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Yirmi birinci yiizyilda isletmeler nitelikli personeli en iist diizeyde gereksinim duymakta,
tatminkar ve c¢alisma ortamini is gorenlerin hosnut kalacagi bir sekilde kurgulamamis
isletmeler kalifiye personeli elinde tutmakta zorlanmaktadirlar. Ozellikle is yerine ve ise
aligmada, ise yeni alinan personelin isyerlerinde gecirdikleri ilk zamanlar1 mesleki acidan
oldukca zorlayici olmaktadir. Ise alisma siirecinde yasanan sorunlar1 azaltmak ve
calisanlarin performansinda olumlu degisiklikler olmasi adina isletmeler oryantasyon
egitimine onem vermek zorundadirlar. Yapilan bu arastirma gostermistir ki oryantasyon
egitimi alan calisanlarin ise karsi sadakati ve verimlilik anlaminda sorun yasanmamasi
saglanmis oldugu ve calisanin motivasyonunun artmis oldugu bu nedenle de performansinin
iist diizeye ¢ikacagi ongoriilmiistiir. Yapilan bu arastirmanin ilk boliimiinde konuya dair giris
mahiyetinde genel bilgilendirme yapilmistir. Bu arastirmanin teorik boliimiinde insan
kaynaklar1 yonetiminde egitim siireci, egitimin igletmeler ve personel i¢in dnemi, egitim
cesitleri, ozellikler oryantasyonu yakindan ilgilendiren hizmet i¢i egitim konusu ve hizmet
ici egitimin gerekliligi, egitimin c¢alisanlarin performansimin artmas: igin gerekli
unsurlarindan motivasyon tizerindeki etkisi konular1 ele alinmistir. Daha sonra oryantasyon
egitiminin kavramsal ¢ercevesi incelenerek planlama uygulanmasi hakkinda bilgi
verilmistir. Caligmanin dordiincli ve son boliimii saha ¢alismasi olan anket uygulamasina
ayrilmigtir. Aragtirmanin ¢ézmeyi amagladigr problemin belirtilmesi, amacin, 6nemin,
sayiltilarin ifade edilmesi ve devaminda anket grubunun siirliliginin, 6rneklem gurubunun,
Olgme araglarinin giivenilirliginin ve 6l¢lim sonuglarmin yorumu ile veri toplanmasi
hakkinda verilen genel bilgileri anket ¢alismasinin sonuglarmin irdelenmesi izlemistir.
Calismamizin amacini; oryantasyon egitiminin personelin performansina etkisini belirlemek
olusturmaktadir. Oryantasyon egitimi alan personelin performanslarindaki degisimlere dair
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goriisleri alinarak oryantasyon egitiminin personelin performansina olumlu veya olumsuz
etkileri incelenmistir. Uygulama bdlimiinde ise Antalya ilinde yer alan 5 yildizli 3 otel
zincirine sahip bir isletme deki daimi personele uygulanan oryantasyon egitiminin
performansa etkisi, lizerine anket ¢alismasi yapilmis ve Anova testinden de goriildiigii tizere
%53,3 liik performans degisikliginin  dogrusal regresyon modeli ile oryantasyon
degiskeninden kaynaklandig1 goriilmis, sekilde 1 sacilim grafiginde de goriildiigl iizere
performans ve oryantasyon degiskeni arasinda pozitif yonlii 0,733 dogrusal bir iliski oldugu
ve oryantasyon egitiminde ki 1 br artisinin performansa 0,75 br artisga neden oldugu
belirlenmistir.
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Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Egitim, Oryantasyon
Sayfa Adedi 191

Danisman : Dog.Dr.Zekai.OZTURK
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ABSTRACT

In the twenty-first century requires the highest level of qualified personnel businesses,
satisfactory and constructed in a way that could not be satisfied with those who work for the
company's operating environment have difficulty in keeping qualified staff in his hand.
Especially in the work place and work the first time they had become accustomed work on
new staff in the workplace is quite challenging of business. Work on behalf of get used to
reduce the problems in the process and to motivate business staff must give attention to the
orientation. Made this area of research has shown that orientation training attendance and
work adaptation of the staff, according to the staff orientation training which requires taking
a longer process. In the first part of the research done on the subject have been made in the
introductory general information. The theoretical part of the training process in human
resource management this research, education, business and the importance for staff, training
types, adaptation work has focused on the impact in addition to motivation. The aim of our
study; To determine the effect of orientation training constitutes staff performance.
Orientation training for the performance of the staff of the positive or negative effects of
orientation training was investigated by examining the behavior of the staff. In the
application section of the applied orientation of the performance of a business and its effect
on motivation, trained staff administered questionnaire was determined. This section focuses
on the first part of the demographic characteristics of the staff. The second part focuses on
the views of staff orientation training on the impact on the performance and motivation. As
a result of survey “Orientation training that businesses, keeping high performance is kept in
the hands of qualified and trained staff. Orientation training of staff is to achieve success in
business as adapted to work in less time.” Conviction has occurred. In the execution section;
a survey study to measure the impact of the orientation training on the actual performance
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of the staff is done for the permanent staff of a company having 3 5-star hotel chain and as
it is seen by the Anova test, 53.3% change in the performance is occured because of the
linear regression model and the orientation factor. Moreover, as it is seen by the dispersion
graphic in figure 1, it is observed that there is a positive relationship between performance
variable and orientation variable at a point of 0.733 and it is seen that 1 unit increase in the
orientation training has a positive impact on actual performance by 0.75 units.
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Key Words : Human Resources, Training, Orientation
Page Number :91

Supervisor :Doc.Dr.Zeka1 OZTURK
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BOLUM I

GIRIS

Glinlimiizde artan rekabet yogunlugu, bir ¢ok isletmeyi personeline daha fazla G6zen
gostermeye yonelik tedbir almaya yonlendirmektedir. Isletmelerin personeline uyguladig
egitimler artan rekabete bagl olarak one ¢ikmaktadir. Isletmelerde ise yeni baslayan
personele verilen egitimlerden biri olan oryantasyon egitimi, personelin isletmeye ilk
adimini attig1 zaman uygulanan bir egitimdir. Oryantasyon egitimi, personelin ilk izlenimi

iizerinde biiyiik rol oynamaktadir.

Oryantasyon egitimi alan personel isine daha c¢abuk adapte oldugu icin kendisinden
istenilenleri daha ¢abuk yerine getirmektedir. Bu calismada bir isletmede oryantasyon

egitiminin performansa ve ise adaptasyona etkisinin olup olmadigi arastirilmistir.
Bu calisma dort ana boliimden olusmaktadir.

[k béliimde, arastirma konusuna dair kisa bir degerlendirme ile galisma hakkinda genel bilgi

verilen giris kism1 hazirlanmistir.

Ikinci boliimde insan kaynaklari ydnetimi, insan kaynaklari yonetiminde egitim kavramu,
egitim tiirleri ve egitim ihtiyaglart , oryantasyon egitiminin personelin motivasyonuna ve
performansa etkisi iizerinde durulmustur.

Ugiincii béliimde, oryantasyon egitiminin performansa etkisi iizerine yapilan arastirmada
veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Sonugta, oryantasyon egitiminin

personelin motivasyonunu ve ise adaptasyonu kolaylastirdigi bunun da personelin

performansini arttirdigi ifade edilmistir

Dordiincti boliimde, sonuglar degerlendirilmistir.






BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. insan Kaynaklar Ve Egitim

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi

Kavram olarak insan kaynaklarinin giindemde yer almasiyla birlikte, teknoloji ve
sermayenin oldugu kadar, isletme calisan1 olan insan, hatta bu iki kaynaktan daha degerli bir
sekilde goriilmeye baslanmistir. Boylece, nasil ki; sermaye kullaniminda verimlilik ve
karliligin saglanmasi konusunda ¢ekinilmiyorsa, teknoloji ile ilgili bir¢ok yatirim harcamasi
yapiliyorsa, en az bu kavramlara oldugu kadar insan kaynagina da yatirnm yapilarak,
iyilestirilmesi icin caba harcanmalidir. Insan kaynaklar1 y&netimin temelini bu yaklagim

olusturmaktadir (Ugur, 2003, s.27).

Insan kaynaklar1 giiniimiizde organizasyonlarm iiretim ve hizmet verme, kar etme
hedeflerine ulagmak igin kullanmak zorunda olduklar1 kaynagi yani insam ifade eder. insan
kaynaklar1 yonetimi bir organizasyonda en tepe yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz
isciye kadar tiim calisanlar1 kapsar. Bu terim organizasyon icinde bulunan is giicii ile
potansiyel olarak yararlanilabilecek is giiciinii de ifade etmektedir. Giiniimiizde, maddi
kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklari yeterli etkinlige sahip degilse
basar1 olasilig1 diisiik olacaktir. Tatminsiz, basar giidiisti diisiik bir is giicii ile verimlilik ve

is kalitesi hedeflerine ulasilabilir.

Insan kaynaklarm etkili bir sekilde yoneten ve kullanan &rgiitlerin, bunu basaramayan
orgiitlere nazaran daha basarili olacaklari kuskusuzdur. Orgiitlerde insan kaynaklarinin etkili
kullanim1 ise, gliglii bir insan kaynaklari yonetimi politikasin1 ve etkili bir performans
yonetimi anlayisin1 gerektirmektedir. Iyi yapilandirilmus, etkili bir performans ydnetimi,

orgiitlerde insan kaynaginin etkili bir sekilde kullanilmasini saglayabilir.(Calik, 2003, s.8)
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Performans yonetimi insan kaynaklari1 yonetiminin bazi temel hedeflerini gerceklestirebilir.
Bu hedefler sunlardir:

- Orgiitteki insan kaynaklarinin siirekli yiiksek performans diizeyinde ¢alismasini saglamak;
- Insanlarin tam kapasite ve potansiyele ulasmasini saglamak;

- Personelin gizli kalmis yeteneklerinin ortaya ¢ikabilecegi ortam olusturmak;

- Orgiit kiiltiiriinii giiclendirmek veya onu degistirmek;

Performans yonetiminin ana bilesenleri ile insan kaynaklar1 yonetiminin ana bilesenleri

arasinda gii¢lii bir iliski vardir. Performans Yonetimi’nin ana bilesenleri asagidaki sekilde

siralanabilir:

a) Stratejik Yon Belirleme-Planlama (Stratejik Planlama buna bagli Yillik Is Planlari;

b) Kritik Basar1 Alani ve Yillik Hedeflerin indirgenmesi ve siire¢ hedefleriyle iliskilendirme;

¢) Yetkinlik Hedefleri’nin Belirlenmesi,

d) Performans Degerlendirme (Hedef ger¢eklesmelerinin degerlendirilmesi ve, geri bildirim
verilmesi);

e) Rehberlik-izleme;

f) Yonetim ve Profesyonel Gelisim Programlart (yetkinlikleri gelistirerek performansi
yiikseltecek program ve gelisme planlarinin olusturulmasi);

g) Ucret Yonetimi (8diillendirme sistemleriyle iliskilendirme);

h) Kariyer Yonetimi (Kariyer haritalarinin ve yedekleme planlarinin olusturulmasi i¢in alt

yap1 olusturma);

Isletmenin ihtiyaglarina uygun &zellikte ve sayida personeli saglama, calisan personeli
gelistirme, personelden en verimli sekilde yararlanma ve degerlendirme, personelin
gec¢imini, ihtiyaclarini, devamliligini saglama islemlerinin tiimiine insan kaynaklar1 yonetimi

denir. Insan kaynaklar1 yonetimi etkin isgiiciiniin olusturulmasin da énemli rol oynar

(Keklik, 2007, 5.5).

Insan kaynaklari yonetimi; organizasyonun belirlemis oldugu amaglara ulasmada, insan
kaynaklarmin etkin, verimli ve dogru bir bicimde kullanilmasidir. Insan kaynaklar1 yonetimi,
herhangi bir ¢cevre ve organizasyonda, insan kaynaklarinin ¢evre, birey ve organizasyona
faydal1 olacak bi¢cimde, yasalara uygun olarak, etkin bir sekilde yonetilmesini gerceklestiren

calismalarin ve fonksiyonlarin hepsi olarak adlandirilabilmektedir (Aktan, 1999, s.16 ).

Yoneticilerin Orgiit amaglarina ulagabilmek i¢in yararlandiklar1 kaynaklar para, personel,

malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar icerisinde en 6nemlisi, en zor saglanani insan
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kaynagidir. Teknolojik gelismeler insan kaynaginin verimliligini artirmigs ve calisma
yontemlerinin degismesinde etkili olmustur. Ancak hicbir teknolojik gelisme insan
kaynagini ikame edememistir. Son yillarda robot kullanimimin yayginlagsmasi bu gergegi
degistirmemistir (Aykag, 1999, s.15-17). Zira gelismis teknolojik aletlerin kullanilmasi i¢in
nitelikli personele ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu durum insan kaynaginin énemini azaltmak
yerine artirmistir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin olmadig1 bir orgiitte; yanhs kisilerin ise
alimmasi, personel devir hizinin yiikselmesi, personelin verimsiz ve diisiik performansla
caligmas1 gibi problemler yaganmaktadir. Ayrica bu orgiitte yararsiz tartismalarla zaman
kaybedilmektedir. Bazi personelin isten ¢ikarilmasi nedeniyle maliyeti yliksek ve zaman
alic1 davalarla ugragilmaktadir. Personelin ¢ogu siirekli adil olmayan ve yetersiz iicret
aldiklarindan sikayet etmektedir. Endiistriyel iligskiler bozulmakta; genel performans
diismektedir (Benligiray, 2007, s.7). Insan kaynaklar1 yoneticisi, orgiitle personel arasindaki
iligkileri yonetmek icin, personel ve yonetim arasindaki iligkiler etrafinda gelisen ¢ok ¢esitli
ve genis dis gruplar ve orgiitlerle ilgilenmek zorundadir (Scarpello ve Ledvinka, 1988, s.4).
Insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitiin insan yoniiyle iligkili problemleri ve endiseleri iizerinde
caligmaya, ¢ok fazla zaman harcamaktadir. Bu yiizden, pek ¢ok insan, insan kaynaklari
yoneticilerinin sadece Orgiitiin insani yoniiyle dogrudan iliskili konularla alakadar
olduklarini diistinmektedir. Bu bakisin tersine insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin verimliligi
iizerinde dogrudan etkilidir. insan kaynaklar1 yénetiminin &rgiite pek ¢ok faydasi ve bunu
gergeklestirmenin de kendine has pek ¢ok yolu vardir (Byars ve Rue, 1991, s.17):
-Normal bir calisma giiniinde iiretimi yilikseltmek suretiyle, gereksiz fazla mesai,
harcamalarini azaltir.
- Calisilmayan zaman i¢in harcanan parayr azaltmak i¢in tasarlanan kurum programlarim
uygular ve personelin devamsizlik yapmamalarini saglar.
- Saglam is planlar1 vasitasiyla personel tarafindan israf edilen zamani azaltir.
- Is tatminini yiikselten, saglam insan iliskileri ve is atmosferi yaratmak suretiyle, is¢i devrini
ve masraflart minimize eder.
- Zaman kayiplarini azaltmak, tibbi ve is¢i tazminat masraflarini diisiik tutmak icin, etkili
saglik ve gilivenlik programlari tesis eder ve izler.
- Biitiin personeli 6zel olarak egitir ve gelistirir. Bu yolla onlar isletmeye olan faydalarini
gelistirebilirler ve miimkiin olan en diisiik masrafla yiiksek kaliteli iirlinler ve hizmetler

tiretip satma isini daha iyi yapabilirler.



- K&tii calisma kosullarinin, ihmalin, dikkatsizligin ve hatalarin yol agtig1 tutumlar ile kotii

calisma aligkanliklarini elimine etmek suretiyle, liretim maliyetlerini azaltir.

- Gittik¢e onlardan daha fazla istifade etmek ve fazla personelden kagcinmak i¢in her diizeyde

piyasada bulunan en iyi insanlar1 kiralar.

Personel i¢in motive edici bir ortamin/iklimin olusturulmasinda 6nemli faktdrler olan;

rekabete dayali licret uygulamalar1 ve faydali programlar: siirdiirtir.

- Uzman personeli, maliyetleri azaltmak, fiyatlar1 indirmek ve iiretimi artirmak icin fikirler

ileri siirmeleri hususunda tesvik etmekte ve onlar1 cesaretlendirmektedir.

Insan Kaynaklar1 Departmani Tarafindan Yapilan Hatalar

Kirtasiyeciligi ve formlar1 6ne ¢ikarmak. Kayitlarinin diizenli tutulmasi tabii ki 6nemlidir,

ancak formlar 6ne ¢ikarildigi zaman, performans degerlendirme, amacindan sapar. Elde
sadece doldurulmus, dosyalanmis, sonra da unutulmus formlar kalir.

Aglizerinden performans degerlendirmeyle yetinmek. Performans degerlendirme insanlar

aras1 bir iletigim stirecidir ve bu siirecin saglikli siirmesine 6zen gosterilmelidir. Kolaylik
saglayan yazilimlar siireci destekleyen araglardir.

Yoneticileri eksik ya da yanlis egitmek uzmanlari formlari ve yontemleri tasarlar, yonerge

olusturur, formlar bastirir, yoneticilere dagitirlar. Sonra da yoneticilerin, performans
degerlendirmenin form doldurmaktan fazla bir sey oldugunu anlamasini beklerler.
Yoneticilerin ayrintili egitimlere ihtiyaci vardir.

Calisanlarin da siirece etkin katilimini saglamak i¢in onlari da egitmek gerekir. Oysa

genellikle calisanlara kisa bir oryantasyon verilir, ¢linkii “PD, calisanlara yapilan” bir
seydir. Sonug olarak yoneticiler de olay1 boyle gérmeye baglar.

Formlarin pesine diisiip yoneticileri zorlamak. Yoneticiler, PD’nin amacim1 anlamadiklari

ya da zaman kaybi olarak gordiikleri i¢in, formlar1 doldurmay: da savsaklar. Performans
yonetim sisteminin yararlarini iyi anlatip yoneticileri silirecten sorumlu tutmak dogru

kullanilmasini kolaylastirir.

Yoneticileri performans degerlendirmeden sorumlu tutmamak. Yoneticiler performans
degerlendirme siirecinin etkinliginden sorumludurlar ve bu da onlar i¢in bir performans
belirtisidir. Performans degerlendirme her yonetici i¢in bir performans kriteri olmadikca,
sistemin saglikli yiiriimesi giivence altina alinamaz. Insan kaynaklarinin ¢ok &nemli
gorevleri mevcuttur. Uygun calisanlar her is de daha basar1 saglar. Bu konuda 6zellikle

insan kaynaklarinin isletmelere bir¢cok faydasi bulunmaktadir.
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2.2. Temel Kavramlar

2.2.1. Egitim

Egitimi bireysel ve orgiitsel yonden ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel a¢idan egitim
amaclara ulagsma basarisin1 arttirmaya yonelik, is gorenlerin davranis, bilgi, yetenek ve
giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Orgiitsel agidan egitim, drgiitiin etkililik,
etkinlik ve verimlilik acisindan mevcut basarisini gelistirmeyi amaglayan yonetim

araglarinin timiidir (Yiksel, 2000, s.152).

Egitim, personelin isini yapabilmesi icin Ozel yetenekler kazanarak performansini
gelistirmesidir. Egitim bir anlamda insan kaynaklarina yapilan bir yatirim gibidir. Geligim
egitimden daha geneldir ve personelin gelisimine yonelik 6grenme firsatlarini icermektedir.
Gelisim calisana daha az detayl1 bilgi vermesine ragmen personelin gelecekteki kariyeri i¢in
genis 6grenme saglamaktadir. Kisacasi gelisim mikro degil, makro bir 6grenmedir. Egitim
kisinin mevcut iglerini yapabilmesi i¢in gerekli bilgileri kapsarken, gelisim kisiyi gelecekteki
islere hazirlamaktadir. Hem gelisimin hem de egitimin amaci performans diistikliiklerini

azaltmak ve tliretkenlik oranini yiikseltmektir (Mercin, 2013).

Calismak sadece para kazanmak i¢in ise girmek degildir. Basarili olmak, is yerinin her tiirlii
basariya ulastirmak icin yeterli bilgi ve yetenege sahip olmaktir. Giiniimiizde bilgi ve egitim
eksikligi olan , sadece diisiik maasla calistirmak i¢in ise alinan bir ¢ok ¢alisan bulunmaktadir.
Biraz daha az maas verip kar elde etmeye calisan isletmeler, bilmiyorlar ki uygunsuz ve ise
hakim olmayan isciler calistirarak miisteri memnuniyetsizligiyle daha az tercih
edilmektedirler. Bu da kar oranini daha da diistirmektedir. Bu yiizden alinan is¢ilerin egitimli

ve calisacagl departmanda deneyimli olmasi ilk tercihlerden olmalidir.

Kisi dogumundan O6liimiine dek egitim siireci i¢inde yasamaktadir. Egitim yalniz okul
yillarinda edinilen bilgilerle degil, kisinin karsilastigi durum ve olaylardan kazandigi
deneyimlerle de gerceklesebilmektedir. Bu yilizden egitimin tanimin1 yapmak oldukga
zorlagmaktadir. Egitim kavramiyla ilgili farkli tanimlar s6z konusudur. Birlestirici bir tanim
yapmak istersek, egitim, bireyin davranmisinda, kendi yasantis1 yoluyla ve kasitli olarak

istenilen yonde degisme meydana getirme siirecidir diyebiliriz (Basaran, 1994, s.167).

Thorndike, egitimin tanimin1 su sekilde yapmaktadir. Egitim, basarisizlig1 ortadan kaldirmak
ve en yararli formlar1 segmek {izere saglikli beden ve ruh hayat1 icin olanak saglamak,

arzulanan diisiinsel ve duygusal ugrasilart uyarmak ve yoneltmektir (Varis, 1991, s.66).
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Egitimle iliskili yetistirme, gelistirme, 6greti, 6gretim gibi pek ¢ok kavram s6z konusudur.
Bu noktada, igletmelerde uygulanan egitim programlariyla baglantili olarak yalnizca
gelistirme kavrami hakkinda ilgi verilecektir. Egitim, ¢alisana bir isi daha iyi yapmasi igin
gerekli bilgi, beceri ve davranislarin kazandirilmasidir. Gelistirme, kisinin yaptig1 isle
dogrudan ilgili olmayabilen ve ¢alisanlarin isini daha genis bir 6rgiitlenmenin pargasi olarak
goriilebilmesi ve boylece igini daha verimli yapmasini saglamaktir. Buradaki kavramlar arasi

farklilik kalite egitimi ile kalite gelistirme i¢in de gegerlidir.

Egitimle ilgili “gerekli olmayabilir ama fena da olmayabilir”, bir deneyelim bakalim goriist
daha sonra mutlaka egitim olarak degismistir (Kirman, 1994, s.12). Siirekli degisimlerin

gerceklesmesiyle birlikte isletmelerde egitimin 6nemi giderek artmistir.

Isletmeler, degisen teknolojik ve yonetim sistemlerine uyum saglayabilecek elemanlarini
kendi verdikleri egitimlerle destekleme yolunu tercih etmislerdir. Egitim c¢aligmalart ile
gerceklestirilmesi istenen, personelin mevcut durum igin standart 6zellikleri kazanmalarini

saglamak, gelecege de hazirlikli olmalarina yardimci olmaktir.

Isletmelerde egitim programlarinin uygulanmasindaki amag, bireyin is gérmesi icin gerekli
bilgilerle donatilmasidir. Kisi, gerekli bilgiyi aldiktan sonra, konuyla ilgili degisiklik ya da
yeni bilgiler oldugunda tekrar egitim almas1 gerekebilir. Isletme, dis ortamdaki teknolojik
gelismelerin baskist sonucu teknik sistemde degisiklik yamak zorunda kalabilir. Bu nedenle
de personele yeni egitim programlarini uygulamak gerekebilmektedir. Egitimde amac,
caliganlara istenilen kalitenin en ekonomik sekilde iiretilebilmesini saglayacak biling, bilgi

ve becerini kazandirilmasidir (Celik, 1994, s.122).

Egitim, kisa siire i¢inde igletmenin verimliligini artirmak, kaliteli iirlin iiretmek ve hizmet
vermek icin gergeklestirilir. Uygulanacak egitim programlari, personelin bilgi, biling ve
beceri diizeyindeki degisikligi islerine yansitabilmesini amaclamaktadir. Boylece iiriiniin

kaliteli olmasi saglanacaktir.
2.2.2. Ogretim

Egitim kavram ile es anlamli olarak kullanilan kavramlardan bir tanesi “6gretim”dir. Egitim
ve Ogretim kavramlar1 birbirini tamamlayan ancak ayni anlama gelmeyen kavramlardir.
Egitim, Ogretime gore daha kapsamli olup, 6gretimin alanina giren konular1 da igine
almaktadir. Ogretim, “insana bilgi kazandirmak, insanda mevcut pek ¢ok kabiliyetten yalmz

akli kabiliyetleri gelistirmek i¢in yapilan calismalarin adidir.” Nitekim tarih 6gretimi, fizik
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Ogretimi, matematik Ogretimi denildiginde bu alanlardaki birtakim bilgilerin bireye

ogretilmesi anlasilmaktadir (Ayhan, 1995, 5.49-50).

Genel anlamiyla dgretim, basit olarak daha énce verilmis olan dgretimin tanimidir. Ogretim
orglin egitim olarak tanimlanmaktadir. Genel anlami ig¢erisinde 6gretim terimi yetistirme ile
aym anlamdadir. Ogretim nispeten kisa bir zaman periyodu igerisinde gdzlenebilen ya da
meydana gelebilen bir faaliyettir. Bundan dolayi, uzun bir zaman periyodu igerisinde ele
alman bir 6gretim faaliyetine karsilik olarak, 6gretim siireci ve bunun yaninda siirekli bir

Ogretim faaliyetleri biitiinii isaret etmek {izere siirekli 6gretim terimi kullanilabilmektedir.

Ogretim, “egitimin okulda planlanmis ve programlanmus olarak yiiriitiilen kismim1” (Ogretim
nedir, 2013) olusturmaktadir. Birey a¢isindan ifade edilecek olursa dgretim, 6grenim olur:
bireyin &grenimi x yil siirdii gibi. Ogretim, bireylerin hayatlarinin énemli dénemlerini
gecirdigi, hem toplumsal hem de kisisel faydalarin beklendigi, devletin finanse ettigi nemli
bir yatirim alanidir (Ayhan, 1995, s.19). Gerek egitim gerekse dgretim belirli amag ve
yararlara ulagmay1 hedeflemektedir. Bu agidan, Herbert Spencer’a gore (1820—1903), egitim
ve 0gretimde asagidaki hususlara riayet edilmesi gerekmektedir:

e Egitim ve 6gretim, basitten karmasiga dogru bir seyir izlemelidir.

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

e Egitim ve 6gretim, tecriibeden ve deneyden nazariyeye dogru gitmelidir.

e Egitim ve 6gretim, miimkiin mertebe bireyleri bir seyler kesfetmege sevk etmelidir.

e Egitim ve 6gretim, tesvik edici mahiyette eglenceler temin etmelidir.

e Hem egitim hem de 6gretim yerel, ulusal ve uluslararasi 6zellikler tasir.

o Yerellik 6zelligi, bireyin, i¢inde bulundugu cevrede egitim ve dgretim gormesini ifade

etmektedir.

Ulusallik ozelligi, egitim ve O&gretim yoluyla ulusal biitiinliik, kalkinma vb.nin
hedeflenmesine isaret etmektedir. Uluslararasi olma 6zelligi ile diinyada egitim ve 6gretimde
izlenen yol ve yontemler ve yapilan ar-ge calismalarinin birbirini etkileme durumu ifade

edilmektedir (Giirkan, 1998, s.10).

Egitim calisanlarin iste aktif ve daha bilgili olmasin1 ve is yerinin de daha basariya kosmasi
acisindan onemlidir. Egitim ve O6g8retim isletmelerin is¢i bulmasinda ilk istedigi 6zellik

olmalidir.



2.2.3. Yetistirme

Yetistirme kavrami, “psikomotor, biligsel ve duygusal becerilerin uzun bir zaman siireci
icinde, resmi egitim programlarindan ¢ok, yetistirici (montdr) araciligiyla bireye
kazandirilmas1” anlamina gelmektedir. Yetistirmenin ise yonelik ve gozlenebilir sonuglar
somutluk, dl¢iilebilirlik ve denetlenebilirlik 6zelliklerine sahiptir (Sencan, Erdogmus, 2001,
s.4).

Bir tanima gore yetistirme, “kisinin isinde yapabilecekleri ile yapmasi gerekenler arasindaki
boslugu dolduran bir eylemdir. Daha ¢ok ise yeni giren personeli kapsamakla birlikte temel
amac1 personelin iginde gereken Gzelliklere ve seviyeye miimkiin oldugunca kisa siirede
ulasmasini saglamaktir.” (Kayike1, 2001, s.58). Isletme ise alim siirecinde yetenekli
personeli secmede ne kadar titizlik gosterirse gostersin, en yetenekli personelin kapasitesi
de degisen kosullar karsisinda yetersiz hale gelebilmektedir. Bu durumda personelin gelisim
stirecinin yeniden bagslatilmas1 ihtiyact ortaya c¢ikmaktadir. Personelin gelisim siirecinin

yeniden baglatilmasi egitim yoluyla gergeklestirilmektedir (Askun, 2004, s.430).

2.2.4. Gelistirme

Egitim kavrami yerine kullanilan bir diger kavram ise gelistirme kavramidir. 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 smirsiz olma ozelligi gostermektedir. Ikincisi amag
farkliligidir. Egitim, kisiye bilgi, beceri ve davranis kazandirilmasi ve / veya mevcut bilgi,
beceri ve davranislarin gelistirilmesi amacini tagimaktadir. Gelistirme ise, kisinin bakis
acisini genisletme, isletmeler agisindan ¢alisanlarin ise ve isletmeye ait biitiinsel bir bakis

acist gelistirmelerini saglayarak verimliligin arttirilmasidir (Tinaz, 2000, s.46).

Gelistirme kavrami, yalnizca teknik ve mesleki konular1 degil, beseri, sosyal, kiiltiirel,
siyasal ve kisilik konularini da kapsar ve bireyin gerek toplumsal gerekse isyerindeki statii

ve degerinin artirilmasina yoneliktir (Sencan, Erdogmus, 2001, s.52)
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2.3. Egitimin Amaci, Onemi ve Yararlan

Genel olarak egitim siirecinin ii¢ temel 6gesi vardir. Bunlar egitim amaglari, 6gretme ve
ogrenme faaliyetleri ve egitim sonuglarina iliskin degerlendirmelerdir (Fidan, Erden, 1993,
s.19).

Egitim amaglar1 belirlenmeden etkin bir egitimin gerceklestirilmesi diisiiniilemez. Oncelikle
egitim amagclari belirlendikten sonra bu egitim amaglarina ulasmaya en elverigli 6gretme ve
ogrenme faaliyetleri belirlenir ve gerceklestirilmektedir. Bu faaliyetlerin neticesinde egitim
amaclarina ulasilip ulagilmadigini tespit etmek amaciyla 6lgme ve degerlendirme ¢alismalari
yapilmaktadir. Isletmeler egitim faaliyetlerini genel olarak ekonomik amaclar ve sosyal
amaglar olmak tizere iki gruptaki amaglara ulagsmak i¢in yiirtitmektedirler (Sabuncuoglu,

2000, s.113-115).

Egitim faaliyeti ¢cok amacli olup, ekonomik oldugu kadar sosyal amaglara da sahiptir.

Isletmeler agisindan egitimin katkilar1  (personelden orgiite dogru) asagidaki gibi

Ozetlenebilmektedir:

* Personelin bireysel davranislarinda gelisime yol agmasi, personelin olgunlasmasi ve
hosgorii kazanmasi.

* Personelin is bilgisi ve deneyiminin artmasi sonucu i tatmini, moral ve 0zgiiveninin
artmast.

* Personelin egitim ile kazanilan ve/veya arttirilan bilgi, beceri ve yeteneklerle terfi etmeye
hak kazanmasi.

* Personelin egitimler neticesinde emek piyasasinda degerinin artmasi.

* Egitimin is, 0rgiit dlizeyinde personelin bilincini arttirarak orgiitsel isbirligi ve dayanigsmayi
saglamasi.

+ Egitim faaliyetlerinin artmasina bagli olarak, verimlilik, performans, yaraticilik, iiretim ve

ticret diizeyinin ylikselmesi.

Isletmenin egitimden bekledigi ekonomik amaclar ise iki grupta dzetlenebilir:

+ Islerde standardizasyonun saglanmasi, maddi ve gayri maddi varliklarin rasyonel
kullanimu, 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.
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Her iki gruptaki amaclar birbiriyle yakindan iliskilidir. Ornegin, personel egitildikge is
kazalar1 azalacak, dolayisiyla iliretimdeki duraksamalarin sayisi azalacak ve buna bagh
olarak {iretim hizi artacaktir. Egitim yoluyla personel daha bilingli hale geleceklerinden
iiretimde dikkatin artmasi, fire ve 1skartalarin azalmasi saglanarak iiretim kalitesinde artis ve
bununla birlikte denetim maliyetleri gibi birtakim maliyetlerin asagi c¢ekilmesi de
miimkiindiir. Egitimin personelin is tatmini, moral, 6zgiiven ve Orgiite bagliliklar {izerinde
meydana getirecegi olumlu gelismeler devamsizlik ve isten ayrilma gibi sorunlar1 da

azaltabilmektedir.

2.4. Egitim Thtiyacim Ortaya Cikaran Sebepler

Isletmelerde her seviyedeki personelin isini daha iyi yapabilmesi ve neticede hem kendisinin
hem de isletmenin veriminin artmasini saglamak i¢in, yetenek, bilgi ve anlayis ve genel
olarak tutum ve davraniglarinin, devamli ve sistemli bir sekilde degistirilmesiyle ilgili bir
faaliyet olan egitim gereklidir. Oyleyse egitim ihtiyaglarmin tespiti de ayr1 bir 6nem
gostermektedir. Onemli bir nokta da egitim ihtiyacinin hissedilmesi ve tespitinin farkli
islemler oldugudur. Birincisi egitimin gerekli olup olmadigini belirler, fakat hangi alanlarda
ve nasil egitime gidilecegini gdstermez. Ikinci nokta ise gercek ihtiyaclarin ne oldugunu

ortaya cikartir (Tanyeli, 1988, 5.22).

Egitim ihtiyacinin ortaya ¢ikmasinin gostergeleri kisaca su sekilde siralanabilirler (Tanyeli,
1988, s.24):

* Personelin ise devamsizliginin fazlaligi,

» Sikayetlerin fazlaligi,

» Uretimin programin gerisinde kalmasi,

« Uretim darbogazlarmin fazlalhigi,

* Zay1f yonetim uygulamalarinin goriilmesi,
 Haberlesmede sorunlarin varligs,

* Kigiler aras1 anlagsmazligin ¢oklugu,

* Denetimin etkin olmamasi,

* Hedeflerin anlasilamamasi,

* Miisterilerin sikayetleri,

» Rekabet,

* Amaca ulasamama,
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* Koordinasyon noksanligi,

* Cekisme ve ihtilaflarin ¢oklugu,

* Moral diistikliigii.

Egitim ihtiyag analizi;

- Egitim hedeflerini ortaya koymak,

- Calisanlarin gercekten ihtiya¢c duydugu egitim basliklarin1 ve bu egitimlerin igeriklerini
belirlemek,

- Calisanlarin memnuniyet ve baglhiligini artirmak,

- Miisteri memnuniyeti gibi kurumsal performans gostergelerinde daha basarili sonuglar elde
etmek,

- Uriin ve hizmet kalitesini artirmak, amaclaria hizmet eden sistematik bir ¢alismadar.
2.5. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi ve Planlanmasi

Glinlimiizde bir igletmenin verdigi egitimlerin basarili olabilmesi ve bunun isletmeye kazang
olarak geri donebilmesi i¢in egitim igeriklerinin isletmenin stratejisine uyumlu olmasi
gerekmektedir. Isletme stratejisi; isletmenin hedefini, politikalarini ve faaliyetlerini
birlestiren bir plan gibi diisiiniilmelidir. Bu strateji; isletmenin fiziki sermayesini (fabrika
ve techizat), mali sermayesini (mal ve kasa rezervler) ve insan sermayesini (personel) ne
sekilde kullandigim1 etkilemektedir (Noe, 1999, s.29). Bu baglamda isletme stratejisi,
personele verilecek egitimin igerigini, siliresini, miktarmi vb. belirlemede biiyiik rol

oynamaktadir.

Egitim kurumlari, ge¢gmiste de giiniimiizde de temeli saglam atilmasinin gereken kurumlarin
basinda gelmistir ve gelecekte de boyle olmasi beklenmektedir. Egitim, genclerin
gelecekteki basarilarinin temelini olusturmaktadir. Bu durum egitime bir dinamiklik
saglamaktadir.  Egitimde  dinamikligi = saglamanmm  yollar1  ¢esitli  boyutlarda
tartigilabilmektedir. Konularin bilimselliginin giincellenmesi, programin uygulanmasi
sonucu elde edilen verilerin degerlendirilip program tizerinde diizeltmeler yapilmasi birkag
baslica 6rnek olarak verilebilmektedir (Demirel, 2006, s.30). Dinamikligin saglanmasina
iliskin ¢aligmalar bizi program gelistirme konusuna yoneltmektedir. Program gelistirme,
egitim programinin hedef, icerik, O0grenme-6gretme siireci ve degerlendirme &geleri

arasindaki dinamik iliskiler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Demirel, 2006, s.31).
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Tiirkiye’de program gelistirme caligmalari 1924 yilinda ilkokul alaninda baslamis ve
ortaggretim caligsmalar1 da ilkokul ¢aligmalari 1s18inda yapilmaya devam etmistir (Tekisik,
1992, 5.58). Giinlimiizde de program gelistirme ¢alismalar1 en son 2006 yilinda ilkdgretimde
yapilmig, bu calismalar 1s18inda ortadgretim programlari da yeniden ele alinmaya
baglanmistir. Hem ge¢miste hem de yakin zamanda yapilan program gelistirme
caligmalarinin ortak yonii ikisinin de en alt 6gretim kademesinden baslayip daha sonra iist
kademedeki 6gretim kurumlarina uygulanmasidir. Ancak burada goze ¢arpan biiyiik eksiklik

higbir program gelistirme ¢abasinin i¢inde yiiksekdgretim kurumlarinin olmayisidir.

Wolf (2007), gelisen diinyada toplumun taleplerini ¢agin kosullarina uygun olarak
karsilamak i¢in, toplumun mimari1 olan egitim programlarinin egitim kurumlarinin her
seviyesinde dinamik bir yapiya sahip olmas1 gerektigini belirtmistir. Degisen kosullara hizla
uyum saglayabilme yetenegi olarak tanimlanan zekanin islenip islevsellestirmesinde,
egitimin pay1 tartismasiz kabul edilmektedir. Bu baglamda, egitimde hizla degisen kosullara
uyum saglama zorunlulugu kaginilmazdir. 1998 yilinda temelleri atilan Bologna siireci,
yiiksekdgretimde degisen kosullara uluslararasi uyum saglanmasi konusunda 6nemli bir
adim atmistir. Bologna siirecinin temel amact Avrupa’da ortak bir yiiksekdgretim alani
yaratmadir (Adelman, 2009, s.58). Bu kapsamda; kolay anlasilir ve birbirleriyle
karsilastirilabilir yiiksekogretim diploma ve/veya dereceleri olusturmak tizere Avrupa’daki
tim yiiksekogretim kurumlarinda ders ve program igeriklerin yeniden diizenlenmesi ve
belirli bir standarda ulasilmasini hedeflemistir. Bu siirecten Tiirkiye’de etkilenmis,
yiiksekogretim miifredatlarin1 Bologna siirecinin gereksinimleri dogrultusunda degistirmeye
baslamistir. Bologna sisteminin olumlu ve olumsuz yonleri oldugu tartismalar: siirmektedir
(Onal, 2010, s.47). Ancak burada deginilmek istenen temel nokta siire¢ ile birlikte
yiiksekogretim kurumlarinda da meslege yonelik egitim programlar1 hazirlamamizin olumlu
olup olmayacag1 konusudur. Meslege yonelik egitim programini (vocational curriculum)
diger miifredatlardan ayiran belli bash noktalar vardir. Meslege yonelik egitim programi
hazirlanirken 6grencinin egitimi sirasinda gosterdigi basartyr hedef belirlemek tek basina
yeterli degildir. Meslege yonelik miifredatin basarisin1 6lgerken 6grencinin; egitimdeki
basarisinin yani sira, bu basarinin ona is hayatinda kazandirdiklar1 ve gosterdigi performansi
da gbz onilinde bulundurmak zorunludur (Finch ve Crunkilton, 1999, s.68). Bdylece
programin iyilestirilmesi ve eksik yonlerinin giderilmesi daha kolay olacaktir. Miifredat bir
takim mesleki teorik bilgilerin 6gretimiyle sinirl degildir. Gelistirilen program 6grencinin,

her biri mezuniyet sonrasinda is sahibi olabilmesiyle dogrudan ilgili olan; bilgilere,
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becerilere, davraniglara ve degerlere sahip olasina yardimet olur. Mesleki egitim ortaminin
Ogrencinin ilerideki is hayatinin gercekei bir kopyast olarak diizenlenmesi, 6grencinin teorik

gelisimine, becerilerini uygulamaya doniistiirmesine de katkida bulunacaktir.

Personelin egitim ihtiyacinin belirlenmesi, bir bakima personelin eksikliginin, yetisme
noksanliginin, zayif yoOnlerinin ortaya konulmasidir. Personel yetersizliginin
degerlendirilmesi seklinde algilanabilecek sonuclari ¢ikartabileceginden oldukga hassas bir
konudur. Bu nedenle ihtiyag saptanirken asagidaki maddeler halinde yazili hususlarin
bilinmesi ve goz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir (Kalkandelen, 1967, 5.58);

. Isletmenin genel ve 6zel amaglari ile politikasmnin belirlenmesi.

. Isletmenin yapis1, gorev, yetki ve sorumluluklarinin saptanmasi.

. Personel sayis1, unvanlari ile niteliklerinin belirlenmesi.

. Ihtiyac saptama teknikleri, amaglar1 ve dzelliklerinin dikkate alinmasi.

1
2
3
4
5. Personelinin egitime kars1 tutumu ve beklentilerinin belirlenmesi.
6. Yonetimden izin ve gerekirse onay alinmasi.

7. Ihtiya¢ saptama planinin ilgililere duyurulmasi.

8. Bilgilerin birincil elden alinmasi1 ve kaynak gosterilmesi.

9. Amag disina ¢ikilmamasi ve saptirilmamasi.

10. Elde edilen bilgilerin sakli tutulmasi, gizlilik ilkesine uyulmasi.
2.5.1. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Bircok isletme, egitim ihtiyacinin bilincinde olmasina ragmen, ne kadar egitim verilecegi,
egitime ayrilan kaynagi, endiistri tiiriine ve kisilerin iistiine diisen gorevlerin belirlenmesine
bagl olarak degisebilmektedir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletme i¢inde egitimin
gerekli olup olmadigini belirleme siirecidir. Bu amagla genel olarak 6rgiit analizi, kisi analizi
ve is analizi yontemlerinden faydalamlmaktadir. Isletmeler, personelinin hizmete
yatkinligini saglamak, verimliliklerini arttirmak ve kariyerlerinde yiikselmelerine yardimei
olmak amaciyla, personeli yetistirmekle yiikiimliidiir. Bu sayilan yiikiimliiliiklerin yerine

getirmesi ise egitim ihtiyaclarinin tespiti ile miimkiindiir (Noe, 1999, s.64).
2.5.2. Egitim Planlanmasi

Y onetim siireglerinin temel unsuru olarak planlama, mevcut insan ve madde kaynaklarmin

orgilitsel amaglar1 gerceklestirmeye yonelik durumunu ifade etmektedir. Yoneticilerin sahip
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olmas1 gereken yeterliklerden birisinin planlama becerisi oldugu disiiniildiigiinde,
yOneticinin ayni zamanda iyi bir planlamact oldugu soylenebilmektedir. Ekonomik ve
teknolojik kosullarin hizli de§ismesi, planlamanin énemini arttirmaktadir. Ruscoe‘ya gore
(1974), planlarin hazirlanmas1 teknik, bu planlarin uygulanmasi ise yonetimsel bir siiregtir.
Orgiitler, mevcut durum hakkinda bilgi sahibi olabilmek, gelisebilmek ve ileriye yonelik
kestirimlerde bulunabilmek i¢in iyi bir stratejik planlamaya gereksinim duymaktadir. lyi bir
planin anlagilabilir olma, en az giderle istenileni verme, degisen kosullara uyarlanma, siire
bakimindan uygunluk, uygulayacak kisilerin katilimin1 saglama ve yeni kaynaklar
gerektirmeme gibi dzelliklerinden séz edilmektedir (Ozalp, Koparal ve Berberoglu, 2000,
5.96).

Ogretim haritalar1, yerel diizeyde egitim planlamasi anlamma gelmektedir. Egitim
etkinlikleri planlanirken, her bolgenin niifus, ekonomi, cografya, toplumsal durum gibi
ozellikler agisindan birbirinden farklilasabilecegi goz Oniinde bulundurularak, bu tiir
degiskenlere gore planlama etkinliginin diizenlenmesi, 6gretim haritalar1 veya mikro
planlama olarak adlandirilmaktadir. Ogretim haritalar1 veya diger bir ifadeyle mikro
planlama, her bdlgenin kendi Ozelliklerine goére degismekte ve iilkede kaynaklarin
gereksinime gore dagitilmasi temeline dayanmaktadir. Mikro planlama veya Ogretim
haritalar1, yerel diizeyde gergeklestirilen planlama etkinliklerini ifade etmek igin
kullanilmakta; makro planlama ise ulusal diizeyde gerceklestirilen daha genel ve kapsamli
planlama etkinligini ifade etmektedir. Egitimde stratejik planlama s6z konusu oldugunda,
ulusal oOl¢ekte bakanlik politikalarinin  ve {ilke genelinde planlama yapan devlet
kuruluslarinin calismalarinin bir devami olarak, yerel ve okul diizeyinde bazi diizenlemelerin
yapilmasi ve kararlarin alinmasi akla gelmektedir. Bursalioglu (2000), egitimde karar
stirecini etkileyen ¢esitli i¢ ve dis nedenler arasinda en gii¢lii olanin1 merkeziyetcilik olarak
belirtmektedir. Yerel diizeyde bolgeler arasindaki farkliliklar ve esitsizlikler
distintildiiglinde, sadece ulusal 6l¢ekte yapilan ve merkeziyetcilige dayanan makro planlama
ile yetinilmesinin, mevcut sikintilar1 ¢ézmeye katkida bulunamayacagi ve gelismeyi
saglayamayacag goriilmektedir. Ulke genelinde yapilan makro planlamanin zorunlu ve
tamamlayic1 bir pargasi olarak il, ilce, belde ve okul diizeyinde stratejik planlama
yapilabilmeli; her bir il, ilge, belde ve okul diizeyindeki farkli ve ortama 6zgii sartlar dikkate
alarak gelisme ve ilerleme programlari olusturulabilmelidir. Bolgeler ve okullar arasindaki
esitsizlikler ancak bu sekilde giderilebilmektedir. Boylece, baz1 bolgelerde yasanan asir

yigilma ile toplumsal yapidan kaynaklanan esitsizlikler, kaynaklarin gereksinime gore
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dagitilmas1 yoluyla dengelenebilmektedir. Yerel diizeyde yapilacak stratejik planlama ile
okul biyikligii ve Ogrenci sayilar1 hakkinda da saglikli kararlar alinmasi
saglanabilmektedir. Bolgenin niifus yapisi, go¢ durumlari, e8itim hareketliligi, calisma,
ekonomi gibi etmenler, okul ve smif yapilarina etki etmekte, siniflardaki 6grenci sayilari
hakkinda 6nemli ipuglar1 vermektedir. Stratejik planlamanin temel 6gelerinden biri olarak
ogretim haritasi, bolgesel, yerel ve kurumsal diizeyde planlama etkinlerinin timiini
kapsamaktadir (Karakiitiik, 1994, s.58). Ogretim haritas1, egitim- dgretim etkinliklerinin
bolgesel, yerel ve kurumsal diizeydeki kosullar dikkate alinarak planlanmasi ve yiiriitiilmesi
stirecidir. Bu noktada her bir bolgenin ve okulun kendine 6zgii nitelikleri, niifusu, olanaklari,
iklimi, cografyasi, kiiltlirii olacagi i¢in bu Ozellikler gozetilerek toplumsal istemin
karsilanmas1 gerekmektedir. Kis aylarinda hava kosullarindan ve cografi 6zelliklerden
dolay1 ulagimin saglanamayacagi bolgelerde tasimali egitim uygulamasinin yapilmamasi,
yerel kosullarin mikro planlamada gozetilmesinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Ayn1
sekilde yaz aylarina dogru tarim ve hayvanciligin yogun olarak yapildigi ve geng niifusun
da bu etkinliklere katildig1 bolgelerde, okullarin acilis ve kapanis zamanlarinin ve d6gretim
programlarinin sehir merkezlerinden farkli olmasi1 gerekmektedir. Kiiltlirel ve geleneksel
nedenlerden dolayr okullagmaya yeterince dnem vermeyen ve kiz ¢ocuklarinin okula
gondermeyen bir bdlgede zorunlu egitimin bir geregi olarak yasal siirecin baslatilmasi
yerine, bu bolgedeki egitimcilerin toplumsal kosullar1 yorumlayacak diizeyde sosyoloji
egitimi almas1 ve bolge insaninin kiiltiirel 6zellikleri dikkate alinarak yerele 6zgii egitim-
ogretim planlamasinin yapilmast ve buna uygun programin uygulanmasi daha yerinde

goziikmektedir.

Egitim planlamasinda esas olan ulagilmasi beklenen, varilmasi istenilen hedeflerin
saptanmasidir. Egitim planlamasinin ilk islemi olarak amaclarin belirlenmesi esas

alindiginda ii¢ egitim planlamasi yaklasimi goriilmektedir (Coombo, 1974, s.24);

Toplumsal Istem Yaklasimi: Bu yaklasimi etkileyen en 6nemli etmen toplumun sosyal
yapist, kiiltiirii, egitimin insanlar1 nasil etkileyebilecegi hakkinda tutum ve inang¢larinin genel
havasidir. Bu yaklagim, kaynak dagilimina, ekonominin gereksinme duydugu insan giiciiniin

nicelik ve niteliklerinden ¢ok aralarindaki iliskiye 6nem vermektedir.

Insan giicii Yaklasimi: Ozellikle hizmet i¢i egitimde daha ¢cok benimsenen bu yaklasima gére
ekonomik gelisme, tiim kalkinma ve ilerlemenin itici giliciidiir ve kaynaklarin dagiliminda

g6z onilinde bulundurulmasi zorunludur. Ekonomik gelisme, yalniz parasal kaynaklarin ve
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araglarin degil, onlarn diizenleyecek ve kullanacak insan gilicii kaynaklarini da

gerektirmektedir.

Verim Orani Yaklagimi: Bu yaklasim gelismenin bugiinkii deneysel evresinde, bize gecmiste
yapilan ¢alismalarin sonuglarin1 degerlendirme olanagi vermektedir. Verimlilik, sinirh
kaynaklarin en etkin iligimde kullanilmasi, {iriin ile liretim faktorleri arasindaki oranidir.
Egitim etkinligine baslamadan 6nceki ve sonraki verimlilikler arasindaki artig insanin

iiretime katkis1 olan emek faktorii hesaplanarak bulunmaktadir.

Egitim planlamasinda, bu yaklagimlardan hi¢ biri tek basina yeterli ve saglam bir temel
olamaz. Bu fg¢iiniin, amaca gore degisik oranlarda birlesmesine gereksinme vardir. Bu
yaklagimlar, egitim planlamasi sisteminin i¢ine girmeli ve daha anlamli, etkili ve verimli

kilmak tizere gelistirilmelidir (Mahmut, 1976, s.125).

Orgiitlerin sosyal sistemler oldugu artik herkesge bilinmektedir. Ancak burada gdzden
kagirilmamas1 gereken nokta orgiitleri olusturan en temel unsur olan bireylerinde 6zgiin
varliklar oldugudur. Yeni personel, daha onceki kisisel ve gorevsel deneyimleri yoluyla
kazandig1 tutum ve beklentileriyle birlikte orgiite katilmaktadir. Orgiite yeni katilan
personel, orgiitiin isleyisini (kurallar, 6deme sistemi vb.), calisma grubu i¢inde nasil hareket
edecegini (isimleri, gorev sorumluluklarini, es personelle ve denetgilerle olumlu iliskiler
kurmay1, normlar1, kiiltiirii, politik davraniglarla, degisime olan direnmelerle, es personelin
yeteneksizlikleri ile bas etmeyi) ve gorevi ile ilgili biligsel igerigi (teknik terimleri ve
becerileri, prosediirleri, kurallari, olgular1) 6grenmek zorundadir. Bu 6grenme siireci ise

orgiitsel sosyallesme ile gerceklesmektedir (Calik, 2003, s.167).

Orgiitsel sosyallesme siirecinde gerceklestirmesi amaglanan bazi sosyallesme gorevleri
vardir. Bu siiregte yapilan egitim faaliyetleri bu gorevlerle iliskilidir. Orgiitlerde sosyallesme
etkinlikleri, gerek temel egitim, hazirlayic1 egitim ve hizmet i¢i e8itim programlar1 ve
gerekse egitim programlar1 digindaki formal ve informal sosyallesme araglar1 vasitasiyla
genellikle orgiit tarafindan gergeklestirilmektedir. Bu faaliyetlerin tiimii personelin
sosyallesme stireci ile ilgili yapilan ¢alismalara dayanarak bu sosyallesme gorevleri li¢ baslik
altinda toplanmistir. Bunlar; bireyin aktif olarak sosyallesmesinde

(1) Gorev hiikiimlerinin agiklanmasi,

(2) Rol agikligini saglama,

(3) Kiiltiirleme etkinlikleri ve

(4) sosyal biitiinlesmeyi saglama gorevleri olarak siralanmistir (Morrison, 1993, s.58);
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- Gorev Hiikiimlerinin Agiklanmasi: Yeni personelin ilk dnce kendi islerinin nasil yapilmasi
gerektigini 0grenmeleri gerekmektedir. Bu gorevleri basarmak i¢in, yeni gelenler iste
gerekli olan bilgi becerileri kazanmaya ihtiya¢ duyarlar. Yeni personel teknik bilgi ya da
gorevleri ile ilgili isleri nasil icra edecekleri konusunda arastirma yaparlar, islerinde daha
etkili olabilmek i¢in uzman olmaya calisirlar. Buna ek olarak gorev hiikiimlerinde,
personelin basarist geri doniis ile iliskilendirilerek, geri doniis basarisinin sosyallesme
siireci i¢erisindeki Onemini belirlenmistir.

- Rol Acikhigmin Saglanmasi: Ikinci olarak yeni personelin orgiitteki rol agikligimnin
saglanmasi gerekmektedir. Basarili orgiitsel sosyallesmede rol agiklig vardir (Celik, 1998,
s.194). Bu gorevleri basarmak i¢in orgiitiin bekledigi davranislar1 hakkinda bilgiye ihtiyag
duyarlar. Rol agikliginda geri doniis basarisinin pozitif bir islevi vardir. Geri doniis, yeni
gelenlerin rol beklentilerini karsilamak ve ihtiya¢ duyuldugu zaman uyumlu olabilmesini
saglamaktadir (Morrison, 1993, s.174). Orgiite yeni giren personelin ¢alisma grubu
icindeki roliinli 6grenmesi sosyallesmenin kritik bir gorevidir (Adkins, 1995, s.841).

- Kiiltiirlenme Etkinlikleri: Ugiinciisii gérev, yeni personelin orgiitiin kiiltiiriinii anlayarak
kazanmasidir. Orgiitsel sosyallesme, aslinda orgiit kiiltiiriinii grenme, orgiit kiiltiiriine
uyum saglamadir. Orgiitsel sosyallesme orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler, normlar,
gelenekler ve kurallar1 6grenme ve bunlara uyum saglama siirecidir.

- Sosyal Biitiinlesmeyi Saglama: Son gorev, personelin is grubuna biitiinlesmesidir.
Kiiltiirlenme etkinliklerine benzer sekilde, sosyal biitlinlesme orgiit kiiltiirii hakkinda bilgi
edinmeyi ve personelin sosyal davranisinin nasil degerlendirilecegi konusunda da bireye
fikir vermektedir. Yeni personelinin ise girmeden Once sahip olduklari davranis ve
tutumlarin Orgiite uygun olup olmadigimi diger meslektaslar1 degerlendirmektedirler

(Celik, 1998, 5.174).
2.6. Bashca Egitim Tiirleri
Isletmelerde personelin egitilmesi i¢in uygulanan bazi egitim ¢esitlerinden sdz edilecektir.
2.6.1. Orgiin Egitim-Yaygin Egitim
Egitim sistemi incelendiginde, bireyin egitim gereksinmelerini karsilayacak sekilde alt

sistemlerden olusturuldugu goriilmektedir. Orgiin egitim, belirli yas grubundaki ve ayni

seviyedeki bireylere, amaca gére hazirlanmis programlarla, okul ¢atis1 altinda diizenli olarak
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yapilan egitimdir. Bu egitim tiirlinde genel, mesleki ve teknik egitim programlari

uygulanmaktadir (Taymaz, 1997, s.3).

Yaygin egitim, 6rgiin egitimin yaninda veya disinda diizenlenen formal egitim faaliyetlerinin
tiimiinii kapsamaktadir. Yaygin egitimde belli bir yas sinir1 bulunmamaktadir. Her yas grubu
icin (¢ocuk, geng, yetiskin v.b.) yaygin egitim faaliyetleri diizenlenebilmektedir (Demirel

ve Un, 1987, 5.86).
2.6.2. Hizmet Oncesi Egitim

Personelin egitimi konusunda yapilan ayrimlardan birisi de hizmet 6ncesi egitimdir. Hizmet
oncesi egitimin cesitli tanimlamalar1 yapilmaktadir. Genel bir tanima gore hizmet 6ncesi
egitim, kisinin memurluk statiisiine girmeden 6nce almig oldugu egitim tiirtidiir. Bagka bir
tanimda ise hizmet Oncesi egitim kurum ve kuruluslarin personel ihtiyaclarini karsilamak
iizere kendi biinyelerinde actiklar1 okullarda ve genel Ogretim kurumlarinda hizmet

oncesinde okutulan ve vyiiriitiilen faaliyetlerin tiimii olarak tanimlanmaktadir (DIE, 1995,
s.8).

Nitelikli egitimin pek ¢ok dgesi bulunmaktadir ve bunlar i¢inde en 6nemli faktorlerden birini
de 6gretmen olusturmaktadir. Ogretmenlik, bir ulusun gelecegini hazirlama sorumlulugunu
tagtyan onemli uzmanlik alanlarindan biri olarak goriilmektedir. Ciinkii 6gretmenler, egitim
stireci i¢inde yeni kusaklarin yetistirilmesinde olduk¢a etkin bir rol oynamaktadirlar
(Giirsoy, 2003, s.35). Giliniimiizde artik nitelikli insanin nitelikli bir egitim ile
gerceklestirilebilecegi ve nitelikli bir egitimin de nitelikli bir 6gretmen gerektirdigi genel

olarak kabul gérmektedir (Giirbiiztiirk ve Geng, 2004, 5.69).

Milli Egitim’in amaclarim1  gerceklestirmede Ogretmenlere siiphesiz 6nemli roller
diismektedir. Geleneksel anlamda oOgretmen, bilginin kaynagi ve tek aktaricisi iken
giinlimiizde ise Ogrencilere O0grenmenin yollarin1 6greten bir konuma gelmekte ve
Ogretmenin 6grenme-0gretme ortaminda siirekli degisen roliiniin 6nemi gittik¢e artmaktadir.
Ogretmenden beklenen bu yeni rollerin gelistirilmesi i¢in 6gretmen egitimi programlarinin
yeni gelismeler dogrultusunda giincellenmesi gerekmektedir (Kudu, Ozbek ve Bindak,
2006, 5.78). Ogretmenlik meslegine iliskin arastirmalar, son yillarda egitim arastirmalarinin
onemli konu bagliklarindan biri haline gelmistir. Glinlimiizde 6gretmen yetistirmede nicelik
sorunu bilyiik olclide ¢oziilmiis olmakla birlikte 6gretmenlerin nitelikli yetistirilemedigi
iizerinde tartismalar artmistir (Kavcar ve Sezgin, 2003, s.102). Egitim sisteminin temel ve
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g6z ard1 edilemez 6gesi olan 6gretmenlik, toplumu tiim yonleriyle etkileme giicline sahip
mesleklerin baginda gelmektedir, dolayisiyla tasidigr sorumluluk, toplumsal beklentiler ve
kazanilmas1 gereken oOzellikler dikkate alindiginda, 6gretmenligin herkes tarafindan
yapilamayacak bir meslek oldugu kolayca anlasilmaktadir. Ogretmen adaylarmn secimi,
hizmet Oncesi egitimleri ve atanma dncesinde yeterli formasyona sahip olup olmadiklarinin

tespiti burada 6nem kazanmaktadir (Simsek, 2005, s.243).

Ogretmen adaylarmin yasadigimiz ¢agin ve iginde bulundugumuz toplumun niteliklerine ve
ihtiyaglarina uygun olarak yetistirilmesi gerekir. Ogretmenlerin rollerini en iyi sekilde yerine

getirebilmeleri i¢in oncelikle alanlarinda iyi yetigsmis olmalar1 gerekmektedir.

Ogretmenin niteligi hizmet 6ncesi egitimde kazanacag: alan bilgisi, 6gretmenlik meslek
bilgisi ve kazanilan genel kiiltiir bilgisiyle sekillenmektedir (Ozkan, Albayrak ve Berber,
2005, s.12). Bu da iiniversite egitimi sirasinda etkili ve yeterli diizeyde alan derslerini almis
olmalarimi, gerekli laboratuar olanaklarindan yararlanmalari, derslerde gerekli 6gretim
teknolojileri ve materyalleri kullanmalar1 ve gerekli okul deneyimini dersler aracilig ile
kazanmalariyla miimkiin olabilecektir. Dolayisiyla, 6gretmen niteligini yiikseltmek ancak

hizmet Oncesi 0gretmen yetistirme ¢aligmalarina verilecek dnem ile miimkiin olacaktir.

2.6.3. Hizmet ici Egitim

Hizmet i¢1 egitimin ¢esitli tanimlan bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 burada verilecektir.
Haydar Taymaz (1981, s.4) hizmet i¢i egitimi, "6zel ve tiizel kisilere ait is yerlerinde, belirli
bir maas ya da ticret karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylere gorevleri ile gerekli
bilgi, beceri ve davramglart kazanmalarini saglamak {izere yapilan egitim olarak

tanimlanmustir.

Hizmet i¢i egitim personelin bilgi, beceri ve anlayislarin zenginlestirilmesi amaciyla
orgiitlerin genel caligma diizenini siirekli olarak etkilemektedir. Bu egitim, oOrgiitte
personelin ¢alisma temposunu hizlandirmanin, sikayetleri, formaliteleri, kirtasiyeciligi ve
kayirmalar1 6nlemenin, insan ve madde kaynagini orgiitsel amaglar dogrultusunda harekete
gecirmenin, hizmetlerde para, zaman ve enerji savurganligini gidererek maliyeti azaltmanin

en etkili araci olarak goriilebilmektedir (Kestane, 2001, s.50).

Hizmet i¢i egitim cok fazla boyutta degerlendirilebildigi i¢in tanimlarda farkliklar

bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilarina gore, hizmet i¢i egitim;
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e Istihdam edilmis is giiciiniin meslege uyum, meslekte ilerleme ve gelisme ihtiyaclarini
karsilayan her tiirlii egitim-6gretim faaliyetidir (Aytag, 2000, s.55).

e Bireylere mesleklerinde daha basarili olmalarin1 saglayacak gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar1 kazandirmak amaciyla yapilan planli egitim faaliyetleridir (Yalin, 1999, s.18).
e Bir igyerinde ¢alisan kisilerin, isin geregi olan yeterlikleri kazanmasi icin egitilmesidir

(Basaran, 1994, 5.96).

e Sistemin daha etkili ¢aligabilmesi ve personelin kendilerini yetistirme gereksinmelerinin
kargilanabilmesi i¢in diizenlenen egitim etkinligidir (Demirtag ve Giines, 2002, s.36).
Tanimlara bakarak hizmet i¢i egitimin, herhangi bir 6rgiitteki personelin 6rgiitsel amaclar
dogrultusunda yetistirilmesi oldugu sdylenebilmektedir. Personelin bilgilerini arttirmak,
becerilerini  gelistirmek, oOrgiitle ve is arkadaslariyla kaynagmalarini saglamak ve
davraniglarina olumlu bir yon vermek amaciyla hizmet i¢i egitim verilmektedir. Hizmet i¢i
egitim araciligiyla personelin, gorevleriyle ilgili olarak (teorik ve pratik yonleriyle) daha
bilgili, daha yetenekli, daha hizmete yatkin olmasi ve daha olumlu davranislara sahip

olmast istenir
2.6.3.1. Hizmet I¢i Egitimin Faydalari

Hizmet i¢i egitimin amaci sinirli olmamakla birlikte asagidaki gibi siralanabilmektedir:

- Ise yeni baslayan personelin isletmeye uyumunu saglamak,

- Personelin kurumun amag, ilke ve politikalarini bir biitiinliik i¢inde kavratacak becerileri
kazandirmak,

- Isin gerektirdigi temel meslek becerilerini kazandirmanin yami sira egitim eksikliklerini
tamamlamak,

- Personele degisik alanlarda yatay ve dikey gecislerini saglayacak tamamlama egitimi
yapmak,

- Bilim, teknoloji, ekonomi ve is hayatinda meydana gelen geligsmelere ve yeniliklere uyum
saglamak, is metod ve tekniklerini gelistirmek,

- Isletmenin iirettigi iriiniin (mal, hizmet, diisiince) nitelik, nicelik ve verimliligini artirmak,

- Uretim ve pazarlama asamasinda hata ve kazalar1 asgariye indirmek (Aytag, 2013),

- Mesleki sorunlar1 ¢6zme becerisi gelistirmek,

- Kisi ve grup moralini ylikseltmek,

- Yeni gorevle karsilasan personelin uyum ve 6grenme siirecini hizlandirmak,
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- Is verimini ve iicreti artirmak (Atakl1, 1992, 5.67).

- Personelin gorev, yetki ve sorumluluklar1 konusunda bilgilerini artirmak (Isikli, 1993,
s5.23),

- Uretimin zamaninda yapilmasini saglamak,

- Malzeme ve enerji tasarrufu saglamak,

- Is kazalarimi ve meslek hastaliklarimi nlemek, is giivenligini saglamak,

- Personelin 6zgiivenini gelistirmek, giidiilemek ve moralini yiikseltmek,

- Personele isinde basari, deger ve sayginlik kazandirmak (Kdése, Alpkent, Birbil, 1993,
s.11).

Bir isletme, varligint devam ettirebilmek icin ig goreni amaclarina uygun olarak yetistirmek
zorundadir. Mesleginde yeterli olan personelin, yeterli olmayan meslektaslarindan rahatsiz
oldugu, moralinin bozuldugu ve ¢alisma sevkinin kirildig1 bilinmektedir. Ise alinan personel
kadrosunun se¢imi her zaman isabetli olmamakta veya hizmet dncesi egitimle alinan bilgiler
is ortaminda yetersiz olmaktadir. Hem yetersiz is goreni yeterli hale getirmek, hem de
bilimsellige 6nem veren is personelin yetersiz uygulamadan dolayi i¢ine diistiigii yilginligi
gidermek hizmet i¢i egitimle miimkiin olmaktadir. Ayrica hizmet i¢i egitim alan personel,
goreviyle ilgili bilingleneceginden kabul alanlar1 genisleyecek ve yoneticilerle aralarindaki

stirtiisme en alt diizeye inebilecektir (Atakli, 1992, s.68).

Personelin hizmet i¢i egitime istekli olmasmin yaninda, isverenlerin de ihtiyaglari olan
hizmet i¢i egitime yonelik stratejik yaklagimlar olusturma konusunda ¢aba gdstermeleri

gereklidir (Hallier ve Buts, 1999, 5.92).

Personelin kendisinden beklenen hizmeti istenen diizeyde yerine getirememesi sektorlerde;
- Uretilen mal ve hizmetin yeterli nitelik ve nicelikte olmamasina,

- Gereginden fazla malzeme, emek, enerji ve zaman israfina,

- Beseri ve maddi imkanlarin iyi, yerinde ve verimli kullanilmamasina,

- Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin en iist diizeyde olmasina neden olmaktadir (Aktay,

1994, 5.69-70).

Hizmet i¢i egitim ig basinda egitim sayildigindan dolayi, memurlarin, amirlerinin gézetimi
ve denetimi altinda islerini yaparak ve tecriibe ederek daha iyi Ogrenecekleri
distintilmektedir (Eryilmaz, 2004, s.291). Bu nedenle hizmet i¢i egitimin yoneticiler,

personel ve orgiit acisindan faydalar1 bulunmaktadir (Tortop, 1994, s. 245).
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Hizmet i¢i egitimin yonetici yoniinden faydalar1 sunlardir:

- Yetismis personelin hata yapma orant minimum seviyeye diiser ve is verimi artar.

- Yoneticinin denetleme imkanini artirir.

- Yoneticinin iste giicliiklerle karsilasma oran1 azalmakta ve gereksiz ayrintilarla ugragsmasi

engellenerek ana sorunlarla ugragma imkani saglanmaktadir.

Hizmet i¢i egitimin personel yoniinden faydalar1 sunlardir:

- Yetismis olan personelin kendisine olan giivenini artarak gelecege giivenle bakmasini
saglar.

- Iste yiikselme imkanin1 artrir.

- Personelin igleri tam zamaninda, eksiksiz ve kusursuz yapmalari onlarin isten zevk ve
heyecan duymalarini saglar, motivasyonlarini artirir.

- Yaptiklar1 islerini amirleri tarafindan begenilmesi neticesinde ¢alisma saatleri ¢abuk ve
eglenceli geger, sikici olmaz.

- Yetismis personelin bakis agist genisler, ortama uyumu kolaylasir, ise yatkinlig1 artar ve

ona huzurlu ¢alisma imkéni1 saglar.

Hizmet i¢i egitimin 6rgiit yoniinden faydalari sunlardir:

- Verim ylikselir, maliyetler diiser ve kazang artar.

- Teskilatin iliskide bulundugu kisi ve kuruluglar arasindaki itibar1 artar.

- Makine ve araglarin yipranma oranlar1 azalir ve netice de bakim onarim giderleri azalir.
- Uretimdeki hatal1 ve fireli mal azalur.

- Orgiitte is giivenligi saglanir.

Hizmet i¢i egitimin saglayacagi bu faydalar degerlendirildiginde, personel acisindan daha
cok manevi bir haz yaratirken 6rgiit acisindan ise, daha ¢ok maddi faydalar kazandirdig

goriilmektedir (Gtil, 2000, s.5).

Hizmet i¢i egitimin bu faydalarina ragmen kimi durumlarda belirli sakincalari da
bulunmaktadir. Kisaca siralanirsa, personelin ve orgiitiin ihtiyaglarina cevap verecek alana
gore yapilmayan egitim sakincalidir. Verilecek egitimin personelin seviyesinin ¢ok lizerinde
veya altinda olmasi Orgiitiin yapisinda bir takim eksiklik ve aksakliklarin var olmasi ve
hizmet i¢i egitimin amaglarinin belirlenmeden verilecek olan egitim, personel ve oOrgiite

faydadan ¢ok zarar verebilir (Gtil, 2000, s.5).

Egitimin dogru sekilde verilmesi iscilerin daha aktif ve bilgili bir hizmet sunmasini sagliyor.

Sadece aktif olarak anlatilan ve gorsel agidan verilmeyen egitimler daha diisiik bir 6grenim

24



saglatmig olur. Glinlimiizde sadece c¢alistirmak igin calistirilan ve daha konusmasini bile
beceremeyen kisiler calistirilabilmektedir. Ozellikle her ¢alisana 6zellikle ilk basta diksiyon

egitimi verilebilir.
2.6.3.2. Hizmet I¢i Egitimin Stnrliliklart

Bir isletmede calisan personel icin yapilan hizmet i¢i egitim, koruma ve bireylere ¢esitli
yararlar saglamaktadir. Aslinda amag¢ olarak tanimlanan yararlarin saglanacagina
inanilmazsa kuskusuz egitim kiilfetine katlanmak gereksizdir. Hizmet i¢i egitim, liretimde
en Onemli faktor olan insan giicliniin etkinligini arttirma amacina yonelik olarak
yapilmaktadir ve bu amaca hizmet etmektedir. Bu amacin gergeklesebilmesi igin,
oOlgtilebilirlik ve gerceklestirebilirlik ilkesine uygun olmasini saglamak iizere asagidaki

sinirliklarin géz 6niinde bulundurulmasinda yarar vardir (Tutum, 1979, s.131).

- Egitim Ihtiyact ve Amaci Saptanmamasi: Hizmet ici egitim etkinlikleri personelin
yeterliligi ve beklenen yeterlilik arasindaki farki ortadan kaldirmak {izere planlanmaktadir.
Ihtiyag duyulmadan ve amaci belirlenmeden yapilan egitimin degerlendirilmesi objektif
olarak yapilamaz. Boyle bir durumda degerlendirme yapilamayacagina gore, egitimin
yararlik ve etkinlik derecesi saptanamaz ve hakkinda bir yargiya varilamaz.

- Bireyin Amag ve IThtiyaglarmimn Gz Oniinde Bulundurulmamasi: Yapilan egitimde temel
ama¢ kurumsal yararlar saglamaya yonelik olabilmektedir. Ancak egitilen bireyin
isteklendirilmeden, ekonomik sosyal ve duygusal ihtiyaglarin karsilanmasini
saglayamayan veya kolaylastirmayan bir egitim programinin diger boyutlar1 ¢ok iyi olsa
da basar1 saglanamaz. Hizmet i¢i egitim programina katilacak olan bireyin “benim bu

calisma sonrasinda kazancim ne olacak?”” sorusuna yanit verebilmesi gerekmektedir.

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

olanaksizdir.

Bireyin Hizmet I¢i Egitimin Gerekliligine Inanmamasi: Bireyin egitime kars1 istek duymasi
ve yararina inanmasi i¢in somut Orneklerle, bagkalarinin ilerlemesine nasil katkida

bulundugunu goérmesi gerekmektedir.

Hizmet i¢i egitim, liretimde en 6nemli faktor olan insan giiciiniin etkinligini artirma amacina
yonelik yapilmaktadir ve bu amaca hizmet etmektedir. Ancak bir kurumda karsilasilan tiim
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sorunlarin hizmet i¢i egitim yolu ile ¢dziimlenebilecegini diisiinmek veya beklemek dogru

degildir. Amacin hayal {riinii olmasin1 6nlemek, Ol¢iilebilirlik ilkesine uygun olmasini

saglamak tizere asagidaki sinirliklarin géz 6niinde bulundurulmasinda yarar vardir.

-Egitim ihtiyac1 ve amaci saptanmadan yapilirsa yarar saglanamaz.

-Bireylerin amag ve ihtiyaglar1 géz oniinde bulundurulmadan yapilan egitimden olumlu
sonug alinamaz.

-Hizmet i¢i egitim programi, personelin temel bilgi ve beceri seviyesine uygun degilse basari
saglanamaz.

-Bir kurumdaki organizasyon bozuklugundan dogan sorunlar hizmet i¢i egitim ile
¢Oziimlenemez.

-Hatali personel politikasi, hizmet i¢i egitimin yararlilik derecesini azaltir.

-Gerekli potansiyele sahip olmayan bireylere yapilan egitim ile basar1 saglanamaz.

-Hizmet i¢i egitim kurumda yalniz bir kademeye yapilmis ise beklenen yarar saglanamaz.

-Hizmet i¢i egitimde gorevin gerektirdigi nitelikte elemanlar gorevlendirilmemis ise basarilt

Ogretim yapilamaz (Taymaz, 1992, s.8).
2.6.3.3. Hizmet I¢i Egitim Tiirleri
Hizmet i¢i egitimin amaclarina gore hizmet i¢i egitim tiirleri soyle siralanabilmektedir:
2.6.3.3.1. Oryantasyon Egitimi

Fransizca “orientation” kelimesinden dilimize uyarlanmis olan oryantasyon kavrami “yeni
bir ¢evreye alisma, alistirma programi” anlaminda kullanilmaktadir. Isletmeler agisindan
oryantasyon programinin konusunu ige yeni baglayan personelin isletme kiiltiirline ve ise
kisa slirede uyum saglamasi i¢in gerceklestirilen c¢esitli faaliyetler olusturmaktadir (Tiirk,
2005, s.33). Bagka bir deyisle oryantasyon egitimi, “igletmeye yeni giren ya da boliim
degistiren personele ise baglamadan dnce veya ise ilk girdigi glinlerde uygulanan egitim”dir.
Oryantasyon egitimi ile igin gerektirdigi tutum ve bilgilerin edinilmesi, diisiinsel ve bedensel
becerilerin kazandirilmasi yoluyla yeni ¢alisanin ise ve isletmeye uyumunun en kisa
zamanda saglanmasi amaglanmaktadir (Ozdemir, 2005, s.95). Oryantasyon egitiminin
stiresi, iki hafta ile alt1 ay arasinda degisebilmektedir. Bircok kurumda 1-2 giin siiren
oryantasyon egitimi, bazi yerlesmis kurumlarda her personel diizeyi i¢in en az 10—-15 giin

stiren egitimler halindedir. Bunlarin disinda kalan bazi kuruluslarda ise net bir oryantasyon
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egitimine rastlanmamaktadir. Ancak boliim yoneticisinin yonlendirmesi ve yeni personelin
is arkadaslaryla etkilesime girerek 6grenmesi s6z konusudur (Findikgi, 2003, s.244-245;
Ozdemir, 2005, 5.96).

Isletmeler “kurum kiiltiirii”, “biz bilinci”, isletmeye yeni katilan personele “oryantasyon
egitimi”, “lriin bilgisi” ve isin yapilisinda gerekli “teknik egitimleri” kendileri verebilirler;
bunun disinda kalan egitim tiirleri dig kaynaklama (outsource) yoluyla gergeklestirilmelidir.
Ciinkii is ortaminda ast — iist olarak siirekli karsi karsiya olan kisilerin ayn1 zamanda egitimci
roliiyle personelin karsisina ¢ikmasi rahatsiz edici olabilir ve en Onemlisi egitimin

inandiriciligini da azalticidir (Develi, 2006, s.17; Bingdl, 1990, s.178).

Isletmelerde oryantasyon egitimine olan ihtiya¢ su sekilde agiklanabilmektedir: Personel
secim slirecinin tiim agamalar1 tamamlandiktan sonra en uygun calisan secilmis olsa da, ise
kabul edilen kisinin gorevini tamamen bildigi, isini tam olarak basar1 ile yliriitecegi kabul

edilemez (Isci, 2006, s.35).

Ozellikle yeni mezun olmus, ilk defa is hayatina girmis bireylerde uyum gosterme siireci
daha uzun olabilmektedir. Arastirmalara gore yeni mezun olmus bireylerin yetersiz kaldig
konular arasinda (Eimicke ve Klimley, 1987, s.165):

-Birey ve gruplar arast iligski kurma ve igbirligi saglama;

-Ucret sistemi,

-Isci-isveren, amir-memur iliskilerini diizenleme,

-Sosyal alanlarda yetigenler i¢in sosyal ve hukuk bilgilerini uygulama,

-Teknik alanlarda yetisenler i¢in fen ve matematik bilgilerini uygulama,

-Okuma yazma ve arastirmaya karsi ilgi duyma ve aliskanlik kazanma,

-Yararli olma istemi, hizmet aski, dinamizm ve heyecan tasima,

-Goreve karsi yeterince ilgi duyma, igin degerini verme ve dnemseme

-Sorumluluk duygusu ve olumlu goriis ile diisiiniisii gelistirme yer almaktadir.

Yeni calisan oryantasyonu, genellikle ihmal edilen ©6nemli bir insan kaynaklari
fonksiyonudur. Ise alim ve secim siirecinde dikkatli bir bigcimde incelenen ve elenen adaylar,
ise alindiklarinda genellikle “yiizeysel bir ilgi” goriirler (Pigors ve Myers, 1981, 5.282).
Halbuki isteki ilk izlenimler ve bilgiler daha sonraki dénemde is ve isletmeye yonelik
tavirlart etkileyici niteliktedi  (Westwood, 2005). Personelin kisisel deneyimlerine
dayandirildiginda, oryantasyon “takimla biitiinlesmis olmaya dair anilar1” ¢agristirabilecegi

gibi “saskinlik, bunalma veya ani korku gibi tatsiz anilar1” da hatirlatabilmektedir (Askun,
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2004, s.91). lyi 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 acabilmektedir. Son derece hassas olan bu ge¢is siirecinin yonetimi, yeni g¢alisanin
isletmeye kazandirilmasinda 6nemli bir role sahiptir. Yeni personel oryantasyonu hakkinda
en ¢ok karsilasilan sikdyetler arasinda bunalma veya yeni ¢alisanin “batmaya veya ylizmeye”
birakilmasi vardir (Brown, 2005). Oysa oryantasyon dogru bir bicimde gerceklestirilebilirse

(Dessler, 1997, s.247):

- Yeni personel isletme kural ve uygulamalar1 hakkinda ihtiya¢ duyacag bilgileri saglayarak
isini daha iyi gerceklestirmesine,

- Yeni personelin ilk giin korkular1 (first day jitters) ve gergeklik sokunun (reality shock)
azaltilmasima yardim eder. Gergeklik soku, yeni calisanin yeni isinden ne bekledigi ile
yeni iste karsilastig1 gergeklikler arasindaki farktir. Bu baglamda oryantasyon egitiminin
amaglar1 asagidaki gibi siralanabilmektedir:

1. Yeni personelin igse ve isletmeye yabancilagsmasini dnlemek ve sosyal kaynasmayi
saglamak: Yeni personel i¢in bir¢cok sosyalizasyon stratejisi mevcuttur. Bunlar arasinda
formal bir yaklasim olarak yapilandirilmis yeni calisan oryantasyon siireci de yer
almaktadir (Hellman, 2000, s.1,5). Burada organizasyon bir ¢alisma grubu, departman,
sube veya bir sirket veya isletmenin tiimii veya birlesimi olabilmektedir (Hastane
Yonetimi Egitimi, 2006). Kurumsal sosyalizasyon, kuruma yeni katilan veya kurum
icerisinde farkli bir géreve alinan personelin kendisinden beklenen tutum, davranis ve
degerleri 6grendigi bir siirectir (Latif ve Uckun, 2002, s.38). Yeni personelin ise ve
isletmeye yabancilasmasini 6nlemek ve isletme ici sosyal kaynasmayi1 saglayabilmek
amaciyla gergeklestirilen oryantasyon egitimi ihmal edilmemesi gereken bir
sosyalizasyon stratejisidir.

2. Yeni personelin kendine giiven kazanmasimi ve gerginliklerinin azalmasini saglamak:
Amacina uygun olarak hazirlanmis ve uygulanmis bir oryantasyon egitimi, yeni
personelin bilinmeyen bir ortama girmekten kaynaklanan endisesinin azalmasina, yeni
personelin davranig ve tavirlarini yonlendirmesine, yeni personelin “kesfetme stresi”
yasamak zorunda kalmasini engellemeye yardim etmektedir (Brown, 2005).

3. Baslangi¢ maliyetlerini ve isgiicii devir oranini azaltmak: Amacina uygun bir oryantasyon
egitimi, ¢alisanin 6grenme hizini arttirarak is1 6grenme ile ilgili maliyetleri azaltir. Ayni
zamanda oryantasyon egitimi, organizasyonun personele deger verdiginin de bir

gdstergesi oldugundan isgiicii devir oranim azaltacaktir. Isletmeden ayrilan bir personelin
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isletme i¢in olusturacagi maliyetin kapsaminda yeni personelin ise alinma siirecindeki ilan
ve ise alim masraflari, oryantasyon egitimi masrafi, uyum siirecindeki performans
duisiikliigii, eski calisana sadik miisterilerin kaybi sayilabilmektedir (Brown, 2005).

. Yeni personelin belirsizlik ve bilgisizlikten dogabilecek sikayetlerini 6nlemek: Yeni
personel belli bir oryantasyon egitimine tabi tutulmadiklar1 takdirde isletme ve ise ait
bilgilere deneme — yanilma yoluyla ulagsmaya ¢alisacaklardir. Bu durumda personelin hata
yapmalar1 olasidir. Yine bilgisizlikten dogan nedenlerle personel isletme kurallarimi
cigneyebilirler ve isletme i¢i huzurun tehdidi s6z konusu olabilmektedir. Dolayisiyla yeni
personel daha ilk basta oryantasyon egitimine tabi tutularak belirsizlik ve bilgisizlikten
kaynaklanabilecek sorun ve sikdyetler engellenmis olacaktir.

. Yeni personelin gercek is beklentileri gelistirmesine, olumlu tavirlar sergilemesine ve is
doyumuna ulagsmasina yardimci olmak: Etkili bir sosyalizasyon siireci genellikle yeni
personelin bazi temel tavir ve inanglarini degistirmesi anlamina gelmektedir. Bu durum
organizasyon uygulamalarina itaat etmeden ziyade organizasyona igsel bir baglilik araci
haline getirilebilir. Tiirkiye’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 giin satis gorevlisi olarak ¢alisacak olmasidir.
Bu uygulama, Mc Donald’s, Burger King gibi fast food restoranlarinda uzun yillardir
devam eden bir uygulama olup, sirket kiiltiiriiniin benimsenmesi ve c¢alisanlarin empati
gelistirmesinde yardimci niteliktedir (Hellman, 2000, s.19).

. Yeni personele sorumluluklarint 6gretmek, ileride olusabilecek gereksiz zaman kaybi ve
buna bagli problemleri 6nlemek : Egitim i¢in katlanilan maliyet ilk bakista isletmeler i¢in
korkutucu ve caydirict miktarda olabilir. Diger faaliyetlere aktarilabilecegi diisiincesiyle
egitim i¢in biitce ya az miktarda ayrilir veya hig biitge ayrilmayabilir. Ancak uzun vadede
diisiiniilecek olursa egitim yoluyla temel bilgilere kavusan personelin bilgisizlikten
dogabilecek muhtemel hata veya eksikliklere neden olmayacaklari agiktir. Ustelik bu hata
veya eksiklikler egitim i¢in katlanilan maliyetten daha biiyilk meblaglarda olabilir.
Miisteri bir sirketin biiylimesi i¢in ihtiya¢ duydugu gelirin kaynagidir ve isletmenin is
diinyasinda kaliciligin1 da dogrudan etkiler. Dolayisiyla miisteri hizmeti bir sirketin basari
veya basarisizligini belirleyen 6nemli bir noktadir. Miisteri hizmetinde siirekli iistiinliik
saglanmaksizin bu kalicilik elde edilemez. Iyi bir miisteri hizmeti ise yaptig1 isten

mutluluk duyan personelle baslamaktadir (Curry, 2005). Bu noktada iyi personeli ise
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almak olduk¢a Onemlidir. Ciinkii kotii personel, miisterilerde memnuniyetsizlige yol

acarak, satislar1 ve buna bagl olarak isletme gelirini azaltirlar (Ozgeng, 2006).

Kalitatif ve kantitatif olarak isletme ihtiyaglarina uygun personelin ise alinmasindan sonraki
ilk adim, yeni personelin zaman kaybetmeden isletmeye ve ise uyumlarin1 saglamak
amaciyla oryantasyon egitimini baglatmaktir. Bu yolla yeni personelin kendi kendilerine
birakildiklarinda daha uzun siirede tantyabilecekleri is ve isletme ortamini daha kisa siirede
tantyarak aktif duruma ge¢cmeleri ve fretkenliklerini artirmalar1 saglanabilmektedir.
Isletmeyi ve isini benimsemis, iiretken ve mutlu personel ise miisteri memnuniyetinin

saglayicilar1 ve koruyucularidir.

Oryantasyon egitimi su bilgileri icermelidir (Ttirk, 2005):

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

« Sirket misyonu, vizyonu, amaglar1 ve degerleri,

» Kurumun faaliyet alani, varsa diger ¢alistigi alanlar, konsorsiyumlar, ortakliklar,

« Isyerinin adresi, telefon ve faks numaralari, varsa genel merkez ve subelere iliskin bilgiler,
Caligsma saatleri, yemek molalar1 varsa servis hizmetleri,

« Ucret ve ikramiye bilgileri ve hangi giinlerde nerelerden temin edildigi,

» Uygulamada varsa fazla mesai sartlar1 ve licreti,

* Yillik ve giinliik izinler hakkinda bilgi,

* Saglik hizmetleri, varsa 0Ozel saglik sigortasina iliskin bilgi, anlasmali kurum ve
hastanelerin adres ve telefonlari,

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

« Is seyahatleri ve harcirah uygulamasina iliskin bilgiler,

* Binanin tanitimi, birimlerin, kiitiiphane, arsiv, toplanti salonu, yemekhane, ¢ay ocagi ve
tuvaletlerin yerlerinin séylenmesi,

* Telefon sisteminin nasil ¢alistiginin agiklanmasi

* Bina ici sozli, yazili, bilgisayar araciligiyla yapilan iletisim, posta ve kurye ile evrak
gonderme,

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

* Kirtasiye ve isle ilgili aletlerin temin edilme yollar1

* Rakipler, tageron firmalar ve tedarikgiler hakkinda bilgiler.

Oryantasyon egitimi siireci genel olarak dort temel faaliyeti igermektedir. Bunlar, yeni
personelin gerek is arkadaslar1 ve gerekse yoneticileriyle kisiler arasr iligkiler gelistirmesini

saglama (benimsetme); kendisine verilen isi basarmasi i¢in gorevlerini 6gretme (yeterlik);
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orgiitteki roliinii ve bu rolle iliskili olarak formal ya da informal gruplardaki rollerini
belirginlestirme  (rol tanimi); yeni personelin gorev ve roliiniin gereklerini yerine
getirmedeki gelismeleri takip etme ve degerlendirmedir (degerlendirmenin uygunlugu)

(Miiminoglu, 2005).

Oryantasyon programlari iki ayr1 boliimde incelenebilmektedir (Ozdemir, 2005):

1. Bilgilendirme Siireci: Isletmenin tanitilmasi, yoneticilerin tanitilmasi, departmanim/isin
tanitilmasi, insan kaynaklari uygulamalarinin tanitilmasi ofis/calisma ortami kural ve
uygulamalarinin tanitilmasi, elektronik aracglarin kullaniminin tanitilmasini kapsar ve
yaklasik 1 ile 3 giin siirer.

2. Ise Aligtirma Siireci: Teknik, yonetsel vb. detayli is egitimleri, pratik uygulamalar (iiretim
bantlarinin detayl1 anlatilmasi gibi), sosyal aktiviteler (tiim departmanin yeni ¢alisanla
0gle yemegi yemesi), yonetici koclugundan faydalanmay1 kapsar ve yaklasik 15 giin ile 3
ay arasindaki bir siirectir. Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemler, oryantasyon
programinin amact ve kapsamina gore degismektedir. S6z konusu yontemler; konferans,
acik oturum, gorsel ve isitsel teknikler, isletmeyi tanitici yaymnlar, isletme gezileri vb.
seklinde siralanabilir. ise yeni baslayanlara verilen, onlarin ise, isin gerektirdigi yetki ve
sorumluluklara, is arkadaslarina, ig yeri iklim ve kiiltlirlerine aligmalarini saglayan kisa

stireli bir egitim olarak tanimlanmaktadir (Yiksel, 2000, s.201).

Oryantasyon egitimi, hem yonetici konumunda ise alinan personele, hem de yonetici
olmayan personele uygulanabilmektedir. Bu iki personelin egitim faaliyetleri, icerik ve
gereksinimler acisindan farkliliklar gostermektedir. Oryantasyon egitimi, yeni personelin ise
alindiktan sonra, organizasyonu anlamalarin1 ve miimkiin oldugunca kisa siirede iiretici bir
eleman olmalarini saglamak iizere tasarlanan bir ise alistirma siirecidir (Philips, 1987, 5.144).
Oryantasyon egitimi kapsaminda sadece yeni personel degil, boliimler, departmanlar arasi
transferler, ¢apraz egitim goren personel ve isyerinden herhangi bir nedenle uzun siire uzak
kalmig personelde diisiiniilmelidir (Burke, 2000, s.20-26). Oryantasyon egitimi iki grupta ele
almabilmektedir. Bunlardan biri; yeni personelin sahip olmasi gereken gorev tanimi,
yonetim felsefesi, genel politika ve siiregler gibi tiim igerikleri kapsamina alan Genel
Oryantasyon Egitimi’dir. Digeri de genel personel egitimini ¢evreleyen ve tamamlayan
Boliim-Departman Oryantasyon Egitimi’dir. Is ¢evresi, malzeme kullanimi, ise yardimci
olanlar, departman i¢i iligkiler gibi spesifik olarak, bdliimiin veya departmanlarin

ihtiyacglarini igermektedir.
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Oryantasyon egitimi i¢in; yeni bir géreve baslayan ya da igyerinden uzun siire uzak kalmis
personelin, ise ve is yerine uyumlarim1 saglamak iizere uygulanan egitim c¢abalari

denilebilmektedir.

2.6.3.3.2. Temel Egitim

Orgiitte ise baslayacak olan ve personele yapacag isin gerektirdigi temel bilgi, becerileri
kazandirmak {izere yapilan egitim olup, personelin kendi kurumunda, baska bir kurumda ya

da kurumlar aras1 egitim merkezinde, bireysel veya grup halinde verilebilmektedir.

2.6.3.3.3. Gelistirme Egitimi

Bu hizmet i¢i egitim programinin amaci, meslege asaleten atanmis personele, isi ile ilgili
yenilikleri 6gretmek ve ¢cevredeki gelismelere bagli olarak is ortamina yansiyan bilgi, beceri
ve tutum kazandirmaktir. Boylelikle birey, hizmet dncesinde almis oldugu bilgileri tazeleme

imkani1 bulurken kendini gelistirme olanagina da sahip olmaktadir (Giil, 2000, s.7).

Gelistirme egitimi, her diizeydeki birey ya da gruplara yonelik olabilirken egitim sonucunda

kisilere basar1 belgesi verilmesi, egitime katilan personelin giidiilenmesini arttirmaktadir.

2.6.3.3.4. Tamamlama Egitimi

Gorev degisikligi yapmasi gereken personel i¢in uygulanan program olup, yeni gorevin
gerektirdigi yeterlilikleri personele kazandirmayr amaclamaktadir. Personelin, isletmede
gorev degistirmesi gerekliliginden kaynaklanabilecegi gibi kadrolasma, yas durumu ve

iiretim siire¢lerindeki degisikliklerden de kaynaklanabilmektedir.

Kadro tinvaninin yiikseltilmesini saglamay1 amaclayan is veya gorev alani degistirmeyi

saglayan bu tiir programlar ihtisas ve meslek egitimi niteligindedir (Taymaz, 1981, s.9).

2.6.3.3.5. Yiikseltme Egitimi

Daha yiiksek diizeyde yetki ve sorumluluk verilerek gorevi yiikseltilen personele, yeni
gorevini gerektirdiklerinde yeterli kilmak igin verilen egitime yiikseltme egitimi adi

verilmektedir (Basaran, 1985, s.192). Bu tiir programla personelin yetistirildigi alan
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diizeyini tamamlayan ilk, orta, {ist kademe yoneticiler, sefler veya miidiirler egitimi gibi

isimler verilebilmektedir (Taymaz, 1981, s.9).

2.6.3.3.6. Ozel Alan Egitimi

Isletme i¢inde veya isletme disinda personeli cesitli alanlarda yetistirmek icin uygulanan
egitimlerdir. Bilgisayar 0gretmek, yabanci dil 6gretmek veya 6zel ihtisas kazandirmak
amaciyla uygulanmaktadir. Personele uygulanacak olan egitim tiirli yetenegine ve gorevin

gerektirdiklerine uygun bir sekilde secilmelidir.

2.6.4. Yonetici Egitimi

Giliniimiizde yoneticilerin bagarilt bir bigimde yOnetim gorevini iistlenebilmeleri ve
yiirlitebilmeleri i¢in yetenekli olmalariin yani sira, yeterli bir 6grenimden de ge¢meleri
gerekmektedir. Yonetici personelin yetistirilmesi faaliyetleri ile yoneticilerin daha bilgili
olmalar1 ve yeteneklerini arttirmalar1 saglanirken, yonetim islevi ile ilgili yonetsel
gorevlerini  (planlama, Orgiitleme, yOneltme, diizenlestirme, kontrol, gibi) yerine
getirebilmeleri i¢in gelistirilmeleri de amaglanmaktadir. Cilinkii yoneticiler, isletmelerin
amaglarina ulagabilmeleri i¢in gerekli analizleri, sentezleri yapan, kararlari alan bireylerdir

(Artan, 1989, 5.63).

2.7. Motivasyon Ve Performans Yonetimi

2.7.1. Motivasyonun Tanim Ve Niteligi

Motivasyon kavraminin dilimizde tam bir karsiligin1 bulmak olduk¢a zordur. Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden tiiretilmistir. Tiirkce karsilig1 olarak giidii,
saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Kisaca motivasyon, bir insan1 belirli bir
amag i¢in harekete geciren glic demektir. Su halde motive, harekete ge¢irici, hareketi devam
ettirici ve olumlu yone yoneltici, ii¢ temel 6zellige sahip bir giigtiir. Motivasyon, bir veya
birden fazla insani, belirli bir gaye veya amaca dogru devamli bir sekilde harekete ge¢cirmek

icin yapilan ¢abalarin toplamidir.

Ozendirme yolunda yonetici agisindan iki tiir davranis ve sirlama s6z konusudur. Birincisi

dogrudan dogruya yoneticinin kendi kisisel yonetim anlayisi icinde cesitli olanaklari
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yaratmasi ile belirlenir. Yonetici bu olanaklari yaratir ve kullandirirken kendi kisisel kiiltiir
seviyesinin, yonetim anlayisinin ve ruhsal yapisinin etkisi altindadir. ikincisi, yonetici sozii
edilen olanaklar1 yaratir ve kullanirken {ist diizey yoneticisinin yetki devri ile isletmenin
genel felsefesinin siirlayici etkisi altindadir. insanlar1 motive eden temel etken gegimlerini
saglayabilecekleri bir i bulmak ve calismaktir. Bu demektir ki insanlar 6nce ¢aligmak sonra
bulduklar iste giivenlik icinde olmak isterler. Issizlik yalmz bireysel agidan sakincalari olan
bir sorun degil ekonomik ve toplumsal bakimdan da ciddi sorunlar yaratan bir sorundur.
Insanlar c¢alismakla beraber yeterli bir iicret almak isterler. Oysa endiistrilesme siireci
sehirlesmeyi hizlandirmis, tiretim ve refah diizeyini yiikseltmis, farkli ve ¢ok sayida ihtiyaci
giindeme getirmis ve tikketim toplumuna gegisi 6zendirmistir. Biitiin bunlarin sonucu olarak
bireyler, daha cok tiikketmek daha ¢cok kazanmak ve harcamak durumunda kalmiglardir. Bu
ise daha etkin bir motivasyona duyulan ihtiyaci arttirmistir. O halde birey, isletme ve
ekonominin tiimii agisindan biiylik 6nem arz eden motivasyon olgusu nasil tanimlanabilir.
Motivasyon, genellikle calisanlarin fizyolojik, giivenlik, toplumsal, benlik ve gelisme

ihtiyaclarini karsilayarak ise 6zendirilmeleri seklinde agiklanabilir.

Calisanlar acisindan motivasyon ¢ok onemlidir. Giiniimiizde bazi isletmeler, calisanlari is
konusunda motive etmek yerine gururunu incitip azarlayarak modunu diisiiriip, suratinin
astlmasina ,isi sevmek yerine mecburi goriip goniilsiiz yapmasina sebep olmaktadir. Bu
durum da miisteriler tarafindan hissedilmektedir. Calisanlar motivasyonla igse 6zendirip, isi

daha ¢ok sevmelerini saglamali ve boylece ig verimliligini artirmalidir.

Isletme yonetimleri kurumsal amaglarma ulasabilmek icin elindeki kaynaklari bir
araya getirmek ve etkin kullanimini gerceklestirmek durumundadir. Y6netimin de kullanilan
parasal, fiziksel, bilgi kaynaklarimin insan kaynag: olmadan etkinligi ve orgiit amaglarina
hizmet edebilmesi miimkiin olmamaktadir. Orgiitiin insan kaynaklarmin etkin ve verimli
kullanim1 yonetimin amaclarina ulagsmasinda énemli rol oynamaktadir. Y6netimin insancil
bir siire¢ oldugu ve ¢agdas yonetim anlayisinda insan merkezli yaklasimin énem kazandigi
gercegiyle, insan kaynaklarinin yonlendirilmesi, orglitsel amaclara ulasmanin temel kosulu

olarak belirmektedir.

Yonetimin diger faaliyetleri, islevleri -planlama, Orgiitleme, insan kaynagi yonetimi,
yoneltme, es glidimleme, denetim- iginde ¢alisanlarin belirlenen amaglar dogrultusunda

harekete gecirilmesi, yonlendirilmesi islevi 6nem kazanmaktadir.
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Calisanlarin kurum amaglart dogrultusunda ¢alisma istek ve arzularinin yaratilmast ve bu
isteginin siirekliliginin saglanmasi motivasyon c¢abalar1 olarak degerlendirilmektedir.
Calisma ortamina, islerine karsi iyi giidiilenmis ¢alisanlar yiiksek moral, i3 doyumu ve

basarim (performans) gibi olumlu sonuglari elde edebilmektedir.

Is yasaminda bazi insanlarin yaptiklar1 ise goniil vermeleri, benzer zorluklar karsisinda
yilmayip digerlerine oranla daha giiglii bir performans gostermelerinin altinda yatan
nedenlerden birisi de sahip olduklar1 motivasyon diizeyi olmaktadir. Ozellikle insan
kaynaklar1 yoneticilerinin temel goérevlerinden birisi de calisanlart motive eden faktorleri
tespit ederek, uygun motivasyon programlari yoluyla onlarin ise ve kurumuna yonelik

isteklilik diizeylerini ytliksek tutmaktir.

Motivasyon insan gereksinimlerinin belirlenmesi ile baslar. Cok ¢esitli olan gereksinimlerin
Ogrenilmesi, yoneticileri bu gereksinimler dogrultusunda ¢alisanlarinin davraniglarini analiz
edebilmeye ve kisilere 6zel tavirlar takinmaya yoneltmektedir. Yoneticiler ¢aliganlarini
harekete yoOnlendirecek etkin bir Orgilit iklimini yaratmak durumundadirlar. Bu da
calisanlarin gereksinimleri ve kisilik 6zellikleri dikkate alinarak verimli bir ¢alisma
ortaminin hazirlanmasi demektir. Bu anlamda, 6zellikle insan kaynaklar1 yoneticisinin 6nce

calisanlarin dogas1 hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.

Calisanlarin motive edilmesine iligkin ilk yaklagimlar, klasik yonetim anlayisi ve Taylor ile
baglamistir. Insan1 ekonomik bir varlik olarak géren ve dolayisiyla ekonomik faktorlerle
motive edilecegi diislincesiyle licret tesvik sistemini uygulayan Taylor, yalnizca parasal
faktorlerle motivasyonu &nermistir. Insan iliskileri yaklasimi ile paranin ve fiziksel
kosullarin 1yilestirilmesinin ¢alisanlar1 motive etmede yetersiz kaldigr goriilmiistiir.
Calisanlara onem verildiginin hissettirilmesi, sicak davranilmasi, sosyal iligkilerin
arttirllmas1 ve calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasinin énemi vurgulanmistir. Bu
gibi motivasyon faktorleri ¢aliganlar1 6zendirmede sinirli kaldigindan farkli kavramlar ya da

yaklagimlar gelistirilmistir.

Goriildugi gibi yetenekli calisanin motivasyonu artirmak icin ¢esitli ¢oziim Onerileri daima

tartisilmaktadir.  Tarihsel  silirecte  bunlarin  {ic  asamada ele alinabilecegi

belirtilmektedir .(Ozdemir v.d., 2014, s.81)

o Motivasyon 1.0 yaklasimi: Yeme, icme ve hayatta kalma gibi fiziksel ihtiyaclar
kapsayan motivasyon yaklagimidir. Antik dénemden bu yana devam eden bu yaklagim

onemini devam ettirmesine kargin giiniimiizde ¢ok yetersiz kalmaktadir.
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« Motivasyon 2.0 yaklasim: Odiiller ve cezalar1 kapsayan bir yaklasimdir. Bu yaklasimda
temel yaklagim, yarar saglayan iicret ve terfi ile 6diillendirilirken kuruma zarar verenler
para cezasl, isten kovulma gibi cezalarla kars1 karsiya gelebilmektedir. Bu yaklagimin,
kisilerde 0diil beklentisini ve ceza korkusunu meydana getirmesi onlarda stresin
olusmasina yol acarak, dolayisiyla onlarin genis ve yaratict disiinmelerini
engellemektedir. Bu sebeple bu yaklasim son yillarda yetersiz kalmaktadir.

e Motivasyon 3.0 yaklasimi: Calisana 0Ozerklik verilerek motive edilmesine
dayanmaktadir. Motivasyon 3.0 yaklasiminin temelinde c¢alisanlara istedikleri zaman
diliminde, istedikleri isi, istedikleri sekilde yapma oOzerkligi bulunmaktadir. Bu
yaklasimda onemli olan aktivitenin sagladigi 6diil degildir. Asil énemli olan yapilan

aktivitenin kiside tatmin duygusunu saglamasidir.

“Calisan motivasyonunu ve performansini ylikseltmek isteyen kurumlarin Motivasyon
3.0’1n {i¢ ana unsuruna dikkat etmesi gereklidir. Bu ii¢ ana unsur konusunda da kendilerine

su sorular1 sormalarinda yarar vardir”.(Ozdemir, 2014, s.82)

Eger bir kurum bu adimlar1 atip her bir soruya calisanlari adina “evet” yanitin1 verebiliyorsa
o zaman c¢ok verimli ve cazip bir is alam1 yaratma konusunda iyi bir yolda demektir. Is
sonugclar1 ve rekabet lizerinde fark yaratan motivasyon, kurumlar tarafindan iletisim kanallari
ile daima kontrol edilmeli, stratejik uygulamalarla da motivasyonun siirekliligi saglanmaya

calisiimalidir.

“Insanlar, kendilerinin duygu ve diisiincelerine deger verildigi, temel ihtiyaglar ile gelisim
ihtiyaglarinin karsilandigi, yetki kullanarak isletmelerin basarisinda etkili olduklari, kendi
motivasyon profillerine gore odiillendirildikleri ortamlarda calismak isterler”. (Ozdemir,
2014, s.82) Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya motive eden kurumlar degil kendileriyse de
orgiitlerin, yaratict ¢oziimler, ¢ok ¢alisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir

atmosfer yaratma gibi katkilar1 yadsinamamaktadir.

Giliniimiiz yoneticileri, kurum i¢in faydali olan davranislar1 calisanlarindan beklemek i¢in
iizerlerine diisen, calisanlarin, duygu, diisiince, ihtiyaclarina 6nem veren bir ¢alisma ortami
olusturmalar1 gerekmektedir. Baska deyisle, kurum igerisinde insan kaynaklarim, iizerinde

yatirim yapilacak degerler olarak gérmeleri ve buna gore davranmalar1 gerekmektedir.
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2.7.1.1. Motivasyon Siireci

Y 6neticinin en dnemli gorevi etkin bir orgiit yaratmaktir. Etkili bir 6rgiit ise yiiksek diizeyde
motive olmus is gorenlerle saglanabilir. Isletmede calisanlarin her biri kendisine verilen
gbrevin yerine getirebilmek icin ¢aba harcamaga istekli olmadik¢a yonetsel etkinliklerden
higbir sonu¢ almamaz. Insanlar kendilerine verilen gorevleri etkin bir bigimde yerine
getirmege istekli olmalidirlar. Motivasyonun rolii, bu istegi yaratmak, gelistirmek ve

surdirmek olmalidir.

Orgiitte kisiler islerini etkili ve verimli bir bi¢imde basarmak i¢in motive edilmelidir.
Motivasyon siireci tatmin edilmemis bir takim ihtiyaglarin diirtiisii ile baslar. Bu ihtiyaglar
uyarilincaya kadar kisi motive olamaz. Harekete gecirilmis veya uyarilmis ihtiyaglara

psikolojide “ Giidii (Motif)” ad1 verilir.

Gtdiiler kisilerin belirli davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranisla sonuglanan
diirtii yada itici giiclerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda bu ihtiyaci gidermek i¢in belirli
bir davranisa gececektir. Bu davranig,bu ihtiyaci karsilayacak bir amag yada istek yoniinde
olacaktir. Ornegin ag bir insanin yiyecek ihtiyaci vardir. Bu ihtiyac1 gidermek igin yiyecek
bulma davranisina yonelecektir. Parasi varsa bir lokantaya gidecek, yoksa dilenecek ve belki
de ekmek calmaya girisecektir. Ama toplumda bunu mesru yoldan gidermenin yolu satin

alma giicii saglayacak bir meslek sahibi olma bi¢iminde olacaktir. (Can ,1992. 5.164-165 )
2.7.1.2. Motivasyonun Yararlart

Rasyonel bir motivasyon sistemi ruhbilim ve toplum biliminin ilkelerine dayanmalidir. Bu

takdirde, sistem, calisanlar ve isletme bakimindan asagidaki faydalar1 saglayacaktir:

(Simsek, 1999, s.195)

- Calisanlarin temel ekonomik ihtiyaglarini karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

- Calisanlarin toplumsal ihtiyaglarmi (kiiltiirel, ¢alisma saatleri, sosyal giivenlik, aile
yardimlar1 vs.) karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

- Calisanlarin “ego”larin1 tatmine ( toplantilara katilma olanaklari, danisilma olanaklari,
kararlara katilma olanaklar1 vb. ) yonelecektir.

- Calisanlarin yeteneklerini gelistirecek 6nlemlerin arastirilmasina olanak hazirlayacaktir.

- Isletmelerin, calisanlarin verimliligine, toplumsal ve ekonomik refah kosullarinin

gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami i¢ine girmelerine olanak hazirlayacaktir.
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- Bireylerin yaraticilik ve dnderlik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayacaktir.

- Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha c¢ok yaralanmaya yonelterek,
kisiler/aras1 olumlu rekabeti gelistirecektir.

- Degisen ekonomik, toplumsal ve teknolojik kosullara gore isletmeleri “esnek
motivasyon” sistemlerini kabule zorlayacaktir.

- Motivasyon c¢alisanlarin amaglar1 ile ¢alisanlarin amaclarini uyumlastirmak i¢in
uygulanan tiim yontemleri igerir. Motivasyon bir yandan isletmede verimliligin
yiikselmesi, Ote yandan ise c¢alisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun arttirilmasini

amaclar.

Motivasyonun birgok yarari oldugu bilinmektedir. Fakat glinimiizde isletmeler genel olarak
caliganlart motive etme gibi bir durum icinde degiller. Calisanlarin ozellikle calisma
saatlerinin ¢ok uzun tutulmasi, yemek konusunda eksiklik vs. gibi nedenler ¢alisanlari
olumsuz etkilemekte ve caligma motivasyonunu diisiikk tutmasma neden olmaktadir.

Calisanlarin haklar1 da g6z oniinde tutulmalidir.

2.7.1.2.1. Motivasyonu Artirict Ara¢ Ve Yontemler

Motivasyonun gerceklestirilmesinde en giiglii etken paradir. Nitelikli insan kaynaginin
orgiite ¢ekilmesinde ve calistirilmasinda etkili olan bir aractir. Caligsanlarin hem fizyolojik,
givenlik  gereksinimleriniz doyurulmasinda hem de sayginhk simgesi olarak

kullanilmaktadir (giidiillemede para ve kariyer).
Motivasyon c¢alismalar1 i¢cinde gerceklestirilen is degistirme (rotasyon), is genisletme, is
zenginlestirme, esnek zaman uygulamalar1 ve is Ozellikleri modeli ile motivasyon ve

doyumun saglanabilecegi benimsenmektedir.

2.7.1.2.2. Motivasyon Ve Insan Yonetimi

Gortiilecegi lizere motivasyon konusunda gelistirilmis ¢ok sayida kuram ve goriis s6z
konusudur. Tiim bu kuramlarin ortak noktasi ise insanlarin ¢esitli ihtiyaglarinin oldugu ve

bu ihtiyaglarin kargilanmasi ile ¢esitli tatmin diizeylerine ulagmalaridir.

Buraya kadar kisaca agiklamaya calistifimiz klasik motivasyon kuramlari gliniimiizde ¢esitli
acilardan elestirilmektedir. Bunlardan ilki bu kuramlarda insanlarin ihtiyaclarinin aym

oldugu ve tek tip modellerle bu ihtiyaclarin tatmin edilecegi fikrine getirilen elestiridir. Bu
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tespitler, i¢inde bulundugumuz doénemin insan kaynagi profilini tanimlamakta ve
ihtiyaglarin1 yansitmada yetersiz kalmaktadir. 21. yiizyil insaninin motivasyonu karmasik ve
birbirine grift cok sayida faktorii iceren bir siire¢ haline gelmistir. Calisma psikologlari
motivasyonu bireysel 6zelliklere bagli olarak farklilasan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
“Motivasyon yani bireyi su veya bu sekilde davranmaya itecek gilidiilerin harekete
gecirilmesi ve bu ¢ercevede tatmin edilmesi hedeflenen ihtiyaglarin saptanmasi konusunda

genel bir model olusturmak zorlasmistir”. (Ozdemir, 2014, 5.83)

Elestirilerin  Ikincisi  giiniimiiziin  degisen kosullarinda  bireylerin  giidiilerinin
tanimlanmasinin giderek giliclesmesi ve gilidiilerin ve buna bagl ihtiyaclarin giderek
karmagiklagsmasidir. Glidiiler ve ihtiyaclar bireyden bireye farklilik gosterdigi gibi farkl

kosullarda farkl: ihtiyaglar s6z konusu olabilir.

2.7.2. Performans

Performans sdzciigii, belirli bir zaman birimi igerisinde iiretilen mal veya hizmet miktari
olarak tanimlanmakta islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1" kavramlariyla, bunun yani
sira bireyin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde ifade

edilmektedir (Torrington ve Hall, 1995, s.316, Kalkandelen, 1967, s.154).

Orgiitsel davranis agisindan performans, personelin drgiitsel amagclar1 gerceklestirmek igin
gorevi ile ilgili eylemlerinin ve iglemlerinin sonunda elde ettigi lriindiir. Bu iiriin mal,

hizmet, diisiince tiirlinden olabilir (Basaran,1991, s.179).

Performans; gorev cercevesinde dnceden belirlenen 6l¢iitleri karsilayacak bigimde, gérevin
yerine getirilmesi ve amacin gergeklestirilmesiyoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da

diistincedir (Pugh, 1991, s.7-8).

Performans yonetiminin genel amaci, orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve katkilarini
stirekli 1iyilestirmeleri i¢in, bireylerin ve gruplarin sorumluluk {istlendikleri bir kiiltiir

olusturmaktir (Bolton, 1997, s.248; Cemaloglu, 2002, s.183).

Performans yonetimi, uzlasilan amaglarla iligkili olarak performansin incelenmesinin, geri
bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim biliminin belli bir alanidir.
Personelin calisma davraniglarini ve {iriinlerini tanimlama, degerlendirme ve giiglendirme

noktasinda biitiinlestirilmis bir siiregtir. Iyi gelistirilmis performans ydnetim siireci, orgiitleri
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bu Ogeler olmaksizin orgiit tasarimin1 yapmamaya yonlendirir (Armstrong, 1996, s.262;

Cumming ve Worley, 1997, s.370).

Etkili bir performans yonetim sistemi asagida belirtilenleri yerine getirmelidir.

“Orgiitiin beklentisini agik bir sekilde ortaya koymalidir.

Calisanlarina performanslariyla ilgili bilgi vermelidir.

Basari ve ihtiya¢ duyulan gelisim agamalarini belirlemelidir.

Personel kayitlar1 i¢in performans bilgilerini belgelendirmelidir”.

Performans yonetimi daha Oncede ifade edildigi gibi oOrgilitsel stratejinin anlasilmasi ve

gelistirilmesiyle baslamakta ve daha sonra bir basamaklar serisi haline gelmektedir.

“Basarili performans yonetimi dairesel bir siirectir ve yoneticilerle ¢calisanlari arasinda etkili
bir iletisimi yapilandiracak ve sistemi iiretken bir sekilde kullanmayi saglayacak bazi

yonetimsel araglar gerektirmektedir.”

Isletmelerde performans yonetimi insan kaynaklan ydnetiminin bazi uygulamalarma veri
saglamakta ve bu fonksiyonlarin saglikli islemesi i¢in gereken calismalari icermektedir. Bu
baglamda isletmelerde performans yonetim sistemlerinin etkinligi ile insan kaynaklan
yonetiminin diger islevlerinin etkinligi birbiriyle yakindan iliskilidir. “Performans

yonetiminin igletmelerdeki kullanim alanlar1 asagidaki sekilde belirtilebilir”.

Stratejik Planlama: Isletmelerde genel amag stratejik planla belirlenmekte ve sonrasinda
bu amaca ulagsmak i¢in gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilmaktadir. Bu siiregte her birim
kendine diisen goOrevi yerine getirebilmek adina elemanlar1 arasinda gorev dagilimi
yapmakta ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, hedeflerin bireysel diizeyde
belirlenmesi ve gergeklestirilmesi siirecini yiiriitmektedirler. Bu sekilde orgiitiin stratejik
planlar1 bireysel hedeflere donlismekte ve genel amaglar biitiinliik i¢cinde gerceklestirilmeye
calisilmaktadir. Bu dogrultuda igletmelerde performans ydnetim sisteminin en Onemli
asamalarindan olan bireysel performansin hedefler dogrultusunda planlanmasi isletmenin

stratejik planlamasiyla yakindan ilgilidir.

Ucret-Maas Yonetimi: Performans degerlendirme sonuglarinin kullamildigi en &nemli

alanlardan biri de iicret-maas yonetimidir.

Kariyer Gelistirme Sistemi: Giiniimiizde isletmelerin insan kaynaklarindan etkin olarak
yararlanabilmeleri icin kariyer gelistirme programlarina énem vermeleri gerekmektedir.

Performans yonetiminde stratejik uyum merkezdedir. Bunun anlam her bir g¢alisanin
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amacinin departman ve isletme amaclar1 ile ayn1 hizada olmasidir. Performans yonetimi
strekli olarak yeniden degerlendirmeler yoluyla ¢alisanlarin ve takimlarin islerini
yapabilmeleri i¢in ne gibi degisiklikler yapilabilecegi yoniinde ¢aligmalar yapmaktir. Buna
bagli olarak, gerektiginde ek egitimler vermek, is prosediirlerini degistirmek veya yeni tesvik

planlan yapmak, 6rnek olarak verilebilir.

Performans degerlendirme, kisinin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel,
ozelliklerine gore bireysel olarak analiz edilmesi ve o kisinin yaptig1 isi bagsarma derecesinin
belirlenmesi olarak ifade edilebilir. “Orgiitlerde her bir ¢alisanin belirli donemlerde elde
ettigi sonuglar onun performansi, bu sonuglarin yodneticiler tarafindan analizi ise bu

performansin degerlendirilmesidir’™

Performans degerlendirme performans yonetim sisteminin kritik bir unsuru olarak
belirtilebilir". Performans degerlendirmede amag¢ c¢alisanin mevcut ve/veya gecmis

performansini daha 6nceden belirlenmis performans standartlar ile karsilagtirmaktir.

Etkili bir performans degerlendirme siireci temel olarak ti¢ adimdan olusur.

e Is standartlarmin belirlenmesi,

e Calisanin bu standartlarla iliskili mevcut performansinin dlgiilmesi,

e (alisana performansindaki eksiklikleri gidermesi veya yiiksek performansini ayni

diizeyde tutmasi1 amaciyla geribildirim verilmesi.

“Performans degerlendirmede lizerinde onemle durulmasi gereken bazi temel unsurlar

bulunmaktadir. Bu temel unsurlar su sekilde belirtilebilir’:

« Olgii: Kararlagtirilmis hedeflere ve amaglara gore performansin degerlendirilmesi.

« Geribildirim: Bireylere performanslari ve gelisimleriyle ilgili bilgi verilmesi.

o Olumlu destek: lyi yapilan seyleri vurgulamak ve gelistirilebilecek alanlarla ilgili olarak
sadece yapici elestiri sunmak.

o Karsiikh goriis ahs-verisi: Degerlendirmelerin performansi nasil gelistirecegiyle ilgili,
caligsanlarin hedefleri gergeklestirmek icin yoneticilerinden gormek istedikleri destek ve

gelecek kariyerleriyle ilgili isteklerini i¢eren diiriist bir goriis aligverisi.

o Mutabakat: Genel olarak performansi gelistirmek ve goriismeler sirasinda ortaya ¢ikan
meseleleri halletmek igin yapilmasi gerekenler konusunda tiim taraflarin birlikte

anlasmaya varmasi.

Performans yonetimi; orgiit, takimlar ve bireylerin daha verimli hale gelmesini amaglar ve

bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, calisma ve gelistirme planlar1 konusuyla ilgilenir. Amaglara,
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kosullara, planlara, anlasmaya ve gelistirme planlarina bagl kalarak performansi siirekli
olarak incelemeyi konu alir. Ogrenme ve gelistirme {izerine odaklanir (Armstrong, 1996,

s.261; Canman, 1995)

Performans yonetimi siireci igerisinde orgiitiin tiim tiyeleri bir hiyerarsi i¢inde degil, takim
arkadaslar1 olarak goriiliir, sorumluluklar iizerinde anlagmalara, beklentilere ve gelistirme
planlarma dayandirilir ve yoneticilerle takim iiyeleri arasinda var olan normal etkilesimin
bir parcasi olarak degerlendirilir. Performans yonetimi; birey performansiyla oldugu kadar
takim performansiyla da ilgilidir ve devamli bir siirectir. Yilda bir kez yapilan resmi bir
incelemeye dayandirilmaz ve performansin iyilestirilmesi iizerine odaklanir ki yeterligin

gelistirilmesini ve potansiyeli ortaya ¢ikarmay1 amaglamaktadir (Armstrong, 1996, s.261).

Performans ydnetimi, "kendini ydnetme " {izerine yogunlasir. Insanlara yardim edilerek ve
rehberlik yapilarak gelismeleri tesvik edilir ve orgiitteki insanlar bu konuda yoneticilere ve
orgiite gereksinim duyarlar. Performans yonetimi ile uzlasilan amaglara yonelik olarak
gerekli becerilerin kazandirilmasi baglaminda egitime duyulan gereksinim agikca ortaya
cikar. Bu siirecte personel geri bildirim elde eder, performanslari incelenmis olur ve
rehberlik ve danismanlik hizmetleri almis olurlar (Armstrong, 1996, s.262; Torrington ve
Hall, 1995, 5.317).

Yukaridaki ifadelerden de anlasildig1 iizere, performans yonetimi, personel boyutunda,
personele kendisinden tam olarak ne beklendigini, uzlasilan hedeflere ulagmak igin neler
yapmast gerektigini, yoneticiyle mevcut durumunu, gelecekteki gelisimini ve hangi
noktalarda egitime ihtiya¢ duydugunu ortaya c¢ikararak kendini gelistirme firsati

sunmaktadir.

Performans yonetim siireci, yoneticinin personelinden gorev g¢ercevesinde beklentilerinin
net ve agik bir bicimde farkinda olmasi, personeline daha yapict ve daha objektif geri
bildirimler vermesi, daha etkin rehberlik yapmasi, kisisel gelisim ve egitim ihtiyaglarini daha

etkin planlamasi, astlariyla iliskilerinin daha verimli olmasi yoniinde 6nemli katkilar saglar.

Performans yonetimi yoluyla, oOrgiit, Orgiitiin hedeflerinin personelin hedefleriyle
biitiinlesmesi, personelin bireysel olarak orgiite yaptiklari katkinin ayirt edilmesi yoniinde

onemli yararlar saglamaktadir.

Cumming ve Worley (1997, s.372)’e gore performans yonetimi, hedef belirlemeyi,
performans degerlendirmeyi ve 6diil sistemlerini kapsamaktadir ve personel baglaminda is

stratejileriyle ilgili olarak personelin ¢alisma davranislarini ayarlamaktadir. Hedef
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belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, 6diil sistemlerini, personel ¢alisma davranisini, is
stratejisiyle, is-personel katilimiyla ve is yeri teknolojiyle gii¢ birligi yapilmasini gerektirir

(Cumming ve Worley, 1997, s.370).
2.7.2.1. Isletmede Calisan Personelin Performansinin Olgiilmesi

Bir sistemin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktist ya da ¢alisma sonucudur. Bu
sonug, isletme amaglarinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesidir. Bu baglamda
isletme performansi, isletme amaglarinin gergeklestirilmesi igin gosterilen tiim cabalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Akal, 2000, s.2). Isletme performansinin dlgiimii;
isletmelerin 6nceden belirlenen hedeflerine ne 6l¢ilide ulagildigini belirleyen bir islem dizisi
olup, performans hedeflerinin belirlenmesi, performans 6l¢iimii, geri bildirim ve motivasyon
asamalarindan olusan performans yonetimi siirecinin bir asamasini olusturmaktadir
(Harrington, 1996, s.278). Performans yonetimi, isletmeleri istenen amaclara yoneltmek
icin, isletmelerin mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlari
karsilagtirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri

baslatma ve siirdlirme goérevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir (Barutgugil, 2002, s.6).

Bir bagka tamima gore performans yonetimi, isletme performansinin Ol¢lilmesinde
kullanilacak biitiin islemlerin belirlenmesi, 6l¢iim faaliyetlerinin gergeklestirilmesi ve
Olctimlerin isletme amaglarinin gergeklestirilmesi i¢in  kullanimmin  yonetilmesi
faaliyetleridir. Grady’e gore, performans yonetimi faaliyetlerinin isletmelerde basarili bir
sekilde siirdiiriilebilmesi icin, isletmenin stratejik amag¢ ve politikalarinin c¢alisanlar

tarafindan benimsenmesi ve paylasilmasi gerekmektedir (Grady, 1991, s.58).

Williams ve digerleri de, isletme performansinin Olgiilmesi etkinliklerinden yarar
saglanilabilmesinin igletme yoneticilerinin performans yonetimi konusunda kararliliklarina

bagli oldugu goriisiindedir (Williams vd, 1995, s.78).
2.7.2.2. Performans Yonetimi

Insan kaynaklan yonetimine ilginin arttigi 1980°1i yillardan beri orgiitsel performans
yonetimine de aym oranda ilgi gosterilmistir. Ozellikle 6zel sektdrde global rekabet
baskisinin artmasiyla birlikte firmalar diisiik maliyet avantajina sahip uluslararasi

rakipleriyle miicadele etmek ve hissedarlarina siirekli olarak deger sunabilmek ihtiyaci
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duymuslardir. “Performans yonetim sistemleri bireylerin, takimlarin ve departmanlarin
orgiitsel amaclarin basarilmasi yoniindeki katkilarini arttirarak orgiitlerin, daha etkili ve

verimli olmalarini saglamistir”.(Wilton, 2011, 5.187-188)

Performans yonetimi; takim performansini ve bireylerin performansini gelistirerek, orgiitsel
performansi gelistirmek i¢in kullanilan sistematik bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Bunun i¢in
“planlanan hedeflerin, standartlarin, yetkinlik gerekliliklerinin bir cergeve igerisinde

anlasilmasi ve yonetilmesi gerekmektedir.(Armstrong, 2006, s.495)

Performans yonetimi siireci, bir isletmenin karli ve rekabet¢i kalmak i¢in ihtiyag duydugu
stratejik hedefleri tanimlamakla baglamaktadir. Daha sonra yoneticiler, orgiitsel hedefleri
basarabilmek i¢in calisanlarin islerini nasil yapmasi gerektigini belirlemektedir. Burada
onemli nokta, orgiitte yapilan biitiin islerin orgiitiin stratejik planinin gerceklestirilmesine
hizmet etmesi gerektigidir. “Yoneticiler “biiyiik resim” yaklasimin1 benimseyerek, tiim
bireysel cabalar1 birlestirmekte ve oOrgiitiin etkin olmasi i¢in gerekli uygulamalari hayata

gecirmektedirler”(Mathis v.d., 2012, s.125).

“Etkili bir performans yonetim sistemi asagida belirtilenleri yerine getirmelidir”. (Mathis
v.d., 2012, 5.125).
Orgiitiin beklentisini acik bir sekilde ortaya koymalidir.

Calisanlarina performanslariyla ilgili bilgi vermelidir.

Basar1 ve ihtiya¢ duyulan gelisim asamalarini belirlemelidir.

Personel kayitlari i¢in performans bilgilerini belgelendirmelidir.

Performans yonetimi daha oncede ifade edildigi gibi orgiitsel stratejinin anlagilmasi ve

gelistirilmesiyle baslamakta ve daha sonra bir basamaklar serisi haline gelmektedir.

“Basaril1 performans yonetimi dairesel bir siirectir ve yoneticilerle ¢alisanlar1 arasinda etkili
bir iletisimi yapilandiracak ve sistemi tliretken bir sekilde kullanmayi saglayacak bazi

yonetimsel araglar gerektirmektedir.”(Mathis v.d., 2012, 5.126)

Isletmelerde performans yonetimi insan kaynaklan y&netiminin bazi uygulamalarina veri
saglamakta ve bu fonksiyonlarin saglikli islemesi i¢in gereken ¢alismalar1 icermektedir. Bu
baglamda isletmelerde performans yonetim sistemlerinin etkinligi ile insan kaynaklan
yonetiminin diger islevlerinin etkinligi birbiriyle yakindan iliskilidir. “Performans
yonetiminin isletmelerdeki kullanim alanlar1 asagidaki sekilde belirtilebilir” (Uyargil, 2008,
5.6-10).
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Stratejik Planlama: isletmelerde genel amag stratejik planla belirlenmekte ve sonrasinda
bu amaca ulasmak i¢in gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilmaktadir. Bu siiregte her birim
kendine diisen gorevi yerine getirebilmek adina elemanlari arasinda gorev dagilimi
yapmakta ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, hedeflerin bireysel diizeyde
belirlenmesi ve gerceklestirilmesi siirecini yliriitmektedirler. Bu sekilde orgiitiin stratejik
planlar1 bireysel hedeflere doniismekte ve genel amaglar biitlinliik icinde gergeklestirilmeye
calisilmaktadir. Bu dogrultuda isletmelerde performans yonetim sisteminin en Onemli
asamalarindan olan bireysel performansin hedefler dogrultusunda planlanmasi isletmenin

stratejik planlamasiyla yakindan ilgilidir.

Ucret-Maas Yonetimi: Performans degerlendirme sonuglarinin kullanildigi en énemli

alanlardan biri de iicret-maas yonetimidir.

Kariyer Gelistirme Sistemi: Giiniimiizde isletmelerin insan kaynaklarindan etkin olarak

yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina 6nem vermeleri gerekmektedir.

Performans yonetiminde stratejik uyum merkezdedir. Bunun anlami, her bir c¢alisanin

amacinin departman ve isletme amaclari ile ayn1 hizada olmasidir.

Performans yonetimi siirekli olarak yeniden degerlendirmeler yoluyla calisanlarin ve
takimlarin islerini yapabilmeleri i¢in ne gibi degisiklikler yapilabilecegi yoniinde ¢aligmalar
yapmaktir. Buna baglh olarak, gerektiginde ek egitimler vermek, is prosediirlerini

degistirmek veya yeni tesvik planlan yapmak, 6rnek olarak verilebilir.

Performans degerlendirme, kisinin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel,
ozelliklerine gore bireysel olarak analiz edilmesi ve o kisinin yaptig1 isi basarma derecesinin
belirlenmesi olarak ifade edilebilir. “Orgiitlerde her bir ¢alisanin belirli donemlerde elde
ettigi sonuclar onun performansi, bu sonuglarin yoneticiler tarafindan analizi ise bu

performansin degerlendirilmesidir”.(Erdogan, 1991, s.155)

Performans degerlendirme performans yonetim sisteminin kritik bir unsuru olarak
belirtilebilir". Performans degerlendirmede amac¢ c¢alisanin mevcut ve/veya gecmis

performansini daha dnceden belirlenmis performans standartlari ile karsilastirmaktir.

Etkili bir performans degerlendirme siireci temel olarak ii¢ adimdan olusur.
1. Is standartlarmin belirlenmesi,

2. Calisanin bu standartlarla iliskili mevcut performansinin 6l¢iilmesi,
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3. Calisana performansindaki eksiklikleri gidermesi veya yiiksek performansini ayni

diizeyde tutmasi1 amaciyla geribildirim verilmesi.

“Performans degerlendirmede {iizerinde onemle durulmasi gereken bazi temel unsurlar

bulunmaktadir. Bu temel unsurlar su sekilde belirtilebilir’:

o Olgii: Kararlastirilmis hedeflere ve amaglara gore performansin degerlendirilmesi.

o Geribildirim: Bireylere performanslari ve gelisimleriyle ilgili bilgi verilmesi.

o Olumlu destek: lyi yapilan seyleri vurgulamak ve gelistirilebilecek alanlarla ilgili olarak
sadece yapici elestiri sunmak.

o Karsiikh goriis ahs-verisi: Degerlendirmelerin performansi nasil gelistirecegiyle ilgili,
calisanlarin hedefleri gergeklestirmek igin yoneticilerinden gormek istedikleri destek ve
gelecek kariyerleriyle ilgili isteklerini igeren diiriist bir goriis aligverisi.

o Mutabakat: Genel olarak performansi gelistirmek ve goriismeler sirasinda ortaya ¢ikan
meseleleri halletmek i¢in yapilmasi gerekenler konusunda tiim taraflarin birlikte

anlasmaya varmasi.
2.7.2.3. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaclar

“Performans degerlendirmesi yalnizca bireylere geribildirim saglayan bir ara¢ degildir, ayn
zamanda Orgiitte iglerin nasil gittigini géstermek i¢in kullanilan bir kontrol mekanizmasidir.
Performans bilgisi olmadan, bir orgiitiin yoneticileri ¢alisanlarinin dogru hedeflere yonelik,
dogru sekilde, istenen standartlara gore calisip c¢alismadigini  sadece tahmin

edebilmektedirler”(Sims, 2002, s.198)

Insan kaynaklar1 yénetimi personelinin en énemli faaliyetlerinden biri is giiciinii korumak
ve gelistirmektir. Calisanlarin se¢imi ve ise alimi sirasinda sarf edilen gilic ve ortaya cikan
maliyetten sonra, calisanlart gelistirmek ve onlarin tiim kapasitelerini kullanmalarini
saglamak Onemlidir. Standart bir performans degerlendirmesi siireci, oOrgiitlerin

performanslarini 6lgmelidir.
2.7.2.4. Performans Degerlendirme Goriigmesinin Tiirleri

Yoneticiler dort cesit yiiz yiize performans degerlendirme goriismesi yapmaktadirlar. Her

bir goriisme tiirlinlin kendine ait bir amaci bulunmaktadir. Bunlar su sekilde belirtilebilir:
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Tatmin Edici- Terfi edilebilir: En kolay goriismedir. Kisinin performansi tatmin edicidir ve
ufukta bir terfi vardir. Burada amag; kisinin kariyer planlarini konusmak ve belirli bir

profesyonel gelisim plan1 gelistirmektir.

Tatmin Edici-Terfi edilemez: Performansi tatmin edici olan ancak terfi ettirilmesi miimkiin
olmayan ¢aliganlar i¢indir. Buradaki amag, tatmin edici performansi devam ettirmektir. En
iyi secenek genellikle kisinin onemsedigi ve performansini korumasi igin gerekli tesvik

yollarin1 bulmaktir. Bunlar; ekstra izin, kii¢iik bir ikramiye seklinde destekler olabilir.

Tatmin Edici Degil - Diizeltilebilir: Kisinin performansi tatmin edici degil ama
diizeltilebilir ise, gdriismenin amaci tatmin edici olmayan performansi diizeltmek icin bir

aksiyon plani ¢ikarmaktir.

Tatmin Edici Degil- Diizeltilemez: Son olarak, calisan tatmin edici degil ve durum
da diizeltilecek gibi degilse, goriisme yapilmayabilir. Burada yoneticiler ya bu kisinin zayif

performansina tahammiil eder, ya da kisiyi isten ¢ikarir.

2.7.2.5. Isletmede Calisan Personelin Performansinin Olgiilmesi

Bir sistemin performanst, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da ¢alisma sonucudur. Bu
sonug, isletme amaclarinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesidir. Bu baglamda
isletme performansi, isletme amaglarinin gergeklestirilmesi igin gosterilen tiim cabalarin
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Akal, 2000, s.2). Isletme performansmnin 6lgiimii;
isletmelerin 6nceden belirlenen hedeflerine ne dlgiide ulasildigini belirleyen bir islem dizisi
olup, performans hedeflerinin belirlenmesi, performans 6l¢iimii, geri bildirim ve motivasyon
asamalarindan olusan performans yoOnetimi siirecinin bir asamasini olusturmaktadir
(Harrington, 1996, s.278). Performans yonetimi, isletmeleri istenen amaglara yoneltmek
icin, isletmelerin mevcut ve gelecege iliskin durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlari
karsilagtirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri

baslatma ve siirdiirme goérevlerini yiiklenen bir yonetim siirecidir (Barutgugil, 2002, s.6).

Bir bagka tamima gore performans yonetimi, isletme performansinin Ol¢lilmesinde
kullanilacak biitiin islemlerin belirlenmesi, Ol¢iim faaliyetlerinin gergeklestirilmesi ve
Olciimlerin isletme amaclarinin  gerceklestirilmesi i¢in  kullaniminin  yonetilmesi
faaliyetleridir. Grady’e gore, performans yonetimi faaliyetlerinin isletmelerde basarili bir
sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in, isletmenin stratejik amag¢ ve politikalarinin ¢alisanlar

tarafindan benimsenmesi ve paylasilmasi gerekmektedir (Grady, 1991, s.58).
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Williams ve digerleri de, isletme performansinin 6lgiilmesi etkinliklerinden yarar
saglanilabilmesinin isletme yOneticilerinin performans yonetimi konusunda kararliliklarina

bagli oldugu goriisiindedir (Williams vd, 1995, s.78).
2.7.3. ise Adaptasyon

Personelin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle, isi yapan
personelin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun bulunmasini, igi yapan
personelin isinden tatmin duymasini ve isinde daha verimli olmasi ile ilgili faaliyetleri

kapsamaktadir (Eren, 1993, s.121).

Isin kalitesinde bozukluk, moral ve verimin diisiik olmasi, huzursuzluk, anlasmazlik, is
birligi isteksizligi ve tatminsizlik gibi hususlar, personelin ige intibak etmedigini acikca

ortaya koyan gostergeleridir.

Yeni ise alinan personel, belirli bir siire, sosyal ve fiziksel ¢evreye intibak edememesi
nedeniyle kendinden beklenen randimani veremeyebilir. Ote yandan, yeni secilen personelin
ise ilk girdigi giinlerde gordiigii muamele sonucunda edindigi intibalar, moralini
etkileyebilecegi gibi, is arkadaslarina, iistlerine kars1 takinacagi tutuma da genis 6l¢iide etkili
olur. Ise yerlestirme, baslatma ve ydn verme egitimi, yeni personelin ise uyumunu
kolaylastirir ve hizlandirir. Bylece kendisinden beklenen randimanin daha kisa zamanda
alinmasi olanakli olmaktadir. Kuskusuz personelin ise uyumunu saglamak i¢in yonetimin ve

yoneticilerin elinde maddi ve manevi yontem ve 6zendirme yollar1 vardir (Eren, 1993, 5.32).

Glinlimiizde baz1 isletmelerde ise daha dnceden giren kisilerin yeni giren iscilere kars1 bir
biiyiiklenme, hor gorme, kiiciimseme ve bilmislik taslama gibi ozellikler sergiledigi
gozlemlenebilmektedir. Bu durum yeni giren is¢inin, isten soguma ve performansinda

disiikliige sebep olmaktadir.

2.7.4. Ise Yeni Alinan Personelin Egitimi-Oryantasyon

Oryantasyon egitimi, yeni personelin ise alindiktan sonra anlamalar1 ve miimkiin oldugunca
kisa siirede tiretici bir personel olmalarini saglamak iizere tasarlanan ise alistirma siirecidir
(Philips, 1987, s.144). Isletmeler, yeni ise baslayan personelin ise adaptasyonunun

saglanmasi i¢in oryantasyon egitimi verirler.
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Ise yeni alinan personelin bir béliimii, ayrica bir egitim programi gerekmeden, kendi kendine
isine ve isletmeye uyum saglayabilmektedir ve basarili olabilirse de, ozellikle gorevin
gerektirdigi davranis degisikligini olusturmak i¢in ayrica egitilmeleri gerekmektedir. Bu
konuda, yapilan bir incelemeye gore, ise alinan iiniversite mezunlarinin asagidaki konularda
yeterli olmadiklari saptanmistir (Taymaz, 1998, s.78);

1. Birey ve gruplar arasi iliski kurma ve is birligi saglama,

. Ucret sistemi, isci-isveren, memur-amir iliskilerini diizenleme,

. Sosyal alanlarda yetigenler i¢in sosyal ve hukuk bilgilerini uygulama,

. Teknik alanlarda yetisenler igin fen ve matematik bilgilerini uygulama,

. Okuma, yazma ve arastirmaya karsi ilgi duyma, aliskanlik kazanma,

. Yararli olma istemi, hizmet agki, dinamizm ve heyecan tasima,

. Goreve kars1 yeterince ilgi duyma, isin degerini verme ve 6nemseme,

00 9 AN U B W

. Sorumluluk duygusu ve olumlu goriis gelistirme.

Belirtilen bu konularin yeni personele kazandirilmasi igin egitilmeleri zorunlu olacaktir.
Okul egitimi, kisinin yeteneklerini tamamiyla ortaya ¢ikarmada ve etkin kilmada yeterli
degildir. Bir¢ok kisinin a¢iga ¢ikmamis yeteneklerinin ¢alisma yasamina basladiktan sonra,

isletme tarafindan saglanan egitimle gelisebilecegi goriilmiistiir.

Isin ilk giiniinde yeni personel, kendisine yabanci gelecek bir durumla kars1 karsiya kalir ve
kendisini ortama adapte etmek zorunda hisseder. Yeni bir ¢evre, yontemler, is arkadaslar
onlar1 her zamankinden daha ¢ekingen hale getirebilir. Bu durum en deneyimli olanlarin bile
endiseli, kendilerini gilivensiz hissetmelerine neden olabilir. Bu yiizden oryantasyon
programi, personele yeni iginde iyi bir baslangic yapmasina yardim edecek onemli bir
etmendir. Psikologlar, genelde yeni baslayan personele daha iyi ve anlayish davranilmasi
gerektigi diistincesindedirler. Cilinkii personelin bilgi eksikliklerinden, yaptiklar1 hatalardan
rahatsiz olduklarini ve en iyisini yapana kadar ¢ok duygusal davrandiklarini ve igverenin de

bu durumu g6z ardi etmemesi gerektigini savunurlar (Burack, Simith, 1982, s.323).

Yeni personel lizerindeki en giiclii etkilerden birisi de, ¢alisma grubu i¢inde yer alan bigimsel
olmayan orgiit ya da calisma arkadaslari tarafindan kullanilan giiclerdir. Isletmeler
tarafindan yeni personele Onceden planlanmis bir oryantasyon egitiminin verilmemesi
halinde, s6z konusu egitim bi¢cimsel olmayan bir sekilde yeni personelin is arkadaglari
tarafindan gerceklestirilebilmektedir. Is arkadaslar1 yeni personelin isletmeyi algilamasinda
her zaman belirli bir etkiye sahiptir. Bi¢imsel oryantasyon egitiminin olmamasi halinde ise

belirleyici olma 6zelligini gosterirler. Bu nedenle ¢ogu isletme is arkadaglarinin her zaman
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tutarl1 ve iyi bir izlenim birakmayabilecegini goz dniinde bulundurarak ¢aligmay1 bicimsel

bir sekilde gergeklestirip, kontrol etme kararini alirlar (Kavmeyer, 1982, s.105-106).

Isletmelerin, personel se¢imi ve ise alma islevini basarili bir bigimde gergeklestirmeleri
yalniz basina yeterli degildir. Ayrica, ise yeni alinan personele, isletme ile biitiinlesmesi igin,
oryantasyon egitimi ve yapacagi ise yonelik bir egitim de verilmesi gereklidir. Genellikle
oryantasyon programlari, maas bordrolar1 doldurmak ve yoneticiler veya insan kaynaklari
temsilcileriyle personel politikalarin1 gézden gecirmekten ibarettir. Yeni personel, bilginin
pasif bir alicisidir. Yeni personelin is arkadaslar1 ve miidiirlerine soru sormak veya

etkilesimde bulunmak i¢in ¢ok az imkani vardir (Noe, 2002, s.95).

Ise yeni giren personelin sahip oldugu bilgi ve yetenekler ile isin gerektirdigi 6zellikler
arasindaki dengeyi, oryantasyon egitimi ile ise yonelik egitim birlikte saglamaktadir. Bu
nedenle s6z konusu egitim programlarindan sadece birisinin kullanilmasi halinde, ise yeni
giren personel agisindan bir egitim eksikligi giindeme gelecektir. Dolayisiyla, bu

programlarin her ikisinin birlikte kullanilmasi yararli olacaktir (Ozyurt, 1998, 5.75).

Birgok isletmede oryantasyon egitimi saglikli olarak uygulanmamakta ve oryantasyon

egitiminin sadece isletme felsefesi ve kurallar1 el kitapgiginin verilmesi olarak

diisiiniilmektedir. Fakat yeni personelin ii¢ ana konuda bilgi gereksinimi vardir;

1. Isletmenin standartlar1, beklentileri, yonetmelikleri, gelenekleri ve politikalari,

2. Isletmede kabul géren yonetim tarzi, ¢alisma ortamu, is arkadaslari ve yoneticilerin kimler
oldugu

3. Yapacagi isin teknik 6zellikleri.

Oryantasyon egitiminin siiresi, isletmeden isletmeye ve gorev tiirlerine gore degisebilir. Bu
stire sonunda yeni personelin daha rahat, daha giivenli olacagi ve kurum hedeflerine yonelik

caligmalara baslamada daha ¢ok ¢aba harcayacagi muhakkaktir.

Oryantasyon yeni personelin tek tip bir standarda uymasini saglamaktan ¢ok, davranis ve
tutumlarindaki asiriliklar sinirlar. Buradaki amag belli bir tutum ve performans diizeylerine
uymak i¢in, yeni personel iizerinde baski yapmaktan ¢ok onlarin agir1 tutum ve davraniglarini
orgiit iklimine uydurmak ve diigiik performans gostermelerinden kaginmalarini saglamaktir

(Ozyurt, 1998, 5.85).
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2.7.5. Oryantasyon Egitiminin Amaci, Onemi ve Kapsam

Oryantasyon egitiminin gerek isletmeler gerek yeni personel agisindan ne anlam tasidigi ve
s0z konusu egitim programi ile hangi bilgilerin verildiginin ac¢iklanmasiyla konunun daha
iyl anlasildig1 kanisindayiz. Bu bdliimde ise oryantasyon egitiminin amaci, énemi ve

kapsamui lizerinde durulacaktir.
2.7.6. Oryantasyon Egitimi Programinin Planlanmasi ve Uygulanmasi

Ise yeni baslayan personelin kendi kisisel 6grenme ihtiyaglari oldugu muhakkaktir. Fakat
oncelikle hepsi, isletme ve isletme kiiltiirii ile ilgili ayn1 bilgileri almak durumundadirlar.
Yeni personel, isletmeye katildiklar1 zaman ¢ok fazla bilgiyi 6grenmeye ihtiyag duyarlar.
Belki bu bilgileri informal yoldan da edinebilirler; fakat bu ¢ok uzun zaman alacagi gibi,

yanlig bilgiler edinmelerine de sebep olur (Foot, Hook, 1999, 5.192).

Bu ylizden yeni personele saglanacak oryantasyon egitiminin, bir program cercevesinde
gerceklestirilmesi, istenen amaclara ulagsmay1 kolaylastiracagi gibi, oryantasyon egitiminin
etkinligini de arttiracaktir Program tasarimi, egitim programinin diizenlenmesi ve
koordinasyonu ile ilgilidir. Bir egitim programi bir veya daha fazla kurs igerebilir (Noe,

2008, s.35). Bu segim, isletmeden isletmeye fark gosterir. Oryantasyon egitim programinin

bir plan igerisinde gerceklestirilmesi ve istenilen diizeyde bir basarinin icin, asagida

belirtilen ilkeler tizerinde durulmalidir (Kaul, 2010, s.18-19);

- Oryantasyon programi ile elde edilmek istenen hedefler belirlenmelidir.

- Mevcut programlar ve materyaller yeniden incelenmelidir. Ciinkii daha Onceden
hazirlanmis programlarda, yeni olusturulacak programa temel teskil edebilecek konularin
bulunmas1 miimkiindiir. Ornegin, yakin bir zamanda ise alinmis ve oryantasyon egitimine
tabi olmus bir personelle yapilan goriisme, programin zayif ve gii¢lii yonleri hakkinda bilgi
Verir.

- Yeni personelle, amirlerle ve iist diizey yoneticilerle goriigmeler yapilmalidir. Amirlerle,
yeni personelin iyi bir baglangi¢ i¢in neler yapmasi gerektigi konusunda, iist diizey
yoneticilerle ise, isletme degerlerinin, felsefesinin, programda ne sekilde yer alacagi ve
gelistirilebilecegi konusunda goriigiilmelidir.

- Basariya ulagmis ¢esitli programlar aragtirilarak bunlarin oryantasyon egitim programina

uygulanabilirligi incelenmelidir.
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- Amirler ve oryantasyon egitiminden sorumlu olan kisiler, programin uygulanmasindan
once egitilmelidirler. Boylelikle amirler, oryantasyon egitimi i¢inde kendi rollerinin ve
sorumluluklarinin neler oldugunu 6grenecek, diger sorumlular ise egitimi daha etkin
yiiriiteceklerdir.

- Degisikliklere uygun olarak oryantasyon egitim programi da siirekli gilincellenmelidir.
Isletme politikalarinin degismesi, yeni teknolojilerin ve iiriinlerin sz konusu olmasi
halinde, programda da degisikliklerin yapilmasi gerekecektir. Oryantasyon egitiminin yol
gbsterme araci olarak kullanilmasi s6z konusu gereklilige baglidir. Bu nedenle programin
esnek olarak diizenlenmesi uygun olacaktir.

- Isletmede calisan tiim personeli ilgilendiren konularda standartlasma saglanmalidir.
Boylece yeni personel, herkesi ilgilendiren konularda esit bilgi elde edilmis olacaktir

- Her oryantasyon programinda ¢aligmalar izlenmeli ve program degerlendirilerek etkinligi
Ol¢iilmelidir.

- Egitim programlarinda 6grenmenin meydana gelmesi i¢cin anlamli materyal kullanimi, agik

hedefler belirlenmesi, uygulama ve geribildirim i¢in firsatlar

Belirtilen bu ilkelerin yani sira oryantasyon egitim programinin gelistirilmesinde s6z konusu
olan bazi 6nemli faktorler vardir. Bu faktorleri ise su sekilde siralayabiliriz;

1. Oryantasyon egitimine katilan yeni personelin 6zelliklerinin incelenmesi,

2. Oryantasyon egitiminden sorumlu olacak kisilerin belirlenmesi,

3. Is arkadaslarinin yeni personel iizerindeki etkilerinin arastiriimast,

4. Oryantasyon egitiminin siiresi ve uygulanacagi yerin belirlenmesi,

5. Oryantasyon egitiminde kullanilacak araclarin saptanmast,

6. Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi.

2.7.6.1. Oryantasyon Egitiminden Sorumlu Olacak Kisilerin Belirlenmesi

Biiytik 6l¢ekli isletmelerde oryantasyon egitiminin uygulanmasinda, sorumlulugun biiyiik
boliimii egitim birimi ya da personel departmant ile yeni personelin yaninda ¢alisacagi ilk
amir arasinda paylasilmaktadir. Kiigiik 6l¢ekli isletmelerde ise, bu sorumluluk ¢ogunlukla
ilk amire diismektedir. Yeni personelin is arkadaslari da giinliik rutin ¢alisma diizeninin
aciklanmasi1 ve bu isle ilgili bilgilerin verilmesinde oryantasyon egitimine katkida

bulunmaktadir. Ust ydnetim de oryantasyon egitiminde &nemli bir role sahiptir. Ust yonetim
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bu caligmalara fiili olarak katilabilecegi gibi, maddi kaynaklar1 ve gerekli kosullari
saglayarak da destek olabilmektedir.

Egitim faaliyetleri i¢in yoneticiler farkli seviyelerde destek girisiminde bulunurlar. Destegin
seviyesi ne kadar biiyiik olursa, egitim transferinin olusmasi o kadar miimkiin olur. Bir
yOneticinin yapacagi en temel destek, adaylarin egitim almalarina izin vermesidir. En biiyiik
destek ise, egitim programma egitici olarak katilmaktir. Ogretmen olan yoneticiler, yeni
Ogrenilen becerilerin  kullanilmasinda, egitim alanlarla isletmedeki gelismelerin
tartisilmasinda ve Ogrenilenlerin uygulamaya konulmasinda destekler saglamaya daha
yatkindirlar. Egitim transferinden en yiiksek verimi elde edebilmek icin egitim alanlara

azami destegin verilmesi gereklidir (Noe, 2002, 5.137).

Yeni personelin ise uyumunun saglanmasi konusunda ilk amirin sorumlulugu biiyiiktiir. Ik
amir, yeni personele boliimle ilgili bilgileri vererek, yapacagi isi tanmitir, gerekli
aciklamalarda bulunur, isin yapildig1 yeri gosterir ve onu diger personelle tanistirir. ilk amir,
isletme i¢inde bicimsel bir oryantasyon egitiminin uygulanip uygulanmamasina baglh
olmaksizin kendi boliimii disinda, isletme hakkinda da bilgi sahibi olmalidir. Ciinkii yeni
personel yoneticileri, is ve sirket hakkinda 6nemli bir bilgi kaynagi olarak goriir. Aragtirma
bulgulari, yeni calisanin yoneticiyle olan iligkisinin dogasi ve kalitesinin sosyallesme

tizerinde biiyiik bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (Noe, 2002, s.306).

Arthur Andersen isletmesinin yaptig1 arastirmaya gore ise; en iyi isletmeler, oryantasyon
slirecini, ise alisma devresinin sorunsuz ge¢mesi i¢in iyi diisiiniilmiis, personeli isletmenin
degerleri, tarihgesi, faaliyet alanlar1 ve iirlinleri/ hizmetleri hakkinda bilgilendiren, detayli

oryantasyon planlar1 tizerinden gergeklestirmektedirler (Noe, 2002, 5.307).

2.7.6.2. Oryantasyon Egitiminin Siiresinin Belirlenmesi

Oryantasyon egitiminde onemli bir konu da, oryantasyon egitimine ayrilacak zamanin
belirlenmesidir. Bu siire, birka¢ saat ya da birka¢ giin olabilecegi gibi, birka¢ hafta da
olabilmektedir. Genellikle kiigiik isletmelerde oryantasyon egitiminin uygulanmasi halinde,
bu siire en fazla birkag giin devam etmektedir. Biiyiik isletmelerde ise, bir veya birkag

haftalik oryantasyon egitimi uygulanmaktadir.

Siire ile ilgili olarak giderek yayginlasan bir yaklasima gore ise, bazi isletmeler, oryantasyon
egitimini, farkli zaman araliklarinda siirdiiriilen boliimlere ayirarak gerceklestirmektedirler.

Boyle bir oryantasyon egitiminde, ise almadaki ilk birkag giin devam eden genel ¢alismayi,
53



hafta ve aylarla ifade edilebilen ayrintil1 bir siire¢ izlenmektedir. Boylelikle, yeni personelin
cevresini ve isini tanima olanagini elde etmesinden sonra, daha belirli ve ayrintili bilgiler
verilmekte ve genelden ayrintiya dogru giden bir siire¢le, ayn1 zamanda yeni personelin daha

¢ok seyi hatirda tutmasi da saglanmaktadir (Andersen, 2000, s.261).

2.7.6.3. Oryantasyon Egitiminde Kullanilacak Araclarin Saptanmasi

Oryantasyon egitiminde kullanilacak araclarin belirlenmesinde, isletmenin biiytkligi,
verilmesi istenen bilginin niteligi, yeni personelin sayisi ve gorev nitelikleri, isletmenin sahip
oldugu ara¢ ve malzemeler, bu konuya ayrilacak siire gibi faktorler etkili olmaktadir. Bu
konuda s6z konusu olabilecek araglar yazili yaymlar ve gorsel isitsel araclar baslig1 altinda
incelenecektir. Bu tiirdeki araglarin se¢imi ve degerlendirilmesinde asagidaki konular
dikkate alinmalidir;

-Kullanma kolayliginin bulunmast,

-Kullanma maliyetinin diisiik olmasi,

-Yeni personel lizerindeki etkilerinin derecesi,

-Temin imkanlarinin kolay olmast,

-Zaman tasarrufu saglamasi.

2.7.6.3.1. Yazili Yayinlar

Yazili yayinlar, biiylik ol¢iide isletmelere ve yeni personelin yapacagi ise bagl olarak
cesitlilik gostermektedir. Brostirler, organizasyon el kitaplari, personel kilavuzlari isletme
hakkinda yeni personele bilgi saglayacak dnemli yayinlardir. Bunlar arasinda, 6nemli bir
yeri olan ve isletmenin felsefesi, politikalari, ge¢misi, liriinleri, yiiriirliikte olan kurallar1 ve
personele saglanan hizmetleri iceren konulardan olusan organizasyon el kitaplari,
cogunlukla, yeni personele calismaya basladiklar ilk giin verilmektedir. Organizasyon el
kitaplari, isletmenin organizasyon yapisini yansitan ve tanimlayan bir dizi unsuru kapsar.
Genel olarak her isletmenin organizasyon el kitaplarinda; igletmenin amaglari, politika ve
prensipleri, kullanilan terimler sozliigli, organ unvanlari, is goérme yOntemleri, ortak
sorumluluklar, organizasyon semalar1 ve gorev tanimlamalart hakkinda bilgiler
bulunmaktadir. Organizasyon el kitaplari, isletme i¢indeki tiim organlarin boliim, sube ve
kisimlarin, gorevleri, yetki ve sorumluluklarini, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nasil ve

nerelere gonderileceklerine ve hangi kayitlar tutacaklarini kesin olarak belirlemektedir.
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2.7.6.3.2. Gorsel ve Isitsel Araclar

Gorme ve isitme yoluyla egitim araglarinin yabanci dildeki karsiligi "Audio Visual Meterial"
seklindedir. Bu araglardan bazilar1 sadece goze hitap etmektedir. Ornegin; sessiz filmler,
slaytlar, film seritleri, tebesir tahtalari, resimler, fotograflar, planlar, haritalar, tepegozler
goze hitap eden araclardir. Plak ve pikaplar, teyp ve kasetler sadece kulaga, televizyonlar,
sesli filmler ise hem goze hem de kulaga hitap eden araglardir. Bu araglarin amaca bagl
olarak kullanilmas1 konusundaki titiz bir calisma, basariy1 arttirici bir unsurdur. Son yillarda

onemi gittikce artan bilgisayarlardan da oryantasyon egitiminde yararlanilabilmektedir.
2.7.6.4. Oryantasyon Egitiminde Kullanilan Yontemler

Ise yeni baslayan personelin yapacag ise yonelik verilecek egitim, oryantasyon egitiminin
en dikkatli ve dogru planlanmasi gereken kismidir. Egitim yonteminin belirlenmesinde;
egitim konusuna uyum saglamasi, uygulamaya yonelik olmasi, basar1 kazanmaya uygun

olmas1 ve motive edici olmas1 dnemlidir.
2.7.7. Oryantasyon Egitiminin izlenmesi ve Degerlendirilmesi

Egitimin etkinligi, isletmenin ve egitilenlerin egitimden sagladiklar1 faydalari ifade eder.
Egitilenler igin faydalar, yeni beceri veya davranislarin 6grenimidir. Isletme icin faydalar;

artan satislar ve daha fazla tatmin olmus miisteri demektir.

Uygulanan oryantasyon egitimin basarilt olup olmadiginin veya istenilen amaglara ulasip
ulagsmadigini, yapilan c¢alismanin belirli araliklarla izlenmesi ve degerlendirilmesiyle
anlagilabilir. Oryantasyon egitimi siiresince, bazi bilgilerin verilmemesi ya da eksik
verilmesi s6z konusu olabilecegi gibi, yeni personelin kendisine sunulan bilgileri, yanlis
anlamas1 ya da unutmus olmasi da miimkiindiir. izleme yapilmadig1 taktirde yeni personelin

sorular1 cevapsiz kalacaktir.
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BOLUM Il

YONTEM

3.1. Oryantasyon Egitiminin Personelin Performamsna Etkisi Uzerine Bir Arastirma

Glinlimiizde artan rekabet yogunlugu, bir ¢ok isletmeyi personele daha fazla G6zen
gdstermeye yonelik tedbir almaya yonlendirmektedir. Isletmelerin personeline uyguladig
egitimler artan rekabete bagl olarak one c¢ikmaktadir. Isletmelerde ise yeni baslayan
personele verilen egitimlerden biri olan oryantasyon egitimi, personelin isletmeye ilk

adimini atti1 zaman uygulanan bir egitimdir.

Oryantasyon egitimi, personelin ilk izlenimi lizerinde biiyiik rol oynamaktadir. Oryantasyon
egitimi alan personel isine daha cabuk adapte oldugu icin kendisinden istenilenleri daha
cabuk yerine getirmektedir. Ayrica isletmenin kendisine 6nem verdigini bir kez daha

anlayarak, performansinda artisa neden olmaktadir.

Bu ¢aligmada bir isletmede oryantasyon egitiminin performans iizerine etkisi olup olmadig:

arastirilmistir.
3.1.1. Problem Durumu

Arastirmamiz isletmelerde oryantasyon egitimi alan personelin performansi iizerine
etkisinin incelemektedir. Oryantasyon egitiminin personel iizerine etkisini inceleyen bir¢ok
aragtirma bulunmaktadir. S6z konusu arastirmalardan bazilarini burada belirtmekte yarar

vardir. Bunlardan,;

Glines (2012), oryantasyon egitimi ile performans iligkisini arastirdig1 ¢calismasinda konuya

dair su tespitleri yapmistir (Giines, 2012, 5.119).

“Perakendecilik sektoriiniin her seviyesinde insan unsurunun yogun olmasi, hizmet
sartlarinin yiiksek tutulmasi, kaliteli hizmet talebinin karsilanabilmesi isletme gelecegi
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acisindan oldukg¢a dnemlidir. Hizli ve siirekli bir bigimde gelismekte olan sektoriin egitimli,
profesyonel isgdrenlerin isletmeye kazandirilmasi, elde tutulmasi egitimin 6nemini artirmis
ve egitim uygulamasini zorunlu hale getirmistir. Bu devrede ise alistirma egitiminin 6nemi
ortaya ¢ikmaktadir. Isletmeye yeni baslayan isgdrenin ise, isletmeye ve is arkadaslarma en
kisa siirede uyumu, yeni bilgi ve becerilerin kazanilarak isine ve isletmeye bagliligini

artirmay1 saglayan ise ige alistirma (oryantasyon) egitimleridir.”

Findik¢1 (2003), performans artiginin isgorene verilecek dogru oryantasyon egitim sonucu

olan is tanimu ile artirilacagi tespitini yapmis ve sunlari ifade etmistir (Findikgi, 2003, 5.298):

“Performans degerleme, isgdrenin tanimlanmis olan gorevlerini belirli bir siire i¢inde
gerceklestirme durumunun belirlenmesidir. Boylece kisi, kendi ¢aligmalarinin sonuglarim
goriir ve basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger yandan isletme, isgdrene sunulmus olan
alistirma egitimi ve bu konuda yapilmis bildirimlerin ne derecede etkili oldugunu, ¢alisanin
bilgi ve becerilerinin ise ne oranda yansidig1, kisinin ig basarisi, gérev tanimindaki ol¢iilere
ulasip ulagsmadig1 performans degerleme ile ortaya konmus olacaktir. Elde edilen sonuglara
gore isgdrene yonelik basar1 beklentisinin ne oranda gergeklestigi ve soz konusu egitime
yanit verme derecesi belirlenmis olur, terfi etmesine, iicretinin arttirilmasina, gorevinin
degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri Kkararlara
ulagilabilir. Boylece performans degerleme ile bir anlamda isgorenin potansiyel yetenekleri
dogrultusunda is analizi, is tanimlar1 dogrultusunda gdrevini basarma derecesi belirlenmis

olur.”

Oztiirk (2006), yoneticilere yonelik oryantasyon egitiminin dnemini vurguladig1 bir eserinde

su tespitlerde bulunmustur (Oztiirk, 2006, 5.34-35):

“Magaza midir ve miidiir yardimcilar1 calisan ve yoOnetim arasinda koprii gorevi
gormektedir. Adaylar, egitim i¢in sec¢ilmis magazalarda her boliimde gorev almali bu
boliimlere iligkin is akisinin takibi ve onemi aktarilmalidir. Bu siire¢ i¢inde miisteri iliskileri
ve lriin bilgisi egitimi verilmelidir. Daha sonra perakendecilik bilgisini desteklemek
amaciyla; alan yonetimi, stok yonetimi ve siparis, depolama sartlari konularinda uzman
kigiler tarafindan egitimler verilmelidir. Uygulanacak yonetici gelistirme programinda bir
yoneticinin is diinyasinda gereksinim duyacagi her tiirlii bilgiyi kapsayacak ve calistigt

sektorii tanimasina yardime1 olacak sekilde olmalidir™.

Taskin (1997) ise iist yonetimin oryantasyon egitimine katiliminin sart oldugunu ifade ettigi

eserinde asagidaki tespitlerde bulunmustur(Taskin, 1997):
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“Ise alistirmani farkli bir sunumu olan miisteri iliskileri egitimi, isletmenin iist diizey
yonetiminden baslamaktadir ki, Isletmenin stratejisi, politikas1 ve &rgiit yapisi ile
bigimlenerek kalic1 bir isletme kiiltiiriine doniistiiriildiigli takdirde egitim kalic1 olacaktir.
Calisanlarin miisteri iliskilerinde, magaza igindeki genel davramis ve iletisimlerindeki
goriintiisii isletmenin sektordeki yerini belirlemektedir. Bu anlamda ¢alisanlara bu konunun

onemini anlatmak ve egitimlerini stirekli tekrar etmek gerekir”.

Oztiirk (2006), oryantasyon egitimi verilmesinin personel {izerinde tek basina etkili olmasi

durumunu sorgulamis ve su sonuca varmistir(Oztiirk, 2006, $.37):

“Programin bagarilt olmasinda standart bir egitim programinin isgdrenlere belirli bir
zamanda aktarilmasi yeterli oldugu diisiiniilemez. Verilen egitimlerin iste uygulanmasini

takip etmek egitimin basarili olmasini ve ¢alisanlarin inancinin artmasini saglayacaktir.”

Fakat oryantasyon egitiminin personelin performansina etkisini inceleyen ¢alisma sayis1 yok
denecek kadar az oldugundan bu sekilde bir ¢alisma yapilma karari alinmistir. Bunu
gerektiren durum ise oryantasyon egitiminin performansin artirtlmasi agisindan
gerekliliginin tespitidir. Nitekim arastirmada oryantasyonun olumlu etkisinin s6z konusu
olmasi durumunda isletme bu alanda gerekli dnlemleri alarak uygulayacak ve bundan hem

isletme hem isgorenler faydalanacaktir.

Bu ¢alismanin problemi oryantasyon egitiminin isletmede ¢alisan personelin performansina

etkisinin belirlenmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmaistir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, ¢aligsan ise yeni basladiginda verilen oryantasyon egitiminin

performans tizerine etkisini hakkinda ¢alisan goriislerini belirlemektir.

3.1.3. Arastirmanin Onemi

Oryantasyon egitimi, kisilerin yeni geldigi bir ortamda karsilasabilecekleri giicliikleri en aza
indirerek, yeni durumlarina kolayca aligmalarin1 saglamak ve kendilerini yalniz ve caresiz
hissetmelerini 6nlemek amaciyla yapilmaktadir. Her organizasyon faaliyette bulundugu
sektorde basarili bir sekilde ayakta kalmak ve lider olmak istemektedir. Bunu yaparken de
nitelikli personeli istihdam etmeyi tercih etmektedir. Personel ne kadar nitelikli olursa olsun

ise yeni basladiklar1 zaman is hakkinda baz1 seyleri 6grenmis olsalar bile organizasyon
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yapist hakkinda ¢ok fazla bisey bilememektedir. Bu siirecte calisanlarin organizasyona
adaptasyon siirecini kisaltmak ve kisa silirede verimli ¢calismalarda bulunmalarini saglamak
amaciyla oryantasyon egitimine ihtiyaclar1 vardir. Oryantasyon egitimi, calisanlarin
yapacaklar1 isleri 6grenmelerini ve islerini yaparken muhatap olacaklar1 yonetici ve
kendilerine yardimci olabilecek diger personelin tanitilmasi agisindan 6nem tasimaktadir

(Ozer, 2004, 5.23).

Ayrica igletmenin misyon ve vizyonunun da personele benimsetilmesi oryantasyon egitimi
araciligiyla olmaktadir. Boylece orgiit kiiltiiriiniin olugsmasina da katki1 saglanabilmektedir.
Bu sebepten dolayi oryantasyon egitiminin performansa etkisi lizerine bir ¢alisma yapilmasi
karar1 alinmigtir. Bu konuda daha once birebir ayni arastirmaya rastlanmadigi ve yapilan

aragtirmanin sonraki arastirmalara veri teskil edecegi icin biiylik onem tagimaktadir.

3.1.4. Sayiltilar

1. Aragtirmada kullanilacak olan anketleri arastirmaya konu olan ¢alisanlarin samimi ve
dogru cevaplandiracaklari varsayilmaktadir.
2. Veri toplama aracinin tiim yetkileri kapsadigi ve goriisleri ortaya cikaracak nitelikte

oldugu varsayilmaktadir.

3.1.5. Stmirhliklar

1. Bu arastirma anketteki sorularla sinirhdir.

2. Anketi yanitlayan ¢alisanlarin verdikleri cevaplarla siirlidir.

3. Isletmede calisan ve oryantasyon egitimi alan calisanlarla sinirlidir. Elde edilecek
bulgulardan yola ¢ikilarak varilacak sonug¢ ve genellemeler, aragtirmanin evreni igin

gegerlidir.

3.1.6. Evren ve Orneklem

Aragstirma otel isletmelerin de oryantasyon egitimi alan bireyler hedeflenerek hazirlanmistir.
Aragtirmanin ana kiitlesi belirlenip rassal ornekleme yontemi kullanilarak oryantasyon
egitimi almis personele ulasilmistir. Arastirmamizin ana kiitlesi 5 yildizli 3 otel zinciri
bulunan isletmede calisan mevsimlik olmayan devamli ¢alisanlarin sayis1 olan 180

personeldir. Bu 180 personelden rassal drnekleme yapilarak 123 personel segilmis ve bu 123
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personele anket uygulamasi yapilmistir. Gegerli olan anketler degerlendirmeye alinarak 120

personel anketi aragtirmaya konu alinmistir.
3.1.7. Ol¢me Araclar

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde demografik 6zellikler
yer almaktadir. Demografik 6zelliklerin yer aldig1 sorular cinsiyet, egitim durumu, medeni
durum ve kidem durumu ile ilgili sorular1 icermektedir. ikinci béliimde ise, oryantasyon
egitiminin performansa yaptigi etkileri belirleme amaci ile yapilan ¢alismada personele
oryantasyon egitimi ile ilgili 20 adet soru sorulmustur. Sorulan sorular besli likert 6lgek

seklinde hazirlanmistir,

Oryantasyon egitimi alan personelden sorulara;
5- Kesinlikle Katiliyorum

4- Katiliyorum

3- Kararsizim

2- Katilmiyorum

1- Kesinlikle Katilmiyorum seklinde cevap vermeleri istenmistir.

Anket sorulari, uygulamanin yapildigi isletmede verilen oryantasyon egitiminin igerigi
dikkate alinarak, egitimin personelin performans iizerine etkisi ve ise adaptasyonuna olan
etkisini sorgulamak amaciyla hazirlanacaktir. Sorularin hazirlanma asamasinda isletmenin
insan kaynaklar yetkilisiyle birlikte calisilacaktir. Arastirmada veriler literatiir taramasi ile
elde edilecek ve buna bagli olarak anket uygulamasi yapilacaktir. Bu sebepten dolayi
Ankara’da bulunan bir isletmede calisan 120 personele anketimiz uygulanarak sonuglar

irdelenecektir.

3.1.8. Ol¢iim Giivenilirligi

Olgiimiin giivenilir olmasi i¢in secilen anket sorularimiz secilen 30 personele uygulanarak,
giiven araligy testi yapilmistir. Olgiim giivenirligi icin hedeflenen rakam 30 kisi olarak

belirlenmistir.
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3.1.9. Olgiim Yorumlarimn ve Kullanimlarinin Gegerliligi

Anketin gilivenilirlik testi yapildiktan sonuglar incelenmis benzer arastirmalarla

kiyaslanmustir.
3.1.10. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda kiitiiphane, kitap, makale, internet gibi kaynaklardan literatiir
taramasi yapilmis bu konuda yazilmis en giincel verilere ulasilmig bunun yaninda da bir

isletmede personele doldurtulan anketler toplanmis bu anketlerin incelemesi yapilmistir.
3.1.11. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Veri toplama amaciyla hazirlanacak anket sorularinin arastirmayi ne kadar temsil ettigi
verilen cevaplarin kendi i¢lerinde ve birbirleri arasinda ne kadar tutarli oldugunu incelemek
icin giivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi anket sorularmi bir biitiin olarak
inceleyerek anket sorularinin giivenilirliklerini Cronbach Alpha katsayisi ile dl¢tilmiistiir.

Cronbach Alpha katsayis1 0,892 olarak hesaplanmistir

Ankete katilan personelin demografik 6zellikleri hakkindaki sonuglar asagidadir:
3.1.12. Hipotezler

Bu arastirmada, oryantasyon programinin yeterliligi ile ¢alisma performansi hakkindaki
gorlislerinin demografik degiskenler bakimindan incelenmesinde asagidaki hipotezler test

edilmistir.
H1: Oryantasyon Egitiminin Personel performansina etkisi vardir.

H2: Calisanlarin oryantasyon programinin yeterliligi hakkindaki goriislerinde cinsiyet

degiskenine gore farklilik vardir.

H3: Calisanlarin oryantasyon programinin yeterliligi hakkindaki goriislerinde medeni durum

degiskenine gore farklilik vardir.

H4: Calisanlarin oryantasyon programinin yeterliligi hakkindaki goriislerinde yas gruplari

degiskenine gore farklilik vardir.
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H5: Calisanlarin oryantasyon programinin yeterliligi hakkindaki goriiglerinde egitim

durumu degiskenine gore farklilik vardir.

H6: Calisanlarin oryantasyon programinin yeterliligi hakkindaki goriislerinde firmada

caligma siiresi degiskenine gore farklilik vardir.

H7: Calisanlarin oryantasyon programinin yeterliligi hakkindaki goriislerinde meslekte

caligma siiresi degiskenine gore farklilik vardir.

HS8: Calisanlarin ¢alisma performansi hakkindaki goriislerinde cinsiyet degiskenine gore

farklilik vardir.

H9: Calisanlarin ¢alisma performansi hakkindaki goriislerinde medeni durum degiskenine

gore farklilik vardir.

H10: Calisanlarin ¢alisma performansi hakkindaki goriislerinde yas gruplar1 degiskenine

gore farklilik vardir.

H11: Calisanlarin ¢alisma performansi hakkindaki goriislerinde egitim durumu degiskenine

gore farklilik vardir.

H12: Calisanlarin ¢alisma performansi hakkindaki goriislerinde firmada calisma siiresi

degiskenine gore farklilik vardir.

H13: Calisanlarin ¢alisma performansi hakkindaki goriislerinde meslekte ¢alisma siiresi

degiskenine gore farklilik vardir.

Uygulanan 6lgegin giivenirligi i¢in Cronbach's Alpha katsayisi 0,892 olarak hesaplanmustir.
Analiz asamasinda; yas gruplari, firmada calisma siliresi ve meslekte calisma siiresi
demografik degiskenlerinde diizey birlestirmesi yapilmistir. Ayrica egitim durumunda 6n
lisans ve lisans mezunlar1 dikkate alinmistir. Hipotez testlerinde kritik deger p=0,10

alimastir.

63



Tablo 1. Ankete katilanlarin demografik bilgileri

Cinsiyet Say1 Yiizde

Erkek 48 40,0
Kadin 12 60,0
Toplam 120 100,0
Medeni durum

Evli 31 25,8
Bekar 89 74,2
Toplam 120 100,0
Yas gruplari

18-25 70 58,3
26-35 27 22,5
36-45 9 7,5
46-55 10 8,3
56 ve tizeri 4 3,3
Toplam 120 100,0
Egitim durumu

Ilkokul 1 8
Ortaokul 8
Lise 4 33
On lisans 17 14,2
Lisans 88 73,3
Lisans Ustii 9 75
Toplam 120 100,0
Meslekte calisma siiresi

1 yildan az 59 49,2
1-5y1l 6 5,0
5-10 y1l 15 12,5
10-15 y1l 23 19,2
10 y1l ve tizeri 17 14,2
Toplam 120 100,0
Firmada ¢alisma siiresi

1 yildan az 14 12,1
1-5yil 31 26,7
5-10 y1l 6 5,2
10-15 yil 59 50,9
10 y1l ve {izeri 6 5,2
Toplam 116 100,0

Demografik 6zelliklerine gore arastirmaya katilanlarin, %40°1 erkek, %60°1 ise kadindir.

Katilimcilarin, %58,3 oranla en ¢ok 18-25 aras1 yas grubuna dahil olduklar1 gériilmektedir.

Ayrica katilimeilarin %73,3 oranla lisans mezunu olduklari goriilmektedir. Calisma stireleri
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bakimindan katilimecilarin %49,2 oranla 1 yildan az bir siiredir isletmede caligtiklart

goriilmektedir

Tablo 2. Oryantasyon Egitimleri ve Performans Konusunda Katilimc1 Goriis Dagilimlari

<esinlikle {atilmiyorum {ararsizim  <atiliyorum  Kesinlikle
{atilmiyorum Katiliyorum  Tgqhm

Sayt  Yiizde 3ay1  Yiizde 3ay1  Yiizde Say1  Yiek S Yiak Tghm
Oryantasyon Egitiminde oryantasyon programi tam 30 250 24 200 25 208 31 258 10 83 120
olarak uygulanmaktadir.
Oryantasyon Egitimi dahilinde verilen Oryantasyon 36 300 28 233 19 158 33 275 4 33 120
dokiimanlan sirketi ve sirket fonksiyonlarini tanima
acisindan yeterli olmaktadir.
Isi ve sirketi tanimaya yénelik Oryantasyon Egitim 7 58 23 192 28 233 42 350 20 16,7 120
Programi kapsaminda ziyaret ettiginiz
boliim/takimlarla ilgili olarak aktarilan bilgiler

yeterlidir.

Uygulanan Oryantasyon Egitimi Programi, genel 4 3,3 9 75 17 142 55 458 35 29,2 120
olarak igse uyum saglamaya katkida bulunmaktadir.

Oryantasyon Egitimi personelin isle ilgili 10 8,3 15 125 13 10,8 52 433 30 250 120

beklentilerine uygun bilgiler igermektedir.
Oryantasyon Egitiminde personele verilen mesajlar 7 58 18 150 29 242 48 40,0 18 150 120
acik ve anlagilirdir.

Oryantasyon Egitiminde personele verirken 11 9,2 18 15,0 20 16,7 49 40,8 22 183 120
uygulamaya doniik 6rnekler yeterlidir.

Oryantasyon Egitim dokiimanlari egitimin amacina 7 58 16 133 27 225 36 30,0 34 283 120
uygundur.

Oryantasyon Egitiminde personele yapacagi isin 12 10,0 21 175 37 308 35 29,2 15 125 120
kosullar1 ve sorumluluklar: ayrintili olarak

iletilmektedir.

Oryantasyon Egitiminde firmada tiretilen iiriin veya 11 9,2 16 13,3 21 175 40 33,3 32 26,7 120

hizmet, uygulanan politikalar, prosediirler ve kurallar

hakkinda personele bilgilendirilmektedir.

Yeni personelin oryantasyon egitimi sonrasinda 8 6,7 17 14,2 23 19,2 45 375 27 225 120
firmaya ve isine uyum saglayip saglamadigi

izlenmektedir.

Oryantasyon egitimi ile alinan sonuglar kurumun 11 9,2 20 16,7 33 275 35 29,2 21 175 120
beklentilerini kargilamaktadir.

Alinan Oryantasyon Egitimi, kisilerde igine kars1 19 15,8 23 19,2 33 275 32 26,7 13 10,8 120
isteksizlige ve moralinin diismesine neden

olmaktadir.

Oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmak 17 14,2 17 14,2 21 175 37 30,8 28 23,3 120
kolaydir.

Oryantasyon egitimine tabi tutulmayanlar kisa 16 13,3 23 19,2 15 125 44 36,7 22 18,3 120

zamanda ige adapte olmadiklarindan igyerinde uzun
siire ¢alismamaktadirlar

Oryantasyon egitimi ¢aliganlarin performansina 11 9,2 7 58 18 15,0 32 26,7 52 43,3 120
olumlu etki yapmaktadir.

Oryantasyon egitimi alan kisiler verilen isi daha kisa 5 4,2 12 10,0 18 15,0 42 35,0 43 358 120
siirede yapmaktadir.

Oryantasyon egitimi ile igbas1 yapan personel isinde 7 58 9 75 10 83 26 21,7 68 56,7 120
daha verimli ¢alismaktadir.

Ise yeni baslayan ve Oryantasyon egitimi alan 15 125 11 9,2 28 233 43 35,8 23 19,2 120

personelin oryantasyon egitimi almayanlara gore

igyerinde ¢aligma siiresi daha fazladir.

Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore 26 217 21 175 18 150 36 30,0 19 158 120
isinde daha bagarili olmaktadir.

Oryantasyon Egitiminde oryantasyon programi tam olarak uygulanmaktadir sorusu i¢in; en
fazla cevap katiliyorum diyerek 31 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi
icin 10 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap
verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %25,8' 1 olustururken, kesinlikle

katiliyorum diyenler ise % 8,3'i olusturmaktadir. Oryantasyon Egitimi dahilinde verilen
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Oryantasyon dokiimanlar1 sirketi ve sirket fonksiyonlarini tanima agisindan yeterli
olmaktadir sorusu i¢in; en fazla cevap kesinlikle katilmiyorum diyerek 36 kisi ve en az cevap
ise kesinlikle katiliyorum cevabi igin 4 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir.
Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle kesinlikle katilmiyorum diyenler
%30,0' u olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise % 3,3"ii olusturmaktadir. Isi ve
sitketi tanimaya yoOnelik Oryantasyon Egitim Programi kapsaminda ziyaret ettiginiz
boliim/takimlarla ilgili olarak aktarilan bilgiler yeterlidir sorusu ig¢in; en fazla cevap
katiliyorum diyerek 42 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi i¢in 7 kisidir.
Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla
kisiyle katiltyorum diyenler %35' 1 olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise %
5,8'1olusturmaktadir.Uygulanan Oryantasyon Egitimi Programi, genel olarak ise uyum
saglamaya katkida bulunmaktadir sorusu i¢in; en fazla cevap katiliyorum diyerek 55 kisi ve
en az cevap ise katiliyorum cevabi i¢in 4 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir.
Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %45,8' i
olustururken, katiliyorum diyenler ise % 3,3'i olusturmaktadir. Oryantasyon Egitimi
personelin isle ilgili beklentilerine uygun bilgiler icermektedir sorusu i¢in; en fazla cevap
katiliyorum diyerek 52 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi igin 10 kisidir.
Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla
kisiyle katiltyorum diyenler %43,3' ii olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise %
8,3'l olusturmaktadir. Oryantasyon Egitiminde personele verilen mesajlar agik ve
anlagilirdir sorusu igin; en fazla cevap katiliyorum diyerek 48 kisi ve en az cevap ise
kesinlikle katiliyorum cevabi igin 7 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir.
Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %40,0" 1
olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise % 5,8'1 olusturmaktadir. Oryantasyon
Egitiminde personele verirken uygulamaya doniik 6rnekler yeterlidir sorusu i¢in; en fazla
cevap katiliyorum diyerek 49 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi igin 11
kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en
fazla kisiyle katiliyorum diyenler %40,8' 1 olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise
% 9,2’ sini olusturmaktadir. Oryantasyon Egitim dokiimanlar1 egitimin amacina uygundur
sorusu igin; en fazla cevap katiliyorum diyerek 36 kisi ve en az cevap ise kesinlikle
katiliyorum cevabi i¢in 7 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu
soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiltyorum diyenler %30,0' u olustururken,

kesinlikle katiliyorum diyenler ise % 5,8'1 olusturmaktadir. Oryantasyon Egitiminde
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personele yapacagi isin kosullar1 ve sorumluluklari ayrintili olarak iletilmektedir sorusu i¢in;
en fazla cevap kararsizim diyerek 37 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi
icin 12 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap
verenlerin en fazla kisiyle kararsizim diyenler %30,8' i olustururken, kesinlikle katiliyorum
diyenler ise % 10,0'u olusturmaktadir. Oryantasyon Egitiminde firmada {iretilen {iriin veya
hizmet, uygulanan politikalar, prosediirler ve kurallar hakkinda personele
bilgilendirilmektedir sorusu i¢in; en fazla cevap katiliyorum diyerek 40 kisi ve en az cevap
ise kesinlikle katiliyorum cevabi igin 11 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir.
Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %33,3' i

olustururken, kesinlikle katiltyorum diyenler ise % 9,2'sini olusturmaktadir.

Yeni personelin oryantasyon egitimi sonrasinda firmaya ve isine uyum saglayip saglamadigi
izlenmektedir sorusu igin; en fazla cevap katiliyorum diyerek 45 kisi ve en az cevap ise
kesinlikle katiliyorum cevabi igin 8 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir.
Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %37,5' i
olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise % 6,7'sini olusturmaktadir. Oryantasyon
egitimi ile alinan sonuglar kurumun beklentilerini karsilamaktadir sorusu i¢in; en fazla cevap
katiltyorum diyerek 35 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi igin 11 kisidir.
Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla
kisiyle katiliyorum diyenler %29,2 1 olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise %
9,2'sini olusturmaktadir. Alman Oryantasyon Egitimi, kisilerde isine kars1 isteksizlige ve
moralinin diismesine neden olmaktadir sorusu i¢in; en fazla cevap kararsizim diyerek 33 kisi

ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi i¢in 13 kisidir.

Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla
kisiyle kararsizim diyenler %27,5" i olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise %
10,8'1 olusturmaktadir. Oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmak kolaydir sorusu i¢in;
en fazla cevap katiliyorum diyerek 37 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katiliyorum cevabi
icin 17kisi ve kesinlikle katilmiyorum i¢in 17 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap
vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %30,8'
1 olustururken, kesinlikle katilmiyorum diyenler ise % 14,2 ve katilmiyorum %14,2
olusturmaktadir. Oryantasyon egitimine tabi tutulmayanlar kisa zamanda ise adapte
olmadiklarindan isyerinde uzun siire ¢alismamaktadirlar sorusu i¢in; en fazla cevap
katiliyorum diyerek 44 kisi ve en az cevap ise kararsizim cevabi i¢in 15 kisidir. Bu soruya
toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle
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katiliyorum diyenler %36,7' 1 olustururken, kesinlikle katiliyorum diyenler ise % 12,5'i
olusturmaktadir. Oryantasyon egitimi Oryantasyon egitimi ¢alisanlarin performansina
olumsuz etki yapmaktadir sorusu igin; en fazla cevap kesinlikle katiliyorum 52 diyerek 31
kisi ve en az cevap ise katilmiyorum cevabi i¢in 7 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap
vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle kesinlikle katiliyorum
diyenler %43,3"' i olustururken, atilmiyorum diyenler ise % 5,81 olusturmaktadir.
Oryantasyon egitimi alan kisiler verilen isi daha kisa siirede yapmaktadir sorusu i¢in; en
fazla cevap kesinlikle katiliyorum diyerek 43 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katilmryorum
cevabi i¢in 10 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap
verenlerin en fazla kisiyle kesinlikle katiliyorum diyenler %35,8' i olustururken, kesinlikle
katilmiyorum diyenler ise % 4,2'sini olusturmaktadir. Oryantasyon egitimi ile igbas1 yapan
personel isinde daha verimli ¢caligmaktadir sorusu icin; en fazla cevap kesinlikle katiliyorum
diyerek 68 kisi ve en az cevap ise kesinlikle katilmiyorum cevabi i¢in 7 kisidir. Bu soruya
toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle
kesinlikle katiliyorum diyenler %56,7' 1 olustururken, kesinlikle katiltyorum diyenler ise %
5,8' olugturmaktadir. Ise yeni baglayan ve Oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon
egitimi almayanlara gore igsyerinde caligsma siiresi daha fazladir sorusu i¢in; en fazla cevap
katiliyorum diyerek 43 kisi ve en az cevap ise katilmiyorum cevabi i¢in 11 kisidir. Bu soruya
toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle
katiliyorum diyenler %35,8' 1 olustururken,  katilmiyorum diyenler ise 9%9,8’1
olusturmaktadir. Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore isinde daha basarili
olmaktadir sorusu i¢in; en fazla cevap katiliyorum diyerek 36 kisi ve en az cevap ise
kararsizim cevabi i¢in 18 kisidir. Bu soruya toplam 120 kisi cevap vermistir. Toplamda bu
soruya cevap verenlerin en fazla kisiyle katiliyorum diyenler %30,0' u olustururken,

kararsizim diyenler ise % 15,0'1 olusturmaktadir.

Burada tabloda elde edilen verilere gore;

Tablo 3. Ortalamalar i¢in Degerlendirme aralig

1,00-1,76 arasi kesinlikle katilmiyorum,
1,80-2,59 arasi katilmiyorum,

2,60-3,39 arasi kararsizim,

3,40-4,19 aras1 katiliyorum,

4,20-5,00 aras1 kesinlikle katiltyorum

seklinde bildirilmis goriisleri ifade etmektedir.

68



Tablo 4. Calisanlart Oryantasyon Egitimleri ve Performans Onermelerine Katilim

Ortalamalar1

N Mean Std. Sapma
Oryantasyon Egitiminde oryantasyon programi tam olarak 120 2,73 1,315
uygulanmaktadir.
Oryantasyon Egitimi dahilinde verilen Oryantasyon dokiimanlari sirketi ve 120 2,51 1,270
sirket fonksiyonlarini tanima agisindan yeterli olmaktadir.
Isi ve sirketi tanimaya yonelik Oryantasyon Egitim Program kapsaminda 120 3,38 1,145
ziyaret ettiginiz bolim/takimlarla ilgili olarak aktarilan bilgiler yeterlidir.
Uygulanan Oryantasyon Egitimi Programi, genel olarak ise uyum 120 3,90 1,016
saglamaya katkida bulunmaktadir.
Oryantasyon Egitimi personelin isle ilgili beklentilerine uygun bilgiler 120 3,64 1,222
icermektedir.
Oryantasyon Egitiminde personele verilen mesajlar acik ve anlagilirdir. 120 3,43 1,098
Oryantasyon Egitiminde personele verirken uygulamaya doniik 6rnekler 120 3,44 1,215
yeterlidir.
Oryantasyon Egitim dokiimanlar1 egitimin amacina uygundur. 120 3,62 1,197
Oryantasyon Egitiminde personele yapacagi isin kosullart ve sorumluluklari 120 3,17 1,162
ayrintili olarak iletilmektedir.
Oryantasyon Egitiminde firmada {iretilen iiriin veya hizmet, uygulanan 120 3,55 1,269

politikalar, prosediirler ve kurallar hakkinda personele
bilgilendirilmektedir.

Oryantasyon 120 3,34 ,745
Yeni personelin oryantasyon egitimi sonrasinda firmaya ve isine uyum 120 3,55 1,180
saglayip saglamadigi izlenmektedir.

Oryantasyon egitimi ile alinan sonuglar kurumun beklentilerini 120 3,29 1,205
karsilamaktadir.

Alman Oryantasyon Egitimi, kisilerde isine kars1 isteksizlige ve moralinin 120 2,98 1,240
diismesine neden olmaktadir.

Oryantasyon egitimi almadan igse adapte olmak kolaydir. 120 3,35 1,358
Oryantasyon egitimine tabi tutulmayanlar kisa zamanda ise adapte 120 3,28 1,328
olmadiklarindan isyerinde uzun siire ¢aligmamaktadirlar

Oryantasyon egitimi ¢aliganlarin performansina olumsuz etki yapmaktadir. 120 3,89 1,282
Oryantasyon egitimi alan kisiler verilen isi daha kisa siirede yapmaktadir. 120 3,88 1,132
Oryantasyon egitimi ile igbast yapan personel isinde daha verimli 120 4,16 1,209
caligmaktadir.

Ise yeni baslayan ve Oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon 120 3,40 1,253
egitimi almayanlara gore igyerinde ¢aligma siiresi daha fazladir.

Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore isinde daha basarilt 120 3,01 1,411
olmaktadir.

Performans 120 3,48 ,764

Oryantasyon programi ve calisan performans: maddelerinin ortalamalar1 incelendiginde
oryantasyon maddelerinde en diisiik ortalamanin “Oryantasyon Egitimi dahilinde verilen
Oryantasyon dokiimanlari sirketi ve sirket fonksiyonlarmi tanima acgisindan yeterli
olmaktadir.” Maddesinde, en yiiksek ortalamanin ise “Uygulanan Oryantasyon Egitimi
Programi, genel olarak ise uyum saglamaya katkida bulunmaktadir.” Maddesinde oldugu
goriilmektedir. Bu sonu¢ calisanlarin, uygulanan programin sirketi tanimak i¢in yeterli

olmadigini ama ise uyum saglamada etkili oldugu goriisiinde oldugunu gdosterir.
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Benzer olarak performans maddelerinde en diisiik ortalamanin “Alinan Oryantasyon
Egitimi, kisilerde isine karsi isteksizlige ve moralinin diismesine neden olmaktadir.”
Maddesinde, en yiiksek ortalamanin ise “Oryantasyon egitimi ile isbasi yapan personel
isinde daha verimli c¢alismaktadir.” Maddesinde oldugu goriilmektedir. Bu sonug
caligsanlarin oryantasyonun moral tizerinde etkili olmadig1, ayrica oryantasyon egitimi ile ige

baglamanin verimi artirdig1 goriisiinde olduklarini gosterir.

Tablo 5. Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin cinsiyet degiskeni bakimimdan

incelenmesi
Cinsiyet N Ort. Std. Sapma t p
Oryantasyon  Erkek 48  3,1042 ,73339 -2,864 ,005
Kadin 72 3,4903 ,71683
Performans Erkek 48  3,3188 , 79484 -1,889 ,061
Kadin 72 3,5847 ,72843

Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik
gosterip gostermedigi student-t testi ile incelenmistir. Yapilan teste gore her iki boyutta da
cinsiyet degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Ortalamalar
incelendiginde her iki boyutta da kadinlarin ortalamasinin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Hy hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6. Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin medeni durum degiskeni
bakimindan incelenmesi

Medeni durum N Ort. Std. Sapma t p
oryantasyon  Evli 31 3,3645 ,74500 ,248 ,805
Bekar 89  3,3258 ,74902
performans  Evli 31  3,6065 ,712935 1,085 ,280
Bekar 89  3,4337 77429

Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin medeni durum degiskeni bakimindan
farklilik gosterip gostermedigi student-t testi ile incelenmistir. Yapilan teste gore her iki
boyutta da medeni durum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamaistir. Hz hipotezi reddedilmistir.

Tablo 7. Oryantasyon programi ve performans boyutlarmin egitim durumu degiskeni
bakimindan incelenmesi

egitim durumu N Ort. Std. Sapma t p
oryantasyon  Onlisans 17 3,4059 ,66939 671 ,504
Lisans 88  3,2807 ,71017
performans  Onlisans 17 3,5000 ,56458 ,324 , 146
Lisans 88  3,4364 , 16837
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Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin egitim durumu degiskeni bakimindan
farklilik gosterip gostermedigi student-t testi ile incelenmistir. Yapilan teste gore her iki
boyutta da medeni durum degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamaistir. Hz hipotezi reddedilmistir.

Tablo 8. Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin yas gruplari degiskeni
bakimindan incelenmesi

Yas gruplari N Ort. Std. Sapma F Sig.
Oryantasyon  18-25 70  3,3814 ,71064 1,838 ,164
26-35 27 3,1037 ,82857
36 ve lizeri 23 3,4696 ,71823
Performans  18-25 70 3,4500 ,76910 2,159 ,120
26-35 27 3,3185 ,78399
36 ve lizeri 23 3,7522 ,67882

Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin yas gruplart degiskeni bakimindan
farklilik gosterip gostermedigi ANOVA testi ile incelenmistir. Yapilan teste gore her iki
boyutta da yas gruplari degiskeni bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunamamastir.

Tablo 9. Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin meslekte calisma siiresi
degiskeni bakimindan incelenmesi

Meslekte ¢calisma siiresi N Ort. Std. Sapma F Sig.
Oryantasyon 1 yildan az 59 3,3237 ,74193 ,525 ,593
1-10 y1l 21 3,4810 ,69038
11 y1l ve iizeri 40 3,2775 , 718462
Performans 1 yildan az 59 3,4475 , 719445 ,202 ,817
1-10 y1l 21 3,5714 ,713017
11 y1l ve iizeri 40 3,4750 , 714927

Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin meslekte ¢alisma siiresi degiskeni
bakimindan farklilik gosterip gostermedigi ANOVA testi ile incelenmistir. Yapilan teste
gore her iki boyutta da meslekte ¢alisma siiresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak

anlaml fark bulunamamaistir.

Tablo 10. Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin firmada g¢alisma siiresi
degiskeni bakimindan incelenmesi

Firmada ¢alisma siiresi N Ort. Std. Sapma F Sig.
Oryantasyon 1 yildan az 14 3,3143 ,98750 ,443 ,643
1-10 y1l 37 3,2459 , 70577
11 y1l ve tizeri 69 3,3884 , 71692
Performans 1 yildan az 14 3,5929 ,96832 ,249 ,780
1-10 yil 37 3,4243 ,62646
11 y1l ve iizeri 69 3,4841 , 79328
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Oryantasyon programi ve performans boyutlarinin firmada calisma siiresi degiskeni
bakimindan farklilik gosterip gostermedigi ANOVA testi ile incelenmistir. Yapilan teste
gore her iki boyutta da firmada calisma siiresi degiskeni bakimindan istatistiksel olarak

anlaml1 fark bulunamamuistir.

Tablo 11. Oryantasyon programi ile performans arasindaki dogrusal regresyon modeli igin
ANOVA ve belirleme katsayis1 tablosu

Kareler Kareler

sd F p
toplami1 ortalamasi
Regresyon 37,293 1 37,293 137,047 ,000?
Artik 32,110 118 272
Toplam 69,404 119
R R? Diizeltilmis R? ~ Tahminin standart hatasi
0,733 0,537 0,533 0,521

Aciklayicr degisken (bagimsiz degisken) oryantasyon programinin yeterliligi (oryantasyon)
hakkindaki diislince, agiklanan degisken (bagimli degisken) calisanin performansi
hakkindaki degerlendirmeler (performans) alinarak  olusturulan dogrusal regresyon
modelinin ANOVA testi ve belirleme katsayilar1 bulgular1 Tablo 10°da verilmistir. Yapilan
ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica modelin
belirleme katsayist (diizeltilmis) 0,533 olarak hesaplanmistir. Buna gore performans
degiskenindeki degiskenligin %53,3’li dogrusal regresyon modeli aracigiyla oryantasyon
degiskeni tarafindan aciklanmaktadir. Ayrica Sekil 1°de verilen, sag¢ilim grafiginde
gortildiigii gibi bu degiskenler arasinda bu iki degisken arasinda pozitif yonlii dogrusal iliski

vardir.

Tablo 12. Oryantasyon programi ile performans arasindaki dogrusal regresyon modelinin

katsayilari
Regresyon katsayilari Standart
katsayilar t p
B Std. Hata Beta
(Sabit) 972 ,219 4,431 ,000
Oryantasyon ,751 ,064 ,733 11,707 ,000

Oryantasyon degiskeni ile performans degiskeni arasindaki dogrusal regresyon modelinin
katsayilart ile ilgili bulgular Tablo 11°de verilmistir. Yapilan student-t testine gore her iki
katsay1 da istatisitksel olarak anlamli bulunmustur. Bu bulgulara gore regresyon dogrusunun
tahmini

( Performans) = 0,972 + 0,751 *(Ortantasyon egitimi)
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olarak elde edilir. Elde edilen regresyon modeline gore oryantasyon degiskenindeki 1br

artigin, performans degiskeninde 0,751 br artisa neden olmasi beklenir.

F2 Linear = 0,537
5,00

4,007

3,00

performans

2,00

1,00

T T
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

oryantasyon

Sekil 1. Oryantasyon programui ile performans arasindaki iligki i¢in sagilim ve regresyon
dogrusunun tahmininin grafigi
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BOLUM IV

SONUC ve ONERILER

Stirekli degisen cevre kosullari, yeni rekabet sartlari ve pazar yapilar agik sistem olarak
varliklarini siirdiirmeye calisan isletmelerin siirekliliklerini saglayabilmeleri i¢in artik birer
uyum saglama aracindan c¢ok hayatta kalabilmeleri i¢in bir gereksinim olmaktadir. Artik
giiniimiizde miisteri memnuniyeti saglama, isletmeye baglilik yaratmak, daha kaliteli, hizl
ve esnek lriinler iiretebilmek veya hizmet sunabilmek ise isletmelerin 6ncelikli amaglar
arasinda sayilabilmektedir. Her ne kadar her gecen giin daha fazla makinelesme, otomasyon
ve teknolojik gelisimlerin hayatimiza girdigi, ayn1 zamanda da isletmeler agisindan yeni
ufuklarin agilabildigi bu siirekli gelisen dijital diinyada insan giicline olan ihtiya¢ azaliyor
goriinse de isletmeler agisindan insan vazgegilmez bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Insan faktorii artik isletmelerin goriinmeyen bir giicii olarak kabul edilmekte hatta
isletmelerin degerlendirilme yontemleri icerisinde entelektiiel sermaye olarak 6nemli bir yer
teskil etmektedir. Isletmelerin piyasadaki degerleri ne olursa olsun, gercek degerleri ve
aslinda isletmeleri basariya gotiiren yegane unsur ellerindeki insan giicii ve bunu
kullanabilme yetenekleridir. Iste bu nedenle isletmeler ellerindeki insan giiciinii farklilig1
yaratabilme, degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilme ve bunun yaninda ¢agin gerekleri
olan hiz, esneklik, kalite ve isletmeye olan bagliligin ortaya konabilmesi i¢in dogru ve
yerinde kullanmak zorundadirlar. Her ne kadar siiregsel agidan bakildiginda yonetim
biliminin gelismesinde baz alinan nokta ¢alisanlarin sosyal birer varlik oldugu olgusunu
kabul edebilme ve o yonde bir yonetisim sistemi kurulma ¢abasi olsa da artik gliniimiizde
insan igletmeler agisindan en 6nemli iiretim faktorii ve isletmelerin hayatta kalabilmesinin

en Onemli anahtaridir.

Calismada yapilan anket sonuglarina gore; oryantasyon egitimi dahilinde verilen
oryantasyon dokiimanlar1 sirketi ve sirket fonksiyonlarini tanima agisindan yeterli

olmaktadir ifadesine katilim ortalamasi 2,73 olup deger tablosunda kararsizlik belirten bir
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degerdir, yani katilimcilar bu ifadenin dogrulugundan emin olamamisglardir, uygulanan
oryantasyon egitimi programi, genel olarak ise uyum saglamaya katkida bulunmaktadir
ifadesine katilim ortalamasi 3,90 olup deger tablosunda katilma belirten bir degerdir, yani
katilimcilar bu ifadeye katilmaktadirlar. Oryantasyon egitimi personelin isle ilgili
beklentilerine uygun bilgiler igermektedir ifadesine katilim ortalamasi 3,64 olup yine
katilimcilarin ifadeye katildiklar1 goriilmektedir. Oryantasyon egitiminde personele verilen
mesajlar acik ve anlagilirdir ifadesine katilim ortalamasi 3,43 olup katilimcilarin oryantasyon
egitiminde personele acik ve anlasilir iletiler verildiginin diisiinildiigi goriilmektedir.
Oryantasyon egitiminde personele egitim verirken uygulamaya doniik 6rnekler yeterlidir
ifadesine katilim ortalamas: 3,44 olup katilimcilarin oryantasyon egitiminin uygulama
orneklerini yeterli gordiigii anlasilmaktadir. Oryantasyon egitim dokiimanlari egitimin
amacina uygundur ifadesine katilim ortalamasi 3,62 olup katilimcilarin oryantasyon egitim
dokiimanlarini yeterli diizeyde gordiigli goriilmektedir. Oryantasyon egitiminde personele
yapacag isin kosullar1 ve sorumluluklart ayrintili olarak iletilmektedir ifadesine katilim
ortalamast 3,17 olup katilimcilarin oryantasyon egitiminde yapilacak isin kosul ve
sorumluluklarinin ayrintilariyla iletildigi noktasinda tereddiitlerinin oldugu goriilmektedir.
Oryantasyon egitiminde firmada {iretilen iiriin veya hizmet, uygulanan politikalar,
prosediirler ve kurallar hakkinda personele bilgilendirilmektedir ifadesine katilim ortalamasi
3,55 olup katilimcilarin iiretilen {iriin ve hizmet, politika, prosediir ve kurallar konusunda
yeterince bilgilendirildigi kanaatinde olduklar1 goriilmektedir. Yeni personelin oryantasyon
egitimi sonrasinda firmaya ve isine uyum saglayip saglamadigi izlenmektedir ifadesine
katilim ortalamasi 3,55 olup katilimcilarin ise yeni baslayan kisilerin oryantasyon egitimini
takiben ise uyumlarinin izlendigini disiindiikleri goriilmektedir. Oryantasyon egitimi ile
alman sonuglar kurumun beklentilerini karsilamaktadir ifadesine katilim ortalamasi 3,29
olup katilimcilarin oryantasyon egitimi sonucu firma beklentilerinin tam karsilandigindan
emin olmadiklar1 goriilmektedir. Alinan oryantasyon egitimi, kisilerde isine Kkarsi
isteksizlige ve moralinin bozulmasina neden olmaktadir ifadesine katilim ortalamasi 2,98
olup oryantasyon egitiminin ise kars1 isteksizlik ve moral bozukluguna sebep oldugu
konusunda kararsizlik oldugu goriilmektedir. Oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmak
kolaydir ifadesine katilim ortalamasi 3,35 olup oryantasyon egitiminin ise adaptasyonda
etkisi konusunda kararsizlik oldugu goriilmektedir. Yine ayn1 sekilde; oryantasyon egitimine
tabi tutulmayanlar kisa zamanda ise adapte olmadiklarindan isyerinde uzun siire

caligmamaktadirlar ifadesine katilim ortalamasi 3,28 olup katilimcilarin oryantasyon egitimi
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almamanin adaptasyona ve isyerinde calismaya etkisi konusunda kararsiz kaldiklari
goriilmektedir. Oryantasyon egitimi ¢alisanlarin performansina olumlu etki yapmaktadir
ifadesine katilim ortalamasi 3,89 olup katilimcilarin oryantasyon egitiminin performansa
olumlu etkide bulundugu kanaatini tasidiklar1 goriilmektedir. Oryantasyon egitimi alan
kisiler verilen isi daha kisa siirede yapmaktadir ifadesine katilim ortalamasi 3,88 olup
katilimcilarin oryantasyon egitiminin isin kisa slirede bitmesini sagladigi kanaatinde
olduklar1 goriilmektedir. Oryantasyon egitimi ile isbasi yapan personel isinde daha verimli
caligmaktadir ifadesine katilim ortalamasi 4,16 olup katilimcilarin ise baglamadan once
oryantasyon egitimi alinmasi gerektigini diisiindiikleri goriilmektedir. Ise yeni baslayan ve
oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon egitimi almayanlara gore isyerinde ¢alisma
stiresi daha fazladir ifadesine katilim ortalamasi 3,40 olup katilimcilarin ise yeni
baslayanlarin bu egitimi almayanlardan daha c¢ok calisma siiresine sahip oldugunu
diisiindiikleri goriilmektedir. Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore isinde
daha basarili olmaktadir ifadesine katilim ortalamasi 3,01 olup oryantasyon egitiminin
basariya etkisi konusunda katilimcilar kararsiz kalmiglardir. Genel ortalamalarda ise
oryantasyon i¢in verilen cevaplarda ortalamanin 3,34 ve performans i¢in 3,48 oldugu yani
oryantasyonla ilgili konularda katilimcilarin kararsiz kaldigi, performans agisindansa

ifadeler katildiklart goriilmektedir.

Calismada yapilan anket sonuglarina gore; oryantasyon programi ve calisan performansi
konularina dair ortalamalar incelendiginde en yiiksek degerin uygulanan oryantasyon
egitimi programinin ige uyum saglamaya katkida bulundugu ifadesine ait oldugu tespit
edilmistir. Bu bilgiler 1s18inda ise uyum ig¢in oryantasyon egitiminin sart oldugu
ongoriilebilir. Bu sonug ise, ¢alisanlarin, uygulanan oryantasyon egitim programin sirketi

tanimak icin yeterli olmadigini ama ise uyum saglamada etkili oldugu seklinde ifade

edilebilir.

Ayn sekilde performans unsurlari igerinde en yiiksek ortalamanin oryantasyon egitimi ile
isbas1 yapan personel isinde daha verimli ¢alisti§1 kanaatine ait oldugu belirlenmistir. Bu
veriler 15181nda ise baglamada oryantasyon egitiminin performansi artirdigi 6ngériilebilir. Bu
sonug, ¢alisanlarin oryantasyonun moral iizerinde etkili olmadig1 ancak oryantasyon egitimi

ile ise baglamanin verimi artirdig1 seklinde yorumlanabilir.

Sonug olarak yeni ise giren personele oryantasyon egitimi verilmesinin biiyiik 6nemi vardir.
Yapilan bu arastirmada da goriildiigii gibi isletmede ise yeni alinan personelin aldig:

oryantasyon egitimi, kiginin isine hem kolay adapte olmasini hem de isten ayrilma siiresini
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uzattigi, oryantasyon egitimi, kendisine bu egitimin verildigi personelin performansinin
yiikseltmekte, oryantasyon egitimi alan personelin ise adaptasyonu kolaylasmaktadir. Tiim
bu faydalarindan dolay1 oryantasyon egitimi orgiitlerde performans artis1 saglamak hedefine

sahip isletmelerce uygulanmasi gereken bir yontem olarak goriinmektedir.

Calisanlar bu aragtirmamizda oryantasyon egitimi dokiimanlarin in isletmeyi tanimak
acisindan yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Bu nedenle oryantasyon egitiminde deKi
dokiimlarin zenginlestirilmesi Onerilmektedir. Yine c¢alisanlarin bu arastirmamizdaki
goriislerinden bir tanesi oryantasyon egitim programinin eksik uygulandigi dir.Bu nedenle
etkili oryantason programin hazirlanip eksiksiz uygulanmasi 6nerilmektedir,Ayn1 zamanda
oryantasyon egitimi performans harici motivasyon,orgiitsel baglilik ,ise adaptasyon,isletme
kiiltiiriine alisma gibi fonksiyonlar1 da etkiledigi i¢in bu fonksiyonlarin gelistirilmesi iginde

kullanilmas1 gerektigi 6nerilmektedir.
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EK-1. Anket Formu

SAYIN CALISANLAR

Bu anket oryantasyon egitiminin isgérenlerin performansina olan etkisini arastirmak

amaciyla hazirlanmistir.

Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve sadece galismanin
amacina uygun olarak kullanilacaktir. Bu nedenle ankete isminizi yazmaniza gerek yoktur.

Ankete igtenlikle vereceginiz cevaplar arastirmanin amacina ulasmasina katki saglayacaktir.
Ilgi ve katkilariniz i¢in tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Levent

Gazi Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

1.Cinsiyetiniz?

Erkek 0 Bayan ()

2.Medeni Durumunuz?

Evli @) Bekar ()
3.Yasimiz?
18-25 @) 26-35 @) 36-45 O

4.Mezuniyet Durumunuz?

Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()  Doktora (
)

5.Meslekteki kidem siireniz?

1 yildan az () 1-5yi1l () 5-10 y1l () 10-15 yul ()

15 yildan fazla ()

6.Firmadaki Hizmet Siireniz?
lyildanaz () 1-5yil() 5-10yil() 10-15yil() 15 yildan fazla ()

Oryantasyon egitiminin performansa olan etkisi ile ilgili olarak asagidaki goriislere
katilip katilmadiginiz1 belirtiniz?
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EK-1. Anket Formu (devam).

1.Kesinlikle Katiltyorum
2.Katiliyorum
3.Kararsizim

4 Katilmiyorum

5.Kesinlikle Katilmiyorum

1 Oryantasyon Egitiminde oryantasyon programi tam olarak uygulanmaktadir.

Oryantasyon Egitimi dahilinde verilen Oryantasyon dokiimanlari sirketi ve sirket
2 fonksiyonlarini tanima agisindan yeterli olmaktadir.

Isi ve sirketi tanimaya yonelik Oryantasyon Egitim Programi kapsaminda ziyaret ettiginiz
3 boliim/takimlarla ilgili olarak aktarilan bilgiler yeterlidir.

Uygulanan Oryantasyon Egitimi Programi, genel olarak ise uyum saglamaya katkida
4 bulunmaktadir.
5 Oryantasyon Egitimi personelin isle ilgili beklentilerine uygun bilgiler igermektedir.
6 Oryantasyon Egitiminde personele verilen mesajlar agik ve anlagilirdir.
7 Oryantasyon Egitiminde personele veriken uygulamaya doniik drnekler yeterlidir.
8 Oryantasyon Egitim dokiimanlari egitimin amacina uygundur.

Oryantasyon Egitiminde personele yapacagi isin kosullart ve sorumluluklart ayrintili olarak
9 iletilmektedir.

Oryantasyon Egitiminde firmada iiretilen tiriin veya hizmet, uygulanan politikalar, prosediirler
10 | ve kurallar hakkinda personele bilgilendirilmektedir.

Yeni personelin oryantasyon egitimi sonrasinda firmaya ve isine uyum saglayip saglamadig
11 | izlenmektedir.
12 Oryantasyon egitimi ile alinan sonuglar kurumun beklentilerini kargilamaktadir.

Alinan Oryantasyon Egitimi, kisilerde isine kars1 isteksizlige ve moralinin diismesine neden
13 | olmaktadir.
14 | Oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmak kolaydir.

Oryantasyon egitimine tabi tutulmayanlar kisa zamanda ige adapte olmadiklarindan igyerinde
15 uzun siire ¢alismamaktadirlar.
16 | Oryantasyon egitimi ¢alisanlarin performansina olumlu etki yapmaktadir.
17 | Oryantasyon egitimi alan kisiler verilen isi daha kisa siirede yapmaktadir.
18 | Oryantasyon egitimi ile igbagt yapan personel isinde daha verimli caligmaktadir.

Ise yeni baglayan ve Oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon egitimi almayanlara gére
19 | isyerinde galisma siiresi daha fazladir.
20 | Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore isinde daha basarili olmaktadir.
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