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OZET

OZEL iISLETMELERDEKIi EGITIMLERIN CALISAN VE iSLETME
ACISINDAN DEGERLENDIRILMESI
DOGAN, Omiir Ferdi,
Yuksek Lisans, Egitimin Kulturel Temelleri, ESTT
Tez Danismani: Yrd. Dog. Mustafa SEVER
Aralik 2015, XI + 120 sayfa

Bilimsel gelismeler ve bilginin hizli Gretiimesi, gelismesi ve yayillmasi
orgutlerde egitim yonetimini, bugun degisen insan kaynaklari yonetimi
anlayiginin onemli bir pargasi haline getirmistir. Klasik yonetim anlayigiyla
birlikte oraya ¢ikan ve gelisen personel yonetimi, yerini bilimsel ve teknolojik
yeniliklerin ortaya c¢ikardigi ¢agdas yonetim teknikleri ve insan odakli bir
yonetim anlayisina birakmigtir.

Bu modern yonetim yaklagimina gore iggucunun verimli ve etkin olabilmesi
icin, onun bir makine olarak degil, ihtiyaclari ve beklentileri karsilanmasi
gereken bir insan olarak algilanmasi gerekmektedir. Etkin bir egitim yonetimi
calisanlarin yuksek motivasyonlu, sirkete daha bagli, kendinin ve kendisiyle
birlikte 6rgutun butunsel gelisimini hedefleyen bireyler olmasini saglayabilir.
Ozel igsletmelerdeki egitimler, bir yetiskin egitimi faaliyeti olarak gorilmelidir
ve egitim bilimciler bu egitim faaliyetlerine daha fazla egilmelidir. Boylece
hem 0Ozel isletmeler hem de Ulkenin butinu isletmelerdeki bu egitimlerden
daha fazla fayda saglayacaktir. Buradan hareketle bu ¢alismanin amaci, 6zel
isletmelerde insan kaynaginin gelisimi hedefiyle dizenlenen egitimlerin ve
egitim taleplerini etkileyen faktorlerin arastiriimasidir. Calismanin sonucunda
gorulmektedir ki, 0zel isletmeler iyi organize edilmis egitim programlariyla
calisanlarinin Kigisel gelisimine de katkida bulunarak, kendi gelecekleri ile
sirketin gelecegini paralel goren motivasyonu yuksek calisanlar olmasini
saglayacaktir. Ayrica egitimler, érgutte bireylerin performansini dislren pek
¢cok catismayi ve stresi de dnlemeye yardimci olacaktir. Sonug olarak boyle

bir egitim ile, tutarli, etkili, verimli ve basgarili bir 6rgut meydana getirilebilir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi, Egitim Yonetimi, Egitim,

Yetigkin Egitimi, Kisisel Gelisim, Kariyer, Egitim Sosyolojisi, Mesleki Egitim



ABSTRACT
EVALUATION OF TRAINING IN THE PRIVATE ENTERPRISES IN TERM
OF EMPLOYEES AND COMPANIES
DOGAN, Omiir Ferdi,
M.A. Thesis, Cultural Foundations of Education. Social and Historical
Foundations of Education. Thesis Advisor: Yrd. Dog. Mustafa SEVER
December 2015, XI + 120 pages

Today, scientific developments, rapid production of knowledge and its wide
circulation thanks to new technologies has made the training within
organisations a crucial part of human resources administration approaches.
Consequently, personnel management, which had emerged within and had
been developed by the classical management approach, is being replaced by
modern management methodologies and a human-centered management
understanding.
According to these modern management approaches, a productive and
efficient manpower requires an understanding such that the worker is
perceived as a person with needs and desires, rather than a machine. An
effective management could ensure motivated, more devoted personnel, who
see their personal development in conjunction with the organisation’s.
Training within organisations should be seen as a type of adult education
activity and education scientists should be engaged in developing such
activities. Thus, both the individual private firm and the country as whole
would profit from training within organisations. From this point of view, this
study aims to investigate the training activities aimed to improve human
resources and personnels demands regarding further training activities.
Results of the study indicate that, private firms with a well-established
training program secure highly motivated personnel, as well as contribute to
their personal development, through which the personnel conceive their
future in parallel with the firm's. Furthermore the training helps in avoiding
conflicts and stress, which are in turn sources of personnel's poor
performance. In conclusion through such training, a coherent, effective,

efficient and succesful organisation could be brought into existence.



Keywords: Human Resources Management, Training Management,
Education, Adult Education, Personal Development, Career, Vocational

Training, Sociology of Education.
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1.GIRIS
Uretim igin gerekli olan beden ve beyin glcliinden olugan emek, dogal
kaynaklar ve sermaye gibi Uretim faktorlerinden biridir (Dolgun, 2012, 1).
insan hem emek giiciiyle (retim sirecinin bir pargasi hem de o iretimin
hedefidir. insan kaynaklari terimi, insanin Uretim siirecindeki bu ikili roliinii ve
bir 6rgltteki tim isguclni ifade eden kavramdir. Orgltteki Ust diizey
yoneticilerden niteliksiz isglicune kadar tum calisanlar bu kapsamdadir.
insanin bir Gretim faktérii olarak éne gikariimasiyla, diger maddi kaynaklar
kadar insanin da 6énemli oldugunu, insan kaynaklarinin her anlamda yetersiz
olmasinin basariy! engelledigi 6n plana cikarilmaktadir. insan kaynaklarinin
yetersizliginin  asilmasi, ¢alisanin  tatmininin  artmasini,  basarinin
saglanmasini, boylece is kalitesinin ve verimliligin arttirilmasini saglayacaktir.
Haliyle insan kaynaklari yonetiminin iki temel amacinin “verimliligi arttirmak
ve is yasaminin niteligini yukseltmekle rekabet Ustinligund saglamak.”
oldugunu sodyleyebiliriz (Sadullah ve digerleri, 2013,2-3).
Klasik orgut kuraminda makinelere ek olarak nasil etki gosterebilecegi
dusunulen, bu haliyle bir veri olarak ele alinip yoneticilerin tanimladiklari
bicimde davranmaya zorlanan insan neo-klasik 6rgut kuraminda biraz daha
on plana ¢ikmaya baslamistir. Neo-klasik kuram insan unsuruna ve insan
intiyaglarina onem verir. Modern oOrgut kuraminda ise calisanlarin
motivasyonlari ve 6zendirilmeleri onemlidir. Artik orgut, cevredeki degisimlere
uymalidir ve bunun igin c¢alisanlarini motive etmek zorundadir (Alag ve
digerleri, 2014, 116-118).
Bunun icin yaklasik son 50 yilda insan kaynaklari uygulamalari, bir yénetim
anlayisi/sistemi olarak insan kaynaklari yodnetimi ve insan kaynaklari
yonetimini  ve uygulamalarini  gelistirmek Uzere insan kaynaklari
departmanlari bugln 6zel sektorde, kamu sektorinde, her turli kurum ve
kurulugta organizasyonun bir pargasi haline gelmigtir ve gelmeye devam
etmektedir.
Ozellikle 1970’lerden beri bilgi teknolojilerinde ve iletisim hizinda yasanan
gelismeler, bilgi toplumu kavramini ortaya ¢ikarmis, hatta bilginin kendisi bir

sermaye halini almigtir. Yeni olan bir kavram olarak bilgi dedgil, bilginin artan
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miktari ve onemidir. Orgitler, organizasyonlar ve bireyler artan bu bilgi
yigininin iginde surekli kendilerini  gelistirmek, bilgiyle kendilerini
glincellemek, giiclendirmek ve degisime ayak uydurmak zorundadir. ileride
tanimlanmaya c¢alisilacak olan o0grenen orgut, o6grenmeyi o0grenme gibi
kavramlar bu guncellemenin ve degisime ayak uydurmak amaciyla geligmis
kavramlardan ikisidir (Kapti, 2014, 35).

Bilginin  dgretiimesi/égrenilmesi, dedisen teknolojiye ayak uyduracak
bireylerin yetigtiriimesi, c¢alisanlarin gelistiriimesi ve dolayisiyla egitim
sureclerinin orgutler agisindan artan 6nemi, insan kaynaklari yonetimini ve
insan kaynaklari departmanlarini daha da on plana gikarmistir (Kapti, 2014,
36).

insan kaynaklari yénetimi, isletmelerde insana dair tim sirecleri
batinlestirmistir ve ozetle Uc¢ slreci kapsamaktadir: Birincisi istenilen
nitelikteki insan gucunudn bulunmasi ve oOrgute cekilmesi, ikincisi drgutin
insan gucunun gelismesi ve dguncusu orgutun insan gucunun korunmasidir
(Ding, 2015, 51).

Burada bahsedilen U¢ suregten ikincisi, artik bazi isletmelerde ayri bir
departman seklinde yapilandirilmig olan egitim yonetimi, yani insan gucinin
gelismesi, insan kaynaklari yénetiminin bir alt fonksiyonudur. Onemi giin
gectikgce daha fazla artmakta, bu durum igletmelerin egitim faaliyetlerine daha
fazla biltge ayirmasiyla, kisi basi disen egitim harcama oranlarinin
yukselmesiyle de kendini gostermektedir (Noe, 2008/2009, 35).

Bu nedenle, burada oncelikli olarak insan Kaynaklari Yonetimi'nin tarihsel
gelisiminden bahsedilecektir. Ardindan insan Kaynaklari Yénetimi’nin tanimi
ve amaglari ifade edilmeye calisilacaktir. Bilginin artan énemi ve teknolojik
olanaklarin gelismesi ile birlikte Insan Kaynaklari Yénetimi'ndeki degisim ele
alinacaktir.

insan Kaynaklari Yénetimi'nin egitim fonksiyonuna deginmeden énce,
igsletmelerde verilen egitimlerin dogasi geregdi yetigkin egitimi tartismalari
icerisinde deg@erlendiriimesinden kaynakh olarak, egditim, 6gretim ve yetiskin
egitimi kavramlari ve ayrimlari tanimlanmaya calisilacak ve ardindan insan
Kaynaklari Yénetimi'nde egitimin yeri ve yapilan egitim faaliyetlerinin egitim
sosyolojisi agisindan nasil degerlendirilecedi arastirmanin problemini ifade
edecektir.



2. PROBLEM

Onceleri insan kaynaklarinin gelistirimesi daha ¢ok calisanlarin gelisen
teknolojiye uyum saglamasi ve o teknolojiyi kullanabilir hale gelmesini
amagcliyordu. Oysa bilginin ginimuzde artan énemiyle paralel olarak bilginin
kendisi de bir sermaye haline gelmigtir. Dolayisiyla bilginin kendisi ve bilginin
tasiyicisi ve Ureticisi olarak g¢alisanin gelisimi, basli basina bir yatirim unsuru
haline geldi denilebilir. Ornegin isletmelerde egitim etkinlik dlgiimlerinden ek
bir faktor olarak ROI olarak kisaltilan Yatirimin Geri Donlsu hesabi yapiimasi
gittikce yayginlagmaktadir. Bugun 0Ozel igletmeler i¢cin 6nemi giderek artan,
hem geligen teknolojiye uyum saglayabilen c¢aliganlar hem de insan
kaynaginin yenilenmesi islevi goren egitimler, 6zel bir ilgi hak etmektedir.
Ozel isletmelerde diizenlenen egitimlerin farkli acilardan irdelenmesi ve
incelenmesi bu egitimlerin gelistiriimesi, daha etkin ve efektif olabilmesi igin
onemlidir. Alan yazin incelendiginde bu konuda yapilan c¢alismalara
rastlanmakla birlikte meselenin dokunulmamig ve incelenmeyi bekleyen,
sadece deginilmis ancak detaylandiriimamig, incelenmis ancak tekrar
edilmesi gereken vb. taraflari géze ¢carpmaktadir.

Yapilan alan yazin incelemesinde bu kapsamda bazi sorular dretilmigtir?
Bunlar su sekilde 6zetlenebilir:

isletmelerde diizenlenen egitimlerin calisanlarin kendileri acisindan ve
isletme acisindan O6nemi calisanlar tarafindan nasil algilanmaktadir?
Isletmelerde dlzenlenen egitimlere dair genel memnuniyet dizeyi nedir?
isletmelerde diizenlenen egitimlerin kapsam ve icerigi nedir ve bu kapsam ve
icerik bireyi mi yoksa érgutii mu gelistirmeyi hedeflemektedir? Egitim ihtiyaci,
bireylerin ihtiyacina gore mi yoksa oOrgutin butinsel gelisimine gore mi
belirlenmektedir? Egitim faaliyetleri yoneticiler tarafindan desteklenmekte
midir? Bu anlamiyla c¢alisanlar isletmelerini o6grenen 6rgut olarak
tanimlayabilmekte midir? Egitimlerin 6rgltsel sosyallesmeye katkisi var
midir?

Bu calismanin problemini yukarida 6zetle ifade edilen sorular Gzerinden 6zel
isletmelerde diuzenlenen egitimlerin 6rgut, drgutsel gelisme, yetigkin egitimi,
orgut kdlturG  baglaminda ¢alsan tarafindan nasil  algilandiginin

belirlenmesidir.



3. AMAG

Yukarida da belirtildigi gibi glinimiizde insan Kaynaklari Yénetimi agisindan
bilgi en degerli unsur haline gelmis olup o6rgutlerde egitime verilen 6nem
giderek artmaktadir. Bu nedenle 6zel ve kamu kuruluglar veya igletmeleri
egitim butgelerine gittikge artan oranda buyuk pay ayirmakta ve ayni sekilde
egitim planlarinin daha detayli yapilmasi hedeflenmektedir. Calisanlarin is
arama sUreglerinde basvuracaklari firmalarin  egitim olanaklarini  ve
kendilerine sunacaklari egitim imkanlarini sorguladidi varsayimindan
hareketle, arastirma sonuglari ile de bu durum kanitlanmaya caligiimaktadir.
Egitim konusunda segilen isletmelerdeki mevcut durumun agiklanmasi,
isletmelerde egitimle ilgili iyilestirmelerin yapilmasi konusunda onemlidir.
Ayni sekilde kurum/isletme tarafindan yapilan egitim uygulamalarinin
calisanlar tarafindan nasil algilandiginin, algilanma bigimlerinin belirlenmesi
calisanlarin egitimle ilgili beklentilerinin kargilanabilmesi i¢in dnemli bir veri
kaynagi olabilir.

Bu calismanin amaci, Ozel igletmelerde insan kaynaginin gelisimi hedefiyle
dizenlenen egitimlerin isleyis mekanizmalarinin ve egitim taleplerini etkileyen
faktorlerin anlasilmasi ve modellenmesidir. Bu amac¢ dogrultusunda o6zel
isletmelerde calisan orneklem Uzerinde uygulanacak anket caligmasi ile
kurum ici egitimler, dis kaynakli olarak duzenlenen egitimler vs. konulardaki

mevcut durumlari tespit edilerek egitim sosyoloji baglaminda tartisilacaktir.

4. ONEM

Ulkemizde cok sayida kurulus (6zel isletmeler ve resmi kurumlar) egitim
talebinde bulundugu halde bu taleplerin hangi zemin uUzerinde kuruldugu
tartisma konusu edilmemigtir.

Bu tez araciligiyla egitsel bir alan olarak kurum igi egitimleri ve onun isleyis
mekanizmalari sosyolojik anlamda c¢o6zumlenecektir. Bdylece kurum igi
egitimlerin etkinliginin anlasiimasina katkida bulunmaya ¢alisilacaktir.
Calisanlarin egitime dair algilarinin birey ve kisisel gelisim merkezli mi yoksa,
orgut merkezli mi oldugunun tespiti, yine g¢alisanlarin 6rgutsel ve kisisel

gelisimleri arasindaki iliskiyi nasil algiladiklari igletmelere 6grenen orgut



olmak ve birer yetiskin egitimi faaliyeti olan hizmet ici egitimlerin etkinligini
arttirmak konusunda katki saglayacaktir.

Organizasyonun (isletmenin) ve o organizasyonun bir pargasi olarak
caliglarin egitime dair algilari, beklentileri ve bu beklentilerin arasindaki
acginin belirlenmesi, bu aginin nedenlerinin anlasiimasi isletme igi egitimlerin
etkinligini arttirmaya katki saglayacaktir.

Egitimlere dair alginin, beklentinin ve galisanlarin egitime verdikleri dnemin,
isletme ici tecribe, pozisyon, egitim durumu, cinsiyet, yas gibi sosyolojik
faktorlerden etkilenip etkilenmedigi, etkileniyorsa nasil etkilendiginin
belirlenmesi, igletme ici egitimlerin etkinlik ve etkililigini artirmak i¢in dnemli
baslangi¢ noktasi olabilecektir.

Yine Ulkemizde 0zel igletmelerde duzenlenen egitimlerin c¢aliganlarin
sosyolojik yapisina uygun olup olmadigi c¢ok fazla tartisma konusu
yapiimamistir. Verilen egitimlerin igerigi, sosyolojik olarak ne derece
calisanlara uygundur. Bu calisma, bu konuda da belirli oranlarda fikir

verebilecektir.

5. SINIRLILIKLAR

Calisma, hizmet sektériinde faaliyet gdsteren firmalardan istanbul ilindeki
kurulu igletmelerle sinirlidir. Calismada uygulama yapmak icin yargisal
ornekleme yontemi kullanilacaktir ve galisma, zaman vb. kisitlar nedeniyle
ulasilabilirlik bakimindan hizmet sektérinde faaliyet gdsteren is kollarindan

sekiz tanesi ile sinirlanacaktir.

6. KURAMSAL CERGEVE

6.1. insan Kaynaklari Yénetimi

6.1.1. insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihsel Geligimi

Kavram olarak insan kaynaklarinin kullanimi 1817 yilina, ekonomist
Springer'e kadar goéturilmektedir (Tunger, 2012, 209). Diger yandan insan
kaynaklari yodnetimi gunimuizde personel yonetiminin devami, personel
yonetiminin uzantisi seklinde tanimlanmaktadir. Buradan hareketle personel

yonetimi  kavraminin  kokeninin ¢ok daha eskilere M.O. 1800’lere,



Hammurabi'ye dayandigi da soOylenmektedir. Yine personel yonetimin
kavramindan hareketle bu kavramin anlam kazandigi tarih, milattan sonra on
besinci yuzylla dayanmakta, zanaatkar, ustabasi ve giraktan olusan yapinin
personel yonetimi kavramina konu oldugu belirtiimektedir (Ogit A., Akgemci
T., Demirsel M.T., 2004, 279).

Demirkaya (2006,2), insan kaynaklari yonetimi disuncesinin ortaya ¢ikisinin
yap! taslari olarak Eski Misirda piramitlerin insa edilmesi sirasinda
uygulanan ydnetim ve organizasyondan, Adam Smith’in 1776 yilinda yazdigi
Milletlerin Refahr’nda igbdluminden s6z etmesine kadar geriye goturup
konuyu daha genis bir tarihsel arka planda degerlendirmektedir.

Ancak kavramin igerik olarak bir batinlige kavusmasi 6rgut kuramlar
(6rnegin Max Weber'in blrokrasi kurami) ve yonetim kuramlari alanlarinda
(6zellikle Taylor ve Fayol bilimsel yonetim ilkesi) ortaya atilan fikirlerle birlikte
gerceklesmistir. Yine de bu klasik orgut ve yonetim anlayiginin ilkeleriyle
hareket eden érgiitler icin insan ikinci plandadir. insanin biraz daha én plana
cilkmaya baslamasi, klasik kuramin gelistiriimesiyle ortaya ¢ikan neo-klasik
yonetim anlayisinin ortaya c¢ikigiyladir (Tunger, 2011:24 ve Alac ve digerleri,
2014, 116).

insan kaynaklari kavraminin ilk kullanimi konusunda 1817 yilina kadar geriye
gidilse de bir ydnetim fonksiyonu olarak insan kaynaklari ydnetiminin
bugunku anlamina varan hizli gelisimi yirminci yuzyilhin ortalarindan sonra
baslamigtir (Okakin ve Sakar, 2011, 19 - 20).

Ancak yine de asil ivmelenme 1980’li yillardadir. insan Kaynaklar Yénetimi,
buglnku sekliyle érgltler igcin hem bu denli 6nemli bir departman hem de
yonetim fonksiyonu haline gelmeden o6nce gunuimuizde hala emareleri
gorulen personel departmanlari seklinde yapilanmigtir. Bu departmanlar,
calisanlarin 6zluk dosyalarini tutmak, vergi, bordro, maas édemeleri vb. isleri
takip etmek gibi iglerle ilgileniyordu.

Personel bolimleri 1960°’li yillardan itibaren daha fazla sorumluluk almaya
bagladilar. Eleman sec¢imi, hizmet ici editim, Ucretlendirme, servis ve yemek
organizasyonu gibi ¢alisanlara iligkin g¢esitli surecleri ydonetme ve calisanlara
ait bilgileri gesitli planlama asamalari igin kullanma gibi iglevleri de Ustlendiler
(Tuncger, 2011, 26).



Yirminci yuzyilin ikinci yarisinin ortalarinda gelisen insan odakli yonetim ve
insan kaynaklari yaklasimi insan kaynagini diger uretim faktorlerinden farkli
oldugu gorugune dayanir.
“Insan Kaynaklari yaklasimi, ¢alisanlarin sadece ekonomik giidiilerinin
tesiri altinda oldugunu varsayarak onlari ‘ekonomik varlik’ olarak goren
Taylorist goruse karsit bicimde, toplumsal ve psikolojik unsurlari 6ne
cikararak onlari ‘sosyal varlik’ olarak kabul eden insancil gorus Uzerine
temellenir. Bireysel ve orgutsel amaglar butunlegtirilerek, galisanlarin
duygusal gereksinimlerinin karsilanmasi halinde, hem ¢alisanlar hem
de igletme i¢cin maksimum faydanin elde edilecegi kabul edilmektedir
(Dolgun, 2012,1).”
1980’li yillardan itibaren ise personel bdolimleri, stratejik bir nitelik kazanmis,
orgut stratejilerinin  uygulayicisi aktorlerden biri olan insan kaynaklari
departmanina donusmeye baslamistir (Okakin ve Sakar, 2011, 19 - 20). Bu
degisim ve isletmelerin insana dair yeni yaklasimi, rekabetin yogunlastigi,
verimlilik, kalite ve ekonomik etkinligin 6nem kazandigi kiresellesme denilen
surecle beraber yasanan buyuk donusimun etkisindedir (Okakin, 2009, 3).
Ozetlemek gerekirse, personel yénetiminden bugiinki haliyle insan
Kaynaklari Yonetimine giden uzun sure¢ temel olarak su dért asamadan
gectikten sonra mumkun olabilmigtir:
e Kilasik yonetim kuramlari icinde Taylor ve Fayol ile anilan ve mekanik
icerikli Bilimsel Yénetim ilkeleri Yaklasimi
e Calganlarin uUretim surecinin basit bir faktori ya da bir meta olarak
degerlendiriimekten uzaklasildigdi, ihtiyaclariyla, sosyal bir varlik olarak,
dncelikle insan olarak ele almaya baslayan insani lliskiler Yaklasimi
e Igletmelerde tim calisanlarin personel olarak tanimlanmasi, isletme ve
calisanlar arasindaki istihdam iligkisi Uzerine temellenen Personel
Yénetimi Yaklagimi
e Yirmi birinci yuzyilda bilimsel gelismeler, teknolojik yenilikler, iletisim
hizinin artmasi ve yonetim alanlarindaki donusumlerle, isletmelerin
sektdrel yeniden yapilanmalar ve yeni sektor olusumlarinin etkisi altinda
olmasi nedeniyle insan kaynaginin stratejik bir gu¢ olarak 6n plana
ciktiginin ve insan kaynaginin harekete gegiriimesinde personel yonetimi

yaklagiminin yetersiz kaldiginin kabuliine dayanan insan Kaynaklari



Yénetimi Yaklasimi (Dolgun, 2012, 3 ; Ogiit, Akgemci, Demirsel, 2004,

278)

Personel yonetiminin, 1980 yillarda insan Kaynaklari Yonetimine déniiserek,
insan Kaynaklari Yénetimi yaklagiminin yiikselis nedeni asagidaki faktérlerde
aranabilir:

e Kuresellesme ve dunya ekonomisinin yeniden yapilanmasi,

e Teknolojik gelismeler, 6zellikle bilgi ve iletisim teknolojilerindeki buyuk
ilerleme ve bunlarin toplum ve galisma hayati Gzerindeki donustiricu
islevi,

e Ulusal ve uluslararasi piyasalarda acimasiz rekabet ortaminda rekabet
edebilmek igin insan kaynagdi ve bireyin hi¢ olmadigi dlgude 6n plana
¢ikmasi,

e Endustri iligkilerinde koklu donugumler yasanmasi,

e Calisma yasaminda davranig bilimlerinin gelistirdigi kavram ve
uygulamalarin is hayatina yansimasi, Ozellikle stratejik yonetim,
psikoloji ve sosyoloji gibi disiplinlerin 6n plana ¢ikmasi (Dolgun, 2012,
9; Okakin, 2009, 3 - 4).

6.1.2. insan Kaynaklari Yénetiminin Tanimi

insan kaynaklari Yénetimi'ne dair tanimlardan bazilari asagida siralanmistir:
“Bir birey olarak insanin 6n planda oldugu gunumuzde, “Personel
Yénetiminin yerine ikame edilmeye baslanan insan Kaynaklari Yénetimi ise,
isletmelerin belirlenen stratejik amaclara ve hedeflere ulasmalari noktasinda
‘calisanlarin memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve yliksek performansinin
sdrekliliginin - saglanmasi igcin dstlenilmis etkinliklerin  yénetimi’ olarak
tanimlanabilir (Dolgun, 2012, 1-2).”

“Insan kaynaklari yénetimini, herhangi bir érgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin orgute, bireye ve cevreye yararll olacak sekilde, yasalara da
uyularak, etken yonetiimesini saglayan islev ve calismalarin tUmu olarak
tanimlayabiliriz (Sadullah ve digerleri, 2013, 3).”

“Insan kaynaklari ydnetimi terimi bir &érgltiin calisanlarini  yonetirken

kullanilan felsefe, politika, prosediir ve uygulamalari belirtmektedir. iKY



Ozellikle orgutin basariya ulasmasini saglayan, gelisen, motive eden ve
yuksek kalite is temin eden aktivitelere odaklanmaktadir (Ding, 2015, 50).”
“IKY, organizasyonlardaki insanlari ve insanlara yénelik uygulamalari iceren
oldukga kapsamli bir galisma alanidir. Bu kapsami ile yonetim dislincesinin
dogusundan itibaren g¢alisma hayatina ve insana yonelik i¢csel ve dissal her
tirli gelisme ve degisim, IKY’nin kavram ve kapsamini etkilemektedir
(Demirkaya, 2006, 2).”

‘insan kaynaklari yonetimi kavrami ile calisanlarin davranislarin,
tutumlarini ve performanslarini etkileyen politikalar, uygulamalar ve sistemler
kastedilmektedir (Noe, 2009, 3).”

ileride deginilecek olan insan Kaynaklari Yonetimi'ndeki degisime vurgu
yapan Sayilar (2004, 46) 1990’larin basindan itibaren yapilan tanimlarda
insan kaynaklari yonetimi ile Orgutun stratejisi arasindaki iligkilere
odaklanildigini ve tanimin da bu dogrultuda degistigini belirtmekte ve
eklemektedir:  “Verilen tanimlarda iKY, organizasyonel stratejinin
olusturulmasi ve uygulanmasi surecindeki galismalarda bireysel davranigi
etkilemek Uzere tasarlanan faaliyetler butind ya da organizasyonun
amaglarina ulagmasini saglamak (izere tasarlanmig IK faaliyetleri sistemi
bigciminde tanimlanmaktadir.”

Ogit ve digerleri, French (2008)den insan kaynaklari yénetimi (IKY) icin
“cogunlukla bir orgutte isgorenlerin yonetimiyle ilgili olan felsefeyi, politikalari,
yontemleri ve uygulamalari adlandirirken kullanilan bir kavramdir (2004,
278).” seklindeki bir bagka tanimi aktarmaktadir.

Tuncer (2012, 207) insan kaynaklari yonetimi icin farkli kaynaklardan su
tanimlari aktarmaktadir:

“Insan kaynaklari yonetimi, orgutun stratejik amaclarinin
gerceklestiriimesinde ve calisanlarin bireysel ihtiyaclarinin kargilanmasinda
insan kaynaginin etkili kullanimini igerir (Bingdl 2006, 6). Ayrica, ¢alisanlarin
orgute alinmasi, yerlestiriimesi, yetistiriimesi ve etkinligin surekli artiriimasi
icin tim destek faaliyetlerin devreye sokulmasidir (Sabuncuoglu 2000, 4).
Bilhassa, odrgutlerin belirlenen stratejik amacglara ve hedeflere ulagmalari
noktasinda, “calisanlarin memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve yuksek
performansinin  surekliliginin  saglanmasi igin  Ustlenilmis etkinliklerin
yonetimidir (Dolgun 2007, 2).”
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insan Kaynaklari Yénetimi’'nin “Orglitiin insan kaynaklari alaninda, érgitiin
amagclarina etkili bir bigcimde ulagsmak igin, kigisel, orgutsel ve ¢evresel bir
cercevede, ayrimcilik yapmaksizin gergeklestiriien faaliyet ve goérevier
olarak” tanimlanabilecegini sdyleyen Tuncger (2011, 6) insan kaynaklari
yonetiminin su iki genel amaci gerceklestirmeye calisacagini ifade
etmektedir:
e Caliganlarin bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullanmalarini saglayarak,
calisandan maksimum verim elde etmek,
e s yasaminin kalitesini yiikselterek calisanlarin saglikli ve giivenli bir
ortamda, yaptiklari isten zevk almalarini saglamak.
Ayrica insan kaynaklari yonetimi, “isletmelerin piyasa icindeki mevcut
pozisyonlarini daha da gugclendirmeleri ve rakipleri karsisinda rekabet
ustunligunu ele gecirmeleri amaciyla, insan kaynaginin verimli sekilde
kullanilmasini ve islerinden daha fazla doyum elde etmelerini amaclayan bir
disiplin olarak kendini gosterir (Dolgun, 2012, 1).”
Aktarilan tanimlarin hepsi tek tek degerlendirildiginde, asagidaki kavram
demeti elde edilebilir:
insan, sirketin stratejik amag ve hedefleri, calisanlarin memnuniyeti,
motivasyon, performans, yasalara uygunluk, yuksek Kkaliteli ig, verimlilik,
gelisme ve degisim, davranis ve tutum, sistem, yonetim felsefesi ve
uygulamalari, bireysel ihtiyaclar, ise alim.
Elde edilen bu kavramlar ile insan kaynaklari yonetimini tanimlamaya
calisirsak, su sekilde ifade edebilirizz isletmenin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda ise alinan veya halihazirda var olan insan kaynaginin,
davranig ve tutumlari ile 6rgute uyumlu, yuksek kaliteli igler Uretebilecek,
verimli ve performansi yuksek sekilde gelisimini amaclayan, yine isletmenin
amag¢ ve hedefleri dogrultusunda, ilgili yasalara uygun bir sekilde yonetilmesi
ve bu yonetim surecinin calisanin memnuniyetini ve bireysel ihtiyaglarini

gOzeterek yapiimasidir.

6.1.3. insan Kaynaklar Yonetiminde Degisim

Deginildigi gibi bir yonetim fonksiyonu olan insan kaynaklari yonetiminin

bugun itibariyle dusunulduginde en cok elli altmig yil geriye goturulebilecek
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tarihinde ilk 6nemli donusum, insanin degil isletmenin ihtiyaclarini go6z
onunde bulunduran, daha ¢ok 0Ozliuk igleri, kayit tutmak, maas ddemeleri vb.
islevleri yerine getiren klasik personel yonetimi politika ve uygulamalarindan,
insani merkeze alan, bu yuzden de adiyla musemma insan kaynaklari
yonetimine gegigtir.

Baslangicgta sadece bir ad degisimi seklinde baslayan bu donusumle birlikte,
sadece Orgutun, isletmenin ihtiyaglar degil, beklenti, deger yargilari, biling
duzeyi, istek ve ihtiyaglariyla bir butin olarak iggucunun de ihtiyacglar goz
onune alinmaya baslanmistir. Clnku tatmin olmus ¢alisanlar, iste daha kalici
olmakta, is gucu devir oranlari digmekte, devamsizlik azalmakta, dolayisiyla
kalite artmaktadir. Orgutten beklentileri karsilanan bireylerin  drgitiin
beklentilerini karsilama dizeyi artmaktadir (Sadullah ve digerleri, 2013, 18).
Bu donusumde, 1960l yillarda ortaya g¢ikmaya baglayan modern orgit
kuraminin etkisi vardir. Bireyin orgut ile, orgutin c¢evre ile uyumu ve
orgutlerin degisme yetenekleri basarinin sarti olarak gorulmus, verimlilik igin
insani odak yapan vyaklagimlarla bu vyillarda personel yonetimi insan
kaynaklari yonetimine donismeye baslamistir (Demirkaya, 2006, 8).

Ozellikle 1980 sonrasinda hizla kiiresellesen ekonomik yasam, rekabeti
yogunlastirmig, ekonomik ve siyasi gelismelerin etki alani genislemistir
(Okakin ve Sakar, 2011, 19 - 20).

Kalite sureclerine dair dncul galismalar 1980’li yillarda toplam kalite, kaizen
felsefesi gibi kalite ve verimlilik icin insani odak yapan yaklasimlar, insan
kaynaklari yonetimini de on plana c¢ikarmis ve personel yonetiminin yerini
insan kaynaklari yonetiminin alma surecini hizlandirmistir (Demirkaya, 2006,
8).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis ve yasanan bu
donusumle birlikte galisanlar bir masraf unsuru olarak degil, rekabet avantaji
saglayan bir yatirim olarak gorulmeye baslanmistir (Sayilar, 2004, 62).

insan kaynaklari yonetiminin tarihindeki ikinci buylk degisim, insan
kaynaklarindan stratejik insan kaynaklari yonetimine gegistir.

1990’larin basindan itibaren insan kaynaklari yonetimi orgutsel stratejiye
odaklanmis ve insan kaynaklari yonetiminin tanimi bu dogrultuda degismisgtir.
Yapilan tanimlar, insan kaynaginin isletmenin stratejilerinin olusturulmasi ve

uygulanmasi sureciyle birlikte degerlendiriimesi gerektigini ifade etmektedir.
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Diger bir deyigle stratejik insan kaynaklari yonetimi, insan kaynaklarinin
geleneksel kabul edilen iglevlerini ve rolinud daha genis bir organizasyonel
baglamda gorebilme iddiasindadir (Sayilar, 2004, 46).
Ekonominin hizla kuresellesmesi, igletmelerin ¢okuluslu hale gelmesi, artan
rekabet kosullar, igletmelerin 06zellikle stratejik yaklasim, toplam kalite,
esneklik ve isletme kudltart gibi temel alanlara yogunlagsmalarina neden
olmustur (Dolgun, 2012, 9).
Bdylece, insan kaynaklari yonetimi “stratejik is ortagl’” olarak goériimeye
baslanmigtir. Boylece, insan kaynaklari yonetimi sadece sirket politika ve
kararlarini uygulayan degil, o politika ve kararlarin olusturulmasinda da s6z
hakki olan “tam ortak” konumuna gelmis, insan kaynaklari yoneticileri Ust
yonetimlerde daha fazla yer bulmaya baslamistir (Demirkaya, 2006, 9).
Bu donusumler nedeniyle insan kaynaklari yonetiminin 6nemi gunumuizde
her zamankinden daha fazla artmistir. Ozetle insan kaynaklari yénetiminin
neden daha fazla 6nem kazandidi, asagidaki nedenlerle iligkilidir:
a. Isguciyle ilgili maliyetler:
Insan kaynaginin etken kullaniminin maliyetler Gzerindeki olumlu sonuglarini
soyle siralamak mumkuandar:
- Isglicti devir oraninin diismesi
- Devamsizlik oraninin diugsmesi
- |Is kazalarinin neden oldugu kayiplarin azalmasi
- Hatal Uretimin azalmasi
- Uriin niteliginin yikselmesi
- Isyeri ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi
- Isgdren isveren catismasinin azalmasi (Sadullah ve digerleri, 2013, 6-7)
b. Verimlilik:
Orgitler amaclarina galisanlari sayesinde ulastiklari igin orgitiin verimi
Uzerinde en gugclu etkiyi calisanlar yapmaktadir (Yumusak, 2008, 242).
insan kaynaklari yénetiminin igletmenin verimliligine hem dogrudan ve hem
de c¢alisma hayatini kolaylastiran mudahalelerle dolayli olarak katkisi
bulunmaktadir (Okakin ve Sakar, 2011, 20 -21).
Ornegin, “tatmin dlzeyi, basari gldisu distk bir isglcunin verimli

olamayacagi aciktir (Sadullah ve digerleri, 2013, 6).”
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c. Degisimler:

Toplumsal, kudlturel, yasal, egitim ve teknoloji alanlarinda yasanan

donugsumler dogal olarak insan kaynaklari yonetimi ve uygulamalarini da

etkilemektedir. Ornegin, toplumun yapisinda meydana gelen degisimler
insanlarin, dolayisiyla igletmenin insan kaynaklarinin deger vyargilarini,
beklentilerini, inanglarini da etkilemekte, onlarda degisimlere neden

olmaktadir (Sadullah ve digerleri, 2013, 6).

d. Isgiiciinde olumsuzluk belirtileri:

“Islerin  sikiciligl, yabancilasma, tatminsizlik gibi kavramlarla
aciklanmaya c¢alisilan bu tutum ve davranislarin koksel nedenlerini
arastirmak ve ¢dziim getirmek giiniimiizde IKY calismalarinin énemli
bir bolimuana olusturmaktadir (Sadullah ve digerleri, 2013, 7).”

e. Klresellesme

1980 sonrasi gindeme gelen kuresellesme kavrami, uluslararasi rekabetin

yogunlastigi, verimlilik, kalite ve ekonomik etkinligin onem kazandigi donemi

ifade etmektedir. Ayrica, iletisimin hizlanmasi, tasimaciligin ucuzlamasi ve
hizlihk kazanmasi ve ¢ok uluslu sirketlerin faaliyetlerinin yogunlagsmasi
sonucu ekonomik sinirlar giderek ortadan kalmis, uluslararasi ticaret hacmi
geniglemis, uluslararasi ticaret ve sermayenin dolasiminda engellerin

azalmasi, uluslararasi yatirmlar artmistir (Okur, 2002, 44).

Yabanci ulkelere yatirnm yatan bu ¢okuluslu sirketlerin karsilastigi bir ¢ok

sorundan oOnemli bir tanesi de insan kaynaklari yonetimidir. Yabanci

ulkelerde calisabilecek nitelikli eleman bulma, bulunan elemanlarin ev sahibi
ulkelerde yasadiklari kualtirel sorunlar, uyum sorunlari, bu yluzden ihtiyag
duyulan egitim faaliyetleri insan kaynaklari ydnetimi alaninda yasanan

sorunlardan bazilaridir (Dereli, 2005, 60).

Galisma yasami kuresellesmenin yayilma ve etki alanlarindan biri olmustur.
“‘Bu yeni donemde, rekabetci piyasalarda vasifli ¢calisanlara dayanan
avantajini isletmenin basarisi igin etkili sekilde yonlendirme misyonu
ustlenen insan kaynaklari yonetimi, isletme iginde bir ‘destek birimfi’
olmaktan c¢ikarak isletmenin vurucu ve vazgecgilmez unsuru olarak

gorulen bir departman haline donugmustur (Dolgun, 2012, 9).”
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6.1.4. insan Kaynaklari Yénetiminin islevleri

Insan Kaynaklari Yénetimini olusturan islevler asagidaki sekilde 6zetlenebilir:
- s analizleri ve is tasarimi (gérev tanimlari, is akis semalari)

- is degerleme ve iicret yonetimi

- Calisma iligkileri

- Calisan memnuniyeti

- Insan kaynaginin planlanmasi

- Kadrolama (saglama, se¢gme, yerlestirme)

- Performans degerlendirme

- Odillendirme

- Egitim, yetigtirme, gelistirme

- Kariyer yonetimi

- Endustri iligkileri (is glivenligi ve is géren sagligi, sendikalarla iligkiler)
(Sadullah ve digerleri, 2013, 8; Ding, 2015, 60 - 61)

Insan kaynaklari yonetimini bir sistem olarak diisinmek ve bitiinsel olarak
degerlendirmek gerekmektedir. Yani bir igletmede etkin bir insan kaynaklari
yonetiminden bahsedebilmek yukarida sayilan iglevlerin tamamini yerine
getiriyor olmahdir. Ayrica benzer sekilde insan kaynaklari yonetimini,
isletmenin stratejisiyle ve diger fonksiyonlariyla da (finans, muhasebe, lojistik

vb.) uyumlu olmalidir (Marangoz ve Biber, 2007, 203).

6.1.5. insan Kaynaklari Yonetiminin Uzerinde Temellendigi

Baslica Hedefleri
insan kaynaklari ydnetiminin temel aldi§i hedefler ise su sekilde
siralayabiliriz:

a. Orgiitsel baghlik:

Bireyin icinde yer aldigi orgutun amacg ve degerlerini benimsemesinin ve
orgut dyeliginin devamini istemesinin yaninda bu amaglari gergeklestirmek
konusundaki gonulli gabasinin da dlgusudur (Mese, 2007, 239).

insan kaynaklari yonetimi érgiitsel bagliigi glclendirerek, isletmeye stratejik
bir Ustlinllk saglar. Béylece orgutin hedeflerine etkin bir sekilde ulagsmasina
katkida bulunur.
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b.Calisan memnuniyeti ve motivasyonu:

Motivasyon (guduleme) kisiyi orgutin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
harekete geciren, kiside galisma istegini arttirip calismaya sevk eden gugtur
(Aksoy, 2007, 33).

insan kaynaklari yénetimi, calisanlarin istek, beklenti ve motivasyonlarini g6z
onunde tutar ve surekli gelismelerine imkan tanir.

Cc. isyerinde huzur ve mutluluk:

Mutlu bireyler hem sosyal iliskilerinde hem de calisma hayatinda daha
basarilidir.

insan kaynaklari yénetimi, kurumsal bir mutluluk izleme mekanizmasi ile,
calisma yasaminin Kkalitesini gelistirmesi ve huzurlu bir galisma ortami
saglanmasindan dolayi, ¢alisanlarin degisime acgik ve basariya odaklanmis
olmalarint mumkdan kilar (Guler, 2008, 201).

d. Verimlilik:

Orgitsel amaglara insanlarin g¢abasi ile varilabilir, bir érgitin ne oélglide
uretken ve etkili olacag! ise calisanlarin verimliligine baghdir (Yumusak,
2008, 241).

Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi, calisanlarin bilgi ve becerilerini en
etkin ve verimli sekilde kullanmalarina, vyaraticiliklarint 6n plana
clkarmalarina yardimci olur.

e. Orgit Kiiltiirii:

Orglt Kkulthrt, ayni zamanda kurumsal kiltir olarak da adlandirilir, bir
orgutteki uyelerin davraniglarina yon veren paylasilan degerler ve
inanclardir (Ding, 2015, 22).

insan kaynaklari yoénetimi, érgltte var olan kiltiriin baskin degerlerini g6z
onunde bulundurarak, isletme kultlrd iginde, sosyal sorumluluk ve is ahlaki

gibi kritik faktorlerin gelisimine olanak sadlar.

f. Etkin Performans:

Performans (basarim), ulasiimak istenilen hedefe ne oOlglide varilabildiginin
nicel ve nitel olarak dlguimudur (Birgul, 2007, 1).

Yapilan pek ¢ok ¢alisma, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgutsel
ve bireysel performans Uzerinde etkisi oldugunu gdstermektedir (Marangoz
ve Biber, 2007, 203; Agdelen ve Erkut, 2003, 66 — 67). Bir yandan
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calisanlarin ve isletmenin hedeflerini maksimize ederken, diger yandan da

yonetime ve diger departmanlara katki saglamis olur (Dolgun, 2012, 2).

Yukarida sayilan bu hedef ve islevleri yerine getirebilmesi i¢in insan

kaynaklari yonetiminin amacina ve gunumuzdeki roline dair sunlar

sayllabilir:

Bireysel — 6rgltsel amag batlinliguna gelistirmek,

Orgitiin hedef ve stratejilerine uygun insan kaynaklari politikalarini
saptamak, uyumlu insan kaynaklari stratejisi icin Ust yonetime bilgi
vermek.

Karar verilen strateji ve politikalara uygun program ve ¢alismalar yapmak
ve bunlari denetleme, degerlendirmek.

Insan kaynaklart ile ilgili yenilikleri izlemek ve gerektiginde uygulamak,
Stratejik ortak olarak bilgi ve 6grenmenin yayilmasini saglamak,
Calisanlarin  bilgi ve becerilerini en etkin bicimde kullanmalarini
saglayarak, maksimum verimle ¢caligmalarini saglamak.

Calisan gelisimini merkezi almak; calisanlarin istek, ihtiyac ve
beklentilerine uygun gelisim olanaklari yaratmak ve motivasyonlarini
yukseltmek.

insan kaynaklari ile ilgili rutin isleri yiiriiterek diger yoneticilerin is yikini
hafifletmek (Sadullah ve digerleri 2013, 12 ; Tunger, 2012, 208).

6.1.6. insan Kaynaklari Yonetiminin ilkeleri

insan Kaynaklari Yénetimi’nin temel ilkeleri su sekilde

siralanabilir:

1. insana Saygi
Esitlik
Yeterlilik/Liyakat
Kariyer
Verimlilik
Gulvence
Tarafsizlik
Aciklik

Bilimsellik

© 00 N o 00 bk DN
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10.Disiplin
11.Halef Yetigtirme (Dolgun, 2012, 21-25 ; Tunger, 2011:16 — 24 ; Mercin,
2005, 131)

6.1.7. insan Kaynaklar Yénetimi ve Egitim

Kuresellesme, liderlik ihtiyaci, gayri maddi varliklar ve insan sermayesine
daha fazla deger verilmesi, is stratejilerine odaklanma, yetenegi cekme ve
elde tutma, musteri hizmetleri ve kaliteye 6nem verme, degdisen demografi ve
isgucunun cesitliligi, yeni teknoloji, yiksek performansli is sistemi modelleri,
ekonomik degigikler vb. bireyleri, topluluklari, isletmeleri ve toplumu etkileyen
etkenlerdir. Sirketler ayakta kalabilmek igin bu etkenleri dikkate almaldir ve
egitim burada 6énemli bir role sahiptir (Noe, 2008/2009, 9).

Dolayisiyla ve bilimsel ve teknolojik gelismeler, degisimin daha once higbir
donemde olmadigi kadar hizlanmis olmasi, bu degisim ve hizin da etkisiyle
olusan zorlu rekabet kosullari, iletisim araglarinin bilginin Uretilme ve dolagim
hizini ileri boyutlara tagsimis olmasi vb. nedenlerle bugin is hayati igin
olmazsa olmaz hale gelen egitim faaliyetleri insan kaynaklari yénetiminin bir
parcasi haline gelmistir. CUnklU bu slrekli degisim ortaminda faaliyet
gosteren isletmeler, rekabet edebilmek icin bilgiye ve 6grenmeye, bu bilginin
surekli guncellenmesine ihtiyag duymaktadir (Yazici, 2004, 11 — 13).

Ancak baz isletmeler acgisindan egitim hala bir maliyet unsuru olarak
gorulmekte ve egitimin igletmeye katkisi olmadigi dusunulmektedir. Diger
yandan da egitim ihtiyacinin kavranmis oldugu bazi igletmelerde insan
kaynaginin egitiminin nasil olmasi gerektigi, egitimin etkinligi, amacina ulasip
ulasmadigi, yapilan egitimlerin geri dontsinuin nasil Olgllecegi gibi sorulara
cevap verilemediginde, egitim surecindeki yanligsliklara ragmen egitime
devam edildigi icin, duzenli ve sistemli bir egitime gore daha yuksek
maliyetler ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 2007, 136).

Burada, gunumuizde insan kaynaklari yonetiminin dnemli iglevlerinden biri
haline gelen egitim yonetiminden bahsetmeden Once egitim, 6gretim ve
yetiskin  egitimi kavramlarinin tanimlarina, aralarindaki iligkilere ve
ayrimlarina deginilecektir. Cunkl genellikle egitim, ogretim, 6grenme,

yetistirme, yetistirim gibi kavramlar bir arada kullaniimaktadir.
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a. Egitim Kavrami

Asagida egitime dair yapilan bazi tanimlar verilmigtir:

Akylz (1997, 2), egditimi en genel anlamiyla su sekilde tanimlamaktadir:

“Kiginin zihni, bedeni, duygusal, toplumsal yeteneklerinin, davraniglarinin

istenilen dogrultuda gelistiriimesi, ya da ona bir takim amagclara donuk yeni

yetenekler, davraniglar, bilgiler kazandirilmasi yolundaki c¢aligmalarin

tumudar. Egitim hayat boyu surer; planh ya da tesadufi olabilir.”

Sonmez (1996, 43), egitimin tanimina dair farkh gorugleri aktarmakta ve

buradan “egitim, cevre ayarlamasi yoluyla kisinin davraniglarini istendik

yonde degistirme ve degerlendirme sureci olarak” tanimlanabilecegini

sOylemektedir.

Binbasioglu (1995, 18), “Egitim, kisinin, icinde bulundugu toplumda gecerli

olan olumlu (pozitif) deger tasiyan yeteneklerini, tutumlarini ve diger davranis

sekillerini gelistirmesini saglayan sureclerin timudur.” demektedir.

Inal (2004, 48-49) egitimin temel islevinin egemen/resmi ideolojinin denetimi

altinda olan egemen kultiri aktarmak oldugunu soyleyerek, “Buradan

kalkarak egitimi, birey ve gruplarin, siyasal iktidarlarca ideallegtirilen

(gerceklesmesi istenilen) degerlere, yasam tarzina, tutum ve aligkanliklarina

toplumsallastirilmasi sureci olarak tanimlayabiliriz” demektedir.

Duman’a goére (2007, 17) egitim soézcugu uo¢ farkli anlamda

kullanilabilmektedir ve bunlar su sekilde siralanmaktadir:

a. Kurum ya da dizge (sistem) olarak egitim.

b. Bir eylem olarak egitim: Egitim bu anlamda bir eylemdir ve bu eylemin
sonucunda ortaya ¢ikan urtune bakilarak degerlendirme yapilir.

c. Sireg Olarak Egitim: iki ya da daha fazla sayidaki insanin kasitli, planli ve
programli olarak bir araya gelmeleri ve etkilesmeleri surecidir.

Tanimlardan da gorulecegi gibi egitim istendik yani belli bir amaca donuk,

planl bir davranis degdistirme surecini ifade etmektedir. Bu planli ¢aba, is s6z

konusu oldugunda igle ilgili yetkinliklere donuk olmaktadir.

b. Ogretim ve Ogrenme
Ogrenmenin belirli ama¢ ya da amagclar dogrultusunda baslatimasi,
yonlendirilmesi ve gerceklestiriimesi sureci olan 6gretim, buradan hareketle,

‘insan yasaminin belirli donemlerinde planli, programl, kasith, bir
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kolaylastiricinin rehberliginde genellikle bir diploma ile sonuglanan, bireyde
hedeflenen davraniglarin gelistiriimesi amaciyla uygulanan suregler butinu
seklinde tanimlanabilir (Duman, 2007, 43).” Goéruldugu gibi 6gretim kavrami
genellikle formel egitim slrecini anlatirken kullanilan bir kavramdir. Formel
egitim ile o©onceden planlanmig ve bir bigimi/tasarimi olan egitim
kastedilmektedir (Noe, 2008/2009, 33).
Cogdu zaman 6grenme ve egitim yanhs bir sekilde es anlamli olarak kullanilir.
Egitim ogrenme ile yakindan iligkilidir ve ogrenmeyi de kapsamaktadir.
insanlar giindelik hayat igerisinde ¢cogunlukla yasarken de bir seyler égrenir.
Ancak ogrenilmesi gerekenler ortaya konulup 6grenme faaliyeti planlanirsa,
ogrenme daha etkin olacaktir ve egitim bu amaca hizmet etmektedir. Egitim,
yontemlerin aktariimasi ve ogrenme surecini destekleyici bir nitelik tasir ve
ogrenmeyi kolaylastiran ¢abalari ifade eder (Yazici, 2004, 24 — 30).
Diger bir deyigle, 6grenme, etkilesimli bir slire¢ sonunda bireyin gevresinden
herhangi bir gereksinimine karsilik edindigi bilgi, beceri ve davranislarindaki
degisimlerdir. Haliyle bir kiside deneyim yoluyla az ya da ¢ok bir davranis
degisikligi meydana geldiyse, 6grenmeden sb6z edebilmek igin yeterlidir.
Egitimin ise bir veya birden ¢ok araci tarafindan yuratilen ve bireyin veya
gruplarin bilgi, beceri, tutum ve davranislarinda kasith ve istendik yonde
degisiklik yapilmasi slreci oldugu daha 6nce sdylenmisti (Duman, 2007, 38-
39).
Goruldagu gibi, kisaca “kalici davranis degisikligidir (Seving, 2014, 17).”
diyebilecegimiz o6grenme, degisim beklenen Kisiye vurgu yaparken egitim ise
bu 6grenme igin uyarici ve pekistiricileri sunan egitimci ve kurumlara isaret
etmektedir. Burada kiginin her turlu bilgilenme, gelisme ve degisme sureci
olarak 6grenme ile O6grenmenin belli bir plan ve amac¢ dogrultusunda
yurutilmesi olarak egitim arasinda bir ayrim yapilmaya ¢alisiimaktadir.
Yine benzer sekilde kimi zaman birbirinin yerine, cogunlukla i¢ ice kullanilan
egitim ve ogretim kavramlari arasindaki ayrimin olgutunin “mesleki bir
amacin varligi ya da yoklugu” oldugunu ileri straldigunu sdyleyen Tunger
(2011, 173), bu dlgutl su sekilde agiklamaktadir:

“Ogretim bireyin gevresini daha iyi anlayabilmesi ve ona daha iyi uyum

gOsterebilmesi igin zihin ve ahlak agilarindan gelisgtiriimesi faaliyetidir. Bu

itibarla &gretimin kisiyi yasama hazirlamayl amacgladigi soylenebilir.
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Egitimde ise daima meslege yonelik bir ama¢ aranmaktadir. Bagka bir
deyisle egitim kisiye meslegi ile ilgili gerekli bilgi ve becerileri
kazandirmay! amagclamaktadir. Goruldigu gibi kurumsal alanda 6gretimin
egitime oranla daha genis bir anlami vardir.”
Diger yandan Duman egitimin bu mesleki boyutunu “yetistirim” ya da
‘yetigtirme” olarak adlandirmakta ve “yetistirme, egitimin mesleki olan
boyutudur; ve bir meslekte ya da isteki Uretkenligi ve verimliligi arttirmak igin,
o0 ise ya da meslege yonelik bilgi, beceri ve tutumlari kazandirmayi
hedefleyen egitime yetistirim denir.” demekte ve vyetigtirimin, “Onceden
belirlenmis bilgi, beceri ya da tutumlarin sistematik, planl, denetim altinda ve
okul sonrasinda ya da disinda kazandirilmasi olarak” tanimlanabilecegini
sOyleyerek yetistiim kavraminin mesleki egitime referans vermek igin
kullanildigini ifade etmektedir (2007, 39 — 40).

c. Yetigkin Egitimi

Yetigkin egitimi hem bir miadahale alani hem de bir arastirma odagi olarak
cesitli Ulkelerde, o Ulkelerin kendi 6zel baglamlarinda ve tarihsel kosullarinda
farkl vurgulara ve algilamalara sahiptir. Ornegin, Arap Ulkelerindeki yetiskin
egitimi arastirmalari okuma yazma egitimi Uzerine yogunlasirken, Bati
Avrupa’da daha ¢ok calisma hayati ile ilgili calismalar basattir. Dolayisiyla
yetigkin egitimi kavrami, yetiskin egitimi talep edenlere ve yetigkin egitimi
programlarini  Onerenlere gobre farklilasmaktadir (Bélanger ve Blais,
1995/2006, 146; Yildiz, 2004, 82).
Yetigkin egitiminin tam bir panoramasini olusturabilmek icin farkh
bdlgelerdeki dinamikleri goz 6nlinde bulundurmak gerekecektir. Gunumuzde
kiresel Olgekte yasananlar, yetiskin egitimi alaninda c¢aligsanlari da
ilgilendiren, dnemli sorunlara neden olmustur:

“Giderek artan yoksulluk baglaminda herkes icin temel bilginin dnceligi

ve ivediligi; yuz yuze kaldigimiz kitlesel bir fenomen: sehirlesme; temel

problemi rekabet ve dislama olan ekonomilerin kuresellesmesi; sivil

topluma katilim ve sosyal adalet arzusunun goz ardi edildigi

demokratiklesme (Bélanger ve Blais, 2006, 148).”



21

Burada konu dahilinde sadece, ekonomik kuresellesme ve rekabet

kosullarinda 6zel igletmelerdeki egitimler baglaminda dusunulecektir ancak

yetiskin egitimi genel olarak tanimlanmaya caligilacak.

Yazar (2012, 22) yetiskin egitimini su sekilde tanimlamaktadir:
“Yetigskin egitimi, yetiskin olarak dusunulen kigilerin yeteneklerini
gelistirmelerine, bilgilerini  artirmalarina, teknik veya mesleki
yeterliliklerini iyilestirmelerine, tutum ve davranigslarini hem Kkisisel
gelisme bakimindan, hem de dengeli ve bagimsiz bir toplumsal,
ekonomik ve kulturel gelismeye katilma bakimindan degistirmelerine
olanak saglayan duzenli egitim sureglerinin timunu ifade eder.”

Duman (2007, 57) tarafindan aktarilan UNESCO’nun ve Dinya Ekonomik ve

isbirligi Orgliti (OECDY)’uin yetiskin egitimi tanimlari asagidaki gibidir. Her iki

tanimda oldukga genis kapsamli ve Uzerinde uzlasilabilirdir.

UNESCO’nun tanimi:
“...Yetiskin egitimi icerigi, dlizeyi ve yontemi ne olursa olsun ve ister
okullarda, kolejlerde, universitelerde veya ciraklikta uygulanan
ilkogretimin uzantisi bir egitim olarak dusunulsin veya o egitimin yerini
tuttugu varsayilsin, yetiskin olarak duasunulen kisilerin yeteneklerini
gelistirmelerine, Dbilgilerini  arttirmalarina, teknik veya mesleki
yeterliliklerini iyilestirmelerine veya bu yetenek, bilgi ve yeterliliklerine
yeni bir yon vermelerine, tutum ve davranislarini hem kigisel gelisme
bakimindan, hem de dengeli ve bagimsiz bir toplumsal, ekonomik ve
kultirel gelismeye katilma bakimindan degistirmelerine olanak
saglayan duzenli egitim slreclerinin timunu ifade eder.”

OECD’nin tanimi:
“ Yetigkin egitimi, zorunlu 6grenim ¢aginin disina ¢ikmis ve asil ugrasi
artik okula gitmek olmayan kimselerin, yasamlarinin herhangi bir
asamasinda duyacaklari 6grenme gereksinimi ve ilgisini karsilamak
uzere bu amagla duzenlenen etkinlikleri ve programlari kapsar. Bu
etkinliklerin ve programlarin kapsami igerisine mesleki egitim disindaki
egitim, meslek egitimi, genel egitim, bi¢cimsel nitelik tagiyan ve
tasimayan ogrenme turleri girebildigi gibi ortak toplumsal amaclara
yonelik her turlu egitim de girer.”
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Yetigkin egitimi (adult education) ve yetiskinler egitimi (education of adults)
kavramlarina ingiltere’de farkli anlamlar yiiklendigini belirten Duman (2007,
55) yetigkin egitimi ile yetiskinlere yonelik olarak dizenlenen ve mesleki
olmayan etkinliklerin, yetigkinlere yonelik olarak dizenlenen ve mesleki
olmayan etkinliklerin ifade edildigini, yetigkinler egitimi ile kastedilenin ise
“zorunlu egitimini tamamlamis kimselerin gereksinimlerine goére duzenlenmis
olan ve bu gibi kimselerin 6grenmelerine olanak saglayan planli, programli ve
dizenli egitim sdreglerinin  tim0U” oldugunu sdylemektedir. Ancak bu
kavramlar arasindaki ayrim zamanla ortadan kalkmaktadir ve “yetigkin

egitimi” kavrami her ikisini de kapsayacak sekilde kullaniimaktadir.

d. Yetiskin Ogrenmesi

Ogrenmenin nasil gerceklestigi, yani nasil 6grendigimiz konusunda pek gok
teori bulunmaktadir.

Kisilerin nasil 6grendigini agiklayan kavramlardan temel iki tanesi; pedagoji
ve andragojidir. Pedagoji daha eski olmakla birlikte andragoji yetigkinlerin
farkli O6grendigi yaklagimlar Gzerinden 1940’h yillarin sonlarina dogru
kullaniimaya baslanmistir (Ulukis, 2014, 65).

Ancak nasil 6grendigimize dair, andragoji disinda baska teoriler de
bulunmaktadir ve Noe (2008/2009, 125 — 133) tarafindan yetigkin 6grenme
teorisi iginde de@erlendirdigi andragoji yaklasimini da icerecek sekilde
ogrenme teorileri su sekilde gruplandiriimigtir:

1. Pekistirme Teorisi, insanlarin gegmisteki sonuglarina dayanarak, bazi
davraniglari yerine getirme, bazilarindan ise kaginma yolunda motive
olduklarini vurgular.

2. Sosyal Ogrenme Teorisi, insanlarin givenilir ve bilgili gordikleri
insanlar (modelleri) dikkatli izlemeleriyle 6grenmesi Gzerinde durur.

3. Hedef Teorisi, insanin bilin¢gli hedef ve niyetlerinden kaynaklanan
davranis Uzerinde durur.

4. Ihtiyac Teorileri, insanin belli ciktilara verdigi degeri aciklamaya
yardim eder. ihtiyag, insani; bu noksanh@ tatmin etmeye yénelik
davranmaya motive eder.

5. Beklenti Teorisi, insan davraniglarinin beklenti, aragsallik ve degerlik

denilen Ug faktére bagh oldugunu kabul eder.
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6. Yetiskin Ogrenme Teorisi, yetigkinlerin farkli 6grendiklerinden hareket
ederi.
7. Bilgi islem Teorisi, icerigin beyinde cesitli dénlisiimler gecirdiginden
hareketle, dahili stireglere daha fazla 6nem vermektedir.
Yetigkin 6grenmesi, ayri bir egitimsel alan olarak anlasiimasi gerekir ancak
yukarida sayilan teorilerin hepsi yetiskin egitimiyle iligkilendirilmektedir. Zira
yetigskin 6grenmesi, cocuklara dénuk yapilan egitimlerden ya da sosyal ve
kaltarel cevreden badimsiz sekilde, ayri olarak ele alinamaz. “Boyle
bakildiginda, yetiskin egitimine odaklanmis calismalar egitim ve kultur
konularina daha elestirel bir bakis saglayabilir (Bélanger ve Blais, 1995/2006,
148).”

e. Insan Kaynaklarinin Egitimi

Yukarida aktarilan tanimlamalardan hareketle sivil toplum &orgutleri, 6zel ve
kamu kurumlari veya igletmeleri tarafindan dizenlenen ve insan
kaynaklarinin egitim ve gelisimini amaclayan egitimler yetigkin egitimi
kapsaminda degerlendirilebilir.
isletmeler tarafindan diizenlenen egitimler icin tilkemizde “hizmet ici egitim”
kavraminin kullanimi da yaygin olmakla birlikte literaturde pek ¢ok kavramla
ifade edilmektedir. Bunlar su sekilde siralanabilir:
e iste dgretim (On-job training)
e Personel gelistirme (Staff development)
e Personel yetistirme (Staff renewal)
e insan kaynaklarinin gelistiriimesi (Human resource development)
¢ Profesyonel gelisme (Professional growth)
e Profesyonel ilerleme (Professional development)
e Orgiit yetileme (Organizational renewal)
e Hizmet ici egitim (In-service training)
(Cimen 2014, 56 — 57)
Noe (2008/2009, 4), egitimi isle ve isletmeyle ilgili olarak tanimlayarak,
“igle ilgili yetkinliklerin personelce 6grenilmesini kolaylastirmada sirket
tarafindan planlanmis c¢abayi ifade eder. Bu yetkinlikler basarili is
performansi igin ¢ézUmle ilgili olan bilgi, beceri veya davraniglari igerir”

demektedir.
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insan kaynaklari agisindan egitimin, “islerin daha iyi yapilmasi igin uzman
kisilerin bilgi ve yeteneklerini diger calisanlara aktarmasi seklinde de”
tanimlanabilecegi soylendikten sonra, egitim ve Ogrenme arasindaki iligki
Ozbek (2012, 118) tarafindan isletmelerde diizenlenen egitimler baglaminda
su sekilde ifade edilmektedir: “egitim; talimatlar, gelismeler ve planl eylemler
sonucunda gerceklesen 0ogrenim faaliyetleri sonrasinda davraniglarin
degistirilmesidir.”
Yine Ozbek (2012, 117 — 118) tarafindan yapilan bir bagka tanimda insan
kaynaklari yonetimi acisindan egitim, “belilenmis bir is icin bilgi ve
yetenekleri arttirma c¢abasi olarak ifade edilebilir.” denilmektedir.
Cimen (2014, 54) hizmet i¢i egitim olarak adlandirarak, igletmelerde
duzenlenen egitimleri;
‘en yaygin ve kapsayici ifadesiyle, 6zel ve tuzel kigilere ait
isyerlerinde, belirli bir maas veya Ucret karsiliginda ise alinmis veya
calismakta olan kigilere, gorevleriyle ilgili gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar kazandirmak Uzere verilen planl egitim etkinlikleri olarak”
tanimlamaktadir.
Yazici (2004, 24 ve 25) da insan kaynaklarinin egitiminin, “isle ilgili
yetkinliklerin calisanlar tarafindan 6grenilmesini kolaylastirmak amaciyla,
sirket tarafindan planlanmis cabalar” ifade ettigini sdyleyerek “egitim,
calisanlarin yaptiklar islerle ilgili olarak etkinliklerini artirmak amaciyla
gerceklestirilen planh 6grenme surecidir.” seklinde bir tanim yapmaktadir.
Ayrica yine ayni yerde insan kaynaklari agisindan gelistirme kavraminin,
‘calisanin mevcut bilgi ve becerisinin isletme amaclari dogrultusunda
arttinimasi ve calisganlarda mevcut olarak bulunan bu bilgi birikiminin,
isletmenin etkinligine katkida bulunacak sekilde kullanilmasi” ifade ettigi
sOylenmektedir.
Burada yapilan tanimlarda dikkat ¢geken nokta, isletmelerde verilen egitimler
daima “isle ilgili”, “go6revle ilgili”, “meslekleriyle ilgili” vs. seklinde ifade
edilmektedir. Oysa bugln 0zel isletmelerde calisanlara isleri ya da
gorevleriyle dogrudan iligskili olmayan konularda da egitim faaliyetleri
diizenlenmektedir. isle ilgili olmayan ama bugiin bazi &zel isletmeler

tarafindan duzenlenen egitim basliklari olarak érnegin sunlari sayabiliriz;
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e Sadece 0zel hayatlarinda kullanabilecekleri egitimler (fotografcilik,
yluzme, yelken vb.)
e is— 6zel yasam dengesini gézeten egitimler
e isten ayrilacak/cikartilacak bir personelin kariyerine devam ederken
kullanabilecegi bilgileri iceren kariyer yonetimi egitimleri,
e Yasl personelin emeklilik sonrasi hayata adapte olmasini hedefleyen
egitimler vd.
(Noe, 2008/2009, 423 — 455)
Bu nedenle 6zel igletmelerde egitimlerden bahsederken, sadece igle, gorevle
ilgili ya da mesleki egitimleri degil daha genis kapsamda, igletme i¢inde veya
disinda, isletme tarafindan dizenlenen her tlrli egitimin anlagiimasi daha

dogru olacaktir.

6.1.8.isletmelerde Diizenlenen Egitimlerin Onemi, Amaclari ve
isletmelere Faydalari

isletmelerin egitimle ilgili cabalari; daha fazla uyum saglayabilmek, esnek
olmak ve surekli olarak gelismek seklinde ortaya g¢ikmaktadir. Bu g¢abalar,
onlarin ayakta kalabilmeleri ve rekabet edebilmelerine olanak saglamaktadir.
Cunkl ekonomik bir birim olarak bir isletmenin &éncelikli amaci kar elde
etmektir. Bunun icin gunimuzde gittikge daha dinamik bir 6zellikle kazanan
pazarlarda mevcut durumlarini korumak ve pazar paylarini gelistirmek
zorundadirlar. Bu da igletmenin ve galisanlarin amaglarini ortak bir hedef
dogrultusunda butunlestirmekten gecer. Daha once soylendigi gibi insan ve
emek bir Uretim faktoru olarak Uretim surecinin asli unsurudur. Bu nedenle
isletmelerde calisanlar isletmeler icin hem ama¢ hem de ara¢ olarak
gorilebilir. isletme hem calisanlarinin ihtiyag, istek ve beklentilerini
kargilamali hem onlarin duygu ve dusuncelerine saygi olmali, hem de
onlardan verimlilik ve fayda elde etmeyi hedeflemelidir (Ozbek, 2012, 117,
118 ; Dolgun, 2012, 23).

Calisanlardan verim ve fayda elde edip yogun rekabet kosullarinda basarili
olmak isteyen sirketler bilgi, beceri ve yeteneklerle donatiimig, motivasyonu
yiksek, isletmenin amaglari ile uyumlu galisanlara sahip olmaldir. ise alim

surecinde hangi se¢cme ve yerlestirme yontemi kullanilirsa kullanilsin, uygun
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ise tam olarak uygun elemani almak olduk¢a gugtur. Bu yuzden orgutsel
gereksinimlere en iyi sekilde cevap verecek sekilde sistematik bir egitim
planlamasi ve programi yapilmahdir. Egitim sonucunda beklenilense,
isletmelerin etkinligini arttirmak ve onun degisimle basa ¢ikabilme yetenegini
gelistirmektir (Sadullah ve digerler, 2013, 163 ve 164 ; Dolgun, 2012, 23).
insan kaynaklari egitimlerinin 6nemi gdsteren bir galisma American Society
for Training and Development tarafindan 540 kurulugsun katihmi ile
yapiimigtir. Bu c¢aligmada, isletmenin egitilen c¢alisanlarinin toplam
calisanlara orani ve galisan basina egitim harcamalar1 ylkseldikgce galisan
baghhgi, drin ve hizmet kalitesi, musteri memnuniyeti gibi baslklarda
performans sonuclarinin da yiikseldigi ortaya konmustur (iSO — KATEK,
2011, 33).
isletmeler tarafindan diizenlenen ve/veya dis kaynak kullanimi ile organize
edilen egitimlerin amaglari ve egitimde bu amagclara ulasildiginda egitimin
isletmeye faydalari 6zetle su sekilde siralayabiliriz:

i.  Calisanlar arasindaki iletisimi gticlendirmek

ii.  Pozitif orgut kaltira geligtirmek/yaratmak

iii.  Hizmet ya da mal Gretimini arttirmak,

iv.  Kaliteyi iyilestirmek, musterilere ylksek kaliteli hizmet ve triin sunmak.

v. Calisanlara isle ilgili bilgi, beceri, tutum ve davranislar kazandirmak ve

Iveya calisanlarin vyeterliliklerini ve performanslarini gelistirmek,
boylece onlarn guglendirerek kendi yeteneklerini daha iyi

kullanabilmelerini saglamak

vi. Isletmelerde kontrol ve denetim yiikiinii azaltmak,
vii. Is kazalarinin azaltarak, isci saghgi ve is giivenligini korumak,
viii.  Malzeme ve hammadde israfini dnlemek ve hata oranlarini azaltarak,

buna bagli olarak bakim ve onarim giderlerini disurmek,

ix. Calisanlarin yeni durumlara kendilerini uyarlama ve degisimin
nedenlerini anlama yeteneklerini gelistirmek suretiyle degigimi
yonetmelerini saglamak. Ornegin, calisanlarin yeni teknolojiler ile
yontemlere adapte olmalarini saglamak. Cunku egitimli insanlar, yeni
teknolojilerin is sureglerine uyumu ve o teknolojilerin gelistiriimesi
konusunda daha basarih  olmakta, ekonomik  buylumeyi
hizlandirmaktadir (Serbetci, 12).
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Calisanlar yeni bir ise atandiklarinda, transfer olduklarinda ve terfi
ettiklerinde; ise uyumunu saglayarak isgucu devrini azaltmak, boylece
onlarin yeni islerini yerine getirebilmeleri i¢cin tam olarak yeterli
olmalarini, olabildigince hizli ve ekonomik bigimde saglayabilmeleri
noktasinda ihtiya¢ duyduklari 6grenme zamanlarini kisaltmak
Calisanlarin guven duygusunu gelistirmek, ise kargi motive olmalarini
saglamak

Calisanlari, isletmenin misyonun ve hedeflerini tanimaya tesvik ederek
calisanlarin 6rgutsel baghliklarini arttirir,

Calisanlarin Iglerindeki rolleri yerine getirebilmek icin gerekli olan
yeterlilikleri kazanmasi ve bunu devam ettirebilmelerini saglamak
Calisanlarin donanimlarini arttirarak, kariyerlerinde ilerlemelerine
olanak tanimak ve bdylece gelecekte isletme igin ihtiya¢c duyulacak
insan kaynaklari ihtiyacinin mumkun oldugu kadar kurum icerisinden
kargilanmasini saglamak

Calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyeti arttirmak, personel
devir oranini azaltmak

Calisanlar igin 6grenme ve kendilerini gelistirme firsati sunmak ve
bdylece yeterlilikleri ile yeteneklerini arttirma olanagi saglamak.
Calisanlarin daha fazla is tatmini elde etmelerini, daha ylksek 6diller
kazanmalarint ve orgut icerisinde ilerlemelerini saglayarak onlari
cezbetmek.

Orgltiin amaglariyla, bireysel amaclari uyumlulastirmak,

isletmenin hedeflerine ulasabilmesi icin sahip olmasi gereken
kurumsal yetkinlikler ile bireyin yetkinlikleri arasindaki farki ortadan
kaldirmak

Orgiitsel etkinligi arttirmak. Sonuglar, kalite, hiz ve genel verimlilikle
ilgili olarak bireysel, grupsal ve érglitsel performanslari gelistirmek.

Bir sosyal sistem olarak orgutun, temel egitim, hazirlayici egitim ve
hizmet igi egitim programlari ile orgutsel sosyallesmesine katkida
bulunmak.

Yeteneklerin gesitliligini saglayarak islemsel esnekligi gelistirmek

(Sadullah ve digerleri, 2013, 169 ; Ozbek 2012, 118 - 120 ; iSO — KATEK,
2011, 33; Calik, 2006, 1-10)
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6.1.9. insan Kaynaklari Yonetiminde Egitim Siireci

EQgitim sureci farkh sekillerde tasarlanabilir. Ancak uygulamada iki baslk 6n
plana ¢ikmaktadir. Bunlar sistematik egitim ve planl egitimdir.

Sistematik  Egitim Modeli, daha O6nceden belirlenmis ihtiyaglarin
karsilanmasini saglamak amaciyla tasarlanmig egitimlerden olusur ve
1960’larin sonlarinda ortaya ¢ikmistir.

Bu model, planli egitim programlari icin iyi bir temel olusturur. Ancak egitimi
fazla basite indirgemesi, bu modelin olumsuz yanidir. Diger bir olumsuz yani
ise egitim icin yoneticilerin ve c¢alisanlarin sorumluluklarina iligkin yetersiz
vurgudur. Ancak, sistematik egitim eksik yonleri, planli egitim ile
tamamlayabilir.

Planh Egitim Modeli, is performansini gelistirmek i¢in dikkatli bir madahale ile
ogrenmeyi gergeklestirebilmek amaciyla yapilan bilingli bir c¢alismadir
(Ozbek, 2012, 120 - 121).

Sistematik Egitim Modeli Planh Egitim Modeli
Bu egitimler, basit olarak dort duzeyli | Planh egitimlerde egitim plani su

model seklinde olugur asamalari izler

1. Egitim ihtiyacglarinin belirlenmesi, | 1. EQgitim ihtiyaclarinin belirlenmesi

2. Hangi tirden egitimin  bu | 2. Ogrenme gereksinimlerinin
ihtiyaclari karsilayacagina karar belirlenmesi
verilmesi, 3. Egitimin hedeflerinin
3. Egitimcilerin, egitimi planlamak tanimlanmasi

ve gerceklestirmek igin, ge¢mis | 4. Egitim programinin planlanmasi
tecrubelerini  ve deneyimlerini | 5. Kimin egitim verecegine karar
kullanmalari, verilmesi

4. Egitimin etkililigini saglamak igin, | 6. Egitimin uygulanmasi
egitimleri duzenli olarak takip | 7. Egitimin degerlendirilmesi
etmek ve degerlendirmesini | 8. Eger  gerekili ise  egitimin
yapmak, geligtiriimesi ve degistiriimesi

Tablo 1 : Sistematik ve Planli Egitim Modellerinin Agsamalari

Yazicrya gore (2004, 30 — 31) ise egitimin dort temel bileseni bulunmaktadir.

Bunlar:
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Performansi belirli bir yonde gelistirmek igin istek.
Egitim stratejisini yansitan bir tasarim.

Egitimin aktarlacagi ortam

A

Degerlendirme
Buna gore egitim surecinin temel olarak doért asamadan olustugu sdylenebilir.
Bunlar su sekilde 6zetlenebilir:
a. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitim ihtiyag analizi.
b. Egitim plan ve programlarini ve genel olarak tim egitimin 6n
hazirliklar
c. Egitim programinin uygulanmasi

d. Yapilan egitimin degerlendiriimesi (Alag, 2014, 107)

a. Egitim ihtiyag Analizi

Goruldagu gibi yapilacak olan tum egitim calismalari igin baslangic noktasini
egitim ihtiyacinin  belirlenmesi olusturmaktadir. Bir 0gretim tasarim
yapilacaginda bu sure icin ilk agsama egitim ihtiyacinin farkli dizeylerde
belirlenmesidir (Noe, 2008/2009, 88). Egitimden 6nce, hangi konularda egitim
verilecegine karar verilirken, her bir egitim programi ihtiyact ayri ayri
tanimlanarak, yeni o0grenme ihtiyaglari veya geribildirimlerin sonugclari
dogrultusunda degistirilebilmelidir (Ozbek, 2012, 123).

Egitim ihtiyacinin belilenmesi gereken duzeyler sunlardir:

1. Orglt analizi/organizasyonel analiz: Egitimin sirket stratejileriyle
uygunlugunu, o6rgutin kisa ve uzun vadeli hedeflerinin
gerceklesmesine katkisi, egitime ayrilacak kaynaklarin belirlenmesi ve
yoneticilerin desteginin saglanmasi.

2. lIg/gorev analizi: Calisanlarin gérevleri ve bu gérevleri tamamlamalar
icin gereken temel bilgi, beceri ve davraniglarin belirlenmesi.

3. Kisi analizi: Kisinin egitime ihtiyaci olup olmadigi, egitime ihtiyaci varsa
hangi egitime ihtiyaci oldugunun, kisinin performansinin, degerlerinin,
kariyer hedefinin, bilgi, beceri, ustalik ve yeteneklerinin géz dninde
bulundurularak ortaya konulmasi (Noe, 2008/2009, 88 - 89 ; Alac,
2014, 107).

Bu g dizey, birbiriyle karsilikli olarak iligkilidir. Orgitiin analizi, farkl

bdlumler ya da igler igerisindeki ihtiyaglari ortaya ¢ikarirken, bu ihtiyaglar ise
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calisanlara yonelik egitim ihtiyaclarini ortaya ¢ikaracaktir. Uygulamada bazen
bu siirecin tersi de isleyebilir (Ozbek, 2012,123).

intiyac belirlenmeden, ihtiyaci belirlemeye déniik olarak egitim ihtiya¢ analizi
yapmadan yapilacak bir egitim faaliyetinin bazi sonuglari olacaktir. Bunlar;

e Beklentilerin iyi aktarilamamasi, ¢alisanin motivasyonun dusuklugu
gibi farkh nedenlerle disik olan calisan performansinin nedeninin
baska sebeplerde aranmasina ve kisiye yanlig bir ¢ozum sunulmasina
yol acabilir.

e Yapilacak olan egitimin igerigi, amaci ve kullanilacak yontem yanlg
olabilir.

e Egitim alacak olanlar egitim icin gerekli olan 6n beceri, temel beceri ve
ogrenmeye dair guvene sahip olmadan egitim surecine dahil edilebilir
ve bdylece egitimden istenilenler elde edilemeyebilir.

o Sirket stratejileriyle uyumlu olmayan bir egitim sureci igletilip gereksiz
egitim maliyetleri ortaya ¢ikabilir.

e Egitim sirketin bekledigi sonuglari ortaya c¢ikarmayabilir (Noe,
2008/2009, 89).

Ayrica egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi kadar bu analizin dogru yapiimasi
da onemlidir. Cunku egitim ihtiyag analizi hig yapilmadan dizenlenen
egitimlere benzer sekilde, yanlis tespit edilen egitim ihtiyaci gereksiz yere
para ve zaman kaybina yol acacaktir. Egitim ihtiyac analizin egitim
ihtiyaclarini dogru belirleyebilmesi icin analiz sirasinda is ve insan kaynaklari
planlarinin analizi, is analizi, performans gdstergeleri ve egitim tanimlari gibi
faktdrler gdz ardi ediimemelidir (Ozbek, 2012, 124).

b. Egitim On Hazirlik Siireci

Etkin bir egitim programi igin egitim ihtiyacin tasarken yapilmasi gereken bazi
on hazirliklar vardir. Bunlar su sekilde ifade edilebilir:
1. Egitim amaclarinin belirlenmesi
Egitim konularinin belirlenmesi
Egitim alacak calisanlarin segimi
Egitim faaliyetini yUritecek isletme i¢i departmanlarin belirlenmesi

Egitim yonteminin secilmesi (uzaktan egitim, sinif egitimi vb.)

o 00k w N

Egitim zaman ve suresinin belirlenmesi
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7. Egitim ortaminin secilmesi ve hazirlanmasi
8. Egitmenlerin sec¢imi (Nemli, 2004, 48 — 51 ; Noe, 2008/2009, 149 —
162; Sadullah ve digerleri, 2013, 183 — 189)

c. Egitim Programinin Uygulanmasi

Belirlenen ihtiyacglar dogrultusunda ve yukaridaki hazirliklarin ardindan egitim
uygulama asamasina gegilir.
Bu asamada egitim programi duzenlenebilecek alanlar, en genel anlamda su
bagliklar altinda toplanabilir:
a. lletisim
b. Teknolojik Yenilikler ve Bilgisayar Becerileri
Musteri Hizmetleri
Cesitlilik
Etik Degerler

-~ ® 2 o

insan lliskileri

Kalite Onceligi

©

h. Caligsanlarin Guvenligi

i. Uygun Olmayan Davraniglar (Ozbek, 2012, 125 -127)
Uygulamada pek c¢ok egitim yonteminden bahsedilebilir. Bahsedilen
yontemler arasinda bazilari 6n plana gikmaktadir. Bunlar; is basinda egitim,

is disI egitim ve oryantasyon egitimi olarak siniflandirilabilir.

d. Egitim Degerlendirmesi
Egitimin amacina ulagip ulasmadigi, ise yarayip yaramadigini gorebilmek i¢in
egitim sonugclarinin degerlendiriimesi gerekmektedir (Nemli, 2004, 51 — 52).
Egitim degerlendirmesi ile dizenlenen egitimin ya da egitimler dizisinin etkili
olup olmadigini tespit etmeye donuk elde edilen c¢iktilarin derlenmesi sureci
ifade edilmektedir (Noe, 2008/2009, 194 — 195).
Egitim sirketler igin ayni zamanda ¢esitli agilardan bir maliyet unsurudur. Ve
bazi sirketler tarafindan egitim faaliyetlerine ylksek miktarda paralar
odenmektedir. Egitim programlarinin degerlendiriimesinin neden gerektigi su
sekilde ifade edilebilir:

1. Uygulanan programin gugclu ve zayif yanlarini saptamak.



32

2. Programin igerik, organizasyon ve yontemsel olarak 6grenmeye ve
ogrenileni uygulamaya katkisini degerlendirmek.

3. Belirlenen egitim basliklarindan hangilerinin en az hangilerinin en gok
fayda sagladigini gérebilmek.

4. Programin mali getirisini ve maliyetini belirleyebilmek.

5. Olumlu geri bildirimler Uzerinden egitimlerin Orgut icerisinde talep
edilirligini arttirmak.

6. Egitimin fayda ve maliyetini kiyaslayabilmek.

7. En iyi programlari tespit ederek egitim programlarini geligtirmek (Noe,
2008/2009, 194 — 195).

Egitim degerlendirmesinde

Literatlrde egitim degerlendirmesi konusunda en fazla yararlanilan model

Donald Kirkpatrick tarafindan olusturulan dort asamali egitim degerlendirme

modelidir. Bu dort asama ve acgiklamalari su sekildedir:

1. Reaksiyonlar (Tepki) : Genel olarak calisanlarin aldiklari egitimden
memnun olup olmadiklarinin degerlendirilmesidir.

2. Ogrenme : Caliganlarin egitim sonunda bilgi, beceri, tutum ve davranig
agisindan 6grenme derecelerinin dlgimlenmesidir.

3. Davranig : Egitim sonucunda, katilimcilarin isteki davraniglarinda
gelisme olup olmadiginin, egitimde ogrenilenlerin igbasinda kullanilip
kullanilamadiginin degerlendiriimesi.

4. Sonuglar : Egitilenin performansindaki gelismeyi, egitim sonunda, is
sonuglarinin ne diizeyde etkilendiginin degerlendirilmesi (Ornegin satis
rakamlari, kar artigi vb.) (Noe, 2008/2009, 199 ; Nemli, 2004, 52).

Ayrica son yillarda yatirnmin getirisinin élgtilmesi, yani ROl hesabi da bir

besinci asama olarak kullaniimaktadir (Noe, 2008/2009, 203 ; Nemli, 2004,

53).

6.2. insan Kaynaginin Egitimi ve Egitim Sosyolojisi

Egitim sosyoloji igin en genel olarak “toplum ile egitsel yetistirme arasindaki
kargilikli iligkileri, baglantilari ve etkilemeleri inceleyen bilim dalina Egitim
Sosyolojisi denir (Ergun, 6).”
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Egitime dair farkli tanimlamalar ve yaklagimlar bulunmaktadir. Bu farkli gorusg
ve yaklagimlara ragmen egitimin toplumsal bir olay oldugu noktasinda
egitimciler ve bilim adamlarinin birlestikleri gértilmektedir. Dogan (2004, 187),
bu durumu su sekilde ifade etmektedir:
“‘Bu anlamda ‘yetiskin kusaklarin yetismekte olan kusaklari (gocuk ve
gengleri) toplumsal hayata hazirlama sureci’ olarak kabul edilen
egitime yuklenen bu toplumsal iglev gergekte egitimin toplumsal bir
olay olusunu vurgulamaktadir.”
Toplumsa yapliyi, “bireysel iligkilerin az-gok duzenli bicimde gercgeklestigi

)

toplumsal kurumlar agi” olarak tanimlarsak, egitim, insanlarin karmagik
toplumsal yapilya uyarlanmasi ve o toplumsal yapi iginde belli toplumsal
rolleri yerine getirmek icin hazirlanmasi sureci ve kurumudur. “Birincil
onemdeki toplumsal kurumlar, insan yasaminin ekonomik, politik, ailesel,
egitsel ve dinsel yonlerini diizenlemeye yonelir (Inal, 2004, 44).”

Erdogan (2011, 7), “bireyin topluma uyumunu saglayan bir Kiltiirlenme
sureci” tanimlanmasindan hareketle egitimin ayni zamanda ‘toplumsal’ bir
sure¢ olarak da gorulmesi gerektigini belirtir. CUnkd toplumun kalturel
mirasini aktarma, bireyi toplumsallastirma, yenilik¢i ve toplumun kaltGrini
gelistirecek bireyler yetistirme gibi egitime atfedilen islevler cogunlukla toplum
ile dolayisiyla sosyoloji ile de iligkilidir. Ayrica, sosyolojin konusu olan
toplumsal kontrol, toplumsal hareketlilik gibi basliklar egitimle iliskilidir. Diger
yandan aile ve cemaat gibi egitimle dogrudan iliskili yapilar sosyolojinin
ilgilendigi kumumlardir. “Dolayisiyla egitim, sorunlar, olgular ve kavramlari
itibariyla sosyolojinin temel yaklasimlari ile ele alinmalidir (Erdogan, 2011,
7).”

Diger yandan o6grenme ile dogrudan ilgilenen alan tarihsel olarak oncelikle
psikoloji olmustur. Clinkd hem ABD hem de Avrupa’da gelistirilen kuramlara
gbre 6grenme bireysel bir olgu olarak goéruliyordu (Tusting ve Barton, 2011,
11). Psikoloji temelli bu kuramlardan bazilari sunlardir; davranisgilik,
biligselcilik, gelisim psikolojisi ve biligsel yapilandirmacilik vd.

Daha o6nce soylendigi gibi yetiskin egitimi kavrami, yetigkin egitimi talep
edenlere ve yetiskin egitimi programlarini 6nerenlere gore farklilagsmaktadir
(Bélanger ve Blais, 1995/2006, 146; Yildiz, 2004, 82). Yetigkin edgitimi

kavrami s6z konusu oldugunda Kuzey Amerika ve Avrupa arasinda farklilik
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bulundugu soylenmektedir. Ornedin Avrupa’'da yetigkin egitimi sosyoloji
temellidir. Toplumsal sorunlarin ¢6éziminde yol gosterici olarak sosyal
politikalarin bir parcasi gibi ele alinir. Dolayisiyla Avrupa’da, Ozellikle
ingiltere’de, yetigkin egitimiyle ilgilenenler daha cok sosyolojinin arastirma
yontem, teknik ve yaklasimlarini kullanirlar.
Kuzey Amerika’da ise yetigskin egitimi agirlikla psikoloji temellidir. Bireyin
kendini gelistirmesi, kigisel gelisim gibi bireysel yani baskin bir yetiskin egitimi
yaklasimi hakimdir. Dolayisiyla da Kuzey Amerika’da yetigkin egitimi ile
ilgilenenlerin galismalarinda psikolojinin yaklagimlari ve yontemleri baskindir.
Burada Avrupa ve ABD’de egemen olan duslnce bigimleri arasindaki
farkhliklarin, her iki Ulkedeki yetigkin egitimine dair yukarida bahsedilen
farkhligin da nedeni oldugu sdylenebilir. Zira Avrupa’da egemen olan anlayis
‘toplumun iginde bir birey’, ABD’de ise ‘toplumun (zerinde bir birey’
seklindedir (Duman, 2007, 57-58).
Tusting ve Barton (2011, 12) 6grenmeyi sosyal katilimin bir bigimi olarak
deg@erlendiren anlayislarin Sovyetler Birligi'nde gelistirildigini ve Avrupa ve
A.B.D.deki daha yakin zamanli arastirmalarda da takip edildigini
vurgulamaktadir. Avrupa’da ve ABD’de yukarida sozu edilen ideolojik
anlayislarda onemli bir degisim olmadigi halde, yetigkin egitimine dair Kuzey
Amerika’daki psikolojik agirhkh anlayis giderek zayiflamakta ve yerini
sosyoloji temelli bir yetiskin egitimi anlayisina birakmaktadir (Duman, 2007,
58).
“(Y)etiskin  6grenmesinin, toplumsal olandan ayrilamayacagini
tartisiyorsak, ogrenmenin yer aldigi toplumsal ortamlarda neler
olduguyla ilgili fikirleri g6z 6ntinde bulundurmaliyiz. Resmin yalnizca
bir parcasini vermelerine karsin, 6grenmenin birey-temelli birikimsel
kuramlari, degisimin daha yavas ve 6grenme gereksiniminin daha az
oldugu 6nceki toplumlar igin daha uygundur (Tusting ve Barton, 2011,
75).”
Ancak gelisen bilim ve teknolojinin de etkisiyle dunyanin hizli degisimi, genel
olarak tum toplum tarafindan deneyimlenmekte ve bu hizli degisimle bas
edebilmeyi gerektirmektedir. Ogrenme yasam boyu bir gereklilik olarak bu
hizli degisimle bas etmenin onemli bir boyutu olarak alinmali ve yetiskin

egitimine dair kuramlar, bu hizli 6grenme gereksinimi yansitmalidir.
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“‘Degisen is hayati, yeni yaklagim modellerini gindeme getirmektedir.
(Hochschild, 1997; Sennet, 1998). ‘Bilgi ekonomisi’nin ihtiyaclarinin
ogrenme yoluyla hizli bigimde uyarlanma gerekliligini artirdigi kabul
edilmektedir (Edwards vd., 1993). “Yeni galisma duzeni” (Gee vd.
1996) denilen sureg¢, hizla degisen iletisimsel pratikleri
gerektirmektedir (Tusting ve Barton, 2011, 75).”
Bilginin hizla gelismesi, toplumsal olarak ani degismeler, uUretim surecindeki
yenilikler, isgoren ve isverenler icin artan yeni yetkinlik kazanma ihtiyaclari bir
nevi “bilinmeyen sularda yuzme” dunyasi yaratmaktadir. Bu nedenle
toplumsal degismeye sadece bireysel degil toplumsal olarak da uyum
saglamanin gerekligini ifade eden, hizli dedisim slrecinde o6rgutlerin nasil
ayakta kalabilecegi endisesinden dogan 06grenen oOrgut (learning
organisation) benzeri yaklagimlar 6n plana ¢ikmaktadir. (Tusting ve Barton,
2011, 76-77)
Dolayisiyla yetiskin egitimi ¢alismalarinin, bugiin daha fazla hizli toplumsal
degismeyi veri almasi gerektigi, bireyi bu toplumsal degisme surecinin iginde,
toplumsal yapi ile birlikte, degisen toplumsal yapinin bir pargasi olarak

dugunerek hareket etmesi ihtiyaci gorulmektedir.

6.2.1. insan Kaynaklarinin Egitimi ve Toplumsal Degisme

Bilginin ginimuzde artan 6nemine vurgu yapmak icin cagimizdan bilgi ¢agi
ve bilginin toplum agisindan degerini ifade etmek icin bilgi toplumu kelimeleri
oldukca yaygindir. Bilgi toplumu kavrami batinin tarihsel gelisim asamasinda
bir dénemi ifade etmek icin kullaniimaktadir. insanligin binyillar siren tarihsel
gelisim asamalari farkh sekillerde ifade edilmistir: tarim toplumu, sanayi
toplumu, bilgi toplumu, modern ya da post-modern toplum vb.

Kimi durgun dénemler olsa da bazen hizli bazen yavas dinya surekli bir
degisim igerisinde olmustur ve “yuzyillar dikkate alindiginda devrimsel
nitelikte yeniliklerin ve gelismelerin hizlandirdidi bir evrim, dinamik bir
dlnyayi ifade etmistir (Yalginkaya ve Ozsoy, 2004, 1).”

Bu degisim tum kurumlar gibi egitimi de etkilemektedir ve 6zellikle bugun bilgi
teknolojilerindeki hizli gelisme ve yayillmanin etkisi de o oranda hizhdir.
Giddens (2000, 454) bu durumu su sekilde ifade etmektedir:
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“Bilgi teknolojilerinin yayilmasi, egitimi, kimileri belki de oldukca temel
olarak cgesitli bicimlerde etkileyecek gorinmektedir. Yeni teknolojiler,
insanlarin yaptigi kimi ig tdrlerinin yerini makinalarin almasina yol
acarak, calismanin niteligini etkilemektedir. Teknolojik degismenin
ortadaki hizi, iglerdeki dolagsimin bir zamanlar oldugundan daha hizl
olasina yol agmaktadir. Egitim artik, Kiginin ise girmesinden onceki bir
hazirhk asamasi diye gorulmemektedir. Teknoloji degdistikge, gerekli
beceriler de degismektedir; egitim tumuyle mesleki bir agidan gorulse
bile — is icin gerekli becerilerin saglanmasinda oldugu gibi — ¢ogu
gozlemci gelecekte yasam boyu surecek bir egitimin gerekli oldugunda
birlesmektedir (Giddens, 2000, 454).”
Diger yandan degisen sadece bilgi ve teknoloji de degildir. Bilgi ve
teknolojideki bu degisim, mesleklerin yapisini da hatta bazi mesleklerin
varhigini da degistirmektedir. Bazi meslekler ortadan kalkmakta ve bazi yeni
meslekler ortaya ¢ikmaktadir. Mevcut meslekler degismekte, bu meslekleri
yapmak icgin gerekli bilgi, beceri, tutum ve davraniglarda buyuk degisimler
olmaktadir. Dolayisiyla mevcut meslekleri yapmak igin meslek sahiplerine
yeni bilgi, beceri, tutum ve davranislarin kazandirilmasi gerekmektedir
(Duman, 2007, 63).
Kendisi bile cogu zaman darbogazlar yasayan egitim sisteminin hali, bu hizli
degisim ile birlikte digunuldigunde sorunlari yok sayilsa ve verilen egitimin
tam donanimli olmay! sagladigi varsayilsa bile formel egitim surecinde
edinilen bilgilerin guncel kalmayacagi kesindir.
ABD’de yapilan bir aragtirmada, bir kiginin yuksekogretimde egindigi bilgilerin
yarisinin gegerliligini 6 yil icinde vyitirdiginin saptandigi soOylenmektedir
(Ataunal, 1994, 112). Gelisimin hizi dusunuldidginde bu oranin bugin g¢ok
daha yuksek oldugu dusunulebilir.
“Egitimini ya da yetistirimini tamamlamis bir kigi, her yil teorik bilgisinin
%5’ini kaybetmekte, yani edindigi kuramsal bilgiler hizla eskimektedir.
Bilgilerini tazelemeyen yetigsmis bir eleman, 45 yasina geldigi zaman
tum yenilik ve gelismelerin gerisinde kalacaktir. Bunun icin ¢alisanlar,
zamanlarinin yaklasik % 15’ini bilgi ve beceri yenilemeye ayirmalari
gerekmektedir. Bu da her yil, yaklasik 6 hafta gibi bir strenin bu

amacla kullanilmasini gerekli kilmaktadir (Duman, 2007, 63).”



37

Bilgi ¢agi ya da bilgi toplumu olarak adlandirilan gunimuzde, insan
kaynaklarinin egitimi ve geligtiriimesi; bireysel, orgutsel ve toplumsal
yonleriyle, etkinlik ve verimlilik agisindan yagamsal 6neme sahiptir. Bireysel
ve dolayisiyla orgutsel basari Uzerindeki etkisi gun gectikge daha ¢ok gortlen
ve sirketler tarafindan daha fazla oOnem verilmeye baglanan egitim
faaliyetlerinin asil amaci 6rgutsel etkinligi artirmaktir. Cunkau;
“Calisanlarin bedensel ve dusunsel glglerinden maksimum dizeyde
faydalanmayi 6ngéren verimlilik ilkesi, g¢alisanin ise alimindan isten
ayrildig1 surece kadar bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmelerine
imkén tanimak suretiyle maksimum duzeyde verim elde etmeyi
hedefler (Dolgun, 2012, 23).”
insan kaynaginin egitimine iliskin artan ilginin arkasinda, isletmeler
arasindaki artan rekabetin ve teknolojinin ilerlemesiyle birlikte yasanan hizli
degisimlerin oldugu ifade edilebilir. Ongen (2014, 143) bu durumu;
“Uretim teknolojisinin degismesinin, basta emek giictiniin bilesimi ve
uretim kosullarinin degismesi olmak Uzere tum birikim sureglerini
etkileyecek bir dereceye ulagmasi; bunun sonunda, egitime ve nitelikli
i$ gucuce duyulan gereksinimin artmasi, 6zellikle zihinsel emek yogun,
bilgi Ureten endustrilerde asiri bir gelismenin gergeklesmesi ve
geleneksel is gucunin giderek ortadan kalmasi” seklinde ifade
etmektedir.
Insan kaynaginin  egitimi igin gdsterilen gabalarin arkasinda ise,
calisanlardan daha fazla verim almanin ve performans elde etmenin yattigi
soylenebilir. isletmeler verdikleri egitimlerle, koyduklari hedeflere daha kisa
sirede ve etkin bir sekilde ulasabilmeyi hedeflemektedirler (Ozbek, 2012,
117). Bunun icin de, gelismis bati Ulkelerinde Ucretli egitim izni (paid
educational leave) uygulamasi denilen uygulama yayginlasmis ve gittikce
gereklilik haline gelmektedir (Duman, 2007, 63).
Orgltlerdeki egitim ihtiyaci s6z konusu oldugunda hizmet sektériiniin tim
istihdam igindeki orani bugun tum istihdam edilenlerinin yarisindan fazla
olmasi ve bir onceki yila gore oransal olarak artis gostermesi de dikkate
alinmalidir. Tirkiye istatistik Kurumu’nun (TUIK) internet sitesinde yayinlanan
15 Nisan 2014 tarihli Hanehalk: Isgiicii Istatistikleri Ocak 2014 baslikli

blltende; “istihdam edilenlerin %21,4°G tarim, %19,7’si sanayi, %6,7’si insaat,
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%52,2'si ise hizmetler sektériinde yer aldi. Onceki yilin ayni dénemi ile
kargilastirildiginda hizmet sektérinun istihdam edilenler igindeki payr 0,8
puan, ingsaat sektorunun payr 0,4 puan artarken, tarim sektorunun payi 1
puan, sanayi sektdriinin payi ise 0,2 puan azaldi.” denilmektedir.
Gunumuzde girketlerdeki egitim faaliyetlerine olan ilginin  artma
nedenlerinden biri de igte bu hizmet sektorinun gelisimidir.
“Tuketicilerin surekli olarak artan beklentilerini karsilamakta sikinti
ceken isletmeler, bu sorunu genellikle insan kaynaklari
departmanlarinin verdikleri egitimlerle asmaya galismaktadir (Ozbek,
2012, 117).”
Ekonomik yapidaki sektorel dagilimda, uluslararasi alanda yasanan
degisimlerle, Uretim ve pazarlama iglevlerinin hizmet sektdriine daha bagimli
bir hale gelmeye baglamistir. Ote yandan, hizmet sektorii, yukarida Turkiye
istatistiklerinde de goruldigu Uzere bash basina yeni ve belirleyici bir gug
olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Hizmet sektorunde yasanan Onemli degisim iki temel ayrim iginde
degerlendirilebilir: Birincisi egitim, saglik, sosyal hizmetler vb. alanlarda
yogunlasan insani hizmetler ve ikincisi bilgisayar, sistem analizi, bilimsel
arastirma vb. alanlarda yogunlasan mesleki hizmetler. Her iki alanda da
calisanlarin iyi egitim almis ve vasifli bir toplamdir. Dolayisiyla bu nitelikli
calisanlar toplamini geleneksel yonetim modelleriyle yonetmek ve motive
etmek mimkin degildir. Bu nedenle insan kaynaklari yoénetiminde yeni
politikalar geligtiriimesi zorunludur. Daha 6nce deginildigi gibi hizli degisen
dinyaya ve zorlu rekabet kosullarinda bu yasamsal bir dneme sahiptir
(Dolgun, 2012, 17-18).
Uretim faktorleri agisinda, tarim toplumlarinda stratejik kaynak olan toprak ile
isguclinun vyerini sanayi toplumunda sermaye ve makineler olurken,
gunumuzde oOzellikle hizmet sektorunun yukseligiyle birlikte temel stratejik
kaynak “teorik bilgi” olmustur. Artik dnemli olan, ¢alisanlarin uzmanlik alanini
olusturan bilginin, Uretime doénUsturilmesi ve en verimli sekilde
kullaniimasidir.
Buna bagl olarak sanayi sektorunden hizmet sektorine gegiste oldugu gibi,
calisanlarin yaptiklari igler yaninda galisan profili de hizla degismektedir. Bu
donemde, en buyuk sermayesi sahip oldugu teorik bilgi olan ve bilgi is¢isi ya
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da beyaz yakali isci olarak nitelenen yeni siniflarin yulkselisine tanik
olunmaktadir. Sanayi toplumunun calisanlari daha g¢ok yari vasiflilardan
olusurken, bilgi toplumu olarak adlandirilan yeni dénemde alaninda uzman

olan profesyonellerin éne ¢iktigi gorilmektedir (Dolgun, 2012, 18).

6.2.2. Orgiit ve Egitim
Orglt kavramina dair farkli tanimlar yapilmakla birlikte yapilan tanimlarda
genel olarak g6ze cgarpan en temel Ozellikler 6rgutiin birden fazla bireyden
olusmasi, bu bireylerin ortak 6zelliklerinin, belirli bir kaltrinin bulunmasi ve
yine bu bireylerin belli bir amag¢ dogrultusunda bir arada bulunmasidir (Gugla,
2003, 147 ; Aytag, 2004, 191 ; iscan ve Timuroglu, 2007, 119-120).
“Orgltleri insanlardan, teknolojilerden ve insanlarin birbirine ve islerine
kargi iligkilerini duzenleyen yapi ve sureglerden olusan bir bilesim
olarak gérmek mumkuandur (Balci, 2014, 1).”
Orglt kavrami hem yapi hem de bu yapinin olusumunu ifade eden siireg
anlaminda kullanilabilir (iscan ve Timuroglu, 2007, 120). insanlarin érgitteki
tutum ve davraniglari hem sure¢ hem de yapidan etkilenir. Bu nedenle sureci
degistirirken yapinin, yapiyi degistirirken de surecin hesaba katilmasi gerekir.
iste drgiitsel gelisme (OD), insanlarda (deger, beceri vb.), teknolojide (daha
basitlik, karmasiklik vs.) ve yapi ve sureclerde (iliski ve roller) degismeyi
kolaylastiran bir ydontem olarak gorulebilir (Balci, 2014, 1).
Bir oOrgut olarak isletme, varligini devam ettirebilmek igin c¢alisanlarini
amaclarina uygun olarak yetistirmek zorundadir. isletmelerdeki egitimler
orgut dyelerini 6rgutin amaclarinin desteklemesinde daha etkili bir hale
getirmektedir. Boylece oOrgutin degisen kosullara uyumunu, yani orgutsel
etkililigi saglanmaktadir (Oztirk ve Sancak, 2007, 765).

a. Orgit Kiiltiirii

Kaltar, grup uyeleri tarafindan paylasilan ve aslinda bu grup udyeligini
tanimlayan, grup Uyeleri tarafindan 6grenilen ve aktarilan, toplum ve grup
dyelerinin tutum ve davraniglarini etkileyen bir olgudur(Ding, 2015, 4-5).
Genel olarak bakildiginda kaltar, bir 6rgatd tanimlayan duygu, duastnce ve
hareketlerin timunu ifade etmektedir(Gugla, 2003, 148).
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Orgt kiltar(, en 6zet haliyle “6rgutiin yeleri tarafindan paylasilan deger,
inang, norm, algi ve semboller sistemi” seklinde veya tanimlanabilir (Iscan ve
Timuroglu, 2007, 120). Ancak bu tanima érgut kiltiriinlin sadece paylasilan
degil ayni zamanda orgutteki Uyelerin davraniglarina yon veren yani da
eklenmelidir (Ding, 2015, 22). Yani orgut kulturt, hem orgutun tyeleri
tarafindan paylagilan hem de onlarin davraniglarina yon veren degerler ve
inanclardir.

Bir 6rgutte kultlran olusumu ve sirdartlmesine dair Ding (2015, 25)
tarafindan aktarilan sema $ekil 1°deki gibidir.

Goruldagu gibi 6rgut kultiranan olusumunda en 6nemli ve ilk rol orgut
kurucularinindir. Kurulan oOrgute alinacak insanlarin segimi belirleyicidir.
Orglte alinan Uyelere karsi Ust yonetimin tavri ve 6rglt i¢i sosyallesme 6rgt
kUltardnun olusumunu belirler (Ding, 2015, 23 — 25).

Ayrica o6rgat kultarinin olusumu ulusal kaltur gibi baska Ust kualtirlerden de
etkilenmektedir (Sahin, 2010, 24).

Ust Yonetim

< N

Orgiit
Kurucularinin s
Felsefesi

Sec¢im

Kriterleri Orgut Kaltara

N ”

Sosyallesme

Sekil 1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Olugsumu ve Siirdiiriilmesi

Kaynak: Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, Organizational Behavior, Fifteenth
Edition, Newjersey: Prentice Hall, s. 523

Sekil 1: Orgit Kultarinin Olugsumu ve Surdiriimesi

b. Orgiit ici Sosyallesme ve Oryantasyon
Sosyalizasyon, digsallastirma, birlestirme ve igsellestirme seklinde doért gesit
bilgi paylagsimi oldugunu sdyleyen Noe, (2008/2009, 185) sosyalizasyonu
“‘deneyim paylasimi ile agik bilginin paylasiimasidir.” seklinde tanimlamakta

ve “Bilgi paylasiir ve go6zlem, taklit ve uygulama yoluyla 6grenme

gerceklesir.” demektedir.
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Orgiitsel sosyalizasyon ise, 6rgiite katilan yeni Gyenin dérgitin kiltirine
katilmasina donuk sistematik bir surectir. Yeni girdigi orgutte sosyallesen
birey, bu suUre¢ iginde orgutun isleyisini, yapisini, degerlerini, kurallarini,
prosedurlerini, normlarini ve o6rglt icinde nasil hareket edeceklerini
Ogrenirler. Ortak amaclara ve hedeflere sahip bir yapi olarak o6rgutler
acisindan, hedeflere ulasabilmek icin orgute yeni katilan kiginin orgutun
sayilan Ozelliklerine yatkinlik gostermesi ve buna gore hareket etmesi
gerekmektedir. Amag, bireyin érgutsel hedefleri ileri gotlren bir aktér haline
gelmesidir ve bu sosyalizasyon sureci devamliligi olan bir surectir (Aytac,
2004, 196).

Ne kadar basarili bir igse alim sureci yurutulurse yuratulsun, ige yeni baglayan
bir calisanin orgutteki mevcut kultire uyumu sosyallesme sureci iginde
gerceklesir (Ding, 2015, 25).

Orgltsel sosyalizasyonun ilk ve en énemli asamasi, oryantasyon (uyum), bir
diger degisle ise alistirma egitimleridir. Kisi ile orgut arasindaki karsilikli
tanigsma surecidir. Bu sUrecgte ise yeni baslayan calisan, orgutun genel
havasini, ¢alisma arkadaslarini ve gorevini tanir. Oryantasyon egitimi ile ise
yeni baslayan kisinin igyerinin politika ve planlar ile orgiatin felsefesini
tanimasi amagclanir. Calisanin ilk izlenimleri o6rgltteki daha sonraki
hayatindaki is doyumunu ve performansini etkiler. Boylece olasi yanlis
anlamalar, bilgisizlikten kaynaklanabilecek basarisizlik ve moral bozuklugu
ortadan kaldirimaya c¢ahsilir. Calisanin kurum (6rgut) ile butinlesmesi

saglanmis olur (Oztlirk ve Sancak, 2007, 770).

c. Egitim Transferi ve Yoneticilerin Roli

Egitim transferi veya diger bir adlandirmayla egitimin aktariimasi, “egitime
katilanlarin egitimde 6grendiklerini (bilgi, beceri, davranis, bilissel stratejiler)
islerinde etkin ve devamli olarak uygulamalari anlamina gelmektedir (Noe,
2008/2009, 169).”

Egitim programlarinda 6grenme c¢ok onemlidir ancak bu 6grenmenin ise
uygulanabilmesi bir o kadar énemlidir. Ogrenilenlerin is hayatina transferi igin
uygun ortamin, yonetici desteginin, teknolojik altyapinin ve c¢alisma
arkadaslarinin destegi gereklidir (Noe, 2008/2009, 170).
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d. Ogrenen Organizasyon

Ogrenen organizasyon kavrami uzun yillar kullanilmis olmasina ragmen
kavramin populer olmasini saglayan Peter Senge’dir (Seving, 2014, 24 — 25).
Senge (1990) 6grenen orgut olabilmek igin birbiriyle baglantii bes ana
unsurdan bahsetmektedir. Bunlar:

1. Kisisel hakimiyet veya Kkisisel gelisim (personal mastery):
Organizasyonu olusturan bireylerin 6grenme motivasyonlari,
istekleri, yenilige acik olmalari O6grenen organizasyon olmayi
kolaylastiracaktir.

2. Zihinsel Modeller: Bireylerin var olan zihinsel altyapilari ve/veya
modelleri, hafizada iyice yer etmis varsayimlar, genellemeler ve
imgeler olarak dusunce ve eylemleri etkiler. Zihinsel modeller
isletme ve c¢evrede meydana gelen uzun donemli degisim ve
gelismeleri takip edecek sekilde adapte olmalidir.

3. Paylasilan Vizyon: Bireyin, orgutun ortak degerlerine siki sikiya
badli olmasli, kendi vizyonunu sirketin vizyonu ile batunlestirmis
olmasi zorla yapilan degil, isteyerek ve gonulden yapilan bir
ogrenme saglayacaktir.

4. Takim Halinde Ogrenme (Ekip Ogrenmesi): Saglikli iletisim
kurabilen, birlikte dusunUp birlikte fikir Uretebilen bireylerin
olusturdugu orgutte temel 6grenme birimi ekiptir.

5. Sistem Dustincesi: Mekan ve zaman olarak birbirinden uzak olsa
da sisteme bitin olarak bakabilmek gerekir. Is ortami ve
¢alisanlari birer sistem olarak gorar. Buatlin igindeki parcalarin
aralarindaki iligkileri ve baglarn gorebilme becerisini gelistirir
(Aktaran: Seving, 2014, 25 — 26 ; Tepeci ve Kocgak, 2005, 380 —
381).

Uriin ve hizmet kalitesindeki gelismeler sireklidir ve calisanlarin formel
egitimi tamamlamis olmasi 6grenme siurecinin tamamlanmigs olmasi anlamina
gelmez. Yasam boyu ogrenme Kkulturini benimseyen bir 6grenen
organizasyonda yodneticilere 6nemli gorevler dismektedir. Ogrenen
organizasyonlarda yoneticiler calisanlarin egitim ihtiyaclarini belilemede
etkindirler ve 6grenilenlerin is hayatinda kullaniimasinda 6n ayak olurlar.

Diger yandan orgut icerisinde caligsanlar arasinda cesitli iletisim araclariyla
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aktif bir bicimde bilgi paylagimi konusunda bireyler desteklenmelidir (Noe,
2008/2009, 15).

Ogrenen organizasyonun 6zellikleri ve bu 6ézelliklerin tanimi Noe (2008/20009,
184) tarafindan Tablo 2’de 6zetlenmisgtir.

Uriin ve hizmet kalitesindeki gelismeler sureklidir ve calisanlarin formel
egitimi tamamlamis olmasi 6grenme sdrecinin tamamlanmig olmasi anlamina
gelmez. Yasam boyu o©Ogrenme Kkulturini benimseyen bir 6grenen
organizasyonda yodneticilere 6nemli goérevler dismektedir. Ogrenen
organizasyonlarda yoneticiler calisanlarin egitim ihtiyaglarini belirlemede
etkindirler ve ogrenilenlerin is hayatinda kullaniimasinda 6n ayak olurlar.
Diger yandan orgut igerisinde caligsanlar arasinda cgesitli iletisim araclariyla
aktif bir bicimde bilgi paylasimi konusunda bireyler desteklenmelidir (Noe,
2008/2009, 15).

Ozellik Tanimi

Surekli Ogrenme Personel 6drenmeyi birbiriyle paylasir ve isi,
bilgiye basvurma ve bilgi yaratma yeri olarak
gorurler.

Bilgi Kusag! ve Paylagsma Bilgi yaratimi, erisimi ve paylasimi igin
sistemler yaratilir.

Elestirel sistemli dislinme Personelin  yeni bigimlerde dustnmeleri,
iligkileri ve donut halkalarini gormelerini ve
varsayimlari sinamalari cesaretlendirilir.

Ogrenme kaltiri Yonetici ve girket, hedefleri 6grenmeyi
odullendirir, terfi ettrir ve desteklerler.

Esneklik ve denemenin Personel risk almakta, yenilik yapmakta, yeni

cesaretlendirilmesi fikirler kesfetmekte, eni islemler denmede,
yeni UrUnler ve hizmetler gelistirmede
serbesttir.

Personele deger verilmesi Sistem ve ortam; her personelin gelistiriimesi

ve refahini saglamalidir.

Tablo 2: Ogrenen Organizasyonun Temel Ozellikleri (Noe, 2008/2009, 184)
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Bir o6grenen orgutte ogrenme Uu¢ farkh kademede gercgeklesir. Bunlar,
bireysel, ekip ve orgutsel duzeylerdir. Ekip ya da orgutsel 6grenme bireylerin
tekil 6grenmesinden badimsiz degildir. (Tepeci ve Kogak, 2005, 381)
Ogrenen organizasyonda 6grenme sadece secilmis birileri icin degildir; tim
duzeydeki calisanlar 6grenme olanagina sahiptir. Dolayisiyla 6grenme
sadece egitim departmanlarinin degil tum c¢alisanlarin ayni oranda
sorumlulugudur (Seving, 2014, 27).
Ozetle 6grenen organizasyon, “Ggrenme, uyum ve degisim kapasitesini
yukseltmis bir sirkettir (Noe, 2008/2009, 184) .”
Isletme tarafindan diizenlenen egitimler, dikkatli bir sekilde incelenerek, sirket
vizyon, hedef ve amagclariyla paralel olmasi saglanmaldir. Bu anlamiyla
ogrenen bir o6rgltte egitiimis insan sermayesi sistemin bir parcasidir (Noe,
2008/2009, 184).
Ayrica “Ogrenen organizasyona gore oOgrenmenin yalnizca birey-
personel duzeyinde degil (geleneksel egitim anlayisimiz budur) grup
ve organizasyonel diizeylerde de olduguna dikkat edin. Ogrenen

organizasyon, bilgi yonetimi Gzerinde durur (Noe, 2008/2009, 184) .”

7. UYGULAMA

7.1. YONTEM

7.1.1. Arastirma Modeli

Burada; ana kutle segimine, veri toplama yéntemine, anket sorularinin nasil
hazirlandigina, sonuglarin test edilmesine ve kullanilan odlgeklere dair bilgi

verilmistir.

7.1.2. Orneklem

Bu arastirma igin evren olarak Istanbul llinde faaliyet gdsteren hizmet
sektérindeki firmalar segilmistir.

Evren icinden ornekleme yontemi seciminde, ana kutle birimlerinin 6rnek
kimeye secilme ihtimali belli olmadigi ve o6rnekleme uygulamasinda
cerceveyi belirlemek zor oldugu igin ihtimalsiz dérnekleme yontemlerinden

yargisal ornekleme secilmistir (Nakip, 2006, 203). ihtimalsiz érnekleme
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yontemlerinde, birimlerin ana kutleden ornede secimi Kigisel yargilara
dayanmaktadir ve hangi elemanin o6rnek kutleye girecegine bilingli olarak
arastirmaci karar vermektedir (Nakip, 2006, 202).
Balci (2001, 102), yargisal 6rneklemeye, bir bagka adlandirmayla “amacgli
(purposive) ornekleme” demekte ve bu ornekleme yonteminde kimlerin
secilecedi konusunda arastirmacinin kendi yargisini kullandigini  ve
arastirmanin amacina en uygun olanlari 6érnekleme aldigini belirtmektedir.
“‘Dolayisiyla bu yaklagsimda evrendeki her tabaka igin bir kota konmaz (...)
Bazi alt kumelerin evreni genel hatlariyla yansittigi gézlenmigse, bundan
sonra da yansitacagl varsayimina dayali olarak bu alt kimelerde 6rneklem
yapilir (Balci, 2001, 102) .”
Calisma igin 6rneklem seciminde, asagidaki asamalar izlenmigtir:

a. Istanbul ilinde hizmet sektdriinde faaliyet gosteren 6zel isletmeler

b. Bu 6zel isletmelerden insan Kaynaklari Departmani bulunanlar

c. insan Kaynaklari Departmani bulunan bu isletmelerden kurum ici

egitim faaliyetleri yarttenler
Aragtirmacinin insan kaynaklari yonetimi alaninda calismasi vesilesiyle
yukaridaki 6zellikleri tasiyan ulagilabilirlik dlgutuyle yargisal olarak belirlenen
asagida siralanan hizmet sektériinde faaliyet gosteren sekiz is kolundan tger
firmanin calisanlari 6rnekleme dahil edilmesi planlanmis, ancak, daha 6nce
tek bir kategori olarak tanimlanan “bankacilik — sigortacilik” uygulanacak
anket sayisini arttirmak amaciyla ayri ayri degerlendirilmistir ve is kolu sayisi
asagidaki gibi dokuz olmustur.
1. Arastirma

Bilisim-Yazilim
Bankacilik
Sigortacilik
Saglik
Turizm
Lojistik

Danigmanlik

© © N o o0 b 0N

Haberlesme
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Belirlenen &rneklem icin tarama yontemi kullanilmistir. ilgili is kollarindaki
sirketlerin g¢alisanlarina anket uygulanarak, galisanlardan s6z konusu amag
dogrultusunda veri toplanmaya ¢alisiimigtir.

Anket sorulari hazirlanmadan tez danismani, insan kaynaklari alaninda
egitim faaliyetleri gosteren danismanlik firmalari ve arastirma sirketleri ile
gOrusulmus ve fikir aligverisinde bulunulmustur.

Ankette kullanilacak sorular hazirlanirken galisanlarinin egitime bakis agisi
ve egitime katildiktan sonraki calisanin ¢ikardigi olasi olumlu/olumsuz
sonuglar hakkinda fikir edinmek amaci gudulmustar.

Anketin icerigi u¢ bolim olarak tasarlanmistir. Birinci bolum; anket uygulanan
kisilerin demografik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla hazirlanmis sorulari
icermektedir. ikinci bdlim; egitim gelistrme faaliyetlerinin amaclarini
belirlemek amaciyla hazirlanmistir. Uglincti bélim; anket uygulanan sirket
calisanlarinin egitime iligkin algilarini belirlemek ve 6lgmek amaciyla
hazirlanmistir.

Katilimcilarin ifadelere ne derece katildigini belirtmeleri icin besli likert dlcegi
kullaniimistir. “Likert derecelemesi bir soru turd olmayip, ifadelere katilma
siddetini ya da derecesini gdsteren bir dlgektir.” (Nakip, 2006, 141) Besli likert
Olgeginde; 1: Kesinlikle katiimiyorum, 2: Katilmiyorum 3: Ne katiliyorum, Ne
katiimiyorum 4: Katilmiyorum 5: Kesinlikle katiliyorum ifadeleri yer almistir.
Bu ifadeler; ¢alisanlarin sirket egitimlerine dair olumlu veya olumsuz algilarini

ve tutumlarini élgmeye calismistir.

7.1.3. Verilerin Toplanmasi

Oncelikli olarak érneklem iginden rastgele secilmis 10 kisilik bir gruba pilot
calisma yapilmig, ankette yer alan ifadelerin anlasilabilirligine dair bir sorun
olmadi§i tespit edilerek anketin yeterli anlasilabilirlige sahip oldugu
g6zlenmis ve uygulamaya baglanmigtir.

Ekte sunulan (Ek — 1) anket sorulari, Google Documents uygulamasi ile
online anket formuna donudsturiimastir. Google Documents Form
uygulamasi anket formunun baglanti olarak paylasilmasina olanak
saglamaktadir. Olusturulan baglanti, kisilere e posta yoluyla iletiimekte, kisiler

tarafindan baglanti tiklandiginda anket formuna ulagiimaktadir.
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Anketin uygulanmasi igin, belirlenen is kollarindaki isletmelerin insan
kaynaklari departmanlariyla sézlii ve yazil olarak iletisime gecilmistir. insan
kaynaklari departmanindan anketin baglantisini iceren e postayi
calisanlariyla paylagsmalari istenmistir.

Ayrica, sosyal medyada, kisilerin gogunlukla is iligkileri icin kullandigi bilinen
web sitesi olan Linkedin Uzerinden belirlen sektdrlerde calisanlara mesaj
yoluyla ulasiimig ve anketi doldurmalari istenmigtir.

Mesaj ve mail olarak 7.000 kisiye ulasiimis ancak anketi dolduran kisi sayisi
249 kisiyle sinirli kalmigtir.

Anketler SPSS programi ile degerlendirilmistir.

7.2. Arastirmadan Elde Edilen Bulgular ve Degerlendirmeler

Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet
Percent
Kadin 58,9
Erkek 41,1
Total 100,0

Tablo 3: Katilimcilarin Cinsiyete Gére Dagilimi

Toplam 256 katilimcinin %58,9’UG kadin %41,1 erkektir.

Yas
Percent
18-24 10,5
25-29 32,2
30-34 26,0
35-39 17,4
40-44 5,8
45-49 5,8
50+ 2,3
Total 100,0

Tablo 4: Katihmcilarin Yagsa Gore Dagilimi

Toplam 256 katilimcinin % 10,5’i 18 — 24 yas araliginda, % 32,2’si 25 — 29
yas araliginda, %26’st 30 — 34 yas araliginda, %17,4'0 35 — 39 yas
araliginda, %5,8’i 40 — 44 yas araliginda, %5,8’i 45 — 49 yas araliginda ve

%2,3'U 50 yas ve Ustinde yer almaktadir.
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Ogrenim Durumu

Percent

ikdgretim 0
Lise 5,0
On Lisans 12,4
Lisans 63,2
Yuksek Lisans 19,4
Doktora 0,0
Total 100,0

Tablo 5: Katilimcilarin Egitim Durumuna Gére Dagihmi

Katilimcilarin arasinda ilkdgretim ve doktora mezunu bulunmamaktadir.
Toplam 256 katihmcinin %%’i lise mezunu, %12,4°G 6n lisans mezunu,
%63,2’si lisans mezunu ve %19,4’0 ylksek lisan mezunudur.

Katihmcilarin iginde lisans mezunlari gogunlugu olugturmaktadir.

Lise mezunlarinin ve hatta 6n lisans mezunlarinin oranina bakilarak
uygulama yapilan is kollarindaki beyaz yaka is gucu igerisinde lisans ve ustu

egitim duzeyine sahip olanlarin dnemli bir agirlig1 oldugu gorulmektedir.

Unvan
Percent
Asistan 10,5
Uzman Yrd. 13,2
Uzman 27,5
Yonetici 13,6
Muadar Yrd. 14,3
Muadur 16,7
Direktor 4,3
Total 100,0

Tablo 6: Katihmcilarin Calistiklari Pozisyona Gdre Dagilimi

Toplam 256 katihmcinin %10,5’i asistan/yeni baslayan, %13,2’si uzman
yardimcisi, %27,5’i uzman, %13,6’s1 sorumlu/yonetici, %14,3’4 sef/mudur

yardimcisi, %16,7’si mudur, %4,3’s1 direktdr pozisyonunda ¢alismaktadir.
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Toplam is Tecriibesi

Percent
1-3 22,9
4-5 12,8
6-8 20,2
9-10 12,0
11-14 11,6
15+ 20,5
Total 100,0

Tablo 7: Katilimcilarin is Yasamindaki Toplam Tecriibesine Gére Dagilimi

Toplam 256 katiimcinin %22,9'u 1 — 3 yil, % 12,81 4 — 5 yil, %20,2’si 6 — 8
yil, %12’si 9 — 10 yil, %11,6’s1 11 — 14 yil, %20,5’i 15 yil ve Uzeri kadar slre

is yasaminda tecrube sahibidir.

Mevcut is Tecriibesi

Percent
1-3 52,3
4-5 12,4
6-8 14,0
9-10 6,6
11-14 7,8
15+ 7,0
Total 100,0

Tablo 8: Katilimcilarin Su Andaki Isyerindeki Tecriibesine Gére Dagilimi

Toplam 256 katilimcinin %52,3’'0 1 — 3 yil, % 12,40 4 — 5 yil, %14’0G 6 — 8 yIl,
%6,6'st 9 — 10 yil, %7,8i 11 — 14 yil, %7’si 15 yil ve lzeri kadar siire su

andaki igyerinde ¢alismaya devam etmektedir.

Toplam/MevcutTeciibe Kiyaslama

52,3
229 20,2 20,5
12,812,4 140 159 11,6
II I 6,6 I 7.8 7,0
13 45 68 9-10 11-14 15+

m Toplam Is Tecriibesi  m Mevcut Is Tecriibesi

Sekil 2: Katilimcilarin toplam/mevcut tecriibelerinin kiyaslanmasi
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Calistiginiz Firmanin Sektorii / is Kolu

Percent
Arastirma 9,0
Bilisim / Yazilim 8,2
Bankacilik 16,9
Sigortacilik 12,5
Danismanlik 10,2
Haberlesme / iletisim 8,5
Lojistik 11,4
Saglik 10,0
Turizm (Konaklama, Lokanta vb.) 10,3
Diger 3,0

Tablo 9: Katilimcilarin Calistiklari isletmenin Is Koluna/Sektériine Gére Dagilimi

Toplam 256 katiimcinin %9Q’u arastirma, %8,2’si bilisim/yazilim, %16,9'u
bankacilik, %12,5'i sigortacilik, %10,2’si danigsmanlik, %38,5’i
haberlesmeliletisim, %11,4’0 lojistik, %10’'u saghk, %10,3'G turizm

(konaklama, lokanta vb.) ve %3’U diger iskolunda/sektorinde ¢aligmaktadir.

7.2.1. Katihmcilarin Aldiklan isletme ici Egitimlere Dair Bilgiler

Egitim Katilimi
Percent
Hicbir egitime katilmadim 11,6
1-3 32,6
4-5 16,3
6-8 9,3
9-10 7,0
11-14 1,9
15+ 21,3
Total 100,0

Tablo 10: Katilimcilarin Katildiklari Egitimlere Gére Dagilimi

“Su Anda Caligtiginiz Bu isyerinde Bugiine Kadar Toplam Kag Egitime
Katildiniz?” sorusu igin toplam 256 katiimcinin %11,6’s1 higbir egitime
katiimadigini ifade etmistir. Katihmcilarin %32,6’s1 1 — 3 arasli, %16,3'04 -5
arasl, %9,3’0 6 — 8 arasl, %7’si 9 — 10 arasi egitime, %1,9’u 11 — 14 arasi,

%21,3’0 ise 15 ve Uzeri egitime katildigini soylemigtir.
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Su Anda Galistiginiz isyerinde Hangi Tiir Egitimlere

Katildiniz?
Percent
Kisisel Gelisim Egitimleri (iletisim, motivasyon vb.) 57,1
Mesleki Teknik Egitim (isiniz ile ilgili egitimler) 81,9
Oryantasyon/ise Baglama egitimi 54,0
is Guvenligi Egitimi 59,7
Hobi Egitimleri (YUzme, Fotograf vb.) 4,9
Yabanci Dil 0,4

Tablo 11: Katilimcilarin Katildiklari Egitim Turine Goére Dagilimi

Egitime katilan 226 katilimcinin %57,1’i iletisim, motivasyon vb. Kigisel
gelisim egitimlerine, %81,9’u igiyle ilgili mesleki teknik egitimlere, %54l
oryantasyon/ise baglama egitimine, %59,7’si is guvenligi egitimine, %4,9'u
yluzme, fotograf vb. hobi egitimlerine, %0,4’i yabanci dil egitimine katildigini

belirtmigtir.

81,9

59,7

[
==
i

54,0
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Sekil 3 : Katilinillan egitim tirleri

Ankete katilanlardan egitim alanlarin, en ¢ok isleriyle alakali mesleki teknik
egitimlere katildigi gérilmektedir. is giivenligi egitimleri 6331 sayili kanun
geregdi zorunlu olarak tum ¢aliganlarin katilmasi gereken egitimlerdir. (Resmi
Gazete, 2012) Buna ragmen katilimcilarin hala %41,3 bu egitimlere
katiimadigini belirtmistir. Oryantasyon Egitimi, “calisma yasamina ilk kez

katilanlara ve isletmelerde yerleri degisen personele uygulanan egitime
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denilmektedir.” Bu egitimlerin ige alinan Kisi ve igletme agisindan iki
amacindan soz edilebilir.
Ise alinan kisi agisindan;
- ise yeni alinan personeli ise alistirmak, kendine gliven kazanmasini
saglamak,
- lIgyerine bagliiginin ve verimliliginin arttirilmasi, galigsana rahat bir
ortam hazirlamak ve bunu hissettirmek.
Isletme agisindan;
- Isguci-devir hizini diigirmek ve igletme karliligini arttirmak,
- Isg6rene sorumluluklarin bildirilmesi ve ileride olusacak gereksiz
zaman kaybina yonelik sorunlari ortadan kaldirmak. (Keser, 2012)
Katihmcilarin - %54’Gnan  oryantasyon/ise baslama egitimlerine katiimig
oldugunu sodylemesi, yukarida onemi bahsedilen oryantasyon egitimlerinin
hentz vyeterli duzeyde olmamakla birlikte isletmelerde uygulanmaya

baglandigini gostermektedir.

7.2.3. Katihmcilarin isletmelerdeki Egitimlerin Amacina Dair Goriisleri

Toplam 256 katilimcidan %53,2’si performans artigi saglamayi, %49,4°U isin
kalitesini arttirmayi, %44’G motivasyonu arttirmayi/saglamayi, %33,8’i
verimliligi, %22,9’u gelecekteki goérevlere hazirhgi, %19,3’4 ciro/kar artisi
saglamayi, %18,1'i orgutsel gelisimi, %215,3'0 calisanlari mesleki
yeniliklerden haberdar etmeyi, %11,6’si kuruma olan aidiyeti arttirmayi,
%11,2’si isletmenin rekabet glcund arttirmayi, %8,’'u calisanlar arasindaki
iligkileri gelistirmeyi, %7,6’s1 yaraticihgi arttirmayi, %2,7’si odullendirmeyi,
%0,8’i is guvenligini, %0,8’i yasal prosedirl yerine getirmeyi, %0,4’'U0 ise
glvenli galisma sistemini igsletme agisindan egitimlerin ¢ amacindan biri

olarak isaretlemisgtir.
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Size gore, is yerinizde gerceklestirilen egitim /
gelistirme faaliyetlerinin ¢alistiginiz isyeri agisindan en
onemli 3 amaci nedir?

Percent
Performans artigi saglama 53,2
isin kalitesini arttirmak 49,4
Motivasyonu arttirmak/saglamak 44,0
Verimlilik 33,8
Gelecekteki gorevlere hazirlk 22,9
Ciro/kar artis saglama 19,3
Orgutsel geligim 18,1
Calisanlari mesleki yeniliklerden haberdar kilma 15,3
Kuruma olan aidiyeti arttirma 11,6
isletmenin rekabet gliciinii arttirma 11,2
Calisanlar arasi iligkileri gelistirme 8,9
Yaraticiligi arttirma 7,6
Odiillendirme 2,7
is Glvenligi 0,8
Yasal Proseduru Yerine Getirmek 0,8
Guvenli galisma sistemi 0,4

Tablo 12: Katihmcilarin isletmelerdeki Egitimlerin isletme Agisindan Amacina Dair
Goruglerinin Dagilimi

isletmelerdeki Egitimlerin isletme Acisindan Amacina
Dair Goérislerin Dagilimi
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Sekil 4 : isletmelerdeki Egitimlerin isletme Agisindan Amacina Dair Gértiglerin Dagilimi

Goruldagu gibi katihmcilar igletmelerdeki editimlerin, isletme agisindan
¢ogunlukla performansi, isin kalitesini ve motivasyonu arttirmak amaciyla
yapildigini  disunmektedir. Dolayisiyla, edgitimlerin duzenlenmesinde

isletmenin maddi c¢ikarlarinin merkezinde oldugu dusunulmektedir. Diger
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yandan katilimcilarin bir sonraki soruya verdikleri cevaplarda egitime dair
beklentilerinde kigisel gelisimin, isini daha iyi yapip kariyer hedefine
ulasmanin agirhigi gbze carpmaktadir. Burada c¢alisan ve isletme agisindan

egitimlere dair beklentilerin farklilastigi gérilmektedir.

Size gore, is yerinizde gergeklestirilen egitim /
gelistirme faaliyetlerinin calistiginiz igyeri agisindan en
onemli 3 amaci nedir?

Percent
Kisisel geligim 66,0
Isini daha iyi yapabilme 48,2
Kariyer hedefi 39,4
Verimlilik 34,5
Gelecekteki gorevlere hazirlik 30,1
Mesleki yeniliklerden haberdar olma 27,6
Yaraticihgi arttirma 13,3
Daha iyi bir iletisim 13,0
Zamani etkin kullanim 11,0
Keyifli zaman gegirme 7,2
Ucret artisi 5,6
Odullendirme 2,0
Ozel hayatta basari 0,8
Teknik Bilgi Artisi 0,5
Yasal Prosediir igin 0,4
Daha Giivenli is Ortami 0,4

Tablo 13: Katihmcilarin isletmelerdeki Egitimlerin Kendileri Agisindan Amacina Dair
Goruglerinin Dagilimi

Toplam 256 katiimcidan %66’s1 kisisel gelisimi, %48,2’si isini daha iyi
yapabilmeyi, %39,4°U kariyer hedefini, %34,5’i verimliligi, %30,1’i gelecekteki
gorevlere hazirligi, %27,6’s1 mesleki yeniliklerden haberdar olmayi, %13,3’U
yaraticiligi arttirmayi, %13'G daha iyi bir iletisimi, %11’i zamani etkin
kullanmayi, %7,2'si keyifli zaman gegirme, %?5,6’sI Ucret artisi, %2’si
odullendirmeyi, %0,8’si 6zel hayatta basariyi, %0,5’i) yasal prosedur igini,
%0,4’0 daha guvenli is ortamini ve %0,4’G teknik bilgi artisini kendisi

acisindan egitimlerin G¢ amacindan biri olarak isaretlemigtir.
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Katilmecilarin isletmelerdeki Egitimlerin Kendileri
Acisindan Amacina Dair Gérislerinin Dagimi
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Sekil 5 : isletmelerdeki Egitimlerin Katilimcilar Agisindan Amacina Dair Gérislerin Dagilimi

Goruldagu gibi katihmcilar igletmelerdeki egitimlerin  kendileri agisindan
amacinin en ¢ok kigisel gelisim oldugunu ifade etmektedir. Bunun ardindan
isini daha iyi yapabilme ve kariyer hedefi gelmektedir. Egitimin amaci olarak
dcret artisinin katihmcilarin sadece %5,6’'s1 tarafindan secilmis olmasi,
dikkate degerdir. Yine benzer sekilde egitimin amaci katilimcilar i¢in o6dul
olarak algilanmiyor ve 6zel hayatta basari ile neredeyse hig iligkilendirilmiyor.
Bu durum, kigisel gelisimin en ¢ok secilen amac¢ olmasi ve kigisel gelisimin
ardindan gelen 5 amacin da isle ilgili olmasi ile birlikte disunutldigunde,

egitimin ve Kigisel geligsimin isle alakal olarak amaglandigini gosteriyor.

7.2.2. Katilimcilarin Verilen ifadelere Katilma Derecelerinin

Degerlendirilmesi

1. Ifade: Calistigim isyerinde egitim/gelistirme faaliyetlerine énem

verilmektedir.

B2B 25,6%

Kesinlikle katilmiyorum 15,1%
Katiimiyorum 10,5%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  23,3%
Katiliyorum 32,6%
Kesinlikle katiliyorum 18,6%

T2B 51,2%

Tablo 14: 1. ifadeye katilma/katilmama derecesi
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Toplam 256 katiimcinin %51,2’si igyerinde egitim/gelistirme faaliyetlerine
onem verildigini ifade ederken %25,6’s1 bu ifadeye katiimamaktadir.

Calistigi isyerinde egitim faaliyetlerine édnem verildigini distnenlerin orani,
onem verilmedigini dusunenlerin iki kati kadardir. Bu sonucun sektorel
dagilimlar incelenmek istenmistir ancak orneklem yapisi uygun degildir.
Orneklemde herhangi bir temsiliyet ya da sektérel dagilim bulunmamaktadir,

rastgele ve plansiz dagiimistir.

2. ifade: Calistigim isyerindeki egitim/gelistirme faaliyetlerinden

memnunum.
B2B 35,3%
Kesinlikle katiimiyorum 20,5%
Katilmiyorum 14, 7%
Ne katihyorum ne katilmiyorum  20,9%
Katiliyorum 27,9%
Kesinlikle katiliyorum 15,9%
T2B 43,8%

Tablo 15: 2. ifadeye katilma/katilmama derecesi
Katihmcilarin % 43,8’i calistigi igyerindeki egitim/gelistirme faaliyetlerinden

memnun oldugunu ifade ederken, bu ifadeye katiimayanlarin orani %35,3’tur.

3. fade: Calistigim isyerinde egitim programlarinin ihtiyaclar gdéz éniine

alinarak duzenlendigine inaniyorum.

B2B 34,1%

Kesinlikle katilmiyorum 19,8%
Katilmiyorum 14,3%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  20,5%
Katiliyorum 29,5%
Kesinlikle katiliyorum 15,9%

T2B 45,3%

Tablo 16: 3. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Toplam 256 katilimcinin %45,3’0 galistigl isyerindeki egitim programlarinin
ihtiyaclar goz 6nune alinarak dizenlendigine inaniyorum ifadesine katilirken,

bu ifadeye katilmayanlarin orani % 34,1’dir.
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4. ifade: Calistigim isyerinde verilen egitimlere, gercekten egitime ihtiyag

duyanlarin gonderildigini/katildigini dusundyorum

B2B 34,1%

Kesinlikle katiimiyorum 21,3%
Katilmiyorum 12,8%

Ne katilyorum ne katilmiyorum  23,3%
Katiliyorum 32,9%
Kesinlikle katiliyorum 9,7%

T2B 42,6%

Tablo 17: 4. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Toplam 256 katihmcinin %42,6’s1 c¢alistigi isyerinde verilen egitimlere
gercekten ihtiyac duyanlarin gonderildigini/katildigini dustinduguna ifade
ederken %34,1’i bu ifadeye katilmamaktadir.

5. ifade: Calistigim isyerinde kisilerin istedikleri egitim programlarina

katilabildigini dugtunuyorum.

B2B 45,0%

Kesinlikle katilmiyorum 22,1%
Katilmiyorum 22,9%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  22,9%
Katiliyorum 22,1%
Kesinlikle katiliyorum 10,1%

T2B 32,2%

Tablo 18: 5. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Toplam 256 katilimcinin % 32,2'si galistiklari igyerinde kisilerin istedikleri
egitim programlarina katilabildigini distindigund ifade etmesine ragmen %
45’i bu ifadeye katilmamaktadir.

Birinci ifadedeki, isletmede egditim ve gelisim faaliyetlerine dnem verdigine
dair olumlu ifadelerin orani ile ikinci ifadedeki egitimlerden memnuniyet orani
kiyaslandiginda, igsletmelerde egitime o©Onem verildigi halde c¢alisanlar
acisindan bu egitimlerin istenildigi duzeyde memnun edici olmadigini
gOrulmektedir.

Yine 2. ifadede olumsuz seg¢im yapanlarin orani ile 3. ve 4. ifadede olumsuz
secim yapanlarin oranlarinin birbirine yakin olmasi, memnuniyetsizlik
konusunun, egitimin ihtiyaglar gdoz onune alinmadan ve gergekten ihtiyaci

olanlarin egitim aldiginin dusunulmemesinden kaynaklandigi sodylenebilir.
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Ayrica, 5. ifade olan “Calistigim isyerinde kisilerin istedikleri egitim
programlarina  katilabildigini  dusinlUyorum”  cumlesine  katilanlarin
katilmayanlardan az olmasi da egitimlerden duyulan memnuniyetsizligin

katihmcilarin ihtiyaglarini karsilamadigini dusunmeleriyle iligkisi kurulabilir.

6. Ifade: Calistigim isyerindeki egitimlerin, 6grenme seviyeme ve

yeteneklerime uygun oldugunu dugtnudyorum.

B2B 17,1%

Kesinlikle katilmiyorum 9,6%
Katiimiyorum 7,5%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  25,0%
Katiliyorum 37,7%
Kesinlikle katiliyorum 20,2%

T2B 57,9%

Tablo 19: 6. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Katilimcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 57,9'u
calistigi isyerindeki egitimlerin, 6grenme seviyesine ve yeteneklerine uygun
oldugunu dusindugunu ifade ederken % 17,1'i bu ifadeye katilmamaktadir.
Bu sonuglara bakilarak katilimcilarin  genel olarak verilen egitimleri

anlamamak/6grenememek gibi bir sorunlarinin olmadigdi gértlmektedir.

7. ifade: Bence, egitim programlarina katilanlar katiimayanlara gére

islerinde daha basarili olmaktadir.

B2B 13,2%

Kesinlikle katilmiyorum 5,8%
Katilmiyorum 7,4%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  29,1%
Katiliyorum 29,1%
Kesinlikle katiliyorum 28,7%

T2B 57,8%

Tablo 20: 7. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Toplam 256 katimcinin % 57,81 egitim programlarina katilanlarin,
katilmayanlara goére islerinde daha basarili oldugunu ifade ederken %13,2’si
bu ifadeye katilmamaktadir. Dolayisiyla katiimcilarin % 57,8’i dizenlenen
egitimlerin genel olarak “ise yaradigini” sdylemektedir diyebiliriz.
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8. ifade: Aldigim egitimlerde, is disindaki hayatimda kullanabilecedim

bilgiler, 6grenme surecine dahil edilmektedir.

B2B 21,5%

Kesinlikle katiimiyorum 10,1%
Katilmiyorum 11,4%

Ne katilyorum ne katilmiyorum  24,1%
Katiliyorum 38,6%
Kesinlikle katiliyorum 15,8%

T2B 54,4%

Tablo 21: 8. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Katilimcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 54,4’G
aldig! egitimlerde, is disindaki hayatinda kullanabilecegi bilgilerin 6grenme
surecine dahil edildigini ifade etmesine karsin %21,5'1 bu ifadeye

katilmamaktadir.

9. ifade: Aldigim egitimlerin giindelik hayattan kopuk oldugunu

dusundyorum.
B2B 76,3%
Kesinlikle katiimiyorum 32,5%
Katilmiyorum 43,9%
Ne katilyorum ne katilmiyorum  23,7%
Katiliyorum 0,0%
Kesinlikle katiliyorum 0,0%
T2B 0,0%

Tablo 22: 9. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Katimcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden higbirisi
aldigi egitimlerin guindelik hayattan kopuk oldugu yonundeki ifadeye katilim

belirtmemigtir. Bu ifadeye katilmadigini sdyleyenlerin orani % 76,3’tur.

10.ifade: Egitim konulariyla kisisel yasantim arasinda bag kurabiliyorum.

B2B 24,1%

Kesinlikle katilmiyorum 10,1%
Katiimiyorum 14,0%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  29,4%
Katiliyorum 33,8%
Kesinlikle katiliyorum 12,7%

T2B 46,5%

Tablo 23: 10. ifadeye katilma/katiimama derecesi
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Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kigiden %46,5i
egitim konularyla kigisel yasantisi arasinda bag kurabildigini ifade etmesine

karsin %24,1’i bu ifadeye katilmamaktadir.

11.ifade: Genellikle buyiik 6lcekli isletmeler galisanlarina egitim vermeye

¢caba gostermektedir.

B2B 7,8%

Kesinlikle katiimiyorum 2,3%
Katilmiyorum 5,4%

Ne katilyorum ne katilmiyorum  16,3%
Katiliyorum 40,7%
Kesinlikle katiliyorum 35,3%

T2B 76,0%

Tablo 24: 11. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Toplam 256 katilimcinin % 76’si genellikle buylk olgekli igletmelerin
calisanlarina egitim vermeye ¢aba gosterdigini ifade etmesine karsin % 7,8’
bu ifadeye katilmamaktadir.

Burada egitimin buyuk isletmelerin  bir 06zelligi olarak algilandigi

gorulmektedir.

12.Ifade : Aldigim egitimlerin igeriginin is hayatimla bagini kurabiliyorum.

B2B 7,9%

Kesinlikle katiimiyorum 3,1%
Katilmiyorum 4,8%

Ne katihyorum ne katiimiyorum  20,2%
Katiliyorum 49,6%
Kesinlikle katiliyorum 22,4%

T2B 71,9%

Tablo 25: 12. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 71,9'u
aldigi egitimlerin iceriginin is hayatiyla bagini kurabildigini ifade etmesine
karsin % 7,9’u bu ifadeye katilmamaktadir.

‘Aldigim egitimlerin glndelik hayattan kopuk oldugunu dustniyorum.”
seklindeki dokuzuncu ifadede katilimcilarin %76,3 bu ifadeye katiimadiklarini
yani aldiklari egitimin gundelik hayattan kopuk olmadigini belirtmistir. Benzer
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bir oran “aldigim egitimlerin igeriginin is hayatimla bagini kurabiliyorum”
ifadesine katilimda da gorulmektedir ve %71,9'dur.

Diger yandan sekizinci ifade olan “aldigim egitimlerde, is disindaki hayatimda
kullanabilecegim bilgiler, dgrenme siirecine dahil edilmektedir.” ifadesine
katilanlarin orani % 54,4, “egitim konulariyla kigisel yasantim arasinda bag
kurabiliyorum.” seklindeki onuncu ifadedeki katilim orani % 46,5’tur.

Burada, katilimcilarin sekizinci sorudaki “gundelik hayat” ifadesinden is
hayatini anladiklari, egitim igeriklerinin yapilan ise uygun oldugunu

dusundukleri sonucu gikarilabilir.

13.ifade: Verilen egitimler, calisanlari degil, is yerini giiclendirmeyi

amagclamaktadir.

B2B 19,0%

Kesinlikle katilmiyorum 5,8%
Katilmiyorum 13,2%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  37,2%
Katiliyorum 25,2%
Kesinlikle katiliyorum 18,6%

T2B 43,8%

Tablo 26: 13. ifadeye katilma/katiimama derecesi
Toplam 256 katihmcinin % 43,8’i verilen egitimlerin ¢alisanlari dedil, is yerini

guglendirmeyi amagcladigini ifade etmesine ragmen % 19u bu ifadeye
katiimamaktadir. Diger yandan kararsiz kalan katihmci orani %37,2 ile tek
tek bakildiginda diger tim durumlardan fazla gikmistir.

13. ifadeye katilanlarin orani katilmayanlarin oraninin iki katindan fazladir
ancak, genel olarak katihmcilarin verilen egitimlerin isyerini mi, ¢alisani mi

guclendirdigi konusunda kararsiz oldugu gorulmektedir.

14.ifade: Calistigim isyerinde, calisanlarin egitimde 6gdrendiklerini

uygulamalarini tesvik edici bir is ortami bulunmaktadir.

B2B 24,1%

Kesinlikle katiimiyorum 11,0%
Katiimiyorum 13,2%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  30,3%
Katiliyorum 36,0%
Kesinlikle katiliyorum 9,6%

T2B 45,6%

Tablo 27: 14. ifadeye katilma/katiimama derecesi
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Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 45,6’si
calistigl isyerinde c¢alisanlarin egitimde 6grendiklerini uygulamalarini tesvik
edici bir is ortami bulunmakta oldugunu ifade ederken bu ifadeye

katilmayanlarin orani 24,1’dir.

15.ifade: Bu egitimler olmasaydi, isyerim simdi oldugundan daha kétii bir

durumda olurdu.

B2B 32,9%

Kesinlikle katilmiyorum 12,7%
Katiimiyorum 20,2%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  34,6%
Katiliyorum 21,5%
Kesinlikle katiliyorum 11,0%

T2B 32,5%

Tablo 28: 15. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 32,5'i
“bu egitimler olmasaydi, isyerim simdi oldugundan daha koéta bir durumda
olurdu” ifadesine katilirken, % 32,9'u bu ifadeye katilmamaktadir.

Kararsiz kalan katilimci orani %34,6 ile hem tek tek hem de olumlu ve
olumsuz bildirimde bulunanlarin ayri ayri toplamindan daha yuksektir.

Verilen yanitlara bakarak, genel kararsizlik gorunen ifadelerden biri de budur.
7. ifadede katilmcilarin % 57,8’ egitime katilanlarin katiimayanlara goére
daha basarili olacagini ifade etmisti. Oysa burada katilimcilarin sadece
%32,5'i bu egitimler olmasaydi isyerinin daha koétlu bir durumda olacagini
ifade etmektedir.

Bu iki sonu¢ birlikte dusunuldigunde katilimcilar, kisisel gelisim ve
egitimlerinin igletmenin butunt Uzerindeki etkisini degerlendirememekte

oldugu sonucuna varilabilir.
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16. ifade: Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim,

motivasyon vb.) egitimlerinden daha 6nemlidir.

B2B 38,8%

Kesinlikle katiimiyorum 14,7%
Katilmiyorum 24,0%

Ne katilliyorum ne katilmiyorum  31,4%
Katiliyorum 21,7%
Kesinlikle katiliyorum 8,1%

T2B 29,8%

Tablo 29: 16. Ifadeye katilma/katiimama derecesi

Toplam 256 katiimcinin 9%29,8'i mesleki teknik bilgi iceren egitimlerin
iletisim, motivasyon vb. kisisel gelisim egitimlerinin daha 6énemli oldugunu
ifade ederken %38,8’i bu ifadeye katilmamaktadir.

Kararsiz kalan katilimci orant %31,4 ile hem tek tek hem de olumlu ve

olumsuz bildirimde bulunanlardan daha yuksektir.

17. ifade : Kisisel gelisim egitimlerini faydal buluyorum.

B2B 5,8%

Kesinlikle katilmiyorum 2,3%
Katilmiyorum 3,5%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  14,3%
Katiliyorum 44,6%
Kesinlikle katiliyorum 35,3%

T2B 79,8%

Tablo 30: 17. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Toplam 256 katilimcinin %79,8’i kisisel gelisim egitimlerini faydali buldugunu
ifade ederken % 5,8’i bu ifadeye katilmamaktadir.

16. ifade icin kararsiz kalan katiimci orani tek tek diger tim ifadelerden
yiksektir. 17. ifadeye verilen yanitlarda kisisel gelisim egitimlerini faydali
buluyorum ifadesine katilmiyorum diyen katihmci sayisinin % 5,8 gibi
oldukga dusuktur ve kisisel gelisim egitimlerinin 6nemli olduguna donuk bir
egilim olmakla birlikte, mesleki teknik bilgi iceren egitimlerle kigisel gelisim
egitimleri arasinda bir secim yapmak konusunda katilimcilarin zorlandiklari

gOrulmektedir.
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18. ifade : Aldigim egitimlerde d3renme diizeylerindeki farkliliklar dikkate

alinmaktadir.
B2B 27,6%
Kesinlikle katiimiyorum 12,3%
Katilmiyorum 15,4%
Ne katiliyorum ne katilmiyorum  34,2%
Katiliyorum 30,3%
Kesinlikle katiliyorum 7,9%
T2B 38,2%

Tablo 31: 18. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Katilimcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden %38,2’si
aldigr egitimlerde 6grenme duzeylerindeki farkhliklarin dikkate alinmakta
oldugunu ifade ederken %27,6’s1 bu ifadeye katiimamaktadir.

Kararsiz kalan katiimci orani %34,2 ile tek tek olumlu ve olumsuz bildirimde

bulunanlardan daha yuksektir.

19. ifade : Egitim sonuglarinin performansimi etkiledigini distiniyorum.

B2B 16,2%

Kesinlikle katiimiyorum 5,3%
Katilmiyorum 11,0%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  24,1%
Katiliyorum 43,0%
Kesinlikle katiliyorum 16,7%

T2B 59,6%

Tablo 32: 19. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden %59,6’si
egitim sonuglarinin performansini etkiledigini distndigunit ifade ederken
%16,2’si bu ifadeye katilmamaktadir.

“Size gore, is yerinizde gerceklestirilen egitim / gelistirme faaliyetlerinin
calistiginiz igyeri agisindan en dnemli 3 amaci nedir?” soruna katiimcilar %
53,2 oraniyla en ¢ok “performans artisi saglamak” diye cevap vermisti. Bu iki
sonug birlikte dusunuldagunde egitimin genel olarak performansi olumlu

etkiledigi dustnulmektedir denebilir.
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20. ifade : Egitim, isletme icinde igbirligi ve dayanigsmayi arttirir.

B2B 6,6%

Kesinlikle katiimiyorum 1,9%
Katilmiyorum 4,7%

Ne katilyorum ne katilmiyorum  19,0%
Katiliyorum 48,1%
Kesinlikle katiliyorum 26,4%

T2B 74,4%

Tablo 33: 20. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Toplam 256 katiimcinin %74,4’G egitimin isletme icerisinde isbirligi ve
dayanismayi arttirdigini ifade etmesine karsin %6,6'st bu ifadeye

katilmamaktadir.

21.ifade : Egitim degerlendirmesi sonuglarininim, egitimlerin iyilestirimesi

igin kullanildigini digunuyorum.

B2B 17,5%

Kesinlikle katilmiyorum 7,0%
Katiilmiyorum 10,5%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  21,5%
Katiliyorum 42,5%
Kesinlikle katillyorum 18,4%

T2B 61,0%

Tablo 34: 21. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden %671’i
egitim degerlendirmesi sonugclarinin egitimlerin iyilestiriimesi igin kullanildigini

disundugunu ifade etmesine karsin %17,5’i bu ifadeye katilmamaktadir.

22. ifade : Egitim faaliyetleri benim icin zaman kaybidir.

B2B 90,8%

Kesinlikle katilmiyorum 72,8%
Katilmiyorum 18,0%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  9,2%
Katiliyorum 0,0%
Kesinlikle katiliyorum 0,0%

T2B 0,0%

Tablo 35: 22. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katilimcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kigsiden higbirisi
egitimlerin kendisi igin zaman kaybi oldugunu ifade etmemistir. ifadeye

katilmadigini belirten katilimci sayisi % 90,8’dir.
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Anket galismasinda alinan en yuksek katilm orani bu ifade igindir ve egitim
faaliyetlerinin zaman kaybi olmadigi katihmcilarin Uzerinde mutabakat

sadladigi konularin basinda gelmektedir.

23.ifade : Baska bir firmaya gegmek istedigimde, firmanin egitim

olanaklarini sorgularim.

B2B 17,4%

Kesinlikle katiimiyorum 6,2%
Katilmiyorum 11,2%

Ne katilliyorum ne katilmiyorum  31,4%
Katiliyorum 31,0%
Kesinlikle katiliyorum 20,2%

T2B 51,2%

Tablo 36: 23. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Toplam 256 katiimcinin %51,2’si bagka bir firmaya ge¢mek istediginde
firmanin egitim olanaklarini sorgulayacagini ifade ederken % 17,4’G bu
ifadeye katilmamaktadir.

isletmelerin galisanlarina sunduklari egitim olanaklari, galisanlar icin is

seciminde belirleyici faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir.

24. ifade : Calistigim isyerinde aldigim egitimleri, konusunda gercekten

uzman Kisiler vermektedir.

B2B 12,7%

Kesinlikle katiimiyorum 5,3%
Katilmiyorum 7,5%

Ne katihyorum ne katiimiyorum  20,2%
Katiliyorum 41,2%
Kesinlikle katiliyorum 25,9%

T2B 67,1%

Tablo 37: 24. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini beliten 226 kisiden %67,1i
calistigl isyerinde aldigi egitimleri, konusunda gergekten uzman kigilerin

verdigini ifade etmesine karsin %12,7’si bu ifadeye katilmamaktadir.
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25. ifade : Kisisel gelisim egitimleri bilgiden cok "sov yapmaya" déniik
olarak verilmektedir.

B2B 76,0%

Kesinlikle katiimiyorum 37,2%
Katilmiyorum 38,8%

Ne katilliyorum ne katilmiyorum  24,0%
Katiliyorum 0,0%
Kesinlikle katiliyorum 0,0%

T2B 0,0%

Tablo 38: 25. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Toplam 256 katilimcinin % 76’s1 kigisel gelisim egitimlerinin bilgiden ¢ok “sov
yapmaya” donuk olarak verildigini ifade etmesine karsin katilimcilarin higbirisi

bu ifadeye katilmamaktadir.

26. ifade: Egitimlerin ciktilari etkin bigimde lgliimektedir.

B2B 28,5%

Kesinlikle katilmiyorum 13,2%
Katilmiyorum 15,4%

Ne katilyorum ne katilmiyorum  36,0%
Katiliyorum 27,2%
Kesinlikle katiliyorum 8,3%

T2B 35,5%

Tablo 39: 26. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 35,5'i
egitimlerin ¢iktilarin etkin bigimde o6lgildigunu ifade etmesine karsin %28,5i

bu ifadeye katilmamaktadir.

27. ifade: Calistigim isyerini "6grenen 6rgit" olarak tanimlayabilirim.

B2B 38,4%

Kesinlikle katiimiyorum 21,3%
Katilmiyorum 17,1%

Ne katihyorum ne katilmiyorum  28,3%
Katiliyorum 24,0%
Kesinlikle katiliyorum 9,3%

T2B 33,3%

Tablo 40: 27. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Toplam 256 katiimcinin % 33,3'U g¢alistigi isyerini “6grenen 6rgut” olarak

tanimlayabilecegini ifade ederken %38,4’UG bu ifadeye katiimamaktadir. Tek
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tek bakildiginda kararsiz kalan katilimcilarin orani %28,3 ile digerlerinden

daha fazladir.

28.ifade : Yoneticim, egitim faaliyetlerine katilmami destekliyor.

B2B 26,4%

Kesinlikle katilmiyorum 15,1%
Katiimiyorum 11,2%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  22,9%
Katiliyorum 27,9%
Kesinlikle katiliyorum 22,9%

T2B 50,8%

Tablo 41: 28. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Toplam 256 katilimcinin %50,8'’i yoneticisinin egitim faaliyetlerine katiimasini

destekledigini ifade ederken %26,4’0 bu ifadeye katilmamaktadir.

29. ifade : Egitimler sayesinde isime ara verip dinlendigimi diisiiniiyorum.

B2B 28,9%

Kesinlikle katilmiyorum 14,9%
Katilmiyorum 14,0%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  24,1%
Katiliyorum 34,2%
Kesinlikle katiliyorum 12,7%

T2B 46,9%

Tablo 42: 29. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 46,9'u
egitimler sayesinde isine ara verip dinlendigini disindigunu ifade ederken

%28,9'u bu ifadeye katilmamaktadir.

30. ifade : Egitimde égrendiklerimi is arkadaslarimla paylasirim.

B2B 8,8%

Kesinlikle katilmiyorum 2,2%
Katilmiyorum 6,6%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  10,1%
Katiliyorum 49,6%
Kesinlikle katiliyorum 31,6%

T2B 81,1%

Tablo 43: 30. ifadeye katilma/katilmama derecesi
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Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kigiden %81,1’i
egitimde ogrendiklerini is arkadaslariyla paylastigini ifade ederken % 8,8'i bu

ifadeye katilmamaktadir.

31.ifade : Egitim ihtiyaci kurumun bitlinini disiinerek belirlenmektedir.

B2B 19,4%

Kesinlikle katiimiyorum 8,9%
Katilmiyorum 10,5%

Ne katilyorum ne katilmiyorum  24,4%
Katiliyorum 34,5%
Kesinlikle katiliyorum 21,7%

T2B 56,2%

Tablo 44: 31. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Toplam 256 katilimcinin % 56,2’si egitim ihtiyacinin kurumun butininin

dugunulerek belirlendigini ifade ederken %19,4’0 bu ifadeye katilmamaktadir.

32. ifade : Egitimlerin is hayatina yansimalari etkin bigimde 8lciilmektedir.

B2B 27,6%

Kesinlikle katilmiyorum 12,7%
Katilmiyorum 14,9%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  33,8%
Katiliyorum 30,7%
Kesinlikle katiliyorum 7,9%

T2B 38,6%

Tablo 45: 32. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden %38,6’sI
egitimlerin is hayatina yansimalarinin etkin bicimde olguldugunu ifade
ederken % 27,6’s1 bu ifadeye katilmamaktadir.

26. ifade olan “Egitimlerin ciktilari etkin bicimde 6l¢ulmektedir.” ifadesi icin
kararsiz kalan katihmci orani %36 ile hem tek tek hem de toplam katilma ve
toplam katlmama oranlarindan daha yiiksektir. ifadeye katilanlarin orani
%35,51ir.

32. ifade igin verilen cevaplarda da benzer sekilde ne katiliyorum ne
katiimiyorum seklinde cevap veren katilimcilarin orani tek tek bakildiginda
diger butun yanitlardan yUksektir.

Gahisanlar, egitim ciktilarinin ve egitimlerin is hayatina yansimalarinin etkin

bir sekilde Ol¢ullup Olgulmedigi konusunda genel olarak bilgi sahibi degildir.
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Buradan ya ciktilarin etkin bir sekilde Ol¢ciimedigi ya da Olglulen ciktilar

konusunda calisanlara geri bildirim yapilmadigi sOylenebilir.

33.ifade : Calistigim isyerinde sirekli olarak birbirine benzer egitimler

verilmektedir.

B2B 35,5%

Kesinlikle katilmiyorum 11,0%
Katiimiyorum 24,6%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  28,9%
Katiliyorum 27,2%
Kesinlikle katiliyorum 8,3%

T2B 35,5%

Tablo 46: 33. ifadeye katilma/katiimama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden % 35,5’i
calistigi isyerinde surekli olarak birbirine benzer egitimler verildigini ifade

ederken %35,5'i bu ifadeye katilmamaktadir.

34. ifade : Verilen egitimlere, insan kaynaklari egitim departmani degil,

isverenler karar vermektedir.

B2B 0,0%

Kesinlikle katiimiyorum 0,0%
Katilmiyorum 0,0%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  28,9%
Katiliyorum 39,5%
Kesinlikle katiliyorum 31,6%

T2B 71,1%

Tablo 47: 34. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden higbirisi
verilen egitimlere insan kaynaklari departmaninin degil, igverenlerin karar
verdigini diisiinmemektedir. ifade icin olumsuz bildirimde bulunanlarin orani
%71,1’dir.

Bu soruya verilen yanitlar yapilan igletme i¢i egitimler igin belli bir
kurumsalligin olusmus oldugunu, egitimlerin genel olarak insan kaynaklari

departmanlari tarafindan organize edildigini gdstermektedir.
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35. ifade : Egitimin kaliciigi agisindan, egitim sonrasinda bizlere

kullanabilecegimiz materyaller verilmektedir.

B2B 23,2%

Kesinlikle katilmiyorum 10,1%
Katilmiyorum 13,2%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  28,5%
Katiliyorum 36,0%
Kesinlikle katiliyorum 12,3%

T2B 48,2%

Tablo 48: 35. ifadeye katilma/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden %48,2’si
egitimin kalicihgi acgisindan egitim sonrasinda kendilerine kullanabilecekleri

materyaller verildigini ifade ederken %23,2’si bu ifadeye katilmamaktadir.

36. Ifade : Verilen egitimlerin akademik olarak tutarll oldugunu
dusunuyorum.
B2B 19,3%
Kesinlikle katilmiyorum 6,1%
Katilmiyorum 13,2%
Ne katiliyorum ne katilmiyorum  28,9%
Katiliyorum 40,8%
Kesinlikle katiliyorum 11,0%
T2B 51,8%

Tablo 49: 36. ifadeye katiima/katilmama derecesi

Katihmcilardan herhangi bir egitime katildigini belirten 226 kisiden %51,8’
verilen egitimlerin akademik olarak tutarli oldugunu duisindigunt ifade

ederken % 19,3’0 bu ifadeye katilmamaktadir.

37. ifade : Tek tek bireylerin degil, kurumun biitiiniiniin gelisimi énemlidir.

B2B 15,9%

Kesinlikle katilmiyorum 7,4%
Katilmiyorum 8,5%

Ne katiliyorum ne katilmiyorum  15,9%
Katiliyorum 34,1%
Kesinlikle katiliyorum 34,1%

T2B 68,2%

Tablo 50: 37. ifadeye katilma/katiimama derecesi
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Toplam 256 katilimcinin %68,2’si tek tek bireylerin degil, kurumun butininin
gelisiminin  6nemli oldugunu ifade ederken %15,9u bu ifadeye
katilmamaktadir.

“Egitim isletme igerisinde isbirligi ve dayanismayi arttir” seklindeki 20. ifadeye
olumlu cevap veren katilimcilarin orani %74,4'ti. Bu sonug¢ 30. ifadeye
verilen yanitlarin orani ile kiyaslandiginda c¢alisanlarin genel olarak
ogrendiklerini paylasmak, diger calisma arkadaglariyla dayanigsmak yonunde
bir yaklagima sahip oldugu soylenebilir.

Diger yandan “Calistigim igyerini ‘0grenen orgut’ olarak tanimlayabilirim.”
seklindeki 27. ifadedeki katilim oraninin %33, 3 oldugu dusunulerek 20. ve
30. ifadelerle kiyaslandiginda “6grenen o6rgut” kavraminin kigilere degil,
isletmenin kendisine atfedildigi distnulebilir.

37. ifadeye katim oraninin %68,2, katiimayanlarin ise sadece 15,9 oldugu
dusundlurse katihmcilarin genel olarak orgutun butinsel gelisiminden yani

“6grenen orgut’ten yana olduklari sonucunu ¢ikarabiliriz.

7.2.3. Katihmcilarin Egitim Algilarinin Degerlendirilmesi

1. Egitim algisini etkiledigi disunulen asagidaki 11 ifadenin kisi bazinda
ortalamasi hesaplanmistir.
- Bence, egitim programlarina katilanlar katilmayanlara gore islerinde
daha basarili olmaktadir.
- Genellikle buyuk olcekli isletmeler g¢alisanlarina egitim vermeye c¢aba
gOstermektedir.
- Verilen egitimler, c¢alisanlari degil, is vyerini gucglendirmeyi
amaclamaktadir.
- Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim,
motivasyon vb.) egitimlerinden daha 6nemlidir.
- Kisisel gelisim egitimlerini faydali buluyorum.
- Egitim, isletme icinde isbirligi ve dayanigmayi arttirir.
- Egitim faaliyetleri benim icin zaman kaybidir.
- Baska bir firmaya gecmek istedigimde, firmanin egitim olanaklarini
sorgularim.
- Kisisel gelisim egitimleri bilgiden ¢ok "sov yapmaya" doénuk olarak

verilmektedir.
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- Calistigim igyerini "6grenen orgut" olarak tanimlayabilirim.
- Tek tek bireylerin degil, kurumun butunandn gelisimi dnemlidir.
Bu ortalamalarin egitim alan/almayan ayriminda farkllasma durumu
badimsiz érneklem T testi ile incelenmis ve farklilagsma oldugu gortlmustir.
Ho: Sirket igi egitimlerin egitim algisina olumlu etkisi yoktur.
Hi: Sirket igi egitimlerin egitim algisina olumlu etkisi vardir.
a (anlamlilik derecesi) : 0.05
Guven araligi (1-a) : 0.95
X, : Egitim almayan kisilerin egitim algisi ortalamasi 3,38
X,: Egitim alan kisilerin egitim algisi ortalamasi 3,72
0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 0,29
0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 0,19
n; (Egitim almayanlarin érneklem buyUkIugu) : 30
n, (Egitim almayanlarin érneklem buyukliga) : 228
Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032 /ny)
Za: 1.64
Zt= (3.38-3.72) / \ (0.29/30) + (0.19/228)
Zt=  -3,3
|Zt|= 3,2
Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.
Sirket ici egitim alan kisilerin egitim algi ortalamasi almayan kigilere goére
%95 guven araldinda istatistiksel olarak daha yuksektir. Buradan hareketle
sirket ici egitim alan kKigilerin almayan kigilere gore pozitif yaklasiminin daha

yuksek oldugu soylenebilir.

2. Egitim algisini etkiledigi dusunulen asagidaki 11 ifadenin kisi bazinda
ortalamasi hesaplanmistir.
- Bence, egitim programlarina katilanlar katilmayanlara gore islerinde
daha basarili olmaktadir.
- Genellikle buyuk olgekli isletmeler g¢alisanlarina egitim vermeye ¢aba
gOstermektedir.
- Verilen egitimler, c¢alisanlari degil, is vyerini gug¢lendirmeyi

amaclamaktadir.
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- Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim,
motivasyon vb.) egitimlerinden daha 6nemlidir.
- Kisisel gelisim egitimlerini faydali buluyorum.
- Egitim, isletme icinde igbirligi ve dayanismay:i arttirir.
- Egitim faaliyetleri benim icin zaman kaybidir.
- Baska bir firmaya ge¢cmek istedigimde, firmanin egitim olanaklarini
sorgularim.
- Kigisel gelisim egitimleri bilgiden ¢ok "sov yapmaya" donuk olarak
verilmektedir.
- Calistigim igyerini "6grenen orgut" olarak tanimlayabilirim.
- Tek tek bireylerin degil, kurumun batintnuan gelisimi onemlidir.
Bu ortalamalarin egitim alan kisilerde unvana goére bir farkllasma olup
olmadigi F testi ile incelenmisgtir.
Ho: Gruplar arasi ortalamalarda anlamli bir farkhlik yoktur.
H.:Gruplar arasi ortalamalarda anlaml bir farkhlik vardir.
a (anlamlilik derecesi) : 0.05
Guven araligi (1-a) : 0.95
X, : Asistan / Uzman Yrd. Skor ortalamasi 3,70
X,: Uzmanlarin skor ortalamasi 3,68
X5 : 'Yonetici / MUudur Yrd. Skor ortalamasi 3,74
X,: MUdur ve Uzeri unvani olanlarin skor ortalamasi 3,85
0,2 (Asistan / Uzman Yrd varyansi): 0,256
0% (Uzmanlarin varyansi) : 0,128
052 (Yonetici / MUdUr Yrd. varyansi): 0,193
0,2 (MUdur ve Uzeri unvandakilerin varyansi): 0,204
n, : Asistan / Uzman Yrd. érneklem buayuklugu: 48
n,: Uzmanlarin érneklem buyuklugu 62
Nz : Yonetici / MUdur Yrd. érneklem buyuaklaga 70

n,: Mudur ve Uzeri unvani olanlarin drneklem bayuklugu 48

ANOVA Egitim Algisi

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 0,886 3 0,295 1,55 0,202
Within Groups 42,664 224 0,19
Total 43,55 227

Tablo 51: Egitim Algisi
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Sig=0.202 --> 0.202>0.05 --> H; hipotezi kabul edilir.
Unvana goére egitim algisi ortalamasi degiskenlik gostermektedir. Teorik
olarak her unvan artisinda egitim algisinin artmasi ya da azalmasi
beklenmektedir. Bu baglamda ikili kombinasyonlar halinde bir dizi bagimsiz
orneklem T testi yapilmis ve ardisik unvanlar arasinda anlamh artig ya da
azalig tespit edilememistir. Buradan hareketle gruplar arasi herhangi bir
farkhlik olup olmadigini kontrol etmek amaciyla F testi yapilmig ve gruplar
arasinda anlamh bir farkhlik tespit edilmistir Yapilan analizler sonucunda
unvana bagli olarak herhangi bir trend beyan edilememektedir. Ornegin
unvan yukseldikge egitim algisi artmis ya da dugmustur seklinde bir yorum
yapilamamakla birlikte her unvanin kendine 6zgu bir egitim algisi oldugu
soylenebilmektedir.
3. Egitim algisini etkiledigi dusunulen asagidaki 11 ifadenin kisi bazinda
ortalamasi hesaplanmistir.

- Bence, egitim programlarina katilanlar katilmayanlara gore islerinde

daha basarili olmaktadir.

- Genellikle bluytk olcekli isletmeler galisanlarina egitim vermeye c¢aba

gOstermektedir.

- Verilen egitimler, c¢alisanlart degdil, is vyerini guglendirmeyi

amaclamaktadir.

- Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim,

motivasyon vb.) egitimlerinden daha énemlidir.

- Kigisel gelisim egitimlerini faydali buluyorum.

- Egitim, isletme icinde isbirligi ve dayanigmay: arttirir.

- Egitim faaliyetleri benim igin zaman kaybidir.

- Baska bir firmaya gecmek istedigimde, firmanin egitim olanaklarini

sorgularim.

- Kisisel gelisim egitimleri bilgiden ¢ok "sov yapmaya" doénuk olarak

verilmektedir.

- Calistigim igyerini "6grenen 6rgut" olarak tanimlayabilirim.

- Tek tek bireylerin degil, kurumun butunandn gelisimi 6nemlidir.
Bu ortalamalarin egitim alan kisilerde cinsiyete gore bir farkhlasma olup
olmadigi T testi ile incelenmisgtir.

Ho: EQitim algisinda cinsiyetler arasinda farkhlik yoktur.
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H: Egitim algisinda cinsiyetler arasinda farkllik vardir.

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Kadinlarin ifade ortalamasi 3,38

X,: Erkeklerin ifade ortalamasi 3,31

0,2 (Kadinlarin varyansi): 0,57

0,2 (Erkeklerin varyansi): 0,43

n,; (Kadinlarin érneklem bayuklagu) : 133

n, (Erkeklerin 6érneklem buydklaga) : 95

Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032 /ny)

Za: 1.96

Zt= (3.38-3.31) / V (0.57/133 + (0.43/95)

Zt= 0,75

|Zt|= 0,75

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Egitim algisinin cinsiyet 6zelinde herhangi bir degisimi olup olmadigina
bakilmigtir. Test sonucunda da gorUlmektedir ki egitim algisi cinsiyetten
badimsiz bir degisken olarak varhgini surdirmektedir. Kadinlar ve erkekler
arasinda herhangi bir farkhlasma gorilmemistir.

Egitim algisi sonuglari cinsiyete goére farkllik gdstermemektedir.

7.2.4. Katilimcilarin Egitime Katiip Katilmamalarinin Egitim Algilarina

Etkilerinin ifadelere Verilen Yanitlar Uzerinden Degerlendirilmesi

1. ifade 7: Bence, egitim programlarina katilanlar katiimayanlara goére
islerinde daha basarili olmaktadir.

Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H.: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Gulven araligi (1-a) : 0.95

X : E@itim almayan kisilerin egitim algisi ortalamasi 3,57

X,: Egitim alan kisilerin e@itim algisi ortalamasi 3,69
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Egitim  Egitim

Katilma Durumu Almayan Alan
B2B 20% 12,3%
Kesinlikle Katilmiyorum 10% 5,3%
Katiimiyorum 10% 7,0%
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 23% 29,8%
Katiliyorum 27% 29,4%
Kesinlikle Katiliyorum 30% 28,5%
T2B 57% 57,9%
Mean 3,57 3,69

Tablo 52: Egitime katilim — egitim algisi iligkisi

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,70

0,? (Egitim alanlarin varyansi): 1,25

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 30

n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228

Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.57-3.69) / N (1.70/30) + (1.25/228)

Zt=  -0,49

|Zt|= 0,49

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Isletme ici egitim alan veya almayan her iki kisiden biri egitim programlarina
katilanlarin  katilmayanlara gore islerinde daha basarii oldugunu

dusunmektedir.

ANOVA S7

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,734 3 1,245 0,961 0,41
Within Groups 328,917 254 1,295
Total 332,651 257

Tablo 53: Egitime katilim — basari algisi

Unvana gore incelendiginde unvanlar arasi farklilasma oldugu gorulmastur.
Mevcut sirkette ¢alisma yilina gore incelenmis fakat bir farklihk gértlmemisgtir.

Toplam galisma stiresine gore incelenmis fakat bir farklilik gérilmemistir.
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2. ifade 11: Genellikle blylk dlgekli isletmeler calisanlarina egitim vermeye
caba gostermektedir.
Ho: Bu dusunceye sirket igi egitimin olumlu etkisi yoktur.

H.: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 27% 5,3%
Kesinlikle Katilmiyorum 7% 1,8%
Katiimiyorum 20% 3,5%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 10% 17,1%
Katiliyorum 23% 43,0%
Kesinlikle Katiliyorum 40%  34,6%
T2B 63% 77,6%
Mean 3,7 4,05
Baz 30 228

Tablo 54: Egitime verilen 6nem — sirket buydkltgu iligkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 3,70

X,: Egitim alan kisilerin ifade ortalamasi4,05

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,87

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 0,79

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyUkliga) : 30

n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuklGgua) : 228

Zt= (Xy - X3) I V(042/n )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.70-4.05) /  (1.87/30) + (0.82/228)

Zt=  -1,37

|Zt|= 1,37

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Sirket ici egitim alan ve almayan kisilerin gogunlugu biyuk 6lgekli isletmelerin
calisanlarina egitim verme g¢abasi gosterdigini disunmektedir. Bu disunce
her iki grupta da ortaktir. Sirket igi verilen egitimin bu disunceye goézle
gorular bir katkisi bulunmamaktadir.

Mevcut sirkette calisma yilina goére incelenmis fakat bir farklilik gérilmemisgtir.
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Toplam ¢alisma suresine gore incelenmis fakat bir farkhlik goralmemistir.

3. ifade 13: Verilen egitimler, calisanlar degil, is yerini giiclendirmeyi
amaclamaktadir.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 20%  18,9%

Kesinlikle Katilmiyorum 7% 57%

Katiimiyorum 13% 13,2%

Ne Katiliyorum Ne

47%  36,0%
Katiimiyorum

Katiliyorum 17%  26,3%
Kesinlikle Katiliyorum 17%  18,9%
T2B 33%  45,2%

Mean 3,23 3,39

Baz 30 228

Tablo 55: Egitimler ¢alisanlari mi isyerini mi gliclendirmeyi amaglamaktadir?

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 3,23

X,: Egitim alan kisilerin ifade ortalamasi 3,39

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,22

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 1,23

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyUkliga) : 30

n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuiklGgua) : 228

Zt= (Xy - X3) I V(042/n )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.23-3.39) /  (1.22/30) + (1.23/228)

Zt=  -0,75

|Zt|= 0,75

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Verilen egitimlerin ¢aligsanlari degil is yerini guglendirmeyi amacglamasi pek
dusundlmemektedir. Bu dusunceye egditim statuslinin ektisi yoktur. Her iki

grupta da benzer gorusler gcikmigtir.
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4. ifade 16: Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim,

motivasyon vb.) egitimlerinden daha 6nemlidir.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H.: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 47%  37,7%
Kesinlikle Katilmiyorum 20%  14,0%
Katiimiyorum 27% 23, 7%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 27%  32,0%
Katiliyorum 27% 21,1%
Kesinlikle Katiliyorum 0% 9,2%
T2B 27%  30,3%
Mean 2,60 2,88
Baz 30 228

Tablo 56: 16. ifadeye sirket igi egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X : E@itim almayan kisilerin ifade 2,60

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi 2,88

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,21

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 1,37

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyUkligu) : 30
n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuiklGgua) : 228
Zt= (Xy - X5) 1 V(012/n; Y+(022/ny)

Za: 1.64

Zt= (2.60-2.88) /  (1.21/30) + (1.37/228)

Zt=  -1,29

|Zt|= 1,29

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim, motivasyon vb.)

egitimlerinden daha Onemli bulunmamaktadir. Bu dusunceye egitim

statisunun ektisi yoktur. Her iki grupta da benzer gorusler gikmigtir.
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5. ifade 17: Kisisel gelisim egitimlerini faydali buluyorum.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 10% 5,3%
Kesinlikle Katilmiyorum 7% 1,8%
Katiilmiyorum 3% 3,5%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 0% 16,2%
Katiliyorum 50% 43,9%
Kesinlikle Katiliyorum 40% 34,6%
T2B 90% 78,5%
Mean 4,13 4,06
Baz 30 228

Tablo 57: 17. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 4,13

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi4,06

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,15

0,? (Egitim alanlarin varyansi): 0,81

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 30

n, (EQitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228

Zt= (Xy - X3) 1 V(042/ny )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (4.13-4.06) /  (1.15/30) + (0.81/228)

Zt= 0,35

|Zt|= 0,35

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Her iki grup da kisisel gelisim egitimlerini faydal bulmaktadir. Hatta egitim
almayanlar goreceli olarak egitim alanlara gére daha faydali bulmaktadir.

isletme ici egitim durumunun bu kosula ektisi yoktur.



6. ifade 20: Egitim, isletme iginde igbirligi ve dayanismayi arttirir.

Ho: Bu disunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.
H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.
a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X; : Egitim almayan kisilerin ifade 3,73

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi 3,95

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 10% 6,1%
Kesinlikle Katilmiyorum 7% 1,3%
Katiimiyorum 3% 4,8%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 17% 19,3%
Katiliyorum 57% 46,9%
Kesinlikle Katiliyorum 17% 27,6%
T2B 73% 74,6%
Mean 3,73 3,95
Baz 30 228

Tablo 58: 20. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,03

0,? (Egitim alanlarin varyansi): 0,78

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 30
n, (EQitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228
Zt= (Xy - X3) 1 V(042/ny )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt=(3.73-3.95) /  (1.03/30) + (0.78/228)

Zt=  -1,10

|Zt|= 1,1

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.
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Her iki grup da egitimin, isletme icinde cogunlukla isbirligi ve dayanigmayi

arttirdigini disinmektedir. Sirket ici egitim alma durumunun bu sonuca ektisi

yoktur.



7. ifade 22: Egitim faaliyetleri benim igin zaman kaybidir.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 87% 90,8%
Kesinlikle Katilmiyorum 60% 72,8%
Katiilmiyorum 27% 18,0%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 13% 9,2%
Katiliyorum 0% 0,0%
Kesinlikle Katiliyorum 0% 0,0%
T2B 0% 0,0%
Mean 1,53 1,36
Baz 30 226

Tablo 59: 22. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 1,53

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi 1,36

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 0,53

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 0,42

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyudklugu) : 30
n, (EQitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228
Zt= (Xy - X3) 1 V(042/ny )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (1.53-1.36) /  (0.53/30) + (0.42/228)

Zt= 1,21

|Zt|= 1,21

Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Her iki grup da egitim faaliyetlerinin zaman kaybi

dusinmemektedir.
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oldugunu
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8. ifade 23: Bagka bir firmaya gegmek istedigimde, firmanin egitim
olanaklarini sorgularim.
Ho: Bu dusunceye sirket igi egitimin olumlu etkisi yoktur.

H.: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 23% 16,7%
Kesinlikle Katilmiyorum 13% 5,3%
Katiimiyorum 10% 11,4%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 40% 30,3%
Katiliyorum 23% 32,0%
Kesinlikle Katiliyorum 13% 21,1%
T2B 37% 53,1%
Mean 3,13 3,52
Baz 30 226

Tablo 60: 23. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 3,13

X,: Egitim alan kisilerin ifade ortalamasi 3,52

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,43

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 1,22

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyUkliga) : 30

n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuklGgua) : 228

Zt= (Xy - X3) I V(042/n )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.13-3.52) /  (1.43/30) + (1.22/228)

Zt=  -1,69

|Zt|= 1,69

Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.

Bagka bir firmaya ge¢cme durumunda firmanin egitim olanaklarini sorgulama
durumu cok yuksek olmasa da egitim alanlarda anlamli derecede daha
yuksektir. Egitim alan her iki kisiden biri bu sekilde disunmektedir.

9. ifade 25: Kisisel gelisim egitimleri bilgiden ¢ok "sov yapmaya" déniik

olarak verilmektedir.



Ho: Bu dUsunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim
almayan Alan
B2B 70% 76,8%

Kesinlikle Katilmiyorum 47% 36,0%
23%  40,8%

Katilma Durumu

Katiimiyorum
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 30% 23,2%
Katiliyorum 0% 0,0%
Kesinlikle Katiliyorum 0% 0,0%
T2B 0% 0,0%
Mean 1,83 1,87
30 226

Baz
Tablo 61: 25. ifadeye sirket ici egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05
Guven araligi (1-a) : 0.95
X : E@itim almayan kisilerin ifade 1,83
X,: Egitim alan kisilerin ifade ortalamasi 1,87
0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 0,76
0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 0,58
n; (Egitim almayanlarin érneklem buyUkliga) : 30
n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuiklGgua) : 228
Zt= (Xy - X5) 1 V(012/n; Y+(022/ny)
Za: 1.64
Zt= (1.83-1.87)/  (0.76/30) + (0.58/228)
Zt= -0,24
|Zt|= 0,24
Karar: |Zt| < |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.
Kisisel gelisim egitimlerinin  sov yapmaya
dusundlmemektedir. Egitim  durumunu bu disunceye bir

bulunmamaktadir.
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donuk olarak verildigi
katkisi
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10. ifade 27: Calistigim igyerini "6grenen oérgit" olarak tanimlayabilirim.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 77%  33,3%
Kesinlikle Katilmiyorum 53% 17,1%
Katiilmiyorum 23% 16,2%
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 20%  29,4%
Katiliyorum 3% 26,8%
Kesinlikle Katiliyorum 0% 10,5%
T2B 3% 37,3%
Mean 1,73 2,97
Baz 30 226

Tablo 62: 27. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 1,73

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi2,97

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 0,82

0,? (Egitim alanlarin varyansi): 1,54

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 30

n, (EQitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228

Zt= (Xy - X5) I V(042/n; )+(032/ny)

Za: 1.64

Zt= (1.73-2.97)/ N (0.82/30) + (1.54/228)

Zt=  -6,71

|Zt|= 6,71

Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.

Kisiler c¢aligtiklari isyerlerini genel olarak "6grenen oOrgut" seklinde
tanimlayamasa da sirket ici verilen egitimlerin bu amaca olumlu katkida
bulundugu goérulmektedir. Egitim alanlar almayanlara gore anlamli derecede

daha yUksek oranda sirketlerin "6grenen 6rgut" olarak tanimlayabilmektedir.
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11. ifade 28: Ydneticim, egitim faaliyetlerine katiimami destekliyor.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 70%  20,6%
Kesinlikle Katilmiyorum 57% 9,6%
Katiilmiyorum 13% 11,0%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 20%  23,2%
Katiliyorum 10% 30,3%
Kesinlikle Katiliyorum 0% 25,9%
T2B 10% 56,1%
Mean 1,83 3,52
Baz 30 228

Tablo 63: 28. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 1,83

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi 3,52

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,18

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 1,57

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 30

n, (EQitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228

Zt= (Xy - X3) 1 V(042/ny )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (1.83-3.52) /  (1.18/30) + (1.57/228)

Zt= 7,84

|Zt|= 7,84

Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.

Egitim alan Kkisiler almayan Kkisilere goére anlamli sekilde daha fazla
yoneticilerinin desteklediklerini disinmektedir. Sirket ici verilen egitimler

suphesiz bu gorusu desteklemektedir.
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11. ifade 37: Tek tek bireylerin degil, kurumun bitiiniinin gelisimi 6nemlidir.
Ho: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi yoktur.

H1: Bu dusunceye sirket ici egitimin olumlu etkisi vardir.

Egitim  Egitim

Katilma Durumu almayan Alan
B2B 23% 14,9%
Kesinlikle Katilmiyorum 20% 5,7%
Katiilmiyorum 3% 9,2%
Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 23% 14,9%
Katiliyorum 37% 33,8%
Kesinlikle Katiliyorum 17% 36,4%
T2B 53% 70,2%
Mean 3,27 3,86
Baz 30 228

Tablo 64: 37. ifadeye sirket i¢i egitim almanin etkisi

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 3,27

X,: Egitim alan kigilerin ifade ortalamasi 3,86

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 1,86

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 1,38

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 30

n, (EQitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 228

Zt= (Xy - X3) 1 V(042/ny )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.27-3.86) /  (1.86/30) + (1.38/228)

Zt= 2,27

|Zt|= 2,27

Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.

isletme ici egitim alan kisiler almayan kisilere goére anlamli sekilde daha
yuksek oranda kurumun butinunuan gelisiminin - 6nemli  oldugunu
dusunmektedir. Verilen egitimin bu dislnceye istatistiksel olarak %95 glven

arahginda olumlu ektisi oldugu gézlemlenmisgtir.
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7.2.5. Katihmcilarin, Katildiklann Egitimlere Dair Degerlendirmelerinin

Degerlendirilmesi

1. Katihmcilarin almig olduklari egitimleri dair degerlendirmelerini belirleme

yetisine sahip oldugunu dusundlen asagidaki 20 ifadenin kisi bazinda

ortalamasi hesaplanmistir.

Calistigim igyerinde egitim programlarinin ihtiyacglar géz éntne alinarak
dizenlendigine inaniyorum.

Cahstigim igyerinde verilen egitimlere, gercekten egitime ihtiya¢
duyanlarin génderildigini/katildigini distntyorum.

Calistigim isyerinde Kisilerin istedikleri egitim programlarina katilabildigini
dusundyorum.

Cahstigim isyerindeki egitimlerin, 6grenme seviyeme ve yeteneklerime
uygun oldugunu dusunuyorum.

Aldigim egitimlerde, is disindaki hayatimda kullanabilecegim bilgiler,
ogrenme surecine dahil edilmektedir.

Aldigim egitimlerin glndelik hayattan kopuk oldugunu distntyorum.
Egitim konulariyla Kigisel yasantim arasinda bag kurabiliyorum.

Aldigim egitimlerin igeriginin is hayatimla bagini kurabiliyorum.

Cahstigim isyerinde, calisanlarin egitimde 6grendiklerini uygulamalarini
tesvik edici bir is ortami bulunmaktadir.

Bu egitimler olmasaydi, isyerim simdi oldugundan daha kotu bir durumda
olurdu.

Aldigim  egitimlerde 6grenme duzeylerindeki farkhliklar dikkate
alinmaktadir.

Egitim sonugclarinin performansimi etkiledigini dusuntyorum.

Egitim degerlendirmesi sonuglarinin, egitimlerin iyilegtiriimesi igin
kullanildigint disuntyorum.

Calistigim igyerinde aldigim egitimleri, konusunda gergekten uzman
kigiler vermektedir.

Egitimlerin ¢iktilari etkin bigimde Olgulimektedir.

Egitim ihtiyaci kurumun butinuna dugunerek belirlenmektedir.

Egitimlerin is hayatina yansimalari etkin bigimde olgulmektedir.

Calistigim isyerinde surekli olarak birbirine benzer egitimler verilmektedir.
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- Egitimin kalicihgi agisindan, egitim sonrasinda bizlere kullanabilecegimiz
materyaller verilmektedir.

- Verilen egitimlerin akademik olarak tutarli oldugunu dugunuyorum.

Bu ortalamalarin mevcut sirkette calisma durumu ayriminda farkllasma

durumu test edilmistir.

Ho: Calisanlarin aldiklari egitimlere dair degerlendirmelerinde mevcut sirkette

calisma yilina gore farkhlagma yoktur.

Hi: Mevcut sirkette calisma yili 9 ve Uzeri olanlarin egitim degerlendirme

notu daha yuksektir.

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Egitim almayan kisilerin ifade 3,71

X,: Egitim alan kisilerin ifade ortalamasi 3,83

0,2 (Egitim almayanlarin varyansi): 0,18

0,2 (Egitim alanlarin varyansi): 0,21

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyudklugu) : 174

n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 54

Zt= (Xy - X3) 1 V(043/ny )+(032/ny)

Za: 1.64

Zt= (3.71-3.83)/ V (0.18/174) + (0.21/54)

Zt= 1,73

|zt|= 1,73

Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.

Mevcut sirkette 9 yil ve Uzeri ¢caliganlarin egitim degerlendirmelerinde olumlu

katilim ifadelerinin ortalamasi, daha az calisanlara gére anlamli derecede

yuksektir.

Ayni cercevede toplam c¢alisma vyilina goére sonuglarin farkhliklari

incelenmistir; ancak anlamli bir sonu¢ cikmamistir.

2. Katihmcilarin almig olduklari egitimlere dair degerlendirmelerini belirleme
yetisine sahip oldugunu disunulen asagidaki 20 ifadenin Kkisi bazinda

ortalamasi hesaplanmistir.
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Cahstigim igyerinde egitim programlarinin ihtiyacglar géz 6nune alinarak
dizenlendigine inaniyorum.

Calistigim isyerinde verilen egitimlere, gercekten egitime ihtiyag
duyanlarin gonderildigini/katildigini distntyorum.

Calistigim igyerinde Kigilerin istedikleri egitim programlarina katilabildigini
dusundyorum.

Calistigim isyerindeki egitimlerin, 6grenme seviyeme ve yeteneklerime
uygun oldugunu dusunuyorum.

Aldigim egitimlerde, is disindaki hayatimda kullanabilecedim bilgiler,
o0grenme surecine dahil edilmektedir.

Aldigim egitimlerin gundelik hayattan kopuk oldugunu dugtnudyorum.
Egitim konulariyla Kigisel yasantim arasinda bag kurabiliyorum.

Aldigim egitimlerin igeriginin ig hayatimla bagini kurabiliyorum.

Cahstigim isyerinde, calisanlarin egitimde 6grendiklerini uygulamalarini
tesvik edici bir is ortami bulunmaktadir.

Bu egitimler olmasaydi, isyerim simdi oldugundan daha kotu bir durumda
olurdu.

Aldigim  egitimlerde 6grenme  duzeylerindeki farkhliklar dikkate
alinmaktadir.

Egitim sonugclarinin performansimi etkiledigini distintyorum.

Egitim degerlendirmesi sonuglarinin, egitimlerin iyilestirimesi igin
kullanildigini dasuntyorum.

Calistigim isyerinde aldigim egitimleri, konusunda gercekten uzman
kisiler vermektedir.

Egitimlerin ¢iktilari etkin bigcimde OlgUlmektedir.

EQgitim ihtiyaci kurumun butinund disunerek belirlenmektedir.

Egitimlerin is hayatina yansimalari etkin bigimde olgulmektedir.
Calistigim isyerinde surekli olarak birbirine benzer egitimler verilmektedir.
Egitimin kaliciigi agisindan, egitim sonrasinda bizlere kullanabilecegimiz
materyaller verilmektedir.

Verilen egitimlerin akademik olarak tutarl oldugunu distntyorum.

Egitim alan kisilerde bu ortalamalarin cinsiyet ayriminda farklilasma durumu

bagimsiz drneklem T testi ile incelenmis ve farklilasma olmadidi géruimustar.
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Ho: Katilimcilarin almisg olduklari egitimlere dair degerlendirmelerinde
cinsiyetler arasinda farklilik yoktur.

Hi: Katilimcilarin  almisg olduklari egitimlere dair degerlendirmelerinde
cinsiyetler arasinda farklilik vardir.

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X : Kadinlarin ifade ortalamasi 3,77

X,: Erkeklerin ifade ortalamasi 3,70

0,? (Kadinlarin varyansi): 0,21

0,? (Erkeklerin varyansi): 0,17

n,; (Kadinlarin érneklem bayuklugu) : 133

n, (Erkeklerin érneklem buydklaga) : 95

Zt= (Xy - X3) I N(043/ny )+(032/ny)

Za: 1.96

Zt= (3.77-3.70) / N (0.21/133 + (0.17/95)

Zt= 1,09

Zt|l= 109

Karar: |Zt| > |Za| --> H4 hipotezi kabul edilir.

Katilimcilarin almis olduklari egitimlere dair olumlu degerlendirmelerde

kadinlarin ortalamasi erkeklerin ortalamasindan anlamli derecede yuksektir.

3. Katilimcilarin almig olduklari egitimlere dair degerlendirmelerini belirleme

yetisine sahip oldugunu dusunulen asagidaki 20 ifadenin Kkisi bazinda

ortalamasi hesaplanmistir.

- Calistigim isyerinde egitim programlarinin ihtiyaglar géz 6nline alinarak
dizenlendigine inaniyorum.

- Cahstigim igyerinde verilen egitimlere, gercekten egitime ihtiyag
duyanlarin gonderildigini/katildigini dtistntyorum.

- Cahstigim igyerinde kisilerin istedikleri egitim programlarina katilabildigini
dusundyorum.

- Cahstigim igyerindeki egitimlerin, 6grenme seviyeme ve yeteneklerime

uygun oldugunu dusunuyorum.
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- Aldigim egitimlerde, is digindaki hayatimda kullanabilecedim bilgiler,
ogrenme surecine dahil edilmektedir.

- Aldigim egitimlerin gundelik hayattan kopuk oldugunu dugunuyorum.

- Egitim konulanyla kisisel yasantim arasinda bag kurabiliyorum.

- Aldigim egitimlerin igeriginin is hayatimla bagini kurabiliyorum.

- Calistigim igyerinde, calisanlarin egitimde ogrendiklerini uygulamalarini
tesvik edici bir is ortami bulunmaktadir.

- Bu egitimler olmasaydi, isyerim simdi oldugundan daha kotu bir durumda
olurdu.

- Aldigim egditimlerde 06grenme duzeylerindeki farkliliklar  dikkate
alinmaktadir.

- Egitim sonuglarinin performansimi etkiledigini dtiistintyorum.

- Egitim degerlendirmesi sonugclarinin, egditimlerin iyilestirilmesi igin
kullanildigini dasundyorum.

- Calistigim isyerinde aldigim egitimleri, konusunda gergcekten uzman
kisiler vermektedir.

- Egitimlerin ¢iktilari etkin bigimde dl¢tiimektedir.

- Egitim ihtiyaci kurumun butinund disunerek belirlenmektedir.

- Egitimlerin ig hayatina yansimalari etkin bigimde olgtiimektedir.

- Calistigim isyerinde surekli olarak birbirine benzer egitimler veriimektedir.

- Egitimin kalicihdi agisindan, egitim sonrasinda bizlere kullanabilecegimiz
materyaller verilmektedir.

- Verilen egitimlerin akademik olarak tutarl oldugunu dugunuyorum.

Bu ortalamalarin unvan ayriminda farklilasma durumu 6nce F testine tabi

tutulmus, test sonucunda gruplar arasinda farklihk gértulmastur.

Ho: Gruplar arasi ortalamalarda anlamli bir farklilik yoktur.

H.:Gruplar arasi ortalamalarda anlamh bir farkhlik vardir.

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X, : Asistan / Uzman Yrd. Skor ortalamasi 3,46

X,: Uzmanlarin skor ortalamasi 3,21

X3 : Yonetici / MUdur Yrd. Skor ortalamasi 3,37

X4: MUdUr ve Gzeri unvani olanlarin skor ortalamasi 3,29

0,2 (Asistan / Uzman Yrd. varyansi): 0,548
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0% (Uzmanlarin varyansi):0,499

052 (Yonetici / MUdUr Yrd. varyansi): 0,496

0,2 (MUdur ve Uzeri unvandakilerin varyansi): 0,608
n, : Asistan / Uzman Yrd. érneklem buyuklugu 48
n,: Uzmanlarin 6rneklem bayuaklagu 62

Nz : Yonetici / MUdur Yrd. 6érneklem buyuaklaga 70

n,: Mudur ve Gzeri unvani olanlarin drneklem bayuklugu 48

ANOVA Unvan

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
Between Groups 97,582 61 1,6 1,6 0,009
Within Groups 196,53 196 1,003
Total 294,112 257

Tablo 65: 37. Unvanlarin egitim skorlarina etkisi

Sig. < 0.05 --> Gruplar arasi farklihk vardir

Test 1

Ho: Uzmanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile Asistanlarin egitim
skorlarinin ortalamasi arasinda fark yoktur.

Hi: Uzmanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile Asistanlarin egitim
skorlarinin ortalamasindan dusuktur.

Zt= (Xy - X3) 1 V(012/n; )+(022/ny)

Za: 1.64

Zt= (3.46-3.21) /  (0.548/48) + (0.499/62)

Zt= 1,84

|Zt|= 1,84

Karar: |Zt| > |Za| --> H hipotezi kabul edilir.

Asistanlarin  aldiklari  egitimlere  verdikleri de@erlendirme  puanlari

uzmanlarinkine gore daha yuksektir.

Test 2

Ho: Uzmanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile yoneticilerin egitim
skorlarinin ortalamasi arasinda fark yoktur.

H;:  Yoneticilerin  egitim skorlarinin  ortalamasi ile asistanlarin/yeni

baglayanlarin egitim skorlarinin ortalamasindan duguktar.
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Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032/ny)

Za: 1.64

Zt=(3.21-3.37) / \ (0.499/62) + (0.496/70)

Zt=  -1,36

|Zt|= 1,36

Karar: |Zt| <|Za| --> H4 hipotezi reddedilir.

Uzmanlar ile yoneticilerin egitim degerlendirme ortalamalari birbirine

benzerdir.

Test 3

Ho: YoOneticilerin egitim skorlarinin  ortalamasi ile muadar ve Gzeri
kidemdekilerin egitim skorlarinin ortalamasi arasinda fark yoktur.

Hi: YOneticilerin egitim skorlarinin  ortalamasi ile muadur ve Uzeri
kidemdekilerin egitim skorlarinin ortalamasindan yuksektir.

Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.37-3.29) /  (0.496/70) + (0.608/48)

Zt= 0,57

|Zt|= 0,57

Karar: |Zt| <|Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Yoneticiler ile muadur ve Uzeri kidemdekilerin egditim degerlendirme

ortalamalari birbirine benzerdir.

Test 4

Ho: Asistanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile yoneticilerin egitim
skorlarinin ortalamasi arasinda fark yoktur.

Hi: Asistanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile yoneticilerin egitim
skorlarinin ortalamasindan yuksektir.

Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032 ;)

Za: 1.64

Zt= (3.37-3.29) /  (0.548/70) + (0.496/48)

Zt= 0,66

|Zt|= 0,66
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Karar: |Zt| <|Za| --> H4 hipotezi reddedilir.
Asistanlar ile yoneticilerin egitim degerlendirme ortalamalari birbirine

benzerdir.

Test 5

Ho: Asistanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile mudur ve Uzeri
kidemdekilerin egitim skorlarinin ortalamasi arasinda fark yoktur.

Hi: Asistanlarin  egitim skorlarinin ortalamasi ile mudir ve Uzeri
kidemdekilerin egitim skorlarinin ortalamasindan yuksektir.

Zt= (X1 - X3) / V(012/n; )+(032 /n;)

Za: 1.64

Zt= (3.37-3.29) /  (0.548/48) + (0.608/48)

Zt= 1,10

|Zt|= 1,1

Karar: |Zt| <|Za| --> H4 hipotezi reddedilir.

Asistanlar ile mudur ve Uzeri kidemdekilerin egditim degerlendirme

ortalamalari birbirine benzerdir.

Test 6

Ho: Uzmanlarin egitim skorlarinin ortalamasi ile muadur ve Uzeri
kidemdekilerin egitim skorlarinin ortalamasi arasinda fark yoktur.

Hi: Uzmanlarin  egitim skorlarinin  ortalamasi ile madur ve Uzeri
kidemdekilerin egitim skorlarinin ortalamasindan yuksektir.

Zt= (Xy - X3) I V(042/ny )+(032 /ny)

Za: 1.64

Zt= (3.21-3.29) /  (0.499/62) + (0.608/48)

Zt=  -0,60

|Zt|= 0,6

Karar: |Zt| <|Za| --> H; hipotezi reddedilir.

Uzmanlar ile muduar ve Ozeri kidemdekilerin egditim degerlendirme
ortalamalari birbirine benzerdir.

Sonug ortalamalarini anlamlilik durumlarina goére 6zetlersek, asistan/yeni

baglayan/uzman yardimcisi kategorisinde yer alan katihmcilarin aldiklari
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egitimlere dair degerlendirmeleri anlamli dlizeyde yuksek gérunmektedir. Bu
olumlu yaklagim uzman seviyesindekiler igin 6nemli oranda dismektedir.
Uzman sonrasi seviyelerde alinan egitimlere dair degerlendirmeler olumluluk
dizeyi artmakta ancak asistan/yeni baslayan/uzman yardimcisi seviyesine
ulasmamaktadir.

Calisanlarin daha alt pozisyonlarda egitimlere dair daha olumlu géruse sahip
olduklari, verilen egitimleri ve igerigini daha olumlu degerlendirdikleri,
pozisyonlari  yukseldikge bu  durumun azaldigi, en olumsuz

degerlendirmelerin uzman seviyelerinde oldugu gorulmektedir.

4. Katilimcilarin almis olduklari egitimlere dair degerlendirmelerini belirleme

yetisine sahip oldugunu dlsunulen asagidaki 20 ifadenin kisi bazinda

ortalamasi hesaplanmistir.

- Cahstigim igyerinde egitim programlarinin ihtiyaclar goéz onune alinarak
duzenlendigine inantyorum.

- Calistigim isyerinde verilen egitimlere, gercekten egditime ihtiyac
duyanlarin gonderildigini/katildigini distintyorum.

- Calistigim igyerinde kisilerin istedikleri egitim programlarina katilabildigini
dusunuyorum.

- Calistigim igyerindeki egitimlerin, 6grenme seviyeme ve yeteneklerime
uygun oldugunu dusunuyorum.

- Aldigim egitimlerde, is disindaki hayatimda kullanabilecedim bilgiler,
ogrenme surecine dahil edilmektedir.

- Aldigim egitimlerin gundelik hayattan kopuk oldugunu dagtunuyorum.

- Egitim konulanyla kisisel yasantim arasinda bag kurabiliyorum.

- Aldigim egitimlerin iceriginin is hayatimla bagini kurabiliyorum.

- Cahstigim isyerinde, calisanlarin egitimde 6grendiklerini uygulamalarini
tesvik edici bir is ortami bulunmaktadir.

- Bu egitimler olmasaydi, igsyerim simdi oldugundan daha kotu bir durumda
olurdu.

- Aldigim egditimlerde 6grenme duzeylerindeki farkliliklar  dikkate
alinmaktadir.

- Egitim sonuglarinin performansimi etkiledigini digtniyorum.
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Egitim degerlendirmesi sonuglarinin, egitimlerin iyilestirimesi igin
kullanildigini dasunayorum.

Calistigim igyerinde aldigim egitimleri, konusunda gergekten uzman
kisiler vermektedir.

Egitimlerin ¢iktilari etkin bigimde Olgliimektedir.

Egitim ihtiyaci kurumun batinand dusunerek belirlenmektedir.

Egitimlerin ig hayatina yansimalari etkin bigcimde olgulmektedir.
Calistigim isyerinde slrekli olarak birbirine benzer egitimler verilmektedir.
Egitimin kaliciligi agisindan, egitim sonrasinda bizlere kullanabilecegimiz
materyaller verilmektedir.

Verilen egitimlerin akademik olarak tutarli oldugunu dustnuyorum.

ifadelerin ortalamalarinin mevcut sirkette c¢alisma yili ayriminda

farkhlasma durumu test edilmistir.

Ho: Mevcut sirkette ¢alisma yilina gore farklilasma yoktur.

Hy

: Mevcut sirkette calisma yili 9 ve Uzeri olanlarin egitim degerlendirme

notu daha yuksektir.

a (anlamlilik derecesi) : 0.05

Guven araligi (1-a) : 0.95

X4

: Egitim almayan kisilerin ifade 3,28

X,: Egitim alan kisilerin ifade ortalamasi 3,51

012

052

(Egitim almayanlarin varyansi): 0,55

(Egitim alanlarin varyansi): 0,45

n; (Egitim almayanlarin érneklem buyudklugu) : 174

n, (Egitim almayanlarin érneklem buyuklugu) : 54
Zt= (Xy - X) 1 V(012/n; )+(022/ny)

Za: 1.64

Zt=(3.28-3.51) / V (0.55/174) + (0.45/54)

Zt=

-2,18

|Zt|= 2,18
Karar: |Zt| > |Za| --> H; hipotezi kabul edilir.

Mevcut sirkette 9 yil ve Uzeri ¢alisanlarin egitim degerlendirme skoru, daha

az caligsanlara gore anlamli derecede yuksektir.
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8. SONUG VE ONERILER

Yapilan ¢alismanin sonucunda elde edilen veriler farkli sekillerde analiz
edilmeye calisiimistir. Burada en temel olarak katilimcilarin 6zel isletmelerde
verilen egitimlere dair algilari ve bu egitimlerin, icerik, kapsam, yontem, islev,
egitimci, amag vb. basliklarda ¢alisanlar tarafindan nasil degerlendirildigi, bu
algi ve degerlendirmelerin fakli kirinimlar igin farkhlasma dizeyi bulunmaya
calisiimistir.

Bir yetiskin egitimi faaliyeti olarak igletmelerde yapilan egitimlerin calisma
yapilan sektorler icin kurumsallasmis oldugu gorulmektedir. Higbir egitime
katilmadigini soyleyen galisanlarin orani tum katilimcilarin sadece
%11,7’sidir. Bu kurumsallasmanin bir diger gdstergesi, isletme ici egitimlerin,
sadece igverenlerin tercih ve inisiyatifleri ile dedgil, sirket ici mekanizmalarla,
Insan Kaynaklari Departmanlari araciligiyla yapiliyor olmasidir. Zira “verilen
egitimlere, insan kaynaklari egitim departmani degil, igverenler karar
vermektedir.” seklindeki 34. ifadeye katiliyorum veya kismen katiliyorum
siklarini secen higbir katilimci olamamisgtir.

Ayrica katilimcilarin dortte Ggunden fazlasi tarafindan buylk igletmelerin
egitime daha fazla 6nem verdigi disuncesi genel olarak kabul gérmektedir.
Tablo 11°de isletmelerde dlizenlenen egitimlerin igerisindeki mesleki teknik
egitimlerin agirhgr goérulmektedir. 6331 sayili kanun geregi zorunlu olan is
guvenligi ve saghgi egitimleri bir tarafa birakilirsa, katilimcilarin en ¢ok
katildigi ikinci egitim kategorisi kisisel gelisim egditimleridir. Tablo 13 ve Grafik
4’te gorulecegi gibi katilimcilar igletmelerde duzenlenen egitimleri, kigisel
gelisimleri, buna bagli olarak iglerini daha iyi yapabilmeleri ve kariyerlerini
gelistirmek agisindan 6nemsemektedir. Oysa Tablo 12 ve Grafik 3’te
goruldugu gibi katilimcilar, ¢calistiklari isletmeler agisindan, dizenlenen
egitimlerin amacinin daha ¢ok performans artigi, kaliteli is oldugunu
dustunmektedir.

Yine benzer bir sekilde 13. ifade icin verilen cevaplarin analiz edildigi Tablo
26’ya bakildiginda verilen egitimlerin ¢alisanlari degil, isyerini guglendirmeyi
amacladigini disiinmeyenlerin orani sadece %19’dur.

Az dnce de belirtildigi gibi katiimcilarin, yaklagik % 82’si igyerinde isleri ile

ilgili mesleki teknik egitime katilmistir ve bu durum 6zel igletmelerde
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dizenlenen egitimlerin agirlikla mesleki teknik egitimler oldugunu
g6stermektedir. 16. ifadeye verilen cevaplarin analizine (Tablo 29)
bakildiginda katilimcilarin % 38,8’i mesleki teknik bilgi iceren egitimlerin
kisisel gelisim egitimlerinden daha onemli oldugu dusuncesine
katilmamaktadir. Kigisel gelisim egditimlerine dair daha dogrudan bir ifade
olan 17. Ifadeye ise galisanlarin sadece %5,8’i olumsuz cevap vermis, kisisel
gelisim egitimlerini faydali bulmuyorum demistir.

Burada galiganlarin, egitimler soz konusu oldugunda, kendilerinin gelisimine
onem verilmesini istedikleri gorulmektedir. Katilimcilarin, igletmenin
duzenledigi egitimlerin amacinin isletme agisindan performans ve kalite artigi
oldugunun farkinda oldugu goértlmektedir; ancak bu amacin ¢alisanlarin
gelisimini merkeze almasini, ¢caligsanlarin kisisel gelisimiyle iliskilendirilmesini
ve onlarin kariyer planlariyla butinlesik olmasini bekledikleri de
gOrulmektedir.

Katihmcilarin = %54’G  oryantasyon/ise baslama egitimlerine katilmigtir.
Oryantasyon egitimlerinin tim ise baslayan/bolim degistiren galisanlar igin
onemli oldugu aciktir ve bu ylzden bu oranin ¢ok daha fazla olmasi
umulmahdir. Buna ragmen oryantasyon edgitimlerinin, calisanin ise
baslamasi/bolim degistirmesi sonrasi duyacagi ihtiyaci karsilamaya
yetmeyecedi, sonra yapilacak egitimleri ikame etmeyecegi sOylenebilir.
Egitim oOzel isletmelerde kurumsallagsmaya ve gelismeye baslamistir ve
isletmede egitim ve gelisim faaliyetlerine dnem verdigine dair olan 1. ifadeye
olumlu katihm da bununla uyumludur. Ancak igletmelerde egitime onem
verildigi halde bu egitimlerin ¢alisanlar agisindan istenilen dizeyde memnun
edici olmadigi gorulmektedir.

Memnuniyetsizligin, egitim katihmlarinin ihtiyaclar géz onine alinmadan
dizenlenmesi ve gercekten ihtiyaci olanlarin  egitim  aldiginin
disunidlmemesinden kaynaklandidi soylenebilir. Calisanlar egitimlerde kendi
ihtiyaglarinin karsilanmadigini diistinmektedir. Ayrica 6. ifadenin sonuglarina
bakilarak katihmcilarin  genel olarak verilen egitimleri anlamamak/
0grenememek gibi bir sorunlarinin olmadigi goérilmektedir.

Calisanlarin aldiklari egitimin gundelik hayattan kopuk olmadigini, aldiklari
egitimlerin icerigiyle is hayatlari arasinda bagi kurabildiklerini, aldiklari

egitimlerde, is digindaki hayatlarinda kullanabilecekleri bilgilerin 6grenme
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surecine dahil edildigini dugunduklerini soyleyebiliriz. Diger yandan
katilimcilarin sekizinci sorudaki “gundelik hayat” ifadesinden ig hayatini
anladiklari, egitim igeriklerinin yapilan ise uygun oldugunu duagundukleri
sonucu cikarilabilir.
Egitimler kesinlikle zaman kaybi olarak gorulmemektedir. Yapilan anket
calismasinda alinan en yuksek katihm orani egitim faaliyetlerinin zaman
kaybi olmadigi Gzerinedir ve egitimi zaman kaybi olarak degerlendiren tek bir
katilimci olmamistir.
Bazi ifadelerde c¢alisanlarin kararsizliklari goze c¢arpmaktadir. Kararsiz
kalinan konular su sekildedir:
1. Verilen egitimlerin igyerini mi, ¢alisani mi guclendirdigi
2. Verilen egitimler olmasaydi isyerinin daha koétu bir durumda olup
olmayacagi
3. Mesleki teknik bilgi iceren egitimlerle kisisel gelisim egitimlerinden
daha onemli olup olmadigi
4. Egitim ciktilarinin ve egitimlerin is hayatina yansimalarinin etkin bir
sekilde Olcultp olgulmedigi
Sonuclara birlikte bakildiginda egitimlerin icerigine ve/veya yontemine dair bir
memnuniyetsizlik goze ¢arpmamaktadir. Memnuniyetsizlik verilen egitimlerin
intiyacglari karsilamasi, ihtiyaclara denk dusmesiyle ve alinan egitimlerin
ciktilarinin - 8lgtimlenmesiyle iligkili gorinmektedir. Ornegin 19. ifadede
egitimin performansini arttirdigi goérisu agir basarken, bu performans
artisinin gértlmemesi memnuniyetsizlik kaynagidir.
Bu yluzden egitim ciktilari etkin bir bicimde 6lcimlenmeli ve egitim sonucunda
performans artisi gosteren calisanlara geri bildirimlerde bulunulmalidir.
Uygulama yapilan is kollarindaki beyaz yaka is gucu igerisinde lisans ve Ustu
egitim duzeyine sahip olanlarin dnemli bir agirligi oldugu goérulmektedir.
Ayrica katilimcilarin yarisindan ¢ogu ug¢ yildan az, ugte ikisi bes yildan az
suredir ayni igyerinde calismaktadir. Bu durum toplam is tecrubesi ile
kiyaslandiginda c¢alisanlarin isyeri degistirme sikhiginin yutksek oldugu
soylenebilir. Ornegin 10 yil Gzeri ayni sirkette galistigini belirtenlerin orani
sadece % 14,7'dir.
Calismada, katilimcilar isletmelerdeki egitimlerin isletme agisindan amacinin

en ¢ok performans artisi oldugunu ifade etmektedir. Bunun ardindan isin
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kalitesini arttirmak ve motivasyon gelmektedir. Egitimin igletme agisindan
amaci, igverenin ve/veya isletmenin ¢alisandan beklentisi olarak okunursa,
burada katilimcilar icin igverenin ve/veya igletmenin ¢alisandan beklentisi,
performansi yuksek, kaliteli is yapan ve motive bir calisan olmasidir.
Calisanlar, isverenin/igletmenin beklentisini bu sekilde algilamaktadir.

Diger yandan kendileri i¢in ise egitimden beklentileri agirlkl olarak kigisel
gelisimdir. Kisisel olarak gelismek, isini daha iyi yapabilmek ve st
pozisyonlara yiikselmek (kariyer hedefi) istemektedirler. isletme icindeki
egitimin amaci, katihmcilarin ifadesine gore, Ucret artisi ya da 6dullendirme
ve egitimden beklentileri 6zel hayatlarinda basari elde etmek degildir.

Ayrica kisisel gelisimin en ¢ok segilen amag¢ olmasi ve ardindan gelen 5
amacin da igle ilgili olmasi ile birlikte dusunuldugunde, egitim ve Kisisel
gelisimin amaci igtir.

“Size gore, ig yerinizde gerceklestirilen egitim / gelistirme faaliyetlerinin
calistiginiz igyeri agisindan en dnemli 3 amaci nedir?” soruna katiimcilar %
53,2 oraniyla en ¢ok “performans artisi saglamak” diye cevap vermisti. Bu iki
sonug birlikte dusunuldagunde egitimin genel olarak performansi olumlu
etkiledigi dustunulmektedir denebilir

isletmelerin calisanlarina sunduklari egitim olanaklari, ¢alisanlar icin is
seciminde belirleyici faktorlerden biri olarak degerlendirilebilir. Bu ylzden
isletmelerin egitim faaliyetlerine yetenekleri kazabilmek ve var olan
yetenekleri elinde tutabilmek agisindan da deger vermesi gerekiyor.

Egitim isletme icerisinde igbirligi ve dayanigmayi arttirdigina dair olumlu
gorus ile birlikte distnutldiginde calisanlarin genel olarak 6grendiklerini
paylasmak, diger calisma arkadaslariyla dayanismak yonunde bir yaklagima
sahip oldugu soylenebilir.

Diger yandan “6grenen orgut” kavraminin kisilere degil, isletmenin kendisine
atfedildigi dusUnulebilir ve katihmcilarin genel olarak 6rgitin butinsel

gelisiminden yani 6grenen orgutten yana olduklari sonucunu ¢ikarabiliriz.

Egitim Algisi
Katilimcilarin egitim algisina dair yapilan analizlerin sonuglarini 6zetleyecek

olursak,
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1. Sirket ici egitim alan kisilerin almayan Kigilere gore egitime dair pozitif
yaklagiminin daha yuksektir.
2. Unvana gore egitim algisi ortalamasi degiskenlik gostermektedir
3. Egitim algisi sonuglari cinsiyete gore farklilik géstermemektedir
4. isletme ici egitim alan veya almayan her iki kisiden biri egitim
programlarina katilanlarin katilmayanlara gore iglerinde daha basarili
oldugunu dusunmektedir.
Unvana gore incelendiginde unvanlar arasi farklilasma oldugu goérulmastar.
Mevcut sirkette calisma yilina gore incelenmis fakat bir farklilik goralmemigtir.
Toplam galisma suresine gore incelenmis fakat bir farklilik goralmemigstir
Sirket ici egitim alan ve almayan Kisilerin cogunlugu buyuk 6lgekli isletmelerin
calisanlarina egitim verme cabasi gosterdigini dugunmektedir. Bu dusunce
her iki grupta da ortaktir. Sirket igi verilen egitimin bu disunceye gozle
gOralur bir katkisi bulunmamaktadir.
Mevcut sirkette calisma yilina gore incelenmis fakat bir farklihk gérilmemistir.
Toplam galisma stiresine goére incelenmis fakat bir farklilik gériimemistir.
Verilen egitimlerin calisanlari degil is yerini glclendirmeyi amaclamasi pek
dusundlmemektedir. Bu dusunceye egditim statusinun ektisi yoktur. Her iki
grupta da benzer gorusler ¢cikmistir.
Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim, motivasyon vb.)
egitimlerinden daha Onemli bulunmamaktadir. Bu dusunceye egitim
statistnun ektisi yoktur. Her iki grupta da benzer gorusler ¢ikmigtir.
Her iki grup da kisisel gelisim egitimlerini faydal bulmaktadir. Hatta egitim
almayanlar goreceli olarak egitim alanlara gére daha faydali bulmaktadir.
isletme ici egitim durumunun bu kosula ektisi yoktur.
Her iki grup da egitimin, igsletme iginde ¢ogdunlukla isbirligi ve dayanismayi
arttirdigini disinmektedir. Sirket igi egitim alma durumunun bu sonuca ektisi
yoktur.
Her ki grup da egitim faaliyetlerinin zaman kaybi oldugunu
disinmemektedir.
Bagska bir firmaya gecme durumunda firmanin egitim olanaklarini sorgulama
durumu cok yuksek olmasa da egitim alanlarda anlamli derecede daha
yuksektir. Egitim alan her iki kigiden biri bu sekilde dugunmektedir.
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Kigsisel gelisim egitimlerinin gov yapmaya donuk olarak verildigi
dusundlmemektedir. Egitim durumunu bu disunceye bir katkisi
bulunmamaktadir.

Kisiler c¢aligtiklari igyerlerini genel olarak "0grenen orgut" seklinde
tanimlayamasa da sirket igi verilen egitimlerin bu amaca olumlu katkida
bulundugu goérulmektedir. Egitim alanlar almayanlara gore anlamli derecede
daha yuksek oranda sirketlerin "6grenen orgut" olarak tanimlayabilmektedir
Egitim alan Kkisiler almayan Kkisilere gére anlamli sekilde daha fazla
yoneticilerinin desteklediklerini dusinmektedir. Sirket ici verilen egitimler
suphesiz bu gorusu desteklemektedir.

isletme ici egitim alan kisiler almayan kisilere gore anlamh sekilde daha
yuksek oranda kurumun butuninin geligiminin  6nemli  oldugunu
dusunmektedir. Verilen egditimin bu duslnceye istatistiksel olarak %95 gluven

arahginda olumlu ektisi oldugu gézlemlenmisgtir.

Egitim Degerlendirmesi

Mevcut sirkette 9 yil ve Gzeri ¢alisanlarin egitim degerlendirmelerinde olumlu
katilim ifadelerinin ortalamasi, daha az c¢alisanlara gore anlaml derecede
yuksektir.

Ayni cercevede toplam calisma vyilina goére sonuglarin farkliliklari
incelenmigtir; ancak anlamli bir sonug¢ gikmamigtir.

Katilimcilarin almis olduklari egitimlere dair olumlu degerlendirmelerde
kadinlarin ortalamasi erkeklerin ortalamasindan anlamli derecede yuksektir.
Bu ortalamalarin unvan ayriminda farkhlasma durumu 6nce F testine tabi
tutulmus, test sonucunda gruplar arasinda farklilik gértlmustdr.

Sonug ortalamalarini anlamhilik durumlarina gore Ozetlersek, asistan/yeni
baglayan/uzman yardimcisi kategorisinde yer alan katihmcilarin aldiklari
egitimlere dair degerlendirmeleri anlamli duzeyde yuksek gorunmektedir. Bu
olumlu yaklagsim uzman seviyesindekiler igin onemli oranda dugsmektedir.
Uzman sonrasi seviyelerde alinan egitimlere dair degerlendirmeler olumluluk
dizeyi artmakta ancak asistan/yeni baslayan/uzman yardimcisi seviyesine
ulagsmamaktadir.

Calisanlarin daha alt pozisyonlarda egitimlere dair daha olumlu gértise sahip

olduklari, verilen egitimleri ve icerigini daha olumlu degerlendirdikleri,
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pozisyonlari  yukseldikce bu  durumun azaldigi, en  olumsuz
degerlendirmelerin uzman seviyelerinde oldugu gorulmektedir.
Mevcut sirkette 9 yil ve Uzeri ¢alisanlarin egitim degerlendirme skoru, daha

az calisanlara gore anlamli derecede yuksektir.
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EKLER

EK —1: Anket Formu
EGIiTiM SOSYOLOJi ACISINDAN OZEL iSLETMELERDE EGiTiMLERIN
DEGERLENDIRILMESI

Sayin Katilimci,

Bu anketle toplanacak veriler Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii'nde yapilan
yuksek lisans tez calismasiicin kullanilacaktir.

Anketimizde demografik bilgilerin ardindan egitim sosyolojisi agisindan 6zel isletmelerde
egitimlerin degerlendirilmesine yonelik ifadeler yer almaktadir.

Anketten elde edilecek veriler toplu olarak degerlendirilecegi icin kisisel bilgileriniz
istenmemektedir.

Anketlerden elde edilecek bilgilerisletmelerde yapilan egitim faaliyetleriile

ilgili calismalara 1sik tutacaktir.

Arastirmanin amaglarina ulasmasiicin anketi ictenlikle doldurmaniz biyitk 6nem tasimaktadir.
Katkilariniz icin simdiden tesekktr ederim.

Lutfen uygun olan segenegi 6rnekteki gibi isaretleyiniz. Ornek: ( X))

Cinsiyet :( ) Kadin ( ) Erkek

Dogum Tarihi (Sadece dogum yilinizi yaziniz!) :

Yas Araliginiz

()18-24 ( )40-44

( )25-29 ( )45-49

( )30-34 ( )50+

()35-39
Ogrenim Durumunuz :

() ilkdgretim () Yuksek Lisans

() Lise () Doktora

( )OnlLisans ( ) Diger (Belirtiniz)

()Lisans e
Unvaniniz : (Sizin pozisyonunuzu listede géremiyorsaniz, denk gelen segenegi
isaretleyiniz.)

( ) Asistan/Yeni Baslayan () Sef/ Mudur Yardimcisi

( ) Uzman Yardimcisi ( ) Madar

( ) Uzman ( ) Direktor

( ) Sorumlu/Yénetici

is Yasamindaki Toplam Tecriibeniz :

()1-3 ()9 -10
()4-5 ()11-14
()6-8 ( )15+

Bu isyerinde Kag Yildir Galisiyorsunuz? :

()1-3 ()9 -10
()4-5 ( )11-14
()6-8 ( )15+
Calistiginiz Firmanin Sektorii / is Kolu :
( ) Arastirma ( ) Haberlesme / iletisim
( ) Bilisim/Yazilim ( ) Lojistik
( ) Bankacilik ( )Saghk
( ) Sigortacilik () Turizm (Konaklama, Lokanta vb.)
( ) Danismanlhik ( ) Diger (Belirtiniz)

Su Anda Calistiginiz Bu isyerinde Bugiine Kadar Toplam Kag Egitime Katildiniz?:
( ) Higbir egitime katilmadim.

()1-3 ()9 -10
()4-5 ()11-14
()6-8 ( )15+

Su Anda Calistiginiz isyerinde Hangi Tiir Egitimlere Katildiniz? (Birden fazla secim yapabilirsiniz)
( ) Kisisel Gelisim Egitimleri (iletisim, motivasyon vb.)
() Mesleki Teknik Egitim (isinizileilgili egitimler)
( ) Oryantasyon/ise Baglama egitimi
( ) is Guvenligi Egitimi
( ) Hobi Egitimleri (Yizme, Fotograf vb.)
( ) Diger (Belirtiniz)




Size gore, is yerinizde gergeklestirilen egitim / gelistirme faaliyetlerinin galistiginiz isyeri
acisindan en 6nemli 3 amaci nedir?

Motivasyonu arttirmak/saglamak

Odillendirme

Orgiitsel gelisim

Calisanlar arasiiliskileri gelistirme

Performans artisi saglama

Calisanlari mesleki yeniliklerden
haberdar kilma

Ciro/kar artig saglama

isletmenin rekabet giiciinii arttirma

Gelecekteki gorevlere hazirlik

Verimlilik

Yaraticiligr arttirma

Kuruma olan aidiyeti arttirma

isin kalitesini arttirmak

Diger (lutfen belirtiniz)

is yerinizde gerceklestirilen egitim / gelistirme faaliyetlerinin sizin aginizdan en 6nemli 3 amaci

nedir?

Kisisel gelisim

Odillendirme

Kariyer hedefi

Daha iyi bir iletisim

Ucret artisi

Mesleki yeniliklerden haberdar olma

Zamani etkin kullanim

Ozel hayatta basari

Gelecekteki gorevlere hazirlik

Verimlilik

Yaraticihigi arttirma

Keyifli zaman gegirme

isini daha iyi yapabilme

Diger (lutfen belirtiniz)
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Asagidaki cimlelere ne derecede katildiginizi isaretleyiniz. Gorisiiniizii en iyi yansitan kutucugu

isaretleyiniz.

1 - Hig¢ Katilmiyorum
4 - Katiliyorum

2 - Katilmiyorum

3 - Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
5 - Kesinlikle Katiliyorum

Sir

Soru 1 2 3 4

a

1 |Calistgim isyerinde egitim/gelistirme faaliyetlerine dnem verilmektedir.

2 |GCahistigim isyerindeki egitim/gelistirme faliyetlerinden memnunum.

3 Calistigim isyerinde egitim programlarinin ihtiyaglar géz 6niine alinarak
dizenlendigine inaniyorum.

A Calistigim isyerinde verilen egitimlere, gercekten egitime ihtiya¢ duyanlarin
gonderildigini/katildigini disintyorum.

5 Calistigim isyerinde kisilerin istedikleri egitim programlarina katilabildigini
disinuyorum.

6 Calistigim isyerindeki egitimlerin, 68§renme seviyeme ve yeteneklerime uygun
oldugunu dustnuyorum.

2 Bence, egitim programlarina katilanlar katilmayanlara gore islerinde daha
basarili olmaktadir.

3 Aldigim egitimlerde, is disindaki hayatimda kullanabilecegim bilgiler,
6grenme silirecine dahil edilmektedir.

9 |Aldigim egitimlerin giindelik hayattan kopuk oldugunu distiniiyorum.

10 |Egitim konulariyla kisisel yasantim arasinda bag kurabiliyorum.
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11

Genellikle bliylik 6lgekli isletmeler ¢calisanlarina egitim vermeye ¢aba
gostermektedir.

12

Aldigim egitimlerin igeriginin is hayatimla bagini kurabiliyorum.

13

Verilen egitimler, ¢alisanlari degil, is yerini giclendirmeyi amaglamaktadir.

14

Calistigim isyerinde, ¢alisanlarin egitimde 6grendiklerini uygulamalarini
tesvik edici bir is ortami bulunmaktadir.

15

Bu egitimler olmasaydi, isyerim simdi oldugundan daha kotu bir durumda
olurdu.

16

Mesleki teknik bilgi iceren egitimler, kisisel gelisim (iletisim, motivasyon
vb.) egitimlerinden daha 6nemlidir.

17

Kisisel gelisim egitimlerini faydali buluyorum.

18

Aldigim egitimlerde 6grenme dizeylerindeki farklhliklar dikkate alinmaktadir.

19

Egitim sonuglarinin performansimi etkiledigini distiniyorum.

20

Egitim, isletme iginde isbirligi ve dayanismayi arttirir.

21

Egitim degerlendirmesi sonuglarininin, egitimlerin iyilestirilmesi icin
kullanildigini distintyorum.

22

Egitim faaliyetleri benim igin zaman kaybidir.

23

Baska bir firmaya gegcmek istedigimde, firmanin egitim olanaklarini
sorgularim.

24

Calistigim isyerinde aldigim egitimleri, konusunda gergcekten uzman kisiler
vermektedir.

25

Kisisel gelisim egitimleri bilgiden ¢ok "sov yapmaya" déniik olarak
verilmektedir.

26

Egitimlerin giktilar etkin bigimde 6l¢llmektedir.

27

Calistigim isyerini "68renen 6rgut" olarak tanimlayabilirim.

28

Yoneticim, egitim faaliyetlerine katilmami destekliyor.

29

Egitimler sayesinde isime ara verip dinlendigimi disuniyorum.

30

Egitimde 6grendiklerimi is arkadaslarimla paylasirim.

31

Egitim ihtiyaci kurumun bitinuni dustnerek belirlenmektedir.

32

Egitimlerin is hayatina yansimalari etkin bigimde 6lgtlmektedir.

33

Calistigim isyerinde surekli olarak birbirine benzer egitimler verilmektedir.

34

Verilen egitimlere, insan kaynaklari egitim departmani degil, isverenler
karar vermektedir.

35

Egitimin kaliciligi agisindan, egitim sonrasinda bizlere kullanabilecegimiz
materyaller verilmektedir.

36

Verilen egitimlerin akademik olarak tutarlh oldugunu disintyorum.

37

Tek tek bireylerin degil, kurumun butininin gelisimi dnemlidir.

Katkiniz icin Tesekkiirler...
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Normal Most Extreme Differences Test Asym P.
N [Mean [Std. Absolute |Positive |Negative | giatistic S'_g- (2-
Deviation tailed)
S1 |256| 3,29 1,304 , 218 ,112 -,218 ,218 .000°
S2 | 256 3,04 1,375 , 196 ,136 -,196 ,196 .000°
S3 | 256 3,07 1,366 , 205 , 133 -,205 , 205 .000°
S4 | 256 2,97 1,305 , 212 147 -,212 , 212 .000°
S5 | 256 2,75 1,297 , 169 , 169 -,154 ,L169 .000°
S6 | 256 3,36 1,269 227 , 122 -,227 227 .000°
S7 | 256| 3,67 1,138 ,190 , 146 -,190 ,L190 .000°
S8 | 256 3,35 1,198 , 237 ,139 -,237 ,237 .000°
S9 | 256| 4,08 767 222 ,205 -,222 222 .000°
S10|256| 3,24 1,163 ,199 ,126 -,199 ,199 .000°
S11|256| 4,01 ,972 ,255 ,155 -,255 ,255 .000°
S12|256( 3,81 ,970 , 295 , 201 -,295 ,295 .000°
S13|256| 3,38 1,106 ,195 , 195 -,177 ,195 .000°
S14 | 256( 3,06 1,203 ,202 ,132 -,202 ,202 .000°
S15|256| 2,93 1,183 ,185 172 -,185 ,185 .000°¢
S16| 256 2,84 1,163 , 165 , 154 -,165 ,165 .000°
S17|256| 4,07 ,918 ,268 ,178 -,268 ,268 .000°
S18|256( 3,06 1,140 , 204 ,148 -,204 ,204 .000°
S19|256| 3,56 1,069 257 , 165 -,257 ,257 .000°
S20| 256 3,92 ,901 278 , 202 -,278 ,278 .000°
S21|256| 3,52 1,116 ,262 ,160 -,262 ,262 .000°
S22 | 256 4,62 ,657 434 , 280 -,434 434 .000°
S23|256| 3,48 1,120 , 191 , 153 -,191 ,191 .000°
S24 | 256( 3,60 1,184 257 ,138 -,257 ,257 .000°
S25|1256| 4,13 773 241 ,196 -,241 241 .000°
S26 | 256 2,95 1,141 211 ,153 -,211 211 .000°
S27 1256 2,83 1,270 ,170 ,138 -,170 ,170 .000°
S28| 256 3,32 1,347 ,200 , 109 -,200 ,200 .000°
S29|256| 3,11 1,261 , 210 ,120 -,210 , 210 .000°
S30 | 256( 3,95 1,035 ,316 172 -,316 ,316 .000°
S31|256] 3,50 1,197 ,225 , 120 -,225 ,225 .000°¢
S32 | 256( 2,98 1,168 ,200 ,125 -,200 ,200 .000°
S33|256| 2,92 1,152 172 144 -,172 172 .000°
S34 | 256( 4,05 , 790 , 223 ,195 -,223 ,223 .000°
S35(256| 3,15 1,218 ,207 127 -,207 ,207 .000°
S36 | 256( 3,23 1,119 , 223 ,150 -,223 ,223 .000°
S37|1256| 3,79 1,211 ,251 ,159 -,251 ,251 .000°
a. Testdistribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.




117

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N Test Asymp.

Mean |Std. Absolute |Positive Statistic [sjg. (2-

Deviation tailed)

Cinsiyet 256 1,41 0,493 0,387 0,387| -0,295 0,387].000c
Yas 256 3,03 1,432 0,194 0,194| -0,132 0,194(.000c
Ogrenim_Durumu 256 3,97 0,721 0,343| 0,289| -0,343 0,343].000c
Unvan 256 3,75 1,699 0,183| 0,183| -0,121 0,183].000c
Toplam_Is_Tecrubesi 256 3,38 1,828 0,141| 0,141] -0,133 0,141].000c
Mevcut_Is_Tecrubesi 256 2,26 1,638 0,302 0,302 -0,221 0,302].000c
Egitim_Katilimi 256 3,59 2,103 0,216 0,216| -0,161 0,216(.000c
S1 256 3,29 1,304 0,218 0,112 -0,218 0,218(.000c
S2 256 3,04 1,375 0,196| 0,136| -0,196 0,196|.000c
S3 256 3,07 1,366 0,205| 0,133] -0,205 0,205|.000c
S4 256 2,97 1,305 0,212 0,147 -0,212 0,212].000c
S5 256 2,75 1,297 0,169| 0,169| -0,154 0,169].000c
S6 256 3,36 1,269 0,227| 0,122]| -0,227 0,227].000c
S7 256 3,67 1,138 0,19| 0,146 -0,19 0,19|.000c
S8 256 3,35 1,198 0,237| 0,139| -0,237 0,237].000c
S9 256 4,08 0,767 0,222| 0,205| -0,222 0,222].000c
S10 256 3,24 1,163 0,199| 0,126] -0,199 0,199].000c
S11 256 4,01 0,972 0,255| 0,155| -0,255 0,255].000c
S12 256 3,81 0,97 0,295| 0,201| -0,295 0,295].000c
S13 256 3,38 1,106 0,195| 0,195| -0,177 0,195].000c
S14 256 3,06 1,203 0,202| 0,132] -0,202 0,202|.000c
S15 256 2,93 1,183 0,185| 0,172 -0,185 0,185].000c
S16 256 2,84 1,163 0,165 0,154| -0,165 0,165|.000c
S17 256 4,07 0,918 0,268| 0,178| -0,268 0,268].000c
S18 256 3,06 1,14 0,204| 0,148]| -0,204 0,204|.000c
S19 256 3,56 1,069 0,257| 0,165| -0,257 0,257].000c
S20 256 3,92 0,901 0,278| 0,202| -0,278 0,278].000c
S21 256 3,52 1,116 0,262 0,16| -0,262 0,262].000c
S22 256 4,62 0,657 0,434 0,28| -0,434 0,434(.000c
S23 256 3,48 1,12 0,191| 0,153| -0,191 0,191|.000c
S24 256 3,6 1,184 0,257| 0,138| -0,257 0,257].000c
S25 256 4,13 0,773 0,241| 0,196| -0,241 0,241].000c
S26 256 2,95 1,141 0,211 0,153| -0,211 0,211].000c
S27 256 2,83 1,27 0,17| 0,138 -0,17 0,17].000c
S28 256 3,32 1,347 0,2| 0,109 -0,2 0,2].000c
S29 256 3,11 1,261 0,21 0,12 -0,21 0,21|.000c
S30 256 3,95 1,035 0,316| 0,172 -0,316 0,316|.000c
S31 256 3,5 1,197 0,225 0,12 -0,225 0,225].000c
S32 256 2,98 1,168 0,2| 0,125 -0,2 0,2].000c
S33 256 2,92 1,152 0,172| 0,144| -0,172 0,172].000c
S34 256 4,05 0,79 0,223| 0,195| -0,223 0,223].000c
S35 256 3,15 1,218 0,207| 0,127 -0,207 0,207(.000c
S36 256 3,23 1,119 0,223 0,15 -0,223 0,223].000c
S37 256 3,79 1,211 0,251 0,159| -0,251 0,251|.000c
Toplam Tecrube Recode| 256 1,44 0,498 0,371 0,371| -0,311 0,371].000c
Mevcut Tecrube 256 1,21 0,41 0,485| 0,485| -0,302 0,485|.000c
Egitim_Degerlendirme |256( 3,2931( 0,71748 0,072 0,034| -0,072 0,072]|.003c
Egitim_Algisi 256| 3,6774| 0,46259 0,076| 0,058| -0,076 0,076|.001c
egitim alma durumu 256 1,88 0,321 0,525| 0,359 -0,525 0,525].000c
Egitim_Algisi_Yeni 256| 3,704| 0,46003 0,075| 0,066| -0,075 0,075|.001c
Egi katilanlarin deger. 256| 3,2552| 0,75447 0,079| 0,039| -0,079 0,079].001c
Unvan_Yeni 256| 2,4612| 1,06977 0,181 0,178| -0,181 0,181].000c
Egitim_Yeni=2 (FILTER) |256 0,88 0,321 0,525| 0,359| -0,525 0,525].000c

a. Testdistribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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a. Test distribution is Normal.
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Egitim Algisi
258
3,6774

,46259

,076
,058
-,076
,076
.001°

Egitim Almayan
30
3,3793

,55463

,191
,132
-,191
,191
.007°

Egitim Alan
228
3,7166

43541

,068
,055
-,068
,068
.013°
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N

Normal Parameters®®

Most Extreme Differences

Test Statistic

Asymp. Sig. (2-tailed)

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Mean

Std.
Deviation

Absolute
Positive

Negative

Egitime
katilanlarin
degerlendirmesi

228
3,3309

,72993

,087
,043
-,087
,087
.000°

119



OZGECMIS
Adi ve Soyadi : Omiir Ferdi DOGAN
Dogum Tarihi : 08 Nisan 1980
iletisim Bilgileri
Telefon : 533 458 34 54
E-Posta Adresi : omurfdogan@gmail.com

Ogrenim Durumu

120

Derece Bolum/Program Universite yil
Lisans Fizik Ogretmenligi Hacettepe 2004
Universitesi
Yuksek Egitim Bilimleri / Egitimin Ankara Universitesi 2015
Lisans Sosyal ve Tarihi Temelleri
is Deneyimi
Gorev Unvani Gorev Yeri Yil

Insan Kaynaklari MGdurd

Modiis insaat

2015 — Devam Ediyor

Kidemli insan Kaynaklari
Danismani ve Egitmen

ikiisst Egitim ve
Danismanlik

Ocak 2014 — Mayis 2015

insan Kaynaklari Grup
Maduru

Hatem Sirketler Grubu

Mayis 2012 — Aralik 2013

idari Isler ve insan
Kaynaklar1 Yoneticisi

Goksel Tekstil

Aralik 2008 — Subat 2012

Fizik Ogretmeni

Asama Dersanesi

Subat 2008 — Kasim 2008

Yazar — Editor — Yonetici

Aydan Yayincilik

Eylul 2004 — Haziran 2007




	tez kapak.pdf
	Page 1




