ticret
iizerinden maas Odemesi yapilir. Maaslara 6 aylik donemler i¢cinde yilda iki kez artig
uygulanir. Maddi ve sosyal haklar kapsaminda basar1 primi sistemi, yillik ticretli izin, yillik
icretli izin har¢higi ( magaza ¢alisanlar1), 6zel izinler, sosyal yardimlar, 6zel saghk sigortasi,
saglik hizmeti, indirimli aligveris ve sartlari, 6zel 6demeli aligveris, servis ve yemek

14
mevcuttur. 5

2.4.9. Yeni Calisana Isini Ogretme

Bu asamada yeni ¢alisana calisacagi yer gosterilir ve isini nasil yapacagi anlatilir. Is
oryantasyonuna yardimci olmak amaciyla is parcalari, el kitaplari, is usul ve yontemleri ile
ozel teknik terimlerin bir listesi yeni calisana saglanmalidir. Ayrica yeni calisanin

gerektiginde kimden bilgi almasi gerektigi bu asamada yeni ¢alisana sdylenir.'*®

Tablo 6: Kisisel Bilgi Formu Ornegi

Kisisel Bilgi Formu

HOSGELDINIZ! Organizasyonumuza ilginizden son derece memnunuz ve sizin
ozelliklerinizle gergekten ilgiliyiz. Bu formu tam ve eksiksiz olarak doldurmada gostereceginiz isbirligi,

“calisan menfaatleri” programi i¢in gerekli bilgiyi bize saglayacaktir.
Kisisel bilgiler

Dogum giinii

Cinsiyet

Boy / kilo

Medeni durum

"STruesdell, a.g.m.

““Bingsl, a.g.e., 5.183,184.
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Es ismi ve igyeri

Bakmakla miikellef oldugu ¢ocuklarin isim ve yaslari

Vatandaslik

Son 10 yilda cezai miieyyide alip almadig1

Sirkette ¢aligsabilecek akraba ve arkadaslarinin isimleri

Fiziksel / saghk bilgileri

Saglik durumu

Fiziksel ve / veya zihni durumu

Son 5 yilda gegirdigi belli bagli hastaliklar

Yaralanmalar i¢in aldig1 tazminatlar

Kaynak: Victor W. Eimicke, Laura Klimley, Managing Human Resources, Documenting the Personel Function,

Pergamon Press, ss.166,167.

Oryantasyon egitimi siireclerinin aktif sekilde uygulanmasi, uyum asamasinda
cakisanlardaki belirsizliklerin giderilmesi icin c¢ok Onemlidir. Bu silire¢ oryantasyon
programinin amaci dogrultusunda uygun yontemlerle desteklenmesi oryantasyon silirecini

hizlandirr.
2.5. Milli Egitim Bakanhgi’nda Uyum Egitimi

Bu boéliimde, Milli Egitim Bakanligi’nda oryantasyon egitimi kapsaminda uygulan

uyum egitimi seminerinin amaci, i¢erigi kapsami hakkinda bilgi verilmistir.
2.5.1.Uyum Egitiminin Tanimi

Meslege ilk defa atanan aday O6gretmenlerin atandiklar1 yerlerde karsilasacaklari
cografi, kiiltlirel ve sosyo-ekonomik sartlar egitim ve 6gretime dogrudan etki etmektedir. Bu
etkinin olumsuz yonlerinin olabildigince giderilerek meslege daha bilingli ve umutlu
baslamalar1 i¢in adaylik egitim siirecinin baslangicinda destekleyici olarak verilen egitime

uyum egitimi denir.'*Ugiincii boliim icerisinde kullanilan “uyum egitimi” kavramu literatiirde

7 http://oyegm.meb.gov.tr/ uyum egitimi kilavuzu
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kullanilan “oryantasyon egitimi” ile ayni anlami tasimaktadir. MEB’in il Milli Egitim

Miidiirliikleri araciligi ile uyguladigi oryantasyon egitimlerinden, ozellikle géreve yeni

baslayan 6gretmenler i¢in yapilan seminere, “ Uyum Egitimi Semineri” ismi kullanildigindan

bu boliimde bu isim kullanilmistir.

2.5.2.Uyum Egitiminin Amaci

MEB uyum egitimi kilavuzunda uyum egitiminin amaci; asagida maddeler halinde

verilen bilgileri, kuruma yeni atanan 6gretmenlere kazandirmaktir.

Egitim sisteminde yeniden yapilandirma konusunda biling kazandirmak

4+4+4 egitim sisteminin uygulama esaslarmi bilmek ve gelen sorulari

yorumlamak

Egitimde bilisim teknolojisinin dnemini bilmek,
Gilintimiiz teknolojisini siif ortamia aktarabilmek.
Ogretmenlik mesleginin énemini ve geregini bilmek.

Ogretmenlik mesleginin toplumda rol model meslek oldugu bilinciyle uygun

davranis gelistirmek.

Ogretmenlik meslek etigini bilmek.

Travma hakkinda bilgi sahibi olmak.

Basit travmalara kars1 tedbirler uygulayabilmek.
Atandig1 il/ilge kurum amirlerini tanimak.

Cevrenin sosyo-ekonomik yapisi, tarihi dokusu ve cografi 6zellikleri hakkinda

bilgi edinmek.

Ik yardim konusunda farkindalik olusturmak.

Basit ilkyardim uygulamalarini yapmak.

Cevre halki ve kiiltiirel 6zellikleri hakkinda bilinglenmek.

Cevrenin 6nemli ve 6zel giinlerini bilmek, bu dogrultuda davranis gelistirmek

Atandigi1 ¢evreyi, okul/kurumlar1 tanimak.

Okul ¢evre etkilesiminin egitim agisindan 6nemini kavramak.'*®

Yukaridaki amaclar dogrultusunda uyum egitiminin plani tasarlanmig ve bu amaglari

elde edebilmek i¢in alaninda uzman kisiler plana dahil edilmistir.

"% http://oyegm.meb.gov.tr/ Uyum Egitimi Kilavuzu Sayfa 7
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2.5.3.Uyum Egitiminin Icerigi

Uyum egitiminin planlanirken siire, igerik ve 6gretme-o6grenme yaklasimi lizerinde

durulmustur.

MEB
OGRETMEN YETISTIRME VE GELISTIRME GENEL MUDURLUGU UYUM EGITiMI PLANI
, i} EGITIM KODULARI OGRENME NS
TARIH SAATLER | SURE : — OGRETME OGRETIM
DERS ADI DERS iCERIGI YAKLASIMI GOREVLISI
) ) Agths |
10:00-10:30 | 30 dk Konusmasi Uzaktan Milli Egitim Bakani
®12 yillik zorunlu egitim
diizenlemesi nasil ¢aligacak
®12 yillik zorunlu egitimde
4+4+4 yas Prof Dr
10:40-11:30 | 50 dk Uygulama  |#Okul dncesi uygulamalari Uzaktan Ol Dl covveeenes
. . . o TTK Bagkani
Esaslar1 eGegis sistemi ile ilgili
diizenlemeler
e Mesleki/teknik egitim ve
yonlendirme
e Uygulanacak
programlar/miifredat
1. GUN 4+4+4 e Secmeli dersler Prof Dr
12/09/2012 | 11:40-12:30 | 50 dk Uygulama e Ogretmenlerin durumu Uzaktan OL 2. oo
" - TTK Bagkani
Carsamba Esaslar1 e Hazirlik smifi, Ozel egitim
eFiziki yapi, ortaokullar ve
okullarin yonetimi
o eOgrenme siirecinde bilisim | |
Bilisim SR . o o
Teknolojilerinin teknolojilerinin 6nemi Yenilik ve Egitim
14:00-14:50 | 50 dk Esiti eEgitimde kullanilan bilisim Uzaktan Teknolojileri Genel
gitim knolojileri FATIH Miidiirliigi Gru
Sistemine Etkisi [[Cnolojiert  ve gt frup
projesi Bagkani
e Internetin etkin ve giivenli
Bilisim T ST e
Teknolojilerinin |eEgitim  yazilimi  nedir? Yenilik ve Egitim
15:00-15:50 | 50 dk o g y : Uzaktan Teknolojileri Genel
Egitim INasil kullanilir? e gee T
. 3 .. < Midiirligi Grup
Sistemine Etkisi |eTeknoloji ~ kullaniminda
- N Bagkani
etik ve sosyal degerler
. Vali/Kaymakam ya da
09:00-09:30 | 30 dk | Val/Kaymaklar Yiiz yiize gorevlendirdigi
m Konusmasi P
kisi/kisiler
e(Cevrenin sosyo-ekonomik Mllh E..gil.t.lm
Miidiirligiince
yapist .
Cevreye Uyum (#Cevrenin tarihi dokusu belirlenccek konuda
- 09:30-10:20 | 50 dk SO L Yiiz ylize yetkin akademisyen,
2. GUN Egitimi ®Cevrenin cografi yapisi o .
13/09/2012 . . kiltiir-turizm uzman,
P b OCeweglr} sosyal yapisi rehber 6gretmen ve
ersembe o Cevre i¢in 6nemli giinler digerleri
flitge M PIV/lee  Milli - Egitim
Egitim Miidiirlerinin kurumsal
10:30-11:20 | 50 dk | Miidiirliiklerinin P2P1SIm tanitme Yiiz yiize [/lige Milli Egitim
o ]1/Ilge Milli Egitim Miidiirleri
Kurumsal e L
v Miidiirlerinin kurumlarini ve
apist

calisanlarini tanitimi
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11:30-12:20 | 50 dk Ilkyardim eilkyardim-ilk  miidahale Yz yiize Bu konularda yetkin
bilincinin gelistirilmesi akademisyen, Saglik
eAcil durum karsisinda Meslek Lisesi
alacak tedbirler Ogretmenleri, Acil Tip
0 Hkyard]m temel Doktoru-Teknisyeni
uygulamalari
3. GUN 09:00-09:50 | 50 dk Ogretmenlik  |oOgretmenlik meslegi Uzaktan Prof. Dr. .......
14/09/2012 Meslegi eOgretmenlik  mesleginin
Cuma toplumdaki yer ve 6nemi
10:00-10:50 | 50 dk Ogretmenlik  |eMesleki degerler Uzaktan Prof. Dr. .......
Mesleginde  leOgretmenlik  mesleginde
Degerler ve Etik |etik ilkeler
e Etik s6zlesmesi
e Ornek olaylar
11:00-11:50 | 50 dk Zorlu Yasam e Travma Uzaktan Uzman
Olaylari ve  |eTravma sonrast  genel T
Etkileri tepkiler Ozel Egt. ve Reh. Hiz.
e Travmatik yasantilari Gen. Miidirlugii
etkileyen nedenler
e Cocuklarda travma
belirtileri
eErgenlerde travma
belirtileri
o Yetiskinlerde travma
belirtileri
4. GUN 09:00-09:50 | 50 dk Kurum 0 Ml/Tlge Milli | Gezi Gozlem 1I/Tlge Milli Egitim
15/09/2012 Ziyaretleri  [Egitim Miidiirliikleri, Halk Miidiirlerinin
Cumartesi Egitim Miidiirliikleri, gorevlendirdigi sube
Rehberlik Aragtirma miidiirleri, okul
Merkezi  Miidiirliiklerinin miidiirti, bag6gretmen
tanitim1 ya da uzman &gretmen
10:00-10:50 | 50 dk Kurum o Ml/1lge Milli | Gezi Gozlem 1l/ilge Milli Egitim
Ziyaretleri  |[Egitim Miidiirlikleri, Halk Miidiirlerinin
Egitim Miidiirliikleri, gorevlendirdigi sube
Rehberlik Aragtirma miidiirleri, okul
Merkezi  Midiirliiklerinin miidiirii, basdgretmen
tanitim1 ya da uzman &gretmen
11:00-11:50 | 50 dk | Okul Ziyaretleri |o Ogretmen Gezi Gozlem 1I/Tlge Milli Egitim
adaylarinin gorev Miidiirlerinin
yapacaklar1  okul tiiriine gorevlendirdigi sube
uygun olarak segilen ornek miidiirleri, okul
okullar1 ziyaret miidiirii, basdgretmen
ya da uzman o6gretmen
12:00-12:50 | 50 dk | Okul Ziyaretleri |o Ogretmen Gezi Gozlem 1I/Tlge Milli Egitim
adaylarinin gorev Miidiirlerinin
yapacaklar1  okul tiiriine gorevlendirdigi sube
uygun olarak segilen ornek miidiirleri, okul
okullar1 ziyaret miidiirii, basdgretmen
] ya da uzman ogretmen
5. GUN 09:00-12:50 240 Cevre Gezileri |o Il ya da ilgenin | Gezi Gozlem 1I/Tlge Milli Egitim
16/09/2012 dk tarihi ve kiiltiirel dokusunu, Miidiirlerinin ya da il
Pazar giizelliklerini yansitan yer veya llge Kiiltiir ve
ve kurumlara diizenlenecek Turizm Miidiirlerinin
gezi gorevlendirdigi
personel
14:00-14:50 | 50 dk | Degerlendirme |o Degerlendirme Yz yiize Egitim Yoneticisi
formlarinin ~ tanitimi ~ ve

uygulanmast
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Miidiirleri

Tablo 7: Uyum Egitimi Plan

Kaynak: http://oyegm.meb.gov.tr/ Uyum Egitimi Kilavuzu, s 7

2.5.3.1. Uyum Egitiminin siiresi

Uyum Egitiminin faaliyetin siiresi bes (5) giin 19 ders saatidir.'*’Bu siire amaclar

dogrultusunda belirli araliklarla kullanilmastir.

Tablo 8: Ogretmen Yetistirme Ve Gelistirme Etkinligi Icerigi

KONU OGRETIM YONTEMI SURE
(SAAT)
Egitim Sisteminde Yeniden Yapilandirma Uzaktan 2
(4+4+4 Uygulama Esaslar)
Biligim Teknolojilerini Egitim Sistemine Etkisi Uzaktan 2
Ogretmenlik Meslegi Uzaktan 1
Ogretmenlik Mesleginde Degerler ve Etik Uzaktan 1
Zorlu Yasam Olaylar1 ve Etkileri Uzaktan 1
11/Tlge Milli Egitim Miidiirliiklerinin Yapisi Yiiz yiize 1
Cevreye Uyum Egitimi Yiiz yiize 1
Ilkyardim Yiiz yiize 1
Kurum Ziyaretleri Gezi Gozlem 2
Okul Ziyaretleri Gezi Gozlem 2
1I/Ilgenin Tarihi ve Kiiltiirel Dokusu Gezi Gozlem 4
Degerlendirme Yiiz yiize 1
Genel Toplam 19 saat

Kaynak: http://oyegm.meb.gov.tr/ Uyum Egitimi Kilavuzu, s 7
2.5.3.2. Uyum Egitiminin Hedef kitlesi

Uyum egitiminin hedef kitlesi Milli Egitim Bakanligina bagl okullara yeni atanan

aday 6gretmenlerdir."’

2.5.3.3. Uyum Egitiminin Uygulanmasi ile Tlgili A¢iklamalar

Bu program, Milli Egitim Bakanligina bagli okullara yeni atanan aday 6gretmenleri,
ogretmenlik meslegi, O0gretmenlik uygulamasi ve atandigr cevredeki kurumlar, kurum
yoneticileri ve ¢evrenin sosyolojik kiiltiirel o6zellikleri konusunda bilinglendirmek ve

ogretmen yeterlilikleri konusunda daha donanimli hale getirmek amaciyla hazirlanmistir.

Egitim programi, uzaktan ve yiiz yiize egitim yaklagimlarindan yararlanilarak

uygulanacaktir. Uzaktan egitim yapilacak giin ve saatlerde tiim aday Ogretmenlerin derse

149 http://oyegm.meb.gov.tr/ Uyum Egitimi Kilavuzu Sayfa 7
150 http://oyegm.meb.gov.tr/ Uyum Egitimi Kilavuzu Sayfa 7
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katilim1 saglanacaktir. Yiiz yiize yapilacak egitimlerde ise il milli egitim mudiirliikleri fiziki
sartlar1 ve katilimci sayisini dikkate alarak diizenleme yapabilecektir. Bu diizenleme

yapilirken de olusturulacak sinif mevcutlar fiziki sartlar g6z 6niine alinarak belirlenecektir.

Yiiz yiize yapilacak egitimlerde, ilde bulunan iiniversitelerle koordinasyon
saglanarak Ogretim gorevlisi ihtiyaci karsilanacaktir. Bunun saglanamamasi durumunda
alaninda en az lisans diizeyinde egitim almis alan uzmani, yonetici, il milli egitim denetmeni

ve 0gretmenlerden yararlanilacaktir.

Egitim ortaminin karsilikli iletisimi saglayici sekilde genis, aydinlik, giiriiltiiden uzak
olmasma dikkat edilecektir. Derslerde egitim gorevlisi ve katilimec1 etkilesimine oOncelik
verilecektir. Programda yer alan her bir konunun islenisinde uygun yontem, teknik, ara¢ ve
gerecler kullanilacaktir. Ogrenme ve dgretme siireglerinde dgretmenlik meslegine yonelik

olumlu tutum gelistirilmesine 6nem verilecektir."”!
2.5.4. MEB’te Uyum Egitiminin Degerlendirilmesi

Uyum egitiminin amacma ulasip ulagsmadigmi tespit etmek ve uygulamalarda
karsilasilan sorunlar1 belirlemek amaciyla anketler uygulanmaktadir. MEB’in uyguladig:
standart anket ekte yer almaktadir. Bu anket disinda, arastirma kapsaminda uyum egitimi
amagclarini uygulama derecesini belirlemeye yonelik, tic bolimden ve otuz bir sorudan olusan
anket formu hazirlanmistir ve veriler bu anket yardimiyla toplanmistir. Degerlendirmede
katilimcilarin goriisleri alinmistir. Uygulamada karsilagilan sorunlarin ¢oziimii i¢in Oneriler

toplanmustir.'>>

Milli Egitim Bakanligi uyum egitimi ile ilgili anket yapmistir. Yapilan anket daha
cok fiziksel sartlarla ve egitimin verildigi ortamla ilgili sorular1 icermektedir. Ayrica MEB’in
yaptig1 anket sadece uyum egitiminin sonunda yapilmaktadir. Bizim yaptigimiz anket biligsel
sorulardan olusmakta ve katilimcilarin bilgilerine yonelik degisimi 6l¢gmeye yoneliktir.

Milli Egitim Bakanlig1r yapmis oldugu ankette, uyum egitiminin amaglarin bire bir
dikkate almamis, daha ¢ok uyum egitimi seminerinin verildigi ortam ve fiziksel sartlar
degerlendirmeye yonelik anket hazirlamistir.

Arastirma kapsaminda anket hazirlanirken uyum egitiminin igerigi ve amaclar1 goz
oniinde bulundurulmustur ve anket egitimden 6nce ve egitimden sonra olmak iizere iki defa

yapilmistir.

1 http://oyegm.meb.gov.tr// Uyum Egitimi Kilavuzu Sayfa 7, (10.09.12)
152 http://oyegm.meb.gov.tr/ Uyum Egitimi Kilavuzu Sayfa 8, (10.09.12)
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I1I. BOLUM

3. MERSIN iLINE ATANAN OGRETMENLERDE UYUM EGITIMININ
ETKILILiGININ DEGERLENDIRILMESI

Bu boliim, ¢alismanin yukaridaki bélimlerinde teorik olarak sunulan bilgilerin, insan
kaynaklar1 ydnetiminde oryantasyon egitimi kapsammnda, Mersin il Milli Egitim
Midirliigii’ne yeni atanan Ogretmenlere verilen uyum egitiminin etkililiginin
degerlendirilmesini saglayacak arastirma verilerinin toplanmasi ve degerlendirilmesinden

olusmaktadir.

3.1. Arastirmanin Konusu

Bu arastrmanin konusu meslege yeni baslayan Ogretmenlere oryantasyon egitimi
kapsaminda verilen uyum egitiminin etkililiginin 6lgiilmesidir. Resmi ya da 6zel biitiin
kurum, kurulus ve sirketlerde asil amag calisan verimliligini arttirmaktir. Rekabet halinde olan
ve rekabet giiclinli arttirmak isteyen kurumlar ve sirketler bu dogrultuda calisanlara hizmet
ici egitimler verir. Mersin I1 Milli Egitim Miidiirliigii de yeni atanan 6gretmenlerine icerigi 2.

boliimde detayli bir sekilde verilen uyum egitimi seminerini vermistir.

3.2.Arastirmanin Amaci

Oryantasyon egitiminin verilmesi zaman ve biitce gerektiren bir uygulamadir. Bu
egitim alaninda uzman kisiler tarafindan dogru bir sekilde planlanip uygulanamazsa amacina
ulagamaz. Egitimin amacina ulasamamasi1 kurumu hem maddi yonden zarara ugratir hem de

zaman kaybina neden olur.

Arastrmanmn amacit uyum egitiminin c¢alisanlar {izerinde etkisinin boyutlarinin
olciilmesidir. Bu kapsamda Mersin 11 Milli Egitim Miidiirliigii’niin yaptig1 uyum egitiminin
etkililigi ankete katilanlarm bilissel algi diizeyleri yoniinden degerlendirilmistir. Bu amag
dogrultusunda uyum egitimi verilmeden 6nce anket yapilarak 6gretmenlerin hazir bulunusluk
algilar1 elde edilmis, uyum egitimi verildikten sonra tekrar ayni anket yapilarak biligsel alg1

diizeyleri arasindaki fark arastirilmistir.
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3.3. Arastirma Verileri ve Anket Icerigi

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket, Mersin iline atanan 186
ogretmenden mazeretleri nedeniyle katilamayanlar ve kendi istekleriyle katilmayanlar disinda
kalan 125 6gretmene dagitilmistir ve 120 aday 6gretmen anketi tam olarak doldurarak teslim

etmistir.

Anketler dagilmadan 6nce aday dgretmenlere anket formu ile ilgili agiklayict bilgiler
aktarilmistir. Ayni sorular1 igeren anket formu, uyum egitimi baslangicinda ve uyum egitimi

bittikten sonra yapilmistir.

Anketin ilk bolimiinde demografik 6zellikler yer almaktadir. Demografik 6zelliklerin

yer aldig1 sorular cinsiyet ve yas araligi ile ilgili sorular1 icermektedir.

Ikinci boliimde ise, uyum egitiminin ¢alisan iizerindeki etkilerini belirlemek amaci ile
31 adet soru sorulmustur. Sorular uyum egitimi planindaki amaglardan yola ¢ikilarak besli
likert 6lgek seklinde hazirlanmistir.
Uyum egitimi alan ¢aliganlardan sorulara;
Hig bilmiyorum(1)
Az biliyorum(2)
Orta diizeyde bilgim var(3)
Iyi biliyorum(4)
Cok 1yi derecede biliyorum(5)
seklinde cevap vermeleri istenmistir.
Anketin tiglincii boliimiinde ise uyum egitimi ile ilgili goriis ve Oneriler yer almaktadir.
Anket sorularmin dagilimi, arastirmanin hipotezlerinin amacina ulasip ulagsmadigini
sorgulamak amaciyla asagida listelenmistir;
e 1.2 ve 14. Sorular 8gretmenlik meslegi ve Ogretmen yetistirme sistemi bilgisi
e 3.4 ve 5. Sorular atandig1 yerin yonetim kadrosu bilgisi
e 6.7.8.9.10.12 ve 13. Sorular atanilan yerin sosyal ve kiiltiirel yapis1 bilgisi
e 15.16.17.26.27 ve 28. Sorular etik kurallar1 ve iletisim bilgisi
e 19.20 ve 21. Sorular 6zel egitim bilgisi
e 22 ve 23. Sorular ilkyardim ve acil durum bilgisi
e 20.30 ve 31. Sorular bilgi teknolojilerini kullanimi bilgisi

e 24 ve 25. Sorular deprem bilgisi
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Anketteki sorular faktor analizi yapilarak yukaridaki dagilimda ifade edildigi
gibi 8 faktor altinda toplanmistir. Ancak anketteki 11 ve 18. Sorular faktér dagiliminda diger
faktorlere de yakin bir dagilim yiik degeri aldig1 i¢in ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

Uyum egitiminin konu bazinda etkililik degerleri Olgiiliirken, ankete katilanlarin,
faktorlere egitimden once verdigi degerlerin ortalamasi ile egitimden sonra verdigi degerlerin
ortalamas1 karsilastirilmistir. Karsilastirma sonucuna gore etkililik oranlari hesaplanmustir.
Etkililik oranlar1 hesaplanirken (¢ok iyi derecede biliyorum) cevabi hedef deger olarak

almmuistir ve bunun rakamsal karsiligi olan 5 degerine yaklasma derecesi dikkate alinmustir.
3.4. Arastirmanin Metodolojisi

Bu caligma bir alan arastirmasi olarak diisiiniilmiis ve MEB biinyesinde verilen
“Uyum Egitimi”nin uygulama boyutunu betimlemeye odakli ve etkililigini 6lgme yoniiyle de
kesfedici bir arastrmadir. Arastrma kapsaminda, MEB’ligmin yaymlamis oldugu “Uyum
Egitimi Klavuzu” esas alinarak, burada belirtilen amaclar1 ve egitim icerigindeki egitim
konularindaki etkililigi olcecek tarzda anket sorular1 hazirlanmistir. Glivenirlik analizinde
egitimden Onceki anket giivenirligi 31 degisken i¢in Alfa degeri= 0,932, egitimden sonra
uygulanan ankette ise 31 degisken i¢in Alfa degeri= 0, 759 bulunmustur. Faktor analizleri ve
anket verileri SPSS programina aktarilarak asagida ifade edilen hipotezlerin testleri IBM —
SPSS-20 programi yardimi ile yapilmistir. Calismanin bu boliimiinde ele alinacak bagliklar su

sekilde siralanmaktadir:
3.4.1. Hipotezler

Arastirma kapsaminda uyum egitimi alt boyutlarinda ve demografik degiskenlere

iligkin farklilagsmalar1 ortaya ¢ikarabilmek i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 1: Atanilan yerin ¢evre halkiyla iletisim kurma bilgisi konusunda bayanlarla

erkekler arasinda anlamli fark yoktur.

Hipotez 2: Atanilan yer ile ilgili bilgi seviyesi konusu ile cinsiyet arasinda anlamli

bir fark yoktur.

Hipotez 3: Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi konusu ile cinsiyet arsinda anlamli bir

fark yoktur.
Hipotez 4: Ozel egitim bilgisi ile cinsiyet arasinda anlaml bir fark yoktur.
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Hipotez 5: Ilkyardim ve acil durum bilgisi konusunda bayanlarla erkekler arasinda

anlaml fark yoktur.

Hipotez 6: Bilgi teknolojilerini kullanim bilgisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark

yoktur.
Hipotez 7: Deprem bilgisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hipotez 8: Atanilan yerin yonetim kadrosu bilgisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir

fark yoktur.

Hipotez 9: Ogretmenlik meslegi ve dgretmen yetistirme sistemi bilgisi ile cinsiyet

arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hipotez 10:Atanilan yerin c¢evre halki ile iletisim kurma bilgisi ile yas araligi

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Hipotez 11:Atanilan yer bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamli fark yoktur.

Hipotez 12: Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamli fark

yoktur.
Hipotez 13:0Ozel egitim bilgisi ile yas arali1 arasinda anlaml bir fark yoktur.

Hipotez 14:ilk yardim ve acil durum bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamh fark

yoktur.

Hipotez 15:Bilgi teknolojilerinin kullanim bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamli bir

fark yoktur.
Hipotez 16:Deprem bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamli fark yoktur.

Hipotez 17:Atanilan yerin yonetim kadrosu bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamli

fark yoktur.

Hipotez 18:Ogretmenlik meslegi ve ogretmen yetistirme sistemi bilgisi ile yas

araligi arasinda anlamli fark yoktur.

Hipotez 19:Tasimali egitim ve YIBO’larda egitim bilgisi ile yas aralig1 arasinda

anlaml fark yoktur.
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3.4.2. Arastirmanin Stmirhhklar

Arastirmanin uygulanmasi siirecinde birtakim kisitlar ile karsilasilmistir. Bu
kisitlardan bir tanesi zamandir. Egitimin etkililigini 6l¢ebilmek i¢in baslangicta ve egitim
sonunda anket uygulamasi yapilmistir. Egitim planli ve kurumsal bir yapi icerisinde
gerceklestirildiginden planlanan zamana uyma zorunlulugu bir kisit olusturmustur.

Arastirma yOontemi i¢cin de birtakim kisitlamalar mevcuttur. Bunlardan bir tanesi
anket yonteminin tercih edilmesinden kaynaklanan, bazi kisilerin anketin bilimsel amach
kullanilacag: belirtildigi halde ankete katilmak istememesidir. Anket yontemiyle ilgili bir
diger kisit ankete cevap veren ¢alisanlarin gercek diisiincelerini ankete ne kadar yansittiklar1
konusundadir. Tek araca (ankete) bagvurulmustur. Ancak pratik bir bakis agisiyla birden fazla
ara¢c kullanmak zaman darligi nedeniyle arastirmayr daha hantal ve kullanissiz hale
getirebilirdi.

Bir diger kisit biitge kisitidir. Bu tiir bir arastirma sadece bir ilde degil bir bolgedeki
ya da llke genelindeki uyum egitimi alan biitiin personel {izerinde uygulanarak arastirma
sonuclarinin geneldeki dagilimi ortaya konulabilirdi. Ancak bu tiir bir arasgtrma oldukca

biiyiik bir biitce gerektirdiginden arastirma sadece bir ilde gerceklestirilebilmistir.
3.4.3. Arastirmanin Uygulandigi Orneklem

Arastirmanm verileri 2012-2013 egitim O6gretim yilinda Mersin iline yeni atanan
ogretmenlerden toplanmistir. 2012- 2013 egitim 6gretim yili Eyliil aymnda Mersin il
merkezine ve ilgelerine toplam 186 tane 6gretmen atanmistir. Bu 6gretmenlerden 125 tanesine
ulagilmistir.

Anketler, yeni atanan 6gretmenlerle aciklayict bilgiler verildikten sonra doldurmalari
istenmistir. Toplam 125 anket uygulanmis, bu anketlerden 120 gibi 6nemli bir rakamsal
biiytikliikte geri doniisiim saglanmistir. Anketlerden toplanan verilerin girisi ve istatistiksel

analizlerin yapilmas1 SPSS 20,0 paket programi ile gerceklestirilmistir.
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3.4.4. Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda asagidaki model gelistirilmistir.

P
Demografik Degiskenler

-

ﬂﬁreve Yeni Atanan \

Ogretmenlerin Uyum
Egitiminden Onceki Bilgi
Seviyelerine iliskin
Algilan

1-Atanilan yer ile ilgili bilgi
seviyesi,

2-Etik kurallar1 ve iletigim
bilgisi \

3-Ozel egitim bilgisi Egitim Baslangicindaki

4-ilkyardim ve acil durum Alg1 Dereceleri ile
bilg.isi. . Egitim Sonundaki Alg1
5-Bilgi tekl_l()lf)]_llerlm » Dereceleri Arasindaki
kullanma bilgisi Fark ve Etkililik
6-Deprem bilgisi

. Oranlan
7-Atanilan yerin yonetim /
kadrosu hakkinda bilgi

8-Ogretmenlik meslegi ve
O0gretmen yetistirme sistemi

Ql gisi j
ﬂﬁreve Yeni Atanan \

Ogretmenlerin Uyum
Egitiminden Sonraki Bilgi
Seviyelerine iliskin Algilar:
1-Atanilan yer ile ilgili bilgi
seviyesi,

2-Etik kurallar1 ve iletigim
bilgisi

3-Ozel egitim bilgisi
4-flkyardim ve acil durum
bilgisi

5-Bilgi teknolojilerini
kullanma bilgisi

6-Deprem bilgisi
7-Atanilan yerin yonetim
kadrosu hakkinda bilgi
8-Ogretmenlik meslegi ve
O0gretmen yetistirme sistemi
bilgisi

\_ /

Sekil 4: Arastirmanin Modeli
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3.4.5. Tammlayia Istatistikler ve Hipotez Testleri

Veri toplama amaciyla hazirlanmis anket sorularmin arastirmayi ne kadar temsil
ettigi verilen cevaplarin kendi iglerinde ve birbirleri arasinda ne kadar tutarli oldugunu
incelemek icin giivenilirlik analizi yapilmaktadir. Giivenilirlik analizi anket sorularini bir
biitiin olarak inceleyerek anket sorularmin gilivenilirliklerini Cronbach Alpha katsayis1 ile

Olcmektedir.

Tablo-9. Egitimden Onceki Anketin
Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach's Alpha Degisken Sayis1 N
0,932 31

Egitimden Onceki giivenilirlik analizi test istatistigi 0,932 olarak hesaplanmustir.
Cronbach Alpha test istatisti§i 1 e ¢ok yakin oldugu icin anket sorularinin ¢ok iyi derecede

giivenilir oldugu ifade edilmektedir.'

Egitimden Sonraki Anketin Giivenilirlik
Istatistikleri

Cronbach's Alpha Degisken Sayis1 N
, 765 31

Egitimden sonraki giivenilirlik analizi test istatistigi 0,765 olarak hesaplanmistir.
Egitimden 6nceki ankete gore giivenilirlik biraz diisse de, Cronbach Alpha test istatistigi 1 e
yakin oldugu i¢in anket sorularinin iy1 derecede giivenilir oldugu ifade edilmektedir.

3.4.5.1. Ogretmenlerin Cinsiyetine iliskin Bulgular

Tablo-10. Ogretmenlerin Cinsiyetine iliskin Bulgular

CINSIYET | FREKANS |YUZDE
BAYAN 83 69,2
ERKEK 37 30,8
TOPLAM 120 100,0

153 e .. . . - o o
Zeynep Balbay, 2007, Oryantasyon Egitiminin Calisanlarin Turnover'ina Etkisi Ve Bir Uygulama, Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.
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Tabloda goriildiigli gibi uygulamaya katilan bayan 6gretmenler erkek
ogretmenlerden fazladir. Bu durum 6gretmenlik mesleginin bayanlar tarafindan tercih edilen

bir meslek oldugu seklinde yorumlanabilir.'**

3.4.5.2. ()gretmenlerin Yas Arahgina iliskin Bulgular
Tablo-11. Ogretmenlerin Yas Arahgina Iliskin Bulgular

YAS ARALIGI FREKANS | YUZDE
19-23 YAS ARALIGI 63 52,5
24-28 YAS ARALIGI 36 30,0
29-33 YAS ARALIGI 21 17,5

TOPLAM 120 100,0

Yas degiskenine iligkin frekans analizi sonuglarina gére (Tablo 10'da da goriildigi
gibi) deneklerin yas dagilimlarina bakildiginda ise yogunlasmanin 19-23 yas araliinda
oldugu goriilmektedir. Gorildiigii gibi deneklerin %52,5°1 19-23 yas araligindadir. Deneklerin
%30’u 24-28 yas araliginda, %17,5’1 de 29-33 yas araligindadir. Yas aralig1 yiikseldikce
denek sayis1 diismektedir. Bu bilgi dogrultusunda deneklerin olduk¢a geng bir 6rneklemden

olustuklarini sdylenebilir.'>

Tablo-12. KMO ve Bartlett Testi

Ornekleme Yeterliligi Kaiser-Meyer-Olkin 8lgin. ,683
Yaklasik. Ki-Kare | 3360,394
Kiresellik ve Bartlett Testi  df 465
Sig. ,000

KMO testi 6rneklem biiyiikligliniin uygunluguyla ilgilidir. 0,683 bu veriler i¢in
faktor analizinin 1yi bir bigimde kullanilabilecegini gdsteriyor (0,7-0,8 iyi, 0,5-0,7 arasi orta,

en az 0,5 olmali) 0,5’ten kiigiikse daha fazla veri toplanmas1 gerekmektedir.

134 Tezcan, 1995; Akt: Cetin, 2002: 5.61

55Ayse KOCABACAK, 2006, Insan Kaynaklar1 Egitiminde Oryantasyon: Perakendecilik Sektoriinde Bir Uygulama, Selguk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,Konya.
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Tablo-13. Toplam Aciklanan Varyans

(Bilegen) Baslangic Ozdegerleri Squared Yukleri ¢gikarimi Squared Yukleri Donmesi
Toplamlar Toplamlari
Toplam % of Birikimli% | Total % of Birikimli | Toplam % of Birikimli
Varyans Varyans % Varyans %

1 10,839 34,965 34,965( 10,839 34,965 34,965 6,045 19,500 19,500

2 4,081 13,165 48,130 4,081 13,165 48,130 4,171 13,454 | 32,954

3 2,443 7,880 56,009 2,443 7,880| 56,009 2,819 9,095| 42,049

4 1,870 6,032 62,041 1,870 6,032 62,041 2,606 8,408 | 50,457

5 1,424 4,594 66,635 1,424 4,594 66,635 2,349 7,577| 58,034

6 1,243 4,009 70,645 1,243 4,009 70,645 2,322 7,492 65,526

7 1,104 3,561 74,205 1,104 3,561 74,205| 2,182 7,040 72,565

8 1,054 3,402 77,607 1,054 3,402 77,607| 1,563 5,042| 77,607*

9 ,918 2,960 80,567

10 77 2,507 83,074

11 ,726 2,344 85,418

12 ,588 1,896 87,314

13 ,537 1,733 89,047

14 ,455 1,468 90,515

15 ,407 1,312 91,827

16 ,394 1,271 93,098

17 ,291 ,939 94,038

18 ,283 ,912 94,950

19 ,248 ,801 95,751

20 ,215 ,694 96,444

21 ,192 ,619 97,064

22 ,165 ,531 97,594

23 ,151 ,486 98,080

24 ,131 422 98,503

25 111 ,360 98,862

26 ,100 ,322 99,184

27 ,074 ,239 99,423

28 ,067 217 99,640

29 ,058 ,186 99,827

30 ,034 ,110 99,936

31 ,020 ,064| 100,000
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Yukaridaki tabloya bakildiginda genelde varyansin yaklasik olarak %78 inin aciklandigi

goriilmektedir. Bu deger 1y1 bir degerdir.

Tablo-14. Dondiiriilmiis Bilesen Matrix (faktorler)

(faktorler) Dondurtlmus Bilesen Matrix

bilesen
1 2 3 4 5 6 7 8
SMEAN(EOILK1) ,126 ,293 ,132 ,291 -, 119 ,366 ,314 ,546
SMEAN(VAR00002) ,166 ,204| -,037 -,028 ,231 ,027 ,063 ,870
SMEAN(VARO00003) ,278 122 -,192 ,200 ,025(  -,112 ,755 ,020
SMEAN(VARO00004) ,381 ,074 ,151 ,126 ,095 ,215 ,766 ,139
SMEAN(VARO00005) ,514 ,081 ,066 -,026 -,004 ,209 ,685 ,090
SMEAN(VARO00006) ,744 -,029 ,001 ,073 ,253 ,270 ,217 ,115
SMEAN(VAR00007) ,918 ,099 ,013 -,030 ,074 ,141 ,114 -,013
SMEAN(VARO0008) ,766 1711 -,003 -,012 ,234 ,316 ,096 ,092
SMEAN(VARO0009) ,848 ,185| -,044 ,047 -,068 ,069 ,266 ,064
SMEAN(VAR00010) ,793 ,196 ,092 ,229 -,066 -,021 ,027 ,194
SMEAN(VAR00011) 473 ,360| -,493 ,365 ,164 ,148 ,010 ,082
SMEAN(VAR00012) ,810 ,069| -,164 ,089 ,209 ,051 ,156 127
SMEAN(VAR00013) , 707 ,198( -,024 ,040 ,128 -,114 ,310 -,078
SMEAN(VAR00014) ,257 ,238 121 ,289 ,325 ,252 ,090 ,310
SMEAN(VAR00015) ,167 ,641| -,004 ,082 ,186 ,290 -,019 ,258
SMEAN(VAR00016) ,299 ,693 ,106 ,176 ,303 ,234 ,021 ,210
SMEAN(VAR00017) ,432 ,461 ,433 ,149 ,040 -,016 -,232 ,020
SMEAN(VAR00018) ,244 ,184 ,303 ,597 -,198 -,053 ,064 ,212
SMEAN(VAR00019) ,006 ,308 ,765 ,108 ,143 -,002 ,061 -, 147
SMEAN(VAR00020) -,049 ,087 ,805 ,216 ,184 ,087 -,109 ,133
SMEAN(VAR00021) -,065 ,113 ,811 374 -,051 ,016 ,075 ,061
SMEAN(VAR00022) ,072 ,014 ,256 ,838 ,242 ,156 117 -,114
SMEAN(VAR00023) ,011 ,082 ,222 ,810 172 ,287 ,122 ,071
SMEAN(VAR00024) ,162 ,159 ,026 ,185 ,183 ,900 ,100 ,060
SMEAN(VAR00025) ,243 ,402( -,006 74 -,019 ,753 ,043 ,081
SMEAN(VAR00026) ,071 , 779 ,215 ,169 ,057 ,252 ,181 -,063
SMEAN(VAR00027) ,032 ,840 ,203 -,089 ,092 ,128 ,133 ,129
SMEAN(VAR00028) ,300 ,656 ,056 ,128 ,380 -, 115 ,082 ,131
SMEAN(VAR00029) ,072 ,154 ,201 ,237 ,759 ,236 ,027 ,140
SMEAN(VAR00030) ,218 A495(  -,024 ,110 , 713 -,046 ,011 ,046
SMEAN(EOSON31) ,354 ,464 ,114 -,139 ,599 ,025 ,072 ,079
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Tablo 14’e baktigimizda sorularin 8 faktor altinda toplandigmi goriiriiz. Ayni siitunda
yer alan ve siyah yazi ile gosterilen sorular ayni faktor igerisinde yer almaktadir. Ancak 11 ve
18. Sorular faktorler tizerinde yakin dagildigi i¢in ayr1 olarak degerlendirilmistir.

3.4.5.3. Bagimsiz T Testi Bulgulan
Tablo-15. Bagimsiz T Testi (Faktérler ile Cinsiyet Arasindaki iligki )

ORTALAM SDT

NO FAKTORLER CINSIYET | N A SAPMA T P

1 Atarplap yerin g:evre.ha.lk.l Ile ERKEK 37 3,837 0,799 2222 | .028*
1let151m kurma bllngl BAYAN 83 3’349 1’224

2 Atanilan yer le ilgili bilgi ERKEK 37 -0,038 L15 -0,627 | 0,532
BAYAN 83 0,085 0,527

3 Etik kurallar1 ve iletigim bilgisi ERKEK 37 0,01 L114 -0,177 | 0,86

BAYAN 83 0,024 0,69

4 Ozel egitim bilgisi ERKEK 37 0,063 1,069 1,05 0,296
BAYAN 83 -0,143 0,819

5 Ilkyardim ve acil durum bilgisi ERKEK 37 0,151 1,051 -2,541 | 0,012*
BAYAN 83 0,339 0,784

6 Bilgi teknoll())J.Ile.rl.m kullanma ERKEK 37 -0,048 1,102 0,799 | 0.426
11181 BAYAN 83 0,109 0,721

7 Deprem bilgisi ERKEK 37 0,01 1,003 -0,167 | 0,868
BAYAN 83 0,022 1,006

3 Atanilan yerin yon.etl.m .kadrosu ERKEK 37 0,063 0,995 1,048 | 0.297
hakkindaki bilgi BAYAN | 83 | -0,143 1,008
Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen ERKEK 37 0,067 0,902

9 C . Ao 1,106 | 0,271
yetistirme sistemi bilgisi BAYAN | 83 0.151 1.189

Hipotez 1: Atanilan yerin ¢evre halkiyla iletisim kurma bilgisi konusunda bayanlarla

erkekler arasinda anlamli fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.028 ve
p<.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmustur. Erkekler ¢evre halki ile iletisim kurma

konusunda kendilerinin daha basarili oldugunu diisiiniiyorlar.

Hipotez 2: Atanilan yer ile ilgili bilgi seviyesi konusunda cinsiyete gore anlamli bir

fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.053 ve

p>.05 oldugu i¢in anlamhi fark bulunmamastir.
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Hipotez 3: Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi konusunda cinsiyete gore anlamli bir fark

yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.086 ve

p>.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmamastir.

Hipotez 4: Ozel egitim bilgisi konusunda cinsiyete gore arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.296 ve

p>.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmamastir.

Hipotez 5: Ilkyardim ve acil durum bilgisi konusunda bayanlarla erkekler arasinda

anlaml fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.0,012
ve p<.05 oldugu i¢in anlaml fark bulunmustur. Ilkyardim ve acil durum konusunda bayanlar

erkeklerden daha basarili olduklarini diisiiniiyorlar.

Hipotez 6: Bilgi teknolojilerini kullanim bilgisi konusunda cinsiyete gore anlamli bir

fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.0426 ve

p>.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmamastir.
Hipotez 7: Deprem bilgisi konusunda cinsiyete gore anlamli bir fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=.0868 ve

p>.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmamastir.

Hipotez 8: Atanilan yerin yonetim kadrosu bilgisi konusunda cinsiyete gore anlamli

bir fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gére p=297ve

p>.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmamastir.

Hipotez 9: Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen yetistirme sistemi bilgisi konusunda

cinsiyete gore anlaml bir fark yoktur.
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Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore p=271 ve

p>.05 oldugu i¢in anlamli fark bulunmamastir.

Tablo-16. Bagimsiz T Testi (Faktorler ile Yas Araligi Arasindaki iliski )

NO FAKTORLER YAS ARALIGI | N | ORT |SDTSP| T P
- 3,26 | 1,12
19-23 Yas 63 14 | 063
24-28 Yas 36| 3,61 122
" G 24-28 Y 36| 3,61 122
1 | Atanilanilin gevre halki lle iletisim kurma a3 6 1,3 | 0,197
29-33 Yas 21| 4 0,77
- 3,26 | 1,12
19-23 Yas 63 27 |o.007*
29-33 Yas 21| 4 0,77
- -0,03| 0,98
19-23 Yas 63 12 | 022
24-28Yas |36 -0,3 | 1,07
G 24-28 Y 36| -0,3 | 1,07
2 Atanilan yer lle ilgili bilgi seviyesi 43 3,6 |0,001*
29-33 Yas 210,63 | 0,55
19- -0,03| 0,98
9-23 Yas 63 20 |0,004*
29-33 Yas 210,63 | 0,55
19- 0,03 | 1,07
9-23 Yas 63 07 | 0453
24-28 Yas 36|-0,12| 0,92
24-28 Y -0,12| 0,92
3 Etik kurallari ve iletisim bilgisi a3 36 -0,8 | 0,376
29-33 Yas 21| 0,1 | 0,92
- 0,03 | 1,07
19-23 Yas 63 02 | 0,802
29-33 Yas 21| 0,1 | 0,92
- 0,1 0,9
19-23 Yas 63 24 |0018"
24-28 Yag 36(-0,34| 0,89
n 24-2 -0,34| 0,89
4 Ozel egitim bilgisi 8 Yas 36 -2,1 | 0,032
29-33 Yas 210,28 | 1,29
- 0,1 0,9
19-23 Yas 63 07 | 04
29-33 Yas 210,28 | 1,29
19- -0,02| 0,978
9-23 Yas 63 0.62 | 0,537
24-28 Yas 36|-0,15| 1,019
i 24-28 Y -0,15| 1,019
5 Ilkyardim ve acil durum bilgisi 33 36 -1,74 | 0,087
29-33 Yag 21| 0,33 | 1,002
- -0,02| 0,978
19-23 Yas 63 1434 0,155
29-33 Yag 21| 0,33 | 1,002

Hipotez 10: Atanilan yerin ¢evre halki ile iletisim kurma becerisinde yas araligma

gore anlamli bir farklilik yoktur.

Tiim yas gruplarmi baz aldigimizda hepsinde anlamli farklar bulunamamaistir. Ancak

bagimsiz t testi sonucuna gore 19-23 ile 29-33 yas aralig1 arasinda p=0,007 ve p<.05 oldugu
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icin anlamh fark bulunmustur. 29-33 yas grubunun c¢evre halki ile iletisim kurma becerisi

konusunda daha etkili oldugu goriilmektedir.
Hipotez 11: Atanilan yer bilgisi konusunda yas araligina gore anlamli fark yoktur.

Tiim yas gruplarin1 baz aldigimizda hepsinde anlamli farklar bulunamamistir. Ancak
yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 19-23 ile 29-33 yas aralig1 arasinda p=0,004 ve p<.05
oldugu i¢in anlamli fark bulunmustur. Ayni sekilde bagimsiz t testi sonucuna gore 24-28 ile
29-33 yas aralig1 arasinda p=0,001 ve p<.05 oldugu i¢cin anlamli fark bulunmustur. Diger yas
gruplariyla kiyaslandiginda 29-33 yas grubunun atanilan yer konusunda daha bilgili oldugu

goriilmektedir.

Hipotez 12: Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi konusunda yas araligina gore anlamli

fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 3 yas
araliginda da p=0,453, p=0,376, p=0,802 ve p>.05 oldugu i¢in anlaml fark bulunmamistir.
Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez 13: Ozel egitim bilgisi konusunda yas araligina gore anlamli bir fark yoktur.

Tiim yas gruplarin1 baz aldigimizda hepsinde anlamli farklar bulunamamistir. Ancak
yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 24-28 ile 29-33 yas aralig1 arasinda p=0,047 ve p<.05
oldugu i¢in anlamli fark bulunmustur. Yas gruplarinin ortalamalarina bakildiginda 6zel egitim

konusunda 29-33 yas grubunun diger yas gruplarindan daha bilgili oldugu goriilmektedir.

Hipotez 14: Ilk yardim ve acil durum bilgisi konusunda yas araligina gore anlaml

fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 3 yas
araliginda da p=0,537, p=0,087, p=0,155 ve p>.05 oldugu icin anlaml fark bulunmamistir.
Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez 15: Bilgi teknolojilerinin kullanim bilgisi konusunda yas araligina gore

anlaml bir fark yoktur.
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Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 3 yas
araliginda da p=0,247, p=0,375, p=0,842 ve p>.05 oldugu i¢in anlaml fark bulunmamaistir.
Hipotez kabul edilmistir.

Tablo-16"nin Devami

N YAS
0] FAKTORLER ARALIGI N ORT | SDT SP T P
- 0,084 1,15
19-23Yas |63 1164 | 0,247
24-28 Yas |36 |-0,166| 0,77
. L ... |24-28Y 36 |-0,166 | 0,77
6 | Bilgi teknolojilerini kullanma bilgisi 43 -0,893 | 0,375
29-33Yas |21 0,03 0,83
- 0,084 1,15
19-23 Yas |63 02 | 0842
29-33Yas |21 0,03 0,83
- -0,32 0,88
19-23Yas |63 3,235 | 0,002*
24-28 Yas |36 0,28 0,94
24-28'Y 36 0,28 0,94
7 Deprem bilgisi a3 0,717 | 0,476
29-33Yas |21 0,48 1,11
- -0,32 0,88
19-23Yas |63 -3,405 | 0,001*
29-33Yas |21 0,48 1,11
- -0.1 1
19-23Yas |63 0.268 | 0.789
in vo i - -0,04 0,9
3 Atanilan yerin yon.etl'm'kadrosu 24-28 Yas |36 1617 | 0.112
hakkindaki bilgi 29-33 Yas |21 0,38 1,09
19- -0,1 1
9-23Yas |63 1,894 | 0,062
29-33Yas |21 0,38 1,09
- -0,089 0,8
19-23Yas |63 2,296 | 0,024*
24-28 Yas |36 0,29 0,79
9 Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen | 24-28 Yas |36 0,29 0,79 1675 01
yetistirme sistemi bilgisi 29-33Yas |21 -0,23 1,61 ’ ’
- -0,089 0,8
19-23Yas |63 0,555 | 0,581
29-33Yas |21 -0,23 1,61
- 2,23 1,04
19-23Yay | 63 0,446 | 0,657
24-28Yas | 36 | 233 | 0,98
Siti iBO' Siti - 36 2,33 0,98
10 Tasimal egitim ve YI!BQ Ia!rda egitim | 24-28 Yas 2,208 | 0,025*
hakkindaki bilgi 29-33 Yas 21 | 2,95 0,97
- 2,23 1,04
19-23 Yas 63 2762 | 0,007*
29-33Yas | 21 | 295 | 097
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Hipotez 16: Deprem bilgisi konusunda yas araligina gore anlaml fark yoktur.

Tiim yas gruplarmi baz aldigimizda hepsinde anlamli farklar bulunamamaistir. Ancak
yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 19-23 ile 29-33 yas aralig1 arasinda p=0,002 ve p<.05
oldugu i¢in anlaml fark bulunmustur. Aym sekilde bagimsiz t testi sonucuna goére 19-23 ile
24-28 yas aralig1 arasmnda p=0,001 ve p<.05 oldugu i¢in anlamh fark bulunmustur. Deprem
bilgisi konusunda 24-28 yas grubunun 19-23 yas grubundan bilgi algilarinin daha fazla
oldugu goriilmektedir. Deprem konusunda yas gruplar1 arasinda en fazla bilgi algis1 29-33 yas

grubundadir.

Hipotez 17: Atanilan yerin yonetim kadrosu bilgisi konusunda yas araligina gore

anlaml fark yoktur.

Yukaridaki Hipotez dogrultusunda yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 3 yas
araliginda da p=0,789, p=0,112, p=0,062 ve p>.05 oldugu i¢in anlaml fark bulunmamistir.
Hipotez kabul edilmistir.

Hipotez 18: Ogretmenlik meslegi ve dgretmen yetistirme sistemi bilgisi konusunda

yas araligma gore anlamli fark yoktur.

Tiim yas gruplarin1 baz aldigimizda hepsinde anlamli farklar bulunamamistir. Ancak
yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 19-23 ile 24-28 yas aralig1 arasinda p=0,024 ve p<.05
oldugu igin anlamli fark bulunmustur. Ogretmenlik meslegi ve dgretmen yetistirme sistemi

konusunda 24-28 yas grubunun bilgi seviyesi daha fazladir.

Hipotez 19:Tasimali egitim ve YIBO’larda egitim bilgisi konusunda yas araligma

gore anlaml fark yoktur.

Tiim yas gruplarimi baz aldigimizda hepsinde anlamli farklar bulunamamaistir. Ancak
yapilan bagimsiz t testi sonucuna gore 19-23 ile 29-33 yas aralig1 arasinda p=0,025 ve p<.05

oldugu i¢in anlamli fark bulunmustur.

Ayn1 hipotez i¢in yas guruplarini inceledigimizde bagimsiz t testi sonucuna gore 24-28
ile 29-33 yas aralig1 arasinda p=0,007 ve p<.05 oldugu i¢in anlaml fark oldugu goérilmiistiir.
Tasimal1 egitim ve YIBO’larda egitim konusunda 29-33 yas grubu diger gruplardan daha
bilgili oldugu sdylenebilir.
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3.4.5.4. Tek Yonlii Anova Testi Bulgulan

Tablo-17. Varyanslarin
Homojenlik Testi

Faktor No | L. Statistic Sig.
1 3,96 0,022
2 0,219 0,804
3 1,23 0,296
4 0,075 0,928
5 2,027 0,136
6 1,919 0,151
7 0,458 0,634
8 11,275 0
9 6,583 0,002
10 1,158 0,318

Yas aralig1 ile faktorler arasindaki farkliliklara bagimsiz T testi sonuclarinda
ulagmistik. Yapmis oldugumuz Anova testi sonucunda da bagimsiz T testi ile ayn1 sonuglari
bulduk. Yalniz 17. tabloya baktigimizda 1. ve 8. Sorularda sig. degeri 05 den kiiciik
oldugundan varyanslarin homojen dagilim olmadig1 i¢in Anova yapilmamaistir.

Tablo-18. Tek Yonli Anova

No| Kare ort. F Sig.
1 - - -
2 0,429 0,43| 0,66
3 3,411 3,56| 0,03
4 1,592 1,61 0,21
5 0,734 0,73| 0,48
6 7,285 8,16 0
7 1,943 1,98| 0,14
8 - - -
9 4,516 3,7 | 0,03
10 4,105 3,99| 0,02

ANOVA tablosunun Sig. (Anlamlilik) stitunundaki deger 3 ve 6 numaral faktorler
ile 9 ve 10 numarali sorular (9- Atamlan ilin ¢evre halki Ile iletisim kurma, 10- Tasimali egitim ve
YIB O’larda egitim hakkindaki bilgi) 0,05’den kiigiik oldugu i¢in bu konular ile yas guruplart
arasinda anlamli fark oldugu sdylenebilir. Diger faktorler 0,05’den biiylik oldugu i¢in, faktorler
ile yas araliklar1 arasindaki iligkinin p > 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugunu

sOyleyemeyiz.

Bununla birlikte daha 6nce de ifade edildigi gibi ANOVA tablosu gruplar arasindaki

farkliliklar: bir biitiin olarak degerlendirir. Diger bir ifade ile hangi ikili gruplar arasindaki
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farkin anlamli olduguna iligkin bilgi vermez. Bunun i¢in asagidaki Turkey testi tablosu

incelenmelidir.

Tablo-19. Tukey Testi

Faktor No Yas Araligi Mean D Std. Hata | sig.

1 Homojen dagilim olmadigi i¢in Anova Yapilmadi.

24-28 Yag | 0,16051195 | 0,2099447 | 0,725
29-33 Yag | -0,0660059 | 0,2532028 | 0,963
19-23 Yag| -0,160512|0,2099447 | 0,725
29-33 Yag | -0,2265178 | 0,2759214 | 0,691
19-23 Yag | 0,06600585 | 0,2532028 | 0,963
24-28 Yag| 0,22651780,2759214 | 0,691

19-23 Yas

2 24-28 Yas

29-33 Yas

24-28 Yag | 0,45293936 | 0,2045779 | 0,073
29-33 Yag | -0,1852056 | 0,2467302 | 0,734
19-23 Yag | -0,4529394 | 0,2045779 | 0,073
29-33 Yag | -0,6381449 | 0,268868 | 0,05
19-23 Yas | 0,18520556 | 0,2467302 | 0,734
24-28 Yag | 0,63814493 | 0,268868 | 0,05

19-23 Yas

3 24-28 Yas

29-33 Yas

24-28 Yag | 0,12865071 | 0,2078682 | 0,81
29-33 Yag | -0,3555593 | 0,2506984 | 0,335
19-23 Yag | -0,1286507 | 0,2078682 | 0,81
29-33 Yas -0,484210,2731923 | 0,183
19-23 Yag | 0,3555593 | 0,2506984 | 0,335
24-28 Yag | 0,48421001 | 0,2731923 | 0,183

19-23 Yas

4 24-28 Yas

29-33 Yas

24-28 Yag | 0,25116913 | 0,2094015 | 0,456
29-33 Yag | 0,05450908 | 0,2525477 | 0,975
19-23 Yag | -0,2511691 | 0,2094015 | 0,456
29-33 Yag -0,19666 | 0,2752075 | 0,755
19-23 Yag | -0,0545091 | 0,2525477 | 0,975
24-28 Yag | 0,19666004 | 0,2752075 | 0,755

19-23 Yas

5 24-28 Yas

29-33 Yas

Faktorler lizerinde Anova testi yapildiginda anlamli farklilhik olan degerlerin sig.
degerlerinin. .05 den kii¢iik oldugu goriliir. Tablo 16 da yapilan bagimsiz T testi sonuglari ile

tablo 19°u karsilastirdigimizda ayni sonuglara ulasildigini goriilmektedir.
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Tablo-19'un Devami

Faktor No Yas Araligi Mean D Std. Hata | sig.
19-23 Yas 24-28 Yas —,61175814* 0,1973856 | 0,007
29-33 Yas | -,81077533 | 0,238056 | 0,003
6 24-28 Yas 19-23 Yas | ,61175814 | 0,1973856 | 0,007
29-33 Yas | -0,1990172 | 0,2594155 | 0,724
29-33 Yas 19-23 Yas | ,81077533 | 0,238056 | 0,003
24-28 Yas | 0,19901719 | 0,2594155 | 0,724
19-23 Yas 24-28 Yas| -0,054386 | 0,2072364 | 0,963
29-33 Yas | -0,4892736 | 0,2499365 | 0,127
7 24-28 Yas 19-23 Yas | 0,05438601 | 0,2072364 | 0,963
29-33 Yas | -0,4348876 | 0,2723619 | 0,251
29-33 Yas 19-23 Yas | 0,48927357 | 0,2499365 | 0,127
24-28 Yas | 0,43488757 | 0,2723619 | 0,251
8 Homojen dagilim olmadigi igin Anova Yapilmadi.
19-23 Yas 24-28 Yas —0,34127* 0,23095 0,305
29-33 Yas -,73016 0,27854 | 0,027
9 24-28 Yas 19-23 Yas 0,34127 0,23095 0,305
29-33 Yas -0,38889 0,30353 0,409
29-33 Yas 19-23 Yas ,73016 0,27854 | 0,027
24-28 Yas 0,38889 0,30353 0,409
19-23 Yas 24-28 Yas —0,09521 0,21192 0,895
29-33 Yas -, 71429 0,25559 0,017
10 24-28 Yas 19-23 Yas 0,09524 0,21192 0,895
29-33 Yas -0,61905 0,27852| 0,072
29-33 Yas 19-23 Yas ,71429 0,25559 0,017
24-28 Yas 0,61905 0,27852 0,072

Tek yonlii Anova ve Bagimsiz T testindeki 9 ve 10. faktorler sirasiyla anketin 11 ve
18. Sorular1 temsil etmektedir. Bu sorular faktdr dagiliminda diger faktorlere de yakin
oldugundan ayr1 olarak degerlendirilmistir.

Tek yonlii Anova testi ile faktorler arasinda degerlendirme yapilmistir. Fakat yas
gruplarmin hangileri arasinda anlamli farklarin oldugunu o6grenmek i¢in Tukey testi
yapilmistir. Tukey testi sonuglariin bagimsiz t testi sonuglarini destekledigi goriilmektedir.

3.4.5.5. Uyum Egitiminin Etkililik Oranlan

Etkililik bilindigi {izere hedeflere wulagsma derecesidir. Verilen egitimlerde
ogretmenlik alaniyla ilgili bilgilerinin c¢ok iyi seviyede olmasi beklenen bir sonugtur.
Olusturulan 5 1i likert 6lceginde bu seviyenin degeri 5.0 puandir. Yani uyum egitiminde hedef

5.0 puan ortalamasina ulagsmaktir. Tablo 20 de hem egitimden 6nce hemde egitimden sonraki

ortalamalar yer almaktadir. Fark slitununda ise egitim Oncesi ve sonrasi olusan fark yer
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almistir. Ornegin birinci soru icin Erkek dgretmen adaylar1 Egitimden Once bu konuda 3,19
oraninda bilgili olduklarmi ifade ederlerken, egitimden sonra bu oran 3,75 e yiikselmistir.
Yani 0,56 puanlik bir yiikselme olmustur. Ancak beklenen basar1 (Hedef) 5 ortalamadir.
Egitimden 6nceki ortalama ile hedef arasindaki fark 1,81 dir. Elde edilen gelisme ise yalnizca
0,56 olmustur. Bu da %31 lik hedefe ulagsma derecesini gostermektedir.

Tablo-20. Uyum Egitiminin Cinsiyet Uzerindeki Etkililik Orani

g Erkek Bayan

2 = =

8 E.O E.S Fark | % E.O E.S Fark | %

Std.S. |Ort. |Std.S. | Ort. Std.S. |Ort. |Std.S. | Ort.

1 0,92 3,19 | 0,59 3,750,556 310,84 3,26 | 0,72 3,84 10,58 (33
2 |096 3,7 10,48 4,13 (0,43 |33 (0,73 3,96 | 0,67 4,28 10,32 |31
3 1,11 2,3 10,78 3,35 1,05 (391,16 2,210,79 3,25 | 1,05 |38
4 (084 2,1 (0,77 3,29 11,19 |41 |1,17 2,3 0,87 3,36 | 1,06 |39
5 0,92 2,56 | 0,69 3,54 10,98 |40 1,19 2,27 10,82 3,59 | 1,32 (48
6 |0,76 3,51 10,74 4 0,49 |33 |1,34 3,16 | 0,85 3,83 10,67 |36
7 1083 3,45 | 0,83 3,45 |0 0 |1,34 3,38 | 1,26 3,48 10,1 |6
8 |0,58 3,78 | 0,65 4,18 (0,4 |33 1,19 3,72 |0,71 432 (0,6 |47
9 |0,65 3,45 10,64 3,59 10,14 |9 |1,35 3,37 |0,73 4,12 (0,75 |46
10 (0,67 3,13 | 0,82 3,4510,32 |17 | 1,35 3,27 0,92 3,89 10,62 |36
11 (0,79 3,83 |0,61 4,18 (0,35 |30 (1,24 3,34 10,62 4,25 (0,91 |55
12 | 0,72 3,59 (0,47 4,21 (0,62 |44 | 1,09 3,68 | 0,77 43 (0,62 |47
13 (0,84 2,89 10,84 3,81 10,92 |44 |1,47 3,03 |0,74 42 (1,17 |59
14 | 0,81 3,18 | 0,82 3,62 10,44 |24 0,99 2,83 0,76 3,55 0,72 {33
15 (1,06 3,56 | 0,76 4,02 (0,46 |32 |1 3,59 0,75 3,93 10,34 (24
16 (0,75 3,86 | 0,75 4,08 (0,22 |19 (0,98 3,62 0,82 42 (0,58 |42
17 (0,92 3,08 | 0,81 3,94 10,86 |45 |1,46 2,87 10,89 4,16 (1,29 |61
18 (0,6 2,97 10,76 3,59 10,62 |{31|1,09 2,13 | 0,66 3,54 11,41 (49
19 (0,9 2,89 10,64 4,08 (1,19 |56 1,1 3,08 (0,72 4,2 |1,12 |58
20 | 0,96 2,7 (0,79 4,02 (1,32 |57 | 1,23 2,56 (0,82 4,07 | 1,51 |62
21 (0,79 2,62 10,82 4,08 1,46 |61 |1,17 2,77 10,83 4,09 (1,32 |59
22 | 0,75 2,64 0,79 3,59 10,95 |40 |0,94 2,46 |0,58 3,6 |1,14 |45
23 | 0,7 2,94 | 0,81 4,05 (1,11 |54 (0,96 2,83 | 0,56 4,08 [1,25 |58
24 0,99 3,7 |0,95 3,59 |-0,1 |-8 |1,01 3,46 | 0,78 3,53 /10,07 |5
25 | 0,93 3,7 (0,99 3,810,211 |8 |09 3,51 |0,8 3,54 | 0,03
26 | 0,73 3,81 | 0,59 44 (0,59 |50 0,79 3,91 | 0,61 4,48 (0,57 |52
27 | 0,64 3,83 |0,61 4,18 (0,35 |30 (0,81 3,98 | 0,68 442 (0,44 |43
28 | 0,67 3,78 | 0,66 4,05 (0,27 |22 |1 3,44 10,97 3,73 10,29 (19
29 | 0,75 2,86 | 0,86 3,56 |0,7 |33]1,01 2,71 |0,94 3,72 11,01 (44
30 |09 3,81 0,79 3,830,022 |0,96 3,55 | 0,84 3,81 10,26 |18
31 | 0,86 3,62 (0,83 3,59 | -0 -2 11,03 3,55 | 0,86 3,93 10,38 |26

Yukaridaki tabloda ankete katilanlarin cinsiyete gore sorulara verdigi degerler yer

almaktadir. Bayanlarin ve erkeklerin egitim Oncesinde ve egitim sonrasinda aldigi degerler
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karsilastirildiginda ¢cogu soruda artig vardir fakat artis oranlar1 farklhilik gostermektedir. Bazi
sorularda artis olmamis bazi sorularda ise azalma olmustur.

Tablo-21. Uyum Egitiminin Yas Araliginda Etkililik Oranlari

° 19-23 yas 24-28 yas 29-33 yas
2 |EO | ES Fark | % EO | ES Fark | % EO | ES Fark | %
Ort. | Ort. Ort. | Ort. Ort. | Ort.

1 |3,03|3,71|0,68|35 (3,3 |3,86|0,56 |33 |3,47|4,04|0,57 |37
2 (3,88|4,17|0,29|26 |39 |(4,27|0,37 |34 |3,8 |4,38|0,58 |48
3 (2,23|3,25|1,02|37 |2,19(3,3 (1,11 (40 |2,61|3,33|0,72 |30
4 |2,07(3,28 (1,21 |41 |2,13|3,22 1,09 |38 |(3,04(3,71|0,67 |34
5 (2,07|3,53|146|50 |23 (3,66|1,36 |50 |3,33|3,52|0,19 |11
6 [3,15/3,76|0,61|33 |3 3,86 (0,86 |43 |4,09 4,28 0,19 |21
7 (3,36/3,41|0,05|3 3,02(3,16 0,14 |7 4,19 14,19 |0 0
8 |3,66(4,23 (0,57 |43 |3,63(4,25/0,62 |45 (1,01 4,47 |3,46 |87
9 |331(39 (05935 |3,08(3,86(0,78 |41 (4,19 4,28 0,09 |11
10 |3,15|3,68 0,53 |29 |(2,86|3,68|0,82 |38 |4,09(4,19|0,1 |11
11 /3,26 |4,19|0,93 |53 |[3,61|4,25|0,64 |46 |4 4,33 10,33 (33
12 /3,63 |4,26 |0,63 |46 |3,38|4,11|0,73 |45 |4,14|4,57 (0,43 |50
13 |3,01|4,15|1,14 |57 |2,47|3,86|1,39 |55 |3,8 |4,23|0,43 |36
14 2,77 3,46 |0,69 |31 |(2,83|3,58|0,75 |35 |3,61(3,9 (0,29 |21
15 |3,52|3,95|0,43 |29 (3,8 |4,02|0,22 |18 |3,38|3,9 |0,52 |32
16 3,63 |4,14|0,51 |37 |(3,61|4,22|0,61 |44 |4,04|4,14(0,1 |10
17 (3,04 4,14 |11 |56 |(2,44|4,02|1,58 |62 |3,47 (4,09 0,62 |41
18 (2,23 |3,5 |1,27 |46 |2,33|3,44|1,11 |42 |2,95|3,9 [0,95 |46
19 (13,19 4,2 |1,01|56 (2,69|4,1 |1,41 |61 |3,09|4,2 |1,11 |58
20 (2,6 (404144160 |2,3 (4,02(1,72 |64 |3,14]|4,14|1 54
21 (2,77 |4,06|1,29 |58 |2,47(4,08 161 (64 |3 4,1911,19 |60
22 |26 |3,61|1,01|42 |2,16(3,47 (1,31 |46 |29 |3,71|0,81 |39
23 [2,85(|4,11|1,26 |59 |2,66(3,94 (1,28 |55 |3,23]4,09|0,86 |49
24 (3,22 |3,49|0,27 |15 |3,69(3,6 |-0,09 (-7 |4,23|3,57|-0,66 |-86
25 (3,31/3,49|0,28 |11 |3,63(3,88|0,25 |18 |4,23|3,57 |-0,66 |-86
26 [3,84|4,44|10,6 |52 |3,61(4,33|0,72 |52 |4,47|4,71|0,24 |45
27 (4,03 |4,41)|0,38|39 |3,69(4,22 /0,53 (40 |4,09|4,38|0,29 |32
28 (3,6 |3,85|0,25|18 |3,3 (3,72|0,42 |25 |3,8 |3,95|0,15 |13
29 [2,74|3,63|0,89|39 |2,58(3,75(1,17 (48 |3,09|3,66|0,57 |30
30 [3,66 3,87 0,21 |16 |3,41(3,69(0,28 {18 |3,9 |39 |0 0
31 [3,53/3,87|0,34|23 |3,41(3,66(0,25 (16 |3,95|4 0,05 |5
tpl %38 %39 %25

21.Tabloda uyum egitiminin yas araliklar1 tizerindeki etkililik oranlar1 verilmistir. Yas
araliklar1 arasinda karsilastirma yaptigimizda uyum egitiminin en fazla etkili oldugu yas
gurubunun %39 ile 24 -28 yas gurubu oldugunu, en az etkili oldugu yas gurubunun ise %25

ile 29-33 yas gurubu oldugu goriilmiistiir.
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Tablo-22. Uyum Egitiminin Sorular Uzerindeki Etkililik

Orani
g Egitimden Once Egitimden Sonra Fark | %
Std. S. Ort. Std. S. Ort.
1 (0,87 3,19 0,68 3,81 0,62 |34
2 |0,82 3,88 0,62 4,24 0,36 |32
3 (1,14 2,29 0,79 3,28 0,99 |37
4 (1,08 2,66 0,84 3,34 0,68 | 29
5 |1,12 2,36 0,78 3,57 1,21 |46
6 (1,2 3,27 0,82 3,88 0,61|35
7 (1,2 3,4 1,14 3,47 0,07 |4
8 (1,04 3,74 0,7 4,28 0,54 | 43
9 (1,17 3,4 0,74 3,95 0,55 |34
10 | 1,18 3,23 0,9 3,75 0,52 |29
11 (1,13 3,5 0,61 4,23 0,73 |49
12 | 0,99 3,65 0,69 4,27 0,62 |46
13 | 1,31 2,99 0,79 4,08 1,09 |54
14 | 0,95 2,94 0,78 3,57 0,63 |31
15 | 1,01 3,58 0,75 3,96 0,38 |27
16 | 0,92 3,7 0,8 4,16 0,46 |35
17 | 1,31 2,94 0,87 4,1 1,16 | 56
18 | 1,03 2,39 0,69 3,55 1,16 |44
19 | 1,04 3,02 0,7 4,19 1,17 |59
20 (1,15 2,6 0,81 4,05 1,45 |60
21 (1,06 2,72 0,83 4,09 1,37 |60
22 | 0,88 2,52 0,65 3,59 1,07 |43
23 | 0,88 2,86 0,65 4,05 1,19 |56
24 |1,01 3,54 0,83 3,55 0,011
25 | 0,91 3,57 0,87 3,62 0,053
26 | 0,77 3,88 0,6 4,45 0,57 |51
27 | 0,77 3,94 0,66 4,35 0,41|39
28 | 0,92 3,55 0,9 3,83 0,28 |19
29 0,94 2,75 0,91 3,67 0,92 |41
30 (0,95 3,63 0,82 3,82 0,19 |14
31 /0,98 3,57 0,86 3,83 0,26 | 18
Tpl| 1,023 3,201 0,776 3,889 0,69 | 36

Uyum egitiminin sorular {lizerindeki etkililik oranlarina bakildiginda egitimin tiim
sorular lizerinde farkli oranlarda etkili oldugu goriilmektedir. Uyum egitiminin en fazla etkili
oldugu soru % 60 etkililik orani ile 20 ve 21. Sorulardir. Uyum egitiminin en az etkili oldugu

soru ise %1 etkililik orani ile 24. sorudur.
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Tablo 22’deki etkilik orani fazla olan sorularin icerigine baktigimizda sorularin
iceriklerinin benzedigini goriiriiz. 20. Soru bireysellestirilmis egitim plan1 (BEP) hazirlama
konusunu kapsiyor. 21. Soru da 6zel egitimde smif yonetimi konusu ile ilgilidir. Bu iki
konuda ayn1 kapsamda ele alindig1 icin etkililik oranlarmin da yiiksek oldugu goriilmektedir.
Uyum egitimi siirecide 6zel egitim ve BEP hazirlama konusuna daha ¢ok deginilmis olmasi

bu sorularm etkililik oranin arttirmig olabilir.

Etkililik oran1 en az olan 24. Soru Ulkemizde deprem iiretme potansiyeline sahip
faylar hakkindadir. Etkililik oran1 az olan diger sorular da bu soru igerigi ile paralel sorulardir.
Konunun, egitime katilanlarin dikkatini gekmemesi ya da konu iizerinde ¢ok durulmamasi bu

konunun az etkili olmasinin nedenleri olabilir.

Uyum egitiminin her soru lizerinde farkli oranda etkili olmasi, konularin sunumu,
islenisi ve fiziksel sartlar ilgili olabilir. Katilimcilarin egitim esnasinda bulunduklar1 ortam,
odanin 1s1s1, giiriiltiilii bir ortam olup olmadig: gibi etkenler ile egiticilerin yetkinligi sorularin
etkililik oranlarmi etkileyebilir. Ayrica katilimcilarin konular tizerindeki dikkati, cinsiyet
farkliliklar1, yas araliklari, zeka diizeyleri sorularin etkililik oranlari etkileyen faktorlerdir.
Tablo 20 ve 21 de sirastyla uyum egitiminin her soru i¢in, cinsiyet ve yas araliklari tizerindeki
etkililik oranlar1 gosterilmektedir. Ogrenme diizeyini etkileyen etmenleri kisaca siralayacak

olursak;

e Tiire 6zgl hazir olug

e Yas
o Zeka
e Dikkat

e Ogrenme yontemleri ile ilgili faktorler
e Ogrenmeye ayrilan zaman
e Ogrenme malzemesi ile ilgili faktdrler

o Algsal ayirt edilebilirlik'*°seklinde siralanabilir.

*® Mehmet Ali SEVEN, Ali Osman ENGIN Ogrenmeyi Etkileyen Etmenler, http:/e-
dergi.atauni.edu.tr.(20.01.2013)

83



Tablo-23. Uyum Egitiminin Faktdr Bazinda Cinsiyet Uzerindeki Etkililik Oranlar

Faktorlerin Cinsiyete Gore Oranlari

Z

,g FAKTORLER Erkek Bayan

% E.0 E.S Fark | % E.0 E.S Fark | %

Std. S. |Ort. |Std. S. | Ort. Std. S. | Ort. |Std. S. | Ort.

1 Atanilan yer ile ilgili bilgi seviyesi 0,72 34 10,71 3,81 1041 |26 |13 3,37 10,85 4,02 10,65 |40

2 Etik kurallari ve iletigim bilgisi 0,79 3,65 10,69 4,11 0,46 34 |1 3,56 10,78 4,15 10,59 |41

3 Ozel egitim bilgisi 0,88 2,73 10,75 4,06 1,33 |59 |1,16 1,8 10,79 4,12 12,32 |73

4 [lkyardim ve acil durum bilgisi 0,72 2,79 12,42 2,2 [-0,59 |-27 {0,95 2,64 10,57 3,84 |1,2 |51

5 Bilgi teknolojilerini kullanma bilgisi 0,83 3,43 10,82 3,66 10,23 |15 |1 3,27 10,88 3,82 10,55 |32

6 Deprem bilgisi 0,96 3,7 10,97 3,7 10 0 10,96 3,49 10,79 3,53 10,04 |3

7 Atanilan yerin yonetim kadrosu hakkindaki bilgi 0,96 2,3 10,75 3,39 | 1,09 (40 |1,17 2,26 10,83 34 |1,14 |42

8 Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen yetistirme sistemi bilgisi 0,9 3,4 10,63 3,83 10,43 (27 |0,85 3,35 10,72 3,89 10,54 |33
Toplam 22 45
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Tablo 23’te uyum egitiminin cinsiyet lizerindeki etkililik oranlarmi faktor bazinda
gormekteyiz. Burada erkeklerde oran %-27 ile %59 arasinda degismektedir. Bayanlarda ise
etkililik oran1 % 3 ile % 73 arasinda degismektedir. Uyum egitiminin faktor bazinda erkekler
iizerindeki etkililik oranlarimin ortalamasi %22’dir. Bayanlarin etkililik oranlarmin ortalasin
%45°dir. Geneline baktigimizda uyum egitiminin faktdr bazinda bayanlar iizerinde %23 daha

etkili oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 10°’da belertildigi gibi ankete katilanlarin %69,2 si bayan, %30,08’1 erkektir.
Katilimc1 olarak bayanlarin erkeklerden daha fazla oldugu goriilmektedir. Say1 olarak fazla
olan bayanlar konular1 daha dikkatli dinlemis ya da bu konular erkeklerin dikkatini ¢cekmemis

olabilir.

Birinci faktor atanilan yer ile ilgili bilgi seviyesi seklindedir. Uyum egitiminden den
once erkeklerde faktor ortalamasi 3,4 iken bayanlarda 3,37°dir. Yani erkeklerin hazir
bulunusluk diizeyleri bayanlardan fazladir. Fakat egitimden sonra erkeklerin ortalamas1 3,81
bayanlarin ortalamasi 4,02 olmustur. Bu sonu¢ dogrultusunda uyum egitiminin 1. Faktor

iizerinde bayanlarda %40 ile erkeklerden daha c¢ok etkili oldugunu sdyleyebiliriz.

Erkeklerde de bayanlarda da en fazla artis iigiincii faktor {izerinde olmustur. Ugiincii
faktor Ozel egitim bilgisi konusunu icermektedir. Bu faktorde artis erkeklerde %59,
bayanlarda da %73 tiir.Bu konuda artigin fazla olmasmin nedeni konunun daha iyi anlatilmis
olmasi, konuya daha fazla vakit ayrilmasi ya da konunun farkli bir yontemle anlatilip bu

sayede tiim katilimcilarin dikkatini cekmesi olabilir.

Faktorlere baktigimizda en az etkilenme ise erkeklerde 4. Faktorde bayanlarda ise 6.
Faktorde olmustur. Erkeklerin bu faktorde %-27 ile olumsuz yonde etkilendiklerini
goriiyoruz. Dordiincii faktor ilkyardim ve acil durum bilgisi konusunu igermektedir.
Bayanlarda en az etkilenme %3 ile 6. Faktordedir. Bu faktoriin icerigi deprem bilgisi
konusudur. Konular1 birbirine yakin olan bu faktorlerin etkililik oranlarimin diisiik olmasmin
sebebi konu lizerinde fazla durulmamasi ya da konunun katilimcilarin dikkatini ¢ekmemesi

olabilir. Ya da dogru sanilan yanliglarin ortaya ¢ikmis olmasi bu diisiisii agiklayabilir.
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Tablo-24. Uyum Egitiminin Faktor Bazinda Yas Arahgma Gore Etkililik Oranlan

Faktorlerin Yas Arahgina Gore Oranlar

o
Z
o~ - - -
E FAKTORLER 19-23 Yas 24-28 Yas 29-33 Yas
2 E.0 ES £.O ES E.0 ES
F k [V o, [V
= Std. ark | % S, Fark| % o, Std. Fark| %
Std. S. | Ort. |S. Ort. S. Ort. |Std. S. | Ort. S Ort. |S. Ort.
1 Atantlan yer ile ilgili bilgi seviyesi 115|332 Jos2 [301 [ 135 110 306 (079 |3.82]%70 |3 |139 |364 |08 |431]%67 |4
2 Etik kurallari ve iletisim bilgisi 091|361 072 |415 |93 13 oo |34 o9 |408|%08 |4 |o9s [387 [078|410|%32 |28
3 Orel egitim bilgisi 102|285 |07 |41 ¥ 38 1102 |248 (083 406|893 |18 [307 |09 |4a17|Pt |7
4 flkyardim ve acil durum bilgisi 095 272 061 386 |2 130 077 |241 loes |37 | |50 |os5 [306 |073 |30 |08 |4
5 Bilgi teknolojilerini kullanma bilgisi 095 331 086 |3,79 |%*® |28 1050 (313 |oss |37 | %37 |30 |101 |3.64 |088|385]%2 |15
6 Deprem bilgisi 085 (327 |ogt 349 | %2 | Joss [366 Joss (374|113 423 Jo92 |357)7 |
7 | Atanilan yerin yonetim kadrosu hakkindaki bilsi | 1,13 |22 1079 |335 [P % Joos [221 077 339V |42 |129 [209 |05 |3,52]%53 |26
Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen yetistirme sistemi
8 bilgisi 076 323 |063 378 |® [3U Jo71 (334 [07 |39 | %% |3 |24 |363 |08 |411|%48 |35
TOPLAM 37 38 21
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Tablo 24’te uyum egitiminin faktdr bazinda yas araliklar1 tizerindeki etkililik oranlar1
verilmigtir. Etkililik oranlarinin ortalamasi 19-23 yas araliginda %37, 24-28 yas araliginda
%38, 29-33 yas araliginda %21 olarak bulunmustur. Uyum egitiminin en fazla etkili oldugu
yas araligmin %38 ile 24-28 yas aralig1 oldugu goriilmektedir..

Birinci faktdrde (Atanilan yer Ile ilgili bilgi seviyesi) genel gdriiniimiin aksine uyum
egitiminin 29-33 yas gurubunda %49 ile daha fazla etkili oldugu goriilmektedir. Bu sonugtan
yas1 biiyiik olanlarin atanilan yer ile ilgili daha fazla ilgilendikleri ya da bu konularin o yas

gurubunun daha fazla dikkatini ¢ektigini ¢ikarabiliriz.

Tim yas guruplarnda uyum egitiminin en fazla etkili oldugu faktor {igiincii
faktordiir. Yas araliklarinda etkilenme oranlarina bakildiginda 24-28 yas gurubu %63 ile en
fazla etkililik oranina sahiptir. Ugiincii faktoriin icerigi 6zel egitim bilgisidir. Ozel egitim
gergekten uzmanlik gerektiren bir konudur. Egitim fakiiltelerinde bu konuya daha fazla 6nem
verilebilir. Uyum egitiminde 6zel egitim konusu iy1 bir sekilde islenmis, egitim katilimcilarin

iizerinde daha etkili olmustur.

Tim yas guruplarinda uyum egitiminin en az etkili oldugu faktor altinc1 faktordiir.
Altinc1 faktoriin igerigi deprem bilgisidir. Bu faktérde 29-33 yas gurubunda bir gerileme soz
konusu olmustur. Bunun nedeni bu konunun bu yas gurubunun dikkatini cekmemesi ya da

zaten bu konuyu bildiklerini zannetmeleri olabilir.

Cogu zaman biliyorum diye diisiindiigiimiiz seyleri aslinda hi¢ bilmedigimizi
ogrendigimiz konular olmaktadir. Deprem konusu da bdyle bir konudur. Ulkemizin deprem

kusaginda oldugu ve hemen hemen her yil bir depremin oldugunu ¢ogumuz bilmekteyiz.

Deprem konusuna bundan sonraki uyum egitimlerinde daha fazla zaman ayrilmasi ve

konunun uzmanlar tarafindan etkili bir bigimde anlatilmasi daha faydali olacaktur.
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Tablo-25. Uyum Egitiminin Faktorler Uzerindeki Etkililik Oram

Egitimden Egitimden
2 FAKTORLER Once Sonra Fark | %
Std.S. | Ort. | Std.S. | Ort.
1 Atanilan yer le ilgili bilgi seviyesi 1,15 3,38 10,82 3,95 (0,57 35
2 Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi 0,95 3,59 (0,76 4,14 10,55 39
3 Ozel egitim bilgisi 1,08 2,78 10,78 411 1,33 60
4 flkyardim ve acil durum bilgisi 0,88  |2,69 |0,65 3,82 [1,13 49
5 Bilgi teknolojilerini kullanma bilgisi 0,95 3,31 (0,86 3,77 10,46 27
6 Deprem bilgisi 0,96  |3,55 |0.,85 3,58 0,03 2
7 Atanilan yerin yonetim kadrosu hakkindaki bilgi 1,11 2,43 10,8 3,39 (0,96 37
8 Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen yetistirme sistemi bilgisi 0,88 13,33 [0,69 3,87 (0,54 32
TOPLAM 35
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Uyum egitimlerinde hedef, gdéreve baslayan personelin goreve iligkin bilgilerinin
tamamlanmasidir. Bu anlamda ele alman konu bazinda tam olarak bilgilenmis olmalar1
idealdir. Yani hedef ortalamalar1 miimkiin oldugunca 5 degerine yaklastirmaktir. Giris ve
cikis ortalamalar1 tespit edilmek suretiyle bu hedefe ulagsma dereceleri ortaya konulmustur.
Ornegin birinci faktor (Atanilan yer ile ilgili bilgi seviyesi) baslangi¢ ortalamasi 3.38 olarak
tespit edilmistir burada hedef bu ortalamay1 5 rakamina ulastirabilmektir. Bu hedefe uzakligi
1.62°dir. Elde edilen sonug 3.95, gelisme rakami ise 0.57 bulunmustur. Bu rakam hedef rakam
olan 1.62’nin % 35 ine karsilik gelmektedir. Elde edilen bu sayisal degerler sonucunda uyum
egitiminin 1. Faktor iizerinde %35 etkili oldugunu sdylenebilir.

Uyum egitimi ikinci faktor (Etik kurallari ve iletisim bilgisi ) lizerinde %39 etkili
olmustur.

Faktorlerin geneline baktigimizda uyum egitiminin en fazla etkili oldugu faktoriin
%60 etkililik orani ile iiglincii faktor oldugu goriilmektedir. Tablo 23 ve 24. Tabloda da
goriildiigl gibi cinsiyet farkliliklarinda ve yas araliklarinda da ayni sonucu goriilmiistiir.

Ozel egitim, diisiinsel ve fiziksel yonden gecirmesi gereken gelisim asamalarinin
altinda performans sergileyen bireylerin becerilerini arttirmaya yonelik planlanmis egitimdir.
Uyum egitimi kapsaminda tanimini yapti§imiz bu konu, okullarda en sik karsilasilan
konulardan birisidir. Bu konunun etkililik oraninin yiiksek c¢ikmasi egitim agisindan
sevindirici bir gelismedir.

Uyum egitimi dordiincii faktorde (ilk yardim ve acil durum bilgisi) etkililik oran1 %49,
besinci faktorde (Bilgi teknolojilerini kullanma bilgisi) etkililik oran1 %27 dir.

Uyum egitiminin en az etkili oldugu faktor ise altinci faktordiir. Bu faktér deprem
bilgisi konusunu igermektedir. Bu faktoriin etkililik oran1 %?2’dir. Boylesine onemli bir
konunun egitimde en az etkili olan konu olmasi iiziicii bir bilgidir. Daha 6nce de ifade edildigi
gibi 6grenmeyi etkileyen bircok etken vardir. Bu etkenlerden birisi ya da birkaci deprem
bilgisindeki artis oraninin az olmasina neden olmus olabilir.

Yedinci faktérde (Atanilan yerin yonetim kadrosu hakkindaki bilgi ) etkililik orani
%37, sekizinci faktorde(Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen yetistirme sistemi bilgisi) etkililik
oran1 %32’dir.

Geneline baktigimizda etkilik oranlar1 %2 ile %60 arasinda degismektedir. Toplam

ylizdelerin ortalamasi ise %35 bulunmustur.
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4. SONUC VE ONERILER

Kiiresellesen diinyada rekabetin her gecen giin arttigi, bilinen bir gergektir. Biitiin
kurumlar ve sirketler bilinyesinde g¢alisan personellerine egitim ve gelistirme faaliyetleri
uygulayarak, calisanlarmi daha verimli hale getirmeyi amaglamaktadir. Mersin Mili Egitim
Miidiirliigii de Mersin iline yeni atanan dgretmenlere uyum egitimi semineri adi altinda bir
haftalik egitim vermistir.

Anketler i¢in Mersin Valiliginden gerekli izinler alimmig ve uyum egitimini
aksatmayacak sekilde yapilmistir.

Arastirmada Mersin Mili Egitim Midiirliigline 2012 yilinda yeni atanan 186 tane
ogretmenden 125 tanesine anket uygulanmisg, 120 tane gecerli anket elde edilmistir.

Milli Egitim Bakanligi’'nda uyum egitimi ile ilgili ayr1 bir anket yapmistir. Yapilan
anket daha ¢ok fiziksel sartlarla ve egitimin verildigi ortamla ilgili sorular1 igermektedir.
Ayrica MEB’in yaptig1 anket sadece uyum egitiminin sonunda yapilmaktadir. Bu ¢alismada
yapilan anket ise biligsel sorulardan olusmakta ve katilimcilarin bilgilerine yonelik degisimi
Olgmeye yoOneliktir. Anket hazirlanirken uyum egitiminin igerigi ve amaglar1 géz Oniinde
bulundurulmustur ve ayni anket egitimden dnce ve egitimden sonra olmak iizere iki defa
yapilmistir.

Anketin son bolimiinde 6gretmenlerin uyum egitimi ile ilgili goriis ve Onerilerine
basvurulmustur. Ankete katilan Ogretmenlerden 32 kisi uyum egitimi ile ilgili goris
bildirmistir. Goriis bildiren 6gretmenler uyum egitiminin faydali oldugunu ancak;

e Uzaktan egitim yontemiyle yapilan derslerin sikici olduguna (11 kisi),

e lgerigin daha da zenginlestirilmesi gerektigine (4 kisi),

e Seminerde gezi gézlem yonteminin daha aktif ve planl bir sekilde kullanilmasi
gerektigine (3 kisi),

e Seminerde teorik bilgilerden ¢ok uygulamaya doniik somut verilerin olmas1
gerektigine (9 kisi),

e Uyum egitimi seminerine ayrilan silirenin yetersiz olduguna (5 kisi)

deginmislerdir.

Yaptigimiz arastirmalar neticesinde elde edilen sonuclar asagidaki gibidir:
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Arastirmaya katilanlardan atanilan yerin ¢evre halkiyla iletisim kurma becerisi
konusunda bayanlarla erkekler arasinda anlamli fark goriilmiistiir. Bunda toplumsal
kiiltiirlin bayanlarin yetigmesindeki kisitlayici yOniiniin etkisi olabilir. Erkekleri
iletisim kurma becerilerine iliskin alg1 diizeylerinin daha fazla oldugu goériilmektedir.
Atanilan yer ile ilgili bilgi seviyesi konusu ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir.

Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi konusu ile cinsiyet arsinda anlamli bir fark
goriilmemistir.

Ozel egitim bilgisi ile cinsiyet arasinda anlaml bir fark goriilmemistir.

Ilkyardim ve acil durum bilgisi konusunda bayanlarla erkekler arasinda anlaml fark
vardir. Bayanlar bu konuda daha bilgilidir. Bayanlar ayn1 zamanda anne ya da anne
adaylar1 da olduklar1 i¢in bu konuda daha hassas olabilirler.

Bilgi teknolojilerini kullanim bilgisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark
gorilmemistir.

Deprem bilgisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark goriilmemistir.

Atanilan yerin yonetim kadrosu bilgisi ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark
gorilmemistir.

Ogretmenlik meslegi ve Ogretmen yetistirme sistemi bilgisi ile cinsiyet arasinda
anlamli bir fark goriilmemistir.

Atanilan yerin ¢evre halki ile iletisim kurma becerisi ile yas araligi arasinda anlamli
bir farklilik gériilmemistir. Fakat ortalamalara bakildiginda bu konuda en fazla degeri
alan yas araligi 29-33 yas araligidir. Bu grubun cevre halki ile iletisim kurma
becerilerindeki algilar1 daha fazla oldugu goriilmektedir.

Atanilan yer bilgisi ile yas araligi arasinda anlaml fark goriilmemistir. Fakat
ortalamalara bakildiginda bu konuda 29-33 yas araligindaki kisilerin daha bilgili ve
algilarinin daha yiiksek olduklarini goriilmektedir.

Etik kurallar1 ve iletisim bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlamli fark goriilmemistir.
Ozel egitim bilgisi ile yas aralign arasinda anlamli bir fark goriilmemistir. Fakat
ortalamalara bakildiginda bu konuda 29-33 yas araligindaki kisilerin daha bilgili ve
algilarinin daha yiiksek olduklar1 goriilmektedir.

Ik yardim ve acil durum bilgisi ile yas aralig1 arasinda anlaml fark goriilmemistir.
Bilgi teknolojilerinin kullanim bilgisi ile yas araligi arasinda anlamli bir fark

goriilmemistir.
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e Deprem bilgisi ile yas araligi arasinda anlamli fark goriilmemistir.

e Atanilan yerin yOnetim kadrosu bilgisi ile yas araligi arasinda anlamli fark
gorilmemistir.

e Ogretmenlik meslegi ve 6gretmen yetistirme sistemi bilgisi ile yas aralif1 arasinda
anlamli fark goriilmemistir.

e Tagimali egitim ve YIBO’larda egitim bilgisi ile yas araligi arasinda anlamli fark
goriilmemistir.

e Uyum egitimi en fazla %60 oranla 20 ve 21. Sorularda (20. Soru: Bireysellestirilmis
Egitim Plam (BEP) hazirlayabilirim. 21. Soru: Ozel egitimde siuf yonetimi
hakkindaki bilgi diizeyim) etkili olmustur.

e Uyum egitimi en az %] ile 24. Soruda etkili olmustur. (24. Soru: Ulkemizde deprem
iiretme potansiyeline sahip faylar hakkindaki bilgi diizeyim)

e Uyum Egitimi %45 oranla bayanlar lizerinde daha fazla etkili olmustur.

e Uyum egitimi en fazla %38 ile 24-28 yas gurubunda etkili olmustur.

e Uyum egitimi en az %21 ile 29-33 yas araliginda etkili olmustur. Etkililik oranmin az
citkmasmin sebebi hazir bulunusluk diizeylerinin yliksek olmasi ve deprem
bilgilerindeki diisiistiir.

e Uyum egitimi genelde %35 etkili olmustur.

Ankete katilan o6gretmenlerin baglangic seviyelerindeki algilamalar ile uyum egitimi
aldiktan sonraki algilamalar1 karsilastirildiginda etkililik orani {igiincii faktor diginda %50
civarlarinda ya da % 50°nin altinda oldugu goriilmektedir. Uyum egitiminin yeni atanacak

personel iizerinde daha etkili olabilmesi i¢in bazi 6nlemler alinmasi gerekir.

Yapilan bu calismadan ve bu alanda yapilan diger arastirmalardan edinilen bilgiler

neticesinde su Onerilerde bulunulabilir:

e Oryantasyon egitimi tiim yeni ¢alisanlar i¢in zorunlu tutulmasi gereken bir egitimdir
ve bu egitim yeni calisan ise baslamadan oOnce veya ise basladigi ilk giinlerde
verilmesi gerekir.

e Uyum egitiminin igerigi 1yi planlanmal1 ve amaglar dogrultusunda uzmanlar tarafindan

etkili bir egitim yapilmalidir.
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e Egitim verilirken farkli yontem ve teknikler kullanilmali, gorsel ve isitsel arag-
gereclerden faydalanilmalidir. Bu sayede katilimcilarin dikkatleri konu {izerine daha
cabuk cekilir ve etkili 6grenme saglanmis olur.

e Yiiz ylize egitimin aktif oldugu, deneyimli 6gretmenlerin Onderliginde sosyal bir
ortamda derslerin verildigi bir oryantasyon programi hazirlanmalidir.

e Oryantasyon egitimi verilirken yeni atanan 0gretmenlere ast {ist iliskisi, 6§retmenin
yetki ve sorumluluklar1 konularinda bilgi verilmelidir.

e Uyum egitiminin siiresi konularm islenisine uygun olarak 1yi bir sekilde tespit
edilmelidir.

e Uyum egitimine katilanlarin tamami bu meslege yeni baslayan 6gretmenler oldugu
icin hem maddi yonden desteklenmeli hem de nerede kalacaklar1 konusunda onlara
yardimc1 olunmalidir. Egitime katilanlarin tamamina yakini atandiklar: ile ilk defa
geliyor olabilir ve atandiklar1 yer ile ilgili cok fazla bilgiye sahip olamayabilirler. Bu
anlamda I1 Milli Egitim Miidiirliikleri 6gretmen adaylarina 11 hakkinda ve konaklama
ulasim hakkinda bilgilendirme notu(e-posta yoluyla) gondermeleri yararli olabilir.

e [Egitimde katilimcilar: strese sokacak durumlardan ka¢milmalidir. Boylesi bir durumda

daha meslege baslamadan 6gretmenleri meslekten sogutulmus olabilir.

Gelecekte yapilacak benzer arastirmalar i¢in sunlar 6nerilebilir:

Oryantasyon egitimi ¢ok genis bir konudur. Farkli 6zel ve kamu kurumlarinda, sirketlerde

devamli yapilmas1 gereklilik gosterir.
Iyi bir oryantasyon egitimi nasil planlanmalidir?
Oryantasyon egitimi alan ve almayan personeller arasindaki farkliliklar neler olabilir?
Oryantasyon egitiminin kurumlar ya da sirketler tizerindeki maliyeti nedir?

Bu ve benzeri sorular dogrultusunda arastirmalar yapilabilir. Unutmamak gerekir ki;
kiiresellesen Diinya’da rekabet giicii cok 6nemli bir giictiir. Verimliligi arttirmak i¢in personel

devamli diri tutulmali ve gerekli egitimlerle her zaman desteklenmelidir.
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6. EKLER

6.1. EK-1. Uyum Egitimi Degerlendirme Anketi

UYUM EGIiTiMi DEGERLENDIRME ANKETI

Degerli Ogretmen Arkadaslarim;
Bu anket yuksek lisans tez ¢alismasinda kullaniimak igin hazirlanmistir. Goéreve yeni baslayan 6gretmenler icin devlet memurluguna, 6gretmenlik

meslegine ve atandiklari bélgeye uyumlarini kolaylastirmak amaciyla bir haftalik bir Uyum Egitimi Programi dizenlemistir. Bu egitimin hedefine ulasip
ulasmadiginin belirlenmesi ve bundan sonraki egitimlerin daha etkili olabilmesi i¢in dederlendirilmeleri ve gelistiriimeleri gerekmektedir. Bu dederlendirmelerde
siz katilimcilarin objektif gorus ve odnerileri buyik 6nem tagimaktadir. Bu anketi iki defa yaparak, alacak oldugunuz egitimden dnce hazir bulunugluk duzeyinizi
Olcecek ve seminer sonunda anketi tekrar yaparak aradaki farki degerlendirecediz. Vereceginiz donut ve dneriler bu egditimlerin niteliginin arttinimasina katki
saglayacaktir. Egitim ile ilgili degerlendirme ve gérusleriniz anketi degerlendiren kisilerden baska kimse ile paylasiimayacaktir. ilginiz igin tesekkir ederiz.

1. BOLUM
Cinsiyetiniz : Kadin () Erkek ( )
Yas araliginizz 19-23 yas ( ) 24-28 yas ( ) 29-33 yas ( ) 34 yas ve uzeri ( )
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2. BOLUM

NO

KONULAR

COK iYi (5)

iYi (4)

ORTA(3)

AZ (2)

HIG(1)

Gegmisten ginumize d6gretmen yetistirme sistemi ve mesleki egitim hakkindaki bilgi dizeyim;

2 | Ogretmenlik mesleginin toplumdaki yeri ve énemi hakkindaki bilgi diizeyim;

3 | Atandigim il/ilgenin Vali/Kaymakami hakkinda bilgim;

4 | Atandigim il/ilgenin Milli Egitim madiri hakkinda bilgim;

5 | Atandigim il/ilgenin Milli Egitim mudarligine bagl kurumlari hakkinda bilgim var..

6 | Atandigim il /ilgenin sosyoekonomik yapisi hakkindaki bilgi diizeyim;

7 | Atandigim ilin tarihi dokusu hakkindaki bilgi diizeyim;

8 | Atandigim ilin cografi 6zellikleri hakkindaki bilgi dizeyim;

9 | Goreve baslayacagim il/ilgenin kiltirel 6zellikleri hakkindaki bilgi diizeyim;

10 | Atandigim yerde karsima cikabilecek riskler hakkindaki bilgi dizeyim;

11 | Atandidim ilin gevre halki ile rahatlikla iletisim kurabiliyorum.

12 | Atandidim ilin sosyal yapisini biliyorum.

13 | Atandigim il icin 6nemli sayilan glinler hakkindaki bilgim;

14 | ilkdgretim ve Ortadgretim programlarinin yenilenme siireci hakkindaki bilgi diizeyim;
15 | Ogretim programlarinda yapilandirmaci yaklagim felsefesi hakkindaki bilgi dizeyim;
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NO KONULAR GOK iYi (5) | iYi(4) | ORTA(3) | AZ(2) | HiG(1)
16 Ogretmenlik meslegindeki etik ilkeleri hakkindaki bilgim;

17 Etik s6zlesmesini biliyorum.

18 Tasimali egitim ve YiBO'larda egitim hakkindaki bilgi diizeyim;

19 Ozel egitme inhtiyaci olan bireylerin 6zellikleri hakkindaki bilgi dizeyim;

20 Bireysellegtiriimis Egitim Plani (BEP) hazirlayabilirim.

21 Ozel egitimde sinif yénetimi hakkindaki bilgi diizeyim;

22 ilkyardim ve ilk miidahale yapabilecek diizeyde bilgim var.

23 Acil durumlar karsisinda alinabilecek tedbirleri(Dogal afet ve benzeri durumlar) bilirim.
24 Ulkemizde deprem iretme potansiyeline sahip faylar hakkindaki bilgi diizeyim;

25 Deprem bdlgeleri haritasi hakkindaki bilgi dizeyim;

26 iletisimin temel kurallarini bilirim.

27 iletisim engellerini bilirim.

28 Ogrenme siirecinde biligim teknolojilerinin etkisi hakkinda bilgi seviyem;

29 FATIH projesi hakkinda bilgim;

30 internetin etkin ve giivenli kullanimi hakkindaki bilgim;

31 Teknoloji kullaniminda etik ve sosyal dederler hakkindaki bilgim;
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3.B0LUM

32

Uyum Egitimi ile ilgili gériug ve onerileriniz:
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6.2. EK-2. Anket izin Belgesi

T.C. )
) MERSIN VALILIGI
i1 Milli Egitim Miidiirliigii

Sayr  : B.08.4 MEM.4.33.00.05.010/ %y eE

Konu : Tez Caligmasi

VALILIK MAKAMINA

0 By 20\2

iV

ilgi:Mersin Cag Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii niin 05/09/2012 tarihli ve

B.30.2.CAG.041.00.00/297 sayili yazisi.

Mersin Cag Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisti Isletme Yonetimi 6grencilerinden
Harun UGUZ’un, “Uyum Egitim Programi “na katilacak yeni atanan Zretmenlere
uygulama cahiymasimi igeren  komisyon karari ve anket calisma programi ilisikte

sunulmustur.

Mersin Cag Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisti Isletme Yénetimi dgrencilerinden
Harun UGUZ’un, sz konusu anketleri Mersin ili merkez ilgeler ve Tarsus ilgesine yeni
atanan 6gretmenlerin katilacag: “uyum egitim programi”ni aksatmadan ve goniillik esasina

dayali olarak uygulamasi uygun goriilmektedir.

Makamlariizca da uygun goriildiigii takdirde olurlariniza arz ederim.

i\
ALE

Hasan GUL
Vali a.

il Milli Egitim Midiirii

OLUR

12
e

Vali a.
Vali Yardimcisit

EKLER:

1- Unv. Yazsi (1 Sy.)

2- Aras. Deger. Formu (1 Sy.)
3- Anket (2 Sy)

ST, Mersin {1 Milli Egitim Midrldgd Dumlupinar Mahallesi GMK. Bulvari Yenisehir / MERSIN Bilgi igin :/
= ,@ “z‘ Saniye PARLAK./ Sef ~ Canan YASA / VHKI Arastirma Planlama istatistik Hizmetleri Birimi  Telefon: 0
- i T> - (324) 329 14 81- 84 Dahili Tel: 120 Faks: 0 (324) 327 3518 -19
f\‘?j E-Posta: @meb.gov.tr — istatistik33@hotmail.com Elektronik Ag: hitp //meisin.meb gov ir

/s [Kaitest 2
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6.3. Ek-3. MEB Uyum Egitimi Degerlendirme Anketi

Degerli katilimci,

Bu anket, katildiginiz mesleki gelisim faaliyetini tim yonleriyle
dederlendirmek amaciyla hazirlanmistir. Elde edilen sonuglar ileride
dlizenlenecek uyum egitimlerinin daha verimli ve etkili sekilde
yurttilmesine i1sik tutacaktir. Katkilariniz igin tesekklr ederiz.

Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Mudurligi

Kisisel Bilgiler

Bu bélimde size iliskin bilgiler talep edilmektedir. Belirtilen ihtiyaglarin demografik ve alan itibari ile en
verimli sekilde analiz edilebilmesi igin bu bilgilere ihtiyag duymaktayiz.

Cinsiyetiniz.
M

o L Kadin
"

o [" Erkek

Atama Bransiniz

-
Listeden segin J

*

Atandiginiz il

Listeden segin
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[

Atamanizin yapildigi yerlesim yeri

° il Merkezi
-
. L ilge
-
. L Koy - Kasaba

A. Faaliyet Oncesi

Evet Hayir

Goreve basladiginizda faaliyete iliskin katilim duyurusu zamaninda yapildi mi? [

Faaliyetin icerigi hakkinda bilgi verildi mi? o B

B. Faaliyetin Planlanmasi ve Programi

coK ivyi iYi ORTA iYi DEGIiL HicC iYi GEGIiL

Faaliyet siiresi L [ [ L

Faaliyetin diizenlendigi tarih 2 [ L L
Faaliyet iceriginin amaca uygunlugu [ [ L L
icerigin giincelligi L [ N L

C. Egitim Konulari

En cok tercih ettiginiz 3 seminer konusunu seginiz.

Litfen en gok 3 yanit segin

4+4+4 Uygulama Esaslari

Bilisim Teknolojisinin Egitim Sistemine Etkisi
Cevreye uyum Egitimi

il-ilge Milli Egitim Midurliklerinin Kurumsal Yapisi

ilkyardim

O o oono o

. Ogretmenlik Meslegi
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. I Zorlu Yasam Olaylar ve Etkileri

o Ogretmenlik Mesleginde Dederler ve Etik
D. Egitim Merkezi
ORTA
TAMAMEN - P - TAMAMEN
- YETERLI DUZEYDE YETERSIZ -

YETERLI YETERLI YETERSIZ
Egitim merkezine ulasim L L L L [
Temizlik hizmetleri [_: [_: [_: [_: [_:
Kantin hizmetleri [_: [_: [_: [_: [_:
Egitim ortaminin fiziki donanimi r - 1 1 - -
(Isi, 151k, havalandirma vb.) L L L L L
Egitim ortaminin teknik - - - - -
donanimi (Bilgisayar, L L L L [_a

projeksiyon, ses sistemi vb.)

E. Organizasyon ve Yonetim

Organizasyon ve Yénetim

TAMAMEN . ORTA DUZEYDE . TAMAMEN

YETERLI  YETERLI YETERLI YETERSIZ  yetERSiZ
Egitim YoOneticilerinin tutum r - 1 . . .
ve davranislarn L L L L L
Egitim YoOneticilerinin [ [ [ [ [

sorunlara karsi yaklasimi

F. Egitim Sonu Kazanimlar

Egitim Sonu Kazanimlar

ORTA .
TAMAMEN - HIC
KATILIYORUM DUZEYDE KATILMIYORUM
KATILIYORUM KATILIYORUM KATILMIYORUM
Egitim mesleki - - - - -
gelisimime olumlu [ | L L L [
katki sagladi
Egitim kisisel - - - - -
gelisimime olumlu [ | L L L [
katki sagladi
Egitim yeni bilgi - - - -
ve beceriler L [ L L
kazandirdi
Egitim - - - - -
motivasyonumu L L L L L
artirdi
Egitim alanimda
uygulayabilecegim
yeni bilgi ve L L [ L
beceriler
kazandirdi
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Egitim
meslektaslarimla
paylasabilecegim r - - - . -
yvyeni mesleki bilgi [" [-‘ [-* [-J [-J
ve beceriler
kazandirdi
Egitim konuya [_: [_: [_: [_: [_:

olan ilgimi arttirdi

G. Genel Degerlendirme

Genel Degerlendirme
Evet Hayir

Katilimcilarin hazir bulunusluk diizeyleri yeterli miydi? [
Katilimcilarin egitime ilgi, katki ve katilim diizeyleri yeterli miydi? [

Katiimis oldugunuz uyum egitimi faaliyetini faydali buldunuz mu? [

Milli Egitim Bakanhgi'nin "Uyum Egitimi" faaliyetlerinin verimliliginin arttiriimasina yonelik géris ve

Onerileriniz varsa lutfen yaziniz

-

Yanit

Gonder |
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