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Tez smaviy, tez calismasimin sunulmast ve bunu izleyen soru-cevap biélimiinden olusur. 45-90 dakika siirer ve
dinleyicilere agik olarak yapilir. Tez sinavimin tamamlanmasindan sonra jiivi, dinleyicilere kapalh olarak, tez
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bildirilir.

Tezi reddedilen 6grencinin kayd silinir. Tezi haklunda diizeltme karari verilen é8renci en geg ii¢ ay icinde geregini
vaparak tezini aym jiiri tniinde yeniden savunur, Bu savunma sonunda tezi reddedilen 83rencinin kaydi silinir. Tez
savunma sinavina mazeretsiz olarak gelmeyen d6frencinin kayd silinir. Ancak tez savunma sinavi tarihinden itibaren
en gee 7 (yedi) giin icerisinde enstitilye mazeretini bildiren 8Frencinin mazereti enstitli yinetim kurulunca kabul
edilirse 6@renciye bir sinav hakky daha verilir. (Madde 12)
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Planiniz bir y1l i¢inse piring ekin, on yil i¢inse aga¢ dikin, yiiz yil i¢in ise insanlari
egitin.

Huang-ce

GIRIS

Egitim, dogumla baslayip yasam boyu devam eden bir siiregtir. Evde, okulda,
igyerinde, besikten mezara kadar hayat boyu devam eden egitimin insan yasamindaki
onemi yadsmamaz. Isletmeler acisindan degerlendirildiginde gerek mevcut gerekse
isletmeye yeni katilan calisanlar acisindan egitim faaliyetleri, orgiitsel etkinlik ve
etkililik tizerinde stratejik degerde ve temel olarak orgiitsel sosyalizasyonun bir pargasi

konumundadir.

“Insan Kaynaklar1 Egitiminde Oryantasyon: Perakendecilik Sektoriinde Bir
Uygulama” isimli bu tez ¢alismamiz egitim, oryantasyon (ise alistirma) egitimi ve
insan kaynaklar1 konusunda hazirlanmis teorik ve uygulamali bir arastirma
niteligindedir. Ilk {i¢ boliim, arastirmanin teorik kismini olusturmakta olup literatiir
taramas1 ve giincel kaynaklardan elde edilen bilgileri icermektedir. Alan arastirmasina
iliskin tiim asamalar, bulgular, sonu¢ ve onerilerle birlikte son boliimde sunulmustur.
Yeni calisan oryantasyon egitimi ve Ozellikle perakendecilik sektoriinde yeni
calisanlarin  oryantasyon egitimi alaninda Tirkiye’de bir arastirma azlhig
bulunmaktadir. Calismamizin amaci, son derece dinamik, egitime duyarli ve
Tirkiye’de geng bir sektor olan perakendecilik sektdriinde oryantasyon egitim
programlar1 ile ¢alisanlarin Orgiitsel baghligi arasinda anlamli bir iliski olup
olmadigin1 ortaya koyabilmek olmustur. Soru formu, literatiir taramas1 ve daha once
kullanilmig giivenilirligi ve gegerliligi kanitlanmis konuyla ilgili 6l¢eklerden elde
edilen bilgilerden yola ¢ikilarak 6zgiin bir sekilde tasarlanmistir. Konya perakende
pazarinda calisan 18 yasindan biiyiik olmak iizere ¢alisanlara yonelik toplam 150 anket
uygulanmis ve 148 anketin geri donlisimii olmustur. Arastirmamizda Konya’da
perakende pazarinda faaliyet gosteren kuruluslar niifusu temsil ederken bu niifustan
secilecek Orneklemde “oryantasyon egitimi programi uygulayan” kuruluslar
orneklemin olusmasinda temel 6lgiit olarak belirlenmistir. Arastirmamiz ¢esitli kisitlar

altinda gerceklestirilmistir. Bunlardan bir tanesi anket yonteminin tercih edilmesinden



kaynaklanan baz1 kisi ve kurumlarin anketin bilimsel amagli kullanilacag: belirtildigi
halde ankete katilmak istememesidir. Anket yontemiyle ilgili bir diger kisit ankete
cevap veren calisanlarin gercek diislincelerini ankete ne kadar yansittiklar
konusundadir. Ancak pratik bir bakis agisiyla birden fazla ara¢ kullanilarak
arastirmanin gercgeklestirilmesi miimkiin de olsa bu durum arastirmayi daha hantal ve
kullanissiz hale getirebilirdi. Bir diger kisit da biit¢e ve zaman kisitidir. Arastirmamiz
blitce ve zaman kisiti nedeniyle sadece Konya perakende pazarinda
gerceklestirilebilmistir. Arastirma sonuglart literatiirdeki diger benzer calismalarin

sonuclarini destekler konumdadir.

Calismamiz dort boliimden olusmaktadir. Ik boliimde insan kaynaklar1 ve insan
kaynaklar1 yonetimi basligi altinda insan kaynaklar1 kavrami ve kapsami, insan
kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin giliniimiizde geldigi asama ve
ozelliklerine deginilmistir. kinci boliimde insan kaynaklar1 ydnetiminin islevlerinden
bahsedilerek, bu islevlerden bir tanesi olan egitim kavramina gecilmistir. EZitim
baslig1 altinda egitim kavrami ve kapsami ele alinarak egitimin 6nemi, gerekliligi,
yakin bazi kavramlar ile arasindaki ortak ve farkli yonler, egitim amaclari, egitim
ilkeleri, egitim fonksiyonun isletmedeki yeri, isletmenin egitimden bekledigi faydalar,
insan kaynaklar1 egitim siireci kisaca tanitilmistir. Boylece hem insan kaynaklari hem
de egitim alanlarmin kesistigi oryantasyon (ise alistirma) egitimi konusuna gegiste bir

zemin hazirlanmaya caligilmistir.

Oryantasyon egitimini agiklamaya yonelik olarak hazirlanan iigiincii boliim ise,
oryantasyon kavraminin tanimi, énemi, amaglari, oryantasyon egitiminin igerigi ve
planlamasi, oryantasyon egitimi siirecinin agamalari, oryantasyon egitimi yontemleri,

oryantasyon egitiminde yetki ve degerleme konularin1 kapsamaktadir.

Dordiincii boliim, teorik olarak sunulan bilgilerin perakendecilik sektoriinde
oryantasyon uygulamalarinin incelenmesi seklinde desteklenmesini saglayacak

arastirma verilerinin toplanmasi, analiz edilmesi, sonug ve onerilerden olugsmaktadir.



I. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Insan kaynaklar1 yonetimi bashg: altinda personel kavramindan farkli olarak insan
kaynaklar1 kavrami ve kapsami aciklanarak, insan kaynaklari yonetimi ve islevleri
tanimlanacak, insan kaynaklari bdliimiiniin isletme iginde Orgilitlenmesine ve insan
kaynaklar1 yonetiminin tarthsel gelisimine kisaca deginilecektir.

1.1. INSAN KAYNAKLARI KAVRAMININ ANLAMI VE KAPSAMI

SM  Yaklagimi i¢inde degerlendirildiginde, Money, Machine, Material,
Management ve Man (5M) girdileriyle isletmede gerceklesen faaliyetler sonucu mal
veya hizmet, bireysel, orgiitsel ve toplumsal tatmin ve bilgi ¢iktilari elde edilir. (Tablo
'

Tablo 1: isletme Girdi ve Ciktilar

Girdiler (5M) Ciktilar
Machine (Makina) Mal ve Hizmet
Money (Kapital) Bireysel Tatmin
Material (Malzeme) Orgiitsel Tatmin
Management (Y dnetim) Toplumsal Tatmin
Man (insan) Bilgi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, I.Baski, Ezgi Kitabevi
Yayinlari, 2000, s.2.

Insan kaynaklar1 (yonetimi) ve personel (ydnetimi) kavramlari g¢ogunlukla
birbirinin yerine kullanilan kavramlardir. Kavramsal olarak ele alindiginda insan
kaynaklar1 kavraminin insan zihninde ¢agristirdigi anlama gore acaba insan kaynaklari
dogal kaynaklar gibi bir kaynak tiirli miidiir sorusu akla gelebilir. Diinyada su, komiir,

dogalgaz gibi dogal kaynaklar —naturel resources — mevcuttur. Ama ‘insan kaynaklarr’

! Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, I.Baski, Ezgi Kitabevi Yaynlar1, 2000, ss.2,3.



— human resources- denildiginde ne anlasiimalidir?” insanin “kaynak” niteligi tasimasi

icin belirli bir bilgi, beceri ve yetenege sahip olmasi gerekir.

Insanin kaynak olma olgusu; “insana sadece fikri ve fiziki giiciiyle iiretimde yer
almanin disinda, onun (bu siirecin 6ncesi ve sonrasi da dahil olmak {izere) her yoniiyle
dikkate alinmasi ve buna gore degerlendirilmesi gergegine bizi gotiiriir.””” Dolayisiyla
Ozden’in de ifade ettigi gibi insan kaynaklari ydnetimi, isletme c¢alisan1 olup
olmadigina bakmaksizin insan1 “deger” olarak algilayan ve insana “deger” veren bir
isletme kiiltiriidiir.* insan kaynaklari yonetimi isletme igerisinde insanin stratejik
oneminin farkina vararak, onu bir maliyet unsuru olarak gormekten cok, isletmeye
deger katan, isletmenin etkinlik ve verimlilige ulasmasinda 6nemli derecede katkisi
oldugunu kabul eden bir yaklasimdir.” Bu tiir bir bakis acis1 sadece isletme i¢indeki
insan kaynaklarina doniik degildir. Isletme disinda yer alan insan kaynaklarmin da

bilincinde ve bu insan kaynaklarini degerlendirmeye egilimlidir.

Genel olarak, insan kaynaklar1 kavrami, bir Orgiitte calisanlarin tiimiini
simgelemektedir. Baz1 kaynaklarda ise daha ¢ok biiroda g¢alisanlar1 sergilemektedir.

Herhangi bir orgiitte insan kaynaklar1 denildiginde: °
1. Yoneticiler (iist, orta, alt basamak yoOneticileri),
2. Yonetilenler (is¢iler, memurlar vb.),

3.Yardimc isgiicli (isletmenin amaglarinin yerine getirilmesine dolayli katki

veren insan kaynaklart),
4. Teknik isgiicii (doktor, miithendis vb.)

5. Danismanlar anlasilabilir.

2 Ahmet Solgun, “insan Kaynaklarinin Temelleri Uzerine ...”, http:/www.mcozden.com/ikf10_iktu.htm,
(09.08.06).

3 “Talat Saral ile insan Kaynaklar1 Uzerine...”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp? BodyID=755, (09.08.06).

* Mehmet Cemil Ozden, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Insan”, http://www.mcozden.com/forumé_ikyi.htm,
(09.08.06).

> Berrin Filizoz, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uluslararas: Yaklagim Gerekliligi”, Cumhuriyet Universitesi,
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Say1: 1, 2003.

5 M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. Baski, Fakiilteler Kitabevi
Baris Yaynlari, izmir, 2001, ss.20,21.
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Dolayisiyla ¢alisan kisilerin, calistigi yerde ortaya ¢ikabilecek iliskileri

gruplandirmak gerekirse, bu iligkileri dort grupta inceleyebiliriz: ’
1. Personelin diger ¢alisan arkadaslari ile iliskileri,
2. Personelin amirleri ile iliskileri,
3. Personelin isi ile iliskisi,
4. Personelin ¢alistig1 yerde ¢esitli gruplarla olan gruplar aras iligkiler.

Buradan da anlasilacagi lizere insan kaynaklari (yOnetimi) kavrami sadece
organizasyon i¢indeki insanlar1 ve onlarin ihtiyaglarini ele alan tek yonlii bir kavram
degildir. Ciinkii temelde insam1 konu alan insan kaynaklar1 (yonetimi), insanin yer
aldig1 grup ve orgiitleri, bunlardan dogacak ¢esitli tiirdeki iliskileri ve bu iliskilerin
yonetilmesini kapsayan kompleks bir ¢alisma alanidir. Ornegin, yukarida sozii edilen,
calisan kisilerin, ¢alistig1 yerde ortaya cikabilecek iligkilere bakildiginda calisanin
sadece isi ile iliskisi olmadigi, aynm1 zamanda birlikte calistig1 is arkadaslar,

yoneticileri ve igyerinde bulunan c¢esitli gruplarla diyalog i¢inde oldugu goriilmektedir.
1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel yonetiminden tamamiyla farkli bir kavram
olmayip, personel yOnetiminin yeni boyutlarla zenginlesmesi sonucu ortaya g¢ikan
yonetim tiirlinii temsil etmektedir. Asagida insan kaynaklari yonetiminin tanimi,

kapsamu, tarihsel gelisimi ve orgiitlenmesi konularina yer verilmektedir.
1.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Kapsam
Insan kaynaklar1 yonetimi cesitli sekillerde tanimlanabilir:

“ Bir orgiitte insan kaynaklarinin, orgiite olan katkiy: arttiracak sekilde, sosyal

ve etik ilkelere de uyularak yonetilmesidir.” ®

“Orgiitiin islevlerini ve gayelerini yerine getirecek ve en fazla etkinligi
saglayacak bir tarzda istiin bir isgliciinii kazanma, gelistirme ve koruma

sanatidir.””

" Nuri Tortop, Personel Yonetimi, 6. Baski, Ankara, 1999, 5.262.
8 W B., Werther, JR. Davis, Human Resource and Personnel Management, McGraw Hill Inc., 1994.



“Orgiitsel amaclara ulasabilmek icin, isletmedeki insan kaynaklarini en etkili ve
verimli bigimde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yiiriitmekten

sorumlu olan birim, insan kaynaklar1 yénetimidir. Heneman”.'’

“Isletmelerde gorev yapan insanlar ve bunlarin birbirleriyle olan iliskileri ile
isletmeyle olan iliskilerinin diizenlenmesi, iyilestirilmesi, isletme ve bireyin
ortak amagclar1 dogrultusunda gelistirilmesi i¢in  yapilan faaliyetlerin

yonetimidir.”"!

Yukaridaki tanimlardan da anlasilabilecegi gibi insan kaynaklar1 yonetimi
organizasyonun amagclarina ulasabilmesi i¢in, tiim insan kaynaklarinin en dogru, etkin
ve verimli bir sekilde kullanilmasidir. Kamu, o6zel ve iglincii sektor
organizasyonlarinin amaglar1 arasinda farkliliklar bulunsa da, her ii¢ organizasyonun
ortak amaclar1 “kalite” ve “verimlilik” ilkeleri cercevesinde faaliyette bulunmaktir.'?

Insan kaynaklari yonetimi iki temel felsefe tizerinde kurulur:

1. Isletmenin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanilmas.
2. Isgoren gereksinmelerinin karsilanmasi ve gelisimlerinin saglanmasi.

Bu felsefeler dogrultusunda insan kaynaklar1 yoOnetimi sadece ¢alisanin
performansinin degil c¢alisanin yasam kalitesinin yiikseltilmesini amaglar. Klasik
goriisiin mekanik sistemin bir parcasi, bir kolu olarak gordiigii ¢alisanlar insan
kaynaklar1 yonetiminde is tatmini ve is gilicii verimliligi yiiksek calisanlar olarak
karsimiza cikmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamina giren personel
yonetimi orgiitsel davranis ve endiistriyel iliskiler arasinda kesin ¢izgilerle bir ayirim

yapmak zor oldugundan genellikle beraber uygulanirlar.

Kapsam bakimindan olduk¢a genis olan insan kaynaklar1 yonetimi alaninda cesitli

konularin yer aldig1 goriilmektedir.

? Dursun Bingdl, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Atatiirk Universitesi Yayinlar1 No:676, Erzurum, 1990,
s.8.

10 Aldemir, Ataol ve Budak, a.g.e., s.21.

"' Burhan Baloglu, Dinger Atli, “Rasyonel insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=572, (09.08.06).

'2 Can Aktan, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Siireci”, http://www.canaktan.org/vonetim/insan-yonetim/insan-
kaynaklari-sureci.htm , (09.08.06).

" Sabuncuoglu, a.g.e., s.3.
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Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan
Kaynak.
Y onetimi

Kaynak: “Human Resource Management”,

www.bized.ac.uk/.../business/hrm/lesson/hrm1.htm, (09.08.06) kaynagindan uyarlanmistir.



http://www.bized.ac.uk/educators/16-19/business/hrm/lesson/hrm1.htm

Sekil 1° de goriildigii gibi 6rnegin, istihdam sézlesmesi, is tanimlari, calisanin yas,
cinsiyet, egitim gibi kisisel ozellikleri ve kayit altinda tutulmasi, isyerinde saglik ve
giivenlik, 1§ takimlari, otorite ve sorumlulugun dagilimi, disiplin siireci, sikayet stireci,
ise gelmeme, devamsizlik sorunu gibi daha pek c¢ok sayilabilecek konu insan

kaynaklar1 yonetimi alaniyla ilgilidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi ve personel yonetimi kavramlar karsilastirmali olarak
incelenecek olursa Tablo 2’ de goriildiigii gibi isletmeyi ve yakin ¢evresini ilgilendiren
cesitli konular (calisanlar ile iliskiler, oryantasyon, organizasyon yapisi, miisteri,
degerler, uzmanlarin rolii, genel ¢ikt1) baglaminda her iki yaklasimin farkliliklar1 daha
1yl ortaya konulabilir. Nitekim Tablo 2’de insan kaynaklar1 yonetimi ve personel

yonetimi yedi alanda degerlendirilmektedir.

Tablo 2: insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Konular Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
1. Calisanlarla Mubhalefetci Gelistirici ve Isbirligi icinde
[liskiler
2. Oryantasyon Zaman zaman tepkisel [s odakli
3. Organizasyon  |Ayr1 bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon
4. Miisteri Y Onetim 'Y Onetim ve ¢alisanlar
5. Degerler Emir-eslik uyumu Miisteri ve problem odakli
6. Uzmanlarin Rolii [Diizenleyici ve kayit tutucu |[Problemleri anlayip uygun ¢6ziim iireten
7. Genel Cikt1 Boliimsel diisiince ve hareket [Farkli diizeydeki insan kaynaklarini
isletmenin gereksinimleriyle birlestirme

Kaynak: Serpil Aytag, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi'nde Kariyer Anlayis1 ve Bir Uygulama”,
Yayimlanmamis Dogentlik Tezi, 1996, s.11.

Personel yonetiminin dayanaginmi ¢alisanlarla muhalefet¢i yaklagim, emir — eslik
uyumu gibi geleneksel yaklasimlar olustururken, insan kaynaklar1 yonetiminde egitim
gelistirme, i3 odakli ve problem odakli yaklasim gibi birtakim modern yonetim
kavramlarinin  kullanildig1  goriilmektedir. Yine personel yonetiminde yonetim

uygulamalar1 siirece bagli ve karar alma siireci daha yavas iken, insan kaynaklari



yonetiminde yonetim uygulamalar1 esnek ve orgiit ihtiyaglarini karsilamaya yonelik,

karar alma siireci ise hizlidir."*
1.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Evrimi

Tarihsel gelisim siireci incelenecek olursa insan kaynaklar1 yonetiminin, yonetim
ve iretim alanindaki birtakim degisim ve gelisimler, kiiresellesme ve rekabet, emek
piyasasinin degisimi vb. faktorlerin etkisi altinda kaldig1 gériiliir. Insan Kaynaklar

Yo6netimi'ne gecisi hizlandiran nedenler dort sinifta ele almabilir ;'
e Degisimler (Yonetim ve Uretim),

e Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin diizeyi diisiik, basar1 giidiisii diisiik bir

1sgiicli verimli olmasi beklenemez),

e lsgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi

gelismeler isgiicline olan ihtiyacin diismesine yol agmustir),

e lsgiiciinii olumsuzluk etkileyen diger faktorler (Verimsizlik, Yabancilasma,

Tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmasti).

Insan kaynaklar1 yonetimi bugiinkii kapsam, igerik ve tasidigi énem bakimindan
literatiirde yeni bir alan olarak kabul edilebilirse de kaynagini aldig1 personel yonetimi
temel bazi ilkeleri yoniinden oldukca eski bir san’at ve hatta dgreti tiiriidiir.'® Insan
kaynaklar1 yonetimi ¢ok sayida alandan gelen hazmedilmis fikir ve tekniklere sahiptir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim teorisi ve sosyal bilimler alaninin bir yiizyil askin
konu ve igeriklerinin bir sentezidir. Personel yonetiminin eskimis ve etkili olmayan
uygulamalarinin yerine gegebilecek heyecan verici ve modern fikirleri igeren insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimine radikal bir alternatif olarak sunulmustur.
Gergekte, personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis siireci yavas

olmustur. Personel yonetimi ABD’de NCR’nin 1890’larda bir personel bolimi

' Askin Keser, “Degisen Yénleriyle Personel Yénetimi: insan Kaynaklar1 Yonetimi ”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl _gos.php?nt=407, (08.08.06).

P Keser, a.g.k.

'® Vahdet Aydin, Orgiit Gergegi ve Personel Sorunlari, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Yayin
No:402, Ankara, 1977, s.1.
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a¢gmasiyla birlikte bir fonksiyon olarak kabul gérmeye baslamistir. Diger iilkelerde bu

fonksiyon daha yavas ve gesitli yollar1 izleyerek giiniimiize ulasmistir.'’

“Insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami, 1980°li yillarda isletme literatiiriine girerek
“personel yonetimi” kavrami yerine kullanilmaya baslanmistir. Bu kavram yeni
olmakla birlikte ortaya ¢ikisina neden olan faktdrlere bakildiginda Sanayi Devrimine

ve Ortacag’a kadar uzanan bir ge¢mise sahiptir.'®

Insan iliskileri ve isveren-calisan iliskilerinin gelisimine bakildiginda Eski Yunan,
Roma ve ilk ¢aglarda “kolelik” denilen bir sistemin var oldugunu goriiyoruz. Kolelikte
esirler, borglarm1 6deyemeyen borclular kole sayilirdi ve “kolelik” babadan
cocuklarina gegerdi. Ortagaga gelindiginde koleligin bir ileri adimi olan “serflik’te
calisanlar toprakta calisan ve topragi ile beraber alinip satilan bir sistemin pargasiydi.
Gene Ortacag’da Lonca orgiitlerinde derece derece cirakliktan ustaliga yiikselme
olanagi mevcuttu. Bugilinkii anlamiyla isci-isveren iliskileri 18. yiizyildan itibaren
onemsenmeye baslanmistir. Ozellikle 1789 Fransiz Ihtilali ve hiirriyet, esitlik ve
adaletin toplumda olmas1 gerektigi gibi uygulanmasina yonelik atilan adimlar1 teknik

gelisme ve sendikalarin gelismesi izlemistir."”

Insan iliskileri hareketinin 1930'larda Hawthorne arastirmalar ile basladigi kabul
edilir., Bu doénemde insan davranisinin anlasilmasi iizerine ¢esitli c¢alismalar
gergeklestirilmis, insan kaynaklar1 yonetimi konusunda yeni teknikler gelistirilmesine
calistimistir. Bu nedenle Hawthorne arastirmalarinin, insan davraniglarinin
aciklanmasi ve insan kaynaklari yonetiminin gelisiminde 6nemli bir doniim noktasi
sOylenebilir. Hawthorne arastirmalar1 sonucunda "isyerinin insanilestirilmesi ¢abalari
yayllmaya baslarken, calisanlar1 motive edici farkli yontemlerin varligi, ¢alisanlarin
karmasik kisilik yapisina sahip oldugu, calisanlar arasinda bireysel farkliliklar oldugu,
calisanin gayri resmi grup icerisinde iliskiye yonelen ve bu iliskiden etkilenen bir

unsur oldugu ve calisanlarin fiziksel ihtiyaglariin yani sira sosyal ihtiyaclarinin da

17 Alan Price, “Human Resource Management in a Business Context” kitap 6zeti, Second Edition, 2004,
http://www.hrmguide.co.uk, Ocak 2004.

'8 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi; Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4.
Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s.7.

¥ Tortop, a.g.e., 5.260.
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varlig1 kabul edilmistir.””" Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini etkileyen belli bagl

tarihi olaylar asagidaki gibidir:
1. Sanayi Devrimi
2. Sendikaciligin dogusu ve sendikal hareketler
3. 1. ve II. Diinya Savaslar1 ve 1929 Diinya Ekonomik Buhrani
4. Devlet korumaciliginin gelismesi
5. Sirketlerin ¢ok uluslagsmasi ve artan rekabet ortama.

II. Diinya savasina kadar igveren-calisan iliskileri fayda elde etmeye dayaniyordu.
Bu donemde isletmeler ¢alisanlarindan maksimum is verimliligi ve kar elde etmeyi
bekliyorlardi. II. Diinya savasindan sonra ise sirketlerin bu rolii degisti ve isgiicline
olan talep isletmeleri c¢alisanlar1 ¢ekmek icin cesitli imkanlar1 sunmaya tesvik etti.
1960, 1970 ve 1980lerin ilk yillarinda isverenler bir aile, toplum veya yardimci

(benefactor) olarak goriildii veya goriilmek istendi.*’

Gilinlimiizde ise insan kaynaklar1 yonetimi denildiginde insan kaynaklar1 alaninda
deger yaratmaya yonelik ¢ok kapsamli ¢aligmalarin yapilmakta oldugu goriilmektedir.
Bunun temel nedenlerinden biri de “insan odakli” olmanin, kiiresel rekabette 6nemli
bir gereklilik haline gelmesidir. Basarili kiiresel sirketler incelenecek olursa,
kullandiklar1 “insan odakl1” stratejilerin, bu sirketlerin basarilarinin altinda yatan temel
unsur oldugu ¢ok net bir sekilde goriilebilir.”* Dolayisiyla nitelikli ve verimli insan
kaynaklarina sahip olmanin, isgéren devri, devamsizlik ve verimlilik gibi birgok

konuda isletme faaliyetlerinde ¢ok 6nemli avantajlar saglayacag: agiktir.”

0 George W., Bohlander, Arthur W., Sherman, Managing Human Resources; 9th Edition, South-Western
Publishing Co., Ohio, 1992, s.9.

21 ] M. Bardwick, “Danger in the comfort zone: from boardroom to mailroom—how to break the entitlement
habit that’s killing American business”, 1991, 5.9 ve M. McKendall, S.T. Margulis, “Organizational loyalty is
not the answer”, 1996’dan aktaran Steven W. Hellman, “An Evaluative Study of the Impact of New Employee
Orientation on Newcomer Organizational Commitment”, A Dissertation for the Degree Doctor of Education
Organization Change, Pepperdine University, January 2000, ss.7,8.

** Salim Kadibesegil, “insan Kaynaklar1 Bilangolari Nasil Etkiliyor?”, http://www.orsa.com.tr/cgi-
bin/asp/content.asp ?type=normal&lang=TR&id=173, (09.08.06).

# Adnan Akin, “Isletmelerde Insan Kaynaklari Performansin1 Degerleme Siirecinde Coaching (Ozel
Rehberlik)”, C. U., iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 3, Say:1, 2002.
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1.2.3. insan Kaynaklar1 Yénetimi Orgiitlenmesi

Isletmelerde insan kaynaklart boliimiiniin varhigina iliskin olarak isletmenin
kendine 6zgii 6zellikleri (biiyiikliik, calistirdig: kisi sayis1 vb.) de g6z Ontine alinacak
olursa ti¢ tiir durum s6z konusudur. Bazi isletmeler ¢ok kii¢iik olduklarindan boyle bir
boliime ihtiya¢ duymazlar. Kiiciik veya orta biiylikliikteki isletmelerde personel ile
ilgili islemleri isletmedeki bagka bir boliim tstlenebilir. Biiyiik isletmelerde ise insan
kaynaklar1 bolimi olusturulmasi ihtiyacit daha yiiksektir. Cilinkii say1, gorev ve ozliik
isleri acisindan takip edilmesi gereken, egitim ve degerlendirmeye tabi tutulacak ¢ok

sayida caligan vardir.

Gegmiste is diinyas1 refah¢i bir personel islevini kabul ediyorken, modern

organizasyonlar insan kaynaklar1 yénetiminden sunlar1 beklemektedir: **

1. insan kaynaklar yonetimi alanindaki firsatlar1 ve carpict yenilikleri tahmin

eden ve agik bir sekilde ifade edebilen insan kaynaklar1 profesyonelleri olmak,

2. Proaktif olarak is ¢evresiyle ilgilenen, degisimi kucaklayan ve yoneten dahili

uzmanlar olmak,

3. Insan kaynaklar1 yonetimini siirdiiriilen rekabet¢i avantajin kaynagi olarak

gormek.

Insan kaynaklar1 yOnetiminden beklentilerin  degismesinde giiniimiiz
organizasyonlarinin i¢inde yer aldigi kosullarin etkisi oldukg¢a biiyiiktiir. Bilgi ¢agi
olarak da isimlendirilen bu donemin 6zellikleri ve organizasyon yapilar iizerindeki
etkileri ile birlikte bilgi caginda insan kaynaklarinin geldigi asamanin 6zelliklerine
asagida yer verilmektedir.

1.3. BILGI CAGINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bu baglik altinda giiniimiiz yonetim sartlarinin daha iyi anlagilabilmesi amaciyla
oncelikle bilgi toplumu ve bilgi ekonomisinin Ozellikleri tarif edilecek, bilgi cagi
organizasyon yapilart ve bu yapilara has yonetim tarzi ortaya konarak, bilgi ¢caginda

insan kaynaklar1 yonetiminin nasil gerceklestirildigi konularina deginilecektir.

** Price, a.g.k.
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1.3.1. Bilgi Toplumu ve Bilgi Ekonomisinin Ozellikleri

Gegmisten giiniimiize tiim tarihsel stiregleri ele alarak analiz eden Barry Jones ve
Alvin Toffler gibi diisliniirler toplumlar1 tarim, sanayi ve sanayi sonrasi seklinde
siniflandirmaktadirlar. Unlii gelecek bilimei Toffler, tarihte goriilen dnemli doniim
noktalarindan tarim ve sanayi doniisiimlerinin ana hatlariyla gergeklestigini ve sanayi
sonrast donlislimiin yasanmakta oldugunu belirtmektedir.” Icinde yasadigimiz donem
“bilgi ¢ag1 ve bilgi toplumu”™ olarak isimlendirilmektedir. “Bilgi toplumu” kavrami ilk
kez Porat (1978) tarafindan kullanilmistir. Bu kavram yerine Rolf Dahrendorff “Post
Kapitalizm”, Amitai Etzioni “Post Modern”, Peter F. Drucker “Post Business Society”,
Toffler “Uciincii Dalga” kavramlarini kullanmislardir.”® Tarim, sanayi ve sanayi
sonras1 doniisiimleri tarihin belli bir noktasinda olup bitmis ayr1 olaylar olarak degil,
belirli bir hiza sahip ve diinyay1 kusatan degisiklik dalgalar1 olarak gormek daha dogru
olacaktir. Nitekim birinci dalga olan “Tarim devrimi” on bin yi1l kadar dnce baslayarak
tim diinyaya yayilmistir. 17.yy sonlarinda heniiz birinci dalga hizin1 kaybetmemisken
Avrupa’da ikinci 6nemli doniim noktas1 gergeklesmis ve “Sanayi devrimi” baglamistir.
Ikinci dalga olan Sanayi devrimi son iki yiiz yildir Avrupa, Kuzey Amerika ve
diinyanin birka¢ yerinde radikal degisikliklere yol agmistir. Halen bir¢ok tarim tilkesi
sanayilesme c¢abast icindedir. Sanayilesmenin zirveye eristigi II. Diinya Savasi
sonrasindaki yillarda (1950’lerin ortalarinda) yeni bir dalga olan tigiincli dalga
ABD’de giiclenmis ve sonralar1 farkli hizlarda diger sanayilesmis iilkelerin bir¢oguna

ulasmustir.”’

Drucker’a gére ise i¢inde bulundugumuz 21. yiizyil bilgi devrimi dénemidir.”®
Bilginin her anlamda stratejik bir faktor oldugu bilgi ¢ag1 ve bilgi toplumu kavraminin

gelisiminin nedenleri ABD’nin yakin tarihinde gorilebilir.

ABD ekonomisinin 1991 yilinin {i¢iincii ¢eyreginden itibaren baslayan biiyiimesini
uluslar aras1 mali krizler ve kiiresel talep daralmalari vb. olumsuz sartlara ragmen

sirdiiriyor olmasi mevcut iktisat teorileri ile agiklanamaz bir durum meydana

% Bahadir Akin, “2000 Yilia Dogru Bilgi Toplumu Uzerine Genel bir Degerlendirme ve Bilgi Ekonomisinin
Ozellikleri”, http://www.dergi.org/071999/1601.htm , (19.04.04).

*® Omer Nugay, “Bilgi Toplumu ve Egitim”, http://yayim.meb.gov.tr/yayimlar/mayis/6.htm (29.04.04).

7 Akin, a.g.k.

2 Arman Kirim, Yeni Diinyada Strateji ve Yonetim, Sistem Yayinlari: 158, Istanbul, 1998, s. 133.
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getirmistir. Aslinda bu durumun cevabi 1950’ler sonrasi donemde agikca goriilebilir.
Cinkii ABD 1980’li yillarda uzay-silah sanayine onemli yatirnmlar yaparak onemli
buluglara da imza atmistir. Dogu Blogu’nu agiklik politikasina yonlendirerek ve
sonrasinda ¢cokmesine neden olan ABD’nin bu ilerleme ve iistiinliigli Sovyetler Birligi
ve Varsova Pakti’nin dagilmasinin ardindan ekonomiye aktarilmistir. 1990’11 yillara
gelindiginde ABD, iletisim ve haberlesme teknolojisinin sagladigi alt yap: ile “bilgi
toplumu”na doniismeye baslamistir. ABD, bilgiyi dordiincii bir {iretim faktorii olarak
kullanip diger faktorlerin sabit oldugu varsayiminda bile ekonomik biiytimesini devam

ettirmektedir.”’

Gliniimiizde “bilgi toplumu” olmak diinya iilkeleri icin erisilmesi hedef olarak
belirlenen bir noktadir. Bu baglamda bilgi toplumu ile giindeme gelen yeni

kavramlarin anlasilmasi da sarttir.

Bilgi toplumu, “yeni temel teknolojilerin gelisimiyle bilgi sektoriiniin, bilgi
iretiminin, bilgi sermayesinin ve nitelikli insan faktoriiniin 6nem kazandigi, egitimin
stirekliliginin 6n plana ¢iktigi, iletisim teknolojileri, bilgi otoyollari, elektronik ticaret
gibi yeni gelismeler ile toplumu ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve siyasal a¢idan sanayi

toplumunun dtesine tastyan bir gelisme asamasi olarak tanimlanabilir.”*°

Bilginin tek anlamli kaynak olarak benimsendigi’' bilgi ekonomisi ise, “Bilginin
firmalar, kuruluslar, bireyler ve toplumlar tarafindan daha ileri bir sosyal ve iktisadi

gelisme igin yaratildigi, yayildigi ve kullanildigi ekonomi”*?

tiirlinii tanimlamak i¢in
kullanilmaktadir. Bilgi ekonomisini diger ekonomilerden ayiran en Onemli fark,
bilginin ekonomik iiretim faktorleri i¢inde birincil 6ncelige sahip olmasi (primary
factor) ve bilgi teknolojileri vasitasiyla bilginin iiretimi ve kullaniminda yasanan

artistir.” Burada gelencksel tiretim faktorleri olan dogal kaynaklar, emek ve sermaye

% Can Fuat Giirlesel, “Ekonomi”, http://elegans.com.tr/50/yaz2000/html/fuat.html , (23.04.04).

30 Can Aktan, Mehtap Tung, “Bilgi Toplumu ve Ozellikleri”, http://www.canaktan,org./veni-trendler/bilgi-
toplumu/bilgi toplumu-ozellik.htm , (19.04.04).

3! Can Aktan, Mehtap Tung, “Bilgi Toplumu ve Ozellikleri”, http://www.canaktan.org./veni-trendler/bilgi-
toplumu/bilgi toplumu-ozellik.htm, (19.04.04).

3 Mehmet Ali Kelleci, Bilgi Ekonomisi, isgiicii Piyasasinin Temel Aktorleri ve Esitsizlik: Egilimler, Roller,
Firsatlar ve Riskler, DPT Yaymlar1:2674, 2003, s.1.

33 Adem Ogiit, Bilgi Caginda Yonetim, 2. Bask1, Nobel Yayinlari1:321, Ankara, 2003, s.44.
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bilgi sayesinde elde edilebilir kaynaklar konumundadir.** Bilgi toplumunda bilginin en

temel unsur olmasi, insan kaynaklarinin zihinsel giiciinii 6n plana ¢ikarmaktadur.*

Daha belirgin olan makine ve iiretime dayali ekonominin risklerine nazaran bilgi
ekonomisi, inis ve ¢ikislar1 ¢ok olabilecek, belirsizligi yiiksek bir donemi beraberinde
getirmistir.”® Dolayistyla bu tiir bir ekonomide en énemli girdiler insan faktorii ve bilgi
faktorii olmakta; sosyal ve ekonomik sonucglar dogurabilecek ise yarar bilgi ve ise
yarar bilgiye erisim ve kullanimi gerceklestirebilecek insan kaynagi deger
kazanmaktadir.’’

Bilgi ekonomisini sekillendiren gelismeler incelendiginde bu gelismelerin ardinda
birbiriyle baglantil: ii¢ itici giiciin bulundugu goriilecektir:*®

1. Kiiresellesme
2. Bilgi teknolojileri
3. Hisse degeri

Bilgi ekonomisinde rekabet de farklilasmakta ve bilgi ekonomisinin 6zelliklerine
gore sekillenmektedir. Bilgi ekonomisinin belli bagli 6zellikleri asagidaki gibidir:

1. Bilgi toplumunda, bilgi en O6nemli metadir. Diinyanin herhangi bir yerinde
depolanmig bilgilere erigsme, biiylik miktarda veriyi birlestirme ve ¢oziimleme
olanagi sayesinde (katma) deger igeren yeni bilgileri {iretmek, artik
miimkiindiir.*®

2. Bilgi ekonomisinde bilgi, ekonomik iiretim faktorleri i¢inde birincil 6ncelige
sahiptir.*

3. Bilgi ekonomisinde maddi sermayenin yerini (ise yarar) bilgi ve yiiksek
ogrenim gormiis nitelikli insan sermayesi almaktadir.”*!

4. Kithk kanununun gecerli oldugu geleneksel ekonominin aksine bilgi

ekonomisinde temel kaynak olan bilgi paylasildik¢a ve kullamildikga artar.*

3% Aktan, Tung, a.g.m.

3% Cagdas Kayra Akman, “Bilgi Toplumu ve Tiirkiye”,
http://www.genclik.cydd.org.tr/dusun/0404/0404 CKABilgiToplumuVeTurkiye.htm, (29.04.04).
3 Ipek Cem, “Bilgi Ekonomisi”, http://isguc.org/ipek2.htm, (19.04.04).

37 Aktan, Tung, a.g.m.

3 [smet Barutgugil, Bilgi Yonetimi, Kariyer Yayinlari:24, istanbul, 2002, s.25.

3 http://www.deltur.cec.eu.int/kitap/bilgitop.html, (29.04.04).

0 Ogiit, a.g.e., 5.44.

! Aktan, Tung, a.g.m.

* Barutgugil, a.g.e., s.28.
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5. Hizla artan teknolojik gelismeler bilgi ve bilisim yogun faaliyetlerin
cogalmasina, pazara girme siiresi ve lriin hizmet hayat egrileri siirelerinin
kisalmasina neden olmaktadir.*

6. Bilgi toplumunda, yeniliklerin “kitlevi tiretimi” gerceklesecektir. Bilgi toplumu
insan1 gelecek amaclarini gergeklestirmeye cabalarken sistemin temel karakteri
“yenilikler” olacaktir.**

7. Sanal organizasyonlar ve sanal piyasalardan olusan bilgi ekonomisinde kurulus
yerinin anlami ve etkisi kaybolmaktadir.*® Bilgi, diinyanmn her tarafinda
tiretilerek bilgi aglar1 ve veri bankalar1 gibi iletisim teknolojileri vasitasiyla
aninda dagitilmaktadir.*®

8. Bilgi toplumunda bireyler, kendini gergeklestiren, girisimci, yaratici ve iiretici
olmaya yoneliktir.*’

9. Giinilimiizde bilgi, talebin en ytiiksek ve yasa, vergi, giimriik vb. engellerin en az
oldugu yerlere yonelmektedir.”® Bu durumda korumaci ve kapali ekonomiler
yerine yasa, vergi, gimriikk vb. engelleri azaltan acik ekonomiler daha ¢ekici
hale gelecektir.

10.Bilgi toplumunun devamliliginin saglanmasinda; egitimin siirekliligi ve
bireysellesmesi ile bilisim teknolojisinin kullanilmasi etkilidir.*’

11.Bilgi ekonomisinde mal ve hizmet iiretiminde gelismenin baslangic
“bilgisayar” olup, bilgi ve teknoloji iretilmektedir.>

12.Bilgi yogun {iriin ve hizmetler rakiplerine gore fiyat olarak daha fazla prim
yapmakta ve isletmeye 6nemli bir rekabet avantaji saglamaktadirlar.”

13.Bilgi ekonomisinde insan kaynagi (entellektiiel sermaye) gayrimaddi
(intangible) ancak degeri yiiksek bir faktor olup, firma degerini 6nemli Slgiide

etkilemektedir.

# Bahadir Akin, “2000 Yilina Dogru Bilgi Toplumu Uzerine Genel Bir Degerlendirme ve Bilgi Ekonomisinin
Ozellikleri”, http://www.dergi.org/071999/1601.htm, (19.04.04).

* http://ekocerceve.com/img/haberler/BLGTOPLUMU.doc , (29.04.04).

* Barutgugil, a.g.e., 5.28.

4 Aktan, Tung, a.g.e.

7 Omer Nugay, “Bilgi Toplumu ve Egitim”, http://yayim.meb.gov.tr/yayimlar/mayis/6.htm, (29.04.04).

* Barutgugil, a.g.e., 5.28.

9 http://kho.edu.tr/yayinlar/btym/yayinlistesi/yayinlar/Yayin1999/217-bilgitoplumu.htm, (29.04.04).

30 Aktan, Tung, a.g.e.

°! Barutgugil, a.g.e., 5.29.
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14.Bilgi ekonomisinde tarim, sanayi ve hizmet sektorlerine ek olarak dordiinciil
sektor olan bilgi sektorii olusmustur.’ 2
15. Uriin ve hizmetlerin fiyatlandiriimas1 ve deger kazanmasi igerik ve ihtiyaglari
karsilama derecesine baghdir. Bilgi ise yer, zaman ve kisiye gore degisebilir bir
degere sahiptir. Dolayisiyla bilgi ekonomisinde geleneksel fiyatlandirma ve
degerlendirme siirecinden farkli yeni yaklagimlara ihtiyag vardir.>
16.Bilgi ekonomisinde yeni teknolojilerin etkisiyle kisa donemde issizlik, uzun
dénemde yeni teknolojilerin kiiresel etkileri ortaya ¢ikmaktadir.™
1.3.2. Bilgi Caginda Organizasyon Yapilari
Bilgi ¢ag1 toplumunun ortaya ¢ikmasinda bilisim teknolojilerinin gelisiminin roli
bliyiiktiir. Alisilmis bir hizmetin maliyetini biiylik oranda azaltan ya da eskiden ancak
laboratuarlarda bulunan teknolojik gelismeler 6nemli sosyal, ekonomik ve politik
sonuglara yol agmistir. Bunun en acgik ornekleri olarak telefon, faks ve bilgisayar
gosterilebilir. Bu araglar vasitasiyla diinyanin her yerinden ve her kiiltiirden insanlar
aninda iletisim kurabilmektedir.” Bilgi devrimi, organizasyonlarm yonetim ve

orgiitlenme bicimi tizerinde de koklii degisikliklere neden olmaktadir.”®

Gliniimiiz  organizasyonlar1 dalgali, calkantili ve karmasik bir cevrede
sirdiiriilebilir rekabet¢i avantaja ulasmaya calismaktadirlar. Boyle bir cevrede
organizasyonlar tiiketici ihtiyaglarindaki degisimlere daha hizli cevap vermeye ihtiyag
duyarlar. Bu arada yonetim kademelerinin sayis1 azalirken, daha esnek orgiit ortami
tiketiciler tlizerinde daha fazla odaklanma olanagi saglar. Yani gilinlimiiz
organizasyonlari, dikey orgiitlenme (tall structure) ve fonksiyonel yonetimden yatay
orgiitlenme (flat structure) ve silirece yonlendirilmis yonetime dogru bir hareketlenme

icindedir.”’

52 Aktan, Tung, a.g.e.

>3 Barutgugil, a.g.e., 5.29.

> Aktan, Tung, a.g.e.

> Ozgiir Akin, “Sanal ve Sebeke Organizasyonlar”,
http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/organizasyon/sanal_sebeke.htm, (09.05.04).

*6 Goksel Ataman, Isletme Yonetimi, Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar, Tirkmen Kitabevi, Istanbul,
2001, s.53.

57 Tamer Kececioglu, Orgﬁt Teorisindeki Yenilikler, Beta Yayinlari: 840, Istanbul, 1998, s.1.
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Sekil 2: Siire¢ Bazh Orgiit

Dikey Orgit Gegcls dénem Yatay érgut
CEO CEO CEO
O B (]
a a1t g !
u | '
“.S".O” Capraz islevii
fioi gruplar takmlarr SUreg takimiar

> Zaman

Kaynak: Tamer Kececioglu, Orgiit Teorisindeki Yenilikler, Beta Yayinlar1: 840, Istanbul,
1998, s.5.

Bilgi cag1 ekonomisi dinamiklerinin sekillendirdigi bilgi ¢ag1 organizasyonlarinin
ozellikleri agsagidaki gibi siralanabilir:

1. Bilgi cag1 organizasyonunda temel iiretim unsuru bilgidir.

2. Maddi (tangible) varliklardan ziyade gayri maddi (intangible) varliklara dayali
bir organizasyon yapis1 mevcuttur.

3. Esnek teknoloji kullanan bilgi c¢agi organizasyonlarinda {iriin esnekligi
sonucunda bireysellesme olusmustur.

4. Emek faktorii olarak bilgi calisanlar1 agirliktadir. Yaratici emek, teleworking /
homeworking gibi standart olmayan ¢aligma tipleri kullanilmaktadir.

5. Yenilik yapmak siirekli ve esastir.

6. Bilgi ¢ag1 organizasyonlari kiiciik ve uygun 6lceklidir.

7. Bilgi cagi organizasyonlar1 faaliyet bazli, ag oOrgiitlenmeli, esnek ve anti
biirokratik yapilardir.

8. Bilgi ¢ag1 organizasyonlarinda iletisim aglara dayalidir.

Bilisim teknolojilerinin yayginlagsmasi isletmeleri dar siirlardan kurtararak ag

tabanli sebeke organizasyonlarin ortaya ¢ikmasia neden olmustur. Bilgi ¢aginin bu
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yeni organizasyon yapisi “post-biirokratik organizasyon” olarak da adlandirilmaktadir.
Post- biirokratik organizasyon yalin, orta yonetim kademeleri azalmis, destekleyici
fonksiyonlarla giiclendirilmis, daha esnek, ¢cevre degisikliklerine hizli cevap verebilen,
rekabetci avantaja sahip olmak icin c¢alisanlarin bilgisini etkin kullanan bir

. 58
organizasyondur.

Bilgi toplumunun kosullar asir1 merkezilesmis Srgiitler ile értiismemektedir. ° ’ Bu
sebeple geleneksel yonetim anlayisinda iist yonetimde son bulan hiyerarsi, ¢agdas
yonetim anlayisinda 180 derecelik bir degisimle miisterileri bu hiyerarsinin tepesine
yerlestirmektedir. Bu durum isletme fonksiyonlarinin organizasyonel etkililik ve

etkinlik boyutunda yeniden ele alinmasin gerektirmistir.*

Organizasyonel yapilarin evrimi incelendiginde giliniimiize kadar dort ana tip Orgiit
yapisinin gegerli oldugu goriilecektir.”!
1. Hiyerarsik
2. Biirokratik
3. Merkezkag
4. Network

¥ Mustafa Kurt, “Geleneksel Organizasyonlarin Bilgi Toplumunda Déniisiimii: Post-Biirokrasi”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=206, (10.05.04).

> Ataman, a.g.e., 5.55.

50 Can Aktan, “Yeni Yonetim”, http://canaktan.org., (17.05.04).

6! Kutlu Merih, “Orgiitlerde Yap1 ve Strateji Etkilesimi”, http://www.merih.net/m2/str/strayap.htm,
(10.05.04).
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Sekil 3: Yeni Yonetim Modeli

\ MdUsteriler /
\ Calisanlar /

A Orta Seviyede
. Yoneticiler
YENI

YONETIM

MODELI

ESKIi
Orta Seviyede
YEONETIM Yoneticiler
MODELI
Calisanlar
v

Kaynak: Can Aktan, “Yeni Yonetim”, http://www.canaktan.org. (17.05.04).

Bilgi ¢ag1 organizasyonlar1 network oOrgiit yapisina sahiptirler. Network oOrgiit
yapisinda etkinlik odagi miisterilerdir. Yani bu tip Orgiitler miisterilerinin istek ve
ihtiyaglarina daha duyarli, pazar kosullarindaki degisime daha yatkindirlar. Network
orgiitlerde insanlar, belirli bir fonksiyonel yapida belirli bir is1 yapan bireyler degil, bir

siireci ¢alistiran veya bir miisteriye hizmet veren takimlar halinde istihdam edilirler.”

1.3.3. Bilgi Caginda Yonetim

Bilgi yonetiminin herkes tarafindan kabul edilen ortak bir tanimi bulunmamakla
birlikte “Bir firmanin ¢alisanlarinin know-how uygulamalarindan elde edilen deger
siireci”® olarak tanimlanabilir. Bilgi yonetimi organizasyonlar acisindan hayati bir
onem tasimaktadir. Ciinkii bir organizasyonun uzun dénem siirdiiriilebilir biiyiime ve

karliligt maddi varliklarindan (tangible assets) ziyade goOriinmez, gayri maddi

62 Merih, a.g.m.
% Terry Finerty, “Bilgi Yénetimi”, http:/www.ytukvk.org.tr/arsiv/bilgiyon1.htm, (26.04.04).
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(intangible assets) varliklarim1 kesfedip degerlendirebilmesine baghidir. Bu siiregte
bicimsel olmayan, acik hale gelmemis “Ortiilii bilgi”ler sistematik, bicimsel hale
getirilerek “acik bilgi” halinde sisteme dahil edilirler.* Firma degerini énemli 6lgiide
etkileyen entellektiiel sermaye, firmanin piyasa degeri ile finansal degerleri arasindaki
farktir. Bu deger genelde firmanin muhasebe hesaplarinin ya da finansal sermayesinin

iki ya da ii¢ katidir.%”

Son doneme kadar yapilan bilgi yonetimi toplantilarinda saptanan bulgular sdyle

siralanabilir:®

1. Bilgi yonetimi hareketi (The Momentum of Knowledge Management)
yayginlastiyor.

2. Bilgi deger tasir ve Olcililmesi gerekir. Mevcut finansal araglar bilgi birikimi
zenginligini 6lgmede yetersiz kalmaktadir.

3. Diinya ekonomisinde giderek ©nem kazanan hizmet sektorii icin yapilan
arastirmalar ve ayrilan tesvikler yetersizdir. Hizmet sektoriinlin gelecegini
giivence altina almak i¢in ortak ¢calismalar yiiriitiilmelidir.

. Orta kademelerden baslatilan “orta-iist-ast” yonetim sekli 6zendirilmelidir.

. Bilgi yonetimi uygulamalar sirkete gore degisir.

4
5
6. Yonetim mimarisi sinirlayict degil esnek ve dinamik olmalidir.
7. Sirket ortakliklarinda gerekgeler anlasilmali ve yarar saglanabilmelidir.

8. Teknoloji, bilgi yonetimini uygulayan sirketlerin vazgecilmez parcasidir.

9. Bilgi birikimi rastlantilara birakilmadan yonetilmelidir.

10. Doéniisiimiin  hizlandirilmast i¢in farkli fikirlere, ¢dziimlerin paylasimina ve

gliclendirilmesine ihtiyag¢ vardir.

Gelisen iletisim teknolojileri bilgiyi hizli ve kolay erisilen bir {riin haline
getirmigtir. Bilgiyi en yiiksek verimi saglayacak sekilde kullanmak artik bir
zorunluluktur. Bu yiizden her bilgi organizasyon i¢in degerli degildir. Organizasyonlar

“degerli bilgi”’ye ihtiya¢ duyarlar. Degerli bilgi, “is hayatinda, firmaya katma deger

% Barutgugil, a.g.e., .39, 69.
% Finerty, a.g.m.
5 http://www.entovation.com/momentum/mom_tk.htm, (26.04.04).
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yaratacak, sahip olunmas1 gereken, sektore, iiriine, teknolojiye ya da organizasyona ait
”67

bilgilerdir.

Bilgi yonetimi bilgiye erisme, bilgiyi gelistirme, bilgiyi koruma, bilgiyi kullanma
ve bilgi paylasmadan olusan bir siirecin yonetimi ile ilgilidir.®® Bilgi y6netiminin en
zor taraflarindan biri bilgi paylasimdir.”” Bilgi paylasimi olmaksizin 6grenen
organizasyonlar olusturulamaz. Oysa bilgi yonetimi hem bireysel hem de toplu
ogrenmeyi ve paylasimi igerir. Ogrenen organizasyonlar,

1. Bilgi yaratma, edinme ve transfer etmede

2. Yeni goriisler dogrultusunda davraniglar1 degistirme de yeteneklidirler.”

Bilgi ekonomisi sinirlart i¢inde varligini siirdiirmek isteyen organizasyonlar “artik
yetersiz hale gelen ve yipranan (managerial obsolescence) geleneksel yonetim

1

anlayis’”’' yerine bilgi yonetimini benimsemelidir. Bilgi ekonomisinde rekabetci

iistiinliik “organizasyonlarin sahip olduklari yararli bilgi ve onu kullanma derecesi”’?

ne baghdir.

1.3.4. Bilgi Caginda Insan Kaynaklar

Yeni meslekler ve piyasalarin ortaya ¢iktigi bilgi toplumunda’ ¢alisanlarn agirlig:
fiziksel giice dayali ¢alisanlardan zihinsel (bilgi) giice dayali ¢alisanlara kaymaktadir.
Bilgi teknolojileri bireylerin birikim ve yeteneklerini arttirarak organizasyon icindeki
calisanlar aras1 farki azaltmaktadir. Bu sebeple “bu yeni ortamda insanlar, kendini
inamlmaz  6lgiide  farklhilastiramayan  yoneticileri tamimayacaklardir.”™  Bilgi
ekonomisinde en Onemli girdilerin insan faktorii ve bilgi faktorii olmasi insan
kaynaklar1 yonetimi ve bilgi yonetiminin agirlikta olacagi bir yonetim sentezini gerekli
kilmaktadir. Bilgi ekonomisiyle birlikte teknolojideki degisim, 6zellikle bilgi islem

teknolojileri kullanimi, egitimli ve yiiksek beceri sahibi isgiicliniin (qualified labor)

87 Nevra Ersarl, “Bilgi Yonetimi”, http://www.enocta.com/tr/kaynaklar makale detay.asp?url=177,
(26.04.04).

% http://www.ebsov.org.tr/isgucu/kariver_bilgiYonetimi.html, (26.04.04).

6 Ersari, a.g.m.

7 Finerty, a.g.m.

' Ogiit, a.g.e., 5.60.

7 A.g.e., s.59.

7 http://www.deltur.cec.eu.int/kitap/bilgitop.html, (29.04.04).

™ http://kho.edu.tr/vayinlar/btym/yayinlistesi/vayinlar/Yayin1999/217-bilgitoplumu.htm, (29.04.04).
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onemini arttirirken, diisiik beceri sahibi isgiiciinii (unqualified labor) gorece olarak
degersiz hale getirmektedir.” Dolayisiyla bilgi ekonomisi “bilgi calisanlarmnin”

hakimiyeti altindadir.

Bilgi ekonomisinin ¢alisanlara etkileri asagidaki gibi siralanabilir:"®
e Bilgi teknolojilerinin beceri gereksinimlerini degistirmesi ve bilgi ¢alisanlarina
duyulan ihtiyacin artmasi.
e Isgiiciiniin esneklik ve hareketlilik kazanmasi, bir masaya veya biiroya bagl
kalmadan calisma, yaratici yeteneklerin 6n plana ¢ikmasi.
e Kiiresellesme sonucu dinyanin farkli ilkelerinden c¢alisanlarin  yer

degistirmeden ayni1 proje iizerinde ¢alisabilmeleri.

Bilgi toplumu, sanayi toplumundan farkli olarak c¢alisma sekillerini
standartlagtirmamistir. Calismanin standartlastirilmamasi kadinlarin ve genglerin de is
hayatinda aktif olmalarina neden olmustur.”” Giiniimiizde “teleworking/homeworking”
(uzaktan / evde c¢alisma) denilen atipik (standart dis1) calisma tiirleri giderek
yayginlagmaktadir.  Uzaktan c¢alismanin  gelisimi, bilgi  teknolojileri  ve
telekomiinikasyonun hizli gelisimiyle paraleldir. Faks, e-posta vb. araclarin sagladigi

avantajlarla insanlar ayni binada galisma ihtiyacindan kurtulmuslardir.”

Bilgi ¢ag1 organizasyonlarinda ¢ok 6nemli islerin belki yaridan fazlasinin on yirmi
yil 6ncesinde isimleri dahi bilinmiyordu.” Bilgi toplumu zihinsel giicii ve alternatif
calisma bicimleriyle ¢alisanlara giic ve yeni olanaklar sunmaktadir.® Egitim, beceri,
deneyim ve tutumlar1 acisindan farklilagan bilgi c¢alisanlarinin olusturdugu c¢ok
disiplinli, capraz fonksiyonlu sanal takimlarda iletisim, isbirligi, ortak sahiplenme ve

birlikte grenme gibi faaliyetler 6n plana ¢ikmaktadir.

” Kelleci, a.g.e., s.5.

76 Barutgugil, a.g.e., 5.35,36.
77 Ataman, a.g.e., s.53.

® Akin, a.g.m.

7 Barutgugil, a.g.e., s.47.

% Ataman, a.g.e., 5.53.

#! Barutgugil, a.g.e., s.47.
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Bilgi ¢alisanlari, genel olarak, bilgi sektoriinde bilgi liretme, toplama, iletme, analiz
etme ve dagitma gibi islevleri yerine getirmektedirler.** Bilgi calisanlarinmn
verimliligini arttirmak, 21. yiizyilda yonetime diisen en Onemli gorev haline

gelmistir.*

Bilgi ekonomisinde en énemli girdilerin insan faktori ve bilgi faktorii olmasi insan
kaynaklar1 yOnetimi ve bilgi yonetiminin Onemini artirmaktadir. Bilgi cagi
organizasyonlariin rakipleri karsisinda rekabetci iistiinliik elde edebilmeleri her iki

yonetim tiiriinii nasil daha etkili ve etkin sekilde yiiriitebildiklerine baghdir.

Tekin’e gore glinlimiizde insan kaynaklar1 yoneticilerinin asil sorgulamasi gereken
konu "insan kaynaklari boliimlerinin stratejik bir birim” olup olmadigidir. Yalnizca
fonksiyonel seviyede faaliyet gosteren bir insan kaynaklari boliimii genel miidiiriin
goziinde personel alip ¢ikaran, degerlendiren ve maaslar1 belirleyen/6deyen bir birim
olarak kalacaktir. Boyle bir birimin de nihai olarak karhiligimin ve hatta varliginin
sorgulanmasi kaginilmazdir. Oysa stratejik seviyede de etkin olan bir insan kaynaklari
boliimii, sirketin vazgecgilmezlerinden olacaktir, sirket ile birlikte gelisecek ve
giiclenecektir.** Bu diisiinceden hareketle bilgi ¢aginda insan kaynaklari yonetiminin
ozellikleri asagidaki gibi siralanabilir:*

1. Hizli teknolojik gelisme ve bilgi artisinin bireylerde olusturdugu bilgi

eskimesini 6nlemeyi ve bireysel gelismeyi saglamay1 amaclar.

2. Calisanlar aras1 bagliligin gelistirilmesi, kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesi ve
paylasilmasini saglar.

Insan merkezli islevleri kapsar, calisanlarin iliskilerinin ydnetilmesini amaglar.
Kurumsal sistem i¢indeki insan iligkilerini biitlinsel agidan inceler.
Insan odakli yonetim yaklasimiyla organizasyonel gelismeyi saglar.

Insan kaynaklarini i¢ miisteri mantig1yla degerlendirir.

N kW

Tiim calisanlarin optimal performans diizeyine ulastirilmalarint hedefler.

82 Ogiit, a.g.e., 5.66.

% Serkan Bayraktaroglu, Murat Tungbilek, “Bilgi Toplumunda insan Kaynaklar1 Yénetiminin Degisen Yiizii”,
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=164, (09.05.04).

% Bora Tekin, “Bir Kar Merkezi Olarak insan Kaynaklar1 Béliimleri...”,
http://www.telepati.com.tr/temmuz(02/danisman.htm, (09.08.06).

¥ Ogiit, a.g.e., 55.68,69.
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8. Bilgi c¢ag1 organizasyonlarinin ihtiyag duyacagi insan kaynaginin

yetistirilmesine uygun ortam hazirlar.

Bilgi caginda insan kaynaklari yoneticilerinin rolleri de ©onemli bir bigimde
degisiklige ugramustir. IBM ve Cranfield Universitesi'nde yapilan arastirmalara gore
yakin gelecekte insan kaynaklar1 yoneticilerinin sorumluluklart degisecek ve daha da
gelisecektir. Bu arastirmalara gore, gelecekte insan kaynaklar1 yoneticilerinin

rollerindeki degisim orani asagidaki gibi olacaktir:*®

-Personel yonetimi ve yoneticilerin yetenekleri (egitim, kariyer asamalari): % 43.5
-Organizasyon gelisimi (yonetimi degistirmek, organizasyon kiiltiirii): % 41.8
-Istihdam politikas1: % 33

-Calisanlarin igbirligi: % 21

-Personel yonetimi: % 14

-Sosyal iligkiler: % 9

Yukarida da gorildigii gibi yakin gelecekte insan kaynaklari ydneticilerinin
rollerinde meydana gelmesi beklenen degisimlere bakildiginda % 43.5 oranla insan
kaynaklar1 yoneticilerinin egitim, kariyer alanindaki c¢aligmalar gibi kisisel
gelisimlerinin ilk sirada yer aldig1 goriilmektedir. Nitekim Middlesex Business School
biinyesinde Insan Kaynaklar1 Stratejisi dersleri veren Prof. Andrew Mayo, “insan
kaynaklar1 kavraminimn artik insan gelisimine kaydigin1” belirtmektedir. Ikinci sirada
ise kendini gelistiren ve yenileyen insan kaynaklar1 ydneticisinden organizasyonel
degisim ve gelisime katkida bulunmasi beklenmektedir. Aksine insan kaynaklari
yoneticisinin ilk anda insan zihninde uyandiracag: “siirekli insanlarla diyalog icinde
olma” yani sosyal iligkiler konusunda yogun bir bicimde c¢aba gostermesi
beklenmemektedir. Dolayisiyla buradan da anlasilacagi iizere bilgi ¢aginda insan
kaynaklar1 yoneticileri sadece insan kaynaklar1 yonetim siirecini idare eden yoneticiler
olmaktan ziyade, entellektiiel sermaye olarak isletmenin degerli bir kaynagi olma

durumundadir.

% Abdulkadir Senkal, “Yeni Bin Yilda insan Kaynaklar: Yonetiminin Degisen Fonksiyonlar1”,
http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=220&hit=zend&pg=m, (09.08.06).
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1.3.5. Bilgi Caginda Onemli Bir Déniisiim: Insan Kaynaklar1 Yénetiminden

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Stratejik yonetimin hedefi, isletmenin kaynaklarini rekabet avantaji saglayacak
sekilde planli bir bicimde tahsis etmek ve kullanmaktir. Isletmelerin sahip oldugu
fiziksel (tesis, donanim, teknoloji ve cografi konum) orgiitsel (yapt planlama,
denetleme vb.) ve insan (deneyim, yetenek, calisanin zekasi) kaynaklarindan ikisi
(6rgiitsel ve insan) dogrudan dogruya insan kaynaklar1 islevine baghdir. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminin rolii, insan kaynaklarinin rekabet¢i avantaj saglamasinm
giivence altina almaktir. Bunu basarabilmek i¢in isletmenin proaktif bir stratejik

yaklagimi kullanmasi gerekir.®’

Ister isletme bazinda, isterse insan kaynaklari yonetimi bazinda olsun strateji
belirlendikten sonra yapilmasi gereken is, stratejik planlamadir. “Insan kaynaklari
planlamasinin organizasyon stratejisi ile uyumlu olmasi i¢in 6ncelikle, organizasyonel
1§ stratejisinin insan kaynaklar {izerindeki etkilerinin acgikc¢a ortaya konmasi gerekir.
Daha sonra yapilmasi gereken, organizasyonun is stratejisini etkileyebilecek insan
kaynaklar1 yoOnetimi ile ilgili tiim konularin tanimlanmasi ve {ist yOnetimin

bilgilendirilmesidir.”® Bir isletmenin stratejik planlama faaliyeti:*
e Kisith kaynaklarin gerekli yerlere tahsis edilmesi,

e C(Cevresel firsat ve tehditlerin analizinin yapilarak organizasyonun bunlara hazir

hale getirilmesi,

e Stratejik faaliyetlerin koordinasyonunun saglanarak sirket icinde biitiinliik

yaratilmasi,

e (Calisanlarin egitim ve gelisimine dnem verilmesini kapsar.

87 R. A. Noe, J. R. Hollenbeck, B. Gerhart, P. M. Wright, Human Resource Management, [rwin — McGraw
Hall, USA, 1996, .40. ) )

% Ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Bask1, Kariyer yaymlart: 59, Istanbul, Mart 2004,
s.240.

% “Insan Kaynaklarinda Stratejik Planlama”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=1372, (09.08.06).
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Insan kaynaklari stratejik planlama siirecinin bir parcas1 olmalidir. Ciinkii stratejik
planlama; finans, pazarlama ve iiretimin niceliksel boyutunu daha ¢cok 6nemser. Oysa
insan kaynaklart etkili kullanilmazsa stratejik isletme planlarinin uygulanmasi dahi
zorlasacaktir. Bu sebeple insan kaynaklarmin etkili bir sekilde kullanimi

organizasyona 6nemli bir rekabet avantaji saglayacaktir.”
Stratejik olarak ele alindiginda insan kaynaklar1 (¢alisanlar), miisteriler ve kar
arasindaki iligki asagida Sekil 4’de goriildiigi gibidir:

Sekil 4: insan Kaynaklari, Miisteriler ve Kar Iliskisi

1 2
Ucret, terfi, arag Calisanlarda
gereg, donanim, Diisiik moral
yonetim, denetim, Diisiik motivasyon
iletisim tizerindeki Gerilim ve strese
negatif baskilar yol agar.
4 3
Isletme agisindan Isgoren devri
Diisiik kar Kazalar
Yiiksek maliyet Ise gelmeme
Diisiik pazar pay1 Verimsizlik

Uretim ve miisteri
hizmetinde hatalar

Kaynak: Ulrich et al., "Employee & Customer Attachment," Human Resource Planning 14/2,

“Strategic Human Resources”, www.ilead.com.au/.../strategic human.htm, (09.08.06),

kaynagindan uyarlanmistir.

% Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yéonetimi, Sakarya Kitabevi, 2002, ss.45—46.
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Genel olarak tiim stratejiler kalifiye c¢alisan ihtiyact dogurmasina ragmen her bir
strateji farkli “rol davranislar1” gerektirir. Orgiitlerin amaglarina ulasmada kullandig

dort yonsel strateji ve insan kaynag ihtiyaclari asagidaki gibidir.”’

Yogunlasma Stratejileri: Piyasa payr veya mevcut olusan maliyetler iizerinde
odaklagmadir. Bu durumda isletme {iriin/hizmeti en diisiik fiyattan satma (maliyet
Uistiinliigii) veya triin/hizmette miisterilerin daha fazla 6demeyi kabul edecekleri bir
farklilastirma yapma (farklilagtirma {istiinliigii) ya yonelir. Yogunlagma stratejileri
isletmenin sahip oldugu insan kaynaklarini egitim, ddeme sistemleri vb. vasitasiyla

korumasi ve siirdiirmesini gerektirir.

Biiyiime Stratejileri: I¢sel biiyiime stratejisi ve dissal bilyiime stratejisi olmak iizere
ikiye ayrilirlar. Igsel biiyiime stratejisi, orgiitiin ihtiya¢ duydugu ¢alisanlarm i¢ ve dis
kaynaklardan siirekli olarak tedarik edilmesini ve farkli pazarlara girme durumunda
calisanlarin becerilerindeki degisimin yonetimini gerektirir. Digsal biiylime stratejisi,
yeni igler yaratma ile gelistirmeden meydana gelecek ve farkli kiiltiirlerin

uyumlastirilmasini zorunlu hale getirecektir.

Kiiciilme (Downsizing): Orgiit yapisi ile birlikte oOrgiitsel faaliyetlerin gdzden
gecirilerek temel yetenekler (core competences) disinda kalanlarin boliim/birim olarak
kapatilmas1 ve tiim siireclerin yeniden sekillendirilmesi anlamina gelir. Kiigiilme,
insan kaynaklar1 yonetimi acisindan bazi tehdit ve firsatlara sahiptir. Performansi
yetersiz ¢alisanlarin orgiitten uzaklastirilmasi performansi yliksek ¢alisanlar (alternatif

is imkan1 bulmalar1 vb. nedenlerle) kaybetmeye yol acabilir.

Bir diger tehdit de orgiitte kalan ¢alisanlarin morallerinin azalmasi, su¢luluk duyma

ya da ayrilan arkadaslarina imrenme seklinde ortaya ¢ikabilir.

Ancak calisanlarla yonetim arasinda agik iletisim korunarak, ¢alisanlar kii¢ciilmenin
amaci, maliyeti, wuygulama siireci, takip edilecek stratejiler hakkinda
bilgilendirilmelilerdir. Kii¢iilme, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan “faydasiz

bireylerden kurtulma”, yeni fikirlerin Oniiniin agilmasi gibi firsatlara da sahiptir.

oL M. Serif Simsek, H. Serdar Oge, insan Kaynaklar1 Yonetimi Ders Notlari, Konya, 2004, ss.41-44.
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Insan kaynaklari iki sekilde daha stratejik rekabetci avantaj saglayabilir:*
1- Fiili stratejiler yoluyla

2- Rekabet edebilirligi artirma yoluyla

Bircok kisi, stratejiyi, onceden belirlenmis baz1 hedeflere yonelik proaktif kararlar
seklinde diisiiniir. Bu tip stratejiler “planli strateji” grubuna girer. Isletmelerin
kullandig1 birgok strateji planli stratejidir. Ornegin, Compaq kuruldugu zaman
firmanin stratejisi computer (bilgisayar), compact (oldukca kiiclik) ve quality (kalite)
kelimelerinin kaynasmasiyla Ozetlenmistir. Burada planli strateji; higbir kusuru
bulunmayan tasmabilir ve oldukca kiiclik bir bilgisayar yapmakti ve sirketin tiim
caligsmalar bu stratejiyi gerceklestirmeye yoneldi. Bu stratejinin izlenmesi Compaq’in
1991°de diinya pazarmin % 20 sine sahip olan en hizli biiyliyen sirketlerden biri

olmasini saglamustir.

Fiili strateji ise dnceden belirlenmeyen stratejidir. Ornegin Honda Motor Company,
1959°da 250 ve 300 cc lik motosikletlerle ABD pazarina girdigi zaman 50 cc lik
motosiklet i¢in hi¢bir pazarin olmadigina inaniyordu. Ancak biiylik motosikletlerin
satisi da ¢ok yavasti. Bununla beraber Los Angeles g¢evresinde 50 cc lik Honda
motosikletlere binen — Sears ve Roeback’ in alicilarida dahil — Japon yoneticiler ¢cok
dikkat cekiyordu. Honda hi¢ planlamadig1 yeni bir dagitim cikis1 kesfederek 1964°de

pazar payinin %50 sine sahip olmustur.

Ulkemizdeki stratejik yonetim uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 departmanimin bu
stirecteki yeri incelendiginde insan kaynaklari departmaninin sirket stratejisinde pek
s0z sahibi olmadig1 goriilmektedir. Bu konudaki arastirmalardan bir tanesi Kavrakoglu
Danigmanlik tarafindan gergeklestirilmistir. Degisik kategorilerden segilen 500 sirketle
yapilan anketin sonucunda 12 tane konu belirlenmis ve insan kaynaklari biriminin
stratejik yapilanmadaki yeri konusundaki saptama bu gozlemlerden ¢ikan sonuglar
dogrultusunda yapilmistir. Arastirmadan ¢ikan sonu¢ dogrultusunda insan kaynaklari
biriminin kii¢lilme, kurum kiltliriinde kokli degisim, outsourcing, e-doniisiim

kararlarinda ¢ogunlukla; yeni marka olusturma, joint-venture, yeni faaliyet alanlarina

2 Noe vd., a.g.e., s5.60-62.
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girme, yani sirketler olusturma, yatirim, yeni pazarlara girme, stratejik iirtin gelistirme,

birlesme ve satin alma kararlarinda ise nadiren s6z sahibi oldugunu vurgulanmustir.”

Sonug olarak bu boliimde, insan kaynaklar1 kavraminin anlami ve kapsami; insan
kaynaklar1 yonetiminin tanim1 ve kapsami; insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel siire¢
icinde gecirdigi evrim; insan kaynaklar1 yonetiminin orgiit i¢cindeki yeri; glinlimiiz
insan kaynaklar1 yonetiminin daha iyi anlasilabilmesi amaciyla i¢inde bulundugumuz
bilgi cagi toplumu ve bilgi ekonomisinin 6zellikleri; bilgi caginda organizasyon
yapilari; bilgi caginda yonetim; bilgi caginda insan kaynaklarinin sahip oldugu
nitelikler; bilgi caginin gerekleri ile insan kaynaklari yonetiminin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine doniisiimii konularina yer verilmistir. Boylece genel olarak
insan kaynaklar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi tanitilmaya ¢alisilmistir. Buradan yola
cikarak ikinci boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin baslica islevleri arasinda yer alan

egitim konusu ayrintilariyla incelenecektir.

% Ibrahim Kavrakoglu, “Stratejik Yonetimde IK”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3867 , (09.08.06).
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II. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI
VE
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ BiR iSLEVi OLARAK EGIiTiM

Bu bdliimde insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri hakkinda bilgi verilerek, insan
kaynaklar1 yonetiminin bir islevi olarak egitim konusuna deginilecektir.
2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) asagidaki islevleri kapsamaktadir: Insan
Kaynaklar1 Planlamasi, Is Analizi ve Is Tanimlari, Isgéren Bulma ve Se¢me, Isgoren
Egitimi ve Kariyer Gelistirme, Performans Degerlemesi, Is Degerlemesi ve Ucretleme,

Endiistriyel Iliskiler, Is Giivenligi ve Isci Saghig1, Bilgi Sistemleri, Ozliik Isleri.

e insan Kaynaklar1 Planlamasi: Insan kaynaklar1 yonetimi planlamasinda mevcut

isgiliciiniin bugiinkii envanteri ¢ikarilarak gelecekte igletmenin ihtiya¢ duyacagi

insan kaynaklariin nitel ve nicel 6zellikleri belirlenir.

e s Analizi ve Tammlari: Bu islev yoluyla, isletmede yapilan isler ayr1 ayr ve

ayrintili bigimde incelenir, islerin 6zellikleri ortaya konur ve formlar {izerinde is

tanimlar1 hazirlanir.

e Isgoren Bulma ve Secme: Is analizi ve is tanimlaria uygun isgoren ihtiyaci

ortaya konur. Goriisme, teknik deneme, psikoteknik uygulama, saglik kontrolii
gibi 0n asamalardan gecen yeni calisan ise kabul edilir. Daha sonra yeni

calisanin ise alismasi ve isletmeyle biitlinlesmesi saglanir.

e Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Gerek yeni ¢alisanlar gerekse mevcut

calisanlara yonelik isletme i¢i ve dis1 egitim programlart ve kariyer gelisim

planlar1 hazirlanir ve uygulanir.

e Performans Degerlemesi: Calisanlarin belirli donem sonlarinda elde ettikleri

basar1 diizeyi saptanir ve buradan licret ve terfi gibi ddiillendirmelere gidilir.

e Is Degerleme ve Ucretleme: Mevcut isler dnem derecesine gore gruplandirilir

ve diger faktorler de goz Oniine alinarak adil bir iicret sistemi kurulur.
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e Endiistriyel Iliskiler: Sendikalarla yapilan gériismeler sonucu iicret ve diger

sosyal konularda uzlasilir ve toplu sdzlesmeler diizenlenir.

e Is Giivenligi ve Isci Saghgi: Calisanlarin saghk ve giivenliine yonelik

onlemler almir. Ornegin, is kazalarina ve meslek hastaliklarina kars

calisanlarin korunmasi.

e Bilgi Sistemleri: Insan kaynaklar1 yonetimini ilgilendiren bilgiler kiiresellesme,

isletmelerin biliyiimesi ve uluslar arasi alanda faaliyette bulunmalar1 gibi
nedenlere bagli olarak hizla artmaktadir. Bu nedenle isletmeler insan kaynaklari
islevlerinin daha sistematik yiiriitiilmesi ve izlenmesi i¢in bilgi sistemlerinden

yararlanma yoluna gitmektedirler.

e Ozliik Isleri: Personelin ige giris ve ¢ikislari, sicil tutma ve biirokratik islemlerin

yapilmas: gerekir.”*

Sekil 5: insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri

Kadrolama
isci - * Stratejik IK planlamas —_— Yénetim
. -~ * Isgdren bulma N <
Sendikalar1 7 T N Gelenegi
/ Isgoren segme
/ |
Egitim ve Gelistirme
Kor}lma ) 5 * Oryantasyon
* Gu\./e.nhk ve saglik iKY nin * Egitim
* letisim HEDEFLERI * Gelistirme
* Isci ve igveren iligkileri * Kariyer Planlamast
\ ,'
\\\ Motivasyon /
“Se * {3 Tasarimi ,/
“==- | * Performansi e
Yasal degerlendirme -7 Kiiresellesme
diizenlemeler * Takdir ve &diil
* Calisan haklar

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, I.Baski, Ezgi Kitabevi
Yayinlari, 2000, s.4.
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Insan kaynaklari islevlerinde yer alan faaliyetler bir baska kaynaga gore asagidaki
gibidir:

Insan kaynaklari planlamasi, personel secimi ve ise alma :

o Organizasyondaki spesifik isler i¢in gerekli nitelikleri belirlemek tizere is
analizlerinin yapilmasi.

o Organizasyonun amaglarina ulagsmasi i¢in gerek duyulan insan kaynagi
ithtiyaclarinin tahmin edilmesi.

o Bu ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in bir planin gelistirilmesi ve uygulanmasi.

o Amaclarina ulagsmasi i¢in ihtiya¢ duyulan insan kaynaklarinin organizasyona
kazandirilmas.

o Organizasyondaki belirli pozisyonlar i¢in personelin se¢imi ve ise alinmasi.

Insan kaynaklarinin gelistirilmesi :

o (Calisanlarin yetistirilmesi ( oryantasyonu) ve egitimi.

e YoOnetim ve oOrgilitsel gelisim programlarinin tasarlanmasi ve uygulanmasi.
o Organizasyon yapisi igerisinde etkin takimlarin kurulmasi.

o (Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi i¢in sistem kurulmasi.

o Kariyer planlarini gelistirmelerinde calisanlara yardimci olunmasi.

Ucret ve diger 6demeler :

o Tiim calisanlar i¢in iicret ve diger 6demeler sisteminin kurulmasi ve isletilmesi.
« Ucret ve diger 6demelerin adil ve istikrarli olmasinin saglanmasi.

Calisma ve calisan iliskileri :

o Organizasyon ve sendikalar arasinda arabulucu olarak hizmet edilmesi.
« Disiplin ve sorunlarin ¢dziim sistemlerinin kurulmasi.

Insan kaynaklar1 arastirmalari :

« Insan kaynaklar1 bilgi bankasimin kurulmas.

o Calisanlarin iletisim sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi.

9 Sabuncuoglu, a.g.e., ss.4,6,7.
% Baloglu, Atl, a.g.k.
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2.2. EGITIM

Bu baghk altinda egitim kavrami tanimlanarak, toplumsal a¢idan ve isletmeler
acisindan egitimi gerektiren nedenler aciklanacak, egitim ile zaman zaman birlikte
kullanilan veya egitim kavrami yerine kullanilan bazi yakin kavramlara deginilerek
egitim kavrami ile bu kavramlar arasindaki mevcut fark ve benzerlikler ortaya

konulacak, sonrasinda egitim amaclar1 ve egitim ilkelerine yer verilecektir.

2.2.1. Egitim Kavramimmin Tanim

Egitim kavramu literatiirde cesitli sekillerde tanimlanmaktadir. Bu tanimlar egitim
kavramina yonelik yaklasim bi¢imlerine gore degigsmekte olup, kimi tanimlar bireyden
kimi tanimlar ise toplumdan yola cikmaktadir.”® Bu baglamda bazi egitim tanimlar

sOyle siralanabilir:

Egitim, “bireyin davranisinda, kendi yasantis1 yoluyla ve kasitli olarak istenilen

yonde degisme meydana getirme siirecidir.”’

Egitim, “bir plan ve hedefe gore insanin yetistirilmesi, ruh ve beden sagligini

koruyarak gelistirilmesi i¢in yapilan biitiin caligmalardir.”

Egitim, Ziya Gokalp’a gore “bir cemiyette yetismis neslin heniiz yeni yetismeye

baslayan nesle fikirlerini ve hislerini vermesidir.”*®

Egitim, “toplumun yaratici giiclini ve verimini arttiran, kalkinma ¢abasinin
gerceklesmesi i¢in gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin yetismesini saglayici ve

toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren en etkili aragtir.”

Yukaridaki tanimlara bakildiginda ilk iki tanim bireyi temel almaktadir. Bu
tanimlarda egitim, bireyin davraniglarinin istenilen yonde gerek kendi yasantisi,
gerekse belirli bir plan ve program dahilinde birtakim faaliyetler yoluyla degisime
ugramasi, bu sekilde bireyin yetismesi ve gelismesi olarak ele alinmistir. Toplumdan
yola c¢ikan Gokalp, egitimi toplumun devamliligim1 saglayict bir faktér olarak

gordiiglinden olsa gerek egitimi yetismis neslin genc nesle fikir ve hislerini vermesi

% Halis Ayhan, Egitim Bilimine Giris, Sule Yaynlari, istanbul, 1995, s. 19.

7 «“Egitim Nedir?”, http://www.psikoloji.gen.tr/ogrenme/index_dosyalar/egitim.htm, (04.07.05).
% Ayhan, a.g.e., ss. 16,17.
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olarak tanimlamistir. Yukarida sunulan son tanim ise, ekonomik ve toplumsal agidan
makro anlamda egitimi nitelendirmektedir. Elbette toplumun ekonomik ve sosyal
dinamizmini gelistirmesi ve korumasit bu anlamda iilkedeki egitim faaliyetlerinin
kalitesi, dagilimi vb. ile dogrudan ilgilidir.
2.2.2. Egitimin Onemi ve Egitimi Gerektiren Nedenler

Tarth boyunca egitim, toplumlarda onemli bir kurum olarak var olagelmistir.
Nitekim ilk¢ag filozoflarindan olan Sokrat, Eflatun ve Aristo’nun egitime iliskin
goriisleri asirlar boyunca egitimeileri etkilemistir.'® Egitimin tarihsel gelisimi
incelenecek olursa, diinyada kurulmus ilk tiniversitenin Eflatun’un kurdugu bilinen ilk
uzman yetistirme kurumu olan “Akademia” (akademi) oldugu goriiliir. Eflatun’un
ogrencisi olan Aristoteles, uzmanlk egitimi Oncesindeki egitimin yetersiz oldugu

goriisiinden yola ¢ikarak, “Lyceum” u (lise) kurmustur.'"!

Birey acisindan bakildiginda, egitim bireyin hem bedensel hem de ruhsal
ozelliklerinin gelisimini hedeflemektedir.'”” Pestalozzi’ye gore her insanda yiiksek bir
istidat vardir. Pestalozzi’nin ahlaki, insani veya ilahi istidat ismini verdigi bu istidatlar
hareket meyline sahiptir. Egitim faaliyetinin gorevi, bu istidatlarin hareket meylini

canlandirmak ve ilerletmektir.'®

2.2.2.1. Toplumda Egitimi Gerektiren Nedenler

Egitim, hukuk, din, politika gibi toplumsal bir kurumdur ve toplumsal kurumlar
karsilikl1 iliski iginde olduklarindan birbirlerini etkiler ve degistirirler. Ornegin, aile
kurumunun ¢ocugun yetistirilmesinde yetersiz kalmasi egitim kurumunun
yayginlagsmasina yol acan nedenlerden biridir. Bir bagka durumda egitim kurumunun
nitelikli insan yetistirme islevini yerine getirememesi diger kurumlarin isleyisini de

aksatacaktir.'®

% Sabuncuoglu, a.g.e. , 5.110.

1% Ayhan, a.g.e., s. 248.

191 “Eitimin Tarihsel Gelisimi”,

http://tr.wikipedia.org/wiki/E %C4%9Fitimin_tarihsel de%C4%9Fi%C5%9Fimi, (24.11.2005).
192 Ayhan, a.g.e., ss. 27,28.

'9 Eduard Burger, is Pedagojisi, Ceviren: Fikret Kanad, Milli Egitim Basimevi, Ankara, 1976, s.4.

1% Nurettin Fidan, Miinire Erden, Egitime Giris, Dordiincii baski, Meteksan A.S., Ankara, 1993, s.13.
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Bir toplumu bir arada tutan ortak tarihi ve manevi degerlerin kaybolmamasi,
zamanla degisime ugrayarak degerini yitirmemesi de bu ortak tarihi ve manevi

degerlerin yeni nesle egitim yoluyla aktarilmasiyla miimkiindiir.'”

Bu baglamda,
egitimin toplumsal islevi, “toplumun siirekliligini ve gelisimini saglayacak, toplumla
uyumlu bireyler yetistirmektir. Egitim kurumlar1 toplumsal islevini, Ogrencilere
toplumun kiiltiirel mirasim1 aktararak, toplumsallasmasin1 saglayarak, yenilik¢i ve

toplum kiiltiiriinii gelistirecek bireyler yetistirerek yerine getirir.”'*

Egitim, tarth boyunca iilkelerin en Onemli gelismislik gostergelerinden biri
olmugtur. Nitekim giiniimiizde de egitim imkanlarmin yiliksek oldugu {ilkelerin
diinyanin 6nde gelen gelismis iilkeleri oldugu rahatca goriilebilir. Arastirmalar
gelismis iilkelerin egitim harcamalari ile gelismekte olan tilkelerin egitim harcamalari
arasindaki biiyiik farka dikkat cekmektedir. Ornegin, 1998’te Orta ve Giiney Afrika’da
kisi bas1 egitim harcamasi 328 iken, bu rakam gelismis tilkelerde 1211 $ olmustur.'"’
Bu ornekte az gelismis bir Orta ve Giiney Afrika iilkesinin kisi bas1 egitim harcamasi

yaklasik olarak ¢agdasi gelismis bir lilkenin kisi basi egitim harcamasinin 1/38’dir.

Geligmis tilkeler grubuna dahil olmak isteyen iilkeler, siyasi ve ekonomik alanda
rekabet edebilirlik giiclinii arttirmaya ihtiya¢ duyarlar. Bu ise iilkenin egitim
seviyesinin ve sahip olunan kalifiye insan giiciliniin arttirtlmasi ile iliskilidir. 1% Ciinkii
siyasi ve ekonomik alanda rekabet edebilirlik, bu alanlarda ¢alisacak kalifiye calisanlar
olmaksizin elde edilip, siirdirilemez. Bu gergegin bilincinde iilkeler egitim

performanslarin arttirma cabasi i¢inde olacaklardir.

2.2.2.2. Isletmelerde Egitimi Gerektiren Nedenler
Isletmelerde egitim programlarinin uygulanmasi ¢alisanlarin ve bir biitiin olarak
isletmenin siirekli gelisimini hedef aldig1 gibi ayn1 zamanda mevcut ve / veya ortaya

c¢ikmasi muhtemel sorunlarin ¢oziilmesini de hedefler. Bir kaynaga gore egitim

195 Ayhan, a.g.e., ss.31,32.

106 Fidan, a.g.e., $s.56, 57.

"7 Bilim ve Teknoloji Stratejileri Vizyon 2023, “Egitim ve insan Kaynaklari Paneli Ara Raporu”,
http://vizyon2023.tubitak.gov.tr/teknolojiongorusu/paneller/egitimveinsankaynaklari/raporlar/raporeik.p
df, (02.09.05).

% Bingol, a.g.e., ss. 177,178.
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programlarinin uygulanmasi geregini ortaya c¢ikaran bu tiir durumlar asagidaki gibi
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siralanmaktadir. ™ (Bunlar gruplandirilacak olursa)

Sorumluluk, vetki ve terfi ile ilgili egitim gerektirebilecek durumlar:

e Boliim yoneticilerine verilmis ¢ok biiylik sorumluluklar,

e lyi ayarlanamamis ortak sorumluluklar,

e lyi anlasilamayan sorumluluklar,

e Acikc¢a tanimlanmamis sorumluluklar,

e Birbiriyle ge¢isen sorumluluklar,

e Yonetici ya da gozetimcilerin yetkileri ile sorumluluklar1i arasindaki
uygunsuzluk,

e Yonetici ya da gozetimcilerin anlayamadigi birtakim veriler, isler,

e Iscilere yeterli yonergesi (talimati) verilmemis gorevler,

e Yeni isgorenlere yeterli bicimde bildirilmemis giinliik ¢calisma diizeni,

e Orgiitte pek az kimsenin uygun gériildiigii terfiler, yeterli hazirhig1 yapiimayan
terfiler.

Isgiicii ve isgorenlerle ilgili egitim gerektirebilecek durumlar:

e Isgorenlerin ugradig: gok sayidaki kazalar,

e Isgorenler arasinda acikca goriilen ¢alisma isteksizligi,

e Isgorenlerin ciddi olarak ele alinmayan sikayetleri,

e lsgorenler ve boliimler arasinda isbirligi yapilmamast,

e Isgorenlerin ihtiya¢ duyduklari noksan teknik bilgi,

e Isgorenlerin isletme politikalarin1 umursamayist,

e Isgiiciinde beklenen fazlalik veya azlik,

e Yeterlilikleri olmayan isgorenler,

¢ Giiniin kosullarina uyarlanma gereksinmesi i¢inde olan isgorenler,
e Yonetici ve astlar arasinda pek yakin olmayan is iliskileri,
e s takimlari iginde ¢ok sayida yabancinin bulunmast,

e (alisma gruplarindaki siirtisme ve yanlis anlamalar,

19 inal Cem Askun, isgoren -Egitsel Yapit-, Eskisehir iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Yaymlar1 No: 207,
Eskigehir, 1978, ss. 431- 433.
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Orgiite yaygin asir1 derecede dedikodu,

Yiiksek iggoren devir orani,

Isgorenin ¢ok fazla dikkatsiz olmasi, asir1 derecede isi iizerinden atmasi,
calisma gururunun yoklugu,

Asint  derecede malzeme savurganligi, ara¢ gereclerin kullanilmasinda
savurganlik, pahaliya mal olan iiretim, standartlara biiyiikk ¢apta uymayan
mamul,

Fazla sayida istenen nakil durumlari, kisa zaman araliklariyla yapilan nakiller,

Orgiitte ok fazla yildiz isgdrenin bulunmast.

Orgiit ile ilgili egitim gerektirebilecek durumlar:

Yiiksek diizeyde uzmanlagmas is,

Kontrol edilmeden giden kusurlu isler,

Yeterli sekilde lizerinde durulmamais is emniyeti uygulamalari,
Politikalardaki belirsizlik,

Sik sik degisiklige ugrayan genyontem,

Mevsimlik ¢alismaya gore kurulmus zayif bir orgiit.

Tablo 3: Organizasyonlarda Egitim Yapilmasini Gerektiren Durumlar

ORGANIZASYONLARDA EGITiM YAPILMASINI GEREKTIiREN DURUMLAR

Organizasyonun biiyiimesi

Reorganizasyon-yeniden yapilanma

Organizasyonun kii¢lilmesi

Yeni teknolojilere gegilmesi

Donemsel dalgalanmalar

Yeni malzemelerin kullanilmasi

Calisanlarin yeni gorevlere ylikseltilmesi

Yeni pazarlara girilmesi

Is ortamindaki degisiklikler

Yeni liriinlerin pazara sunulmasi

Yeni yasalarin ¢ikmast

Yeni gorevlerin olusturulmasi

Ozel projelerin yiiriitiilmesi

Isten ayrilanin yerinin doldurulmasi

Kadro degisiklikleri

Yeni yoneticilerin ise baglamasi

Yeni yonetim tekniklerinin uygulanmasi

Sirketlerin birlesmesi-el degistirmesi

YOnetim tarzinin degismesi

Sirketin yerinin- yerlesiminin degigmesi

Kaynak: Ismet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Baski, Kariyer
yayinlari: 59, Istanbul, Mart 2004, s.300.
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Isletmeler agisindan egitimi 6nemli hale getiren faktdrler arasinda “oryantasyon
calismalarinin isletmede yeni calismaya baslayan personelin ise alismalart i¢in ¢ok

6nemli oldugunun anlasilmasi” da vardir.'"

2.2.3. Egitim Kavramu ile Yakin Bazi Kavramlar Arasindaki iliskiler
Egitim kavrami, zaman zaman yakin bazi kavramlarla karistirilabilmektedir. Bu

kavramlardan bazilar1 ve egitim kavrami ile iligkilerine asagida deginilmistir:

2.2.3.1. Egitim ve Ogretim

Egitim kavrami ile es anlamli olarak kullanilan kavramlardan bir tanesi
“ogretim”dir. Egitim ve 6gretim kavramlar1 birbirini tamamlayan ancak ayni anlama
gelmeyen kavramlardir. Egitim, 6gretime gore daha kapsamli olup, 6gretimin alanina
giren konular1 da icine almaktadir. Ogretim, “insana bilgi kazandirmak, insanda
mevcut pek cok kabiliyetten yalmz akli kabiliyetleri gelistirmek i¢in yapilan
caligmalarin adidir.” Nitekim tarih oOgretimi, fizik Ogretimi, matematik Ogretimi
denildiginde bu alanlardaki birtakim bilgilerin bireye 6gretilmesi anlagiimaktadir.'"'
»112

Ogretim, “egitimin okulda planlanmis ve programlanmis olarak yiiriitiilen kismini

olusturmaktadir.

Birey acisindan ifade edilecek olursa 6gretim, 6grenim olur: bireyin 6grenimi x yil
sirdii gibi. Ogretim, bireylerin hayatlarinin 6nemli donemlerini gegirdigi, hem
toplumsal hem de kisisel faydalarin beklendigi, devletin finanse ettigi onemli bir

13
yatirim alanidir.

Gerek egitim gerekse O0gretim belirli amag¢ ve yararlara ulasmayi hedefler. Bu

acidan, Herbert Spencer’a gore (1820-1903), egitim ve 0gretimde asagidaki hususlara

riayet edilmelidir:'"*

"% Wayne F. Cascio, Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life, McGraw-Hill, Inc.,
Singapore, 1995’den aktaran Hiiner Sencan, Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim ihtiyac1 Analizi, 1. Bask,
Beta Yaynlari:1077, Istanbul, Subat 2001, s.18.

t Ayhan, a.g.e., ss. 49, 50.

12 «Ogretim Nedir?”, http://www.psikoloji.gen.tr/ogrenme/index_dosyalar/ogretim.htm, (14.07.05)

13 Tanju Giirkan, Dilek Goziitok, Suat Pektas, Cem Babadogan, Oguz Giirbiiztiirk, Editor: Fatma Varig, Egitim
Bilimine Giris, Alkim Yaymlari, 1998, s.10.

"4 Burger, a.g.e., 5.56.
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e Egitim ve 0gretim, basitten karmasiga dogru bir seyir izlemelidir.

e Egitim ve Ogretim, somut seylerden ise girismeli ve soyut seylerle sona
ermelidir.

e Egitim ve 0gretim, tecrilbbeden ve deneyden nazariyeye dogru gitmelidir.

e Egitim ve Ogretim, miimkiin mertebe bireyleri bir seyler kesfetmege sevk
etmelidir.

e Egitim ve 0gretim, tesvik edici mahiyette eglenceler temin etmelidir.

Hem egitim hem de Ogretim yerel, ulusal ve uluslararasi 6zellikler tasir.
Yerellik 6zelligi, bireyin, i¢inde bulundugu c¢evrede egitim ve d6gretim gérmesini ifade
etmektedir. Ulusallik 6zelligi, egitim ve Ogretim yoluyla ulusal biitiinliik, kalkinma
vb.nin hedeflenmesine isaret etmektedir. Uluslararasi olma 6zelligi ile diinyada egitim
ve Ogretimde izlenen yol ve yontemler ve yapilan ar-ge c¢alismalarmin birbirini

etkileme durumu ifade edilmektedir.'"

2.2.3.2. Egitim ve Orgiin Egitim

Orgiin egitim, “Ogrencilerin egitim - dgretim siiresince ders ve uygulamalara
devam etme zorunlulugunda olduklari bir egitim-6gretim turudur.” ''® Orgiin egitim ve
isletmenin gerceklestirdigi egitim arasinda temel olarak belli farkliliklar vardir: Orgiin
egitim, oOncelikle topluma agiktir, ancak isletme egitimi isletme c¢alisanlarina
yoneliktir. Orgiin egitim, devletin finanse ettigi bir alan iken, isletme egitimi
isletmenin kendisi tarafindan finanse edilir. Orgiin egitimde dgrencilere genel ve teorik
bilgiler 6gretilir, halbuki isletme egitiminde isletme amaclar1 dogrultusunda bilgiler
calisanlara kazandirilir. Orgiin egitimde toplumsal amaglar, isletme egitiminde isletme
amaglar1 gdz oniinde bulundurulur. Orgiin egitim, daha uzun siireli, halbuki isletme

egitimleri belli dsnemlerde ve daha kisa siirelidir. '’

'3 Giirkan vd., a.g.e., s.10.

"6« isans, on lisans, ekstern egitim ve orgiin egitim ne demektir?”,
http://www.fem.com.tr/merakettikleriniz/goster.asp ?yaziid=129 , (14.07.05).
"7 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 111.
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Sekil 6: Yaygin ve Orgiin Egitim Ayirim

EGITIM

ORGUN YAYGIN
EGITIM EGITIM
~~—

GENEL MESLEKI AILE SOSYAL (" HizMET iCiN ) HALK EGITiMi KENDI KENDINi{
OGRETIM OGRETIM CEVRE EGITIM YETISTIRME
| J

|

AT )
ZIRAAT

@

AT A )
ULASTIRMA

@

ENDUSTRI

@

A )
TICARET

~

( avve )
AMME
HiZMETLERI

@

Kaynak: Cagatay Uniisan, Sanayi Isletmelerinde Personel Egitimi ve Ulkemizdeki Sanayi

Isletmelerinde Personel Egitimi Uygulamalari, Safak Matbaacilik, Ankara, 1989, s.2.

Turkiye’de formal egitim, Orgiin ve yaygin egitim olmak tizere iki sekilde
gergeklestirilmektedir.''® Yaygin egitim, “Milli egitimin genel amaglarina ve temel
ilkelerine uygun olarak 6rgiin egitim sistemine hi¢ girmemis olan veya herhangi bir
kademesinde bulunan ya da bu kademeyi bitirmis kisilere 6rgiin egitimin yaninda veya

disinda kisilerin ilgi, istek ve yetenekleri dogrultusunda ekonomik, toplumsal ve

18 Fidan, Erden, a.g.e., s.13.
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kiltiirel gelismeleri saglayici nitelikte c¢esitli siire ve kademelerde yasam boyu egitim,

6gretim, rehberlik ve uygulama etkinliklerinin tiimiidiir.”"'"

2.2.3.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim kavrami yerine kullanilan bir diger kavram ise gelistirme kavramudir.
Egitim ve gelistirme kavramlarinin birbirinden ayrildigi belirli noktalar mevcuttur.
Bunlardan ilki, siire farkliligidir. Egitim faaliyetlerinin baglama ve bitis tarihleri
belirlenebilirken, gelistirme faaliyetleri siiresiz, siirekli ve simirsiz olma o&zelligi
gosterir. Ikincisi amag¢ farklihgidir. Egitim, kisiye bilgi, beceri ve davranis
kazandirilmast ve / veya mevcut bilgi, beceri ve davraniglarin gelistirilmesi amacini
tasir. Gelistirme ise, kisinin bakis acgisin1 genisletme, isletmeler agisindan ¢alisanlarin
ise ve isletmeye ait biitiinsel bir bakis acis1 gelistirmelerini saglayarak verimliligin

arttirilmasidir. '%°

Gelistirme kavrami, yalmizca teknik ve mesleki konular1 degil, beseri, sosyal,
kiiltiirel, siyasal ve kisilik konularin1 da kapsar ve bireyin gerek toplumsal gerekse

isyerindeki statii ve degerinin artirilmasina yoneliktir.'?'

2.2.3.4. Egitim ve Yetistirme

Yetistirme kavrami, “psikomotor, bilissel ve duygusal becerilerin uzun bir zaman
stireci i¢inde, resmi egitim programlarindan ¢ok, yetistirici (montdr) araciligryla bireye
kazandirilmas1” anlamina gelmektedir. Yetistirmenin ise yonelik ve gozlenebilir

sonuglar1 somutluk, 6lgiilebilirlik ve denetlenebilirlik 6zelliklerine sahiptir.'**

Bir tanima gore yetistirme, “kisinin isinde yapabilecekleri ile yapmasi gerekenler
arasindaki boslugu dolduran bir eylemdir. Daha ¢ok ise yeni giren personeli
kapsamakla birlikte temel amaci personelin isinde gereken Ozelliklere ve seviyeye

99123 3

miimkiin oldugunca kisa siirede ulagsmasini saglamaktir. Isletme ise alim siirecinde

yetenekli iggorenleri se¢cmede ne kadar titizlik gosterirse gostersin, en yetenekli

19 «“Degiskenlere Gore Arastirmalar, Yaygin Egitim”,
http://dieweb.die.gov.tr/reports/rwservlet?mthtmlcss&report=Metarp4.rdf&p degisken=1756,
(24.11.2005)

2 Pinar Tinaz, Organizasyonlarda Etkili Ogrenme Stratejileri, Mess Yayinlari, 2000, s.46.

12! Sencan, Erdogmus, a.g.e., s.4.

122 a.g.e.,5.3.

'3 Kemal Kayike1, “Yonetici Yetistirme Sorunu”, Milli Egitim Dergisi, Say1:150, Mart, Nisan, May1s 2001.
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isgorenlerin kapasitesi de degisen kosullar karsisinda yetersiz hale gelebilir. Bu
durumda isgdrenin gelisim silirecinin yeniden baglatilmasi ihtiyac1 ortaya ¢ikar.

Isgorenin gelisim siirecinin yeniden baslatilmasi egitim yoluyla gergeklestirilir.'**

2.2.3.5. Egitim ve Yetkinlik

“Yetkinlik” kavraminin tanimi iizerinde literatiirde bir uzlasma yoktur. Yetkinligi

aciklamaya yonelik tanimlardan bazilari asagidaki gibidir:'>

- Bilgi, beceriler, yetenekler, motivasyon, inanglar, degerler ve ilgilerin bir
karisimudir.

- Bir isteki yliksek performans ile birlesen bilgi, beceri, yetenek ve 6zelliklerdir.

- Gidi, karakter, kisilik, tutum, deger, igerik bilgisi veya kavrama becerisi ve
lstiin basarili olanlar1 ortalama performans gosterenlerden ayirmak {izere
giivenilir bir sekilde 6l¢iilebilen diger kisisel 6zelliklerin bir birlesimdir.

- Is amaclarmi gerceklestirmede kullanilan 6lgiilebilir is aliskanliklarinin ve

kisisel becerilerin yazili tanimidir.

Bir kisinin isinde yetkin oldugu ifade edildiginde aslinda ne anlatilmak
istenmektedir. Is bilgisi (working knowledge) ve isi 6grenme (learning work) sadece
teknik ve sosyal yeteneklerin gelistirilmesinden ibaret olmayip, ayni zamanda bu
yeteneklerin nasil ve ni¢in kullanildigini, degistirildigini ve belli durumlarda eklemeler
yapildigin1 anlama yetenegini de gerektirir. Dolayisiyla is yetkinligi, teknik yetenek
kavramindan Ote, kisinin bir isi yaparken neyi bilmesi gerektiginin organizasyon
tarafindan nasil tanimlandigini, igyerindeki sosyal iliskiler seti i¢inde anlamasidir.
Belli bir tiir is i¢in standart bir is bilgisinden s6z edilemez. Ciinkii is bilgisi
organizasyona 0zgii bir dizi determinant tarafindan tretilir ve kullanilir. Bu nedenle

girift bir yap1 arz eder. '*°

Bu tanimlardan yola ¢ikarak egitim ve yetkinlik kavramlarinin da es anlaml

olmadig1 acikca goriilmektedir. Egitim, bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerini i¢ine alan

124 Askun, a.g.e. , 5.430.

123 Jeffery S.Shippmann, vd., “The Practice of Competency Modeling”, Personnel Psychology, V.53, 2000, 5.706
dan aktaran Mehmet Cemil Ozden, “Yetkinlik “In”, Is Analizleri “Out™!..”,
http://www.mcozden.com/ikfl0_yiiao.htm, (12.12.05).
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bir birlesim olarak yetkinligin gelistirilmesinde 6nemli bir kurum halinde karsimiza

¢ikmaktadir.

2.2.3.6. Egitim ve Terfi

Terfi, “bir calisanin statii, licret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha iist diizeyde
bulunan bir pozisyona ¢ikarilmasi” anlamma gelir. Egitim ve terfi arasindaki iliski
dogru orantilidir. Calisanlar, egitim ile kazanacaklar1 bilgi, beceri ve yetenekler
itibariyle bu bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmayan diger ¢alisanlardan daha ¢ok
statii, licret, yetki ve sorumluluk elde etmeye hak kazanirlar. Burada egitim belirleyici

Olciitlerden biri haline gelmektedir.

2.2.3.7. Egitim ve iletisim

Egitim ile iletisim kavramlari ¢esitli agilardan benzerlik gosterirler. Bunlardan ilki,
hedeflenen amaglardir. Iletisimin amaci, kisiler arasi duygu, diisiince ve bilgi
aligverisidir. Egitimde de belli bilgi, beceri ve yeteneklerin aktarilmasi, paylasimi s6z
konusudur. Ikincisi kullanilan araglar agisindan bir benzerlik vardir. Egitimde
kullanilan araglar incelendiginde ise o6rnegin, konferans, kurs, seminer, el kitapciklari
vb. gibi araglarin birer iletisim aract oldugu kadar egitim aract oldugu
goriilmektedir.'*” Egitim ve iletisim birbirinden ayrilamaz nitelikte olup; saglikli bir

egitim, saglikl bir iletisim gerektirir.

2.2.3.8. Egitim ve Toplam Kalite
Egitim ve toplam kalite iligkisini kurabilmek i¢in 6nce kalite ve toplam kalite
kavramlarina deginmekte fayda vardir. Kalite kelimesi, Latince “qualis” kelimesinden

tiireyen “qualitas” kelimesinin karsihigi olarak kullanilmaktadir.'®®

Kalite ile ilgili
cesitli tanimlar bulunmakla birlikte, burada kapsami ve aciklayiciligi bakimindan
“Kalite Sozligii” standardinin kalite tanimi kullanilabilir: “Kalite, bir {iriiniin veya
hizmetin, belirlenen veya olabilecek ihtiyaglar1 karsilama kabiliyetine dayanan,

ozelliklerin toplaml”dlr.129 Toplam kalite yonetiminin hedefi, miisteri tatminini siirekli

126 Roger 1. Simon, Don Dippo, Arleen Schenke, Learning Work A Critical Pedagogy Of Work Education,
Bergin and Garvey, New York, USA, 1991, ss.27-29.
127 Sabuncuoglu, a.g.e., s.112.

128 «K alite Nedir?”, http://www.igeme.org.tr/TUR/pratik/kalite.pdf , (19.08.05).
129« 180 9000:2000 ve Tarihgesi”, http://www.kalitenet.com/kalitenet/iso_9000 2000.asp , (19.08.05).
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iyilestirmektir. '*° Toplam kalite yonetimi anlayisinin tim calisanlar tarafindan

bilinmesi ve uygulanmasi acisindan siirekli egitimin saglanmasi sarttir.”!

Toplam
kaliteye ulagilmasi, ancak toplam kalite bilincinde olan, egitimli ¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilebilir. Dolayisiyla egitim faaliyetleri toplam kalite yOnetimi agisindan

oldukca 6nemli bir yer tutmaktadir.

Isletmelerin toplam kaliteyle ilgili olarak egitim yoluyla elde edilebilecekleri
firsatlar su sekilde siralanabilir:'** “kalite ve kantite a¢isindan isletme standartlarina
uygun bir iiretimin gergeklestirilmesi, siirekli iyilestirme cabasi, kalite diisiincesinde
siirsizlik, kusurlu iiretim ve hizmeti azaltma, is yontemlerini gelistirme, isgorenin
1sglicii devrini asgariye indirme, isbirligi ve uyumlu calismay1 kolaylastirma, asir
mesai giderlerini azaltma, bakim ve tamir giderlerinde tasarruf, is kazalarinda azalma,

moral diizeninde olumlu etkiler, kisa siirede ortama uyum saglama.”

2.2.4. Egitim Amaglar:

Genel olarak egitim siirecinin li¢ temel 6gesi vardir. Bunlar egitim amaclari,
6gretme ve 6grenme faaliyetleri ve egitim sonuglarina iliskin degerlendirmelerdir.'”
Egitim amaglar1 belirlenmeden etkin bir egitimin gergeklestirilmesi diisiiniilemez.
Oncelikle egitim amagclar1 belirlendikten sonra bu egitim amaclarma ulasmaya en
elverisli 6gretme ve 68renme faaliyetleri belirlenir ve gerceklestirilir. Bu faaliyetlerin
neticesinde egitim amaclarina ulasilip ulasilmadigini tespit etmek amaciyla 6lgme ve

degerlendirme caligmalar1 yapilir.

Isletmeler egitim faaliyetlerini genel olarak ekonomik amaclar ve sosyal amaglar

olmak iizere iki gruptaki amaclara ulasmak icin yiiriitiirler: '**

130 Sabuncuoglu, a.g.e., ss.112-113.

B! «“Toplam Kalite Yénetimi Egitim Slaytlari”,

http://www.maliye.gov.tr/kalite/tkykitap/toplam kalite yonetimi dosyalar/frame.htm, (20.08.05).

132 Said Kingir, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Toplam Kalite Yénetimi ve Kalite Cemberleri Tiirkiye’nin En
Biiyiik Isletmelerinde Uygulama”, Malatya, 1998 (Basilmamis Tez)’den aktaran Kenan Oren, Toplam Kalite
Yonetiminde Insan Giicii Faktorii, I. Baski, Nobel Yayinlari, Ankara, 2002, s.101.

13 Fidan, Erden, a.g.e., s. 19.

13 Sabuncuoglu, a.g.e., ss.113 - 115.
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2.2.4.1. Sosyal Amaclar

Egitim faaliyeti ¢cok amagh olup, ekonomik oldugu kadar sosyal amaclara da

sahiptir. Isletmeler agisindan egitimin katkilar1 (¢alisandan orgiite dogru) asagidaki

gibi 6zetlenebilir:

Calisanin  bireysel davraniglarinda gelisime yol ag¢masi, ¢alisanin
olgunlagmas1 ve hosgorii kazanmasi.

Calisanin 1s bilgisi ve deneyiminin artmasi sonucu i§ tatmini, moral ve
Ozgliveninin artmast.

Calisanin egitim 1ile kazanilan ve / veya arttirillan bilgi, beceri ve
yeteneklerle terfi etmeye hak kazanmasi.

Calisanin egitimler neticesinde emek piyasasinda degerinin artmast.
Egitimin 1, orgiit diizeyinde calisanlarin bilincini arttirarak orgiitsel isbirligi
ve dayanigsmay1 saglamasi.

Egitim faaliyetlerinin artmasina bagli olarak, verimlilik, performans,

yaraticilik, iretim ve ticret diizeyinin yiikselmesi.

2.2.4.2. Ekonomik Amaclar

Isletmenin egitimden bekledigi ekonomik amaclar ise iki grupta dzetlenebilir:

Islerde standardizasyonun saglanmasi, maddi ve gayri maddi varliklarin

rasyonel kullanimi, iiretim ve kalitede artis.

Genel olarak maliyetlerin azalmasi. Fire ve 1skartalarin, is kazalarinin, bakim

giderlerinin, fazla mesainin, denetim maliyetlerinin, harcanan madde ve

malzemenin, hatalarin, devamsizlik ve personel devir hizinin azalmasi,

zamandan tasarruf

Her iki gruptaki amaglar birbiriyle yakindan iliskilidir. Ornegin, caliganlar

egitildikge is kazalar1 azalacak, dolayisiyla iiretimdeki duraksamalarin sayisi1 azalacak

ve buna bagh olarak iiretim hiz1 artacaktir. Egitim yoluyla calisanlar daha bilingli hale

geleceklerinden iiretimde dikkatin artmasi, fire ve iskartalarin azalmasi saglanarak

tretim kalitesinde artis ve bununla birlikte denetim maliyetleri gibi birtakim

maliyetlerin asag1 ¢ekilmesi de miimkiindiir. Egitimin calisanlarin is tatmini, moral,
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Ozgiiven ve Orgiite bagliliklar1 iizerinde meydana getirecegi olumlu gelismeler

devamsizlik ve isten ayrilma gibi sorunlar1 da azaltabilir.

2.2.5. Egitim Tlkeleri
Egitim ilkeleri, firsat esitligi, siirekli egitim, etkin katilim ve egitimcilerin egitimi

olarak dort grupta incelenebilir:

2.2.5.1. Firsat Esitligi
Firsat esitligi ilkesi, egitimin belirli kisi ve / veya gruplarin kontroliinde olmaksizin

135 fsletmelerde de egitim belirli kisilerin ve / veya

herkese acik olmasi anlamina gelir.
boliimlerin  kontroliine birakilmamalidir. Aksi takdirde her c¢alisan egitim
faaliyetlerinden yeterli miktarda yararlanamayabilir. Bir diger deyisle bu durum belli

calisanlarin dolayli olmayan yoldan bilingli bir “hiyerarsik budama”'*®

ya tabi
tutulmasidir. Yani bu ¢alisanlar yetenekli ve istekli olsalar da islerini yapmada ve
gelismede ihtiya¢ duyacaklar1 bilgi, beceri ve yeteneklere firsat esitligi olmadigindan
ulagsamayacaklar ve nihayetinde isi birakma ve / veya isten ¢ikarilma durumuyla karsi

karsiya kalacaklardir.

2.2.5.2. Siirekli Egitim

Egitim faaliyetlerinin amacia ulasabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in bu
faaliyetlerin kalict olmas1 gerekir. Egitim bir defa uygulanan ve biten bir faaliyet
degildir. Ise yeni alman ve / veya isletme icinde is degistiren calisanlar oldugu
miiddetce egitim gerekli olacaktir. En Onemlisi teknoloji gibi isletme dist
parametrelere baglh gelismeleri takip etme ve uyum saglama gereksinimi siirekli

egitimi de gerektirmektedir.

2.2.5.3. Etkin Katilim
Egitime etkin katilim ile ifade edilmek istenen, egitim faaliyetlerinin tek tarafl
(egiticiden egitilene) degil, karsilikli olmasi ve ayni zamanda bu katilimin bir

gosterinin Otesinde egitim amaclarina ulasmada anlamli olmasidir. Bir diger deyisle,

1% Sabuncuoglu, a.g.e., s.116.
1% M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Yenilenmis 5.Baski, Nobel Yaymlari: 55, Ankara, 1999, s. 68,
bakiniz. Peter Prensibi, hiyerarsik budama.
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katildig1 egitim sonunda hi¢bir sey kazanmadigini diisiinen bir ¢alisanin etkin anlamda
egitildigi séylenemez.
2.2.5.4. Egitimcilerin Egitimi

Egitimcilerin egitimi, gercekten egitim faaliyetlerinde {izerinde titizlikle durulmasi
gereken bir konudur. Egitimci 6gretecegi konu hakkinda yeterli derecede bilgiye ve bu
bilgiyi sistematik ve 6grencilerin anlayabilecegi bicimde sunabilecek kabiliyete sahip
olmalidir. Dolayisiyla egitimcinin bilgili ama sunum kabiliyetinin yetersiz veyahut az
bilgili ama sunum kabiliyetinin yeterli olmasi egitimin verimliligi a¢isindan notr veya
negatif etki dogurabilir. Egitime katilanlar, egitimcinin bu durumunu algilayip egitime
duyarsiz kalabilirler. S6z konusu egitim, okul egitimi ise Ogrenciler, yalnizca
sinavlarin1 gecmek i¢in ¢alisacaklar, isletme egitimi ise calisanlar ‘e8itime katilmis
olmak, isten kagmak vb.” amagclarla egitime geleceklerdir. Geri planda ise egitilenlerin
kafasinda “beceriksiz, bilgisiz bir egitimci” ve “gereksiz bir egitim” diisiincesi
kalacaktir. Egitimciden kaynaklanacak basarisizlik riskinin azaltilmasi ancak
egitimcinin egitim verebilecek Ozelliklere sahip hale getirilmesiyle (egitimcinin
egitimi) miimkiindiir.
2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ BiR iISLEVi OLARAK EGITiM

Kiiresellesen ve keskin rekabet kosullarinin hakim oldugu giiniimiiz diinyasinda
egitimin gerekliligi ve 6nemi artik tiim igletmeler tarafindan kabul edilmektedir. Boyle
bir ortamda rekabet edebilmek icin isletmeler gerekli nitelik ve nicelikte insan
kaynaklarina sahip olmak zorundadirlar. Bu noktada insan kaynaklarinin mevcut ve
gelecekteki ihtiyaglar géz ontinde bulundurularak egitilmesi 6nem kazanmaktadir. Bu
boliimde oOncelikle egitim fonksiyonunun isletmedeki yeri, egitimle ilgili birimler,
isletmenin egitimden bekledigi faydalar, insan kaynaklar1 egitim siireci, egitim

programinin uygulanmasi konularina deginilecektir.

2.3.1. Egitim Fonksiyonunun isletmedeki Yeri

Fonksiyon kelimesi, Latince ‘“gerceklestirmek, icra etmek” kelimesinden
gelmektedir. Egitim fonksiyonu ile kastedilmek istenen ise bir tanima gore “egitimin
amagclari, yapisi ve uzmanlagmis faaliyeti ve onun ¢alisan bir organizasyon igindeki

diger faaliyetlerle iligkileri (Manpower Services Commission’s Glossary of Training
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Terms, 1981)”dir."”’ isletmelerde egitim ve gelistirme fonksiyonu, calisanlarin kisisel
ve mesleki gelisimlerinin saglanmasi, sorun ¢6zme, karar verme, yeni durumlara uyum
saglama, isletme politika ve prosediirlerini anlama ve kavrama yeteneklerinin

gelistirilmesi ile ilgili calismalar1 kapsar.'*®

Her ne kadar Ford, Lever, Cadbury ve Pilkington gibi sayili biiyiik sirketler II.
Diinya savagi dncesinde egitim departmanina sahip olsalar da, egitim departmanlarinin
toplu olarak ilk ortaya c¢ikist 1960’larin sonralarina rastlar. Bu yillarda egitim
departmanlar off-site kurs merkezleri veya mevcut personel departmanlarinin bir kolu

ve bazen yalnizca bir kisilik yonetsel birimler olarak faaliyet gostermekteydi.'*’

Bir isletmede egitim ihtiyacinin belirlenmesi, bu ihtiyaci karsilayacak nitelik ve
nicelikte egitim faaliyetinin gerceklestirilmesi ve gergeklestirilen egitim faaliyetlerine
iliskin 6lgme ve degerlendirmenin yapilmasi isletme i¢cinde yer alan (yoksa isletme
disindan yardim alinarak) egitim kurulu, egitim birimi ve egitim uzmanlar tarafindan
gerceklestirilir. Egitim kurulu, egitim birimi ve egitim uzmanlarina iliskin bilgiler

asagidaki gibidir: '*°

2.3.1.1. Egitim Kurulu

Egitim kurulu, insan kaynaklar1 miidiirii ve ilgili diger miidiirlerin katilmiyla yilda
birka¢ kez olagan toplanir. Genel miidiir veya yardimcilarindan biri kurula baskanlik
eder. Egitim kurulunun baslica gorevlerinden bazilart su sekildedir: Egitim
programlarini isletmenin giincel veya gelecekteki genel politikalar ile iligskilendirmek,
egitim biitce ve programlarini onaylamak, karsilagilabilecek problemlere yonelik

onlemler gelistirmek, egitim yontemlerini ve tekniklerini belirlemek vb.

2.3.1.2. Egitim Birimi
Egitim birimi, egitim planlama uzmanlari, egiticiler, kiitiiphane sorumlusu gibi

elemanlardan olusur. Egitim kurulunun aldigi kararlar insan kaynaklari bdliimiine

37 Margaret Anne Reid, Harry Barrington, John Kenney, Training Interventions Managing Employee
Development, Third Edition, by written permission of the Institue of Personel Management, London, 1992, s.
144.

1% Aldemir, Ataol,Budak, a.g.e., s.151.

1% Reid, Barrington ve Kenney, a.g.e., s.144.

140 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.151.
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bagli egitim birimi tarafindan yerine getirilir. Egitim biriminin gorevleri asagidaki gibi
siralanabilir:

e Isletmenin egitim ihtiyacini belirlemek.

e [Egitim faaliyetlerini planlamak, organize etmek ve yiiriitmek.

e Egitim ile ilgili tiim ¢aligmalar1 denetlemek.

e Egitim alaninda yenilikleri yakindan takip ederek isletmeye yararh

olabilecek yeni yontem ve teknikleri egitim kuruluna teklif etmek.
e isletme iginde sosyal ve uyumlu bir calisma havasi olusturularak, diger

boliimlerin de destegi alinarak egitimi gerceklestirmek.

2.3.1.3. Egitim Uzmanlan
Egitim uzmanlari, egitim teknikleri, formasyon, pedagoji ve insan davraniglari
konularinda egitilmis kisilerdir ve isletmede diizenlenen egitimlerin planlanmasi,

uygulanmasi ve degerlendirilmesini biiyiik 6l¢iide iistlenirler.

2.3.2. Isletmenin Egitimden Bekledigi Yararlar

Personel egitimi, isletmelerin yiiriittiikleri ve calisanlarim1 gelistirmeyi amaglayan
resmi egitim siirecleridir.'"! Egitim, isletmelerde ge¢misten giiniimiize Onemini
koruyan bir fonksiyon olmustur. Ancak bu fonksiyon ya rasyonel olarak pedagojik
ilkelere dayanmaksizin ya da faydasiz oldugu diisiincesiyle geleneksel yontemler

cercevesinde uygulana gelmistir.'*

Isletmelerde uygulanan egitim programlarinin isletmeye sagladign belli bash
yararlar asagidaki gibidir: '*
1. Orgiitteki islerin ana hatlarinin hazirlanmasina yardim etme ve bu islere ait bilgi
ve becerileri arttirma.
2. Calisanlarin moralini ytlikseltme ve Orgiitiin amacglaryla 6zdeslesmelerine
yardim etme.

3. Orgiitsel gelisime yardimc1 olma, daha iyi bir érgiitsel goriiniim saglama.

'*I Canan Ergin, insan Kaynaklar1 Yénetimi, “Psikolojik Bir Yaklasim”, Academyplus Yaymevi, 2002, s.
106

12 Sabuncuoglu, “isletmelerde Egitim....”, s. 765

3 Tinaz, a.g.e., s.43
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9.

Ast-list arasindaki iliskiyi ve orgiitsel iletisimi arttirma, orgiit i¢cinde agiklik ve
giiveni besleme.

Orgiite gelecekteki ihtiyaglariyla ilgili bilgi saglama.

Karar verme ve problem ¢o6zmede daha etkin bir hale gelme.

Orgiit politikalarinin anlasilmasia yardimci olma.

Orgiitte liderlik becerileri, giidiilenme, orgiite baglilik gibi daha iyi tutumlarmn
gelismesine yardimei olma.

Verimlilik ve is kalitesinin artmasina yardim etme.

10.Daha bilgili ve yetkili hale gelmek i¢in Orgiitte bir sorumluluk duygusu

gelismesini saglama.

11.1s ile yonetim arasindaki iliskileri arttirma ve giiglendirme.

Tom Peters’a gore egitim programinin basarisi i¢in bazi ilkelerin uygulanmasi

onemlidir. Bu ilkeler soyle siralanabilir:'*

2.3.3.

Farkli gorev ve fonksiyonlara yonelik kapsamli egitim programlari
uygulanmalidir.

Tim ¢alisanlar potansiyel kariyere sahip elemanlar olarak kabul edilmelidir.
Egitim programi diizenli araliklarla siirdiiriilmelidir.

Egitim programi i¢in yeterli biitce ve zaman ayrilabilmelidir.

Is basinda egitim programina 6nem verilmelidir.

Problem ¢6zme analizi ile istatistiksel kalite ve siire¢ kontrolii ¢alisanlara basit
bir sekilde agiklanmali ve 6gretilmelidir.

Stratejik yoOnetimi bagariyla gerceklestirmek i¢in egitime yeterince Onem
verilmelidir.

Bir kriz aninda tecriibeli yoneticilerin egitim programina katilimi saglanmali ve
bu kisilerin bilgi ve tecriibeleri calisanlara aktarilmalidir.

Isletmenin vizyon ve degerleri ¢aliganlara iyi bir sekilde aktarilmalidir.

Insan Kaynaklari Egitim Siireci

Isletmelerde insan kaynaklari egitimi, bir kereye mahsus bir faaliyet olmamas,

yeni ve mevcut calisanlarin ihtiyaglarina uygun olarak tekrarlanmasi vb. nedenlerle
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siirec olma niteligi tasir. Insan kaynaklari egitimi isletme ihtiyaglarma uygun bir
egitim politikasinin gelistirilmesi ile baslar. Egitim politikasi, isletmenin egitim ile
ulagsmay1 hedefledigi amacglar1 ve bu amaglara nasil ulasilacagini gosteren bir yol
haritasidir. Egitime iliskin degisik plan ve programlar egitim politikas1 1s1ginda
gerceklestirilir. Egitim politikasina uygun egitim programlari, ihtiyag analizi,

uygulama ve 6lgme asamalari izlenerek tamamlanir.

2.3.3.1. Egitim Politikasinin Saptanmasi

Egitim politikasi, genel olarak, egitim ile ulasilmak istenen amaclarla, bu amaglara
ulasmada izlenecek yollar1 belirtir. Isletmede egitim ihtiyaci ortaya ciktiginda
yapilacak egitim plan ve programlarina egitim politikasi yol gosterecektir. Egitim
politikas1 egitim faaliyetlerinde tutarli ve genel bir yol izlenmesine yardimci olur. Her
isletme organizasyonel yapi, gergeklestirdigi iiretim ve hizmet, kullandig1 teknikler,

calisan sayisi, egitim ihtiyacinin seviyesine gore egitim politikasini sekillendirir.'*’

Egitim programinin hazirlanmas: siireci asagidaki asamalardan olusabilir:'*®
1. Adim: Felsefeyi acgikliga kavusturmak.
2. Adim: Politikalar olusturmak.
3. Adim: Ihtiyaclar1 degerlendirmek.
4. Adim: Ogrenme hedeflerine gore plan taslagi yapmak.
5. Adim: Taslag1 organizasyonun bir kesitinde denemek.
6. Adim: Gereken diizeltmeleri yapmak.
7. Adim: Programi sunlarla belirlemek: sorumluluklar, biit¢e, iletisim, egitimin
stirekliligi, egitimin kalitesi, yontem, malzeme.
8. Adim: Programi gelistirmek.

9. Adim: Programi degerlendirmek.

144 C. Can Aktan, “Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi ve Egitimi”, http://www.canaktan.org/yonetim/insan-
yonetim/gelistirme-egitim.htm, (02.01.06).

> Bingdl, a.g.e., ss.191,192.

146 Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, insan Kaynaklar1 (Fundamentals of Human Resources), Ceviren:
Dogan Sahiner, 1. Baski, Rota Yaymlari, istanbul, 1993, s.131 deki Sekil 7.3.den alint1 yapilmistir.
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2.3.3.2. Egitim Thtiyac1 Analizi
Egitim ihtiyaci, isletme ve personelin mevcut performansi ile bugiin ve gelecekte
olmas1 gereken performanst arasinda olusan olumsuz yondeki fark olarak

tanimlanabilir. Birey ve kurum acisindan egitim ihtiyact Tablo 4’de goriilmektedir.'"’

Isletmelerde egitim ihtiyactmin &n plana ciktigi durumlar bes bashk altinda
toplanabilir: '**

1) Performans yetersizligi: Mevcut islerdeki performansin yetersiz kalmasi nedeniyle

performans artiric egitime gereksinim duyulmasi.

2) Gelecekteki ihtiyaclar: Mevcut islerin kapsaminda gelecekte olusabilecek

degisikliklerin 6ngdriilmesi halinde ortaya c¢ikacak ihtiyaclar1 karsilamaya yonelik
egitim.

3) Oryantasyon ihtiyaci: Yeni ise baglayanlara veya isletme i¢i is degisimine tabi

tutulan calisanlara yonelik egitim.

4) Terfi vb. durumlarda: Terfilerde veya terfi etmesi diisiiniilen personele yonelik

egitim.

5) Yeni isler: Tamamiyla yeni islerin olusacaginin dngdriilmesiyle uygulanan egitim.

Isletmelerde egitim ihtiyacinin belirlenmesine yonelik ¢alismalardan bazilart
sunlardir:'*

e Her calisanin dosyasinda bir egitim izleme formu bulundurularak bu forma
calisanin aldig1 egitimler kaydedilmelidir.

e En az yilda bir kez egitim ihtiyacin1 belirlemeye yonelik anket c¢aligmasi
yapilmalidir.

e Yeni bir boliimiin kurulmasi, yeniden yapilanma calismalarinin (teknolojik yenilik,
altyapr degisiklikleri vb.) s6z konusu oldugu durumlarda da egitim ihtiyact
belirlenmelidir.

e Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde performans degerleme sonuglarindan da

yararlanilmalidir.

"7 Sencan, Erdogmus, a.g.e., s.20.

148 Tinaz, a.g.e., ss. 47, 48.
% {lhami Findike1, insan Kaynaklar Yonetimi, 5. Baski, Alfa Yaymlart: 619, 2003, ss.256, 257.
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Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde ¢alisanlarin katilim1 ve ulasilan sonuglara uygun
egitimlerin  gergeklestirilmesi saglanmalidir. Bu yolla c¢alisanlarin  egitim

caligmalarma goniilli katillmi  ve egitimden beklenen faydanin artmasi

mumkiindiir.

Tablo 4: Birey ve Kurum Agisindan Egitim Thtiyaci

Birey ve Kurum Agisindan Egitim Thtiyac

Isletme Acisindan

Ise yeni baslayan personelin ise alistirilmasi

Yetersizliklerden arinarak igletmenin faaliyetlerini devam ettirmesi

Becerikli ve nitelikli bir iggiliciinlin gelecege hazirlanmasi

Ekonomik, sosyal ve hukuki gelismelere ayak uydurmak

Isletme personelinin potansiyelini kullanmak i¢in motivasyon

Kamuoyunun sayginliginin ve giiveninin kazanilmasi

Personel Acisindan

Personelin yetersizliginin giderilmesi

Daha iyi ve cazip bir isin hazirlanmasi

Planl1 bir kariyer yolunun takip edilmesi

Personelin isletmeyle biitlinlestirilmesi

[liskilerin iyilestirilmesi

Kaynak: Hiiner Sencan, Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim Ihtiyaci1 Analizi, 1. Baski,
Beta Yayinlar1:1077, Istanbul, Subat, s.21.

Her organizasyonda, yonetim, egitim ihtiyaci analizi dahilinde orgiitsel ihtiyaclar,

1s Ozellikleri ve ¢alisanlarin mevcut durumlarini analiz etmelidir."*

Egitim ihtiyac1 analizi Orgiitsel dlizeyde, bolim diizeyinde, unvan gruplari

diizeyinde, is diizeyinde ve kisi diizeyinde gerceklestirilebilir:

a. Orgiitsel analiz: Egitim ihtiyacinin analizinde oncelikle isletmenin genel yapisi,

hedef ve stratejileri goz oniinde bulundurulmalidir. Ciinkii isletmenin organizasyonel

yapisinda, is siire¢lerinde yapilacak degisiklikler, calisanlarin islerini gergeklestirirken

150 Wendell L. French, Human Resources Management, 4th edition, Houghton Mifflin Company, USA, 1998,
s.288.
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thtiya¢ duyacagi bilgi, beceri ve yetenekleri farklilagtirarak egitim ihtiyacinin

B! Orgiitsel analiz yapilmadan girisilen egitimlerde egitimin

olusmasina neden olabilir.
yetersiz kalmas1 ya da amaglarina uygun olmadigi icin tekrar egitim verilmesi s6z

konusu olabilir.'>

Orgiitsel bir sorunun nedeni egitim ihtiyac1 olabilir. Ancak calisanlarin hangi
konularda, ne derecede egitime ihtiyaglar1 oldugunun belirlenmesi gerekir. Bu

'3 egitime ihtiyac1 olan

yapilmadan tiim c¢alisanlar egitim programina alinirsa;
olmayan tiim calisanlar egitime tabi tutulduklarindan, egitime ihtiyact olmayan
calisanlar gereksiz yere egitim gormiis olurlar, bu nedenle moralleri bozulabilir,

gereksiz zaman, para ve ¢aba harcanmis olur.

b. Is Diizeyinde Analiz: s analizi isletmede “mevcut yapilan isleri ve bu islerin yerine

getirilebilmesi i¢in o isi yapan kisinin sahip olmast gereken bilgi diizeyi ve
154 g

analizinde belli bash sorulara cevaplar aranir: Isin gerekleri nelerdir? Is nasil yapilir?

sorumluluk, nitelik ve yeteneklere dair bilgi saglayan” bir analiz tiirtidiir.

Is ne zaman yapilir? Is nerede yapilir? Is neden yapilir? Bu sorulara bulunacak
cevaplar yoluyla isin ne oldugu (is tanimi), ¢alisanin gorevleri ve sorumluluklari, ne
gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/fiziksel 6zelliklere sahip olmasi gerektigi belirlenir.
Ornegin'>, sekreterlik pozisyonu i¢in, telefona cevap verme, toplantilari diizenleme,
bilgisayar kullanabilme gibi yetenekler gerekebilir. Insan kaynaklar1 boliimii, isin
gerektirdigi 6zelliklerin giincellenmesi de saglar. Ornegin, sekreterlik is taniminda yer

alan dikte alma ve dosyalama gereksiz, yapilmayan bir islem haline gelmis olabilir.

Is analizi denildiginde fonksiyonel is analizi ve gorev analizi olmak iizere iki temel
yaklasimdan bahsedilebilir. Fonksiyonel is analizi, yapilan is, is yapilirken kullanilan

arag-gere¢ ve yontemler ve sonug olarak ortaya konulan iirlinler ile ilgili is boyutlari

'3 Belgin Subasilar, “Egitimle Deger Yaratmanimn ilk Adimi: Egitim ihtiyag Analizi”, Editor: Figen Tahiroglu,
Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklari, Hayat Yaymcilik, istanbul, Kasim 2002, 5.270.

132 Ergin, a.g.e.,s.108.

'3 Bingdl, a.g.e., 5.193,194.

'3 Oguzhan Ozarpaci, “Is Analizi ve Is Tammi”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp? BodyID=47, (13.12.05).

155 French, a.g.e., s.289.
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lizerinde yapilan analizdir. Gorev (pozisyon) analizi ise isin yapilist sirasindaki
davranislar iizerinde yapilan analizdir.'>

c. Béliim Diizeyinde Analiz: isletmelerde bulunan farkli is ve gorevlere sahip bu

boliimlerdeki egitim ihtiyact da farkhidir. Dolayisiyla orgiit ve 1is diizeyinde
gergeklestirilecek bir analizin yani sira boliim diizeyinde gerceklestirilecek bir analiz,
herhangi bir bolimde ortaya c¢ikacak yani -boliime Ozgii- egitim ihtiyacinin
giderilmesinde ve egitim problemlerinin ¢oziimiinde daha etkili olacaktir.

d. Unvan Gruplarnt Diizeyinde Analiz: Egitim programlari, belli unvan gruplarina

yonelik olarak da gerceklestirilebilir. Isletmelerde bu unvan gruplari genel olarak
soyledir:"’ yonetim kademeleri, biiro isleri ve iiretim isleri.

e. Kisi Diizeyinde Analiz: Bu analizin nedeni, ¢alisanin halen hangi bilgi, beceri ve

yeteneklere sahip oldugunu belirleyerek, sahip olmadiklarina odaklanarak egitim
programinin i¢erigini daha da netlestirmektir. Bir¢cok egitim programi katilan kisilerin
bilgi, beceri ve yetenekleri iyi analiz edilmedigi i¢in var olan bilgi, beceri ve
yeteneklere odaklanirlar.””® Bu durum ise kaynak israfina yol agmaktadir. Dolayisiyla
egitim ihtiyact analizinin amaci, kisinin dogru egitim ihtiyacini tespit ederek
gelismesine destek olmaktir. Bu analiz yoluyla ¢alisanlarin kendileri i¢in diistindiikleri
ve yoOnetimin calisanlar i¢in diisiindiigli egitimlerin karsilastirilmasi ve en uygun

olanlarinin ¢alisanlara sunulmasi saglanabilir.'”

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda yararlanilabilecek bazi yontem ve araclar su
sekildedir: egitim ihtiya¢ bildirim formu, goézlem, birebir goriisme, anket, egitim
cizelgesi teknigi, karsilastirmali performans degerleme teknigi, psikoteknik test, orgiit

ici sorunlardan yararlanma ydntemi vb.

2.3.3.3. Egitim  Onceliklerini  Belirleme ve Egitim Amaclarimn
Olusturulmasi
Egitim ihtiyact analizi yukarida bahsedilen yontemler kullanilarak gerceklestirilir.

Bu analizler neticesinde, isletmede birden fazla alanda egitime ihtiya¢ duyuldugu

1% Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, ss.252,253.

17 Sencan, Erdogmus, a.g.e., s.87.

'8 Ergin, a.g.e., 5.109.

19 Ciineyt Ulsever, 21. Yiizyilda insan Yénetimi, Uretimin Temel Kaynagi insana Yeni Bir Bakis, Om
Yaymevi, istanbul, 2003, 5.220.
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ortaya cikabilir. Uygulanilmasi diisiiniilen egitim programlarinin 6nem sirasina
konulmasi zaman ve maliyet avantaji saglayacaktir. Bu baglamda isletmenin bir egitim
politikasina sahip olmast ve egitim amaglarinin olusturulmasi egitim faaliyetlerinin

yuriitiilmesinde 6nem tasir.

2.3.34. Egitim Planlamasi

Uygun analiz ve tekniklere gore egitim ihtiyaci belirlendikten sonra yillik egitim
programlart hazirlanir. Yillik egitim programlar1 hazirlanirken egitim konulari,
egitim organlari, pedagojik yontem, kullanilacak egitim teknikleri, egitilecek kisiler,

10 Ozetle endiistride gorev alan egitimcilerin

egitim siiresi ve egitim yeri belirlenir.
ozellikle iizerinde durduklari konular sdylece siralanabilir: '°' egitimin amaci, egitimin
adi, tlirii ve yontemi, egitileceklerin se¢imi, kullanilacak malzeme, ara¢ ve gereclerin
saglanmasi, egitimin siiresi, baglayacagi tarihin belirlenmesi, egitim yerinin
saptanmasi, program maliyetinin hesaplanmasi, egitim programinin duyurulmasi,

egitim sonrasi degerlendirmenin gerceklesmesi.

2.3.3.5. Egitim Programimin Uygulanmasi
Egitim programinin uygulanmasi baslig1 altinda belli basli egitim tiirleri ve egitim

yontemleri ele alinarak bu yontemlerin avantajlar1 ve dezavantajlarina deginilecektir.

2.3.3.5.1. Egitim Yonteminin Belirlenmesi

Egitim yonteminin belirlenmesinde su sorulara basvurulabilir: Kim egitilecektir?
“yeni iggorenler, mevcut isgorenler, orta ve iist kademe yoneticiler mi?”, Nasil
egitilecektir? Nerede egitilecektir? “isletme icinde veya isletme disinda mi?” Ne
zaman egitilecektir? “ise alinmadan Once, ise alindiktan sonra, is basinda mi?” Ne
Ogretilecektir? “is egitimi, is glivenligi egitimi, yonetici egitimi, insan iliskileri egitimi
mi?”.'®® Bu sorularin cevaplarina gore ne tiir bir egitim yapilacag: belirlenir. Egitim

yontemleri basligi altinda belli bagh egitim yontemlerine yer verilmektedir.

1% Sabuncuoglu, a.g.e., ss.125,126.
161 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.167.
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2.3.3.5.2. Egitim Yontemleri

Egitim ve gelistirme teknik ve metotlar1 iki grupta incelenebilir. Bunlardan ilki is-
temelli programlardir. Bu programlar, egitim ve gelistirme faaliyetlerini dogrudan is
performansi1 ile iliskilendirirler. Ornegin, is basinda egitim, ¢iraklik egitimi,
simiilasyon egitimi, sistematik is rotasyonu ve transferi. Ikinci grupta, egitime dayali
programlar yer almaktadir. Ornegin, konferans yontemi, bilgisayar destekli egitim ve
programli egitim gibi.163 Dolayistyla bir igletmenin kullanabilecegi egitim metotlari is
bas1 egitim metotlari, is dis1 egitim metotlar1 veya is basi — is dis1 egitim metotlarindan

olusan bir kombinasyon olmak {izere ii¢ baslik altinda incelenebilir.'**

Burada egitim
yontemleri is basi egitim yontemleri ve is dis1 egitim yontemleri olmak tizere iki baslik

altinda sunulacaktir.

2.3.3.5.2.1. Isbasinda Egitim Yontemleri

Is basinda egitim, is¢iyi isinin ve tezgahmn basinda, calistig1 esnada en yakin amir
veya deneyimli bir calisan nezaretinde egitime tabi tutarak, kalifiye duruma
getirmektir. Is baginda egitimin dstiinliikleri sdyle siralanabilir:'®

1. Egitimin standartlagmasi ve buna bagli olarak standart bir iggiicline sahip olma.

2. Egitimin, egitim ortamindan is ortamina nakli sorununun olmamasi.

3. Egitim sirasinda 6zel 6gretici vb.ne gerek kalmadigindan, egitim maliyetinin

azalmasi.

4. Calisan egitilirken {ireticiliginin de devam etmesi.

Bu tstiinliiklerine karsilik, is basinda egitimin bazi sakincalar1 vardir:

1. Egitim, gercek is ortaminda yapildigi icin deneyimsiz ¢alisanlarin pahali
makine ve techizata zarar verebilme olasiliginin olmasi.

2. Deneyimsiz c¢alisanlarin kazaya ugrama olasiliginin yiiksek olmasi.

3. Egitimci niteligine sahip olmayan amir veya calisanlarin egitimi sistemsiz ve

gelisigiizel yerine getirmeleri.

162 Askun, a.g.e., 5.436.

' Angelo S. DeNisi, Ricky W. Griffin, Human Resource Management, Houghton Mifflin Company,
NewYork, USA, 2001, ss.279-282.

1% Shaun Tyson, Alfred York, Essentials of HRM, Butterworth Heinemann, 4th edition, Oxford, 2000, s.170.
1 Bingol, a.g.e., 5.203.
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4. Her isin is basinda egitime imkan vermemesi, makinelerin ¢aligma hizi vb. nin

1s baginda ¢alismay1 engellemesi.

Is baginda egitim metodunun yaygin kullanimi, basitlik ve kullanim maliyetinin
daha az olmas1 izlenimine baglanabilir. is basinda egitim, benzetimi (simiilasyon) zor,

izleyerek ve yaparak kolaylikla 6grenilebilen isler i¢in uygundur.'®

2.3.3.5.2.1.1. Bir Uste Bagh Cahsma

Is basinda egitim uygulamalarinda kullanilan en yaygm yontem bir iiste baglh
calismadir. Egitilen kisi, giinliik gorevlerini yerine getirirken {stii tarafindan denetim
altinda tutulur ve istii kisiye aym1 zamanda damismanlik yapar.'®’ Bir iiste bagh
calisma durumunda {ist yonetici veya monitor olabilir. Monitor (kilavuz) araciligi ile
egitim daha ¢ok alt kademe c¢alisanlar iizerinde uygulanan bir yontemdir. Bu yontemde
monitor adi verilen kisiler, egitilecek kisilere isin ne oldugu, gerekleri vb. hususlarda

egitim verirler.'®®

2.3.3.5.2.1.2. Oryantasyon Egitimi

Calismanin {iclincii boliimde ayrintilariyla bahsedilecek olan oryantasyon egitimi,
genel olarak ““isletmeye yeni giren ya da boliim degistiren calisanlara ise baslamadan
once veya ise ilk girdigi giinlerde uygulanan egitim” tiriidiir.'® Oryantasyon
egitiminde yeni ¢alisanlar ilk amir, uzman bir kisi ya da kidemli bir ¢alisan tarafindan

isyerini ve birlikte ¢alisacagi diger ¢alisanlar1 ve yapacaklari isi tanirlar.'”

2.3.3.5.2.1.3. Rotasyon Egitimi

Rotasyon egitimi, yoOnetici veya operasyonel personel diizeyinde bulunan bir
kisinin ¢esitli islerde belirli bir siire calistirilarak egitilmesidir. Bu teknigin basarili
olabilmesi i¢in farkli bolimlerde yapilacak bir rotasyon yerine kisinin kendi

boliimiinde farkli islerde calistirilmasi daha yararli olacaktir. Rotasyon tekniginin bazi

166 David A. DeCenzo, Stephen P. Robbins, Human Resource Management, 6th edition, John Wiley & Sons
Inc., USA, 1999, 5.230.

17 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.173.

'8 Nurdan Ozdemir, “insan Kaynaklarmi Gelistirmede Kullamlan Egitim Yéntemleri, isbas1 Egitim
Yontemleri”, www.okyanusbilgiambari.com, (01.01.06).

'% Nurdan Ozdemir, “ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”,
www.okyanusbilgiambari.com/InsanKaynaklari/egitim/oryantasyon.pdf, (06.02.05).

" Bingol, a.g.e., 5.186.
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faydalar1 su sekildedir:'”' Kisinin en iyi yaptig1, basarili oldugu isin tespit edilmesi,
stirekli ayni 1s1 yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusunun yok olmasi, sosyal
kaynagsmanin saglanmasi, gelecegin yonetici adaylarinin yetistirilmesi, takim

etkinliginin artmasi, gerektiginde kisilerin birbirini yedeklemesi.

Rotasyon tekniginin baz1 dezavantajlart ise sOyledir: iste uzmanlasmay1
engellemesi, personel devir hizinin yiiksek oldugu isletmelerde uygulamanin anlaml

olmamasi.

Is yasaminda rotasyon yontemini daha c¢ok bankalar ve hizmet isletmeleri

kullanmaktadir.!”

2.3.3.5.2.1.4. Yetki Gocerimi Yoluyla Egitim

Astlar1 egitmenin en gegerli yollarindan biri de iistiin astina sorumluluk bilincini ve
karar alma yetenegini gelistirmesi i¢in gerekli ve yeterli dl¢iide yetki ve sorumluluk
vermesidir. Buna “yetki gogerimi” denir. Ancak salt yetki gocerimi tek basina yeterli
degildir. Bu yontemin amacina ulasabilmesi i¢in yOneticinin astina glivenmesi ve

isbirligi icinde bulunmas: gerekir.'”

Yetki gogeriminde asttan, hastalik, tatil, géreve
bagl bir seyahat vb. bir sebep dolayisiyla bosalan bir gorev yerinde kendisine verilen
yetkiyi kullanmasi beklenir. Bdylece ast, iistiin roliinii oynamakla gelecekte terfi

olabilecegi s6z konusu gorev i¢in hazirlanmaya ¢aligir.'”

2.3.3.5.2.1.5. Gosteri Egitimi

Gosteri egitiminde, egitimci 68rencilere herhangi bir seyin en uygun bicimde ya da
ustaca nasil yapilacagini gosterir. Hem gorsel, hem isitsel iletisimin yer aldigi bu
yontemde Ozellikle mavi yakalilar i¢in yeni ara¢ ve gereglerin nasil kullanilacagi
gorsel olarak tanitilir. Bu sekilde egitim daha kolay, daha hizli ve daha kalicidir.'”
Demonstrasyon egitiminin sakincali yonleri, “cok fazla planlama ve hazirlik
gerektirmesi, sadece ‘gOster ve anlat’ ilkesine gore gerceklestirilirse etkisini

kaybedebilmesi, kalabalik simniflarda veya ¢ok kiiciik objelerle uygulanamamasi,

7! Sabuncuoglu, a.g.e., s.134.

172 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., ss.173-174.
' Sabuncuoglu, a.g.e., s.131.

7% Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.173.

17> Sabuncuoglu, a.g.e., ss.135,136.
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karmasik gosterilerde Ogrencilerin  basarisizlik ya da eksiklik duygusuna

kapilabilmeleri vb.”'"

2.3.3.5.2.1.6. Stajyerlik

Stajyer, “bir isyerindeki isleri genel olarak 6grenmek ve bilgisini bir veya birkag
yonde gelistirmek ve derinlestirmek icin isyerinde isverene bagh ve iicretsiz calisan
kisidir”. Stajyerlik, meslekte uzmanlagsma amachdir ve stajyer, is¢i gibi gecimini
saglamak icin degil, bilgi ve deneyimini artirmak igin calisir. Ornegin, bir isletme
béliimii Ggrencisinin, isletmenin herhangi bir departmaninda staj yapmasi gibi.'”’
Burada oOgrenci, {lniversitede edindigi teorik bilgisini, staj siiresince yapacagi

gozlemlerle birlestirerek bilgi ve deneyimini arttirma amacini tagimaktadir.

2.3.3.5.2.1.7. Takim Cahismasi1 Egitimi

Calisanlara yonelik egitimler biiyiik gruplara topluca olabilecegi gibi (konferans,
seminer), tek olarak yonetici veya monitor denetiminde veyahut kisinin takim icinde
calisabilme yeteneklerini gelistirme amaglhi takim caligmasi egitimi seklinde de

olabilir.

2.3.3.5.2.2. s dis1 Egitim Yontemleri

Olgek, finansal durum, insan kaynaklar1 politikasi, egitime bakis acis1 gibi
degiskenler isletmeden isletmeye farklilik gosterdiginden uygulanan egitim yontemleri
de farklilik arz etmektedir.'”® Is disinda egitim denilince genellikle sinif egitimi, birkag
hafta birka¢ ay uzunlugundaki kurslar vb. akla gelmektedir. Is disinda egitim
yontemlerinin bazi istiinliikkleri su sekildedir: adaylar giinliikk is faaliyetleri disinda
kaldig1 i¢in Ogretilenlere odaklanabilirler ve istenen yonde davranis degisimleri
kolaylagir. Ancak is dig1 egitimin is ortamina naklinde sorunlar ortaya g:lkabilir.179

Asagida isletmelerin bagvurdugu belli bash is dis1 egitim yontemlerine deginilmistir.

17 Leyla Kiigiikahmet, Egitim Programlari ve Ogretim - Ogretim ilke ve Yontemleri, 8. Baski, Gazi
Kitabevi, Ankara, 1997, ss.74, 75.

"7 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.190.

' Askin Keser, “Isletmelerde Mesleki Oryantasyon Egitimi ve Verimlilik iligkisi”,

http://www.isguc.org/askink.htm, (06.02.05).
% Bingol, a.g.e., $5.204-206.
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2.3.3.5.2.2.1. Anlatim Yontemi

Anlatim yOntemi, bir konusmacinin bir¢ok kisiye ders anlatmasi ve izleyicilerin
davranislarin1 denetlemesi seklinde gergeklesen, iletisimin tek yonlii oldugu bir egitim
yontemidir. Is yasaminda yaygin olarak kullanilan bu yéntem, orgiin egitim
sisteminden kaynaklanir ve ¢ok sayida calisanin egitilmesini ongoriir.'® Biiyiik
gruplara egitim veriliyorsa ders anlatimi uygun bir metottur. Ancak bu yOntemin
ylizeysel 0grenme sagladigi ve bagka araclar ile desteklenmezse verimsiz olabildigi
gozlemlenmistir. Yazi tahtasi, tepegoz, sinifta dagitilan ders materyalleri gibi gorsel
araclar ve interaktif anlatim ile desteklendigi takdirde bu yontemin etkinligini
arttirabilir.'®' Bu yontemin smirhiliklart genel olarak, “ uzun bir anlatimm dinleyiciler
i¢in sikici olmasi, dinleyicilerin pasif olmasi ve geribildirim olmamasi nedeniyle eksik
iletisimin  meydana gelmesi, dinleyicilerin ilgi ve ihtiyaclarinin karsilanip
karsilanamadiginin belirlenememesi, duygusal tutumlar ve psikomotor 6grenmenin
olusumunun ¢ok az olmasi, aktif katilim olmadig1 i¢in yiiksek seviyeli biligsel

6grenmenin gergeklesmemesi.”dir.'®

Anlatim yontemi dahilinde konferans, seminer ve kurs gibi belli bashh anlatim
yontemlerine deginilecektir. Cok sayida yeni ¢alisan ise alindiginda, toplu bir egitim
programi uygulamak maliyet etkin olacaktir. Konferans yontemi, Ozellikle satis
elemanlarinin egitiminde oldugu gibi bilgilerde tutarlilik saglanmasi 6zelligine de
sahiptir.'" Geleneksel bir egitim yontemi olan konferans yonteminde yetkili ve uzman
bir kisi belirli bir konuda genis bir dinleyici kitlesine bilgi verir. Bu yontemin
dezavantajlar (1) tek yonlii iletisime dayanir, (2) katilimcilar pasif konumda kalir ve
konuyu ne Olgiide anladiklar1 anlagilamaz, (3) yalniz bir duyu orgamiyla Ogretim

yapildigindan cabuk unutulur.'®

Dolayisiyla konferans yonteminde katilim,
geribildirim, transfer ve tekrar oldukca diisiik olup, konferansin konu hakkinda biraz

da olsa bilgili bir dinleyici kitlesine sunulmasi daha uygundur. Bu durumda soru cevap

180 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.175.

'8 Yonca Giirol, “Isletmecilik Egitiminde Kullanilan Ogretim Metotlar1 ve Aktif Bir Egitim Araci Olarak
Yonetim Oyunlari”, istanbul Universitesi, isletme Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisii Yonetim Dergisi,
Cilt:15, Say1: 47, 2004, s.79.

"2 Kiigiikahmet, a.g.e., ss. 64, 65.

' Bingdl, a.g.e., s.185.

'8 Sabuncuoglu, a.g.e., s.136.
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ortami da olusturularak geribildirim saglanabilir ve dinleyicilerin konuyu ne 6lgiide
anladiklar anlagilabilir.'®

Seminer yontemi, diger yontemlere nazaran zaman bakimindan daha smirh bir
yontemdir. Seminer oturumlar1 kural olarak blok oturumlar seklinde (45°er dakikalik
iki ders saati) diizenlenir. Seminerleri yerinde kullanabilmek i¢in net bir amag, zaman

ve bir seminer yoneticisi tayin edilmelidir.'*®

Kurslar, birka¢ haftadan birkac¢ yila kadar yayilabilen, ¢alisma saatleri disinda
diizenlenebilen ve seminerlere gore daha uzun siireli egitim ¢alismalaridir.'™’
2.3.3.5.2.2.2. Deneysel Egitim

Deneysel egitimde katilimcilar, kullandiklar1 arag, gere¢ ve materyalin 6rnekleri
bulunan bir egitime katilirlar. Bu yontemin en onemli avantaji, egitilen, dogrudan
gorevini 0grenmis olacagindan 6grenilen bilgilerin goreve aktarilabilmesidir. Ancak
deney atolyesinin diizenlenmesi, ara¢ ve gereclerin egitim amaciyla yeniden

hazirlanmasi vb. maliyetlerden dolay1 yiiksek maliyetlidir.'®®

2.3.3.5.2.2.3. Acikhava Egitimi

Ayni zamanda macera egitimi (adventure education) olarak da bilinen agik hava
egitimi, genel olarak agik havada yiiriitillen organize 6grenme bigimidir. A¢ik hava
egitim programlari yatili veya seyahate dayanan programlardir. Acik hava
egitimlerinde katilimcilarin gezinti, tirmanma, yelkenli egitimi, sal kullanma (rafting),
kano kullanma (canoeing), Eskimo kayagi kullanma (kayaking), tek ya da grup
dinamigi oyunlar1 vb. macerali durumlar tecriibe edebilmeleri miimkiindiir. Bu tiir
egitim programlarinin amaci bizatihi egitimin kendisi degil, katilimcilarin giicliiklerin
listesinden nasil gelecegini Ogrenmesi, birlikte ¢alisma, tabiat ile derin bir iligki

gelistirmedir.'®

'%5 Tinaz, a.g.e., 5.92.

18 Giirol, a.g.m., s.80.

'87 Sabuncuoglu, a.g.e., s.137.

'88 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.175.

18 «Outdoor Education”, http://en.wikipedia.org/wiki/Outdoor education, (25.12.05).
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2.3.3.5.2.2.4. Ornek Olay Yontemi

Ornek olay yontemi tip, sosyal hizmetler, hukuk, ticaret ve sosyal bilimler gibi
alanlarda kullanilmaktadir. Bu ydntem ilk kez 1920’lerde Harvard Universitesi
Isletme Okulu tarafindan egitim alaninda uygulamaya konmus olup; genellikle geng
yoneticilerin ve yonetici adaylarinin isletme yonetimine alistirilmalar1 (oryantasyonu)

icin kullanilmaktadur.'*

Ornek olay yonteminde yoneticiye, giinliik gdrevi sirasinda karsilasabilecegi bir
durum senaryo olarak verilir ve bu duruma gore ne yapacagi, nasil karar verecegi
sorulur. Ornek olaylarda degisik ¢Oziim yollar1 bulunmasi nedeniyle egitime
katilanlarin diistinme esnekligini gelistirici bir 6zellige sahiptir. Bu yoOntemle
kazandirilmak istenen yoneticilik 6zellikleri, degisik ¢oziim yollar1 arasinda duruma en
uygun olanina karar vermek, sorunu tam olarak tanimlayabilmek, Ogrencilerin
yetersizlik ve basarisizlik inanglarin1 yenmelerine yardim etmek, goriis acgilarini
genisletmek ve kendilerine 6zgii bicimde diisiinme olanagini kazanmalarini saglamak

gibi yararlari vardir.""

2.3.3.5.2.2.5. Rol Oynama Yo6ntemi

Rol oynama yonteminde, bireylere daha 6nceden hazirlanmis bir problemi ¢6zmek
tizere roller dagitilir ve bireyler bu rollerde karar alir, tartisir ve en iyi ¢dzlime
ulasmaya ¢ahsirlar.'”®  Bireyler, rol oynama yonteminde, belirli roller
benimseyebilecegi gibi, rollerini o anda iglerinden geldigi gibi gelistirebilirler. Bu
yontem zihinsel yetenek ve bilgilerin aktarilmasinin yani sira, oyundaki mevcut
durumlarin tasidigi duygusal igeriin anlasilmasini da kapsamaktadir. Boylece bireyin
kendi ve digerlerinin davranislarini algilamasma olanak saglar.'” Asagidaki gibi
cesitli rol oynama sekilleri vardir:'**

1. Ters rol oynama: Bireye mevcut konumunun tam tersi roller verilerek karsidaki

insanlar1 anlamas1 saglanir. Ornegin, satis elemanina miisteri rolii, miidiire satis

eleman rolii verilmesi gibi.

190 Giirol, a.g.m., s.79.

! Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.176.

192 Sabuncuoglu, a.g.e., s.140.

193 Giirol, a.g.m., s.80.

194 Can, Akgiin, Kavuncubasi, a.g.e., ss.203, 204.
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2. Ikili rol oynama: iki birey ilgili olay1 canlandirirken seyircilerin de tepkileri alinir.

3. Rotasyon rol oynama: Ayni rol, egitime tabi tutulan bireyler tarafindan sirasiyla

oynanir.

4. Benzetim teknigi: Tiim gruba bir rol verilmesi s6z konusudur. Ornegin, egitilecek

grubu hissedarlar ve yoneticiler olarak ikiye ayirarak bir genel kurul toplantisinin

benzetim yoluyla canlandirilmasi gibi.

2.3.3.5.2.2.6. Yonetim Oyunlari

Is oyunlari, savas teknikleri dahilinde subaylari egitmek icin kullanilan savas
oyunlarindan gelistirilmistir. Is oyunlar1 genel olarak su asamalardan olusmaktadir:'”
e Katilimcilarin is amaglari, oyun kurallar1 vb. hakkindaki talimatlar yoluyla oyuna

alistirilmasi.

e Takimlarin organize olmasi, is faaliyetleri hakkinda bilgilenmesi, ilk kararlarin
alinmas.

e ilk periyodun bitiminde takimlarimn kararlarinin oyun yoneticilerine verilmesi.

e Sonugclarin tablo haline getirilmesi, faaliyet ¢evresindeki degisiklikleri tanimlayan
vb. diger bilgilerle birlikte takim tiyelerine geri bildirim yapilmasi.

e Geribildirimin belirli araliklarla devam etmesi, oyunun tamamlanmasi ve
sonuclarin analizi.

Yonetim oyunlar1 yonteminin rol oynamadan farki, rollerin ¢ok genel olusu ve
liretim, pazarlama, yonetim, finansman gibi igletme fonksiyonlarim1 kapsamasidir.
Katilimcilar, pazarda birkag isletmeyi temsil edecek bigimde rol alirlar ve verecekleri
kararlar, tam yarisma kosullar1 altinda isletmenin islev alanlarin1 kapsar. Bu egitim
siiresince, gorevlerin ayrintilarindan ve giinliik kararlardan cok, isletme politikasi
tizerinde calisildigindan, yontemin iist basamak yoneticileri i¢in giidiileyici olacagi
soylenebilir.'”
2.3.3.5.2.2.7. Psikolojik Testler

Psikolojik test, standart kosullarda yapilan, teste tabi olan bireyin yetenek, beceri,

performans, giidii, tutumu vb. hakkinda bilgi saglayacak sorularin sorulmasina olanak

"% Irwin L. Goldstein, Training In Organizations — Needs Assessment, Development and Evaluation-,
Brooks/Cole Publishing Company, 3nd Edition, California, 1993, s.274.
196Aldemir, Ataol ve Budak, a.g.e., s.177.
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saglayan gozlem ve / veya goriisme anlamma gelir.'”’ Psikolojik testler farkli
sekillerde gruplandirilmaktadir: Kisisel testler - grup testleri, aletli testler — kagit
kalem testleri, yetenek testleri — zeka testleri — motor testler — fiziksel testler, kisisel
testler - ilgi / tutum testleri gibi. Testler isletmelerde farkli nedenlerden dolay1 tercih
edilerek kullanilabilir. Bunlardan bazilar1 soyledir: ise alim siirecinde degerlendirme,
terfi ettirme, is rotasyonu saglama, meslege yoneltme, egitim ihtiyacini belirleme,
egitim programinin etkinligini artirma vb.'”® Buradan da anlasilacag: iizere psikolojik
testler gibi psikolojik 6l¢me araglarinin, endiistri psikolojisi alanindaki kullanimi yeni

calisan secim siirecinin 6tesinde giderek yaygilasmaktadur.'”’

2.3.3.5.2.2.8. Gozlem Gezileri ve Ziyaretler

Bu teknik ile katilimcilarin “incelemeye tabi tutulan bir sistem, bir faaliyet, bir
caligsma diizeni gibi hususlarin bulundugu veya kullanildig1 yere gotiiriilerek” bizzat bu
sistem, faaliyet veya c¢alisma diizenini gormeleri saglanir. Gozlem gezileri ve
ziyaretler, benzer sistem, faaliyet veya calisma diizenlerinin igeren yerlere

diizenlenerek karsilastirmali olarak da yapilabilir.*”’

Isletme - i¢i gdzlem gezileri, yeni calisanlarin kendileri icin yeni olan is ortamini
gorerek tanimalar1 ve bilgi edinmelerinde oldukga yararhidir. Yeni calisanlar, gozlem
gezisi esnasinda igletmeyi belirli bir sira takip edilerek gezdirilir ve diger calisanlarla

tanistirilir.>"!

2.3.3.5.2.2.9. Evrak Sepeti Yontemi

Sepet, bati iilkelerinde, 6zellikle ABD’de her personelin masasinda bulunan ve
evrak koymaya yarayan bir arag¢ olup, gelen-giden (in-out) olmak iizere iki kistmdan
olusur. Gelen evraklar, personel tarafindan gerekli islemden gegirildikten sonra sepetin

giden kismia yerlestirilir. Buradan evrak dagiticisi islemi biten evraklar1 alarak

7 Sibel Yalman, “Psikolojik Testler”,
http://www.kocschool.k12.tr/cont/elementary/counseling/PSiKOLOJiK TESTLER.pdf, (14.07.05).

"% Insankaynaklari.com Igerik Ekibi, “Eleman Se¢me ve Degerlendirme Teknikleri”,
https://www.insankaynaklari.com/CN/ContentBody.asp?BodyID=337 , (14.07.05).

1 Serpil Aytag, “Personel Seciminde Psikolojik Testlerin Uygulanmas:”,

http://www.isguc.org/serpil aytac2.php, (14.07.05).

29 A Hayrettin Kalkandelen, Isletmeler, KiT’ler ve Kamu Kuruluslar: icin Hizmet i¢ci Egitim El Kitaba,
Ankara, 1979, s.150.

21 Bingol, a.g.e., s.185.
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gidecegi yere gotiiriirler.”” Bu egitim tekniginde ¢alisanlar, ihtiyaglari olan her tiirlii
bilgi ve belgeyi masalarindaki evrak sepetinden bulmaktadir. Egitime katilan
calisanlara gelen evrak seklinde bazi1 6devler verilir. Hayali islerden olusan bu 6devler,

grup tarafindan tamamlandiktan sonra, grup icerisinde tartismasi yapilir. >

2.3.3.5.2.2.10. Duyarhhk Egitimi ve T. Grup Yontemi
T. grup yontemi, “grup dinamigi egitimi, duyarlik egitimi, antrenman gruplari,
taban gruplari, egitim gruplari ve tanit gruplari” kavramlari ile esanlamli olarak

kullanilmaktadir.2*

T. Grup yontemi, 1947°de Amerika’da grup dinamigi akiminin
kurucusu®®”, psikolog Kurt Lewin ve dgrencileri tarafindan ortaya atilmustir.””® Bu
egitim yontemi, “duyarlik egitimi” olarak da adlandirilmakta olup; bireyin grup
i¢indeki yeri ve gorevlerini, grubun birey lizerindeki etkilerini anlamalarini saglamak,
kendi duygularina ve diger kisilerin duygularina kars1 duyarliligimi gelistirmek icin

uygulanmaktadir.””’

Duyarlik egitimi (Sensitivity Training), sadece T-grup yonteminden olugmayip, rol
oynama, vak’a calismalari, teorik bilgiler ve grup ic¢i caligmalarin toplami bir
laboratuar ¢alismasidir. Laboratuar ¢alismasi denilmesinin sebebi, calismalarin
laboratuar ortaminda gegmesinden degil, olusturulan kiiciik toplumda egitime katilan
kigilerin kendi davramiglarini tahlil ederek diger katilimcilarla olan iliskilerde yeni
tutum ve davranislart  denemeye uygun bir ortam i¢inde olmalarindan

kaynaklanmaktadir.”*®

202 K alkandelen, a.g.e., s.144.

2% Hiiseyin Giil, “Tiirkiye’de Kamu Yonetiminde Hizmet i¢i Egitim”,
http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergi06/gul.html, (11.07.05).

2% Ahmet Kiilebi, “Grup Dinamigi Egitimi”, Hacettepe Universitesi I.i.B.F. Dergisi, Cilt:8, Say1:1, 1990, s.15
25 Ahmet Tiirk, “Grup Dinamigi”, http:/egitim1.sitemynet.com , (11.07.05).

2% Sabuncuoglu, “isletmelerde Egitim....”, s. 777.

7 Funda Ferik, “isletmelerde Ogrenme ilkeleri”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=272 , (11.07.05).

2%Charles Seashore, What Is Sensitivity Training, (der) R. Golombiewski ve A. Blumberg; Sensitivity Training:
Readings About Concepts and Applications, F. E. Peacock Pub. Inc. 111, 1972,s.14; Thomas Kempner; A
Handbook of Management, Penguin Book, Newyork, 1980, 5.229; Osman Tellimen, Yiiksek Kademe
Yéneticilerinin Egitim ve Gelistirmesi, Doktora Tezi, I.1.I.A., Istanbul, 1972, 5.83’den aktaran Omer Dinger,
Bir Orgiit Gelistirme Teknigi Olarak Duyarlik Egitimi, Marmara Universitesi I.I.B.F. Yayinlari, Istanbul,
1994, ss.16,17.
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Duyarlik egitiminden saglanmasi beklenen bazi firsatlar su sekilde ifade
edilebilir:*® “grup gelisimi ve dinamiklerinin anlasilmasini artirma, grupla ¢alismanin
temelindeki sosyal siireg¢leri daha iyi kavrama, grup etkinligini kolaylastirmada
yetenegin artirilmasi, kisilerarasi yeteneklerin artirilmasi, kisisel davranislarin digerleri
tizerindeki etkisini anlamay1 artirma, digerlerinin hislerine duyarliligi artirma,
geribildirim alma ve verme yetenegini artirma, kisisel tecriibe ve grup tecriibesinden
O0grenme yetene8ini artirma, c¢atigmalar1 yOnetme ve catigmalardan yararlanma

yetenegini artirma vb.”

2.3.3.5.2.2.11. Simiilasyonlar

Simiilasyon, gercek hayatta yer alan durumlar1 temsil eden bir egitim yontemidir.
Egitilenler simiilasyonlar yoluyla, verdikleri kararlarin ger¢ek is durumlarinda veya
ortamlarinda ne tiir sonuglar ortaya cikarabilecegini goriirler. Yani egitilenler
verdikleri kararlarin etkilerini yapay ve risksiz bir ortamda gorebilirler. Simiilasyonlar,
yonetim ve Kkisileraras1t beceriler, iiretim ve isletme becerilerinin Ogretilmesinde
kullanilmaktadir. Simiilatorlerin gercege uygunluk derecesi arttikga simiilasyon
egitiminin etkinlik derecesi de artmaktadir. Ancak simiilasyonlarin gelistirilmesi
oldukca pahali olup, siirekli olarak giincellestirilmeleri gereklidir.*'° Bu egitim
tekniginin kullanilma nedenleri arasinda giivenlik, tehlike, iiretim ve verimliligin
kontrol edilebilmesi, psikolojik giliven yaratarak katilimcinin en {ist diizeyde
egitilmesine 1mkan vermesi ve egitimden kaynaklanabilecek yiiksek kayiplari

6nlemesi ( pilot egitiminde oldugu gibi) vb. vardir.*"

2.3.3.5.2.3. Ozel Amaclara Yonelik Egitimler

Isletmeler dzel amaclara yonelik olarak da egitim programlarma basvururlar. Bu
baslik kapsaminda Dessler’in yer verdigi o0zel amaglara yonelik egitimlere
deginilecektir: okuma yazma egitimi, uluslar arasi isletmelere yonelik egitimler,
cesitlilik egitimi, miisteri hizmeti egitimi, (deger egitimi, takim caligmasi, AIDS

egitimi ve personelin gliclendirilmesine yonelik egitimlere deginilmeyecektir).

209 “T-Groups”, www.orgdct.com/more_on_t-groups.htm, (07.10.05).
210 Ozgen, Oztiirk, Yal¢in, a.g.e., ss.147,148.
2 Ergin, a.g.e., s.119.
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2.3.3.5.2.3.1. Uluslar arasi Isletmelere Yonelik Egitimler

Isletme faaliyetlerinin yurtdisina yayilmasi, yabanci calisanlarin egitimini
gerektirmektedir. Yabanci calisanlarin egitimi, mevcut programlarin yabanci dillere
cevrilmesinden daha fazla sey gerektirir. Kiiresel egitim programlarinin ¢ogu, hazir
paket halinde bulunur ve denizasir1 gorevlendirmeler 6ncesinde bir veya daha fazla
calisanini egitmek zorunda olan igverenlere satilir. Ornegin, bdyle bir kiiresel egitim
programi sunlari igerir: kiiltiirel farkindalik programi, kiiresel islemler i¢in yonetici
degerleri, capraz kiiltiirel teknoloji transferi, yabanci yoneticiler i¢in is temelleri, dil

programlart ve dil egitimi. *'?

2.3.3.5.2.3.2. Okuma — Yazma Egitimi

Okuryazarlik kavrami, klasik anlamda metin ve sayisal okur-yazarligi ifade
etmektedir. Giinlimiizde ise okur-yazarlik denince; metin okur-yazarligi, dokiiman
okur-yazarligi, sayisal okur-yazarlik, bilimsel okur-yazarlik, teknolojik okur-yazarlik

anlasilmaktadir.””

Bilgi toplumunda klasik anlamda temel okuryazarliktan daha fazlasina ihtiyag
duyulmaktadir. Bu nedenle ortaya atilan yeni kavramlardan biri de ‘“evrensel
okuryazarlik” kavramudir. Ik olarak 1960'1arda kullanilan “evrensel okuryazarlik”
kavrami ile alfabe, dil bilgisi, okuma ve yazmanin otesinde gelisen teknolojiyi
kullanabilme de kastedilmektedir. Bu bir nevi teknolojik okuryazarliktir. Dolayisiyla
evrensel okuryazarlik denilince bilgisayar ve internet kullanabilmek, diinyada

kullanilan uluslararasi dile hakim olmak akla gelmektedir.*"

Isletme calisanlarinin temel okuryazarligi olmamasi ciddi bir problemdir.
Okuryazarlik problemi karsisinda igverenler iki bicimde hareket etmektedirler. Birinci
yol, isletmelerin potansiyel calisanlarin yeteneklerini test etmesidir. Boylece temel
yeteneklerden yoksun is basvurular1 reddedilebilir. ikinci yol, mevcut calisanlara

yonelik temel yetenek ve okuma yazma programlart kurmaktir. Bir yonetici

212 Gary Dessler, Human Resource Management, Seventh Edition, Prentice Hall Int. Inc., New Jersey, USA,
1997, $5.265, 266.

13 Jale Colakoglu, “Yasam Boyu Ogrenmede Motivasyonun Onemi”, Milli Egitim Dergisi, Say1:155-156, Yaz-
Giiz 2002.

1% Seref Oguz, “Evrensel Okuryazarlik”, (12.02.97) tarihli Milliyet Gazetesi,

http://www.milliyet.com.tr/1997/02/12/yazar/oguz.html, (26.12.05).
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gozetiminde calisanlara okuma yazma alistirmalart vererek karsilikli geribildirim
saglanabilir. Ayrica bunu yapmanin bir diger yolu, iste kullanilan materyallerin egitsel
araclara doniistiiriilmesidir. Ornegin, el kitabi kullanarak belli bir makinenin
parcasinin yerinin nasil degistirilecegini bulmak i¢in ilgili boliimii indeksi kullanarak

nasil bulabileceginin calisana 6gretilmesi.*"

2.3.3.5.2.3.3. Cesitlilik Egitimi

Isgiicii cesitlenmesi ile artan oranda karsi1 karsiya kalan isletmeler orgiit i¢i daha
uyumlu iligkiler gelistirebilmek amaciyla ¢esitlilik egitimine ihtiyag duyarlar. Irk, din,
cinsiyet, cinsel egilim veya Oziirliiliik gibi insan 6zelliklerini kapsayan bir ¢esitlilik
egitimi yoluyla, isletmeler ¢alisanlara deger verdigini gosterir. Bu durum ¢alisanlarda
isteklilik olusturarak islerinde daha ¢ok gayret gosterme ve yaratici olmalarina yol
acar.”'® Ornegin, Kodak firmasmin gesitlilik egitim programi kapsaminda farkli cinsel
egilime (gay, lezbiyen gibi) sahip c¢alisanlar da yer almaktadir. Kodak firmasi bu
uygulamalarin ise alimi gelistirdigini, iiretim ve finansta verimlilige yol acarak takim

calismasini destekledigini belirtmistir.”"’

2.3.3.5.2.3.4.Miisteri Hizmeti Egitimi

Calisanlarin miisterilere iyi hizmet sunma konusunda egitilmeleri gereklidir. Bu
konuda calisanlarm su 6zelliklere sahip olmasi gerektigi soylenebilir: *'® miisterilere
deger vermek, miisterilere karsi giiler ylizlii olmak, konusurken miisterinin yiiziine
bakmak, uygun bir lslup ve hitabet kullanarak miisteriyle konusmak, miisteriye ilgi
gostermek, 1rk, din, dil, cinsiyet farki gézetmeksizin miisterilere esit derecede ve saygi
ile davranmak, ise uygun kiyafet giymek, siiratli hizmet etmek, dogru iletisim kurmaya

caligmak.

215 Dessler, a.g.e., s. 264.

216 «Diversity Training and Consulting in the Workplace: Embracing Diversity using a Customized Approach
Why Offer Workplace Diversity Training?”, http://www.diversitybuilder.com/diversity training.php,
(31.12.05).
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2.3.3.5.2.3. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

Teknoloji destekli egitim yontemleri bashigi altinda bilgisayar destekli egitim,
internet ile egitim, sanal gergeklik, zeka egitmenlik sistemleri, uzaktan egitim yer
almaktadir.

a. Bilgisayar Destekli Egitim: Interaktif video, CD — ROM ve bilgisayar siiriimlii

diger sistemleri igeren bilgisayar destekli egitimde bilgisayar 0grenmeye yonelik
materyal ve sorular1 sunarken, egitilenler bu materyallerden yararlanir ve cevaplamada
bulunurlar. Sonrasinda bilgisayar tarafindan analiz edilen cevaplar geribildirim yoluyla
egitilenlere sunulur.?”

Bilgisayar destekli O0grenmenin giiglii yonleri arasinda sunlar gosterilebilir:
“Ogrenciye soru sorma, cevaplar1 diizeltme, yonlendirilme, deneysel tasarima tesvik
gibi olanaklar saglama, ¢ift yonlii etkilesim olanagi, geri besleme olanagi, ucuz ve
cabuk grafik tretme kolayligi vb.” Bilgisayar destekli 6grenmenin zayif yonleri
arasinda ise su Ozellikler gosterilebilir: “dogal ses ve goriintii sinirliligi, yazilim
maliyetinin yiiksekligi, yazilim tiretiminin gerektirdigi personel yeterliliklerinin {ist
diizeyde olmasi, sistemler arasi uyumlulukla ilgili simirliliklar, dogal insan sesine ve
| 27220

videonun sunum formu zenginligine gore esnekli

b. Internet Temelli Egitim: internet ve intranet ile gergeklestirilen egitimlere iliskin

! internet temelli egitim, genel bilgisayar veya kisisel bilgisayar

tanimlar soyledir: >
aglan vasitasiyla egitilenlere ulasilarak verilen egitim tiirtidiir. Intranet temelli egitim
ise, bir igletmenin kendi bilgisayar agini1 kullanarak ¢alisanlarina egitim vermesidir. Bu
tiir egitim programlarma sadece sirketin calisanlar1 katilabilir. Yani kamuya agik
degildir. internet temelli egitimde yoneticiler, gerek kendi bolgelerinden gerekse
diinyanin farkli bolgelerinden diger yoneticilerle iletisim kurabilir, mesaj ve dokiiman
gonderebilir ve belirli konular iizerinde toplantilar yaparak fikir alisverisinde

bulunabilirler.

217 Todd Henneman, “Acceptance of Gays, Lesbians Is A Big Part of Kodak's Diversity Picture”,
http://www.workforce.com/section/11/feature/23/90/44/, (31.12.05).

18 C. Can Aktan, “Insan Kaynaklarmm Gelistirilmesi ve Egitimi”, http://www.canaktan.org/yonetim/insan-
yonetim/gelistirme-egitim.htm, (02.01.06).

219 Ozgen, Oztiirk, Yalgin, a.g.e., s.163.

220 Cevat Alkan, Egitim Teknolojisi, 6. Baski, An1 Yayincilik, Ankara 1998, s.174.
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c. Sanal Gergeklik: Sanal gergeklik teknolojisi, egitilenin birden ¢ok duyusuna hitap

eder. Bu teknolojiye ait araclar ¢evreden bilgiyi duyulara iletebilir. Ornegin, ses
araylizleri, dokunma hissi veren eldivenler veya gergekci yapay cevre olusturan
hareket platformlar1 gibi. Egitilenin hareketlerini bilgisayara aktaran cihazlar

vasitastyla egitilen o ani birebir yasayabilir.**

d. Uzaktan Egitim: Uzaktan egitim, “egitimci ve Ogrencilerin cografik uzaklik veya

zaman ile birbirinden ayri oldugu, genellikle televizyon, videoteyp, bilgisayar,
elektronik posta, posta veya etkilesimli video konferans yontemi gibi iletisim

teknolojileri ile desteklenen formal bir 6grenme faaliyetidir.”**

2.34. Egitim Sonuclarini Ol¢cme ve Degerlendirme

Egitim sonuglarinin dl¢iilmesinde genellikle klasik yazili ve sozli sinavlar veya
basari, yetenek ve davranmisg Olgiim testleri uygulanir. Bunlarin yaninda gozlem, is
ornekleri, tutum arastirmalar1 ve gdriisme yontemlerinden yararlanilabilir. Olgme
araclariyla kisilerin bilissel ozellikleri, psiko-motor oOzellikleri ve davranigsal
ozellikleri 6l¢limlenmeye caligilir.”**
2.34.1. Egitim Sonuclarim Olg¢me Siireci

Egitim programlarimin  etkinliginin  Olgiilmesi  degerlendirme  asamasinda
gergeklestirilir. Degerlendirmeden elde edilen veriler planlamada kullanilacaktir.
Dolayisiyla egitim planlama siireci dogrusal degil, siirekli gelisen dongiisel bir yol
izler. Egitimin programlarinin etkinliginin degerlendirilmesinde dort boyutta dlgiim
yapilabilir: egitim sirasinda tepki, 6grenme, egitim sonrasinda davranis degisikligi ve
organizasyonel sonuglar. Tepki Ol¢climiinde egitime katilan kisilerin egitim programi
hakkindaki diisiinceleri, isteklilik durumu, egitimin yararli olup olamayacagi
konusundaki inanglar1 degerlendirilir. Bu amagcla tepki degerlendirme oOlgekleri
kullanilabilir. Ogrenme degerlendirmesi igin madde testleri (bilgi testleri, performans
denetim listeleri) kullanilabilir. Egitim sonrasinda davranis degisikliginin olusup

olusmadiginin degerlendirilmesinde kisinin kendisi, astlari, {istleri gibi kisilerden geri

21 Ozgen, Oztiirk, Yalgin, a.g.e., s.164.

22 Sabuncuoglu, a.g.e., s.142.

2 Definition of distance education, www.netnet.org/students/student%20glossary.htm, (07.10.05).
2% Sabuncuoglu, a.g.e., ss.143,144.

72


http://www.netnet.org/students/student glossary.htm

bildirim almabilir. (360 derece performans degerlendirme). EZitimin organizasyonel
sonuglara etkisinin degerlendirilmesinde yonetimle goriisme, tiriin / hizmetin kalitatif
ve kantitatif olarak incelenmesi, miisterilerin goriislerinin alinmasi kullamilabilir.**

Smif egitimlerinin ise yaraylp yaramadigina, egitim amaglarina ulasilip
ulagilmadigina iliskin sorularin cevaplandirilmasi amaciyla yetiskin egitimi alaninda
cesitli araclar gelistirilmistir. Bu araclar i¢cinde en popiiler ve uygulanabilir olani
Donald Kirkpatrick tarafindan gelistirilen “Kirkpatrick Modeli’dir. Bu model egitim
degerlendirmesinde dort asama sunmaktadir:**°

Asama 1: Katilimcinin egitime ve egitim ¢evresine gosterdigi tepkiler

Asama 3: Siif egitiminin igbas1 durumlara uygulanmasi

Asama 4: Is performansi iizerinde egitimin etkisi.

2.3.4.2. Egitim Sonuclarim1 Degerlendirme Siireci

Egitime katilanlarin egitim neticesinde egitimden ne 6l¢iide yararlandigini, isletme
ve kisi acisindan egitimin fayda ve katkilarini belirlemek amaciyla egitim sonuclari
degerlendirilmelidir. Egitimcilerin degerlemesi genellikle egitim katilan kisiler
tarafindan form doldurularak gerceklestirilir. Egitime katilanlarin degerlendirilmesi ise
tistler, astlar ve is arkadaglar1 tarafindan yapilabilir.

Sonug olarak bu boliimde, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir islevi olan
egitim kavrami; egitimin 6nemi, toplumda ve isletmede egitimi gerektiren nedenler;
egitim kavrami ile yakin bazi kavramlar arasindaki iliskiler; egitimin isletmeler
acisindan sosyal ve ekonomik amagclar; egitim ilkeleri; egitim fonksiyonunun
isletmedeki yeri; insan kaynaklari egitim silirecinin agamalar1 ve belli bash egitim
yontemleri konularma deginilmistir. Boylece egitim kavrami, isletmeler agisindan
egitimin Oonemi ve uygulanmasi hakkinda genel bir ¢erceve ¢izilmistir. Bir sonraki
boliimde insan kaynaklar1 egitimi kapsaminda oryantasyon (ise alistirma) egitimine

deginilecektir.

¥ Nurdan Ozdemir, “Egitimin Degerlendirilmesinde Kullanilabilecek Boyutlar ve Yontemler”,

www.okyvanusbilgiambari.com, (27.12.05).
% Anthony Griffin, “Training, Evaluating Classroom Training Results”, www.business-

marketing.com/store/abtraining1.html, (23.02.05).
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III. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI EGITIMINDE ORYANTASYON
(iSE ALISTIRMA) EGITiMi

3.1. ORYANTASYON KAVRAMININ TANIMI VE KAPSAMI
Bu baslik altinda oryantasyon (ise alistirma) kavraminin ne anlama geldigi, 6nemi
ve uygulanma amaglar ile oryantasyon ve iistiin miisteri hizmeti saglama arasindaki

iligkiye deginilecektir.

3.1.1. Oryantasyon Kavramimin Tanimi, Onemi ve Amaclari
Fransizca “orientation” kelimesinden Tiirk¢eye uyarlanmig olan oryantasyon
kelimesi “YoOnelme; cevre sartlarina uydurma veya uyma, alisma; yeni bir ¢evreye

99227

alistirma programi anlamina gelmektedir. Isletmeler acisindan oryantasyon

programinin konusunu ise yeni baslayan g¢aliganlarin isletme kiiltiiriine ve ise kisa

siirede uyum saglamasi icin gerceklestirilen faaliyetler olusturur.”®

Bagka bir deyisle
oryantasyon egitimi, “isletmeye yeni giren ya da bolim degistiren ¢alisanlara ise
baslamadan Once veya ise ilk girdigi gilinlerde uygulanan egitim”dir. Oryantasyon
egitimi ile isin gerektirdigi tutum ve bilgilerin edinilmesi, diislinsel ve bedensel
becerilerin kazandirilmast yoluyla yeni ¢alisanin ise ve isletmeye uyumunun en kisa

< 229
zamanda saglanmasi amaclanmaktadir.

Oryantasyon egitiminin siiresi, iki hafta ile alt1 ay arasinda degisebilir.”*® Bir¢ok
kurumda 1-2 giin siiren oryantasyon egitimi, baz1 yerlesmis kurumlarda her calisan
diizeyi i¢in en az 10-15 giin siiren egitimler halindedir. Bunlarin disinda kalan bazi
kuruluslarda ise net bir oryantasyon egitimi yoktur. Ancak boliim yoneticisinin
yonlendirmesi ve yeni calisanin is arkadaslariyla etkilesime girerek 6grenmesi s6z

231
konusudur.

227 Yabanci Kelimelere Karsiliklar,
membres.lycos.fr/pehlivanoglu/yukleme/yabanci%?20kelimelere%20karsiliklar.pdf , (28.06.05).
% K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”,

www.ytukvk.org.tr/arsiv/imakaletop.php ?makale=kariyerplanlama# Toc536647909, (28.06.05).
¥ Nurdan Ozdemir, “Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”,
www.okyanusbilgiambari.com/InsanKaynaklari/egitim/oryantasyon.pdf, (06.02.05).

29 Ozdemir, a.g.m.

B! flhami Findike1, insan Kaynaklar Yonetimi, 5. Baski, Alfa Yaymlart: 619, 2003, ss.244, 245.
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Isletmeler “kurum kiiltiirii”, “biz bilinci”, isletmeye yeni katilan calisanlara
“oryantasyon” egitimi, “iirlin bilgisi” ve isin yapilisinda gerekli “teknik egitimleri”
kendileri verebilirler; bunun disinda kalan egitim tiirleri disardan dis kaynaklama
(outsurce) yoluyla gercgeklestirilmelidir. Ciinkii giinliik i ortaminda ast — iist olarak
stirekli kars1 karsiya olan kisilerin ayn1 zamanda egitimci rolilyle ¢alisanlarin karsisina

cikmasi rahatsiz edici olabilir ve en 6nemlisi egitimin inandiriciligini da azalticidir.*

Personel se¢imi siirecinin tiim agamalarini tamamladiktan sonra en uygun ¢alisan
se¢ilmis olabilir. Ancak, ise kabul edilen kisinin gorevini tamamen bildigini, isini tam
olarak basar ile yiiriitecegi kabul edilemez.”® Ozellikle yeni mezun olmus, ilk defa is
hayatina girmis bireylerde uyum gosterme siireci daha uzun olabilmektedir.
Aragtirmalara gore yeni mezun olmus bireylerde bazi konularda yetersizlikler oldugu
tespit edilmistir. Bu konular™* birey ve gruplar arast iliski kurma ve isbirligi saglama;
licret sistemi, is¢i-igveren, amir-memur iligkilerini diizenleme; sosyal alanlarda
yetisenler i¢in sosyal ve hukuk bilgilerini uygulama; teknik alanlarda yetigenler i¢in
fen ve matematik bilgilerini uygulama; okuma yazma ve arastirmaya karsi ilgi duyma
ve aliskanlik kazanma; yararli olma istemi, hizmet aski, dinamizm ve heyecan tagima;
goreve karsi yeterince ilgi duyma, isin degerini verme ve Onemseme; sorumluluk

duygusu ve olumlu goriis ile diisliniisii gelistirmedir.

Yeni calisan oryantasyonu, genellikle ihmal edilen oOnemli bir personel
fonksiyonudur. Ise alim segim siirecinde dikkatli bir bigimde incelenen ve elenen
adaylar, ise alindiklarinda genellikle “yiizeysel bir ilgi” gériirler.”> Halbuki ¢ogu insan
isteki ilk giiniinii uzun siire unutmaz. Ik izlenimler ve bilgiler daha sonraki dénemde

is ve isletmeye yonelik tavirlar etkileyici niteliktedir.**°

Horst Schulze’un soyledigi
gibi “ Bir eleman hi¢bir zaman isteki ilk giinlinden daha hevesli, yonlendirilmeye ve
ogrenmeye daha agik degildir.”  Gergekten de heniiz olumsuz deneyimlerle

karsilasmamis ve caligmaya istekli calisanlarin yonlendirilmesi daha kolaydir.

22 Ugur Develi, “Hermes Yénetim Danismanlik”, http://www.btinsan.com/411/07.asp, (10.08.06).

3 Binggl, a.g.e., s.178.

2% Emre Isi, “Oryantasyon Egitimi”, http://www.hastanedergisi.com/sayi20/busayida32.asp, (10.08.06).

3 Eimicke, Klimley, a.g.e., 165.

2% paul Pigors, Charles A. Myers, Personnel Administration A Point of View and A Method, Ninth Edition,
Mc Graw — Hill, USA, 1981, 5.282.
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Yonetim tipki miisterilere nasil davranilmasini belirledigi gibi i¢ miisteriler olan
calisanlara da isletmedeki ilk gilinlerinde nasil davranilmasi gerektigini

belirlemelidir.>’

Ciinkii calisanin kisisel deneyimlerine dayandirildiginda, oryantasyon
“takimla biitiinlesmis olmaya dair anilar1” ¢agristirabilecegi gibi “saskinlik, bunalma

veya ani korku gibi tatsiz anilar1” da hatirlatabilir.*®

Yeni calisan i¢in isletmede ilk yil “bunalimli” bir y1ld1r.239

Yeni calisanin yasadigi
durum, okula yeni baslayan ¢ocugun okulun ilk giinlinde yasadiklarina benzerdir. Yeni
insanlar, tamamiyla farkli bir ¢evre ve kabul edilip edilmeme endisesi vardir.**’ yi bir
is basaris1 gostermeye istekli yeni calisanlarin daha ilk basta hayal kiriklig1 ve moral
bozuklugu yasamasi**' isletme i¢in kisa siirede telafi edilemeyecek kayiplara yol
acabilir. Son derece hassas olan bu gecis siirecinin yonetimi, yeni ¢alisanin isletmeye

kazandirilmasinda 6nemli bir role sahiptir.

Yeni ¢alisan oryantasyonu hakkinda en c¢ok karsilasilan sikdyetler arasinda
bunalma veya yeni ¢alisanin “batmaya veya yiizmeye” birakilmasi vardir. *** Oysa
oryantasyon dogru bir bi¢imde gerceklestirilebilirse,

e Yeni calisana isletme kural ve uygulamalari hakkinda ihtiya¢ duyacagi
bilgileri saglayarak isini daha 1y1 ger¢eklestirmesine,

e Yeni ¢alisanin ilk giin korkular1 (first day jitters) ve ger¢eklik sokunun
(reality shock) azaltilmasina yardim eder. (gerceklik soku, yeni calisanin
yeni isinden ne bekledigi ile yeni iste karsilastig1 gergeklikler arasindaki
farktir.)**

27 Jale Onder, (Ritz — Carlton Otelleri Genel Miidiiriiniin sézii), “Ustiin Hizmet. ... Ama Nasi1?”,
http://www.danismend.com/konular/pazarlamayon/Ustun_hizmet.htm, (10.08.06).

2% Roberta L. Westwood, “Orientation: Taking it Online and the Trend to Blend”, www.westwood-
dynamics.com/all about orientation/print/article taking it online print.htm, (23.02.05).

29 Aldemir, Ataol, Budak, a.g.e., s.179.

20 William H. Truesdell, “New Employee Orientation: Starting Off On the Right Foot”, www.management-
advantage.com/products/free-ee2.htm, (23.02.05).

21 Olcay Bige Askun, “Isletmelerde Toplumsallasma Kavraminim Orgiitte isgoreni ise Alistirma Egitimi
Alanindaki Konumu ve islevi”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:6, Say1:21,
2004, s.91.

2 Judith Brown, “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board”,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102a.htm?once=true&, (23.02.05).
3 Dessler, a.g.e., s.247.
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Diger yandan ¢alisanin informal yapiya sizmasi en az formal yapiya alismak kadar
onemlidir. Bazilar1 bu uyusmanin siirtlismeler yarattif1 ve orgiitsel diizeni degistirme
amacini gittiiglinii one stirerler. Nitekim basarili gruplar kendi yeteneklerini yeterli
goriip, ilerleme siirecinde yeni isgiiciiniin katkisin1 sart gormeyebilirler. Isgoren
isletmenin temel felsefesine hakim olarak disipline olmus birtakim is “huy ve
geleneklerini” benimsemelidir. Ancak eski iggéren bazi kez yenilerin kendilerini kabul
ettirmek i¢in canla basla c¢alismalarini kinayabilir. Zira yenilerin hizli tempoda
calismalar1 eskilerin siire getirdigi yavas ve monoton c¢alisma dilizenine aykiri
diisebilir.***

Oryantasyon egitiminin amagclar1 agagidaki gibi siralanabilir:

1. Yeni calisanlarin ise ve isletmeye yabancilasmasini dnlemek ve sosyal kaynasmavyi

sag lamak 2*

Yeni calisanlar i¢in bir¢cok sosyalizasyon stratejisi mevcuttur. Bunlar arasinda
formal bir yaklasim olarak yapilandirilmis yeni calisan oryantasyon siireci de
bulunur.**® Burada organizasyon bir ¢alisma grubu, departman, sube veya bir sirket
veya isletmenin timii veya birlesimi olabilir.**’ Sosyalizasyon kavrami ile
organizasyon ve onun bdliimleri tarafindan yapilmasi beklenen gecerli tavir,
standart, deger ve davranis kaliplarinin tiim ¢alisanlara benimsetilmesi seklinde

isleyen siirekli bir siireg kastedilmektedir.**®

Bir diger deyisle kurumsal
sosyalizasyon, kuruma yeni katilan veya kurum igerisinde farkli bir goreve alinan
calisanin kendisinden beklenen tutum, davranis ve degerleri 6grendigi bir
siirectir.”* Asagidaki tabloda sosyalizasyon siirecinde ¢alisanlarin ise ve isletmeye

iliskin 6grenmesi gereken unsurlar goriilmektedir.

4 Bintug Aytek, “Yeni Personelin ise Alistirllmasi”, Ankara iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Dergisi,
Cilt:3, Say1:2, 1971, s.372.

5 (Ozdemir, a.g.m.

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

247 I P. Wanous, “Organizational Entry : Recruitment, Selection and Socialization of Newcomers”, 1980,
s.168den aktarilmistir, a.g.k., s.5.

28 Dessler, a.g.e., s.247.

% Hastane Ynetimi Egitimi Referans Notlari,

hm. saglik.gov.tr/pdf/kitaplar/hasyonegt.pdf, (16.08.06).
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Tablo 5: Sosyalizasyon Siirecinde Calisanlarin Ogrenmesi Gereken Ise ve isletmeye

Mliskin Unsurlar

Sosyalizasyon Siirecinde Cahisanlarin Ogrenmesi Gereken Ise ve Isletmeye iliskin

Unsurlar

Tarih Isletmenin amaglar1 ve degerleri, gelenek ve gorenekleri,

efsaneler, ¢alisanlarin gegmisi

Isletme Amagclar Isletmeyi yénlendiren kural ve prensipler
Dil Isletmeye 6zgii argo ve jargon terimler, mesleki teknik dil
Politikalar Isletme icindeki formal ve informal is iliskileri ve giic yapisina

iliskin bilgilerin nasil elde edilecegi

Insanlar Diger c¢aliganlar ile basarili ve tatmin edici iligkiler

Performans Yeterlilik | Nelerin 6grenilmesi gerektigi, is i¢in gerekli bilgi, yetenek ve

becerilerin elde edilmesi ve kullanilmasinda etkililik.

Kaynak: G. T. Chao, A.M. O’Leary — Kelly, S. Wolf, H. Klein ve P.D. Gardner,
“Organizational Socialization: Its Content and Consequences”, Journal of Applied
Psychology, 79, 1994, ss. 740 — 743’ den aktaran Raymond A. Noe, John R. Hollenbeck,
Barry Gerhart ve Patrick M. Wright, Human Resource Management Gaining A
Competitive Advantage, Second Edition, [rwin Mc Graw Hill, USA, 1996, s.431.
Sosyalizasyon Onciil sosyalizasyon (anticipatory socialization), karsilagsma
(encounter) ve alisma, yerlesme (settling in) olmak iizere ii¢ asamadan olusur:*’
Onciil sosyalizasyon kisinin isletmede ¢alismaya baslamasindan dnce ortaya cikar.
Kisi bu safthada ise alinma se¢im siirecindedir ve isletme, is, calisma kosullar1 vb.
hakkinda birtakim beklentiler i¢indedir. Dolayisiyla bu sathada kisiye isletme, is,
calisma kosullar1 vb. hakkinda gergekci bilgilerin verilmesi, kisinin elde
edemeyecegi, karsilanamayacak beklentiler icine girmesini engeller. Yine gercekei
olmayan beklentiler sebebiyle ileride yasanabilecek isgoren devri engellenebilir.
Karsilasma sathast yeni calisanin kendisine verilecek gorevleri nasil yerine
getirecegini 0grendigi, isletme uygulama ve prosediirlerini anladigi bir agsamadir.
Son asama olan alisma safhasinda artik yeni ¢alisan is talepleri ve sosyal iligkiler

acisindan kendisini daha rahat hissetmektedir. Artik isle ilgili ve 15 — 15 dis1

20 Noe vd., a.g.e., ss. 431-432.
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faaliyetler arasinda c¢eliskiye diistiigli konular1 ¢oziimlemeye baslamistir. Bu
noktada ¢alisan icin daha 6nemli olan isletmenin kendi performansini nasil buldugu
ve isletme i¢i potansiyel kariyer firsatlarint Ogrenip degerlendirmektir. Yeni
calisanin isletmeye tam olarak katkida bulunabilmesi i¢in sosyalizasyon siirecinin
bu ili¢ asamas1 tamamlanmalidir. Bu siirecteki bir eksiklik, ¢alisanin enerjisini bosa
harcama, motivasyonunun azalmasi ve isi terk etmesine kadar gidebilir. Ornegin, is
arkadaslar1 ile 1yi iletisim ve iliski kuramadigini diisiinen yeni bir ¢alisan
zamaninin biiylik bir boliimiinii isini diisiinmekten ¢ok, 1s ortamindaki durumunu
ve 1s arkadasliklarini diistinerek gecirecektir.

Sosyalizasyon siirecinin yoklugu, yeni c¢alisanlarin ise ve isletmeye
yabancilasmasina neden olabilir. Ise yabancilasma®', “bireysel diizeyde zihinsel
rahatsizlik, isten doyumsuzluk, is stresi, depresyon ve diger bir¢ok psikolojik
rahatsizliklarla ortaya cikar... Toplumsal ve orgiitsel acidan, disiik tretkenlik,
bozuk moral ve ahlaki degerler, yiiksek diizeyde isgiicli devri ve isten kagma ile
hastaliklar veya rahatsizliklarin birgok bigimi 6rnegin, artan sug oranlari, sabotaja
yonelme, saglik ve sosyal gilivenlik maliyetlerinde artis, is yavaslatma ve grevler
nedeniyle baski altina alinmig bir ekonomi bi¢iminde karsimiza ¢ikmaktadir.”

Dolayisiyla yeni calisanlarin ise ve isletmeye yabancilagsmasini onlemek ve
isletme ici sosyal kaynasmay1 saglayabilmek amaciyla gergeklestirilen oryantasyon
egitimi ihmal edilmemesi gereken bir sosyalizasyon stratejisidir.

. Yeni calisanin kendine giiven kazanmasini ve gerginliklerinin azalmasini

sag lamak.>>

Amacina uygun olarak hazirlanmis ve uygulanmis bir oryantasyon egitimi, yeni
calisanin bilinmeyen bir ortama girmekten kaynaklanan endisesinin azalmasina,
yeni calisanin davranis ve tavirlarini yonlendirmesine, yeni g¢alisanin “kesfetme

- 253
stresi” yasamak zorunda kalmamasina yardim eder.

3! Ethem Duygulu, “Yabancilagsma Olgusuna Yo6nelik Karsilastirmali Bir inceleme”, Dokuz Eyliil Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 1, Say1: 3, 1999.

2 Hasan Latif ve Gazi Ugkun, “Oryantasyon Egitiminin igerigi, Binek Otomotiv Sektérii Ornegi”, istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisii Yonetim Dergisi, 13/41, 2002, s.38.

2 Brown, a.g.m.(1)
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3. Baslangic malivetlerini ve isgiicii devir oranini azaltmak.

Amacina uygun bir oryantasyon egitimi, calisanin 6grenme hizini arttirarak isi
O0grenme ile ilgili maliyetleri azaltir. Ayni zamanda oryantasyon egitimi,
organizasyonun c¢alisana deger verdiginin de bir gostergesi oldugundan isgiicii

2% fsletmeden ayrilan bir calisanin isletme ig¢in

devir oranin1 azaltacaktir.
olusturacagi maliyetin kapsaminda yeni elemanin igse alinma siirecindeki ilan ve ige
alim masraflari, oryantasyon egitimi masrafi, uyum stlirecindeki performans
distkligi, eski calisana sadik miisterilerin kaybi sayﬂabilir.25 >

Etkili bir oryantasyonun isgiicii devir orani ve verimlilik tizerindeki etkisi goz
ard1 edilmemelidir. Bu konuda yapilan arastirmalardan adi gecen iki ¢alismanin
sonuclart su sekildedir:*>° Corning Glass Works aragtirmasi, yapilandirilmis bir
oryantasyon egitim programina tabi tutulan yeni c¢alisanlarin % 69 unun,
oryantasyona tabi tutulmayanlara oranla izleyen 3 yilda sirkette kalma olasiliginin
daha fazla oldugunu gostermistir. Texas Instruments arastirmasi ise organizasyon
ve ise dikkatli bir bigimde uyumlu hale getirilen ¢alisanlarin, uyumlu hale

getirilmeyenlere gore tam verimlilige 2 ay sonra ulagtifini gostermistir.

4. Yeni calisanlarin belirsizlik ve bilgisizlikten dogabilecek sikavetlerini onlemek.

Yeni c¢alisanlar belli bir oryantasyon egitimine tabi tutulmadiklar1 takdirde
isletme ve ise ait bilgilere deneme — yanilma yoluyla ulasmaya calisacaklardir. Bu
durumda c¢alisanlarin hata yapmalar1 olasidir. Yine bilgisizlikten dogan nedenlerle
calisanlar isletme kurallarini ¢igneyebilirler ve isletme i¢i huzurun tehdidi s6z
konusu olabilir. Dolayisiyla yeni calisanlar daha ilk basta oryantasyon egitimine
tabi tutularak belirsizlik ve bilgisizlikten kaynaklanabilecek sorun ve sikayetler
engellenmis olacaktir.

5. Yeni calisanlarin  gercek i1s beklentileri gelistirmesine, olumlu tavirlar

. . . 25
sergilemesine ve is doyumuna ulasmasima yardimei olmak 2

Etkili bir sosyalizasyon siireci genellikle yeni calisanlarin bazi temel tavir ve

inanglarini  degistirmesi anlamimna gelmektedir. Bu durum organizasyon

2% Brown, a.g.m.(1)
23 «Ote] isletmelerinde Egitim Departmanlar1”, http://www.iskenderun.gov.tr/ABProje/256,1,0TEL
ISLETMELERINDE EGIiTiM DEPARTMANLARI, (10.08.06).

2% Westwood, a.g.m.
27 Brown, a.g.m.(1)
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uygulamalarina itaat etmeden ziyade organizasyona icsel bir baglilik araci haline

8

getirilebilir.®® ABD’de “yeni isgdren neyi bilmek ihtiyacindadir?” sorusunu

cevaplandirmaya yonelik bir arastirmaya gore yeni isgoren genellikle su hususlarda

bilgilendirilmeye ihtiyag duyrnaktadlr:25 9«

1sgoérenin rutin giinliik is yasantisi,
isgorene saglanan cesitli ¢ikar ve hizmetler, isgéren politikalari, is glivenligi,
isletme ve faaliyetleri, isletmenin mal ve hizmetleri, isletmenin politikast ve
gecmisi”.

Tirkiye’de bir¢ok biiyiik isletme oryantasyon egitimi uygulamaktadir. Boyner
magazalarinda baslatilan uygulamalardan biri sirkette ¢alismaya baslayan her yeni
calisanin, kademe fark etmeksizin, en az 3 gilin satis gorevlisi olarak calisacak
olmasidir. Bu uygulama, Mc Donald’s, Burger King gibi fast food restoranlarinda
uzun yillardir devam eden bir uygulama olup, sirket kiiltiiriiniin benimsenmesi ve

calisanlarin empati gelistirmesinde yardimer niteliktedir.”®® Bir diger uygulama da

Marks & Spencer magazalarindaki oryantasyon egitimidir.(Bakiniz Tablo 6)

6. Yeni calisana sorumluluklarini Ogretecek, ileride olusabilecek gereksiz zaman

kaybi ve buna bagli problemleri onlemek 2%

Egitim i¢in katlanilan maliyet ilk bakista isletmeler i¢in korkutucu ve caydiric
miktarda olabilir. Diger faaliyetlere aktarilabilecegi diisiincesiyle egitim i¢in biitce
ya az miktarda ayrilir veya hi¢ bilitce ayrilmayabilir. Ancak uzun vadede
disiiniilecek olursa egitim yoluyla temel bilgilere kavusan c¢alisanlarin
bilgisizlikten dogabilecek muhtemel hata veya eksikliklere neden olmayacaklari
aciktir. Ustelik bu hata veya eksiklikler egitim igin katlanilan maliyetten daha
bliyiik meblaglarda olabilir.

28 B.E. Ashforth, A. Saks “Socialization Tactics :Longitudinal Effects on Newcomer Adjustment”, 1996’dan
aktaran Hellman, a.g.k., s. 19.

29 Askun, a.g.e., s.444.

20%«Boyner Magazalarinda Mc Donald’s Sistemi”, Hiirriyet Gazetesi, 13. Mart. 2005.

1 L atif ve Ugkun, a.g.m., s.38.
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Tablo 6: Marks & Spencer’da Oryantasyon Egitimi

Marks & Spencer’da Oryantasyon Egitimi

Marks & Spencer ailesine katilan satig asistanlari, Oncelikle “Magaza Oryantasyon
Programi”na tabii tutulurlar. Temel magazacilik bilgileri, M&S’1n tarihgesi, iirlin bilgileri ve
uygulamali kasa bilgilerinden olusan bu 3 giinliik oryantasyon programini alan ¢alisanlar,
daha sonra magazalarina donerek burada edindikleri bilgileri pekistirme firsat1 bulurlar. Tiim
calisanlarin sirkete uyumlar1 ve performanslar1 16. ve 32. haftalarda yoneticileri tarafindan
degerlendirilir. 3—6 ay gibi bir slire magazada c¢alisarak, iirlinler, miisteriler ve sunulan
hizmetle ilgili bilgilerini gelistiren ¢alisanlar, “Satis Teknikleri” egitimini alirlar ve artik daha

donanimli bir sekilde miisterinin karsisina ¢ikmaya hazirdirlar.

Satis asistanligindan, magaza yoneticiligine ve hatta merkez ofisteki ¢esitli pozisyonlara
yetistirilmek tizere ilerleyen adaylar, her pozisyon i¢in dngoriilen temel beceri ve yetkinlikler
dogrultusunda, énceden belirlenmis cesitli i¢ ve dis egitimlere tabii tutulurlar. Ozellikle dis
egitim kuruluslarindan egitim alirken bu kuruluslarin sirketin vizyon ve degerlerini bilmesi,
yapilan her tiirli egitim faaliyetinde diizenli olarak bu degerlere uygun mesajlar verilmesi
amaclanmistir. Uluslar arast bir magaza zincirinin parcasi olma 6zelligini sundugu egitimlerin
icerigine, c¢esitliligine ve kalitesine yansitmaya 6zen gosteren Marks & Spencer, bu anlamda

verilen egitimlerin ihtiyaca ve uluslar arasi standartlara uygunluguna 6zen gostermektedir.

Kaynak: 2.Insan Kaynaklar1 Y6netimi Kongresi Kitapgig1, 17 Mart 2005.

Teknolojik degismelerin hizla arttigi ve isletmeler acisindan keskin rekabetin
yasandig1 giiniimiiz kosullarinda isletmelerin 6zellikle iizerinde durdugu bir konu da
bir biitiin olarak orgiit performans ve verimliliginin arttirilmasidir. Bu agidan
bakildiginda igletmenin sahip oldugu maddi ve gayri maddi varliklarinin en rasyonel
bicimde kullanilmas1 gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bir isletmenin gayri maddi varhigi
niteliinde olan insan kaynaklar1 da rekabet ortamina uygun egitilmeli ve
gelistirilmelidir. Bu durumda oncelikle yeni calisanlarin isletme i¢indeki uyumlari
saglanmalidir. Heniiz isletme i¢inde uyum saglayamamis bir ¢alisandan verimli olmasi

ve Orgiit performans ve verimliligine katkida bulunmasi beklenemez.
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Toplam kalite yonetimi gurularindan W. Edwards Deming’in toplam kalite
yonetimi i¢in gelistirdigi 14 kuraldan ikisi de egitim ile ilgilidir. Bu kurallar sunlardir :
“Is basinda egitimi sagla. Calisanlarin organizasyon icinde egitimini saglayacak
modern yontemleri kurumsallastir”, “Egitim uygula. Organizasyonda ¢alisanlar i¢in
etkin bir egitim programi olustur ve c¢alisanlarin kendi kendilerini gelistirmelerini

tesvik et.”. 22

Toplam kalite yonetimi ve kaizen denildiginde akla ilk gelen iilke Japonya’dir.
Ulkeler arasi bir karsilastrma yapilacak olursa oryantasyon egitimi en yogun
Japonya’da verilmektedir. Japonya’da faaliyet gosteren orta ve biiylik sirketlerin
hemen hemen hepsi ¢alisanlarinin tamamini egitime tabi tutmaktadir. Bu anlamda en
yaygin egitimin isbasi egitimi oldugu goriilmektedir. Oryantasyonun yani sira tim
calisanlar tek bir boliimde degil tiim boliimlerde ¢alistirilarak rotasyon egitimine de

tabi tutulmaktadirlar.2®

3.1.2. Oryantasyon ve Ustiin Miisteri Hizmeti Saglama Iliskisi

Miisteri bir sirketin biiylimesi i¢in ihtiya¢ duydugu gelirin kaynagidir ve isletmenin
1§ diinyasinda kaliciligin1 da dogrudan etkiler. Dolayisiyla miisteri hizmeti bir sirketin
basar1 veya basarisizligini belirleyen 6nemli bir noktadir. Miisteri hizmetinde siirekli
{istiinliik saglanmaksizin bu kalicilik elde edilemez. Iyi bir miisteri hizmeti ise yaptig1

isten mutluluk duyan c¢alisanlarla bagslar.**

Bu noktada iyi calisanlar1 ise almak
olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii kotii ¢alisanlar, miisterilerde memnuniyetsizlige yol agarak,
satiglar1 ve buna bagli olarak isletme gelirini azaltirlar. 293 Kalitatif ve kantitatif olarak
isletme ihtiyaclarmma uygun c¢alisanlarin ise alinmasindan sonraki ilk adim, yeni
calisanlarin zaman kaybetmeden isletmeye ve ise uyumlarini saglamak amaciyla
oryantasyon egitimini baglatmaktir. Bu yolla yeni calisanlarin kendi kendilerine

birakildiklarinda daha uzun siirede taniyabilecekleri is ve isletme ortamini daha kisa

262 «Otel fsletmelerinde Egitim Departmanlari”, http://www.iskenderun.gov.tr/ABProje/256,1,0TEL
ISLETMELERINDE EGiTiM DEPARTMANLARI, (10.08.06).

%3 Giiltekin Y1ldiz, Kadir Ardig, “Japon Isletmecilik Uygulamalar: Tiirk isletme Yonetimine Bir Model Olabilir
mi?”, http://www.bilgivonetimi.org/cm/pages/mkl gos.php?nt=491, (10.08.06).

264 Myron Curry, “Why Providing Excellence in Customer Service is Essential to Every Business”,
http://www.business-marketing.com/store/article-excellencecust.html, (23.02.05).

% Myron Curry, “Hiring and Retaining Good Employees”, http://www.business-
marketing.com/store/hiringgoodemp.html, (23.02.05).
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siirede taniyarak aktif duruma gegmeleri ve iiretkenliklerini artirmalar1 saglanabilir.
Isletmeyi ve isini benimsemis, iiretken ve mutlu ¢alisanlar ise miisteri memnuniyetinin

saglayicilar1 ve koruyucularidir.

3.2. ORYANTASYON EGITiMI PLANLAMASI
Oryantasyon siirecine oryantasyonu planlayarak baslamak, oryantasyonun
tutarliliin1 ve basarisint arttiracaktir. Oryantasyon planlamasi yapilirken asagidaki
planlama sorulari iizerinde diistinmek, insan kaynaklari uzmanlar1 ve hat yoneticilerine
yol gosterebilir:*®
1. Yeni calisanlar, is ortam1 hakkinda onlar1 rahatlatacak yapilacak hangi seyleri
bilmeye ihtiya¢ duyarlar?
2. 1lk giin yeni ¢alisan iizerinde hangi izlenim ve etkiye sahip olmak istersiniz?
3. Calisanlarin ikinci giin hatalardan kagimmmalart i¢in ilk giin hangi anahtar
politika ve prosediirlerin farkinda olmalidirlar?
4. Yeni c¢alisanlarin is arkadaslarin1 bunalmadan tanimaya baslamalar1 i¢in hangi
0zel seyleri yapabilirsiniz?
5. llk is giinii sonunda, yeni ¢alisanin ailesiyle paylasacagi, hangi pozitif deneyimi
saglayabilirsiniz?
6. Yeni calisanin yoneticisine ilk glin yeni c¢alisanla kisisel olarak ilgilenme ve
yeni calisanin is takimi i¢in 6nemli bir kazan¢ oldugunu acik bir mesajla

iletmesinde nasil yardim edebilirsiniz?

Bir baska kaynaga gore oryantasyon egitiminde dikkat edilmesi gereken hususlar
sunlardir:**’ Oryantasyon egitimine en onemli bilgiyle baslanmalidir. Oryantasyon
egitim programi hem insana hem de prosediir ve islere 6nem vermelidir. Calisanlarin,
insanlarin sosyal ortamda ve is ortaminda nasil davrandiklarini goérebilmeleri
saglanmalidir. Ciinkii oryantasyon ayni1 zamanda sosyalizasyonun bir parcasidir. Yeni
calisan kendinden daha deneyimli, deneyimlerini paylasmay1 seven ve kisilerarasi

iletisimi 1yi bir ¢alisanla is arkadasi yapilmalidir. Yeni calisandan her seyi bir anda

266 Judith Brown, “Employee Orientation: Keeping New Employees on Board”,
http://humanresources.about.com/library/weekly/nosearch/nuc042102b.htm?once=true&, (23.02.05).
267 «Sirket Pusulasini Kullanma Kilavuzu: Oryantasyon”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=5065, (10.08.06).
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kavramasi beklenmemeli ve acele edilmemelidir. Bu nedenle yeni c¢alisan ihtiyaci olan

bilgiler ve tanimas1 gereken 1§ arkadaslariyla kontrollii bir sekilde tanistirilmalidir.

Oryantasyon programlart kisa, gayri resmi tanistirmalardan, uzun ve resmi
programlara dogru siralanir.”® Bir ¢ok biiyiik isletme yeni calisanlar i¢in isletmeyi
tanitict filmler, calisan hak ve menfaatleri hakkinda sunular ve profesyonel egitimciler
tarafindan gerceklestirilen isletme kiiltiirii egitimini igeren formal oryantasyon
programina sahiptir. Bu oryantasyon ¢abalar1i ¢alisanlarin isletmeye uyumunu
kolaylastirici ve verimliligi tesvik edicidir. Bununla birlikte isletmeler pahali
oryantasyon programlarindan ziyade, ylizyiize etkilesime dayali oryantasyon

programlarma giivenmelidir.**

Asagida oryantasyon egitimi planlamasi ile ilgili olarak bir ise alistirma

(oryantasyon) plani 6rnegine yer verilmistir:

28 Dessler, a.g.e., s.247.
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Tablo 7: ise Ahstirma Plam

ISE ALISTIRMA PLANI

ISGORENIN ADI VE SOYADI:

UNVANI:

ISE BASLAMA TARIHI:

YENI ISGORENI KARSILAMAYA HAZIRLANMAK

Onun yas, cinsiyet, deneyim, 6grenim ve egitim gibi 6zellikleri ile is hakkindaki bilgilerini

gbzden gegiriniz.

Is tanimlarii hazir bulundurunuz.

Isyerini diizenleyiniz, ara¢ ve geregleri hazirlaymiz.

YENI iISGORENI KARSILAMAK

Ona giileryiizle “hos geldiniz” deyiniz.

Ona olan ihtiyacinizdan bahsediniz.

YENI iISGORENE KARSI GERCEK iLGI GOSTERMEK

Ona ev ve ulasim durumunu sorunuz.

Avansa ihtiyaci olup olmadigini sorunuz.

ISLETME ILE ILGILI BILGI VERMEK

Isletmenin ana hedeflerini ve felsefesini anlatiniz.

Politikalarin1 agiklayiniz.

Isletmenin iirettigi mal ve hizmetlerle ilgili bilgi veriniz.

YENI ISGORENIN CALISACAGI BiRiMIiN ISLEVLERINi ANLATMAK.

Birimde ifa edilen gorevleri anlatiniz.

Isgdrenin pozisyonunu belirtiniz.

Kimden emir alacagini ve kimlere emir verecegini agiklayiniz.

CALISMA KURALLARINI BILDIRMEK

Ise gelis ve isten ayrilis saatlerini bildiriniz.

Dinlenme ve yemek saatlerini belirtiniz.

Is giivenligi kurallarmi ve giivenlik araclarinin nasil kullanilacagini agiklayiniz.

[zin alma usuliinii anlatiniz.

Telefondan yararlanma bi¢imini sdyleyiniz.

% Eimicke, Klimley, a.g.e., 165.
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Yararlanacagi sosyal yardim ve hizmetleri belirtiniz.

Onunla {icret 6deme usullerini gdozden gegiriniz.

YENI iISGORENI IS ARKADASLARI ILE TANISTIRMAK

Oncelikle yeni isgdrenin ismini, yapacagi isi grupta bulunan is arkadaslaria soyleyiniz.

Birlikte calisacagi her iggoreni, ismini ve gérevlerini yeni isgdrene takdim ediniz.

Isgorenlerden birisinden onunla yemege gitmesini isteyiniz.

YENI iSGORENE ASAGIDAKI SURECLE iSiNi OGRETINiZ

Isgoreni ise hazirlayiniz.

Isin islemlerini gosteriniz.

Is basarimini deneyiniz.

Isgorenin ¢alismasini izleyiniz ve hatalarim diizeltiniz.

IZLEMEK

Yeni iggorenin gelisip gelismedigini denetleyiniz.

Onu soru sormaya cesaretlendiriniz.

Gelistikce ve hatalar1 azaldik¢a gozetimi seyreklestiriniz.

Kaynak: Dursun Bingdl, Personel Yénetimi ve Beseri iligkiler, Atatiirk Universitesi

Yayinlart No:676, Erzurum, 1990, ss. 182, 183.

Oryantasyon gii¢lii bir ara¢ olma potansiyeline sahip iken, genellikle katkis1 sozii

edilen politika ve prosediir iletisimleri serisinin otesinde gozden kacirilmaktadir.
Oryantasyon programlarmin titizlikle planlanmasi ¢ok Onemlidir. Titizlikle
hazirlanmis bir oryantasyon programi, ister 1 giin ister 6 ay siirsiin, sadece ¢alisanlarin

isletmede tutulmasi degil verimlilikleri konusunda da yardimecr olacaktir. lyi

oryantasyon programina sahip organizasyonlar;

e Yeni ¢alisanlariin hizini artirir,

e (alisanlarin ne yapacagl ile organizasyon ihtiyaglar1 icin neler

yapabilecekleri arasinda daha 1y1 eslestirme yapar,

e Daha diisiik isgiicii devir oranina sahiptirler.””"

71 Westwood, a.g.m.
2" Brown, a.g.m.(1)
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87



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

Seal Beach” tarafindan 300 isletmede gerceklestirilen anketler sonucunda basarili

oryantasyon programlarmnin ortak noktalari asagidaki gibi belirtilmistir:*">

3.3.

. Ik galigma giiniiniin sicak, giiven verici bir atmosferde ge¢mesi ve yeni

calisanin basitte olsa bir 6dev / gorevi yerine getirerek kendini faydal

hissetmesinin saglanmasi.

. Insan kaynaklar1 boliimii ile ydneticinin oryantasyon programi

sorumlulugu paylasiminin 6nceden belirlenmesi.

. Oryantasyonda “sirket kiiltiirtiniin” paylasilmasi.

. Oryantasyon programinin oryantasyona katilanlar ve yoneticiler tarafindan

degerlendirilmesi ve performans sonuglarinin izlenmesi.

ORYANTASYON EGIiTIiMIiNiN iCERiGi

insan kaynaklar1 biriminin verecegi oryantasyon su bilgileri igermelidir: >

Kurumun tarihgesi (kimler tarafindan, nerede, ne zaman, hangi amacla
kuruldugu)

Sirket misyonu, vizyonu, amaglar1 ve degerleri

Kurumun faaliyet alani, varsa diger calistigi alanlar, konsorsiyumlar,
ortakliklar

Isyerinin adresi, telefon ve faks numaralari, varsa genel merkez ve subelere
iligkin bilgiler

Calisma saatleri, yemek molalar1 varsa servis hizmetleri

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

Yillik ve giinliik izinler hakkinda bilgi

Saglik hizmetleri, varsa 6zel saglik sigortasina iligkin bilgi, anlasmali kurum

ve hastanelerin adres ve telefonlari

2 Melih Miiminoglu, “Oryantasyon Programlari ve Sirketin / Yeni Calisanlarin Beklentileri”,
www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3092, (12.07.05).
" Ozlem Yurdanur Ozgeng, “Isyerinin ilkokul Egitimi: Oryantasyon”,

http://www.is

uc.org/?ave=arc_view.php&ex=236&pg=m, (10.08.06)
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e Spor kuliibii, dinlenme tesisi, lokal, misafirhane vs. sosyal imkanlar

e s seyahatleri ve harcirah uygulamasina iliskin bilgiler

e Binanin tanitimi, birimlerin, kiitliphane, arsiv, toplant1 salonu, yemekhane,
cay ocag1 ve tuvaletlerin yerlerinin sdylenmesi.

e Telefon sisteminin nasil ¢calistiginin agiklanmasi

e Bina ici sozli, yazili, bilgisayar araciliiyla yapilan iletisim, posta ve kurye
ile evrak gonderme

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

e Kirtasiye ve isle ilgili aletlerin temin edilme yollar

e Rakipler, taseron firmalar ve tedarikg¢iler hakkinda bilgiler.

Bir bagka kaynaga gbre uygun bir egitim programi igeriginde; girig egitimi, isyeri
ile ilgili temel bilgiler, genel bilgiler, ticaret bilgileri, halkla iligkiler ve satis bilgileri
yer almalidir. Genel bilgiler, istihdam sozlesmesi (calisma saatleri, 6deme sistemi,
yemek molasi, hastalik izni, hastalik 6demesi, izin hakki, disiplin kurallari); isyeri
olanaklar1 (personel vestiyerinin varligi ve diizenli kullanimi, dolapli oda, yemek
odasi, dinlenme ve ilkyardim odasi, dinlenme bahgesi, miisterilere sunulan olanak ve
alanlarda personele kisitlama getirilmesi konusu); giivenlik (yangin 6nlemleri, sigara
icme diizenlemeleri, yangin tatbikati, yangin ¢ikislari, yanginda harekete ge¢me); kaza
onleme (demirbas esya, makine ve elektrik tertibatinin kullannminda dikkatli olma,
calisma alanlarindaki engellerin varligi, agir esyalarn kaldirilmasi ve taginmasi);
goriiniim(¢alisanin kendine 6zen gostermesi, davranis tavir ve hareketler, is elbisesi,
tiniforma, koruyucu kiyafet vb. bulundurulmasi ve kullanilmasi); giivenlik(kisisel
esyalar korunmasi, kayip esyalar, personel paketleri, personel girisi); yan ddemeler
(bahsis, indirimler, zarar gormiis 2.el veya {riinlerdeki indirimler, tedarikci
numuneleri, artan materyaller, kuaforliikk olanaklari, camasir makinesi gibi isletmenin
sahip oldugu bazi ara¢ gereclerin ¢alisanin kullanimina sunulmasi, mesai saatleri, daha
ileri egitim olanaklari, kuliip-dernek-kiitiiphane gibi sosyal faaliyetler); halkla iliskiler;
ticari bilgi(Stok tanimlanmasi, harf ve sekil kodlarinin agiklanmasi, {iriiniin stokta

kalma stiresinin bilinmesi, iirlinlin fiyatinin bilinmesi, ayni-benzer iriinlerin diger
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magazalardaki fiyatinin bilinmesi, iirliniin renk ve 6l¢iilerinin, stoktaki miktarinin veya
siparis halinde ne kadar siirede teslim edilebileceginin bilinmesi, iiriiniin stok tipinin
bilinmesi, {riiniin yapildig1 maddelerin taninmasi, {iriin fiyatinin gerekgeleri ile ispat

edilmesi, tiriiniin kendine has 6zelliklerinin ve kullanimmimn bilinmesi). *’*

Tablo 8: Gima Insan Kaynaklar: ve Egitim Uygulamalar1 — Oryantasyon Egitimi

Gima Insan Kaynaklar ve Egitim Uygulamalari — Oryantasyon Egitimi
Gima’da yiiksek performansit destekleyen egitim stratejisi; egitim ihtiya¢ analizi,
uygulama, degerlendirme ve gelistirme dongiisii iizerine kuruludur. Entegre insan kaynaklari
siireclerinin ¢ekirdeginde yer alan yetkinlikler, egitim siirecine de temel teskil etmektedir.

Gima’da is ve gelisim hedeflerini destekleyen egitim ve gelisim olanaklar1 sunulmaktadir.

Gima’da teknik konular, kisisel gelisim ve temel kategorilerde egitimler sunan genis bir
egitim uzman kadrosu mevcuttur. Egitim ve gelisim programlari, ¢alisanlarin sirkete hizli ve
kolay uyumunu saglayan “Oryantasyon Programi” ile baslar. Tiim magaza calisanlar1 i¢in
mesleki egitimler diizenlenmektedir. Magazalarda gérev yapan tiim calisanlar ise basladiktan
sonra mesleki egitim alirlar. Ayrica yetkinliklerin performans dogrultusunda gelistirilmesine

yonelik olarak kigisel gelisim egitimleri diizenlenir.

Gima magazalarinda siirekli gelisim, Egitim miidiirliigii ile magazalar arasi koordinasyonu
saglamak ve personeli yonlendirmek i¢in Egitim onderleri bulunmaktadir. Egitim 6nderleri
ayn1 zamanda ise yeni baslayan ve staj i¢in kendi magazasina gelen tiim c¢aliganlarin magaza
isleyisini anlamalari i¢in de yardime1 olmaktadirlar. Bu baglamda egitim 6nderleri yoneticilik

gorevlerinin yani sira Egitim 6nderligi gorevlerini de yiirtitmektedirler.

Kaynak: “Gima Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1”, http://www.btinsan.com/310/88.asp,
(19.08.06).

274 Bloodworth, a.g.e., s.122-130.
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Tablo 8’de Tirkiye’nin ilk ulusal siipermarket zinciri olan Gima magazalarinda
insan kaynaklar1 ve egitim uygulamalarinin nasil gergeklestirildigine iliskin bilgilere
yer verilmektedir. Gima magazalarinda egitim ve gelisim programlarinin baglangici
oryantasyon egitimi programidir. Bu egitimlerde yeni ¢alisanlara magazanin -egitim

onderleri- olarak isimlendirdigi yoneticiler yol gostermektedir.

3.4. ORYANTASYON EGITiMi SURECI

Oryantasyon egitimi siireci genel olarak dort temel faaliyeti icermektedir. Bunlar,
yeni calisanin gerek is arkadaglari ve gerekse yoneticileriyle kisiler arasi iligkiler
gelistirmesini saglama (benimsetme), kendisine verilen isi bagsarmasi i¢in gorevlerini
ogretme (yeterlik), orgiitteki roliinii ve bu rolle iliskili olarak formal ya da informal
gruplardaki rollerini belirginlestirme (rol tanimi), yeni c¢alisanin gorev ve roliiniin
gereklerini  yerine getirmedeki gelismeleri takip etme ve degerlendirmedir.
(degerlendirmenin uygunlugu)*”> Bu konuya iliskin olarak bir diger kaynaga gére bu

dort temel faaliyet ve uygulanig amaglari su sekildedir:*"

Yeni calisanin calisma arkadaslarina uyumu ve vyeni calisana calisma ortaminin

benimsetilmesi

Yeni c¢alisanin ilk ¢alismasini bir grup i¢inde yapmasini saglamak hem grup
arkadaglartyla tanigsmasini saglayacak, hem de sorumluluk paylasimi ile arkadaslarinin
giivenini kazanma imkanina sahip olacaktir. Mutfak, banyo ve calisma odalar1 gibi

ortak kullanim mekanlarinin tanitilmasi asimilasyon dénemini kolaylastiracaktir.

Yeni calisana alacagi gorevin niteliginin ve kendinden ne beklendiginin acikca

belirtilmesi
Isletmenin yeni ¢alisandan c¢alismasinda neleri bekledigini biitiin detaylar1 ile
anlatmas1 gereklidir. Ciinkii yeni ¢alisan ilk donemde bunlar1 sormaya ¢ekinebilir ve

bu konuda yetersiz bilgi ile caligsmas1 daha verimli olmasini engelleyecektir.

25 K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”,

www.ytukvk.org.tr/arsiv/imakaletop.php ?makale=kariyerplanlama# Toc536647909, (28.06.05).
*76 “jse Baglama ve Oryantasyon Programlari”,
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=48, (19.08.06).
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Yeni calisana verilen gorevi basarabilecek bilgi ve becerisi olduguna dair moral

vermek

Yeni ¢alisana bulundugu is ve pozisyonu hak ettigi ve sahip oldugu bilgi ve
becerilerin bu is ve pozisyonun gerektirdiklerini gergeklestirmeye yeterli oldugunun
alt1 ¢izilmelidir. Bu sekilde yeni calisanin kendine giiveninin artmasi ve daha verimli

calismas1 saglanabilir.

Yeni calisana isletme kiltiiri ve kurallarinin net bir bicimde anlatilmasi

Isletmede gecerli kurallarin yeni ¢alisana anlatilarak bilgilendirilmenin
saglanmasi yeni calisanin daha ozgilir hareket etmesine yardim eder. Ciinkii yeni
calisan isletme kurallarini tam olarak bilmedigi takdirde kendini bir kisitlanma ve

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

Oryantasyon programlari iki ayri béliimde incelenebilir:*”’

1. Bilgilendirme Siireci: Isletmenin tanitilmasi, yoneticilerin tanitilmasi,
departmanin / isin tanitilmasi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin tanitilmasi, ofis
/ caligma ortami kural ve uygulamalarmin tanitilmasi, elektronik araglarin
kullaniminin tanitilmasini kapsar ve yaklasik 1 ile 3 giin siirer.

2. Ise Alstirma Siireci: Teknik, yonetsel vb. detayll is egitimleri, pratik
uygulamalar (iiretim bantlarinin detayli anlatilmasi gibi), sosyal aktiviteler (
tim departmanin yeni c¢alisanla 6gle yemegi yemesi), yonetici kog¢lugundan

faydalanmay1 kapsar ve yaklasik 15 giin ile 3 ay arasindaki bir siirectir.

Genel olarak oryantasyon egitimi yeni ¢alisanlara, ii¢ tiir bilgiyi aktarmaktadir.

" oiinliik is programui hakkinda genel bilgiler; organizasyonun tarihi,

Bunlar:
amaglari, faaliyetleri, iirlin ve hizmetleri, ¢alisanin isinin organizasyon amag ve
ihtiyaclara nasil katkida bulundugunun bir 6zeti; detayli bir sunum, 6rnegin,
organizasyonun politikalari, is kurallari, calisan menfaatleri vb.nin yer aldig1 bir

brostir.

Bir diger kaynaga gore dort asamali bir oryantasyon siirecinin asamalar1 su

sekilde siralanabilir: Hazirlik donemi, sunus, deneme siireci ve kontrolden olusur.

" Miiminoglu, a.g.m.
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Hazirlik déneminde oryantasyon amaclari tanimlanarak, gerekli arag ve gereg
hazirlanir; oryantasyon egitimi i¢in mekan ayarlanir ve mevcut c¢alisanlar
bilgilendirilir. Oryantasyon egitimi sunus agamasinda gergeklestirilir ve sonrasinda
oryantasyon egitimine tabi tutulan calisanlarin yeterli derecede bilgilenip
bilgilenmediginin anlasilmasi i¢in deneme siirecine gegilir. Bu siirecte oryantasyon
egitimine tabi tutulan ¢alisanlardan verilen goreve iliskin bilgi ve agiklama istenir;
hata yapmalari durumunda olumlu bir yaklasimla bu hatalar diizeltilir; sabirl bir
bicimde ¢alisanin isi gerceklestirmede ilerlemesi izlenir ve nihayetinde yeni ¢alisan
kendisine verilen isleri tek basina yapabilecek duruma gelir. Kontrol asamasinda
artik isleri tek basma gerceklestirme sorumlulugunu alan yeni ¢alisanin
gerektiginde sorularini kimin yanitlayacagi belirlenmeli, belirli araliklarla yaptigi

isler kontrol edilmelidir.*”

Sekil 7: Oryantasyon: Bilgilendirme Siireci ve ise Ahstirma Siireci

— BILGILENDIRME ~ ERSEE

Kaynak: Melih Miiminoglu, “Oryantasyon Programlar1 ve Sirketin / Yeni Calisanlarin
Beklentileri”, www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3092, (12.07.05).

Oryantasyon siireci, genellikle iic adimdan olusur. Farkli gruplar tarafindan
yiiriitiilen bir genel oryantasyon, bir boliim oryantasyonu ve spesifik is oryantasyonu.
Bu adimlarin sorumlulugu ise genellikle su sekilde dagilmaktadir. Genel oryantasyon,
egitim departmani veya insan kaynaklar1 departmani tarafindan gergeklestirilir. B6lim

oryantasyonu, bdolim midiiri veya yardimcist tarafindan yiiriitiiliir. Spesifik is

28 James A. F. Stoner, Charles Wankel, Management, Third Edition, Prentice — Hall, USA, 1986, s.337.
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oryantasyonu veya meslek oryantasyonu ise yeni calisandan daha deneyimli ve

egitimli bir calisan tarafindan yiritilir.

Sekil 8: Oryantasyon Siireci

Egitim Departmani
Genel veya Insan Kaynaklan
Departmam

Oryantasyon

Bolilm Miidiirii veya

Boliim Yardimcisi
Oryantasyonu
>
- Deneyimli ve Egitimli
Spesifik Is Bir Cahisan
Oryantasyonu

Kaynak: Melih Miiminoglu, “Oryantasyon Programlar1 ve Sirketin / Yeni Caliganlarin
Beklentileri”, www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=3092, (12.07.05).
kaynagindaki bilgilerden yararlanilarak hazirlanmistir.

Yeni calisanlarin genel oryantasyona ilgisini ¢ekebilecek kurallar asagidaki
gibidir:**

1. Yeni calisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglamak

Yeni calisanin isletmedeki ilk giinti, bir ¢ocugun okuldaki ilk giinii

gibidir. Yani yeni calisan i¢in, i¢cinde bulundugu ortam, bir¢cok yeni kisinin

oldugu tamamiyla farkli ve korkutucu bir yerdir. Dolayisiyla yeni c¢alisan bu

yeni ortamda kabul edilip edilmeme endisesi ile kars1 karstyadir. isverenler bu

durumda olusturacaklar1 anlayish bir ortam ile bu gegis siirecini

kolaylastirabilirler.

7 Ozdemir, “Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi”, a.g.k.

%0 Claire Belilos, “Conducting Effective Employee Orientations- Orientations are performance trend setters”,
http://www. hr-info.com/hrarticles/cbelilos/orientation.html, (23.02.05).

! Belilos, a.g.m.
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2. Yeni calisanlara ¢alisan el kitabin1 okumalari i¢in yeterli zaman tanimak
Genellikle ¢alisan el kitabi, isletme ve ¢alisanla ilgili bilgilerden olusan
bir kitapciktir. Calisanlarin kavrama kapasiteleri ve algilama diizeyleri goz
oniinde bulundurularak, c¢alisan el kitabin1 hemen okuyup bitirmeleri ve
anlamalar1 beklenmemelidir. Bunun yerine c¢alisanlara el kitabin1 okumalar1 ve
ilgili kurallar1 6ziimseyebilmeleri i¢in yeterli zaman dilimi taninmalidir.

3. Yeni calisanlarin agik uglu sorularla birlikte kendilerini tanitmalarina yeterli
zaman ayirmak

Calisanin kendini rahat hissetmesini ve ifade etmesini saglayacak
konusma ortaminin olusturulmasi onemlidir. Yeni calisandan sadece formal
siirecin islemesini saglayacak bilgiler alinmamali, bunun yani sira calisanin
kendi kendini ifade etmesini kolaylastirmak icin kendisinden, ailesinden
bahsedebilecegi uygun bir sohbet ortami olusturulabilmelidir. Boylece yeni
calisanin yabancilik hissetmesi engellenebilir.

4. Organizasyon semasl, yonetim takiminin fotograflarinin bulundugu biiyiik bir
pano bulundurarak yeni calisanlarin yonetimin nasil gergeklestirildigini
anlamalarii saglamak. Boylece yeni ¢alisanlar, igletmeyi parca parca ¢ozmek
yerine biiyiik resmi zihinlerinde canlandirabileceklerdir.

5. Miisteriler, tedarikgiler ve organizasyonu etkileyen tiim gruplar igeren is ve
iletisim akisin1 gosteren baska bir pano bulundurarak faaliyetleri anlamalarini
saglamak

Organizasyon semasinin yani sira biiylik resmi daha iyi kavrayabilmeleri
i¢in, organizasyon disindaki organizasyonu etkileyen miisteriler, tedarikgiler ve
diger gruplarin organizasyonla iligkisinin basit bir bi¢imde resimlerle
anlatilmasi da faydali olacaktir.

6. Faaliyet halindeki departmanlar1 bilmeleri ve gormelerini saglamak. Soz ile
ifade edilmenin disinda isletmenin sahip oldugu ve yeni calisanin calistigi
birimin disindaki birimler gezilerek, yeni ¢alisana gosterilmelidir.

7. Korku, siiphe ve endiselerini yatistirmak. Bu anlamda yeni calisanin ilk

giinlerinde birlikte yemek yemek ve sohbet etmek Onerilebilir.
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8. Yeni ¢alisanlar arasinda arkadashigi tesvik etmek

Birden fazla yeni calisanin i1se alindigt durumlarda gerek yeni
calisanlarin mevcut caliganlarla tanistirllmasi, gerekse yeni calisanlar arasinda
arkadagliklar kurulmasi olduk¢a onemlidir. Yeni ¢alisanlarin “ayni donemde ise
baslama, ayn1 boliimde ise baslama” vb. nedenlerle ¢abuk arkadagsliklar kurmasi
mimkiindiir. Burada yoneticilere diisen gorev ilk donemde gerek yeni
calisanlarin gerekse mevcut c¢alisanlarin bir araya gelecekleri ortamlarin
olusturulmasi (¢ay, kahve veya yemek molalari)ve tanistirilmalaridir.

9. Calisanlara saygiy1 yayginlastirmak

Isletmedeki yatay ve dikey orgiitlenme yapisi yeni calisana
anlatilmalidir. Yeni ¢alisanin astlari, {istleri ve kendisi ile ayn1 diizeydeki diger
calisanlarla iliskilerinde dikkat edecegi formal ve informal isyeri kurallar
hakkinda yeterli bilgiyi almas1 saglanmalidir.

10. Bir iist yonetimle birebir iletisim kurabilmeyi saglamak.
11.0Organizasyonun c¢alisanlarin  gozlem, yorum ve elestirilerini  nasil
karsilayacagini belirtmek.

Yeni calisan herhangi bir konuda gozlem, yorum ve elestirilerini
belirttiginde nasil karsilanacagi hakkinda korkulara sahip olabilir. Bu konuda
yeni ¢aligan bilgilendirilerek isletmenin faydalanabilecegi gézlem, yorum ve
elestirilerin yapilmasi tesvik edilmelidir.

12.Yeni calisana kendi kisisel ve kariyer amaglarin1 sormak, sonrasinda isletme
amaclartyla ¢alisan amaglarinin ortak noktalarim1 bularak, isletme amaglarini
paylagmak.

Isletmeye katilan her yeni ¢alisan kendi kisisel amaclari ile birlikte ise
baglar. Dolayisiyla calisan i¢in Oncelikli olarak zihninde gerceklestirmek
istedigi kisisel amaclar1 vardir. Bu noktada bu durumun bilincinde olan isletme
yonetimi, calisanin kisisel amacglarini 6grenerek isletme amaglarini ortaya
koymal1 ve her iki tarafin amaclari arasindaki ortak yonleri bularak, yeni ¢alisan
icin bir kariyer yolu olusturmalidir. Boylece yeni calisanin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin hem kisisel hem de isletme amaglar1 dogrultusunda daha etkili ve

etkin kullanilmasi saglanabilir.
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3.4.1. Yeni Cahsam Karsillama Oncesi Hazirhik

Yeni calisan1 karsilama Oncesi hazirlik asamasinda ise baslayacak yeni calisan
hakkinda elde edilmis bulunan bilgiler gézden gecirilir. Yeni calisana verilecek isin
ayrintili bir tanim1 ona anlatilmak {izere hazirlanir; kullanacagi ara¢ ve gerecler temin
edilir ve calisacagi isyerini diizenlenir.”®* Yeni caliganla ilk karsilasmay1 gdzden
gecirmeden Once, tim yeni c¢alisanlarin benzer olmadigi gergegine dikkat edilmelidir.
Ornegin, yeni ¢alisan, kariyerine yeni baslayan bir kisi veya daha dnce calismis, ancak
uzun yillar caligmadan uzak kalmis ve yeniden g¢alismaya baglamis bir kisi olabilir.
Kariyerine yeni baslayan kisinin tavir ve is aligkanliklar1 daha sekillenmemistir,
dolayisiyla isletmenin beklentileri ve is arkadaslarimin fikirlerinden biiyiikk oranda
etkilenebilirler. Onceki islerinde tavir ve aliskanliklarmi gelistirmis, tecriibeli yeni
calisanlara insan kaynaklar1 yoneticileri, “mevcut isletme ile Onceki isverenler
arasindaki farklar1” kavramalarinda yardimer olurlar.*®

Yeni ¢alisan ise baslamadan 6nce oryantasyon siireci baslatilabilir:***

e Yeni calisan adayina teklif mektubu ile birlikte ajanda gondermek.

e Yeni calisan adayi isi kabul ettikten sonra sorularini cevaplamak ve irtibatta

kalmak.

e Yeni calisanin ¢alisacagi alanin iste ilk giin i¢in hazirlanmasi.

Ayrica ise baslangic tarihinden sonra oldugu kadar baslamadan once adaylarin
sorularina cevap vermekle sorumlu bir insan kaynaklar1 gorevlisi gorevlendirilmesi
uygundur. Yeni ¢alisanin hos karsilandigini, kendisine 6nem verildigini ve bu isi
se¢mekle dogru karar verdigi duygusunu giiclendirmek i¢in yeni ¢alisanin evine kiigiik
bir hediye, bir meyve veya cicek sepeti, cocuklarina hos geldin hediyesi, tisortler,
isletme tirlinleri, is kartlar1 vb. génderilebilir.285
3.4.2. Yeni Calisami Karsilama

Yeni calisan isletmeye ilk geldigi giin giiler yiizle karsilanmali ve ihtiyaglari
Ogrenilmelidir. Bunun yani sira ¢alisana ilgi duydugu konularda, ev ve ulasim durumu

ile 1ilgili sorular sorulur, avansa ihtiyaci olup olmadig1 Ogrenilir ve avansa ihtiyaci

2 Bingol, a.g.e., s.181.
23 Eimicke, Klimley, a.g.e., ss. 165,166.
2% Brown, a.g.m.(2).
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varsa avans verme yoluna gidilir.”® Yeni calisan ile ilk karsilasmada asagidakilerin

yapilmasi 6nerilebilir:

Bir karsilama koordinatorii gorevlendirmek

Yeni ¢alisan1 hos karsilamak

Gillimsemek ve onlara isletmeye geldikleri i¢in memnun olundugunu
soylemek®’

Yeni ¢alisana igyeri ¢evresini gezdirmek, acil ¢ikislar ve tehlikeli alanlar
gibi yap1 elemanlarimi yol boyunca gostermek*®

Isyeri gezisinde yol boyunca karsilastig1 kisilerle tanistirmak. Yeni ¢alisan
tanistif1 herkesi hatirlamayabilir, ama diger calisanlara yeni ¢alisanin kim
oldugunu 6grenme sanst verirsiniz. Bu durum ise mevcut calisanlarin
zihinsel olarak yeni ¢alisana uyum saglamasia yardim edecektir.*®’
Oryantasyon ve eglenceyi bir arada gergeklestirmek. Ogrenme siirecine
yardim edeceginden bazi oyunlar oynanabilir. Ornegin, Imza avi, isletme
gezisi sirasinda yeni ¢alisanlarin, tanisacagi belli ¢alisanlarin isimlerinin yer
aldig1 bir listeyi onlara verin. Tanigtiklar1 bu kisilerden imzalarin1 almalarini
isteyin. En ¢ok imza toplayan yeni ¢alisan o6diilii kazanacaktir. Fotograf
eslestirme, isletme gezisi sonrasinda, her yeni calisana diger calisanlarin
fotograflar1 ve bir isim listesi saglanir. Burada amag isimler ile fotograflar
eslestirmektir.””° Arastirmalar, bazi faaliyetlerle is ortamimin daha eglenceli
hale getirilmesinin, c¢alisanlar iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu, ise
baglilig1 artirdigini, buna bagli olarak devamsizligin azalip iiretimin arttigini
gostermektedir. Sadece is degil is dis1 konularda da takim olarak birlikte
olmak, egitici, sportif, kiiltiirel cesitli faaliyetlere katilmak iletisimi
giiclendiren, sinerjiyi doguran bir unsurdur. Bu amagla isletme degerleri ve

faaliyetleriyle uyumlu “calisan kuliipleri” kurulabilir.””’

25 John Sullivan, “A Manager’s Guide to Orientation”,
http://www.drjohnsullivan.com/articles/2001/081301.htm, (23.02.05).

2% Binggl, a.g.e., s.181.

27 Sullivan, a.g.m.

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

2 Truesdell, a.g.m.

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

#1{dil Akidil Tiirkmenoglu, “isyerinde Eglence”, PERYON Dergisi, Yaz 2003, s5.24-26.
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Eger oryantasyon egitim programi isin sadece tatli yonlerini gosterirse, ¢ok
gecmeden calisanlar hayal kirikli§1 yasayacaklardir. Bu nedenle gercekei ve agik bir
politika takip edilmeli, isin yogunlugu, miisteriler, rakipler, rekabet vb. hakkinda yeni
calisanlar bilgilendirilmelidir. Bu bilgilendirme siireci hem kuralct hem de insani
olarak islemelidir. Yukarida sayilan bu bilgilerin yani sira yeni calisanin sormaya
cekinebilecegi yemekhane ve tuvalet gibi konular oryantasyon egitiminin insani

yoniini olusturmaktadir.*”

3.4.3. Yeni Calisana Cahisacag Birimi Tanitmak

Birimde yapilan isler ve birimin iglevleri miimkiin oldugunca ayrintili bir bigimde
yeni ¢alisana agiklanir. Ayrica onun pozisyonu ve isinin diger ¢alisanlarin isleri ile
iliskileri belirtilir, bunlara ek olarak kimden emir alip kimlere emir verecegi belirtilir.
Ozetle yeni ¢alisanin giinliik is yasantisi kendisine anlatilir.*”® Yeni caligana calisacagi
birim, is istasyonu ve ihtiyac duyacag: seyleri nereden edinebilecegi gosterilmelidir.”*
Burada yeni ¢alisana ihtiya¢ duydugunda sorularin1 yoneltebilecegi kisi ve boliimlerin

bir listesi ile telefon numaralarinin bir listesi saglanmahdnr.295

3.4.4. Yeni Cahsam Is Arkadaslariyla Tanistirma

Isletme gevresi disindan gelenlerin tanistirilmalari, calisma grubuna katilmalarinin
saglanmasi, biiylik bir cabay1 gerektirir. Bu konudaki basari, tanistirma gorevini
tistlenen kisinin yetenegine baglidir. Kuskusuz daha ¢ok halihazirda ¢alisanlarin kisilik
ozelliklerine ve tutumlarina bagl olarak, yakinlagma siireci kisa veya uzun zaman
alabilir. Fakat yeni ¢alisanin tutum ve davraniglart da bu konuda 6nemli bir etkendir.”
Yeni calisani is arkadaglariyla tanistirma gorevi karsilama koordinatoriiniin gorevidir.
Karsilama koordinatorii, yeni ¢alisani ilk giiniinde karsilamali ve kisisel olarak tiim
takim tyelerine tamistirmalidir. Takim iiyeleri ile yeni calisanlarin kaynasmalarini

saglamak amaciyla

2 Ozlem Yurdanur Ozgeng, “Isyerinin ilkokul Egitimi: Oryantasyon”,
http://www.isguc.org/?avc=arc view.php&ex=236&pg=m, (10.08.06)
% Bingol, a.g.e., s.181.

2% Truesdell, a.g.m.

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

¢ Bingol, a.g.e., s.181.
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(1) 1 arkadaslartyla kullanabilecekleri bedava yemek kuponlar verilebilir,
(2) ilk 1 ay diizenli toplantilar gergeklestirilebilir,
(3) tiim takim {iyelerinin resimleri grubun intranetinde yayinlanarak birbirlerini

daha hizli tanimalari saglanabilir.”*’

3.4.5. Isyerinin Ozelliklerini Aciklama

Isyerinin 6zelliklerini agiklama asamasinda oncelikle yeni ¢alisana is ortaminda
zamanin nasil kullanilmasi gerektigi anlatilir. Bu anlamda ise baslama ve isin bitis
saatleri aciklanmali, zamaninda ise gelme ve devamin onemi belirtilmelidir. Ayrica
yemek veya Ogle tatili, dinlenme saatleri ve siireleri agiklanmalidir. Ayrica telefon
varsa diger iletisim araclarindan yararlanma bigimi, izin alma usulii vb. konularda yeni
calisan bilgilendirilmelidir. Isyerinde ciddi is kazasi tehlikelerinin bulunmasi
durumunda bu tiir kazalarin olusmadan 6nlenmesi amaciyla isletmelerde is glivenligi

konusuna da deginilmelidir.*®

Dolayisiyla isletmelerin gergeklestirecegi is uyumunun,
“is kazalarinin 6nlenmesi, is emniyeti agisindan kayiplarin azalmasi, egitimde kolaylik
ve ekonomik yaklasim, iiretimin artmasi ve arti degerlerin elde edilmesi, basar1 ve is
tatmininin saglanmasi, sakatlarin mesleki rehabilitasyonu ve meslek hastaliklarinin
onlenmesi” gibi faydalari bulunmaktadir.””

Yeni calisanin isyeri gezisi esnasinda isyeri ozellikleri anlatilabilir. Isyeri
ozellikleri denilince yeni ¢alisanin isyeri hakkinda bilmesi gereken temel bilgiler akla
gelmektedir.

Yeni calisanlar i¢in igyerindeki kisi ve yerlerinin bir listesi hazirlanmalidir. Biiytik
bir organizasyonda tiim organizasyonun bir listesi sadece karisikliga neden olabilir.
Sadece ihtiya¢ duyulacak olanlar veya ilk birka¢ haftada karsilasilabilecek olanlar
icermelidir. Ayrica, vestiyerin yeri, yemek / icecek imkanlari, ilk yardim cantas1 /ilk

yardim odasi, yangin ¢ikisi, asansor, telefonlar ve departmanlarin kisa bir tanimi da

ilave edilmelidir.>®

7 Sullivan, a.g.m.

2% Binggl, a.g.e., s.183.

%9 Akin Marsap, “Isletmelerde Is Saghgi ve Giivenligi Yonetim Kiiltiirii (ISAGUYOK) i¢in Stratejik insan
Kaynaklar1 Yonetisimi”, 15 — 17 Kasim 2005,

isggm.calisma.gov.tr/docs/uluslararasi/4 uluslararasi kon sunumlar/sozel bildiriler/y doc dr akin mar

sap.ppt, (19.08.06).
300 Margaret Bloodworth, Retail Training and Education, Sir Isaac Pitman and Sons Ltd., London, ss. 123,124.
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Yeni ¢alisan oryantasyonu ile ilgili hazirlanmis 6rnek bir liste asagidaki gibidir. Bu
listede yeni calisan i¢in diizenlenecek personel dosyasindan baglayarak, gerekli evrak
islerinin tamamlanip tamamlanmadiginin takip edilmesi, yeni c¢alisana isletmedeki
uygulama ve prosediirlerin anlatilmasi ve yeni g¢alisanin inceleme ve kullanimina
imkan saglamak {tzere bazi belgelerin fotokopilerinin yeni ¢alisana verilmesi
anlatilmaktadir. Bu ornek liste i¢in yabanci bir kaynaga atifta bulunuldugu i¢in INS
Form 1- 9 vb. baz1 form isimleri degistirilmeden kullanilmistir. Personel dosyasi
icerigini olusturan unsurlar asagidaki gibidir:*"'

Is basvurusu veya CV (6zgegmis)

Gorlisme Ozeti

Referans kontrol bilgisi

Iste gerekli lisans veya sertifikalarin dogrulanmasi. Ornegin, siiriicii belgesi,
egitmenlik sertifikasi gibi.

Gerekli Evrak Islerinin Tamamlanmasi

INS Form 1-9, istihdam uygunlugunun dogrulanmast
[stihdam anlasmas1

Calisan el kitabr alind1 fisi

W-4 Form (licret tespiti, kisitlamasi igin)

Kisisel bilgi formu

Giivenlik veya kimlik kart1 bilgi formu

Sigorta sozlesmesi

Uvygulama ve Prosedirlerin Anlatilmasi

Calisma saatleri ve devam / ge¢ kalma politikasi

Ucret periyotlari, maas ¢eklerinin ne zaman dagitildig1 ve ilk gekin ne zaman
ulasacagi

Odeme oranlari

Egitim veya giris istihdam siireci

Fazla mesai kurallari

" Tryesdell, a.g.m.
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Calisan menfaatleri (saglik sigortasi, hastalik izni, tatil, kisisel 1zin, jiir1 gérevi,
tatiller, emeklilik programlar, tasarruf programlari ve /veya stok planlari,
calisan faaliyetleri, hayat, maluliyet ve kaza sigortasi vb.)

Terfi ve maas artirimu firsatlar1 ve prosedirii

Calisan oneri plani

Park etme diizenlemeleri

Sendika isleri

Bazi1 Belgelerin Fotokopilerini Saglamak

Calisan el kitab1
Giivenlik plani

Yillik rapor

Calisan mektubu
Dogrudan avans istegi

Calisan menfaatleri kitapgigi vb.

3.4.6. Isletmeye Ait Genel Bilgilerin Verilmesi

Bu asamada yeni ¢alisana isletmenin genel ¢alisma felsefesi, misyon, vizyon ve
amagclari, insan kaynaklar1 boliimiiniin amag¢ ve islevleri anlatilmalidir. Ayrica yeni
calisanlar personelin terfi, nakil, isten ayirma ve performans degerlemesine iliskin
politikalar1 hakkinda bilgilendirilmelidir.**

Asagida Tansas magazalaria ait misyon ve vizyon ifadeleri yer almaktadir.’”

Tansas Magazalari Misyon ve Vizyonu

Vizyonumuz:

Taze tiriin sepeti ve kendi kategorisinde “en ucuz” Tansas markali iiriinleriyle
Miisteri tarafindan kolaylikla algilanan ve begenilen magaza formatlariyla
Benzersiz aligveris Oncesi, esnasi ve sonrast hizmetleriyle

Miisterileriyle, hissedarlariyla, calisanlariyla, tedarikgileriyle ve kamuoyu ile
iletisimde rakiplerinden farklidir.

Tansas bu farkliliklar1 ve verimli is yapma sekliyle, Tiirkiye gida perakende

pazarini yonlendiren ulusal sirketlerin 6nde gelenlerindendir.

392 Bingdl, a.g.e., s.183,184.
3% “Tansas Magazalar1 Misyon ve Vizyonu”, http://www.tansas.com.tr/k_vizyon.html, (19.08.06).

102


http://www.tansas.com.tr/k_vizyon.html

Misyonumuz:

Tansasg, Uriin ¢esidi, kalitesi ve tazeligi konusunda kendisini pazarin en iist
konumunda goriir ve her ne sebeple olursa olsun bu konuda higbir taviz vermez.
Tansag, bulundugu semtin / mahallenin “begenilen siipermarketi” olup, fiyat
olarak tanimlanan rakiplerinden daha hesaplidir.

Tansas, tanitimlarinda miisterilerine vaat ettigi iriin  ve hizmetleri
magazalarinda tam donanimli olarak sunar.

Tansas magazalar1 temiz ve aydinlik, reyonlar1 misterileri tarafindan rahat
anlagilabilir tarzda diizenlenmistir.

Tansas, miisterilerinin rahat aligveris yapmasi i¢in her tiirlii imkan1 seferber
eder.

Tansas, bulundugu cevrenin yapisina ve sorunlarma duyarlidir, toplumsal
sorumluluklarini iginin bir pargasi olarak goriir.

Isletmeye ait genel bilgilerin verilmesinden sonra insan kaynaklar1 departmani
kendi faaliyetleri ve misyonu hakkinda asagidaki gibi bilgileri yeni ¢alisanlara
sunmalidir:

e Organizasyon semasi ve hiyerarsik yap1 hakkinda bilgi
e Insan kaynaklar1 bliimiiniin misyon, vizyon ve degerleri
e Sistemi iyilestirme ve degisen sirket i¢i — dis1 sartlara gore organizasyon
gelistirme ¢abalari
e Performans degerlendirme sistemi
e Terfi ve yiikselmeler
e Ucret bilgileri ve hangi kriterlere gore iicretin giincellestirildigi
e Egitim ve gelisim faaliyetleri
e Kariyer planlama
e Sosyal aktiviteler (piknik, gezi, tiyatro, sinema vs.)
e Danismanlik, mentorluk ve kogluk sistemleri
Ornegin, asagida Migros magazalarma ait insan kaynaklar1 departmani amag ve

faaliyetleri yer almaktadir:>**
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Migros insan kaynaklar1 departmaninin amaci:

Dogru kaynagi, dogru yer ve zamanda degerlendirmektir. Sirket uzun vadeli
hedef ve stratejilerini ¢alisanlari ile hayata ge¢irmek zorundadir.

Migros insan kaynaklar faaliyetleri:

Personel ihtiyacinin planlanmasi

Personel se¢me yerlestirme

Performans yonetimi

Kariyer planlama

I¢ miisteriler arasinda etkin iletisimin saglanmasi
Calisanlarin memnuniyetinin saglanmasi

Calisanlarin sirket hedef ve stratejileri konusunda bilgilendirilmesi.

3.4.7. Yeni Cahsan Bilgilerinin Elde Edilmesi

Yeni c¢alisan ile karsilikli fayda doguracak bir iliskinin gelistirilmesi, oncelikle
isletmenin calisana gosterecegi dnem duygusunun calisana taginmasi ile baslar. Yeni
calisana doldurtulacak bir kisisel bilgi formu yoluyla kisisel bilgileri kayit altinda
tutulabilir. Egitim, istthdam ve askeri hizmet boliimleri, istthdam formu i¢in bagvuruyu
icerecek bilgileri cogaltsalar da, yeni ¢alisana iliskin tiim 1lgili kisisel bilgilerin bir kart
lizerinde toplanmasit uygundur. Yeni ¢alisanin formu doldurmus olmasi, insan
kaynaklar1 departmanina zaman kazandiracaktir. Asagidaki tabloda bu tiir bir bilgi
formunun sadece bir kismi goziikkmektedir. Bu tiir formlarmm son boliimiinde, yeni
calisandan gelecekteki 1is tayinleri, egitim secimi ve terfi olanaklarinin
degerlendirilmesine imkan saglayacak tecriibe ve yeteneklerini yazmasi istenir. Bu
baglamda varsa calisan konusabilecegi yabanci dilleri, 6zel yetenek gerektiren hobileri
ve Ozellikle isletmeye ve kisisel kariyerine faydali oldugunu kanitlayabilecegi
yeteneklerini bu forma yazmalidir. Ayrica ¢alisandan vatandashik bilgisi, mesleki ve

sosyal kurumlar ile olan tiyeliklerini belirtmesi istenir. **°

3% “Migros Insan Kaynaklar1”, http://www.migros.com.tr/migros/insanl.htm, (19.08.06).
395 Eimicke, Klimley, a.g.e., ss.166,167.
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3.4.8. Calisanlara Saglanan Cesitli Menfaatler ve Hizmetler

Calisanlara saglanan cesitli yardimlar, sosyal hizmetler ve bunlardan nasil
yararlanilacag gibi konular bu asamada agiklanir. Ornegin, asagida Metro Cash &
Carry’e ait maddi ve sosyal haklar yer almaktadir:**

Metro Cash & Carry Tiirkiye ¢alisanlari, magaza personeli ve idari personel olmak
tizere iki ayr1 grup seklinde smiflandirilirlar. Farkli statiideki ¢alisanlar icin farkli
sosyal yardimlar uygulanir. Bunun yani sira full time ve part time olmak iizere iki ayr1
calisma statiisii vardir. Full time calisanlara aylik iicret, part time calisanlara saat licreti
tizerinden 6deme yapilir. Metro Cash & Carry Tiirkiye’ de 4’ii ikramiye olmak tizere
yilda 16 briit iicret iizerinden maas 6demesi yapilir. Maaslara 6 aylik donemler i¢inde
yilda iki kez artis uygulanir. Maddi ve sosyal haklar kapsaminda basar1 primi sistemi,
yullik ticretli izin, yillik ticretli izin har¢higi ( magaza ¢alisanlari), 6zel izinler, sosyal
yardimlar, 6zel saglik sigortasi, saglik hizmeti, indirimli aligveris ve sartlari, 6zel

o0demeli aligveris, servis ve yemek mevcuttur.

3.4.9. Yeni Cahsana Isini (")gretme

Bu asamada yeni c¢alisana calisacagi yer gosterilir ve igini nasil yapacagi anlatilir.
Is oryantasyonuna yardimci olmak amaciyla is pargalari, el kitaplari, is usul ve
yontemleri ile 6zel teknik terimlerin bir listesi yeni ¢alisana saglanmalidir. Ayrica yeni
calisganin gerektiginde kimden bilgi almasi gerektigi bu asamada yeni calisana

sdylenir. **’

306 “Metro Cash & Carry Maddi ve Sosyal Haklar”,
http://ik.metrotr.com/index.cfm?fuseaction=ikuygulama.maddi , (19.08.06).
7 Bingdl, a.g.e., s.184.
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Tablo 9: Kisisel Bilgi Formu Ornegi

Kisisel Bilgi Formu
HOSGELDINIZ! Organizasyonumuza ilginizden son derece memnunuz ve sizin
ozelliklerinizle gergekten ilgiliyiz. Bu formu tam ve eksiksiz olarak doldurmada
gostereceginiz isbirligi, “calisan menfaatleri” programi igin gerekli bilgiyi bize saglayacaktir.
Kisisel bilgiler
Dogum giinl
Cinsiyet
Boy / kilo
Medeni durum
Es ismi ve igyeri
Bakmakla miikellef oldugu ¢ocuklarin isim ve yaslari
Vatandaglik
Son 10 yilda cezai miieyyide alip almadigi
Sirkette ¢alisabilecek akraba ve arkadaslarinin isimleri
Fiziksel / saghk bilgileri
Saglik durumu
Fiziksel ve / veya zihni durumu
Son 5 yilda gecirdigi belli bash hastaliklar

Yaralanmalar i¢in aldig1 tazminatlar

Kaynak: Victor W. Eimicke, Laura Klimley, Managing Human Resources, Documenting
the Personel Function, Pergamon Press, ss.166,167.

3.5. ORYANTASYON EGITIMINDE KULLANILAN YONTEMLER
Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemler, oryantasyon programinin amaci ve

kapsamina gore degismektedir. S6z konusu yontemler; konferanslar, agik oturumlar,

gorsel ve isitsel teknikler, isletmeyi tanitict yayinlar, isletme gezileri vb. seklinde

1. 308
siralanabilir.

3% Ozdemir, a.g.e.
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Son dénemde yeni ¢alisan oryantasyonunda iki egilim mevcuttur:*®

1. Oryantasyonda online araglardan yararlanilmasi.

2. Kiiltiirel bir arag olarak oryantasyonun kaldirag etkisinin olusturulmasi.

Westwood Dynamics’in gergeklestirdigi Kuzey Amerika Online Oryantasyon
Uygulamalar1 (North American Online Orientation Practices) arastirmasina gore,
online oryantasyon uygulayan 25 organizasyonun, online oryantasyon uygulamaya
karar vermelerindeki dort temel sebep asagidaki gibidir:*"

e Gelismis oryantasyon mesaj1 tutarliligi (% 100)

e Baglama tarihine bakilmaksizin, tiim calisanlara oryantasyon saglayabilme

yetenegi (% 96)
e Geligsmis zamanlilik (% 96)
e Cografik olarak dagilmis isgiicline dagitabilme yetenegi (% 75)

Online oryantasyon egitiminde konular es zamanli ve es zamanli olmayan iletigim
araclarinin  kombinasyonuyla sunuldugunda daha etkili bir oryantasyon egitimi
gergeklestirilebilir. Es zamanli olmayan iletisim araglari (60rnegin, online forum, e-mail
gibi) kullanilarak yeni ¢alisanlarin is arkadaslar1 ve egiticileri ile farkli zamanlarda
iletisim kurmalar1 saglanabilir. Es zamanli iletisim araclar1 ise mekan goz oOniine
alinmaksizin, ¢alisan ve yoneticilerin es zamanl etkilesimini saglar. Cografik olarak
dagimik organizasyonlarda sanal smf oturumlar giiclii araglar olabilir. Genel
oryantasyon egitimi igerisindeki es zamanli toplantilar sadece daginik halde bulunan
calisanlara ulasmada degil, ayn1 zamanda fonksiyonel oryantasyon egitimleri i¢in etkili
olabilir. Ornegin, yeni satig¢ilarin iilke veya diinyanin diger yerlerinde benzer iiriin
gruplarini temsil eden meslektaslarina tanitilmasi gibi. Asagida bazi ilging ve kendine
0zgii online oryantasyon egitimi tasarim 6zelliklerine yer verilmistir:>"'

e Oryantasyon siirecinin kisisellestirilmesi, her calisan icin kisisellestirilmis
yol haritast

e Her cografi bolgenin ihtiyaglarini yansitacak kisisellestirme

3% Roberta L. Westwood, “Leveraging Orientation as a Cultural Tool”, http://www.westwood-
dynamics.com/all about orientation/print/article leveraging orientation print.htm, (23.02.05).
319 Westwood, “Orientation:...”, ss.1,2.
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e Online kisisel 6grenme haritalari

e Yeni calisanlar aklma gelebilecek sorulara cevaplar olusturma. Ornegin,
isimiz ne? rakiplerimiz kim? gibi

e (esitli dillerde hos geldin mesajlart

e Yabanci dil sozliikleri

e Sanal geziler

e Orgiit degerlerinin anlasilmasimi artiracak online oyunlar

¢ Sanal maskotlar veya kisisel rehberler vb.

Diinyadaki yiyecek ve icecek firmalar1 arasinda dordiincii sirada yer alan PepsiCo
calisanlarina online oryantasyon egitimi sunmaktadir. E-oryantasyonun acilisi,
organizasyon semalar1 ve iletisim bilgilerinin goriilebildigi hareketli ve sesli bir
ekrandan olusmakta ve ¢alisan fare yardimi ile fabrika, merkez ofis, satis deposu veya
oryantasyon binalarinin tlizerine gelerek ilgili bilgilere ulasabilmektedir. Frito Lay
Akademi ismini verdigi egitim sistemi yoluyla PepsiCo, yeni c¢alisanlarina,
calisanlarinin sahip olmasini istedigi yetkinlikleri, ¢alisanlarin ne gibi egitimlere
katilacagini, bu egitimlerin hangi yetkinlikleri kazandirmaya yonelik oldugunu
aktarmaktadir.’'?

Sekil 9: PepsiCo Online Oryantasyon Sitesi

:' 1‘_ ol : -.""v._ -
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Kaynak: http://195.87.241.16/fritolayakademi/eoryantasyon/sehir.htm, (10.08.06)

31T Roberta L. Westwood, Leanne Johnson, “The Route to Online Orientation”, www.westwood-
dynamics.com/all about orientation/article the route to online orientation.htm , (23.02.05).

312 http://195.87.241.16/fritolayakademi/eoryantasyon/sehir.htm, (10.08.06).
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3.6. ORYANTASYON EGITiMi DEGERLEMESI

Oryantasyon egitimi uygulandiktan sonra oryantasyon egitiminin amaclarina ulasip
ulagsmadig belirlenmeli, eger ulasilamayan amaclar mevcut ise hangi nedenlerin engel
olusturdugu tespit edilmelidir. Bu incelemeler ise alim siirecine kadar gotiiriilebilir.
Oryantasyon egitimi degerlendirmesinden elde edilecek bilgiler mevcut oryantasyon
egitim programlarinin 1yilestirilmesi ve yeni oryantasyon egitimi programlarinin

olusturulmasina temel teskil edecektir.

Oryantasyon egitimi programina iligkin degerlendirmeler oryantasyon egitimi
programimin uygulanmasindan sonra haftalik, aylik, yillik gibi belirli zaman
araliklariyla gerceklestirilebilir. Ancak oryantasyon egitiminin lizerinden uzunca bir
zaman dilimi gegtikten sonra bu degerlendirmenin yapilmamasi daha uygundur. Clinkii
test teknigi gibi degerlendirme tekniklerinde calisanlara oryantasyon egitimi ile ilgili
yoneltilecek sorular olabilir. Oryantasyon egitiminin iizerinden uzunca bir zaman
dilimi gectikten sonra gerceklestirilecek bu tiir testlerde ¢alisan bazi bilgileri hatirlama
zorlugu yasayabilir.

Genel olarak bakildiginda, calisanlarin isletmeye ve ise alismasi, degisimi,
gelisimi ve kariyer gelistirmesi kurumsal sosyalizasyonun basarisina baglhdir.*”
Izleyen egitimlerin ve isteki basarmin biiyiik boliimii oryantasyon egitimine dayanir.
Oryantasyon egitimindeki basarisizlik ve eksiklikler is tatminsizligi, yetersiz calisma
ve genellikle isgdren devri ile olcilir.’'* Dolayisiyla oryantasyon —egitim
programlarmin siirekli dl¢iim ve degerlendirmelerle iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
isletmeler acisindan oldukca 6nemli bir konudur.

3.7. ORYANTASYON EGITIMINDE YETKI VE SORUMLULUK

Oryantasyon egitiminde yetki ve sorumluluk genellikle insan kaynaklari
boliimiindedir. Eger isletme biiyiik bir isletme ise insan kaynaklar1 béliimiinden ayri
olarak egitim isleviyle ilgilenen bir egitim bolimii olusturulmus olabilir. Bu durumda
oryantasyon egitim programinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirmesinden

sorumlu birim egitim departmani olacaktir.

313 Hastane Yonetimi Egitimi Referans Notlari,

hm. saglik.gov.tr/pdf/kitaplar/hasyonegt.pdf, (16.08.06).
34 Pigors, Myers, a.g.e., 5.283.
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Oryantasyon egitim programimin isletme geneli, bdlim ve 1is bazinda
gerceklestirildigi diisiiniilecek olursa, isletmede bulunan tiim yonetici ve calisanlar bu
egitimin bir parcasidir ve bilgilendirilerek bu siirece destek olmalar1 beklenmelidir.

Bireysel kariyer yonetimi agisindan bakilacak olursa oryantasyon egitiminin yeri
asagida Tablo 10’ da goriildiigi gibidir. Oryantasyon egitimi, bireysel kariyer yonetimi
faaliyeti olarak hem bireyin hem de insan kaynaklar1 boliimiiniin ilgi alani i¢inde yer

alan ve yonetilmesi gereken bir siiregtir.

Tablo 10. Bireysel Kariyer Yonetimi Faaliyetleri

BIREYSEL KARIYER YONETIMi FAALIYETLERI

Bireysel vizyonu belirleme

Kariyer hedeflerini belirleme

Yetkinlikleri belirleme

Meslek se¢imi

Ise iliskin oncelikleri belirleme

Is olanaklarini arastirma

Ozgegmis hazirlama

Ise basvurma ve basvuru takibi

Is goriismesi

Ise baslama ve oryantasyon

Isletme kiiltiiriine uyum saglanmasi

Mesleki yenilikleri takip etme

Is iliskilerini yonlendirme

Isletmenin egitim ve kariyer yonetimi politikalarina uygun davranislarin sergilenmesi

Emeklilik yasamina hazirlik

Bireysel ve kariyer hedefleri ile bulunulan noktay1 gozden gecirme ve gerekli 6nlemleri alma

Kaynak: K. Umit Tiirk, “Kariyer Planlama”,
www.vtukvk.org.tr/arsiv/makaletop.php ?makale=kariverplanlama# Toc536647909,
(28.06.05).

Sonug olarak bu béliimde, oryantasyon (ise alistirma) kavraminin tanimi, 6nemi
ve amaglar;; oryantasyon egitimi ve {istlin miisteri hizmeti saglama iliskisi;

oryantasyon egitimi planlamasi; oryantasyon egitimi igerigi; oryantasyon egitimi
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siireci ve agamalart; oryantasyon egitiminde kullanilan yontemler; oryantasyon egitimi
degerlemesi; oryantasyon egitiminde yetki ve sorumluluk konularina deginilmistir. Bu
konularin incelenmesinde arastirmamizin uygulama alaninin perakendecilik sektori
oldugu disiiniilerek oOrneklerin perakendecilik sektoriinde ¢alisan isletmelerin
uygulamalarindan segilmesine dikkat edilmistir. (Bakiniz III. Bolim, Marks &
Spencer’da oryantasyon egitimi, Gima insan kaynaklar1 ve egitim uygulamalar1 —
oryantasyon egitimi, Tansas magazalar1 misyon ve vizyonu, Migros magazalari insan
kaynaklar1 departmani amag¢ ve faaliyetleri, Metro Cash & Carry maddi ve sosyal
haklar)
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IV. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI EGITIMINDE ORYANTASYON:
PERAKENDECILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Bu béliim, calismanin yukaridaki boliimlerinde teorik olarak sunulan bilgilerin
perakendecilik  sektoriinde oryantasyon uygulamalarinin incelenmesi seklinde
desteklenmesini saglayacak arastirma verilerinin toplanmasi ve degerlendirilmesinden
olusmaktadir.

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirmanin konusu, yeni ¢alisan oryantasyon egitimidir. Isletmeler agisindan
oryantasyon egitimi programinin konusunu ise yeni baslayan calisanlarin isletme
kiiltiiriine ve ise kisa siirede uyum saglamasi i¢in gerceklestirilen faaliyetler olusturur.
Siiresi, iki hafta ile alt1 ay arasinda degisebilen oryantasyon egitimi, kapsam agisindan
hem genel anlamda egitimin hem de Oorgiitsel sosyalizasyon anlaminda insan
kaynaklar1 yonetiminin bir parcasidir.

Yeni calisan oryantasyonu, genellikle ihmal edilen ©Onemli bir personel
fonksiyonudur. Halbuki amacina uygun bir oryantasyon egitimi, isletmeler agisindan
bircok firsat ve faydanin olusturulmasinda etkendir. Ornegin, oryantasyon egitimi
yoluyla, yeni calisanlarin igletmeye yabancilagmasi Onlenebilir, sosyal kaynasma
saglanarak yeni calisanin yasayacagi gerginlik minimum diizeye indirgenebilir.
Boylece isletmeler i¢cin 6nemli bir maliyet kalemi olan baslangi¢c maliyetleri ve yiiksek
1sglicti devir orani azaltilabilir. Oryantasyon egitimine tabi olarak kendine giivenini
yenileyen ve isletmesini taniyan yeni ¢alisanlar, oryantasyon egitimine tabi olmamis
yeni c¢alisanlara nazaran daha kisa siirede isletme ortamina uyum saglayarak
kendilerinden beklenen verimli ¢caligma diizeyine erisebileceklerdir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Yeni calisan oryantasyon egitimi ve Ozellikle perakendecilik sektoriinde yeni
calisanlarin  oryantasyon egitimi alaninda Tirkiye’de bir arastirma azlhig
bulunmaktadir. Bu arastirmanin amaci, “Bir sosyalizasyon siireci olarak oryantasyon
egitiminin yeni ¢alisanin Orgiitsel baglilig1 iizerindeki etkisine dair mevcut bilgiye

katkida bulunmak, hizli bir isgdren devrine sahip perakendecilik sektoriinde uygulanan
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oryantasyon egitim programlari ile ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig1 arasinda anlamli bir

iliski oldugunu ortaya koyabilmektir.”

4.3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde ecle alinacak basliklar su sekilde siralanmaktadir:
Hipotezler, arastirmanin smirliliklari, arastirmanin uygulandigi 6rneklem, alan
arastirmasi ile ilgili literatiir 6zeti, soru formunun 6zellikleri, 6lcegin gecerlilik ve

giivenilirligi, veri toplama teknikleri ve kullanilan istatistiksel analizler.
4.3.1. Hipotezler

Arastirmanin ana hipotezi su sekilde ifade edilmistir: “Calisanlarin oryantasyon
egitim silirecinden elde ettikleri tatmin diizeyi arttikca oOrglitsel baghlik diizeyi de

artar.” Bu ana hipoteze bagli olarak olusturulan alt hipotezler asagida belirtilmistir:

Hipotez 1: Calisanlarin oryantasyon egitim siirecinde, egitimci performansindan elde

ettikleri tatmin diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik da artar.

Hipotez 2: Calisanlarin oryantasyon egitim siirecinde, egitim iceriginden elde ettikleri

tatmin diizeyi arttik¢ca orgiitsel baglilik da artar.

Hipotez 3: Isletme tarafindan oryantasyon egitim siirecinde, oryantasyon siirecini
destekleyici unsurlar yerine getirildigi oranda ¢alisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri

de artar.

Hipotez 4: Calisanlar, oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri teorik bilgileri is

ortaminda uygulamaya gecirebildikleri oranda orgiitsel baglilik diizeyleri artar.

Hipotez 5: Calisanlarin Orgiitsel baghlik diizeyleri cinsiyete goére anlamli sekilde

farklilasmaktadir.

Hipotez 6: Calisanlarin Orgiitsel baglihik diizeyleri yasa gore anlamli sekilde
farklilasmaktadir.
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Hipotez 7: Calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri egitim durumuna gore anlaml

sekilde farklilagsmaktadir.

4.3.2. Arastirmanin Simirhhklar:

Arastirmanin uygulanmasi siirecinde birtakim kisitlar ile karsilagilmistir. Bu
kisitlardan bir tanesi zaman kisitidir. Bilgiler belirli bir zamanda toplandigi icin farklh
bir zaman noktasinda farkli degiskenler nedeniyle ayni sonuglara ulasilamayabilir.
Arastirma yontemi i¢in de birtakim kisitlamalar mevcuttur. Bunlardan bir tanesi anket
yonteminin tercih edilmesinden kaynaklanan bazi kisi ve kurumlarin anketin bilimsel
amaclt kullanilacagi belirtildigi halde ankete katilmak istememesidir. Anket
yontemiyle ilgili bir diger kisit ankete cevap veren calisanlarin gercek diisiincelerini
ankete ne kadar yansittiklar1 konusundadir. Tek araca (ankete) bagvurulmustur. Ancak
pratik bir bakis agisiyla birden fazla ara¢ kullanmak arastirmayir daha hantal ve
kullanigsiz hale getirebilirdi. Anketin olusturulmasinda faydalanilan Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ, 1979) anketinin gelistirilmesinden bu yana zaman
gectigi icin bu aracin mevcut ¢evre icin gegerliligi tartisilabilir.  Bir diger kisit biitce
kisitidir. Bu tiir bir arastirma sadece bir ilde degil bir bolgedeki ya da iilke genelindeki
oryantasyon egitimi uygulayan perakendeci igletmeler iizerinde uygulanarak arastirma
sonuglarinin geneldeki dagilimi ortaya konulabilirdi. Ancak bu tir bir aragtirma
olduk¢a biiylik bir biitce gerektirdiginden arastirma sadece bir ilde
gerceklestirilebilmistir.

4.3.3. Alan Arastirmasi ve Orneklem

Arastirmanin  verileri Konya’da perakende pazarinda faaliyet ylriiten ve
blinyesinde oryantasyon egitimi programina yer veren Afra, Real, Osmanli, Sincap,
Bur¢ market calisanlarindan toplanmistir. Soru formu hazirlandiktan sonra soru
formunun yiizey (face) gecerliliginin saglanabilmesi i¢in konuyla ilgili 5 ayr1 uzmanin
goriis ve onay1 almmig, bu uzmanlarin goriisleri dogrultusunda gerekli degisiklikler

yapilmustir.

Anketler 18 yasindan biiyiik denekler iizerinde yliz ylize goriisme teknigi

kullanilarak gergeklestirilmistir. Toplam 150 anket uygulanmis, bu anketlerden 148
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gibi 6nemli bir rakamsal biiytikliikte geri doniisiim saglanmistir. Anketlerden toplanan
verilerin girisi ve istatistiksel analizlerin yapilmas1 SPSS 11.0 paket programi ile

gergeklestirilmigtir.

Orneklemin belirlenmesinde ise "Olasiliksal Olmayan Orneklem Tiirleri"nden
"Yargisal Orneklem" tiirii tercih edilmistir. Yargisal 6rneklem, arastirmacinin {izerinde
calistig1 niifusa iliskin belirli 6zellikleri 6rneklemin igine almasiyla elde edilen bir

1> Bu aragtirmada da Konya’da perakende pazarinda faaliyet

orneklem tiirtidiir.
gosteren kuruluslar niifusu temsil ederken bu niifustan secilecek Orneklemde
“oryantasyon egitimi programini uygulayan” kuruluslar 6rneklemin olugsmasinda temel

Olclit olarak belirlenmistir.

4.3.3.1. Perakendecilik Sektoriine fliskin Genel Bilgiler

Perakendecilik, “esyalarin ve servislerin sahsi islerde, ticaretle ilgili olmayan
islerde kullanacak nihai tiiketicilere dogrudan dogruya satilmasindaki biitiin
faaliyetler” olarak tanimlanabilir.’'® Perakendecilik sektdrii, genel olarak satislarinin
yarisindan fazlasi perakende olan ve satilan mallarin yaridan azini kendisi lreten
perakendeci isletmelerden olusmaktadir.’'” Perakende kuruluslari su sekilde
siralanabilir: gida maddeleri, tiitiin, bakkaliye perakendecileri, mensucat, giyim esyasi
ve deri esyas1 perakendecileri, mobilya ve ev esyasi perakendecileri, madeni esya,
cam, porselen ve elektrikli ev esyalar1 perakendecileri, ilag ve itriyat perakendecileri,
kereste ve ingaat malzemesi perakendecileri, makine ve yedek par¢a perakendecileri,
biliylikk magazalar, kitap, kirtasiye perakendecileri, miicevherat, antika, oyuncak

perakendecileri.’®

35y, Geray, Toplumsal Arastirmalarda Nicel ve Nitel Yontemlere Giris, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2004 s.107.

316 philip Kotler, Pazarlama Yénetimi, 10. baskidan ¢eviren: Nejat Muallimoglu, Beta Yayinlari, istanbul,
2000, s.520.

317 Omer Asici, Pazarlama, 4.baski, Ucel Yayimeilik, Izmir, 1984, s.135.

318 Rufat Sait, “Tiirkiye’de Perakende (Retail Markets) Sektorii”, http://www.isguc.org/perakende_sektoru.php
,(29.12.04).
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Sekil 10: Perakendecilik Tiirleri

Perakendecilik
| |
Fiziksel Mal Hizmet
Perakendeciligi Perakendeciligi
| | | |
Tasmabilir Fiziksel Tagmamaz Fiziksel Ticarete Konu Ticarete Konu
Mallar Mallar Olan Hizmetler Olmayan
Hizmetler
Magaza Finansal Hizmetler
Perakendeciligi
Magaza Dis1 Aracilik Hizmetleri
Perakendecilik
Perakendecilik
Organizasyonu

Kaynak : Selma Alkan, Perakendecilik Sektorii, Tiirkiye Vakiflar Bankas1 T.A.O., Sektor
Arastirmalar1 Serisi: 19, 1999, ss.2- 4’den yararlanilarak hazirlanmastir.

Perakendeci isletmelerle ilgili olarak literatiirde farkli smiflandirmalar yer
almaktadir. Bu smiflandirmalardan bir tanesi, perakendecilerin biitiinlesme durumuna
gore yapilmistir. Biitlinlesme ve biitlinlesmeme durumuna gore perakendeciler,
bagimsiz ve biitiinlesmis perakendeciler olarak iki grupta ele alinabilir. Geleneksel

anlamda perakendeci deyince akla gelen bagimsiz perakendecilerin bes ana 6zelligi
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1 ) . . - .
319 «a. Bagimsiz perakendeciler, isletmeye baglanan sermayenin

asagidaki gibidir:
onemsizligi, satis ylizeyinin kii¢iikliigii, isletmede ticretli calisan sayisinin ¢ok az ya da
hi¢ olmayist nedenleriyle kiigiik hacimlidirler. b. Aile isletmesi niteligindedirler. Aile
bireylerinin isletmede caligmasi, iicretli calisan sayisinin diisiik olmasina neden
olabilmektedir. c¢. Biitiinlesmis perakendecilerin aksine, en uzak kdyler ve mahalle
aralarina, tiiketiciye yakin olma zorunlulugu nedeniyle kurulabilmektedirler.
d.Isletmenin kiiciikliigiine bagh olarak miisteri say1st da smirlidir. Bunun dogal sonucu
olarak miisterilerini daha yakindan tanima ve onlara alimlarinda yardimci olma
olanaklar1 vardir. e. Mesleki bilgiden yoksun kisiler rahatlikla bu tiir perakende

magazalar1 agabilmektedir. Bunun dogal sonucu olarak bagimsiz perakendecilerin

onemli bir boliimii mesleki bilgiden yoksun kimseler olugsmaktadir.”

Perakendeci tiirleri ticlii bir simiflandirmaya gére asagidaki gibidir:**

e Sahiplige goére perakendeci tiirleri: Miistakil, perakendeci zinciri, franchising
magazalar, kiralanan boliim (leased department), kooperatif

e Zincirleme perakendeci magazalar: Bir isletme genellikle ayni cins mallari

satan ve sehrin ve illkenin ¢esitli yerlerinde gorev yapan perakendeci
magazalarmma sahip olabilir. Bu sekilde diizenleme sekline ‘“zincirleme
perakendeciler” denilmektedir. Ulkemizdeki Migros, Beymen, I.G.S. gibi

e Magaza strateji katigina gore perakendeci tiirleri: Harcialem mal satan

perakendeciler, siipermarket, siiperstore, hipermarket, 6zelligi bulunan mallar
perakendecisi, degisik mallar satan perakendeci, biiylik magazalar (department
store), iskonto magazalari, perakende katalog teshir yerleri, diger iskonto

magazalari

e Biiyiik magazalar: Cok degisik mal cesitleri satan (tuhafiye, hazir giyim esyasi,
mutfak esyasi, mobilya, parfiimeri vb.) ve satis hacimleri ¢cok yiiksek bulunan

perakendeci kuruluslardir.

319 Dogan Tuncer, “Structure Commerciale De L’agglomération Dijonnaise: Le Cas Commerce De Detail
Alimentaire”, Université de Dijon; Dijon;1974; s.17°den aktaran Tamer Arpaci, Dogan Tuncer, Dogan Yasar
Ayhan, Erin¢ Boge, M. Mithat Uner, Pazarlama, Gazi Yayinlari, Ankara, 1992, ss.165,166.

320 Zeyyat Hatiboglu, Temel Pazarlama, Beta Yaynlari, istanbul, 1993, s. 114 deki tablo ve ss.116, 118 ve 121

deki bilgiler kullanilarak hazirlanmistir.
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e Biiyiik gida magazalari: (supermarket) Gida maddeleri satan biiyiik magazalara
siipermarket denir. Bu tiir magazalarin 6zelligi, self- service oluslaridir.
Boylece daha az g¢alisan kisi ile daha fazla satis yapmak miimkiindiir. Bir
siipermarkette et, bakkaliye, siit ile ilgili maddeler, sebze, meyve departmanlari
bulundugu gibi, sigara, basit giyim esyasi gibi seyler de bulunur.

e Superstore veya hipermarket: Hem beslenme maddeleri, hem diger mallari

satan ¢ok biiyiik bir satis yeridir. Siipermarketlerden hem daha biiyliktiir hem
daha degisik mallar satar. Buralarda silipermarketlere ek olarak bahge
malzemesi, televizyon, giysiler, ev aletleri vb. mallar satilir.

e Iiskonto magazalari: Biiyiikk magazalarin bir uzantisidir. Bunlarda fiyat diisiik

olup, cesit fazladir. Bunlar kiralarin diisiik oldugu yerlerde kurulur. Mallar fazla
itinasiz sergilenir ve alic1 kendisi secip alir. Kredili satislar azdir.
e Magaza olmayan perakendeciler: Satig makineleri, direkt satig, direkt pazarlama

4.3.3.2. Perakendecilik Sektoriinde Son Donemde Ortaya Cikan Egilimler

Haberlesme ve ulastirmanin gelismesi, niifus toplanmalarinin artisi, yiiksek hayat
standardi ve mal gesitlerinin artis1 perakendeciligin gelisimini desteklemistir.’*'
Perakendecilerin rekabet stratejilerini hazirlarken dikkate almalar1 gereken baslica
egilimler bir kaynaga gore su sekildedir:’ “Yeni perakendecilik formlari ve
bilesimleri ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, kitap evlerinde kahve igilecek yerlerin olmasi,
stipermarketlerde banka subelerinin acilmasi gibi. Bu yeni perakendecilik formlari
perakendeci  isletmeler tarafindan  kopya edildikten sonra  yeniliklerini
kaybettiklerinden Omiirleri daha kisadir. Bilgi ¢agi, elektronik ¢agin getirdigi bazi
imkanlar — telefon, bilgisayar lizerinden aligveris yapabilme, teklif verebilme vb.-
diikkan dis1 perakendeciligin biiylimesine yol agmaktadir. Ayrica kullanilan teknoloji —
cikis scanning sistemleri, elektronik para transferi vb.- bir rekabet araci olarak onem
tasimaktadir. Rekabetin artmasi, indirimli satis diikkkanlari, katalog salonlar1 gibi farkl
tirdeki perakendecilerin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Glinlimiiz perakendecileri

kitleye ya da Ozele hitap eden perakendeciler olarak iki ayr1 ucta hizmet vermektedir.

321 Asicy, a.g.e., s.135.
322 K otler, a.g.e., ss.530, 531.
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McDonald’s, The Limited, Gap ve Toys “R” Us gibi gii¢lii perakendeciler uluslar arasi

faaliyet gostermektedir.”

Gittikge biiyiiyen is hacimleri ile dagitim kanallarinda 6nemli zincirler olusturan
bliyiik perakendecilerin ciddi bir gii¢ haline geldikleri gézlenmektedir. Kazandiklari
gii¢ sonucu biiyiik perakendecilerin ¢ok sayida ahlaki olmayan uygulama sergiledikleri
de anlagilmaktadir. Ciinkii perakendeciler bir yandan iiretici ve toptanci saticilarla ¢ok

sayida iligki gelistirirken, diger yandan ise tiiketicilerle de iligkilerini de arttirmaktadir.

Biiyiiyen is hacimleri ile 6nemli oranda gii¢ kazanan perakendeciler zaman zaman
ahlaki olmayan uygulamalar da sergileyebilmektedir. Perakendecilikte ahlaki olmayan
(ve bazen de yasal olmayan) bazi uygulamalar Berman ve Evans’a gore su sekilde
siralanabilir :*%

e Kasirga, deprem gibi dogal afetler sonrasi kit iirlinlerin fiyatini artirma,

e Indirim yapilan iiriinleri yeterince bulundurmama,

e Diistik gelirli semtlerde yiiksek fiyatlar uygulama,

e (Cocuklara alkol ve sigara iiriinleri satma,

e Tele pazarlama ile yoluyla satig yapmaya calisma,

e Rakipleri kotiileme,

e Yeniden parlatilmis tiriinii yeni olarak satma,

e En iyileri olmasa bile, satis elemanlarma en yiiksek karli {iriinleri satma

noktasinda baski yapma,

e Miisteri veri tabanindan bilgi satma.

4.3.3.3. Tiirkiye’de Perakendecilik Sektorii

Tiirkiye hizli bir kentlesme oranina sahip olup Istanbul, Izmir, Ankara ve Bursa
illerinin yillik niifus artis hizi1 %10 civarindadir. Buna bagl olarak perakendecilerin
1/3’4 bu dort ilde bulunmaktadir. Yine istatistiki olarak bakildiginda, Marmara
bolgesinde 80 bin, Ege bdlgesinde 42 bin, I¢ Anadolu bdlgesinde 39 bin perakendeci

bulunmaktadir.***

323 Omer Torlak, Pazarlama Ahliki Sosyal Sorumluluklar Ekseninde Pazarlama Kararlar ve Tiiketici
Davramislarinin Analizi, 2.bask1, Beta Yayinlari, Istanbul, 2003, s.211.
4 Sait, a.g.k.
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Tirkiye’de perakendecilik sektorii son 10 yilda hareketlilik kazanmistir. Buna bagl

olarak bu sektorde c¢alisan isletmelerde kaliteli elemana ihtiya¢ siireklidir. 325

Perakende sektoriinde kariyer edinmek isteyen gencler icin biiyiik o6lgekli
perakendecilerin siirekli bir destegi var. Ornegin Metro AG perakendecilik konusunda
egitim almak isteyen genglere yonelik egitim calismalarinda ciddi bir yol kat etmistir.
En biiyiik 0©lcekli perakendecilerden biri olan Migros da, sektordeki liderlik
misyonunun geregi olarak Kog¢ iiniversitesi blinyesinde egitim ¢alismalarini

o 1 . 32
siirdiirmektedir.*?°

4.3.3.4. Perakendecilik Sektériinde insan Kaynaklar1 Egitimi
Perakende sektorii yiiksek personel devir orani ile bilinmektedir. Yiiksek personel
devri, personelin ise alinmasi ve egitilmesinde zaman ve para tasarrufu da saglanarak
azaltilabilir.””’
“Perakendeciligin siirekli gelismesi ve ilerlemesi, perakende sektoriinii de egitim
duyarl bir sektor haline getiriyor. Sektor ¢alismalar1 bu anlamda ¢ok sansli bir ortami1
yastyorlar ¢iinkii egitim bu sektorde siireklilik tagiyor. Hemen her zincirin kendi
blinyesinde hem miisteri iliskileriyle ilgili hem de yeni tekniklerle ilgili egitimleri
organize eden egitim departmanlari mevcut. Egitim departmanlar1 oncelikle ise alim
asamasinda uygulanan oryantasyon c¢aligmalarini organize ediyor. Ardindan sene
boyunca en alt kademeden orta ve iist diizey yoOneticilere kadar uzanan genis bir egitim
caligmasini organize ediyor. Perakende sektorii iginde barindirdigi dinamizm
nedeniyle kariyer olanaklarina sahip bir sektordiir. Genel olarak bakildiginda,
perakende sektorii zaman sinir1 olmayan bir is koludur. Ancak o6zellikle biiyiik
perakendecilerde giinlin en 6nemli igleri bazen aligveris yapan tiim miisteriler ¢iktiktan
ve mesai bittikten sonra yapilabiliyor. Bu agidan bakildiginda, sektore ilgi duyan bir
kisinin her anlamda ¢ok fedakar ve 6zverili ¢calismasi gerekiyor. Sabir ve dayanmiklilik
sektoriin en belirleyici olan diger 6zellikleri arasinda sayilabilir. Ayrica, her ne kadar
yapilan is son derece matematik gibi goriinse de, giiniimiiz kosullarinda miisterinin

isletmeye olan sadakatini artirmak, ciddi bir yaraticilik gerektiriyor.”328

325 «perakendecilik”, http://www.dreamandact.com/showhtm.asp?file=insan/sektorperakendecilik.htm,
(20.07.05).

326 a,g.k.

327 Bloodworth, a.g.e., s.120.

328 «perakendecilik”, http://www.dreamandact.com/showhtm.asp?file=insan/sektorperakendecilik.htm,
(20.07.05).
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Yeni c¢alisanlara teorik ve pratik egitim verme konusunda yapilacak
siniflandirmada onemli bir fark vardir. Magaza biiylikligli, sunulan hizmet tiirt,
satilan mala gore farklilagma olabilir. Egitim boliimiiniin varligir ve bu bolimiin st
yonetim tarafindan desteklenip desteklenmedigi konusu da fark olusturabilir. Uygun
bir egitim programi, girig egitimi, temel bilgiler, genel bilgiler, ticaret bilgileri, halkla

iliskiler ve satis bilgilerini kapsamahdlr.3 »

4.3.4. Alan Arastirmasi ile Ilgili Literatiir Ozeti

Alan arastirmamiz, “Calisanlarin oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri
tatmin diizeyi arttikca Orgiitsel baglilik diizeyi de artar.” hipotezini sorgulamaktadir.
Calisanlarin orgiitsel baglilig1 orgiitsel davranis alaninda yeni bir kavram degildir. Bu
konu, 1938 yilinda Barnard tarafindan incelenmistir.>>” Son dénemde gerceklestirilen
modern arastirmalar orgiitsel baglilik fenomenini ayni tarzda ele alip, ¢alismiglardir.
Literatiirde baglilik, bir¢ok isim altinda incelenmistir:**!
e Takim ¢alismasi, sadakat, bir grup i¢indeki birlik duygusu (espirit de corps)
( Fayol, 1949)

e Uyum (cohesion) (Fayol, 1949; Festinger, Schachter & Back, 1950)

e Denge (equilibrium) (Roethlisberger & Dickson, 1943; Barnard, 1938; March
& Simon, 1958)

e Gonilliliik, isbirligi vb.

Orgiitsel baglilik, mesleki baglilik (occupational commitment veya professional
commitment ) ile karistirilmamalidir. Mesleki baglilik, kisinin spesifik bir mesleki
alana duydugu sadakattir. (Gouldner, 1957) Ornegin 6zel bir firma icin ¢alisan avukat
o firmadan ayrlabilir. Ama bu durum avukatlik mesleginden ayrildigi anlamina
gelmez. Dolayisiyla mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik es anlamli veya paralel
kavramlar degildir, biri artarken digeri de artmaz veya biri azalirken digerinin de

azalmasi beklenmez.

32 Bloodworth, a.g.e., s.122-130.
330 Andrew S. Borchers, Julia Teahen, “Organizational commitment of part time and distance faculty”,

http://www.Kkettering.edu/~aborcher/articles/orgcommit472ELP.doc, (08.08.06).
331 “The Wild Card Effect and Military Retention: Latent Social Identities in an Interactive Organizational

Commitment Model”, http://www.ou.edu/deptcomm/dodjcc/groups/01A2/backgrnd.htm, (05.08.06).
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Orgiitsel baghlik teorisi ve arastirmalarmin bilyiik bir boliimii iki tiir orgiitsel
baglilik oldugunu ileri slirmiistiir: Ol¢iilebilir (enstriimental) baglilik ve davranissal
baglilik. (Mayo, 1924; Roethlisberger & Dickson, 1943; Barnard, 1938; March &
Simon, 1958; Likert, 1961; Festinger vd., 1950; Metron, 1957; Porter vd., 1974;
Eisenberger, Fasolo & Davis — LaMastro, 1990; Angle & Lawson, 1993). Olgiilebilir
bagllik, ticret, ikramiye, emeklilik paketi vb tesvik edici unsurlari igerir. Davranigsal
baglilik ise bireyin duygusal ihtiyaglar1 ve orgiit i¢inde diger bireyler ile olan sosyal
etkilesimlerine dayanir. Davranigsal baglilik, ait olma ihtiyaci, orgiit i¢i arkadagliklar,
yonetim ile pozitif bir is iliskisi, giivenlik, sayginlik, ama¢ ve degerler ve bir orgiite

bagl olmaktan kaynaklanan diger tiim pozitif duygulardir.**?

Orgiitsel baghiligin dlgiimii igin 6lgiilebilir (enstriimental) baglilik, davranissal
baglilik ve her ikisinin kombinasyonuna dayanarak cesitli araglar gelistirilmistir. En
yaygin kullanilan ara¢ ise Mowday, Steers & Porter’in gelistirdikleri orgiitsel baglilik
anketidir (Organizational Commitment Questionnaire, 1979).>> Orgiitsel baglilik
literatiiriinde belki de en fazla kabul goren tanimlama Porter, Steers ve Mowday
tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore baglilik; bireyler orgiitle 6zdeslestiklerinde ve
de oOrgiitsel amag¢ ve degerler yoniinde c¢aba sarf ettiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
tanima dayanarak baghligin lic unsurdan meydana geldigi ifade edilmektedir. Bu
unsurlar (Vandenberg and Scarpello, 1994:536; Nijhof and et al., 1998:243; Allen and
Meyer, 1990:848):

*Qrgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiglii bir inang duyma,
*Qrgiitsel amaclarin basarilmasi yoniinde ekstra ¢aba harcama,

*QOrgiit liyeligini devam ettirme yoniinde gii¢lii bir istek duymadir.

Mowday, Steers & Porter, oOrgiitsel bagliligin, Orgiite pasif bir itaatten daha

fazlasini ifade ettigini 6ne stirmektedir. Bu yazarlara gore oOrgiit ile birey arasindaki

332 “The Wild Card Effect and Military Retention: Latent Social Identities in an Interactive Organizational
Commitment Model”, http://www.ou.edu/deptcomm/dodjcc/groups/01A2/backgrnd.htm, (05.08.06).
333 “The Wild Card Effect and Military Retention: Latent Social Identities in an Interactive Organizational
Commitment Model”, http://www.ou.edu/deptcomm/dodjcc/groups/01A2/backgrnd.htm, (05.08.06).

122


http://www.ou.edu/deptcomm/dodjcc/groups/01A2/backgrnd.htm
http://www.ou.edu/deptcomm/dodjcc/groups/01A2/backgrnd.htm

bag aktiftir, clinkii bireyler orgiitiin daha iyiye gidebilmesi i¢in kendileriyle ilgili bir

takim fedakarliklar yapmaya razidirlar (Pierce and Dunham, 1987:163).%**

Mowday, Porter & Steers (1982) orgiitsel bagliligin gelisiminde 3 asamaya dikkat
cekmigtir: orglite giris Oncesi (tahmin asamast), istthdamin ilk donemi ( alisma, uyum,
oryantasyon asamasi), kariyerin son doneminin ortalar (yerlesme asamasi). Yazarlar
orgiite giris Oncesi donemde baghiligin gelisiminde O6nemli olacagma inanilan
degiskenleri lic genis simifta tanimlamiglardir. Bunlar, kisisel Ozellikler, is tercihi
ozellikleri ve is hakkindaki beklentilerdir. Orgiite giris sonrasi degiskenler benzer
bicimde smiflandirilmistir: kisisel etkiler, orgiitsel etkiler ve orgiitsel olmayan etkiler.
Bugiine kadar diger arastirmalar ile karsilastirildiginda 6rgiite giris dncesinde bagliligi

etkileyen degiskenlerin etkisini ele alan ¢ok az sayida arastirma mevcuttur. >

Orgiitsel bagllik iizerine gerceklestirilen arastirmalar temel olarak isgdren devir

orani ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir:336

e K. R. Ferris & N. Aranya, (1983), “A comparison of two organizational
commitment scales”, Personnel Pscychology, 36, 87 — 98.

e S.J. Hom, R. Katerberg & C. Hulin, (1979), “Comparative examination of
three approaches to the prediction of turnover”, Journal of Applied
Psychology, 68, 280 — 290.

e M. Huselid & N. Day, (1991), “Organizational commitment, job
involvement, and turnover: A substantive and methodological analysis”,
Journal of Applied Psychology, 76(3): 380-391.

e R.T. Mowday, R. M. Steers & L. W. Porter, (1979), “The measurement of
organizational commitment”, Journal of Vocational Behavior, 14, 223 —

247.

334 Giiner C6l, “Orgiitsel Baglhilik Kavrami ve Benzer Kavramlar ile iliskisi”,
http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc view.php&ex=233&inc=arc&cilt=6&sayi=2&year=2004,
(08.08.06).

333 John P. Meyer, D. Ramona Bobocel, Natalie J. Allen, “Development of organizational commitment during
the first year of employment : a longitudinal study of pre- and post entry influences”, Journal of Management ,
1991.

336 Beverly Richards, Terrance O’Brien, Duane Akroyd, “Predicting the organizational commitment of
marketing education and health occupations education teachers by work related rewards”, Journal of Industrial
Teacher Education, 32,1994.
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C. A. O'Reilly & D. Caldwell, (1980), "Job choice: The impact of intrinsic
and extrinsic justifications on subsequent satisfaction and commitment."
Journal of Applied Psychology, 65, 559-565.

e R. M. Steers, (1977), “Antecedents and outcomes of organizational
commitment”, Administrative Science Quarterly, 22 (3), 46 — 56.

e S.A. Stumph & K. Hartman, (1984), “Individual exploration to
organizational commitment or withdrawal”, Academy of Management
Journal, 27, 308-329.

e Y. Wiener & Y. Vardi, (1980), “Relationships between job, organization

and work outcomes: an integrative approach”, Organizational Behavior and

Human Performance, 26, 81- 96.

Diger bazi arastirmalar is tatmini ve isgoren devri (H. L. Angle & J. L. Perry, 1981
Organizational commitment and organizational effectiveness: an empirical assessment,
Administrative Science, 26, 1-14; A. Bedeian & A. Armenakis, 1981, A path-analytic

study of the consequences of role conflict and ambiguity, Academy of Management

Journal, 24, 417-424), orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda iliski kurmuslardir.
( J. P. Meyer, S. V. Paunonen, 1. R. Gellatly, R.D. Goffin & D. N. Jackson, 1989,
Organizational commitment and job performance: It’s the nature of the commitment
that counts, Journal of Applied Psychology, 74, 152 — 156). Porter, Crampon & Smith
orgiitsel baglilik ve isgdren devri arasinda iliskiyi incelemislerdir. (L. Porter, W.
Crampon & F. Smith, 1976, Organizational commitment and managerial turnovers: A
longitudinal study. Organizational Behavior and Human Performance, 15, 87-98) Bu
arastirmada biiyiik bir isletmenin yOnetici asistanlarindan olusan bir 6rneklem tizerinde
15 ay ¢alismislardir. Arastirma sonucunda ilk 15 aylik istihdam siirecinde isletmeyi
goniilli terk eden yonetici asistanlariin isten ayrilmadan once orgiitsel bagliliklarinda

kesin bir azalma gozlenmistir. **’

Sonug olarak orgiitsel bagllik, orgiitsel hedeflere ulasmada kritik 6neme sahip
faktorlerin basinda gelmektedir. Bu nedenle tiim orgiitler iiyelerinin baglilik

diizeylerini artirmak istemektedirler. Ciinkii orgiitsel baglilik, calisanlart problem

337 Richards vd., a.g.k.
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treten degil, problem ¢b6zen bireyler haline getirmektedir. Arastirmalar bagliligi
yuksek olan iggdrenlerin, gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel hedeflere ulasmada
ekstra caba sarfettiklerini gostermektedir. Ayrica bu tiir iggdrenlerin 6rgiit ile olumlu
iliskiler kurduklar1 ve daha uzun siire tiyeliklerini devam ettirdikleri ifade

edilmektedir.>*®

Organizasyona bagli bireyler, bagli olmayan bireylerle karsilastirildiginda isini terk
etmeye daha az egilimlidir. ( L.W. Porter, R. M. Steers, R. T. Mowday & P. W.
Boulian, 1974, Organizational commitment, job satisfaction, and turnover among
psychiatric technicians, Journal of Applied Psychology, 59, 603 — 609) Organizasyona
bagl bireyler daha yiiksek diizeyde performans gostermeye ve ayni zamanda orgiitte
kalmaya daha c¢ok egilimlidir. Orgiitsel baglilik, is tatminine katkida bulunur (Bateman
& Strasser, 1984; Williams & Hazer, 1986). Orgiitsel bagliligin eksikligi devamsizlik
ve isgoren devrinin artmasiyla sonuglanir. (Mayo, 1924; Roethlisberger & Dickson,

1943; Steers, 1977; Finegan, 2000).339

4.3.5. Soru Formunun Ozellikleri

Soru formu; literatiir taramasi1 ve daha once kullanilmig giivenilirligi ve gegerliligi
kanitlanmis konuyla ilgili dlgeklerden elde edilen bilgilerden yola ¢ikarak 6zgiin bir
sekilde tasarlanmistir. (Orgiitsel Baglilk Anketi — Organizational Commitment
Questionnaire, The Measurement of Organizational Commitment, R.T. Mowday, R.M.
Steers, L.W. Porter, 1979) Soru formunun gegerliligi; ylizey gecerliligi ve KMO
Barlett degeri ile saglanirken giivenilirligi de Cronbach Alpha hesaplamasi araciligiyla

kanitlanmuistir.

Soru formu elde etmeyi amagladigi bilgiler bakimindan alti boliimden
olusmaktadir. Ik boliimde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarmi 6lgmeyi amaglayan 15
soru yer almaktadir. Ikinci boliimde oryantasyon programini veren egitimcinin

performansini 6l¢en 4 soru, tigiincii boliimde oryantasyon programinin igerigini olgen

338 Giiner €61, “Orgiitsel Baglhlik Kavrami ve Benzer Kavramlar ile iliskisi”,
http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=233&inc=arc&cilt=6&sayi=2&yvear=2004,
(08.08.06).
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5 soru, dordiincii boliimde oryantasyon stirecini destekleyici unsurlari 6l¢cen 12 soru,
besinci boliimde calisanlarin oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri teorik
bilgileri i ortaminda uygulama diizeylerini 6lgen 9 soru, altinci ve son bolimde ise
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve calisanlarin gorev tiirii gibi demografik bilgilere yer

veren 4 soru yer almaktadir. Soru formu toplamda 49 sorudan olusmaktadir.
4.3.6. Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Analizler

Oncelikle arastirmaya katilan ¢alisanlarin genel dzelliklerinin ortaya konabilmesi
amaciyla betimleyici (descriptive) analizler (ylizde, frekans, mod, medyan, aritmetik
ortalama ve standart sapma) uygulanmistir. Daha sonra sorulara verilen yanitlara
iligkin betimleyici analizler ¢ercevesinde frekans ve ylizde dagilim hesaplamalari

yapilmistir.

Deneklerin orgiitsel baglilik, egitimci performansi, igerik (konu) degerlendirmesi,
oryantasyon stirecini destekleyici unsurlarin 6l¢iimii, oryantasyon egitim siirecinden
elde ettikleri teorik bilgilerin is ortaminda uygulanma diizeylerine iligkin verdikleri
yanitlarin puanlar1 toplanmak suretiyle bu degiskenlerin her biri i¢in ayr1 puan indeksi
olusturularak calisanlarin oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri tatmin diizeyi
ile oOrgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek amaciyla
korelasyon analizleri yapilmistir. Son asamada ise demografik bilgileri igeren
deneklerin cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve gorev tiirlerine gore orgiitsel baghiliklarmin
farklilagip farklilagmadigini ortaya koyabilmek amaciyla bagimsiz 6rneklem 7 testi ve

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir.

4.3.6.1. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin ortaya konmasi, degiskenlerin 6lgme yapisina,
dagilimin o6zelliklerine, aralarindaki iliskinin dogrusal olup olmamasina, degisken

sayisina ve kontrol durumuna bagl olarak farkli istatistiksel araclar kullanilarak

339 “The Wild Card Effect and Military Retention: Latent Social Identities in an Interactive Organizational
Commitment Model”, http://www.ou.edu/deptcomm/dodjcc/groups/01A2/backgrnd.htm, (05.08.06).
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yapilmaktadir. Iki degisken arasindaki iliski, ikili ya da basit korelasyon olarak

adlandirilan korelasyon teknikleri araciligiyla hesaplanir.’*

Arastirma tasariminda kullanilan 6l¢lim diizeyleri mesafeli ya da oranli olabilir. Bu
Olctim diizeyine ait degiskenlerde "Pearson product moment correlasyon" testi yapilir.
Bu test araciligiyla hem anlamli bir iligkinin olup olmadig: test edilir, hem de eger

anlamli iliski varsa, iliskinin yonii ve giicii belirlenir.**'
Genellikle iki farkli korelasyon analizinden s6z edilebilir:**

Pearson: Aralikli Ol¢iim diizeyine sahip degiskenler arasindaki dogrusal

iliskinin giliclinii tanimlar.

Spearman: Bu tiir korelasyon analizinde ise iligkisi aranan degiskenlerin 6l¢tim

diizeylerinin “siralayic1” olmasi gerekir.

Bu calismada iliskisi aranan degiskenlerin 6l¢iim diizeyleri aralikli oldugu i¢in

“pearson korelasyon” uygulanmustir.
4.3.6.2. Bagimsiz Orneklem T Testi (Independent Samples T Test)

Bu tiir analizde iki ayr1 gruptan ve bu gruplardan alinan ayr1 6rneklemlerden s6z
edilir. Buradaki temel amacg gruplarin herhangi bir 6zelliginde benzerlik ya da
farkliliklar1 ortaya koymaktir. Analiz, iki bagimsiz gruptan alinan iki Ornegin
ortalamalarmnin karsilastirilmas: esasmna dayanir.”” Analize iliskin temel varsayimlar

ise su sekilde dzetlenebilir:***

1. Bagiml degiskene ait 6l¢lim diizeyleri ya da puanlar mesafeli ya da oranh
Olcek dilizeyindedir ve karsilastirmaya esas iki grup ortalamasi ayni

degiskene aittir.

2. Bagiml degiskene ait gruplar normal dagilima sahiptir.

Mg Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler i¢in Veri Analizi El Kitabi, Pegem Yayinlari, Ankara, 2002, s.31.

M. Erdogan, Pozitivist Metodoloji: Bilimsel Arastirma Tasarimi, istatistiksel Yontemler, Analiz ve
Yorum, Erk Yaynlari, 2003, s.292.

2 M.J Nourisis, SPSS 11.0 Guide to Data Analysis, Prentice Hall, New Jersey, 2002, 5.483.

33 Erdogan, a.g.e., 5.320.
* Bityiikoztiirk, a.g.e., 5.39.
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4.3.6.3. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Tek faktorlii varyans analizi iligkisiz iki ya da daha ¢ok Orneklem ortalamasi
arasindaki farkin sifirdan anlamli bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek icin
kullanilir. Bu analizin yapilabilmesi i¢in asagidaki varsayimlarin yerine getirilmis

olmas1 gerekir:**
1. Bagimli degiskenin 6l¢iim diizeyi en az aralik 6l¢eginde olmalidir.

2. Puanlar bagimh degiskende etkisi arastirilan faktoriin her bir diizeyinde

normal dagilim gosterir.
3. Ortalama puanlarin karsilagtirilacagi 6rneklemler iliskisizdir.
4. Orneklemlerin varyanslari esittir.

4.4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boéliimde hipotezlerle sorgulanan konular i¢in uygun istatistiksel analizlerin
uygulanmas1 sonucuyla elde edilen sonuglar ayrintili olarak ele almacaktir. Oncelikle
arastirmaya katilanlarin 6zelliklerini ve deneklerin verdikleri yanitlarin dagilimini
gorebilmek amaciyla betimleyici analiz sonuglari ele almacaktir. Daha sonraki
asamada ise "Orglitsel baglilikla, oryantasyon programindan elde edilen tatmin diizeyi
arasindaki" iliskiyi ortaya koymay1 amaglayan analiz sonuglari ayrintili bir sekilde
degerlendirilecektir. Son asamada ise calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin
deneklerin demografik ozelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi ortaya konmaya

calisilacaktir.
4.4.1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Bu baglik altinda arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu ve gorev

tiirti degiskenlerine verdikleri yanitlar ele alinacaktir.

345 Biiyiikoztiirk, a.g.e., s.44, Nourisis, a.g.e., s.301.
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Tablo 1: Cinsiyet Dagilim

4.4.1.1. Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Gegerli
Frekans | Yiizde Yiizde
Kadin 47 31,8 32,4
Erkek 98 66,2 67,6
Toplam 145 98,0 100,0
Cevapsiz 3 2,0
G Toplam 148 100,0

Deneklerin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda "erkek" kategorisinde bir
yigilmadan s6z edilebilir. Arastirmaya katilanlarin % 99'unun cinsiyetle ilgili soruya
yanit verdikleri goriilmektedir. Tablo 1'de de goriildiigii gibi katilimcilarin % 66,2 gibi

onemli bir boliimii erkek; % 31,8'1 de bayan deneklerden olusmaktadir.
4.4.1.2. Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimlar:

Yas degiskenine iliskin frekans analizi sonuglarina gore (Tablo 2'de de goriildiigi
gibi) deneklerin yas dagilimlarina bakildiginda ise yogunlagsmanin 20-30 araliginda
oldugu goriilmektedir. Goriildiigii gibi deneklerin % 95,31 yasla ilgili soruya yanit
vermiglerdir. Deneklerin % 70,3 gibi biiylik bir boliimii 20-30 yas araligindayken, %
21,6's1 31-40, % 2.,'si 41-50, %1,4"4, 51 ve iizeri yas dilimindedirler. Deneklerin

oldukga geng bir 6rneklemden olustuklar1 goriilmektedir.

Tablo 2: Yas Dagilim

Gegerli
Frekans Yiizde Yiizde
20-30 104 70,3 73,8
31-40 32 21,6 22,7
41-50 3 2,0 2,1
51 ve tizeri 2 1,4 1,4
Toplam 141 95,3 100,0
Cevapsiz 7 4,7
G Toplam 148 100,0

4.4.1.3. Katihmcilarm Egitim Durumu Dagilim
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Tablo 3: Katihmcilarin Egitim Durumu Dagilimi

Gegerli
Frekans | Yiizde Yiizde
[k gretim 24 16,2 17,0
Lise 77 52,0 54,6
Lisans 36 24,3 25,5
Lisans Ustii 4 2,7 2,8
Toplam 141 95,3 100,0
Cevapsiz 7 4,7
G Toplam 148 100,0

Deneklerin egitim durumuna gore dagilimlarinda ise yogunlagsmanin "Lise"

4.4.1.4. Gorev Tiiri

ilkogretim, % 2,7'si de lisansiistii egitim diizeyine sahiptirler.

Tablo 4: Gorev Tiiri

Gegerli

Frekans | Yiizde Yiizde
Satis Personeli 60 40,5 46,9
Depo Gorevlisi 5 34 3,9
Temizlik gorevlisi 2,7 3,1
Kasiyer 22 14,9 17,2
Finansman
(muhasebe) 4 27 3.1
Boliim Sorumlusu 4 2,7 3,1
Magaza Sorumlusu 1 7 ,8
Bilgi Islem Gorevlisi 2 1,4 1,6
Miisteri Hizmetleri
Goreviisi 251 169 19,5
Halkla iliskiler 1 ,7 ,8
Toplam 128 86,5 100,0
Cevapsiz 20 13,5
G Toplam 148 100,0

diizeyinde oldugu goéze carpmaktadir. Egitim durumuyla ilgili soruya deneklerin %
95,3"i yanit vermislerdir. Tablo 3'de de goriildiigii gibi ¢calismaya katilanlarin % 52,'si

gibi 6nemli bir boliimii lise diizeyinde egitime sahipken; % 24,3 lisans; % 16,2'si

Goreyv tirii ile ilgili soruya katilimcilarin % 86,5't yanit vermislerdir. Tablo 4' de de

goriildigii gibi katilimcilarin % 40,51 gibi 6nemli bir boliimii satis personeliyken; %
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16,9'u miisteri hizmetleri gorevlisi, % 14,9'u kasiyer, % 3,4'i depo gorevlisi, % 2,7's1
temizlik gorevlisi, ayn1 oranda finansman ¢alisani, yine ayni oranda boliim sorumlusu,
% 1,4'i bilgi islem gorevlisi, % 0,7’si magaza sorumlusu, yine % 0,7’si halkla iligkiler

calisan1 kategorisindedirler.
4.4.2. Anket Yanitlarinin Betimleyici Bulgular:
Bu boliimde ankete verilen yanitlarin betimleyici bulgularina yer verilecektir:

4.4.2.1. Katthmcilarin Orgiitsel Baghhk Sorularmma Verdikleri Yanitlarin

Betimleyici Bulgular:

Deneklerin orgiitsel baglilik sorularina verdikleri yanitlarin frekanslar1 ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 5'de ayrintili olarak goriilmektedir.

Calismanin hipotezlerini sinamak amaciyla deneklerin orgiitsel baglilik sorularina
verdikleri yanitlar "compute" komutu araciligiyla toplanarak her bir denek icin
orgiitsel baglilik puani hesaplanmasi yoluyla ayr1 bir slitunda "6rgiitsel baglilik puan
indeksi" olusturulmus, bu sayede "aralikli (siirekli)" 6l¢tim diizeyinde bir degisken
elde edilmistir. Aynmi islem; oryantasyon egitimini Slgen diger degiskenler icin de

tekrarlanmustir.

Tablo 5: Orgiitsel Baghlik Sorularina Iliskin Betimleyici Bulgular
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ifadeler

Tamamen
Katihlyorum

Orta Derecede

Katihlyorum

Biraz
Katiliyorum

Kararsizim

Biraz
Katilmiyorum

Derecede

Orta

Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

Y%

%

%

Y%

i

%

%

Bu isletmenin basarili olmasina
yardim etmek i¢in normal olarak
beklenenden daha fazla ¢aba
harcamaya istekliyim

111

75

11

7,4

9,5

~ |

4,7

W

(==

0.7

Bu isletmeyi arkadaglarima
caligilacak biiyiik bir organizasyon
olarak anlattim

76

51

29

20

18

12

14

9,5

4,1

Bu isletmeye ¢ok az baglilik
duyuyorum

11

10

12

8,1

34

10

15

10

84

57

Bu isletmede ¢alismak i¢in herhangi
bir igte gorevlendirmeyi kabul
edebilirim

53

36

15

10

13

28

19

22

15

Kendi degerlerimi ve isletmenin
degerlerini ¢ok benzer buluyorum

43

29

33

22

27

18

18

12

15

10

Bu isletmenin bir pargasi oldugumu
diger insanlara soylemekten gurur
duyuyorum

92

62

26

18

Yaptigim igin benzer olmasi sartiyla
fakli bir isletme i¢in de ¢aligabilirim

32

22

18

12

23

16

27

18

33

22

Bu isletme gercekten en iyi is
performansini gerceklestirme sevkini
bana sunuyor

53

36

30

20

25

17

11

7,4

3.4

5,4

14

9,5

Bu isletmeden ayrildigim takdirde
mevcut durumumda ¢ok az bir
degisiklik olabilir

36

24

22

15

22

15

23

16

1,4

4,7

33

22

Caligmak i¢in diger isletmeler
arasindan bu organizasyonu tercih
ettigim icin agir1 derecede
memnunum

64

43

25

17

24

16

20

14

4,7

1,4

4,1

Bu isletmede daha fazla siire kalarak
cok bir sey kazanilacagini
diigiinmiiyorum

33

22

10

6,8

5,4

13

8,8

19

13

4,7

53

36

Caliganlarla ilgili dnemli
konulardaki politikalara genellikle
katilmiyorum

29

20

15

10

41

28

27

18

4,7

2,7

16

11

Bu isletmenin gelecegi ile gergekten
ilgileniyorum

83

56

19

13

24

16

10

6,8

1,4

4,7

Bence bu isletme tiim isletmeler
icinde caligilacak en iyi isletmedir

63

43

22

15

16

11

27

18

3.4

4,7

4,7

Bu isletmede ¢aligmaya karar
vermem kesinlikle bir yanlisti

3,4

3,4

4,7

14

9,5

10

6,8

11

7,4

94

64
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Orgiitsel baglilik puan indeksinin aritmetik ortalama (71,10), ortanca (72), tepe
deger (77), standart sapma (10,632), en diisiik (45) ve en yiiksek (93) degerleri tablo
6'da yer almaktadir.

Tablo 6: Orgiitsel Baghlik Puan Indeksi
Merkezi Egilim Istatistikleri

OBP
N Gegerli 125
Cevapsiz 23
Ortalama 71,10
Ortanca 72,00
Tepe Deger 77
Standart Sapma 10,632
En Diisiik 45
En Yiiksek 93

4.4.2.2. Katihmeilarin Program Yiiriiten Egitimciye Iliskin Sorulara Verdikleri

Yanitlarin Betimleyici Bulgular

Deneklerin oryantasyon programini yiirliten egitimciyi degerlendirmeye yonelik
sorulara verdikleri yanitlarin frekanslart ve ylizde dagilimlart Tablo 7'de ayrintili

olarak goriilmektedir.
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Tablo 7: Egitimciyi Degerlendiren Yamtlarin Betimleyici Bulgular

g |$& £ Bk g
g = S S | E 2 o E g E
g ;5 e ; e§ ; E Q a [ .'S £ &
ifadeler gz = é Z | &7 = £ =z £ E
= & < & = = R = = ==
"3 f3 | &2 EFERLE
<
°© S 2
F|% | F | % F|%|F| % |[F| % |(F| % | F
Egitimci konu hakkinda bilgiliydi | 101 |68 |18 |12 (20 |14 |6 |[4,1 2114 (0|0 |0
Egitimci hazirlikliydi 100 |68 (20 |14 |20 |14 |5 (3,4 2 (1,4 0 (0 0
Egitimcinin sunusunu (ses tonu, |87 |59 |26 |18 |22 |15 |6 |4,1 4 (2,7 2 (14 |0
beden dili, vb) begendim
Egitimci egitilenlere sdz hakk1 94 (64 |19 (13 |16 |11 |12 |8,1 312 2 114 |1
verdi ve sorularini etkili olarak
yanitlad

Deneklerin egitimciyi degerlendiren 4 soruya verdikleri yanitlarin puanlar
toplanarak siirekli yeni bir degisken elde edilmistir. Elde edilen yeni degiskenin
aritmetik ortalama (25,31), ortanca (27), tepe deger (28), standart sapma (3,726), en
diisiik (10) ve en yiiksek (28) degerleri Tablo 8'de yer almaktadir.

Tablo 8: Egitimci Performansi Puan indeksi
Merkezi Egilim Istatistikleri

EGITIMCP
N Gegerli 147
Cevapsiz 1
Ortalama 25,31
Ortanca 27,00
Tepe Deger 28
Standart Sapma 3,726
En Diisiik 10
En Yiiksek 28
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4.4.2.3. Katimcilarin Oryantasyon Programimin Icerigine Iliskin Sorulara

Verdikleri Yamitlarin Betimleyici Bulgular

Deneklerin  oryantasyon programinin

icerigini

degerlendirdikleri

frekanslar1 ve yiizde dagilimlar1 Tablo 9'da ayrintili olarak goriilmektedir.

Tablo 9: icerigi Degerlendiren Yanitlarin Betimleyici Bulgular

yanitlarin

]
e |%E g E |3 g
g s 8= = g £ g E g E
E 5 S 5 N5 5 NS |25 -
ifadeler £z = sz = = E - g E
EE |RE |RBE = 2 E 2 E £
=5 |£5 |5 |B E o sE |3
= N3 s 3 e
F | % | F | % | F | % | F | % | F | % | F | % ]| F | %
Konular i¢in ayrilan 56 |38 |27 |18 [13 (88 (14 |95 |17 |12 |6 |4,1 |14 |95
zaman yeterliydi
Konularin anlatimi hizli 16 [11 |29 (20 |25 |17 |10 |6,8 |8 54 |13 |8,8 |43 |29
ve ustiinkoriiydii
Konularin anlatimi fazla |9 6,1 |12 |81 |21 |14 |18 |12 (11 |74 {19 |13 |56 |38
detayli ve bunalticiydi
Konularin egitim 76 |51 |22 |15 |27 |18 |10 [6,8 |4 2,7 13 2 5 3.4
ihtiyacima yonelik
oldugunu diisiiniiyorum
Konular anlatilirken 6rnek |52 (35 |7 4,7 (12 |8,1 (19 |13 |8 54 |10 |6,8 |35 |24
olaylara, oyunlar ve
canlandirmalara yer
verildi

Deneklerin program igerigiyle ilgili 5 soruya verdikleri yanitlarin puanlari

toplanmig ve stirekli yeni bir degisken elde edilmistir. Elde edilen yeni degiskenin

aritmetik ortalama (21,94), ortanca (22), tepe deger (22), standart sapma (3,934), en

diisiik (12) ve en yiiksek (35) degerleri Tablo 10°da ayrintili olarak goriilmektedir.
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Tablo 10: Program Icerigi Puan indeksi
Merkezi Egilim Istatistikleri

KONUPUAN
N Gegerli 139
Cevapsiz 9
Ortalama 21,9496
Ortanca 22,0000
Tepe Deger 22,00
Standart Sapma 3,93484
En Diisiik 12,00
En Yiksek 35,00

4.4.2.4. Katihmcilarin Oryantasyon Program Siirecini Destekleyici Unsurlara

fliskin Sorulara Verdikleri Yamitlarin Betimleyici Bulgular

Deneklerin oryantasyon siirecini destekleyici unsurlart degerlendirdikleri yanitlarin

frekanslar1 ve yiizde dagilimlar1 Tablo 11'de ayrintili olarak gortilmektedir.

Tablo 11: Oryantasyon Programi Siirecini Destekleyici Unsurlar1 Degerlendiren

Yanitlarin Betimleyici Bulgular:

EVET HAYIR

. F % F %

Ifadeler
Ev ve ulasim durumum soruldu 64 |43,2 | 78 |52,7
Avansa ihtiyacim olup olmadig soruldu 26 | 17,6 | 117 | 79,1
Ise gelis ve gidis saatleri bildirildi 122 1824 | 21 | 14,2
Dinlenme ve yemek saatleri bildirildi 124 |1 83,8 19 | 12,8
Yemek, servis vb. olanaklar anlatildi 106 | 71,6 | 36 | 24,3
[zin alma usulii anlatildi 98 | 66,2 | 44 | 29,7
Telefon ve bilgisayar sisteminden yararlanma bi¢imi anlatildi 49 33,1 | 91 |6l,5
Alabilecegim sosyal yardim ve hizmetler anlatildi 69 |46,6 | 73 |493
Ucret sistemi anlatild 95 | 64,2 | 49 | 33,1
Is giivenligi kurallar1 ve giivenlik araglarinin nasil kullanilacag 67 (453 | 74 | 50
acgiklandi
El ilani, brosiir ve/veya materyaller dagitildi 92 1622 | 43 | 29,1
Ailem igletme ziyaretine davet edildi 18 [ 12,2 | 125 | 84,5
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Deneklerin oryantasyon stirecini destekleyici unsurlara iligkin 12 soruya verdikleri
yanitlarin puanlar1 toplanarak her bir denek i¢in siirekli yeni bir degisken elde
edilmistir. Elde edilen yeni degiskenin aritmetik ortalama (6,57), ortanca (7), tepe
deger (7), standart sapma (2,675), en diisiik (0) ve en yiiksek (12) degerleri Tablo
12'de yer almaktadir.

Tablo 12: Oryantasyon Siirecini Destekleyici
Unsurlar Merkezi Egilim Istatistikleri

DESTUNSP
N Gegerli 126
Cevapsiz 22
Ortalama 6,5794
Ortanca 7,0000
Tepe Deger 7,00
Standart Sapma 2,67538
En Diisiik ,00
En Yiksek 12,00

4.4.2.5. Katilmcilarin Egitim Siirecinde Elde Edilen Teorik Bilgileri Uygulamaya

Gegirebilmelerine iliskin Sorulara Verdikleri Yanitlarin Betimleyici Bulgular

Calisanlarin oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri teorik bilgileri is ortaminda
uygulamaya geg¢irebilmelerine iliskin sorulara verdikleri yanitlarin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 13’de goriilmektedir.
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Tablo 13: Teorik Bilgileri Uygulamaya Aktarabilmeyi Degerlendiren Yanitlarin

Betimleyici Bulgulari

ifadeler

Tamamen
Katilhyorum

Orta Derecede

Katilhyorum

Biraz
Katilhyorum

Kararsizim

Biraz
Katilmiyorum

Derecede

Katilmiyorum

Orta

Tamamen
Katilmiyorum

%

%

%

%

%

u-j

%

%

Oryantasyon egitimi neticesinde
mesleki bilgi ve becerilerimde artig
oldugunu diigiinilyorum

49

38

16

13

V|

10

34

1,4

3.4

Is ortam hakkinda 6grendiklerim
calisma ortamina uyum saglamama
katkida bulundu

75

51

24

16

19

13

15

10

4,7

0,7

2,7

Bana verilen masa, ¢aligma alani,
arag-gerec, talimatname, el kitab1 vb.
daha rahat ¢calismama katkida
bulundu

59

40

23

16

26

18

13

8,8

4,1

1,4

12

8,1

Is arkadaslarimla tanistirilmam
onlarla iletisim kurmami
kolaylagtirdi

93

51

16

15

24

18

6,8

2,7

3,4

Magaza yonetimi ile ¢alisanlar
arasinda yakin bir iletisim ortami1
oldugunu diisiiniiyorum

57

35

22

4,7

21

&1

11

13

14

5,4

6,8

13

24

Yoneticilerin tavirlarini igcten
buldum

67

45

18

12

13

8,8

14

9,5

14

9,5

4,7

12

8,1

Isimle ilgili bir problemi veya yeni
bir fikrimi ¢ekinmeden yonetime
bildirebilirim

69

47

19

13

6,1

13

8,8

10

6,8

14

9,5

11

7,4

Egitim Oncesinde tagidigim is
ortamina iligskin kaygilarimda
azalma oldu

44

30

29

20

20

14

20

14

11

7,4

11

7,4

Isletme dzelliklerini, amag ve
hedeflerini 6grenmem isletmeye
bakis agimi degistirdi

67

45

23

16

19

13

15

10

10

4,1

Deneklerin teorik bilgileri uygulamaya aktarabilme ile ilgili 9 soruya verdikleri

yanitlarin puanlar1 toplanmis ve siirekli yeni bir degisken elde edilmistir. Elde edilen

yeni degiskenin aritmetik ortalama (49,50), ortanca (52), tepe deger (63), standart
sapma (11,651), en diisiik (14) ve en yiiksek (63) degerleri Tablo 14’de ayrintili olarak

goriilmektedir.
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Tablo 14: Teorik Bilgileri Uygulamaya
Aktarabilme Diizeyi Merkezi Egilim Istatistikleri

EGTSONPU
N Gegerli 129
Cevapsiz 19
Ortalama 49,5039
Ortanca 52,0000
Tepe Deger 63,00
Standart Sapma 11,6519
En Diisiik 14,00
En Yiiksek 63,00

4.4.3. Egitimci Performansi ve Orgiitsel Baghlik

Arastirmanin 1 numarali hipotezi olan ve "galisanlarin oryantasyon egitim
stirecinde egitimci performansindan elde ettikleri tatmin diizeyi arttikga Orgiitsel
baghlik da artar." seklinde ifade edilen hipotez uygun istatistiksel analizin

uygulanmasi yoluyla test edilmistir.

Stirekli (aralikli) degiskene doniistiiriilmiis olan egitimci performansindan elde
edilen tatmin diizeyi ile yine siirekli 6l¢lim diizeyine doniistiiriilen orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi test edebilmek amaciyla (pearson) korelasyon analizi uygulanmastir.
Tablo 15'de de goriildiigii gibi egitimci performansindan elde edilen tatmin diizeyi ile
orglitsel baglhilik arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamh bir iliski vardir (r=0.64,
p<.01). Diger bir ifade ile egitimci performansindan elde edilen tatmin diizeyi
giiclendikge calisanlarin orgiitsel bagliliklart da artmaktadir. Korelasyon analizi
sonucuna gore 1 numarali hipotez olan ve "calisanlarin oryantasyon egitim siirecinde
egitimci performansindan elde ettikleri tatmin diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik da artar

" seklinde ifade edilen hipotez dogrulanmustir.
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Tablo 15: Egitimci Performansi ve Orgiitsel Baghhk
Korelasyon Analizi

OBP | EGITIMCP
OBP Pearson
Correlation 1 646
Sig. (2-tailed) , ,000
N 125 124
EGITIMCP  Pearson ' 646 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,
N 124 147

4.4.4. Egitim Icerigi ve Orgiitsel Baghhik

Arastirmanin 2. hipotezinin (¢alisanlarin oryantasyon egitim siirecinde, egitim

iceriginden elde ettikleri tatmin diizeyi arttikga orgiitsel baglilik da artar) test edilmesi

ve sonuglar1 bu baglik altinda degerlendirilecektir.

Calisanlarin egitim igeriginden elde ettikleri tatmin diizeyi ve orgiitsel baglilik icin

elde edilen iki aralikli degisken arasindaki iligkiyi test edebilmek amaciyla (pearson)

korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 16'da da goriildiigii gibi egitim iceriginden

elde edilen tatmin diizeyi ile Orgiitsel baghilik arasinda zayif kuvvette, pozitif ve

anlamli bir iliski vardir (r=0.31, p<.01). Korelasyon analizi sonucuna gore 2 numarali

hipotez olan ve "calisanlarin oryantasyon egitim siirecinde, egitim iceriginden elde

ettikleri tatmin diizeyi arttik¢a Orgiitsel baglilik da artar" seklinde ifade edilen hipotez

dogrulanmastir.
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Tablo 16: Egitim Icerigi ve Orgiitsel Baglihk Korelasyon

Analizi

OBP KONUPUAN

OBP Pearson
Correlation 1 315
Sig. (2-tailed) , ,000
N 125 121

KONUPUAN  Pearson
Correlation 315 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,
N 121 139

4.4.5. Oryantasyon Siirecini Destekleyici Unsurlar ve Orgiitsel Baghhk

Arastirmaya ait 3 numarali hipotez olan ve "isletme tarafindan oryantasyon egitim
stirecinde, oryantasyon siirecini destekleyici unsurlar yerine getirildigi oranda
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri de artar." seklinde ifade edilen hipotez

degiskenlerin 6l¢lim diizeylerinin gerektirdigi bicimde test edilmistir.

Strekli (aralikli) degiskene doniistlriilmiis olan isletme tarafindan yerine
getirilmesi gereken oryantasyon siirecini destekleyici unsurlar ile yine siirekli 6l¢tim
diizeyine doniistiiriilen orgiitsel baglilik arasindaki iliski (pearson) korelasyon analizi
araciligiyla test edilmistir. Tablo 17'de de goriildiigli gibi yapilan analiz sonucuna gore
oryantasyon siirecini destekleyici unsurlar yerine getirildigi oranda orgiitsel baglilik da
artmaktadir. S6z konusu iki degisken arasinda zayif kuvvette, pozitif ve anlaml bir
iliski vardir (r=0.33, p<.01). Bu analiz sonucuna gore de 3 numarali hipotez (isletme
tarafindan oryantasyon egitim siirecinde, oryantasyon siirecini destekleyici unsurlar
yerine getirildigi oranda c¢alisanlarin  Orgiitsel baglilhik diizeyleri de artar)

dogrulanmustir.
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Tablo 17: Oryantasyon Siirecini Destekleyici Unsurlar
ve Orgiitsel Baghlik Korelasyon Analizi

OBP | DESTUNSP
OBP Pearson
Correlation ! 330
Sig. (2-tailed) , ,000
N 125 108
DESTUNSP Pearson. 330 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,
N 108 126

4.4.6. Teorik Bilgileri Uygulamaya Aktarabilme ve Orgiitsel Baghhk

Korelasyon analizi ile test edilen diger bir hipotez ise 4 numarali hipotez olan
"caliganlar, oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri teorik bilgileri is ortaminda
uygulamaya gecirebildikleri oranda orgiitsel baglilik diizeyleri artar" hipotezidir. Her
iki degisken de siirekli 6l¢iim diizeyine sahip olduklari i¢in pearson korelasyon analizi

uygulanmistir.

Tablo 18'de ayrintili olarak goriilen analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin programda
edindikleri teorik bilgileri uygulamaya aktarabilme diizeyleri arttik¢a orgiitsel baglilik
diizeyleri de artmaktadir. S6z konusu iki degisken arasinda pozitif yonde orta kuvvette
anlamh bir iligki vardir (r=0.67, p<.01). Elde edilen bu sonuglara gére 4 numaral

arastirma hipotezi de dogrulanmistir.
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Tablo 18: Teorik Bilgileri Uygulamaya Aktarabilme ve
Orgiitsel Baghlik Korelasyon Analizi

OBP | EGTSONPU
OBP Pearson
Correlation I 671
Sig. (2-tailed) , ,000
N 125 115
EGTSONPU Pearson
Correlation 671 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,
N 115 129

4.4.7. Cinsiyet ve Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Deneklerin sahip olduklari demografik o6zellikler ile orgiitsel bagliliklar: ile ilgili
kurulan ilk hipotez arastirmanin 5. hipotezi olan “calisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde farklilasmaktadir” hipotezidir. Calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin onlarin cinsiyetlerine gore anlamli sekilde farklilasip

farklilasmadigini ortaya koyabilmek amaciyla bagimsiz dérneklem ¢ testi uygulanmustir.

Analiz sonuglara gore calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri cinsiyetlerine gore
anlamh bir farklilik goéstermemektedir (t=-1,350, p>.05). (bkz. Ek-1 Tablo 1). Bu
sonuglara gére 5 numarali arastirma hipotezi (¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri

cinsiyete gore anlamli sekilde farklilasmaktadir) reddedilmistir.
4.4.8. Yas ve Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Deneklerin demografik o6zelikleriyle ilgili ikinci; arastirmanin ise 6. hipotezi
“calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri yasa gore anlamli sekilde farklilagmaktadir”
biciminde ifadesini bulan hipotezdir. S6z konusu hipotezi sinamak amaciyla yas
kategorilerine gore orgiitsel baglilik ortalamalarmi karsilastirmak {izere tek yonli

varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir.
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Tablo 19'da da gorildigi gibi calisanlarin orgiitsel baglilik puanlar1 onlarin yas
kategorilerine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=0,677, p>.05). Elde
edilen bu sonugla 6. hipotez (¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri yasa gore anlamli

sekilde farklilagsmaktadir) reddedilmistir.

Tablo 19: Yas ve Orgiitsel Baghlik Diizeyi Anova

OBP

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
gfx;:n 235,130 3 78377 | 677|568
Within Groups | 13310,7 115 115,745
Total 13545,8 118

4.4.9. Egitim Diizeyi ve Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Calismaya ait son hipotez deneklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin onlarin egitim
diizeylerine gore anlamli farklilik gosterdigini igeren hipotezdir. Bu hipotezi sinamak

amaciyla da tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir.

Tablo 20°de de ayrintilar1 goriilen analiz sonuglarma gore c¢alisanlarin Orgiitsel
baglilik diizeyleri onlarin egitim diizeylerine goére anlamli sekilde farklilagsmaktadir
(F=4,243, p<.01). Egitim diizeyleri arasindaki farklarin hangi kategorilerde oldugunu
tespit etmek amaciyla Tamhane testi uygulanmistir. Tamhane testi sonucunda elde
edilen c¢oklu karsilastirma tablosu incelendiginde analizde anlamli farklilik
goriilmesine ragmen c¢oklu karsilastirma tablosunda egitim kategorileri arasinda
orgiitsel baglilik puanlar1 bakimindan anlamli farkliliga rastlanamamstir (bkz. Ek-1
Tablo 4). Elde edilen bu sonugla aragtirmanin 7. ve son hipotezi olan “¢aligsanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri egitim durumuna gore anlamli sekilde farklilagsmaktadir”

hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 20: Egitim Diizeyi ve Orgiitsel Baghhik Anova

OBP

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
gfx;:n 1350,13 3| 450,044 | 4243 007
Within Groups | 12091,0 114 | 106,062
Total 134412 117
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4.5. SONUC VE ONERILER

Alan arastirmasindan elde edilen sonuglar asagidaki gibidir:

e Arastirma grubundaki calisanlarin oryantasyon egitim siirecinde egitimci
performansindan elde ettikleri tatmin diizeyinin arttik¢a orgiitsel bagliliklarinin da
arttig1 tespit edilmistir.

e Arastirma grubundaki calisanlarin oryantasyon egitim siirecinde, egitim i¢eriginden
elde ettikleri tatmin diizeyinin arttikca orglitsel bagliliklarinin da arttig1 tespit
edilmistir.

e Arastirma grubundaki calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin,  isletme
tarafindan oryantasyon egitim siirecinde, oryantasyon siirecini destekleyici unsurlar
yerine getirildigi oranda arttig1 tespit edilmistir.

e Arastirma grubundaki ¢alisanlarin, oryantasyon egitim siirecinden elde ettikleri
teorik bilgileri is ortaminda uygulamaya gecirebildikleri oranda orgiitsel baglilik
diizeylerinin arttig1 tespit edilmistir.

e Arastirma grubundaki c¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri cinsiyetlerine gore
anlaml1 bir farklilik gostermemektedir.

e Arastirma grubundaki calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri yasa gore anlaml
sekilde farklilik gostermemektedir.

e Arastirma grubundaki g¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri egitim durumuna
gore anlamli sekilde farklilik gostermemektedir.

Bu sonuglara gore arastirmanin ilk dort hipotezi dogrulanmus; orgiitsel baghlik ile
yas, cinsiyet ve egitim arasindaki iliskiyi sorgulayan son ii¢ hipotez reddedilmistir.
Dolayisiyla bu sonuglar oOrgiite baghiligin isgorenlerin yas, cinsiyet ve egitim
diizeyinden etkilenmedigini gostermektedir. Nitekim Morris ve Sherman 1981°de
gerceklestirdigi arastirmaya gore “daha ileri yasta, daha az egitim almis ve daha
yuksek diizeyde yeterlik duygusu i¢inde olan isgorenlerin daha iist diizeyde oOrgiitsel
baglilik gosterdiklerini” tespit etmislerdir. Sahin ve Esatoglu’nun (2000) bir {iniversite

hastanesi destek hizmetlerinde ¢alisan personel tizerinde yapmis olduklar1 arastirmada
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orgiitsel baglilik diizeyinin yas kategorilerine gore farklilasmadigi bulunmustur. 346 Bu

durum arastirma bulgularini desteklemektedir.

Literatiir ve alan aragtirmasi neticesinde elde edilen sonuglara dayanarak asagidaki

Oneriler sunulabilir:

Oryantasyon egitimi tlim yeni calisanlar i¢in zorunlu tutulmasi gereken bir
egitimdir ve bu egitim yeni calisan ise baslamadan 6nce veya ise basladigi ilk
giinlerde verilmesi gereken bir egitim tiirtidiir.

Oryantasyon egitiminde gorevlendirilecek egitimciler egitim  Oncesinde
bilgilendirilmelidir. Ciinkii genellikle klasik anlamda isletmeler az sayidaki yeni
calisanin oryantasyon egitiminde daha kidemli ¢alisanlari tercih etmektedir. Ancak
belli biiytikliige ulagsmis ve oryantasyon egitimi i¢in belirli bir biitge ayirabilecek
isletmeler  oryantasyon  egitimini  isletme  disindan  egitimciler ile
destekleyebilmekte ve oryantasyon egitimi igerigini zenginlestirebilmektedir.

Farklt kademelerdeki ¢alisanlar i¢in farklilagtinllmis oryantasyon egitim
programlar1 hazirlanmalidir. Ornegin mavi yakalilar, beyaz yakalilar, destek
personelinin ¢alisma alanlar1 farkli olacagi i¢in bu gruplara yonelik oryantasyon
egitim iceriklerinin hazirlanmasi ve kullanilmasi daha uygun olacaktir. Bu
durumda egitim programlarinin verimliliginin artmasi beklenebilir.

Calisanin ev ve ulagim durumunun, avansa ihtiyact olup olmadiginin sorulmasi,
ailesinin igletme ziyaretine davet edilmesi gibi oryantasyon siirecini destekleyen
unsurlar thmal edilmemelidir. Ciinkii bu unsurlar isletmenin calisanlara deger
verdiginin birer gostergesidir ve calisan zihnindeki deger mesajin1 kuvvetlendirir.
Isletmenin calisana bu sekilde yaklasimi, ¢alisanin zihninde “bana deger veriliyor”
diistincesini destekleyecegi i¢in calisanin kendisini degersiz hissetmesinden
kaynaklanabilecek isten ayrilmalar lizerinde olumlu sonug¢ doguracaktir.

Boliim seviyesindeki oryantasyon egitim programlarinin igerigi organizasyon

geneli oryantasyon egitim programi igerigi ile uyumlu olmalidir.

346 Nilgiin Sarp, Mukaddes Ors, Ahmet Miinir Acuner, Omer Rifki Onder, “Antalya Tip Fakiiltesi Hastanesinde,
Antalya Sosyal Sigortalar Kurumu Hastanesinde ve Antalya Devlet Hastanesinde Calisan Hekimler fle
Hemsirelerin Orgiitlerine Bagliliklarina liskin Gériislerinin Degerlendirilmesi”, Ankara Universitesi Tip
Fakiiltesi Mecmuast, Cilt: 56, Say1: 4, 2003.
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Oryantasyon egitim programinin zamanlamast konusunda dikkat edilmelidir.
Ornegin calisanin ise basladiktan bir hafta sonra veya bir ay sonra bu egitime tabi
tutulmasi oryantasyon egitim programindan beklenen etkiyi azaltacak veya ortadan
kaldiracaktir. Calisanin kendi haline birakilmast ve kendi kendine isletmeyi
tanimasi beklenemez.

Dolayisiyla yeni calisanin hayal kirikligi yasamasinin engellenmesi, stres ve
endisesinin azaltilmast ve is tatmini ve verimliligin artirilmasi noktasinda
oryantasyon egitimi anahtar uygulamalardan biridir.

Oryantasyon egitimi tek basma her problemin ¢oziimii degildir. Oryantasyon
egitimi Orglitsel bagliligin azalmasi veya yok olmasinin da tek nedeni degildir.
Elbette diger faktorlerin ( i ortami, ticret vb. degiskenler) etkisinin yani sira
oryantasyon egitiminin yoklugu ‘“kontrolsiiz bir ise baslama donemi, yeterli
bilgilendirilmeme, eksik veya hatali bilgilenme, stres ve endisenin yiiksek diizeyde
olmasi, buna bagh ise ve is ortamina ge¢ uyum saglama ve daha ge¢ verimlilik
diizeyine ulasma vb.” durumlarin ortaya ¢ikmasma neden olarak verimsizlik,
1sgiicli kaybi, isgoren devir oraninin yiikselmesi gibi sonuglara yol agabilir.

Hizmet isletmelerinde hizmet standartlarinin yiiksek tutulmas: isletme gelecegi
acisindan olduk¢a Onemli bir konudur. Bu noktada hizmet standartlarinin
korunmasi1 ve yiikseltilmesi hizmeti sunan insan kaynaklarinin egitimi ve
gelistirilmesiyle yakindan ilgilidir. Perakendecilik sektorii gibi sektorlerde
miisterilerle yakin diyalog halinde olan c¢alisanlarin basta oryantasyon egitimi
olmak iizere isletme tarafindan saglanacak cesitli egitimlerle gelistirilmesi ve bu
yolla hizmet kalitesini gelistirmeleri gerekmektedir.

Gelecekte yapilacak benzer arastirmalar i¢in sunlar Onerilebilir: acaba Orgiitsel
baglilik diizeyini etkileyen diger bagimsiz degiskenler nelerdir? Ornegin, ¢alisanin
yasadig1 bolgenin kiiltiirii gosterecegi orgiitsel baglilik iizerinde etkili midir? Bu
bagimsiz degiskenler tespit edilerek daha basarili oryantasyon egitim
programlarinin  hazirlanmas1 ve uygulanmasi saglanabilir. Ayrica bu tiir bir
arastirma oryantasyon egitimine tabi tutulan ve oryantasyon egitimine tabi
tutulmayan gruplar iizerinde uygulanarak karsilastirmali verilere ulagmak da

miimkiindiir. Yine arastirmaya yeni calisanlar haricinde oryantasyon egitimini

148



ylriiten egitimci ve yoneticilerin katilmasi arastirma sonuglarinin ¢apraz bir
bigimde kontrol edilmesine imkan sunacaktir. Arastirmada tek bir bélgeden degil,
farkli bolgelerden secilmis isletmelerdeki oryantasyon egitimine tabi tutulmus yeni
calisanlardan toplanan verilerin analizi ile giivenilirlik diizeyi yiiksek sonuclara
ulasmak miimkiindiir.

Ozellikle son dénemde Tiirkiye’de hizl1 bir bigimde gelismekte olan perakendecilik
sektorii, dinamik ve egitimli insan kaynaklar1 ihtiyaci icerisindedir. Bu 6zelliklere
sahip potansiyel isgiicliniin perakendeci isletmelere kazandirilmasi ve isletmede
tutulmas1 bu anlamda giderek 6nem kazanmaktadir. Yiiksek isgiicii devir orani,
egitim maliyeti, kayip zaman ve verimsizlikle miicadelede oryantasyon egitiminin
onemi gozden kagirilamayacak kadar biiyliktiir. Bu anlamda bu arastirma

gelecekteki benzer aragtirmalar i¢in  Ornek bir c¢alisma niteligindedir.
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Grafik 3: Oryantasyon Siirecini Destekleyici Unsurlar ve Orgiitsel

Baghhk liskisi
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Grafik 4: Teorik Bilgileri Uygulamaya Aktarabilme ve Orgiitsel

Baghlik iliskisi
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Tablo 1: Cinsiyet ve Orgiitsel Baglihk Bagimsiz Orneklem t Testi Sonuclari

Group Statistics

Std.
Std. Error
CINSIYET N Mean Deviation Mean
OBP Kadin 39 69,08 10,095 1,617
Erkek 83 71,88 10,956 1,203
(Tablo 1’in Istatistikleri)
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. Mean Std. Error Difference
F Sig. t df (2-tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
OBP Equal

variances ,369 ,545 -1,350 120 ,179 -2,80 2,076 -6,912 1,307
assumed

Equal

variances not -1,391 | 80,301 ,168 -2,30 2,015 -6,812 1,207
assumed

Tablo 2: Yas Kategorisi ve Orgiitsel Baghlik Diizeyi Anovanin Betimleyici Istatistikleri

OBP
95% Confidence Interval
for Mean
Std. Std. Lower Upper

N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum |Maximum
20-30 yas 86 70,50 10,788 1,163 68,19 72,81 45 93
31-40 29 70,34 10,695 1,986 66,28 74,41 50 91
41-50 3 78,33 10,408 6,009 52,48 104,19 70 90
51 ve tlizeri 1 78,00 , , ) s 78 78
Total 119 70,72 10,714 ,982 68,78 72,67 45 93

(Tablo 2'nin Istatistikleri) Test of
Homogeneity of Variances

OBP

Levene

Statistic dfl df2 Sig.
,707 3 115 ,950
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Tablo 3: Egitim Diizeyi ve Orgiitsel Baglihk Anovanin Betimleyici istatistikleri

OBP
95% Confidence Interval
for Mean
Std. Std. Lower Upper

N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum | Maximum
ilkogretim 21 75,14 13,001 2,837 69,22 81,06 50 93
Lise 60 72,28 8,620 1,113 70,06 74,51 52 93
Lisans 33 66,79 10,626 1,850 63,02 70,56 45 89
Lisans Ustii 4 62,25 15,414 7,707 37,72 86,78 47 80
Total 118 70,92 10,718 ,987 68,96 72,87 45 93

(Tablo 3'iin istatistikleri) Test of
Homogeneity of Variances

OBP

Levene

Statistic dfl df2 Sig.
3,826 114 ,012
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Ek 2: Anket Formu

Sayin Katilimez;

Bu anket ¢alismasi, isletmenizdeki oryantasyon (ise alistirma) egitimi programini
degerlendirmeye yonelik bir arastirma olup; Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Ana Bilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali’nda yapilmakta olan “INSAN
KAYNAKLARI EGITIMINDE ORYANTASYON: PERAKENDECILIK SEKTORUNDE

BIR UYGULAMA” konulu yiiksek lisans tezinin uygulama kismu ile ilgilidir.

Anketteki sorulari, liitfen, dogrudan gordiiklerinize ve yasadiklariniza dayali olarak
cevaplayiniz. Anket sorularina olabildigince net ve dogru cevaplar verilmesi 6énemlidir. Bu

nedenle aragtirmanin degeri ve basarisi tiimiiyle sizin katiliminiza baghdir.

Bu arastirma tamamiyla akademik nitelikli olup ¢alismadan elde edilecek bilgiler
bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve hi¢bir bi¢imde baska kurum ve sahislara

verilmeyecektir.

Calismaya yapacaginiz katkidan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimizi sunariz.

Prof. Dr. M. Serif SIMSEK Ars. Gor. Ayse KOCABACAK
Tez Danigmani Yiiksek Lisans Ogrencisi
simsek@selcuk.edu.tr akocabacak@selcuk.edu.tr
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I. BOLUM

Bu boliimde sizden, asagidaki ifadeleri su anda caligmakta oldugunuz organizasyona iligkin duygu ve
diisiincelerinize gore degerlendirmeniz istenmektedir. Bunun i¢in her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak mevcut
durumunuz ve / veya mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan se¢enegi isaretleyiniz.

[fadenin dogruluk derecesine gore “Tamamen Katiliyorum — 7, Orta Derecede Katiliyorum — 6, Biraz
Katiliyorum — 5, Kararsizim — 4, Biraz Katilmiyorum — 3, Orta Derecede Katilmiyorum — 2, Tamamen

Katilmiyorum — 1" se¢eneklerinden birini daire igerisine aliniz.

kazanilacagini diistinmiiyorum.

3 EEE
= E| 8 5 § = 5| &8 38
SE| 55 5|5 | zzzE:z
EZleE 22 E R E EE
— — N — N = S =
EZ| 88| =E| & ST SEIEE
EERC I "EG IR ING I "I
= O M M QM| OXM| =X
O1. Bu isletmenin basarili olmasina yardim etmek igin 7 6 5 4 3 2 1
normal olarak beklenenden daha fazla ¢aba harcamaya
istekliyim.
02. Bu isletmeyi arkadaslarima galisilacak biiyiik bir 7 6 5 4 3 2 1
organizasyon olarak anlattim.
03. Bu isletmeye ¢ok az baglilik duyuyorum. 7 6 5 4 3 2 1
04. Bu isletmede ¢alismak i¢in herhangi bir iste 7 6 5 4 3 2 1
gorevlendirmeyi kabul edebilirim.
05. Kendi degerlerimi ve isletmenin degerlerini cok benzer 7 6 5 4 3 2 1
buluyorum.
06. Bu isletmenin bir parcas1 oldugumu diger insanlara 7 6 5 4 3 2 1
soylemekten gurur duyuyorum.
O7. Yaptigim isin benzer olmasi sartiyla farkli bir isletme 7 6 5 4 3 2 1
i¢in de ¢alisabilirim.
08. Bu isletme gercekten en iyi is performansini 7 6 5 4 3 2 1
gergeklestirme sevkini bana sunuyor.
09. Bu isletmeden ayrildigim takdirde mevecut durumumda 7 6 5 4 3 2 1
cok az bir degisiklik olabilir.
010. Calismak igin diger isletmeler arasindan bu 7 6 5 4 3 2 1
organizasyonu tercih ettigim i¢in asir1 derecede memnunum.
O11. Bu isletmede daha fazla siire kalarak ¢ok bir sey 7 6 5 4 3 2 1
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012. Calisanlarla ilgili 6nemli konulardaki politikalara 7 6 5 4 3 2 1
genellikle katilmiyorum.

013. Bu isletmenin gelecegi ile gergekten ilgileniyorum. 7 6 5 4 3 2 1

014. Bence bu isletme tiim isletmeler i¢inde calisilacak en iyi | 7 6 5 4 3 2 1
isletmedir.

015. Bu isletmede calismaya karar vermem kesinlikle bir 7 6 5 4 3 2 1
yanligt1.

II. BOLUM

Bu boliimde sizden, asagidaki ifadeleri katildiginiz oryantasyon programini yiiriiten egitimciye iliskin
gorlislerinize uygun olarak degerlendirmeniz istenmektedir. Bunun icin her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak
mevcut duygu ve diislincelerinizi en iyi yansitan segenegi isaretleyiniz.

Ifadenin dogruluk derecesine gore “Tamamen Katiltyorum — 7, Orta Derecede Katiliyorum — 6, Biraz
Katiliyorum — 5, Kararsizim — 4, Biraz Katilmiyorum — 3, Orta Derecede Katilmiyorum — 2, Tamamen
Katilmiyorum — 17 se¢eneklerinden birini daire igerisine aliniz.
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E1. Egitimci konu hakkinda bilgiliydi. 7 6 5 4 3 2 1
E2. Egitimci hazirlikliydi. 7 6 5 4 3 2 1
E3. Egitimcinin sunusunu (ses tonu, beden dili vb.) begendim. 7 6 5 4 3 2 1
EA4. Egitimci egitilenlere s6z hakki verdi ve sorularini etkili 7 6 5 4 3 2 1
olarak yanitladi.
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I1I. BOLUM

Bu boliimde sizden, asagidaki ifadeleri katildiginiz oryantasyon programinin igerigine gore degerlendirmeniz
istenmektedir. Bunun i¢in her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan
secenedi isaretleyiniz.

[fadenin dogruluk derecesine gére “Tamamen Katiliyorum — 7, Orta Derecede Katiliyorum — 6, Biraz
Katiliyorum — 5, Kararsizim — 4, Biraz Katilmiyorum — 3, Orta Derecede Katilmiyorum — 2, Tamamen
Katilmiyorum — 1" segeneklerinden birini daire igerisine aliniz.

E 2EE E
2838 93 21 8z 2%
S22z 5% |(EcESE
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K1. Konular i¢in ayrilan zaman yeterliydi. 7 6 5 4 3 2 1
K2. Konularin anlatimi hizl ve {istiin koriiydii. 7 6 5 4 3 2 1
K3. Konularin anlatimi fazla detayli ve bunalticiydi. 7 6 5 4 3 2 1
K4. Konularin egitim ihtiyacima ydnelik oldugunu diistiniiyorum. | 7 6 5 4 3 2 1
KS. Konular anlatilirken 6rnek olaylara, oyunlar ve 7 6 5 4 3 2 1
canlandirmalara yer verildi.

IV. BOLUM

Liitfen asagidaki ifadeler i¢cin uygun olan secenegi igaretleyiniz.

EVET |HAYIR

I1. Ev ve ulasim durumum soruldu.

2. Avansa ihtiyacim olup olmadig1 soruldu.

I3. Ise gelis ve gidis saatleri bildirildi.

4. Dinlenme ve yemek saatleri bildirildi.

5. Yemek, servis vb. olanaklar anlatild1.

i6. izin alma usulii anlatild1.
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17. Telefon ve bilgisayar sisteminden yararlanma bigimi anlatild1.

I8. Alabilecegim sosyal yardim ve hizmetler anlatild1.

i9. Ucret sistemi anlatildi.

110. s giivenligi kurallar1 ve giivenlik araclarinin (6rnegin, yangim sondiirme tiipleri,
yangin ¢ikiglari, ecza ¢antasi veya ecza dolabi) nasil kullanilacagi agiklandi.

I11. El ilani, brosiir ve / veya materyaller dagitildi.

112. Ailem isletme ziyaretine davet edildi.

V. BOLUM

Litfen asagidaki ifadeleri oryantasyon programi sonrasindaki durum ve diisiincelerinize uygun olarak
degerlendiriniz.

Ifadenin dogruluk derecesine gore “Tamamen Katiliyorum — 7, Orta Derecede Katiliyorum — 6, Biraz
Katiliyorum — 5, Kararsizim — 4, Biraz Katilmiyorum — 3, Orta Derecede Katilmiyorum — 2, Tamamen
Katilmiyorum — 1" se¢eneklerinden birini daire igerisine aliniz.
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S1. Oryantasyon egitimi neticesinde mesleki bilgi ve 7 6 5 |4] 3 2 1
becerilerimde artig oldugunu diigiiniiyorum.
S2. Is ortam1 hakkinda dgrendiklerim galisma ortamina 7 6 5 4| 3 2 1
uyum saglamama katkida bulundu.
S3. Bana verilen masa, ¢alisma alani, arag-gerec, 7 6 5 4| 3 2 1
talimatname, el kitab1 vb. daha rahat ¢alismama katkida
bulundu.
S4. Is arkadaslarimla tamistirilmam onlarla iletisim 7 6 5 4| 3 2 1
kurmami kolaylagtirdi.
7 6 5 [4] 3 2 1
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S5. Magaza yonetimi ile ¢aliganlar arasinda yakin bir
iletisim ortami1 oldugunu diisiiniiyorum.

S6. Yoneticilerin tavirlarini igten buldum. 7 6 5 4| 3 2 1
S7. Isimle ilgili bir problemi veya yeni bir fikrimi 7 6 5 |4] 3 2 1

¢cekinmeden yoOnetime bildirebilirim.

S8. Egitim oncesinde tagidigim is ortamina iliskin 7 6 5 4 3 2 1
kaygilarimda azalma oldu.

S9. Isletme dzelliklerini, amag ve hedeflerini 6grenmem | 7 6 5 |4] 3 2 1
isletmeye bakis agimi degistirdi.

VI. BOLUM
Liitfen asagida yer alan isminiz disindaki kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1. Cinsiyetiniz

a. Kadin( ) b. Erkek ()
2. Yas grubunuz

a. 20-30( )

b. 31-40( )

c. 41-50( )

d. Slvetizeri( )
3. Egitim durumunuz

a. lIlkdgretim

b. Lise

c. On lisans

d. Yiiksek lisans

e. Doktora
4. Isletmedeki gdreviniz ......................
5. Departman............c.oooeiiiiiiiiii.
6. BOlge...coovvviiiiiii

DEGERLI KATKILARINIZDAN DOLAYI TESEKKUR EDERIZ...
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