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anlatilmistir. Uygulama kism olan iiciincii boliimde ise, Tiirkiye Finans Katilim
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Calisma, son olarak, Tiirkiye Finans Katihm Bankasi’nda uygulanan
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ON SOz

Isletme yonetimi acisindan insan unsurunun her seyden 6ne gecmesi ile birlikte,
isletme icerisinde ¢alisan personelin gelisim ve egitiminin desteklenmesi de isletmelerin
temel gorevlerinden birisi haline gelmistir. Calisan personelin egitimsel olarak
desteklenmesi ve degisimlere adaptasyonunun olduk¢a 6nemli oldugu sektorlerden biri
de bankacilik sektoriidiir. Bankalarin iktisadi hayatta oldukca 6nemli bir yeri vardir.

Bankacilik sistemi kendi icerinde de ¢esitli smiflandirmalara sahiptir. S6z
konusu smiflandirmalarda 6nemli yer teskil eden bankacilik sistemlerinden birisi de
katilm bankalaridir. Ulkemizde 1983 yilinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile
kurulmasma izin verilen ilk adiyla Ozel Finans Kurumlari yeni adiyla Katilim
Bankalari, diinyada 6zellikle son on yildir ¢cok biiyiik bir gelisme kaydetmislerdir.

Bu c¢alismada, genel olarak bankacilik ve hizmet i¢i egitim konular
incelendikten sonra, Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’ndaki hizmet i¢i egitim
uygulamalarina yer verilmistir.

Bu calismamda bana her tiirlii asamada sonsuz destegini esirgemeyen, engin
bilgisi ile siirekli bana yol gosteren ve emeklerini hayatim boyunca unutamayacagim
danisman hocam Prof. Dr. Adnan CELIK hocama tesekkiir ederim.

Ayrica gerek okul hayatim boyunca bana desteklerini esirgemeyen, gerekse tez
calismamda yardimlarini gordiigiim Dog. Dr. Ismail BAKAN, Dog¢. Dr. Mustafa
TASLIYAN, Yrd. Dog. Dr. Nusret GOKSU, Yrd. Dog. Dr. H. Se¢il FETTAHLIOGLU,
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GIRIS Ozkan DOGAN

1. GIRIS

Isletmeler giiniimiizde entelektiiel sermayeye daha ¢ok ©nem vermektedir.
Ciinkii bilgili, kendini yetistirmis kalifiye nitelikli personele sahip olmak yikict rekabet
halindeki isletmelere Onemli bir avantaj saglayabilmektedir. Bu nedenle isletme
fonksiyonlar1 arasinda en &nemli unsurlardan bir tanesi insan kaynaklaridir. Insan
kaynaklar1 departmaninda da egitim kavraminin 6énemli bir yeri s6z konusudur. Ciinkii
nitelikli isgdren, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiiniin 6nemli bir anahtar1 konumundadir.
Dolayisiyla insan kaynaklarinin gelistirilmesi, isletmeler agisindan vazgecilmez bir
faaliyet haline gelmistir. Ozellikle is diinyasinda ve ekonomideki degisimler,
teknolojideki degisim, Orgiitsel degisim ile sosyal, yasal vb. degisiklikler, egitime olan
gerekliligi her gecen giin arttirmaktadir. Bu degisikliklere calisan isgiiciiniin uyum
saglayabilmesinin bir yolu da hizmet i¢i egitimden gecmektedir.

Hemen hemen her kurumda, calisanlarin niteliginin isin  gereklerine
uygunlugunun saglanamamas1 karsilasilan en temel sorunlardan biridir. Isinin
gereklerini yerine getiremeyen bir calisan, kurumun amaclar1 ve etkinligi yoniinden
onemli bir engel teskil etmektedir. Hizmet i¢i egitim, bu engeli ortadan kaldirabilmek
icin kullanilabilecek en iyi ve en etkili siireglerden biridir. Bu nedenlere bagl olarak,
hizla degisen bir toplumun ve meslegin kosullarini, nceden gormiis olduklar1 egitim ile
karsilamakta zorluk c¢eken personelin hizmet iginde yetistirilmesi zorunlulugu giin
gectikce artmaktadir.

Insan kaynaklar1 departmaninin temel gérevi sadece kalifiye elemanlarin tespit
edilerek, isletmeye kazandirilmasi degildir. Kalifiye elemanlarin isletmeye
kazandirilmasinin yaninda, isletmede ¢aligmaya baglamadan, o kisilerin isletmeye uyum
ve adaptasyonlarmin da saglanmasi gerekir. ilerleyen zamanlarda, isletme icersinde
gorev alip calismaya baglayan kisilerin, sahip olduklar1 bilgi ve becerileri arttiric
egitimlerle de desteklenmeleri gerekmektedir. Boylece c¢alisanlar degisen durum ve
sartlara daha cabuk adapte olabilmektedirler. Kendi alanlarinda ortaya c¢ikan
gelismelerden haberdar olabilmektedirler. Ayrica sosyal bir varlik olan insanin, isletme
icerisinde i¢inde bulundugu sosyal ortama uyum saglamasi da yine egitimle
desteklenebilmektedir. Giinlimiiz insani ¢alistig1 isletmelerden kendisine sadece maddi
olanaklar sunmasin1 beklemeyip, bunlarin yaninda, manevi yonden de kendini tatmin
etmek i¢in cabalamaktadir. Kendi kisisel kariyer planlar1 igerisinde elde edebilecegi
huzurlu bir caligma ortam1 da kisinin davranis tarzini, verimliligini, kariyerini vb. her
tiirli olguyu etkileyebilecektir. Bu nedenlerden dolay1 calisan personele, hizmet i¢i ve
hizmet dis1 egitimlerle destek verilmesi gerekmektedir.

Son yillarda ekonomide oldukg¢a 6nemli bir yeri olan bankacilik sektdriinde ¢ok
cesitli aragtirmalar yapilmistir. Arastirmalar genellikle bankalarin yapisal 6zelliklerine
iliskindir. Bankalarda insan kaynaklar1 ve hizmet i¢i egitimle ilgili cok sayida arastirma
yer almamaktadir. Bu nedenle bankacilik sektoriinde hizmet i¢i egitim ¢alismalarinin
Onemini vurgulayict bir c¢aligmanin yapilmasi Onem arz etmektedir. Bankacilik
sektoriinde faaliyette bulunan bir¢ok kurulus, yap1 ve isleyis acisindan birbirinden
farkliliklar da gosterilebilmektedir. Fakat bankacilik sektoriiniin genel yapisi itibariyle
personele verilebilecek hizmet i¢i eSitimlerin uygulama ve sistem agisindan birbirinden
cok fazla ayirt edilemeyecegi de goz {linlinde bulundurulmalidir. Bu nedenle
calismamizda bankalarinda hizmet i¢i, egitim c¢alismalarinin nasil yapildigi ve bu
egitimler sonucunda elde edilen yararliliklar1 ortaya koymak amacglanmistir. Bu amagla,
bankacilik sektdriinde onemli bir yeri olan katilim bankalarinin arastirma kapsamina
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alinmasi diisiiniilmiis ve Tiirkiye Finans Katilim Bankasinda uygulanan hizmet igi
egitim uygulamalar1 aragtirma kapsaminda ayrintili olarak incelenmistir.

Tez galismamiz, teorik ve uygulama kismi olmak iizere iki kisimdir. Teorik yap1
iki kisimdan olugsmustur. Teorik kapsamin ilk boliimiinde bankanin tanimi, tarihsel
gelisimi, bankacilik sisteminin siniflandirilmasi ve bankacilik sisteminde orgiitsel yap1
ve yOnetim tarzlari ayrintili olarak ele alinmustir. Ikinci boliimiinde ise hizmet igi
egitimin tanimi, hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenler, hizmet i¢i egitimin amag ve
yararlari, hizmet i¢i egitim tiirleri, hizmet ici egitim yOntemleri, hizmet i¢i egitime
iliskin temel ilkeler ve son olarak da hizmet i¢i e8itimin planlamasi ve uygulamasi
konular1 ayrintili olarak yer almigtir.

Uygulama kisminda ise, Tiirkiye Finans Katilim Bankasinda uygulanan hizmet
ici egitim programlar1 ve bunlara ait verilere yer verilmistir.
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2. KONU ILE ILGILI ONCEKI ARASTIRMALAR

Erki (1988), “Bankalarda Personel Yetistirme Sorunlar1 ve Bir Hizmet I¢i Egitim
Modeli” adli doktora tezinde, bankacilik sektorii ele alinmis ve daha sonra banklarda
verilen egitim programlari ve amaclar1 hakkinda bilgilere yer verilmistir. Calismada,
hizmet i¢i egitim programlarinin daha ¢ok ise baglama baska bir ifade ile oryantasyon
egitimleri seklinde kullanildig1 ortaya konulmustur.

Ugar (1992), “Tiirkiye'de-Diinyada Faizsiz Bankacilik ve Hesap Sistemleri” adli
kitapta, bankanin tanimi ve tarihi gelisimi, faizsiz bankaciligin tanimi, faizsiz
bankaciligin tarihi gelisimi, diinyada uygulanisi, Tirkiye'de faizsiz bankaciligin
durumu, fon temini vb islemlerin muhasebelestirilmesi incelenmistir. Bu arastirmanin
sonucunda, bankacilik sisteminde ¢ok fazla bilgi sahibi olunmayan ve sadece faizsiz
bankacilik ad1 ile bilinen, aslinda ekonomik cizelgelerde cok 6nemli bir yere sahip olan
katilim bankalarinin ekonomiye kazandirilmasinin, ekonomi agisindan 6nemi oldugu
konusu iizerinde durulmustur.

Hatunoglu (1995), “Genel Olarak Islam Bankalar1 ve Tiirkiye'de Ozel Finans
Kurumlar ile Klasik Ticari Bankalarin Farkliliklarinin Belirlenmesi” adli yiiksek lisans
tezinde, katilm bankalar1 ve tarihi gelisimi, isleyisi, ama¢ ve tiirleri ve katilim
bankalarinin ticari bankalardan farkliliklarinin belirlenmesi gibi konular incelenmistir.
Bu arastirmanin sonucunda, katihm bankalarmin Islam iilkelerinin kendi aralarinda
ekonomik isbirligini gelistirmek, kalkinmalarini tamamlamak ve Islami prensipleri
ekonomiye uyarlamak amaciyla kurulduklari sonucuna varilmistir. Ayrica, eski adiyla
Ozel Finans Kurumlarinin da “banka statiisii’ne kavusturulmasmin gerekliligi
vurgulanmstir ki, bu da gerceklesmistir.

Bacanli (2004), “Diinyada Yeni Trend: Faizsiz Bankacilik” adli makalesinde,
diinya {izerinde cesitli iilkelerde ve Tiirkiye'de katilim bankalar1 incelenmistir. Katilim
bankalarinin ekonomi igerinde dnemli bir yer tuttugu ve bu agidan desteklenmeleri
gerektigi vurgulanmistir. Bu arastirmanin sonucunda ise; Tiirkiye'nin yami sira 60'tan
fazla iilkede katilim bankaciliginin uygulandigi belirtilmistir. Faizin topluma etkisi ve
ekonomiye ne kadar olumsuz yansiyabilecegi hususuna deginilmistir.

Gokalp (2005), “Bilgi Teknolojilerinin Tiirk Bankacilik Sektoriine Etkileri” adlt
yliksek lisans tezinde, Tiirk bankacilik sistemi ve tarihi gelisimi, isleyisi, amag ve tiirleri
gibi konular incelenmistir. Bu arastirmanin sonucunda, iilkemizde 1980 sonrasi Tiirk
bankacilik sektoriintin bilgi teknolojilerinin etkisiyle biiyiik bir degisim yasadigi
bankalarin miisterilerine daha kaliteli hizmet sunduklar1 ve klasik bankaciligin yerini
bilgi teknolojilerine dayali kredi, mevduat ve iiriin ve hizmetlere birakti§1 kanaatine
varilmigtir.

Bayir (2005), “Hizmet i¢i Egitimde Kurumsal Ag Kullannminda izlenen
Yontem” adli doktora tezinde, hizmet ici egitimin daha basarili olabilmesi i¢in kurumsal
ag yapilanmasina gidilmesi gerektigi izerinde durulmustur. Bu baglamda Kurumsal ag
kullanilarak gerceklestirilen hizmet i¢i egitimde izlenen Ogrenim yoOntemi ve
Ogrencilerin 6gretim dili bilgi diizeylerinin basari iizerindeki etkisi ortaya konmustur.
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Catmali  (2006), “Gelecek Icin Egitim, Hizmet I¢i Egitim Kursunun
Degerlendirilmesi” adli yliksek lisans tezinde hizmet i¢i egitim tiirleri, hedefleri,
ilkeleri, uygulama sekilleri gibi konulara yer vermis ve hizmet ig¢i egitim
uygulamalarinin kisisel gelisim ve kariyer planlamalarinda ne kadar 6nemli olabilecegi
konusu ele alinmistir. Bu baglamda hizmet i¢i egitim c¢alismalarina her kurumun
yeterince dnem vermesi gerektigi sonucuna ulasilmistir.

Arabact (2007), “Katilim Bankalarmin Tiirkiye’de Bankacilik Sektoriindeki
Yeri, Isleyisi ve Performans Analizi” adli yiiksek lisans tezinde, Katilim Bankalarinin
Diinyadaki ve Tiirkiye’deki gelisim siirecine deginilmis, bu bankalarin fon toplama
sistemleri ve bu fonlar1 kullandirma sistemleri hakkinda bilgiler verilmis, Katilim
Bankalarinin o6zellikle atak yaptigr yillar olan son bes yillik performanslar
degerlendirilmis ve analiz edilmistir.

Tanman (2006), “Yaygm Egitimin Bir Kolu Olarak Hizmet I¢i Egitim ve
Bankacilik Sektériinde Bir Ornek Olay Calismasi” isimli yiiksek lisans tezinde, hizmet
i¢i egitimin; bireyin yaratici giiclinii 6n plana ¢ikartan ve isgiicii verimliligini artiran ¢ok
Oonemli bir ara¢ oldugu; bireylere, toplumlara ve isletmelere ¢ok Onemli yararlar
sagladigi, etkili bir planlama ile hizmet i¢i egitimden maksimum yarar saglanabilecegi
sonuglarina ulasilmistir. Ayrica Tiirkiye’de bankacilik sektdriinde yapilan uygulamayla
da, ornek olarak ele alinan kurumun, hizmet i¢i egitimin gerekliligi anlayisini
benimsedigi ve teorik olarak olmasi gereken ile kurumun uygulamalar1 arasinda
paralellik bulundugu ve son yillarda kurumun bankacilik sektoriinde daha iyi bir
konuma gelmesinde hizmet i¢i egitim politikalarinin etkili oldugu saptanmustir.
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3. BANKA ve BANKA iISLETMECILIGi

Bu béliimde Banka ve Banka isletmeciliginin tanimi, Bankaciligin tarihsel
gelisimi, Bankalarin faaliyet konulari, Tiirkiye’de Bankacilik sistemi, Bankacilik
sistemleri ve Tiirk Bankacilik sistemine iligkin genel bilgiler ele alinmstir.

3.1. Banka ve Banka Isletmeciliginin Tanimi

Burada Bankalarin tanimi, Banka isletmeciliginin tanimi  ve Banka
isletmeciliginin diger isletmelerden farki ortaya konulmustur.

3.1.1. Bankalarm Tanim

Giliniimiiz ekonomik ve ticari iligkilerinde 6nemli yer tutan Banka sézciigiiniin
Italyanca “banco” kelimesinden geldigi ve daha sonra kelimenin banka olarak
kullanildig1 sanilmaktadir. “Banco” sdzciigiiniin Italyancadaki anlami masa, sira ya da
tezgah demektir (Parasiz, 2000/1). Anlam olarak ise banka, halktan mevduat veya
baska sekilde alinan paralar1 kendi adi1 ve hesabina kredi ve mali islerde kullanmay1
meslek edinen ticari isletmeler seklinde tanimlanabilmektedir (Kadake1, 1991:3).

Cok hizli degisen ekonomik olaylar sebebiyle, bankanin tanimimi yapmak
giiclesmektedir. Bu gii¢liige ragmen, gilniimiizde en miikemmel seklini almaya
baslamis olan banka pek cok yazar tarafindan degisik sekillerde tanimlanmaistir.

Ekonomik sistemin bir parcasi olan Bankalar, mevduat olarak tasarruf
sahiplerinden topladiklar1 fonlar1 kredi olarak fon talep eden kuruluslara satarak
tasarruf etmek isteyen mevduat sahipleriyle, bu fonlar1 kullanmak isteyen kredi
miisterileri arasinda aracilik eden kuruluslardir (Kadake¢i, 1991:8). Bankalarin {ilke
ekonomisi i¢indeki en 6dnemli gorevi, paralarini biriktirerek bir miktar gelir elde etmek
lizere bankaya yatiran tiizel ve gercek kisilerle bir miiddet i¢in paraya ihtiyaci olan
gercek ve tiizel kisiler arasindaki baglantiy1 saglamaktir.

Banka, mevduat kabul eden, bu mevduati en verimli bigimde c¢esitli kredi
islemlerinde kullanmak amaci giiden ekonomik bir kurulustur (Takan, 2001:2).
Faaliyetlerinin esas konusu diizenli bir sekilde kredi almak ya da kredi vermektir. Banka
isletmeleri kredi islemlerinde veya mali islemlerde kullanmak iizere, halktan mevduat
ve bagka sekillerde para kabul etmeyi mutat meslek edinmis tesebbiis veya
kurumlardir.

Ayrica Bankalar, tedaviil eden paranin miktarma da etki ederek fiyat
mekanizmasinda etkili olabilen isletmelerdir. Para ve kredi politikasin1 etkileyen
baslica kontrol yontemleri su sekilde ifade edilebilir; acgik piyasa islemleri, reeskont
hadleri, mevduat karsilik nispetleri, tedaviildeki para ve kredi miktarlarinin
dondurulmasi veya sabit bir seviyede tutulmasidir (Eytipgiller, 1994:11).

Ozet olarak, giiniimiiz Bankalarinin temel islevlerini 3 madde halinde
toplayabiliriz (Sungur, 1993:2);

- Mevduat toplama,

- Kredi verme,

- Bankacilik hizmetleri.

Bu sayilanlar disinda bankalar, sunduklar1 hizmetler nedeniyle su fonksiyonlari
da yerine getirmektedirler (Boysan, 1973:41):

*  Menkul kiymet ¢ikarilmasina aracilik etmek,

» Aksiyon, obligasyon alim satimina aracilik etmek,
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* Kupon ve ikramiyelerin tahsilini yapmak,
» Kasa kiralamak,

+ Istihbarat islerini yapmak,

* Senet tahsil etmek,

* Para naklini ger¢eklestirmek ve

* Dius ticarete aracilik etmektir.

Bankalar, gercek ve tilizel kisilerin belli bir zaman igin biriktirdikleri paralari
toplayarak bunlar1 kredi ve plasman yolu ile degerlendiren isletmelerdir (Ocal, vd.
1997:34). Banka; baslica faaliyeti, halkin mevduat ya da baskaca geri 6denmesi gerekli
paralarini kabul etme ve kendi hesabina krediler agmaktan olusan isletmelerdir (Yiiksel,
2002: 1). Baska bir tanima gore ise; bugiinkii ekonomik ve ticari iligkilerde 6nemli bir
yeri olan sermaye, para ve kredi konularina giren her c¢esit islemleri yapan ve
diizenleyen, 6zel ya da kamusal kuruluslarin isletmelerin bu alandaki her tiirli
gereksinimlerini karsilama faaliyetlerini temel ugras konusu olarak secen bir ekonomik
birimdir (Eyiipgiller, 1994: 2).

3.1.2. Banka Isletmeciliginin Tanimi ve Diger Isletmelerden Farki

Banka isletmeciligi, kendine 6zgii para, kredi ve sermaye isleriyle mesgul olan
iktisadi birimlerin kurulus, organizasyon yonetim ve her tiirlii faaliyeti ile bunlarin
hesap ve kayitlarini iceren isletmecilik dalidir (Eyiipgiller, 1994:5).

Banka isletmelerinin diger isletmelerden farki; genel yonlerden ve isletme
niteligi yoniinden olmak iizere iki alanda incelenir (Kadakg1, 1991:5-7);

3.1.2.1. Genel Yonlerden

- Diger isletmelerde, para ile malin degisimi s6z konusu iken Bankalarda para
ile paranin degisimi s6z konusudur.

- Bankanin iiretim konusu maddi bir varlik degildir, bu nedenle stoklanmasi
mimkiin degildir. Fakat diger isletme iiretiminde stoklanabilir bir mal iiretimi veya
satis1 s0z konusu olabilmektedir.

- Banka hizmetleri, birbirini tamamlayan hizmet birlesimleri olarak
sunulmaktadir. Verilen hizmetler tek tek birbirinden ayri politikalara hazirlanamaz.
Ornegin kredi miisterilerinin ayn1 zamanda hem mevduat hesaplar1 bulunur hem de
diger Bankacilik islemlerinden yararlanirlar.

3.1.2.2. Isletme Niteligi Yoniinden

- Kurulus Bakimindan; herhangi bir ticari isletme yasalarla belirlenmis,
normal sekil sartlarimi yerine getirmek sartiyla faaliyete gecerken, Bankalarin
faaliyete gegmesi 6zel izine baghdir.

- Sermaye Miktar1 Bakimindan; Bankalarda 6z sermaye orani diger ticari
isletmelerden farklidir. Bankalarda yabanci sermaye 6z sermayeden fazladir. Bu
fazlalik kanuni katsayilarla sinirlidir. Ayrica Bankalarin en az sermaye sinir1 da diger
ticari isletmelerden farklidir.

- Fonlarin Yonetimi ve Birlesimi Bakimindan; Bankalar1 diger iletmelerden
ayiran en Onemli Ozelliklerden biri Banka fonlarinin yonetimidir ve ayrica
Bankalarin kar ve zarar marj1 diger isletmelere oranla oldukga sinirlidir.
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- Tasfiye Bakimindan; diger isletmelerin tasfiyesi genel olarak Tirk Ticaret
Kanunu tarafindan belirlenir, ancak Bankalarin tasfiyesi 6zel olarak Bankalar Kanunu
ile diizenlenmistir.

- Denetim Bakimindan; Bankalar1 denetimi ve denetim sonuclari ile ilgili
hiikiimler Bankalar Kanunu ile diizenlenmistir. Bankalarin denetimi “Bankalar
Yeminli Murakiplar1” tarafindan yapilmaktadir.

3.2. Bankaciigin Tarihsel Gelisimi

Bankaciligin tarihsel gelisimi diinyada ve Tiirkiye’de olmak tizere iki kisimda
incelenebilir.

3.2.1. Diinyada Bankacihigin Tarihsel Gelisimi

Ulke ekonomilerinin en yaygin ve vazgegilmez kuruluslarindan olan bankalarin
tarithsel kokenine bakildiginda ilk bankacilik hizmetlerinin Stiimer ve Babil
uygarliklarina kadar uzandig:r sanilmaktadir. Siimerler’de M.O. 2000 yilinda kurulan
‘Mabet’ bilinen ilk ve en eski banka kurulusudur (Uganci, 1982: 49).

II. Diinya Savasi sonrasinda {ilkelerin genisleyen ekonomileri bankacilik
kesimini basli basina bir hizmet sektdrii olma durumuna yiikseltmistir. Bankalar ve
bankacilar tarafindan verilen hizmetler o denli genisleyip ¢esitlenmistir ki, bu durum
bankaciligin degil tarifini, bankalarin giinlimiizde tam bir tasnifini dahi yapilamaz
duruma getirmistir. Kredi islemlerinin ve buna bagh olarak kredi saglanan sektorlerin
genisligi, kredilerin ozellikleri, sermaye ve mevduatin kaynaklari, degisik hukuki ve
iktisadi yapilar, kamuya bagimlilik dereceleri, tabi olunan ¢esitli kanun ve hiikiimler,
bankanin yonetimi ile i¢ ve dis denetimin nitelikleri, faaliyet alanlarinin 6zellikleri,
kurulusun banka, fon veya sandik karakterinde olusu, fonksiyonlar1 ve ihtisas alanlari,
ulusal, uluslararast ve uluslar iistii olma gibi degisik nitelikler, yiizyillimizda
bankaciligin nasil genis bir yelpaze i¢inde yayilmis, biiylimiis ve sekillenmis oldugunu
gostermektedir. Gelisen teknoloji sayesinde, para ve parayla ilgili her tiirlii bilgilerin,
diinyamizin herhangi bir noktasina birka¢ dakika icinde aktarilmalart miimkiin hale
gelmis, para hareketlenmis, devamli hareket halinde olan ve diinyanin para
merkezlerine girip ¢ikan milyarlar kendine 6zgii bir bankacilik atlasi olusturmustur
(Tarlan, 1986:122).

Giliniimiizde ise Bankalar ekonomilerde fon fazlasina sahip olan kisi ve
kurumlarla fon talebi i¢inde bulunan kisi ve kurumlar arasinda kdprii gorevi yaparak,
bu aracilikta belli bir risk karsiligi ekonomideki atil fonlar1 sistem igine dahil etme ve
toplanan kaynaklarin verimli kullanimi ile {ilke kalkinmasina katki saglanma
fonksiyonunu iistlenmislerdir (Iseri, 2004: 1).

Ozet olarak Diinya ekonomisinin son otuz yillik déneminde, uluslararasi
finansman imkanlar1t ve finans sektoriiniin organizasyonu konusunda ¢ok oOnemli
degisikliklerin gergeklestigi goriilmektedir. Bu degisikliklerden biri de, tacir
bankaciligin finansal sistem icindeki Oneminin artmasi olmustur. Biiyilkk miktarda
finansal islemler yapan, az sayida sube ve uzman personelle calisan genis bir
uluslararas1 Orgiitlenme agina sahip olan, misterileriyle ¢ok yakin iligkiler icinde
bulunan ve modern teknoloji ile iletisim imkanlarindan biiyiik 6l¢iide yararlanan tacir
bankalar, uluslararas1 finans sistemi icinde Onemli bir yere sahip bulunmaktadir
denilebilir (Ocal, vd., 1997: 103).
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3.2.2. Tiirkiye'de Bankacihigin Tarihsel Gelisimi

Bankaciligin tarih boyunca gostermis oldugu gelisme, para kavramindaki
gelismeyle siki sikiya iligkilidir. Diger bir anlatimla, para kavrami ve bankaciliktaki
gelisme karsiliklr etki suretiyle bugiinkii diizeye ulasmis denilebilir.

Tarihte ilk bankacilik hizmetlerinin eski Siimer ve Babil'e kadar uzandigi
zannedilmektedir. M.O. 3500 yilinda Siimerler'de kurulan 'maket' bilinen ilk banka
kurulugsudur. Maket'in rahipleri de ilk bor¢ verenler olarak bilinmektedir (Parasiz,
2000/1:5). Yapilan kazilar sonucunda maketlerin, harman zamani 6denmek {izere,
tohum vb. gibi hammadde ve techizat almalar1 i¢in ciftcilere ilk zamanlar ayni, daha
sonralar1 ise parasal kredi actig1 saptanmistir. Yine bu kazilarda ¢ikan belgeler, bir
hesaptan digerine transferlerin, tediye ve teslim emirlerinin, mal belgeleri talimatinin
varhigimi kanitlamistir (Parasiz, 2000/1: 91). Hammurabi devrinde de Hammurabi
yasalarinda bankacilikla ilgili maddeler bulunmaktadir. Yasada; kredi verme, mevdut
toplama, komisyon soézlesmesine dair hiikiimler yer almaktadir. Babil uygarligina ait
belgeler arasinda da kil levhalardan yapilmis senetler bulunmustur.

Modern bankacilik etkinligi gosteren ilk banka ise, 1609 yilinda kurulan
Amsterdamsche Bank’dir.  Fakat; bugiinkii anlamda bankacilik 17’nci yiizyil
baglarindan itibaren baslamistir.

Bankaciligin tarihsel gelisimi Cumbhuriyetin kurulusundan o6nceki doénemde
Bankacilik, Cumhuriyet doneminde Bankacilik ve giliniimiiz Tiirkiye'sinde Bankacilik
olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenebilir.

3.2.2.1. Cumhuriyetin Kurulusundan Onceki Donemde Bankacihk

Osmanli Imparatorlugu déneminde; Bankaciligin dogup genislemesi igin gerekli
ekonomik kosullarin bulunmamasi, ger¢cek anlamda Bankacilik niteliklerine sahip
Bankalarin olusmasini engellemistir. 1839 Tanzimat Donemi baslarina kadar gecen
donemde, Osmanli Devleti’nde bankacilik faaliyetlerine rastlanilmamaktadir. Osmanl
Imparatorlugu'nda tam olarak Bankacilik vasfina sahip olarak kurulan ilk Banka
Tanzimat’m ilanindan sonra 1847°de Istanbul Bankasi adiyla, kurulmustur (Parasiz,
2000/1:109; Akgiic, 1975:10). Esas itibariyle kambiyo islemleri lizerine kurulan Banka,
1852 yilina kadar faaliyet gostermistir (Eyiipgiller, 1994:9).

Tanzimat Fermani'nin ilanindan sonra 6zellikle borg saglayabilecek bir yabanci
Bankaya ihtiyag hissedilmeye baslanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda ve Iimparatorlukta
ticari faaliyet gosteren Ingiliz tacirlerinin istekleriyle Osmanli Devleti'nde modern
anlamdaki ilk ticaret ve mevduat bankasi, yabanci sermaye tarafindan (Ingiliz) 1856’da
merkezi Londra' da olmak tizere Osmanli Bankas1 kurulmustur.

S6z konusu banka, iilkemizde kurulan ilk emisyon bankasidir (Bakan, 2001:31;
Parasiz, 2000/1: 109). Bu Banka daha sonra 1863 yilinda Bank-1 Osmani-i Sahane adini
almistir (Eytipgiller, 1994:9).

Ayrica Osmanli Imparatorlugu déneminde kurulmus olan ilk ulusal sermayeli
banka ise; “Memleket Sandiklar1”dir. ilk tarimsal kredi sandig1 6zelligi tastyan kurum,
1861 yilinda Mithat Pasa tarafindan kurulmustur. 1868 yilinda yine Mithat Pasa
tarafindan tasarruf toplama amaciyla “Emniyet Sandig1” kurulmus olup, bir siire sonra
her iki banka da, 1888 yilinda yine Mithat Pasa tarafindan kurulan Ziraat Bankasi ile
birlestirilmistir (Akgii¢, 1989; Yazici, 2000:8).
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Cumbhuriyet Dénemi Oncesi kurulan Bankalarin en 6nemlileri, tarih sirasi ile
asagidaki cizelge 3.1.'de gosterilebilmektedir.

Tablo 3.1. Cumhuriyetten Once Faaliyette Bulunan Bankalar

Kurulus Bankanin Adi Aciklama

Tarihi

1847 Istanbul Bankasi (Banque de 1852 yilinda faaliyeti sona ermistir
Costantinople)

1856 Banki Osmanl1 (Ottoman Bank) 1863 yilinda Banki Osmanii
Sahaneye Katilmistir

1863 Banki Osmanii Sahane Osmanli Bankasi A.S. unvam ile halen
tilkemizde faaliyetini devam
ettirmektedir.

1863 Ziraat Bankasi Ulusal Bankaciligin baglangici

1864 Sirketi Umumiyye-i Osmanli 1893 yilinda faaliyetini

Bankasi durdurmustur
1865 Sirketi  Maliye-1  Osmaniye Osmanli Bankasina devir
Bankast olmustur

1866 Emniyet Sandig1 Ulusal Banka

1869 Itibari Umumi Osmanli Bankas: 1899 yilinda tasfiye olunmustur

1871 Avusturya Osmanli Bankasi 1872  yilinda  Osmanli  Bankasina
katilmistir

1872 Ikinci Istanbul Bankasi 1894 yilinda Kambiyo ve Esham Sirketi
Osmaniyesine katilmistir

1872 Avusturya-Tiirk Bankasi 1873'de tasfiye olunmustur

1872 Kambiyo ve Esham Osmaniyesi 1899 yilinda tasfiye edilmistir

1888 Selanik Bankasi Uluslararas1 Endiistri ve Ticaret Bankasi
adi altinda faaliyetine devam
etmektedir.

1891 Midilli Bankas1 1909 yilinda faaliyeti sona
ermistir.

1909 Tiirkiye Milli Bankas1 1913 yilinda tasfiye olmustur

1910 Tiirkiye Ticaret ve Sanayi 1914 yilinda tasfiye olmustur

Bankas:
1910 Osmanli Ticaret Bankas1 1914 yilinda tasfiye olmustur
1914 Adapazar Islam Ticaret Bankasi

1914 Milli Aydin Bankasi
1919 Adapazar1 Emniyet Bankasi

*(Eytipgiller, 1994:10; Sardas, 1995:4'den faydalanilarak hazirlanmistir).

S6z konusu banka, iilkemizde kurulan ilk emisyon bankasidir (Bakan, 2001:31;
Parasiz, 2000/1: 109). Bu Banka daha sonra 1863 yilinda Bank-1 Osmani-i Sahane adini
almistir (Eytipgiller, 1994:9).

Ayrica Osmanli Imparatorlugu déneminde kurulmus olan ilk ulusal sermayeli
banka ise; “Memleket Sandiklar1”dir. ilk tarimsal kredi sandig1 6zelligi tastyan kurum,
1861 yilinda Mithat Pasa tarafindan kurulmustur. 1868 yilinda yine Mithat Pasa
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tarafindan tasarruf toplama amaciyla “Emniyet Sandig1” kurulmus olup, bir siire sonra
her iki banka da, 1888 yilinda yine Mithat Pasa tarafindan kurulan Ziraat Bankasi ile
birlestirilmistir (Akgiic, 1989; Yazici, 2000:8).

3.2.2.2. Cumhuriyet Doneminde Bankacilik

Cumbhuriyetin ilan edildigi 1923 yilinda Tiirkiye’de 22 si ulusal sermayeli, 13’1
yabanct sermayeli olmak {izere 35 banka faaliyet gostermekteydi. Ulusal bankalarin
sayilar1 yabanci sermayeli bankalardan daha fazlaydi. Ancak bunlarin ¢ogu mahalli
ihtiyaclara cevap veren tek subeli bankalardi. Daha genis bir faaliyet alanina sahip
diger ulusal bankalar ise ekonominin kredi ihtiyacini karsilayabilecek kadar giiclii
olmadiklar1 i¢in kredi piyasasi, mali yapilart daha giicli olan yabanci bankalarin
elindeydi (Artun,1980: 44).

S6z konusu yillarda Tiirkiye ekonomisi, Osmanli Devleti tarafindan kurulan
birka¢ askeri fabrika, imtiyazli yabanci sirketler tarafindan demiryolu, madencilik
alanlarinda yapilan yatirimlar, Istanbul, izmir gibi biiyiik sehirlerde oturan halkin su,
elektrik, havagazi, telefon, tasit ihtiyacin1 gidermek maksadiyla kurulan isletmeler bir
tarafa birakilacak olursa, biiyiik 6l¢lide idame ekonomilerinden meydana gelmekteydi.
Ozellikle tarim sektdriinde faaliyette bulunan isletmeler harig, esas itibariyle kendi
ihtiyaci i¢in iiretimde bulunan, ancak kendisi tarafindan {retilmeyen mahdut mallari
piyasada satin alabilmek, cep harclhigi saglamak maksadiyla yetistirdigi mahsuliin bir
kismin1 piyasaya arz eden veya kismen piyasa icin iiriin yetistiren koylil isletmeleri
hakimdi. Bu yapinin degismesi i¢in yogun ¢aba gosteren donem hiikiimetleri, ekonomik
kalkinmanin hizlandirilmasinda bankacilik sektoriiniin tasidigi 6nemin bilinci iginde
ulusal bankaciligin gelistirilmesi i¢in ¢esitli girisimlerde bulunmuslardir (Keskin vd.,
2008:3).

Cumhuriyet doneminde Bankacilik alaninda ilk gelismeler 1923 1. Izmir iktisat
Kongresi ile olmustur. Bu kongrede; ekonomik kalkinmanin Bankaciligin gelismesi ile
saglanabilecegi, 6zel sektoriin olanaklari yeterli olmadigindan Bankalarin kurulmasinda
devletin katkisinin olmasmin gerektigi, ulusal Bankacilik sisteminin kurulmamasi
halinde Tiirk ekonomisinin yabanci sermayenin baskisi altinda ezilecegi konulari
iizerinde durulmustur (3. izmir iktisat Kongresi, 1992: 27). Kongrenin bir “ana ticaret
Bankas1” kurulmas1 yoniindeki karar dogrultusunda 1924 yilinda Tiirkiye Is Bankasi
kurulmustur (Artun, 1980: 42). iktisat Kongresi'ne katilan sanayicilerin onerileri
arasinda bir sanayi bankasimin kurulmast da yer almistir (Kocabasoglu vd.,2001). Bu
oneri dogrultusunda 1925 yilinda Tiirkiye Sanayi ve Maadin Bankas1 kurulmustur. Bu
banka iilkemizde kurulan ilk kalkinma bankasidir. Bu donemde faaliyete gecen bir
diger banka ise, 1930 yilinda kurulan TC. Merkez Bankasi’dir. Banka, anonim sirket
statiisiinde kurulmus olup, 1931 yilinda ¢aligmaya baglamistir (Keyder, 2001: 41).

Cumhuriyetin ilk yilarinda kredi piyasasinin yabanci Bankalar egemenligi
altinda bulunmasi, c¢oziilmesi gereken temel ekonomik sorunlardan birini
olusturmaktaydi. Bu ylizden devlet belli sektorlere kredi saglamak amaciyla bazi 6zel
amacli Bankalar kurdu. Bunlar; 1935 yilinda Etibank, 1937 yilinda Denizbank, 1938
yilinda Tiirkiye Halk Bankasi bunlara 6rnek olarak verilebilir. Ayrica Cumhuriyet
oncesi kurulan yabanci Bankalara tepki olarak da basta Stimerbank ve Tiirkiye sanayi
Bankas1 olmak iizere 25 yerel Banka kurulmustur (Artun, 1980: 43-44). Bolgesel
ihtiyaclarin karsilanmasinda, Ozellikle de, yerel tacirlerin kredi ve banka hizmeti
ithtiyaclariin karsilanmasi amaciyla kurulmus olan bu yerel bankalarin bir ¢ogu, 1929
Diinya Ekonomik Krizi’nin olumsuz etkileri ve lilkemizde sube bankaciliginin gelisip
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yayginlagmasi iizerine, faaliyetlerini durdurmak zorunda kalmigslardir (Parasiz, 2000/1:
110; Bakan, 2001: 32).

1940-1945 Ikinci Diinya Savas1 yillar1 ise tiim diinyada oldugu gibi, Tiirkiye’de
de ekonomik daralmaya neden oldugundan dolayi, bankacilik sektorii de bu
gelismelerden olumsuz yonde etkilenmistir ve bankacilikta durgunluk yasanmustir.
Savasin bitmesi ile Bankacilik Sektoriinde 6nemli gelismeler olmustur. 1950'den sonra
0zel Bankalar kurulmus ve gelistirilmistir. Yap1 Kredi Bankasi, Akbank, Sekerbank,
Pamukbank, Demirbank, Vakiflar Bankasi gibi Bankalar bu donemde kurulmustur.

1960'dan sonra ise Tiirkiye ekonomisinin planli doneme girmesiyle birlikte,
Tiirk bankacilik sektorii de 1960-1980 doneminde, s6z konusu bes yillik kalkinma
planlarinda ve yillik programlarda belirtilen ilkelere uygun bir yapida gelismistir. Bu
donemin bankacilik agisindan 6n plana ¢ikan 6zellikleri; uzman bankalara, kalkinma ve
yatirim bankalarina 6nem verilmesi, ticari bankalarin kurulmasina ise, sinirlama
getirilmis olmasidir (Aytekin, 2000: 18; Sahin, 2000:380). Fakat yeni mevduat
Bankalarinin kurulmasina izin verilmemis, holding Bankaciliginin gelismesi yolunda
calismalar yapilmustir.

1980'den sonra ise, ekonominin disa agilmasi ve diinya finans sistemi ile
biitiinlesme cabalarinin bir sonucu olarak, bankacilik sektdriinde dnemli degisiklikler
yasanmis ve disa agilma yoniinde bir egilim ortaya ¢ikmustir (Sayilgan, 1999: 85).
1980’1i yillarin bir baska énemli gelismesi ise, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
(TCMB) biinyesinde “interbank” piyasasinin olusturulmasidir (Parasiz, 1998: 112).
Boylece bankalarin kisa vadeli likidite ihtiyaglarimin karsilanmasinda ve likidite
fazlasinin degerlendirilmesinde ¢ok biiyiik kolaylik saglanmistir. Bunun yani sira;
1980’li yillarda, bankaciligin gelisimi ve diinya finans piyasalar ile biitiinlesebilmesi
amaci ile getirilen diger yasal diizenlemeler ise; 1982 yilinda Sermaye Piyasasi
Kurulu’nun olusturularak Sermaye Piyasasi Kanunu’nun yenilenmesi, 1985 yilinda
devlet i¢ borglanma senetlerin ihale yoluyla satisina baslanmasi, 1986 yilinda
bankalarin para piyasasinin olusturulmasi, yerlesik kisilere doviz tutma ve doviz tevdiat
hesab1 agma izninin verilmesi, 1987 yilinda Merkez Bankasi’nin agik piyasa islemlerini
baslatmasi, 1988 yilinda efektif ve doviz piyasalari ile 1989 yilinda altin piyasalarinin
kurulmasi olarak ana basliklar halinde siralanabilir.

Daha onceki dénemlerde oldugu gibi bu donemde de yiiksek diizeylerde kamu
sektorii finansman agiklarinin yasanmast sonucu, Ozellikle 1989 yilindan sonra
ekonomide “yiiksek faiz, yliksek enflasyon” donemine girilmistir. 1994 yili finansal
sektor ve bankalar agisindan risklerin biiyiik 6l¢iide zarara doniistiigii bir y1l olmustur.
1995 yilindan sonra ekonomideki hizli toparlanma tiim sektorleri oldugu gibi
bankacilik sisteminin biiylimesini olumlu yonde etkilemistir. Bankacilik sisteminin
giiclendirilmesi i¢in gerekli dnlemlerin alinmasina 2000 yilinda da devam edilmistir.

3.2.2.3. Giiniimiiz Tiirkiye'sinde Bankacilik

Ulkemizde bankacilik sistemi, 19. yiizyila kadar uzanan koklii bir bankacilik
gelenegine dayanir. Ancak, asil gelisme son 20 yil icerisinde gergeklesmistir. Ozellikle
1980 yilinda baslayan ve ekonomimizi radikal bir bi¢cimde etkileyen siire¢, dogal olarak
bankalar1 da ¢ok yakindan etkilemistir. Tiirk Bankacilik Sektorti, 1980'li yillardan sonra
ciddi mevzuat degisiklikleri gecirmistir. Bu donemde uygulanmaya baglanan serbest
piyasa ekonomisi her sektdrde oldugu gibi, “bir hizmet sektorii olan” bankacilik
sektoriinde de kendini hissettirmistir (Ip¢i ve Karan, 2001: 33-38; Arslan ve Hotamisl,
2007: 196).
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Daha onceleri sadece mevduat toplayip kredi vermek seklinde 6zetlenebilecek
Bankacilik sistemi, 1980'den sonra biiyiik degisikliklere ugramistir. Bu donemde
mevduat bankasi kredilerinin pay1 diiserken sabit degerler ve menkul kiymetler en
yiiksek artig gosteren kalemler olmuslardir. Ayrica bu donemde bankacilik sektorii, reel
faiz uygulamasma uyum saglamak ve aktif-pasif yonetiminde daha titiz ¢alismaya
yonelmenin yani sira yabanci bankalar1 6rnek alarak yeni bankacilik iriinleri de
gelistirmeye baslamislardir.

Ulkemizde tiim finansal sistem iginde bankacilik yaklasik olarak %80’lere varan
bir agirliga sahiptir. Finansal sistemin diger unsurlarini olu_turan kalkinma ve yatirim
bankalariyla sosyal giivenlik fonlarinin her birinin pay1 %5, sermaye piyasasi, sigorta
sirketleri ve tefeci piyasasinin paylar1 da %3 diizeyinde seyretmektedir (Yiksel vd.,
2002: 18).

2000’11 yillarda Tiirkiye ekonomisine ve bankacilik sektoriine damgasini vuran
kriz’den sonraki internet bankaciliginin (e-ticaret, e-ekonomi) gelismesi ve
yayginlagmas1 yeni bankacilik iiriinlerini olusturmustur (Parasiz, 1998: 112; Parasiz,
2000/2; Parasiz, 2000/1: 113). Bankacilik alaninda bilgi teknolojisi kullanimi; diinyada
yasanan kiiresellesme, miisteri taleplerindeki degisme, artan rekabet, bilgisayar ve
iletisim teknolojilerinin drgiitlerde yaygin kullanim alani bulmasiyla ivme kazanmistir.
Kiiresellesme ile birlikte finans piyasalarini birbirinden ayiran kurumsal ve yasal
engeller giderek ortadan kalkmakta ve evrensel tek bir finansal pazara dogru
gidilmektedir (Demiralp, 1990: 51). Internet bankaciligi, ticari bankalarin yiiziinii de
degistirerek onceki tiim iletisim devrimlerinden ¢ok daha hizli bir gelisme gostermistir.
Artik glintimiizde hemen hemen sektordeki tiim bankalar, bir¢ok bankacilik hizmetini
telefon bankacilig1 ve internet bankaciligi tizerinden verir duruma gelmislerdir.

Tiirkiye’de 2000’11 yillarda basarili olacak bankalarin su 6zellikleri tagimasi
gerektigi belirtilmektedir (Ekren, 2005: 11-12):

-Teknolojiyi daha yaygin olarak kullanmasi,

-Toplam Kalite Yonetimi prensiplerine ve miisteri memnuniyetine oncelik
vermesi,

-Daha miitesebbis bir yonetim anlayisi ve yetki ve sorumlulugun dagitildig: bir
karar verme yapisina sahip olmasi,

-Uriin gelistirmede daha yénlendirici olmas1 ve katma degeri yiiksek yenilikgi
tirlinler sunabilmesi,

-Sube yapisin1 amaclara yonelik olarak yeniden degerlendirmesi ve alternatif
dagitim kanallarini etkin bir sekilde kullanmasi,

-Daha iyi egitilmis elemanlar1 olmasi,

-Diistik maliyetli fon bulabilmesi,

-Degisimi etkin bir sekilde yonetebilmesi,

-Kapsamli olarak is akiglarin1 yeniden yapilandirabilmesi gerektigi ifade
edilmistir.

Ayrica bu tiir bir organizasyonun yaratilmasinda:

-Tutarl bir yénetim vizyonu,

-Bilgi teknolojisinin daha iyi kullanimi,

-Etkin risk yonetimi ve performans Ol¢limii yapabilecek yoOnetim bilgi
sistemlerinin kritik faktorler olacag: belirtilmektedir.

Iste bu dzelliklere sahip olan, devamli artan miisteri ihtiyaclar1 ve beklentilerini
en kisa zamanda karsilayan, miisteri taleplerini yerine getirirken zamandan biiyiik
Olclide tasarruf saglayan bankalar basarili olabilecektir.
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3.3. Bankalarin Faaliyet Konulan

Giliniimilizde bankalarin faaliyet alanlar1 o kadar artmistir ki, Tiirk Bankacilik
Sisteminde, bankalarin kurulug amaglarina gore degisen ve kanunlarla sekillenen farkl
faaliyet alanlar1 s6z konusudur. Bankalarin faaliyet konulari, faaliyet gosterilen iilkenin
ekonomik gelismislik diizeyine ve uluslararasi iligkilerin genisligine bagli olarak
farklilik gosterebilmektedir (Altug, 1996: 14). Bu farkliliga ragmen bankalarin yerine
getirdikleri temel islevler; “eldeki paranin muhafaza edilebilecegi giivenli bir yer
saglamak, tedaviildeki paranin toplanmasi ve 6denmesi islemlerini yerine getirmek,
ticari senetleri iskonto veya tahsil etmek, istiraklerde bulunmak, ¢ek ve akreditif
muameleleri yapmak, miisteri adina menkul kiymet alim satimi yapmak, kefalet ve
teminat mektubu vermek, kiralik kasa hizmeti vermek, seyahat ¢eki ve kredi kart1 gibi
konularda danigsmanlik yapmak, is adamlarina banka referans mektubu vermek, Bagkur,
S.S.K primi, vergi tahsil iglemlerini yapmak, elektrik, su, dogalgaz, PTT, ev kiras1 vb.
islemlerin tahsil ve tediyesini” yapmak seklinde siralanabilir (Sakar, 2000: 20; Arslan
ve Hotamigli, 2007: 196).

Bankalarin yerine getirdikleri islevler Avrupa Birligi bankacilik kurallar
koordinasyon 2. Tiiziigii 2 nolu ekinde 14 kalem halinde de asagidaki sekilde tek tek
sayilmistir:

1. Mevduat ve bagkaca geri 6denebilen paralarin kabulii (mevduat toplama),

2. Odiingler (ikraz), dzellikle tiiketici kredileri, ipotekli krediler, riicu hakki
veren veya vermeyen factoringler, ticari finansmanlar (forfaiting),

3. Finansal leasing,

4. Odeme islerinin uygulanmasina doniik hizmetler,

5. Odeme araglarinin (kredi kartlari, turist ¢ekleri ve banka cekleri) ¢ikariimasi
ve yonetimi,

6. Yikiimliiliikler {istlenme ve kefil olma,

7. Miisteri ya da kendi adina ticaret:

7.1. Para piyasas1 enstriimanlari (¢ek, police ve mevduat sertifikalari vb.),
7.2. Kambiyo (para degisimi) islemleri,

7.3. Vadeli islemler (futures) ve opsiyon islemleri,

7.4. Doviz kuru ve faiz orani enstriimanlari,

7.5. Degerli kagit islemleri,

8. Degerli kagit ¢ikarimina katilma ve bu ¢ercevedeki hizmetler,

9. Sermaye yapilari, sanayi stratejileri ve bunlara bagl konularda danigsmanlik
ve hizmet verme,

10. Interbank piyasasinda para komisyonculugu isleri,

11. Portfoy yonetimi ve danismanligi,

12. Degerli kagitlarin saklama ve yonetim isleri,

13. Ticari istihbarat,

14. Kiralik kasa yonetim hizmetleri.

Yukarida sayilan faaliyetlere bakilarak genel bir ifade kullanmak gerekirse
giiniimiizde bankalarin ekonomik agidan en 6nemli faaliyeti sermaye ile miitesebbisi
karsilastirmalaridir. Isletmelerin kisa vadeli kredi ihtiyaglarini karsilamakta, mevduat
ve diger kaynaklardan sagladigi fonlari, isletmelere kredi olarak vermekte bir koprii
gorevi gorerek, lilkenin ekonomik hayatinin gelismesine katkida bulunmaktadir (Takan,
2001: 60). Bankalar bunun yaninda iilkenin para politikasinin etkinligini artirmakta,
para politikasinin yiiriitiilmesinde gerekli araglar1 olusturmaktadir. Uyguladiklari ¢esitli
O0deme ve kredilendirme yoOntemleri ile uluslararasi ticaretin artmasina katkida
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bulunmaktadir. izledikleri kredilendirme politikas1 ile ekonomide gelir ve servet
dagilimini etkileyebilmektedirler (Freixas and Charles, 1998: 2).

Banka islemlerini muhasebe ile olan iliskilerini géz Oniine alirsak esas
itibariyle; kaynak saglama islemleri, kredi islemleri, mali islemler, hizmet islemleri
seklinde de dort grupta toplamak miimkiindiir (Sevilengiil, 1997: 1-2). Burada anilan
banka islemlerinin nitelikleri kisaca agiklanacaktir.

Kaynak Saglama Islemleri (Fon Saglama Fonksiyonu): Bankalarda iki
kaynaktan fon saglanir. Bankalar 6z kaynak ve yabanci kaynaklar olmak iizere fon
saglama fonksiyonunu yerine getirir. Ozkaynaklari kendi biinyelerinden, yabanci
kaynaklar ise ii¢lincii sahislardan borglanarak saglamaktadirlar (Avery, 1991:15; Elitasg
ve Ozdemir, 2006: 144).

Ozel kisilerden, kamu kurumlarindan ve diger bankalardan saglanan mevduat
bankacilik faaliyetlerinin en 6nemli kaynagidir. Mevduat toplanmasi ve toplanan
mevduatin kredi olarak plase edilmesi islemleri, banka isletmeciliginde en énemli ve
tizerinde en ¢ok zaman harcanan islemlerdir.

Bankalarin kendi 6z kaynaklar1 disinda, bor¢lanmak yoluyla fon saglamalar1 ve
bu amagla girismis olduklar1 islemlerin tiimi “Angajman” islemleri adi altinda
gerceklesmekte olup, bor¢lanma yoluyla fon saglamak baslhica ¢ sekilde
uygulanmaktadir. Bunlar; tahvil ihraci yoluyla bor¢lanma, merkez bankasindan
bor¢lanma, mevduat kabulii suretiyle bor¢lanmadir (Ferman, 1987: 2).

Kredi Islemleri (Fon Kullanma Fonksiyonu): Bankalar, gerek kendi
Ozkaynaklari ile, gerekse yabanci kaynaklardan sagladiklari fonlar1 “Plasman” iglemleri
yardimiyla kullanmaktadir. Bankalar fonlar1 saglarken belirli bir maliyetle elde
etmektedirler. Belirli bir maliyetle (6denen faiz, komisyon ve diger giderler)
sagladiklar1 fonlari, belirli bir gelir karsiliginda kullanma yoluna gitmeleri, bankalarin
fon kullanma fonksiyonunu olusturur. Yani verilen faizleri, komisyonlar1 ve diger
giderleri karsilayabilmek amaciyla bu fonlar1 kullanmalarina fon kullanma fonksiyonu
veya kredi islemleri adi verilir. Bu kredi islemlerini de nakdi ve gayri nakdi kredi
olmak {iizere ikiye ayrilabilir (Sevilengiil, 1998: 122):

Nakdi Krediler; belli bir faiz ve komisyon karsiliginda bor¢ para verilmesi
nakdi kredi islemlerini olusturur. Nakdi krediler miisterilerin lehtar1 oldugu senetleri
iskonto etme, avans verme veya borglu cari hesap agma seklinde gerceklestirilir.

Gayri Nakdi Krediler; banka miisterilerine nakit bir 6deme yapilmadan
miisterilerin banka itibarindan yararlandirilarak is yapmalarini kolaylastiran iglemlerdir.
Miisteri lehine teminat verilmesi, senetlerin kabul, ciro, aval islemi uygulamasi, yurt
dis1 iilke kredilerinin kullandirimi esnasinda muhabir bankaya harici garanti verilmesi
gibi islemler gayri nakdi kredi islemleridir.

Mali Islemler (Kaydi Para Meydana Getirme Fonksiyonu): Bankalarin, banka
sistemi igerisinde en onemli faaliyetlerinden birisi de kaydi para yaratmalaridir. Kaydi
para; bankaya yatirilan mevduatin kanuni karsilik miktar1 diisiildiikten sonra tekrar
kredi olarak verilmesidir. Bankalarda, nakdi para olmadan hesaplara bor¢ veya alacak
kaydi ile muhasebelestirilerek olusturulan bir para sistemidir.

Ozellikle gelismis iilkelerin ticari bankalarinda vadesiz mevduat hesabinin
acilmasindaki amag, miisterilerin paralarim1 giivence altina alma, 6demelerinde kolaylik
saglama istegidir. Bu nedenle ¢ogu iilkede vadesiz mevduata faiz verilmez. Bankadaki
vadesiz mevduatin bir 6deme araci olarak kullanilmasi, bu hesap {izerine ¢ek verilmesi
yoluyla olur. Bdoylece vadesiz mevduat sahipleri nakdi para almadan satin alma giicii
elde etmis olur. Bu nedenle vadesiz mevduat hesabina banka parasi veya kaydi para adi
verilir (Geylan, 1994: 18; Elitas ve Ozdemir, 2006:144).
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Ayrica ticari bankalar miisteriye nakdi para kullanmadan satin alma giiciiniin
kayden ve hesaben gerceklesmesi hizmetini gotiiriirler. Bu hizmet c¢ek vasitasiyla
saglanir. Taraflarin bankada hesabi varsa ¢ek bir takas vasitasi olarak kullanilir.
Odemeler hesaptan nakledilerek (virman) gergeklestirilir. Béylece kaydi para yaratilmis
olur.

Hizmet Islemleri (Hizmet Fonksiyonu): Bankalar, vadesiz ya da kisa vadeli
mevduat toplama ve bunlari1 kisa vadeli kredi olarak dagitmanin yam sira miisterilere
bir takim hizmetler de sunarlar. Bu hizmetler bankacilik sistemindeki gelisme diizeyine
bagl olarak iilkeden iilkeye degisiklik gostermektedir. Tiirkiye’de en c¢ok goriilen
hizmet islemlerine asagida yer verilmistir (Sevilengiil, 1997: 294;  Elitas ve Ozdemir,
2006: 145).

Miisteri Hesabina Menkul Kiymet Alim Satimi: Bankalarin miisterileri adina
borsada menkul kiymet alim satimi yapmalar1 ve cesitli kuruluslarin ¢ikaracaklar
menkul krymetlerin satisina aracilik yapmalar1 bu kapsamdaki islemleri olusturur.

Para Nakil Islemleri: Bankalarin cesitli sekillerde bir yerden baska bir yere para
gonderilmesine miisterileri adina araci olmalar1 para nakil iglemleri olarak adlandirilir.

Emanet Kabulii: Bankalar miisterilerine ait hisse senedi, tahvil, altin, kiymetli
tas vb. kiymetlerle diger emtialarin saklanmasi seklindeki hizmetleri de yerine
getirirler.

Kasa Kiralanmasi: Bankalar yangin, su basmasi gibi afetlere dayanacak yapida
olan kasa dairelerinde celikten yapilan ¢ekmecelerden olusan kasalari miisterilerin
kullanimina sunarlar. Bu kasalarda miisterilere ait degerler yanma ve ¢alinma tehlikesi
olmadan saklanir.

Bu hizmetlerin biiylik bir kismi bankaya kazang getirir. Buna ragmen bazi
bankalar acgisindan zararla kapanan, fakat miisteri ¢ekmek amaciyla yiiriitiilen
faaliyetlere de rastlanir. Bankalar agisindan bu hizmetlerin temel amaci daha fazla
mevduat toplamaktir. Daha fazla mevduat ise, daha fazla kredi yaratma giiclidiir. Bu
nedenle verilen hizmetler mevduatin maliyetidir (Crosse ve Hempel, 1973).

Zamana ve lilkelere gore biiyiik farkliliklar gosteren banka hizmetlerinin yogun
rekabet ortaminda istiinlilk kazanabilmek icin siirekli gelistirilmesi ve her giin bir
yenisinin eklenmesi gerekmektedir.

3.4. Tiirkiye’de Bankacilik Sistemi

Tiirk Bankacilik Sisteminde bankalar sermaye kaynaklarina gore, yaptiklar
islere gore, faaliyet alanlar1 ve amaglarma gore bankalar olmak tizere bir
siiflandirmaya tabi tutulabilir.

3.4.1. Sermaye Kaynaklarina Gore Bankalar

Sermaye kaynaklarina gore bankalar ikiye ayrilir. Bunlar, milli sermayeyle
kurulan ve yabanc1 sermaye ile kurulan bankalardir.

Milli Sermayeli Bankalar: Ulkemizin kanunlarma gore kurulmus olan,
sermayesi Tiirk parasi olarak konulan, sermayesinin ¢cogunlugu ve yonetimle denetimi
Tiirklere ait olan bankalar bu grupta yer alir. Bu tiir bankalar kendi aralarinda soyle
siralanir.

- Devlet Bankalari: Sermaye paylarindaki ¢ogunluk hisseleri dogrudan ya da
dolayl olarak devletin elinde olan bankalar bu kategoriye girer. Sermayelerinin timii
kamuya, yani kamu adma hazineye ya da diger kamu tiizel kisilerine ait bankalardir.
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“T.C. Ziraat Bankasi, Halk Bankas1 ve Tiirkiye Kalkinma Bankasi” kamu sermayeli
bankalardir. Bu bankalar Tiirk bankacilik sistemi igersinde dnemli bir kaynagi elinde
bulundurmaktadir. Kamu sermayeli bankalar bankacilik sistemi igersindeki biitiin
hizmetleri sunabilmektedirler (Arslan ve Hotamisli, 2007:197).

- Ozel Sermayeli Bankalar: Sermayesinde kamu pay1 bulunmayan, dzel kisi ve
kuruluslarm sahip oldugu bankalar bu niteliktedir. Ozel sermayeli bankalar, genellikle
ticaret, mevduat ya da yatirim bankas1 seklinde kurulurlar.

Tiirk Bankacilik Sisteminde faaliyette bulunan Ozel Sermayeli Ticari Bankalar
“faaliyet siiresi, sermayesi, aktif biyiikliigii, sube sayis;, [JIMKB’de islem gdrmesi”
gibi ozellikleriyle Tiirkiye’de faaliyette bulunan bankalar i¢ersinde sektdrde dnemli bir
yere sahiptir (TBB, 2002:11-12). Genel olarak “Ozel Sermayeli Ticari Bankalar”
merkez bankalarinin ve kalkinma bankalarinin bankacilik islevleri disinda kalan tiim
fonksiyonlar1  yerine getirebilmektedir. Dolayisiyla sektérdeki  “yenilik  ve
uygulamalar1” belirlemede Oncii konumda olan biiyiikk o6l¢ekli bankalar olarak
nitelendirilmektedirler (Arslan ve Hotamigli, 2007: 197).

-Karma Sermayeli Bankalar: Ozel sektor ile kamu sektériiniin belirli oranlarda
sermaye koymalar1 ile kurulan bankalardir.

Yabanci Sermaye ile Kurulan Bankalar: Sermayesinin tamami yabanci uyruklu
kisi ve kuruluslara ait olan bankalardir. Bu bankalarin yonetim ve kurulus merkezleri
Tiirkiye sinirlart disinda bulunur.

3.4.2.Yaptiklari islere Gore Bankalar

Bu grupta yer alan bankalari bese ayirabiliriz. Bunlar: Emisyon Bankalari
(Merkez Bankalari), Is ve Kredi Bankalari, Tasarruf (Mevduat) Bankalari, Ziraat ve
Sanayi Bankalari, Yatirim ve Kalkinma Bankalaridir.

3.4.2.1.Emisyon Bankalar1 (Merkez Bankalar)

Merkez Bankalari, bulunduklari iilkenin veya Avrupa Birligi'nde oldugu gibi bir
tilkeler toplulugunun para politikasini belirleyen bir kurumlardir. Merkez Bankalarinin
en temel islevlerinden biri, para emisyonudur. Merkez Bankalar1 para emisyonu
islevlerini, devlet adina banknot ihra¢ etmek suretiyle yapmaktadir. Glinlimiizde
merkez bankalar1 sadece banknot ihra¢ eden bankalar olmaktan ¢ikip, ekonomi iginde
etkin bir role sahip kurumlar haline gelmislerdir. Para biriminin degerini korumak,
enflasyon hedeflemesine gitmek gibi gorevleri de olabilir. Ulkemizde merkez
bankasinin asli gorevi “fiyat istikraridir”. Merkez Bankalar1 para politikas: araglariyla
fiyat istikrarin1 saglamaya caligir.

Merkez bankalar1 ayrica; uluslararast 6demelere araci olmak suretiyle, kliring
kurumu gorevini gérmek, iilkenin altin ve doviz rezervlerini ylriitmek, reeskont
oranlarini belirlemek ve acik piyasa islemlerini yapmak gibi iglevleri de vardir (Erlagin,
1972: 25).

AB tiyeleri merkez bankalarinin sahip olduklar yetkilerle donatilmis bulunan ve
Tiirk bankacilik sistemi i¢inde klasik merkez bankasi islevlerini listlenmis bulunan T.C
Merkez Bankasi, 1 Haziran 1931 yilinda 1715 sayil1 yasa ile 25.000 YTL sermayeli bir
anonim sirket olarak faaliyete gegmistir.

T.C.M.B.’nin temel gorevleri: Ulkenin ekonomik gelismesine yardim etmek
amaciyla;

-Acik Piyasa Islemleri yapmak,
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-Hiikiimetle birlikte Tiirk Lirasmin i¢ ve dis degerini korumak icin gerekli
tedbirleri almak ve yabanci paralar ile altin karsisindaki muadeletini tespit etmeye
yonelik kur rejimini belirlemek, Tiirk Lirasinin yabanci paralar karsisindaki degerinin
belirlenmesi i¢in doviz ve efektiflerin vadesiz ve vadeli alim ve satimi ile dovizlerin
Tirk Lirasi ile degisimi ve diger tlirev islemlerini yapmak,

-Bankalarin  ve Bankaca wuygun goriilecek diger mali kurumlarin
yukiimliiliiklerini esas alarak zorunlu karsiliklar ve umumi disponibilite ile ilgili usul ve
esaslar belirlemek,

-Reeskont ve avans iglemleri yapmak,

-Ulke altin ve déviz rezervlerini yonetmek,

-Tirk Lirasinin hacim ve tedaviiliinii diizenlemek, 6deme ve menkul kiymet
transferi ve mutabakat sistemleri kurmak, kurulmus ve kurulacak sistemlerin kesintisiz
islemesini ve denetimini saglayacak diizenlemeleri yapmak, édemeler i¢in elektronik
ortam da dahil olmak tizere kullanilacak yontemleri ve araglar1 belirlemek,

-Finansal sistemde istikrar1 saglayici ve para ve doviz piyasalart ile ilgili
diizenleyici tedbirleri almak,

-Mali piyasalar1 izlemek, Bankalardaki mevduatin vade ve tiirleri ile 6zel finans
kurumlarindaki katilma hesaplarinin vadelerini belirlemektir.

3.4.2.2. Is ve Kredi Bankalar:

Kredi bankalari; yeni kuruluglar gerceklestirmek, emisyonu yonetmek ve ¢ok
riskli istiraklere katilmak yaninda, kisa siireli kredi veren bankalardir. Kredi bankalar1
bu fonksiyonlar sayesinde is bankasi niteligini kazanarak, sanayinin gelismesine biiyiik
katkilar saglamiglardir. Kredi bankalar1 kisa vadeli kredi yaninda, sanayi isletmelerinin
kuruluslari i¢in gerekli olan uzun vadeli krediler de agmaktadir (Erlagin, 1972: 9).

Is bankalari, 6z kaynaklarindan, uzun siireli mevduat kabuliinden ve tahvil
ithraci suretiyle elde ettikleri fonlarla, sanayinin, ziraatin ve yap1 insaatinin uzun vadeli
kredi ihtiyaglarini karsilamaktadir.

Bu bankalar, biiyiik sanayi isletmelerinin hisse senedi ve tahvil ihracina aracilik
ederek finansman kolayliklar: da saglamaktadir (Zarakolu, 1989: 56).

3.4.2.3. Tasarruf Bankalar1 (Tasarruf Sandiklar)

Tarihte ilk tasarruf bankalar1 18. yiizyillda Almanya'da fakir halk cevrelerinin
bulunduklar1 yerlerde kurulmustur. Tasarruf bankalar1 yillar boyunca biiyiik gelisme
gostererek her tiirlii banka iglemlerini yapmaya baslamiglardir.

Giliniimlizde tasarruf bankalari; topladiklar1 tasarruf mevduatini  kredi
bankalarina toptan yatirmak suretiyle degerlendirmektedir. Ayrica, tasarruf bankalar
topladiklar1 mevduati az kazangh ancak tam emniyetli yatirimlara, 6zellikle de devlet
tahvillerine yatirmaktadir (Dikel,1964: 23).

3.4.2.4. Ziraat Bankalan
Ondokuzuncu yiizyilin ikinci yarisindan itibaren devletlerin yardim ve
katkisiyla tarimsal kredi kurumlari kurulmaya baslanmis ve stiratle gelistirilmistir.

Ziraat bankalar1 tarim ve hayvancilik alaninda calisan kiigiik ciftcilerin  kredi
ihtiyaglarini karsilayan kurumlardir (Ogal vd., 1997: 23).
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3.4.2.5. Yatirim ve Kalkinma Bankalari

Yatinm ve kalkinma bankalar1 ekonomide, orta ve uzun vadeli finansman
ihtiyacini karsilayan kurumlar olmaktadir.

Yatinm Bankalari: Yatirim bankalari, sermaye piyasasinda faaliyet gostermek,
sermaye piyasast araglarint kullanarak sagladiklar1 kaynaklarla yatirim yapmak,
isletmelerin etkin bir yonetime ve saglikli bir mali yapiya kavusmalari amaciyla devir
ve birlesme konular1 dahil ¢esitli konularda danigsmanlik hizmetleri vermek, mevduat
kabulii hari¢ bankacilik islemleri yapmak iizere kurulmaktadirlar (Yardimci, 2006: 38).

Yatirim bankalari, halkin kisa veya uzun bir siire kullanmayacag tasarruflari ile
isletmelerin ve devletin orta ve uzun vadeli finansman ihtiyacin1 karsilamaktadir.
Mevduat toplama yetkisi olmayan, genis bir subenin olmamasi sebebiyle bankacilik
hizmet iirlinlerinin tamamini1 sunamayan ve ticaret bankalarina kiyasla ticari faaliyetleri
kisitli olarak yerine getirebilen bankalardir. Yatirim bankalari; menkul kiymet ihrag
etmek suretiyle uzun vadeli fon saglamak ihtiyacinda olan firmalarla, tasarruflarini
menkul kiymetlere yatirmak isteyen gergek veya tiizel kisiler arasinda aracilik yaparak,
tasarruflarin; firmalarin ¢ikarmis oldugu tahvil ve hisse senetlerine akmasina katkida
bulunan araci kurumlar olarak tanimlanabilmektedir.

Kalkinma Bankalar1: Kalkinma bankalar1 yatirim bankalarinin aksine sermaye
piyasalarinin gelismedigi, sermayenin kit oldugu iilkelerde ortaya ¢ikmistir. Mevduat
toplama yetkisi olmayan, az gelismis bolgelerde iiretken yatirimlarin gelismesine,
teknik yatirim ve orta-uzun vadeli fon teminine yonelik kurulmus bankalardir.

Kalkinma bankalar1 bu iilkelerde halkin kisa ve uzun siire kullanmadigi
paralarin, ekonominin uzun vadeli finansmana ihtiya¢ olan yatirimlara aktarilmasinm
saglayarak, bu llkedeki iiretim kapasitesinin genisletilmesini ve hizli bir ekonomik
kalkinmanin saglanmasina katkida bulunmaktadir. Kalkinma bankalar1 genellikle devlet
onciiliiglinde ve bazi 6zel ¢abalarla kalkinmaktadir (Zarakolu, 1993: 85-87).

Tiirkiye Kalkinma Bankasinin, 4456 sayili yasanin {i¢lincii maddesi amaglarini,
“Tiirkiye'nin kalkinmasi i¢in; anonim sirket statiisiindeki tesebbiislere karlilik ve
verimlilik anlayisi iginde kredi vermek, istirak etmek suretiyle finansman ve isletme
destegi saglamak, yurtigi ve yurtdis1 tasarruflar1 kalkinmaya doniik yatirimlara
yoneltmek, sermaye piyasasinin gelismesine katkida bulunmak, yurtici, yurtdist ve
uluslararasi ortak yatirimlari finanse etmek ve her tiirlii kalkinma ve yatirim bankacilig
islevlerini yapmak™ olarak belirlemistir.

Tirk kalkinma bankaciliginda, sermaye piyasasinin olugumuna ve
gelistirilmesine olanak hazirlayan kurumsal diizenlemelerin gercgeklestirilmesiyle
birlikte, bu diizenlemelere islerlik kazandirmak amaciyla yatirim bankaciligina dogru
bir egilim vardir.

Gelismekte olan iilkelerde yatirim bankaciliginin fonksiyonlarinin bir bolimii
kalkinma bankalari, yatirim sirketleri ve ticari bankalar tarafindan yerine
getirilmektedir. Bu fonksiyonlardan bazilar1 sunlardir:

- Sanayi sektoriine uzun vadeli fon saglamak,

- Is kaynaklarin1 harekete gegirerek sanayi kesimine ydneltmek,

- Sermaye piyasasinin gelismesine olanak hazirlamak,

- Girisimcilere proje diizeyinde teknik yardimda bulunmak,

- Uygun yatirim olanaklar1 ve alanlar1 konusunda 6n arastirmalar yapmak,

- Kalkinma planlarinin uygulanmasina katkida bulunmak,

- Yabanci tlkelerden ve uluslararasi finans kuruluslarindan saglayacak fonlari
ve teknik yardimlari sanayi kesimine yoneltmektir (Yardimei, 2006: 37-38).
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3.4.2.5. Ozel Finans Kurumlar1 (OFK)

Tasarruflarin ekonomiye ve reel sektdre kanalize edilmesinde ©nemli rol
oynayan finans kuruluglar1 arasinda 6zel finans kurumlar1 da ekonomi disinda kalmig
tasarruflarin ekonomiye kazandirilmasi amaciyla ilk kez 1985 yilinda kurulmuslardir.
Tiirkiye’de glinlimiizde 5 6zel finans kurumu 256 sube ile faaliyetini slirdiirmektedir.
Fonksiyonel olarak bankalarla biliyiikk benzerlik gosteren 6zel finans kurumlarini
bankalardan aymran en Onemli husus onlarin fon toplama ve kullandirma
yontemlerindeki farkliliktir. Ozel finans kurumlari hem fon toplarken hem de
kullandirirken faiz yerine kar ve zarar ortaklig1 esasina gore faaliyet gostermektedir. Bu
kurumlar bankalarin alternatifi degil onlar1 tamamlayan ve finans sektoriine derinlik ve
cesitlilik kazandiran kuruluslardir (Gokalp, 2005: 30).

Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel finans kurumlar1 baglangigta Bakanlar Kurulu
Kararma gore ¢ali maya baslamiglardir. Ancak ilgili karar hiikiimlerinin zamanla
ihtiyaclarina cevap vermemesi {izerine, hukuki altyapilarin1 giiclendirme geregi
duyulmus ve bu amagla 1999 yili sonunda yasa degisikligi ile Bankalar Kanunu
kapsamina alinmiglar ve boylece bankalarla ayn1 hukuki altyapiya sahip olmuslardir
(OFKB, 2009; www.ofkbir.org.tr/RaporlarArastirmalar.asp, 12.02.2009).

3.4.2.6. Katihhm Bankalar

Katilim Bankasi, sermayesine ilaveten yurt disindan ve yurt i¢inden 6zel cari
hesaplar ve kar ve zarara katilma hakk1 veren hesaplar yoluyla fon toplayip ekonomiye
fon tahsis etmek amaciyla faaliyet gosteren ve toplanan fonlar1 mevzuatinda belirtilen
usullerle, her tiirli zirai, ticari faaliyetlerin ve hizmetlerin finansmaninda, ortak
yatirimlarda, yurt dis1 teminat mektubu verilmesinde, ihracat ve ithalatin
finansmaninda, yatirimlara iligkin ekipmanlarin temin edilip, firmalara taksitle satilmasi
veya kiraya verilmesi gibi hususlarda kullandirabilen mali kurulustur (Aksiyon, 2009;
http://www.aksiyon.com.tr/aksiyon/detaylar.do?load=detay&link=3851, 30.03.2009).

Banka kavramini, mevduat bankalar1 ve katilim bankalar ile kalkinma ve
yatirim bankalar1 olarak agiklayarak, kurumlarin vasfini1 net bir sekilde ortaya koyan
Kanun’da, katilim bankalari, 6zel cari ve katilma hesaplar1 yoluyla fon toplamak ve
kredi kullandirmak esas olmak tizere faaliyet gdsteren kuruluglar ile yurt disinda kurulu
bu nitelikli kuruluslarin Tiirkiye’deki subeleri olarak tanimlaniyor (TKBB Biiltenleri,
2005: 38).

3.4.2.6.(1). Katihm Bankalarimin Tarihsel Gelisimi

Faizsiz finansal aracilik siireci ya da islemlerinin tarihsel gelisimi dikkate
alindiginda iki 6nemli husus 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan biri, diisiince ya da teorik
cerceve itibariyle s6z konusu siirecin ya da islemlerin olusum ve gelisimi. Digeri ise,
bazi iilkelerde bu diisiincenin uygulamaya konulmasidir. Diisiince ve teori bazinda
faizsiz finansal aracilik silireci ya da islemlerine iliskin ilk referanslar ya da
caligmalarin, kar’a katilma esasina dayali olarak giindeme geldigi soylenebilir. Bu
cercevede Anvar Qureshi (1946), Naime Siddiqi (1948), Mahmud Ahmad (1952) ve
Mawdudi’nin (1950-1961) 06nemli katki saglayan calismalar gerceklestirdikleri
goriilebilmektedir. Ayrica Muhammad Hamidullah’in 1944 ve 1962 yillar1 arasinda
yazdig1 bir dizi calisma da gézden uzak tutulmamalidir. Bu caligmalar; faize dayal
mevcut ticari bankacilik sistemine alternatif olarak kar-zarar ortakligina dayali bir
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kavramla caligmasi planlanan farkli bir bankacilik tiirii onermek gibi ortak bir 6zellige
sahip bulunmaktadir. Bugiin diinyada yaklagik 40 iilkede faaliyet gosteren faizsiz veya
bazi lilkelerde adlandirildig1 sekli ile islam bankaciliginin yonettigi fonlarin toplami
262 milyar dolar1 gegmis durumdadir (Arabaci, 2007: 17).

Bugiin biiyiik bir gelisim trendine giren faizsiz bankacilik prensiplerinin pratige
aktarilmast  konusundaki ilk girisim, 1963-1967 yillart arasinda Misir’da
gergeklestirilmistir. Bu tesebbiis biiyiik 6l¢lide Alman tasarruf bankalar1 mekanizmasi
ile kirsal bankacilik prensiplerinin bir kombinasyonu seklinde olmustur. Kirsal kesimde
yasayan halk, tasarruflarin1 bankaya yatirma konusunda oldukca isteksiz
davranmaktaydi. Bu bankalar mudilerine faiz vermiyor, kredi alanlara faiz yiiklemiyor
ve temel olarak ticaret ve sanayi sektorlerine yatirim yapiyorlardi. Bor¢ alanlarin
karlarindan belli bir oranda pay mudilere 6deniyordu. Bundan dolay1 ticari bankalardan
cok “Saving&Loan” kurumlarina benziyorlardi. Misir’da 1971 yilinda Nasir Sosyal
Bankasi, faizsiz bazda calisan bir ticari banka olarak kurulmustur (OFKB, 2003: 24).

Faizsiz finans sisteminin Tiirkiye’de uygulanmasini saglayan katilim
bankalarmin yasal statiisii 16 Aralik 1983 tarih ve 83/7506 sayili Ozel Finans
Kurumlarmin Kurulmasi, Faaliyetleri ve Tasfiyelerine iliskin Esas ve Usullere Dair
Bakanlar Kurulu Karar1 ve bu karara istinaden ¢ikarilmis mevzuat ile ¢izilmistir. Resmi
Gazete’'nin 19 Aralik 1983 tarih ve 18256 sayili Miikerrer sayisinda yayimlanarak
yiirtirliige giren bu kararname ile Tiirkiye’de faizsiz bankacilik esaslarina gore calisan
katilim bankalarinin yasal dayanagi belirlenmistir (Arabaci, 2007: 18).

Katilim bankalar1 1999 yilinda Bankalar Kanunu’na tabi oluncaya kadar
asagidaki kanun ve tebliglere bagli kalarak faaliyetlerini slirdirmiislerdir (TKBB
Biiltenleri, 2009; www.tkbb.com.tr, 10.11.2009)

- 3182 Sayili Bankalar Kanunu: Katilim bankalari, esasen Bankalar Kanununa
tabi olmamakla beraber, diger mali kuruluslara kaynaklik eden 3182 sayili Kanun’un
96. maddesi nedeniyle s6z konusu Kanun temel kaynak teskil etmektedir.

- 1567 Sayili Tiirk Parasin1 Koruma Hakkindaki Kanun ve bu Kanun’a iligkin
Karar, Teblig ve Genelgeler,

- T.C. Merkez Bankas1 Tebligleri,

- Hazine ve Dis Ticaret Miistesarliginca c¢ikarilan OFK’larin  kurulmas:
hakkinda 83/7506 sayili Kararname Eki Karara Iliskin Teblig,

- Tiirk Ticaret Kanunu,

- 3167 Sayili Cek Kanunu,

- 3226 sayil1 Finansal Kiralama Kanunu,

- 193 Sayili Kurumlar Vergisi Kanununun Menkul sermaye iradini tarif eden
94. Maddesi ve 5422 sayili Kurumlar Vergisi Kanununun indirilecek giderler
bolimiindeki 14. Maddesi,

- Sermaye Piyasas1 Kanunu,

- Kara paranin Aklanmasinin Ozlenmesine Iliskin Kanun.

3.4.2.6.(2). Tiirk Finans Sisteminde Katilim Bankalarinin Yeri

Eski adiyla 6zel finans kurumlar1 yeni adiyla katilim bankalari, Tiirk Bankacilik
sektorlinde, ticari bankalar ile kalkinma/yatirirm bankalarimin yaninda iiglincii ¢esit
finansal kurum olarak son yirmi yildir faaliyetlerini stirdiirmektedirler. Bu siire i¢cinde
katilim bankalar1 mali sisteme kazandirdiklar1 farkli bankacilik anlayisiyla, ticari ve
yatirim/kalkinma bankalarinin tamamlayicilar1 olup, atil kalmig fonlarin mali sisteme
girisini  saglamiglardir.  Ayrica sisteme kazandirilan bu fonlarin  kredilere
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dontstiiriilerek, sanayi sektorii i¢in alternatif bir finansman imkani meydana
getirmektedirler. 2005 yili sonu itibariyle TCMB disinda, Tiirkiye’de faaliyette bulunan
banka sayis1 47’°dir. Bu bankalarin 34’ mevduat bankasi, 13’1 kalkinma ve yatirim
bankasidir. Mevduat bankalarindan 3’ii kamusal sermayeli, 18’si 6zel sermayeli
(Fondaki Bankalar Dahil), 13’ ise yabancit sermayelidir. Kalkinma ve yatirim
bankalarinin ise 3’ kamusal sermayeli, 8’1 6zel sermayeli ve 2’si de yabanci
sermayelidir. 16.12.1983 giin ve 83/7506 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile
Ulkemizde faaliyet gdstermeye baslayan katlim bankalarinin 2’si yerli sermayeli ve
2’side yabanci sermayelidir (Katilim Bankalar1 Birligi, 2005: 39).

3.4.2.6.(3). Katihm Bankalarimin Ticaret Bankalarindan Farkhiliklar:

Faizsiz bankalar ve klasik bankalar arasinda benzerliklerin ¢okluguna karsin
farklar azdir. Ancak, faizsiz bankaciligi, klasik bankalardan ayiran da bu temel
farkliliklardir. Bu farkliliklardan bir kismi kurulusla aldkalidir. Eger farkliliklar s6z
konusu olmasaydi, yasal olarak ayrica diizenlenmelerine zaten gerek kalmazdi. Temel
farklilik, bankalarin hem topladiklar1 fonlar hem de bunlarin kullanimi bakimindan
faize dayali olarak ¢aligmalaridir. Oysa, faizsiz bankaciliginin cari hesaplara ve kar ve
zarara katilma hesaplarina fon toplarlar ve bunlar da yine kar zarara katilma esasina
uygun sekilde kullandirirlar. Faizsiz bankalarin kurulus kosullari, iilkemizde klasik
bankalarin kurulus kosullar1 ile biiylik benzerlikler gostermektedir. Kurulus izni,
hukuki yapi, en az ortak sayisi, kurucular da aranan nitelikler, pay senetlerinin
diizenlenmesi vs... faizsiz bankalar ile klasik bankalarda aynidir. Ticaret bankalar ile
katilim bankalar1 arasindaki bazi farkliliklar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir
(Yildirim, 1993: 104).

* Faizsiz Bankalar ve klasik bankalarin her ikisi de Bakanlar Kurulu Karari ile
kurulurlar. Katilm bankalarmmin kurulmasi igin, ilk 6nce kurucular kurulus izni
alabilmek icin gerekli belgelerle birlikte yazili olarak T.C. Merkez Bankasi'na
basvurulur. Merkez Bankasinin olumlu goriisii ve Hazine ve Dis Ticaret
Miistesarliginin teklifi ve Bakanlar Kurulu karari ile kurulus izni alinir. Kurulus izni
alindiktan sonra, yine belgelerle birlikte T.C. Merkez Bankasindan faaliyet izni almak
i¢in bagvurulur. Basvuru tarihini takiben en az bir ay i¢inde faaliyette bulunmak icin bir
eksigi bulunmayanlara Merkez Bankasi tarafindan faaliyet izni verilir.

* Bankalarin kurulmasi i¢in ise, kurucular kurulus izni alabilmek i¢in gerekli
bilgilerle birlikte Hazine ve Dis Ticaret Miistesarligina basvuruda bulunur. Miistesarlik
izin talebini uygun goriirse, basvuru dilekg¢elerini ekleri ile birlikte Sanayi ve Ticaret
Bakanligina gonderir, izin talebi Sanayi ve Ticaret Bakanligi tarafindan da uygun
goriiliirse, Bakanlik izin verilmesi i¢in Bakanlar Kuruluna 6nerir. Bakanlar Kurulundan
olumlu kararin ¢ikmasi ile kurulus izni alinmis olunur. Faaliyet izni alabilmek ig¢in
Miistesarlik tarafindan Sanayi ve Ticaret Bakanligi tarafindan birer beyanname verilir.
Sartlan uygun goriilenlere Miistesarlik tarafindan Sanayi ve Ticaret Bakanligi'nin
olumlu goriisti alindiktan sonra, beyannamelerin verildigi tarihten itibaren en ge¢ 2 ay
icinde bankacilik islemlerine veya mevduat kabuliine baglamak {izere izin verilir.

* Klasik bankalarin  kurulusu i¢in basvuru, Hazine ve Dis Ticaret
Miistesarliginin bagl oldugu Bakanliga yapilirken, faizsiz bankalarda T.C. Merkez
Bankasina yapilmaktadir. Bankalarda, 6z kaynaklarin 2,5 milyardan az olmamasi
gerektigi halde, bankalar 1 milyar TL. 6denmis sermaye ile kurulurlar. Faizsiz bankalar
kuruluglarindan baglayarak 6 ay i¢inde 5 milyar TL. 6denmis sermaye saglamak
mecburiyetindedirler.
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* Klasik bankalarda, pay senetlerinin itibari (nominal) degerlerinin 100.000
TL'yi gegmemesi ve menkul kiymetler borsasina kota edilmesi mecburiyeti oldugu
halde, faizsiz bankalarda pay senetlerinin itibari degerlerinin 100.000 TL'den asagi
olmamas1 mecburidir. Klasik banka genel kurullarinda ortaklar, sahip olduklar1 pay
sayis1 kadar oy hakkina sahiptir. Her paymn itibari degeri 100.000 TL'yi gegemez.
Faizsiz bankalarda ise, her 1.000.000 TL'lik hisse senedi 1 oy hakki demektir. Daha az
pay sahipleri, paylarini birlestirerek ve ortaklardan birine vekalet vermek suretiyle oy
hakkina sahip olurlar. Ayrica, faizsiz bankalarin pay senetlerini menkul kiymetler
borsasina kote ettirilmesi zorunlu degildir. Klasik bankalarin halka a¢ik olmasi, pay
senetlerinin kolayca el degistirebilmesi amaglandig1 halde, faizsiz bankalar i¢in boyle
bir amacgtan s6z edilemez. Pay senetlerinin biiyiik tutarlarda olmasi ve menkul
kiymetler borsasina kote ettirilme zorunlulugunun olmayisi, faizsiz bankalarin sinirh
ortak sayisi ile faaliyette bulunmalarina yol agabilecektir.

3.5. Bankacilik Sistemleri

Banka sistemi, birden fazla bankanin birbiriyle iliski i¢inde bulundugu bir
diizendir. Bankacilik sistemi, bazen istege baglh bir sekilde kuruldugu gibi, bazen de
devlet cesitli kanunlarla bir banka sistemi kurar ve gesitli bankalar arasindaki iligkiyi
belirler.

Cesitli bankacilik sistemleri bulunmaktadir. Bunlar1 asagidaki gibi agiklamakta
fayda vardir.

3.5.1. Unite ve Sube Bankaciligi

Diinyada birincisi; iinite bankaciligi, ikincisi ise sube bankaciligi olmak iizere
iki tiir bankacilik teskilatlanmasi goriilmektedir. Unite bankacilig1, bir bankanin tek bir
subesi veya merkezinin olmasidir. Bu bankalarin birbirleriyle iliskileri sinirlidir. Sube
bankaciligi ise; bir kac¢ biiylik bankanin bir iilkedeki bankacilik sistemini
olusturmasidir. Bu sistemde bankalar subeleriyle iilkenin her tarafina yayilmis
durumdadir.

3.5.2. Bankacilikta Birlesmeler ve Yogunlagsmalar

Banka birlesmeleri genellikle, biiyiik ve giiclii bir bankanin zayif bir veya
birden fazla bankay1 kendi bilinyesi i¢ine almasiyla gerceklesmektedir. Bagka sekilde
ise zay1f bankalar bir araya gelerek gii¢lii bir bankanin yapisina sahip olabilmektedir.

Bankacilikta birlesmelerin bir sonucu olarak, banka sektoriinde yogunlagmalar
gozlenmektedir. Bankalar maliyet disiisleri, verimlilik artiglar1 ve uluslararasi
iliskilerde daha giiclii hale gelmek icin yogunlasmaya gitmektedir. Sektordeki
yogunlagma derecesi, en bilyiik {ic-bes bankanin veya banka gruplarinin sahip olduklar
mevduat yiizdesi, toplam is hacmi ve toplam aktifleriyle belirlenmektedir. Bankacilik
sektorlinde goriilen birlesme ve yogunlasma, banka sektoriinde rekabetin azalmasi ve
tekelci egilimlerin artmasi tehlikesi iktisatgilar tarafindan belirtilmektedir (2000/2,
1994: 123).
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3.5.3. Holding Bankacihigi

Holding bankaciligi, bir bankanin belirli bir grup veya holdinge bagl olarak
faaliyet gostermesidir.

Batidaki anlamda holding bankaciligi, bankalarin etkin finans gii¢leri nedeniyle,
cesitli sektorlerde faaliyet gosteren sirketlere istirak etmek suretiyle, bu sirketlerin
yonetiminde s6z sahibi olmalar1 ve bir tiir holding kurulusu seklinde faaliyette
bulunmalaridir. Ulkemizde ise, holdingler bankalarin hisselerini almak suretiyle, onlart
kendi bilinyeleri altina almaktadir (Kurt, 1983: 31).

3.5.4. Uzmanlasms ve Uzmanlasmams (Universal) Banka Sistemi

Uzmanlagmis bankalar, sadece belli bir faaliyet alaninda bankacilik hizmeti
veren bankalardir. Uzmanlagmamis bankalar, her tiirli bankacilik hizmeti
vermektedirler. Gliniimiizde her tlilkede banka sistemi kendine 6zgii yapisal o6zellikler
tagimasina ragmen, bankalar arasi yogun bir rekabetin olmasi nedeniyle, bankacilik
hizmetlerinde uzmanlasma yerine her tiirli bankacilik hizmeti yapma anlayisinin
yayginlastigi gozlenmektedir.

3.5.5. Perakende ve Toptan Bankacilik

Perakende bankalar; degisik 6l¢ekli firmalarin kredi taleplerini karsilamak iizere
cok subeli olarak kurulmustur. Perakende bankacilik; mevduat bankaciligi, sube
bankacilig1 ve ticari bankacilik seklinde faaliyette bulunarak; vadeli, vadesiz mevduat
hesaplari, ¢ek tahsilati, akreditif, acik kredi kolayliklari, kisa vadeli kredi, tiiketici
kredisi, kredi kartlari, kambiyo islemleri, havale, yatirnm yonetimi, miisteriler adina
menkul kiymet alim satimi1 gibi ¢ok kii¢iik ve ¢esitli islemler sunmaktadir.

Toptan bankacilik, biiyiik miktardaki kredi taleplerini karsilamak iizere, baska
firmalardan ve uluslararasi para ve sermaye piyasalarindan biiylik miktarda fon
saglayan, ¢ok genis is alanina sahip olan, miisterileriyle ¢ok yakin iliskide bulunan
bankalar olmaktadir (Oztin, 1982: 1).

3.6. Tiirk Bankacilik Sistemine Iliskin Genel Bilgiler

Bu kisimda Tiirk bankacilik sisteminde yer alan banka, sube ve ¢alisan
personele iligkin genel bilgilere yer verilmektedir.

3.6.1. Tiirk Bankacilik Sisteminde Banka, Sube ve Calisan Personel Sayisi

Tiirk Bankacilik sistemine ait Temmuz-Eyliil 2009 dénemini kapsayan banka,
sube ve personel bilgilerine Tiirk Bankalar Birligi’nin yaymlamis oldugu istatistiki
raporlardan ulagmak miimkiindiir. TBB’nin elde ettigi verileri inceleyecek olursak
asagidaki bilgilere ulagabiliriz. Tiirkiye’de Temmuz-Eyliil 2009 déneminde faaliyet
gosteren banka sayist 49°dur. Mevduat bankalar1 sayis1 32, kalkinma ve yatirim
bankalar1 sayis1 13 ve katilim bankalar1 sayist 4'tlir. Mevduat bankalarindan 3 tanesi
kamu sermayeli, 11 tanesi 6zel sermayeli ve 17 tanesi yabanci sermayeli bankadir
(TBB, 2009: 13).

Bankacilik sektorii, niifus ve gelir diizeyindeki gelismelere sube ve personel
sayisindaki artigla eslik etmistir. 1961-2007 doneminde sube sayisi yaklasik 4 kat,
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personel sayisi ise 5 kat artarak, sirasiyla 7.618 ve 158.534 olmustur. Banka sayis1 1959
yilinda 51 tane iken, 2007 yilinda 46’ya gerilemistir. Bununla beraber, 1959’dan
1985°e kadar olan donemde banka sayisinin 40-50 arasinda deg§ismis, ekonominin disa
acilmaya basladig1 1985 yilindan itibaren ise hizla artmaya baglamistir. Banka sayisi,
1999 yilinda 81°e yiikselerek, en yliksek degerini almistir. Sube ve personel sayilari,
1961-1980 arasinda diizenli olarak ve hizla artmistir. Artis hizi, 1980-2000 yillari
arasinda yavagslamistir. Personel sayisi, 1999 yilinda 173.988 ile, sube sayis1 ise, 2000
yilinda 7.837 ile analiz doneminin en yiiksek diizeyine ulagsmigtir. 2001 Krizinden sonra
2003 yilina kadar hizla gerileyen sube ve personel sayisi, 2003 yilindan sonra yeniden
artmistir. Toplam subelerin yiizde 47’si, mevduatin yilizde 64’ ve toplam kredilerin
yiizde 51°i, 2007 itibariyle, Istanbul, Ankara ve Izmir illerindedir. Bu nedenle, 6zellikle
diger illerde miisterilere ulasilabilirlik konusunda hala yiiksek potansiyel oldugu
anlasilmaktadir (TBB, 2008: 98).

Bankacilik diizenleme kurulunun 2009 verilerine gore bankacilik sisteminde yer
alan banka ve sube sayilarini tablo 3.2’den gérmek miimkiindjir.

Tablo 3.2: Bankacilik Sisteminde Banka ve Sube Sayis1 (BDDK, 2009: 13)

Eyliil 2008 Aralik 2008 Eyliil 2009
Banka Sube Banka Sube Banka Sube
Mevduat Bankalar: 33 8.489 32 8.741 32 8.848
Kamu Sermayeli Bank. 3 2.393 3 2.416 3 2.482
Ozel Sermayeli Bank. 11 4.145 11 4.290 11 4.328
Fondaki Bank.** 1 1 1 1 1 1
Yabanci Sermayeli Bank.* 18 1.950 17 2.034 17 2.037
Kalkinma ve Yatirim Bank. 13 55 13 49 13 47
Toplam 46 8.544 45 8.790 45 8.895

* K.K.T.C ve yabanct iilkelerdeki subeler dahil
** Tasarruf Mevduati Sigorta Fonuna Devredilen Bankalar.

2009 yilmin iclincii geyregi itibariyle mevduat bankalari ile kalkinma ve
yatirim bankalarinin toplam sube sayist son bir yilda 351 adet, Ekim-Aralik 2008
donemine gore ise 105 adet artarak 8.895’e ulagsmistir.

Bankalarda yillar itibariyle sube ve calisan personel sayilarina iliskin
karsilagtirma yapmak miimkiindiir. Buna iligkin veriler ise asagidaki sekil 3.1°deki gibi
gostermek miimkiindiir (BDDK, 2009: 13).
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Sekil 3.1. Yillar Itibariyle Sube ve Personel Sayisi

2008 yil sonuna gore sube sayist kamusal sermayeli mevduat bankalarinda 66,
0zel sermayeli mevduat bankalarinda 38, yabanci sermayeli mevduat bankalarinda ise 3
adet artarken, kalkinma ve yatirim bankalarinda 2 adet azalmistir.

Personel Sube
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- 300

- 200

= 100
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0

‘ @ Personel = Sube

Sekil 3.2. Sube ve Personel Sayisinda Bir Onceki Déneme Gore Degisme

Temmuz-Eyliil 2009 dénemi sonu itibariyle mevduat bankalarinda banka basina
ortalama sube sayis1 277 olmustur. Bu rakam kamusal sermayeli mevduat bankalarinda
827, 0zel sermayeli mevduat bankalarinda 393, yabanci sermayeli bankalarda ise
120°dir.

Mevduat bankalar1 ile kalkinma ve yatirim bankalarinda calisan sayisi son bir
yilda 336 kisi (ylizde 0,2 oraninda) artarken, Ekim-Aralik 2008 donemine gore ise 837
kisi (yiizde 0,5 oraninda) azalarak 170.761 olmustur. 2008 yi1l sonu rakamlarina gore
calisan sayis1 kamusal sermayeli mevduat bankalarinda 95 kisi, 6zel sermayeli mevduat
bankalarinda 123 kisi, kalkinma ve yatirnrm bankalarinda ise 5 kisi artarken, Fon
bankasinda 2 kisi, yabanci sermayeli mevduat bankalarinda ise 1.058 kisi azalmistir.

Bankacilik sisteminde calisanlarin sayisal olarak dagilimi ise asagidaki tablo
3.3’de sunulmaktadir.

25



BANKA ve BANKA ISLETMECILIGI Ozkan DOGAN

Tablo 3.3: Bankacilik Sisteminde Calisanlar (BDDK, 2009: 13)

Eyliil 2008 Aralik 2008 Eyliil 2009
Banka Sube Banka Sube Banka Sube
Mevduat Bankalar: 165.087 166.325 165.483
Kamu Sermayeli Bank. 41.607 43.333 43.428
Ozel Sermayeli Bank. 82.531 82.158 82.281
Fondaki Bank.** 272 267 265
Yabanci Sermayeli Bank.* 40.677 40.567 39.509
Kalkinma ve Yatirnm Bank. 5.338 5.273 5.278
Toplam 170.425 171.598 170.761

Temmuz-Eylil 2009 doénemi itibariyle, banka c¢alisanlarinin yilizde 26°s1
kamusal sermayeli mevduat bankalari, ylizde 48’1 6zel sermayeli mevduat bankalari,
ylizde 23’1 yabanci sermayeli mevduat bankalar1 ve ylizde 3’1 ise kalkinma ve yatirim
bankalar1 tarafindan istihdam edilmistir.

Mevduat bankalarinda banka basina ¢alisan sayist 5.171°dir. Bu rakam kamu
sermayeli bankalarda 14.476, 6zel sermayeli bankalarda 7.480 ve yabanci sermayeli
bankalarda 2.324’tiir.

3.6.2. Tiirk Bankacilik Sisteminde Cahsanlarin Egitim Durumlar

2009 yili itibariyle bankacilik sektoriinde ¢alisan personelin sahip olduklari
egitim durumlarina iligskin bilgiler asagidaki tablo 3.4’de sunulmaktadir.

Tablo 3.4: Ogrenim Gruplarina Gore Banka Calisanlar1 (BDDK, 2009: 38)

o
— — >
= =
= = = o 8 S M 03
FR: 5E5 35EE 32283 E
,E:‘E g)EbDI‘E %)’5‘05:‘5 %2%% 8"
=m OO MM »>:OMM a0 > ~
Mevduat bankalari 1.983 38.767 117.266 7.467 165.483
Kamu sermayeli b. 682 12.013 28.400 2.333 43.428
Ozel sermayeli b. 642 16.603 61.855 3.181 82.281
Fondaki b. 20 130 107 8 265
Yabanci sermayeli b. 639 10.021 26.904 1.945 39.509
Kalkin. ve Yat Bank. 468 984 3.267 559 5.278
Toplam 2.451 39.751 120.533 8.026 170.761

Temmuz-Eyliil 2009 donemi itibariyle, bankacilik sektdriinde ¢alisanlarin yiizde
1’1 ilkdgretim, ylizde 23’1 orta 6gretim, yiizde 71°1 yiiksek 6gretim kurumlart mezunu,
yiizde 5’1 ise yiiksek lisans ve doktora yapmis olanlardan olusmaktadir.

Kamusal sermayeli mevduat bankalarinda c¢alisanlarin yiizde 71°ini yliksek
Ogretim kurumlarini bitirmis ve lisansiistli egitim yapmis personel olusturmaktadir. Bu
oran, 6zel sermayeli mevduat bankalarinda yiizde 79, yabanci bankalarda ylizde 73 ve
kalkinma ve yatirim bankalarinda ise yiizde 72 seklindedir.

Temmuz-Eyliil 2009 dénemi itibariyle bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin yiizde
50’si kadmlardan olusmaktadir. Bu oran kamusal sermayeli mevduat bankalarinda
ylizde 38, 6zel sermayeli mevduat bankalarinda yiizde 55, Fon bankasinda yiizde 38,
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yabanci bankalarda yiizde 55, kalkinma ve yatirnm bankalarinda ise yiizde 32
diizeyindedir.

3.6.3. Tiirk Bankacilik Sisteminde Cahsanlarin Cinsiyet Durumlar

2009 yili itibariyle bankacilik sektoriinde calisan personelin sahip olduklar
egitim durumlarina iliskin bilgiler asagidaki tablo 3.5’de sunulmaktadir.

Tablo 3.5: Cinsiyet Dagilimina Gore Banka Calisanlar1 (BDDK, 2009: 13)

Eyliil 2008 Aralik 2008 Eyliil 2009

Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam

Mevduat 82.464 82.623 165.087 83.235 83.090 166.325 82.231 83.252 165.483
Bankalanr

Kamuser.b. 26.086 15.521 41.607 27.087 16.246 43.333 26.718 16.710 43.428
Ozelser.b.  37.563 44.968 82.531 37.471 44.687 82.158 37.468 44.813 82.281
Fondaki b. 169 103 272 167 100 267 165 100 265
Yab. serm. b. 18.646 22.031 40.677 18.510 22.057 40.567 17.880 21.629 39.509

Kalkmmave = 3615 1726 5338 3.593 1.680 5273 3.608 1670 5278
Yatirinm Bank.

Toplam 86.076 84.349 170.425 86.828 84.770 171.598 85.839 84.922 170.761

Genel olarak toplamda cinsiyet dagilimlarima bakildiginda mevduat
bankalarinda, erkek ve kadin calisanlarin sayisi birbirine hemen hemen denk
oranlardadir. Detayli olarak bakildiginda ise kamu bankalarinda calisan erkek personel
sayisi, kadin personel sayisinin her zaman iistiindedir. Ozel bankalarda ise bu durum
tam tersi seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Baska bir ifade ile 06zel bankalar, kamu
bankalarina gore daha ¢ok kadin ¢alisanlari tercih etmektedir diyebiliriz.

Kalkinma ve yatirim bankalarinda ise durum kamu bankalarina benzerlik s6z
konusudur. Bagka bir ifade ile, kalkinma ve yatirim bankalar1 da, kamu bankalar1 gibi
genellikle erkek personel ¢alistirma egiliminde olduklari ifade edilebilir.
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4. HIZMET iCi EGITIiM

Bu boéliimde hizmet i¢i egitimin tanimi ve kapsami, hizmet i¢i egitim tiirleri,
hizmet i¢i egitim yoOntemleri, hizmet i¢i egitime iligkin temel ilkeler ve hizmet ici
egitimin planlamasi iizerinde durulmustur.

4.1. Hizmet Ici Egitimin Tanim ve Kapsam

Egitim, Onceden saptanmis amacglara goére insan davraniglarinda belirli
gelismeler saglamaya yarayan planh etkiler dizgesidir (Basaran, 1987:16). Isletmeler
acisindan egitim, farklilasan rekabet kosullarinda calisanlarin belirlenen amaglar
dogrultusunda egitilmesi ve rekabet edebilme yeteneklerine kavusulmasi son derece
onem kazanmaktadir. Bu nedenle bu kisimda hizmet ici, egitimin tanimi, hizmet ici
egitimi zorunlu kilan nedenler, hizmet i¢i egitimin amag ve yararlari ve son olarak da
hizmet i¢i egitimin 6zellikleri ve basar1 kosullarina yer verilmektedir.

4.1.1. Hizmet I¢i Egitimin Tanim

Isletmeler acgisindan insan kaynaklari egitimi onemli bir faaliyettir. Ciinkii
nitelikli iggdren siirdiiriilebilir rekabet listlinligliniin 6nemli bir anahtaridir. Dolayisiyla
insan kaynaklarinin gelistirilmesi, isletmeler agisindan vazgecilmez bir faaliyet
olmaktadir. Ozellikle is diinyasinda ve ekonomideki degisimler, teknolojideki degisim,
orgiitsel degisim ile sosyal, yasal vb. degisiklikler, egitime olan gerekliligi
arttirmaktadir (Bingol, 2006: 231). Bu degisikliklere c¢alisan isgiicliniin uyum
saglayabilmesinin bir yolu da hizmet i¢i egitimden gecmektedir.

Egitim kavraminda oldugu gibi hizmet i¢i egitim de farkli ifadelerle
tanimlanmaktadir. Hizmet i¢i egitimin amag¢ ve islevleri goz Oniine alinarak ¢esitli
kurum ve kisiler tarafindan yapilan tanimlara yer vermek yararli olabilecektir.

“Egitim sozcligli” 1940'lardan beri dilimize yerlesen bir terimdir. Bu tarihlerden
Once “egitim” yerine Arapg¢a “terbiye” sozciigli kullanilirdi. Giinlimiizde egitim terimi,
yazi dilinde ve konusmalarda genellikle su anlamlarda kullanilmaktadir (Duygulu,
2004: 23).

Genel olarak egitim, bireylerin veya onlarin olusturdugu gruplarin isletmede
ylklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri
icin, onlarin mesleki ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranig ve
tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degisimler yapmayi amaglayan bilgi, gorgii
ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir (Sabuncuoglu, 2000: 111).

Egitim bireyin zihinsel, bedensel, duygusal, toplumsal yeteneklerinin ve
davraniglarinin istenilen dogrultuda gelistirilmesi ya da ona bir takim amacglara doniik
yeni yetenekler, davranislar, bilgiler kazandirilmasi ¢aligmalarinin biitliniidiir (Akyiiz,
1999: 2).

Baska bir ifadeyle egitim; kisilik, zeka ve yetenek gibi unsurlarin etkilesimidir.
Bu etkilesim sonucunda bireyin amaglari, bilgileri, davraniglari, prensipleri, idealleri ve
ahlak oOlciileri degismektedir. Modern egitim teorileri ve uygulamalar1 gelecekteki
davraniglar1  hazirlamakla kalmamakta, ayni zamanda bugiiniin davramis ve
yonelimlerini de belirlemektedir (Varis, 1978: 35).

Kiiltiirel agidan egitim, kiiltiirii bir deger olarak geng nesillere kazandirmak ve
mevcut kiiltiiriin gelistirilmesini saglamaktir (Ozkan, 2006: 29). Sistem olarak egitim
ise; planlama, program gelistirme, arag-gere¢ hazirlama, 6lgme, degerlendirme, egitim
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yonetimi, rehberlik, katilimcilar gibi alt sistemlerden olusan bir {ist sistem olarak
tanimlanan detayli bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (A¢ikgdz, 2003: 16).

Egitimi bireysel ve orgiitsel yonden ele alip tanimlamak da miimkiindiir.
Bireysel acidan egitim, amaglara ulasma basarisini arttirmaya yodnelik, isgérenlerin
davrans, bilgi, yetenek ve giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Orgiitsel
acidan egitim ise, Orgiitiin etkinlik, etkililik ve verimlilik acisindan mevcut basarisini
gelistirmeyi amaclayan yonetim araglariin tiimiidiir (Yiiksel, 2004: 199).

Isletmelerde egitim islevi, isgdrenlerin sorun ¢dzme, karar vermeyeni durumlara
uyarlanma, isletme politikalarin1 ve islemlerini anlama ve kavrama yeteneklerinin
gelistirilmesi ile ilgili ¢aligmalar1 kapsamaktadir (Aldemir vd, 2004: 167). Baska bir
ifadeyle isletme yonetiminde egitim; verimli ¢alismak i¢in gerekli isleri dogru yapmak
olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2001: 34).

Egitim kavrami genel olarak degerlendirilirken, orgilitler agisindan egitim
kavrami genellikle hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile birlikte ele alinmaktadir. Bu nedenle
hizmet i¢i egitimin ¢esitli tanimlarin1 vermek yarar saglayabilecektir.

Tirk Dil Kurumu’na gore hizmet i¢i egitim, kisilerin hizmetteki verim ve
etkinliklerinin artirilmasini, gelismeye yol acan bilgi, beceri ve tutumlarin
zenginlestirilmesini amag¢ edinen ve kurumlarin genel ¢alisma diizenini siirekli olarak
etkileyen egitimdir (TDK, 1974: 86). Baska bir tanimda ise hizmet i¢i egitim, bireyin
etrafinda, gelismesinin her asamasinda, istenilen tepkileri ve umulan degismeleri en iyi
bicimde olusturabilecek bir ¢evre dilizenlemektir seklinde tanimlamaktadir
(Biiytikkaragoz ve Civi, 1996: 25).

Canman (2000: 95)’e gore hizmet i¢i egitim, isletmede calisan kisilerin
yaptiklar islere yatkinligini saglamayi, verimlilik diizeylerini yiikseltmeyi, gelecekteki
gorev ve sorumluluklarini daha iyi yerine getirebilmeleri i¢in onlarin bilgi, deneyim ve
becerilerini arttirmay1 amaglayan egitim teknikleridir.

Bir kurumda belirli bir géreve atanan birey, ise basladigi giinden ayrilincaya
kadar meslegi ile ilgili gelismelerin gerisinde kalmamak i¢in siirekli olarak egitime
ihtiya¢ duyacagindan dolayr hizmet ici egitimin, yasam boyu egitim iginde yer alan bir
alt siire¢ oldugu diistiniilebilir (Babadogan ve Selvi, 1990: 4).

Hizmet i¢i egitim, 0zel ve tiizel kisilere ait igyerlerinde belirli bir maas veya
ticret karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli
bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak iizere yapilan egitimdir (Sakaogullari,
2008: 48).

Baska bir ifadeyle hizmet ic¢i egitim, isle ilgili becerilerin personelce
Ogrenilmesini kolaylastirmada isletme tarafindan planlanmis cabay1 ifade eder. Bu
beceriler, basarili is performansi i¢in analitik olan bilgi, beceri veya davranislari igerir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgm, 2002: 143). Kisaca kisinin hizmette bulundugu siirece
gordiigii egitimdir seklinde de tanimlanabilir (Kiiciikahmet, 1992: 3).

Taymaz (1997: 4)’a gore ise hizmet ic¢i egitim, O6zel ve tiizel kisilere ait
igsyerlerinde belirli bir maas veya licret karsiliginda ise alinmig ve caligmakta olan
bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalarin1 saglamak
lizere yapilan egitimdir.

Hizmet i¢i egitim, ¢alisanin isini etkin bir bi¢cimde yapma yetenegini arttirarak
su anki ve gelecekteki performansini iyilestirme yoniinde herhangi bir girisim ya da
eylemdir. Bagka bir ifadeyle hizmet i¢i egitim, ¢alisan agisindan is ile ilgili davranisi
O0grenmeyi kolaylastirmak icin orgiit tarafindan planlanmis cabadir diyebiliriz (Simsek,
2007: 231).
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Diger bir tanimda hizmet i¢i egitim, kisiye isi ile kesin hukuki iligkisinin
kuruldugu tarihten, isten ayrildigi tarihe kadar gegen siire iginde, isin gerektirdigi
performans diizeyine ulagmasi icin gereken bilgi, beceri ve davraniglarin sistemli bir
sekilde 6gretilmesi (Bademci, 2003: 28) seklinde tanimlanmaktadir.

Belli bir goreve atanan kisiler, ise basladiklar1 giinden emekli oluncaya kadar
mesleklerinin gerisinde kalmamak ve etkin bir hizmet saglamak i¢in siirekli egitim
gormek zorundadir. Kisilerin géreve basladiklar1 giinden emekli oluncaya kadar gegen
zaman icinde siirekli olarak egitilmeleri “Hizmet i¢i egitim” kapsamina girmektedir
(Ozyiirek, 1981: 13).

Tezcan (1992: 13)’a gore hizmet i¢i egitim; belli bir kurumda gorevli kisilere,
kisa stireli olarak bilgi vermek i¢in yapilan, kisilerin hizmetteki verimlilik ve
etkinliklerinin arastirilmasina, gelismeye yol acan bilgi, beceri ve anlayislarinin
zenginlestirilmesine yonelik bir egitim olarak tanimlanmaktadir.

Son olarak hizmet i¢i egitimi, ¢alisanlarin asil ve yedek olarak ise girisinden,
cesitli nedenler ile isinden ayrilisina kadar gecen siire iginde bilgi beceri ve
davraniglarinda kalici ve stirekli degisiklik yapmaya doniik etkinlikler toplulugu
(Erdem, 1999: 31) seklinde tanimlamak miimkiindjir.

Yukarida verilen hizmet i¢i egitim tanimlarinda ortak olan noktalar su sekilde
Ozetlenebilir (Ciftci, 2008: 15):

e Hizmet ici egitim, belli bir kuruma dahil ¢aligsmalara yonelik bir faaliyettir.

e Hizmet i¢i egitim, calisanlarin bilgi beceri ve tutumlarini hem dahil oldugu
kurum hem de kendi yararlari dogrultusunda gelistirmelerine yardimci olabilmeyi
hedefler.

e Hizmet i¢i egitim, kisinin eksik yoOnlerini tamamlamayi, yeniliklere uyumu
kolaylagtirmay1 veya onu daha ileri seviyeye tasimay1 amaglar.

4.1.2. Hizmet I¢i Egitimi Zorunlu Kilan Nedenler

Cagimizda yasanan sosyal, ekonomik ve teknolojik alandaki siirekli ve hizl
degismeler, personelin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesini zorunlu kilmistir. Hizmet
ici egitim ihtiyaci, bir iste caligmakta olan kisi i¢in isin yerine getirilmesinde, bilgi,
beceri, tutum ve davramis bakimindan duyulan eksiklik ya da gereklilik sonucunda
onem kazanmigtir (Can vd., 1995: 197). Ciinkii s6z konusu eksiklikler, ¢alisma
hayatinda kisi ve oOrgiitleri olumsuz yonde -etkileyebilecektir. Bu eksikliklerin
giderilmesi i¢in kullanilabilecek unsurlardan bir tanesi hizmet i¢i egitimdir. Bu nedenle
hizmet i¢i egitim, isletmeler agisindan kullanilmasi gereken onemli bir faktér haline
gelmektedir.

Isgorenlerin kendilerindeki yetenekleri bulup gelistirmesi, isindeki sorunlar:
¢ozmesi, toplumun ilerlemesine ayak uydurmasi, hatta toplumun ilerlemesini saglamasi,
bilim ve teknolojinin yeni buluslarindan yararlanmasi agilarindan siirekli olarak
kendilerini hizmet siiresince yetistirmesi gerekmektedir (Basaran, 1966: 14).

Hemen hemen her kurumda calisanlarin niteliginin  isin  gereklerine
uygunlugunun saglanamamasi karsilasilan en temel sorunlardan biridir. Isinin
gereklerini yerine getiremeyen bir ¢alisan, kurumun amaglar1 ve etkinligi yoniinden bir
engel teskil etmektedir. Hizmet i¢i egitim, bu engel durumunu ortadan kaldirabilmek
icin kullanilabilecek en iyi ve en etkili slireglerden biridir. Bu nedenlere bagli olarak
hizla degisen bir toplumun ve meslegin kosullarini, 6nceden gérmiis olduklar1 egitim ile
karsilamakta zorluk ceken personelin hizmet icinde yetistirilmesi zorunlulugu giin
gectikce artmaktadir (Taymaz, 1997: 7).
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Genel olarak orgiitlerde egitimin gerekliligi ii¢ temel amaca dayandirilmistir. Bu
amaglar asagidaki gibi siralanabilir (Kaynak, 1996: 140);

e Yeni bilgilerin sunulmasi,

e Davranis ve tutumlarin degisiminin saglanmasi,

e Isgorenlerde tatmin yaratilmasi

Isletmeleri insan kaynagmin egitimine ydnlendiren baslica nedenleri asagidaki
gibi siralamak miimkiindiir (Yiiksel, 2004: 200);

e Yeni is gorenleri ise alistirmak: Ise yeni baslayanlar her ne kadar bazi
becerilere sahip olsalar da, yeni is, yeni bazi becerilerin 6grenilmesini gerektirebilir.

e Basariy arttirmak: Ozellikle, iiretim maliyetleri, isgiicii maliyetleri, kalite,
verimlilik konularindaki sayisal veriler degerlendirilerek mevcut basarinin egitim
yoluyla arttirilmasina ¢alisilabilir.

o Aym basart diizeyini siirekli kilmak: Belirli bir mevkideki birey yeni
teknolojilerin gerektirdigi bilgi ve becerileri 6grenmezse zamanla “yetersizlesme”
sorunu ortaya cikar. Insan kaynagmin segimi, degerlendirilmesi, damsmanhig: iyi
uygulandiginda ve esnek bir personel politikast izlendiginde yetersizlesme azalabilir.
Islerin yeniden tasarimlanmasi, karar almada daha fazla mesleki katk1 ve is rotasyonu da
yetersizlesmeyi azaltan Onlemlerdir. Bu ikinci grup Onlemler egitim ve gelistirme
programlarina ihtiyag gosteri.

e Insan kaynagini yeni islere hazirlamak: bir boliimdeki acik is icin diger
boliimlerdeki elemanlardan yararlanmak istendiginde, genellikle bir ek egitim gerekli
olmaktadir.

Taymaz (1997: 7-8)’a gore ise hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenler
asagidaki gibi siralanmaktadir;

e Okul egitimi, bireyin tiim yeteneklerini ortaya ¢ikartip yonlendirmeye yeterli
degildir. Bu nedenle bir¢ok insanin igse basladiktan sonra gizli kalan yeteneklerini
gelistirdikleri goriiliir. Bireyin bazi yetenekleri hizmet i¢inde gelistirilerek kendisine
uygun olan iste calismasi ve basarisi saglanir.

e Her meslek alaninda yalmiz okulda kazandirilan  Dbilgiler ile
coziimlenemeyecek sorunlarla karsilasilabilir. Bu gibi durumlarda kurumdaki isine
uyum saglayabilmesi i¢in ¢alisan insan egitime gereksinme duyar.

e Toplumun, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi stirekli olarak degismekte ve
gelismektedir. Insanin bu degismelere uyumu egitim yolu ile saglayabilir.

¢ Bilim ve teknolojik gelismeler her meslek alanina yeni bilgi, teknik ve araglar
getirmekte, ¢alisanlart bu bakimdan 6grenmeye, yetismeye zorlamaktadir. Bu zorlama
kuskusuz hizmet i¢i egitimi gerekli kilar.

e Teknolojik yeniliklerin uygulandigi isletmelerde kol is¢isinin yerini bilgi is¢isi
almaktadir. Bilgi iscisi gelismis toplumlarin ve ekonomilerin basarili olmalarini
saglayan onemli bir iiretim faktoriidiir. Bilgiyi ve kavramsal diislinceleri kullanmay1
bilen personel daha etkili olabilmekte ve verimliligi artirmaktadir.

e Cok pahal1 olan makine ve cihazlarin kullanilmasini1 gerektiren bir yetistirme
programi, genellikle okullarda tam olarak saglanamaz. Ayrica {iretim veya hizmet alani
tek ya da az olan endiistri ile ilgili bilgi ve beceri isteklerini karsilastiracak programlar
Orgiin egitim sisteminde yer almaz. Bu tiir yetistirme eksiklikleri hizmet i¢i egitim yolu
ile giderilebilir.
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Bir orgiitte hizmet ici egitim gerekliligini gosteren durumlar yukaridaki unsurlar
kadar sinirli olmamakla birlikte asagida siralanan belirtilerden biri ya da daha fazlas
olabilir (Uzgiil, 2006: 19-20);

e Okul egitiminin, bireyin tiim yeteneklerini ortaya g¢ikartip yonlendirmeye
yeterli olmamasi,

e Her meslek alaninda yalniz okulda kazandirilan Dbilgiler ile
¢Oziimlenemeyecek sorunlarla karsilagilmasi,

e Toplumun, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisinin siirekli olarak degismesi
ve gelismesi,

e Teknolojik yeniliklerin uygulandigi oOrgiitlerde kol iscisinin yerini bilgi
is¢isinin almasi,

e Cok pahali olan makine ve cihazlarin kullanilmasini gerektiren bir yetigtirme
programinin, okullarda genellikle tam olarak saglanamamasi,

o Isgdrenlerin hizmet dncesi egitiminin yetersiz olmasi,

e Her diizeydeki isgdrenlerin her asamada mesleki gelismeye tabi tutulmasi,

e Teknik ve bilimde goriilen gelisme ve degismelere uyma zorunlulugu,

e Hizmet i¢i egitimin 6grenmeyi rastlantilara birakmayip 6grenmeyi sistemli
bir duruma getirmesi,

e Orgiitte iiretilen mal ya da hizmetin saptanan ya da beklenen kalitenin,
niteligin altinda olmasi,

e Uretilen mal ya da hizmetin gerekli niceligin, planlanan miktarmn altina
diismesi, verimin azalmasi,

e Uretimin zamaninda gergeklesmemesi, gecikmesi, siire standartlarina uygun
olmamasi ve verimliligin azalmasi,

e Uretim icin gereginden fazla malzeme kullanilmasi, malzeme kaybinin
artmas,

e _Orgiitte bakim ve onarim giderlerinin amortisman sinirlarini asmasi ve artis
gdstermesi,

e Mal ya da hizmetin iiretim siirecinde yanlis ve is kazalarinin artmasi, is
diizeninin bozulmasi,

e Orgiite yeni alinan iggorenlerin ortama ve ise uyum saglama siirecinde kimi
sorunlarla karsilagsmalari,

e Isin ya da hizmetin kabuliinde ve uygulanmasinda beklenen algilama,
benimseme ve istekle calismalarin azalmasi,

e _ Orgiitte iletisim, isbirligi ve esgiidiimiinde sorunlarin meydana gelmesi,

e Isgorenlerin moralinin bozuldugunun gériilmesi ve giidiilenmesi gereginin
duyulmasi,

e _ Orgiit isgdrenleri arasinda uyusmazlik ve disiplin olaylarinin artmasi,

o Orgiitte isgdren hareketliliginin, yer degistirme ve isten ayrilmalarmin
artmasi,

e Orgiitiin, etkinlik alam ile ilgili degisiklik ve yenilikleri yiiriitecek
isgorenleri saglamada giicliik cekmesi,

e Rakip olan diger orgiitlerin rekaket prensiplerine karsi iggorenlerin uyanik
olmasi gerekliligi,

e Orgiit icinde ve disinda kazanilan, beklenilen sayginligin azalmast,

e Orgiit icinde isgdrenlerin teknik ve uzmanlik becerilerinin, kavramsal
becerilerinin ve iletisim becerilerinin gelistirilmesinin zorunlu olmas.
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Canman (2000: 96-97) ise, hizmet i¢i egitimi zorunlu kilan nedenleri agsagidaki
gibi 6 maddede toplamustir.

e Hizmet oncesinde verilen bilgilerin eksik ve yetersiz olusu: Bu bilgiler daha
cok genel kiiltiir igerikli oldugu icin yeni ise giren kisilerin yapacaklar1 gérevlere iliskin
bir takim bilgilerin verilmesi zorunlu olmaktadir. Bagka bir deyisle, personelin
goreviyle ilgili bilgi ve becerilerle donatilmasi gerekmektedir. Ayrica, hizmet 6ncesi
egitimin yapilan gorev ile ilgili olmasi durumunda bile, s6z konusu gorevin etkinlikle
yerine getirilebilmesi i¢in daha 6nce alinan egitimin yeterli olmadigi bu nedenle de
zaman zaman hizmet i¢i egitim ile desteklenmesi gereklidir.

o Kariyer diisiincesinin giderek kéklesmesi olgusu: yapilacak islerin gerektirdigi
bilgi ve beceriler ancak yapilan gorev sirasinda kazanilabilmektedir. Ayrica kariyerin
giivenceli statiisii, yetersizliklerin kolayca ayiklanmasina elverisli olmadigindan,
cabalar, kisilerin aksaklik ve eksikliklerinin giderilmesi iizerine yogunlasmistir. Kariyer
diizeninde kisi, cok degisik gorev ve sorumluluklar da iistlenebildiginden, bunlarin
iistesinden gelinebilmesi sistemli bir egitim gerektirir. Ozellikle daha ileriki gorev
yerlerinin 6rgiit i¢inden yilikselme yoluyla doldurulmas1 gelenegi de, hizmet i¢i egitimi
zorunlu duruma getirmektedir. Bu nedenle, her diizeydeki kamu gorevlisinin her
asamada mesleki gelistirilmeye tabi tutulmasi gereklidir.

o Hizmette gelisme ve degismelere ayak wydurma zorunlulugu: Yasanan hizl
teknolojik gelismeler, isletmelerde uzmanlagma zorunlulugunu ortaya ¢ikartmistir. Yeni
islem ve tekniklerin 6grenilmesi sistemli bir egitimle miimkiindiir. bu nedenle, eski
bilgilerin yenilenmesi, calisanlarin yeni bilgi ve tekniklerle donatilmasi zorunlu
olmustur. Yonetsel ve orgiitsel etkinlik, ¢cevresel degisimlere uyum saglamakla, bilim ve
teknolojideki gelismeleri siirekli izlemekle miimkiin olmaktadir.

® Bir takim beceri ve bilgilerin yalnizca hizmet icinde kazandirilabilmesi: Bazi
bilgi, beceri ve davraniglar ancak hizmet i¢i egitimle kazandirilabilmektedir. Baska bir
ifadeyle, baz1 gorevlerin etkili bigcimde yerine getirilebilmesi i¢in gerekli bilgi ve
beceriler, ancak ¢alisma ortamina girdikten sonra kazanilabilmektedir. Ornegin; vergi
denetmenligi, sigortacilik, uzmanlik ve bankacilik gibi ayr1 bir uzmanlik gerektiren
gorevlerde, degisen ve gelisen tekniklerin &gretilmesi ancak hizmet i¢i egitim ile
saglanabilmektedir.

e Ogrenme ve kendini gelistirme istegi: Kisinin 6grenme, kendini gelistirme ve
yiikselme istegi dzgerceklestirim (self-actualisation) gilidiisiinden kaynaklanir. Bu giidii
ve ihtiya¢ onun {ist diizey gereksinimlerinden biridir. Calisma yasami ise, bu istek ve
gereksinmenin karsilanmasi i¢in elverigli bir ortamdir. Bdylece, kisisel doyum
gergeklesir, bu ise hem yapilan isin verimliligini saglar, hem de ¢alisanin bagl oldugu
kuruma bagliligint arttirmaktadir. Bagka bir ifadeyle hizmet ici egitimle kisiye
saglanacak imkanlar, hem kisiyi doyuma ulastiracak hem de verimliligine katkida
bulunacaktir.

e Hizmet i¢i egitimin ogrenmeyi rastlantisal olmaktan kurtarp sistemli hale
getirmesi: Hizmet i¢i egitimin 08renmeyi tesadiif olmaktan cikartip, sistemli bir hale
getirmesi de hizmet i¢i egitimi gerekli kilmaktadir. Boylece istenmedik yeni davranis ve
aligkanliklarin  olusmas1 Onlenmis olur. Bodylece gorevin gerektirdigi niteliklerin
kazanilmasi, gorevi geregi gibi yerine getirebilmek i¢in istendik bilgi, tutum ve
davraniglarin  olusturulmasi, belirli bir sistem icinde O6grenmeyi ve kavramayi
gerceklestirmekle miimkiindiir. Hizmet i¢i egitim, dgrenmeyi sistemli hale getiren,
bilingsiz bir sekilde istenmeyen bilgi beceri ve davraniglarin kazanilmasini engelleyen
bir unsur olabilmektedir.
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4.1.3. Hizmet i¢i Egitimin Amac ve Yararlan

Cagimizda sosyal, ekonomik ve teknolojik dinamikler hizla degismekte ve bu
degisimin etkileri de yasamin tiim alanlarinda goriilmektedir. Giiniimiizde artik giincel
oldugunu varsaydigimiz birgok bilgi bu hizli gelismeyle kisa siire i¢erisinde yerini yeni
bilgilere birakmakta ve giincelligini yitirebilmektedir. Bu nedenle iilkelerin, kurumlarin
ve insanlarin ¢agin silirekli degisen gereklerine uyum saglayabilmek adina yogun bir
rekabet ve degisim igerisinde yer almalart zorunlu kilinmistir (Giil, 2006:7). Bu
baglamda s6z konusu degisikliklere uyum saglamak ic¢in kullanilan en Onemli
faktorlerden biri de hizmet ici egitimlerdir. Fakat hizmet i¢i egitimin basarili bir sekilde
degerlendirilebilmesi i¢in saglanmasi gereken bazi temel sartlar da mevcuttur. Bu
sartlar1 agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Findikg¢1, 1994:260);

e Egitimin siirekliligini saglamak,

e Egitim olanagini herkese esit olarak sunmak,

e Egitimi alacak kisilerin egitime etkin bir sekilde katilimlarini saglanmak ve

e Egitim alan kisilerin egitim sonunda iyi yetistirilmis olmalarin1 saglanmaktir.

Hizmet i¢i egitimin ile hedeflenen amaglar ve isletmelere sagladigi yararlari ise
ayr1 ayri ele almakta yarar vardir.

4.1.3.1. Hizmet I¢i Egitimin Amaclar

Hizmet i¢i egitimler, kurumlar bazinda siirekli olarak kullanilan egitim
yontemlerinden biridir. Belirli araliklarla devam eden bu faaliyetler isletmelere ek
maliyetler yiiklemektedir. Fakat sagladig1 yararlar dikkate alindiginda ise s6z konusu
maliyetler goz 6niinde bulundurulmayacak kadar diisiik seviyelerde kalabilmektedir.

Hizmet i¢i egitimle hedeflenen temel amaglar sinirli olmamakla birlikte asagida
maddeler halinde siralanmistir (Taymaz, 1997: 6; Velioglu, 1982: 145);

e Kurumda iiretilen mal veya hizmetin nitelik ve niceligini artirmak.

e Uretimde verimlilik ve kazanc1 artirmak, kusurlu iiretimi azaltmak.

e Uretimin zamaninda yapilmasini, malzeme ve enerji tasarrufunu saglamak.

e Uretim araglarmin yerinde kullanilmasini saglamak, teknolojiyi uygulamak.

e Personelin gelismelere ve yeniliklere uyumunu saglamak ve kurum agisindan
yeni liretim metotlarini gelistirmek.

e 5 kazalarm ve meslek hastaliklarini énlemek, is giivenligini saglamak.

e Personel arasinda iletigim, iligki ve koordinasyonu gii¢lendirmek.

e Kurumda disiplin olaylarini, anlasmazliklar1 ve sikayetleri azaltmak.

e Personeli tanimak, kaliteli isgiicii saglamak ve kadrolagsmayi kolaylastirmak.

e Kontrol islem ve yiikiinii azaltmak, rekabet giicii etkinligini artirmak.

e Personelin giiven duygusunu gelistirmek, giidiilemek ve moralini ylikseltmek.

e Personele gerekli yeterlikleri kazandirmak, memnuniyet ve doyumunu
saglamak.

e Yenilikleri yakindan izlemek, personelin ortama uyumunu kolaylastirmak.

e Personel hareketliligini Onlemek. kurumda yer degistirme ve yiikselme
imkanini saglamak.

e Kurumun g¢evrede, personelin isinde basarisini, degerini ve saygmligin
artirmak.
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Canman (2000: 97) ise, hizmet i¢i egitimin genel amaglarini asagidaki gibi
maddelestirmistir.

Caliganlarin verimliligini arttirmak: Verimlilik, optimum diizeyde personel,
malzeme ve para ile hedeflenen amaglar1 gergeklestirmektir. Buna gore, egitimin basta
amaci, ¢alisanlara iglerini daha kisa zamanda yapmalari, gereksiz eylem ve islemlerden
kaginmalari, kaynaklar1 en rasyonel bicimde kullanmalar1 ve hizmet ve mal {iretiminin
maliyetini diisiirme yollarint 6gretmek olmalidir.

Ogrenme siirecini hizlandirmak: hizmet igi egitim, eski ve yaygin bir kan1 olan
“deneme ve yanilma” yoluyla 6grenme yontemi yerine, insangiicliniin en kisa siirede
performansini arttiracak onlemlerin alinmasi anlayisimi yerlestirmistir. Bu, 6zellikle
yetismis insangiicliniin yetersiz oldugu tlkeler i¢in ¢ok daha 6nemlidir. Hizmet igi
egitim, ¢alisanlarin yeterlilik diizeyine ulagma yolunu, 6grenme siirecini hizlandirarak
kisaltabilmektedir.

Aksakliklarin giderilmesi ve eksikliklerin tamamlanmasini saglamak: ¢alisanlar
arasindaki ortak nitelikli aksakliklar ve eksiklikler agiklikla saptanmak sarti1 ile hizmet
ici egitim bunlarin Onlenmesinde ve diizeltilmesinde yararli olur. Eylem, islem ve
davranislarda rastlanilan ortak aksaklik ve eksiklikler arasinda “Onceki uygulamalara
asirt baghilik”, “is sahiplerine karsi duyarsizlik”, “olumsuz halkla iligkiler”, “isleri
savsaklama veya sabotaj etme”, “sorumluluktan kaginma”, “kararsizlik” gibi olumsuz
aliskanliklar sayilabilir. Bu aligkanliklarin bir kismi, bilgi ve anlayis eksikliginden
dogmaktadir. Hizmet i¢i egitimde, bunlarin biiyiikk bir kismi Onlenebilir veya
diizeltilebilir.

Moral ve motivasyonu gii¢lendirmek: EZirim programlarina ¢agrilmak, kisilige
0zel bir 6nlem ve deger verilmesi anlaminda degerlendirilmektedir. Bu takdirde egitim
giidiileyici bir rol oynar, ¢linkii kisiye kendini gelistirme ve gorevinde basarili olma
imkan1 verilmektedir. Bu durum ise calisanlarin moralinin yiikselmesine neden
olabilecektir. Ote yandan egitim, benzer gérev yerlerinde bulunan, aym birimde calisan
bireyleri bir araya getirerek “grup dayanismasinin”, “ekip ruhunun” gelismesine
yardimct olur. Egitim programlari, egitime katilanlarin birbirlerini daha iyi
tanimalaria, aralarinda saglikli iligkiler kurabilmelerine ve ortak bir anlayisin
olugmasina hizmet eder.

Kariyer gelismelerine imkan vermek: Egitim, calisanlarin daha yiiksek ve
sorumluluk yerleri i¢in hazirlanmalarin1 da amaglamaktadir. Bu amagcla, egitim alacak
kisiler bugilinkii gorevlerini daha iyl yapabilecek konuma getirilerek ileride
alabilecekleri iist diizey gorevleri de yapabilecek duruma getirilmis olur.

Hizmet i¢i egitim programlarinin bireysel ve kurumsal amag¢ ve yararlarinin
insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan bilinmesi ¢ok dnemlidir. Hizmet i¢i egitim ¢ok
maliyetli ve uzun zaman alan bir siire¢ oldugundan insan kaynaklari uzmanlarinin
kimlerin hangi egitime ihtiyaglari oldugunu en iyi sekilde planlamalar1 gerekmektedir.
Hizmet i¢i egitim sadece egitim yapilmis olmak icin yapilmamali, dogru zamanda,
dogru kisilere verilmesi gerekmektedir (Kartoglu, 2007: 17).

Hizmet ici egitimin genel amaglar1 saptanirken asagidaki hususlar gdz oniinde
bulundurularak hareket edilmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Taymaz, 1997: 5);

e Hizmet i¢i egitim amagclari, kurumun amagclar i¢inde yer almali ve sistem
amaglarin biitiinlestirmelidir.

e Amaglar, hizmet i¢i egitim yoluyla kazandirilacak davraniglari tanimlamalidir.

e Hizmet i¢i egitim amaglar1 saglanabilen ortamla ulasilabilecek nitelikte
olmalidir.

¢ Hizmet i¢i egitim amaglari, bireylerin yeteneklerine uygun ve ilging olmalidir.
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e Hizmet i¢i egitimin amaclari, bireylerin gereksinmeleri de kapsamli ve
karsilamalidir.

e Hizmet ici e8itimin amaglari, birey gereksinmelerini ve kurum hedefleri ile
tutarli ve dengeli olmalidir.

e Saptanan hizmet i¢i egitim amaglar1 kendi i¢cinde tutarli olmalidir.

e Amaglar hizmet ici egitimin, sonug ve Uriiniinii ortaya koymalidir.

e Amaglar tanimladig1 davraniglar bakimindan 6l¢iilebilecek nitelikte olmalidir.

e Hizmet i¢i egitimin amaglar1 yenilik ve degismelere gore gelistirilebilecek
nitelikte olmalidir.

Is orgiitleri tarafindan yiiriitiilen egitim ve gelistirme cabalarindan beklenilen
amaglar1 genel bir degerlendirme yaklasimi ile; ekonomik amagclar, beseri ve sosyal
amaglar olmak iizere iki boliimde incelemek miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2007:234).

4.1.3.1.(1). Ekonomik Amaclar

Egitimin ekonomik amaci, “iiretim i¢in egitim” soziiyle 6zdeslesir. Bu amag
sanayi devrimi yapildigindan bu yana isletmelerde mal veya hizmet seklinde belirlenen
tiretimi en diisiik bir maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak bir diger deyisle liretimde
optimal noktaya varmak seklinde saptanir. Tim ekonomik gdstergelerin iiretim ve
rantabilitenin maksimize edilmesine yoneltildigi bu anlayis iginde egitim temel
felsefesinin ekonomik amaglarla belirlenmesini bir 6lgiide dogal karsilamak gerekir.
Boyle bir espri i¢inde isletme kendi yoneticisini ve isgoreni egitime tabi tutmakla insani
verimlilige ve kaliteli tiretime endekslemis olmaktadir (Sabuncuoglu, 1997: 113-114).

Hizmet i¢i egitimin amaci kisaca, iiretimi en diisiik maliyetle en yiiksek diizeyde
gerceklestirmek seklinde ifade edilebilir. Bu temel ekonomik amaca uygun olarak bir
takim alt ekonomik amaglar1 da su sekilde siralayabilmek miimkiindiir (Simsek ve Oge,
2007: 234).

- Kalitede artis,

- Maliyetlerde diisme,

- Zamandan tasarruf,

- Firelerin azaltilmasi,

- Is kazalarinda azalma,

- Is giivenliginin saglanmasl,

- Makine ile teghizatin rasyonel kullanimu,

- Personel devir hizinin diismesi, devamsizliklarda azalma,

- Bakim- onarim giderlerinde azalma,

- Kontrol ve denetimde azalma,

- Is yapma metodlannda gelisme,

- Hata oranlarinda diisme.

Yukaridaki amaglara ilave olarak siralanabilecek amaclar ise asagidaki gibidir
(Sabuncuoglu, 1997: 113-114):

e Uretim artis1,

Standardizasyonu saglama,
Daha az personelle ¢calisma,
Fazla mesaide azalma,
Harcanan malzemede azalma.
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4.1.3.1.(2). Beseri ve Sosyal Amaclar

Egitim sadece isletmenin ekonomik amaglaria hizmet eden bir siire¢ degildir.
Ayn1 zamanda egitim, igletmede ¢alisan insanlara da dolayli ve dolaysiz bi¢imde katki
saglayan bir siirectir. Bir isletmede uygulanan egitsel c¢alismalar insana yatirim
demektir. Isletmeler varliklarini toplumun bireylerine borgludurlar. insan iiretilen mal
satin alir, isletmeye emegini katar, isletmenin gelismesini saglar. Bu nedenle insanlar
isletmelerin hizmetinde degil, isletmeler insanin hizmetinde olmalidir (Sakaogullari,
2008: 49).

Konuya bu agidan bakildiginda egitim islevinin isletmeye oldugu kadar insana
da katki sagladig1 veya saglamasi gerektigi sdylenebilir. Bu katkilar sdyle 6zetlenebilir
(Sabuncuoglu, 1997: 114; Simsek ve Oge, 2007: 235).

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini arttirarak biitiinlesmelerini saglar,
Calisanlar1 motive eder,

Calisanlar arasi igbirligi ve dayanigmay arttirir,

Calisanlarin moral ve 6zgiiven duygulari ytikseltir,

Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirarak yiikselme olanaklar1 saglar,
ticret diizeylerini ylikseltir,

Orgiitsel amaglar ile bireysel amaglari biitiinlestirir,

Calisanlarin yaraticiliklarini gelistirir,

Is bilgisi ve deneyiminin artmasi sonucunda is tatmini yiikselir.

Egitim arttik¢a iiretim, liretim arttikca ticret diizeyinde ylikselme gerceklesir,
Olgunlasma ve hosgori duygulan gelisir,

Davraniglarda gelisme gozlemlenebilir,

Isgiicii piyasasinda deger artis1 saglanabilir.

Sonug olarak, egitimde ekonomik, sosyal ve insancil amaglar bir biitiin olarak
diistintilmelidir. Egitimin biri isletmeye, digeri insana yonelik iki amaci vardir. Bu iki
amag bir birinden ayirt edilemez. Sistematik bir egitim iiretimin maliyetini diisliren
etkili bir ekonomik kaynak oldugu gibi ¢alisan gruplar i¢inde iyi bir atmosfer ve moral
yaratarak, bireyleri kisisel ve toplumsal doyuma siiriikler (Sabuncuoglu, 1997:114).

4.1.3.2. Hizmet I¢i Egitimin Yararlar

Egitim isletmelerin insana yaptiklar1 bir yatirimdir. Personel egitiminin yararlari
siralandiginda ortaya ¢ikan sonuglar insana yapilan bu yatirimin diger yatirimlara kiyasla
kendini ¢ok daha g¢abuk amorti ettigini ortaya koyar. Personel egitiminin sadece
isletmeye yarar sagladigim diisiinmek yanlis olur. Personel egitiminin bir boyutu da kisiye
sagladig yararlardir diyebiliriz (Geylan 1994: 95).

Bir kurumda hizmet i¢i egitim etkinlikleri personelin egitim ihtiyacin
karsilamak, kurumun saptanmis olan amaclarina ulasmada emek faktdriinden beklenen
verimliligi elde etmek {iizere programlanir ve uygulanir. Egitimden beklenen yararlar
amaclarin kapsaminda yer alir. Kurumlarda hizmet i¢i egitim genellikle bireye isiyle
ilgili bilgi, beceri ve tutumlar kazandirmak amaci ile yapildigindan mesleki egitim
niteligi tasir. Bu nedenle meslek egitiminden beklenen yararlarla ¢ok yakin bir iliskisi
oldugu goriiliir ve degerlendirme de aymi yaklagimla yapilir. Egitimin amaclarma
ulasabilmesi i¢in kurum ve birey ihtiya¢ ve beklentilerinin dengeli olarak karsilanmasi
gerekir (Bursalioglu 1978; Bursalioglu ve Taymaz, 1980; Taymaz 1997: 46).
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Hizmet i¢i egitimin yararlarini; kurumsal agidan, yonetici agisindan, c¢alisan
acisindan ve toplumsal agidan olmak tizere dort ayr1 grupta incelemek miimkiindiir.

4.1.3.2.(1). Kurumsal A¢idan Yararlar

Bilindigi gibi egitim, sadece yeni isgorenler igin degil, fakat ayn1 zamanda
deneyimli olanlar i¢in de uygulanir. Bu bakimdan egitim araciligi ile halen ¢alismakta
olan deneyimli igsgorenin bilgi ve becerilerinin artirilmasi miimkiindiir. Bir bagka a¢idan
egitim, isgorenlerin basar1 diizeylerinin artmasina yardimci olur. Kisaca, calisanlarin
belirli bir zamanda, belirli kosullar altinda yapmis olduklar1 i miktarinda artis ve
niteliginde iyilesme, egitimle saglanabilir. Ciinkii c¢alisanlar, egitim sayesinde islerini
daha etkili bir bi¢imde ifa eder duruma gelirler. Ayrica iyi bir bigimde egitilen
iggorenlerin igbirligi egilimleri artar ve calismalarinda hata yapma orami azalir. Bu
nedenle egitilmis isgdrenlerin fazlasiyla denetlenmelerine gerek yoktur. Cilinkii egitim
sayesinde, ayni zamanda, onlarin kendilerini denetleme yetenekleri gelisir (Bingdl,
2006: 244).

Hizmet i¢i egitimin kurumsal acisindan faydalarini asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Geylan 1994: 96; Cevikbag, 2002: 31; Bursalioglu 1978; Bursalioglu ve
Taymaz, 1980; Taymaz 1997: 13-14);

e Kar’1 artirir ve/veya kar bilincini yiikseltir,

Tiim boliimlerde, personelin bilgi, beceri ve yetenek diizeyini artirir,
Personelin moralini ytikseltir,

Personelin orgiitsel amaglar1 6grenmesini saglar,

Sirket imajinin ylikselmesine yardimer olur,

Isletmenin saghkli ve giivenli bir bigimde bilyiimesini saglar,
Isci-Isveren iliskilerini gelistirir,

Orgiitsel gelismeye yardimei olur,

Orgiitsel politikalarin benimsenmesini ve tam olarak uygulanmasmi saglar,
Orgiitiin karar verme ve sorun ¢dzme yetenegini artirir,

I¢ kaynaklardan personel teminini yiikseltir,

e Orgiit iiyelerinin 6nderlik yeteneklerini, motivasyonunu ve olumlu davranis
kaliplarini gelistirir,

e (aligma kalitesini ve/veya verimliligi artirir,

Uretim, ydnetim ve personel maliyetlerini diisiiriir,
Yonetici-personel iliskilerini gelistirir,
Personelin istenmeyen davraniglarini azaltir,
Orgiit i¢i iletisimi gii¢lendirir,

Personelin degisikliklere olan direncini azaltir,
Uriiniin miktar1 artar,

Uriiniin maliyeti azalir,

Uriiniin kalitesi yiikselir,

Uretim zamaninda yapulir,

Is giivenligi saglanr,

Malzeme ve enerji tasarrufu saglanir,
Uretimde zayiatlar azalir,

Makine ve araglar az yipranir,

Bakim, onarim giderleri azalir,
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Kurum kendisini kolaylikla yeniler,
Teknoloji {iretilir ve uygulanir,
Is kazalar1 azalr,

Meslek hastaliklar1 6nlenir,

Is metotlar gelistirilir,
Kusurlu iiretim azalir,
Personel sikayetleri azalir,
Disiplin sorunlar1 halledilir,
Personel taninir,
Anlagmazliklar azalir,

Sosyal iligkiler gelisir,

Isten ayrilmalar azalir,

Kaliteli isgiicii saglanir,
Rekabet giicii artar,

Kontrol islem ve yiikii azalir.

4.1.3.2.(2). Yonetici A¢isindan Yararlar

Hizmet i¢i egitim, uyusmazlik konularinin ve dolayisiyla uyusmazliklarin en aza
indirilmesine katkida bulunurken, iyi olmayan miisteri hizmetlerinin iyilestirilmesine,
asir1 israf ve fire kaybinin 6nlenmesine yardimer olur (Bingdl, 2006: 244). Bunlara ilave
olarak yonetim bakimindan hizmet i¢i egitim biriminin iist kademe yoneticisine yakin
olmasi, hiyerarsinin {ist basamaklarinda yer almasi yetki ve sorumluluk sinirlarim
genisletebilecegi de soylenebilir (Taymaz, 1997: 20).

4.1.3.2.(3). Cahsan Acisindan Yararlan

Isgorenler isgiicii piyasasindaki degerlerini ve kazanma giiglerini artiran yeni
bilgi ve becerileri egitim sayesinde kazanirlar. Kuskusuz yeni bilgi ve becerilere sahip
olan calisanlar, firma i¢in 6nemli bir deger olarak kabul edilirler ve dolayisiyla is
giivenceleri saglanmig olur. Ayrica egitim, iggdrenlerin basar1 gostermelerine ve daha
iist kademelere terfi etme olanagini elde etmelerine neden olur. Dahasi, isgérenin egitim
programina alimmasi, onun kisiligine 6zel bir deger verildigi anlamima gelir (Bingdl,
2006:245).

Egitim gelisi-giizel bir bicimde yapilirsa, 6grenme siireci ¢ok yavas devam eder
ve ¢ok uzun siirede tamamlanabilir. Halbuki geciken her dakika, orgiitiin aleyhine isler.
Bu bakimdan bir¢ok faktdr, isletmeyi 6grenme siirecini hizlandiracak bigimsel kurslari
olusturmaya zorlar. Dolayisiyla isgérenler, egitim programi aracilifiyla kisa zamanda
istenilen basar1 diizeyine ulasabilirler (Bingol, 2006:244).

Personel egitiminin isletmeye sagladigi yararlar aym1 zamanda personele de
yarar saglar. Calisanlar acisindan hizmet i¢i egitimin yararlart soyle siralanabilir
(Geylan 1994: 96, Cevikbas, 2002: 31; Oriicii vd., 2003: 95; Bursalioglu, 1978;
Bursalioglu ve Taymaz, 1980; Taymaz 1997: 46).

e Personeli sorumluluk alma, taninma ve terfi gibi giidiileyici degiskenleri
kullanima hazir hale getirir,

e Karar verme ve sorun ¢dzme yetenegini gelistirir,

e Kendine giiven ve bagsarma duygusunu gelistirir,

e lletisim yetenegini ve dnderlik bilgisini artirir,
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Is tatminini yiikseltir,

Kisisel amaglarin gergeklestirilmesini saglar,
Isinden memnuniyet artar ve kisisel gereksinimlerin tatmin edilmesini saglar,
Kariyer gelisimine yardimei olur,
Dinlenme, kavrama ve yazma yetenegini yiikseltir,
Yeni sorumluluklar alma korkusunu giderir,
Huzurlu olarak calisir,

Morali ytikselir,

Gudiilentir,

Kazanci artabilir,

Ortama uyum kolaylasir,

Mutluluk duyar,

Yeterlik kazanir,

Ufkunu genisletir,

Cekingenligi azalir,

Yenilikleri izler,

Isine yatkinlig: artar,

Unvan elde eder,

Is kazalarindan korunur,

Sagligini korur,

Sinama yanilma siiresi azalir,

Yakinmasi azalir,

Isyerine uyum saglar,

Personelin degeri artar,

Kiltiiriing artirir,

Kolaylikla anlagsma saglar,

Insan iliskileri artar,

Isinde devamli olur,

Basarisini artirir,

Isyerinde yiikselebilir,

Roliinii rahatlikla oynar,

Isinde sayginlik kazanir.

4.1.3.2.(4). Toplumsal Acidan Yararlar

Hizmet i¢i egitimin kurum ve personele katki saglamasinin yaninda toplumsal
fayda saglayacagi da unutulmamalidir. Ciinkii isletmelerde calisan her personel ayni
zamanda toplumun da bir parcasini olusturan bireylerdir. Her iki boyuttaki yararlar
incelendiginde ve karsilastirildiginda kuramsal yararlar daha ¢ok maddi ve yapilacak
degerlendirme sonuglarinin ¢ogunlukla sayisal olarak belirlenebilecek sekilde oldugu,
buna karsin bireysel yararlarin daha c¢ok manevi ve yapilacak degerlendirme
sonuglarmin deger yargilar ile belirtilebilecek durumda oldugu goriiliir.

Isletmeye can veren, onu siirekli olarak dinamik tutan insan kitlesi etkili ve
olumlu bicimde egitim ugraslarina katilmadik¢a gercek bir dengeli gelismeden s6z
edilemez. Bu katilma toplumsal degismeler ve insanin yiikselmesinde bilgi ufuklarinin
genislemesi gibi etkili sonuglar dogurmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 117).
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4.1.4. Hizmet i¢ci Egitimin Basar1 Kosullar

Bir kurumda calisan personel i¢in yapilan hizmet i¢i egitim, kuruma ve bireylere
cesitli yararlar saglar. Aslinda amag¢ olarak tanimlanan yararlarin saglanacagina
inanilmazsa kuskusuz egitim kiilfetine katlanmak gereksizdir. Hizmet i¢i egitim,
tiretimde en Onemli faktdr olan insan giiclinlin etkinligini artirma amacia ydnelik
olarak yapilir ve bu amaca hizmet eder. Ancak, bir kurumda karsilasilan tiim sorunlarin
hizmet i¢i egitim yolu ile ¢dzlimlenebilecegini diisiinmek veya beklemek bir bakima
gercek ile bagdasmaz. Amacin hayal {iriinii olmasini onlemek, Olctilebilirlik ve
gerceklesebilirlik ilkesine uygun olmasini saglamak tizere asagidaki simirliklarin goz
oniinde bulundurulmasinda yarar vardir. Bu nedenle hizmet i¢i egitimin basarili olmasi
icin gerekli kosullar1 asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir (Tutum. 1976:131; Taymaz,
1997: 14-15).

e Egitim ihtiyac1 ve amaci saptanmadan yapilirsa yarar saglanamaz. Hizmet igi
egitim etkinlikleri personelin yeterligi ile beklenen yeterlik arasinda farki ortadan
kaldirmak iizere planlanir. ihtiya¢ duyulmadan ve amaci belirlenmeden yapilan egitimin
degerlendirilmesi objektif olarak yapilamaz. Bodyle bir durumda degerlendirme
yapilmayacagina gore. egitimin yararlik ve etkinlik derecesi saptanamaz ve hakkinda bir
yargiya varilamaz.

e Bireyin amag ve ihtiyaglar1 géz oniinde bulundurulmadan yapilan egitimden
olumlu sonu¢ alinamaz Yapilan egitimde temel amag, kurumsal yararlar saglamaya
yonelik olabilir. Ancak, egitilen bireyin isteklendirilmeden, ekonomik, sosyal ve
duygusal ihtiyaglarin karsilanmasini saglayamayan veya kolaylastirmayan bir egitim
programinin diger boyutlart ¢ok iyi olsa da basar1 saglanamaz. Hizmet i¢i egitim
programina katilacak olan bireyin “benim bu ¢alisma sonunda kazancim ne olacaktir?”
sorusuna, kendini az da olsa doyurabilecek bir yanit verebilmesi gerekir.

e Hizmet i¢i egitim programi, personelin temel bilgi ve beceri seviyesine uygun
degilse basar1 saglanamaz. Egitim programina katilacak yetiskinlerin 6grenim
dereceleri, isteki 6zge¢misleri, yas gruplar1 ve egitim ihtiyaclart goz oniinde tutulmadan
hazirlanan programin uygulanmasi olanaksizdir. Aslinda 6grenim kademeli olarak
basitten zora, yalindan karmasiga dogru yapilmalidir. Bu kural dikkate alimmadan
yapilan egitim yararli olmaz.

e Birey hizmet i¢i egitimin gerekliligine inanmiyor ve benimsemiyorsa basarili
bir 6gretim yapilamaz. Bireyin egitime kars1 istek duymasi ve yararina inanmasi i¢in
somut orneklerle, baskalarinin ilerlemesine nasil katkida bulundugunu, is giivenligi ve
gelir sagladigini gérmesi gerekir.

e Gerekli potansiyele sahip olmayan bireylere yapilan egitim ile basari
saglanamaz. Hizmet i¢i egitim personelinin gizli kalmis yeteneklerini ve potansiyelini
gelistirir, ancak yeni bir potansiyel yaratamaz. Bir bakima personel politikasinin yapisal
eksikligi ile iligkili olan bu durumlarda, yetistirilen personelden beklenen basari ve is
verimi saglanamaz.

e Hizmet i¢i egitim kurumda yalniz bir alan ve kademede yapilmis ise beklenen
yarar saglanamaz. Hizmet i¢i egitim ¢esitli kademelerde bulunan personelin yapacag is
veya gorevi ile ilgili bilgi ve beceri yani sira iletisim, isbirligi ve koordinasyon
tekniklerinin de gelistirilmesi beklenir. Bir alan veya kademede c¢alisanlarin
yetistirilmesi, iletisimin saglanmasina olanak vermez ve bu nedenle de beklenen sonug
allnamaz.

e Hizmet ici egitimde gorevin gerektirdigi nitelikte Ogretici elemanlar
gorevlendirilememis ise basarili 6gretim yapilamaz. Egitim programina  katilan
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yetiskin zamanin degerlendirilmesini, sarf ettigi cabanin karsiligini almak ister. Ogretici
eleman gerekli yeterlikleri kazanmamis ise yetigkinin 6grenme ihtiya¢ ve arzusunu
karsilayamayacak ve 6grenim istenilen diizeyde olamayacaktir.

¢ Bir kurumdaki organizasyon bozuklugundan dogan sorunlar hizmet i¢i egitim
ile ¢oziimlenemez. Bir kurumda 6rgiit yapisi hatali olusturulmus ve bu nedenle iletisim,
isbirligi ve koordinasyonda diizensizlik ve aksakliklar varsa, hizmet i¢i egitim yolu ile
kazandirilan bilgi ve becerinin uygulanmasina olanak saglanmiyorsa, beklenen derecede
yararlanilmasi diisiiniilemez.

e Kurumda hatal1 personel politikasi, hizmet i¢i egitimin yararlilik derecesini
azaltir. Kurum icinde cesitli kademelere personel atanirken, kurum iginde yetistirilme,
basart ve yeterlik durumlar1 g6z Onilinde bulundurulmuyorsa, personelin
isteklendirilmesi ve giiven duygusunun gelistirilmesi gili¢lesir. Bu durumda birey
yapilan egitimin kendine bir yarar saglayacagina kusku ile bakar.

e Hizmet i¢i egitim programlar1 degerlendirilmemis ise yararlilik derecesinden
bahsedilmez. Hizmet i¢i egitim programlarinin etkinlik derecesi ile katilanlarin basari
dereceleri c¢esitli yontemlerle ol¢iiliir ve sonuglar yorumlanarak bir hiikkme varilir.
Degerlendirme yapilmaksizin basart ve amaglar1 gerceklestirme derecesi hakkinda
objektif bir karar degil, sadece goriis ve kanaat belirtilebilir.

4.2. Hizmet Ici Egitim Tiirleri

Personelin egitim ihtiyaglarim1 karsilamak ve amaglara ulagsmak iizere
hazirlanan, kurum i¢i ve kurum disi, is basi ve is dis1 hizmet ici egitim programlari
uygulama evrelerine ve genel amaglarina gore asagidaki sekilde siniflandirilabilir
(Taymaz, 1997: 8).

4.2.1. Uyum ve Adaptasyon (Oryantasyon) Egitimleri

Uyum ve adaptasyon egitimleri, kuruma yeni gelen personelin kurumun amag ve
politikasini, yapisini, kendi gorev, yetki ve sorumluluklarin1 tanimalar1 i¢in yapilan
egitimdir. Bu tiir egitim programlaria girig, 6n, tanitma, intibak, alistirma hazirlayici,
esik, yonlendirme egitimi adlarindan biri verilir. Ayrica Bir kurumda ise baslayacak
olan personele yapacagi isin gerektirdigi temel bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirmak
lizere yapilan egitimdir (Taymaz, 1997: 8-9). Bu baglamda ¢alisacag kurulusun
tanitilmasi, kamu gorevlilerinin hak, 6dev ve ylkiimliliiklerinin neler oldugunun
Ogretilmesini amacglamaktadir (Canman, 2000: 99). Hazirlik, uyarlama, ise yonelme,
stajyerlik, adaylik egitimi olarak nitelendirilen egitim programlaridir. Bir ¢ok
isletmede temel egitim programlari oryantasyon egitimi ile birlikte uygulanir. Boylece
bireye hem kurumu ve isi tanitilir, hem de istenilen yeterlilik kazandirilir (Taymaz,
1997: 8-9).

4.2.2. Bilgi Tazeleme (Refreshment) ve Degisikliklere Uyum Egitimleri

Giliniimilizde oOrgiitlerin yagamasi, biiyiimesi ve gelismesi ¢evresel degisikliklere
hizla uyum saglayarak daha kaliteli, verimli ve diisiik maliyetli mal ve hizmet {ireterek
rakipleriyle rekabet giiclinii koruyabilmesine baghdir. Bilim ve teknolojide, mevzuatta
meydana gelen degisiklikler isletme igindeki cesitli yontem, islem ve tekniklerin de
degistirilmesi ihtiyacin1 yaratmaktadir. Ornegin, muhasebe islemleri ile ilgili olarak yeni
cikan bir yasa, bu yeni bilgilerin isletmenin muhasebesinde c¢alisanlara aktarilmasini
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zorunlu kilmaktadir. Ulkemizde ilk kez katma deger vergisi uygulamalar1 basladiginda,
isletmelerin muhasebe sistemlerinin yeni yasal diizenlemelere uydurulmasi igin bdyle
bir egitim sistemi bir¢ok isletmede hizla uygulanmis idi. Vergi usulleri, sermaye
piyasasi islemleri vs. hakkinda ¢ikarilan bircok yasa ve yonetmelikler, yeni bilgi
teknolojileri, yeni yatirnm alanlarina girme gibi gelismeler, degisime uyum egitimiyle
ogretilebilmektedir (Yiiksel, 2004:201).

Cogu zaman okullarda o6gretilen bilgiler is hayatindaki bilgi ihtiyacini
karsilamakta yetersiz kalmaktadir. Okullarda verilen kuramsal bilgilerin uygulamada
kullanimlar1 siirlidir. Bu kullanim alanlarini genisletmek ve ayni zamanda unutulan
bilgileri tazelemek, sorunlarin ¢6ziimiinde alisilmis yOntemlerin yanisira yeni
yontemlerden yararlanilmasma imkan yaratmaktadir. Is ortamidan edinilen
tecriibelerle yeni bilgiler birlestirildiginde ¢alisanlar yeni atilimlar icin cesaret
kazanmaktadirlar (Yiiksel, 2004: 201).

Bilgi tazeleme (refreshment) ve degisikliklere uyum egitimleri personelin
moralini yiikseltmek, kuruma baglhiligini artirmak, duyarlik kazanmasini saglamak iizere
de programlanir. Bu tiir programlara tekamiil, yeniliklere uyarlama, tekrarlama,
tazeleme, olgunlastirma, yeniden egitim gibi isimler verilir. Ayrica gorev degisikligi
yapmas1 gereken personel i¢in yeni gorevinin gerektirdigi yeterlikleri kazanmasi i¢in
uygulanan programlardir. Personelin isletmede gorev degistirmesi gerekliligi,
kadrolama, yas durumu ve iretim silireclerindeki degisikliklerden kaynaklanabilir.
Kadro tinvaninin yiikseltilmesini saglamayir amaglamayan, is veya gorev alanini
degistirmeyi saglayan bu tlir programlar ihtisas ve meslek egitimi niteligindedir
diyebiliriz (Taymaz, 1997: 8-9; Canman, 2000:100).

4.2.3. Sosyallestirme Egitimleri

Sosyallestirme egitimi, ise yeni baglayanlara verilen, onlarin ise, igin gerektirdigi
yetki ve sorumluluklara, is arkadaslarina, isyeri iklim ve kiiltiiriine alismalarini saglayan
kisa stireli bir egitimdir. Sosyallesme egitimi, ige yeni girenin 6grenmesini kolaylastirir,
hata yapma olasiligini azaltir, kendine giiven duymasini saglar. Sosyallesme egitimi
isgorende olumlu bir tutum yaratarak orgiite baglhilik duygusunu gelistirir. Bdylece
verimlilik ve kalite kisa siirede artar, igsgéren devir hiz1 azalabilir (Yiiksel, 2004: 201).

4.2.4. Kariyer Gelisim Egitimleri

Kurum yapisindaki kadrolama ve personelin yiikseltme ihtiyacini karsilamak
tizere hazirlanan programlar oldugu soylenebilir. Baska bir ifade ile gelecekteki
personel ihtiyacim1 karsilamay1 amag¢ edindiginden program hazirlanirken, personelin
yetistirilecegi alan ve kademenin gerektirdigi yeterlilikler esas almir. Bu tiir
programlara personelin yetistirildigi alan diizeyini tanimlayan ilk, orta, iist kademe
yoneticileri, sefler veya miidiirler egitimi gibi isimler verilebilir (Taymaz, 1997: 9).

Kariyer sistemini benimsemis isletmelerde, personelin bir {ist géreve atanmasi
icin hem alt gorevde tecriibe kazanmis olmasi, hem de iist diizey gorev igin
hazirlanmasi istenir. Bu hazirlik bilgi ve psikolojik yonden donanim gerektirdigi gibi,
yonetim gorevlerine hazirlanan personel igin yoneticilik bilgi ve teknikleri ile birlikte
yoneticilik vasiflarinin da gelistirilmesini igerir. Her diizeyde personele bir iist diizey
gorev icin egitim verilmesi, firsat esitligini saglar; bir {ist pozisyon acildiginda birden
fazla aday arasindan secim yapilabilmesine imkan verir (Yiiksel, 2004: 202).
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4.2.5. Ozel Alan Egitimleri

Personeli 6zel hizmetler i¢in ¢esitli alanlarda yetistirmek iizere uygulanan
programlardir. Kurum i¢inde 6zel ihtisas kazandirmak veya yabanci dil 6gretmek amaci
ile hazirlandig1 gibi diger kurumlar tarafindan yiiriitiilen personelin katilmasi saglanan
yurt i¢inde veya disinda yapilan hizmet ici egitimin tiimiidiir. Ik yardim, is giivenligi
egitimleri, bilgisayar, yabanci dil, temel gelistirme ve terciime kurslari1 bu programlara
birer drnektir (Taymaz, 1997: 9).

4.3. Hizmet i¢ci Egitim Yontemleri

Isletmelerde egitim yontem ve tekniklerinin segimi egitilecek kisiye, konuya,
zamana ve maliyete gore degisebilmektedir. Genellikle yonetici egitimi ile yoOnetici
olmayanlarin egitimi arasinda fark vardir. Yonetici olmayanlarin egitimi daha ¢ok
beceriye doniik iken yonetici egitimi daha ¢ok kavramsaldir (Yiksel, 2004: 205).
Oziinde orgiitlerin gelistirilmesi ve daha verimli olmas1 amaglarinin yattig1, calisanlara
yonelik egitim etkinlikleri isletmelere beklenenden daha fazla yararliliklar
saglayabilmektedir. Bu nedenle segilecek egitim yontemlerinin de titizlikle belirlenmesi
gerekmektedir (Argon ve Eren, 2004: 34).

Hizmet ici egitimi is baginda egitim ve is disinda egitim olmak iizere iki grupta
incelemek miimkiindiir.

4.3.1. is Basinda Egitim Yontemleri

Endiistride en yaygin bigimde kullanilan ve hizmet i¢i egitimin énemli bir kolu
durumuna gelen Is basinda egitim, isciyi isinin ve tezgahinin basindan ayirmaksizin
calistig1 sirada egitime tabi tutarak, kalifiye duruma getirmektir (Bing6l, 2006: 257). Bu
yontemler genelde ‘“yaparak Ogrenme en iyi Ogrenmedir” diislincesine dayanir
(Sabuncuoglu, 2000: 129). Is basinda egitim, en yakin amir veya deneyimli bir isgdren
tarafindan yiiriitiilebilmektedir (Budak, 2008: 232). Bununla birlikte, uygulamada pek
sik rastlanmazsa da is basinda egitimin yiiriitimii uzman 6greticilere birakilabilmektedir
(Bingdl, 2006: 258).

Nispeten basit ve diisiik maliyetli bir yontem olmasi nedeniyle uygulamada
sikca kullanilmaktadir. Calisan bir yandan isini yapar diger yandan 6grenir (Simsek ve
Oge, 2007: 242). Fakat iyi dgretilmediginde, makineye verilen zararlar, miisteriden
gelen sikayetler ve yanhis 6grenme nedenleriyle cok biiylik maliyetlere de yol
acabilmektedir (Yiiksel, 2004: 206).

Personeli isini yaparken egitmeyi amaglayan is basinda egitimin iistiin yanlarim
asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Geylan, 1994: 102, Simsek ve Oge, 2007: 242,
Taskin, 1994: 136):

Gergek is kosullan 6grenimin etkinligini artirir,

Personelin giiclii ve zayif yonleri kolayca saptanir,

Hatalar aninda diizeltilir,

Ogrenilen seylerin hemen uygulanmas1 miimkiin olur,

Ogrenme siireci hizla gergeklestirilir,

Isgiicii kayb1 olmadan 8grenme saglanr,

Calisan bir yandan 6grenirken diger yandan iiretir,

Ogrenilen seyler hemen uygulanir,

Ogrenim gercek calisma ortaminda oldugundan uyum sorunu yasanmaz,
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e Isbasinda bir amirin yada deneyimli nezaretginin var olusu 6grenme siirecini
olumlu etkiler,

e (Calisan, arkadaslar1 ile birlikte olma, onlarin davranislarini izleme ve
inceleme imkani bulur,

e (alisanin eksik yonleri derhal goriiliip diizeltilir,

e Nispeten daha az maliyeti vardir,

e QGergek is ortaminda olmasi nedeniyle deneyimsiz ¢alisanlar pahali donanima
zarar verebilir,

e Isgoren egitilirken, ayn1 zamanda, iireticiligi devam eder,

e Egitimin standardizasyonu ve dolayisiyla standart bir isgiicii elde edilmesi
miimkiin olur,

e Egitim sirasinda 6zel 6greticiye gerek bulunmadigindan, egitim daha ucuza
mal olur,

e Egitimin 6grenme durumundan is ortamina nakil sorunu hemen hemen
yoktur.

Bu iistiinliiklerine karsilik, igbaginda egitimin bazi sakincalar1 da bulunmaktadir.
Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Bingél, 2006: 257-258; Simsek ve Oge,
2007: 242):

e Egitim, ger¢ek is ortaminda yapildig1 i¢in deneyimsiz isgérenler pahali
makine ve techizata zarar verebilirler,

e Deneyimsiz isgorenler arasinda kazaya ugrama olasilig1 ytiksek olur,

e Ozel egitimciler istihdam edilmiyorsa, ogretim faaliyeti, sistemsiz bir
bi¢gimde ve savsaklanarak ifa edilir,

e lsyerinin cesitli baskilan nedeniyle etkili bir egitim icin yeterli zaman
bulunamayabilir,

e Baz faaliyetlerin karmasikligindan dolay1 veya makinelerin diizenli ¢calisma
hizinin bir sonucu olarak, is-baginda 6grenmenin diger bazi giicliikleri.”

e Siire yetersiz olabilir,

e (Calisan sayis1 sinirh kalir, ¢ok sayida birey egitilemez,

e Nezaretci birey isi bilebilir ama iyi bir egitici degilse yontem basarisiz olur,

e (Calisan nezaret¢isinden daha fazla bildigini kanitlamak isteyebilir, bunun
sonucunda catisma dogabilir.

4.3.1.1. Yoneticilerin Gozetiminde Egitim

Yonetici astlarini herkesten daha yakindan taniyan kisidir. Yonetimin her asttan
ne bekledigini en iyi bilen ve taniyan kisi yoneticidir. Kendi alaninda yapilan ugraslari
astlarina Ogretmek icin sayisiz firsatlara sahiptir. Yonetici her astin kendi isinde
basarisin1 arttirmak igin kapasitesi Olgiisiinde yeteneklerini gelistirmesine yardimci
olabilir. Ust astinin zayif yonlerini tanidig1 icin bunu gidermek amaciyla yeni bilgi
edinmesi ve yeteneklerini gelistirmesine uygun bir ortam yaratabilir. Ornegin, ise yeni
giren bir is¢1 kendisine verilecek isin niteliklerini, gereklerini, ustalik ve hiinerlerini 6g-
renmek zorundadir. Eger daha once ise iliskin bir gorgiisii ve yetenegi yoksa ¢ogu kez
calisacag atolyede gorgili ve deneylerle beceri kazanmig bir usta-baginin yanina verilir.
Bu sonuncu kisi yeni gelen is¢iye isin nasil yapilacagini ayrintilariyla gostererek onun
yetismesine yardimci olur (Sabuncuoglu, 2000: 130).

Is iizerinde 6gretme ydnteminde oncelikle personele isin amaci ve ciktilarl
anlatilir. Daha sonra is, egitimci tarafindan aciklamali bir sekilde yapilarak personele
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gosterilir. Ayni isi, bir defa da, personelin yapmasi istenir. Personelin yaptig1 hatalar
egitimci tarafindan belirlenerek nasil yapmasi gerektigi tekrar gosterilir. Bizzat gosterme
ve personele tekrarlatma siireci 68renme gerceklesinceye kadar siirdiiriiliir (Geylan,
1994: 102).

Yoneticilerin gdzetiminde egitim, astlarin isbasinda yetistirilmesinde siirekli ve
etkili bir yontemdir. Bu yOntemde, gozetimin ve denetimin sistemli hale getirilmesi
sozkonusudur. Bu gozetim, talimat (direktif) verme, yorum yapma, elestirme, uyarma,
oglit verme, sorular sorma, Onerilerde bulunma bi¢imlerinde goriiliir. Bu yontemin
basarili olabilmesi, amire siki sikaya baghdir. Amir, iyi bir yetistirici olmalidir
(Canman, 2000: 110). Bu yontemin amaci personele isin nasil yapilmasi gerektigini
gostermektir. Bu yontem egitimci, personelin bagli oldugu ilk amir veya boliimdeki
herhangi bir deneyimli personel tarafindan gerceklestirilir (Geylan, 1994: 102).

Bu teknik basit islerin 6gretilmesinde ¢ok etkili olmaktadir. Sik sik tekrarlanan
unsurlardan olugan bir isin kisa zamanda deneysel yontemle 6gretilmesi hem ¢ok kolay,
hem de isin 6grenimi isbasinda tamamen pratik yonde yapildigindan ¢ok etkilidir.
Ayrica maliyetinin diisiik olmasi nedeniyle tercih edilen bir yontemdir. Bununla beraber
bazi elestiriler bu yontemin olumsuz yonlerini ortaya koymaktadir. Bunlar1 asagidaki
gibi siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2000: 130-131);

“Bilmek” ve “6gretmek” farkl seylerdir,

e Yonetici 6gretirken kendi isini aksatabilir,

e Yonetici astina dogru seyleri 6gretirken kendi yanlislarini da aktarabilir,
e Egitim sirasinda fire ve 1skartalar ya da is kazalar1 olusabilir.

4.3.1.2. Yetki Gocerimi (Delegasyon) Yoluyla Egitim

Gergekte bir iist, astin1 samimi ve giivenilir bicimde yetistirmek istiyorsa, bunun
en gecerli yollarindan biri, astina gerekli ve yeterli Olclide yetki ve sorumluluk
vermesidir. Yetki gocerimi, astta sorumluluk bilincini ve karar alma yetenegini ge-
ligtirir. En azindan yonetici astina “bu konuda ne diisiiniiyorsunuz” sorusunu sik sik
yoneltmekle onu, diislincesini aciklamaya, yanlislarimi diizeltmeye ve yoneticiye
yardimc1 olmaya zorlar. Fakat bunun 6tesinde yetki gécerimine yonelmek daha etkili
sonuglar dogurur. Yonetici amaglar1 belirledikten sonra, isin yOnetimini ve yapilma
bi¢imini astina birakir ve sadece onu sonucta denetler (Sabuncuoglu, 2000: 131).

Bu yoOntemin islemesi salt yetki goceriminin yapilmasiyla olasi degildir.
Demokratik bir yapiya sahip olan bu yontemin egitsel yararina ulasabilmek icin
yOneticinin asttyla iyi bir igbirligi kurmasi, ona giivenmesi ve yardimci olmasi gerekir
(Sabuncuoglu, 2000: 130-131). Bu nedenle yeterince yetki ve sorumluluk devretmeli, en
iyl ¢Oziim bi¢imini bulma firsatim astlarina vermelidir. Amir, zaman zaman astlarina
hedefler gostermeli, izlenecek yol ve yontemi bulma isini astlarina birakmalidir.
Amirler, baz1 isleri astlarina danigirlarsa, astlarinin goriis acisini genisletmis olurlar.
Ayrica, sorunlara bir amir gibi egilmek aliskanligini da onlara kazandirirlar. Amirler, bu
yontemle basan saglayabilmek i¢in yetismis kisiler olmalidir. Kendine ve astlarina
giliveni olmayan amir, iyi bir yetistirici olamaz (Canman, 2000: 110).

Yetki devri yontemi personelin sorumluluk bilincini ve karar verme yetenegini
gelistirmek amaciyla kullanilir. Personel, bu yetkileri kullanirken 6grenme ilkelerinden
“kanhm”, “transfer” ve ‘‘geribildirim” On plana cikar. Yetki devri daha ¢ok yonetici
personelin yetistirilmesinde kullanilir (Geylan, 1994: 103).

Ustiin sahip oldugu devredilebilir nitelikteki yetkilerinden bazilarini, egitim
amaciyla astlarina devretmesiyle gergeklestirilir. Kimi durumlarda basarisizlikla
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sonuglanma olasilig1 yiiksek olan bir egitim ydntemidir. Ornegin; iist ast1 suiistimal
edecek, baski altina alacak bi¢cimde yetki gdceriyorsa, su¢ ortag1 yaratmak amacindaysa,
astin yetenek, ilgi, bilgi ve ahlak smirlarin1 asan yetkiler goceriyorsa basarisiz olur.
Ayrica ast tembel ve kotii niyetliyse bu durumda da istenmeyen sonuglar dogabilir. Bu
nedenle yetki ile denk sorumluluk gocerilmelidir; fakat iiste kars1 sorumlulugun devam
etmesi (baska bir ifadeyle, delege edilen yetkinin basariyla kullanilamamas1 durumunda
yetkiyi delege eden kisi sorumlu tutulacagindan) bir ¢ok {iistiin yetki biriktirmesine yol
acmaktadir. Bir baska sorun ise; neyin, kime, ne kadar ve hangi durumlarda
devredilmesinin uygun olacagi konusunda iist kararsizsa sorun ¢ikmaktadir. Ayrica her
zaman Yyetenekli astlara yetki devredilmesi, iyi yetkilerin belli kisilere, kotiilerin
sevilmeyenlere verilmesi de sorun yaratir (Budak, 2008: 233).

4.3.1.3. Ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi

Ise alinmasina karar verilen elemanlara ilk giinlerde verilen egitime, ise alistirma
veya oryantasyon egitimi denilmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 132). Baska bir ifadeyle
yeni isgorene isletmeyi, is arkadaslarini, isini belirli bir program g¢ergevesinde tanitmak,
ona yapacagi isi 6gretmek veya onu isine alistirmak, yerine getirilmesi gereken énemli
bir islevdir. Ise aligirma, aym zamanda, onun ise ve isletmeye uyumunu saglayacak
onemli bir adim ve énemli bir egitim faaliyetidir. Ise aligtirmay1, “yeni isgdrenlerin
islerine, is arkadaslarma ve Orgiite tanitimi ve uyumu siirecidir” seklinde tanimlamak
miimkiindiir (Bing6l, 2006: 232). Bu 6grenme siirecine oOrgiitsel sosyalizasyon adi da
verilmektedir. Burada amag, personeli drgiitiin etkili bir {iyesi haline getirmektir (Ozgen
vd., 2002: 133).

Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanligi tarafindan ise alistirma egitimleri zorunlu
tutulmustur. Ozellikle; tehlikeli islerde son derece Onemlidir. Ciinkii bilgisizlik
nedeniyle isgdren, kendisine is yerine ve is arkadaslarina zarar verebilir. Ise yeni
girenlerle bdliim degistiren isgorenlere uygulanmaktadir. Isletmede yeni uygulamalar
oldugunda da (yeni bir makine, gorev, vb.) oryantasyon yapilir (Budak, 2008: 232).

Ise ahstirma egitiminde ¢esitli yontem ile teknikler kullanilir; konferans, acik
oturum, isletme ici geziler, goriismeler ve yaynlar. Ise alistirma egitimi isten ayrilmalar
ile gerilimi azaltabilir ve ¢alisanda olumlu deger yargilarmin olusmasina neden olabilir.
Bu egitim sayesinde caligan ilk giinlerin getirdigi ¢ekingenlik ile tirkeklikten kurtarilarak
Orgilitiin bir liyesi olarak kendisini gormesi, Orgiitiine kars1 yabancilagsmasi onlenerek
sosyal kaynasmas1 saglanir (Simsek ve Oge, 2007: 242-243).

Ise alistirma egitiminde isgorene asagidaki konularda bilgi verilmesi yararli
olabilir (Shea, 1981: 285);

e Caligma saatleri, dinlenme aralar1 ve yemek saatleri,

e Dinlenme ve yemek salonlarmin tanitima,

e I5 grubu icinde kullanilan jargon ve kisaltmalar,

e Ucret 6deme giinleri, sekli, miktari,

e Saglik ve giivenlik bilgileri; yangin ¢ikislari, ilk yardim yerinin tanitimi is
kazalarina neden olabilecek yerlerin tanitimi, koruyucu malzeme vb. hakkinda bilgi,

e Avans ¢ekme,

e Otopark yeri, servis araglar1 ve ugradigi semptler, saatleri,

e Telefonun nasil kullanilacag,

e Isletme politikalari,

¢ Sosyal haklar, yiikiimliiliikler,

e Is tanimlarinin verilmesi vb.
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Ise almmasina karar verilen elemanlara verilecek olan ise alistirma egitimleri
programinda izlenmesi gereken asamalar1 asagidaki siralamak miimkiindiir (Bingdl,
2006: 235);

e Yeni isgoreni karsilamaya hazirlanmak,

Yeni isgoreni karsilamak,

Yeni isgdrenin ¢alisacagi birimin iglevlerini anlatmak,
Yeni isgoreni i arkadaslartyla tanigtirmak,

Isyerinin dzelliklerini agiklamak,

Isletmeye ait genel bilgilerin verilmesi,

Isgorenlere saglanan cesitli cikarlar ve hizmetler,
Yeni iggorene isini aciklamak.

Oryantasyon egitimi ile beklenen yararliliklar1 asagidaki gibi 6zetlemek
miimkiindiir (Sabuncuoglu, 2000: 132):

e Yeni ise alinan isgorene isletmeye iliskin temel bilgiler vermek, isletmenin
politikalar1, orglitsel yapisi, liretim konusu ve siireci, sosyal haklar ve sorumluluklar
gibi konularda aydinlatmak amagclanir. Ancak isgdrene aktarilan bilgilerin gereksiz ve
cok ayrintili olmasi onu sikabilir. Bazen de verilen bilgiler ¢ok kisa ve yetersiz olabilir.
Bu nedenle onu sikmayacak kadar az, fakat beklentilerine karsilik verecek kadar
doyurucu bilgiler verilmesi gerekir.

e lse alistirma egitiminin bir diger amac, bireye isi ile yetenekleri arasinda bir
ayarlama yapma ya da yeteneklerini en iyi gergeklestirecegi isi se¢gme olanagi
vermesidir. Bu egitim siireci i¢inde, isgdren bir yandan, mesleki yeteneklerinin
artmasini saglarken, diger yandan kisiliginin gelismesine yonelmektedir.

e Ise alistirma egitiminde giidiilen bir baska amag, bireyin ise ve isletmeye
yabancilasmasini Onleyecek, sosyal kaynagmay1 saglayacak c¢abalarin harcanmasidir.
Yeni iggorenin ilk gilinlerde duydugu cekingenlik ve iirkeklikten siyrilarak kendisini
Orgiitlin bir iiyesi, bir pargasi olarak gérmesi saglanmalidir. Bu yakinlagsma ve kaynagsma
saglandig1 Olciide bireyin yeteneklerini en iyi yonde gelistirme olanagi kazanilir.

e Isgoren ise ilk girdiginde 6grenmeye oldukgca istekli, merakl1 ve duyarldir.
Ozellikle ilk giinlerde kendini gdsterme arzusu iginde olaganiistii caba harcayacak ve
gelisme gosterecektir. Bu durumda isgorenin bu potansiyelinden en iyi bigimde
yararlanmak gerektigi unutulmamalidir.

e Ise alistirma egitimi isin gerektirdigi incelik ve ustalig1 ilk giinlerde isgorene
aktarmay1 amagladigindan daha sonraki giinlerde ortaya c¢ikabilecek sorunlarin daha
baslangigta ¢dziimlenmesi kolaylasir. Isgérenin kaderiyle basbasa ve rastlantilara
birakilmasit onda moral bozuklugu, verim disiikliigli ve hatta daha ilk giinlerde isi
birakma gibi riskler tasir.

e Isgorenin ise, cevresine, ¢alisma kosullarina ve bir biitiin olarak isletmeye
alistirilmas1 gercekten en gii¢ sorunlardan biridir. Ancak yeni isgdrenin ige girmesini
izleyen ilk giinlerden baglayarak alistirma egitimine tabi tutulmasi, diizenleyici ve
uyumu hizlandirici rol oynar. Fakat unutulmamalidir ki, ise alistirma egitimi bir yasam
boyunca devam etmesi gereken egitim ugraslarinin sadece bir boliimiinii ya da isletmede ilk
boliimiinii olusturmaktadir.

e Bagka bir firmadan transfer edilmisse, 6nceki deneyimlerinden en kisa zamanda
yararlanmak istenir.

e Orgiit kiiltiiriinii yeni elemana asilamak amaglanir.
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Ise alistirma siireci, bircok 6nemli amaca sahiptir. Fakat kisaca belirtmek
gerekirse ana amag, yeni c¢alisanlarin yeni is ¢evrelerini Ogrenmelerine yardimci
olmaktir. Bu, birkag yolla saglanir (Bing6l, 2006: 233-234).

Baslangicta Olumlu Bir Izlenim Yaratma: Yeni isgorenin ise basladig1 giin, ¢ok
onemlidir. ik karsilasti1 olaylar, kendisine kars1 takinilan tavirlar, yeni isgdérenin daha
sonraki ¢alisma yasamini etkileyebilecek nitelikte olabilir. Ik giin meydana gelebilecek
olumsuz bir olay, isletmenin bu yeni elemanim yitirmesine neden olabilir. Oysa isletme
oldukca degerli zamanini1 harcayarak ve masrafta bulunarak istihdam ettigi bireyi
kaybetmek istemez, aksine Orgiite kazandirilmasi i¢in ¢aba gosterir. Bu nedenlerle
yonetim, iyi bir ise alistirma programuyla orgiit ve is hakkinda olumlu bir izlenim
yaratmaya ¢abalar. Isletme, is arkadaslar1 ve amirler hakkindaki ilk olumlu izlenim, yeni
isgdrenin uyum gostermesine yardimci olabilir.

Kisiler Arasi Kabulii Artirma: Orgiitteki egitim programinin bir pargasi olarak
kabul edilen ige alistirma veya yonlendirme (oryantasyon) islevinin ana amaglarindan
birisi de, yeni isgoreni yalnizlik ve beceriksizlik duygusundan kurtarmaktir. Baska bir
deyisle amag, ise yeni baglayan birey veya bireylerin is grubuna girmesini
kolaylastirmaktir. Bu bireyler, genellikle calisacaklari birimlerdeki diger insanlarla
tanisma konusuyla ilgilenirler. Bu nedenle isletmeye yeni katilan bireyin “Birlikte
calisacagim iy arkadaslarim nasil insanlardir ve beni gruplarina kabul edecekler mi? ”,
“Onlarla iyi geginebilecek miyim? gibi sorularina olumlu bir yanit bulmasini saglamak
gerekir. Bu acidan bir diger amag ise, s6z konusu kisinin kendisini evindeymis gibi
hissetmesini saglamak ve onda “biz” duygusunu yaratmaktir.

Bireysel ve Orgiitsel Performans: Artirma: Etkili bir ise alistirma programi,
giivenlik, gliven ve ait olma duygusu yaratarak, orgiite yeni katilanlarin uyum
sorunlarini azaltir. Boylece onlar, islerine daha hizli uyum gosterebilirler. Ayrica boyle
bir programla, yeni iggdrenlerin Orgiit degerlerine ve amaglarina daha fazla baglilik
duymalar1 saglanir.

4.3.1.4. Is Degistirme (Rotasyon) Yoluyla Egitim

Son yillarda igbas1 egitimi alaninda yaygin olarak kullanilan yontemlerden biri
de rotasyon teknigidir (Sabuncuoglu, 2000: 132). Is degistirme yontemine rotasyon
yontemi de denir. Bu yontemde personel benzer nitelikte, ¢esitli islerde belirli siirelerle
calistinlir. Her is degisimi personelin egitiminin bir parcasim olusturur. Boylece personel
cok sayida isi yapabilme becerisi kazanir (Geylan, 1994: 103). Baska bir ifadeyle bu
yontem, Orgiitiin ¢esitli boliimlerinde belirli bir zaman siirecince, belirli, bir plana uygun
olarak calisanlara egitim vermeyi kapsar (Simsek ve Oge, 2007: 242-243).

Egitime katilan kisilere, belirli deneyim ve maharet kazandirilir. Rotasyon,
genellikle, ayni1 orgiitsel kademede bulunan isler arasinda yapilir. Bu isler, ya ozellikle
egitim amaciyla olusturulmus isler olabilir ya da egitime katilanlarin “gittikce
genisleyen deneyim programlarinin™ bir pargast olarak atanacaklari diizenli iiretim,
sat1g, finansman vb. gibi farkli boliimlerde ¢esitli yonetsel pozisyonlar olabilir (Bingol,
2006: 259). Egitime katilan bireyler, birka¢ giiniinii, haftasin1 ya da yilim orgiitiin farkl
yerlerinde ¢alisarak gecirirler. Siirekli ayni isi yapmaktan dolay1 isteksiz ve bitkin hale
gelen calisanlarin islerindeki tatminsizligi gidermek amaciyla kullanilan bu egitim
yontemi, ayn1 zamanda calisanlarin psikolojik sorunlarina ¢6ziim amaciyla da kullanilan
etkili bir yontemdir (Simsek ve Oge, 2007: 242-243). Bu yéntem sayesinde isyerinde,
ise yabancilagsma Onlenebilir, personel yedeklenebilir, diger birimlerle biitiinlesme
saglanabilir (empati) gelistirme, is doyumu arttirilabilir (Budak, 2008: 234).
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Rotasyon tekniginin sagladig1 yararlar sdyle 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2000:

132):

Takim ¢alismasinda etkinlik artar,

Gelecegin yonetici adaylar1 hazirlanir,

Farkli kisilerle ¢alisildig1 i¢in sosyal biitiinliik saglanir,

Kisilerin birbirlerini yedeklemesi saglanir,

Stirekli ayni is1 yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu kalkar,
Kisinin gercek anlamda basarili olabilecegi isler saptanmis olur.

Rotasyon egitimi isletmenin alt, orta ve iist kademelerinde kullanilmakla
birlikte, Daha cok list ve orta kademe yoneticilerinin farkl islerde bilirli siirelerle
gorevlendirilmesi seklinde uygulanan bu yontem, ileride ¢ok 6nemli gérevlere atanacak
olan yoneticilerin orgiitte yer alan cesitli fonksiyonlar1 yakindan tanimalar ile teknik
becerilerinin artmasi saglanir (Simsek ve Oge, 2007: 242-243). Yéntem deneyimli ve ok
yonlii isgiicii sikintisinin yogun oldugu dénemlerde oldukga ise yarar. Is degistirme yontemi
ogrenim ilkelerinden “katihim” ve “'iliskilendirmeyi” yogun bir bicimde kullanilir
(Geylan, 1994: 103). Bu teknik, yonetici veya operasyonel personel diizeyinde
uygulanabilir. Teknigin 6zi, bir kisinin ¢esitli islerde belirli siire ¢alistirilmast ve bu
yeni islere yonelik egitilmesidir (Sabuncuoglu, 2000: 132).

Kisaca is rotasyonu, bireyin daha etkili olarak gorevlerini yiiriitebilmesi
amaciyla ihtiya¢c duydugu bilgi ve anlayis1 genisletecek is deneyimini kazandirmak i¢in
tasarlanmaktadir. Baska bir deyisle is rotasyonunun amaci, egitime katilanlara
faaliyetler ve hali hazirdaki uygulamalar hakkinda agik bir anlayis saglayarak, genis bir
is deneyimi kazandirmaktir diyebiliriz (Bingdl, 2006: 259). Fakat Teknigin basarisi igin
kisinin farkli boliimde calistirilmak yerine kendi boliimiinde farkli islerde calistirilmasi
daha yararli olur (Sabuncuoglu, 2000: 132).

Rotasyon teknigine kimi elestiriler yoneltilir. Bunlardan ilki, adayimn, belli bir
stire sonra hizmet birimlerinden ayrilacagini bildiginden ise kars1 ilgisiz kalabilecegidir.
Ote yandan, aday ise ilgi gosterse de, bulundugu hizmet birimlerinin yoneticilerinin
adayin is yapmasina izin vermemeleri olasilifi da s6z konusudur. Ayrica, adayin kisa
siirede is ortamina alismasi ve olumlu iliskiler kurmasi ¢ok giictiir. Rotasyonu, sira
savma niteliginden kurtarmak i¢in, adaylara, belli gorevler ve sorumluluklar verilmeli,
yakindan izlenmelidir. Rotasyonu bir egitim gezisi olmaktan kurtarip, bir gorevden
digerine atama bigimine doniistiirmek gereklidir. Gorev degistirme teknigi (rotasyon),
bazi uzmanlik dallar1 i¢in pek de elverigli degildir; ¢iinkii herkes belli bir uzmanlik
dalinda kendini gelistirmek ister. Bu durumda kisa siireli rotasyon yararli olabilir
(Canman, 2000: 110-111). Bu baglamda rotasyon tekniginin genel olarak iste
uzmanlasmay1 engellemesi nedeniyle elestirildigi soylenebilir. Ayrica personel devir
hizinin yiiksek oldugu bir firmada rotasyon teknigini uygulamak anlamli degildir
(Sabuncuoglu, 2000:132). Isgdren bu yontem sayesinde kendi isinin disindaki isleri de
Ogrenerek bilgi ve becerisini zenginlestirebilir. Bu faydalarinin yaninda rotasyonun
gerekgesi ve faydalari iyi anlagilmadigi zaman, gorev degisimi siirecinin getirdigi uyum
sorunlar1 ve yenilikleri 6grenme konusundaki isteksizlik rotasyonun basarisini
azaltabilmektedir. Ayrica bazi1 islerde ve isletmelerde rotasyon bir cezalandirma
yontemi olarak kullanilmigsa, Orgiitsel ortamda farkli algilanacagindan olusan
Onyargilar nedeniyle, rotasyon uygulamalar1 direncle karsilanabilir (Budak, 2008: 234).
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4.3.1.5. Gosteri (Demontrasyon) Yoluyla Egitim

Egiticinin katilimcilarin 6niinde bir seyin nasil yapilacagim gostererek uygulanan bir
yontemdir. Bu yontemde hem gorsel, hem isitsel iletisim kullanilir. Katilimer bu yontem
araciligryla herhangi bir seyin en uygun bicimde ya da ustaca nasil basarilacagini goriir
(Sabuncuoglu, 2000: 135-136).

Bu tiir egitimin amaci, bir isin yapilis bicimini kisilere gostererek 6gretmektir.
Bu dort agamali bir yontemdir. Birinci asamada, asta yazili ya da sozli bicimde gerekli
agiklamalar yapilarak kisi hazirlanir. Ikinci asamada amir, isi kendi yapar ve gosterlr
Omegin, bir makinenin kullanilis1 isletilerek (calistirilarak) gosterilir. Ugiincii
asamada, is Ogrenciye yaptirilir. Dérdiincii agsamada yakin goézetim altinda
yinelettirilerek sonug izlenir; yani 6grenme durumu gozlenir. Bu yonteme “Is yaptirarak
Ogretme Egitimi (Job Instruction Training)’de denmektedir. Gosteri yOnteminin
uygulama alani ¢ok genistir. Ozellikle, bir isin mekanik ya da rutin ydnlerinin is baginda
Ogretilmesinde izlenecek en etkili yOntemlerden biridir. Gosteri yontemi, halkla
dogrudan iligkisi olan kamu gorevlilerinin egitiminde, insan iligkileri ve goriisme
tekniklerinin 6gretiminde de yararli olabilir. Tiirkiye'de bu yontemin en ¢ok izlendigi
kamu kurumlari, ekonomik ve teknik kuruluslardir (Canman, 2000: 113-114).

Bu yontemde 6zellikle mavi yakalilar i¢in firmaya yeni alman bir ara¢ ve gerecin
nasil isledigini veya kullanildigin1 gorsel olarak tanitmak amaglanir. Boylelikle, kisilerin
egitimi daha kolay, daha hizli ve kalici olur (Sabuncuoglu, 2000: 136).

4.3.1.6. Amir Gozetiminde Yonlendirme (Kocluk) Yoluyla Egitim

Bu yontemde ¢alisan isini bir amir gézetiminde yaparak 6grenir. Calisan ile amiri
(yonetici) arasinda dogrudan iliski kurulur. Amir, isi yerine getirirken ¢alisan1 gézleme
tabi tutar, varsa hatalarina miidahale ederek diizeltir. Calisan ise, isi ile ilgili olarak
karsilastigi  problemler hakkinda derhal amirine danisabilmekte ve sorunu
asabilmektedir. Bdylece calisan bir yandan isini yerine getirirken diger yandan da
egitilmis olmaktadir. Ayrica bir amir tarafindan kendisi ile ilgilenilen ¢alisanin
motivasyonunda artis s6z konusudur (Simsek ve Oge, 2007: 242-243).

Kocluk, is basinda bire bir egitim olarak planlanmaktadir. Kog, bir isgoreni
motive ederek, becerilerini gelistirmesine yardim eden, ddiillendirme ve geribildirim
saglayan bir yonetici veya aym kademede bulunan ¢alisma arkadasidir™®. Kog, yapilacak
seyle ilgili iyi bir O6rnek olusturur, sorulara cevap verir, elestiride bulunur, uyarr,
tavsiyelerde bulunur (Bingdl, 2006:260).

Bu yontemin amaci, astlarin yeteneklerinin gelistirilmesidir. Yakin ve alisilmis
birtakim gorevler secilir ve astlara verilir. GOrevin yerine getirilis tarzi gozlenir. Bir
sorun hakkinda bir arastirma gorevi verilebilir. Bilgilerin toplanmasi, degerlendirilmesi,
varilan sonuglar ve hazirlanan raporlar incelenir ve degerlendirilir. Verilecek gorevlerin,
degisik yontem ve becerilerin kullanilmasin1 gerektirecek nitelikte olmasi gereklidir.
Yargilama yeteneginin kullanilmasini da gerektirmelidir (Canman, 2000:110).

4.3.1.7. Stajyerlik Yoluyla Egitim
Staj, calisanlara yerine getirecekleri is yada gorevlere iliskin ¢alisma kosullarini
tanitma, isi Ogretme, mesleki sorumluluk saglama, is yeteneklerini gelistirme gibi

avantajlar saglayan bir egitim yontemidir. Stajyerlik iggéren adaylar i¢in s6z konusu
olup bu yolla adaylar, hakkinda teorik bilgiye sahip olduklar1 isleri ya da gorevleri gegici
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bir siire tecriibe ederler. Bu vesile ile is disinda kazanilmis olan bilgi ve becerilerin is
basinda uygulanarak pekistirilmesi miimkiin olur. Yonetici adaylarmin egitiminde de
yontemden faydalanilir. Bu amagla birey yonetici yardimciligina atanir. Yoneticiye
yonetsel faaliyetlerinde yardimci olur. Bdylece bireyin karar verme, liderlik, stratejik
diisiinme, planlama, koordine etme ve kontrol yeteneklerinin gelismesi saglanir (Simsek
ve Oge, 2007: 243).

4.3.2. Is Disinda Egitim Yontemleri

Yukarida sayilan egitim yontemlerinin diginda kalan diger tiim egitim faaliyetleri
is disinda egitimdir. Is dis1 teorik egitim faaliyetlerinin en tipik ozelligi teorik bazda
olmasidir, c¢alisan isinden uzaklastirilir, orgiit icinde yada disinda egitim faaliyeti
yiiriitiiliir. Is dis1 egitim programlan, kisa siireli ders yada konferanslardan yogun
yonetici gelistirme programlarina kadar farkli yontemlerle karsimiza ¢ikarlar (Simsek ve
Oge, 2007: 244).

Is dis1 egitim yontemleri egitilecek personeli belirli bir siire isinden ayrrarak
isletme icinde baska bir yerde veya isletme disinda egitilmesini kapsar. Personelin bilgi¢
beceri ve yetenek diizeyinde yapilmasi disiiniilen degisiklikleri igbasinda
gerceklestirmenin olanaksiz oldugu veya pratik olmadigi hallerde is dis1 egitim yontemlerine
bagvurabilmektedir (Geylan, 1994: 103).

Is disinda egitim ve gelistirme yontemlerinin bazi iistiinliikleri bulunmaktadir.
Bunlar; adaylarin 6gretilenlere kars1 yogun bir dikkat sarf etmeleri; giinliik i faaliyetleri
icine girme s6z konusu olmadigi i¢in davraniglarda agik degisimlerin kolaylagsmasi ve
o0grenmenin keyfiyetlerine daha fazla dikkat gosterilmesi olarak siralanabilir (Bingol,
2006: 263). Is dis1 egitim yontemlerinin {istiin yanlar1 sdyle 6zetlenebilir (Geylan, 1994:
103; Simsek ve Oge, 2007: 244):

e Planh ve sistematiktir; bdylece bicimsel bir disiplin altinda 6grenme olanagi
yaratir,

e (Cok sayida ¢alisana ayn1 anda egitim imkan verilir,

e Planlanmis bir siire¢ olmasi nedeniyle ¢alisan igin zor yonlerini ¢ok daha etkin
ve ayrintili olarak 6grenir, boylece diisiinsel yeteneklerin gelisimine yardimci olur,

e Planlanmis olmasi nedeniyle bilgiler rastlantisal degil belirli bir diizene
uygun olarak verilir, béylece teorik diizeydeki bilgilerin etkin bir bi¢imde aktarilmasimi
saglar,

e Egitim bir uzman tarafindan yiiriitiildiigiinden daha etkin olur, bdylece
personel, pedagojik yontemleri bilen, uzman egitimcilerden yararlanma olanagi bulur,

e s ile ilgili sadece is basinda karsilasilan sorunlar hakkinda degil is ile ilgili
genel bilgilerde verilir,

e Programa sayica fazla birey katildigindan bireyler arast deneyimleri
paylasma imkani dogar, bdylece Personelin 6grenme istegini ve egitim bilincini gelistirir.

Bu iistiinliiklerine karsilik, ¢ogu is-disinda egitim programlarinin baslica zayif
yonii, egitimin naklini kolaylastiracak malzemelerle is ortaminda biitiinlesmedeki
basarisizliktir. Yani, egitim programlarinda Ogrenilenlerin is ortamina naklindeki
yetersizliklerdir (Bingdl, 2006: 263). Yontemin zayif noktalarini ise su sekilde
belirtmek miimkiindiir (Simsek ve Oge, 2007: 244):

e Maliyetlidir, organizasyonu giigtiir,

o Egitim faaliyeti siiresince isler durur, iiretim kay dogar,

e [Egitim sonrasinda c¢alisanlar gercek is ve calisma kosullarina gegiste uyum
sorunu yagayabilirler.
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Is disinda egitim ydntemini secerken, egitime katilacaklarm sayisi, egitimin
maliyeti, kullanilacak egitim araglar1 ve isgorenin Ogrenme yetenegi g6z Oniinde
bulundurulur (Yiiksel, 2004: 206).

4.3.2.1. Konferans, Seminer ve Kurslar Yardimi ile Egitim

Bu yontemler iletisim agirhiklidir. Biiyiik 6lglide oOrgiitsel materyale dayanir.
Gerek konferanslar, gerekse film, slayt ve video kasetlere dayanan gorsel-isitsel.
yontemler olduk¢a ekonomiktir (Geylan, 1994: 104).

Konferans, bir sorun lizerinde fikir yiiriitebilecek ve onu analiz edebilecek
kimselerin bir araya gelerek tartismalar1 ve ortak bir goriise varmaya c¢alismalaridir.
Konferansa katilan kisiler, konunun c¢esitli noktalarini, fikirleri, siirecleri ve olgiitleri
birbirlerine iletirler. Konferans bi¢cimindeki egitimde, katilanlarin hepsinin tamamen
asina olduklar1 ve oOnceden giindemi belirlenmis bir konu tartisilir. Konferansa
katilanlar, ortak sorunlara ve deneyimlere sahip olmalidirlar (Bingdl, 2006: 263).

Konferans yonteminde uzman kisinin konuyu anlatmasi, egitilenlerin dinlemesi,
gerekirse not tutmasi ve konferans bitiminde soru sormasi esas alinir. Dinleyiciyi pasif
durumda tuttugu, yeterli katilimi saglamadigi i¢in bu yontem iyi bir egitim yontemi
olarak gorilmemektedir. Ancak, kalabalik gruplara bilgi aktarmak i¢in uygun bir
yontemdir (Yiiksel, 2004: 206). Konferans yonteminde, katilanlara s6z hakki verilerek bir
Olciide bu dezavantaj giderilmeye c¢alisilir. Yapilan bir arastirma, egitilenlerin gorsel-
isitsel yontemleri konferanslara tercih ettiklerini ortaya kosmustur (Geylan, 1994: 104).

Konferans yontemi geleneksel bir egitim yontemi olup 6zellikle tek yonlii bir
iletisim teknigini kullanmas1 nedeniyle pek etkili oldugu sdylenemez. Katilanlarin konuyu ne
Olciide anladig1 denetlenmez. Uzun siirerse dinleyiciler i¢in sikici olabilir (Sabuncuoglu,
2000:136). Kisaca geleneksel bir egitim ydntemi olan konferans, is yasaminda yaygin
olarak kullanilir. Konferansi veren uzman kisi orgiit icinden olabilecegi gibi kurum
disindan da cagrilabilir. Dinleyicileri pasif durumda tutmasi, iletisimin ¢cogunlukla tek
yonlii olusu, katilim ile geri bildirimin sinirlt ve uzun siirmesi durumunda sikici olusu
gibi dezavantajlarindan dolay1 iyi bir egitim yontemi olarak degerlendirilmemektedir
(Simsek ve Oge, 2007: 245).

Bu yonteme gore egitimin basarisi, daha ¢ok liderin yeteneklerine baghdir.
Lider, tartismanin bazi kiigiik ayrintilara sapmaksizin yiiriidiigiinden emin olmalidir.
Ayni zamanda lider, genel katilim1 saglayabilmeli ve konferans zamanini kendi tekeline
almaktan kacinmalidir. Konferanst yOneten kisi, tartigilacak konunun tiim ydnlerine
tamamiyla asina olmalidir, aksi takdirde 6nemli noktalar gézden kagirilabilir (Bingdl,
2006: 263).

Seminerler, konferanslara gore daha uzun siireli olup genellikle birkag giin siirer ve
sonuncu giin belirli seanslarda incelenen konu dinleyicilerin soru ve Onerilerine agilir.
Ozellikle orta ve iist basamak yoneticilerinin yonetsel bilgi ufuklarim genisletmek ve yeni
bilgiler elde etmek icin seminerlere ilgi duyduklar1 goriiliir. Isletmeler 6zellikle yiiksek ve
orta kademe yoneticilerini isletme i¢inde ya da disinda cesitli orgiitlerce diizenlenmis
seminer ¢aligmalarina katarak bir diger egitim tekniginden yararlanmaya yonelmislerdir.
Universiteler veya mesleki kuruluslarca diizenlenen seminerlere katilanlar genel, mesleki
veya teknik konularda bilgilerini tazelemek ve gelistirmek olanagi bulabilmektedirler.
Genellikle giincel konular ele alinarak incelenir (Sabuncuoglu, 2000: 137).

Sempozyum veya panel yonteminde panelistler ayni konunun farkli boyutlarini
anlatan birer teblig sunarlar. Anlatimlardan sonra konular dinleyicilerden gelen sorulara
gore, soru-cevap veya goriis bildirme yontemleriyle ayrintiya inilerek tartigilir. Panel
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yonteminin yarar1 karsit gorlislerin bir araya getirilerek tartisilmasina imkan vermesi
boylece daha kapsamli sonuglara ulasilabilmesini saglamasidir (Yiiksel, 2004: 206).

Kurslar; calisma saatleri disinda diizenlenebilen ve seminerlere goére daha uzun
stireli egitim ¢aligmalaridir. Birkag haftadan birkag yila kadar uzayabilir. Cesitli diizeyde
diizenlenen kurslar birkag grupta toplanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 137-138):

e Isci Diizeyinde Diizenlenen Kurslar: Bir goriise gore isletmeler tarafindan
yiiriitillen egitim ugraslar1 tabandan baslayip iist basamaklara dogru gelistirilmelidir. Isci
kesimi i¢in daha ¢ok fiziksel yetenekler sozkonusu oldugu icin ise iliskin pratik bilgilere 6ncelik
verilir. Ayrica, gerekiyorsa okuma-yazma kurslar, is giivenligi, is¢i sagligi, sivil savunma
gibi konularda yararli bilgiler verilir.

e Cwrak Diizeyinde Diizenlenen Kurslar: lIsletmeler geleceklerini giivenceye
almak icin kalifiye eleman yetistirmek {izere cirak kurslart diizenlerler. Daha teye bazi
isletmeler kendi biinyelerinde iki veya {i¢ senelik egitim donemini kapsayan ¢irak okullari
acarlaR. Bu okullara girebilmek i¢in genellikle isgdren ¢ocuklarina dncelik hakki taninir.
Okul egitimiyle ¢irak yetistirilmesine karsi olanlar bu tiir egitimin pratik ¢alismalardan
uzaklagtigin1 genellikle teorik bilgiler verdigini ileri siirmekte ve masrafli bir ig olarak
nitelendirmektedirler.

o [Egitimcilerin Egitimi Kurslari: Egitim formeni daha 6nce deginildigi gibi,
is¢i kesiminin pratik egitimiyle ugrasan, isbasinda kendi isini yaparken, emrinde
bulunan is¢ilerin islerini daha iyi yapabilmelerini saglamak amaci ile ¢aba gosteren
kimsedir. Isbasinda iscileri yetistirmek gorevini yiiklendiklerinden sadece bilgili ve
yetenekli kimseler olmasi yeterli degildir. Ayn1 zamanda Ogreticilik formasyonu
kazanmalar1 gereklidir.

e Orta ve Ust Kademe Yéneticiler Diizeyinde Diizenlenen Kurslar: Bugiin
artik cagimizin modern isletmeleri, varliklarinin devamini ve geleceklerinin giivencesini
yetenekli yoneticilerde aramaktadirlar. Bu nedenle isletme i¢inde veya diginda, 6zellikle
tiniversiteler kurumlarda diizenlenen kurslara orta veya iist kademe yoneticileri biiytik
timitlerle katilmaktadirlar. Bu kurslarin amaci endiistriyel alanda olusan stirekli
degismelere uyumu hizlandirmak, yoneticileri kendilerini yenilemeye cagirmak ve yeni
kosullara gore hazirlamaktir.

4.3.2.2. Ornek Olay (Vaka) Yontemi ile Egitim

Bu yontem ilk defa 1920 yillarinda Harvard Business School'da egitim alanina
sokulmus, fakat daha sonralar1 uygulama alanm1 ¢ok genisleyerek deniz asiri iilkelere
sigramig, Ozellikle geng¢ yoneticilerin isletme yontemine alistirllmalart tekniginde
kullanilmistir (Sabuncuoglu, 2000: 139).

Ornek olay (vaka) ydntemi egitilen personelin sorun ¢dzme yetenegini gelistirmek
amaciyla kullanilir. Bu yontem ¢ogunlukla grup ¢alismasim gerektirir. Egitilen personele
isletme icinde karsilagma olasiligi yliksek bir 6rnek olay verilerek, nasil davranilmasi
gerektigi sorulur, Katilimcilarin ayri ayr goriisleri alinarak tartigma ortami yaratilir
(Geylan, 1994: 105). Ornek olay incelemesi yonetimde kuram ve gergegin bir araya
getirilmesidir. Uzerinde durulan sorunlarm bir biitiin olarak kavranmasina yardime olur.
Ornek olay, neden, nasil ve sonug sistemine gore incelenir (Sabuncuoglu, 2000: 139).
Ornek olay, kamu gorevlilerinin énemli kararlara nasil vardiklarini, bunlar1 nasil
uyguladiklarint ya da belli sorunlar1 nasil ele alip ¢ozdiiklerini anlatan 6zel bilgilerin
incelenmesi yontemidir (Canman, 2000: 115).

Ornek olay ydnteminde temel amag, uzun bir tartisma i¢inde bir ger¢ek durumu
ya da sorunu biitiin ayrintilartyla bir gruba incelettirmek ve her olay tartismasindan
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sonra katilanlar1 daha bilingli diisiinmeye, etkili karar almaya ve ¢oziimler bulmaya
yoneltmektir. Bdylece bu grup calismasina katilan ydnetici adaylarinin bir olay: analiz
etme, varsayimlar1 degerlendirme, karar segeneklerini belirleme ve cesitli goriisleri
elestirme yetenekleri gelistirilmeye ¢alisilmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:139). Baska bir
ifadeyle, belirli bir sorunu yada gergek bir durumu bir tartisma grubunun giindemine
vererek incelettirmek, tartisma sonrasinda katilanlar1 diisiinmeye, ¢ozlimler gelistirmeye
ve karalar almaya yoneltmektir (Simsek ve Oge, 2007: 245-246).

Ornek olay ydnteminde egitime katilanlardan dnceden yazilmis bir drnek olay1
incelemeleri, sorunlar1 belirlemeleri, bu sorunlar1 6nemleri agisindan analiz etmeleri,
¢Oziim Onerileri gelistirmeleri, en 1yi ¢oziimii secerek uygulamalar istenir. Bdylece yo-
neticiler gercek hayatta karsilasabilecekleri problemler i¢in hazirlanmis olurlar (Yiiksel,
2004: 206). Yontemde is yasamu ile ilgili konular, egitilenlere “6rnek olay” yada “vaka”
ad1 altinda bir metin olarak verilir. Bu metin tartismay1 yoneten egiticinin onderliginde
neden- sonug sistemine uygun olarak analiz edilir. Burada egitici olaya ¢6ziim getirmek
yerine tartismaya katilan yoOnetici adaylarim1 ¢oziim arayislarina yoneltmeli, ana
amacindan sapan tartigmalart onlemeli, olumlu tutum ve davramslar1 desteklemelidir
(Simsek ve Oge, 2007: 245-246).

Ornek olay metni kimi zaman 40-50 sayfa tutabilir. Genis bilgi yigmin1 da
icerebilir. Agiklama genellikle mantiksal bir diizen i¢inde verilmez. Dogru yanit belli
degildir. Yanit1 grup ortaya koyar. Gruplar, sorunu, agiklamalar1 yorumlayarak bulmaya
caksir. Ornek olay, gruplarca tek tek incelendikten sonra bir araya gelerek tartigilir.
Onemli olan, iyi (saghkli) ¢oziimlemelere dayanilarak gercekci ve dogru sonuclara
varmaktir (Canman, 2000: 115-116).

Ormek olay ydnteminde egitime katilanlar bir yandan verilen 6rnek olaylarin
iceriginden isletme ici sorunlara yonelik bilgiler alirken, bir yandan da sorun ¢ézme
yeteneklerini gelistirirler. Ornek olaylar isletme iginde karsilasilan sorunlar1 giindeme
getirdigi icin “transfer” ilkesini ve tartisma ortami yarattig i¢in de “kaulim” ilkesini
kullanarak 6gretmeyi amaglar (Geylan, 1994: 105). Boylece yontem sayesinde egitime
katilanlar belirli bir olay1 analiz etme, farkli goriisler gelistirme, fikirleri elestirme ile karar
secenekleri olusturma yeteneklerini gelistirirler (Simsek ve Oge, 2007: 245-246).

Bu yontemle egitilenler arasindaki goriis ve karar aykiriliklar1 yoluyla kisilerin
goriislerinde, tutum ve davramslarinda degismelerin ortaya c¢ikmasi beklenir. Ornek
olaylarda degisik ¢oziim yollar1 bulunmaktadir. Ornek olay ¢oziimii yonteminin bu
0zelligi nedeniyle egitime alinacak kisilerin diisiince yapilarindaki esnekligi gelistirici
bir yan1 bulunmaktadir. Degisik ¢6ziim yollan arasinda duruma uygun olanma karar
vermek, sorunu tam olarak tamimlayabilmek, bu ydntemle kazandirilmak istenen
yoneticilik 6zellikleridir. Ogrencilerin, yetersizlik ve basarisizlik inanglar1 cemberini
kirmalarina yardim etmek, daha genis gorilis agilarina sahip olmalarini saglamak ve
kendilerine 6zgii bicimde diisiinme olanagimi kazanmalarini saglamak gibi yararlar
oldugu ileri siiriilebilir (Budak, 2008: 235-236).

Ornek olay ydnteminin basartya ulasmasinda hazirlanan metnin yeterli ve agik
olmasi1 kadar, tartigmalar1 yoneten kiginin de yeterli bilgi ve gorgiiye sahip olmasi gerekir.
Grup yoneticisi, olaya bizzat ¢éziim getirmek yerine, tartismaya katilanlar ¢dziim aramaya
yoneltmeli, tartismanm gereksiz yonlere kaydirilmasmi 6nlemeli, tutum ve davranislarin
olumlu yonde gelismesine yardimct olmalidir (Sabuncuoglu, 2000:140).

Ozetle vaka calismasi, grubun dikkatini &zel bir duruma ve soruna cevirir. Bu
yontemde Orgiit ile ilgili herhangi bir ger¢ek veya hayali sorun yazili bir metin halinde
egitilenlere aktarilir ve sorun egitilenler tarafindan tartisilarak karara etki edecek
faktorler gbzden gecirilir ve secenekler degerlendirilir. Yazili olarak dagitilan sorun,
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egitilenlerce tam olarak anlasilincaya kadar tekrar ettirilir veya okutturulur. Bu
calismada katilimcilar, sorun doguran nedenler lizerinde diisiindiiriiliir ve ilkeleri
anlamaya tesvik edilirler. Kuskusuz sorunun tek ¢oziim yolu yoktur. Katilanlarin her
biri olast ¢oziim yolu Onerir, digerleri bunu tartisirlar veya elestirirler. Vaka
calismasinda bir olay iizerinde isabetli karar verme; ifade edebilme; baskalarini ikna
edebilme, bagkalarinin diislincelerine sayg1 gosterme ve yerinde ve zamaninda konusma
yeteneklerinin gelistirilmesi amaglanir.Bunun yani sira, bu yontem, gelistirilenlerin
kendi kendilerini degerlendirmelerine firsat verirken ilgiyi canli tutar (Bingdl, 2006:
264-265).

4.3.2.3. Rol Oynama Yontemi ile Egitim

Rol oynama yoOntemi, bireyleri gercek is yasamina hazirlayan, baskalariyla
isbirligini 6greten belirli problemlere ¢oziimler aramaya sevk eden bir egitim yontemidir.
Bu yontemde is Orgiitlerinde meydana gelen problemlere benzeyen durumlar bir
senaryo seklinde bireylere sunulduktan sonra kendilerinden sanki bdyle bir durumun
icindeymisler gibi farkli kimlikler altinda roller iistlenip sorun ¢6ziicii davranislar ortaya
koymalar1 istenir. Boylece her aday sanki o gorevde bulunuyormuscasina kendi
karakter, diisiince ve inancina uygun olarak kararlar alir, ¢oziimler gelistirmeye caligir.
Yontem bireylerin coskuyla yiiksek katilimini saglar ve en gercek¢i yontem olarak
dikkate almir. Insanlar1 hem is yasamina alistirir hem de baskalariyla yakin diyalog
kurmalarina imkan verir, bdylece onlar1 ¢oziimler aramaya sevk eder. Katilanlar egitim
ile eglenceyi ayn1 zamanda yasarlar (Simsek ve Oge, 2007: 245). Ormegin, bir erkek.
is¢iye, bagl oldugu ustabasinin rolii, ustabasiya da iscinin rolii verilir. Her birine, daha
once karsisindakinin nasil davranmasini bekliyorsa, 6yle davranmasi onerilir ve isle ilgili bir
olay ortaya konarak ¢oziimlemeleri istenir. Sonucta, her iki personel de yeni rollerinde
istediklerinden daha farkh sekilde davrandiklarinin bilincine varirlar (Geylan, 1994:104).

Bu yontemde, yonetici, oturumun basinda kisa bir acgiklamada bulunur. Rol
konusu olay1 ve durumu kisaca anlatir, karakterler hakkinda kisa bilgi verir. Daha sonra
oyuncular rollerini oynamaya baglar. Oyunun bitiminde oyuna katilanlar ve gozlemci
durumunda bulunan diger grup iiyeleri, durumu tartisirlar. Boylece, yapilan tartigsmalar,
rol oynamanin amacina gore bicimlenir. Amag, belli tekniklerin G6gretilmesi ise,
tartigmalar bu tekniklerin kullanilis bigimi noktasinda toplanir. Amag, grup iiyelerinin
birbirlerini daha iyi anlamalarini saglamak ise, o zaman rol alanlarin davranis bigimleri
tartisma konusu yapilir (Canman, 2000: 116).

Rol oynamada uygulanan rol degisimi teknigi, goérev basinda egitim
yontemlerinden is degistirimine benzer. Egitime konu olan kisilerden rollerindeki
gorevlerde bir anlagsmazhiga diistiiklerinde, rollerini degistirmeleri sOylenerek duruma
oteki rol i¢inde bir ¢oziim aramalar1 beklenir. Boylelikle egitime katilanlarin konulari,
“baskalarinin goziiyle gérme ve degerlendirme” yetilerini kazanmalarina ¢alisilir. Bu
egitimde yalnizca gorevle ilgili bilgiler yer almaz, tutum, istek ve diigiincelerini dogru
olarak tanimalar1 ve degisime hazir duruma getirilmeleri de amaglanir (Budak, 2008:
236). Baska bir ifadeyle bir olayin dramatize edilmesi suretiyle bazi tekniklerin
Ogretilmesi amaglanir. Rol alanlar egitime katilanlardir. Bu yontemin 6zellikle, insan
iliskileri ve halkla iliskiler tekniklerinin Ogretiminde etkili oldugu soylenebilir
(Canman, 2000: 116).

Rol-oynama yontemi, ydnetici, gozetimci ve isgdren temsilcilerinin egitim ve
gelistirilmelerinde ¢ok yararli olmaktadir. Bu nedenlerle, rol-oynama, yoneticilere,
gozetimcilere ve hatta katilanlara iyi beseri iliskiler ilkelerini tanitmak ve kabul ettirmek
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ve onlara bu ilkeleri uygulayarak becerilerini gelistirmek i¢in bir firsat vermek
acisindan etkili bir yontem olabilir (Bingdl, 2006: 264). Rol oynama yontemi personelin
kisisel farkliliklara karst anlayis ve hosgoriisiinii artirir. Bu hosgorii kisilerarasi
iliskileri ve iletisimi gelistirir (Geylan, 1994:104) Bu yontemin bagarili olmasi
katilanlarin rol oynamaktaki yetenekleriyle simirhidir (Yiiksel, 2004:206). Hatta rol
oynama yonteminin, 6grenime heyecan 6gesini kattig, ilgiyi ¢ogalttig1 ve dgrenilecek
seyleri unutulmayacak bigimde Ogrettigi sOylenebilir. Ayrica sorun ¢ézme yetenegini
gelistirir. Isbirligi ruhunu ve konusma becerisini artirir (Canman, 2000:116).

Rol-oynama yontemi, yakin ge¢cmiste degerli bir egitim araci olarak kabul
gormiistiir. Rol-oynama, bir “taklit edelim” oyunuyla baglar ve oyunda rol alanlarin
basarisin1 dikkatli olarak degerlendirmeye yardimci olur. Yontem canlidir ve bundan
dolay1 da katilanlarin ilgilerini ¢eker. Bu teknik, yapici oldugu kadar da iyilestiricidir ve
katilanlar egitildikleri gibi ayn1 zamanda eglendirilirler (Bingdl, 2006: 264).

Rol oynama yonteminde izlenmesi gereken asamalar sOyle Ozetlenebilir
(Sabuncuoglu, 2000: 140);

- Dogal bir ortam yaratmak,

- Rol yapilacak yeri belirlemek,

Rolleri dagitmak,
Rolleri oynamak,

- Oyun sonucu tartigmak.

Rol oynama yonteminin bazi sakincalarina gelince, oyuna katilanlar, kendilerine
verilen rol Olglisiinde 6grenmeye ¢alisirlar. Oynanan rolden 6grenilen seyler, bireyden
bireye farklidir. Ogrenme, genis dl¢iide, egitim siirecine egemen degildir. Oyun basla-
yinca denetim giiclesir; bu nedenle bu yontem izlenirken uzmanlagsmis egitim
yoneticisine gereksinme vardir. Rol alanlar, rollerini ciddiye almayabilir. Rol oynama
grupta ¢abucak bikkinlik da yaratabilir (Canman, 2000: 116). Bagka bir ifadeyle rol
oynama yontemi, bireyleri gergek is yasamina alistiran, bunu yaparken baskalariyla yakin
iliskiler ve igbirligine gecmeyi Ogreten ve sorunlara ¢oziimler aramaya yonelten yararli bir
egitsel yontemdir. Buna karsilik, bu benzetimin yapmacik karsilanmasi olasiig vardir.
Bireyleri yoneten, gercek yasamin kendilerine sagladig ¢ikarci yaklasimdir. Rol oynama
sirasinda gercek ¢ikarlar ortaya ¢ikmayacagindan alinan kararlar, diigiinceler ve davraniglar
pek gercekci olmayabilir. (Sabuncuoglu, 2000: 140).

4.3.2.4. Duyarhhk (T Grup) Yontemi ile Egitim

Bu yontem simdiye kadar incelediklerimizden farkli olarak tartisma gruplarini
icermektedir. Kisaca T. Grup denilen yontemin gercek adi “Training Group” yani
egitim grubu olup, bazi1 kaynaklarda “Duyarlik egitimi” olarak da adlandirilabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000: 138).

Cesitli kaynaklarda, T Grubu Y6ntemi, Laboratuar egitimi, Beseri Iliskiler Egitimi
gibi farkli adlar olan Duyarlihk Egitiminde o6zellikle iist kademe yoneticilerinin
yetistirilmesi ve gelistirilmesinde faydalanilir. 10- 15 kisiden olusan gruplar kendilerine
daha Onceden bildirilmemis konular iizerinde ¢alisma yaparlar. Grup liyeleri gergek
yasamdaki rollerini bir tarafa birakarak farkli bir ortamda diger grup tiyeleriyle iletisime
girerler. Uyeler giindemdeki sorun ile ilgili olarak fikirlerini, yaklagimlarini, ¢dziim
Onerilerini grup lyelerine sunarlar onlar etkilemeye calisirlar. Diger iiyelerden gelen
fikir ile yaklagimlar1 kendi diislinceleri agisindan elestirirler. Béylece grup icerisinde
belirli bir etkinlik ve iligki siireci baglamis olur. Zaman gectik¢e katilimcilar ortak bir
paydada bulugarak daha olumlu diistinmeye ve daha ciddi ¢oziimler liretmeye baglarlar.
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Grup bir siire sonra artik kendi kendisini yonetmeye baglar. Yontem sayesinde
katilimeilar gerek kendi tutum ve davraniglarina karsi gerekse de diger bireylerin tutum
ve davranislarina karsi ileri diizeyde bir duyarlilik kazanarak bilgilerini arttirnrlar®.
Grubun bir lideri olmakla birlikte lider tarafsiz ve pasif kalir, sadece iiyelerin duygu ile
diisiincelerini ortaya koymalarint motive eder, kolaylastirir. Egitimin 6ncesi ve sonrasi
gelismeleri yorumlayarak degerlendirir. Sonug olarak bu tiir bir egitim otorite endisesini
yok eder, yoneticileri agik fikirli demokrat liderler konumuna getirir (Simsek ve Oge,
2007: 247). Ornegin, egitimci, memur, yonetici, sendikac1 gibi kisiler daha once
organizatOrlerce belirtilmeyen bir konu iizerinde calismaya davet edilirler. Bunun
anlami diizenlenmis bir programin bulunmayisidir. Bu grup disaridan hi¢ bir yardim
gormeksizin ¢aligmalarim yiiriitiirken, hareket, davranis ve sézlerde biitiiniiyle 6zgiirdiir
(Sabuncuoglu, 2000: 139).

T-Group Egitimi, bu tiir bagimlilik iligkilerinin ortadan kaldirildigr bir grup
faaliyetidir. Onderin islevi, sadece deger yargilarinin ve varsayimlarin tartigilabilecegi
uygun bir ortam hazirlamaktir (Canman 2000: 112-113). Program, genellikle 2 hafta
stirer. Katilan 40-45 yonetici 3-4 gruba ayrilir. Her bir grup ayn1 zamanda toplanir. Her
grupta 1 ya da 2 onder bulunur. Grubun toplant1 yeri, is ¢evresinden uzak bir yer,
Ornegin bir sayfiye otelidir. Egitim siiresince yoneticilerin evleri, igyerleri ile iliskileri
kesilir. Programa katilanlarin tiimii, ancak konferans, film vb. nedenlerle bir araya
gelirler. Gilinde 1-2 defa kendi aralarinda toplanirlar (Canman, 2000: 112-113).

T-grubu egitimi, isletmede ¢alisanlarin birbirlerinin goriis, tutum ve davranislari-
na karst duyarli olmay1 Ogreten bir tekniktir. Bu egitime katilan yoneticiye kendi
davraniglarini analiz etme imkani saglanir. Boylece bireyin kendisini ve karsisindaki
anlama, etkileme yeteneklerinin ve iyi iletisim kurma becerilerinin gelistirilmesine,
bireyin kendini 6n plana alan “ben” diizeyinden diger calisanlar1 da dikkate alan “biz”
ya da “grup” diizeyine ¢ikartilmasina ¢alisilir (Yiiksel, 2004: 206).

Bu egitimin dayandig1 temel diisiince sudur; Insanlar, bagl olduklari kiiltiirden
birtakim kavramlar ve degerler alirlar; bunlarin dayandigi varsayimlari ¢ogunlukla
tartismasiz kabul ederler. Bu yargi, kiiltliriin bir parcast olan “is yasami” igin de
dogrudur. Bu yontemin ilgilendigi temel degerler ve kavramlar sunlardir (Canman,
2000: 112-113);

e Basariya ulagmak i¢in grubun bir 6nderi olmalidir,

e Insanin duygularim gizlemesi olagandur,

e Bir kurulusta, otorite, yukardan asagi dogrudur.

T. Grup ¢alismalarinin bir diger etkisi de egitim tekniginde biiyiik rol oynayan
birey davranislarinda yarattifi gelisme eylemleridir. Belirli bir evreden sonra
katilanlarin bilinglenmesi grup kurallarina daha kolay uyma yetenegi kazandirmaktadir.
Baslangicta yapmacik olarak yaratilan dengesizlik yerini, daha sonralar1 diizenli ve
yararli iliskilere birakmaktadir. Bu olumlu yonde gelisen davraniglar degisiklik siireci
icinde dogacak farkli veya sasirtici sonuglara kisa zamanda uyabilme yetenegini
arttiracaktir (Sabuncuoglu, 2000: 139). Grup oturumlarinda kisiler, ger¢ek durumlarini
kavramak firsatini bulurlar. O zamana kadar uygulanmakta olan eski yontemlerin hig¢ bir
ise yaramadigi anlasilir. Yeni yOntemlerin denenmesine imkén hazirlanir. Boylece
O0grenim, hem zihni hem de duygusal planda gerceklesir. Herkes, birbirinin sorunlarina
kars1 daha duyarli bir tutum igine girer, igtenlikle ve apacik olarak i¢ini dokmek firsatini
elde eder (Canman, 2000: 112-113).

T. Grup ¢alismalarinda genellikle {i¢ 6nemli evre izlenir (Sabuncuoglu, 2000:
139):

e ik giinlerde calismalar kuskulu ve belirsiz bir heyecan ortami icinde
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basladigindan ¢ogu kez katilanlarin isteksizligiyle karsilasilir.

e lkinci evrede grup kendi pozisyonunu ve ozellikle gozeticilere karsi
bagimsizlik durumunu saptar.

e Son evre icinde, ortaya atilan veya kendiliginden olusan sorunlar {izerinde
cesitli goriis ve elestiriler dikkat cekmektedir. Genellikle katilanlarin giderek daha
olumlu diisiincelere kaydigi ve soruna iliskin ¢oziim yollarina daha ciddi egildigi
gortlir.

Duyarlik egitiminin baslica 6zellikleri sunlardir (Canman, 2000: 112-113):

e QGrup iizerinde hi¢ kimsenin bigimsel otoritesi sézkonusu degildir. Herkes,
statiisiinden armmustir. Grup onderinin son derece sinirli rolii vardir.

e Grup i¢in Onceden saptanmis bir glindem yoktur. Konusunu grup kendi
secer. Se¢imde rehberlik edilebilir. Grup {iiyelerinin, geldikleri yerlerin 6zel sorunlarini
tartismalar1 dzendirilir. Ornegin, “siz olsaydiniz ne tiir bir karar verirdiniz?” gibi
sorulara yanit aranir.

e Ortak bir amag¢ sozkonusu degildir. Tek amag, birey ve grubun karsilikli
iliskileri hakkinda bilgi edinmektir. Grubun almak zorunda oldugu bicimsel bir karar da
s6zkonusu degildir.

Bir grup ¢alismasi seklinde uygulanan yontemin amaci katilanlarin mesleki ve
teknik bilgilerini gelistirmek degil, bireylerin davranis yapilarinda olumlu etkiler
yaratmaktir. Ozellikle insancil iliskiler agisindan grubun gelisme siireci ve etkilesimin
dogas1 konularinda katilanlarin egitimi amaclanir. Grup, tartigmasina katilan her iiye
hem kendisini hem de baskalarini, daha iyi anlamaya ¢alisir, giidiilerini, duygularini
analiz eder ve davranislarinin etkilerini izler. Egitime tabi olan bireyde bodylece artan
duyarlik onda kisileraras1 iliski kurma yeteneklerini de arttiracak ve onun bagkalarina
daha yararli olmasin1 saglayacaktir. Ayrica demokratik veya katilimer liderlik becerisini
gelistirdigi sdylenebilir (Sabuncuoglu, 2000: 138).

Bu yontemde oturumlar ilerledik¢e sikicilik ve zevksizlikten ileri gelen bunalim
azalir; programa ilgi ve yapilan katki derecesi artar. Bu yontemden, kamu personelinin
egitiminde yararlanma imkan1 sinirhidir (Canman, 2000: 112-113).

4.3.2.5. Isletme Oyunu Yéntemi ile Egitim

Gorev disinda egitim yontemlerinden dnemli olanlarindandir. Bu yontemin rol
oynamadan farki, rollerin ¢ok genel olusu ve isletme islevlerini kapsamasidir (liretim,
pazarlama, yonetim, finansman konular1 gibi). Yonetim oyunlarina katilanlar, pazarda
birka¢ isletmeyi temsil edecek bigimde rol alirlar. Bu oyunlar sirasinda verecekleri
kararlar, tam yarigsma kosullar1 altinda isletmenin islev alanlarmi kapsar. Bu egitim
siiresince, gorevlerin ayrintilarindan ve gilinlilk kararlardan c¢ok, isletme politikasi
tizerinde ¢alisildigindan, yontemin iist basamak yoneticileri i¢in gilidiileyici olacagi
sOylenebilir (Budak, 2008: 237).

Egitime katillan her liyeye hayali bir sirketin temsilcisi rolii verilir. Bu temsilcilere
sirkete iliskin bilgi ve belgeler de verilir ve ortaya atilan sorunla ilgili kararlar almalar1 ve
kendi aralarinda sirket adina iliski kurmalan istenir. Boylelikle katilanlar gercek is yasamina
ve cevre iliskilerine varsayimlara dayanarak alistirihir. Ancak bu yontemin oldukca pahaliya
mal olmasi, varsayimlara gére alinan kararlarin gergek is yasamina her zaman uygun diis-
memesi ve sadece iist diizeydeki yonetici personelin yetismesinde kullanilabilir olmasi
yontemin sinirlarim ve yetersizliklerini belirler (Sabuncuoglu, 2000: 140-141).

Yonetim oyunlar: i¢in savas oyunlarina benzer sekilde isletme icinde gecen
oyunlar gelistirilmistir. Bu oyunlarda bir isletmenin faaliyetleri oyunu oynayan gruba
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verilir ve iirlinlin fiyatim tesbit etme, {iretimi planlama, malzeme satin alma, finansman
bulma, arastirma-gelistirme, pazarlama gibi konularda {ist diizey karar almalari
kendilerinden beklenir. Aldiklar1 her kararin etkisi pazar payi, kar gibi modeldeki
Olgiitler dikkate alinarak Olgiiliir. Bu arada rakip grubun kararlar1 da olgiilerek hangi
grubun kazandigi ortaya konur. Yonetim oyunlar1 yararli olmakla beraber, zamanla
oyuna katilanlarin oyunun anahtarini bulup kazanmaya calismak gibi bir c¢aba icine
girdikleri de goriilebilmektedir (Yiiksel, 2004: 206).

4.3.2.6. Beklenen Sorular (In-Basket) Yontemi ile Egitim

Egitime tabi tutulanlar, gerekli her tiirlii bilgiyi masalarinin {izerindeki evrak
sepetinde bulur. Evrak yigini ile bagbasa kalan her bireyin gerekli kararlar almalar1 ve
belli davraniglar1 gostermeleri beklenir. Evrak sepetleri i¢indeki evrakin benzer olmasi
saglanmak suretiyle karsilagtirmalara ve tartigmalara kolaylik getirilmeye calisilir.
Ogrenci, yalmz kendi bilgi ve becerilerini kullanmak zorundadir. Damismaya izin
verilmez. Evrakta bulunan bilgilerin de disina ¢ikilmaz. Evrak sepetinde, rutin
yazigmalar, dilek¢eler yaninda raporlar, karar vermeyi gerektiren tiirlii Oneriler yer
alabilir. Bireyler tek basina yapacaklari isleri (asta havale, onemli yazilan hazirlama ve
sekretere yazdirma, rehber nitelikli notlan alma vb.) bitirdikten sonra grup Oniinde
sonuglar tartisilir. Her iiye, nasil hareket ettigini, vardigi sonuglar1 ve aldig1 kararlan
anlatir. Egitici en sonunda ise karisarak, neler yapilmasi gerektigini aciklar (Canman,
2000: 117).

In-Basket yontemi, orgiitte ¢alisan bireylerin yaptiklar1 is ile ilgili sorunlara
¢ozlim arama ve bulma yeteneklerini gelistirmek amaciyla kullanilir. Yontem gelen
evrak yada masa basi yontemi olarak da adlandirilir. Egitime tabi tutulacak bireyler
hayali bir ig Orgiitiinde isten ayrilan yoneticilerin bos biraktiklar1 kadrolara atanarak igleri
yonetmeleri istenir. Daha 6nce bireylere varsayimsal olarak kurumun politikasi, amaglan,
irlin ve hizmet alani, mevcut insan kaynagi, orgiit yapis1 gibi konularda bilgi verilir. Bu
ve benzeri bilgileri alan bireyler lizerinde evrak sepetleri bulanan farkli masalara oturtu-
lurlar. Orgiitteki mevcut problemler yada karsilasilmasi muhtemel problemlerin kayith
oldugu belgeler masalardaki evrak sepetlerine konur. Aday, evrak sepetindeki kayith
verilerden faydalanarak kararlar alir, astlarina emir ve talimatlar verir, raporlar hazirlar
ve sunar. Is yada gérevini tamamlayan aday bir grup dniinde yaptig1 ile ilgili sonuglan
sunar, eylemini gerekgeleri ile anlatir. Sonugta her bir yonetici adaym eylemlerini
birbiriyle karsilastiran egitici, kendi diislincelerini de belirtir. Boylece yontem sayesinde
adaylar gergek bir yonetici tarziyla problemleri ele alir ve ¢cozmeye ¢alisirlar (Simsek ve
Oge, 2007: 247).

Bu yontem; egitime katilanlarin ¢6ziimleme (analiz), sentez ve yazi yazma
yeteneklerinin gelismesine olanak verir. Ancak, son derece dikkatli bir hazirlig
gerektirir. Egitim malzemesini gelistirmek ¢ok giictiir. Malzeme, gergekei ve egitimin
amacina uygun olmalidir. Bu ise, ileri derecede uzmanlasmayi gerektirir. En ideal
bicim, belki de her bireye is basindaki kendi oOrgiitiindeki sorunlarla ugrasmak
olanagmin saglanmasidir. Yonteme yoneltilen en énemli elestiri sudur: Yontem; ¢ogu
kez yapay kosullar i¢inde diizenlendiginden ve kisisel ¢alismaya agirlik verdiginden,
insan iliskilerim gelistirme yonii zayiftir (Canman, 2000: 117).
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4.3.3. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

Bilgisayar teknolojisindeki gelismeler, bilgisayarlarin bir 6grenme araci olarak
kullanimim1 daha fazla yayginlastirmistir. Bilgisayarlarin hafiza ve depolama
kapasiteleri, etkilesimli alistirmalar, problem ¢ozme ve simiilasyonlar i¢in biiylk
kolayliklar saglamaktadir. Bilgisayar temelli egitim, bilgisayarin 6grenmeye uyanci etki
sagladigi, egitilenlerin cevapladig1 ve sistemin analiz ederek cevaplayana geri bildirim
olanag1 verdigi etkilesimli bir egitimdir. Bu tiir egitim, kendi kendine &grenmeye
dayanir ve egitilenler i¢inden c¢ikilamaz bir durumla karsilastiklarinda egitimciler
devreye girer ve sorunu nasil ¢dzeceklerini gosterirler. Ornegin bir birey, bilgisayarda
SPSS programinin nasil ¢alistirilacagini  kendi kendine 06grenmeye calisirken,
bilgisayarda verilen talimattan yerine getirir, her eylemden sonra bilgisayar
geribildirimde bulunur. Eger geribildirime goére bireyin eylemi dogru ise daha
sonraki asamaya gegilir. Dogru degilse, islem tekrarlanir. Herhangi bir noktada
glicliikle karsilasilirsa, egitimciler, devreye girer. Boylece birey siire¢ sonucun
da SPSS programimi nasil caligtiracagini 6grenmis olur. Hem programli egitim,
hem de bilgisayara dayali egitim, egitilenlerin yiiksek diizeyde faaliyette bulunmasina
neden olur ve onlarin kendi hizlarinda malzemeyi kullanarak ¢alismalarina izin verir.
Baska bir istiinliigii, baz1 6grencilerin beseri bir kolaylastiricinin yokluguna itiraz
edebilmelerine karsin bir egitimciye daha az bagli olmalaridir (Bingol, 2006: 267).

Bat1 diinyasinda sirketler egitim zamanlarinin %17'sini yeni teknolojilere, kalan
%73'linii ise egitmene dayali geleneksel teknolojilere dayandirmaktadir. 2000 yillarda ise
egitim siiresinin %35'inin yeni teknolojilere dayanmasi beklenmektedir (Sabuncuoglu,
2000: 141).

4.3.3.1. Uzaktan Egitim (Distance Learning)

Ozellikle cografi bakimdan daginiklik arz eden is rgiitleri tarafindan calisanlarina
yeni tlrilinler, politikalar, prosediirler, yetenek ve beceri egitimleri konularinda bilgi
aktarmak amaciyla kullanilir. Cift yonli iletisime imkan yaratir. Telefon ve ozelliklede
kisisel bilgisayarlar, egitime katilanlarin kars1 taraftaki egiticilerle iletisim kurmalarina
imkan saglar. Bu imkan audiokonferans ve dokiikonferans -bireylerin bilgisayar aracilig
ile ortak dokiiman {izerinde galismalari- ile saglanabilir. Bir diger uzaktan 6grenme sekli
ise, kisisellestirilmis bilgisayar temelli egitimdir. Birey kisisel bilgisayar1 (PC) ile
bulundugu yerden egitime katilir. Bu tip egitim multimedya egitim yontemleri ile ilgilidir.
Video konferans sistemleri ise, egitimi alanlarin egiticileri gorerek sorularina yanitlar
almay1 saglayan link baglantisindan olusur. Uzaktan egitimin en biiyiik avantaji is
orgiitlerinin seyahat masraflarinda tasarruf saglamasidir. Cok uzaklarda olup gelmesi
zor olan uzmanlardan yararlanma olanagi saglar. Ancak taraflarin yliz yiize iligki
kuramamas1 nedeniyle pozitif etkilesim sdz konusu degildir (Simsek ve Oge, 2007:249).

Cografi olarak daginiklik arz eden sirketler tarafindan personeline yeni iiriinler,
politikalar, prosediirler, beceri egitimleri konularinda bilgi aktarmak amaciyla kullanilir.
Bu egitim iki yonlil iletisim seklinde gergeklesir. Burada telefon, kisisel bilgisayar kullanilarak
e-mail'le veya video telekonferans sistemiyle iletisim kurabilirler. Egitilenler aninda egiticiye
sorular yoneltebilirler. Uzun siireli egitimlerde sertifika bile verilebilir (Sabuncuoglu,
2000: 142).
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4.3.3.2. Bilgisayar Sistemi ve Multimedya Egitim

Multimedya egitimi, gorsel- isitsel egitim ile bilgisayar temelli egitimin
birlestirilmesidir. Bu programlar yazi, grafik, animasyon, ses ve videoyu
biitiinlestirmektedir. Bilgisayar temelli olmasi nedeniyle egitime katilanlar icerikle
etkilesim halindedirler. Bu egitim tiirii daha yogunlukla calisanlarin yazilim ve temel
bilgisayar becerileri egitimlerinde, yonetim becerileri ile teknik egitimde
kullanilmaktadir. Multimedya egitimini CD- ROM {izerinden uygulayan is orgiitlerinin
yartya yakint www'i (World Wide Web) kullanmaktadirlar. CD- ROM'larin kullanim
sikligi multimedya egitiminin verilmesine baghdir (Simsek ve Oge, 2007: 247).

Programlar, herhangi bir yerden sinirsiz olarak 24 saat kullanilabilen, internet
veya intranet aracilifiyla siirdiiriilmektedir. Bilgisayarlarin beceri, bilgi veya
davraniglarin uygulanabildigi ve test edilebildigi durumlar1 canlandirabilmesinden
dolay1, egitim fiili bir i ortaminda yapiliyormus gibi his yaratilmig olur (Bingol, 2006:
268).

Bu egitim tiiriiniin 6niindeki en biiylik engel olarak ¢alisanlarin internet erigim
imkani gosterilebilir. En 6nemli dezavantaji maliyeti olan bu yontem, egitilenleri motive
ederek anlik geri bildirim olugturmakta, hakimiyet diizeylerini test ederek kendilerine
diisen kistmlar1 8grenmelerini saglamaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 248).

Multimedya egitimleri, egitilenleri 6grenmeleri yoniinde motive eder, onlara
aninda geribildirim verir, rehberlik eder. Ayni zamanda bu tiir egitim, kendi
ilerlemelerini izlemelerini, kendi kendilerini test etmelerini, kendi yeteneklerini
dogrulamalarmi miimkiin kilar. Bu {stiinliiklerine karsm, multimedya programlarini
gelistirmek ve giincellestirmek oldukca pahalidir. Ayrica gesitli egitim igerikleri i¢in
etkin degildir. Ote yandan egitilenlerin teknolojiyi kullanma endisesi veya
hosnutsuzlugu, egitimin etkinligini azaltir (Bingdl, 2006: 268). Ayrica bilgisayar temelli
egitim, CD- ROM ve laser disklerin, interaktif video ve web kaynakh egitimin
kullanimlarimin  yayginlasmasi ile daha karmasik bir hale geldigi unutulmamalidir
(Simsek ve Oge, 2007: 247). Igerigin ve dagitimm siirekliligi, smirsiz cografik erisebilirlik,
gerektiginde gizlilik bu yontemin {stiinliigii olarak belirtilebilir. Buna karsin, ydntemi
gelistimmek oldukca pahalidir ve egitilenlerin teknolojiye uyumu kolay degildir.
(Sabuncuoglu, 2000: 141).

4.4. Hizmet Ici Egitime iliskin Temel ilkeler

Ulke diizeyinde, hizmet i¢i egitime yon verici ilkeleri ve dnlemleri belirterek
devlet kamu hizmeti gorenlerin baglh olacag: egitim faaliyetlerinin niteligine, egitim,
gorecek personel gruplarina ve hizmet i¢i egitim programlarinin uygulanmasina iliskin
esaslar1 diizenlemek iizere Devlet Memurlart Egitimi Genel Plani hazirlanmig ve
yaymlanmistir (Resmi Gazete, 19 Ekim 1983, say1 18/96) (Taymaz, 1997: 46-47)

Etkin bir egitim ve gelistirme programinin yiiriirliige konup uygulanabilmesi i¢in
uyulmas1 gereken bazi temel nitelikli ilkeler vardir. Kisaca bu ilkeleri agiklamakta fayda
vardir (Simsek ve Oge, 2007: 235-236).

4.4.1. Siireklilik Ilkesi
Egitim ve gelistirme ¢abalarmin basarili olabilmesinin 6n kosulu bu ¢abalarin

siirekli olmasidir. Giinlimiiz diinyasinin olagan sayilan degisme ve gelisimine ayak
uydurabilmesinin tek yolu budur. Giiniimiiz is orgiitleri kendilerini yenilemek, yeni
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teknolojik, sosyal, ekonomik bulus ve arastirmalar1 yakindan takip etmek, gerektiginde
faaliyet alanlarin1 genisletmek ve degistirmek, daha rasyonel calisma ydntemlerini
benimsemek gibi bir takim zorunluluklari her an yasamaktadirlar. Iste bu tiirden olagan
sayilan degisme ve gelismelere ayak uydurabilmenin tek yolu egitim ve gelistirmenin
stirekli olmasidir. Siireklilik sayesinde ¢alisanlar ve dolayisiyla orgiit beklenmedik yeni
kosullara hazirlikli olur ve uyum sorunu yasamazlar (Simsek ve Oge, 2007: 235-236).

4.4.2. Yararhhk ilkesi

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nceden belirlenmis amag¢ yada amaglar
dogrultusunda gerceklestiriimemesi durumunda beklenen faydalarin saglanamayacagi,
oraya koyulan cabalarin bos ugrasilar olacagi bilinmelidir. Amaglar yukarida
siraladigimiz tiirden belirlenebilir. Buradaki en 6 nemli konu, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ni¢in yapildigmin ve amaclara ulasilip ulasilmadiginin tespitidir, yani
egitim-yarar iliskisinin kurulmasidir. Bu vesile ile yapilan harcamalar beklenen faydalar
ile karsilastirilir (Simsek ve Oge, 2007: 235-236).

4.4.3. Firsat Esitligi Tlkesi

flkeler igerisinde 6zel bir dneme sahip olan bu ilke; 6rgiit icerisinde kisisel yada
grupsal herhangi bir ayirim yaratmadan tiim ¢alisanlarin bu programdan esit kosullar
ierisinde yararlanmasinin ifade eder. ilke, uygulamanin belirli kimselerin ya da belirli
bir grubun tekeli altinda kalmamasini en yliksek basamaklar1 isgal edenlerden alt
kademelerdeki calisanlara kadar tim insan kaynagini ayrim gozetmeden kapsamasini
ifade eder (Simsek ve Oge, 2007: 235-236).

Cogu kez isletmelerde uygulanan egitim belirli kisilerin veya gruplarin
yeteneklerinin arttirtlmasi yoniinde uygulanir. Kosullar1 ¢ok siki saptanmis, degismez
zaman araliklar1 i¢inde ylriitilen 6grenme siirecinde her isgérenden yeterli sonug
alinmayabilir. Bazi isgorenlerin digerlerinden daha cabuk Ogrenmeleri de olanak
icindedir. Bu tiir bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi normaldir. Ancak bir ilke olarak
egitim nimetlerinden en yliksek basamaklari isgal edenlerden iscilere kadar uzanan tiim
iggoren kitlesinin ayirim yapilmaksizin yararlanmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 117).

4.4.4. Plnhlik flkesi

Egitim ve gelistirmeden beklenen yararin saglanabilmesinin 6nemli kosullarindan
bir tanesi de faaliyetlerin belirli bir plan ve program dahilinde yapilmasidir. Bu ilkeye
uygun olarak s6z konusu ¢abalarin gelecege odakli bir bigimde ni¢in, nerede, nasil, ne
zaman, kimin tarafindan ve kimlere doniik olarak yapilacagi tespit edilmis olur (Simsek
ve Oge, 2007: 235-236).

4.4.5. Etkin Kalitim ilkesi

Egitim ve gelistirme programinin basarisi i¢in gerekli ve 6nemli bir diger ilkedir.
Orgiite can veren, onu dinamik tutan insan kaynaklarinin bu faaliyete etkin ve olumlu
bir bicimde katilimlar1 saglanamaz ise dengeli bir gelismeden bahsedilemez. Etkin
katilim1 saglayabilmek i¢in ise dncelikle caligsanlart gelisme ihtiyact duyar hale getirmek
gerekir. Bu nedenle calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nem ve yararina
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inanmalar1 ile egitimi almak istemeleri faaliyetin basarist i¢in 6nemlidir (Simsek ve
Oge, 2007: 235-236).

Bu ilke insan kaynagindan maksimum yarar saglama kuramina dayanmaktadir.
Isletmeler tarafindan hazirlanan egitim plan ve programlarinin bagar1 orani uygulamaya
katilanlarin genel toplami ve etkinlik dereceleriyle Olciilebilmektedir. Bu basariya
ulagabilmek i¢in her seyden Once egitim ugrasilarina katilanlarin sorunlarin iizerine
onemle ve ciddiyetle egilmeleri ve egitim gerefine gercekten inanmalariyla olanak
kazanir (Sabuncuoglu, 2000: 117).

4.5. Hizmet i¢ci Egitimin Plinlamasi

Hizmet i¢i egitimin planlanmasinda, Orgiitsel personel egitim politikasinin
incelenmesi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, hizmet i¢i egitim biit¢esinin hazirlanmasi,
hizmet i¢i egitim programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi ve son olarak da egitim
sonuglariin degerlendirilmesi ve raporlanmasi konular1 irdelenmektedir. Bu konulari
ayrintili olarak ac¢iklamakta fayda vardir.

4.5.1. Orgiitsel Personel Egitim Politikasinin incelenmesi

Politika, kisaca amaca ulagmak i¢in izlenmesi gereken yol ve kurallar ifade eder.
Is orgiitiinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi ve uygulanabilmesi icin
gerekli ilk adim egitim politikalarmin saptanmasidir (Simsek ve Oge, 2007: 240-241).
Bu nedenle, kurumlardaki egitim birimlerinin en énemli gorevlerinden biri hizmet igi
egitim amaclarini ve politikalarini saptamak oldugu sdylenebilir (Alkan, 1973: 83).

Tiim is Orgiitlerinin kendilerine has egitim politikalar1 olmalidir. Orgiitte egitim
ihtiyact ortaya ¢iktiginda yapilacak egitim planlarina bu politika yol gosterecektir. Tiim is
orgiitleri icin gegerli tek tip, kaliplastirilmis bir politikadan bahsedilemez. Her orgiit kendi
blinyesine, biiyiikliigiine, Urettigi iiriin ya da hizmet tiiriine ve c¢alisanina uygun bir
politika olusturur ve benimser (Simsek ve Oge, 2007: 240-241).

Politika bir kurumun amagclarin1 gergeklestirebilmesini saglayan ilkeler ve
kurallardir. Hizmet i¢i egitim amaglar1 saptanan pln hedeflerini olustururken politika
alinacak kararlar1 hedeflere yoneltir. Politika iki kistmdan olusur; birinci kismi ilkeler
ve ikinci kism1 uygulama kurallaridir. Ilke teorinin bir parcasi, sistemin isleyisine yén
veren bir kavramdir ve yapilacak calismalara, degerlendirmelere ve gelismelere
rehberlik eden bir dayanak niteligindedir. Kural, yapilacak caligmalarda uyulmasi
gereken hususlardir. Egitim etkinliklerinde dikkat edilmesi gereken hususlar kurallar
olarak belirlenir (Taymaz, 1997: 45).

Politika kurumla ilgili personelin katilimi ile saptanmali, yasalara uygun,
uygulanabilir, kolay anlasilabilir, kapsamli, tutarli, duragan, esnek olmali ve
durumsallik 6zelligi géstermelidir (Can ve Tecer, 1978: 77).

Bir kurumun hizmet i¢i egitim politikalar1 asagidaki sekilde siralanabilir.
(Taymaz, 1997: 46-47; Akatay ve Yelkikalan, 2007: 89):

e Is tanimlar1 yapilir.

e Hizmet i¢i egitimin amag¢ ve politikalar1 kurumun amag¢ ve politikalarina
uygun olarak saptanir.

e Kurumda hizmet i¢i yonetmeligi kurum ve ilgili yasa hiikiimlerine uygun
hazirlanir.

e Kurumda calisan her kademe ve alandaki personelin egitim ihtiyaci saptanir.

e Hizmet i¢i egitim planlar1 kurumun gelisim planina uygun olarak tasarlanir.
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e Hizmet i¢i egitim biitcesi, kurumun biitgesi kapsaminda yer alir.

e Kuruma yeni alinan personelin ortama ve isine uyumu giris egitimi ile
saglanir.

e Ise yeni baglayan personel is analizi yapilarak hazirlanan temel egitim
programlari ile yetistirilir.

e Kurumu etkileyen yenilik ve gelismelere uyum saglanmasi igin gelistirme
egitimleri yapilir.

e Kurumda gorevi degistirilecek personel icin yeni gorevin gerektirdigi
yeterlikleri kazandiracak tamamlama egitimi yapilir.

e Kurumda kadrolama ve personelin ylikselme ihtiyacin1 karsilayacak yiikseltme
egitimi programlar1 uygulanir.

e Uretim faktdrleri ve personel sorunlarin ¢dziilmesi i¢in gerekli 6zel egitimler
yapilir.

e Hizmet i¢i egitim programlarmin uygulanmasinda Oncelikler belirlenir ve
dikkate alinir.

e Programlar kurum iginde, disinda, isbasinda veya is disinda uygun yer ve
ortamda yapilir.

e Egitim programlar1 uygun zamanlarda, ortamda ve kisa siirede uygulanir.

e Amaca uygun dgretim programlarin uygulanmasinda yontemleri segilir.

e Ogretimde yetiskinlerin dzellikleri dikkate aliir, homojen gruplar olusturulur.

e Egitim programinin uygulanmasinda 6n, ara ve son degerlendirmeler yapilir.

e Egitilen personelin islerindeki basarilarina etkisini gérmek iizere izleme
degerlendirmesi yapilir.

e Kurumdaki ¢aligmalarla ilgili inceleme ve arastirma&ur yapilir.Yenilik ve
gelismeler izlenir.

e Kurumda calisan personelin gelismesine katkida bulunarak yayinlar saglanir.

e Yurti¢i ve yurtdist egitim imkanlarindan yararlanmasi saglanir.

e Kurum personelinin yetistirilmesinde isbirligi yolu ile katkilarindan
yararlanilir.

e Benzer programlar uygulayan kurumlara organizasyonu saglanarak isbirligi
yapilir.

4.5.2. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

Egitim ve gelistirme, orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmesine katkida bulunmak
icin tasarlanir. Kuskusuz bu faaliyet, sirket i¢in bir maliyet unsurudur ve bu nedenle
zaman harcanacak veya masrafta bulunulacaktir. Ancak yukarida da ifade ettigimiz gibi,
firmanin degisen bir ¢evrede faaliyetini siirdiirmesi nedeniyle degisen kosullara uyum
saglamasi gerekir. Bu uyumu saglamanin en Onemli araglarindan birisi egitim ve
gelistirmedir. Dolayisiyla egitim  ve gelistirme i¢in yatirimlarda bulunmasi
kagimilmazdir. Bununla birlikte, egitim ve gelistirme programinin basarisi da sansa
birakilamaz. Sadece genel olarak “egitim ve gelistirme gereklidir” diigiincesinden
hareket edilerek programlar olusturulamaz. Oncelikle egitim ve gelistirmeyi gerektiren
ihtiyacin olup olmadigim ve varsa egitim ihtiyaclarimin neler oldugunun planli bir
sekilde ortaya konmas1 gerekir (Bingdl, 2006: 247).

Egitim programlan hazirlanirken tizerinde durulmast gereken ilk konu hangi per-
sonelin egitime ihtiyac1 oldugunu belirlemek olacaktir. Isletmelerin her yil egitim
caligmalarina ayirdigi paranin biiylikliigli goz Oniine alinirsa, dogru kisilerin egitime
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alinmasmin ne denli 6nemli oldugu ortaya ¢ikar. Dogru zaman ve yerde, dogru
kisilerin egitimi, egitim ¢alismalarmm etkinligini artiracaktir. Hatirlanacagi gibi bir personelin
egitim ihtiyactin gdstergesi, o personelin niteliklerinin yaptig1 Isin gereklerine
yetmemesidir. Bu durumda personelin egitime, alinarak niteliklerinin yiikseltilmesi gerekir.
Personelin nitelikleri ile yaptig1 isin gercekleri arasindaki esitsizligi belirlemeye yarayan
cesitli gostergeler vardir. Personelin i iirettigi mamullerde 1skarta oranmin artmasi veya
trettigi hizmetlerle ilgili sikayetlerin cogalmasi, verimin diismesi, sik sik is kazasi
yapmasi, moral ve motivasyonunun azalmasi bu gostergelerden bazilaridir (Geylan,
1994: 98).

Genel olarak sadece “egitim ve gelistirme gereklidir.” diisiincesiyle yola ¢ikip
programlar olusturulmamalidir. Oncelikle egitim ile gelistirmeyi zorunlu kilan temel
ihtiyaglarin neler olduklari mutlaka ortaya konmalidir. Bu amagla da birka¢ diizeyde
analiz ¢alismalar1 yapilmalidir (Simsek ve Oge, 2007: 238).

Isletmenin aldig: stratejik kararlar ve cevresel degisiklikler personelin bilgi, beceri
ve yetenck diizeyini degistirmeyi zorunlu kilabilir. B6yle bir durumda da egitim ihtiyaci
giindeme gelecektir. Omegin, isletmenin {iretim hattinda otomasyona gitmeye karar
vermesi liretim boliimiinde calisan tiim personelin bilgi, yetenek ve beceri ; diizeyinde
degisiklik yapma zorunlulugu getirecektir (Geylan, 1994: 98).

Egitimde giidiilen stratejik ama¢ ve izlenmesi gereken temel ilkeler
belirlendikten sonra sira egitim ihtiyaglarinin dogru olarak saptanmasina gelir. Egitimin
kendisi bir maliyet unsurudur. Egitim ihtiyact dogru belirlenmezse uygulanacak egitim
firma icin gereksiz bir maliyet getirir. Ilke olarak egitimin siirekliligi benimsenmekle
birlikte, dogru zamanda, dogru kisilere, dogru konularda ve dogru yontemlerle egitimin
verilmesi gerekir. Boyle bir sonuca varmak icin 6ncelikle ve 6zellikle egitim ihtiyacinin
dogru olarak analiz edilmesi kaginilmazdir (Sabuncuoglu, 2000: 119).

Is analizi ile is ya da gdrevin gerekleri belirlendikten sonra bu defa ¢alisanin ilgili
is yada goreve iligkin bilgi ile becerilere ne oranda sahip oldugu 6grenilmeye ¢alisilir. Bir
diger ifade tarziyla ¢alisanin sahip oldugu bilgi ve becerisi ile performansi degerlendirilir.
Bu amagla calisan, mevcut bireysel performansi ile kendisinden beklenilen performans
diizeyi agisindan karsilagtirilarak degerlemeye tabi tutulur. Boyle bir degerleme igin
ihtiya¢ duyulan veriler, bizzat ¢alisanin kendisine veya amirine sorular sorarak, ¢alisani
isini yaptig1 siradan gozleme tabi tutarak, ¢alisan ile ilgili kurum igi kayitlar1 inceleyerek
veya calisana psikolojik testler uygulayarak elde edilebilir. Bu ve benzeri yollarla ¢alisan
ile ilgili bilgiler elde edildikten sonra sahip oldugu bilgi ve yetenek diizeyi ile sahip
olmasi gereken (istenilen) bilgi ve yetenek diizeyi karsilastirilir, aralarinda fark olup-
olmadig1 arastirilir (Simsek ve Oge, 2007: 238).

Egitim a¢i181 su sekilde formiile edilir:

Egitim Aqig1 = Bir i ya da gorevin is ya da ya da gorevi yapan
gerektirdigi bilgi ve yetenek - kisinin sahip oldugu bilgi ve
yetenek

Fark olumsuz ise ¢alisanin egitme ihtiyact oldugu, esit yada olumlu ise egitim
ithtiyacinin olmadigina karar verilir. Ama bu asamada olumsuz farkin bilgi ve yetenek
eksikliginden mi yoksa bagka bazi nedenler-motivasyon, iicret, calisma sartlari- den mi
kaynaklandigin1 tespit etmek ayrica Onemli olacaktir. Farkin egitim ihtiyacindan
dogduguna karar verildikten sonra sira artik bu ihtiyacin nasil, hangi konularda ve
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kimlere doniik olarak gergeklestirilecek egitim program ile politikalarinin saptanmasina
gelecektir (Simsek ve Oge, 2007: 240).

Egitim ihtiyaglarimin degerlendirilmesi su ii¢ varsayima dayandirilmalidir
(Bingdl, 2006: 247);

e Planl egitim ve gelistirme tiim orgiitsel hastaliklar i¢in bir ila¢ degildir,

e Orgiitlerde sadece egitim ve gelistirmeyle ¢dziilemeyen birgok sorun bulun-
maktadir,

e Egitim ve gelistirmenin ¢ok az etkiye veya giice sahip olabilecegi sorunlarla
egitim ve gelistirmenin iizerinde manivela glicline sahip olabilecegi performans
sorunlar1 arasinda ayrima gitmeye calismak egitim ve gelistirme faaliyetlerini
yiirlitenlerin sorumlulugundadir.

Egitim ihtiyacini saptama islemi, programli bir hizmet i¢i egitim ¢aligmasinin ilk
kademesini olusturur. Kurumda hizmet i¢i egitim programlari saptanan ihtiyaglar
karsilamak Ttizere hazirlanir ve uygulanir. Personelin hizmet i¢i egitim ihtiyact
yapilmakta olan goérevin gerektirdigi ve gelecekte yapilacak olan gérevin gerektirecegi
ihtiyac olmak {iizere iki sekilde belirlenir (Taylor, 1966: 66).

o Yeterlikleri gelistirilmesi istenilen personelin hizmet i¢i ihtiyaci: Ayni
gorevde kalacak personelin yetisme noksanligini saptamak iizere, yapilmakta olan isin
gerektirdigi yeterlikler ile personelin sahip oldugu vyeterlikler arasindaki farkin
belirlenmesidir. Oryantasyon, teme, gelistirme ve Ozel alan egitim programlarinin
hazirlanmasi i¢in hizmet i¢i egitim ihtiyacinin saptanmasi asagidaki basit formiil ile
aciklanabilir.

Yapilmakta O.l?fl Personelin Sahip Personele

Isin Ggr'ektlrdlgl Oldugu Kazandirilmasi
Ye.ter‘ 1111kler. Yeterlilikler Gereken Yeterlilikler
(Bilgi-Beceri- (Bilgi-Beceri- (Bilgi-Beceri-Tutum)
Tutum) Tutum)

Sekil 4.1. Hizmet I¢i Egitim Thtiyacinin Saptanma Formiilii (Taymaz, 1997: 25).

e Bir iist kademeye yiikselecek veya gorevi degistirilecek personelin hizmet i¢i
egitim ihtiyact: Yiikseltme veya tamamlama tiirii egitim programi hazirlamak iizere
gelecekte yapilacak isin gerektirdigi yeterlikler ile kazandirilmis olan yeterlikler
arasindaki farkin belirlenmesidir.

Yapilmakta O.l?fl Personelin Sahip Personele

Isin G?fektlrdlgl Oldugu Kazandirilmasi
Ye.ter‘ 1111kler. Yeterlilikler Gereken Yeterlilikler
(Bilgi-Beceri- (Bilgi-Beceri- (Bilgi-Beceri-Tutum)
Tutum) Tutum)

Sekil 4.2. Gelecekte Yapilacak isin Gerektirdigi Yeterlikler ile Kazandirilmis Olan
Yeterlikler Arasindaki Fark Formiilii (Taymaz, 1997: 25).
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Bu tiir bilgilerin derlenmesinde tiirlii kaynaklara ve ydntemlere basvurulur.
Uygulamada genellikle bagvurulan kaynak ve yontemler, personelin degerlendirilmesi
raporlart (sicil raporlan), soru kagitlari, testler, egitim kurullar1 vb. kaynak ve
yontemlerdir (Canman, 2000: 102).

(1) Degerlendirme Raporlari: Degerlendirme sistemi (sicil raporlari), personelin
giiclii ve zayif yonlerini, eksiklik ve yetersizliklerini objektif bicimde ortaya koyacak
sekilde olusturulmadik¢a ve buna islerlik kazandirilmadik¢a, degerlendirme raporlari
egitim amagclar1 i¢in yararli olamaz.

(2) Soru kagitlari: Soru kagitlan, egitime tabi tutulacak kisilerle amirlerinin
goriis ve diislincelerinin saptanmasi amaciyla gelistirilir. Bu soru kagitlarini, kamu
gorevlilerinin kendileri doldurabilecegi gibi, goriisme yontemi izlenerek egitim
uzmanlarinca da doldurulabilir.

Yaygin bir yonteme gore, belli personel kategorilerinin olas1 egitim ihtiyagtan
dikkate alinarak bir dizi egitim programu tiirii saptanir. Bunlar liste halinde amir ve
astlarin gorislerine sunulur; oncelik (tercih) sirasini belirtmeleri istenir. Bu oncelik
siralarma agirlikli puan uygulanarak, agirlikli toplam puanlara gore bir “program
oncelik siras1” ortaya konur.

(3) Ozel olarak hazirlanmis testler Test uygulamasi, egitime tabi tutulacaklarin
neleri bilip neleri bilmediklerinin ortaya konmasini amaclamaktadir. Bu amagla,
standart testler kullanilir; sonucta grup egilimleri ortaya ¢ikarilir.

(4) Egitim kurullari: Bu kurullar, kilit konumlarda ve goérevlerde bulunan
gorevlilerden olugur. Kurullarda, egitim gereksinmeleri konusundaki arastirma sonuglan
degerlendirilirken belli egitim programlan da onaylanir.

Hizmet ici Egitim Ihtiyacinin Belli Oldugu Durumlar

Bir kurumda calisan personelin hizmet i¢i egitim yolu ile yetistirilmesinde
sorumlu olan uzman veya yonetici kurumun amagclarma ulagmasimna engel olan
sorunlardan hangilerinin personelin egitim eksikliginden kaynaklandigini belirlemek ve
buna gore program hazirlamak zorundadir. Personelin nitelik bakimindan yetersizligi
nedeniyle, gérev gereksinmelerinin yerine getirilememesi halinde hizmet i¢i egitim
kacinilmaz ve ertelenemez bir zorunluluk olarak goriiliir. Asagida maddeler halinde
belirtilen durumlarda personelin hizmet i¢i egitime ihtiyact oldugu kabul edilir
(Schwarz, 1970: 55).

e Kuruma yeni personel alindiginda,
Personelin gorevinin degistirilmesi gerektiginde,
Ust kademelere personel hazirlanmasi gerektiginde,
Sistemde degisiklik yapildiginda,
Yeni teknoloji uygulandiginda,
Hizmet i¢i egitimin zorunlu oldugunu gosterir durumlarla karsilagildiginda.

Intiyaci Saptayacak Elemanlar
Kurumda ¢aligan personelin hizmet i¢i ihtiyacini saptayacak elemanlar, kurumu,
iiretim siire¢ ve faktorlerini, personeli ve iiretime katkisini ve insan iligkilerini bilen
asagida alanlar1 belirtilen uzmanlardir (Taymaz, 1997: 26-27)
Yoneticiler (ilk, orta ve iist kademe yOneticileri),
Deneticiler (kurum i¢i ve dis1 deneticiler),
Uygulayicilar (gorevli personel, is gorenler),
Uzmanlar (egitimci, sosyolog, psikolog, ekonomist),
Tiiketiciler (kurum {iriiniini tiiketenler, miisteriler),

68



HiZMET iCi EGITIiM Ozkan DOGAN

e Meslek kuruluslar temsilcileri (dernek, sendika kurul tiyeleri),
e Uretim araglar1 ve teknolojisi iireticileri (yeni ve ileri teknoloji iiretenler.

Inhtiya¢ Saptamada Dikkat Edilecek Hususlar

Personelin hizmet i¢i egitim ihtiyacinin belirlenmesi, bir bakima personelin
eksikliginin, yetisme noksanlignin, zayif yonlerinin ortaya konulmasidir. Personel
yetersizliginin degerlendirilmesi seklinde algilanabilecek sonuglari ¢ikartabileceginden
oldukca hassas bir konudur. Bu nedenle ihtiya¢ saptanirken asagidaki maddeler halinde
yazili hususlarin bilinmesi ve goz oniinde bulundurulmasi gerekir (Kalkandelen, 1967:
17).

4.5.2.1. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesinde Kullanilan Yéntemler

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde kullanilan ydntemler; orgiitsel analiz, is
analizleri, kisisel performans analizleri, anket yontemi, test yontemi, miilakat yontemi
ve gozlem yoluyla analiz seklinde siralanabilir. Bu yontemleri asagidaki gibi
aciklamakta fayda vardir.

4.5.2.1.(1). Orgiitsel Analiz

Orgiitsel ihtiyaglar analizi ya da kisaca orgiitsel analiz, drgiitiin amaglari, bu
amaglara ulagmada kullanilacak kaynaklar1 ve Orgiitsel c¢evreyi ayrintili bigimde
incelemeyi ifade eder. Daha ziyade uzun vadeli egitim planlarinda egitim ihtiyacinin
belirlenmesi amactyla kullanilir. Daha net bir ifade ile bu analiz ¢aligmasi, orgiitii bir
biitlin olarak genel bir incelemeye tabi tutar, Orgiit icinde egitime ihtiyac olup
olmadigini varsa hangi boliimlerde bu ihtiyacin s6z konusu oldugunu saptamaya g¢alisir
(Simsek ve Oge, 2007: 238). Hizmet i¢i egitimde de oOrgiitsel analiz, isletmenin
amaglarini personele tanitma bakimindan 6zel bir yere sahiptir. Isletmenin amaglari,
hizmet i¢i egitimin de amaglari belirlemede yardimci bir faktordiir (Parlayan, 2004:
107). Orgiit analizini yaparken orgiitte var olan problemli alanlarmn belirlenmesi ve bu
problemlerin ¢6ziimii i¢in bir takim sorulara cevap bulmak énemlidir (Simsek ve Oge,
2007: 238). Bu sorulardan ilk akla gelenleri sunlardir:

e Isgiicii devir oran1 hangi seviyededir?

e Devamsizlik oranm yiiksek midir?

e Diizenli ve etkin yonetim toplantilar1 yapiliyor mudur?

e Isletme personeli ile zaman zaman durum degerlendirme toplantilari
yapiliyor mudur?

e (Catisma diizeyi yogun mudur?

e Kurallara kars1 ihlaller s6z konusu mudur?

e Disiplin cezalarinda artis var midir?

e Is yasaminin kalitesi (fiziki ¢alisma kosullar1 ve ergonomi, yasal haklardan
yararlandirma durumu, dinlenme molalari, sosyal yardimlar veya ek yararlar, tatmin
edici i§ ve yonetim ortamu, is glivenligi ve i giivencesi, kisilik haklaria saygi, kendini
gelistirme firsatlarinin saglanma durumu gibi) ne diizeydedir?

e Isbirligi yapmada herhangi bir sorun var midir?

e {letisim sorunlar1 yasanmakta midir?

Sonugcta, Orgiitsel ihtiyaglar analizi, yukarida Orneklerini verdigimiz sorulara
cevaplarini bulur ve orgiit i¢erisinde egitim ve gelistirmeye dnem verilmesi gereken yeri
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yada yerleri saptamaya calisir. Ayni zamanda bu c¢alismada orgiit dis1 faktorlerde
dikkate alinir. Rekabet olanaklari, pazar arastirmasi, teknolojik, ekonomik ve sosyal
gelismeler, hukuksal diizenlemeler ve sendikal hareketler gibi dig faktorlerde yakindan
incelenirler. Sayet bu igerikli calisma ile sorunlarin egitim yetersizliginden
kaynaklandig1 hissedilirse bir adim daha atilarak gorev (is) ve c¢alisan (performans)
analizlerini de kapsayan egitim a¢181 analizi gergeklestirilir.

4.5.2.1.(2). Is Analizleri

Yeterli bilgi olmadan, uygun yonetsel kararlarin alinamayacag1 yadsinamaz bir
gercektir. Organizasyondaki islere eleman se¢mek ve isttihdam etmek, gerektigi gibi
egitmek ve sonucta istenen eylemlerin gergeklestirilip gergeklestirilmedigine karar
vermek i¢in belirli kriterlerin kullanilmasi gerekmektedir. Bu baglamda is analizlerinin,
bir isin en onemli yOnlerini ortaya ¢ikararak o isi tamamlama ve ¢dziimleme siireci
oldugunu séylemek miimkiindiir (Palmer ve Winters, 1993:44).

Baska bir tanimla is analizinin, igletmede yapilmakta olan isler hakkinda gerekli
bilgilerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve orgiitlenmesidir. Baska bir degisle is analizi,
isletmede yapilacak, her bir isin niteligi, isin genel durumu ve 6zellikleri, igin yapilacag:
cevre ve calisma kosullar1 hakkinda bilgi toplanmasi, toplanan verilerin sistematik
sekilde incelenmesi, degerlendirilmesi ve bunlara iliskin bilgilerin yazili hale getirildigi
bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Ozgen vd., 2002:55).

Is analizleri cesitli yontemlerle yapilabilmektedir ve biitiin is analizleri
yontemleri, elemanlarin aktif katilimini gerektirir. Calisanlarin is analizlerini islerine

yonelik bir tehdit gibi algilamasina karsi uyanik olunmalidir (Palmer ve Winters,
1993:46).

4.5.2.1.(3). Kisisel Performans Analizleri

Performans analizi yOneticinin egitime ihtiyaci, istenilen performans diizeyi ile
bireysel performanst arasindaki farktir. Kisi analizinde, performans degerleme
yontemlerinden yararlanilarak belirlenen personelin mevcut performansi, istenilen
performansla karsilastirilarak, aralarinda fark olup olmadigina bakilir. Sayet fark var ise,
bunun bilgi ve nitelik eksikliginden mi, yoksa motivasyon, ise uyumsuzluk, doyumsuzluk,
licret ve benzeri baska sebeplerden mi kaynaklandigimn tespiti ayrica énem tasir (Ozgelik,
1996: 732).

Personelin isindeki basarisinin o isin gereklerine goére degerlendirilmesi siirecinde
gorev tanimlarina bagl kalinarak hazirlanan standartlara gore, kisinin gosterdigi performans
saptanir (Aksan, 1986:116). Yonetici tarafindan astlarin degerlemeleri karsilagtirmal1 olarak
yapilir ve elde edilen sonuglar tablo halinde egitim birimine aktarilir. isletmede performans
degerleme yontemi kullaniliyorsa o formlardan elde edilen degerleme sonuglar1 ayn1 kriterler
kullanmlarak yukaridaki 6mekte oldugu gibi ¢ikarlabilir ve karsilagtirma yapilarak yetersiz
gortilenler ilgili konularda egitilmek tizere programa alinir (Sabuncuoglu, 2000:124).

4.5.2.1.(4). Anket Yontemi
Birinci derecede veri toplamak i¢in kullanilan bir yontem olan anket yonteminde
bilgiler, arastirma konusu olan ana kiitleden secilen 6rnege dahil kisilere sozlii veya

yazili olarak soru sormaktir (Parlayan, 2004: 119). Belirli bir amaca yonelik bilgi
toplamak {izere, ilgili ve belli kisilere yoneltilecek soru listesini kapsamaktadir.
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Anketler, bir konuda kisilerin bildiklerinin ne derecede dogru oldugunu 6lgmekten ¢ok
bir konu veya sorun hakkinda bildiklerini, kanilarini, inang¢larini, tepkilerini,
gereksinimlerini, dileklerini ve yakinmalarini saptamak iizere hazirlanir ve uygulanir.
Bireylerin anket sorularina verdikleri cevaplarla kisilikleri arasinda iliski kurmaya
yonelik, bireyi tanitmaya yarayacak Ozelliklerle ilgili sorularla hazirlanir (Taymaz,
1997: 36-37).

Anketler, kisa zamanda genis bir insan grubundan ve daginik yerlerde bulunan
kisilerden istenilen bilgileri toplama olanagi sagladigindan yaygin olarak
kullanilmaktadir. Anketler diger bilgi toplama araglarina kiyasla daha az masraflidir ve
edinilen verilerin analizi de daha kolay olur. Hazirlanmas: ve uygulanmasi ile ilgili
ilkelere uyuldugunda etkili bir veri toplama araci olarak kullanilabilir (Fidan, 1967: 47).

Hazirlanan anketler goriislerinden faydalanilmak istenilen kisilere ya elden
verilir veya posta ile gonderilir. Kendisine anket ulasan kisilerden sorular1 yazili olarak
cevaplandirmas1 veya isaretlemesi istenir. Cevaplanmasi gereken sorular amaclara
uygun olarak veri saglayacak sekilde kapali veya acik uglu olmak iizere iki seklide
diizenlenmektedir.

Kurumlarda hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 saptamak ve ilgili goriisleri elde etmek
tizere kullanilan bu yontemde egitim uzmanlari tarafindan egitim ihtiyacinin saptanmasi
i¢cin hazirlanan formlar ilgili boliim yoneticilerine gonderilir ve bu yoneticiler tarafindan
doldurulduktan sonra egitim iinitesine geri gelir. Buna gore bir egitim planlamasi yapilir
(Sabuncuoglu, 2000: 123).

4.5.2.1.(5). Test Yontemi

Bir kurumda gorev alan bireylerin egitim ihtiyaclarinin saptanmasi, bir bakima,
egitim noksanliginin, kisinin yeterliklerinde giderilebilecek nitelikte eksikligini ortaya
koymaktadir. Egitim ihtiyacini saptamada yararlanilan test, bireyin bir veya daha fazla
Ozelligini 6lgmek iizere kullanilan vasita olarak kabul edilmektedir. Test kullanilarak
yapilan 6lgme, bireyde varolan 6zelliklerin ne miktarda var oldugunu saptamak iizere
yapilan islemdir, 6lgme sonuglar1 genellikle sayisal olarak ortaya konur (Taymaz, 1997:
41). Olgme ile insanlarin lgmeye konu olan niteliklerin gdzlenmesi, sayilmasi veya bir
olgme araciyla karsilastirilmas1 miimkiindiir. Ol¢gme sonucunda elde edilen veriler
beklenen ile karsilastirilarak yorumlanir ve ne ifade ettikleri konusunda degerlendirme
yapmaya olanak tanir. Degerlendirme 6l¢gme sonucunda elde edilen verileri, bir 6l¢iit ile
karsilagtirarak, egitim amaglar1 dogrultusunda bir yargiya varma siirecidir (Parlayan,
2004: 116). Yoneticiler ve egiticiler yaptiklar1 faaliyetlerin sonucunu gérmek agisindan
degerlendirme yapmaya ihtiya¢ duyarlar.

Hizmet i¢i egitim ihtiyacim ortaya koymak ve buna dayali ogretim
programlarini hazirlamak {izere ayn1 anda bir veya daha fazla tip test kullanilabilir. Test
soru tiplerinin belirlenmesi ve hazirlanabilmesi i¢in gorev tanimlarmin yapilmasi
gerekir. Egitim ihtiyacin1 saptamak iizere testler, 6n test veya tanima testi niteliginde
olur. Bu testler uygulanis sekline gore sozlii, yazili ve is testleri olmak iizere ii¢ gruba
ayrilir (Taymaz, 1997: 41-42).

Sozlii Testler: Bireylerin belirli konularda bilgi ve goriislerini saptamak {izere
hazirlanir. Sorular kiside aranilan niteligi ortaya koyacak sekilde tasarlanir ve bireye
yoneltilir. Verilen cevap istenilen ile karsilastirilarak bir yargiya varilir.

Yazilan Testler: Klasik ve objektif yazili test olmak iizere iki sekilde hazirlanir.
Klasik tip testlerde, sorularda birey cevabini, kendi ifadesini kullanarak tanzim eder.
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Dogru-yanlis, ¢oktan se¢meli, eslestirme ve tamamlamali veya karisik tip sorularla
hazirlanan testler digerlerine kiyasla daha kapsamli olur.

Is Testleri: Bu testler daha ziyade bireyin beceri ve tutumunu ortaya koymak ve
bu alandaki eksikligini saptamak iizere hazirlanir. Bireyden beklenen davraniglar ve
Olciitleri is analizi yolu ile belirlendikten sonra is performans testleri hazirlanir. Egitim
ihtiyac1 saptanacak birey isini yaparken izlenir ve beklenen davranis ile kendi
davraniglar1 arasindaki fark kaydedilir.

4.5.2.1.(6). Miilakat Yontemi

Bir kurumda hizmet i¢i egitim ihtiyaci, egitimi planlamada goérev alanlarla
ilgililerin karsilikli konusmasi ile saptanabilir. Miilakat, belir bir amaca yonelik olarak
iki kisinin yiiz yiize gelerek yaptiklar1 goriisme ve konusmasidir. Iki kisinin arasinda
iliskinin kurulmasinda ve belirli konularda bilgi saglamada yararlanilan girisimlerden
biri ve sik kullanilan miilakat adi1 verdigimiz bireysel goriismedir. Bu teknik
uygulanirken goriisiilen, sorulart cevaplayan kisi gereksinimleri karsilayabilmen,
goriisme sonunda cevaplar Ozetlenmeli, beklenenlerle sdylenenler arasinda iliski
kurulmalidir (Ozgiin ve Ersan, 1967: 23).

Egitim biriminden yetkili kisiler diger boliim yoneticileriyle ayri1 ayr goriiserek
o bolimde calisan personelin hangi konularda egitim ihtiyact i¢inde olduklarini
saptarlar. Bu goriisme birebir olabilecegi gibi ilgili boliim yoneticileriyle egitim birimi
yetkililerinin yapacagi bir toplanti seklinde de gerceklesebilir. Burada egitilmesi
Onerilen kisiler ve konular birlikte saptanir (Sabuncuoglu, 2000: 123).

4.5.2.1.(7). Gozlem Yoluyla Analiz

Bir kurumda c¢aligmakta olan bireyin egitim ihtiyacin1 saptamak iizere
isbagindaki caligmalarin izlenmesidir. Gozlem yolu ile bireyin bilgi, beceri ve tutum
kazanma derecesi Olciilebilir. Bu bakimdan yapilan islemler is testine benzer (Turgut,
1997: 163).

Gozlenecek bireyin yapacagi isler analiz edilerek islemler belirlenir. Amaca gore
planlanan gozlem haberli veya habersiz olarak yapilabilir (Taymaz, 1997: 39);

a) Haberli gozlemde davranislar1 gbzlenecek bireye onceden haber verilir ve
gerekirse yaptigi isi agiklamasi istenir,

b) Habersiz gozlemde, davramiglart gozlenecek bireye haber verilmeden
calismasi izlenir. Gozlem sonuglar1 kaydedilerek bireyin hangi konularda egitime
ithtiyaci oldugu agiklanir. Kurumlarda hizmet i¢i egitim ihtiyacin1 saptamada genellikle
haberli gézlem yapilir

4.5.3. Hizmet I¢i Egitim Biitcesinin Hazirlanmas

Egitimde planlama c¢alismalarinin bir boliimiinii de egitim biitgesi olusturur.
Egitimden beklenen katkilarin elde edilebilmesi i¢in yeterli parasal imkanlarin
yaratilmas1 gerekir. Egitim bir yatirim olarak kabul edildigine gore cesitli egitim
ugraslarini gerceklestirecek bir mali tablonun belirlenmesi s6zkonusu olacaktir. Amag
uzun donemde verimlilik ve karliligr yiikseltmektir. Personelin yetenek ve nitelikleri
gelistikce verimlilik orant da dogru orantili olarak artar. Bazen personel sayisini
arttirmak yerine mevcut personelin egitimine giderek bu bosluk tamamlanabilir. Ancak
plansiz ve programsiz bir egitim isletmeye gereksiz harcamalar da acabilir. Bu nedenle
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bir yandan isletmenin gercek egitim ihtiyaglarimin saptanmasi, 6te yandan belirlenen
egitim programinin gerceklesmesi i¢in gerekli ve rasyonel biitcenin hazirlanmasi
zorunludur. Egitim biitcesi i¢in genellikle bir yillik donemler esas alinir. Bu donem
icinde egitimle ilgili tlim harcamalar ve bunlar karsilayacak kaynaklar tablolar halinde
hazirlanir. Biiyiik isletmelerde egitim iinitesinin kendi i¢indeki fonksiyonel yapisina
gore bir biitge doneminde yapilacak egitsel harcamalar ve varsa gelir tahminleri ayri
ayr1 hesaplanir. Ornegin o dénemde yapilacak teknik ve mesleki egitim, isbasinda
egitim, yoneticilik egitimi gibi fonksiyonlara bagli harcama kalemleri ayr1 ayr belirlenir
ve bir egitim biitgesi ¢ikarilmis olur (Sabuncuoglu, 2000: 127).

Biitge, planlarin paraya g¢evrilmis halidir. Kuskusuz, egitime ayrilan biitce,
egitim planlarinda bazi revizyonlara gidilmesini zorunlu kilabilir. Nitekim, masraflari
kismak icin egitim bir otel yerine, isletme biinyesinde; disaridan egitimci getirmek
yerine maliyeti diigsiik olabilecek egitici segeneklerini degerlendirmek gerekebilir
(Budak, 2008: 230).

Egitim biitcesi i¢in genellikle bir yillik dénemi igerir. Bu bir yillik donem iginde
egitim 1ile ilgili tim harcamalar ve bunlar1 karsilayacak kaynaklar tablolar halinde
hazirlanir (Parlayan, 2004: 113). Egitim biitcesi hazirlanirken g6z 6niinde bulundurulmasi
gereken kosullar sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000:128).

e Biitce donemi icinde gerceklestirilmesi diisiiniilen egitim programlarinin ayri
ayr1 maliyeti ¢ikarilir.

e programlara katilacaklarin saysi, gidis-gelis yolluk ticretleri, katilma maliyetleri
hesaplanir.

e Egitim isletme i¢inde yapilacaksa, gerekli egitim araglarmim (gesitli makinalar,
bilgisayar, kitap, kirtasiye, film, video gibi) isletmeye maliyeti ¢ikarilir.

e Egitim icin gerekli personel ticretleri, kira, telefon, malzeme gibi gider kalemleri
tahmini olarak belirlenir.

e Egitimle ilgili 6nceden tahmin edilmeyen harcamalar icin belirli bir fon
ayrilmasi yerinde olur.

Biitgenin gelir ve gider kalemleri tahmini olarak ¢ikarildiktan sonra egitim
departmani tarafindan genel miidiirliige sunulur. Bu biitce genel miidiir ya da egitim
kurulu tarafindan onaylandiktan sonra uygulamaya gegilir.

4.5.4. Hizmet I¢ci Egitim Programlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Egitim ihtiyac1 saptandiktan sonra, igletmenin ivedilikle ¢oziilmesi gereken
sorunlar1 dikkate alinarak egitim planlamasi siirecine gegilir. Egitim planlamasi; egitim
ihtiyaclarmin saptanarak, saptanan performansin belli bir zaman iginde belli bir
standarda ulastirilmasi ¢calismalaridir (Armstrong, vd., 1989: 222).

Bir egitim planinda igerik olarak su maddeler bulunmalidir (Budak, 2008: 230):

e Programin adi,

Egitimin amaci,

Egitimin tarihi ve stiresi,

Egitimin icerigi,

Hangi ara¢ ve gereglerden yararlanilacag,
Kullanilacak egitim yonteminin ne oldugu,
Egitimin yeri.
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Egitimin Uygulanmasi

Egitim planlar1 kapsaminda hazirlanan egitim programlariyla uygulamaya
konulur. Egitim programlari; isgorenlerin yukarida agiklanan alanlara siirekli olarak
teknik, beseri ve kavramsal alandaki becerilerini gelistirmeyi hedefler (Tiaz, 2000:77):

o Teknik beceriler; isgorenlerin isi olusturan gorevleri basarmasi i¢in gereken
yontemleri, siirecleri, islemleri ve teknikleri anlamalarini ve kullanmalarin1 gelistirmeye
yonelik egitimlere gereksinim duyar. Bir ucagm kullanilmasi, otomobili siirmek gibi
(diistinsel-psikomotor alana yonelik egitim).

e Beseri beceriler; iggorenin bir grup iiyesi olarak karsilagtigi sorunlar1 ¢6zme
ve grupta olmasi gerektigi yeri koruma yetenekleriyle ilgilidir. Cok cesitli egitim
konusuyla gelistirilebilir. Liderlik, motivasyon, iletisim vb. bazi1 konu bagliklar1 olabilir
(diisiinsel-duygusal alana yonelik egitim).

o Kavramsal beceriler; isgorenin calistigi ortami anlama ve bu anlam tabani
iginde davranabilme beceriyle ilgilidir (diisiinsel alana yonelik egitim).

4.5.5. Egitim Sonug¢larinin Degerlendirilmesi ve Raporlanmasi

Egitim ve gelistirmenin etkinligini degerlendirmede bahsedilmesi gereken belirli
temel ilkeler bulunmaktadir. ilk olarak; degerlendirme arastirmasinda deneysel
denetimlerin kullanilmas1 esastir. Orgiitler, programlarinin degerini belirlemede bazi
yaklagimlar kullanmaktadirlar. Bu yaklagimlar (Bingo6l, 2006: 271-273);

o Katilimciarin goriisii: Verilen egitim hakkinda katilimcilara goriislerini
sorarak egitim ve gelistirme programini degerlendirme yoluna gidebilir. Kendilerine
egitim ve gelistirme programi sonucunda davranislarinda degisme olup olmadig:
sorulabilir. Bu tiir sorulara verilen cevaplara gore programin etkinligi
degerlendirilebilir. Bununla birlikte, degerlendirmede sadece katilimcilarin verecegi
cevaplara tam olarak giivenilmez, giivenilmemesi de gerekir. Ancak bdyle bir yontem
degerlendirmede yardimci olur.

o Ogrenmenin derecesi: Katilimcilarin egitim ve gelistirme programinda
O0grenmis bulunduklar1 seyleri belirlemek amaciyla test uygulanmaktadir. Buna gore
egitime katilanlar, egitim almadan 6nce ve sonra teste tabi tutulurlar. Ote yandan, aym
testler ve degerlendirmeler bir denetim (kontrol) grubundaki bireyler i¢in de uygulanir.
Bu denetim grubu, egitime tabi tutulmamistir ve bu grubun iiyeleri, zeka, deneyim ve is
seviyesi gibi ilgili degiskenler acisindan, egitime katilanlarla karsilastirilirlar. Bu
karsilagtirmada egitim alan grubun diger gruba gore gosterdigi farklilik, egitimin
etkinligini ortaya koyar.

o Davramssal Degisiklik: Yukarida belirtilen testler ne 6grenilmis oldugunu
olduk¢a doru olarak gosterebilir, fakat bu testler egitimin katilimcilarinin davraniglarini
degistirmeye gétiiriip gdtiirmedigi konusunda pek az fikir verir. Ornegin bir yéneticinin
motivasyon teknikleri hakkinda 6grendikleri ile yeni bilgiyi uygulamasi tamamen baska
bir meseledir. Bir yonetici, astlarin giiglendirilmesi ile ilgili bir egitim oturumuna ¢ok
ilgi gosterebilir, onu tamamen anlayabilir ve program sonucunda yapilan testte ¢ok
ylksek bir puan alabilir. Ancak programin tamamlanmasindan sonra, isyerine geri
dondigiinde yine aymi eski otokratik yOnetim tarzini siirdiirmeye devam ederse,
davraniglarinda bir degisiklik olmadigi sonucuna varilir ve dolayisiyla egitimin
etkinliginden sz edilemez.
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o Egitim Amaglarimin Gergeklestirilmesi: Egitim ve gelistirme programlarinin
degerlendirilmesi konusundaki bagka bir yaklasim, onceden Ongoériillen amaglarin
gerceklestirilme derecesini belirlemeyi igerir. Egitim programlarinin etkili bir sekilde
ylriitiilmesi i¢in daha 6nce egitimden beklenenleri somutlastirmak maksadiyla genel ve
ozel amaglarin olusturulma gereginden sdz etmistik. Iste bu amaglar, egitimin
degerlenmesinde standartlar olarak rol oynar. Boyle standartlar olmadan
degerlendirmeyi yapmamiz miimkiin degildir. Ornegin, bir is kazasmi Onleme
programinin amaci, kazalarin oranint % 15'e diislirmek ise, egitim programlarindan
once ve sonra kaza oranlarmi karsilastirma basarinin yararli bir Slglimiinii saglar. %
15'lik bir amag s6z konusu olmazsa, is kazasini dnlemeye yonelik bir egitim programinin
basarili sonuclar verip vermedigini belirleyemeyiz.

Gelecege doniik olarak insan kaynaklarina yapilan Onemli bir yatirim
niteligindeki hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin amacina ulagsma derecesinin ortaya
konmasi, yani degerlendirilmesi gereklidir. Ancak, boylelikle, gelecekte yapilacak
egitim programlarint gelistirmek miimkiindiir. “Egitim faaliyetlerini degerlendirmek,
yatirim projelerini degerlendirmekten ¢ok daha giictiir. Nedenleri soyle 6zetlenebilir
(Canman, 2000: 118).

e Egitim, nicel olarak tanimlanamamaktadir. Egitimin yaraticihk giicii
niin matematiksel 6l¢limii imkansizdir.

e Egitim programlarinin yararlari uzun vadede goriiliir.

e [Egitimin yararlan, amaglandigi alan disma tasabilir. Gelistirilmesi
amaglanan becerilerin, hi¢ beklenmeyen bir alanda kisinin kendini yenileme
sini ve gelistirmesini saglamasi gibi.

e Egitim sonuglan, ona tabi tutulanlarla smurli kalmamaktadir; egitimin
“cogaltic1” etkisi nedeniyle baskalarina da yayilir. Bu nedenle, degerlendirme,
yalnizca egitim programina katilanlarla sinirli tutulmamalidir”.

Egitim faaliyetleri ¢esitli amaclara ulasmak iizere planlanir ve yapilir. Yani,
planl faaliyetin sonunda 6nceden tespit edilmis amaglara ulasma derecesi hakkinda bir
hilkkme varilmasi gerekir. Yiiriitilen egitim ve gelistirme c¢abalarinin ne derecede
amagclara ulastig1 veya amagclarina ulasip ulasmadiginin tespiti yapilacak degerlendirme
caligmalar ile ortaya konulmaya calisilir. Dolayisiyla degerlendirme siireci, program
oncesinden baslayip, program sonuna kadar devam eder (Parlayan, 2004:116). Her ne
kadar ciddi harcamalar yapilarak gerceklestirilen egitim ve gelistirme uygulamalar1 so-
nucunda orgiitiin eline gegen kazancin somut ve 6l¢iilebilir olmasi pek miimkiin olmasa
da sonuclarin degerlendirilmesi yapilmalidir. Yiriitilecek egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin hemen sonucunda uygulanacak bir teknik ile egitimin verimliligi belirli
olgtiler icerisinde ortaya ¢ikarilabilir. Boylece egitim programinin etkinligini ve egitimi
gelistirme firsatlarini tespit etmek amacina yardimei olunur.

Dikkat edilmesi gereken husus sadece tek bir Olglite gore yapilan
degerlendirmenin farkli ve yaniltic1 sonucglara degerlendiricileri gotiirebileceginden
dolay1 ¢ok dlciitlii degerlendirme yapmaktir.

Egitim 6ncesi durum tespiti yapilarak egitime katilacak kisilerin bilgi, beceri ve
davraniglar1 oncelikle Ol¢iiliir ve egitim sonrasi varilan sonuglara gore bir karsilastirma
veya yargilama yapilir. Bu siirecte degerleme kapsamina, egitimciler, egitime katilanlar
ve egitim organizatdrleri alinir (Sabuncuoglu, 2000: 144-145).

a) Egitimcilerin Degerlendirilmesi

Egitimcilerin degerlemesi genellikle egitim programina katilan kisiler tarafindan
egitim degerleme formunun doldurulmasi seklinde uygulanir.

b) Egitim Orgiitiiniin Degerlendirilmesi
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Egitimi diizenleyen isletme ici egitim biriminin veya disaridan bir profesyonel
egitim kurulusunun degerlendirilmesinde yine en biiyiik rol katilimeilara diismektedir.

¢) Egitime Katilanlarin Degerlendirilmesi

Egitime katilanlarin egitimden ne Ol¢iide yararlandigini, firmaya ve kisiye
katkilarini1 saptamak amaciyla egitim sonrasi degerleme caligmalarina baglamak gerekir.
Burada egitime katilanlara gore farkli yontemler uygulanabilir:

- Yoneticilerin Degerlendirilmesi: Egitime katilanlar yonetici ise bunlarin
iistleri, astlar1 ve is arkadaslar tarafindan en az {i¢ ay gectikten sonra gézlem yoluyla
degerlemesi yapilabilir.

- Biiro Elemanlarinin Degerlendirilmesi: Egitime katilan beyaz yakali biiro
elemanlarinin degerlemesinde en biiyiik rol iistlerine diiser. Burada gozlem sonucu
kontrol listesi iizerinden bir degerleme yapilabilir veya egitimciler tarafindan bir sinava
tabi tutulabilir.

- Iscilerin Degerlendirilmesi: Tipki biiro elemanlarinda oldugu gibi iistler ve
egitim birimi tarafindan bilgi ve beceri 6l¢lim testleri veya kontrol listesi uygulamasiyla
degerleme yapilir.

d) Degerlendirme Tiirleri

Egitimde elde edilen performansin 6l¢glimii yapilirken uygulanan zamana gore
degerleme tiirleri siniflandirilabilir:

- On Degerleme: Egitim dncesi katilimeilar, egitimciler ve egitim birimlerinin
durumunu goriintiilemek amaciyla yapilir.

- Ara Degerleme: Egitim sirasinda, egitimin akisi, metod ve araglarin
uygunlugunu saptamak amaci giidiiliir.

- Son Degerleme: Onceden belirlenen egitim hedeflerine egitim sonrasi ne
Olctide ulasildigini saptamak i¢in son degerleme yapilir.

- Izleme Degerlemesi: Egitimde kazanilan bilgi, beceri ve davranislarm zaman
icindeki etkilerini izlemek amaci giidiiliir.

Egitimde hangi teknik veya teknikler uygulanirsa uygulansin, egitimin
yararlarinin hesaplanmasina ihtiya¢ vardir. Aksi halde, yapilan egitim caligmalari
isletmeler icin birer ‘“arti maliyet unsuru” olmaktan ileri gecemezler. Egitimin
yararlarinin hesaplanmasinda fayda-maliyet analizleri kullanilabilir. Bir egitim
programinin degerlendirilmesi maliyetler ve yaratilan fayda yaninda katilanlarin tepkisi,
gerceklesen Ogrenme, davranista degisme ve elde edilen sonuglar agisindan da ya-
pilmalidir (Yiiksel, 2004: 208).

Egitim programlarinin bagartya ulagmasi egitimin etkinliginin o6l¢iilmesine
baghdir. Bir programin etkin olup olmadig1 asagidaki durumlara bakilarak anlasilir
(Tinaz, 2000:100; Budak, 2008: 238).

Egitilenlerin egitim programina siire¢ olarak tepkileri
Egitimde kazanilan bilgi
Egitimde kazanilan davranissal degisimler

e Isin kalitesinde meydana gelen farkliliklar

e Bireylerde ve orgiitte gozlenebilen sonuglar (performansin artmasi, kaza,
devamsiz ve isgiicli devrinin azalmasi gibi).
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5. TURKIYE FINANS KATILIM BANKASINDA HiZMET iCi EGIiTIiM
UYGULAMALARI

Bu bolimde aragtirmanin amaglari, aragtirmanin kapsami ve smirlari,
arastirmanin yontemi ile bulgular ve tartisma alt basliklarina yer verilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaclari

Topluma bi¢im verecek ve toplumun kalkinmasini saglayacak olan egitimli
insandir. Bu nedenle egitimin artik okullarla sinirli kalmasi disiiniilemez. Her kurulus
calisanlarina belli konularda egitim vermek zorundadir.

Bir orgiit basarili olmak ve bunu siirdiirmek i¢in siirekli 6grenmek ve gelismek
isteyen insanlardan olusan bir isgiicii olusturmali ve bunu koruyabilmelidir. Is giiciiniin
gelisimi ve egitimi, becerikli i giiclinii koruyabilmek ve etkili bir yoOnetim
saglayabilmek i¢in oldukca onemlidir. Egitim, orgiitiin etkinligini gelistirebilmenin bir
yoludur. Isletmeler ve toplum acisindan bu denli énemli olan egitim konusunda
yapilacak yatirimlarin da bir rasyonellik icermesi gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyag
duyduklart egitimlerin etkin bir sekilde planlanmasi ve gerceklestirilmesi biiyiik olciide
gecmisteki egitimlerin etkinliginin degerlendirilmesiyle miimkiindiir. Alinan egitimin
ise yansitilma derecesi, uygulamaya gegilirken yasanan giicliikler, egitimi alan kisinin
ogrendiklerini uygulamadaki istekliligi gibi pek ¢ok konunun degerlendirilmesi
gerekmektedir.

Sektorel bazda bakildiginda teknolojik gelismelerden en ¢ok etkilenen
sektorlerden birisi de bankacilik sektoriidiir. Bu gelismeler karsisinda bankalar
calisanlarini da bu degisimlere karsi siirekli egitmeli ve verilecek hizmetlere kars1 hazir
hale getirmelidir. Ayrica hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bankalar i¢in, en dnemli
unsurlardan biri olan miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi ve degisen miisteri
beklentilerine maksimum diizeyde cevap verebilmek i¢in, bankalarin personellerini bu
dogrultuda hizmet ici egitimlerle gelistirmesi zorunlu hale gelmistir.

Arastirmada Tirkiye Finans Katilim Bankasi biinyesinde verilen hizmet igi
egitim etkinliginin degerlendirilmesi yontemleri ve uygulamalarimin neler oldugu
incelenmistir. Yapilan gézlemler ve insan kaynaklari egitim miidiirii ile yapilan ylizyiize
goriismeler sonucunda, s6z konusu banka isletmesindeki mevcut hizmet igi egitim
uygulamalarin neler oldugu betimlenmeye c¢alisilmistir. Elde edilen veriler 1s18inda
hizmet i¢i egitim uygulamalarinin iyilestirilmesi i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Aragtirmanin  6nemi, egitime yapilan harcamalarin optimum seviyede
tutulabilmesi ve harcamalarin uygun yonlendirilmesinde, egitim etkinliginin
degerlendirmesi uygulamalarmin etkisinden kaynaklanmaktadir. Olgiilmeyen ya da
degerlendirilmeyen bir konu iyilestirilemez. Bir kurulusta egitim faaliyetlerinin
kurulusa sagladig1 yararlar arttirilmak ve bu alanda yapilan harcamalar optimum olarak
belirlenmek isteniyorsa mutlaka bu faaliyetlerin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle arastirma kapsaminda s6z konusu egitimler sonucu elde
edilen yararhiliklar ortaya konmaya ¢aligilmistir.

5.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlari
Arastirma, Tirkiye Finans Katilim Bankasinda calisanlara verilen hizmet igi

egitim ve s0z konusu egitimlerin etkinliginin degerlendirilmesi ve son olarak
uygulamalarin incelenmesini kapsamaktadir. Arastirma kapsaminda s6z konusu
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bankanin insan kaynaklar1 egitim midiiri ile ylizylize goriismeler yapilmis ve
isletmenin egitim kayitlar1 geriye dogru taranmustir.

Aragtirma sadece Tiirkiye Finans Katilim Bankasin1 kapsamaktadir. Bankacilik
sektoriinde ticari, katilim bankalari, sermaye bankalar1 gibi bir ¢ok ayrimin s6z konusu
olmasima ragmen, verilere ulasmanin daha kolay olabilecegi diislincesi ile arastirma
kapsaminin sadece katilim bankalarindan biri ile siirli tutulmasindan dolayi, elde
edilen bulgularin tiim bankacilik sektoriin 6zelliklerini yansitamayacagi sOylenebilir. Bu
nedenle elde edilen bulgular sadece s6z konusu katilim bankasinin verilerine
dayanmaktadir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma kapsadig1 zamana gore geriye doniik bir aragtirmadir. S6z konusu olan
bankanin 2006 ve 2009 yillar i¢inde egitimin etkinliginin degerlendirilmesine yonelik
olarak yapilmis olan faaliyetlerin neler oldugu ile ilgili kayitlar incelenmis ve veriler
toplanmis, bu verilerin arastirmaci tarafindan degerlendirilmesi sonucunda isletmenin
durumu betimlenmeye ¢alisilmistir. Gézlem ve gériisme yontemleri ile toplanan veriler
aragtirmaci tarafindan yorumlanmis ve isletmenin egitimin etkinliginin degerlendirmesi
uygulamalarinin iyilestirilmesi i¢in 6nerilerde bulunmustur.

Arastirma, dogal g¢evrede yiiriitiilen betimsel gozlem arastirmasidir. Verilerin
toplanmasinda yiliz yiize goriisme teknigi kullanilmis olmakla beraber, verilerin
toplanmas1 biiyiik Olciide arastirmacinin gerceklestirdigi gozlemlere dayanmaktadir.
Bunun yaninda Tiirkiye Finans Katilm Bankasi Insan Kaynaklari Miidiirliigiiniin
hizmet i¢i egitim faaliyetlerine iligkin istatistiki verilerinden de yararlanilmigtir.

5.4. Bulgular ve Tartisma

Bu kisimda isletmenin tanimi, Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nin organizasyon
yapist ve insan kaynaklar1 egitim mudiirligii departmaninin yeri, Tiirkiye Finans
Katilim Bankasi’nin hizmet i¢i egitimlerine iliskin verileri, Tiirkiye Finans Katilim
Bankasi’nin hizmet i¢i egitim tiirleri ve son olarak Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nin
hizmet ici egitim degerlemesi basliklarina yer verilmektedir.

5.4.1. Kurumun Tanimi

Tirkiye Finans Katilim Bankasi, Family Finans ve Anadolu Finans kurumlarinin
birlesmesi ile kurulmustur.

Mobilya, ev tekstili ve kablo sektoriiniin 6nde gelen kuruluslarinin sahibi
Boydak Grubu'na ait Anadolu Finans Kurumu ile biskiivi, ¢ikolata ve ¢esitli gida
iiriinleri {ireten Ulker Grubu’na ait Family Finans’in birlesmesine Bankacilik
Diizenleme ve Denetleme Kurulu'nun 28.12.2005 tarih ve 1764 sayili karar ile onay
verilmistir.

Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurulu'nun 30.12.2005 tarih ve 1747 sayili
karar1 ile Banka iinvaniin Tiirkiye Finans Katilim Bankas1 A.S. olarak degistirilmesi
kabul edilmistir.

Devir yolu ile birlesme ¢alismalar1 30.12.2005 tarihinde tamamlanmis, T.C.
Istanbul Ticaret Sicili Memurlugu tarafindan 6762 sayilh Tiirk Ticaret Kanunu
hiikiimlerine uygun olarak tescil edilmistir.
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Sonugta Tiirkiye'nin énde gelen iki biiyiik grubu olan Boydak ve Ulker Gruplari,
finans sektdriinde hizmet veren kurumlar1 Anadolu Finans ve Family Finans", global
ekonomi kosullarina ayak uydurmak ve Tiirkiye'ye ¢ok daha faydali olmak i¢in kendi
iradeleri ile 30 Aralik 2005 tarihinde Tiirkiye Finans Katilim Bankasi adi altinda
birlestirmistir.

178 subesi ve 3.200’1 askin ¢alisaniyla 1 milyondan fazla miisterisine hizmet
veren Tiirkiye Finans’in yilizde 60 hissesi 31 Mart 2008 tarihinde Ortadogu’nun en
onemli bankalarindan ve Suudi Arabistan’in en biiylik bankasi olan The National
Commercial Bank (NCB) tarafindan satin alinmustir. Yeni ortaklik ile Boydak ve Ulker
Gruplar’nin yanma eklenen bu biiylik giic sayesinde daha da gelisen Tiirkiye Finans,
oncii katilim bankasi olma vizyonunu siirdiirmektedir.

Calismanin yapildigi donem itibariyle Tiirkiye Finans Katilim Bankasmin 6
bolge miidiirliigii, 179 subesi ve 3336 calisan1 bulunmaktadir
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Sekil 5.1. Tiirkiye Finans Katilm Bankasi Insan Kaynaklar1 Egitim Miidiirliigi
Organizasyon Semasi
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Tablo 5.1. Calisan Personelin Calisma Yerlerine Gore Dagilimi

Tiirkiye Finans Katilm Bankasi1 Calisan Personelin Calisma Yeri Dagilim

Calisma Yeri Yiizde (%)
Genel Miidiirlik %27
Bolge Midiirliikleri %2
Sube Miidiirliikleri %71

Tablo 5.1°den de goriilebilecegi gibi Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda
calisan personelin %27’si genel miidiirliikklerde, %2’si bolge miidiirliiklerinde ve ve son
olarak da %71’lik grubu sube miidiirliiklerinde gorev yapmaktadir. Bu sonuglara gore
Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda c¢alisan personelin  ¢ogunlugunun sube
miidiirliikleri nezdinde calistig1 ifade edilebilir.

Tablo 5.2. Calisan Personel Yas Dagilimi

Tiirkiye Finans Katihm Bankasi1 Calisan Personel Yas Dagilimi

Yas Yiizde (%)
20 - 30 Yasinda Olanlar %61
31 - 40 Yasinda Olanlar %29
41 - 50 Yasinda Olanlar %9
51 + Yasinda Olanlar %1

Tablo 5.2°den de goriilebilecegi gibi Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda
calisan personelin %61°1 20-30 yas grubuna, %29’u 31-40 yas grubuna, %9’u 41-50 yas
grubuna ve son olarak da %]1’lik grubu da 51 yas iistii grubunda yer aldig1 sdylenebilir.
Bu sonuglara gore, Tiirkiye Finans Katilm Bankasi’nda c¢alisan personelin
cogunlugunun geng yas grubuna yigilma gostermektedir.

Tablo 5.3. Calisan Personel Egitim Diizeyleri

Tiirkiye Finans Katihm Bankasi1 Calisan Personelin Egitim Durumlarn

Egitim Durumu Yiizde (%)
Lise %13
Onlisans %4
Lisans %79
Y .Lisans ve Doktora %4

Tablo 5.3’ten de goriilebilecegi gibi Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda ¢alisan
personelin %131 lise, %4’ 6n lisans, %79’u lisans ve son olarak da %4’liik grubu da
Yiiksek lisans ve doktora egitimi almiglardir. Bu sonuglara gore Tiirkiye Finans Katilim
Bankasi’nda c¢alisan personelin ¢ogunlugunun lisans derecesinde egitime sahip
olduklarin sdylemek miimkiindiir. Ise alimlarda lisans mezunu olma sartmin olmas: bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili bir faktor olabilir.

Tablo 5.4. Calisan Personelin Cinsiyet Dagilimlari

Tiirkiye Finans Katihhm Bankasi1 Calisan Personelin Cinsiyet Dagilimlar:

Cinsiyet Dagilimlar Yiizde (%)
Erkek % 80
Kadin % 20

80



TURKIYE FINANS KATILIM BANKASINDA HiZMET... Ozkan DOGAN

Tablo 5.4’ten de goriilebilecegi gibi Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda caligan
personelin %80°1 erkek, %20’si kadindir. Bu sonuglara gore Tirkiye Finans Katilim
Bankasi’nda calisan personelin ¢ogunlugunun erkek personel oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bankacilik sektoriinde calisma saatleri, is yogunlugu, ¢alisma sartlarinin
agir ve stresli olmasindan dolay1 kadinlar tarafindan tercih edilmemesi bu sonucun
ortaya ¢ikmasinda etkili olabilir.

5.4.2. Tiirkiye Finans Katiim Bankasi’nin Organizasyon Yapisi ve Insan
Kaynaklar Egitim Miidiirliigii Departmaninin Yeri

Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nin organizasyon yapisi igerisinde Insan
Kaynaklar1 Egitim Miidiirliigii; genel miidiir yardimcisina bagli olup, birim miidiirii
isletme anabilim dalinda doktora egitimi almistir. S6z konusu birimde 9 kisi
calismaktadir. Isletmede egitim miidiirliigiiniin baslica grevleri:

e Yillik egitim ihtiya¢larinin saptanmasi faaliyetlerini yiiriitmek,

e Tiim birimlerden gelen ihtiyaglar dogrultusunda egitim planlarin
hazirlamak,

e Planlanan egitimlerin zamaninda gergeklesmesini saglamak,

e Uygulanan egitimleri egitimi veren uzman ile birlikte degerlendirmek,
kayitlarin olusturmak,

e Tiim egitim faaliyetlerini kayit altina almak, kurulus dis1 faaliyetlere
katilanlarin raporlarin1 dosyalamak,

e Egitimlerle ilgili i¢ ve dis yazismalart yapmak, egitim duyurularim
hazirlamak, egitime katilacak kisilerin egitim iicretinin yatirilmasi ve gerekiyorsa
ulagim ve konaklama faaliyetlerini koordine etmek,

e Aylk sapma toplantilarinda egitim istatistiklerini yonetime sunmak. Bu
istatistikler; son ayin kurulus i¢i egitim durumu, son aym kurulus dis1 egitim durumu,
yillik kurulus i¢i egitim durumu toplami, yillik kurulus dis1 egitim durumu toplama,
egitim durumlarinin karsilastirilmasi vb.olabilir.

e Personelin egitim bilgilerini bilgisayarda tutmak,

e Banka iist yonetim kuruluna personele ait raporlar sunmak,

S6z konusu bankada personele verilen egitimler, kurum i¢i ve kurum dis1 olmak
lizere planlanmakta ve gergeklestirilmektedir. Kurum i¢i egitimler, kurum personeli
tarafindan verilirken, kurum dis1 egitimler ise, danismanlik sirketlerinden yararlanilarak
verilmektedir. Her iki egitim tiirlinde de egitimler, genel miidiirliik binas1 egitim salonu
veya bolge miidiirliikleri egitim salonlarinda verilmektedir.

5.4.3. Tiirkiye Finans Katiim Bankasinin Hizmet I¢i Egitimlerine Iliskin Verileri
Bu kisimda son ii¢ yil igerisinde verilen hizmet ic¢i egitimlere personel
tinvanlarina gore katilanlarin sayisi, aldiklar1 egitim konulari, kag giin slire ve zaman

zarfinda egitime tabi tutulduklarma iligkin veriler ayr1 ayri tablo haline getirilerek
sunulmaktadir.
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Tablo 5.5. Bolge Miidiirlerine Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT
“Insight ile Iletisim” ve “Kogluk” 3 21
Bolge Midiirii Egitimi
Hedef Kitle ve Risk Kabul Kriterleri 1 3

Tablo 5.5°de goriildiigli gibi toplam 11 bolge miidiirii linvaninda gorev yapmis
olan personele ¢esitli zamanlarda toplam 4 giin siire ile 24 saatlik zaman diliminde
egitime tabi tutulmuglardir.

Tablo 5.6. Miidiirlere Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT
Insight ile Etkin Iletisim Egitimi 1 7
Miidiir Oz Degerlendirme Egitimi 1 3
Kogluk Egitimi 2 14

Tablo 5.6’da goriildiigli gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 283 miidiir linvaninda gorev yapmis olan personele c¢esitli
zamanlarda toplam 4 giin siire ile 24 saatlik zaman diliminde egitim verilmistir.

Tablo 5.7. Miidiir Vekillerine Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT
Banka Performans Analizi 2 12
Miidiir Vekili Tirkiye Ekonomisi ve Finansal
Piyasalar 2 12
Ingilizce Dil Programi 36 108

Tablo 5.7°de goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 62 miidiir vekilligi iinvaninda gorev yapmis olan personele
cesitli zamanlarda toplam 40 giin siire ile 132 saatlik zaman diliminde egitim verildigi
goriilebilmektedir. Bu egitimlerin igerisinde en kapsamlisinin yabanci dil egitimini
olmasi, kayda deger bulunmustur.
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Tablo 5.8. II. Miidiirlere Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT
Yeni Yoneticiler i¢in Liderlik 2 12
MBA programlari 9 31.5
Windows 2008  Network  Access
Protection,Direct Access,VPN
Reconnect (Win7) 0 0
Sube Yonetim Simulasyonu 2 12
Sube'de Risk Yonetimi 2 12
Satista Basari 2 12
Miisteri Temsilcilerine Yénelik iliski ve
Portfoy Y onetimi 2 12
Mali Analiz Teknikleri ve
Kredilendirme Siireci 3 15.5
Kredilerin ~ Tahsisinden  Tasfiyesine
Kadarki Siirece Hukuki Yaklasim 1 3.5

ILMUDUR  E-Mail Arsiv Projesi Egitimi 1 1
Di1s Ticarette UCP 600'e Gore Akreditif
Islemleri 2 12
Bireysel Bankacilik Islemlerinde Risk
Belirlenmesi 2 12
Bankacilikta Ileri Satis Teknikleri ve
Miisteri Baglilig1 Yaratma 2 12
Is Miikemmelligi 3 18
Isbas1 Egitimi 2 16
Happy Kart, Hazine ve Toplu Konut
Projeleri Egitimi 3 21
Implementing Windows 2008 Failover
Clustering 2 12
Tletisim  Platformu  Olusturma  ve
Yonetme' Atolye Caligmasi 1 6

Tablo 5.8’de goriildiigli gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 720 II. miidiir iinvaninda gorev yapmis olan personele ¢esitli
zamanlarda toplam 40 giin siire ile 220.5 saatlik zaman diliminde egitim verildigi
goriilebilmektedir. Bu egitimlerin igerisinde en kapsamlisimmt MBA programlarinin
olmasi dnemlidir.
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Tablo 5.9. Miidiir Yardimcilarina Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT

Bankacilikta Yeni Trendler 2 12
Bilisim Suglar1 Toplantist 1 3
'Egitimciyiz Biz' Egitim Programi 2 14
Her Yoneticinin Bilmesi Gereken
Finansal konular 2 12
Ileri Microsoft Office 2 14

Miidiir Yardimcist  Iletisim/I¢ Miisteri Memnuniyeti 2 14
Ingilizce(A Kuru) 42 126
Kredi Garanti Fonu Egitimi(Ankara
Bolge Miid.) 1 7
Yeni Bankacilik Modiilii Egitimi 3 5.5
Risk Kontrol Matrislerinin
Hazirlanmasi ve Uygulamalari 2 14

Tablo 5.9’da goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 656 miidiir yardimcisi invaninda gérev yapmis olan personele
cesitli zamanlarda toplam 59 giin siire ile 221.5 saatlik zaman diliminde egitim verildigi
goriilebilmektedir. Bu egitimlerin icerisinde en kapsamlisi, yine miidiir vekillerinde
oldugu gibi yabanci dil egitimi olmustur.

Tablo 5.10. Pazarlama Yetkililerine Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT

Pazarlama Okulu 6 42
Bankalarda Kaynak Maliyeti
Hesaplama Yontemleri ve Kredi

Fiyatlama 2 12
Ileri Microsoft Office 2 14
Isletmelerde ~ Yapilan  Suistimaller
Egitimi 2 14
Risk Kontrol Matrislerinin

Pazarlama Yetkilisi Hazirlanmasi ve Uygulamalari 2 14
Uluslararas1 I¢  Denetcilik Egitimi
(CIA) 4 28
Uye Isyeri ve POS Yonetim Modiilii
Egitimi 1 2
Sirket Bilango Yorumlama Teknikleri 2 12
Miisteri Temsilcileri I¢in Dis Ticaret 2 12
Mali Tablolar ve Mali Tablolarin
Tahlilinde Kullanilan Teknikler 2 12

Tablo 5.10’da goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 847 pazarlama yetkilisi linvaninda gorev yapmis olan personele
cesitli zamanlarda toplam 25 gilin siire ile 162 saatlik zaman diliminde egitim
verilmigtir.
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Tablo 5.11. Uzmanlara Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT

Uzman Banka Kredileri Acisindan Teminat
Hukuku 2 12

Tablo 5.11°de goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son {i¢ yillik
zaman zarfinda toplam 130 uzman iinvaninda gorev yapmis olan personele c¢esitli
zamanlarda toplam 2 giin siire ile 12 saatlik zaman diliminde egitim verilmistir.

Tablo 5.12 Uzman Yardimcilarina Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT
Uzman Yardimcist Uzmanlik Okulu 5 35
Mali Tahlil ve Istihbarat Egitimi 6 42

Tablo 5.12°de goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son {i¢ yillik
zaman zarfinda toplam 167 uzman yardimcisi iinvaninda gorev yapmis sahip olan
personele ¢esitli zamanlarda toplam 11 giin siire ile 77 saatlik zaman diliminde egitim
verildigi goriilmiistiir.

Tablo 5.13. Seflere Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT

Di1s Ticaret 2 12
D1s Ticarette Finansman
Yapilandirilmasi 2 12
Yoneticilik Okulu 7 49
Bankacilar i¢in Icra ve iflas Hukuku 1 6
Para Piyasalari 2 12

Sef Kredilerde Degerlendirme ve
Verimlilik 3 18
Bankacilikta Yeni Trendler ve Tiirk
Bankaciligina Etkileri 2 12
Olumlu Tutum Gelistirme 2 12
Temel YoOnetim Becerileri 2 14

Tablo 5.13’de goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki ele alinan s6z konusu
bankada, son ii¢ yillik zaman zarfinda toplam 790 seflik invaninda gorev yapmis sahip
olan personele ¢esitli zamanlarda toplam 23 giin siire ile 147 saatlik zaman diliminde
egitim verildigi gorilmistiir.
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Tablo 5.14. Sef Yardimcilarina Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT

Dis Ticarette Kullanilan Belgeler,
Almmast  Gereken  Izinler ve
Sertifikalar 1 6
Dis Ticarette UCP 600'e Gore
Akreditif Islemleri 2 12
Bankacilik Kanunu 2 12
Banka Muhasebesi 3 18
MIM Ocean Kredi Kartlar1 Modiilii
Egitimi 1 7

Sef Yardimcisi Yeni Servis ve Satis Modeli
Operasyon Is Ailesi Segmentasyon
Egitimi 2 14
Sigorta Acenteleri Teknik Personel
Zorunlu Egitimi 2 14
Operasyonel Risk  Yonetimi ve
Olgiimiinde Son Gelismeler 2 12
Kredilerin Tahsisinden Tasfiyesine
Kadarki Stirece Hukuki Yaklasim 3 18

Tablo 5.14°de goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 843 sef yardimcisi iinvaninda gorev yapmis sahip olan personele
cesitli zamanlarda toplam 18 giin siire ile 113 saatlik zaman diliminde egitim

verilmistir.

Tablo 5.15. Miisteri Temsilcilerine Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT

3.Mali Tahlil ve Kambiyo Egitimi 10 70
(Ankara Bolge Miidiirligi)
Avra Bilgilendirme Toplantisi 1 3
Portfdy Yonetimi ve Kredi Izleme

Miisteri Temsilcisi  Esaslari 2 12
Sirket  Bilango  Analizleri  ve
Yorumlanmasi Egitimi 10 70
Pilot Sube Egitim Programi(Kitle-
Kisisel Bankacilik) 4 28

Tablo 5.15’de goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 895 miisteri temsilcisi linvaninda gorev yapmis sahip olan
personele cesitli zamanlarda toplam 27 giin siire ile 183 saatlik zaman diliminde egitim
verildigi goriilebilmektedir. Bu egitimler icerisinde en yogun egitim “sirket bilango
analizleri ve yorumlanmasi egitimi” oldugu goériilebilir. Bunun nedeninin ise, katilim
bankalarinin genellikle hedef kitlelerini ticari igletmeleri se¢gmelerinden dolayi olabilir.
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Tablo 5.16. Memurlara Verilen Egitim ve Kapsami

UNVANI EGITIM KONUSU GUN SAAT
7.D6nem Bankacilik Okulu(1.Grup) 11 77
74.0Oryantasyon 11 77
Banka Sektoriinde Miisteri {liskileri 1 6
Bankacilar I¢in Ticaret Hukuku 3 18
Evrakta Sahtecilik 1 7
Miisteri Odakl1 iletisim Egitimi 1 7
Temel Hukuk 2 12

Memur Su¢ Gelirlerinin  Aklanmasinin  ve
Terérin =~ Finansmaninin ~ Onlenmesi
Mevzuati Egitimi 1 2.5
Excel 2007ye Giris Egitimi 2 14
Kurumsal Iletisim 1 6
Faizsiz Bankacilik lkeleri 1 7
Satin Alma Teknikleri 2 12
Tirkiye'de Katilim Bankacilig1 1 6
Dis Islemler Operasyon Siireci 5 40

Tablo 5.16°da goriildiigii gibi, arastirma kapsamindaki bankada, son ii¢ yillik
zaman zarfinda toplam 1.344 memur {invaninda gorev yapmis sahip olan personele
cesitli zamanlarda toplam 43 giin siire ile 291.5 saatlik zaman diliminde egitim verildigi
goriilebilmektedir. Bu egitimler icerisinde en yogun egitim “sirket bilanco analizleri ve
yorumlanmasi egitimi” oldugu goriilebilir. Bunun nedeninin ise, katilim bankalarinin
genellikle hedef kitlelerini ticari isletmeleri segmelerinden dolay1 olabilir.

Genel olarak degerlendirilecek olursa, sirasi ile en fazla memur, miisteri
temsilcisi, pazarlama yetkilisi, sef yardimcis1 ve son olarak da sef linvanina sahip
olanlara egitim verildigi sdylenebilir. Ayrica en az egitime tabi tutulan personelin bolge
miidiirli invanina sahip olanlar oldugu belirtilebilir. Verilen egitimlerin igerigi dikkate
alindiginda, unvan derecesi azaldikca daha ¢ok teknik konulara agirlik verildigini
s0ylemek miimkiindiir. Son ii¢ yillik zaman zarfinda toplam 294 giin, 1586.5 saatlik
egitim hizmeti verilmistir.

5.4.4. Tiirkiye Finans Katiim Bankasi’nin Hizmet I¢i Egitim Tiirleri

Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda ¢aligan personele iligkin genel ihtiyaclar1 da
dikkate alarak verilen hizmet i¢i egitimleri; “Teknik Egitimler” ve “Kisisel Gelisim
Egitimleri” ve Kanuna gore “Zorunlu  Egitimler”  baslklar1  altinda
gergeklestirilmektedir.

“Teknik egitimler” kapsaminda “Terfi Egitimleri” (Bankacilik Okulu Egitimleri;
Pazarlama Okulu Egitimleri; Uzmanlik Okulu Egitimleri; Yoneticilik Okulu Egitimleri)
konularina yonelik programlar gerceklestirilmektedir. Terfi egitimleri 6 aylik periodlar
halinde verilmektedir. Bunlara ilave olarak mali tahlil, hedef kitle vb. teknik egitimlerde
ihtiyaca binaen verilebilmektedir.

“Kigisel gelisim egitimleri” kapsaminda ise daha c¢ok yoneticilere, kariyer
gelisimlerini tamamlamalar1 ve yoneticilik vazifelerinde daha bagarili olabilmeleri i¢in
verilmektedir. Bu egitimler ¢ercevesinde MBA programi; ingilizce egitimleri; kogluk
gibi ¢esitli konulara agirlik verilmektedir.
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Son olarak “Zorunlu egitimler” kapsaminda kanunun zorunlu kildig1 egitimler
verilmektedir. Bu cergevede bilgi giivenligi, etik kurallar,ilk yardim, sug¢ gelirlerinin
aklanmasi vb. konulara agirlik verildigi goriilebilmektedir.

Bunlarmn disinda Tiirkiye Finans Katillm Bankasi Insan Kaynaklari Egitim
Miidiiri ile yapilan yliz yiize goriismeler sonucunda, sz konusu bankada ilk ise
baslayan personele ve ozellikle de gise personeline 2 haftalik Oryantasyon egitimi
verildigi belirlenmistir.

5.4.5. Tiirkiye Finans Katihm Bankasi’nin Hizmet i¢i Egitim Degerlemesi

Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda verilen hizmet ici egitim degerlendirmesi
faaliyetleri; egitim Oncesi, egitim sirasinda ve egitim sonrasinda olmak iizere ii¢ farkli
zamanda yapilmaktadir.

Egitim degerlendirmesi; tez ¢alismamizin sonunda ekler kisminda yer verilen ve
matbu hale getirilmis “Egitim Degerlendirme Formu” ile insan kaynaklari egitim
miidiirii ve egitimi veren uzman kisilerle birlikte gerceklestirmektedirler.
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6. SONUC ve ONERILER

Bilim ve teknolojideki gelismeler, her meslekte yeni bilgi ve teknolojileri
O0grenmeyi ve calisanlarin bu konularda yetistirilmesini zorunlu kilmaktadir. Bilgi
toplumunda orgiitler artik calisanlarinda ¢ok yonlii beceri sahibi, karmagik orgiit ici ve
dis1 iligkileri kavrayabilen yeterlilikler ve etkili takim c¢aligmasina uyma yetenegi
aramaktadir. Bunun yolu da hizmet i¢i egitimden gecmektedir.

Isletmeler hizmet ici egitim uygulamalari ic¢in ¢ok cesitli maliyetlere
katlanmaktadirlar. Bu maliyetler egitim uzmanlarina 6denen iicret, is gorenin yaptigi
harcamalar, egitimde kullanilan ara¢ gereclerin masraflari, yiiksek teknolojik yatirimlar,
egitimde gecen silire boyunca iiretimde is giicii kayb1 nedeniyle kaynaklanan maliyetler,
egitim program gelistirme maliyetleri, egitim birimi personel maliyetleri vb. olarak
siralanabilir. Yapilan tim bu harcamalarin isletmelere karlilik, miisteri memnuniyeti
gibi alanlarda geri donmesi sarttir. Iste bu geri doniisiin hangi oranda saglanabildigini
gormenin yolu egitim etkinliginin degerlendirilmesidir.

Arastirmanin uygulama boyutunda Tiirkiye Finans katilim Bankasi’nda hizmet
ici egitimin faaliyetleri incelenmistir. Egitim ihtiya¢ analizleri, egitim programlarinin
hazirlanmasi1 ve egitimin gerceklestirilmesi konularinda, isletmenin tiim faaliyetlerini
titizlikle kayit altina aldig1 ve tiim uygulamalar1 sistematik ve bilimsel yontemlerle
gerceklestirdigi goriilmiistiir. Siiphesiz bu durumda isletmede ayri bir egitim biriminin
bulunmasi ve birimi yoneten personelin yaptig1 ise uygun yetkinlikte olmasinin pay1
biiyiiktiir.

Yapilan arastirma sonucunda elde edilen sonuglar1 asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir.

- Tirkiye Finans Katilim Bankasi’nda calisan personelin ¢ogunlugu sube
miidirliikleri nezdinde ¢alismaktadir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda sube sayisinin
bolge miidiirliikleri ve genel miidiirliik sayisindan fazla olmasinin etkisi vardir.

- Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda c¢alisan personelin ¢ogunlugu geng¢ yas
grubuna yigilma gostermektedir. Geng¢ yas grubunun fazla olmasi degisim ve egitime
daha acik personele sahip olma yoOniinde bir avantaj saglayabilecektir. Bu diisiincenin
de, yliz yilize goriisme yapilan insan kaynaklart egitim miidiirii tarafindan da
desteklendigini belirtmek miimkiindiir.

- Tirkiye Finans Katilim Bankasi’nda calisan personelin ¢ogunlugu lisans
derecesinde egitime sahiptir.

- Tirkiye Finans Katilm Bankasi’nda c¢alisan personelin ¢ogunlugu erkek
personelden olusmaktadir.

- Hizmet igi egitimler, kurum icerisinde olusturulan Insan kaynaklari egitim
Miidiirliigii tarafindan gergeklestirilmektedir.

- Tiirkiye Finans Katilim Bankasi’nda ¢alisan personele iliskin genel ihtiyaglari
da dikkate alarak verilen hizmet i¢i egitimler “Teknik Egitimler”, “Kisisel Gelisim
Egitimleri” ve Kanuna gore “Zorunlu Egitimler” bagliklar1 altinda toplanmaktadir.

- Hizmet i¢i egitimler ise yeni baslayan personele ve Ozellikle de gise
personeline iki haftalik Oryantasyon egitimi verilerek baslatilmaktadir. Daha sonra
isbaginda egitimlerle ise baslamig olan personelin siirekli egitim ihtiyaci
giderilmektedir.

- Tiurkiye Finans Katilim Bankasi’nda verilen hizmet i¢i egitim degerlendirmesi
faaliyetleri egitim Oncesi, egitim sirasinda ve egitim sonrasinda olmak iizere ii¢ farkli
zamanda yapilmaktadir.
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- Teknik egitimlere ilave olarak mali tahlil, hedef kitle vb. teknik egitimlerde
ihtiyaca gore verilebilmektedir.

- Sirast ile en fazla memur, miisteri temsilcisi, pazarlama yetkilisi, sef yardimcisi
ve son olarak da sef iinvanina sahip olanlara hizmet i¢i egitim verilmistir.

- En az egitime tabi tutulan personel, bdlge miidiirii tinvanina sahip olan
personeldir.

- Personelin ilinvan derecesi azaldik¢a, daha cok teknik konularda hizmet igi
egitime tabi tutulmaktadir.

- Son ii¢ yillik zaman zarfinda toplam 294 giin, 1586.5 saatlik egitim hizmeti
verilmigtir.

Elde edilen bu sonuglar 1s181nda siralanabilecek oneriler ise asagidaki gibidir.

1. Hizmet ici egitimler sistematik olarak yapilmalidir.

2. Calisan personel seciminde yeniliklere acik, 6grenmeye istekli kisiler tercih
edilmelidir.

3. Hizmet i¢i egitimler kendi alanlarinda uzman kisiler tarafindan yapilmalidir.

4. Sadece kurumun belirledigi egitim programlart degil ¢alisan personelin de
istek ve beklenti de dikkate alinarak egitim programlar1 planlamasi yapilmalidir.

5. Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin yapilmasi ve ihtiyact olan personele imkanlar
taninmast 6nemli bir unsurdur. Fakat yapilan egitimler sonucunda saglikli bir yarar
saglanabilmesi i¢in hizmet i¢i egitim degerlendirmelerinin de uzman kisiler tarafindan
yapilmasi ve daha sonraki egitim programlarina 1s1k tutmasi gerekmektedir.

6. Kurumlar hizmet i¢i egitimi bir zorunluluk olarak gérmemeli, personelin ve
kurumun daha verimli hale gelebilmesi icin gergeklestirilmesi gereken bir etkinlik
olarak degerlendirebilmelidirler.

Ozet olarak hizmet ici egitimlerin, kendi kariyer hedeflerini gergeklestirebilmesi
icin personele sunulmus 6nemli bir imkan oldugu unutulmamalidir. Memur olarak
baslayan bir personel almis oldugu hizmet i¢i egitimlerle iist diizey yonetici olma firsati
yakalayabilecektir. Bankalarda verilen hizmet i¢i egitimlerin temel amacinin, personelin
yeniliklere uyum saglayarak, kendini gelistirme imk&nina kavusturulmasi oldugu
unutulmamalidir. Bu nedenle yapilan her yatirimin geri doniisiiniin degerlendirildigi
gibi, bu tir kurumlarda gerceklestirilen egitim faaliyetlerinin de geri doniisleri
yonetimce izlenmeli ve degerlendirilmelidir. Bu tiir ¢alismalarin sistematik olarak
stirdiiriilmesi goz ard1 edilmemesi gereken bir olgu olarak goriilebilmelidir.

Bu caligmanin genelde bankacilik sektoriindeki hizmet ici egitime, Ozelde ise
katilim bankalarinin hizmet i¢i egitim uygulamalaria bir nebzede olsa yararli bilgiler
saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Ancak ulagilan sonuclarin sektdriin tamamina yayginlastirilmasiin ancak daha
kapsaml1 bir arastirma sonucunda saglanabilecegi olgusu bu ¢alismanin temel kisiti
olacagi kabul edilmelidir.
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