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OZET

Giiniimiizde sirketlerin hizla degisen teknolojik ve sosyo-kiiltiirel kosullan
yakalamalar1 sadece makinaya yatinm yapilmasiyla degil, bunun yam sira kigisel
gelismelerini saglamak iizere galiganlarina yatirim yapilmasiyla gerceklesir. Aksi
takdirde sirketlerin yogun rekabet kosullarinda varliklanm siirdiirmeleri miimkiin
olamamaktadir. Bundan dolay: personel egitimi, egitim ve gelistirme siireci girketler
icin gok 6nemli yer tutmaya baglamstir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢aliganlarin kigisel geliymelerini, tutumlarini,
i tatminini, verimini ve motivasyonunu yiikselterek ve oOrgiitsel baghliklarim
arttrmak amaciyla diizenlenmektedir. Bu faaliyetler g¢alisanlarin  egitim
gereksinimlerinin ¢ok iyi analiz edilerek bu eksiklerin giderilmesine yonelik egitim
ve gelistirme caligmalaninin  eksiksiz ve hatasiz  yapilmasiyla —miimkiin
olabilmektedir. Ancak bu faaliyet modaya uymak amaciyla degil, sistemli ve hedefe
yonelik olarak diizenlenmelidir. Yoksa tiim galigmalar i¢in bosa zaman harcanmig
olunacak ve girkete ekonomik kiilfetten bagka birgey getirmeyecektir.

Tiirkiye’miz ve diinyamizda bu fonksiyonun 6nemini kavrayan girketler yogun
rekabet kosullaninda galiganlarimin verimlilik ve motivasyonunu yiikselterek, is
tatminlerini saglayarak, Orgiitsel baghliklanim1 artirarak kalite ve verimlilik
konularinda iistiin baganlara imza atmiglardir.

Ancak bazi girketlerin yapmig olduklan bu caliymalari eksiksiz ve ya hatah
olarak uyguladiklari, hatta bilingsizce sadece modaya uymak amaciyla yaptiklan
goriilmektedir. Bu baglamda tezdeki temel amag, giiniimiiz Tirkiye’ sinde ki
sirketlerin bu konudaki yapacaklan ¢aligmalara bir kaynak olusturmaktir.
Cahsmamizin teorik kisminda teze temel olugturmas: agisindan, personel egitimine
genel bakis, personel egitiminin giiniimiizdeki yeri ve Onemi, getirecegi yararlar
vurgulandiktan sonra egitim ve gelistirme fonksiyonunun sistematik ve girketin
hedefi dogrultusunda nasil bir siireg izlemesi gerektigi vurgulanmigtir. Uygulama
boliimiinde personel egitiminin, personelin tutumlarina, i§ tatminlerine ve orgiitsel
bagliliklarina etkileri incelenmigtir.



Nowadays, reaching the rapidly changing technological and socio-culturel
conditions by companies verify not only invest in machinery but also workers to
improve their skills. Otherwise, companies under heavy competitive conditions do
not live forever. Therefore personal education, training and development process is
becoming important for companies to gain competitive advantage.

Training and development activitics are hold to improve company’s production
and efficiency by improving workers own skills, the contribution output, work
satisfaction, attitude change and developing of organizational commitment.

These activities have been managed by analizing training needs deeply and
making the developments properly. But this sort of activities must be hold
systematicly and directed to the target. Otherwise the time and money will have been
wasted and the company will lost its profit.

In Turkey and all around the world, companies thet realized the importance of
heavy rivalry conditions have managed to raise their worker’s motivation, work
satisfaction, attitude change, organizational commitment and to put the quality
forward.

However, it is abvious that some companies have failed in this matter by not
taking into account the above mentioned criteria.

The basic aim of this thesis is to analyse the personal education, the training
and development activities of business firms. Within this framework, stages in
training and development process are investigated in detail. In theoretic parts of this
thesis, subjects of the importange and advantages of personal education are studied,
then followed with personal education development process. In the application part
of this study, It is tried to be studied personal education and it’s effect to the attitude
change, work satisfaction and organizational commitment.
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L. GIRIS

Isletmeler degisen gevre kosullarina uyum saglayabildikleri dlgiide varliklarim
siirdiirebilirler ve hedeflenen amaglara daha yakin olabilirler. Hizla degigen ¢evresel
kosullara yyum saglayabilmenin en 6nemli kogsullarindan biri egitimdir. Giiniimiizde
siirekli bir degigim i¢inde bulunan isletmeler agisindan bakildifinda etkinlik ve
verimli bir performans igin egitimin 6nemi gozard: edilmeyecek diizeydedir.

Geligen teknoloji ve sosyo ekonomik degismelerin gerisindeki kalan okul
egitimi karsisinda is yasaminda gereksinme duyulan bilgi, beceri ve davramslann is
egitimi yoluyla alinmas1 son derece bityilkk 6nem arzetmektedir. Ozellikle, iiretim ve
hizmet sektoriinde meydana gelen teknolojik degismeler, halihazirda sahip olunan
becerilerin gelecekte yetersiz duruma diisiilmesine neden olmaktadir. Orgiitler
tirettikleri diriine ve ya verdikleri hizmete yonelik talebe uyum saglayabilmek igin
daha esnek ve dayamikli bir yapiya sahip olmahdirlar. Bunun igin yeni stratejiler
gelistirmek zorundadirlar.

Bu stratejilerin en 6nemlisi insan kaynaklarini degisen ekonomik ve teknolojik
gereklere gore yeniden ve siirekli bir efitim siirecine takip tutmaktir. Boyle bir
politika 6rgiit personelinin, degisen teknolojinin gereklerine uyumunu saglamak ve
iistlenecekleri yeni gorevlere hazirlamak igin siirekli olan egitim programlannin
gelistirilmesi ve uygulamasim kagmilmaz hale getirmektedir.

Dolayisiyla, degisen teknolojiye gore gelistirilecek stratejiler dogrultusunda i
gorenin egitim kapsamumn genislemesi dncelik tagiyan bir konu haline gelmektedir.
Ozellikle iiretim sektoriinde; Dbilgisayarla tasarim, iiretimin bilgisayarla
biitiinlestirilmesi, grup teknolojisi, esnek iiretim stratejileri, envanter kontrolii,
tiretimde kaynak planlamas: ve robotlarla ¢alisma gibi konularda egitim gereksinimi
her gegen giin artma egilimdedir.

Bu tez galigmas1 gergevesinde yapilan uygulama ¢aligmasinda GEBZE'de
faaliyet gosteren 61 igletmede personel egitimi faaliyetlerinin incelenmesi, Uretim
Siirecine Iliskin Orta ve Alt Diizeydeki Personelin ( Uygulama Seflerinin, Atdlye
Seflerinin, Uretim ve Bakim Miihendislerinin v.b. ) Egitim Ihtiyaglarim, Egitim
Durumlarinin, Bu  iggiiciiniin = Personel = Egitimindeki = Fonksiyonunun
Degerlendirilmesi ve personel egitiminin personelin is tatminlerine, isletmeye
baghliklarina ne gibi etkileri oldugunu incelemekle ilgili tiim siiregleri kapsar.

Buna gore yonetici ve iggbrenlerin egitim ve geligtirme ¢aligmalar hakkinda

goriigleri alinarak egitimin g¢aliganlar iizerindeki etkisini gormek ve ne gibi
beklentiler i¢inde olduklarim test ederck aragtirmaktir.

Tez bu amagla alt1 béliimden olugmaktadir.



Ik bolimde; temel tamimlamalar verilmektedir. Ozellikle personel egitimini
meydana getiren bazi tammlamalar ile personel egitiminin tarihsel geligimi iizerinde
durulmustur. Personel, Egitim, Gelistirme, Ogretim, Yetigtirme kavramlan ve Egitim
ihtiyacim ortaya ¢ikaran sebepler incelenmis, Personel egitiminin tarihsel geligimi,
agiklanmgtir.

Ikinci boliimde; Personel Egitiminin Gerekleri, Genel ve 6zel amaglar,
Orgiitlenme yapilan, Uyulmasi gereken ilkeler, ihtiyag belirleme siireci ve
yontemleri konulanna deginilmisgtir.

Ugiincii boliimde; Personel egitimi igin efitim ve gelistime stratejisinin,
politikalarin belirlenmesi, Egitim plani ve programlarinin hazirlanmas: siireci ele
alinmigtir.

. Dérdiincii boliimde; Isletmelerde kullanilan egitim yontemlerinden Isbasi ve
Isdis1 egitim yontemleri konusu incelenmigtir, ayrica Yeni egitim modellerinden biri
olan 6grenen organizasyonlar hakkinda bilgiler verilmisgtir.

Besinci bolimde ise personel egitimi faaliyetlerinin egitim sonrasinda
degerlendirilmeleri ile ilgili bilgiler verilmigtir.

Uygulama boliimiinde ise; GEBZE'de faaliyet gosteren 61 igletmede ki
personel egitimi faaliyetlerinin incelenmesi, Uretim Siirecine Iligkin Orta ve Alt
Diizeydeki Personelin ( Uygulama Seflerinin, Atélye Seflerinin, Uretim ve Bakim
Miihendislerinin v.b. ) Egitim Ihtiyaglarim, Egitim Durumlarimn, Bu isgiiciiniin
Personel Egitimindeki Fonksiyonunun Degerlendirilmesi ve personel egitiminin
personelin ig tatminlerine, isletmeye baghhiklarma ne gibi etkileri oldugunu
incelemekle ilgili tiim stiregleri kapsar.

Buna gore y0netici ve iggérenlerin egitim ve gelistirme ¢ahiymalan hakkinda
goriigleri almarak egitimin ¢aliganlar iizerindeki etkisini gormek ve ne gibi
beklentiler iginde olduklarim test ederek aragtirmakfir.



1.1. TEMEL KAVRAMLAR

Isletmelerde Personel Egitimi konusuyla ilgili bazi temel kavramlar soz
konusudur. Caliymamizin igerigi ile ilgili olmas: agisindan amlan kavramlarin
agiklanmasinda yarar bulunmaktadir. Buna gore:

1.1.1. Bilgi

Bilgi dogru zamanda , dogru kisiye, dogru olarak ulasan enformasyondur.
( Arhtur Andersen Yo6netim Danigmanlifi Sunum Notlari, 2000 )

POLAT, Ayse’ ye gore bilgi: “ Iginde bulundugumuz ¢aga adim veren,
kullandik¢a ¢ogalan, degeri artan ve gelistirilmeye en miisait kaynak olarak
kargimiza gikmaktadir. Toplumlar da emek yogun toplumlardan bilgi toplumlanna,
isgiler emek igcilerinden bilgi iscilerine domiistiikge isletmelerde bilgiyi arama ve
kullanma ihtiyac1 artmakta dolayisiyla bilgiyi kullanima sunan ve kullanan bir alan
olugymaktadir.”( POLAT,1997 ) diyerek bilginin tanimini yapmgtir.

1.1.2. Personel
Personel bir kurulugta en 6nemli sermayedir.( TORTOP, 1994, 5.183 )

Personel en genig anlamiyla, rgiitteki biitiin beseri kaynaklar1 yani gorevleri
ne olursa olsun &rgiit faaliyetlerinde yer alan biitiin insanlan ifade eder. ( DINCER,
1997, 5.261)

1.1.3. Egitim

Egitim, Onceden belirlenmis amaglara goére insanlarin davramglarinda belli
gelismeler saglamaya yarayan planl faaliyetlerdir. ( TASKIN, 1997, 5.15)

Egitim, belirli bir yerde, iggoren gruplarna belirli becerileri 6gretmek amaciyla
gergeklestirilen faaliyetler olarak tanimlanabilir (ARIKAN, 1999, 5.18 ).

Egitim, isletme iginde veya disinda formal programlar yolu ile veya kendi
kendine veya tecriibe kazanma yoluyla bir kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde
degisiklik yapma faaliyetleridir. (KOCEL, 1992, 5.19 )
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Sekil 1.1., Egitim ve Degigim Siireci (KOCEL, 1992, 5.19)

Buradan anlagilacagy iizere degistirilecek olan kiginin davranisidir. Bireyin
davramigmin degistirilmesinin egitim olarak bahsedilmesi i¢in davramsin istenilerek
yapiliyor ve planh olmas: gerekmektedir.

1.1.4. Gelistirme

Gelistirme, kiside bulunan ancak gizli kalmig beceri ve yeteneklerin agiga
gikanlmasmi ve ya mevcut bilgi ve becerilerin daha etkili kullamilmasim saglamak
amaciyla yapilan galismalardir ( DINCER, 1997, s.277 ).

Gelistirme, yeni ise almanlarm ya da eski ig gérenlerin, ozel ve belirli
gereksinimlerini  kargilayabilmelerini, performanslanmi yiikseltmeleri, degisen
kosullara uyabilmelerini saglamak amaciyla egitilmelerini igerir. Bu bilgi ve
becerinin gelistirilmesi bigiminde olacagi gibi, aym zamanda tutum ve kigilik
ozellikleri tizerinde de olur (ALPUGAN, vd., 1993, s.444).

Gelistirme kavrami, yetigtirme kavrami gibi belirli bir amaci gergeklestirmek
ve kisa vadeli olmak yerine, yoneticiyi organizasyonda degisim ajani (change agent)
olarak ele alarak, onun organizasyonun i¢ yap1 ve isleyigini, toplum i¢indeki yerini,
kendi roliinii daha iyi gérebilme ve yapabilmesi i¢in yetistirilme ve egitilmesini
ifade etmektedir. Bu nedenle gelistirme, personelin “ dogru isler yapmasi * olarak
degistirilmesidir. Bu anlamda gelistirme, yetistirmeden daha genis bir kavramdir
(KOCEL, 1992,5.22).

Gelistirme, egitim gibi bir amac1 gergeklestirmek iizere kisa vadeli olarak
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diigiiniilmez. Ciinkii gelistirme, bireylerin isletme iginde degisik sorunlari, degisim Lo

saflayacak ve ileride sorumluluklar alabilecck diizeye getirmek  dzere
hazirlanmasidir. Gelistirme siirekli olup, bireyseldir. Kiginin daha once ed1nd1g1
bilgilerine yenilerini katmak suretiyle gelisimi amaglanir. g

g

1.1.5. Personel Egitimi

Personel egitimi, Hizmet igi egitimle ayni anlamda olup, isletmede ¢alisan ya
da yeni baglayan kiginin iginde baganh olmasma yonelik egitimi ifade eder
( UNUTKAN, 1995, 5.212).

Personel egitiminin dnemi gergekten ¢ok biyiiktir. Organizasyonun
degisimlere daha kolay ayak uydurabilmesi, gelisime agik olmasma da baghdir Bu
anlamda da hem becerisel hem de zihinsel egitimlerin kazanimi 6n plana ¢ikmaktadir
(DEMIRKAYA, 5.69 )

Personelin &zerkligi, kendi kendini yOneten ekipler ve hatta yiiksek iicret
stratcjisi bile, iirlin ve siireglerde degisim ve gelistirme yapacak sekilde
yetkilendirilmis olmanin &tesinde, bunu gergeklestirmek icin gerekli becerilere sahip
bir iggiiciine sahip olamaya dayanir. Bu nedenle yeni ¢aligma sistemlerinin en 6nemh
pargasi, egitime ve beceri gelistirmeye verilen 6nemdir.( PFEFFER.1995. 5.37 )

Personel egitimi, niteliksiz personelin beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesiyle
ilgili siireglerin tiimiinii kapsar ve biiyiik Slgiide géreve doniik olup, bagka egitim
kurumlan tarafindan verilmis olan temeli destekleyici bir nitelik tagimaktadir .

Personel egitiminin amaci1 personelin bilgi, yetenek ve beceri diizeyinde
degisiklikler yaparak (yani personelin niteliklerini igin gereklerine egitleyerek )
onlarn etkin ve verimli bir gekilde ¢aliymalarimi saglamaktir.

1.1.6. Ogretim

Ogretim, 6grenmenin gergeklesmesi ve bireyde istenen davramslarin  gelismesi
i¢in uygulanan siircglerin tiimiidir (VARIS, 1992 ,5.18).

1.1.7. Yetistirme

Belirli bir siire i¢inde yapilan, yeni gereksinmelere gore baglangic *
saptanan ve belirli siire sonunda sona eren bir egitimdir ( TORTOP, 1994, 5.23"




Kisinin sahip oldufu bilgi ve beceriyle, sahip olmas:1 gereken bilgi ve beceri
arasindaki boslugu doldurmaya yonelik olarak gergekliestirilen ve dogrudan isle ilgili
olan faaliyettir (UNUTKAN, 1995,5.212)

Yetistirme; belirli kademelerdeki belirli isleri yapabilmek igin gerekli olan
bilgi, yetenek ve davraniglanin kazandinlmas: siirecidir. Bir iist kademeye yiikselecek
personele, o kademede nasil galisacagimi Ggretmek, yetigtirme faaliyetleri iginde
diigiiniilmektedir.

Yetistirme, hizmete girerken ya da hizmete girdikten sonraki mesleki
yasaminin herhangi bir meslek agsamasinda verilen 6zgiil nitelikteki hazirliklardir.
Bireyin ise alinmasindan &nce elde ettigi bilgileri yalnizca genel kiiltiirle sinirli
kalmamakta, tersine gittik¢e artan bir bi¢imde uzmanlik ve teknik nitelikteki 6gretim
konularini da igermektedir.

1.1.8. Hizmet I¢i Egitim

“Hizmet i¢i egitim; personelin ve kurumun ihtiyaglan dogrultusunda, personcle
gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmas: ya da davrami§ ve tutumlarinin 6rgiit
kiiltiiriine uygun olarak geligmesini saglamaktir.” ( KAYNAK, 2000, s.7 ) diycrck
Naile Kaynak Hizmet i¢i egitimi tanimlamgtir.

1.1.9. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii; bir 6rgitii diger bir érgiitten ayiran ve orgiit iyeleri tarafindan
paylagilan anlamlar sistemidir (OZTURK, 1994, 5.299 ).

Orgiitin ~ kiiltirel  yapisimn islevi, personelin davramiglarini
degerlendirmek ve yonlendirmektir ( BASARAN, 1991. 5.242).

1.1.10. Egitim Aci

Egitim ihtiyaci, bir hizmet veya iste ¢alisan kimseye, isin veya hizmetin yerine
getirilmesinde bilgi, beceri ve aligkanhk bakimlarindan duyulan eksiklik veya
gerekliliktir.



1.1.11. Orgiite Baghhk

Orgiite baghlik, galisanin Grgiitiine hissettigi duygusal bir baglll.lk_x_olarak
tammlanmi§, c¢alisanlarin Orgiitlerinin degerlerini ve amaglarim1 benimsedikleri
oranda baghlik hissettikleri énerilmistir. ( WASTI, 2000, 5.401).

Naile Kaynak Eserinde; Baghihg: ii¢ faktor ile karakterize etmigtir;

“1- Orgiitiin bir iiyesi olma istegi

2- Orgiitiin hedef ve degerlerinin kabulii ile bunlara olan kuvvetli inang

3- Orgiit igin olaganiistii gayret gésterme arzusu” ( KAYNAK, 2000, 5.62 )

Sirkete yeni katilan personelin ilk alti ayda alaca@i oryantasyon egitiminin
orgite  baghligimn olusmasinda etkisi bilyiiktiir. Bu konu iizerinde yapilan
¢aligmalarda ii¢ tiir duygusal baghlik tesbit edilmisgtir.

1.1.11.1. Duygusal Baghhk:
Naile Kaynak eserinde bunu §dyle tanimlamigtir:

“Duygusal baghlikta, personel kendisini galigmakta oldugu 6rgiit ile bir tutar,
deger yargilanm ve igje yaklagim tarzimi ige  déniik olarak kurar ve orgiitiin
taleplerine her zaman igin agiktir.” ( KAYNAK, 2000, 5.62 )

Duygusal baghiligin olumlu iy deneyimleri sonucunda gelistigini ve duygusal
baglihk hisseden cahganlarin i yerindeki verimlilige katkilari bulunduklar
gozlenmistir. ( WASTI, 2000, 5.401 )

1.1.11.2. Davramssal Baghhk:
Naile Kaynak Davramgsal Baghlik icin;

“ Bu baghlik tiirinde personel, isten aynldif taktirde devam etmeyecek olan
emeklilik hedefleri ve kidem gibi etkisel faktorler nedeniyle orgiite baglihk
gostermektedir. Burada, personel 6rgiitiin hedef, amag ve degerleri ile bir biitiinkiik
icinde degildir.” (KAYNAK, 2000, 5.63) diye ifade etmistir.



1.1.11.3. Normlara Uygun Baghhk :
Naile Kaynak bu baghlik igin;

“Bu tir baghlikta, maddi tesvikler veya belirli zamanlarda verilen egitim
programlart gibi baz gikarlar karsihinda gelisen bir duygudur. Isverene biitiin
bunlann kargihiginda, bir geyler verme gibi bir sorumluluk anlayis1 seklinde kendini
gosteren bir olgu olarak ortaya g¢ikmaktadir

Duygusal baghlik, personelin sirketine karsi duygusal bir bagimlilik hissettigi
igin Orgiitte kalmak bi¢iminde ortaya g¢ikmaktadir. Davramigsal baghlik ise,
personelin isten ayrilmamasi igin baz1 ¢ikarlan (iicret gibi) oldugunda olugmaktadir.
Normlara uygun baghlik; eger personel, girketin sundugu olanaklardan
yararlaniyorsa kendisini orgiite bor¢lu hissettii igin olugan bir baghlik tiriidiir.”
(KAYNAK, 2000, .63 ) diye ifade etmistir.

1.1.12. Is Tatmini

Is Tatmini, bireyin igine kar;i gosterdifi olumlu duygulann hepsidir.
(CEYLAN, 1998, .78 )

Is tatminini etkileyen bir ¢ok faktorler vardir. Personel egitiminin bu
faktorlerle pek az iliskisi oldugu diisiiniildiigiinden kisa bilgi verilmistir.

1.1.13. Tutum

Tutum, insanlara, nesnelere,olaylara ve ya faaliyetlere yonelik bireylerin goreli
olarak siirekli temaytilleridir.( CEYLAN, 1998, 5.72 )

Tutumlann birgok Ogeleri vardir. Personel egitiminin bu 6gelerle iligkisi
oldugu diisiiniilebilir.

1.1.14. Nezaretcilerin Egitimi

Ustabag1 ve nezaretgilerin 6zel bir egitime ihtiya¢ duyduklan kabul gormiis bir
gergektir. Iscilerin kiiltiirel seviyesi yiikseldik¢e ve tam istihdam politikas: igin genis
i piyasalan tesvik edildikge nezaretgilerin igleri devamli bir sekilde
karmagiklagmaktadir (MURAT, 1993, 5.64 )



Y

Nezaret¢i igletmenin politikasinin saptanmasinda rol oynamakla j}éraber 0
politikanin uygulanmasinda rolii olan kigidir. Bu nedenle isletme politikas1mn. isletme
yoneticilerinin anladifi yonde anlamasi gerekir. Nezaret¢inin igletme politikasim

degisik bicimde anlamasi politikanin uygulanmasinda degisiklikler yaratir. Wi’slel;nl'q._._».«-' _,

politikasin1 yorumlayan ve is¢ilere onunla ilgili bilgileri veren nezaretgidir.

Personelin egitiminde nezaretgisi biiyilk rol oynar. Personelini herkesten gok
daha iyi taniyan, giiclii ve zayif yonlerini bilen nezaret¢i onlarin bagarili olmasim
saglamak igin kapasiteleri lgiisiinde yeteneklerini gelistirmek igin uygun ortamlar
yaratabilir. Nezaret¢i egitimi basit ve rutin islerde uygulanabilir (BENLIGIRAY,
1999, 5.246 ).

1.1.15. Yoneticilerin Egitimi

Yonetici egitimi, her seyden once egitim verilen girketin Ozellikleri ve
gereksinmeleri  dikkate alinarak gelistirilmelidir. Her sirket ; faaliyet konusu,
kapsami, pazan, insan kaynafi, stratejisi ve yOnetim tarzi ile ayn bir
olgudur.Yonetici egitimleri bu Ozellikler ve beklentiler dikkate alinarak
planlanmahidir ( ERDIL ve KALKAN, 1999, 5.85).

Yonetici egitimleri ¢ogunlukla ders, konferans, ¢alisma ve tartisma
gruplarindan olusur. Bu egitimlerde gagdas teknikler ile uygulamaya daha fazla yer
verilmektedir. Uygulamalarin gergeklestirildigi bu tekniklerin bazilan davranig
analizi, karsilagma toplantilari, hedef saptama ve planlamadir. Bu tekniklerden
hangilerinin uygulanacag organizasyona ve katilimcilara gore degigmektedir.

Yonetici egitimlerine katilan yoneticiler daha alt kademelerde ¢alisan
elemanlarim egitmek ve yetistirmekle de sorumludurlar. Bu dogrultuda yéneticiler,
egitim alma siirecinde Ggrenci, aldiklan egitimi g¢ahiganlara ve miigterilere aktarma
durumunda ise Ggretmen roliinii dstlenmektedir. Bu nedenle en st kademeden
baglayarak yoneticilerin egitimine dncelik, 6nem ve agirlik verilmelidir.

1.1.16. Isci Egitimi

Isci egitimi, iggilere belirli igleri yapabilmeleri igin gerekli bilgi ve becerilerinin
gelistirilmesi siirecidir. Bu bilgi ve becerilerin kazandirilmas1 yaninda isyerlerine
uyum saglayabilmeleri, tutum ve davramiglarim degistirmeleri igin de iggiler egitime
tabi tutulmaktadir( MURAT , 1993, 5.66).

Iscilerin tiimiinii aym dozda egitime tabi tutmak gerekmez. Tiim is¢ilerin aym
anda egitilmesi de gerekli degildir. Is¢ilerin ve isletmenin genel durumu ile ihtiyaglar
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gozoniinde bulundurularak egitim yapilmahdir. Is¢i egitimi sonucunda isgilerle
isletme arasinda daha iyi bir diyalog saglanir. Egitimle kendilerine bir deger
verildigini fark eden is¢ilerin daha verimli galisacaklar1 muhakkaktir( MURAT, 1993,
$.66).

Teknik personel igin oOzcllikle istatistik 6mekleme, veri toplama problem
tamm, problem analizleri ve diizeltici faaliyetler gibi tekniklerle ilgili egitime 6nem
verilmelidir. Tiim iggérenler kullandiklann aletler ve makineler, hazirlanan
dokiimantasyonu okuma ve anlama, gorevlerinin Kalite ile ilgisi, temel istatistik
teknikleri gibi konularda egitilmelidir. Caliganlara verilen egitim konulan ise yaygin
olarak istatistiksel proses kontrol, problem ¢bézme teknikleri, veri toplama ve
siniflandirma, siirekli gelisme, kalite, takim iglevi kurmak ve onlarin desteklerini
saglamak gerekmektedir. Bunun i¢in sendika egitimleri diizenlenmelidir. Bu egitimler
sayesinde karsihikh bilgi aligverigsi saglanmakta ve sorunlar daha olusmadan
onlenmektedir (ERDIL ve KALKAN, 1999, 5.86 ).

TASCI Hasan’a gore eserinde isgorenler isletmeler tarafindan su agamalarda
egitime tabi tutulmaktadir.

“ Intibak Egitimi: Tecriibeler is¢inin ige intibak derecesi ile verimi arasimda gok
yakin bir miinasebet bulundugunu gostermigtir. Bu hususta ahinabilecek tedbirlerden
biri de egitimdir. Isletme igi egitimin ilk sekli olan bu egitim "intibak egitimi"
(orientation training) ‘dir. Bu egitimin amaci personele yeni girmis oldugu isletmenin
ne iy yaptigini, organizasyonu, personelin ne gibi avantajlar saglacdigimi, ne gibi
kurallar uyguladiin1 6gretmek suretiyle iscinin ige intibakim saglamak, bu suretle
hem verimli ¢gahsmay1 temin, hem de is¢inin isten elde ettigi tatmin derecesini
yiikseltmektir (TASCI, 1995, .83 ).

Cirak Egitimi: Isletmeye yeni girmig bir icraci personel yada isgi bir bakima
cirak statiisiinde sayilabilir. Bu is¢inin igini iyice 6grenebilmesi igin sistematik bir
egitim uygulanir. Bu egitime girakhik egitimi adi verilir. Egitimin nihai amaci is¢iyi
¢irak statiisiinden, iginin esaslanim bilen bir kalfa yada wusta statiisiine
yiikseltebilmektir (TASCI, 1995, 5.83-84).

Isgiiciiniin Niteliginin Degismesi Durumunda; Degisen insan giicii ihtiyacim
gidermek i¢in mevcut personcelin belirli konulardaki bilgi ve hiinerlerini yenilemek ve
eski yeni tiim personele belirli konularda yeni bilgi ve hiiner kazandmlmasi
gerekmektedir (TASCI, 1995, 5.83-84).

Kademe Ilerlemeleri Dénemindeki Egitsel Calismalar: Isgorenin sosyal terfi
anlamim tagiyan kademc ilerlemesi igin belli bir siirc hizmet vermesi ve bu siire
icinde belli bir diizeyde basari gOstermesi gerekir. Béylesine yolu ve yontemi
belirlenmig, kayirma ve istisna islemlere kapal bir ortamda, personelin izleyebilecegi
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yol, basan standartlarimn iistiine ¢ikabilmek i¢in kendini siirekli olarak egitime tabi
tutmaktir. Bu agamalar ig¢i egitiminde ¢ok sik kullanilan agamalardir. (TASCI, 1995,
s.84). - L

1.2. PERSONEL EGITIMININ GELISiMi

Bu boliimde kamu olsun, dzel olsun kuruluglarda personel egitiminin baglangig
kaynaklari, egitimin bilimsel agidan gozlenmesi sonuglan, egitimin yararh olup
olmadig1 konusunda yapilan gézlem ve denemeler ele alinmstir.

1.2.1. Klasiklerde Personel Egitimi

Klasik teori ad: altinda toplanan Bilimsel Y6netim Yaklagimi, Y6netim Siireci
Yaklagimi ve Biirokratik Yaklagim, esas itibariyle etkinlik ve verimliligin arttiriimasi
i¢in hangi ilkelere uyulmas: gerektigini aragtwmglardir. Dolayisiyla bazen “Ilkeler
Yaklasim” olarak da adlandinlan bu yaklagimlar, en iyi organizasyon yapisi ve
yOnetim tarz1 igin uyulmasi gercken ilkeleri belirlemeye ¢ahgmglardir. Bu ilkelere
uyuldugu takdirde etkinlik ve verimliligin artacagim ileri siirmiis ve bu ilkelerin her
organizasyonda ve her yerde gegerli oldufunu savunmuslardir ( KOCEL, 1984, 5.49-
50).

Klasik teoriyi olusturan bu ii¢ yaklasimin genel esaslarim verdikten sonra simdi
de her yaklasimin egitim konusundaki fikirlerinin neler oldugunu teker teker
inccleyelim.

1.2.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklagimi

Bu yaklagim 1900'lerin baglarinda F.W. Taylor'un 6nciiliigi ile baglamis, genis
bir kabul gérmiis ve bu yaklagimin uygulandif1 kuruluslarda verimlilik hizla artmigtir
(KOCEL, 1984, 5.51).

Taylor gahigtifi fabrikanin avlusundaki komiir kiirekleme igini yapan iggilerin
en yiiksek verimlilikle ¢aligmalarim saglamak igin incelemelerde bulunmus. Burada
kullamlan kiireklerin sag uzunlugu ve seklinin nasil olmasi gerektigi iizerinde
dururken, kiiregin hangi hizla itilmesi ve alinan cevherin kag kilo olabilecegini
araghrmgtir. Deney ve incelemeleri sonucunda yeni bir kiirekleme iglemi geligtirmis
ve bunu 6gretmek, ayni zamanda da takip etmek igin iin bagina nezaretgi getirmigtir.
Bu uygulama sonucunda verim ii¢ kat artmigtir  BARANSEL, s.121-123 ).

Taylor, ydneticinin en giic fakat en o6nemli gorevinin fonksiyonel ara
yoneticileri segmek ve egitmek oldugunu ileri siirmektedir.( KAYA, 1986, 5.49-50).



1.2.1.2. Yomnetim Siireci Yaklasim

Bu yaklasimin kurucusu olan H. Fayol, teknik, ticari, finansal, muh_asebe,
faaliyetlerini bir siireg olarak ele almigtir. Fayol 6nemle iizerinde durdugu y6netim
sirecini; planlama, orgiitleme, emir-kumanda, koordine, kontrol ctme diyc
fonksiyonlara ayimirken diger organizasyon faaliyetlerini ise kolay anlagilir olarak
nitelemigtir ( KOCEL, 1984, 5.52).

Bu scbeplc yonetim faaliyetini yerine getiren personelin ozellikle ist diizey
personelin bu konularda egitim ile desteklenmelerinin daha yararh olacagim
vurgulamigtir.  Ciinkii  yOneticilerin = gorevlerini  etkili bir  bigimde
gergeklegtirebilmeleri, kuskusuz, drgiitsel eylemlere iligkin konularda genel, yonetim
siire¢leri konusunda ise oldukg¢a ayrintih bilgiye sahip olmalanm gerektirir ( KAYA,
1986, 5.170).

1.2.1.3. Biirokratik Yaklasim

Weber ideal biirokrasi teorisi ile kat1 bir hiyerargik yapiy1 ngériirken teknik
yetenek esasina dayanan bir personel segim ve terfi sistemini gerekli gérmiigtiir.
Personel igin gerektirdigi teknik bilgi ve yetenegi 6lgen sinav sonuglarnna gore
segilecek ve hizmet iginde gordiigii egitim sonucu bu yeteneklerini korudugu siirece
terfi ettirildigi mevkide kalacaktir ( KOCEL, 1984, 5.70-72).

Sonug olarak genel yonetim ya da klasik yaklasim olarak bilinen akla, yonetim
bilimini bilyiik Olgiide zenginlestirmigtir. Taylor, Fayol, Weber ve bunlarm
izleyicileri, isletme yonetiminde, bilimsel yonetime, parasal ve yasal denetime 6nem
verdiler. Planlama, personel se¢imi, yonetme, koordinasyon ve biitgeleme gibi
yonetim faaliyetlerinden soz ettiler. Personelin bilimscl yontemlerle se¢ilmesi,
hizmet i¢i egitimiyle geligtirilmeleri gibi goriigler klasikler tarafindan ileri siiriildii ve
uygulandi ( KAYA, 1986, s .57-58).

1.2.2. Neo-Klasiklerde Personel Egitimi

Nco-klasik teorinin gelismesine katkida bulunan yazarlar Grgit yapisi iginde
insanin nasil davrandify ve neden o sekilde davrandig ve orgiit yapisi ile davramglar
arasindaki iligkileri agiklamiglardir ( KOCEL, 1984, 5.77-78).

Neco-klasik teorinin dogusu Hawthorne Aragtirmalan ile olmugtur. Elton Mayo
ve F.Reothlisberger dnderlifinde yapilan bu aragtirmalarn amaci, 15iklandirma,
1s1tma, dinlenme zamanlan gibi fiziksel iyilegtirmelerin derecesi arttikga verimliligin



13

artacag) hipotezini dogrulamakti. Ancak yapilan deney ve arastirmalar verimlilik
artiginin, iggilerin motivasyonu, uygulanan nezaret sekli, is tatmini ve aralarindaki
iliskiler tarafindan saglandifim gosteriyordu ( BARANSEL, s 259).

1950'lerden sonra bu konu ¢ok daha fazla ilgi gormistiir. Kurulus iginde,
geligtirilmis insan iligkileri ortaminin yaratilmasi hususunda baskilar giderek
artmugtir. Personel daha iyi egitim, kuruluslar ise; iyi egitilmis personelin daha yararlh
oldugunu gordiiklerinden, egitim konusunda genel bir tutum degisikligi ortaya
¢ikmistir (TOSUN, 1984, 5.12 ).

1.2.3. Cagdas Yonetim Teorilerinde Personel Egitimi
1.2.3.1. Amagclara Yonelik Yonetim Yaklasimi
Demirci eserinde bu konuda sunlan ifade etmistir;

“Sistemin asil amaci, kurulusun gelistirilmesini ve makro oranda bir kar
saglanabilmesini gergeklestirmektedir. Bu amaca ulagmada gerek kurulusun ve
gerekse personelin gereksinimleri belirlenmekte ve bu iki ayn gereksinim kiimesi
birlikte incelenmektedir. Kurulug iginde son derece 6nemli bir konu olan personelin
yoneticilerin (daha olumlu katkilarda bulunabilmeleri ve kendi kendilerini
gelistirebilmeleri konusundaki gereksinimlerini karsilayan) egitimi ve gelistirilmesi
ile ilgili faaliyetler ancak kurulusg amaglarina uygun oldugunda bir anlam ifade eder.*
(DEMIRC], 1989, 5.38)

Amaglara yonelik yonetim yaklagiminda devamli yapilacak iglemler yukanda
Sekil 1.2‘de gosterilen islemdir. Kisaca agiklayalim. Bu yonetimde, sirasiyla
kurulusun amaglannin neler oldugunu gosteren uzun vadeli planlar olugturulur.
Ancak bu planlarla birlikte bolim yoneticilerinin varmak istedikleri amaglar ile
kurulug amaglarim birlestiren kisa vadeli planlar olusturulur. Bu planlarda uzun
vadeli plana uygun olarak kurulus  biinyesinde kisa vadede yapilmasi
gereken degisiklik ve yeniliklerin neler oldugu belirtilir. Bu agamadan sonra sira
kurulug biinyesindeki her béliimiin amaglarimin neler oldugu boliim yéneticisi ile
kararlagtinlir ve kurulusun planlan ile uyumlu bir gelistirme plami hazirlanir.

Bu hazirlanan gelistirme plami dogrultusunda y6neticinin bir hareket serbestisi
kazanabilecegi kurulusun yapis1 ve kendisini kontrol ederek daha isabetli kararlar
almasim saglayacak bilgiler 1s13inda kendi boliimiindeki degisiklikleri yaparak
belirledigi amaglan ve gelistirme planlanni uygulamasi saglamir, Ancak bu uygulama
sirasinda ve sonrasinda gerek yoneticiler ve gerekse kurulusun planlan gdzden
gegirilerek kontrol edilir. Planlarin eksik goriilen taraflan degistirilir, gerekirse yeni
planlar yapilir. Aym sekilde inceleme ve kontrol sirasinda yoneticilerin kuvvetli ve
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zayif olduklan yo6nler tesbit edilir. Gelismelere ayak uydurabilecek potansiyele sahip

olup olmadiklan incelenir. Her idarecinin zayif oldugu yonlerin kuvvetlendirilmesi

ve iyi taraflanmn da gelistirilmesi ile ilgili bir yonetici egitim programi hazirlanir.

Ancak, ybneticilerin gok dikkatle secilmesi ve iicret politikalannin da gergeklere
uygun olarak hazirlanmasi, y6neticilerin motivasyonunu saglamaktadir.

Uzun Vadcli Kisa Vadeli
r’ Plan —» Plan

Gozden gegirme Béliimlerin amag ve
Ve gelistirme planlarinin
Kontrol hazirlanmast
Uygulama |g

Sekil 1.2., Amaglara yonelik yonetim yaklagim siireci (DEMIRCI, 1989, 5.38)

DEMIRCI yine bu konuda “Kurulug igin son derece onemli bir konu olan
personel ve yoneticilerin egitimi ile ilgili faaliyetlerin ancak kurulusun amaglarina
uygun oldugu takdirde bir deger ifade eder. Bu agidan bakildifinda personel egitimi
ile ilgili faaliyetleri, igin olumlu bir gekilde yiiriitiilmesinde 6nemli bir unsur olarak
kabul etmek gerekir* (DEMIRCI, 1989, 5.39) diyerek tammlamstir.

1.2.3.2. Sistem Yaklagimina Gore Yonetim

Sistem yaklagiminda kurulug ; birbirine karsilikli olarak bagiml bir takim alt
sistemlerden olusan ve gevresiyle girdi - ¢ikt: iligkisi bulunan agik bir sistem olarak
da rastlamr. Ote yandan sistem yaklasimi kurulusu bir biitiin olarak ele ahr. Bu
yaklasimda ydnetim; kurulusun gevresinde uyumunu saglayan ve alt sistemler
arasindaki iligkileri diizenleyen bir alt sistemdir (BARANSEL, 5.16).
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Faaliyctler sonucunda clde edilen bilgiyc gore personel alt sistemi ya da
yonetici alt sistemi amaglarindan sapma gosterdigi takdirde; buna gore egitilerek bir
sonraki dénemde istenilen sonucun elde edilmesi saglamir. Ya da ulasiimasi imkansiz
hale gelen amag varsa bunlar gikarilarak ya da degistirilerek yeniden uygulama
yapilir. Fakat istenilen sonuca ulagsma en iyi sekilde personel ve yoneticiler alt
sistemlerine uygulanacak egitim programlan ile saglanabilir. Sistem yaklagimi iginde
personel egitimini Sekil 2.2. 'de 6zetlemek miimkiindiir ( KOCEL, 1984, .26 ).

Bu sekli kisaca agiklamak gerekir ise; kurulusun amag ve bu amaglara uygun
olan fonksiyonlan belirlenir. Yonetici ve personeli kendi biinyesinde yetistirmeyi
amag¢ edinen bir kurulugta {ist yonetici  Oncelikle halihazir personel
mevcudunun  §imdi yapmakta oldufu islerde veya gelecekteki iistlenecekleri
yoneticilik sorumluluklaninda egitime ihtiyaglarni olup olmadifim tespit eder.
Yonetici adaylannin egitim ihtiyacinin teshis edilmesi sonucunda buna bagh olarak
ig ile ilgili bilgilerin toplanarak analizinin yani i analizinin yapilmasi agsamas: gelir.
Bundan sonra egitimin amaglan belirlenir. Ornegin; personel ihtiyacim karsilamay1
ama¢ olarak alan egitim program: yazih hale getirilitken aym zamanda
degerlendirme sirasinda hangi araglardan yararlanacaginin ve yine degerlendirmede
hangi kriterlerin esas olacagmn tespiti yapilmalidir. Bunlar yani degerlendirme
araglar, egitim amaglann ve degerlendirmede kullamilacak kriterler siirekli olarak
birbirini etkilemektedir. Degerlendirmenin de dikkate alinarak olusturulan amaglar,
dogrultusunda egitim programmin kapsam segilir ve simiflandinlirken egitim
yontemlerinin hangisinin segilebilecegi kararlagtirilir.

Yine amaglara uygun olarak egitim belgeleri segilirken yine bu belgelerin
hazirlanmas sirasinda, egitim sirasinda kullanilacak yardimei alet ve araglann segimi
ile birlikte gerekli techizat tesbit edilir. Burada egitim sirasinda video, yaz tahtasi,
kagit, kalem, v.b. gibi arag ve aletlere olan ihtiyag tespit edilirken egitimin yapilacag:
yer ile ilgili teghizat ihtiyacinin da egitim belgelerinin hazirlanmasi sirasinda birlikte
degerlendirilerek, ele alimmas: gerekmektedir. Bu hazirlik sonucunda uygun egitim
uzmanlarinin ya da egitim elemanlarinin segimi ve katilacak olan y6netici
adaylarimin se¢imi yapilr. Biitiin bunlardan sonra sira egitim programimn
uygulanmasi agamasina gelmis bulunmaktadir. Ancak bu programin uygulamasi
sonucunda bu egitim alt sisteminin degerlendirilmesinin yapilmasi ve degerlendirme
kriterlerinin analizinin yapilmas: gerekmektedir. Bu degerlendirme daha evvel tespit
edilen araglara ve kriterlere gére yapilir ve program sonuglanmig olur. Ancak
programa katilanlar daha sonra takip edilir. Bu adaylarin  davramiglarinda ve
yaptiklan islerde ne gibi degisiklikler yapti ve egitimden istenen sonuca ne derece
ulagabildi bu gozlenir. Bu gézlem sonuglarindan elde edilen bilgilerle dc yani geri
beslenme ile hangi agamada aksaklik oluyor bunun tespiti igin sistem yeniden gézden
gegirilir. Bir sonraki donemde gerekli degisikliklerin yapilmas: saglanir,

TL. YOKSEKOGRETIM KURULY
DOKOMANTASYON MERXKEZA
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MEKANIK YAPI ORGANIK YAPI
PLANLAMA
Amaglar Ayrintih Genel
Standartlar Kat1 - Esnek
fike - Yontem Cok ve Karekteristik Az ve Genig
Planlar Ayrintih ve Az esnek Genel ve Esnck
Tahminler Gegmigin Trendi Gelece@ii Tahmin

Karar verme

Yonetim Rilimi Teknikleri Yaraticihk- Sezgi

ORGANIZASYON

Emir- Komuta fligkisi

Agik- Sapma yok

Genig- Sapma Mumkiin

Emir-komuta-kurmay

Agik- secik- farklilagma

Pek az farkhihk

Departmanlara ayirma Uzmanlagmig Birimler Genisletilmig Birimlcr
Yctki Devri Az Cok
Kontrol Alam Dar Genig

Koordinasyon Emir-komuta zinciri Ozel Koordinatorler ile
YET, I:S TIRME

Gorev Tamimlan Agik,segik,dar,kapsamlhi Genig Acik uglu

Ts Karakteristikleri Egitim,yetenck Egitim Potansiyeli

Scgim Metotlan

Ozel Performans Testi

Genel Egitim ve tutum testi

Performans Kriteri

Ozel ve ya ¢iktiya bagh

Genel geligtirmeye bagh

Performans Degerleme

Grafik degerleme SlgekleriKritik olaylar

Egitim- Yetigtirme Yetenek Egitimi Organizasyon Gelistirme
EMIR-KOMUTA

Onderlik Tarz1 Otokratik Egilimli Demokratik

Onderlik Yapisi Onceden Planlanims Planlanmammig
Motivasyon Dagsal Tesel

Psikolojik Ortam Tklimi Planh- performansa yonelik. Gelistirmeye Yonelik
KONTROL:

Standartlar Belirli Etkinlige Yonelik Genel Bilgi verici
Kontrol tarzi Belirli Etkinlie Yonelik Kendi kendine kontrol

Performans Kontroli

Sik

Seyrek

Agirlik

Isin yapilma konusuna

Sonug

Cizelge 1.1., Mekanik ve Organik Orgiit Yapisimn Karsilagtinimas: ( KOCEL,

1992, 5.157).
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1.2.4. Bilgi Toplumunda Personel Egitimi

Giiniimiizde teknolojik degigimler ve otomasyon sonucu yeni tekniklerin
uygulanmasi ile maliyetler diigiiriilmekte ve verimlilik artmaktadir. Ancak teknolojik
degisme ile istihdam edilen isgiiciinde azalma ve egitim sorununu da beraberinde
gelmcktedir.

Giderck daha bilgi — yogun iiriinler iireten firmalarda dogal olarak ¢alisan
isgiiciide farkhilagiyor. Isletmelerde yeni bir simf, bilgi jenerasyonu olusmaya
baghyor. Yalniz en iist diizeyde degil, iiretim siirecinin hemen her kademesinde bilgi
jenerasyonu agirhgim hissettiriyor (AKSOY, 1999, 5.25).

Bu yiizden isletmelerin hizmet-i¢i programlara 6ncm vermeleri gerckmektedir.
Fortune Dergisine gore, hizmet-igi egitimde basanh olan firmalarin egitim
programlarimi ¢aliganimn ihtiyacina gére veren, onu sinifta, uydu yaymi yolu ile veya
bilgisayarin baginda ona iletebilen kurumlardir. Aynica ¢aliganlann firmaya
baghhginda da 6nemli bir artig gériilmektedir. Biiyiik firmalarin egitime girmeleri
sadece hizmet -i¢i egitim ile sinirl kalmamahdir. ( KOZLU,1994, 5.235).
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II. PERSONEL EGITIMININ TEMEL
OZELLIKLERI

Bu béliimde personel egitiminin temel 6zelliklerine deginilecektir.

2.1. EGITIM IHTIYACINI ORTAYA CIKARAN
SEBEPLER

Yasadigimiz diinyada siirekli degisimlerle karsi karsiyayiz. Nasil ki, tarim
toplumundan sanayi devrimi ile sanayi toplumuna gecilmis ve kokli degigimler
yasanmigsa bilisim teknolojisindeki gelismeler nedeniyle de bilgi toplumuna dogru
yeni bir devrim yagamaktayiz.

Bu degigimlerin etkileri ve egitim ihtiyacini ortaya ¢ikaran sebepler asagida
incclenecektir.

2.1.1.Yeni Ekonomik Egilim ve Gelismeler
2.1.1.1. Degisen Rekabet Kosullar:

Uluslararas: rekabet arenasinda tiim igletmeler, kendilerini rakiplerinden farkh
kilacak, taklit edilmesi kolay olmayacak, rekabet giiglerini siirekli digerlerinden bir
adim Oniinde tutacak bir rekabet iistiinliifine ulagmaya caba gdstermektedirler.
Bugiin Diinya pazarlarina siiriilen yeni bir iiriiniin, 6rnegin bir Walkmen'in
rakiplerince taklit edilme stiresinin sadece 3 saat oldugu diigiiniiliirse rekabet giiciinii
siirekli korumanin zorlugu daha iyi anlagilir.

Bu ortamda igyerlerinin “kiiresel” bir avantaj puam elde etmeleri g¢ok
onemlidir. “Kiiresel” olmak hem kiiresel hem de yerel olmaktr. Bu bakis agis1
igyerlerinin Onlerindeki degisimi agikga gorebilmelerini ve gelecekleri agisindan
Onemli kararlar alabilmelerini saglayacaktir (DONNA C., et al ,1999, 5.4 ).

2.1.1.2. Teknolojik Degisim
Yagar Mamati bu konuda eserinde ;

“Yiiksek teknolojinin bag dondiiriicii bir hizla gelismesi ve giderek artan
uluslararas: rekabet global ekonomide gézlenen yapisal degisimin gerisindeki temel
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etkenlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Yeni rekabet sartlarina ayak
uydurabilmek i¢in gerekli olan teknolojik donanima ve pazarlama stratejilerine sahip
olmak firmalar agisindan vazgegilemeyecek rekabet avantaji niteligindedir. Béylece -
yeni teknolojilere doniikk yatinmlar yogunlagmaktadir. Teknolojik gelisiminin
giinlimiizdeki en 6nemli etkileri sanayi Gtesi ekonomilerde igin ve buna bagh olarak
isyerinin yeni teknolojik gelismeler adapte olabilecek sekilde yeniden 6rgiitlenmesini
zorunlu kilmasidir” (MAMATI, 1998., 5.49) diyerck tcknolojik degisimin etkisine
6nem verilmesi gerektigini vurgulamistir.

2.1.1.3. Esnek Uretim Modelleri

Giiniimiizde sirketlerin kérlilik ve verimliliklerinde atihm yapmalarina olanak
saglayan 6nemli yonetim yaklagimlarindan birisi de yalin y6netim felsefesidir. Yalin
yOnetimin temelinde yetkilerin, kendi kendilerini yonetebilen, gii¢lendirilmis birey
ve takimlara devredilmesi ve bu sayede hiyerargik yonetim kademelerinin azaltilmasi
prensibi yatmaktadir. Yalin yonetime gegen girketlerde birey ve takimlann,
kendilerine verilen gorevlerin girket politika ve stratejilerine nasil hizmet ettiklerini
bilmeleri gerckmektedir.

Diger yandan toplam kalite ve yalin yonetim felsefelerinin yayginlagmasi ile
birlikte sirketlerde takim galiymalarimin 6nemi artmakta, takim ¢alismalarina yatkin
bireylerin yetistirilmeleri 6nem kazanmaktadir. Kademeleri azaltilan hiyerargik
organizasyonlar, bireyler birden fazla yonetici ve departman igin gahigtiklar bir
diizeni gerektirmektedir. Insan kaynaklannda basannin temel Sgesini, sahip olunan
nitelikli insan giiciiniin yirketlere bagh tutulmasi olugturmaktadir.

2.1.2. Isletmelerin Reorganizasyonu
2.1.2.1. Orgiitsel Yapilanmada Degisim

Artan rekabet ortaminda sirketlerin uzun vadeli karliliklarim giivence altina
alabilmesinin yolu bitytimekten gegmektedir. Erisilmesi gii¢ ancak imkansiz olmayan
bir biiyiime hedefine belirli bir zaman zarfinda ulagabilmesi i¢in, isletmelerin yeni bir
vizyon dogrultusunda yeniden 6rgiitlenmeleri gerekmektedir,

Yeni O&rgiitsel yapilar agisindan personel departmanlarimn yerine insan
kaynaklann departmanlaninin kuruldufu goriilmektedir. Bu kapsamda personel
birimlerindeki yonetici ve ¢alisanlanin profilleri degigmektedir. S6z konusu
departmanlarda artik sendika iligkilerini g6zeten yoneticilerin ve &zlik iglerini
gerceklestiren memurlann yam sira endiistri miihendisleri, endiistriyel psikologlar,
organizasyon, egitim ve iletigim uzmanlan da yer almaktadir.
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2.1.3.2. Esnek Uzmanlasma

Hem birbirleriyle rekabet eden, hem de uzmanlik ve iiretim bilgisi aligveriginde
is birligine giden kiigiik ve orta igletmelerin olugturdugu esnek uzmanlik modeli,
tasarimcilarla yeniden vasiflandimlmig baz1 zanétkar is¢ilerin igbirligi i¢inde ve genel
amagh tezgahlarda ¢ok gesitli mal iiretebilmelerine imkan saglamaktadir. Bununla
birlikte, 6grenme, yeni teknolojilere uyarlanabilme, teknolojik yeniliklere hizla
adapte edebilme ve yeni teknolojiler yaratabilme bu kiigiik igletmelerin ortak
6zelligini olusturmaktadir,

Uretim de bdyle bir desentralizasyona gidilmesi dogal olarak kiigiik Slgekli
sirketlerin 6nem kazanmasmna yol agmaktadir. Uretimin ortadaki, g¢ekirdek
konumundaki biiyiik sirketlerle, etraflarinda halkalar olusturan, uydu konumundaki
tedarik¢i firma aglan bigimindeki organizasyonun giderek yayginlagmakta oldugu
gorulmektedir.

Teknolojinin ve rekabetin dayandigi temellerdeki evrim siirdiikk¢e, yapilan
islerin niteliginde ve nasil ydnetildigi konusundaki evrimde devam edccektir
(LAWTON, 1999, 5.16).

2.2. PERSONEL EGITIMININ GEREKLERI

Egitim ihtiyac: kisaca su sekilde tanimlanabilir: Personelden istenen maharet,
bilgi ve davramgslarla onlarda mevcut maharet, bilgi ve davramglar arasindaki
olumsuz farktir Egitim de bu farki kapatmaya ¢aligan siirekli bir faaliyetten bagka bir
sey degildir.Buna gore:

Egitim Ihtiyac1 = Isin Gerekleri - isgérenin Yetenekleri ( SABUNCUOGLU,
Personel Fonksiyonu, s.14).

Egitim ihtiyaci belirtileri asagidaki durumlarda ortaya gikar ( TANYELI],
1990, s.23-24):

I- Kalite standartlarimn altinda mamul veya hizmet diretimi: Siiphesiz boyle
bir durum, hammadde, malzeme, makine v.s. hususlarla da ilgili olabilir. Ciddi
olarak yapilacak bir egitim ihtiyac: incelemesi, kalite diigiikligiinde emek sektoriine
ait pay: ortaya gikartacaktir.

2-Zaman standartlarimin altinda is gikarilmasi: Isgorenler kalite standartlarina
uygun i§ ¢ikardiklani halde, mamuliin elde edilmesi igin gereckenden ¢ok zaman
harcayabilirler. Bu durumda ya i igin gerekli olan maharetleri tam olarak
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kazanamamiglardir, ya da diigiikk bir morale sahiptirler. Her iki halde de bir egitim
ihtiyac1 aragtirmas1 yapmak ve problemin gergek sebeplerini ortaya ¢ikarmak
gerekecektir. ‘

3-Personel hareketliliginin fazlahg: Bir teskilattan ayrilanlarla onlarin yerine
gelenler ya da tegkilat iginde sik sik iinite ve pozisyon degistirenler gok ise orada
miizmin bir problem var demektir. Bu da bir egitim ihtiyac1 aragtirmasi1 yapmayi
gerektirir.

4-Fazla mesai: Normalin istiinde bir is akimi dolayisiyla fazla mesaiye
bagvurulmasi tabiidir. Ancak zaman standartlarinin altinda bir i ¢ikarilmasindan
dogan ilave galigma tipik bir egitim ihtiyac1 belirtisidir.

5-Bakim ve tamir masraflanimin ¢oklugu: Bir teskilatta kullanilan makine ve
teghizatin zamanindan 6nce yipranmasi makinalan galigtiran ve kullananlann egitime
olan ihtiyaglarinin bir igaretidir.

6-Disiplin olaylarimin sikhigr: Bir kurum iginde gegimsizlikler, disiplin dig1
hareketler, sikayetler fazla ise orada mutlaka bir egitim problemi var demektir.

7-Is kazalarnimin ¢oklugu: Isletmelerde vuku bulan her kaza bir egitim ihtiyaci
gostergesidir.

8-Isi kabulde isteksizlik: Bir sahsa veya bir gruba is verildifi zaman onu
kabulde gosterilen isteksizlik ya igin geregi gibi yapilabileceginden endise edildigini
ya da tesvik unsurlarmin yoklugunu gosterir. Bu iki durum da egitim ihtiyacinin
gostergesidir.

Buradan gikartilabilecek en 6nemli sonug ise biitiin bu faktorlerin verimliligin
azahsina sebep olacaklarimin kesin oldugudur. Oyleyse en biiyiik egitim ihtiyac
belirtisi verim diigiikligiidiir denilebilir.

Yukanda deginilen biitiin bu faktorler egitim ihtiyacimin ortaya ¢ikmasina
sebep olan mevcut meselelerdir. Bunun yaminda bir de muhtemel problemler igin
egitim s6z konusudur. Bir egitim faaliyeti muhtemel problemleri de halletmelidir.
Dikkat edilirse burada egitim yoluyla halledilmesi gereken bir problem yoktur. Fakat
egitim yapilmadig takdirde ortaya ¢ikacak olan problemler vardir. Iste muhtemel
problemlerin onlenmesine yénelik egitim ihtivacim doguran sebepler sunlardir
( TANYELI, 1990, 5.24-25 ):

I-Ise yeni bir eleman alinmas:: Ister kurum disindan, ister kurum iginde bir



2.2.2. Beseri Gerekler R

Teknik gereklerin siiregler ve maddesel varliklarla ilgili olmasmh‘v.-ﬂ_karslhk,
beseri gerekler, kisilerle ilgilidir. Bu, becerileri gelismis bir yonetici ve~ya
personelin, bagka kisiler hakkindaki tutum, varsayim ve inanglannin farkindadir.
Bagkalarinin kendisinden farkli goriiy agilan, algilari ve inanglant oldugunu kabul
ettiginden, baskalarimin s6z ve davraniglarn ile ger¢ekten ne demek istediklerini daha
kolay anlayabilmektedir.

Isletmede uyumtu galigmak igin; isletme igerisinde iletisimin gereklilii konusu
gok onemlidir. Insam anlamak ve ona isletmeyi anlatmak gereklidir.( IBICIOGLU
ve OKUTMAN, 1999, 5.183).

2.2.3. Kavramsal Gerekler

Kavramsal gerekler, kurumdaki ¢esitli béliimlerin birbirleriyle olan iligkilerini,
birinde meydana gelen degisikligin, digerini ne denli etkiledigini st diizey
yoneticilerinin  gérebilmesini saglayan yeteneklerle ilgilidirler. Ust diizey
yoneticilerine kurum igindeki degisiklikler yaninda sektordeki diger kuruluslarin ve
toplumun politik, sosyal ve ekonomik baskilarin kurulusu nasil etkileyecegini de
gorebilmeyi saglayan kavramsal beceri kazanmasim saglarlar. Bu yoni ile
kavramsal gerekler sonucunda kazamlan beceri, bir “genelci y6netim goriis agis1”
dir, birbirine zit amag ve yollar arasinda nisbi 6nem ve onceliklerin nisbi egilim ve
olasiliklar ile kurum faaliyetlerini etkileyen gesitli ¢evre kosullan arasindaki belirsiz
iligkileri ve genel gidig yollanm gdrebilmekle ilgilidir. Ust yonetim kademelerinde
asil olan kavramsal yetenekleri ile yakindan ilgilidir . Bu nedenle, diizenlenen egitim
programlarinda iist diizey yoneticilere bu yetenek kazandiriimahdir.

Yukarida agiklanan sebeplerle, personelin devamli bir egitim ve gelisme iginde
bulunmalan ¢agimiz sartlarinda zorunlu hale gelmektedir.

2.3. PERSONEL EGITIMININ AMACLARI
2.3.1. Genel Amaglar

Egitim ¢ahgmalarinin amaci, iggérenlerin mevcut durumu igin standart
Ozellikleri kazanmalanimi  saglamak, gelecefe de hazirhkh  olmalarm
gerceklestirmektir. Boylece iy gorenler yaptiklan igi daha baganlh yapabilecekler,
ileride yapilacak degismelere de kolayca uyabileceklerdir ( ERDOGAN, 1990,
8.222).
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Personel egitiminin amaci, ¢alisanlarin bilgi sahibi olmalanni ya da bilgilerini
tazelemelerini saglamak, yeniliklere uyum saglamalarny, i§ tatminlerini artirmak ve
dolayistyla kurumun performansim yiikseltmektir (BABUSCU, 2000, s.39).

Isletmeler tarafindan yiiriitiilen egitim ugraslanndan beklenen amaglar genel
bir degerlendirme i¢inde ekonomik amaglar ve sosyal-insancil amaglar olmak lizere
ikiye aynlarak incelenebilir SABUNCUOGLU, 1986, s.114 )

2.3.1.1, Ekonomik Amaclar

Giiniimiiz modern isletmecilik anlayi1 iginde egitim ugraslarinin
belirlenmesinde, agirlik, 6rgiitin temel amaglarina ulagmasindaki rolii iizerinde
saglanmaktadir. Bu amag sanayi devrimi yapildigindan bu yana igletmelerde mal ve
hizmet seklinde belirlenen iiretimi en diigiik bir maliyetle en yiiksek dizeye
ulaghrmak bir diger deyisle iiretimde optimal noktaya varmak seklinde tespit
edilmigtir.

Isletmeler her gecen giin yeni bir teknikle karsilasmakta, onlarm bir ¢ogunu
uygulamak zorunda kalmakta, her giin yeni makina ve gesitli araglar servislerine
sokmaktadirlar. Bunlarin en verimli gekilde kullanilmasi y6neticilerden is¢i kesimine
kadar tiim iggorenin yetenekli olmasim1 zorunlu kilmaktadir. Bunun igin bireylerin
becerilerini arttirma, teorik ve 6zellikle pratik bilgi sahibi yapmak igin sistemli bir
egitim geregi inkar edilmez bir gergek olarak goriilmektedir. Adama gore is degil, ise
gore adam yetistirmek, igin gereklerine gére en uygun bigimde egitmek,
yeteneklerini gelistirmek, basanl birer iiretici durumuna sokmak, egitimden
beklenen ekonomik amaglan olusturur (SABUNCUOGLU, 1986, 5.115).

2.3.1.2. Sosyal ve insancil Amaglar

Her ne kadar egitim faaliyetinden giidiillen ekonomik amag vazgegilmez bir
unsur ise de belirli noktadan sonra kdrin maksimize edilmesi diigiincesi insan
unsuruna sayg: diigiincesiyle ¢atismaktadir. Bir diger deyisle, egitim sadece iiretimi
arttincl bir etken olmaktan ¢ikmakta, isletmede ¢alisan bireylere hizmet eden bir arag
durumuna doniigmektedir. Bu durumda, igletmede denge kurulmasi ve egitimden
beklenen gercek amaca ulagilabilmesi igin ekonomik diigiincelere karsi giderek
sosyal ve insancil amag gii¢ kazanmaktadir (SABUNCUOGLU, 1986, 5.116 ).

Egitimin sosyal amaci ise, igletmenin toplumsal sorumluluklan yd&niinden
6nem tagir. Eitim is gorenlerin teknik ve mesleki yonden bilgilerini arttirmalarnmn
yan sira, onlanin genel kiiltirlerini ve fiziksel yeteneklerini de artimr. Egitim,
isgorene iginde yiikselme ve daha iyi iicret olanaklarim sunar. Bunun da &tesinde
egitim, ¢ahigmalan sirasinda i gorenler arasindaki kigisel iligkiler gelistirir, igletme



2.3.2.1. Terfi Ettirme Amaciyla Egitim

Etkin ve verimli bir sekilde igletme amaglarint gergeklestirme yolunda, beseri
unsurun 6nemini kavrayan isletme y6neticileri, bir takim personel y6netimi tedbirleri
ile personeli igletmeye baglamak isterler.

Bu tedbirlerden bir tanesi de hem iktisadi hem de sosyal tedbir kapsami
igerisinde miilahaza cdilebilecek olan personclin yiikseltilmesi ya da terfisidir.
Kigsileri terfi edebilecekleri isin gereklerine hazirlama isi egitime diismektedir.

Bu agiklamadan da anlagilacagi gibi yoneticilik ve personel egitiminin uzun
vadeli hedefi yoneticileri ve personeli gelecekte istlenecekleri gorevlere
hazirlamaktir.

2.3.2.2. Motivasyon Amaciyla Egitim
DEMIRCI, Selahaddin bu konuda ilgili eserinde;

“Motivasyon; personelin ¢aligmakta olduklar kurum ve yapmakta olduklan ise
karsi1 davramislanm olumlu yonde etkilemektir. Egitim goren kisilerin egitimi
sirasinda motive edilmesi gerekir. Motive edilen bir kisi kendisine Ggretilen bilgi ve
beceriyi daha ¢abuk ve daha iyi bir sekilde 6grenebilir.

Egitim belirli amaglara ulagmak i¢in yapilmalidir. Omegin; egitim sonunda
daha fazla para kazanma, daha iyi bir ije gegme, yapmakta oldugu isi daha iyi
yapabilir hale gelme, iste ilerleme gibi konularda motivasyon saglanabilir. Yeni
personelin motivasyonu igyerinde uzun yillardir gahigmakta olan personele oranla
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daha kolaydir. Ancak su da unutulmamalidir ki, egitimcinin egitim “sirasinda
personele gosterecefi motivasyon Olgiisii ile i bagina diiniildﬁgﬁnde}f‘al't diizey
yOnetici tarafindan egitilen kisiye gosterilecek motivasyon 6lgiisii arasinda nemli
farklar olmamahdir.” ( DEMIRCI, 5.46-47 ) diyerek egitimin motivasyon iligkisini
agiklamigtir,

2.3.2.3. Verimliligin Artisinin Saglanmasi Amaciyla Egitim

Egitimin sayesinde de adaylann yeni beceriler yoluyla kendi verimliligini
artirmas1 yaninda birlikte ¢alishfi pek ¢ok kisinin de verimliliinin artmasim
saglayarak ek bir yarar daha saglanmasi miimkiindiir. Burada dolaylh ve dogrudan
olmak iizere ¢ift yonlii bir yarar s6z konusudur. Hem egitim programina bizzat
katilan adayn yaptif1 isi daha iyi ve daha etkili bir sekilde yapilmasim saglayarak
dogrudan bir yarar saglarken, beraberinde g¢alistify kigilerin davramiglanim daha iyi
degerlendirme ve onlant  anlamasmin  kolaylasmasi nedeniyle onlarin da
verimliliklerinin artmasina yardimci olmak suretiyle de dolayli bir yarar
saglamaktadir,

Belirli bir igi yapmakta olan bir personelin egitim yoluyla beceri ve
yeteneklerinin arttinlmasi sonucunda yapilmakta olan yonetim hizmetinin nicelik ve
nitelik yoniinden gelistirilmesi miimkiin olmaktadir. Yalnizca adaylann is
verimliligini saglamak degil, teknik Ozellikleri artan iglerin de asgari diizeyde
yapilabilmesi igin bile sistemli bir egitim programi zorunlu olmaktadir.

2.3.2.4. Moral Seviyesinin Yiiksek Tutulmasi Amaciyla Egitim

Cahsanlarin belirli igleri yapabilmek igin gerekli becerilere sahip olmalan,
onlarda giivenlik ve kigisel tatmin duygularm arttinr. Iyi bir sekilde diizenlenmis
egitim programui galisanlarin moralini arttirmakta 6nemli bir rol oynar. Personel,
egitim gordiigi konularda Ogrendiklerini igine uygulayabilmelidir. Egitim
programinda &grenilenlerin gorevlerin yerine getirilmesi sirasinda uygulanamamasi
personelde moral bozukluklarina yol agacaktir

Yiiksek moral, verimliligin ortalamanin iistiinde, ait olma duygusunun yiiksek,
birbirlerine bagh ve iginden hognut bir grubun iginde bulundugu durumu ifade
etmektedir.

2.3.2.5. Yinetici Ihtiyacinin Karsilanmasi Amaciyla Egitim

Say1 ve nitelik bakimindan artan yonetici ihtiyacimin ancak egitim ile
karsilanabilecegi genelde kabul gommiiy bir gercektir. Aksi halde giiniimiizde
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yoncticilerin sistemli bir egitim programlarina katilmaksizin, kendilerini giiniin
kosullarina uygun bilgi ile donatarak uygulayabilmelerine olanak yoktur

2.3.2.6. Personele Isle ilgili Bilgi ve Maharetin Kazandirilmas:

Isletme personelinin teorik ve pratik bilgisinin arttinlarak i yapma
yeteneklerinin gelistirilmesi, yeni konularda bilgi ve maharet kazanmalarinin
saglanmasi egitimin en mithim meselesi olmalidir.

Personele isle ilgili bilgi ve maharet kazandirilmasi su agilardan ele almabilir:

a. Isle ilgili becerilerin kazandinimas:: Egitimin en 6nemli safhasi budur.
Calistinlan iggiiciiniin daha verimli olmasi i¢in ¢esitli egitim programlarinin devreye
sokularak iggorenlerin bilgi ve becerilerinde olumlu gelismeler saglanmalidir.

Becerinin tam olarak kazamilmig sayilmasi i¢in biitiin fazlalik hareketlerin
atilmig ve ancak igle ilgili olanlarin kalmig olmasi gerekir ( TANYELI, 1990, s.11).

b. Isle ilgili teorik ve pratik bilgi verilmesi: lyi bir egitim programimn hem
tatbiki, hem de teorik hususlar ihtiva etmesi icap eder. Teorik bilgi verildikten sonra
yeni personel yapacag is hususunda igbaginda egitime tabi tutulur. Mevzuu bahis igi
kendiliginden basan ile yapmaya muktedir oluncaya kadar nezaret altinda galigtirilir.
Kendi bagina tatminkar bir sekilde ¢aligabilecek hale geldikten sonra da bir miiddet
faaliyetleri siki bir nezaret altinda tutulur, 6rendigi verimli hareketleri siirekli hale
getirmesine dikkat edilir

2.3.2.7. iggorenin Caliyma Arkadaslarma ve islerine Karsi Olan Tavirlan
Miisbet istikamette Gelistirilmeli

Isletmeye gerek yeni alinan personel igin, gerekse eski personel igin boyle bir
hedefe doniik egitimin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Personele once igletme hakkinda gerekli
bilgiler verilmeli, isletmenin amacglann ve politikalan anlatilmali ve dolayisiyla
cahstiklan yer ile aralarinda psikolojik bir bag kurulmahdir .

Egitimin olmas: gereken bir difer yonii de iggbrene igini sevdirme Gzelliginin
kazandmlmasidir. Ancak bdyle bir durumda verimli ve en az hatah iiretim
gergeklesebilir. Bu hususta soyle bir 6mek verilebilir:

Bir Honda isgisi akgam isten ¢ikip eve giderken, yolunun iizerindeki tiim
Honda'larin  sileceklerini  diizeltmektedir. Honda'larda bir hata gérmeye
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dayanamamaktadir Bu 6rek s6z konusu is¢inin isiyle ne derece ﬁzdésféstigini ve
isine nasil 6nem verdiginin bir ifadesidir. buna kisaca "is ahlaki" da demleblhr Bunu
da kazandiracak olan etkin bir egitim programmdir. ¥

Sonug olarak denilebilir ki verimlilik insana dayandinldiginda insandaki
gelismeler ve degigmeler tabii olarak sonucu etkileyecektir. Verimlilie etken olan
insanin degismesinde egitimin rolii biiyiiktir. Ciinkii egitim, insani, psikolojik
yonden, moral agisindan giiglendirerek, giivenini arttirarak ¢ok Onemli oranda
degistirebilir. Insamn niteliini degistirerek, isteki tutumunu etkileyebilir (ATAAY,
1988, 5.26 ).

2.4. PERSONEL EGITIMINDE ORGUTLENME
YAPISI

2.4.1. Orgiitlenme Yapisi

Isletme ve kurumda egitim sorumlulugu bir egitim biriminin kurulmasim
zorunlu kilar ve bu egitim biriminin kurulmas: i¢in bazi galigmalarnin yapilmasi
gerekir.

Egitim etkinlikleri ile gorevlendirilebilecek orgiit su kuruluglan i¢ine almahdir:
Egitim Konseyi, Egitim Miidiirliigii, Egitim Komitesi, Kurumsal Egitim Merkezleri,
Egiticiler ve Egitim Gorevlileri, Egitim Birimleridir.

2.4.1.1. Egitim Konseyi

Bu konsey genellikle biiyiik igletmelerde genel miidiir bagkanhiginda st diizey
yoneticilerin katilmasiyla olugur. Gerekli durumlarda sendika temsilcileri de
katilabilir. Senede bir kag kez olagan toplantilar yapilir.

Egitim programlarinin igletmenin giincel veya gelecekteki genel politikasina
siki sikiya bagh tutmak, egitim biitge ve programlarimi onaylamak, karsilagilan
giicliikleri giderecek tedbirleri 6nermek, personel egitim yontemlerini ve teknikleri
belirlemek egitim konseyinin baghca gérevleri olarak sayilabilir (SABUNCUOGLU,
1991, 5.8).

2.4.1.2. Egitim Miidiirliigi

Egitim konseyinin alms oldugu kararlan en etkili ve rasyonel olarak
uygulamak gérevi egitim miidiirliifiine diiger. Daha agikgas1 bu organ yiiksek ve orta
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kademe personel veya isci kitlesi diizeyinde etkili programlar hazirlamak ve
uygulamakla yikiimlidur.

Egitim miidiirliigiince yiiklenen gorevleri kisaca §0yle ifade edebiliriz:

Her kategoride personel diizeyinde uygulanan egitim ugraslarmin planlanmas,
organizasyonu, diizenlenmesi, Egitim alaninda her tiirlii yenilikleri yakindan
izlemek, yararll goriilen yeni yontem ve teknikleri egitim konseyine teklif etmek,
Zaman zaman iy analizlerine giderek nitelik ve nicelik yoniinden egitim
gereksinmesinin saptanmasi, Kurs, seminer, konferans, staj, gorsel ve igitsel egitim
yontemlerini etkili bigimde uygulanmaya konmasi gesitli béliimlerle igbirligine
giderek isletme iginde sosyal ve uyumlu bir ¢alisma havasinin yaratilmasi, Egitim
biitgesinin hazirlanmasi, Egitim alaninda kullanilacak her tiirlii ara¢ ve gereglerin
saglanmasi, Burslu §grencilerin sorunlariyla yakindan ilgilenmek ve onlara gesitli
isletmelerde gerekirse yabanc iilkelerde staj yapma olanaklanm yaratmak, Personel
egitimiyle ilgili tim ¢aliymalarin denetlenmesi gibi ¢ok yonlii gorevlerin yerine
getirilmesiyle sorumlu ve yiikiimlidiir ( SABUNCUOGLU, 1991, 5.8)

2.4.1.3. Egitim Komitesi

Egitim o6rgiitii i¢inde kurmay gorevi yiiklenir. Egitim miidiirliigii i¢inde yada
onun yanibaginda yer alir.

Bu komite 6zellikle egitim teknikleri konusunda ¢ahigma yapar ve goriislerini
egitim midirliigiine iletir. Egitim uzmanlanindan olugsan bu komite gesitli egitsel
sorunlara ¢Oziimler Onerir, aragtirma ve incelemeler yapar.
( SABUNCUOGLU, 1991, 5.8).

2.4.1.4. Kurumsal Egitim Merkezleri

Herhangi bir kurumda egitim ¢ahsmalanmin etkili ve devamh bir nitelik
kazanmasi halinde kurum bir egitim merkezi kurabilir.

2.4.2. Egiticiler ve Egitim Gdrevlileri

“Egitim birimindeki i3 hacmine gore sayms1 degisebilecek olan—egitim —
gorevlilerini dort grupta diisiinmek gerekir.
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2.4.2.1. Yoneticiler

Egitim Yoneticileri olarak bilinen yoneticiler igletmedeki mesleki ve teknik
nitelikteki davramiglar1 uygun yontemlerle degistiren, degisimin ve yenilesmcnin
olumlu yanlan, somut drnekler gostererek i¢ ve dis ¢evreyi degisim konusunda ikna
eden ve dgrenmeyi kolaylastiracak uygun ortamlar yaratan, iggorenlere sorumluluk
veren, yeni diigiince ireten insanlarin digiincelerine deger veren, onlarn
diisiincelerinden yararlanan kisidir (INANDI, 2000, s.223-224 ).

2.4.2.2. Egitim Uzmanlari

Bunlar egitim birimi ve merkezlerinde egitim programlarinin hazirlanmas,
yiriitiilmesi ve degerlendirilmesi gibi teknik nitelik gosteren hizmetleri yapan
elemanlardir. Yiiriitme niteligindeki bu hizmetleri yoneticinin gozetiminde yapan
egitim uzmanlar egitim alaninda iyi yetigmis, tecriibeli ve kurum hizmetlerini bilen
kimseler olmahidir.

2.4.2.3. Egiticiler, Ogretmenler

Egiticiler, igin nitelifine gore Mesleki ve Teknik Konularda Egiticilik gorevi
olanlar, Genel Kiiltir konularinda egiticilik gorevi olanlar olarak iki grupta
incelenebilir.

2.4.2.4. Diger Personel
Kuzuoglu Selma bu konuda eserinde;

“Her igyerinde oldugu gibi, bir egitim biriminde de personelle ilgili olacak olan
biiro iglerini yapacak olan elemanlardir. Evrak isleri, dosyalama, kayit ve daktilo
igleri gibi biiro hizmetleri yapan personel bu grup igine girer “( KUZUOGLU, 1990,
s.22 ) diyerek diger personeli tanimlamgtir.

2.4.3. Egitim Birimlerinin Ana Fonksiyonlari

Egitim birimleri genel olarak, Kurumlarnin her ¢esit egitim g¢ahsmalarim
diizenlemek, yiiriitmek ve degerlendirmekle gorevlidir. Birden ¢ok eitim birimi
varsa, bunlardan biri egitim merkezi birimi olarak ¢alisabilir.

Nasil ve ne hacimde bir kurumda kurulursa kurulsun egitim biriminin
yiiriitmekle gorevli oldufu bazi temel isleri vardir. Bunlardan birinin ya da birkaginin
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ihmal edilmesi egitimden beklenen sonucun alnmasina engel olabilir.
Degismeyen ortak gorevleri ise sunlardir:

2.4.3.1. Arastirma ve inceleme

Bir egitim birimi, bagl bulundugu orgiit gorevlilerinin dagihigini, egitim ve
ogretim durumlarni, hizmet siirelerini, hizmet iginde egitim goriip gormediklerini
bilmek zorundadir. Bu bilgiler kismen veya tamamen personel birimlerince
hazirlanmalidir.

Bu konuda Kuzuoglu Selma eserinde;

“Egitim ihtiyaglanmn tesbiti, goriiymeler, toplantilar, kayit ve raporlarm
incelenmesi, anketler ve benzeri yollarla egitim ihtiyac1 arastirmalann yapmak ve
Organizasyon ve metod iiniteleriyle ig birligi yaparak haberlesme  kanallarimn
tikanmasi  neticesinde = olusan bozukluklan ortadan kaldiracak aragtirma ve
incelemeleri yapmak, yerli ve yabanci yayinlar izleyerek egitimde olusan
gelismeleri aragtirmak, yeni metod ve tekniklerden haberdar olmak.”( KUZUOGLU,
1990, s.24) diyerek aragtrma ve inceleme gorevinin nigin yapilmasi gerektigini
bildirmistir.

2.4.3.2. Planlama

Egitim birimi, aragtirma ve incelemelerini yaptiktan sonra egitim siirecini
planlamahidir.

2.4.3.3. Program Cahsmalarn

Yiiriitiilmesinden dogrudan dogruya sorumlu oldufu egitim programlarim
geligtirmek, 6zel uzmanlik gerektiren konularda egitim programlanmn ilgili
birimlerce hazirlanmasim saflamak ve egitim yollartyla onlara yardimci olmak.

2.4.3.4. Egiticilerin Yetistirilmesi

Ilgili birimlerce yiiriitiilecek egitim programlannin bagartya ulagmasi, bu
programlan uygulamakla gorevlendirilecek kimselerin egitim metod ve tekniklerinde
yetismis kimseler olmalariyla miimkiindiir.

Bu nedenle kimlerin egitici olacag 6nceden belirtilmeli ve bu kimseler kisa bir
egitimden gegirilmelidir. Bunu egitim uzmanlannin yapmalan miimkiindir.
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2.4.3.5. Koordinasyon ve is Birligi

Cesitli birimler arasinda plan, program ve uygulama safhalarinda: tam bir
koordinasyonla isbirlifi saglanmasi tekrar ve kangikliklan Onlemek bakimindan
gereklidir. Birden fazla birim oldugunda bu gérev merkezi egitim birimi tarafindan
yapilir.

2.4.3.6. Degerlendirme

Egitim sonuglarinin degerlendirilmesi de, merkezi egitim birimlerinin 6nemli
gorevleri arasindadir. Degerlendirme iki béliimde incelenebilir:

a. Egitimin hemen sonunda yapilan ve programla ulagilmak istenen amaca
vanlip vanlmadiginin tespiti,

b. Tiim egitim ¢ahigmalarinin diretimde, kalitede, maliyette ve beseri iligkilerde
meydana getirdigi olumlu sonuglan tespit eder.

2.4.3.7. Kayit Isleri ve Rapor Hazirlama

Egitim igin gerekli bilgi ve istatistikleri hazirlamak ve raporlan diizenlemek.

2.5. PERSONEL EGITIMINDE UYULMASI
GEREKEN ILKELER

Egitim alaninda izlenmesi gercken ana ilkeler hi¢ kugkusuz bir sanayi
ortammndan digerine bir igletmeden otekine gore farkh goriiniis sunar. Ancak belirli
bir noktaya kadar ihtiyath olmak koguluyla tiim igletmeleri kapsayan ortak ilkeler
¢ikarma olanagi yine de bulunabilir. Bu ilkeler sunlardir:

2.5.1. Siirekli Egitim

Personel egitiminin veya gelistirme ugraglarinin bagariya ulagabilmesinin
birinci kogulu bu gabalann siirekli olmasidir. Insam ve teknolojiyi konu alan ilim
dallarinda gériilen hizh gelisme siireci iginde egitimin siirekli ve gok yonlii olmasi
¢agimizda artik bir zorunluluk haline gelmigtir.

Diinyada yasanan belirsizlikler dolayisiyla yapabilecegimiz en iyi sey, siirekli
6frenmek ve siire giden degisimlerle ¢gikabilmaktir (KOVACH, 1998, s.24).



2.5.2. Ilgili Tiim Personelin Etkin Katihm

i

Bu ilke insan kaynagindan maksimum yarar saglama kuramina dayanmaktadlr
Isletmeler tarafindan hazirlanan egitim plan ve programlarinin bagari oram
uygulamaya katilanlarin genel toplami ve etkinlik dereceleriyle Glgiilebilmektedir.
Bu baganya ulagabilmek igin her seyden Once e@itim ugraslarina katilanlann
sorunlann iizerine 6nemle ve ciddiyetle egilmeleri ve de egitim geregine gergekten
inanmalariyla olanak kazanir.

Statiileri, iglevleri, gorev tammlann ya da yerleri ne olursa olsun tiim
calisanlanmzin zeka ve bilgilerini bir araya getirerek, Ggrenen bir organizasyon
haline doniismeniz gerekecektir ( KOVACH, 1998, s.24)

2.5.3. Egitim Sorumlulugunun Belirlenmesi
Egitim Sorumlulugu konusunda MEN Osman eserinde;

“Egitim ¢aligmalanindan belirli bir plan ve program gergevesi iginde
yiritiilmekle hangi bélimiin ve kimlerin sorumlu oldugu isletme Orgiiti iginde
agikca belirtilmelidir. Bu ¢esit islerin baz: igletmelerde personel departmaninca ayr
bir béliim kurulmaksizin yiiriitiildiigii goriilmektedir.” (MEN, 1998., s.19 ) diyerek
egitim sorumlulugu konusuna deginmistir.

2.5.4. Egitimde Firsat Esitligi

Egitim ilkeleri iginde 6nemli bir yer tutan firsat esitlidi ilkesi, egitiminden tim
personelin yararlanmasi, belirli kimselerin veya kesimin tekeline birakilmamasi
anlamim tagir. Bu ilke egitimin hukuki yoniinii ortaya koymakta ve orgiit iginde
basamaksal veya kisisel ayricalik yaratmaksizin igletmeye ve kendisine yararh olmak
isteyen herkes egit kosullar i¢inde editimin kapilarim agmay1 6nermektedir.

Bir ilke olarak egitim nimetlerinden en yiiksek basamaklan iggal edenlerden
iscilere kadar uzanan tiim personel kitlesinin ayinm yapilmaksizin yararlanmasi
hukuki ve psiko-sosyolojik faydalar getirecektir.

2.5.5. Egitimcilerin Yetenekli Kigiler Olmas:

Egitim ugraglanmn basariyla yiiritiilmesinde en 6nemli faktorlerden biri bu
gorevi yiiklenenlerin kalite ve yetenekli kigiler olmasina baglanmaktadir. Gergekten
bir ¢ok egitim programinin etkinlii her seyden Once iyi yetistirilmis, yetenekli

YOKSEXOCRETIM KURULY
.uommon emicaal
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egitimcilerin gorevlendirilmesiyle 6lgiiliir. Bu nedenle gerekli gériildiigii durumlarda
personel egitimine gidilmesi zorunlu olmaktadir. Bilmek ve bilindigini. pedagojik
yontemler iginde 6gretebilmek ayn seylerdir. Iyi bir egitimciye her iki yetenek aym
Ol¢tide gereklidir.

2.5.6. Personel Egitime Motive Edilmelidir

Egitim goren kisilerin egitim sirasinda tegvik edilmeleri gerekir. Tesvik edilen
kisi kendisine Ogretilen bilgi ve beceriyi daha g¢abuk ve daha iyi bir sekilde
Ogrenebilir. Egitim belirli amaglara ulagmak amaciyla yapilmahdir. Ornegin,
egitim sonunda daha fazla para kazanma, daha iyi bir ise gegme, yapmakta oldugu
isi daha 1yi yapabilir duruma gelme, iste ilerleme gibi...

Egitilecek kisilerin motivasyonlarinin tam olarak saglanabilmesi i¢in egitim
sonunda elde edilebilecek yararlarin agik bir gekilde belirlenmesi gerckir ( MURAT,
1993, 5.62).

2.5.7. Bireysel Farkhhklar Gozoniinde Bulundurulmahdir

Egitimin = gruplar halinde yapilmasi, harcamalarda tasarruf yapilmas:
bakimindan &nemlidir. Bununla beraber egitime katilan kigilerin zeka ve yetenek
yo6niinden degisik durumda olduklarim unutmamak gerekir. Etkin bir egitim sistemi
egitime katilan kisilerin kigisel 6zelliklerini de g6z oniine alir. ( MURAT, 1993,
5.62)

Yaoban diinyamin en bilyilk perakendeci firmasidir. Ozellikle uzakdoguda
Japonya, Cin, Malezya v.b. iilkelerde gok genig aglara sahip olan firmanmn kurucusu
Kazuo sdyle ifade etmektedir:

"Personel egitiminde temel kavram, egitim verilmeye gahsan kisilerin insan
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2.5.9. Pratik calisma saglanmal

Belirli bir igin ya da becerinin Ogretilmesinde efitim goren kigiye pratik
¢alisma yaptinlmas: esas olmahdir. Egitim programu i¢inde dengeli bir sekilde
dagiilmig pratik ¢aliymalar eBitimin etkinligini arttiir. El becerisi gerektiren
iglerin Ogretiminde, Ofrenim agamalarina gore egitim goéren kigilerde degisik
Ol¢iilerde basar orami aranabilir.

2.5.10. Takviye

Maharetler 6grenildiginde etkili bir 6grenme miikéafat ve cezalandirma araglan
ile takviye edilmelidir. Yonetim, miikdfatlan egitimi basanih bir sekilde
tamamlayanlara saglamada dikkatli olmahidir. Davramig 6rgiit tarafindan istenilen bir
tipte olmayinca negatif bir aksiyon meydana gelebilir. Egitim yéneticisi bu gibi
durumlan gézoniinde bulundurarak 6rgiit yapisina uygun bir miikafat ve ceza sistemi
olugturabilir ( MURAT, 1993, 5.63 ).

2.5.11. Egitim Sirasinda Ara Degerlendirmeler
ULGEN Ozlem bu konuda eserinde;

“Egitim sirasinda goriilen egitim ile ilgili olarak degerlendirmeler yapmak
gerekir. Bdyle bir yonetimin uygulanmas: ile egitilen kisi egitim sirasinda ne
yapabildigini ve ne yapmas: gerektigini 6grenebilir. Bu degerlendirmeler sirasinda
¢ok aynntili bilgilerin verilmemesine dikkat cdilmelidir.” (ULGEN,1993, 5.125 )
diyerek degerlendirmenin geregini ifade etmistir.

2.5.12. Egitim-Yarar Iligkisi
ULGEN Ozlem bu konuda eserinde;

“Egitimin amaci, igin yapim agisindan belirli hedeflere ulagmaktir. Bu
hedefler; belirli bir igin daha iyi yapilabilir hale gelmesi, yeni bir igi 6grenme
asamasindan sonra egitim goren kisiye saglanacak yararlan da kapsar. Bu yararlar
daha iyi bir ise gegme, daha yiiksek bir ige atlama, ficret artisi saglama olarak
Ozetlenebilir. Egitimin sagladigi yararlardan egitim faaliyetlerinde basanh olan
kigiler yararlanmalidir. Bagarili olmayan elemanlara da yarar saglanmas: halinde
egitimin etkinlik oram azalir.” ( ULGEN, 1993, s.125 ) diyerek egitim-yarar
iliskisinin 6nemini vurgulamgtir.
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2.5.13. Isi Tiim ya da Parcalar Halinde Ogretmek
ULGEN Ozlem bu konuda eserinde;

“Ogretim yontemi olarak bir isi bir tiim olarak 8gretmek miimkiin oldugu gibi,
aym igi belirli pargalara ayirarak Ogretmek de miimkiindiir. Karmagiklii az olan
igleri tiim halinde 6gretmek miimkiindiir. Buna karsilik karmagikhi ¢ok olan islerin
belirli agamalarla ve pargalar halinde Ggretilmesi egitimin etkinlilifi agisindan
onemlidir . Pargalar halinde 6gretimde kural Once bilinen pargalardan baglayarak,
sonra bilinmeyen parcalarin §gretilmesidir. Bu tiir dgretimin bir ikinci kurali da
kolaydan baslayarak zora dogru giderek 6gretimdir. Egitimcinin 6nemli bir gérevi
de egitim sirasinda egitime katilanlari motive etmektir.” ( ULGEN, 1993, 5.126 )
diyerek isin nasil 6gretilmesi gerektigi konusundaki yaklagimlar: ifade etmigtir.

2.6 PERSONEL . EGITIM IHTIYACININ
BELIRLENMESI SURECI

Egitim ihtiyaci, bir hizmet veya iste ¢alisan kimseye, isin veya hizmetin yerine
getirilmesinde bilgi, beceri ve ahskanhk bakimlarindan duyulan eksiklik veya
gerekliliktir.

Egitim ihtiyacim saptama islemi, programh bir egitim ¢aliymasimn ilk
kademesini olusturur. Bu nedenle planlamanin zorunlu bir agamasi olup, bu kademe
gerektigi sekilde agilmazsa, digerlerine gegilirse bagan saglanamaz.

2.6.1. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Kuruluglarda egitim birimlerinin en Onemli iglevlerinden biri egitim ve
gelistirme ihtiyacimin ger¢ekei bir sekilde tespit etmesidir. Egitim ihtiyaclarimin
saptanmast gelecekte yapilacak egitim faaliyetlerinin planlanabilmesi igin gerekli
bilgilerin toplanmasim saglayan bir aragtirmadir.

Egitim gereksinmeleri, mevcut gorevi yerine getirme agisindan, gelecekteki
gobrevi agisindan ve gelecegin neden olacag: degisim ve gelisimlerden kaynaklanan
gercksinmeler olarak aynlir (AKSAN, 1980, s.120).

Isletmelerde egitim ihtiyaglarin bir sekille gostermek gerekirse;
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Bilgi ve Yetenek ve Yetenegi

Sekil 2.1. Egitim Ihtiyaci Tligkisi (AKSAN, 1980, 5.120)

Egitim ihtiyaclarim genelde Grgiitsel bakimdan ve kigiler bakimindan olmak
iizere iki gekilde tespit etmek miimkiindiir.

2.6.1.1. Orgiitsel Bakimdan

Herbir isletme, personelinin hizmete yatkinliklarim saglamak, verimliliklerini
artirmak ve onlan daha yukan kadro hizmetlerine hazirlamak amaciyla yetistirmek
istemektedirler. Gorevlerin yerine getirilebilmesi, ister istemez egitim ihtiyaglarnin
tespitini gerektirir. Bu durumda isletmeler, kuracaklan egitim birimleri aracihifiyla
bu tip etkinliklerde bulunacaklardir.

2.6.1.2, Kisiler Bakimindan

Orgiitiin gesitli kademelerinde gesitli gorevlerde bulunan personelin kendi
gorevleriyle ilgili bilgi ve becerilerine dayanarak daha dogrusu tecriibelerine
dayanarak verdikleri bilgiler dogrultusunda aksayan yénler tespit edilebilir.

2.6.2. Egitim Ihtiyacmm  Belirlenmesinde  inceleme
Yontemlerinin Yeri ve Onemi

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi i¢in hangi analizlerin yapilmas:1 gerektifine
deginelim. Bu analizler ve yontemler agagidaki sekilde gosterilmektedir.

Egitim ihtiyac1 belirleme yontemleri sunlardir: Is Degerleme, Is Analizi,
Organizasyon Analizi, Egitim ve Geligtirmede Is Analizi, Egitim ve Geligtirmede
Performans Degerleme, Anket Uygulama, Isletme Sorunlanmin ve Yatmm
Programlarinin  Analizi, Yonetici Gorislerini Alma ve Talepleri, Caliganlarn
Davraniglaninin Incelenmesi, Organizasyon I¢ Denetgilerinin Goriiniisiinii Alma,
Degerlendirme Merkezi, Calisanlarin Goriigiinii Almadir. Bu yontemlerin en yaygin
olanlannin agiklamalarina bakalim.
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EGITIM HTIYAC! | ={I3 GEREKLERI ~| IZGOREN MITELIKLERI
iz Defsrleme isgiren Degerleme
— I3 Analizi Isgiiren Dederleme Ydntemleri
—Ig Tarumlan Psikoteknik
—lis Gerekleri

—Personel Planlamasi NESMEL YOMNTEMLER

Isletme- Orgit Analizi
— Faaliyet Analizi Kigisel Anket Uygulama —
—(Orgiitsel iklim Analizi Yoneticilerin Géraglnd Alma
Personel Analizi Denetgilerin Gorligind Alma [
OZNEL YONTEMLER

Sekil 2.2, Egitim ihtiyaci belirleme yontemleri (CAKIR, $.39)

Egitim ihtiyac1 belirleme yéntemleri sunlardir: Is Degerleme, I Analizi,
Organizasyon Analizi, Egitim ve Gelistirmede I3 Analizi, Egitim ve Geligtirmede
Performans Degerleme, Anket Uygulama, Isletme Sorunlanmn ve Yatimm
Programlannin Analizi, Yonetici Goriislerini Alma ve Talepleri, Calisanlarin
Davramglarinin Incelenmesi, Organizasyon I¢ Denetgilerinin Goriiniigiinii Alma,
Degerlendirme Merkezi, Caliganlann Goriigiinii Almadir. Bu y0ntemlerin en yaygin
olanlannin agiklamalarina bakalim,

2.6.2.1. Is Degerleme

Basit anlam ile "i§" enerjinin belli bir amaca yonelik olarak kullamlmasi ile
ortaya ¢ikan eylem bigimidir. isin isletme igindeki hiyerarsiye uygun olarak
belirlenmesi sonucunda ise "gorev" ortaya gikar. Boylece gorev, isin orgiit diizeni
icinde ve belirli amaglar1 gergeklestirmek igin diger islerle iligkili olarak hiyerarsik
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Is analiziyle iggérenlerin egitim ihtiyac1 saptamirken isletme yapisimin da analiz
edilmesi gerekmektedir. Bu analizle, sirketin hedef ve politikalan, insan giicii
planlamasi, ¢evre kosullann g6zoniinde bulundurulmalidir. Burada isgdren bilgi,
yetenek ve becerilerin mevcut durumda ve gelecekte hangi diizeyde olmas: gerektigi
incelenerek, eksiklerin giderilmesine yonelik bu ¢alismalann tizerinde durulur.

Is analizleri, isle ilgili bilgilerin toplanmasi ve sistemli olarak incelenerek
degerlendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir ( UNUTKAN, 1995, 5.207).

CAKIR Sakir eserinde; I analizi ile elde edilebilecek bilgileri su sekilde
siralamigtir;

“ I - Isin adi ve yapildigh yer: Isi tam olarak belirleyen ve isletme iginde hangi
boliim ve serviste yapildigimi gosterir bilgilerdir.

2 - Isin lasa tammu: I hakkinda 6zlii agiklamalan igerir. Genellikle bir veya iki
ciimleyle simirhidir.

3 - Isin gerektirdigi gorevier: Isin yapilabilmesi igin isgorenlerin yerine
getirmeleri gereken goérevlerdir.

4 - Diger islerle olan iligkisi: Bu bilgiler igin orgiit hiyerargisindeki yerini
belirtmeye yarar.

5 - Gozlem (denetim) durumu: Igin denetim alaninda olan personel sayis1 veya
is denetleyen mevkiiler.

6 - Zihinsel giiclik: 1sin yapilmasinda gereken gabalar ve yetenekler (Is
baglatma, 6nciilikk etme, yaraticilik, yargi v.b.).

7 - Zihinsel dikkat: Isin yapilmas: icin gerekli olan zihinsel dikkat, igi takip
etme, dikkati is iizerinde yogunlagtirabilme.

8 - Fiziksel ¢caba: 1g igin gerekli bedensel aktivitelerdir (yiiriime, kaldirma,
tagima gibi ).

9 - Fiziksel yetenekler: El gabuklugu, el becerisi, gbz-el-ayak koordinasyonu ve
renk ayirm gibi yeteneklerdir.



10 - Sorumluluk: Sorumluluk, igin 6nemine ve yapilis bigimine gér‘é degisik
olabilir, Omegin diger isgorenlerden sorumlu olma, iiretimden sorumlu olma )
ekipman sorumlulugu gibi. L

11 - Kisilik Gzellikleri: s igin gerekli olan duygusal denge, olgunluk gibi kisilik
ozellikleri.

12 - Calisma kosullari: Isgorenlerin g¢aliymak zorunda olduklan gevresel
kogullar igerir.

13 - Riziko: Isteki riziko oram, isletmelerin yagamim ya da kol, bacak, el gibi
uzuvlarim tehlikeye sokabilecek riskli durumlan.”( CAKIR, 1990, 5.45)

2.6.2.3. Orgiitsel Analiz

Organizasyon analizi, Orgiitin hedefleri ve kaynaklan ve bu kaynaklarn
orgiitsel hedeflerle nasil iligkilendirildigi konularindaki incelemelerini icermektedir.
Orgiitsel analizde kullamlabilen endeksler, dogrudan ve dolayh isgiicii maliyetlerini,
mal veya hizmetlerin kalitesini ve isg6ren moralini yansitmaktadir (BINGOL, 1996,
s.178).

Orgiitsel analizle isletmenin bugiinkii ve gelecekteki Srgiit yapisi planlanarak,
hangi nitelikte ve ne sayida yoneticiye ve personele ihtiya¢ duyulacag saptanir.
Aynm zamanda, yine bu analiz sonucu isletmede yapilmakta olan ve gelecekte
yapilacak iglerin, hangi bilgi, nitelik ve beceriyi gerektirdigi de belirlenmis olur. Bu
nedenlerle personel envanterinin en énemli unsurlarindan biri olan rgiitsel analiz,
isletmelerde personel yetistirilmesi galigmalarinda biiyiik rol oynar.

GUNGOR Nilgiin eserinde;

“Blylece orgiit analizleriyle, igletmenin amaglan ve iletmenin neresinde, ne
sayida personel ve ya yOneticiye ihtiya¢ duyuldugu da saptanms olur. Bundan sonra
ikinci olarak, saptanmig olan igletme amaglarnna ulagmak igin, isletmenin y&netim
basamaklarinda yapilacak iglerin neler oldugu, bu isleri yiiriitecek yoneticilerde ve
personellerde ne gibi ustalik, bilgi yetenek ve sorumluluklarin aranmasi1 gerektigi
belirlenecektir. Bu agamada is analizlerinin ve is tapimlarimn yapilmasi
gerekmektedir.” ( GUNGOR, 1997, s.24 ) diyerek isletme amaglan ve eldeki
kaynaklarin analizinin egitim ihtiyac1 agisindan belirlenmesinin dnemine deginmigtir.

LE YORST SR FTIM WU m
PUKTMHANTASY ON TR LY
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2.6.2.4. Is Tanimlarmn Cikariimasi

Belirli meslek alanlarinda gahisacak personelin yapmasi gereken genel gérevler
olan yetisme alan ve diizeyi aranilacak genel nitelikler, kullamlacak malzeme, arag
ve makineler, ¢calisma kosullan, iicret, meslekte ilerleme olanaklar hakkinda yapilan
aciklamalardir (OZGELDI, 1990 )

Bu veriler yazihirken ¢ogunlukla su sekilde siralanir.

I-Is kimligi: Bu béliimde igin adi, bagh bulundugu boliim, sube, isin kod
numarasi,vb. tamitic1 bilgiler belirlenir.

2-Isin Ozeti: 15 kimligi bazen igin tamtilmasina yeterli olmayabilir. igin daha
iyi tamitilabilmesi ve anlasilmas: i¢in igin kapsami ve amaci Gzetlenir.

3-Yapilan Is: 15 tamtimimin en 6nemli boliimiidiir. Burada ozellikle, isle ilgili
gorevlerin yerine getirilmesi i¢in neler yapilacagi bu islerin nasil yapilacagi, ne gibi
bilgi ve beceriler gerektigi belirtilir.

2.6.2.5. Is Gereklerinin Belirlenmesi

Yerine getirilen gorevlerle ilgili bilgilere dayanan goérevler kismi, genellikle
personelde bulunmas: gereken sartlar ve ya ig sartnameleri boliimii olarak sunulur.
Bu boliim 6zel ig tanimlannin  son bir boliimii olarak ve ya ayn bir i sartnamesi
formu olarak diizenlencbilir.

Is gereklerinin belirlenmesi de egitim ihtiyaci belirlenmesinde kullamlan
yontemlerden biridir.

2.6.3. Personel Egitimi ihtiyacim Belirleme Yontemleri

Egitim ihtiyacit genel olarak gériiniir ve goriinmez ihtivaglar olarak ikiye
aynlirlar. Goriiniir ihtiyaglar1 hig bir aragtirma yapmadan, higbir teknik kullanmadan
tespit edebilmek miimkiindiir. Bunlann segilip ortaya konulmasi bir uzman
tecriibesini dahi gerektirmez.

Fakat goriinmeyen ihtiyaglann tesbiti ve ortaya konulmasi birtakim bilgilerin
toplanmasim gerektirir. Egitim ihtiyaglarinin saptanmas1 ya da ortaya gikarilmasi,
birtakim bilgilerin de elde edilmesine baghdir.
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uzun ve kisa donemdeki hedeflerinin saptanmasim ve &rgiitiin i¢  yapisinin
incelenmesini gerektirir.

Personel Kayitlanmn Aragtirilmasi: Bu kayitlar gesitlilik gosterir. Ornegin,
teftis raporlan, siciller, islem dosyalan, oteki dosyalar ve benzeri gibi kayitlar
aragtinlarak is gorenlerin ige devam durumu saglik ve Oteki izinlerin tutam, ise
devamsizhig1 igyerindeki kaza ve olaylari, sikayetleri, bagar1 belgeleri, disiplin
kovusturmalan, tezkiye durumu, 6grenim, egitimle ilgili bilgileri saptanir,

Is Alamimin Aragtinlmasi:  Bu yolla islerin  dogal gelisimini engelleyen
tikamkliklarin saptanmasi, iste gereksiz tekrarlarm olup olmadigi, oluyorsa yerleri,
maliyeti arttiric1 hatay: yaratan ve savurganhia yol agan nedenler aragtinlir.

Agiklanan tiim bu yollar, egitim gereksinimlerinin saptanmasi i¢in gerekli
bilgileri toplamada izlenen genel yollardir.

d. Anketler

Bu yontemi herhangi bir yatimm maliyeti gereksinmeksizin bilgi toplama
olanag bulunmasi ve ayrica kisa zamanda uygulama olanag1 olmas: sebebiyle egitim
ve geligtirme ihtiyaglarimin belirlenmesinde en ¢ok kullanilan yéntemlerden birisidir.

Anket belirli bir amaca yonelik bilgi toplamak iizere ilgili belirli bir gruba
yoneltilecek soru listesini kapsayan veri toplama aracidir. Anket uygulamada degisik
tiirde sorular bulunur. Agik u¢lu, goktan segmeli, siralama ve derecelendirme gibi.

Anket yontemi ile ankete katilan kisilerin verdikleri cevaplar degerlendirilerek
bireylerin nasil bir efitim ve gelistirme ihtiyac1 oldugu tespit edilmeye galisilir.
Egitim ve gelistirme ihtiyacimi belirlemek amaciyla uygulanacak anket yéntemindeki
sorular bireyi tammaya yonelik olmasimn yaninda egitim konularinin egitilecek
kisiye yararhlik yonii ve firma stratejisi igindeki yeri de aydinlatici olmalidir

e. Isletme Sorunlary ile Yatirim Programlarimin Analizi

Isletmelerde egitime iliskin meydana gelen gesitli sorunlan birim yoneticileri
devaml izlemektedir. Bu gibi sorunlarin ortadan kaldirilmas: i¢in sorunlar tam
olarak belirlenir. Igletmedeki sorunlarin ¢éziimlenmesi ve gelecekte tekrar meydana
gelmemesi i¢in yeni programlar olusturulur.
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[, Yonetici Goriiglerini Alma ve Talepleri

Kuruluglarin her biriminde gorevli personelin birim amiri bulunur ‘Birim

¢ikartip, bunu devaml bu seviyede tutabilmelidir. Bu sebeple birimde aksakliklar
veya eksiklikler kisa siirede tespit edilerek, gerekli Onlemlerin alinmasi
saglanmalidir. Birim y®neticisinin goriisleri ve talepleri dogrultusunda emrindeki
personelin yetersiz oldugu konularda gerekli egitimlerin almasimi saglanarak,
personelin eksik oldugu konularda ki a¢igin kapatilmas: saglanir.

g. Calisanlarin Davramslarimin Incelenmesi

Bu y6ntemle gérevli personelin isteki hal ve davraniglar, is arkadaslan ile olan
davramglarn ve kendi bireysel geligim hedeflerini goz6niinde bulundurularak gerekli
egitimlerin ne olabilecegi tespit edilmis olunur.

h. Organizasyon I¢ Denetcilerinin Gériigiinii Alma

Isletmede gorevli i¢ denetgiler, organizasyon ig tetkikler sonucunda standart ile
mevcut durum kargilagtinilmas: yapilarak, sorunun isletmede gorevli personelden
kaynaklaniyorsa personelde tespit edilen egitim ve davrams eksikligi konusunda tepe
yonetimine gerekli oneri rapor halinde sunularak bildirilir.Burada kisilerin gerckli
egitimleri almasini saglayarak eksiklerin giderilmesine ¢aligilir.

t. Degerlendirme Merkezi

Degerlendirme merkezi yonetsel pozisyondakilerin ya da se¢im sdzkonusu ise
potansiyel adaylarin biraya gelerek bir dizi gériigme, test ve aragtumalara tabi
tutulduklan yerdir

Bu yontem gelecekte gorev alabilecek Kkisilerin segilmesi ve gelistirilmesi
amaciyla uygulamir. Bu g¢alisanlarin ger¢ek is yasaminda karsilasilan sorunlar ve
buna iligkin karar verme davramglarinin incelenmesine iligkin metodlan
kapsamaktadir.

2.6.3.2. Nesnel Yontemlerle Egitim ihtiyacimn Belirlenmesi

Nesnel yontemlerle egitim ihtiyacimin belirlenmesi konusunu iki ana baghk
altinda toplayabiliriz. Bunlar personel degerleme, ve psikoteknik ydntemlerdir. Bu
iki yontemi de kendi aralarinda alt ayrimlara ayirabiliriz.

- 4

yOneticisi emrindeki personelin iiretime katkisin1 ve verimini en iist sev1yeye'
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a.Personel Degerleme Yiontemleri

Orgiitlerin amaglarina ulagabilmeleri, yapilacak degerlendirmeye iliskin olarak
etkili bir yontemin gelistirilmesiyle yakindan ilgilidi( CANMAN, 1993, s. 165).

BAKIOGLU Aysen, ilgili eserinde bu konuda ;

“Performans degerlendirme su agamalardan gecerek gerceklestirilir. Istenilen
beceri ve bilgilerin formal analizi yapilir. Bu, isgorenin basarisi ile mukayese edilir.
Daha sonra bireyin isini daha etkin sekilde yapabilmesi igin gereken egitimin tiir ve
igerigi belirtilerek hazirlanir. Buna miiteakip temel goérevlerin bir listesi ve onu
takiben istenilen bilgi ve becerilerin listesi ¢ikarilir. Daha sonra amaglar kabul edilir
ve istenilen sonuglarin alinmas: igin bireyin egitim eksikligini giderecek egitim ve
gelisgtirme programi hazirlamir.” (BAKIOGLU, 1991, s.89) diyerek personel
degerlendirme asamalarim ortaya koymustur.

Bu tiir degerlendirmenin, degerlendiriciye, onun astlarina ( personel ) ve
timiiyle oOrgiite egitim acisindan birgok yararlari vardir. Performansi
degerlendirmenin egitim agisindan yararlan sunlardir;

Yoneticiye Sagladigr Yararlar: Personelin Egitim Ihtiyacimn Belirlenmesi,
Bireylerin performansinm iyilestirilmesi, Orgiitiin performansinin iyilestirilmesi,
Tletigimin iyilestiritmesi, Iligkilerin iyilestirilmesi, Personelin giiglii-zayif yonlerinin
belirlenmesi, Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi- 6grenilmesi, Diizeltici
onlemeler igin bolca firsat, Is doyumunu artirmaya iliskin daha gegerli bilgi
saglamaktir.

Personele ( iy gorene) Sagladigh Yararlar: Kendi roliinii belirleme ve ona
agiklik kazandirmak, Calisma iligkilerinin iyilestirilmesi, Isten elde edilen doyumun
artmasi, Kendine giiven duygusunun artmasi, Kendindeki giiglii yonleri 6grenme
olanag, Orgiitiin ve kendi biriminin hedeflerini tartiyma olanagi, Saglanan egitimle
iliskilerin gériilmesi, Gelismeye iligkin planlarla iligkilerin goriilmesidir.

Orgiite Sagladigh Yararlar: Bireylerin performanslarmn iyilestirilmesi,
Birimlerin performanslannin  iyilestirilmesi, Karlilifin artinlmasi, Verimin
artirnlmasi,Hizmetin kalitesinin iyilestirilmesi, Personel devrine iligkin bilgilerin daha
gegerli hale getirilmesi, Orgiitteki egitim ihtiyaglarmmn daha giivenilir hale
getirilmesi, Egitim biitgesinin daha kolay yapilmasi, Egitim etkinliklerinin
degerlendirilmesi yeteneginin artinlmasi, Bireylerin potansiyelinin daha saglikl,
daha dogru olarak degerlendirilmesi, Birimlerin potansiyelinin daha saghkh bigimde
degerlendirilmesi, Kisa vadeli gereksinmelere uyarlanma yetenegi, Ucret skalalarini
planlamakta ve gergege uyumlu kilmakta daha yetenekli hale gelinmesidir.



Dereceleme yonteminin sakincasi yoneticilerin genellikle degerlendirme
hatalarindan kaynaklanan oransiz dagilimlardir. Bu sakincay: gldermek -igin
“Zorunlu Dagilim* yontemi uygulamir. Buna gére ydoneticiler astlanm'éxviceden
belirlenmis derecede oranlarina gore degerlemek zorundadir. Dagitim df’aﬁlan‘_ﬁ
genellikle; %5 Cok iyi, %20 lyi, %50 Orta, %20 Zayif, %5 Cok iyi diizeyinde
tutulur. Bu dagihm sekil 2.6 ¢ da normal dagilim egrisinde de izlenebilir.” ( CAKIR
1990, .56 ) diyerck yontemi tanimlamigtir.

T T

%S %20 %50 %20 %S5
| II I v \4
Sekil 2.4., Normal dagilim egrisi ( CAKIR 1990, .56 )
Fonksiyonel Degerleme Yontemi

Fonksiyonel = Degerleme yoOntemine iligkin Ornek bir ¢izelge asagida
verilmistir. ( Cizelge 2.3.)

Bu yontemin derecelendirme yoOnteminin daha gelistirilmis modelidir.
Burada iggorenin yiiklendigi gorev (fonksiyon) ile isgGrenin yetenekleri arasinda bir
karsilagtirma yapilarak degerlemeye gidilir. Bu y6ntem uygulamada ¢ok yaygindir ve
literatiirde “ Ayrintili Degerleme Yontemi “ olarak da gegmektedir.

Kuskusuz etkinligin artmasi igin is analiz ve tammlarinin baslangigta gok iyi
yapilmas: ve daha sonra bu standartlara iggérenin ne 6l¢iide uydugunun belirlenmesi
ve ilgili forma iglenmesi gerekir. Bu formda yetersiz, normal ,gok iistiin gibi ya da
derecelendirme yonteminde oldugu gibi zayf, orta, iyi gok iyi gibi siitunlar
olusturulur ve buraya uygun olam isaretlenir.

Bu teknikte kullamilan faktorlerin sayis1 10’ u gegmemelidir. Ustelik her
fonksiyon igin ayr1 ayn nitelikte faktor kullamlmamalidir. Degerlenen personel isgi,
biiro gorevlisi, satiy elemam ve ya yoneticisi ise kullanilan faktorlerin nicelik ve
nitelii de ona gore degisecektir.
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USTABASI DEGERLENDIRME FORMU

Ad Soyads

Gorevin Adi

Gorev

Yoneticisi

Degerleme Faktorleri: Zayxf

Orta

Iyi

Cok lIyi

1 - Is bilgisi :

2 - Mesleki yetenek:

3 - Is verimi :

4 - Isin Kkalitesi:

5 - Iy sorumlulugu :

6 - s birligi :

7 — Kisilik :

8 -Insiyatif :

9 - Karar verme :

10 - Giivenlik :

Cizelge 2.3., Fonksiyonel Degerleme Yontemine Iligkin Omek Bir Tablo

( CAKIR 1990)
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b. Psikoteknik Degerleme Yontemi ile Egitim Ihtiyacimin Belirlenmesi

Bir iggorenin egitime alinabilmesi i¢in onun egitim ihtiyacimin belirlenmesi, -
bagka bir degisle egitim acifmin bulunmasi gerekecektir. Daha sonra belirlencn
egitim acifim giderecek oOzellikte bir egitim g¢ahsmasinin planlanmas:1 ve
uygulanmas1 gerekecektir. Son asamast ise egitim programlarinin etkinliginin
belirlenmesi, isteneni ne &lgiide sagladiginin bilinmesi gerekir. Psikoteknik
Degerleme Ydntemlerinden Batarya Uygulamas! yontemini inceleyecegiz.

Batarya Uygulamasi Yontemi Batarya Uygulamas: Yontemi

Egitim agifim belirlemek ve iggorenlerin hangi yonlerden egitilmelerinin
gerekli oldugunu belirlemek igin psikoteknik test bataryalanindan yararlanmak
¢aligmamin etkinligini artiracaktir, Egitim agigmm belirlemek igin 6zel psikoteknik
test bataryalann hazirlanacag: gibi, isletmenin iggérenleri psikoteknik yGntemle
segmesi halinde segim bataryalarindan yararlanmakta miimkiindiir.

L.Cronbach ‘a gore, psikolojik test iki ya da daha ¢ok insanin davraniglarim
karsilagtirmaya yarayan sistematik bir siiregtir. Herhangi bir davramgin tetkikinin
test niteligi tagiyabilmesi igin her birey kendisi ile mukayese edilecek digerleriyle
tamamen aym kosullar altinda uygun bir gézleme tabi tutulmalidir.

E.Hilgard ‘a gore psikolojik test sorulan sorular, yapilan igler ve buna benzer
bagka alanlarda bir grup giidiiler kolleksiyonu olup verilen cevaplarin ya da elde
edilen performansin bireysel farkhiliklar1 gosterebilecek bigimde puanlanabilmesinin
saglanmasidir.

Psikoteknik yOntemle yapilan g¢alijmada iki Onemli yarar saglanacaktir.
Birincisi egitim ¢aligmalanna ihtiyaci olan iggorenlerin egitime almmasimin
saglanmas1 ve ikincisi ise egitim ¢ahiymalanmn ihtiyaglar dogrultusunda
yapilmasidir. Isletmelerde diizenlenen egitim programlarina ihtiyaci olanm yamnda
olmayan da dahil edilmekte ve kisinin ilgisizlifine neden olmakta ve ya iggbrenlere
gerekli olandan gok , genel bazi bilgiler verilmektedir. Halbuki psikoteknik yontemle
kimlerin egitim ihtiyaglarimin olacaf: ve hangi konularda egitilmelerinin dogru
olacag objektif olarak belirlenebilir.

2.6.3.3. Karma Yintemle Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

Karma yontemle egitim ihtiyacinin belirlenmesi, 6znel ve nesnel yontemlerin
birkaginin ve ya tamaminin kullamilmasiyla gergeklestirilebilir. Bu durumda egitim
ihtiyacimn belirlenmesinde kullanabilecegimiz yontemlerden biriside karma yontem
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III. PERSONEL EGITIMI PLAN VE

PROGRAMLARININ HAZIRLANMASI SURECI

Bu béliimde personel egitimi plan ve programlarimin hazirlanmas: siirecine
deginilecektir.

3.1. EGITIM VE GELISTIRME STRATEJISININ
BELIRLENMESI

Egitimde kullamlan ¢esitli yOntemler olmasina ragmen amaglarin
gergeklesmesinde kullamilacak en uygun arag, yontem ve tekniklerin se¢iminde kesin
prensipler belirlenmemistir. E§itim ve Gelistirme stratejisinin standart hale
getirilmesini engelleyen sebepler ; davramig degistirilmesi igleminin karmagikligi,
degiskenlerin ¢ok olmasi ve terminolojide bir birligin olmamasidir.

Strateji, egitimin amaglan, kursun igerigi, gretici sayisi, 6gretim personeli, yer,
araglar, zaman ve maliyet unsurlan gozoniine alinarak belirlenmelidir.

3.1.1. Strateji Seciminin Onemi

Amaca ulagmada basansizhiktan sakimliyorsa strateji objektif ve sistematik
olarak se¢ilmelidir. Egitim ve Geligtirme programmin amacinin belirlenmesi diginda
stratejinin dogru segilmesi programin etkinliini ve yararnni arttirr.

3.1.2. Strateji Seciminde Faktorler

Stratejinin belirlenmesinde farkli temel noktalar dikkate alinmalidir. Bu noktalar
BAKIOGLU Aysen’e gore sunlardir;

“ Ogretim Amaglari : Ogretimin amac, strateji segiminde pek dikkate alinmaz.
Ogretimin amaci is bilgileriyle ilgiliyse segilen strateji i performans yetenegini
gelistirmek i¢in segilen yontemlerden farkli olmalidir.

Kursun icerigi: Bir Ofretim stratejisi secilirken icerigin yapisi da dikkate
alinmahdr. Igerigin uygulanabilir olusu, zor olusu stratejinin sinirlarim belirler.
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Kursiyerlerin (katilanlarin) Sayis1 : Ogrenici grubunun biiyiikligi, 6grenim
diizeyi, gegmis 6grenmeleri, yetenekleri, egitim ortaminin konumu strateji segerken
dikkate alinmalidir

Ogretmenler : Strateji segerken elde bulunan &gretmenlerin sayis, kalitesi ve
tecriibeli olmalar1 6nemli faktorlerdir.

Yer, arag¢ ve ogretim materyalleri : Her Ogretim stratejisi baz1 6zel kolayhk,
ara¢ ve materyallere ihtiyag duyar. Eger gereken kolayliklar elde edilemiyorsa
alternatif bir yéntem kullamlabilir. Oregin, eger 6gretim makinelerinin bir takim
bilgileri sunmakta en etkin ara¢ oldugu biliniyor fakat makine bulunmuyorsa farklh
bir yontem kullanilabilir.

Zaman : Konferans gibi bazi yontemler ders anlatma ve gosteri yontemlerine
oranla daha fazla zaman gerektirirler. Zamanin simirli oldugu yerde en etkin yontem
kullanilmas: gerekir. Ogrenim siiresini saptamak zordur. Ciinkii kursiyerlerin egitimi
daha ¢ok onlarin yeteneklerine baghdir. Kurs siiresinin genellikle haftahik ve ayhk
olmasi &nerilir. Giinliik kurslar bilgilerin edinilmesinde kangiklifa neden olurlar.

Malivet : Egitim ve gelistirme programinda maliyetin 6nemi gok biiyiiktiir.
Maliyete etki eden unsurlar diger faktorlere baglidir. Zaman, personel, ara¢ ve
benzerlerinin bir fiyati vardir.“ ( BAKIOGLU, 5.98) diyerck bu noktalann strateji
se¢iminde ki 6nemine deginir.

3.2. EGITIM VE GELISTIRME POLITIKASININ
BELIRLENMESI

Politika, kisa anlatimla bir yonetme sanatidir. Egitim politikas ise, uzun dénem
icinde izlenecek amag, kural ve ilkelerin agiklikla belirlenmesi ve isletmeyi bu
amaglara gétiirecek araglarin saptanmasidir (SABUNCUOGLU, 1990, 5.27)

Isletmelerde egitim ve gelistirme siirecinin etkili ve beklenen yararlann elde
edilebilmesi igin her isletmenin kendi Orgiitiiniin genel politika, amag ve hedefleri
dogrultusunda bir egitim ve gelistirme politikasina sahip olmasi gerekir

Her isletmenin kendi amaglan dogrultusunda bir politikasi bulunur.
Isletmelerde olusturulan egitim politikasinin diger boliimlerin (iiretim, kalite,
giivence, pazarlama ,finans) politikalanyla siki bir iligkisi vardir. Omegin, isletmenin
bir birimine alinacak personelin o birimin politikasina uygun olarak egitilmesi gibi.



3.3. EGITIM PLANININ HAZIRLANMASI SURECI

AL, Zeynel eserinde;

“Egitim planlamasi, egitim Orgitiiniin bir sistem olarak rasyonel bir
sekilde islenmesi, egitim siirecinin niceliksel ve niteliksel temel gerceklerin
belirlecnmesi ve toplum ve ckonomi politikasal amaglar gergevesi iginde
gelecekteki gelisim yoneliglerinin kisa, orta ve uzun vadeli tahminidir. Bu
tahmin iki amaca y6nelik bir tahmindir; Egitim politikas1 kararlanm objektif
olarak hazirlamak, Verilmis olan kararlarla egitim sisteminin yeter derecede
etkin ve rasyonel bir gelisimi miimkiin kilmaktir” (AL, 1998., s.44 ) diyerek
egitim planlamasina tanim getirmistir.

Egitim planindan hareketle egitim programlan diizenlenir. I gérenin bir
konuda egitimine y0nelik hazirlanan programin goérev alanlarnt su sekilde
gosterilebilir. (HESAPCIOGLU, 1994., 5.69).

Ogrencilerin. personelin,
araglarin (=akan biiyiikliiklerin)
alternatif analizleri

arz ve talebin (8grenci
sayisi, Ogrenci yerleri
olarak) niceliksel
analizi ve tahmini

iceliksel biiyiikliklerin
gelismelerinin
degerlendirilmesi

(ATIM PLANLAM
ROGRAM PLANLAMAS

harcamalar ve

degerlendirme (ve
finans duruma

teknikleri)

amaglar

Sekil 3.1., Egitim Planlamas1 Gérev Alanlani (HESAPCIOGLU, 1994,
5.69).
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Egitim plam yapilirken dikkat edilmesi gereken hususlar bulunur. Bunlar,
isletmede egitim plam ihtiyaca gére amag belirleyen, egitim ilke ve yontemlerini
bilen, iiretimde sorumluluk alan isgdrenin olusturduu komisyonlar tarafindan
hazirlanmalidur. |

Egitim sosyal, politik ve ekonomik sistemlerle baglantihidir. Egitim planmnin
hazirlanmasinda veya bir degisiklikte bu diger sistemleri de etkileyecektir. Bu
sebeplerden dolay1 bu konu bir sistem biitiinliigii i¢inde ele alinmak zorundadir.

Egitim ve gelistirme siirecinin uygulanmasi ve hedefine ulasabilmesi, egitim
tedbirlerinin planh bir sekilde diizenlenmesiyle ger¢eklesir.

3.3.1. Egitim Plamimin Hazirlanmasi

Egitimin planlamasinda belirli hedefler 6n goériilmelidir. Bu hedefler orgiitsel
degisim, c¢alisanlann bilgi ve becerilerini arttirma ve ¢aliganlara yeni bilgi ve
beceriler kazandirmadir.

Bir egitim planinda dort teme! unsurdan bahsedilir. Bu unsurlar egitimciler,
katihmcilar, egitim konusu ve egitim verilecek ortamdir ( ERDIL ve KALKAN,
1999, 5.80 ).

Sekil 3.2’de Egitim Planinin Hazirlanmas Siireci gosterilmistir.Bu unsurlarin
her birinin 6zelliklerinin iyi bilinip , basanli bir etkilesim ile bir araya getirilmesi
gerekir. Ayrica bu unsurlar, verilecek egitim kalitesinde de etkili olmaktadir.

Egitim plan1 hazirlanirken gergeklestirilecek asamalar gunlardr:
3.3.1.1. Hedeflerin Belirlenmesi

Egitim etkenlikleri, kurumun amag ve politikasina gére hazirlanir ve uygulanir.
Her alanda oldugu gibi egitiminde planl olarak yapilabilmesi i¢in hedeflerin 6nceden
saptanmasi gerekir. Egitimde insan giicii yaklasimi, digerlerine gore daha etkilidir ve
kurumda goérev almig personeli istenilen nitelikleri tagiyacak sekilde yetistirmek iizere
yapilir. Personelde bulunmas: istenilen nitelikler, say1 bakimindan ¢ok olabilecedi
gibi, bazilarinin da var olan kogullarda egitim yoluyla kazandirilmasi olanaksizdur.
Planhh egitim etkinlikleri i¢in olanaklar sinirh olabilecegine gore, bireylere
kazandinlmasi arzulanan nitelikler arasinda en 6nemli olanlarin segilmesi gerekir. Bu
seceneklerin belirlenmesi, kazandinlacak niteliklerin Onem derecesine gore
siralandiktan sonra yapilabilir.
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| Egitim Planmm Hazirlanmas l
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Eglitim Planmin Onaylanmasy ve
Birimlere Duyurulmas

A

Egitim Erkinliklerinin Olglilmest Igin
Ara Toplantilarin Yaptimast

Egitim Plant
Revizyon
Karan

Egitim Plamnin Revizyonu ve ligili
Birimlere Duyurulmas

Egitim Katthm Formunun
Dilzenlenerek Personel Egitim
Kartlarina Kaydedilmest

A

A 4

Plan Digt Egitim Talebinin Egitim
Ihtiyag Tespit ve Talep Formu ile Efitim
Kaomitesine Bildirilmesi ve Tafebin
Degerlendirilmesi

Plan Disi
Efitim Yapma

ligtli Birtme Karan
Bildine

Karari

Egitim Planim Revize Etme ve ligili
Birimlere Duyurrna

—

Ptanlanan Egitimlerin Gergeklesip

Gergeklesmedigini Takip Etme <

h 4

Egitim Kaywtlarimin
Dogyalanarak Saklanmast

Tigili Birtm Amiri Ile Yeni
Bir Tarihe Karar Verme

Sekil 3.2., Egitim Plamimin Hazirlanmas: Siireci ( ERDIL ve KALKAN, 1999,



<6l

Egitim plancisinin bu nitelikleri siralayabilmesi igin bireylcfin gahsmé f ;
alanlarin1 tanimas: gerekir. Is hayatim tanimamn iki 6nemli nedeni vardir: Birincisi -

bireye egitim yolu ile i igin var olan yeteneklerini gelistirmek iizere gﬁdﬁIemek, isin

fonksiyonu ile tiim hayati arasindaki iligkiyi anlamasim saglamak, ikincisi, insan-

hayatinda gergek isin Onemini, gerektirdigi niteliklerini kavratmak, yol géstermek,
gerekli davramiglan kazanmasimi saglamaktir.

3.3.1.2. Mevcut Durum i¢inde Karar Verme
COSGUN Cengiz eserinde;

"Burada gozoéniinde bulundurulmasi gereken etkenler de sunlardir; Orgiitiin
genisligi ve cografi dagili;i, Yetistirilmesi diigiiniilen eleman sayisi, Egiticilerin
kurumdan saglanip saglanamayacagl, Bu egitimi verebilecek bir kaynagin
bulunup bulunmadif), Disandan egitici temini, Yer ve ara¢ durumu, Mali
kaynaklardir.Bu etkenler karsisinda egitim i¢in, miifredat dokimii yapilmaya
baglanir. Biitiin bunlara gére program ya bir bagka mesleki kurulugta yapilacaksa
program hazirlatilir veya kendisi yapmaya baglar.“ ( COSGUN, 1994, 5.38-39 )
diyerek mevcut durum igin hangi kararlarin verilmesi gerektifini agiklar.

3.3.1.3. Konularimn Belirlenmesi ve Programlanmasi
a. Temel Egitim Konular

Organizasyondaki egitim konulan ¢alisanlara ve Orgiitin yapisina gore
belirlenerek, en iist yoneticiden en alt kademedeki ¢alisana kadar her diizeydeki
clemanlarin gérev ve sorumluluklamna uygun olarak diizenlenmelidir. Bu
egitimler hem iggorenlere gerekli olan bilgi ve becerileri kazandirmaya hem de
isgorenlerin mevcut niteliklerini gelistirmeye yéneliktir. Isgorenlere gerekli olan
bilgi ve becerilerin teorik ve pratik egitimlerle verilmesi egitim programlarinin ortak
yoniidiir. Egitim ve gelistirme programlarma katilan iggérenlere, uygulamaya déniik
igbas1 egitimlerle 6grenecekleri seyi bizzat deneme olanag: saglanmalidir.

b. Konularin Programlanmas:

SEN, Dilek’ in eserinde ; “Bir egitim programinda yer alan konular genelde ii¢
amaca hizmet eder. Bu amaglar; igtirakcilerin bilgi diizeyini arttrmak, onlara yeni
yetenckler kazandirmak ve istenmeyen davramglan azaltmaktir”( SEN, 1993, 5.101 )
diyerek buna gore hangi konularin belirlenecegi igletme amaglarnna bagh olarak tesbit
cdilir.
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3.3.1.4. Miifredatin Hazirlanmas:

Miifredatin programinin  hazirlanmasinda yapilmasi gereken is, bir analiz
yapilmasim gerektirir. Bu analizde; Programin son hedefi, Programin ana hedefleri,
kurs bolimleri, Kurslarda ele alinacak temel konular, Temel konularda islenecek ders
iiniteleri belirlenerek miifredatlar hazirlanir.

3.3.1.5. Egitim Metodlar: Secimi

Egitim metodlan egitimin tipine goére segilir. Editim metodlant segilirken
egitimin tipi, egitimin amaci, ilenecek konularin 6zelligi, egitime katilanlann sayisi
ve niteligi, yer arag ve imkanlan gézoniinde bulundurulmas: gereken ana noktalardir

Bu egitim metodlarinin se¢imi ve yontemleri IV. Boliimde ayrntih olarak
verilmistir.

3.3.1.6. Egitimcinin Secimi ve Hazirlanmasi

Isletmelerde goérevli bulunan, isgérenlere egitimi kimin verecegi diger bir
6nemli husustur. Egitim ve gelistirme programinin etkinligi egitimcilerin yetenegine
baghdir. Egitimciler, kursiyerlere ve sistemin diger kisimlan ile direkt baglantihdir.
Sistemin en zor uygulama gorevi egitimcilere diiser. Egitimciler ayrica, sistemi
¢alistirmada istenen yardimi, rehberligi, konu uzmanhgim saglamak zorundadir.

Egitimci Secimi Yontemleri

Isletmede egitim verecek egitimcilerin giiglii, yeterli, istekli, gayretli, siirekli
gelismeye agik ve kalite inancma sahip olmalan gerekmektedir ( ERDIL ve
KALKAN, 1999, 5.80).

Egitimci se¢im y6ntemleri sunlardir:
Isletme Icinden Secim

Isletme ici egitimcilerin diizeyi, egitim programinimn tizerinde olmak zorundadur.
Egitimciler belirlenirken, egitimcinin 6gretecegi i igin gerekli olan teknik bilgi ve
beceriye sahip personelden tespit edilmelidir. Egiticilik 6zellii kazanmis olan
kisilerden programm uygulanmasinda yararlanlabilir. Isletme ici egitici kaynaklan,
egitimciler, Operator ve teknik eleman - uzmanlar, bolim sefleri ve birim



voneticileridir. Bu ve benzeri kaynaklarla birlikte en Gnemli olanlarindan birisi de
egitici isgorenlerdir.

Egitimciler

Egitim ve gelistirme faaliyeti yoneticilerinin orgiit icinde gorevilendirilmek
tizere Ogretmen okullan ve egitim fakiiltesi mezunlarimi istihdam etme secenegi
vardir. Bu elemanlarin iyi oturmus mesleki bilgi ve beceriye sahip olduklari inanci
yaygindir. Ancak mesleki bilgi ve beceri yaninda igin esas igerigi ve teknik y&niiniin
de bu kigilerce bilinmesi gereklidir. Teknik ve mesleki okullarda 6gretilen becerilerin
¢ogu endiistriyel egitimde de uygulanabilir. Bu kaynaktan gelen egitimciler hemen
kullamlabilir. Ancak bu meslege yeni alinan elemanlara egitim yatrimlarnm
yapilmasi gereklidir. Bu egitim, géreve baglamadan 6nce yapiimalhdir.

Operator ve Teknisyenler

Kidemli operatdr ve teknisyenler teknik egitim i¢in en umut verici dgretici
kaynagidirlar. Bunlann 6gretecekleri is, meslck ve teknolojilerle ilgili tecriibeleri
vardir. Bu &greticiler igbas1 egitiminde ilk elden tecriibbe kazanmiglarsa ofretici
olmakta en 6nemli 6zellige sahiptirler demektir. Bunlarin i§ konusunda uzmanligi ve
orgiit bilgisi vardir. Ancak en 6nemli simirhiliklan gesitli egitim metod ve tekniklerini
bilmemek ve 6gretici becerisinden mahrum olmalandir.

Boliim sefleri ve Yoneticiler

Isletme igi egitimcilerin segiminde, isletme igi egitim yoneticilerinden de
yararlanilabilir. Egitim y6neticileri, egitim programlanimin diizenlenmesi, yiiriitiilmesi
ve degerlendirilmesinden sorumlu kigilerdir.

Isletme Disindan Se¢im

Isletme digindaki egitimler, ¢ogunlukla konusunda uzman egitimciler veya
Ogretim gorevlileri tarafindan verilir. Bu tarz egitimler, konferans ve seminer seklinde
olur.igletme diginda egitimcilerin se¢iminde su temel faktorler gbzoniinde
bulundurulmahidir: Konuda uzmanhk, iletisim yetenegi, etkinligi ile pedagojik bilgi
yetenegidir.

Personelin egitilmesine yonelik hazirlanan egitim planinin uygulanmasinda
isletme disindan  egitimcilerin  se¢iminde damigmanlik firmalarindan veya
iniversitelerden yararlamlabilir. Uzman kigiler, egitim ihtiyacinin belirlenmesinden,
programlarin uygulanmas: ve degerlendirilmesinden sorumlu kimseler olup, aym
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zamanda egitimcilik yapacak bir konunun iizerinde bilgi ve beceriye sahip olmasi
gereckmektedir. "

Egitimcide Aranan Ozellikler

Ogretme gorevinin gerceklestirilmesi igin dort temel faktoriin Ogreticilerde
bulunmasi gerekir. Bunlar, konuda uzmanlik, pedagojik bilgi ve beceri, iletisim
becerisi, kisisel becerilerdir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde esas i konu ve becerilerinin bilinmesi,
Ogretme sisteminin yalmz bir yoOniinii temsil eder. Konuda uzmanbk tek bagina
nitelikli bir ©Ogretim igin yeterli degildir. Her bilen kisinin dgretebilecegi
varsayilamaz. Yetiskinlerin &gretimi, 6grenme prensipleri, uygulamalan hakkinda
bilgi ve hiiner kazanmis, yetigkinlerin sorunlarmi, davramglarim1 anlayan, farkh
yasantilara sahip insanlan bireysel ve toplu olarak yetigtirme tekniklerini bilen bir
eleman 6gretici olarak basar1 saglayabilir.

Egitim temelde bir iletigim etkinligidir (BOLAT, 1996, 5.75 ). Bu yiizden ctken
bir 6gretici hem yazili, hem sozlii olarak yetenekli bir iletigimci olmalidir.

Aym zamanda egitimci empatik olmalidir. Iletisim kuram iginde ¢ok &zel bir
yere sahip olan empati, bir kiginin kendisini kargisindaki kisinin yerine koyarak onun
duygulan ve diigiincesini anlamasi ve onu anladifim kendisine aktarabilmesidir.
Empati sayesinde insanlar arasinda olumlu iligkiler gelisebilir ve igbirligi kurulabilir
(ONDER ,1998.,5.210).

Baganh 6greticiler arasindaki kisilik, yaradihg ve bireysel farkhliklar olmasina
ragmen bazi beceri ve niteliklerin tim Ogreticilerde bulunmasi sarttir. Yetenekli
Ogreticiler zekd bakimindan ortalamanin iistiinde, fiziksel ve duygusal bakimdan
saglam ve kendine giivenli, sabirh ve anlayigh, agik fikirli ve degisiklige agiktirlar.
Baganh &greticiler baskalariyla ¢aliymaktan hoglanir, adil ve iyi ahlakhdirlar, ayrica
islerinden biiyiik bir zevk alirlar,

3.3.1.7. Katithmcilarm Secimi ve Genel Yontemleri

Egitime katilacak olan galganlarm yapist iyi tanminmali ve bunlar hakkinda
bilgiler toplanmalidir. Bunlar g¢aliganlarin sahip oldugu bilgi ve beceriler ile
kazandigs bilgi ve becerileri igine yansitabilme 6zelligi, ¢ahiganlarin pozisyonlan,
cahsanlann yeterlilik duygusu, g¢alisanlan ile organizasyonun beklenti, tutum ve
degerleri ile bunlardaki uyumdur (ERDIL ve KALKAN, 1999, 5.80 ).



Isletmelerde her bir pozisyonda gérevli personel igin hazirlanmg olan egltlm
programlar i¢in su segme y6ntemleri kullanihir s

Bagvurularin Incelenmesi ( On eleme )

Yapilacak egitime katilacak isgorenler i¢in bagvuru formlan génderilir. Formda
ig gorenin kisilik ve niteliklerine iliskin verileri saglayici sorular1 doldurarak,
formdaki cevaplar incelenir ve belli esaslara gére egitime katilacak ig géren segilir ve
gruplara aynlir.

Sicil Dosyalarimin Incelenmesi

Isletmede gahgan her personelin bir sicil dosyas: bulunur ve isgorenin biitiin
bilgilerini igerir. Bu dosya iginde ig gérenin kisiligi, nitelikleri ve durumunu gésteren
yazil kaynaklar bulunur. Egitime katilacak isgorenin se¢imi bu bilgilerden hareket
edilerek , personelin derhal ve kolayca eleme islemi yapilir.

Yonetici Goriislerinden Yararlanma

Egitim programlarina katilacak iy goren seg¢iminde program, zaman ve yer
gozoniinde bulundurularak, bolimlerdeki is yogunlugu, isgéreni egitim siiresince
ayirma imkanlarna gore yoneticilere segim yetkisi verilir.

Aday ve Basvuranlarla Miilakat

Eleme ve segme isleminde personel ile miilakat yapilacak ise, bir aranan
nitelikler listesi, veri toplamada bir baglangi¢ noktasi olabilir.

Psikolojik testlerin secilmesi ve gelistirilmesi

Uygun test ve cnvanterlerin segilip gelistirilmesi egitimi baganh bir gekilde
tamamlamak i¢in gereklidir. Bunun igin bilgi, beceri, yetenek, yaradilis ve 6&teki
becerilerin dogru tanimlarimin yapilmasi zorunludur,

3.3.1.8. Ogretici ve Kursiyerlerin Organizasyonu

Kura Cekilerek Grup Olusturma
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Ogretici ve kursiyerlerin kura gekerek gruplandinlmas: heterojen tipte siniflar
olusturur. Simiftaki kursiyer sayis1 oturacak yer ve kullanilacak malzemenin
durumuyla yakindan ilgilidir. Kalifiye 6greticiler sansa gére simiflara dagitilirlar.
Teknik bilgi ve oOgretme yetenekleri yoniinden belli bir seviyenin iistiindeki
ogreticiler segilirler. Kursiyerlere sunulacak bilgiler onlar i¢in yenidir ve bir girig
niteligindedir.

Benzer Nitelikli Bireyleri Gruplama

Bilgi, yetenek, gegmis dgrenmeler, egitim ve tecriibeleri hemen hemen benzer
veya es olan bireylerden olusan bir gruplama yapilabilir. Yetenek testinden gegirilen
kursiyerler aldiklan puanlara gore gruplara ayrilmaktadirlar.

Bu sekildeki homojen gruplarla kursiyerlere 6grenme isleminde yardm
edilebilir. S6yle ki, ¢abuk dgrenen kursiyerlere hizlandirici alternatifler sunarak kursu
¢abuk bitirmeleri saglanabilir. Boylece daha iist seviyedeki igler i¢in yetigen tecriibeli,
hizh, daha becerikli kursiyerler yetistirilebilir.

Ogreticilerin Ekip Halinde Cahsmalar:

Iki ile sekiz kigiden kurulu oretici grubunun bagina tecriibeli, planlan ve
olaylann sirasim bilen ve biitiin egitim faaliyetlerini degerlendiren bir bagkan getirilir.
Her gesit konuda, her seviyede ve her 6greticinin hedefledigi amag igin kullanilabilir.

3.3.1.9. Egitim ve Gelistirme Maliyeti ve Biitcesinin Belirlenmesi
Egitim Yapiumadiganda Olusan Maliyetler

Egitim yapilmadifinda olusacak maliyetleri su sekilde siralamak miimkiindiir
( TASKIN, 1993, s. 128).

a. Agik Maliyetler

Fire maliyetleri, fazla mesai maliyetleri, sipariglerin yerine getirilememesi,
miisteri gikayetlerinin artmasi, birim maliyetlerin azalmamas: ve fazla oranda biiyiik
ve hatali mal iiretmektir ( TASKIN, 1993, s. 128).
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b. Gizli Malivetler

Is kazalan, ise geg gelmeler, yiiksek ig giicii devir hiz1, ise kayitsizlik ve genel
bir Orgiit kiiltiiriiniin artmamasidir. Ayrica toplam Kkalitenin gartlanmi yerine
getirmeyen bir egitimin maliyeti ise ; miigteri memnuniyetsizligi, egitim siirecine
inangsizlik , verimsizlik gibi ¢esitli maliyetler olabilir.

Egitim Biitgesi

Biitcenin kelime anlami; devletin, bir kurulusun, bir aile ya da bir kimsenin
gelecekteki belirli bir siire igin tasarladify gelir ve giderlerini tiir ve ayrintilan ile
gosteren bir gizelgedir (Tirkge Sozliik, 1988, 5.237).

Egitim biitgesi; Isletmede belirli bir dénemde personel egitimi ile ilgili
yapilacak harcamalan belirlemek ve bu harcamalarla ilgili kaynaklan saglamak
amaciyla yapilir. (CENGIZHAN ve ERSUN, 2000, 5.734 )

Egitim harcamalan genellikle bir yillik bir biitge i¢inde gosterildiginden, bir yih
agkin egitim programlanna iligkin harcamalar ait olduklan yillarin biitgeleri iginde
gosterilirler. Egitim Dbiitgesinin bir yillk dénemi kapsamasi nedeniyle egitim
programina katilanlar, sayis: agisindan karsilagtirmalar iggéren / yil olarak yapilir.

3.3.1.10. Egitim Yeri ve Nitelikleri

Egitim programlan diizenlenirken iizerinde durulmasi gereken konulardan biri
de egitimin nerede yapilacagidir. Bu konuda degisik goriis, oneri ve uygulamalar
vardir,

Biiro veya fabrikada igbasinda yapilan gelencksel e@itime bir tepki olarak
egitim merkezleri 6nerilmektedir. Ne var ki bu tip merkezlerde egitim daha gok teorik
diizeyde kalmaktadir. Bu boslugu gidermek igin egitim merkezlerinde atdlyeler
kurulmasi yoniine gidilmis 6rnegin yari kalifiye bir ig¢i veya ustabasiun pratik
yeteneklerini gelistirecek olanaklar aranmigtir

Isletmeler egitim yeri olarak iki tiir egitim merkezi kurma yoluna gitmislerdir:
Isletme genel yonetim yerine kurulan egitim merkezleri ve fabrikalarda kurulan
bolgesel egitim merkezleri. Genel egitim merkezlerinde konferans, seminer ve kurslar
diizenlenerek daha g¢ok isletmenin {ist ve orta kademe yoneticilerini yetigtirmek
amaglanir ve teorik ¢aligmalara genis yer verilir. Oysa bolgesel egitim merkezlerinde
genellikle alt basamaklar isgal eden personelin yetigtiriimesi s6z konusudur ve pratik
¢aligmalara oncelik verilir.
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Beceri kazandinlmas: amaglanan, psiko-motor alanla ilgili davranis degisikligi
Ongoriillen Ogretim igin laboratuar veya atdlye diizeninde yer gerekecektir.
Yetigtirilecek personelin yapacaf iy ile ilgili bilgi kazandinldiktan ve yapilarak
gosterildikten sonra aym igin yetistirilen bireye yaptinlmas: ve izlenmesi gerekir. Is
disinda yapilmas1 gerektifinde is yerinde kullamilan makine, ara¢ ve geregler
saglanarak hazirlanan laboratuar veya atélyelerde gergek is ortamu yaratilarak égretim
yapilmalidir

3.3.1.11. Egitim I¢in Kullanilan Araclar

Yapilacak bir egitimin devam sirasinda konunun ihtiya¢ duyaca her tiirlii
ara¢ ve gereglere sahip olunmalidir. Bir e§itim programinin uygulanmas: sonunda
kullanilan ara¢ ve geregler Ggreticilerin kapasitesi ve olusturulan egitim ortamina
baghdir. Egitim sisteminde, 6gretmen ve Ogrenciyi giidiilemek iizere ara¢ ve
geregleriyle bunlanin hazirlanmasi, kullanilmas: ve gelistirilmesine iligkin siire¢ ve
yontemler, egitim teknolojisinin kapsamina girer.

Ogrenimin kisa siirede ve eksiksiz olarak yapilabilmesi i¢in kullamlan yardimc:
araglar 6gretimde su yararlar saglar ; Ders araglan, ilginin konuya toplanmasim,
goriigler olaylar ve nesneler arasindaki iligkinin gosterilmesini, bilginin kalict
olmasim saglar, Yardimc: araglar uygun sekilde kullamldiginda zor problemleri,
olaylan, yer ve zaman degisimlerini kolaylikla gosterir, Soyut olaylar araglarla
sembolize edilerck gosterilebilir, Hareketler ve olaylar izl gelistifi igin
incelenemiyorsa filmlerin yavag ¢ekim 6zelligiyle olay gozlenebilir.

3.3.1.12. Egitim Siireleri

Egitimin siiresi uygulanacak ve katilacak personelin durumuna baglhidir. Bu tiir
egitim belirli bir gereksinmeyi karsilamak iizere planlandigindan, sinirli olan
amaglara en kisa zamanda ulapilmas istenir. Ayrica egitime katilacak bireyler,
yetigkin oldugundan kisa zamanda efitimi tamamlamak isteyeceklerdir. Personel
egitim programlan genel bir kural olmamakla birlikte , hizmete yeni girenler i¢in 1-8
ay, ¢aligmakta olanlar igin 3-21 giin arasinda planlanir.

Organizasyon biinyesinde yiiriitiilen egitimlerin siireleri belirlenirken, egitime
katilacaklarin kursu izlemelerinin yam sira normal ¢aligmalanim da siirdiirdiikleri
unutulmamalidir. Bu nedenle egitim siireleri makul bir diizeyde belirlenerek 100-150
saat / y1l igermelidir ( ERDIL ve KALKAN, 1999, 5.82 ).

Uygulamada pratik ¢alismadan tamamen aynlmig 150 saatlik bir egitimin
diizenlenmesi sirasinda uygun egitim zamaninin ve siiresinin belirlenememesi gibi bir
takim giicliiklerle kargilasilabilir. Bu gibi sorunlan ¢6zmek igin temel egitim birkag



agamaya boliinebilir. Her bir asamanin hacmi ilgilenilen konuya bagh olacaktir.
Omegin ilk agama 20 saati igeren ve ii¢ giinliik bir seminer kapsaminda organize
edilebilir. Egitim programinin bu sekilde diizenlenmesinin bir bagka avantaji daha
vardir. O da, farkh katihmci tiplerine gore uyarlanabilen farkli konularda -egitim
bloklannin olugturulmasidir.

Kalkan Adnan eserinde;

“Japonya'da iist yonetime dogru gidildikge egitimler siire ve konu olarak
artmaktadir. Omegin Kalite gemberleri konusunda verilen egitimler Japonya'da yilda
200 saat, Avrupa'da yilda 100 saat kadardir. Tiirkiye ¢ de ise bu konudaki egitim yilda
20 saati gegmemcktedir. Ancak 1996 Avrupa Biiyiik Kalite Odiiliinii alan Brisa’da
cahsanlar yilda ortalama 40 saat egitim almislardir.” ( KALKAN, 1998, 5.64 ).
diyerek Japonya’da ve Avrupa’da uygulanan bazi eitim siirelerine deginmistir.

3.3.1.13. Egitim I¢in Ders Planimn Hazirlanmas:

Ders plam iglenecek konunun amacma gére hazirlanir. Konu amaci bilgisel ve
tutum alaninda ise uygulanacak egitim daha ¢ok anlatma ve gostermeye dayah, psiko-
motor alanda ise , gosterme ve yaptirmaya dayal olacaktir. Bu nedenle dersin plan,
kisaca bilgi ve beceri kazandirmaya yonelik olmak tizere iki gekilde tasarlanir. Bu
planlar grupla yapilan egitimde kullamilir ve egiticiye eksiksiz beklentiye uygun
egitim yapma olanag: saglar. Hazirlanan ders planlan, egiticinin uygulamalan
sonunda ve ya meslek arkadaslan ile birlikte gézden gegirilerek gelistirilebilir.

Bilgi ve beceri kazandirmaya yonelik egitimlerde hazirlanacak ders planlarinin
yapilmasinda uyulmasi gerekli genel hususlar ile sekillerinde benzerlikler vardir. Bir
ders plani normal olarak agagidaki dort kisimdan olusur.

I. Hazirhk : Ders dncesi yapilacak galigmalar.

Baghk : Dersin uygulandigi kurum, tarih, ders siiresi ve egitici.

Konu : Derste islenecek konu, is ve ya iglemler.

Amag : Ders konusunun maddeler halinde yazilan 6zel amaglan

Arag : Konunun islenmesinde kullanilacak arag, malzeme, ve

kaynaklar



II. isleme - Takdim: Desin islenmesi, egitimin yapilmas g:ahsmamdiri. :‘: ,'

Girig : Konuya giris igin yapilacak on ¢aligmalar, araglar, ﬁgréhéilgri e

hazirlama.
Islemler : Konuya iligkin bilgi, beceri ve tutum kazandiriimasidar.

a. Basitten zora, yalindan karmagiga
b. On, temel bilgilerden- alan bilgilerine
c. Alan bilgilerinden uygulamaya

d. Uygulama sonuglarimi  ortaya koymadan smamaya
genellemeye

HILUygulama : Yapilan egitimin uygulanmasinin yapilmasidir.

(g

Bilginin Uygulanmasi

b. Problemlerin C6ziimlenmesi

c. Gaosterinin Yapilmasi

d. Uygulamanin Tartisilmas:

IV.Kontrol — Degerlendirme: Egitim sonuglarimin izlenmesi ve
degerlendirilmesidir.

a.  Sonuglan izleme ve saptama

b.  Amaglarla kargilagtirma, kiyaslama ve yorumlama

c.  Egitim hakkinda hilkkme varma

d. Plan Hazirlanmasinda ve uygulanmasinda kargilagilan
olaganiistii durumlan saptama



. 34. EGITIM PROGRAMININ HAZIRLANMASI
SURECI

Egitim ihtiyac1 belirlendikten sonra sira egitim programlarinin hazirlanmasina
gelir. Cok genel bir ifadeyle bu sathada, hangi konularin, kimlere, kimler tarafindan,
nerede, ne zaman, hangi siireyle ve hangi teknikler kullamlarak 6gretilecegi belirlenir
(UNUTKAN, 1995, 5.216).

3.4.1. Egitim Programlarinin Hazirlanmasi

Egitim programlan hazirlanirken egitimin dogru zamanda, dogru kisilere ,
dogru mekanda, dogru egitimcilerle ve dogru olarak verilmesi hususuna dikkat
edilmelidir. Aym1 zamanda egitim programlarnin uygunluk, tutarhihk, yeterlilik ve
gelistirilebilirlik &zelliklerine sahip olmasi gerekmektedir.

Uygunluk : Egitim programinin kapsami i¢indeki konular 6grenilmeye uygun
olmalidir. Caliganlar eski ile yeni bilgi ve tecriibelerini biitiinlestirebilmelidir.

Tutarhhik: Egitim Programindaki konular, biitiinii destekler nitelikte olmahdar.

Yeterlilik : Yeni geligmeler kargisinda egitim programlar, siirekli geligtirilmeli
ve hig bir zaman yeterli olmayacag goriigii temel alimmalidir.

Gelistirilebilirlik: Egitim programlarinin siirekli aymt kaliplan kullanmayip
iizerine eklenebilecegi bir yapiya kavusturulmasi programlann gelisme ozelligi
bakimindan 6nemlidir .

Egitim programlarmmn hazirlanmasi ve uygulanmasina iligkin gesitli
yaklasimlar vardir. Her yaklasim kendine &zgii modeller hazirlamig ve gelistirmigtir.
(OZGELDI, 1989, 5.93)

Bu egitim programinin , birbiri ile yakindan ve karsibkh iligkili dért boyutu
vardir. Program hazirlama agamalan olarak goriilen bu  boyutlar; Amaglar,
Kapsam,Y 6ntemler,Degerlendirmedir.
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Kapsam
Amaglar < I —» Yontemler

L’ Degerlendirme

Sekil 3.3, Egitim Programimin Iliskili Boyutlan (OZGELDI, 1989, 5.93)

Egitim planindan hareket edilerek de Egitim Programlan diizenlenir. Bir
iggorenin herhangi bir dalda egitimi igin hazirlanacak bir program, yedi asamadan
meydana gelen bir galismay: gerektirir (OZGELDI, 1989, 5.94 )

1-Isin Gerektirdigi 2- Isgbrende Var Olan
Nitelikler Nitelikler

3-Igletmede Egitim Thtiyaglan

\ 4
4- Egitim Igin Gerekli Araglar

v

5- Ogretim Prograrmim: Hazirlama

I

6- Ogretim ve Ara Degerlendirme Yapma

I

7- Ogretimin Sonucunu Degerlendirme

Sekil 3.4., Bir Egitim Programi Hazirlama Asamalani(OZGELDI, 1989, 5.94)
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Birinci agamada, iggbrenin yapacafi isin gerektirdigi bilgi ,beceri ve tutum‘
sistemli bir analiz yapilarak belirlenir. Bu asamada elde edilen veriler daha sonra
yapilacak ¢aligmalarda kullamlir,

Ikinci agamada, isgorende var olan nitelikler yine bilgi, beceri, tutumla ilgili
davramslar gegitli 6l¢eklerle belirlenir.

Ugiincii agamada, isin gerekleri ile isgdrenin nitelikleri arasinda fark bulunarak
egitim ihtiyac belirlenir.

Dordiincii agamada, egitim igin gerekli olan egitimciler, araglar, geregler, yer
v.b. belirlenir.

Besinci asamada, &gretim programlan, ders planlani ve Ofretim esnasinda
uygulanacak testler hazirlanir.

Altinc1 agamada, egitim programm uygulanmir, iggorenin yetisme durumunu
belirlemek, programi geligtirmek iizere ara degerlendirmeler yapilir.

Yedinci ve son agamada ise, egitim sonucunda amaca ulagma, isgorene gerekli
nitelikleri kazandirma derecesini belirlemek iizere 6lgme ve degerlendirmeler yapulir,
sonuglardan yararlamlarak hazirlanan egitim plan ve program gelistirilir.

3.4.2. Egitim Programinin Basar: Diizeyini Etkileyen Faktorler
3.4.2.1. Materyalin Anlamhh

Egitim programinda kullamlan materyalin anlamh olmas: programm verimliligi
ve basan diizeyi ile dogrudan iligkilidir . Kullamlan materyalin anlamli olmasi
halinde daha rahat 6grenim ve daha kolay hatirlama gergeklesir.

3.4.2.2, Feedback

Egitim alaminda feedback eitim programina tabi tutulan bir kiginin bilgi ,
beceri ve tutumlarinda meydana gelen gelismelere dair bilgilerin egitimcilere ve
yoneticilere ulagmas: olarak tanimlanabilir.



Feedback Ogrenim ve Ogrenici motivasyonunun arttiriimasi lgm mutlaka
gereklidir. Feedback motivasyonun arttinlmasim iki sekilde saglar.

1-isgbrenlerden davraniglanmin uygunlugu hakkinda dogrudan bilgi allrnh\"nc‘:' h
onlann davramiglarim diizeltmelerine imkan verir,

2-Isgbrenlerin egitim sonrasinda igletmenin mevcut ortalama performans
diizeyine ulagabilmeleri i¢in gereken hedeflerin dogru bigimde saptanmasina clanak
verir.

3.4.2.3. Bireysel Farkhhiklar

Egitim programm cergevesinde bireysel farkhliklar son derece 6n plana gikar.
Baz iggdrenler digerlerine nazaran daha hizh 6grenirler , bazilan digerlerine kiyasla
daha yiiksek bilgi ve beceri diizeyine sahiptirler ve  kimi igg6renler digerlerine
kiyasla daha az tekrar ve uygulama ile 6grenirler. Bu olasiliklar nedeniyle egitmenler
¢ogu zaman homojen bir kitleye sahip degildir. Grubu olusturan kisilerin kavrama ve
uygulama diizeylerindeki farkhiliklar egitim programinin orta diizeyde anlagilabilirlik
seviyesinde tasarlanmasim ve uygulanmasim gerektirir.

bwceua

;S
L

FEmEn

Sekil 3.5, Isgbren becerisi ve zaman iligkisi, (CAKIR,1990 )

Ik uygulama denemeleri esnasinda isgoren becerisi gabuk bir artiy gosterir.
Daha sonra plato adi verilen iggorenin gelisim saglayamadifi bir donem gelir Bu
platonun olugmasmin birkag nedeni vardr . Iggdrenin motivasyon veya cesaret
diizeyinde azalan kazang veya 6frenme oraninda bir azalma meydana gelmis olabilir.
Isgéren farkli kurallar ve beklentilere uyum saglama siireci iginde bulunabilir.
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Isgdren kapasitesinin simrlarna ulasmig olabilir veya isgorene farkli bir agiklama
yontemi gerekiyor olabilir .

Her halikarda plato olarak adlandirilan bu diizeyin 6grenme siirecinin normal
bir agamasi oldugu akildan gikanimamahdir . Isg6renin 6grenim siireci plato alaninda
iken gelisimini siirdiirebilmesi i¢in motive ve tegvik edilmeye gereksinim duydugu
hatirlanmali ve galigmalar bu y6nde devam etmelidir.

3.4.2.4. Egitim Transferi

Egitim transferi , egitim program esnasinda edinilen bilgi , beceri ve kurallarin
ise uygulanabilirli§i anlamina gelir. Transfer pozitif olarak gergeklesiyorsa ig
performansim arttirr. Eger negatif olarak gergeklesiyorsa i performansini azaltir
veya degisime neden olmaz.

3.4.2.5. Uygulama

Mevcut bilgilerini pekistiren veya yeni bilgiler edinen kiginin 6grendiklerini
uygulama olanag: olmahdir.

3.4.3. Egitim Prograrmm Hazirlama Ilkeleri

Hizmet iginde bulunan personeli gelecefe yonelik olarak yetigtirmede
uygulanacak program, katilanlarin gergek gereksinmelerine doniik bireysel ve
mesleksel yetenekler gelistirmeyi hedef almalidir. Eitim programm hazirlanir ve
geligtirilirken asagida maddeler halinde yazilan ilkeler géz Oniinde bulundurulur.
( OZGELDI, 1989, 5.96 )

- Program yapiminda egitsel amaglar esas alimr. Amaglar gereksinmelere
hedefler olarak yansitilir.

- Program igerigi bireylerin §frenme diizey ve yeteneklerine uygun olarak
alinir.

- Program yapisinda gesitli egitsel etkinlikler goz 6niinde bulundurulur.

- Program, uygulama yer, zaman, ve ortama gore degistirilebilecek sekilde aktif
olarak hazirlanir.
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- Program bireyin karsilagtif1 sorunlan ¢6ziimleme ve tarafsiz diigiinerek karar
verme yetenegi gelistirecek nitelikte yapilir.

- Programda degisiklik yapilirken, birey ve i¢inde yasadig ¢evre dikkate alinir.

- Program gereksinmeleri kargilamak iizere yapilir ve geligtirmek igin iizerinde
siirekli olarak galigilir.

- Program bireyin yasadifi ortama uyumunu saglayici davramglar gelistirici
ctkinliklere yer ve olanak vermelidir.

- Program hazirlanirken uygulayicilar ile yetistirilecek personelin gériislerinden
yararlamlir,

- Programin iyi hazirlanmasi, uygulamanin basansim etkiler.
3.4.4. Analiz ile Program Hazirlama

Egitim program hazirlamada yapilan analiz, amaca ulagmak iizere bilgi , beceri
ve tutum gibi temel 6grenim elemanlarim daha kiigiik pargalara sistemli bir gekilde
ayngtirma, daha sonra bu temel elemanlarin birbirleriyle olan iligkilerini ortaya
koymak iizere siniflandirma ve siralamadir. ( OZGELDI, 1989, 5.99 )

Egitim programi hazirlanirken analiz teknigi iki ayn diizeyde uygulanabilir.
Birincisi i§ ve ya gorevin gerektirdidi personeli yetigtirmek iizere hangi alanlarda ve
diizeylerde egitim yapilmalidir sorusuna cevap bulmak icin yapilan analizdir. Ikincisi,
alam ve diizeyi belirlenmis bir ig ve ya gorev igin yetistirilecek personele hangi bilgi,
beceri ve tutumlar kazandinlmalidir sorusunu cevaplamak iizere uygulanan analizdir.
Isbag egitim programlannda ikinci tiir analiz uygulamr. ( OZGELDI, 1989, 5.100)

3.4.4.1. Analiz Yapiminda Kullamilan Teknikler

Belirli alan ve diizeyde yetistirilecek personel igin uygulanacak egitimin genel
amaglant saptandiktan sonra, analiz yolu ile egitim programi hazirlamir. Egitim
programi hazirlamak iizere agagidaki tekniklerden, gerektiginde iki ve ya fazlasindan
aym anda yararlamlir.

Bu teknikler ;Yazihh Kaynaklardan Yararlanma, Anket Uygulama ve
Sonuglardan Yararlanma, Gériisme Yoluyla Analiz Yapma, Isi ve Analizi Aym
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Anda Yapma, Isi Yapan Personel ile Birlikte Analiz Yapma, Cahsanlan Gézleyerek
Analiz Yapmadir.

3.4.4.2.Yararlanilan Analiz Tiirleri

Egitim programi hazirlamak iizere gerekli bilgiler, gesitli analiz tiirlerinden
yararlamlarak saglamir. Bunlarin i¢inde en g¢ok kullanilan i ve ya gorev analizidir.
Digerleri i§ tamimlamasi, i sartnamesi, i§ akim gemas1 ve zaman hareket etiidlcridir.
(OZGELDI, 1989, 5.99 )

Bu analizler 2. béliimde ayrintili olarak incelenmigtir.
3.4.5. Personel icin Hazirlanan Programlar
3.4.5.1. Kuruma Yeni Giren Personel I¢in Hazirlanan Programlar

Maag veya iicret kargihg) goreve baslayacak olan personele uygulanacak egitim
programlan olup, su isimlerde belirtilebilir.

-Adaylk Egitimi,
-Alistirma Egitimi,
-Hazirhik Egitimi,

-Ise Yoneltme Egitimi,
-Oryantasyon Egitimi,
-Stajyerlik Egitimi,
-Temel Egitim,
-Uyarlama Egitimi,

-Yonlendirme Egitimi.
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Aynca egitimin yapildig1 alan veya katilacak personelin gore\; édlanyla |
diizenlenen programlar da gok gesitlidir. Omegin; sekreterlik, muhasebe, elektnk
teknisyenligi, operatdr egitimi programlan gibi i,

3.4.5.2. Cahgmakta Olan Personel icin Hazirlanan Programlar

Kurumda goérev almis ve calisan personeli hizmet iginde yetigtirmek iizere
uygulanan programlardir. Gorev adi veya asafidaki ifadelerden bazilan da
kullamlabilir.

-Bilgi Tazeleme Egitimi,
-Degisikliklere Uyarlama Egitimi,
- Meslekte Geligtirme Egitimi,
-Tekrarlama Egitimi,

-Verimliligi Arttirma Egitimi,

- Terfiye Hazirlama Egitimi.

34.53. Gorev Degisiklizi Yapacak Olan Personel icin Hazirlanan
Programlar

Kurumun ©orgiit yapisindaki kadrolama geregi, isini de@istirmesi gereken
personelin yeni gorevinin gerektirdigi yeterlilikleri kazanmasi igin uygulanan
programlardir.

3.4.54. Ozel Intisas veya Yabanci Dil Egitimi Gorecek Personel icin
Hazirlanan Programlar

Kurumda 6zel hizmetler igin personelin yetistiriimesini saglamak iizere
uygulanan veya personelin katilmasim sagladif yurtigi-yurtdisi 6zel egitim, yabanci
dil, kurs ve programlaridir.
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.IV. PERSONEL EGITIMINDE KULLANILAN
YONTEMLER

Personel egitiminde kullanilan egitim yontemleri ikiye aynlir. Bunlardan birisi
Is Baginda Egitim Yontemleri ve Digeri de Is Disinda Egitim Yontemleridir.

4.1. ISBASI EGITIM YONTEMLERI

Is¢inin, teknik elamamn, memurun ya da kurmaymn tezgahmn ,makinenin,
aletin baginda veya masasinda uygulamal olarak iy gérmesine isbasinda egitim adi
verilir. Kisi hem igini yapar hem de 6grenir.

Is Bag egitimin avantajlar:

Is-bag1 egitimi galijam acemilik seviyesinden alip performansta yeterlilik
noktasinin elde edilmesine kadar gétiirmektedir

Is baginda egitim, bilgi ve becerilerin kisa bir siirede (birkag giinden birkag
haftaya kadar) ogretilmesi igin ¢ok uygundur. Bu egitim tiirii becerisi olmayan
kisilere zihin ile ilgili isleri ve satig iglerini &gretmek i¢in kullamilir. is-basinda
yapilan egitimin en bilyilk avantaji ¢ahsanlara gergek ekipmanlari kullanma ve is
¢evresini daha yakindan tamma firsatim vermesidir .

Bu iistiinliiklerine karsilik, ishasinda egitimin bazi sakincalart bulunmaktadir:
COSGUN Cengiz’e gore;

“(1) Egitim, gergek is ortammda yapildifi igin deneyimsiz iggérenler pahah
makine ve techizata zarar verebilirler. (2) Boyle kigsiler arasinda kazaya ugrama
olasih: yiiksek olur. (3) Ozel eitimciler istihdam edilmiyorsa, 6gretim faaliyeti,
sistemsiz bir bigimde ve savsaklanarak ifa edilir. (4) Igyerinin ¢esitli baskilan
nedeniyle etkili bir egitim igin yeterli bir zaman bulunamayabilir. (5) Bazi
faaliyetlerin karmagiklifindan dolay1 ya da makinelerin ¢aligtigi diizenli hizin bir
sonucu olarak, igbaginda 6grenmenin fiili diger baz1 giigliikleri vardir.” ( COSKUN,
1994, 5.16 ) diyerek bu sakincalar: belirtmistir,

Simdi, isbas1 Egitim Y6ntemlerini inceleyelim.
4.1.1. Yonetici Gozetiminde Egitim ( COACHING)

Egitim ve Gelistirme yontemleri i¢inde en ¢ok kullamlan yéntemdir. Yéntem,
"yaparak &grenme"” felsefesine dayamir. Calisanin igini yaparak 6grenmesinin en iyi
yol oldugu ve bir bireyi en iyi egitecek olan kimsenin en yakin amiri oldugu
diisiincesine dayanir.

Yontemin avantajlanimi ve dezavantajlanm DEMIRCI, Selahattin eserinde;
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Bu egitimin avantajlar

“- Ast ile egitici iist arasinda informal iligkinin, anlayis ve sayginin- meydana
gelmesi saglanmaktadir.

- Kuruma olan maliyeti diigiiktiir.

- Yonetici aday: isi yerinde gorerek Ogrenir ve hemen uygulama olanagim
bulur. Yonetim diizeyleri bosaldik¢a yerine atanma imkani bulur. Digardan transferler
azalir.” ( DEMIRCI, 5.60 ) diyerek yontemin avantajlarina deginmistir.

Yontemin sakincalari:

“. Us yonetici egitime yeteri kadar zaman ayirmayabilir, yetigtirmeyi
istemeyebilir veya adayin kendi yerine gegmesinden korkabilir.

- Aday diger alanlarda bilgi edinemeyip sadece o boliim hakkinda bilgi sahibi
olabilecektir.

- Aday 6grenmekten, tenkit edilmekten korkarak kagabilir veya baz1 zayifliklan
nedeniyle ilgisiz kalabilir.

- Ust yoneticinin etkisinde kalarak onun zayif ve kotii davramiglarimi taklit
edebilir ve bu davramiglan kendisine mal edebilir.” ( DEMIRCI, s.60 ) diyerck
belirtmigtir.

4.1.2. Monitér Aracihigiyla Egitim

Bu egitim daha gok is¢i diizeyinde uygulanan igbasi egitim ydntemlerinden
biridir. Bilindigi gibi, modern igletmelerde karmagik ve degisik 6zellikler gosteren
igler giin gectikce daha teknik bir diizeye ulagmakta, daha ¢ok ustalik ve hiiner
gerektirmektedir. Bu nedenle isgilerin egitimini egitici formasyonu bulunmayan
ustabagilarna birakmak hele bir diger iggiye yilkklemek giic degil imkan dis:
goriilmektedir. Iscileri isbaginda en iyi sekilde yetistirmenin formiilii, kalifiye isci,
usta, ustabay1 veya teknisyenler arasindan segilen monitér denilen belirli kigilerin
teknik ve pedagojik bilgilerle donatilarak ig¢i egitimine yoOneltilmelerinde
bulunmustur.

4.1.3. Staj ve Ciraklik Egitim Yontemi

Isletmeler nitelikli iggéren ihtiyaglanm gidermek igin bagvurduklan bir diger
yontem "Staj ve Cirakhik Egitim Y6ntemi dir.

Staj iggorenlere ileride yiiklenecekleri goérevlere iligkin ¢alijma ortamlarini,
kosullarim1 tanitma, igleri 6grenme ve yeteneklerini gelistirme gibi yararlar saglar.
Yetistirilmesi arzu edilen fert, idareciye yardime tayin edilerek, idarecinin arastirma
ve tetkiklerine yardim eder bdylece kabiliyetinin geligmesi saglanmis olur.
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Crraklik egitimi, endiistriye yeni katilan veya katilacak olan geng isgérenlere
hem ig baginda, hem de is disinda verilen bir egitim sistemidir. Bu egitim sistemine
gore, beceri gerektiren bir meslekte isin uygulamal ve kavramsal yonleri, bilgi verme
ve deneyim kazandirma yoluyla dgretilir. Ciraklik programlari, yonetim ve emek,
endiistri ve devlet, isletme ve akil sistemi arasindaki goniillii igbirli§ine dayanir
(BINGOL, 1996, s. 189).

4.1.4. Is Degistirme Yolu ( Rotasyon ) ile Egitim

Bu tarz bir igbag egitimi elemanlann isletme i¢inde degisik islerde galigtirilarak
isin 6gretilmesini igerir (TELMAN, 1990, 5.6)

Rotasyon yontemi dikey ve yatay olarak gruplandinlir. Yatay rotasyondan aym
kademede farkli goérevlerde bulunma olup, dikey rotasyon ise bir iist kademede
¢alisma olarak bakilir. Bu yontemle, isgdrenin orgiitiin farkli birimlerinde islerin nasil
yiiriidiigiinii, neler yapildigim 6grenmesi suretiyle, ¢alisanlarin isleri bir biitiinliik
iginde gorerek bagka igleri iistlenmesi gerektiginde buna hazir hale gelmesi saglanir.

Yontemin hem ¢alisana, hem de sirkete bir dizi avantajlar getirir. Bunlar;

Isgoren tiim igletmenin bilesimlerini gézoniinde bulundurarak diisiinmeyi ve
karar vermeyi 6grenir. Isgorenin bir konuda uzman olarak degil, aksine bir Allround-
Man o&zelligine sahip olarak her yerde gorev alabilecek diizeye gelir.,Isgdren
yeteneklerini iste test etmek suretiyle, hangi pozisyona uygun oldugunu tesbit
edebilir., Is Rotasyonu isletme i¢i is degistirmeye uygun bir yoldur. Kurulusun bir
ihtiyacinda bu yonteme tabi tutulmus iggérenlerden segebilir ve bdylelikle iggdren
pazarina donmesi gerekmez., Bu yontem igletme ikliminin diizenlenmesine ydnelik
uygun bir aragtir. Rotasyona tabi tutulmus isgoren isletmede goérevli galisanlari
tamimakta ve bunlann igletmeye iligkin endigelerini ve sikintilanim 6grenmektedir.

Rotasyon yonteminin bashca dezavantajlar: ise sunlardir :

Goreve yeni baglayan bireyin yeterli olmamasi durumunda isletmenin
caliymalan aksar. Adaylar siirekli olarak yer ve amir degistirdikleri igin tedirgin
olurlar ve bu yoéntem iyi bir planlama yapmay:1 gerektirir. Is rotasyonu y&ntemi
uygulanan adaymn sonugta bekledifi yere atanmamasi halinde hayal kinkhgmna
ugramasi miimkiindiir.

4.1.5. Ise Ahstirma ( Oryantasyon ) Yontemi

Oryantasyon, segilerek isletmeye alinan personelin ise ve ya orgiite aligmasi
i¢in yapilan galigmalara verilen addi ( ERDIL, 1999, s.1)

Isletmeye yeni giren ya da boliim degistiren iggorenlere ise baglama &ncesi ya
da ige girilen giinlerde uygulanan ilk egitim gabalandir. Yeni igin geregi olarak yeni
bilgilerin elde edilmesi, diisiinsel ve bedensel becerilerin kazandirilmasi, bir bagka
anlatimla ige en kisa zamanda uyumun saglanmas1 amaciyla ilk giinlerde uygulanan
egitim yontemidir.
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Ise yeni baslayan persomeli bu egitim yontemiyle ¢aligacag isletmeyi,
isletmenin politikasini, i§ ve faaliyet alanim, diriinlerini, iiretim siirecini, ¢ahisanlan
tamima, gorev, yetki ve sorumluluklarm tammasi ve ig ve goreve iligkin hlzmet
oncesi yetistirme eksiklerini giderme amac tagir e

4.1.6. Yetki Devri Yeluyla Egitim

Egitilecek olan kimseye, o kimsenin bulundugu hiyerargi basamaginda yer
almayan bir gorev giicii (yetki) verilir. Boylelikle o kimsenin elinde yetki olacag:
zaman o yetkiyi yonetme yetenekleri gelistirmek istenir (TELMAN, 1990, 5.7 )

Bu suretle iist diigiinme karar verme fikrini kendi astlarina kabul ettirebilmek
icin tutum ve davramglanm degistirmek zorunda kalacak yani diisiince olarak
gelisecektir.

4.1.7. Bilgisayar Destekli Egitim

Bilgisayar destekli egitimde bilgisayar programlarinin yardimiyla egitimle ilgili
bilgisayar oyunlanyla desteklenen bu yontemler vasitasiyla egitim daha zengin ve
renkli bir igerik kazanir.

Bilgisayar destekli egitimin simdiye kadar uygulanan bigimleri; Egitim-
ogretim, Tekrar ve Algtirma, Ogrenciyi gesitli yonlerden destekleme, Benzetim
programlan ile caligtirma, Etkilesimli agiklama, Veri bankasi olarak kullanma,
Verileri gekici bir gekilde gosterme, Etkilesimli canli ( hypertext ) kitap, Uzman
sistemler ve yapay zeka, Bilgisayar uygulamali ve degerlendirmeli testler, Bilgisayar
yonlendirmeli 6grenme,

Bilgisayar destekli egitim artik genellikle CD- ROM paketlerinde yer
almaktadir. Bu programlar ilgi gekiyor, bilgiye kolay ulasim sagliyor, agiklayici bilgi
ve ornekler veriyor, beceri pratigi yapma imkam sunuyor ( ERGUN, 1998, 5.4 ).

4.1.8. internet Teknolojisi ile Egitim

Globallesmeyle birlikte girketler, egitim maliyetlerini azaltmak igin
kullandiklan yeni teknolojilerden biride internet kanaliyla egitim yoludur. Sirketler
merkezde gelistirmi olduklan egitim programlarina uzaktaki elemanlarinin katilimim
saglamak i¢in interneti kullanmaktadirlar.

Internet ve bagka bilgisayar aglanndaki konferanslarla herhangi bir zaman ,
diinyanin herhangi bir yerindeki bilgilere ulasabiliyor,online bilgi akisinda interaktif
iliski kurabiliyor, gelencksel ortamlarda tartiyma aym1 mekanda ve aym anda olurken,
ag izerinde sohbet ve tartigmalar farkhh zamanlarda farklhh kisilerle kolaylikla
yapilabiliyor (ERGUN, 1988, 5.6).
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4.2.1IS DISI EGITIM YONTEMLERI

Is dig1 egitim iy gorenin isinin bagindan ayrilarak, isletme iginde veya dlsmda:'; ) i
gerceklestirilen egitimsel gabalardir. e

Is disinda egitimin, is bagindaki egitim uygulamalarma kiyasla belirgin
ozellikleri vardir. Bu 6zelliklerden en dnemlisi, egitilecek iggbrenin egitim siiresince
¢alisma kosullarindan soyutlanarak, ilgisini egitime verebilmesidir.

Simdi is disinda egitim yontemlerini inceleyelim;
4.2.1. Anlatma Metodu

Anlatma metodu, bilginin konferans ya da diiz anlatim seklinde diger fertlere
aktarilmasidir.

Ozellikle grup bityiikse ve tamamen yeni bir materyal, bilgiler sunulacaksa
yararh bir egitim yéntemidir (TELMAN, 1990, 5.8 )

Konferans ydnteminin avantajlar: sunlardir :

- Genig bir gruba ayni gartlar alinda 6gretim yapma imkam verir. Bu nedenle
ckonomik bir yontemdir.

- Dinleyici durumunda olan 6grenicilerin hazirhkl olmalan gerekmez. Konu
dagiilmadan ve kesilmeden islenebilir. Ozel 6fretim arag ve gereglerine gerek
gostermez.

- Alhgiimis bir yontem oldugundan uygulanmasi kolaydir.
- Egitimin zamanim kisaltir.
Yontemin dezavantajlarina gelince :

- Dinleyiciler fiili olarak konferansa katilmadiklan i¢in konusmaci, onlarin
dikkatlerini ¢ekmekten ve dikkati ayni diizeyde tutmaktan emin olamaz. Bu ydntemde
dinleyicilere az is diiger.

- Konferansin sonuglan ¢abuk unutulur.
4.2.2. Grup Tartisma Yontemleri
4.2.2.1. Forum

Bir yoneticinin yonetiminde, 6nemli goriilen sorunlar, degisik goriislere sahip
iiyelerce dinleyiciler dniinde ortaya konur (TELMAN, 1990, 5.9 ).
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4.2.2.2. Panel

Panel ise iki ve ya ii¢ kisiden olusan konusmacilarin degisik goriigleri
dinleyicilere sunmasi ve daha sonra konunun tartiymaya agilmasi yOntemidir. Bu
yontem okul i¢i egitimde ya da endiistri ¢evresinde yiiriitiiliir. Konusmacilar, yapilan
tartiymalan dinleyerek konuya iligkin gézden kagan noktalan saptamak igin iyi bir
firsat edinirler.

4.2.2.3. A¢ik Oturum

Olaylarin dinleyiciler oniinde bir bagkanin y6netiminde tartigilmas1 olayidir.
Agik oturumda bagkan konuyu belirtir ve ele alinan konu hakkinda bilgi verir.
Konugmacilara ¢esitli sorular sorarak konu hakkindaki gériiglere katihip
katilmadiklan gerekgeleri ile birlikte sorulur. Konugmalarda elegtiri olabilir. Fakat
kesinlikle suglama yoktur.

4,2.2.4, Seminerler

Seminerlerde gencllikle giincel konular ele alinir. Seminerler konferanslara gore
daha uzun siireli olup genellikle birkag giin siirer ve sonucu giin belirli esaslarda
incelenen konu dinleyicilerin soru ve Onerilerine agilir.

4.2.2.5. Sempozyum

Her konusmaci, belirli bir konuda teblig hazirlar ve bunu sunar. Sunulan
tebliglerin herbirinin ayn bir teze sahip olmasi beklenir (ERDIL, 1999, 5.23 )

4.2.3. Kurslar

Cahyma saatleri diginda diizenlenebilecek kurslar seminerlere gére daha uzun
siireli egitim ¢aliymalanidir. Birka¢ haftadan birkag yila kadar uzayabilir. Cesitli
diizeyde diizenlenen kurslar birkag¢ grupta toplanabilir

Kurslar, is¢i diizeyinde, girak diizeyinde, monitdr diizeyinde ve orta ve yiiksek
kademe yoneticileri diizeyinde olmak iizere belli bagh gruplandirmalar yapilarak
belirtilebilir.

4.2.4. Gezi- Gozlem

Gezi-gozlem, galigilan igyerinin digindaki bir yerde yapilan veya olan isleri,
olus ve yapilis halinde gérmektir. Bu bakimdan pratik ve dogrudan doZruya bir
yasantidir,

Yontem giiniimiizde igletmeler tarafindan ilgiyle karsilanmakta ve
uygulanmaktadir. Amag personeli benzer igletmelere gotiirerek gorgii ve bilgilerini
arttirmak, calisma diizeni, kosullan ve teknigi hakkinda gozlem yoluyla egitimlerini
saglamaktir. Gezi sonunda edinilen izlenim ve bilgilerin degerlendirilmesi igin
katilanlardan birer rapor istenmesi yararli olur. Bununla birlikte, diger igletmelerde
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daha iyi ¢alyma kosullan varsa, personelleri olumsuz y8nde etkilemesi ve biraz
pahali bir y6ntem olmasi nedeniyle bu yonteme baz elestiriler yoncltilmcktedir.

4.2.5. T. Grup Teknigi ( Duyarhlik Egitimi )

Duyarhlik egitimi , kisilerin mantikli bir grup faaliyetinde bulunabilmek igin
birbirlerinin duygularina duyarh olmalarim gerektiren yapilanmamis bir yiizlesme
grubunda, gerginlik altinda kiigiik bir grup etkilegimidir. Egitim gruplarimn
kendilerine "T gruplan" ya da "yiizlesme gruplan" denir.

Genellikle on, onbes kisilik gruplar halinde olusturulan egitim gruplan
birbirlerini tanimayan ve aralarinda hiyerarsik bir yapi bulunmayan bireylerden
meydana getirilmektedir.

Bu y6ntemin amaci, bireylerin bir grup iginde birbirlerini nasil etkilediklerini ve
bu iliskilerin nasil kurulup gelistirildiginin bilincine erigtirmektir.

Duyarhilik egitiminde rol oynama yoktur. Ciinkii katilanlar kendi gergck
rollerindedirler. Normal sosyal diizenleri grup iginde gegerli degildir. Bu ortamda
kendi 6z degerlerini incelemeye ve bagkalanmin s6z ve duygulamna daha tepkili
olmaya tegvik edilirler.

Duyarhlik egitiminin avantajlarn sunlardir :

Kendilerini daha iyi degerleme imkani bulan bireyler, egitim sonrasinda kendi
duygulannda, digerlerinin etkisiyle meydana gelen degigimleri gorebilmektedirler.
Aynca bireyler grup icinde davramglarim ve iligkilerini gelistirerek, c¢aligtiklan
orgiitlerinde insan iligkilerini daha iyiye gétiirme firsati1 bulmaktadirlar.

Yontemin dezavantajlan ise s6yledir :

Bireyler psikolojik tecriibeden zedelenebilir, zarar gérebilir. Duyarhhk egitimi,
norotik olan ve gerginlife dayanamayanlara uygun bir yontem degildir. Yontemde
isgorenler istekleri disinda katilmaya ve duygularim1 ortaya koymaya zorlanirsa,
gizlilige saygisizlik s6zkonusu olur.

4.2.6. Ornek Olay Yéntemi

Gergek ve ya hayali bir olay iizerinde isabetli karar verme yetenegini
gelistirebilmek amac ile bir grubun karara etki eden faktorleri gbzden gegirmesi ve
alternatifleri tartiymasidir (UZUNCARSILI, 1989, s.35).

Omek olay yénteminde temel amag, uzun bir tarhgma icinde gergek durumu ya
da sorunu biitiin ayrintilariyla bir gruba incelettirmek ve her olay tartigmasindan sonra
katilanlan daha bilingli diisiinmeye, etkili karar almaya ve ¢oziimler bulmaya
yoOneltmektir.
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Bu yontemin avantajh yonleri sunlardir :

Olaylar genellikle gergek ve yasanmis problemlere dayandiklan igin kazamlan
tecriibeler gergekei ve degerlidir. Egitilen adaylann sorun ¢ézme, analiz, ka:rar:'ven_r;g
yetenekleri gelistirilir. Bunlardan bagka adaylarin diisiincelerini ifade edebilme,
bagkalarim1 ikna edebilme veya fikrine saygi gosterme, yerinde ve zamaninda
konugma yeteneklerinin geligtirilmesine yardim eder.

Yontemin dezavantajlar: ise sunlardr :

Bazen tartigmacilar, ortamin siki1 kontrol edildigini ve 6mek olay igin kalip
cevaplar istendigini hissederler. BOyle zamanlarda metodun etkinligi azalabilir
(CATALCA, 1993, 5.131)

4.2.7. Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yontemi, bireyleri gercek is yasamina aligtiran, bunu yaparken
bagkalanyla yakin iligkiler ve igbirlifine gegmeyi Ggreten ve sorunlara ¢bziimler
aramaya yonelten yararh bir egitsel yontemdir.

Bu ydntemde, yetistirme programina katilan adaylar arasindan 6nce belirli bir
grup segilir. Segilen bu grup iiyeleri isletmede ortaya ¢ikma olasilifi olan problem ve
olaylann aynen vuku buluyormus gibi canlandinirlar. Grubun diger iyeleri de bunu
miisahade ve tahlil eder. Boylece her aday gercekte o gérevde bulunuyormusgasina
iclerinden geldigi gibi diigiincelerini uygulayp kararlar alarak kendilerine gore
isletmeye en yararh ¢6ziimii getirmeye galigirlar.

Goriildiigi gibi rol oynama yonteminin Onceden her yo6nii ile saptanmig
birtakim rol ve davramiy bigimlerinin denenerek Ggrenilmeye ¢ahsildif bir egitim
yontemi olarak algilanmamas: gerekir. Burada hedeflenen, belli bir durumun oziinii
kavramanin Ogrenilmesi ve dogru olarak goriillen ¢6ziim ya da ¢oziimlerin difer
oyunculan etkileme yoluyla kabul ettirilmesidir.

4.2.8. Isletme Oyunlar1 ( Management Games ) Yintemi

Isletme oyunu ad1 verilen egitim metodu son yillarda genis bir uygulama sahasi
bulan ve taklit metodlan ad: altinda toplanan metodlardan birisidir.

Oyuna katilanlarin kiigiik gruplara aynlmas: gerekir. Her grup ekonomideki bir
isletmeyi olugturur. Her isletmeye kendi sartlarina uygun veriler verilir. Adaylar
verilen bu verilere gore kararlar alarak isletmelerini yonetirler. Alinan kararlar
onceden hazirlanmi§ formlara doldurulur. Bu formlar bir jiri veya bilgisayar
tarafindan degerlenir ve sonuglan adaylara duyurulur. Boylece aday, daha sonra
verecegi kararlarda bu bilgilerden yararlanabilir.
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;

4.2.9. Gorsel ve Isitsel Egitim ( Simiilasyon )Yiintemlel_ii; o

Bu y6ntem, olaylann boyutlarim kiigiiltiicii bir yaklasimla uygulam:l;}‘;;prﬁ'egfi"n 3

bir saatlik siire gergek yagamdaki bir ay veya birkag aya egdeger olarak niteléqg_"gil“ivl"‘ o

ve ya gesitli olay deneyimleri kisa siire igine sigdirilabilir.

Omegin pilot ve astronot egitimi bu yontemin en etkin bigimde uygulandig:
alanlardir (UZUNCARSILI, 1989 5.37).

4.2.10. Beyin Firtinas: ( Brainstorming ) Yontemi

Grupta ortaya c¢ikan cesitli sorunlar hakkinda grup iiyeleri o andaki
diigiincelerini sdyler. Béylece yeni kavram ve ¢oziimler giindeme gelir. Bu y6ntem
yaratici fikirlerin geligtirilmesine yardimci olur ve bagkalarimi dinleme becerisini
artinr ( ERDIL,1999, 5.23 ).

Beyin firtinasi toplantilarinda en uygun iiye sayis1 7-10 arasindadir. Toplantidan
once iiyelere teknik iyice agiklanmali, toplantimn hangi amagla yapildig
belirtilmelidir. Toplantida ortaya atilan fikirler, teybe kaydedilmeli ve daha sonra
daktilo edilerek degerleme toplantisina hazirlanmahdar.

4.2.11. Model Alma

Isgorenler grup icinde basanli olmus veya arzu edilen sonuglara ulagmig
kigilerin davramglarim gozleyerek ve taklit ederek aym baganlara ve sonuglara
ulagmayn arzu ederler. Omek alinan kisinin davramislan sonug ve basarilara ulagmak
i¢in uygun olacak ipuglanm verir. Ornek alma siireci , 6mek alinan davramglarindan
dolayr ddiillendirildigi ve odiiller 6rnek alamin arzu ettigi bigimde oldugu siirece
devam eder.

Bir ¢ok aragtirma model alma ¢aligmalannin egitim programu iizerinde olumlu
etkiler yarathifim belirlemisti. Model alma uygulamasi anlatma ve g6sterme
tekniklerinden olusan egitim programimin ilk asamalarinda gésterme yOnteminin
uygulanmasim saglayarak olasi bazi sorunlarin &niine gegilmesini saglar . Davramg
egitimi istenen davramglann verimli olarak su yollarla 6grenilmesini saglar.

4.3. YENI EGITIM MODELLERI
4.3.1. Ofirenen Organizasyonlar

Ogrenme, pekistirilmis uygulama ve deneyimlerden elde edilen bilgilerle,
davramslarda nisbeten siirekli olacak bir degigiklik olarak tamimlanmaktadir
(OGUTVEREN, 2000 )

Ogrenen organizasyon kavram, bir isletmenin siirekli olarak, yaganan
olaylardan sonug gikartmasi, bunu degisen kosullara uymakta kullanmasi, personelini
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gelistirici bir sistem yaratmasi ve bdylece degisen, kendini yenileyen d1nam1k bir
organizasyon olmasim ifade etmektedir (OZALP vd $.19)

Kendi giiciinii kesfeden ve bunu kullanabilen bir yap1 olan 6grenen
organizasyon gerekli bilgiyi organizasyon icinde yaratip elde etmek ve ya bagka
yerden transfer ederek, orgiitsel davramigin bu yeni bilgiye gore sekillendirilmesi
yetenegi ile ilgilidir.( CELIK, s.113).

Ogrenen Orgiitler, sistemli olarak orgiit- grup ve bireyin degisikliklere
uyumunu saglamay1 amag edinen ve bunun i¢in gerekli kigisel tecriibeleri destekleyen
Ogrenme icin her tiirli ortami hazirlayan, bireyleri giidilleyen organizmalardir
(GUCLU, 1999, 5.118).

Ogrenen orgiitler, insanlann istedikleri sonuglar yaratma kapasitelerini siirekli
olarak genislettikleri, yeni ve genis disiinme modellerinin beslendigi, kollektif
Ozlemin serbestlik kazandig1 ve insanlarin birlikte 6§renmeyi 6grendigi yerler olarak
tanimlanir (GARVIN, 1999, 5.53).

Kisisel egitim, ekiplerde gelisir, ancak ekiplerde siireg igerisinde 6grenebilirler.
Sinerji olarak bilinen sey, bir grubun enerjisinin kisisel enerjilerinin toplamindan
daha fazla olmas: demektir. Beraber 6grenmeye odaklanmig ekipler, siradis1 sonuglar:
iiretmektedirler. Ustelik bu ekibin iiyeleri, kendi gabalariyla elde edebileceklerinden
¢ok daha hizhi bir gekilde kendilerini gelistirirler (LANGFORD and CLEARY , 1999,
s.143).

4.3.1.1. Orenen Organizasyon Ceysitleri

Giiniimiizde teknolojiler , pazarlar ve miisteri ihtiyaglan ¢ok hizh degismekte
ve isletmeler iizerinde degisik baskilar s6zkonusu olmaktadir. Bu baskilar azaltmak,
isletmenin amaglarini iyi tarif etmesiyle olur. Ayrica isletmenin yapisi olusurken bu
yapiy1 amaglar belirlemektedir.

Kigilerin igleriyle ilgilenirken zamanlarmin ne kadarimi bilgi islemeye
ayirdiklari, iglerinin ne derece rutin ve ya programlanabilir oldufu ne diizeyde
sorumluluk tasidifs amaglan gergeklestirmede 6nemli 6gelerdir. (TOFFLER, 1992.,
$.90).

Boylece yoneticilerin emirlerini beklemeden kendi hareket alanlan iginde
yapilacak isleri kendileri belirleyen c¢ahisanlar girketin amaglamm da bilirlerse
kendilerini girketin amaglariyla daha giiclii bir bigimde 6zdeslestirebilirler.

Ogrenen organizasyonlann felsefesinde kurumlar, isletme y6netimi agisindan
siniflandinlmistir. Bu simiflandinlmaya gore kurumlar bilen kurum, anlayan kurum,
diigiinen kurum ve 6grenen kurumlardir.
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a. Bilen Kurumlar

Bilen kurumlar klasik teoriye uygun bir organizasyon yap1s1n5:"$éhiptirler.
Klasik teori iginde biirokrasi, yonetsel teori ve bilimsel ydnetim yer:.alir. Bu
yaklagimda amag uzlagmadan yararlanabilen diizenli bir hiyerarsi saglamaktadir.

Bilen Organizasyonlar igin ii¢ faktor onemlidir: Etkinlik, Gelecegin Tahmin
Edilebilir Olmas: ve Kontrol.

Bilen kurumlarin felsefesi rasyonelliktir. Béyle isletmeler standartlagtirlmis
politikalar, prosediirler, kurallar ve yonetmelikler iizerinde yogunlagirlar. Bilen
kurumlardaki yiiksek kontrol seviyeleri, uyum gosterme konusundaki baski, rutin
davranislar ve riskten kaginma egilimi 6grenmeyi engeller.

b. Anlayan Kurumlar

“En iyi “ agisindan bakmayan, kosullara ve kisisel anlayis ve deger yargilarina
bagh olarak degisik “iyi” lerin olabilecegini vurgulayan organizasyonlardir.
(OZALP, vd., 5.20)

Gelecegin tahmin edilebilirligi, kontrol ve verimlilik unsurlan bu organizasyon
icinde onemlidir. Sik1 kontrol ve formal kurallar yerini organizasyon kiiltiriine
birakmigtir. Anlayan kurumlar, sirketin nelere deger verdiginin kurum kiiltiirii yoluyla
anlagilmasim saglar.

¢. Diisiinen Kurumlar

Bu tiir kurumlar i§ problemlerinin ¢abuk teshis edilmesi analizinin yapilmasi ve
eyleme gegerek ¢ozilmesi iizerinde yogunlagirlar. Isletme yoneticileri sorunlan
ortaya giktiklari anda farketmek, analizini yapmak ve ¢6zmek iizere egitilirler.
Diigiinen kurumlar organizasyonlarin bir sistemin pargas1 olduklarini ve sistemden
izole olarak diigiiniilmeyecegini ve organizasyonlarin dinamik ve ¢ok boyutlu yapilar
oldugunu savunmaktadir (SENGE, 1993, 5.15).

d. Ogrenen Kurumlar

Ogrenen kurumlarin genel felsefesi kurumun galiganlar, miisteriler, saticilar ve
hatta rakipleri ile olan tiim iligkilerini bir deneyim ve 6grenme siireci olarak goriip,
Ogrenebileceklerini en iist diizeye ¢ikartmaktadir. Bu kurumlarda yo6netim
uygulamalarinin odak noktas1 Ogrenmeyi tesvik eden bir iklim yaratmak ve
desteklemektir. Caliganlarin sorumlulugu ise bilgiyi toplamak, denemek ve bu
deneylerden sonuglar ¢ikarmaktir.

Ogrenen kurum olabilmek icin bes disiplin vardir. Bunlar, kigisel yetkinlik,
kigisel gérme, ufka siirekli olarak agiklik kazandirmak ve onu derinlestirmek, enerjiyi
odaklagtirma, sabn gelistirme ve gergekligi objektif olarak gérme disiplinidir.

Takim halinde 6grenme; takim iiyelerinin varsayimlarini arastirarak, gergek bir
" birlikte diigiinme " etkinligine girilmesi, daha derinde yatan yapimn isleyiginin
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farkina vararak , gelecegi tasarlamas1 anlamina gelir. Ogrenen orgamzaqyonlardakl
yoneticiler yol gosterici ( mentor) olarak adlandinlmaktadir. Bagarih bir yol gostenc1
¢alisanlaninin gelisimine yardimci olan arkadag gibidir. -

4.3.1.2. Ogrenmeye Dayanan Organizasyonun Olusturulmasi

Basanh organizasyonlarin temelinde bilgi ve beceri ile, bunu etkili bir bigimde
kullanabilme yetene§i yatar. Organizasyonlar da iginde galisanlanyla birlikte bir
biitiin olusturduguna gére, organizasyonun gelisimi ¢alisanlarin tek tek kigisel
gelisimiyle birlikte var olacaktir. Bu nedenle organizasyonu olustururken ¢aliganlarin
toplantilarda, konferanslarda ve grup tartigmalarinda diisiinme ortami yaratilmasi,
Ogrenmenin rastlanti ve ya gansa birakilmadan sistemli bir bigimde kisilere
kazandinlmas1 Gfrenen organizasyonun olusumunda o6nemli bir etkendir
(CANMAN, 1995.,5.110).

Ogrenmeye dayanan organizasyonlarin &zelliklerini inceledigimizde su
sonuglara varlr:

Calisanlarimi, kendi 6grenme ihtiyaglanim belirlemeye yonlendirir, Bireylerin,
performanslar1 ve Ogrenme ihtiyaglan iizerinde diizenli inceleme yapma imkam
saglar, Performans ve kazamlmig bilgiler iizerinde geribildirim saglar.

Senge 6grenen organizasyonu;

"Ogrenen bir organizasyonun merkezinde bir zihniyet degisikligi yatar.
Kendimizi diinyadan ayrn olarak goérmekten diinyayla baglantilhi olarak goérmeye,
problemlerimizi digaridan bir bagkasinin ve ya bagka birgeyin yol agtigi problemler
olarak gérmekten, kendi eylemlerimizin, yasadifimz problemleri nasil yarattifini
gérmeye yonelen bir zihniyet degisikligi, 6grenen bir organizasyon, insanlann kendi
gergeklerini nasil yaratacaklanm kesfettikleri bir yerdir."(SENGE, 1993, s.22)
diyerck ifade etmigtir.

4.3.1.3. Ogrenen Organizasyonlarin Ozellikleri
Ogrenen organizasyonlann ii¢ ortak 6zelligi vardir (KOVACH, 1998, 5.24 ):

a. Yeni diigiincelere aciktirlar: Insanlann yaraticihklaim aminda 6ldiiren
sozleri hepimiz duymusuzdur: “ Biz o dedigini daha 6nce yaptik, bir ise yaramad1.”,
O Oyle olmaz”, “ Bizde o gekilde olmaz” gibi. Yaratict diigiince alipilmisi alip,
alisgilmamig yerlere tagimaktan bagka bir sey degildir.

b. Sirket Kkiiltiirii 6grenme ve yenilik yapma firsatlarim ortaya ¢ikarir ve
destekler: Cahisanlann getirdigi onerileri ne kadar destekliyoruz? Calisanlan kendi
uzmanlik alanlanmin diginda olsa bile yeni seyler Ggrenmeleri konusunda
cesaretlendiriyor muyuz? Sirkete yeni diisiinceler ve bakis agilar1 kazandirmanin en
iyi yolu budur.



¢. Cahsanlar kendi yaptiklar: islerin sirketin genel amacg ve hedeﬂerine ne

sekilde katkida bulundugunu bilirler: Calisanlar, sirketin nereye dogru glttlglm
bilmedikleri zaman yasayan birer Gliiden farksiz olurlar. Herkes bir VIZyonun ‘ve

misyonun pargasi olmak ister. Herkes bir diferinden birseyler 6grenme gerekKsinimi.

duyar, ¢iinkii Ogrenme degisimi kolaylagtinr. Gergekte herkesi Ogrenmeye
yonlendirdigimiz ve cesaretlendirdigimiz 6l¢iide, 6grenme sinerjik bir nitelik kazanir,

Bu nedenle siirekli 6grenme konusuna bakalim;

Bireysel diizeyde, siirekli 6grenme bir dongii olarak ele alinabilir. Bu déngii
dort unsurdan olusmaktadir. Ogrenme deneyimi, Uygulama, Takdir Edilme ve Daha
Fazla Ogrenmeye Giidiilenme. Birey bir seminere katilarak, arkadasindan bir ogiit
alarak ve ya bir projede gorev alarak bir 6grenme deneyimi yasar. Bu 6grenme
deneyimi bireye , isyerine uygulayabilecegi bir beceri gelistirmesini saglar. Olumlu
ortamlarda bu becerinin ise uygulanmas takdir edilir. Ogrenme , uygulama ve takdir
edilme zinciri bireyin kendine yeterlilik duygusunu gelistirir ve yeni seyler 6grenmek
icin bireyi giidiiler. Bdylece yeni 6grenme deneyimlerine katilmak igin istekli olur ve
boyle ortamlarda 6grenmeye daha agik hale gelir. Bu bireysel 6grenme dongiisii
asagidaki sekilde goriilebilir.

Siirekli 6grenme dongiisii seklinde kesik ¢izgi ile gosterilen igsel geribildirim
oklan vardir. Ofrenme deneyiminden Ogrenme giidiisiine olan ok, bazi bireyler igin
ogrenme eyleminin kendisinin giidiileyici bir unsur olduunu gdstermektedir. Bu
olumlu bir iligkidir. Fakat ¢alisanlar 6grendiklerini ise uygulama firsat: bulamazlarsa,
isletmeler bireylerin 6grenmesinden yararlanamayacaklardir.

Ogrenme Deneyimi

L >
ogrenme Gidiisii &4 M , ................ yg

Kabul ve Takdir Edilme

Sekil 4.1., Siirekli Ogrenme Déngiisii (KOVACH, 1998 , 5.25 )

"
L



92

Uygulamadan Sgrenme giidiisiine olan ok ise yeni fikir ve becerilerin ise
bagarili bir sekilde uygulanmasimin da 6rgiitsel ddiillerden bagimsiz olarak igsel bir
giidilleyici degeri oldugunu gostermektedir. Bu igsel giidiilenme de olumlu. bir
unsurdur. Fakat , digsal bir tegvik olmaksizin pek gok ¢alisan eninde sonunda
engellenmis hissedecek, sevkini kaybedecek veya fikirleri ve basarilarimin takdir
edildigi ortamm oldugu isletmelere gidecektir. Oprenilenlerin ise aktariimasi
dencyimi ve igin bagarilmas: kiginin igten aldigi doyumu artiracak ve isine daha bagh
olarak ¢galigmasim saglayacaktirl ERDOGAN, 1996 ).

Son olarak , dgrenme deneyimi ile takdir edilme arasindaki ok, baz: orgiitlerde
Ogrenilen bilginin uygulanmasina bakilmaksizin &grenme deneyimine katilanlarin
odiillendirildiklerini gsterir. Bu durum baz Grgiitlerde bilgi sistemi iicreti seklinde
bigimsellestirilmisgtir.

Yukanda goriilen siirekli 6grenme déngiisii, biitiin unsurlarin uygun bir sekilde
varoldugu bir durumda siirckli 6grenmenin nasil artacagim , herhangi bir noktadaki
bir baglantisizhigin ise 8grenmeye engel teskil edecedini gostermektedir. Ogrenme
deneyiminin yeterli miktarda olmamasi, yeni becerilerin uygulamasinda kargilagilan
engeller ve yetersiz takdir ve kabul etme 6grenmeyi engeller. Bir bagka deyisle,
Ogrenme ortam siirekli 6grenmeyi ya kolaylastinr ve gelistirir ya da engeller.
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.V. PERSONEL EGITIMININ OLCUMU VE
DEGERLENDIRILMESI

Bu béliimde personel egitimi sonrasi yapilan lgme ve degerlendirme konusu
hakkinda bilgi verilmistir.

_5.1. PERSONEL EGITIMI FAALIYETLERININ
OLCUMU

Matematiksel tamimlardan J/¢me islemlerini de icine alan s6zel tamimlara
kadar, gesitli 6lgme tanimlan yapilmistir. Olgme bir degigkene ait bir niteligin uygun
bir dlgme aract ile (6rnegin bir test ile) dlgiilmesi ve sonucun say1 veya sembol ile
gosterilmesi iglemidir.

Egitim ve gelistirme sistemindeki ¢iktilarin 6lgiilmesindeki amag, egitimin
yarathhifim anlamak oldufu kadar, egitim programimin sonunda su sorularn
cevabim almak olarak da belirlenebilir : Egitim ve gelistirme faaliyeti sonucu bir
degisiklik meydana geldi mi? Meydana gelen degisiklik egitimle mi saglandi?
Degisiklik orgiitsel amaglara ulasilmasini olumlu y6nde etkiliyor mu? Aym egitim
programmna yeni katilanlarda da benzer degisiklikler saglanabilecek
mi? Bu sorulara cevap aramak gerckmektedir.

Degerleme ise 6lgme sonucu elde edilen 6lgiimiin 6lgme amacina uygun olarak
segilen bir odlgiitle (kriterle) karsilagtirilarak bir karara varma islemidir. Egitim ve
gelistime programimin degerlendirilmesi, bu programm degeri ve yararh olma
derece hakkinda maddi veya maddi olmayan deyimlerle bir yargiya ulagmak
demektir.

Ol¢me, degerlendirme igin bir 6n sarttir. Degerlendirme 6lgmeye oranla daha
genis bir terimdir.

_5.1.1. Egitimde Olcme ve Olgme Araglarinda Aramilan
Ozellikler

Degerlendirme sonunda verilen kararin dogrulufu ve uygunlugu, 6lgme
sonuglarina baghidir. Bu nedenle 6l¢menin hatasiz olmasi ve bunun i¢in 6lgme iginde
kullamlacak araglarin aramlan niteliklere sahip olmas: gerekir. Bu nitelikler sunlardir
(BAKIOGLU, 1991, 5.171):

5.1.1.1.Degerleme Olgiitii:

Egitim ve Gelistirme programina katilan bireylerde davramig, bilgi ve beceri
olarak bir degiymenin meydana gelip gelmedigini 6l¢meye yarayan bir degiskendir.
Olgiitler, programin dnceden belirlenen hedefleri dogrultusunda ortaya koyulur.

5.1.1.2. Gegerlik :

Bir ol¢gme aracinin gegerligi, 6lgmek istenilen varhify en dogru bir sekilde
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6lgme ozelligidir. Bir test veya soru karnesi, lgme araci olarak kullamlacag alamin
biitiin 6zelliklerini hassas olarak dl¢ecek sekilde olmalidir. i

5.1.1.3. Givenirlik :

Bir testin Olgtiigii seyi her zaman aym hassasiyetle 6lgmesidir. Bir test aym
sartlar altinda aym gruba aralikh olarak verildii zaman alinan sonuglann birbirinin
ayn1 veya yakin olmasi bize o testin giivenilir bir test oldugunu anlatir. Bagka bir
deyimle iki 6l¢gme sonucu arasinda farki az olan test giivenilir, fazla olan test
giivenilmez sayilir.

5.1.1.4. Objektiflik :

Test veya diger 6lgme araglannin objektif olma niteligi puanlama teknigi ile
ilgilidir. Puanlama sonuglan kigiden kisiye defismiyorsa, dlgme araci objektif
demektir. Objektif sayilan 6l¢gme araglarinda puanlayan kiginin anlayis, yorumlama,
kisisel egilim Olgiitlerinin sonuglar iizerinde herhangi bir etkisi yoktur. Puanlama
onceden saptanmis bir anahtarin uygulanmasiyla yapilhir

5.1.1.5. Kullamighhk :

Kullamsh bir testin verilmesi kolay, puanlanmas: kolay, yorumlanmasi kolay
olmahdir. Testin agiklamas:1 anlasilir sekilde, sorular agik, cevaplar kolayca takip
edilecek bigimde diizenlenmelidir. 6l¢me araci, uygulandiginda, siire, emek ve para
bakimindan ekonomik olmahdir

5.1.1.6. Ayirt Edicilik
Bu konuda GUNGOR Nilgiin eserinde;

“Olgme araci, beklenen bilgi, beceri ve tutum gibi degiskenler bakimindan
basan durumlanna goére bireyleri birbirinden aymmalidir. Bunun ig¢in hazirlanan
aragta Ogrenci igin gerekli ¢aliymayr yapmis olanlarin cevaplayacagi sorulara yer
verilmelidir.” ( GUNGOR, 2000, s.77 ) diyerek bilgi vermistir.

5.1.1.7. Kapsamhhk

Olgiilmesi beklenen ilgi, beceri ve tutum degiskenlerini kapsamina almalidir.
Bir anda yapilacak dl¢me igin tiim hedeflerin alinmasi1 olanaksiz ise drnekleme
yapilarak, sonuglar hazirlanir. Bu nedenle testin onleyicilik niteligi de aranir. Bir
6lgme aracinin iyi bir érnekleyicilige sahip olmasi, lgme planina gore hazirlanan
gecerli, giivenilir, nesnel ve duyarh soru sayisinin, her egitim hedefini 6lgebilecek
sayida olmasina baghdir.



95

5.2. DEGERLENDIRME SURECI

Organizasyonun hedefledigi amaglara ulagilip ulagilmadigim belirleﬁxég "-ig‘in'
mutlaka egitim degerleme sisteminin yogun ve sistemli olarak kullanilmas

gerekmektedir. Eger bir degerlendirme yapilmaz ise sistemin basari veya basansizlik
tahlili ve hangi noktada bulunuldugunu tespit etmek giiglesecektir

Egitim uygulamalarimin degerlendirilmesinde, katihmcilarin egitime iligkin
duygu ve diigiincelerinin 6@renilmesi, egitimin beklentileri kargilayip karsilamadigim:
anlamak bakimindan degerlendirme yapilir. Bu degerlendirme 2 yionden yapihir
( AL, 1998, 5.84):

5.2.1. Programin Genel Degerlendirilmesi

Katilimcilann programa iligkin goriiy ve Onerileri alinarak egitimin genel
degerlendirilmesi yapilir.

Degerlendirmede su kriterler esas alinr;

a.  Egitimin konulannin igerigi ve siiresi,

b. Kullanilan egitim ydntemi,

c. Egitim arag ve gereglerin yeterliligi,

d.  Verilen bilgilerin ige yaran,

e. Beklentileri karsilama,

f.  Egiticilerin egitim yetenegi, iletigimi ve etkinligi,
g. Konaklama yerinin yeterliligi,

h. Egitim yerinin yeterliligi. ( AL , 1998, 5.84 ) diyerek AL bu konuda
bilgi vermigtir.

5.2.2. Katihmcilarin Degerlendirilmesi

Bu degerlendirmeyle katthimcilann egitimdeki performansi ve egitimden aldig:
bilgiler degerlendirilir. Degerlendirme siireci; program boyunca ve sonunda genel bir
degerlendirme  yapilarak,  gergeklestirili.  Katilmcilarm  performansinin
degerlendirmesinde egitim boyunca gosterdigi egitime olan ilgi degerlendirilir. Bu
|degerlendirme de kattlimcinin egitime olan devamhlif, egitimde fikir {iretmesi,
bireysel ve grup i¢inde ¢aligmasi gibi tutumlan degerlendirilir.

Egitim programlarinin degerlemesi ¢esitli diizeylerde gergeklestirilir. Bu
diizeyler egitimin bagarsimi ortaya koymakta, diger bir deyisle egitimin amacina
ulagsma derecesini bir takim belirleyiciler saptamaktadir. Bu belirleyiciler su sekilde
siralanabilir ;

ey B
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5.2.2.1. Sinavlar ya da Testler

Bir smnav ile katilimcinin egitime iligkin isleri, kavramlari, tutum, Bilgileri ne
olgiide kavradif1s ve ne derecede akilda tuttufunu ortaya gikarabilir. Bu da, bir
anlamda egitimin basan derecesinin bir gostergesidir.

5.2.2.2. Performans Testleri

Egitim programlari, kurumda ¢aligan personelin yetistirilmesi igin hazirlanir ve
uygulanir. Personele bir ig veya gorevi yapabilmesi i¢in kendisine gerekli olan bilgi,
beceri ve tutum kazandinlir. Bilgili kazanma derecesi ve davramga doniitiirme
niteligi, s6zli ve yazih testlerle Slgiilmeye ¢aligihir.

Beceri ve tutum ile ilgili amaglara ulagsma derecesini 6lgmek igin bireyin is
veya gorev basindaki davramglan gozlenir. Bu nedenle bu tip Slgmelere gézlem yolu
ile 6lgme ad1 verilir. Hiiner ve becerilerin kazandinlmasi amag edinilen &gretimde,
birey davramslarinin gézlenerek 6lgme yapilmasi icin uygulanan testlerdir. Bu
konuda GUNGOR Nilgiin eserinde “Performans testleri planh gozleme dayali olarak
gelisimi gozlem formu, ¢aligmayi-uygulamayi-gézlem ve is testinde performansi
gozlem formlarindan biri kullanilarak yapilir.”( GUNGOR, 2000, s.83 ) diyerek
performans testleri yontemlerine deginmistir.

Bu tiir testler ile bireyin belli standartlarda igin bir kismim1 yapabilme yetenegi
Ol¢ilmektedir. Bagarinin agik¢a ayirt edildigi ve standartlarin bilindigi durumlarda
performans testleri ¢ok yararh olmaktadir.

5.2.2.3. Fikir Etiitleri

Egitime katilmiy, egitim gormiiy personelin bu egitim hakkindaki
diisiincelerini, kazanmi§ olduklan bilgi ve maharetleri, uygulama yeteneklerini
Ogrenmek, fikir aragtirmalarinda bulunmak, faydali ve pratik bir yol olarak kabul
edilir.

Fikir etiitleri, yazili anketler ve miilakatlar olarak iki grup halinde de
diigiiniilebilir.

5.2.2.4. Tezkiye Raporlan

Egitim goren personel iizerinde hizmet i¢i egitimin sonuglarm, dershane
disinda Slgmenin gesithi giiglikleri vardir. Ciinkii ¢alisan sahislarin durumu dinamik
bir nitelife sahiptir. Elemanlarin kaydettikleri gelismelerin hepsinin arkasinda
egitimin etkisi vardir denemez. Personelin igini etkileyen gozetim, ig baskilan ve
kullandify donamim ve makinelerin yeni veya eski olusu gibi dlgiilmesi gii¢ olan
ctkenlerin de dikkate alinmasi gerekir. Bu da, 6lgiim ve degerlendirmede kargilagilan
giicliikte, elemanin en yakin amiriyle egitimi degerlendiren kisi arasinda yakin bir
igbirligini gerektirir. Ciinkii gorevli iizerinde amir isle ilgili olarak degisik fakat
birbirini tamamlayici bilgilere  sahiptir.  Egitici de egitim  sonuglarnin
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degerlendirilmesiyle ilgili bilgilere sahiptir. Bunun ig¢in iki kaynagin blr araya
gelmesi gerekir. o

5.2.2.5. Devam ve igi Derecesi

Devamsizlik, ilgi eksikligini, 6gretimin bir anlamda amacina ulagmada,yetersiz
kaldifim gosterir. Ayrica program siiresince egitilenlerin tarigmalara katilma,
yaptiklar1 katki ve verilen Odevleri yerine getirme derecesi de, egitimin bagan
derecesi hakkinda degerlendiricilere bir fikir verir.

5.2.2.6. Ogretilenlerin Uygulama Derecesi

Bu diizey de, egitimin basan derecesini gosterecek bir 6nemli gosterge de,
egitilenlerin &grendiklerini ne Olgiide ve nasil uygulayabildiklerini ortaya
koyabilmeleridir. Boylece, uygulamada egitilenlerin yetersizligi, amirlerin direnci
gibi etmenlerin ayirt edilmesi miimkiin olur. Bazen uygulamadaki basan, derecesi,
uzun siirede verim ve hizmetteki nicel ve nitel degisikliklerle olgiilir. ( CANMAN,
1993, s5.149)

5.2.2.7. Egitimden Sonra Gorevlendirme

Egitimin baganya ulagip ulasmadifimi, gosterecek bagka bir gosterge de egitim
gorenlerin, egitildikleri amaca uygun olarak gorevlendirilip,
gorevlendirilmedikleridir. Egitim, ya bugiinkii gérevlerin daha iyi yerine getirilmesi,
ya da yakin gelecekte yiiklenecekleri daha iist sorumluluk mevkilerinin gerektirdigi
gorevler igin yapilir.

5.2.2.8. Egitilenlerin Yiikselme Durumu

Bir egitim programimin bagansi, bazen egitim gorenlerin hizmet iginde
yiikselme oranlarina gore degerlendirilmektedir. Bu, tek bagina giivenilir bir dlgiit
olamaz. Ciinkii Egitim Programlan ender olarak bir personel grubunu yiikseltmek
i¢in diizenlenmektedir.

5.2.2.9. Maliyetlerde Diisme

Egitimin amacina ulagip ulagsmadifimi gosteren bir gosterge de hizmette
maliyet diigiigiiniin saptanmasidir. Bu gosterge hangi nihai sonuglara ulagildigim
dlger. Omegin maliyetlerin azalmasi, isgiicii devri diigmesi, verimliligin artmas1 ve
kalite ve satiglarin yiikselmesi gibi. Bu tarz degerleme egitim programinin
uygulanmasindan onceki ve sonraki kayitlarin incelenmesi yolu ile yapilmaktadir.

5.2.2.10. Organizasyonel Analiz

Bu degerlendirme yontemi karmagik bir yapiya sahip olmasina karsin en etkin
degerlendirme yontemi olarak gozlemlenmektedir. Bazen egitim etkin olarak
uygulansa da organizasyonun hedeflerine, boliimiin gereksinmelerine  tam olarak
cevap vermeyebilir. Egitimin, igin yiiriitiilmesi igin gerekli bilgi ve becerileri
kargilamaktan uzak olmasi olduk¢a sik karsilasilan bir durumdur. Egitimin,



organizasyonun stratejik planlart  ve  kiiltiirel yapisi gozéniine alinmadan
hazirlandiginda basarisizhga mahkum olacaktir. Bu nedenle, egitici go"re\i'in‘i‘ tistlenen
kisilerin yonetimle yakin diyalog iginde olmasi ve stratejik planlama Vl’z;;dm;z'srna
kanlmasi organizasyon agisindan biiyiik fayda saglayacaktir. Ayrica egitimden, Once
katilimcilar ve iistlerinin beraber olusturacag hareket plam ile egitime yatirilan vakit,
para ve benzeri harcamalar ziyan olmayacakftir.

Degerlendirme sonucu elde edilen veriler, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
sonuglaninin saptanmasinda giivenilir bir kaynak Ozelligini olusturur. Bu nedenle
degerlendirme egitim ve gelistirme siirecinin tamamlayici bir pagasidir.



VI. UYGULAMA DEGERLENDIRME

6. UYGULAMANIN ONEMI, AMACI “VE
KAPSAMI

Bu ¢alismada GEBZE'de faaliyet gosteren 61 igletmede, personel egitimi
faaliyetlerinin incelenerek , Uretim Siirecine Iligkin Orta ve Alt Diizeydeki
Personelin  ( Uygulama Seflerinin, Atélye Seflerinin, Uretim ve Bakim
Miihendislerinin v.b. ) Egitim Ihtiyaglarim, Egitim Durumlarim, Ozellikle personel
egitiminin personelin tutumlarina, i§ tatminlerine,isletmeye baghlifina olan etkileri,
konusunu inceleme ile ilgili siirecleri kapsar.

Buna gore yonetici ve iggbrenlerin egitim ve gelistirme ¢aligmalann hakkinda
gorisleri alnarak egitimin galisanlar iizerindeki etkisini g6érmmek ve ne gibi
beklentiler i¢inde olduklarini test ederek arastirmaktir.

6.1.1. Uygulamanm Onemi

Sirketlerin gelisebilmeleri iyi yetigmis ¢aliganlarla miimkiin olabilmektedir.
Bunun igin ¢alisanlann belirli bir egitimden geg¢meleri bir zorunluluk olmaktadir.
Ozellikle iilkemiz agisindan verimlilik artigimin 6nemi gézoniine alindiginda personel
egitiminin 6nemi daha da 6n plana ¢ikmaktadir.

Isletmelerde giiniimiiziin en dnemli siirelerinden birisi olan personel egitimi
siireci insan kaynaklan birimleri tarafindan ayn 6nem ve nitelikte uygulanmakta bu
nedenle, kurulustan kurulusa farklilik gostermektedir.

Ozellikle giiniimiizde, kuruluslar personel egitimi faaliyetleri iin biitgelerinden
Onemli miktarlarda paralar ayirmaktadir. Ancak egitim igin aynlan paranin
biiyiikliigii ile saglanan yararlar dogru orantili olmamaktadir, Kuruluslar personel
egitimi siirecini daha etkin hale getirmek ve karsiifim almak igin siireci izlemek
istiyorlar. Konu bu agidan ¢ok 6nemli yer tutmaktadir.

Bu tez galiymasi gergevesinde yapilan uygulama ¢aligmasinda GEBZE' de
faaliyet gosteren 61 isletmede uygulanmakta olan personel egitimi siirecinin
personelin tutumuna , i tatminine ve oOrgiite baghligina olan etkileri belirlenmeye
calisiimigtir.



6.1.2. Uygulamanin Amaci

GEBZE'de faaliyet gosteren 61 igletmede ki personel egitimi siirecine 111$km?»'

yaptifimiz aragtirmanin ana amaglar1 agagidaki sorulara cevap aramaktir;
- Personel egitimi, egitim alan personelin tutumunu nasil etkilemektedir ?
- Personel egitimi, personelin ig tatminini nasil etkilemektedir?

- Isletmelerde personel egitimlerinin, egitim alan bireyin érgiite duygusal,
normatif, devamhlik baghhgim nasil etkilemektedir?

6.1.3. Uygulamanin Kapsam: ve Simirlari

Caliyjmamizin bu boéliiminde GEBZE'de faaliyet gosteren 61 isletmede ki
personel egitimi siirecine iligkin yaptifimiz aragtirmada anket arastirmas: yontemi
kullamilmigtir. 2 grup anket sorusu hazirlanmg olup; 1. grup anket sorulan
yOneticilere, yoneticilerin personel egitimine bakiglarim1 aragtirmak i¢in, diger grup
anket sorular1 ise personele, personel egitiminin personelin tutumlanna, is
tatminlerine, 6rgiite olan baghliklarina olan etkilerini arastirmak igin kullamilmugtir.

1. grup anket sorularm yGnetici deneklerden 39’u yamtlamigtir. Bu miktar
omeklemenin % 63' inii temsil etmektedir. 2. grup anket sorularimi personel
deneklerinden 118’i yamitlamstir. Bu miktar da 6rneklemenin % 65°ini temsil
etmektedir. Bu oranlarin 6rnekleme kapsami temsil edici nitelikte oldugu
diisliniilerek istatistiki analizler yapilmigtir.

6.2. UYYGULAMANIN METEDOLOJISI

Bu uygulamada GEBZE'de faaliyet gosteren 61 isletmede ki personel egitimi
faaliyetlerinin incelenmesi, Uretim Siirecine Iligkin Orta ve Alt Diizeydeki
Personelin ( Uygulama Seflerinin, Atélye Seflerinin, Uretim ve Bakim
Miihendislerinin v.b. ) Egitim Ihtiyaglarim, Egitim Durumlarim, Ozellikle personel
egitiminin personelin tutumlarina, i§ tatminlerine,igletmeye baghhgina olan etkilerini
aragtirmak amaciyla goriigme, dokiiman inceleme ve anket yOntemleriyle bilgi
toplanmastir,

Calismamizin teorik kisminda personel egitimi siireci konusu iizerinde ayn
ayn durulduktan sonra, egitim plan ve programlarinin derinlemesine incelemesi
yapilarak, teorik kisimda ele alinan baz konularin aragtirma yapilan igletmelerdeki
durum igin Ornek olay uygulamasina temel olugturmasina galigilmigtir.
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Tezin teorik kisminda kullamlan bilgiler agagidaki kaynaklardan elde
edilmigtir.

1) Konuyla ilgili Literatiir taramasi yapilmasi,
2) Kurum/ Kurulug ve Universitelerden bilgi alinmasi,

3) Insan Kaynaklan Yonetimi, Egitim ve Gelistirme Konularinda seminer ve
egitimlere katilinmasi,

4) Baz girketlerin insan kaynaklan béliimiiniin konularla ilgili yayin ve egitim
notlarinin incelenmesi,

6.2.1. Bilgi Toplama Araci

Yaptifimiz aragtirmada anket arastirmasi yontemi kullamlarak veri
toplanmigtir.

Personel diizeyinde personele uygulanan anketin;

Birinci bélimde 1-4  arasindaki sorular kigisel sorulardan meydana
gelmektedir. Bunlar anketi dolduranin grenim durumu, yag, iinvam gibi kigisel
tamimlayici sorulardir.

Ikinci bélimde ise 5-17 arasindaki sorular uygulanan personel egitimi
faaliyetlerine iligkin diisiinceleri, kigisel beklentileri ve Onerilerinin tesbitine yonelik
sorular sorulmak suretiyle 6zel bilgiler alinmigtir.

Ugiincii boliimde ise 18-23 arasindaki sorular personel egitimi sonrasi
personelin tutumlan, is tatminleri ve 6rgiite baghliklarina yénelik diisiinceleri igeren
likert yontemli sorulardir.

Yonetici diizeyinde yoneticilere uygulanan anketin;

Birinci bolimde 14 arasindaki sorular kuruma yénelik sorulardan meydana
gelmektedir.

Ikinci bolimde ise 5-30 arasindaki sorular uygulanan personel egitimi
faaliyetlerine iligkin yoneticilerin digiinceleri, kigisel beklentileri ve Onerilerinin
tesbitine yonelik sorular sorulmak suretiyle 6zel bilgiler alinmstir,

YORSEXOCRETIM KURULD
T OKOMARTASYON MERKEL]
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Anket formu, en kisa siirede doldurulabilecek nitelikte sorulardan olusturulmus
ve cevaplayacak kigilerin sikilmadan biitiin sorulann cevaplandirmalan amaci
glidilmiigtiir.

6.2.2. Anketin Uygulanmasi

Anket ¢alismasina yonetici diizeyinde 61 ve personel diizeyinde 180 denck
segilirken , toplam 241 anket formu dagitildi. Dagitilan anket formlarinin yénetici
diizeyinde 41 ve personel diizeyinde 125 adedi geri geldi, 9 adet anket ise yanls,
yetersiz dolduruldugu i¢in iptal edilerek degerlendirme igin yoénetici diizeyinde 39
ve personel diizeyinde 118 adet anket kullamlmigtr.

6.2.3. Verilerin Islenmesi

Veriler bilgisayar ortaminda spss windows 8.0 programiyla degerlendirilmistir.
Anket sonuglar1 degerlendirilirken frekans ddkiimleri, ¢apraz tablo analizleri,
korelasyon analizleri, anova analizleri, Ki kare testlerinden yararlanilmigtir,

6.3. ARASTIRMA BULGULARI

Caliymamizin bu bolimiinde GEBZE'de faaliyet gosteren 61 isletmede ki
personel egitimi siirecine iligkin yaptifimiz aragtirmada anket aragtirmas: yontemi
kullamlmigtir. 2 grup anket sorusu hazirlanmig olup; 1. grup anket sorulan
yoneticilere, yoneticilerin personel egitimine bakislarini aragtirmak igin, diger grup
anket sorulari ise personele, personel egitiminin personelin tutumlanna, is
tatminlerine, orgiite olan bagliliklarina olan etkilerini aragtirmak igin kullamilmigtir,

1. grup anket sorulanni yonetici deneklerden 39'u yamitlamistir. Bu miktar
omeklemenin % 63' iinii temsil etmektedir. 2. grup anket sorularim personel
deneklerinden 118’i yamitlammgtir. Bu miktar da 6rmeklemenin % 65°ini temsil
etmektedir. Bu oranlarnn Ornekleme kapsarm temsil edici nitelikte oldugu
diisiiniilerek istatistiki analizler yapilmgtir.

Hipotezleri degerlendirmeden Once test etmek istenilen sorularla ilgili veriler
gruplandinlmistir. Gruplandirma yapilan faktorler ve grup igi verilerin giivenirliligi
analizlerle verilmistir. ileri siiriilen hipotezleri test edebilmek icin Ki- Kare testi
analizlerinden yararlamlmigtir ve her hipotez igin ilgili gift tarafh Pearson korelasyon
katsayis1 hesaplanmigtir.



6.3.1. Veri Analizinde Kullamlan Gruplandiriimig Degiskenler

ICERDIGI FAKTOR FAKTORLERIN j
GUVENILIRLIKLERI(0)
Personel Personel egitimleri ise kargi | 0,78
egitiminin stresi azaltarak bireyin tutumuna
egitim alan | olumlu etki yapar.
bireyin Personel egitimleri kurallara
tutumuna uyum davramgi  pekistirerek
olumlu  etkisi | bireyin tutumuna olumlu ctki
(TUTUM) yapar.
Personel egitimleri alan birey
isletmede daha 6zverili ¢aligarak
bireyin tutumuna olumlu etki
yapar.
Personel Personel egitimleri ise karg1 | 0,71
efiitiminin stresi  azaltarak  bireyin is
egitim alan | tatmininin artmasinda olumlu
bireyin is | etki yapar.
tatminine Personel egitimleri  bireyin
olumlu  etkisi | 6zverili ¢aliymasina etki ederek
(IS TATMINI) | bireyin is tatminine olumlu etki
yapar.
Personel egitimleri alan birey
isletmede  kendisine = deger
verildigini . hissederek is
tatminine olumlu etki yapar.
Personel egitimleri alan birey
igletmede digerlerine gore daha
yaratict olarak bireyin i
tatminine olumlu etki yapar.
Personel Personel egitimleri alan bireyin | 0,92
egitiminin orgiite duygusal  baghhf
egitim alan | digerlerine gore daha yiiksek
bircyin  drgiite | olmasi bireyin  Orgiite
baghlifina olan | baghhgina olumlu etki yapar.
o}.umh{ ctkisi | Personel egitimleri alan bireyin | 0,69
(ORGUTE Orgiite normatif  baghhg
BAGLILIK) digerlerine gore daha yiiksek
olmasi bireyin  Orgiite
bagliligina olumlu etki yapar.
Personel egitimleri alan bireyin | 0,72
orgite devamlihk  baghhg
digerlerine gore daha yiiksek
olmasi bireyin  Orgiite

baghligina olumlu etki yapar.

Cizelge 6.1: Veri analizinde kullanilan gruplandinilmis degiskenler
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Personel egitiminin egitim alan bireyin tutumuna olan etk1s1m,1ncelémede
faktorlerin giivenilirlikleri (oo ) katsayiss 0,78 bulunmustur. Bu katsayl 0,70
katsayisindan biiyiik oldugu i¢in faktdr giivenilirligi yiiksektir. . ‘

Personel egitiminin egitim alan bireyin i tatminine olan etkisini incelemede
faktorlerin giivenilirlikleri (o ) katsayisi 0,71 bulunmustur. Bu katsay: 0,70
katsayisindan biiyiik oldugu i¢in faktor giivenilirligi yiliksektir.

Personel egitiminin egitim alan bireyin 6rgiite duygusal baghilifina olan
etkisini incelemede faktorlerin gilivenilirlikleri (o ) katsayist 0,92 bulunmustur. Bu
katsay1 0,70 katsayisindan biiyiik oldugu igin faktor giivenilirligi yiiksektir.

Personel egitiminin egitim alan bireyin Orgiite normatif baghlifina olan
etkisini incelemede faktorlerin giivenilirlikleri (o ) katsayis1 0,69 bulunmugtur. Bu
katsay1 0,70 katsayisindan kiigiik oldugu i¢in faktor giivenilirligi diigiiktiir.

Personel egitiminin egitim alan bireyin orgiite devamlilik baghhgina olan
etkisini incclemede faktérlerin giivenilirlikleri (o ) katsayis1 0,72 bulunmustur. Bu
katsay1 0,70 katsayisindan bityiik oldugu i¢in faktor giivenilirligi yiiksektir.

6.3.2. Deneklerin Tutumlarimin Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilan deneklerin almiy olduklan personel egitimlerinin Strese,
Uyuma, Ozverili Calismaya olan etkilerinin degerlendirilmesi sonucu, egitimin bu
faktorlere etkisi aragtinlmaya ¢alisilmgtir.

Cizelge 6.2 : Aragtrmaya katilan personelin, aldiklari personel egitiminin bireyin
kendi tutumlanna olan etkilerine yamtlan

[YANITLAR  [STRES(%) UYUM(%) [OZVERI(%)
[COK DOGRU 56,8 56,8 50,8
([DOGRU 41,5 40,7 40,7
[KARARSIZIM [1,7 2.5 5,1
YANLIS 0,0 0,0 3.4
Toplam 100,0 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 56,8’i aldiklan personel egitiminin ise kars1 olan
streslerini azalttifim gok dogru olarak yamitlamislardir. % 41,5 ‘i personel egitiminin
ige karg1 olan streslerini azalttifim1 dogru olarak yanitlamiglar ve %1,7° lik bir
¢ogunluk da kararsiz kalmiglardir.

Aragtirmaya katilanlarin % 56,8’i aldiklan personel egitiminin kurallara uyum
davramgimi pekistirdigini ¢ok dogru olarak yamitlamislardir. % 40,7 ‘si personel
egitiminin kurallara uyum davramigm pekistirdigini dogru olarak yamtlamiglar ve
%2,5’ luk bir gogunluk da kararsiz kalmiglardir.
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Aragtirmaya katilanlarin % 50,8’ aldiklar1 personel egitimi sonrasmda daha
ozverili gahistiklarin1 ¢ok dogru olarak yamitlamislardir. % 40,7¢si personel egltum

sonrasinda &zverili ¢ahstiklarim dogru olarak yamitlamislar, %5,1°lik bir Qoggnluk
kararsiz kalmis ve % 3,4’lik cogunluk personel egitimi sonrasi daha Szverili™”

¢alismadiklanmi ifade etmislerdir.

6.3.3. Deneklerin Is Tatminlerinin Degerlendirilmesi

Aragtirmaya katilan deneklerin almig olduklan personel egitimlerinin Strese,
Ozverili Calismaya, Deger verilme giidiilerine, Yaraticiliklarina olan etkilerinin
degerlendirilmesi sonucu, egitimin bu faktérlere etkisi aragtirilmaya galigilmigtir.,

Cizelge 6.3: Aragtirmaya katilanlarin personel egitiminin bireyin IS TATMININE
olan etkilerine yanitlan

YANITLAR  [STRES(%) OZVERI(%) DEGER 'YARATICILIK(%)
VERILME(%)

[COK DOGRU [56,8 50,8 60,2 53,4

[DOGRU 41,5 40,7 37.3 42 4

KARARSIZIM [1,7 5,1 1,7 3.4

YANLIS 0,0 3,4 0,8 .8

Toplam 100,0 100,0 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlarin % 56,8°i aldiklari personel egitiminin ise karsi olan
streslerini azalttifini ¢ok dogru olarak yamtlamiglardir. % 41,5 ‘i personel egitiminin
ise karsyi olan streslerini azaltifim dogru olarak yanitlamislar ve %1,7° lik bir
cogunluk da kararsiz kalmislardir.

Aragtirmaya katilanlarin % 50,8’i aldiklan personel egitimi sonrasinda daha
ozverili ¢gahgtiklanim gok dogru olarak yamitlamiglardir. % 40,7‘si personel egitimi
sonrasinda &zverili ¢ahigtiklanim dofru olarak yamtlamislar, %5,1°lik bir gogunluk
kararsiz kalmis ve % 3,4’lik gofunluk personel egitimi sonrasi daha &zverili
calismadiklarini ifade etmiglerdir.

Aragtirmaya katilanlann % 60,2’si egitim alan birey kendine deger verildigini
hissetmesini ¢ok dogru olarak yamtlamiglardir. % 37,34 deger verilmeyi dogru
olarak yamitlamiglar, %1,7°lik bir ¢ogunluk kararsiz kalmig ve % 0,8’lik gogunluk
deger verilmeyi hissetmediklerini ifade etmislerdir.

Aragtirmaya katilanlarm % 53,47l egitim alan birey digerlerine gore daha
yaratict olur Onermesini ¢ok dogru olarak yamitlamiglardir. % 42,4 ise bu
Onermeyi dogru olarak yamtlamslar, %3,4’liik bir gogunluk kararsiz kalms ve % 0,8
‘lik kesim bu 6nermeye katilmamigtir.
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6.3.4. Deneklerin Duygusal Baghhklarinin Degerlendirilmesi

Duygusal baghilifi degerlendirmek igin; anketimizde ki 25., 27., 29. ifadeler
bir araya getirilmistir ve asagidaki sonuglar alinmigtir.

Cizelge 6.4: Aragtirmaya katilanlarin” Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulugta
gecirmek beni gok mutlu eder” konusundaki goriisleri

{[YANITLAR JFREKANS YUZDE GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE
(Cok Dogru 42 35,6 35,6 35,6

"@gru 57 48,3 48,3 83,9

Kararsizim [5 4,2 4,2 88,1

[Yanhs 12 10,2 10,2 98,3

fiCok Yanhig [2 1,7 1,7 100,0

Toplam  [118 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 35,6’s1 ilgili konudaki goriisii ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 48,3° lik bir g¢ogunluk ta bu gorisii dofru olarak
degerlendiriyor, % 4,2°lik bir gogunluk kararsiz kalmaktadir, % 10,2’lik bir kesim bu
onermeyi yanhs ve % 1,7'lik bir g¢ofunluk ise bu ©Onermeyi ¢ok yanhs
bulmaktadirlar,

Cizelge 6.5: Aragtirmaya katilanlann  Bu kurulusun meselelerini gergekten de kendi
meselelerim gibi hissediyorum.” konusundaki goriisleri

[YANITLAR [FREKANS YUZDE GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE
l[Cok Dogru |41 34,7 34,7 34,7

Dodru 60 50,8 50,8 85,6

Kararsizim (8 6,8 6,8 92,4

Yanlis 9 7,6 7,6 100,0

Total 118 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlanin % 34,7’si ilgili konudaki goriisii ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 50,8 lik bir ¢ofunluk da bu gorisi dogru olarak
degerlendiriyor, % 6.8’lik bir ¢ogunluk bu onermede kararsiz olduklarimi, % 7,6’lik
bir kesim bu dnermeyi yanlis bulmaktadirlar.

Cizclge 6.6: Araghrmaya katilanlann ” Bu kurulusun benim igin ¢ok 6zel bir anlam

var.” konusundaki goriigleri

(l FREKANS YUZDE GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE
iCok Dogru [38 32,2 32,2 32,2

Dogru 64 54,2 54,2 86,4

Kararsizim [5 4,2 4,2 90,7

Yanlig 11 9,3 9,3 100,0

Toplam 118 100,0 100,0
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Arastirmaya katilanlanin % 32,2’si ilgili konudaki goriisi ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 54,2’ lik bir ¢ogunluk da bu gorisii dogru olarak
degerlendiriyor, % 4,2°lik bir ¢ogunluk bu 6nermede kararsiz olduklarini, % 9,3’liik
bir kesim bu 6nermeyi yanlis bulmaktadir.

6.3.5. Deneklerin Normatif Baghhklarinin Degerlendirilmesi

Normatif baghhg dlgmek igin; 31., 32., 33., 34., 35., ve 36. ifadeler bir araya
getirilmigtir ve asagidaki sonuglar alinmigtir.

Cizclge 6.7 Aragtirmaya katilanlarin ” Mevcut igverenimle kalmak igin higbir

manevi yiikiimliilik hissetmiyorum.” konusundaki goriisleri

I FREKANS [YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
[Dodru 6 5,1 5,1 5,1

[Kararsizim 19 16,1 16,1 01,2

fyanlis 71 60,2 60,2 81,4

[Cok Yanhs |22 18,6 18,6 100,0

[Toplam  [118 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlarm % 5,1°i ilgili konudaki goriisii ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 16,1’ lik bir ¢ogunluk kararsiz olduklanm, % 60,2°lik bir
¢ogunluk bu Onermeyi yanhs, % 18,6’hk bir kesim bu Onermeyi ¢ok yanhs
bulmaktadir.

Cizelge 6.8: Aragtirmaya katilanlarin ” Benim i¢in avantajh da olsa kurulugumdan
su anda aynlmanin dogru olmadiini hissediyorum.” konusundaki goriisleri

i FREKANS  [YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
ICok Dogru {47 39,8 39,8 39,8

l ofru 65 55, 1 55, 1 94,9

Kararsizim [6 5,1 5,1 100,0

[Toplam  [118 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlannn % 39,8’i ilgili konudaki goriigii ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 55,1’ lik bir gogunluk ilgili goriisii dogru bulduklanm, % 5,1’
lik bir kesim ise kararsiz olduklarim ifade etmiglerdir.

Cizelge 6.9: Aragtirmaya katilanlarin ” Kuruluyumdan simdi aynlsam kendimi suglu
hissederim.” konusundaki goriisleri

f FREKANS  |[YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
licok Dogru 38 32,2 32,2 32,2
Dogru 64 54,2 54,2 86,4
ararsizm |9 7.6 7,6 94,1
'Yanls 7 5,9 5,9 100,0
Toplam 118 100,0 100,0
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Arastirmaya katlanlann % 32,2°si ilgili konudaki gorisi ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 54,2’ lik bir ¢ogunluk ilgili goriigii dogru bulmaktadir, kararsiz
olduklarim bildiren kesim ise % 7,6 ‘lik kesimdir.,, % 5,9’luk bir ¢ogunluk bu
Onermeyi yanhs bulmaktadir.

Cizelge 6.10: Aragtirmaya katilanlanin ” Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor.”
konusundaki goriisleri

t FREKANS  |[YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
lIcok Dogru 33 28,0 28,0 28,0
Dogru 68 57,6 57,6 85,6
Kararsizim (9 7,6 7,6 93,2
Yanlis 8 6,8 6,8 100,0
Toplam 118 100,0 100,0
Aragtirmaya katilanlarin 28’1 ilgili konudaki gorisii ¢ok dogru

bulmaktadirlar ve % 57,6° lik bir ¢ogunluk ilgili goriisii dogru bulmaktadir, kararsiz
olduklarimi bildiren kesim ise % 7,6 ‘lik kesimdir., % 6,8°lik bir gogunluk bu
onermeyi yanhs bulmaktadir.

Cizelge 6.11: Arasgtirmaya katilanlarnin ” Buradaki insanlara karsi yiikiimlilik
hissettigim i¢in kurulusumdan su anda ayrilmazdim.” konusundaki goriigleri

| FREKANS  [YUZDE  |GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE

l[Cok Dodru 137 31,4 31,4 31,4

Dogru 50 42,4 42,4 73,7

Kararsizim {8 6,8 6,8 80,5

Yanlig 23 19,5 19,5 100,0

Toplam 118 100,0 100,0

Araghrmaya katilanlanmn % 31,4’ ilgili konudaki goriisii ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 42,4’ liik bir cogunluk ilgili goriisii dogru bulmaktadir, kararsiz
olduklarim bildiren kesim ise % 6,8lik kesimdir. % 19,5’lik bir ¢ogunluk bu
Onermeyi yanl bulmaktadir,

Cizelge 6.12: Arastrmaya katilanlann ” Kurulusuma ¢ok sey borgluyum.”
konusundaki goriigleri

i FREKANS  [YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
ICok Dogru |33 28,0 28,0 28,0
IDogru 78 66,1 66,1 94,1
Yanlis 7 5,9 5,9 100,0
Toplam 118 100,0 100,0
Aragtirmaya Kkatilanlarin % 28’1 ilgili konudaki goriigii ¢ok dogru

bulmaktadirlar ve % 66,1° lik bir gogunluk ilgili goriisii dogru bulmaktadir, %
5,9’luk bir ¢ogunluk bu énermeyi yanhs bulmaktadr.
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6.3.6. Deneklerin Devamhlik Baghhklarinin Degerlendirilmesi

Devamhilik baghligim 6l¢mek igin; 38., 39., 40., 41., ve 42. ifadeler bif"’éraya

getirilmistir ve agagidaki sonuglar alinmigtir,

Cizelge 6.13: Aragtirmaya katilanlanin ” Istesem de, su anda kurulusumdan aynlmak
benim i¢in ¢ok zor olurdu.” konusundaki goriisleri

I FREKANS |YUZDE |GECERLI| YUZDE [KUMULATIF YUZDE
licok Dogru 5 4,2 4,2 4,2

Dogru 79 66,9 66,9 71,2

Kararsizim [11 9,3 9,3 80,5

Yanlig 23 19,5 19,5 100,0

Toplam 118 100,0 100,0

Araghrmaya katilanlanin % 4,2°si ilgili konudaki goriisii ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 66,9 luk bir gogunluk ilgili goriisii dogru bulmaktadir, kararsiz
olduklanm bildiren kesim ise % 9,3‘lik kesimdir. % 19,5’lik bir ¢ogunluk bu
Onermeyi yanhs bulmaktadir.

Cizelge 6.14: Aragtirmaya katilanlarin ” Su anda kurulusumdan aynilmak istedigime

karar versem, hayatimin gogu alt iist olur.” konusundaki goriigleri

( FREKANS  |YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
'Do'ru 52 44 1 44 1 44 1

Kararsizim (6 5,1 5,1 49,2

fiyanlis 54 45,8 45,8 94,9

(Cok Yanlis |6 5,1 5,1 100,0

[Toplam 118 100,0 100,0

Aragirmaya katilanlann % 44,1°i ilgili konudaki goriisi ¢ok dogru
bulmaktadirlar ve % 5,1’ lik bir gofunluk kararsiz olduklarim, % 45,8’lik bir
¢ogunluk bu 6nermeyi yanlis ve % 5,1°lik bir kesim ise ilgili nermeyi ¢ok yanhs
bulmaktadur.

Cizelge 6.15: Aragtirmaya katilanlarin ” Bu kurulusu birakmay: diigiinemeyecegim
kadar az segenegim oldugunu diisiiniiyorum.” konusundaki gériigleri

I FREKANS  |[YUZDE |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
ok dodru 5 4,2 4,2 4,2
ogru 28 23,7 23,7 28,0

Kararsizim |16 13,6 13,6 41,5

lvanhs 63 53,4 53,4 94,9

[Cok Yanhs |6 5,1 5,1 100,0

[Toplam  [118 100,0 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin % 4,2’si ilgili konudaki goriisii gok dogru
bulmaktadirlar ve % 23,7° lik bir gogunluk ilgili 6nermeyi dogru bulduklarlm %
13,6’1ik bir kesim kararsiz olduklanim, % 53,4’liik bir gogunluk bu Snermeyi, yanhs
ve % 5,1°lik bir kesim ise ilgili nermeyi ¢ok yanlis bulmaktadir.

Cizelge 6.16: Aragtirmaya katilanlarin ” Bu kurulustan aynlmanin az sayidaki
olumsuz sonuglarindan biri alternatif kitlig1 olurdu.” konusundaki gériisleri

i FREKANS  [YUZDE _ |GECERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE

Dogru 52 44 1 44,1 44,1

Kararsizim [21 17,8 17,8 61,9

Yanlis 45 38,1 38,1 100,0

Toplam 118 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlanin % 44,1’i ilgili konudaki goriisii dogru bulmaktadirlar
ve % 17,8° lik bir gofunluk kararsiz olduklanm, % 38,1°lik bir ¢ogunluk bu
Oonermeyi yanlis bulmaktadir.

Cizelge 6.17: Aragtirmaya katilanlarin ” Eger bu kurulusa kendimden bu kadar gok
vermis olmasaydim, bagka yerde ¢aligmay diigiinebilirdim.” konusundaki goriisleri

i FREKANS  [YUZDE |GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE
Dogru 39 33,1 33,1 33,1

Kararsizim {11 9,3 9,3 42,4

flyanhs 56 47,5 47,5 89,8

lcok Yanlis [12 10,2 10,2 100,0

Toplam  [118 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlarin % 33,1°i ilgili konudaki goriigii dogru bulmaktadirlar
ve % 9,3 ‘lik bir kesim kararsiz olduklarini, % 47,5°lik bir ¢ogunluk bu dnermeyi
yanlig ve % 10,2’lik bir kesim ise ilgili onermeyi ¢ok yanlig bulmaktadir.

6.4. HIPOTEZLER VE HIiPOTEZLERIN TESTLERI

Hipotezleri test etmek igin likert dlgegi ile hazirlanmg olan sorularin yamtlan
puanlamaya tabi tutulmustur. Cok yanh§ yamt1 1 puan, yanh§ yamti 2 puan,
kararsizim yamiti 3 puan, dofru yanmiti 4 puan, ¢ok dofru yamti 5 puan olarak
belirlenmigtir. Aragtirmaya katilan 118 personelin her biri i¢in bu 20 soruya karsilik
gelen puanlar toplanarak is tatmini puanlari, tutum puanlan, orgiite olan duygusal,
normatif ve devamlihik baghlifi puanlan hesaplanmgtir.

Bu asamadan sonra personelin egitim alip almadiklan, Ogrenim durumlan,
Yaslani, Unvanlan, Sirketteki ¢alisma siireleri, egitim alma siireleri, egitim
programina katilma siireleri degigkenler olarak kabul edilip, bunlann personelin
TUTUM, IS TATMINI, DUYGUSAL BAGLIK, NORMATIF BAGLILIK,
DEVAMLILIK BAGLILIGI puanlarmin ortalamalar: arasinda anlamli bir farkhlik
olup olmadifimi bir boyutlu varyans analizi ve F testi ile belirlemektir. Ileri siiriilen
hipotezler su gekilde siralanabilir,
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H1: Egitim almi olma degiskeni ile tutum puanlan degiskenleri arasinda anlamh bir
iliski vardur.

H2: Egitim almg olma degiskeni ile i tatmini puanlan degiskenleri arasinda anlamlh
bir iligki vardur.

H3: Egitim almi§ olma degiskeni ile duygusal baghlik puanlan degiskenleri arasinda
anlamh bir iligki vardir.

H4: Egitim almig olma degiskeni ile normatif baglilik puanlan degiskenleri arasinda
anlaml bir iligki vardir.

HS5: Egitim almig olma degiskeni ile devamlihk baghlhig: puanlan degigkenleri
arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hé6: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ile tutum
puanlarinin ortalamalar arasinda anlaml bir farklihik vardir.

H7: Egitim almig olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degigkeni ile ig
tatmini puanlarinin ortalamalan arasinda anlamh bir farklilik vardur.

H8: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ile
duygusal baghlik puanlarinin ortalamalari arasinda anlamh bir farklhilik vardir.

H9: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degigkeni ile
normatif baglilik puanlarinin ortalamalan arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H10: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklar toplam egitim siiresi degiskeni ile
devamhlik baghihif) puanlarinin ortalamalan arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H11: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin G6grenim
durumlan degigkeni ile tutum puanlan arasinda iligki vardur.

H12: Personel egitimi almi ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlan degigkeni ile i§ tatmini puanlan arasinda iliski vardir.

H13: Personel efitimi almi ve personel egitimi almami§ olan bireylerin &grenim
durumlan degiskeni ile duygusal baglilik puanlan arasinda iliski vardir.

H14: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlan degiskeni ile normatif baghlik puanlan arasinda iligki vardir.

H15: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin 6grenim
durumlan degiskeni ile devamhihk baghhg: puanlan arasinda iliski vardur.

H16: Personel egitimi almiy ve personel efitimi almamg§ olan bireylerin yas
diizeyleri degiskeni ile tutum puanlan arasinda iligki vardir.
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H17: Personel egitimi almig ve personel egitimi almami§ olan bireylerin yas

diizeyleri degiskeni ile is tatmini puanlan arasinda iligki vardir.

H18: Personel egitimi almi§ ve personel efitimi almamiy olan bireylerin yas

diizeyleri degiskeni ile duygusal baghlik puanlarn arasinda iligki vardir.

H19: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin yas

diizeyleri degiskeni ile normatif baghlik puanlan arasinda iligki vardur.

H20: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas

diizeyleri degiskeni ile devamhlik baghh: puanlarn arasinda iligki vardir.

H21: Personel egitimi almig ve personel egitimi almami§s olan bireylerin
degiskeni ile tutum puanlan arasinda iligki vardir.

H22: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin
degiskeni ile is tatmini puanlari arasinda iligki vardir

H23: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin
degiskeni ile duygusal baglilik puanlan arasinda iligki vardir.

H24: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin
degiskeni ile normatif baglilik puanlar: arasinda iligki vardir.

unvanlan

finvanlan

iinvanlan

iinvanlan

H25: Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamsg olan bireylerin iinvanlan

degiskeni ile devamlilik baghilifi puanlan arasinda iligki vardur.

H26: Personel egitimi almis ve personel egitimi almami§ olan bireylerin
siireleri degiskeni ile tutum puanlan arasinda iligki vardir.

H27: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin
siireleri degiskeni ile i§ tatminleri arasinda iligki vardir.

H28: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamiy olan bireylerin
siireleri degiskeni ile duygusal baghilik puanlan arasinda iligki vardir.

H29: Personel egitimi alm§ ve personel egitimi almamig olan bireylerin
siireleri degiskeni ile normatif baglilik puanlann arasinda iliski vardir.

H30: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin
siireleri degigkeni ile devamhilik baghli puanlar arasinda iliski vardur.

6.4.1. Egitim Alms Olma degiskenine Gire Testler

¢alisma

calisma

¢aliyma

¢aliyma

¢alisma

Anketi yanitlayanlarin % 89,8i “Egitim aldimiz m1?” sorusuna “Evet” yanit1

vermisler, bu soruya “Hayir” yanit1 verenlerin yiizdesi ise % 10,2°dir.



) 6 15,8 15,8 92,1
l_l?aha once vardi 3 79 79 100,0
oplam 38 100,0 100,0

Anketi yamitlayan yoneticilerin % 71,1¢i Isletmelerinde egitim programlannin
oldugunu , % 5,3 ¢ i egitim programlarinin olmadifim , % 15,8¢i ileride egitim
programlar1 uygulayacaklarim , % 7,9'u daha Onceleri egitim programlanmn
uygulandigim bildirmislerdir.

Buna Gire;
HO: Egitim almi§ olma degiskeni ile tutum puanlan degiskeni arasinda anlamh bir
iligki yoktur.
H1: Egitim almis olma degiskeni ile tutum puanlan degiskeni arasinda anlaml bir
iligki vardir.

Cizelge 6.20: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degiskeni ve tutum
puanlan degiskenleri arasindaki iligkinin Ki- kare test sonuglan

DEGER|SD P
Pearson ki- karesi 16,769 ] 6 ,010

Yapilan ki-kare testi sonucunda personelin egitim almis olma degiskeni ile
tutum puanlan degigkeni arasinda P<0.05 diizeyinde anlamh bir iligkiye
rastlanmgtir.

Alt faktor iligkileri

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degiskeni ve stres degiskeni
arasindaki iligki ki- kare testi sonucunda  Pearson katsayis1 0.05°in gok altinda
bulunarak egitim ile bunun strese olan etkisi arasinda olumlu iliskiye rastlanmigtir.
Buna gore bireyler egitim aldik¢a stresleri de azalmaktadir.
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Cizelge 6.21: Arastirmaya katilan deneklerin egitim almig olma deglskem ile stres
degiskeni arasindaki iligkinin ki- kare test sonuglan

t DEGER]SD P
fPearson Ki- Karesi 8,676 | 2 ,013

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degiskeni ve kurallara
uyum degiskeni  arasindaki iligki ki- kare testi sonucunda  Pearson katsayisi
0.05’in ¢ok altinda bulunarak egitim ile bunun kurallara uyum davranigina olan
etkisi arasinda olumlu iligkiye rastlanmigtir. Buna gére bireyler egitim aldik¢a
kurallara uyum davranis1 da artmaktadir.

Cizelge 6.22: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degigkeni ile ve
kurallara uyum davranisi degiskeni arasindaki iligkinin ki- kare test sonuglan

( DEGERSD P
(Pearson Ki- karesi 6,857 |2 ,032

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almiy olma degigkeni ve Ozverili
¢alisma degiskeni  arasindaki iligki ki- kare testi sonucunda Pearson katsayisi
0.05” ten biiyiik bulunarak egitim ile bunun 6zverili ¢galiyma davramgina olan etkisi
arasinda olumlu iliskiye rastlanamamigtir.

Cizelge 6.23: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim alip almadiklan ve egitimin
Ozverili caliyma davranigina olan etkileri arasindaki iligkinin ki- kare test sonuglan

| DEGERISD P
[Pearson Ki- Karesi 5,068 B ,167

HO: Egitim alms olma degigkeni ile i§ tatmini puanlan degiskenleri arasinda anlamhi
bir iligki yoktur.
H2: Egitim almig olma degigkeni ile i§ tatmini puanlan degigkenleri arasinda anlamli
bir iligki vardir.

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almi§ olma degigkeni ve i§ tatminleri
arasindaki iligki Ki- kare testi sonucunda Pearson katsayis1 0.05’in altinda
bulunarak egitim ile i tatmini puanlan arasinda olumlu iligkiye rastlanmisgtir. Buna
gore bireyler egitim aldikga is tatmini dereceleri de artmaktadir.

Cizelge 6.24: Arastirmaya katilan deneklerin egitim almig olma degiskeni ve is
tatminleri arasmdaki iligkinin ki- kare test sonuglar

I DEGER]SD P
([Pearson Ki Karesi 14,605 [7 ,041




Alt faktor iliskileri

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degiskeni ve stres degiskeni
arasindaki iligki ki- kare testi sonucunda  Pearson katsayis1 0.05’in ¢ok altinda
bulunarak egitim ile bunun strese azaltmaya olan etkisi arasinda olumlu iligkiye
rastlanmigtir. Buna gore bireyler egitim aldikga stresleri de azalmaktadir.

Cizelge 6.25: Aragtirmaya katilan dencklerin egitim alms olma degiskeni ile
egitimin strese olan etkileri arasindaki iligkinin ki- kare test sonuglan

tt DEGER [SD P
[Pearson Ki- Karesi 8,676 |2 013

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degiskeni ile &zverili
¢aliyma degiskeni arasindaki iligki Ki- kare testi sonucunda Pearson katsayis1 0.05°
ten bilyiikk bulunarak egitim ile bunun Ozverili ¢alijma davramgina olan etkisi
arasinda olumlu iligkiye rastlanamamigtir.

Cizelge 6.26: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim alip almadiklar1 degiskeni
ile egitimin 6zverili ¢aligma davramigina olan etkileri arasindaki iligkinin ki-kare
test sonuglar

| DEGER|SD P
Pearson Ki- Karesi 5,068 I3 ,167

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almig olma degiskeni ve kendilerine
deger verilme degigkeni arasindaki iligki Ki kare testi sonucunda Pearson katsayisi
0.05° ten biiyiik bulunarak egitim ile bunun personele deger verilmeye olan etkisi
arasinda olumlu iligkiye rastlanamamigtir.

Cizelge 6.27: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim alip almadiklan ve
egitimin deger verilmeye olan etkileri arasindaki iligkinin ki-kare test sonuglan

I DEGER|SD P
[Pearson Ki- Karesi 416 |3 ,937

Aragtirmaya katilan deneklerin efitim almis olma degiskeni ile yaraticihk
degiskeni arasindaki iligki, ki- kare testi sonucunda Pearson katsayist 0.05° ten
bilyiik bulunarak egitim ile bunun personelin yaraticihina olan etkisi arasinda
olumlu iligkiye rastlanamamigtir.

Cizelge 6.28: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim alip almadiklan ve egitimin
personelin yaraticilifina olan etkileri arasindaki iligkinin ki-kare test sonuglan

[ DEGER 5D P
iPearson Ki- Karesi ,629 3 1890
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HO: Egitim almi§ olma degiskeni ile duygusal baglhlik puanlan degiskenleri arasinda
anlamh bir iligki yoktur.
H3: Egitim almis olma degiskeni ile duygusal baghlik puanlan degiskenleri arasinda
anlamh bir iligki vardir.

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim almig olma degiskeni ve duygusal
baghiliklan arasidaki iligki Ki- kare testi sonucunda  Pearson katsayis1 0.05’in
altinda bulunarak egitim ile duygusal baghlik arasinda olumlu iligkiye rastlanmgtir.
Buna gore bireyler egitim aldikga Orgiite duygusal baghliklan da artmaktadir.

Cizelge 6.29: Aragtirmaya katilan deneklerin e@itim almig olma degigkeni ve
duygusal baglilik degiskeni arasindaki iligkinin Ki-kare test sonuglar

| DEGERISD P
fPearson Ki-Karesi 20,362 [10 ,026

HO: Egitim almis olma degigkeni ile normatif baghlik puanlan degiskenleri arasinda
anlamh bir iligki yoktur.
H4: Egitim almig olma degiskeni ile normatif baghlk puanlan degiskenleri arasinda
anlamh bir iligki vardir.

Aragtirmaya katilan dencklerin egitim almig olma degiskeni ve normatif
baghhklan arasindaki iliski Ki- Kare testi sonucunda Pearson katsayis1 0.05’in ¢ok
altinda bulunarak egitim ile normatif baglilik arasinda olumlu iligkiye rastlanmigtir.
Buna gore bireyler egitim aldik¢a orgiite olan normatif baghliklan da artmaktadr.

Cizelge 6.30: Aragtirmaya katilan deneklerin egitim alm§ olma degiskeni ve
normatif baghlik degiskeni arasindaki iliskinin Ki Kare test sonuglan

| DEGERISD P
[Pearson Ki- Karesi 51,226 [12 ,000

HO: Egitim almiy olma degigkeni ile devamlilik baglilifi puanlarnn degiskenleri
arasinda anlamh bir iligki yoktur.
HS: Egitim almis olma degiskeni ile devamlihk baghlii puanlan degiskenleri
arasinda anlamh bir iligki vardir.

Aragtirmaya katilan dencklerin egitim almig olma degiskeni ve devamhilik
baghliklan arasindaki iligki Ki-Kare testi sonucunda Pearson katsayis1 0.05°in ¢ok
alinda bulunarak egitim ile devamlilk baghlifi arasinda olumlu iligkiye
rastlanmugtir. Buna gére bireyler efitim aldikga Orgiite olan devamlilik baglilikian
da artmaktadir.
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Cizelge 6.31: Arastirmaya katilan deneklerin egitim almis olma degiskeni ve
devamhlik baghilig: degiskeni arasindaki iligkinin Ki-Kare testi sonuglar

( DEGERISD P
Pearson Ki-Karesi 53,569 [9 ,000

6.4.2. Alinan Toplam Egitim Siiresi Degiskenine Testler

Cizelge 6.32: Anketi yanitlayanlarin egitim alma siirelerine gére dagilimi

EGITIM FREKANS YUZDE GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE
SURELERI

3-6 saat 23 19,5 19,5 19,5

7-12 saat [17 14,4 14,4 33,9

13-20 saat |30 25,4 25,4 59,3

20 saat (stl |36 30,5 30,5 89,8

iCevapsiz |12 10,2 10,2 100,0

[Toplam 118 100,0 100,0

Anketi yanitlayanlarin % 19,5 ‘i 3-6 saat aras1 egitim almiglar, % 14,4’ 7-12
saat, % 25,40 13-20 saat arasi egitim alimiglar ve % 30,5’i 20 saat ve iistii egitim
almiglardir. Bu soruya yanit vermeyenlerin yiizdesi ise %10,2’dir.

HO: Egitim almg olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ile tutum
puanlarinin ortalamalar arasinda anlamh bir farklilik yoktur.
H6: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ile tutum
puanlarinin ortalamalar arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Cizelge 6.33: Egitim almis olan dencklerin, aldiklam toplam egitim siireleri
degiskenine gore tutum puanlan ortalamalan

FREKANS [ORTALAMA |STANDART SAPMA
3-6 saat 23 4,0870 1,3788
7-12saat [17 4,2941 1,6315
13-20 saat |30 5,3333 1,0933
20 saat Ostl |36 14,4167 1,6743
Toplam 106 4,5849 1,4662

Cizelge 6.34: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni
ile Tutum puanlan ortalamalan arasindaki farka iligkin ANOVA degerleri

KARELER SERBESTLIK TOPLAM F P
TOPLAMI DERECES!I KARELER
ORTALAMASI
iGruplar Aras! [24,964 3 8,321 4,228 1,007
(Gruplarici  [200,772 102 1,968
[Toplam 225,736 105
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Personel tutum testinde egitim almi§ personelin almig olduklan puanlar,
personelin almig olduklan toplam egitim siiresi degiskeni ile incelendiginde, 13-20
saat aras1 egitim almig personelin tutum &zellikleri agisindan en yiiksek ortalamaya
sahip olduklan gézlenmektedir. Bir boyutlu varyans analizi ¢izelgesi incelendiginde
ise egitim almi§ olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi ile tutum puanlannin
ortalamalan arasinda anlaml bir farkhhifa rastlanmigtir. (p< 0.05)

HO: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ile ig
tatmini puanlarinin ortalamalan arasinda anlamh bir farkhlik yoktur.
H7: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ile ig
tatmini puanlannin ortalamalar arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Cizelge 6.35: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siirelerine gore is
tatmini puanlan ortalamalan

FREKANS [ORTALAMA {STANDART SAPMA
3-6 saat 23 5,4783 1,7547
7-12saat |17 56,1765 1,8109
13-20 saat |30 56,6667 1,4700
20 saat Gstl 136 5,8889 1,9090
Toplam 106 65,0660 1,7743

Cizelge 6.36: Egitim almuis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siireleri ile I

Tatmini puanlan ortalamalan arasindaki farka ilisgkin ANOVA degerleri

KARELER SERBESTLIK TOPLAM F P
TOPLAMI DERECESI KARELER
ORTALAMASI
[Gruplar Arasi 120,106 3 6,702 2,202 1,092
(Gruplarici 310,432 102 3,043
[Toplam 330,538 105

Personel ig tatmini testinde egitim almiy personelin almig olduklan puanlar,
personelin almug olduklan toplam egitim siiresi temel alinarak incelendiginde, 13-
20 saat arasi egitim almig personelin iy tatmini 6zellikleri agisindan en yiiksek
ortalamaya sahip olduklan gézlenmektedir. Bir boyutlu varyans analizi ¢izelgesi
incelendiginde ise egitim almig olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi
degiskeni ile iy tatmini puanlarinin ortalamalan arasinda anlaml bir farklihga
rastlanamamistir. (p> 0.05)
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HO: Egitim almiy olan dencklerin, aldiklan toplam egitim siiresi degiskeni ilc
duygusal baghihik puanlarinin ortalamalan arasinda anlamli bir farkhilik yoktur.

H8: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siiresi ile duygusal baghhk
puanlarinin ortalamalar arasinda anlamh bir farklilik vardir.

Cizelge 6.37: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siirelerine gére
duygusal baghlik puanlan ortalamalan

FREKANS [ORTALAMA |[STANDART SAPMA
3-6 saat 23 4,6957 2,1624
7-12 saat {17 4.8235 1,2862
13-20 saat 130 7,0667 12,1961
20 saat Ustl 36 5,6111 2,7597
Toplam 106 5,6981 12,4463

Cizelge 6.38: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siireleri ile
Duygusal Baghilik puanlan ortalamalar arasindaki farka iligkin ANOVA degerleri

KARELER SERBESTLIK TOPLAM F P
TOPLAMI DERECESI KARELER
ORTALAMASI
iGruplar Arasi [92,577 3 30,859 5,875 [,001
[Gruplarici  |535,762 102 5,253
[Toplam 628,340 105

Personel duygusal baghlik testinde egitim almig personelin almis olduklan

puanlar, personelin almig olduklan toplam egitim siiresi degigkeni temel alinarak
incelendiginde, 13-20 saat arasi egitim almig personelin duygusal baglihik dzellikleri
agisindan en yiiksek ortalamaya sahip olduklan gozlenmektedir. Bir boyutlu varyans
analizi ¢izelgesi incelendiginde ise egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam
egitim siiresi ile duygusal baghlik puanlannin ortalamalar1 arasinda anlamh bir
farklilifa rastlanmigtir. (p< 0.05)

HO: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklar toplam egitim siiresi ile normatif baghlik
puanlarmin ortalamalan arasinda anlamh bir farklihk yoktur.
H9: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklar toplam egitim siiresi ile normatif baghlik
puanlarimin ortalamalan arasinda anlaml bir farklihk vardir.

Cizelge 6.39: Egitim almg olan deneklerin, aldiklann toplam egitim siiresi
degiskenine gore normatif baghlik puanlan ortalamalan

FREKANS [ORTALAMA |STANDART SAPMA
3-6 saat 23 11,3043 1,4904
7-12saat {17 11,8824 2,2328
13-20 saat |30 13,9667 6149
20 saat Gstl [36 14,3611 3,2877
Toplam 106 13,1887 2,5750




Cizelge 6.40: Eitim alms olan deneklerin, aldiklan toplam eitim siiresi degiskeni
ile Normatif baghilik puanlan ortalamalar: arasindaki farka iligkin ANOVA degerleri™

KARELER SERBESTLIK TOPLAM F P
TOPLAMI DERECESI KARELER
ORTALAMASI
iGruplar Arasi {178,320 3 59,440 11,707 },000
iGruplar ici  [517,906 102 5,078
[Toplam 696,226 105

Personel normatif baghlik testinde egitim almig personelin almig olduklarn
puanlar, personelin almig olduklann toplam egitim siiresi temel alnarak
incelendiginde, 13-20 saat aras1 e@itim almig personelin normatif baghlik 6zellikleri
acisindan en yiiksek ortalamaya sahip olduklan gézlenmektedir. Bir boyutlu varyans
analizi ¢izelgesi incelendifinde ise egitim almiy olan deneklerin, aldiklan toplam
egitim siiresi ile normatif baglihk puanlarinin ortalamalan arasinda anlamli bir
farkhhiga rastlanmigtir. (p< 0.05)

HO: Egitim alms olan deneklerin, aldiklann toplam egitim siiresi ile devamhlik
baghihg: puanlarinin ortalamalar: arasinda anlamh bir farklilik yoktur.
H10: Egitim almi§ olan deneklerin, aldiklar1 toplam egitim siiresi ile devamlilik
baglihg puanlarinin ortalamalan arasinda anlaml bir farklihk vardir.

Cizelge 6.41: Egitim alms olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siirelerine goére
devamlilik baghlifi puanlan ortalamalan '

FREKANS [ORTALAMA [STANDART SAPMA
3-6 saat 23 18,4783 3,2595
7-12saat 17 15,6294 4,9259
13-20 saat |30 18,3667 13,2429
20 saat Ostl |36 19,2500 3,9596
Toplam 106 18,2358 13,9510

Cizelge 6.42: Egitim almig olan dencklerin, aldiklan toplam egitim siireleri ile
Devamlilik Baghh@i puanlan ortalamalan arasindaki farka iligkin ANOVA degerleri

KARELER SERBESTLIK TOPLAM F P
TOPLAMI DERECESI KARELER
ORTALAMASI
IGruplar Arasi [163,413 3 54,471 3,765 [,013
IGruplarici  [1475,691 102 14,468
[Toplam 1639,104 105

Personel devamlilik baglhihif) testinde egitim almig personelin almig olduklan

puanlar, personelin  almig olduklan

toplam egitim siiresi te

mel alinarak
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incelendiginde, 20 saat iistii egitim almi§ personelin devamlihik baghhg: 6zellikleri
acisindan en yiiksek ortalamaya sahip olduklan gézlenmektedir. Bir boyutlu varyans
analizi ¢izelgesi incelendiginde ise egitim almig olan deneklerin, aldiklari toplam
egitim siiresi ile devamlilik baghhg puanlannin ortalamalan arasinda anlamli bir
farklhilhiga rastlanmigtir. (p< 0.05)

Cizelge 6.43: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siirelerine gore
tutum, is tatmini, baghilik puanlan ortalamalar

FREKANS [ORTALAMA |STANDART SAPMA
TUTUM 3-6 saat 23 4,0870 1,3788
7-12saat  [17 4,2941 1,6315
13-20 saat |30 5,3333 1,0933
20 saat st 136 4,4167 1,56743
Toplam 106 14,5849 1,4662
IS TATMINI 3-6 saat |23 5,4783 1,7547
7-12 saat 17 56,1765 1,8109
13-20 saat 130 56,6667 1,4700
20 saat (stl 36 5,8889 1,9090
Toplam 106 56,0660 1,7743
DUYGUSAL BAGLILIK [3-6 saat 23 4,6957 2,1624
7-12saat  [17 4,8235 1,2862
13-20 saat |30 7,0667 2,1961
20 saat Ostd 136 5,6111 2,7597
[Toplam 106 5,6981 2,4463
NORMATIF BAGLILIK  [3-8 saat 23 11,3043 1,4904
7-12saat  [17 11,8824 2,2328
13-20 saat |30 13,9667 6149
20 saat Gstl 136 14,3611 13,2877
[Toplam 106 13,1887 2,5750
DEVAMLILIK BAGLILIGI [3-6 saat 23 18,4783 3,2595
7-12saat |17 15,5294 4,9259
13-20 saat B0 18,3667 13,2429
20 saat Ustl |36 19,2500 3,9596
[Toplam 106 18,2358 13,9510
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Cizelge 6.44: Egitim almis olan deneklerin, aldiklan toplam egitim siireleri ile
Tutum, Is Tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamhihk baghlig puanlan
ortalamalan arasindaki farka iligkin ANOVA degerleri

KARELER SERBESTLIK TOPLAM F P
TOPLAMI DERECESI KARELER
ORTALAMASI
TUTUM Gruplar Aras! 24,964 3 8,321 4,228 |,007
Gruplar ici 200,772 102 1,968
[Toplam 225,736 105
IS TATMINI Gruplar Arasi {20,106 3 6,702 2,202 1,092
Gruplar igi 310,432 102 3,043
Toplam 330,538 105
DUYGUSAL Gruplar Arasi (92,577 3 30,859 5,875 1,001
BAGLILIK
Gruplar igi 535,762 102 5,253
[Toplam 628,340 105
NORMATIF Gruplar Arasi {178,320 3 59,440 11,70 [,000
AGLILIK 7
Gruplar ici 517,906 102 5,078
[Toplam 696,226 105
DEVAMLILIK Gruplar Aras! {163,413 3 54,471 3,765 |,013
BAGLILIGI
Gruplar igi 1475,691 102 14,468
[Toplam 1639,104 105

6.4.3. Ogrenim Durumu Degiskenine Gére Testler

Anketi yanitlayan personelin %70,3 ‘i lise mezunudur. % 9,3’ii Onlisans, %
15,3’ lisans, % 5,1°1 yiiksek lisans mezunu olan personellerdir.

Cizelge 6.45: Anketi yamtlayan personelin 6grenim durumlarina gére dagilimm

| GRENIM FREKANS |YUZDE |GEGERLI YUZDE BIRIKIMLI YUZDE
DURUMLARI

[Lise 83 70,3 70,3 70,3
[Onlisans 11 9,3 9,3 79,7
Lisans 18 15,3 15,3 94,9
Yiksek lisans |6 5,1 5,1 100,0

Toplam 118 100,0 100,0
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Cizelge 6.46: Personel egitimi almig olan bireylerin grenim durumlan; ile Tutum,
Is tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamhlik baglihgi puanlar1 arasindaki Pearson
Korelasyon iligkileri

TUTUM(IS DUYGUSAL |NORMATIF|DEVAMLILIK
TATMINI  [BAGLILIK BAGLILIK |BAGLILIGI

grenim |Pearson  [,595" ,573** -, 475 -,629** ,501**
Durumiari  [Korelasyon

Katsayisi

Anlamhhk 000  |,000 ,000 ,000 ,000

Diizeyi (Gift

Tarafli)

Say! 106 106 106 106 106

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafli )

Cizelge 6.47: Personel egitimi almamiy olan bireylerin &grenim durumlan ile
Tutum, I§ tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamhhk baghligi puanlan arasindaki
Pearson Korelasyon iligkileri

TUTUM(IS DUYGUSAL |[NORMATIF[DEVAMLILIK
TATMINI [BAGLILIK  [BAGLILIK [BAGLILIGI

lOgrenim Pearson |,454 |, 701* -,850** -,992%* -,350
Durumlan [Korelasyon

Katsays|

Anlamlilik [,138  |,011 ,000 ,000 ,265

Dizeyi (Gift

Tarafi)

Sayi 12 12 12 12 12

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafli )
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (Cift Tarafl )

Buna gore ;

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almami§ olan bireylerin Ggrenim
durumlarn degiskeni ile tutum puanlan degigkeni arasinda iligki yoktur.
H11: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin G6grenim
durumlan degiskeni ile tutum puanlan degiskeni arasinda iliski vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin 6grenim durumlan ile tutum puanlan
arasinda 0.01 anlamlihk dizeyinde — 0.595°1ik iligki vardir. Buna gére egitim almg
bireylerin 6grenim diizeyleri yiikseldikge tutumlan azalmaktadir. Personel egitimi
almamig olan bireylerin 6grenim durumlan ile tutum puanlan arasinda anlamh bir
iliskiye rastlanamamigtir.

Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlan ile tutum puanlan arasinda iliski yoktur.



124

HO: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamig olan bireylerin &grenim
durumlan ile i tatmini puanlan arasinda iligki yoktur.

H12: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan blreylenn Ogrenim
durumlan ile i§ tatmini puanlan arasinda iligki vardir. :

Personel egitimi almig olan bireylerin O6grenim durumlan ile iy tatmini
puanlan arasinda 0.01 anlamhilik diizeyinde — 0.573" liik iligki vardir. Buna gore
egitim almiy bireylerin 6grenim diizeyleri yiikseldikg¢e iy tatminleri azalmaktadur.
Personel egitimi almamig olan bireylerin G6grenim durumlan ile i§ tatmini puanlan
arasinda 0.05 anlamhlik diizeyinde —0.701  lik anlaml bir iligkiye rastlanmagtir.
Buna gére egitim almamig bireylerin 6grenim diizeyleri yiikseldikge i tatminleri de
azalmaktadir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamg olan bireylerin &8renim
durumlan ile i tatmini puanlan arasinda iligki yoktur.

HO: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlarn ile duygusal baghlik puanlan arasinda iliski yoktur.
H13: Personel egitimi almig ve personel eitimi almami§ olan bireylerin 6grenim
durumlar ile duygusal baghhk puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almi§ olan bireylerin 6grenim durumlan ile duygusal baghhik
puanlari arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde — 0.475° lik iligki vardir. Buna gore
egitim almig bireylerin Ogrenim diizeyleri yiikseldikge duygusal baghliklan
azalmaktadir. Personel egitimi almami§ olan bireylerin 6grenim durumlan ile
duygusal baghhk puanlan arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde —0.850 ¢ lik anlamli
bir ilisgkiye rastlanmigtir. Buna gore egitim almamig bireylerin 6grenim diizeyleri
yiikseldikge duygusal baghliklan da azalmaktadir,

Iki anlamhik deger yorumlandiinda egitim almamislarin pearson korelasyon
katsayilan , egitim almi§ olanlarin pearson korelasyon katsayisindan daha negatif ve
anlamh gikmgtir,

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlarn ile duygusal baglilik puanlan arasinda iligkiye rastlanamamigtir.

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin 6grenim
durumlan ile normatif baghlik puanlan arasinda iligki yoktur.
H14: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlan ile normatif baghilik puanlar arasinda iliski vardir.

Personel egitimi almis olan bireylerin &grenim durumlan ile normatif baghihk
puanlan arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde — 0.629” luk iligki vardir. Buna gére
egitim almig bireylerin Ogrenim diizeyleri yiikseldikge normatif baghiliklan
azalmaktadir. Personel efitimi almami§ olan bireylerin 6grenim durumlan ile
normatif baghhk puanlari arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde — 0.992 ¢ lik anlamh
bir iliskiye rastlanmistir. Buna gore egitim almamis bireylerin 6grenim diizeyleri
yiikseldik¢e normatif baghliklan da azalmaktadir.

Iki anlamhlik deger yorumlandifinda egitim almamislarin pearson korelasyon
katsayilan , egitim almis olanlarin pearson korelasyon katsayisindan daha negatif ve
anlamh ¢ikmugtir.



Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireyleri:r; ;
durumlar ile normatif baghlk puanlan arasinda iligkiye rastlanamamistir: - -

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6gr;ﬁim
durumlan ile devamhbik baglilifi puanlan arasinda iligki yoktur.
H15: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin

durumlar ile devamhlik baghlif: puanlan arasinda iligki vardir.

6grenim

Personel egitimi almi§ olan bireylerin 6grenim durumlan ile devamhilik
baghlig puanlan arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde 0.501° lik iligki vardir. Buna
gore egitim almig bireylerin 6grenim diizeyleri yiikseldikge devamhilik baghhklan
artmaktadir. Personel egitimi almamiy olan bireylerin 6grenim durumlan ile
duygusal baghlik puanlan arasinda anlaml bir iliskiye rastlanamamigtir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin 6grenim
durumlarn ile devamlilik baghilif1 puanlan arasinda iligkiye rastlanamamigtir.

6.4.4. Yas Diizeyleri de@iskenine gore testler

Cizelge 6.48: Anketi yanitlayan personelin Yas Gruplarina gore dagihimi

AS FREKANS 'YUZDE GECERLI YUZDE |[KUMULATIF YUZDE
GRUBU
20-24 arasi |11 9,3 9,3 9,3
25-31 aras! {42 35,6 35,6 44,9
32-40 aras! |33 28,0 28,0 72,9
40 yas ustii [32 27,1 27,1 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Anketi yanitlayanlann % 9,3 ‘i 20-24 yas grubu arasindadir. % 35,6” s125-31
yas grubunda, % 28 ‘i 32-40 yas grubunda, % 27,1°i de 40 yas iistii gruptadir,

Cizelge 6.49: Personel egitimi almis olan bireylerin yas diizeyleri ile Tutum,
Is tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamhlik baglilif1 puanlan arasindaki Pearson
Korelasyon iligkileri

TUTUMIIS DUYGUSAL |[NORMATIFIDEVAMLILIK
TATMINI [BAGLILIK _ [BAGLILIK [BAGLILIGI
Yas Pearson [ 342** |,234* ,091 165 -,121
Dizeyleri [Korelasyon
Katsayisi
Anlamhik [000 |,016 ,352 ,090 ,218
Diizeyi (Gift
Tarafli)
Say! 106 106 106 106 106

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafli )
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (Cift Tarafli )



Cizelge 6.50: Personel egitimi almamig olan bireylerin yas diizeyleri 11e T utum Is
tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamlilik baghligi puanlan arasmdakl Pearson
Korelasyon iligkileri g .

TUTUM{IS DUYGUSAL |INORMATIF[DEVAMLILIK
TATMINI  [BAGLILIK BAGLILIK [BAGLILIGI
Yag Pearson  |537 ,829** ,524 806 ,296
Dizeyleri [Korelasyon
Katsayisi
Anlamiiik |,072 ,001 081 1002 350
Dizeyi (Giff
Tarafl)
Say! 12 12 12 12 12

* Korelasyon 0,05 dizeyinde anlamhdir (Cift Tarafh )
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafli )

Buna gire;

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin yas diizeyleri
ile tutum puanlan arasinda iligki yoktur.

H16: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamig olan bireylerin yas
diizeyleri ile tutum puanlan arasinda iliski vardir.

Personel egitimi alm§ olan bireylerin yas diizeyleri ile tutum puanlan
arasinda 0.01 anlamhhk diizeyinde 0.342 ‘lik iligki vardir. Buna gore egitim almg
bireylerin yas diizeyleri yiikseldikge tutumlan artmaktadir. Personel egitimi almamis
olan bireylerin yas diizeyleri ile tutum puanlan arasinda anlamh bir iligkiye
rastlanamamigtir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin Ggrenim
durumlan ile tutum puanlan arasinda iligki yoktur.

HO: Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas diizeyleri
ile ig tatmini puanlan arasinda iliski yoktur.

H17: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas
diizeyleri ile i§ tatmini puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almy olan bireylerin yas diizeyleri ile i tatmini puanlan
arasinda 0.01 anlamlihk diizeyinde 0.234 ‘lik iligki vardir. Buna gore egitim almg
bireylerin yas diizeyleri yiikseldikge tutumlan artmaktadir. Personel egitimi almamig
olan bireylerin yag diizeyleri ile ig tatmini puanlan arasinda 0.01 anlamhhk
diizeyinde 0.829 ‘luk iligki vardir. Buna gére e@itim almamis bireylerin yag
diizeyleri yiikseldikge ig tatminleri artmaktadar.

Iki anlamhlik deger yorumlandiinda egitim almamslarn pearson korelasyon
katsayilar , egitim almi§ olanlarin pearson korelasyon katsayisindan daha pozitif ve
anlamh gikmisgtir.

Personel egitimi almig ve personel efitimi almamis olan bireylerin yas
diizeyleri ile ig tatmini puanlan arasinda iligkiye rastlanamamisgtir.
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HO: Personel egitimi almg ve personel egitimi almamg olan bireylerin yas diizeylcri
ile duygusal baghlik puanlan arasinda iligki yoktur.

H18: Personel egitimi almigy ve personel egitimi almamig olan bireylerin yas
diizeyleri ile duygusal baghlik puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almis olan bireylerin yas diizeyleri ile duygusal baghhk
puanlan arasinda anlaml bir iligkiye rastlanamamigtir. Personel egitimi almamig olan
bireylerin yas diizeyleri ile duygusal baghlik puanlan arasinda da anlamli bir
iligkiye rastlanamamgtir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas
diizeyleri ile duygusal baghlk puanlan arasinda iligki yoktur.

HO: Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamig olan bireylerin yas diizeyleri
ile normatif baghlik puanlan arasinda iligki yoktur.

H19: Personel egitimi almiy ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas
diizeyleri ile normatif baglilik puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin yas diizeyleri ile normatif baghlik
puanlan arasinda anlamh bir iliskiye rastlanamamigtir. Personel egitimi almamig
olan bireylerin yas diizeyleri ile normatif baghlik puanlan arasinda 0.01
anlamhilk diizeyinde 0.806 ¢ lik anlamh bir iligkiye rastlanmmstir. Buna gore egitim
almamis bireylerin yas diizeyleri yiikseldik¢e normatif bagliliklan da artmaktadir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almams olan bireylerin yas
diizeyleri ile normatif baghilik puanlan arasinda iliski yoktur.

HO: Personel egitimi almis ve personel egitimi almams olan bireylerin yas diizeyleri
ile devamhlik baghli puanlan arasinda iligki yoktur.

H20: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas
diizeyleri ile devamlilik baglili§i puanlan arasinda iligki vardur.

Personel egitimi almig olan bireylerin yas diizeyleri ile devamlilik baghlif
puanlan arasinda anlamh bir iligkiye rastlanamamgtir. Personel egitimi almamig olan
bireylerin yas diizeyleri ile devamlilk baghlifi puanlan arasinda da anlamli bir
iligkiye rastlanamamstir.

Personel efitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin yas
diizeyleri ile devamlilik baghhif puanlan arasinda ilisgki yoktur.

6.4.5. Unvan Degiskenine Gore Testler
Anketi yamtlayanlarin % 14,4l Usta ve Usta Yardimcisi, % 30,5’ i Teknisyen

» % 39,8 i Uzman/Sorumlu/ Miihendis grubunda, % 10,2’si Sef ve % 5,1 ‘i de Miidiir
olarak igletmelerinde gérev yapmaktadirlar.



Cizelge 6.51: Anketi yamtlayanlarin Unvanlarina gére dagilimi

[UNVANLAR FREKANS |YUZDE GECERLI YUZDE KUMULATIF YUZDE
[Usta ve Usta Yard. 17 14,4 14,4 14,4

iTeknisyen 36 30,5 30,5 44,9
flUzman/sorumlu/Mihendis |47 39,8 39,8 84,7

ISef 12 10,2 10,2 94,9

(Madar 3 5,1 5,1 100,0

[Toplam 118 100,0 100,0

Cizelge 6.52: Personel egitimi almug olan bireylerin iinvan diizeyleri ile Tutum, Is
tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamhlik baghlifi puanlan arasindaki Pearson

Korelasyon iligkileri
TUTUM(IS DUYGUSAL |[NORMATIF[DEVAMLILIK
TATMINI [BAGLILIK BAGLILIK [BAGLILIGI

Unvan Pearson },269** |-,.316** -,383** -, 359** 112
Dizeyleri [Korelasyon

Katsaysi

Anlamiiik 005  |,001 ,000 ,000 251

Diizeyi (Cift

Tarafli)

Say 106 106 106 106 106

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafl )

Cizelge 6.53: Personel egitimi almamig olan bireylerin unvan diizeyleri ile Tutum,
Is tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamhlik baglilif1 puanlan arasindaki Pearson

Korelasyon iliskileri

TUTUMIIS DUYGUSAL |[NORMATIF[DEVAMLILIK
TATMINI  |BAGLILIK BAGLILIK [BAGLILIGI

Unvan Pearson t,454 |,701* -,850** -,992** -,350
Diizeyleri [Korelasyon

Katsayis|

Anlamlihk 138  [011 ,000 ,000 ,265

Dizeyi (Gift

Tarafl)

Sayi 12 12 12 12 12

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (Gift Tarafli )
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafh )

Buna gore;

HO: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamig olan bireylerin iinvanlan ile
tutum puanlar: arasinda iliski yoktur.

H21: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin iinvanlan
ile tutum puanlan arasinda iligki vardir.
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Personel egitimi almis olan bireylerin iinvanlan ile tutum puanlan arasinda
0.01 anlamhlik diizeyinde - 0.269 ‘luk ilisgki vardir. Buna gore egitim almig
bireylerin iinvanlan yiikseldikge tutumlan azalmaktadir. Personel egitimi almamig .
olan bireylerin iinvanlan ile tutum puanlan arasinda anlamh bir degere
rastlanamamagtir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin iinvanlan
ile tutum puanlari arasinda iliski yoktur.

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamg olan bireylerin iinvanlan ile
i tatmini puanlan arasinda iligki yoktur.

H22: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin {invanlan
ile is tatmini puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almi§ olan bireylerin iinvanlari ile i§ tatmini puanlan
arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde - 0.316 ‘hk iligki vardir. Buna gbre egitim almis
bireylerin unvan diizeyleri yiikseldik¢e i§ tatminleri azalmaktadir. Personel egitimi
almami§g olan bireylerin unvan diizeyleri ile is tatmini puanlan arasinda 0.01
anlamhlik diizeyinde - 0.701 ‘lik iliski vardir. Buna gore egitim almamis bireylerin
unvan diizeyleri yiikseldikge is tatminleri azalmaktadir.

Iki anlamhlik deger yorumlandiinda egitim almamiglarin pearson korelasyon
katsayilan , egitim almi§ olanlarin pearson korelasyon katsayisindan daha negatif ve
anlamli gikmigtir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin iinvanlan
ile ig tatmini puanlan arasinda iligkiye rastlanamamstir.

HO: Personel egitimi almi ve personel egitimi almamg olan bireylerin iinvanlan ile
duygusal baghlik puanlan arasinda iligki yoktur.

H23: Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireylerin iinvanlan
ile duygusal baghlik puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almi§ olan bireylerin iinvanlan ile duygusal baghhk
puanlan arasinda 0.01 anlamhlik dizeyinde - 0.383 ‘liik iligki vardir. Buna gore
egitim almg bireylerin unvan diizeyleri yiikseldik¢e duygusal baghlik dizeyleri
azalmaktadir. Personel egitimi almamig olan bireylerin unvan diizeyleri ile duygusal
baghlik puanlan arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde - 0.850 ‘lik iligki vardir. Buna
gore efitim almami§ bireylerin unvan diizeyleri yiikseldik¢e duygusal baghliklan
azalmaktadir.

Iki anlamhhk deger yorumlandifinda egitim almamislarin pearson korelasyon
katsayilan , egitim almig olanlann pearson korelasyon katsayisindan daha negatif ve
anlaml1 gikmgtir.

Personel egitimi almig ve personel efitimi almamig olan bireylerin iinvanlan
ile duygusal baglilik puanlar arasinda iligkiye rastlanamamstir.



HO: Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireylerin unvanlan ile
normatif baglilik puanlan arasinda iligki yoktur.

H24: Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireylerin unvanlan '

ile normatif baghlk puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin iinvanlan ile normatif baghlik puanlan
arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde - 0.359 ‘luk iliski vardir. Buna gore egitim almig
bireylerin unvan diizeyleri yiikseldikge normatif baghlik diizeyleri azalmaktadir.
Personel egitimi almamis olan bireylerin unvan diizeyleri ile normatif baghhk
puanlan arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde - 0.992 ‘lik iliski vardw. Buna gore
egitim almamig bireylerin unvan diizeyleri yiikseldikce normatif baghliklan
azalmaktadir.

iki anlamlilik deger yorumlandifinda egitim almamiglarn pearson korelasyon
katsayilan , egitim almig olanlann pearson korelasyon katsayisindan daha negatif ve
anlamh ¢ikmistir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almami§ olan bireylerin iinvanlan
ile normatif baghihk puanlan arasinda iligkiye rastlanamamigtir.

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin iinvanlan ile
devamlilik baghligi puanlar arasinda iligki yoktur.

H25: Personel egitimi alms ve personel egitimi almamis olan bireylerin iinvanlan
ile devamhlik baghligi puanlan arasinda iliski vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin iinvanlari ile devamhhk baglilig
puanlan arasinda anlamh bir iligkiye rastlanamamistir. Personel egitimi almamis
olan bireylerin iinvanlari ile devamhlk baglihg puanlar arasinda anlamh bir
iligkiye rastlanamamistir.

Personel egitimi almis ve personel egitimi almamig olan bireylerin iinvanlan
ile devamhlik baglili puanlan arasinda iligki yoktur.

6.4.6. Caliyma Siiresi Degiskenine Gore Testler

Anketi yanitlayanlarin % 19,5 ‘i 1-2 yil ¢aligma siiresi grubunda, % 20,3’ii 2-
5 y1l galigma siiresi grubunda, % 24,6s1 5-10 y1l ¢aligma siiresi grubunda, % 35,6’s1
da 10 y1l ve iistii ¢aliyma grubundadur.

Cizelge 6.54: Anketi yamtlayanlarin ¢aligma siiresine gore dagilim

ALISMA  |[FREKANS  |YUZDE |[GEGERLI YUZDE [KUMULATIF YUZDE
URESI

1-2 yil 23 19,5 19,5 19,5

2-5 yil 24 20,3 20,3 39,8

15-10 yil 29 24,6 24,6 64,4

10 yil ve iistii {42 35,6 35,6 100,0

Toplam 118 100,0 100,0

,
\

130 2
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Cizelge 6.55: Personel egitimi almig olan bireylerin ¢ahigma siiresi degiskeni ile
Tutum, Is tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamlilik baglilifi puanlan arasindaki

Pearson Korelasyon iligkileri

TUTUMIIS DUYGUSAL |[NORMATIF[DEVAMLILIK
TATMINI  [BAGLILIK BAGLILIK |BAGLILIGI

Unvan Pearson 432" |364* 372 425 -,526**
Dlzeyleri [Korelasyon

Katsayis!

Anlamiiik  |,000 000 ,000 ,000 ,000

Dizeyi (Gift

Tarafi)

Say! 106 106 106 106 106

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (Cift Tarafli )

Cizelge 6.56: Personel egitimi almamug olan bireylerin ¢aligma siiresi degigkeni ile
Tutum, Iy tatmini, Duygusal, Normatif ve Devamlihk baghlig1 puanlan arasindaki
Pearson Korelasyon iligkileri

TUTUM(IS DUYGUSAL |INORMATIF|DEVAMLILIK
TATMINI  [BAGLILIK BAGLILIK |BAGLILIGI

Unvan Pearson ,454 |-,701* -,850™* -,992** -,350
Dlzeyleri [Korelasyon

Katsayisi

Anlamhilik [,138  |011 ,000 ,000 265

Dizeyi (Cift

Tarafl))

Say! 12 12 12 12 12

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamhdir (Cift Tarafli )
** Korelasyon 0,01 dizeyinde anlamhdir (Gift Tarafli )

Buna gore;

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin ¢alisma
siireleri ile tutum puanlan arasinda iligki yoktur.
H26: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin ¢aliyma
stireleri ile tutum puanlan arasinda iliski vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin g¢aligma siireleri ile tutum puanlan
arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde 0.432 ‘lik iligki vardir. Buna gore egitim almg
bireylerin ¢alisma siireleri yiikseldikge tutumlan da artmaktadir. Personel egitimi
almamis olan bireylerin ¢aliyma siireleri ile tutum puanlan arasinda anlamlihik
diizeyinde bir iliskiye rastlanamamistir,

Personel egitimi almi§ ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma
siireleri ile tutum puanlan arasinda iliski yoktur.
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HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aligma
siireleri ile ig tatminleri arasinda iligki yoktur.
H27: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma
siireleri ile iy tatminleri arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almi§ olan bireylerin ¢aligma siireleri ile i tatmini puanlan
arasinda 0.01 anlamhlik diizeyinde 0.364 ‘liik iligki vardir. Buna gore egitim almig
bireylerin ¢alisma siireleri yiikseldikge is tatmini diizeyleri artmaktadir. Personel
egitimi almamg olan bireylerin ¢aligma siireleri ile iy tatmini puanlan arasinda
0.05 anlamlilik diizeyinde - 0.701 °‘lik iligki vardir. Buna gore egitim almamig
bireylerin galigma siireleri yiikseldikge i tatminleri azalmaktadir.

Personel egitimi almig ve persone! egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma
stireleri ile ig tatminleri arasinda iligki vardir.

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma
siireleri ile duygusal baghlik puanlan arasinda iligki yoktur.
H28: Personel egitimi almis ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma
siireleri ile duygusal baghhk puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin ¢aligma siireleri ile duygusal baghlik
puanlan arasinda 0.01 anlamlihk diizeyinde 0.372 ‘lik iligki vardir. Buna gore
egitim almig bireylerin ¢aligma siireleri yiikseldik¢e duygusal baglihk diizeyleri
artmaktadir. Personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma siireleri ile duygusal
baghhk puanlan arasinda 0.01 anlamhhk diizeyinde - 0.850 ‘lik iliski vardir. Buna
gére egitim almamg bireylerin ¢ahgma siireleri yiikseldikge duygusal baghliklan
azalmaktadir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢aliyma
siireleri ile duygusal baghlik puanlan arasinda iligki vardr.

HO: Personel egitimi almig ve personel editimi almamis olan bireylerin g¢aliyma
siireleri ile normatif baglilik puanlan arasinda iliski yoktur.
H29: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin ¢ahigma
siireleri ile normatif baghlik puanlan arasinda iligki vardir.

Personel egitimi almig olan bireylerin ¢aligma siireleri ile normatif baghlik
puanlan arasinda 0.01 anlamhhk diizeyinde 0.425 ‘lik iliski vardir. Buna gore
egitim almig bireylerin ¢aliyma siireleri yiikseldik¢e normatif baghlik diizeyleri
artmaktadir. Personel egitimi almami§ olan bireylerin ¢aligma siireleri ile normatif
baglihk puanlan arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde - 0.992 ‘lik iligki vardir. Buna
gbre egitim almamig bireylerin ¢aligma siireleri yiikseldikge normatif baghliklan
azalmaktadir,

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin g¢aliyma
slireleri ile normatif baghlik puanlan arasinda iligki vardir.

HO: Personel egitimi almig ve personel egitimi almamis olan bireylerin galiyma
siireleri ile devamhihk baghlifi puanlar1 arasinda iligki yoktur.
H30: Personel egitimi almig ve personel efitimi almami§ olan bireylerin ¢aliyma
stireleri ile devamhhk baghlig: puanlan arasinda iligki vardir.
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Personel egitimi almis olan bireylerin ¢alisma siireleri ile devamlibik: baghihg
puanlan arasinda 0.01 anlamhilik diizeyinde - 0.526 ‘lik iligki vardir. Buna gére
egitim almig bireylerin galigma siireleri yiikseldikge devamhilik baghilii diizeyleri
azalmaktadir. Personel egitimi almamig olan bireylerin ¢aligma siireleri ile
devamhlik baghhf puanlan arasinda anlamli bir iligki belirlenememistir.

Personel egitimi almig ve personel egitimi almamig olan bireylerin ¢aligma
siireleri ile devamlilik baghligi puanlar arasinda iligki yoktur.
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SONUCLAR

Isletmelerde personel egitimi, isgérenin, yapmakta oldugu isle ilgili
becerilerinin gelistirilmesi amacim igermektedir. Ozellikle mevcut ve ileride var
olacak igler i¢cin hem bilginin hem becerinin gelistirilmesi giiniimiizde insan
kaynaklan agisindan egitimin temel hedefi konumundadir.

Isletmelerde personel egitimi, diger bir agidan orgiitte kargilagilan sorunlann
¢Oziimiine yonelik bilgi alma ve bilgi aktarma siireci olarak da tanimlanabilir. Bu
tamma dayali olarak, personel egitimi genel olarak iiretim, kalite, tasarim gibi
konularda caliganlarin bilgilendirilmesidir. Béylece oOrgiitsel etkinlife ulagma ve
Orgiitsel amaglann paylagilmasi konusunda ¢alisanlar daha kolay motive edilerek
tutumlan olumlu yonde degistirilebilir, i tatminleri saglanabilir ve Orgiitsel
baglihiklan gii¢lendirilebilir.

Personel egitimi, iiretim igin gerckli olan; girigsimci, hammadde, makine ve
techizat, enerji sistemi ve personel bilesenden en kolay olarak personelin
geligtirilebilir ve iiretim veriminin arttirilmasi i¢in en biiyiik etken olmasi agisindan
¢ok onemlidir.

Personel egitimi bu nedenle, is gerekleri ile isgérenin 6zellikleri arasindaki
uyumu gelistirecek davrams, bilgi ve giidileme degisimine iligkin sistematik bir
stireci ifade eder.

Ote yandan son 10 yillik dénemde cevresel sartlarin 6nemli dlgiide degistigi
gozlenmektedir. Teknoloji ve orgiitsel yapilardaki degigmeler daha kaliteli iiriin ve
hizmet iiretimi, rekabet ve piyasa baskilar, ¢aliganlarin beklentilerindeki degigmeler
nitelikli elemanlara duyulan ihtiyag¢ gibi faktorler yeni bir personel profili gelistirme
konusunu dncelikli giindem maddesi haline getirmistir.

Bu gelismeler karsisinda isletmeler kendilerini gelecege hazirlayacak insan
kaynaklarim yetistirmek i¢in programlarim sistemli bir sekilde planlamaya ve
gelistirmeye galigmaktadirlar.

Bu agidan personel egitimi giiniimiizde ¢agdas isletmecilik anlayigmin ayrilmaz
bir niteligidir. Ciinkii egitim giiniimiizde, isletmelerin planladiklan hedeflere
ulagmalarinda, insangiici kaynaklanmin optimal kullammim, yani verimliligi
saglayan en etkili siirectir. Cogu kez istihdam oOncesinde kisilere kazandirilan
vasiflar, is hayatinda gerekli olan mesleki performans agisindan yeterli olmamakta,
baz1 isler ve gorevler Ozel bilgi ve beceriyi gerektirmektedir. Bu tiir vasiflann
kazandirilabilmesi ise, ancak isbasinda verilen personel egitimi ile miimkiin
olmaktadir. Bunun yam sira bilim ve teknolojideki yenilikler, iiretim teknik ve
donammmindaki degisiklikleri de beraberinde getirdiginden egitime olan ihtiyag
stirekli artmaktadir.
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Biitiin bunlara karsin personel egitiminin en zor y6nii, egitim ihtiyacinin
farkina vanlmasi ve bunun igin harcanmas1 gereken zaman ve para Eg'i‘iuSunda
yonetimin ikna edilmesidir. Cinki egitim genellikle karn yiiksek™:oldugu
donemlerde ve ya egitim harcamalaninin vergiden muaf oldugu durumlarda kaynak .. -
aynlabilen liikks bir harcama kalemi olarak diisiiniilmektedir. Oysa harcamalardaki
asil savurganlik, getirilecekleri goreve iliskin higbir egitimden gegmemis bireylerin
neden olacag: kayiplardir. Aynica egitime harcanacak paranin sonuglanmn kisa
stirede goriillememeside yonetimin, egitime kaynak ayirmasim kisitlayan bir etkendir.

Son olarakta su onerilerde bulunabiliriz:

1. Yeni gelismeleri gbz oniinde bulundurarak, igletmeler personel egitimi ile
ilgili stratejilerini yeniden gbzden gegirerek mevcut durumdaki personel egitimi
faaliyetlerinin yeterli olup olmadigim tesbit etmeli ve gerekirse egitim ve gelistirme
faaliyetlerini planli ve programh bir sekilde yeniden diizenlemelidir.

2. Personel egitimi programlann daha ¢ok, alt diizeyde ki personel igin
uygulanacaksa, bu diizeydeki personelin begeri iligkilerini gelistirmeli ve onlann
sosyal faaliyetlerini gii¢lendirmelidir. Ciinkii alt diizeylerde ozellikle bir iletisim
problemi yasandif1 bilinmektedir.

3. Personcl egitimi programlan stres, uyum, davram§ gibi konularda da egitim
programlan igerirse orta ve alt diizey personel ig¢in tutumlarin olumlu yénde
degistirilmesi, iy tatminlerinin saglanmasi ve orgiite baghliklarinin gii¢lendirilmesi
konusunda ¢ok olumlu sonuglar alinabilir.
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EK1.
ORTA VE ALT DUZEY PERSONELE UYGULANAN ANKET FORMU
DEGERLI ILGILI

Gebze Yiksek Teknoloji Enstitlisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans
Ogrencisiyim. Egitimimi tamamlayabilmem i¢cin gerekli olan bu  aragtrma
“Isletmelerde Personel Egitimi ve Bir Uygulama” konulu tezimin hazirlanmasmm
bir pargasimni olugturmaktadir.

Aragtirmanm amaci, GEBZE'de faaliyet gOsteren 61 igletmede ki personel
egitimi faaliyetlerinin incelenerek , Uretim Siirecine Iligkin Orta ve Alt Diizeydeki
Personelin ( Uygulama Seflerinin, Atdlye Seflerinin, Uretim ve Bakim
Miihendislerinin v.b. )Egitime yonelik tutumlar, Egitim Ihtiyaglarim, Egitim
Durumlarmn  ve Bu iggiiciiniin  Personel Egitimindeki Fonksiyonunun
Degerlendirilmesi, Personelin igletmeye baghiik konusu ile ilgili olan tiim siireglerin
belirlenmesine iligkindir.

Bu nedenle bu arastrmanin yapilmasmda sizlerin yardimlarma ihtiyacimz
vardir. Bu anketi doldurmamzi ve bizler i¢in gok degerli olan fikir ve goriiglerinizi
yansitmamzi rica ediyoruz.

Anket, ne hissettifinizi agik olarak belirtebileceginiz  diisiincesi ile
hazirlanmugtir.  Ifadelere cevap mecburiyeti olmadifi gibi vereceginiz bilgiler
bilimsel amagh genel degerlendirmeler igin kullamilacaktir. Ankete zaman ayrrdiginiz
ve samimi gdriislerinizi belirttiginiz icin TESEKKUR EDERIM.

Zeki CAKMAK

Cep_tel: 0- 532- 624 65 23
Is tel :0- 262- 655 58 87



ACIKLAMA:

Anketteki ifadelerin muhtemel segenekleri  belirtilmigtir. Lutfen bu -f.i_,_’":
segeneklerden size uygun gelen kutuya X isareti koyunuz. R

Saygilarimla. "
KISISEL TANITICI BILGILERI

1. Ogrenim durumunuz:

O Lise O Onlisans U Lisans O Yiiksek Lisans 00 Doktora
2. Yagmz :.............
3. Unvanimz
0 Diiz ig¢i 0 Memur O Miidiir
0 Usta veya Usta Yrd. 0 Uzman / Sorumlu / Miihendis
O Teknisyen O Sef
4, Sirketteki ¢aligma siireniz : ..........ccoereenve

PERSONEL EGITIMINE ILISKIN I[FADELER

5. Isletmenizde hig egitim( seminer, kurs, v.b. ) aldiniz rm?
O Evet O Haymr

Yamtiniz Hayir ise 25. soruya gegebilirsiniz...

6. Ne tip egitimler aldimz?

................................................................................................................................

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

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

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

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

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

10. Personel egitimini gerekli buluyormusunuz?
O Evet O Hayir

11, Egitim boyunca edindiginiz bilgileri, ¢cahgirken uygulayabiliyor musunuz?
OEvet 0 Hayrr
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Yamtimz  Evet’se bu durum hangi egitimler igin  gegerlidir?
( Birden fazla isaretleyebilirsiniz.)

Uygulanabilirlik Dereceleri

EVET HAYIR KISMEN
Y6neticilik O 0 O
Davramg Bilimleri O O O
Mesleki( Uzmanlik ) O 0 O
Isbag1 Egitim O | O
Kalite O O O
Is Giivenligi 0 0 0
Tletigim g 0 o
Diger(Belirtiniz) ................. O 0 0

12, Sirkette uygulanan personel egitimi faaliyetlerinde diizenlenen egitim
programlarinin verimlilik, motivasyon ve kigisel gelisime olumlu etkisi var mi?
O Evet O Hayir 0 Bir fikrim yok

13. Sizce uygulanan personel egitimi ¢aliganlar i¢in yeterli olmakta midir?
[l Evet O Haywr

14. Personel egitimi ile alnan sonuglar beklentilerinizi kargiladi m?

O Evet

00 Hayrr

0 Kargtlamadi ise sebeplerini yaziniz?.........o.voveevervineesvensiereessieessessens

15. Egitim alirken rahat olabileceginiz ortamlar hangileridir?
( Birden fazla isaretleyebilirsiniz.)

Rahatlik Dereceleri
EVET HAYIR KISMEN
Sehir i¢i / otelde N O O
Firma toplant1 salonu O O O
(veya egitim merkezi)
Sehir dig1 / yatih 0 O O

16.  Sizce  egitim zamam  agafidakilerden  hangisi  olmalidir?
( Birden fazla isaretleyebilirsiniz.)

EVET HAYIR KISMEN
Hafta i¢i / ig saatleri diginda O O O

Hafta ici/ ig saatleri i¢inde O 0 O
Hafta sonu 0 O 0
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17, Sizce personel egitimi ne sekilde uygulanmahdir?
O Isbaginda

O Isdiginda

O Hem igbaginda hem igdiginda

18. Aldigmm personel egitimleri ige karg: stresimi azaltti

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
a O a O O

19. Aldigmm personel egitimleri sonras: kurallara uyum davramgim pekisti

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanhy Cok Yanlis
W O O O W

20. Personel egitimi i tatminimi artirds

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
0 d O O d

21. Personel egitimi aldiktan sonra daha dzverili ¢alhigiyoruz

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlig Cok Yanlis
0 O O O a

22. Isletmede egitim alan birey kendisine deger verildigini hisseder

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O O O gl 4

23. Isletmede egitim aldiim zaman digerlerine gore daha yaratic1 olurum

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanls Cok Yanlig
O O O O u

24, Is uygulamalarmda kargilastifmmz problemlerin ¢8ziimii igin daha ¢ok
egitim programlarina gereksinim duyarm.

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanhs
0 ad O O O

ORGUTSEL BAGLILIGA ILISKIN JFADELER
25. Meslek hayatimm kalan kisrmni bu kurulusta gegirmek beni ok mutlu eder

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O O a O |
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26. Bu kurulugta kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlss Cok-anll;
0 0 0 O o
27.Bu  kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi

hissediyorum

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlig Cok Yanlis
£l ad O O 0
28. Kendimi kurulugumda “ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum
Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O a ad a 0

29. Bu kurulusun benim i¢in gok kigisel ( 6zel ) bir anlarm var

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlg Cok Yanlis
O d O O |
30. Kurulusuma kars: giiclii bir aitlik hissim yok
Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlig Cok Yanlis
O O d O g
31. Mevcut igverenimle kalmak i¢in highir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum
Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanhs
O d O O O

32. Benim igin avantajh da olsa kurulugumdan su anda ayrilmanin dogru
olmadigin hissediyorum

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O O O ad a

33. Kurulusumdan gimdi ayrilsam kendimi suglu hissederim

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O a 0 (B N
34. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor
Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
a () O O ad

35. Buradaki insanlara karg: yiikiimliiliik hissettigim i¢in kurulusumdan su anda
ayrilmazdmm

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlig Cok Yanlis
O d O ] O
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36. Kurulusuma ¢ok sey borgluyum

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanhs
O O O ad O

37. Su anda kurulusumda kalmak istek meselesi oldugu kadar mecburiyetten

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanls
g ad O ad a

38. Istesem de, su anda kurulugumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O O O 0 O

39. Su anda kurulugumdan ayrilmak istedifime karar versem, hayatimm ¢ogu
alt iist olur

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
O O O O O

40. Bu kurulusu birakmay: diisiinemeyecegim kadar az segenegim oldugunu
diigiiniiyorum

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanhg
O O O O O

41. Bu kurulugtan ayrilmamn az sayidaki olumsuz sonuglarmdan biri alternatif
kitlig1 olurdu

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanhs Cok Yanliy
O a O O a

42. Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, bagka yerde
¢alismay1 diigiinebilirdim

Cok Dogru Dogru Kararsizim Yanlis Cok Yanlis
d O O O O

Ilginize ve yardimmniza tegekkiir ederim.

Zeki CAKMAK
Gebze - 2001
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EK2.

ORTA VE ALT DUZEY PERSONELE UYGULANAN ANKET FORMU

DEGERLI ILGILI

Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Anabilim Dah Yiksek Lisans
Ogrencisiyim., Egitimimi tamamlayabilmem i¢in gerekli olan bu  arastirma
“Isletmelerde Personel Egitimi ve Bir Uygulama” konulu tezimin hazirlanmasinm
bir pargasmi olugturmaktadir.

Aragtirmanmn amaci; GEBZE'de faaliyet gOsteren 61 igletmede ki personel
egitimi faaliyetlerinin incelenerek , Uretim Siirecine Iligkin Orta ve Alt Diizeydeki
Personelin ( Uygulama Seflerinin, AtSlye Seflerinin, Uretim ve Bakim
Miihendislerinin v.b. )Egitime y6nelik tutumlan, Egitim Ihtiyaglarmi, Egitim
Durumlarmm ve Bu iggiicliniin  Personel Egitimindeki Fonksiyonunun
Degerlendirilmesi, Personelin igletmeye baglilik konusu ile ilgili olan tiim siireglerin
belirlenmesine iligkindir.

Bu nedenle bu aragtrmamn yapilmasinda sizlerin yardimlarma ihtiyacimiz
vardir. Bu anketi doldurmanizi ve bizler i¢in ¢ok degerli olan fikir ve goriiglerinizi
yansitmamz rica ediyoruz.

Anket, ne hissettifinizi agik olarak belirtebileceginiz diigiincesi ile
hazirlanmugtir.  Ifadelere cevap mecburiyeti olmadifi gibi vereceginiz bilgiler
bilimsel amagh genel degerlendirmeler i¢in kullamlacaktir. Ankete zaman ayirdigmiz
ve samimi gbrlislerinizi belirttiginiz igin TESEKKUR EDERIM.

Zeki CAKMAK

Cep_tel: 0- 532- 624 65 23
Is tel :0-262- 65558 87
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ACIKLAMA:

Anketteki ifadelerin muhtemel segenekleri belirtilmigtir. Liitfen bu
seceneklerden size uygun gelen kutuya X isareti koyunuz.

Saygilarimla...

KURUMU TANITICI BILGILER

2. Calisanlarinm toplam sayisi; ............

100°’den az
100-299 arasi
300-499 aras1

700 ve yukarisi
3. Kurumun faaliyet sektdr(leri)ii ve dallar: ........ccceiiiinenineenneiessennnees

Oooo

PERSONEL EGITIMINE ILISKIN IFADELER

4. Personel egitimini gerekli buluyormusunuz?
OEvet 1 Hayr

5. Igletmede personelin egitimi ve geligtirilmesi amaciyla diizenlenmig bir
program var midir ?

O Evet

U Hayir

O ileride diigiiniilmektedir.

(0 Daha 6nceki tarihlerde vards, simdi yok.

6. Personele yOnelik personel egitimi gahgmalarim agagida belirtilen hangi
amag ve ya amaglar icin gerceklestiriyorsunuz?

0 Firmaya bagliik duygusu yaratmak

O Firmada fretilen {irin ve ya hizmet, uygulanan politikalar, prosediirler ve
kurallar hakkinda personeli bilgilendirmek

O Gelecek ile ilgili planlar ve hedefler hakkinda bilgi vermek

0 Sorumlu olunacak ig ve firma ile lgili olumlu bir izlenim birakmak

O Personele yapacag isi, kosullar1 ve sorumluluklarim ayrintih olarak iletmek

00 Firmanin personeline sagladig1 hizmetleri agiklamak

[0 Personele moral vermek
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7. Isletmede personel egitimi ihtiyaglar hangi yontemlerle behrlenmekted1r‘7
O Isgucu Analizi

O Is Analizi

O Orgiit Analizi

0 Bagar1 Degerleme ( Performans Degerleme ) sonuglarma gore

O Isletmede baggdsteren problemlerin analizi

[ Isletme raporlan

00 Yoneticilerin 6nerileri

[0 Egitim ihtiyacinm saptanmasi igin yapilan anket v.b. incelemeler

00 Moral aragtirmalart

8. Personel egitimi ne sekilde uygulanmaktadir?
O isbaginda

0 Isdiginda

00 Hem igbaginda ve hem igdiginda

9. Personel egitimi programina personel ne sekilde katilmaktadir?

Isletme Iginde;
O Peryodik olarak diizenlenen kurs ve benzeri programlara katilmaktadir.
0 Ihtiyaca gbre diizenlenen programlara katilmaktadir.

Isletme Disinda;

O Universite, akedemi, yiiksekokul, enstitii vb. kurumlarca diizenlenen ders,
kurs, vb. programlara gdnderilmektedir.

00 Egitim kurumlart dlsmdaki mesleki kuruluslarm ( dernek, vakif, vb. )
diizenledikleri kurs, seminer, konferanslara génderilmektedirler.

0 Ozel egitim aragtirma kurumlarma génderilmektedir.,

10. isletmede personel egitimi sikli1 nasildir?
O Her hafta

O Her ay

0 Ug ayda bir

O Yilda iki kez

11. Ogretici personel hangi kaynaklardan saglanmaktadir?

A. Isletme Iginden;
0O Usta, ig¢i, teknisyenler
O Yetigtirilmig dgreticiler
O Nezaret¢i ve yoneticiler

B. Isletme Digmdan;
0 Konuyla ilgili uzmanlar
0 Universite, Yiiksekokul v.b. egitim kurumlarmdan
B R h—
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12. Isletmenizde yararlamlan baghca personel egitimi ve geligtirme yOntemleri |
hangileridir? -

Yonetici Personel Isgﬁcé'i G

diizeyinde diizeyinde diizeyinde

A. Is Basi Egitim Yontemleri

a. Yonetici gbzetiminde egitim 0 0 0
b. Is 6gretme egitimi N 0 O
c. Monitdr araciligla egitim 0 O O
d. Staj ve girakhk egitimi O 0 O
e. Rotasyon egitimi O O O
f. Komiteler aracihg ile egitim | 0 |
g. Oryantasyon egitimi O O O
h. Yetki devri yoluyla egitim O O |
Is Disinda Egitim Yontemleri

a. Konferans O 0 O
b. Grup tartigma yéntemleri O O O
¢. Kurslar 0 0 0
d. Gezi- g6zlem O O O
e. Duyarlilik egitimi O 0 O
f. Ornek olay yontemi O 0 0
g. Rol oynama ydntemi O N ad
h. Isletme oyunlar1 yéntemi N O 0
1. Simiilasyon Y&6ntemleri O N 0
i. Beyin firtmas: ySntemi a 0 |
j Model alma O 0 0

13. Personel egitimi programu sonrasinda degerlendirme yapilmakta mudir?
O Evet
O Hayrr

Eger cevabimiz Evet’se degerlendirmede 6lgiit olarak ne kullamimaktadir?
O Isteki performans degigiklizi

00 Katilanlarn bilgi ve becerisindeki degisiklik

O Katilanlarin davramglarindaki degisiklik

U Katilanlarm egitime tepkileri

O Katilanlarin motivasyon derecesi

O Sorunlarm azalmasi

(0 Yoneticilerin gbzlem ve kanaatleri

00 Yonetim kalitesinin yiikselmesi

[ Iletme sonuglan ( Isgiicii dniigiimiiniin azalmas: )
00 Moral yiikselmesi ve tatmin

[1 Personel niteliginin degismesi



153

Eger degerlendirme  yapiliyorsa  hangi  degerlendirme yontemleri
kullamimaktadir? B

O Yapilan egitim hakkinda yorumlarin incelenmesi

0 Kisa kayrtlarin tutulmasi

00 Kursa katilim oraninin esas alinmast

[0 Kurs sonunda kisa smavlarmn yapilmasi

0 Kurs sonunda yapilan bagan testleri veya davranig lgiimlerinin esas alinmasi

O Kursa katilanlarin yiikselme ve sorumluluk alma isteklerindeki artmamn
tesbit edilmesi

0O Kurs Oncesi ve sonras: basart ve performans testleri uygulanarak
degerlendirme yapilmasi

O DIZEr (BEHITINIZ ) ..cvvvvrerevrreerrereeeereseseseeseesseesssnessesssssessesssessessessssssessesnes

14. Eger Isletmede Personel Egitimi Faaliyetlerinin Degerlendirilmesi
yapilmiyorsa sizce bunun sebepleri nelerdir?

0 Amacimn bilinmemesi

0 Degerlendirme yonteminin bilinmemesi

0 Degerlendirmenin geregine inanmama

00 Maliyetin yiiksek olmasi

0 Uzman personel eksikligi

O Zaman yetersizligi

0 Degerlendirmeye uygun egitim yapilmayis:

O Diger ( belirtiniz ) .ovveveererrerrevnnsenennnnenninsessssessnsnne

15. S§irkette uygulanan personel egitimi faaliyetlerinde diizenlenen egitim
programlarinin verimlilik, motivasyon ve kigisel geligime olumlu etkisi var m?
O Evet O Hayrr

Eger Evet ise, asagidaki hangi konularda faydas: var, onem swrasina gore
rakamla swralayimz?

0 Kalite 0 Motivasyon O Verimlilik 0 Orgiit kiiltiirii
O Iletigim O 1 iligkileri O Mesleki bilgi ve beceri
O Yoneticilik becerisi O Sosyal geligme

16. Personel egitimi ile alinan sonuglar beklentilerinizi karsilad: nu?
O Evet
O Hayrr

17. Sizce, firmamz tarafindan personele uygulanan personel egitimi ¢ahgmalar:
yeterli midir? ( Kisaca agiklaymiz).

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

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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PERSONEL EGITIMI BIRIMININ ORGANIZASYONU

18. Organizasyon iginde personel egitimi programlarmin yurutulmes1 icin
gorevlendirilmis birim veya sorumlular var m?

U Evet

O Hayrr

Cevabiniz Evet’se bu sorumlunun organizasyon igindeki tinvani nedir?
O Miidiir 00 Danmisman

O Sef O Part- time ilgili

0 Uzman O Diger(belirtiniz) ........ccceereeeene

19. Personel egitimi biriminin organizasyonunu sema olarak ¢izebilirsiniz.
( Istenirse mevcut bir semanm fotokopisi eklenebilir. )

20. Eger egitim programlar1 diizenleniyorsa firmanizin personel egitimi igin
hazirladig: biitgenin tutar: ne kadardir?

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

21. Personel egitimi siirecinde su ana kadar diizenlemis oldugunuz kurs,
seminer, program, v.b. sayisi ne kadardir ? ( Gegen 4 ay igerisinde )

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

22, Personel egitimi siirecinde diizenlemeyi diigiindiigiiniiz kurs, seminer,
program, v.b. sayis1 ne kadardir ? ( 2001 y1h sonuna kadar )

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

23, Personel egitimi siirecinde diizenlemis oldugunuz kurs, seminer, program,
v.b. i¢in harcanan egitim siiresi toplami ne kadardir ? ( Gegen 4 ay igerisinde )

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

24, Personel egitimi siirecinde diizenlemeyi diigiindiigiiniiz kurs, seminer,
program, v.b. icin harcanacak tahmini egitim siiresi toplamu ne kadardir ? (
2001 yih sonuna kadar )

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

25. Firmamzin personel egitimi siirecinde ne kadar personeli egitimlerden
yararlandirdimz ? ( Gegen 4 ay igerisinde )

----------------------------------------------------------------------------
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26. Firmanzin personel egitimi siirecinde ne kadar personeli egitimlerden
yararlandiracaksimz ? ( 2001 yih sonuna kadar )

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

27. 2000 yilinda egitim programlarma katilmg ve 2001 yihi icerisinde egitim
programlarma katilacak olan personel sayis1 nedir?

2000 2001
Alt kademe personel sayiSi........ceevnnerssessnns [ ] [ ]
Orta kademe personel sayisi.......c.cccvveereeene [ ] [ 1
Ust kademe personel sayist............vuerevenn. [ ] [ 1
Her kademeden personel sayisi................. [ ] L ]
28. Firmanizin personel egitimi igin yaptif1 harcamanmn tutari ne kadardir?

(Son 4 ay igerisinde )

............................................................................

29. Ekonomik krizden egitim siireciniz nasil etkilendi ?

0O Kriz dénemini firsat bildik, tamamen personel egitimine yéneldik.
O Birtakim nedenlerle tiim personel egitimlerini kaldirdik.

O Egitim siirecimiz pek etkilenmedi.

30. Yasanilan kriz déneminde igletmenizde hangi konularda personel egitimi
ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmaktadir?

................................................................................................................................
................................................................................................................................

................................................................................................................................

Tlginize ve yardimmiza tesekkiir ederim.

Zeki CAKMAK
Gebze - 2001
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