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BiR KAMU KURUMUNDA EGITiM IHTiYAC ANALIZiNiN KATILIMCI
MEMNUNIYETINE OLAN ETKIiSININ INCELENMESI

Hatice Tomris KORKMAZ

Ocak, 2019

Teknolojik ilerlemelerle i3 yapma sekillerinin de degismesi, kurumlarin
faaliyetlerinde bilisim teknolojilerini kullanmasini kaginilmaz kilmistir. Rekabet
avantaji kazanmak isteyen kurumlar daha az sermaye ile daha nitelikli isgiiciine
ihtiya¢ duymuslar, ¢alisanlarinin 6nceden sahip oldugu bilgi, beceri ve tutumlarini
bir adim Oteye tasima zorunlulugu hissetmis ve hizmet i¢i egitimlerle ¢alisanlarinin
bilgilerini gilincelleme ve onlara yeni bilgiler kazandirma yoluna gitmislerdir.
Orgiitlerde bilgi teknolojileri odakli programlarin kullanilmasi zaman ve kaynak
kullanimi ag¢isindan tasarruf saglamaktadir boylece kurumlar teknolojiyi daha ¢ok

islerine transfer etmeye baslamislardir.

Bu arastirmanin amaci, bir kamu kurumunda hizmet i¢i egitimler kapsaminda
uygulanan egitim ihtiya¢ analizi c¢alismasimmin egitime katilanlarin memnuniyeti
lizerine etkisini ortaya koymak ve bundan sonra gergeklestirilecek egitimlerde
kuruma yol gosterici olmasim1 saglayabilmektir. Bu kapsamda bahse konu olan
kurumda 2016 yilinda teknoloji destekli Egitim Ihtiyac Analizi ¢alismasimin heniiz
uygulanmadigi, 2017 yilinda ise Egitim Ihtiya¢ Analiz ¢alismasi kapsaminda
egitimlerin gerceklestirilmesi sebebiyle analizden dncesi ve analizden sonrasi egitim
katilimecr memnuniyetlerinin degisimi izlenmektedir. Boylece teknoloji destekli
Egitim Ihtiya¢ Analiz ¢alismasinin bundan sonra yapilacak egitimlerde egitim
memnuniyet oranina nasil bir katki sagladiginin goriilmesine olanak saglanmaktadir.
Calismada, bir kamu kurumunda mesleki ve kisisel gelisim egitimlerinin belirli
standartlar ¢ergevesinde yazilimsal olarak konu, katilimer ve sayisal veri bazli tespit
edilmesinde kullanilan Egitim Ihtiya¢ Analiz (EIA) yazilimmnin, mesleki gelisim

egitimi ve kisisel gelisim egitimi olmak tizere 2 tiirde, toplam 4 egitim konusunda



Katilimer  Egitim  Degerlendirme Formu iizerinden egitimlerin, katilimcilarin
memnuniyetini nasil degistirdigi aragtirllmaktadir. Arastirmada yontem olarak nitel
arastirma tekniklerinden, dokiiman analizi yontemi kullanilmistir. Egitim ihtiyag
analizi gergeklestirilmeden  ve  gerceklestirildikten ~ sonraki  katilimci
memnuniyetlerindeki degisim anketler {izerinden incelenmistir. Arastirmanin
evrenini 4 konuda egitime katilan 3559 katilimciya ait egitim degerlendirme
anketleri olusturmaktadir. S6zii edilen egitimlere katilip anketleri dogru ve eksiksiz
bir sekilde tamamlayan ve anket puanlar1 kayit altina alinan 2973 kisi ise
arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Boylece arastirma evreninin %83,53’iine
ulagilmistir. Cikan sonuglara gore, egitimlerin, egitim ihtiya¢ analizinden elde edilen
verilere gore gerceklestirilmesinin katilimecilarin memnuniyet diizeyinde artisa sebep

oldugu ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmeti¢i Egitim, Egitim Ihtiyag Analizi, Egitim Y®onetim
Sistemi



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF TRAINING NEEDS ANALYSIS ON
PARTICIPANT’S SATISFACTION IN A PUBLIC INSTITUTION

Hatice Tomris KORKMAZ

January, 2019

Changing the way of doing business with technological developments has made
organizations inevitable to use information technologies in their activities. The
organizations that desired to have competitive advantage needed more qualified labor
force with less fund, they were also aware of the necessity of improving the
knowledge, skills and attitudes of their employees beforehand, and through in-
service trainings, they were able to update their employees' knowledge by providing
new information. Organizations begun to use technology for more business because,
the use of information technology-oriented programs in organizations saves time and

resource.

The aim of this study is to determine the effect of training requirements analysis on
the satisfaction of participants within the scope of in-service trainings for a public
institution and to provide guidance to the organizations for the upcoming trainings.
In this context, the need for training needs analysis was not implemented until 2016,
but in 2017, training-participant satisfaction changes were observed before and after
the analysis because of carrying out the trainings within the scope of Training Needs
Analysis. Thus, it will be enabled to see how the study of technology-assisted
Education Needs Analysis contributes to the education satisfaction rate in the
upcoming trainings. In this study, 4 different types of Training Needs Analysis
(TNA) software, professional development training and personal development
training, which are used to identify professional and personal development trainings
in a public institution based on specific standards within the framework of certain

standards, It is being investigated how trainings change the satisfaction of the

\Y



participants through the Training Evaluation Form. In the research, document
analysis method which was one of the qualitative research techniques was used. The
change in the satisfaction of the participants before and after carrying out the training
needs analysis was examined through questionnaire survey. The research consists of
training assessment questionnaires of 3559 participants who participated in 4
subjects. The sample of the study consisted of 2973 people who participated in the
mentioned trainings and completed the questionnaires correctly. Therefore, the

research sample size reached at 83.53%.

As a result, conducting the trainings according to the data obtained from the training

needs analysis leads to an increase in the satisfaction level of the participants.

Key Words: In-service training, Training needs analysis, Learning Management

System
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Bu tez ¢aligmasinin her agamasinda engin bilgisi, rehberligi, anlayis ve sabriyla bana

yol gésteren degerli hocam Dog. Dr. Emel ESEN’e siikranlarimi sunarim.

Bu siiregte katkilarin1 unutmayacagim is arkadaslarima, bana bodylesine giizel bir
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tesekkiirlerimle. ..

Istanbul; Ocak, 2019 Hatice Tomris KORKMAZ
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1. GIRIS

Uluslararasilagsmayla birlikte kiiresel bir kdy haline gelen diinyada rekabet avantaji
elde edebilmek i¢in entelektiiel sermayeye yatirnm yapilmasi onem kazanmistir.
Rekabet giicii yiiksek olan firmalarin ayakta kalma giicii daha yiiksektir. Entelektiiel
sermaye ise isletme ¢alisanlarinin bildigi her seyin toplami, isletmenin hafizasidir.
Dolayisiyla isletme hafizas1 ancak isgorenlere egitim vermeyle yiikseltilebilir.
Kurumlarin rekabet avantaji kazanmasina ve rekabet zorluklarinin {istiinden

gelebilmesinde egitim faaliyetleri anahtar bir rol oynamaktadir.

Teknolojik ilerlemelerle beraber rekabet avantaji kazanmak isteyen kurumlar daha az
sermaye ile daha nitelikli isgiiciine ihtiya¢ duymuslar, ¢alisanlarinin énceden sahip
oldugu bilgi, beceri ve tutumlarini bir adim 6teye tasima zorunlulugu hissetmis ve
hizmetici egitimlerle ¢alisanlarinin bilgilerini gilincelleme ve onlara yeni bilgiler
kazandirma yoluna gitmislerdir. Ciinkii egitim almis ve bilgilerini degisen kosullara
gore giincelleyen calisanlar daha az girdi (liretim faktorii) ile daha ¢ok ¢ikti1 (iiretilen

iiriin, hizmet) elde edilmesini saglayarak verimligi artirilmasinda etkili olmaktadir.

Bunun yanisira hizmetici egitim faaliyetlerinin gelisi giizel yapilmasi kurumlar
acisindan bir maliyet unsuru olmakta ve rekabet edebilirlik diizeyini olumsuz
etkilemektedir. Bu sebeple egitimlerin bir plan dahilinde diizenlenmesi,
katilimcilarin goriislerine deger verilmesi ve bir siire¢ halinde ele alinmasi hem

kurumlar hem de isgoérenler agisindan olumlu bir yansimaya sebep olmaktadir.

Bu dogrultuda ¢alismanin birinci boliimde isgérenlere verilecek hizmetigi egitimin
onemi ve bunun bir ihtiya¢ analizi kapsaminda yapilmasinin gerekliligine dair bir
giris yapilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde hizmeti¢i egitim kavramina
detaylariyla deginilerek, {igiincii boliimde hizmeti¢i egitim siirecinin hangi
asamalardan olustugu belirtilmistir. Dordiincti boliimde ise, bir kamu kurumunda
egitim ihtiya¢ analizi gerceklestirilmeden ve gergeklestirildikten sonraki katilimei

memnuniyetlerindeki degisim 2973 anket lizerinden incelenmistir.



2. HIZMETICIi EGITIiM
2.1. Egitimin Tanim ve Onemi

Canlilar dogumla birlikte basta cevrelerini gozlemleyerek ardindan taklit ederek
bilinglenir ve gelisir. Hayatin daha bagslangicinda yasanan bu siire¢ ile ilk egitim
faaliyeti de baslamis olur. Bu siire¢ siireklilik gerektiren her an farkli bilgi ve
tecriibelerle karsilagilan, yenilenen bir siiregtir. Dolayisiyla degisen ¢aga ayak
uydurmanin ve degisimin gereklerini yerine getirmenin en etkin ve en temel araci

egitimdir (Cakir, 2008, 21).

Sosyal, ekonomik ve teknolojik alanlarda yasanan degisimlere uyum saglamak ve
boylece rekabet ortamimin hakim oldugu diinyada 6ne geg¢mek, iiretim faktorlerine
yapilan yatirimla saglanacaktir. Siiphesiz ki en 6nemli iiretim faktorii de insandir.
Insan1 degistirmenin ve kalkinma icin gerekli nitelikte ve yeter sayida isgiicii
yetistirmenin en etkili araci ise egitimdir. Bireysel ve toplumsal gelismenin
saglanmasi i¢in emege yani isgliciiniin egitimine Onem verilmesi gerekmektedir
(Peker, 1989, 2). Egitimin 6nemini Fransiz diisiiniir Danton: “Ekmekten sonra halkin

en biiyilik gereksinimi egitimdir.” diyerek ifade etmistir (Sabuncuoglu, 2013, 124).
Egitimin tanimlarina bakildiginda;

-Bireylerin bilgi, diislince, yetenek ve davranislarinda goriilen gelisimdir

(Sabuncuoglu, 2013, 124).

-Egitim, bireyin basta kendi olmak iizere, yakin c¢evresine ve topluma uyum
saglamasi icin gerekli bilgi, beceri ve aligkanliklarin kazanilmasi siirecidir (Findiket,
2009, 229).

-Isgdrenlerin caligmalarini daha iyi gergeklestirmeleri amaciyla ihtiyag duyduklar:
bilgi, beceri ve tutumlarin kendilerine kazandirilmasidir (Barutgugil, 2004, 298).
-Egitim, bir isletmenin personelinin isle ilgili yeterlilikleri 6grenmelerini

kolaylastirmak i¢in yiiriittiigii planli ¢abalardir (Noe, 1999, 406).



-Egitim, kisinin belli bir amaci1 gerceklestirmek veya belli bir amaca ulasmak igin
mevcut performans diizeyini, o amag¢ veya hedefe ulagmak i¢in arzu edilen

performans diizeyine ¢ikarmaya ¢alisma siirecidir (Aydinli, Halis, 2004, 1).

-Egitim Kkisinin toplum hayatina hazirlanmasi igin gerekli bilgi, beceri ve tutum

kazandirilmasina ve kisiliginin gelistirilmesine yardim etme siirecidir (Alaylioglu,

Oguzhan, 1968, 62’den aktaran Kahya, 2011, 3).

Egitim tanimlarma bakarak hepsini bir semsiye altinda toplarsak; egitim, kisinin
davraniglarinda istenen yonde bir degisim meydana gelmesini saglamak ve bunun
icin gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmasi olarak tanimlanabilir. Ancak
egitim ile sadece davranislarda olumlu degisim gOstermenin yaninda, caliganin

performansinda da iyilesmeler goriilmesi beklenir (Sencan, Erdogmus, 2001, 2).

Egitim kavramiyla benzerlik gosteren bazi kavramlar vardir. Bunlar; dgretim,

ogrenme, yetistirme Ve gelistirmedir:

-Ogretim, kiiltiirii arttiric1, ufku genisletici daha ziyade genel calismalardir (Tortop,
1992, 236’den aktaran Bozkurt, 2006, 7). Kamusal anlamda ise Ogretim, kamu
hizmetlerine girmeden Once kisilere kazandirilan genel nitelikte tiim kiiltiirel
hazirhiklardir. Egitim ise, hizmete girerken veya hizmete girdikten sonra verilen ve
gorevlerin yerine getirilmesinde kullanilacak c¢aligmalardir (Canman, 2000, 93-

94’den aktaran Bozkurt, 2006, 7).

-Ogrenme, ¢alisanlarm islerini etkin bir sekilde yapabilmeleri icin ihtiya¢ duyduklar:
bilgi, beceri ve tutumlar elde etmeleridir (Barutcugil, 2004, 298). Ogrenme,
davraniglarda degisime sebep olan bir konu hakkinda bilgilerin artirilmasini saglayan
bilissel bir faaliyettir. Ogrenme, motivasyonel davranislari ydnetmeye ve

yonlendirmeye yardimci olur (Nelson, Quick, 2003, 183).

-Yetistirme ise, kisilerin belirli gorevlerle uyumlastirilmas: anlamina gelmektedir
(Peker, 1989, 55). Yani, kisilerin belirli bir alanda, 6zellikle mesleki alanda, yeterli
hale gelmesi i¢in igin gereklerine gore bilgi ve beceri kazandirilmasidir (Sencan,
Erdogmus, 2001, 3; Kaynak ve dig., 2010, 170). Yetistirme, sinirlar1 belli bir zaman
diliminde yapilirken; gelistirme, belli bir siirede bitmeyen ve sinirlar1 olmayan bir

siireci ifade eder (Kaynak ve dig., 2010, 170).



-Geligtirme bu dogrultuda teknik ve mesleki konulara ilaveten kisinin beseri, sosyal,
kiiltiirel ve kisilik 6zelliklerinde olusturulan ilerlemedir (Sencan, Erdogmus, 2001,
4). Kisinin daha once egitim yoluyla kazandigi bilgilerin giiniin modern anlayisina

gore tamamlanmasi ve gelistirilmesidir (Sabuncuoglu, 2013, 125).

Egitimin amaci, katilimciya egitim verilen konuda bilgi, beceri ve davranis
kazandirilmas1 ve bunlarin gilinliik hayata aktarilmasidir (Noe, 1999, 4). Boylece
calisanlarin islerindeki gorevleri basariyla yerine getirmeleri saglanmaya calisilir

(Boxall ve dig., 2007, 328).

Glinlimiizde yasanan degisimleri yOnetebilmek ve caga ayak uydurabilmek igin
kurumlar tiim ¢alisanlarinin, yoneticiler dahil, egitim faaliyetlerine 6nem vermeli ve
onlar gelecege hazirlamalidirlar. Egitime 6nem veren ve calisanlarina yatirim yapan
kurumlar rekabet iistiinliigii elde etmektedirler (Barutcugil, 2004, 297). Ilkel cagda
hayat temel fizyolojik ihtiyaglarin  giderilmesini amagclarken, bilgisayar
teknolojisindeki ilerlemeler ve bilgi toplumuna gecisle birlikte artik savaslar da
bilgiye ulasmak i¢in verilmektedir (Tablo 1). Bilgiyi iireten de insan akli oldugu i¢in

bilgi toplumunda en dnemli unsur insan olmaktadir (Findike1, 2009, 232).

Tablo 1: Ilk Topluluklardan Bilgi Toplumuna Toplumsal Gelisme

Topll-JmsaI s Is Hayat1 ve Toplumsal Uretim
Gelisme Egitim ot
Uretim Yasam Araclan
Asamasi
. -Doga olaylar | | o
. -Deneme .Bl.reysel ve -Insan guict
Ik anilma yoluyla ihtiyaglarin hayvanlardan ; 5
Topluluklar | Y2 YOIUYR | karsilanmasina K W | “Basit  dogal
ogrenme yonelik pf;r?él;na on | arag-geregler
-Topraga :
-Tarim devrimi | dayali yerlesik Basit —ara¢
Tarim -Tarima dayali yasam geregler
Toplumu | isbasinda egitim | -Tarma dayali Kiiciik
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Tablo 1 — devam

-Bilgi devrimi
:\v(asayarak _Bilai -Soguk savas
ogrenme gl donemi -Bilgisayar
o . : organizasyonu teknolojileri
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Toplumu | 6grenme -all1ga:n1ar1 hakimiyetine | -Uluslararasi
-Yasam  boyu calls | dayanan pazarlar
d@renme TA‘zalan 1sguct | miicadele
ihtiyaci

Findik¢1, ilhami, Bilgi Toplumunda Yéneticilerde Kendini Gelistirme (istanbul: Istanbul
Universitesi, 1994), 58’den uyarland.

Kurumlarin orgilitsel hedeflerine basarili bir sekilde ulagsmalart onlarin en degerli
varliklar1 olan calisanlarina baghdir. Bu sebeple, calisanlarin gerekli bilgi, beceri ve
yetenekleri kazanmalari rekabet¢i diinyada Orgiitiin  hayatta kalabilmesi ve

amaglaria ulasabilmesi acisindan olduk¢a dnemlidir (Abu Bakar, 2015, 1).

Isletmeyi canli bir organizmaya benzetirsek; isletmeyi ayakta tutan sinir sistemi;
calisani, ona can veren kan; sermayeyi, onu yoneten beyin ise yonetici olarak tasvir
edilebilir. Kurumun gelecegini ilgilendiren en 6nemli kararlar1 yoneticiler alir,
planlar yapar, isletmede ¢alisma diizenini koordine eder, ¢alisanlar1 kontrol eder ve
gerektiginde calisanlarin yetistirilmesinde birinci derecede rol oynar (Onal, 1993,
4’den aktaran Aydinli, Halis, 2004, 3). Yoneticilerin basaris1 da, gozetimindeki
isgorenlerin nitelikli olmalarina baghdir. Nitelikli ¢alisan yetistirmenin yolu ise

onlar1 egitmekten geger.

Ingiliz iktisat¢1 Alfred Marshall (Principles of Economics, 1890), egitimi milli bir
yatirim olarak gérmiis ve en kiymetli sermayeyi insan igin yapilmis yatirimlar olarak
nitelemistir (Oztiirk, 2005, 29). Beseri sermaye, iiretime katilan isgiiciiniin sahip
oldugu ve diger iiretim faktorlerinin daha verimli kullanilmasina imkan veren bilgi,
beceri, tecriibe ve dinamizm gibi pozitif degerlerdir (Eser, Ekiz G6kmen, 2009, 42).
Bilgi toplumunda bilgi kavramini yaratan bireydir. Kurumlardaki yenilikleri takip
eden ve isletmeye rekabet istiinligi kazandiracak caligmalar yapan da bireydir.
Calisanlar, isletmeler i¢in bir maliyet kalemi degil, yatirim konusu olan degerli bir
kaynak olarak goriilmelidir (Kaptangil, 2012, 26). Ayn1 zamanda beseri sermaye
kuramina gore, insana yapilan yatirimlar sayesinde kalkinmanin daha kisa siirede

gerceklesecegi belirtilmektedir (Schultz, 1971, 24°den aktaran Oztiirk, 2005, 31).
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2.2. Hizmetici Egitimin Tanim ve Onemi

Siirekli degisen ve gelisen diinya diizeninde kisilerin diinyaya uyum saglamalari i¢in
kisisel gelisim ilerlemeleri, mesleki bilgi ve gorgiilerini artirmalar1 gerekmektedir.
Bunun vyolu ise kisilere c¢alistiklart gorevlerle ilgili bilgi, beceri ve tutum

kazandirilmasi i¢in yapilacak hizmeti¢i egitimlerden geger (Yaman, [15.01.2018])

Hizmetigi egitimin ge¢misi, teknolojik ilerlemelerin sebep oldugu ¢alisanlarin egitim
ihtiyaci 18.yiizyilda endiistri devrimine dayanmaktadir. Diger yandan, egitim ve
gelistirme Frederick Taylor’un ¢alisanlarin makineler kadar onemli ve etkili
oldugunu sdylemesiyle gelismistir. Taylor ¢alisanlar ve yonetimin {iretimin
temposunu gosterdigini sOylemistir. Bu ylizden, Onceden belirlenmis Orgiitsel
hedeflere ulasmak i¢in isgiiciiniin egitim ve gelisimine ihtiya¢ vardir (Fejoh, Faniran,

2016, 183).

Hizmet i¢i egitim, insan kaynaklar1 uygulamalarmin g¢alisanin gelisimi i¢in yaptigi
faaliyetlerden biridir. Bu sebeple kisi, ¢alismaya basladigi ilk giinden isten ayrilana
kadar yapmis oldugu isle ilgili ilerlemeleri takip edebilmek ve geri kalmamak icin
egitilmelidir. Gorevde olan ¢alisanlarin ve gorev degisikligi sebebiyle farkli bir
gorevde calisacak olanlarin ise igleri daha iyi ve etkili yapmalar1 i¢in gerekli bilgi ve
becerilerin kazandirilmasi ve yeteneklerin gelistirilmesi i¢cinde hizmet i¢i egitimler
yapilmas1 gerekmektedir (Cakir, 2008, 22). Dolayisiyla, hizmeti¢i egitim hem
hizmete girerken hem de hizmete girdikten sonra gorevlerin yerine getirilmesine

yonelik verilen egitimleri kapsamaktadir.

Hizmet i¢i egitim; gercek ve tiizel kisilere ait is ve hizmet alanlarinda tcret
karsiliginda ¢alisan bir kisi i¢in goreve baslandiktan sonra ¢aligma pozisyonuna bagl
olarak verilen egitimlerdir. Hizmet i¢i egitim, iiretilen mal ve hizmette emek
faktoriine diisen payin verimliligini arttirmaya yonelmis beceri, bilgi ve davraniglarin
kazanilmasi siirecidir (Tanyeli, 1970, 9’ten aktaran Arvas, 2012, 14). Baska bir
tanima gore hizmet ici egitim, ¢alisanin yeteneklerini; teknik, ekonomik ve sosyal
gelismeler dogrultusunda giiniin modern anlayisina uygun bi¢imde degistirmek ve
gelistirmektir (Sabuncuoglu, 2005, 125’den aktaran Kahya, 2011, 5). Yani hizmetigi
egitim, kisilerin bir ise baslarken dnceden sahip oldugu bilgi, beceri ve tutum ile,

yapacagi isle ilgili gorev ve sorumluluklar1 karsilayabilmek i¢in ihtiya¢ duyduklar



bilgi, beceri ve tutum arasindaki farki kapatabilmek icin yapilan c¢alismalardir

(Barutgugil, 2004, 298).

Bu bilgiler 1s18inda en genis tanimiyla hizmet i¢i egitim; iiretim ve hizmette
etkinligin, verimin, kalitenin ylkseltilmesi, {iriinlin tiretimi ve tiiketimi siirecinde
meydana gelebilecek hatalarin ve kazalarin azaltilmasi, maliyetlerin diistiriilmesi,
satis ve hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden gelismenin saglanmasi, karlarin
yiikseltilmesi, vergi gelirlerinin ve tasarruflarin artirilmasi amaciyla isgiliciine verilen
temel meslek ve beceri egitimi yaninda; is gérene yonelik ¢alisma hayati sliresince
bilgi, beceri ve davranis ve verim diizeyini yiikseltici planli egitim etkinlikleridir

seklinde tanimlanabilir (Aytag, 2000, 66’dan aktaran Kahya, 2011, 5).

Kiiresellesme ile rekabet iistiinliigli saglamak isteyen isletmeler giincel ve farkl
bilgiler pesinde ilerlemektedir. Isletmelerin teknik bilgiler yaninda kalifiye isgiicii ile
de one c¢ikmalar1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde degisime adapte olup rekabet
giiclerini artirabilirler. Bundan yirmi yil oncesinde hizmet i¢i egitime yliklenen
anlam, sadece teknik bilgi yiliklemesiydi. Giiniimiizde hizmet i¢i egitim ¢alisanlara
teknik bilgiden ¢ok daha 6nemli olan, karar alma ve uygulama, hizli ve ani gelisim,
degisimlere ayak uydurma ve her kosulda tiretimi siirdiirebilme yetileri kazandirmay1
amaglamaktadir (Kahya, 2011, 5). Hizmet i¢i egitim, isgdérenin performansinin
arttirllmas1 amaciyla olabilecegi gibi bilgi, gorgii ve yetenek seviyesinin

yiikseltilmesi amaciyla da verilebilir.

Artik sirketler calisanlarinin sadece mesleki alandaki bilgisine bakmamakta, bunun
yaninda kendi duygu ve yeteneklerini taniyabilen, duygu ve yeteneklerini bilerek
yeniliklere agik olabilen, kendine ve isine ait amaclara heyecanla yonelebilen
isgliciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica ¢evresindeki calisanlarin ihtiyag, duygu ve
problemlerine 6nem vererek iletisim kurabilen, takim ¢alismasi, ikna ve miizakere
etme gibi yeteneklere sahip isgdrenler 6ne ¢ikmaktadir (Selimoglu, Yilmaz, 2009, 1).
Bu sebeple calisanlarin planli ve devamli bir sekilde hizmeti¢i egitime tabi

tutulmalar1 6nemlidir.

Arastirmalar sirketlerin gelirleri ve toplam karliliklar1 ile calisanlara verdikleri
hizmeti¢i egitim miktarlar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir.
Training dergisinin (2007) Siiregelen Endiistri Raporu’na gore, Amerikan sirketleri

caliganlarinin 25 saatlik egitimi i¢in yillikk 58 milyar dolardan fazla para



harcamaktadir. Ritz Carlton otel zincirlerinde ise her ¢alisan yilda neredeyse 200 saat
egitim almaktadir (Snell, Bohlander, 2010, 306). Fransa’da ise isletmelerde
calisanlarin aldig1r tcretin %1.5’1 yasal olarak egitime harcanmak zorundadir

(Viargues, 1999, 88’den aktaran Sabuncuoglu, 2013, 124).

Hizmet i¢i egitime verilen tanimlarda en temel nokta ise egitimin bir performans ve
iretim artisina konu olabilmesidir. (Arvas, 2012, 14) Dolayisiyla hizmetici egitim,
isgorenin verimli olabilmesi igin isinin gerektirdigi bilgi, beceri ve davraniglara
sevkedilmesini saglayan bir siirectir denilebilir (Barkurt, 1990, 87). Oyle ki her fic,
bes yilda bir bilginin degistigi ve giincellendigi disiiniildiiglinde bilgilerini siirekli
yenilemeyen organizasyonlarin basarisiz olacaklar1 agiktir (Barutcugil, 2004, 297).
Hizmet ici egitim yoluyla isgdren isinin gerektirdigi mesleki bilgi, beceri ve
tutumlar elde eder, ¢alistifi alanda meydana gelen teknolojik gelismelerin farkina
varir ve gelismenin gerekli kildigi yeni davraniglar bu yolla isgérene kazandirilmaya
calisilir. Egitim, bireyleri toplumdaki yerleri acisindan hazirlayarak toplumun
devamliligini, ayn1 zamanda giincel bilgilerle toplumun degisen sartlara uyumunu
saglamaktadir. Bu sayede kisinin okul hayati boyunca edinmis oldugu ve hizli
teknolojik ve bilimsel gelismeler sebebiyle yeterli olmayan bilgi, beceri ve
davraniglar1 hizmeti¢i egitim faaliyetleriyle yeterli hale getirilmeye caligilir

(Altmisik, 1996, 329).

2.3. Kamu Sektorii A¢isindan Hizmetici Egitim

Kamu yonetimi acisindan hizmeti¢i egitime daha fazla Onem verilmesi
gerekmektedir. Ise alinan g¢aliganin segimi her zaman dogru yapilamamakta veya
hizmet Oncesinde alinan egitim hizmet saglanan ortamda yetersiz kalmakta, is
hayatina yonelik olmamakta, teori-pratik baglantisi bulunmamaktadir. Ayrica hizmet
oncesinde alinan egitim yapilan gorevle ilgili olsa da, edinilen bilgilerin hizmetici
egitimle desteklenmesi ve bdylece yapilan isin daha iyi bir sekilde gerceklestirilmesi
saglanmalidir (Jaafar, 2016, 39). Dolayisiyla kalitenin yiikselmesi, ¢alisanin hizmette
verimli ¢alisabilmesi, performans ve motivasyon seviyelerinin artirtlmasi amaciyla
calisana siirekli olarak bilgi, beceri ve davramis diizeyini iyilestirici ve yiikseltici

egitimler verilmesi zorunlu hale gelmistir.

Teknolojik ilerlemeler ve bununla beraber olusan yogun rekabet ortami hizmet

oncesi alinan egitimlerin eksikligini ve hizmete girdikten sonra hizmetici egitimlerin
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alinmas1 gerektigini gostermistir (Oztiirk, Sancak, 2007, 761). Hizmet ici egitim
emek faktorii tarafindan saglanan {irlin ve hizmetin verimliligini daha {ist seviyeye
¢ikarmak igin calisanlara gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmasi siirecidir
(Kiligoglu, 2007, 18).

Orgiitlerde alt-iist kademe fark etmeksizin herkes igin egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin yapilmasi gerekli ve zorunludur. Bir kimseden bir isi kendiliginden
O0grenmesini  beklemek, tutum ve davraniglarinin  kendiliginden gelisecegini
beklemek hem zaman maliyet agisindan zarardir (Taskin, 1993, 27’den aktaran
Kiligoglu, 2007, 19). Bazi teorisyenler hizmet i¢i egitimi tanimlarken kisinin
isletmedeki pozisyonunu da goz oniinde bulundurarak bir ayrima gitmistir. Bu
yaklagima gore yoOnetici olmayanlara verilen egitim yetistirme; yoneticilere verilen
egitim ise gelistirme olarak adlandirir (Sikula, McKenna, 1990, 203’den aktaran
Kiligoglu, 2007, 17)

Verilecek hizmeti¢i egitimin konusunun secilmesinde ¢alisanlarin pozisyonu ve
kidemleri de 6nemli olmaktadir. Tecriibe sahibi bir calisanla ise yeni baslayan
calisana ayni egitimi vermek (resmi yazigsma kurallar1 egitimi gibi) anlamsiz ve
maliyet yiikiidir. Yada teknik hizmetlerde calisana miihendise NetCad egitimi
verilirken, idari hizmetlerde calisana e-imza egtimi verilmesi veya yoneticiler i¢in
stratejik karar verme teknikleri egitimi uygunken, astlari icin yaptiklar1 gorevlere

iliskin egitimler verilmesi daha dogru olacaktir (Jaafar, 2016, 44).

Hizmet ic¢i egitim isgorenlerin, isin geregi olan yeterlilikleri kazanmasi i¢in
egitilmesidir. Hizmet Oncesi egitimin sagladigi genel nitelikteki egitimin eksik
yonlerini hizmet i¢i egitim tamamlar. Teknolojik gelismelerle bir isin yapilis seklinin
degismesiyle, o isi yapan kisinin de bu gelismeler 1518inda bilgilerini giincellemesi

gerekir (Kiligoglu, 2007, 16). Bu ise hizmeti¢i egitimle saglanir.

Bir gorevi yerine getirmek i¢in sahip olunmasi gereken nitelikler bilginin siirekli
giincellenmesi ve teknolojik ilerlemeler sonucu gecerliligini yitirmektedir. Bu
sebeple isgdrenin isten ayrilana kadar siirekli olarak hizmetici egitimlerle bu acig1
kapatmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla hizmetigi egitim siireklilik gerektirir. Isgoren,
calistig1 is veya hizmet ile ilgili ne kadar gok bilgi sahibi olursa ve yenilikleri ne
kadar takip ederse o kadar basarili olur (Arseven, 2009, 43). Bu da calistig1 kurumun

verimliligini artirir.



2.4. Hizmetici Egitimin Faydalar

Hizmeti¢i egitimin sagladig1r faydalar1 kurumsal ve bireysel olarak 2’ye ayirmak

mumkundir:

Hizmetici Egitimin Kurumsal Favdalari:

Hizmetici egitim programlarmin orgiitsel ¢iktilart su sekilde siralanabilir (Kahya,
2011, 12; Kiligoglu, 2007, 27; Oztiirk, Sancak, 2007, 766; Bozkurt, 2006, 14;
Yiiksel, 2000, 129; Barutgugil, 2004, 298):

Hizmet i¢i egitim kurum i¢in kisa vadede bir maliyet gibi goriiniirken orta ve

uzun vadede kurumlarin kazancini ve karini artirir,

Calisan ve yonetici verimi arttig1 icin kurumun da verimi artar ve bdylece

zaman, emek ve sermayeden tasarruf saglanir,

Isgoren isini yaparken bilmedigi noktalar1 bir arkadasina veya amirine

sormakla zaman kaybetmez,
Calisma ortaminda moral artar, bu da performansa yansir,
Hata oranlar1 ve zayiatlar diiser, buna bagli maliyetler azalir,

Yapilan islerde dogruluk oranmi artar ve yoOneticilerin denetimi kolaylasir, is

yiikii azalir,

Kurumun her seviyesinde yapilan isle ilgili bilgi ve beceriler gelisir, kurumsal

amaglarin bilinirligi artar ve benimsemesi kolaylasir,
Liderlik becerileri, giidiilenme, sadakat, kuruma kars1 olumlu tutumlar gelisir,

Ast-iist iligkilerinde gelisme yasanir, iletisim ve gelismeye uygun bir hava

olusur, sosyal iliskiler gelisir,

Anlagmazliklarin giderilmesini kolaylastirir, stres ve gerilimi azaltir, mutlu

bir ¢alisma ortami sunar,
Calisanlar orgiite baglar, isgiicii devri diiser,

Kuruma esneklik kazandirir. Boylece, degisime adaptasyon kolaylasarak

tiretimin Kalitesi ve verimliligi artar.
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Uretim araclarmin kétii kullanim ve israf azalir, tasarruf bilinci yerlesir,

Kurumsal sayginlik artar, kurumun diger ¢alisanlar veya kurumlar karsisinda

1yl imaj kazanmasina yardimci olur.

Hizmetici Egitimin Bireysel Faydalar:

Hizmetici egitim programlarinin bireysel ciktilar1 su sekilde siralanabilir (Kahya,
2011, 13; Kiligoglu, 2007, 26; Oztiirk, Sancak, 2007, 767; Bozkurt, 2006, 14;
Osamwonyi, 2016, 83; Yiiksel, 2000, 128):

Egitim kisinin giiven duygusunu gelistirir. Ozgiiveni yiiksek kisinin yaptigi

isin kalitesi de yiiksek olur, hata sayis1 azalir, is kazalar1 onlenir,

Kurumun calisana yatirnm yapmasi, isgdrene kendini degerli hissettirir ve

aidiyet duygusunu gelistirir, is doyumu artar,

Isgorenlerin kendilerini gelistirmelerine ve kariyer hedeflerine ulasmalarina

yardime1 olur

Hizmet i¢i egitim ile son gelismeler takip edilerek bilgiler siirekli giincel

kalir, calisanlarin ufku genisler,

Pozitif bir ¢alisma ortaminin olusmasi catigmalar1 azaltir ve motivasyonu

artirir,

Kisinin tutum ve davranislarinda gelismeler saglar,

Ekip calismasini destekler, iletisim ve koordinasyonu gii¢lendirir,
Calisanlar arasinda pozitif iletisimi destekler,

Ise yeni baslayan personeldeki gerginligi azaltarak basarisizlik korkusunu

engeller.

Isgorene kariyer gelisimi konusunda destek olur, yiikselme olanaklari artar.

Kurumsal ve bireysel boyutlardaki bu yararlar karsilastirildiginda kurumsal ¢iktilarin

daha ¢ok nicel, bireysel ciktilarin ise daha cok nitel gelismelere katki sagladigi

goriilmektedir.
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2.5. Hizmetici Egitimin Amaclari

Hizmet i¢i egitim, c¢alisanlarin kuruma saglayacaklar1 katkiyr artirici nitelikle
olmakla birlikte, c¢alisanlarin  kisisel gelisimlerine de katki saglamayi
amaclamaktadir. Bunun yaninda, hizmet i¢i egitimin amaglari, kurum politikas1 ve
amaglarina da uygun olarak tespit edilmelidir (Arseven, 2009, 45). 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu (m.214)’nde “Kamu kurum ve kuruluslarinda Devlet
Memurlarinin  yetistirilmesini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki
gorevlere hazirlamak amaciyla hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin uygulanacagi”
hiikmii yer almaktadir. Ayrica, ayn1 kanunun 215. maddesinde ise “Her kurumda bir
egitim biriminin kurulmasi zorunlu kilmmustir” ifadeleriyle bu konudaki yasal

diizenlemeler de yapilmistir (Devlet Memurlar1 Kanunu, 1965, 88-89).

Hizmet i¢i egitimin amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Bilgin ve dig., 2007, 12;
Arvas, 2012, 17; Bozkurt, 2006, 10; Kahya, 2011, 8; Aytag, 2000, 67; Kiligoglu,
2007, 25; Osamwonyi, 2016, 83, Altinigik, 1996, 333):

o Isgoreni mesleki ve teknik yonden yetistirmek, bilgisini artirmak, ufkunu

genigletmek ve iist kadrolar i¢in hazirlamak,

e Ise yeni baslayan calisanin kuruma uyumunu saglamak, kurum politikasini

benimsemesine yardimci olmak
e Kuruma i¢inde bulundugu c¢evrede sayginlik kazandirmak,
e Orgiitii, dis cevreye uyumlu ve esnek hale getirmek,

e Pozitif bir ¢alisma ortami olusturmak, morali ylikseltmek ve calisanlarin

kuruma bagliliklarini artirmak
e Ise ge¢ kalma oran1 ve devamsizliklari azaltmak,

e Calisanlarin gilidiilenmesini saglamak, giiven duygusunu gelistirmek,

verimliligini ylikseltmek ve maliyetleri diistirmek

e Kisiler ve departmanlar arasi iletisimi artirmak, koordinasyon ve isbirligi

saglamak,

e Calisanin egitim eksiklerini tamamlamak ve gerekli bilgi, beceri ve tutumlari

kazandirarak mesleki bilgisini artirmak
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Deneme yanilma yoluyla 6grenmek yerine hizli ve profesyonel bir 6grenme

siireci gergeklestirmek

Is kazalarim1 oOnlemek, hatalar1 azaltmak, bakim ve onarim giderlerini

distirmek,

Benzer nitelikli iglerde calisanlarin bir araya gelerek grup dayanigmasina,

ekip ruhu gelistirmesine, tecriibe ve bilgi aligverisine yardimci olmak
Kurumda disiplin olaylarini, anlagsmazliklar1 ve sikayetleri azaltmak

Yoneticilerin denetim ve gorev yiiklerini azaltmak.

2.6. Hizmetici Egitimin Ozellikleri

Hizmetici egitim siirecinde su Ozelliklerin bulunmasia dikkat edilmelidir (Arvas,

2012, 15; Bozkurt, 2006, 13; Cakir, 2008, 25):

Hizmeti¢i egitimin amaclar1 saptanirken, plan ve program hazirlanir ve

uygulanirken kurumun amag ve politikasina ve uygun olmasina dikkat edilir.

Hizmet i¢i egitim programlarma katilanlarin kisisel ozelliklerine (yas,

tecriibe, egitim durumu) gére homojen gruplar olusturulur.

Hizmet i¢i egitim programlari, kurumun ve egitime katilan personelin
ihtiyaglarini, problemlerini giderecek sekilde, ¢alisanin yeterlilikleri ve egitim

ihtiyaclarina bakilarak hazirlanir ve gelistirilir.

Egitimin olgusunun amagclar1 genis bir alan kapsamakla birlikte, hizmet ici

egitim, verildigi kurumla sinirhidir.

Hizmet i¢i egitim, kurum calisanlarinin bilgi ve yeteneklerini artirmayi,

gelistirmeyi ve bu bilgileri giincel tutmay1 hedefler.

Orgiitte kisa vadeli verilecek egitimler galisani heveslendirerek egitimin

gerekliliginin ve yararinin gosterilmesini saglar.

Hizmet i¢i egitimleri gergeklestirecek egitmen, orgiit i¢inden alaninda uzman
calisanlardan segilebilecegi gibi orgiit disindan hizmet alim1 yoluyla da temin
edilebilir.
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e Hizmeti¢i egitimlerin ¢alisanda davranis degisikligine sebep olmasi ve bunu
isine yansitmasi beklenir. Egitimler kurum i¢inde veya disinda, is basinda

veya uygun yerde, gerekli araclarla gerceklestirilir.

e Hizmet i¢i egitim, kurum igin siirekli bir ihtiya¢ niteligi tasir. Calisanlar i¢in

ise, kurum pozisyonuna gore farkli zamanlarda ortaya ¢ikan bir ihtiyagtir.

e Hizmet i¢i egitim, personelin is akisini miimkiin oldugunca bozmayacak

sekilde verilir.

e Hizmet i¢i egitim, personelin ig saatlerinde gergeklesse bile, kurum

personelin egitim siiresi boyunca maasini ve ticretini dder.

2.7. Hizmetici Egitimin Gerekliligi

Bir ise baglamadan 6nce verilen egitimin i ortaminda yetersiz kalmasi, isle ilgili
faaliyetleri gerceklestirirken bilim ve teknolojide yasanan gelismeler ve bu
gelismelerden faydalanma istegi, hizmet verilen alandaki degisme ve gelismelere
ayak uydurma zorunlulugu, ¢alisanlarin kariyer yapma isteginin yayginlagmasi, bazi
bilgi ve becerilerin sadece yaparak is basinda 6grenilmesi, isgorenlerin 6grenme ve
kendini gelistirme isteginin artmasi, ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin
hizmeti¢i egitimler yoluyla giderilerek orgiit amaglar1 dogrultusunda giidiilenmesi,
personelin sistemli bir sekilde program yapilarak emek ve zaman kaybini engellemek
icin egitilmesi ve Ogrenmeyi rastlantisal olmaktan kurtarip sistemli hale getirme
istegi gibi nedenler hizmet i¢i egitimi zorunlu kilmaktadir (Selimoglu, Yilmaz, 2009,

3; Kahya, 2011, 7; Bilgin ve dig., 2007, 12, Altinisik, 1996, 332).

2.8. Hizmetici Egitimde Kullanilan Yontemler

Bir kurumda hizmetici egitim verilirken uygulanabilecek ¢ok sayida yontem vardir.
Bunlarin biri digerine iistlin olmadig1 gibi, her durumda gegerli, uygulanabilecek tek
bir yontemden s6z etmek de dogru degildir. Bu durumda ilgili egitim birimi mevcut
yontemler i¢inden kurum yapisina, egitimi alacak personelin sayisi, pozisyon ve
kidem durumuna, kariyer gelisimine, g¢alisma performansina, bilgi ve beceri
seviyesine, ihtiyacina, egitimin igerigine, maliyetine, ihtiya¢ duyulan zamana,
kurumun egitim biitgesine, is hayatinda yasanan teknolojik degisimler ve yasal

diizenlemeler neticesinde agiga ¢ikan bilgi giincellemeleri ve degisen is kosullarina
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gore uygun olan hizmeti¢i egitim yonteminin se¢ilmesi gerekmektedir (Brown, 2002,

570).

Hizmeti¢i egitim uygulamalarinda kullanilan yontemleri is basinda ve is disinda

egitim yontemleri olmak iizere 2’ye ayirmak miimkiindiir:

2.8.1. Is Baginda Egitim Yontemleri

Is basinda egitim; isin geregi olan bilgi ve becerilerin isin bagindan ayrilmadan bizzat
isyerinde yapilarak, 6grenilmesi anlamina gelmektedir. isbasinda egitim ydntemleri;
“Yaparak o0grenme en iyi Ogrenmedir” anlayisina dayanan ve en yaygin olarak
kullanilan hizmeti¢i egitim seklidir (Sabuncuoglu, 2013, 146; Kahya, 2011, 26). Bu
yontemde, yeni ve deneyimsiz personel, isi yapan caligma arkadaslarini ve
yoneticilerini goézlemleyerek ve onlarin davramislarinmi taklit ederek 6grenir (Noe,

1999, 193). Bu yontemler:

Yonetici Gozetiminde Egitim:

Yonetici gozetiminde egitim, en eski egitim yontemlerinden biridir. Kurumlar
uygulama kolayli§i ve maliyet yiikii getirmemesi sebebiyle bu yontemden
faydalanmaktadir. Yonetici gézetiminde isbasi egitimin amaci, isletmede calismaya
yeni baglayan veya is degistigi yapan bir isgdrenin kendisinden daha fazla bilgi,
beceri ve tecriibe sahibi olan bagka bir isgéren veya ustabasinin yaninda
yetistirilmesidir (Kartal, 2001, 46). Bu teknik, sik sik tekrarlanan basit islerin
ogretilmesinde etkilidir. Bu yoOntemde egitici ustabasi veya igyerinde halen

caligmakta olan bir isgdren oldugu i¢in maliyeti diistiktiir (Dindar, 2008, 17).

Ise Alistirma (Oryantasyon) Egitimi:

Ise yeni baglayan calisanin heyecanim gidererek, isletmeyi tanimasina ve uyumunu
saglamasina yardimci olmak amaciyla kurumun amag ve politikasini, felsefesini,
orgiit iklimini, isle ilgili yasal diizenlemeleri ve kendi is tanimini, gérev, yetki ve
sorumluluklarint 6grenmesi icin verilen egitimdir. Hizmeti¢i egitimler isgdrende
olumlu bir tutum olusturarak ¢alisanin yaptigi isin yetki ve sorumluluklarini, galisma
arkadaglarini, igyeri iklim ve kiiltiiriinii benimsemesini saglayarak yabancilagmasin
Onler ve orgiit baghiligini artirir, kisi ilk giinden kendisini orgiitlin bir parcasi olarak

hissetmeye baglar (Sabuncuoglu, 2013, 149). Bu olumlu izlenimler is doyumu,
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performans ve verimliligi de etkiler (Baran, 2008’den aktaran Gd&gebe, 2010, 18;
Cakir, 2008, 27).

Is Degistirme (Rotasyon) Yoluyla Egitim:

Rotasyon kelime olarak; bir birimde ¢alisan kisilerin diizenli bir bicimde birbirleriyle
yer degistirmeleridir.  Rotasyon egitiminin  temelinde, ¢alisanlarin  yer
degistirmelerine ve farkli islerde bilgi ve beceri kazanmalar1 vardir (Dindar, 2008,
20). Kisiler cesitli islerde belli siire ¢alistirilarak bu yeni islere yonelik egitilir
(Sabuncuoglu, 2013, 151).Bu sayede calisanlar cesitli departmanlar1 tanir, teknik
yeterlilik kazanir ve 6nemli noktalar1 6grenmis olur. Boylece calistig farkl: alanlarla
ilgili tecriibe ve beceri kazanarak isletmeyi bir biitiin olarak gérmesi saglanir. Ayni
zamanda siirekli ayn1 isi yapmaktan sikilan iggérenlere degisik bir alanda c¢aligma
olanagi sunularak monotonluktan uzaklastirildigr icin c¢alisanin motivasyonu
yiikselir. Calisan farkli alanlarda degerlendirilerek hangi alanda daha basarili oldugu
da tespit edilebilir ve kariyer planlamasinda destek olur (Ding, 2005, 46). Bu

sistemin dezavantaji ise isgorenin calistigl alanda uzmanlagsmasini engellemesidir.

Yetki Devri Yoluyla Egitim:

Bu yontem amir ile ast arasindaki gorev ve sorumluluk verme iligkisine
dayanmaktadir. Boylece astlarin iistleri olmadigi zamanlarda yetkisi oldugu alanlarda
onu kullanabilmesi, kararlar verebilmesi ve uygulamasi saglanir, astin sorumluluk
bilinci ve karar alma yetenegi gelistirilir (Sabuncuoglu, 2013, 148; Akgemci, 1997,
58’den aktaran Kahya, 2011, 30; Dindar, 2008, 18). Yetki devredilen ast, sorumluluk
bilincinde olacagi i¢in isini daha iyi yapmaya calisacak ve kendisini degerli
hissederek isletmenin bir parcasi oldugunu diisiinecektir (Kahya, 2011, 30).

Bu agsamada yetki ve sorumluluk denkliginin saglanmasi 6nemlidir. Bir kimsenin
istline kars1 tasidigr sorumluluk o kimsenin astina karst sahip oldugu yetkiye esit

olmazsa gorevler saghkli bir sekilde yerine getirilemez (Yasar, Tekinbas,
[23.01.2018]).

Monitor (Kilavuz, Formen) Yoluyla Egitim:

Bu yontem daha ¢ok mavi yakali iggorenlerin hizmeti¢i egitimi i¢in tercih edilir.
Alanda uzman kalifiye isci, usta veya ustabasi arasindan segilen kisilere pedagojik ve
teknik egitimler verilerek bu kisiler “egitim formeni, kilavuz” olarak yetistirilir ve

is¢i egitimlerini gerceklestirmeleri saglanir. Egitim formenleri, isgdrenlere kullanilan
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teknik ekipmanlarla ilgili bilgiler verir, isle ilgili pratik bilgiler saglar ve teknik

donanimin nasil daha etkili kullanilacagini gosterir (Kartal, 2001, 48).

Staj Yoluyla Egitim:

Staj; isgorenlere, ileride yerine getirecekleri gorevler hakkinda, ¢alisma ortam ve
kosullarin1 tanitma, isleri O0gretme, mesleki sorumluluk tagima ve ise uyum
yeteneklerini gelistirme gibi imkanlar saglayan bir egitim yontemidir (Sabuncuoglu,
2013, 152; Kartal, 2001, 46). Staj egitimi sayesinde isgorenler teorikte 6grendikleri
bilgileri pratikte uygulama sans1 yakalamis olur. Yiksek okullar, iiniversiteler ve
gesitli  kurumlar sponsorlugunda gergeklestirilerek Ogrencilere gergek yasam
deneyimi sunar (Bohlander, Snell, 2010, 323).

Komiteler Araciligiyla Egitim:

Bu yontemde bazi amagclar1 yerine getirmek iizere icin kiiciik calisma gruplari
olusturulur. Bu calisma gruplar1 belirli konularda rapor yazma, bazi belgeleri
inceleme ve arastirma yapma amaciyla ortak calismalar yapar. Boylece katilimcilarin

karar verme yetenekleri ve sorumluluk duygularinin gelistirilmesine katki saglanir

(Dindar, 2008, 20; Kahya, 2011, 31).

Gosteri Yoluyla Egitim:

Egitimci, isgorenlere yeni alinan bir ekipmanin en uygun bigimde nasil
kullanilacagin1 gosterir ve tarif eder. Bu egitim sisteminde hem gorsel hem isitsel
duyuya hitap edildigi i¢in bilginin kaliciligi yiiksektir (Kahya, 2011, 31; Celiker,
2010, 28). Bu yontemde ozellikle mavi yakalilara yeni alinan bir ara¢ ve gerecin

nasil ¢alistiginin ve kullanildiginin gosterilmesi amaclanir (Sabuncuoglu, 2013, 153).

Crraklik:

Hem is basinda hem sinifi¢i yapilan bir is-¢alisma egitim seklidir. Genellikle zanaate
yonelik (marangozluk, kuaforliik vb) alanlarda gergeklestirilir. Bu yontemde

ogrenciler Ogrenirken ticret kazanirlar ve uzun zaman alan bir egitimdir (Noe,

1999,197).

2.8.2. is Disinda Egitim Yontemleri

Is disinda hizmet igi egitim, kurum veya isletme disinda yapilan, personelin her

zamanki 1§ ortaminin disinda egitilmesi ¢aligmalaridir (Dindar, 2008, 21). Bu egitim
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yonteminde, personelin gézlem ve incelemelerde bulunarak ve tartisma yapma

ortami saglanarak 6grenmesi anlayisi hakimdir (Bozkurt, 2006, 26).

Is disinda egitimin, is basindaki egitimden ayiran bazi noktalar vardir. Bunlarin en
Oonemlisi, egitim alacak isgdrenin egitim siiresince mevcut c¢alisma ortamindan
soyutlanarak ilgisini egitime yonlendirebilmesidir. Is disinda egitim yontemleri
calisana giinliik is stresinden uzaklasip, rahat bir ortamda diisiinme imkan1 verir
(Akgemci, 1997, 59°dan aktaran Cakir, 2008, 29). Ayrica is disinda verilen hizmetigi
egitimlerde isgorenler farkli bir ortamda mevcut pozisyonlarindan uzaklastigi i¢in
daha samimi bir ortamda egitim gergeklesebilir. Bunun yani sira, egitimin dogrudan
isle ilgili olmamasi ve pahali olmast bu yontemin dezavantajidir

(whatishumanresource, [02.04.2018]).

T-Grup Yontemi (Duyarlilik Egitimi):

Kurt Lewin ve arkadaslari tarafindan (1947) oOrglit yetistirme ydntemi olarak
kullanilan duyarlilik egitimi, kisi ve ¢alisma ortami arasindaki uyumun saglanmasina
ve kisinin orgiitsel ortamdaki degisikliklere adapte olabilmesi i¢in gergeklestirilen bir
egitim tlridir. Duyarlilik egitiminin temelini T grubu (T-Group Training)

calismalari olusturmakta ve grupta 15 — 20 kisi bulunmaktadir (Gil, 2000, 8).

Duyarlilik egitiminde temel amag, mesleki ve teknik olarak bir seyler 6grenmek
degil, kisilerin tutum ve davranislarini, gruptaki diger kisilerle paylagmalari ve
birbirleri ile olan davranis ve iliskileri hakkinda bilgi vermek, davranislarda olumlu
bir etki yaratmaktir. Boylece grup i¢inde gerceklesen goriisme, tartisma ve fikir
aligverigleri sayesinde kisi hem kendi davranis ve tutumlarina karst hem de
baskalarmin davranislarina karst duyarlilik kazanacak, kendisini ve karsisindakini
anlama, analiz etme, etkileme ve iletisim kurma yeteneklerini gelistirecektir. Grupta
egitmenin rolii sadece deger yargilarinin ve varsayimlarinin rahatca tartisildigi bir
ortam hazirlamak olup, egitenlerin kendilerini daha 6zgiin ifade edebilecekleri bir
platform olusturmaktir (Cakir, 2008, 29; Dindar, 2008, 24; Celiker, 2010, 30).
Boylece farkli ortamlardan gelen kisiler belirli bir siire sonra grubun kurallarina daha
kolay uyacak, ilk asamada suni olarak olusturulan dengesizlik, ilerleyen zamanda

diizenli ve faydali iliskiler haline dontisecektir (Sabuncuoglu, 2013, 157).
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Anlatma (Konferans-Diiz Anlatim):

Cok sayida bilginin, diizenli olarak sunulabilmesi i¢in maliyet ve zaman agisindan en
karli yontem oldugu i¢in uygulamada en sik karsilasilan egitim yontemidir (Noe,
1999, 190). Alaninda uzman bir kisi tarafindan genis bir dinleyici kitlesine hitap
edilir. Teorik bilgiler anlatildig1 ve egitim tek yonli anlatim seklinde gerceklestigi
icin genelde sikicidir ve egitimin basarisi egitimcinin basarisina baghdir (Cakir,
2008, 29; Dindar, 2008, 22). Konferans yontemini ilgi ¢ekici hale getirmek icin
“forum” gibi tartismali konferanslar diizenlenebilir. Boylece goriisler tartisilir,

sorunlara ¢6ziim aranir ve dinamik bir yap1 olusur (Sabuncuoglu, 2013, 154).

Ormek Olay (Vak’a) Yontemi:

Bu yontemde kisiye rutin isleri esnasinda karsilasabilecegi durumlar 6nceden
hazirlanmis bir senaryo seklinde verilir ve bu senaryoyu inceleyerek sorunlari
belirlemeleri, analiz etmeleri, ¢6ziim Onerileri gelistirmelerini ve bu olay karsisinda
davraniglarinin nasil olacagi sorulur (Yiiksel, 2000, 207). Bu yontemle egitilenler
arasindaki goriis farkliliklar1  yoluyla bireylerin tutum ve davranislarinda

degismelerin goriilmesi beklenir (Giil, 2000, 9).

Omek olay yonteminin ydnetici adaylar1 i¢in kullanilmas1 uygundur. Bu yontemde
amag, ger¢ek somut bir durum veya sorunu tiim detaylartyla bir gruba inceletmek ve
her olay tartismasindan sonra katilimcilar1 daha bilingli diistinmeye, etkili karar
almaya ve ¢ozlimler bulmaya sevk etmektir (Sabuncuoglu, 2013, 157). Bu sayede
yonetici adaylarmin bir olayr analiz etme, varsayimlar1 degerlendirme, karar
seceneklerini belirleme ve cesitli goriisleri elestirme, ¢oziim iiretme ve yaraticilik
yetenekleri gelistirmeye calisilir (Celiker, 2010, 12). Ornek olay ydnteminin temel
prensibi, calisanlarin bilgi ve becerilerini daha kolay hatirlamalarmi ve

kullanmalarmi saglayan kesfederek 6grenmedir (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2005, 162).

Rol Oynama Yontemi:

Rol oynama yonteminde, katilimcilara 6nceden belirlenen bir sorunu ¢ézmeleri igin
yazili bir senaryodan ziyade reel bir olay betimlenerek roller dagitilir. Kisiler
yiiklendikleri bu gergek¢i olmayan rollere sahip ¢ikarak kararlar alir, tartigir ve etkin
¢Ozlimii bulmaya c¢alisir (Celiker, 2010, 32; Yiiksel, 2000, 207). Bu yontemde kisiler
bir sorun karsisinda kendilerini bagkalar1 yerine koyarak diisiiniir ve ¢ozmeye ¢alisir.

Rol oynama yonteminde belirli bir problem {iizerinde konusarak ¢oziilmek yerine,
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daha gergek¢i davraniglara doniistiiriilerek uygulama yolu ile giderilmeye caligilir.
Rol oynama ydntemi insan davranislarini gelistirmekte, problemlere ¢6ziim bulma
kabiliyeti ve toplum igerisinde konusma yetenegi kazandirmaktadir (Cakir, 2008,
30). Bu yontem, 6zellikle kisisel iligkiler ve iist yonetim siireglerinin gosteri yoluyla

ogretiminde etkili olmaktadir (Dindar, 2008, 26).

Gorev Yontemi:

Bu yontemde katilimci gruptan karisik bir nesneyi, verilen talimatlara uygun sekilde
yapmalar1 istenir. Bu yontemde katilimcilar arasindaki iletisimin artmasi beklenir

(Yiiksel, 2000, 207).

Seminer ve Kurslar:

Seminer, belirli bir alanda yetkinlik kazanmis ancak o alanda meydana gelen
ilerlemeler ve yeniliklerle ilgili giincel bilgi almak ve yonetsel ufuklarini gelistirmek
isteyen yiiksek ve orta kademe yoneticiler i¢in diizenlenen kisa siireli egitimlerdir

(Sabuncuoglu, 2013, 154; Cakar, 2008, 29).

Seminer  yonteminden  teknolojilerin  ve  yeniliklerin  Ggrenilmesinde
yararlanilmaktadir. Seminer konferansa gore daha uzun soluklu olup genellikle
birkag¢ giin siirmekte ve son giin belirli seanslarda irdelenen konu katilimcilarin soru

ve Onerilerine sunulmaktadir (Dindar, 2008, 23).

Kurslar ise daha uzun siireli planlanir, katilimecilarin bir konu hakkinda detayh

derinlemesine bilgi sahibi olmas1 hedeflenir (Cakir, 2008, 29).

Gezi-Gozlem Yontemi:

Bir olay ya da durumun 6nceden hazirlanmis bir plan dahilinde incelenmesidir. Gezi-
gbzlem yoluyla katilimcilar canli ve sahsi bir tecriibbe kazanmis olur. Fakat zaman

alict bir yontemdir (Kahya, 2011, 39).

Simiilasyon (Taklit) Yontemi:

Calisanlarin isbasinda kullanacaklart donanim veya cihazlarin aynisin1 veya
benzerini kullanarak yada bilgisayar yardimiyla gostererek 6grenmeyi saglayan bir
yontemdir (Kahya, 2011, 39). Bu yontemde katilimcilar, simiilasyon esnasinda
verdikleri kararlarin gercekte ne tiir sonuclar doguracagini gorebilir (Noe, 1999, 200;
Ozgen, Oztiirk, Yalg¢m, 2005, 161). Simiilasyon ydntemi oldukca teknik ve pahali

ekipman kullanimlarinda minimum maliyet ve maksimum giivenlik saglar (Snell,
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Bohlander, 2010, 326). Dolayisiyla gercekte yasanacak is kazalar1 ve katlanilacak

yiiksek maliyetler bu yontemle engellenmis olur.
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3. HIZMET iCi EGiTiM SURECI

Kurumlarin hedeflerine ulagmalari i¢in rastgele hizmetic¢i egitimler diizenlemeleri
akilc1 olmayacaktir. Onemli olan personelin ihtiya¢ duydugu egitimlerin verilmesi ve
boylece calisanin kendini gelistirerek isini daha verimli yapmasi ve sonucunda

kurumun hedeflerine daha kolay ulasmasinin saglanmasidir.

Yani; mevcut islerin yapilmasi i¢in ¢aliganda goriilen performansin bilgi, beceri ve
davranig yoniinden eksik olmasi ve giderilmesi ihtiyact ve kurumun hedefleri
dogrultusunda mevcut calisanlar1 gelecekteki islere yonelik gelistirme istegi ile

hizmeti¢i egitim ihtiyaci s6z konusu olmaktadir (Sabuncuoglu, 2013, 135).

Her kurumun kendine has bir isleyisi ve orgiit kiiltiirii vardir. Bu sebeple bir kurumda
uygulanan hizmeti¢i egitimlerin diger bir kuruma aktarilarak orada da uygulanmasi
yanligtir. Her kurumun ayr1 ayr1 egitimden beklentilerini, hedeflerini, calisan
ozelliklerini bilmek ve buna gore bir hizmet i¢i egitim siireci gergeklestirmek

gerekir.

Hizmetici egitim birbirini takip eden siire¢glerden olusur (Sekil 1).

ihtiyag Analizi

N Olgi.'llsel Analiz Tasanm Planlama ﬁ/
* Gorev Analizi . Uygulama —\L
* Egitsel Hedefler
* Kisi Analizi _ -
* Katihmeilann Istekliligi * s baginda egitim Degerlendirme
* Ogrenme llkeleri * Ig diginda egitim * Tepki
* Ogrenme
* Davranisg
* Sonuglar

Sekil 1: Hizmetici Egitim Siireci

Snell, Scott, George Bohlander, Principles of Human Resource Management (China: China
Translation & Printing Services Limited, 2010), 308.
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Ingiltere’de kurumlar yillik 58 milyar $ dan fazla miktari egitime harcamaktadir.

Ancak egitim sistematik sekilde (ihtiyag analizi, planlama, uygulama, degerlendirme)

yapilmadig1 takdirde bu harcamalarin ¢ogu bosa gitmektedir (Snell, Bohlander, 2010,

308).

Hizmetici egitimler gerceklestirilmeden 6nce su hususlara dikkat edilmelidir (Arvas,

2012, 53; Bozkurt, 2006, 27; Celiker, 2010, 20):

Hizmetigi egitim analizi yapilmadan once iist yonetimin destegi alinmalidir.
Aksi takdirde maliyetlerin karsilanmamast ve analizin basarisiz olmast s6z
konusu olabilir.

Analiz yapilirken sorulacak sorularin anlasilabilir ve net olmasi gerekir.
Sorular departman, gorev ve kisilere gore farklilastirilabilir.

Analiz calismas1 calisanin kisiligini degil isle ilgili eksikliklerini 6grenmek
i¢in yapilir. Bunun igin ¢alisanlar rencide edilmeden analize dahil edilmelidir.
Yas, egitim diizeyi, mesleki bilgi gibi faktorlere gore egitilecek kisiler
segilebilir.

Egitimi gerceklestirecek kisinin alaninda yeterli bilgi, beceri ve tutuma sahip
olmasi gerekir. Egitmenin kurum i¢inden mi kurum disindan m1 olacag tespit
edilmelidir. Kurum disindan egitmen temini isletmeye daha fazla maliyet
getirecektir, ancak kurum dis1 egitmen ile daha iyi bir egitim
gergeklesecegine kanaat getirilirse kurum dis1 egitmenden de faydalanilabilir.
Egitimden Once egitim igerik ¢aligmasi yapilmali ve buna bagli olarak ders
plan1 hazirlanmalidir.

Egitimin gerceklesecegi ortam planlanirken egitimin isbasi veya isdisi
oldugunun belirlenerek egitim salonun buna uygun secilmesi gerekir.

Ayn1 zamanda egitim salonunun gerekli ekipmanla donatilmas1 6nemlidir.
Egitim siiresinin egitim igin optimal diizeyde tutulmasi gerekir. Ozellikle
isdisinda yapilacak egitimlerde ¢alisanin belli bir siire gérevini yapamayacagi
ve buna bagl olarak iiretimde azalma ve maliyetlerde bir artis olabilecegi

unutulmamalidir.
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3.1. Egitim Thtiyac Analizi

Egitim ihtiyac1 iggbrenin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyi ile yapmis oldugu isin
gerektirdikleri arasindaki farktir. Kurum agisindan ise mevcut durum ile olmasi arzu

edilen durum arasindaki fark, egitim acigin1 gosterir (Sekil 2).

MEVCUT DURUM OLMASI GEREKEN DURUM
* sletmenin performansi * [sletmenin hedefledigi standartlar
* [glerin gerceklesme duzeyi * Iglerin bagari standardi
* Personelin performansi * Personel icin basari standardi
EGITIM ACIGI

Sekil 2: Egitim Acig1

Sencan, Hiiner, Nihat Erdogmus, Isletmelerde Egitim Ihtiyaci Analizi (Istanbul: Beta Basim A.S.,
2001), 27.

Hizmet i¢i egitim ihtiyaci isgérenin suan yapmakta oldugu gorevin gereklerine gore
olabilecegi gibi gelecekte planlanan kariyer hedefindeki goreve gore de
olabilmektedir (Bilgin ve dig., 2007, 22). Yapilacak olan personelin egitim ihtiyacini
karsilamak degil, var olan ihtiyaclarin ortaya ¢ikarilmasinin arastirilmasidir. Hangi
departmanda kimlerin ne tiir bir hizmet i¢i egitim ihtiyacinin var oldugu yapilacak

arastirma sonuglarina gore anlasilir (Bozkurt, 2006, 19).
Hizmetici egitim analizi su sorular1 cevaplandirmalidir (Grace, 2001, 525):

e Orgiitte calisanlarin su anda bilgi ve yeteneklerinde ne eksiklikler var?

e Orgiitte calisanlarin gelecekte bilgi ve yeteneklerinde ne eksiklikleri olacak?

Ayrica kuruma yeni bir personelin baglamasi, personelin gorev degisikligi, terfi
islemleri, yeni alinan makine-teghizata uyum saglanmasi, mevzuat degisiklikleri gibi

durumlarda egitim ihtiyaci olusur (Bilgin ve dig., 2007, 22).
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Egitim ihtiya¢ analizi, bireylerin performansim iyilestirmek i¢in kimin egitilmesi
gerektigi ve tam olarak hangi kapsamda Ogretilmesi gerektigi konusunda en iyi
secenegin egitim olup olmadigr hakkinda karar verme siirecini destekleyen, verileri
toplayan ve analiz eden kurumsal siirece isaret etmektedir (Ferreira, Abbad, 2013,

79).

Ihtiyag analizi yapilirken; gorev tanimlarinm belirlenmesi, is analizlerinin yapilmast,
performans hedeflerinin tespit edilmesi, egitimlerin ihtiyaglara uygunluk diizeyinin
belirlenmesi, egitime gelecek kisilerin profilinin ¢ikarilmasi, yonetim tarafindan
onaylanacak egitim hedeflerinin saptanmasi, egitim etkinliklerinin planlanmasi ve
degerlendirme kriterlerinin hazirlanmas1 asamalarinda kullanilabilecek 6nemli

bilgiler elde edilir (Ozalan, 2015, 50).

Kurumlarda egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi ¢ogunlukla liizumsuz bir is olarak
diistiniiliir ve egitim ihtiyacina bakilmaksizin daha o6nceden siiregelen egitimler her
yil verilmeye devam eder. Hatta Oyle ki bazen kurumlar egitim yapmanin amacini

bile diistinmeden sirf egitim yapmis olmak icin egitimler gerceklestirebilir.

Bir kurumda calisan isgiiciiniin sayisindan ¢ok niteligi onemlidir. Isgiiciiniin bir
maliyet unsuru oldugu diisiiniildiigiinde ne kadar az isgiiciiyle ne kadar ¢ok verim
elde edilir sorusu, calisanlarin daha vasifli olmasi gerektigini gostermektedir.
Kurumlar bu sebeple calisanlarinin hizmet 6ncesi edindikleri bilgileri hizmet igi
egitimlerde bir iist seviyeye tasimalidirlar. Bunun i¢in egitim faaliyetleri
gerceklestirilmeden once ihtiyac analizi yapilarak hangi konularda egitim eksikligi
oldugunun tespit edilmesi gerekir. Egitim ihtiya¢ analizi yapilmadan gerceklesen
egitimlerin ne kuruma ne de ¢alisana bir yarar1 olmayacaktir (Oztiirk, Sancak, 2007,
762).

Hizmeti¢i egitim ihtiya¢ analizi, bir e8itim programina baslamanin ilk adimidir.
Analiz ¢alismasi; egitime kimlerin katilacagi, hangi egitimlerin verilecegi ve
egitimin nasil gergeklestirilecegi hakkinda bilgi verir (Tiireyen, 2005, 61; Ghufli,
2012, 5).

Ihtiyag analizi dogru yapilmazsa yapilacak maliyetler bir kiilfet olacaktir. Bunun igin
egitim ihtiya¢ analizleriyle dogru zamanda, dogru kisilere, dogru konularda ve dogru

yontemlerle egitimin verilmesi gerekir (Sabuncuoglu, 2013, 134).
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Ihtiyag analiziyle ¢alisanlarin gergekten ihtiya¢ duyduklar egitimler belirlenir. Eger
egitimler personelin ilgi ve ihtiyaglarina gore diizenlenmezse calisanlar ne kadar ¢ok

egitime katilmis olurlarsa olsunlar istenen fayda elde edilemeyecektir (Bozkurt,
2011, 16).

American Society for Training and Development’in ¢aligmasina gore, maalesef
maliyet, uzmanlik ve zaman baskis1 sebebiyle kurumlar zamanlarinin yarisindan

azini ihtiyag¢ analizi ¢alismasina ayirmaktadir (Snell, Bohlander, 2010, 309).
Egitim ihtiyag¢ analizi yapilmasi asagidaki faydalari saglar (Arvas, 2012, 52);

e Uzun vadede egitimlerden maksimum fayda saglar,

e Alnan egitimler kurumlarin hedeflerine hizmet eder,

e (Cesitli unvan gruplarnt icin, kariyer planlamasi dogrultusunda almalari
gereken egitimleri ortaya ¢ikarir,

e Ihtiyac belirleme siirecine calisanlar1 dahil ederek onlarda aidiyet duygusu
olusturur ve egitimlere daha etkin katilimi1 saglamaya yardimci olur,

e Kisilerin dogru egitimlere yonlendirilmesi, bireysel performanslar1 ve buna
bagli olarak da kurumun performansini arttirir,

e Egitimin ise transfer edilebilme olasiligin1 arttirir,

e Dogru kisiler i¢in dogru konularda egitim yapma imkani saglar,

e Egitim i¢in harcanan kaynaklarin israfin1 6nler,

e Onceligin hangi egitim konularina verilecegini gdsterir,

e Kurumsal olmayan kurumlarda is boliimii, is akisi, performans gostergeleri

gibi kavramlarin 6gretilmesini ve uygulanmasini saglar.

3.1.1. Hizmetici Egitim Thtiya¢ Analiz Diizeyleri
Egitim ihtiyact analizi genel olarak 3 diizeyde ger¢eklestirilmektedir (Sekil 3):

Orgiitsel Analiz:

Orgiitsel analiz, orgiitiin stratejik hedeflerine uygun egitimleri, bunun icin gerekli
kaynak ihtiyacini ve list yonetimin egitime verecegi destegi belirlemek i¢in yapilan
bir calismadir (Noe, 1999, 55). Kurumun egitim ihtiyact agik¢ca tanimlanmali ve

egitim ihtiyag analizi amaclariyla eslestirilmelidir (Gould, Kelly, White, 2004, 35).

Buna gore oOrgiitte hizmeti¢i egitime ihtiya¢ olup olmadifi, hangi departmanlarda

hangi egitime ihtiya¢ oldugu tespit edilir. Orgiitiin misyon ve vizyonu, kurumun is
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stratejilerine egitimin uygunlugu, egitimde kullanilan teknolojiler, insan kaynaklar
planlamasi, egitim biit¢esi ve zaman kisit1 gibi orgiit diizeyinde bir inceleme yapilir.

(Noe, 1999, 56; Cakir, 2008, 34)

Orgiitsel analiz yapilirken orgiit iklimi; isletmenin calisma kosullari, ¢alisanlarin
isletmeyi nasil gordiikleri, insan kaynaklarinin ne kadar etkin ve verimli oldugu ve

calisanlarin motivasyonlari, dikkate alinmalidir (Sencan, Erdogmus, 2001, 53).

“Isletmenin performansi hangi diizeydedir ve nasil olmalidir?” sorusuna yanit aranir

(Sencan, Erdogmus, 2001, 27).

Gorev (Is) Analizi:

Is analizi asamasinda gorev tanimlari, prosediirler, yonergeler, normlar ve talimatlar
incelenir. Bunun sonucunda ¢alisanin bilgi ve beceri diizeyi ile isin gerektirdigi bilgi

ve beceri arasindaki farka bakilarak egitim ihtiyaci belirlenir.

Bu yontem, her is i¢in ayrintili siirecleri ¢ikartma ve nitelikleri belirleme faaliyeti

oldugu i¢in olduk¢a zaman alic1 ve maliyetli olabilir (Arvas, 2012, 49).

Gorev (is) analizleri, personelin gorevini basarili bir bicimde yerine getirebilmesi
icin hizmet i¢i egitim programlarinda lizerinde durulacak bilgi, beceri ve tutumlarin

belirlenmesi i¢in de gereklidir (Noe,1999, 61).

“Isletmede islerin yapilis bicimi nedir ve nasil yapilmasi gerekir?” sorusuna yanit

aranir (Sencan, Erdogmus, 2001, 27).

Kisi Analizi:

Kisi analizi ile kimlerin egitim almasi gerektigi ve hangi egitimlerin bu kisilere
verilecegi belirlenir. Bunun yapilabilmesi i¢in calisanlarin ya da birimlerin is
performansi, dnceden belirlenmis is standartlar ile karsilagtirilir. Buna gére kimin ne
tiir ihtiyact oldugu belirlenir. Orgiitlerde kisi analizi yapilmadan rastgele kisilerin

egitime davet edilmesi sonucu egitimden beklenen verim elde edilemez ve egitime

gelen kisiler egitime ilgisiz davranabilir.

Kisi egitime gittigi halde beklenen performans artig1 yine goriilmiiyorsa sebep

calisma sartlar1 ve techizat eksikliginden kaynaklaniyor olabilir (Noe, 1999, 64).

Kisi analizi; iggdrenlerin performanslarindaki yetersizligin sebebinin bilgi, ustalik,

beceri, yetenek eksikliginden mi, yoksa motivasyonel veya is dizayni probleminden

27



mi kaynaklandigini, hangi ¢alisanin egitime ihtiyaci oldugunu ve ¢alisanin verilen
isleri yapabilmesi i¢in egitimde hangi alanlara agirlik verilmesi gerektiginin tayin
edilmesini saglar (Noe, 1999, 55).

“Calisanin mevcut ve olmasi gereken performans diizeyi nedir?” sorusuna yanit

aranir (Sencan, Erdogmus, 2001, 27).

Nedenler veya baski noktalari Sonuglar

Baglam Nedir?

* Mevzuat * Egitilenlerin 6grenmesi gerekenler

* Temel yeteneklerde eksiklik * Kimler egitim aliyor

Nerelerde egitime
ihtiyag var? * Egitimin tara

:> * Egitimin sikhg

* Egitimi satin alma veya olusturma karari

Organizasyonel

* Dusuk performans Analiz

* Yeni teknoloji Gorev Analizi

—

* Musgteri istekleri
* Yeni urlnler * Egitim veya se¢gme ya da isi yeniden
* Yuksek performans standartlar tanimlama gibi diger insan kaynaklar
* Yeni meslekler secenekleri

Kimin Egitime ihtiyaci Var?

Sekil 3: Egitim Thtiya¢ Belirleme Siireci

Noe, Raymond A, insan Kaynaklarmmn Egitim ve Gelisimi (Cev. Canan Cetin Istanbul: Beta
Yayinlari, 1999), 56.

Uygulamada kurumun stratejik hedeflere uyup uymadigini belirlemek ve egitime
olan biit¢esini 6grenmek adina Oncelikle orgiit analizi yapilir. Ardindan gérev ve kisi

analizi ayn1 anda gergeklestirilebilir (Noe, 1999, 55).

Ayrica, egitim ihtiyaglart dis c¢evredeki degisim ve gelismelerden etkilenir.
Ekonomik dalgalanmalar, yasalar ve hukuk alaninda ki degisiklikler ve gelismeler
isletmeleri ve egitim programlarint belli oranlarda kisitlar. Kurumlar dig cevre
faktorlerinin kisitlarin1 dikkate alarak yeni ekonomik ve teknolojik gelismelere ayak
uydurmay1 saglayacak egitim programlar1 gelistirmeye ¢alisirlar (Sencan, Erdogmus,

2001, 49).

Tablo 2’de iist ve orta kademe yoneticilerle egitim biriminin, orgiitsel analiz, kisi

analizi ve gorev analizi ile ilgili yanit aradiklar1 sorular yer almaktadir.

28



Tablo 2: Ihtiyaclar1 Belirlemede Ust ve Orta Kademe Yoneticilerle Egitim
Biriminin Temel Ilgileri

Ust Kademe

Yoneticiler

Orta Kademe

Yoneticiler

Egitim Birimi

Orgiitsel

Analiz

Is amagclarini
basarmamizda egitim
onemli mi?

Egitim is stratejimizi

nasil destekler?

Egitim icin  para

harcamak ister

miyim? Ne kadar?

Egitim hizmeti
almak icin blitcemiz

var m1?

Y Onetim egitimi

destekler mi?

Kisi Analizi

Egitim ic¢in gerekli
fonksiyonlar ve is

birimleri nelerdir?

Kim egitilmeli?
Yoneticiler mi,
profesyoneller — mi,
temel nitelikteki

personeli mi?

Hangi  personelin

egitime ithtiyact
oldugunu nasil

belirleyecegim?

Gorev

Analizi

Kurumun
rekabet

piyasada
edebilmesi
icin  gerekli  bilgi,
beceri ve yeteneklere

sahip calisan1 var mi1?

Egitim, hangi isler

icin  egitim  iriin
kalitesi veya miisteri
hizmetinde  biiyiik

farklilik yaratir?

Hangi gorevler igin
egitim verilmeli?

Hangi bilgi, beceri,
yetenek veya diger

ozellikler gerekli?

Noe, A. Raymond, insan Kaynaklarimn Egitim ve Gelisimi. Cev. Canan Cetin. (istanbul: Beta
Yayinlari, 1999), 57°den uyarlandi.

3.1.2. Hizmetici Egitim Thtiya¢ Analizinde Bilgi Toplama Teknikleri

Egitim ihtiya¢ analizinde bilgi toplamak i¢in bir¢ok yontemden faydalanilabilir. Bu

yontemler:

Anket:

Egitim ihtiya¢ analizi yapilirken en ¢ok basvurulan yontemdir. Kisa siirede ¢ok fazla

sayida kisiye ulagilabilmesi, maliyetin az olmasi, ylizylize anket yapilmadigi

durumlarda caliganin goriislerini daha rahat bildirmesine imkan vermesi ve
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degerlendirmenin kolay olmasi anket yontemini one ¢ikarmaktadir. Anket sorular
hazirlanirken herkes tarafindan kolaylikla ve net olarak anlasilabilir olmasina dikkat

edilmelidir.

Egitim Talep Formu:

Orgiitiin egitimden sorumlu birimi tarafindan olusturulan egitim talep formlari
departman yoneticilerine ve c¢alisanlarina dagitilarak ihtiyag duyulan egitimler
belirlenir. Calisanlarin da goriislerinin alimmast kendilerine deger verildigini

hissettirir.
Gozlem:

Calisanlarin dogal is ortamlarinda soru sorulmadan baskalariyla iliskileri ve igbasi
davraniglar1 gozlemlenerek egitim ihtiyaci tespit edilir. Gozlemcinin is ile ilgisi ve
beceri diizeyi yiiksek bir amir tarafindan yapilmasi daha dogru sonuglar verir. Bu
yontemin kullanilmasi is akisini etkilemez, dolayisiyla tiretim kayiplart azdir. Ancak

bu yontemde gozlendigini bilen ¢alisanlar farkli davraniglarda bulunabilirler.

Gorusme (Miilakat):

Disaridan tayin edilen bir danisman veya isletme yoneticisi ile personelin gériismesi
sonucu performans disiikligl ve egitim ihtiyaglart belirlenmeye ¢aligilir. Miilakat
yonteminde miilakati yapan kisinin tecriibeli olmasi ve sordugu sorular ile
karsisindaki kisiyi etkilemeden Ozgiirce fikirlerini ifade etme ortami sunmasi

onemlidir.

Personel Kavitlarinin Analizi:

Calisanla ilgili egitim, sertifika, is tecriibesi, 0diil ve disiplin islemleri, performans
degerleme sonuglar1 gibi bilgiler incelenerek egitim ihityaci belirlenmeye caligilir.
Ancak bu bilgiler ge¢gmise doniik oldugu i¢in analizi yapan kisiye yorumlamada bazi

zorluklar dogurabilir.
Testler:

Anket yontemi ile benzerlik gostermektedir. Ancak anketlerde calisanin bilgi ve
tutumu Olgiiliirken, testte calisanin nasil bir performans ve bilgi ile isi yaptigi
Ogrenilir. Dolayisiyla test yonteminde performans diisiikliigiiniin bilgi, beceri, tutum

ve yetenek kaynakli olup olmadigi goriilmeye caligilir.
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Performans Degerleme Y Ontemi:

Bu yontem farkli sekillerde uygulanabilir (Giindiiz, 2006, 42):

-Kendini degerlendirme: Kisinin Onceden tespit edilen hedef ve Kkistaslar

dogrultusunda kendisini degerlendirmesi

-Is arkadasin1 degerlendirme: Kisinin performansinin, birlikte calistigi mesai

arkadaglar1 tarafindan degerlendirilmesi.
-Hat yonetimi: Kisinin, ilk amiri tarafindan degerlendirilmesi

-Yukart dogru degerlendirme: Yoneticilerin hiyerarsik olarak altinda c¢alisanlart

degerlendirmesi.

-360 derece geribildirim: Kisinin kendisi, mesai arkadaslari, istii, asti, i¢ ve dis

miisteriler tarafindan degerlendirilmesi

3.2. Egitimin Planlanmasi

Egitim ihtiya¢ analizi tamamlandiktan ve egitimin hedefleri belirlendikten sonraki
basamak, egitimin nasil Yyapilacagini belirlemek, planlamaktir. Egitim plani

yapilirken egitim ihtiya¢ analizinde elde edilen bilgiler dogrultusunda hareket edilir.

Egitim planlamas1 yapilirken, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in hangi yollarin takip
edilecegi, hangi metotlarin ve kaynaklarin kullanilacagini belirlenir (Demir, 2010,

32).

Egitim programlari, Orgiitiin  amacglarina  ulagsmasin1  saglayacak  sekilde
planlanmalidir. Yoneticiler kurumun hedef ve stratejilerine yakindan bakmali ve
egitimleri buna gore planlamalidirlar. Maalesef bircok kurum bu asamay: atlamakta
ve bir heves, moda olarak egitim yapmaktadir. Bunun sonucunda egitim programlari
basta kaynak israfi olmak iizere yanlis yonlendirilmis, kotli organize edilmis ve

yetersiz kalmaktadir (Snell, Bohlander, 2010, 307).

Bu agidan bakildiginda kurumlarin egitim ve yatirim harcamalarini belli bir diizen

igerisinde planlamasi gerekmektedir.

Hizmeti¢i egitim faaliyeti planlanirken egitime davet edilecek personelin

belirlenmesi, egitmenlerin se¢imi, uygun yer ve ortamin saglanmasi, egitim siiresinin
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belirlenmesi, uygulanacak egitim yonteminin belirlenmesi ve ders planinin

hazirlanmas1 asamalarindan gegilir.

3.2.2. Amag ve Politikalarin Belirlenmesi

Egitim faaliyetleri kurumlarin hedeflerine hizmet etmeli ve bu yonde planlanmalidir.
Orgiitsel hedefler degisen kosullara gore farklilastiginda egitim programlar: da buna
gore glincellenmeli ve uyumlastirilmalidir.  Calisanlarin kurumun  egitim
politikalarinin onlara katki saglayacagimi diisiinmeleri, egitime katilim oranlari da

pozitif yonlii etkilemektedir (Tharenou, 1997, 112).

Hizmetici egitim planinin dogru yapilabilmesi i¢in su sorular yanitlanmalidir (Bilgin

ve dig., 2007, 22):

-Ni¢in?: Egitimler hangi amagcla yapilmaktadir?

-Hangi Boyutta?: Egitimler i¢in ne kadar kaynak ayrilmistir?
-Kime?: Egitimler hangi departmanlara yoneliktir?

-Ne Tiir?: Egitimler gerceklestirilirken hangi yontemlerden faydalanilmaktadir?

3.2.3. Onceliklerin Belirlenmesi

Hizmet i¢i egitim programlarinda kimlerin egitim almada oncelikli oldugu,
calisanlarin yaptiklar1 ise, departman ve kademelerine gore farklilagmaktadir.
Orgiitlerde galisanlara nicel olarak bakildiginda piramidin alt tabanini miktarca fazla
olan alt kademe ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Dolayisiyla operasyonel islerle ilgili bu
kademeye ne kadar ¢ok egitim verilirse liretkenlik o kadar artacaktir. Buna karsilik
stratejik konumda olan iist kademe ¢alisanlar kurumun hedeflerine ulagsmada kilit rol
oynadiklar1 icin yonetsel bazli egitimlerde bu kademeye Oncelik verilmesi
gerekmektedir. Orta kademe calisanlar ise alt kademeyi yonlendirip yetistirdikleri
i¢in Orgiitsel hedefler ve egitim konular1 dogrultusunda bu gruba da oncelik verilmesi
basar1 saglar. Ya da mali performansla ilgili bir egitimin muhasebe-finans
departmanina, bakim-onarim tesisatla ilgili egitimlerin teknik departmana, SGK
kesintileri ile ilgili mevzuat degisikligi egitiminin de insan kaynaklar1 departmanina
oncelikli olarak verilmesi gerekir. Dolayisiyla i, gorev, departman, unvan, kisi,
teknoloji ilerlemeleri ve mevzuat degisikligi bakimindan egitimlerin o6ncelikleri

degisebilmektedir.
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3.2.4. Biitcelendirilmesi

Calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri arttikga verimlilik orani da artar. Bunun igin
personelin hizmeti¢i egitimler yoluyla bilgi, beceri ve yetenekleri artirilmaya
caligilir. Fakat belli bir plan dahilinde gerceklestirilmeyen egitimler kuruma bir
maliyet yiikii olusturmaktadir. Bu sebeple egitim plam1 ihtiyaglara yonelik
hazirlanmali ve buna gore akilci, gergek biitgce belirlenmelidir (Celiker, 2010, 22).

Egitim biit¢esi, kurumda belirlenen egitim donemi iginde egitimler kapsaminda

gerceklestirecek harcamalar1 saptamak ve bu yapilacak harcama kalemlerini temin

etmek i¢in hazirlanir (Simsek, 2007, 48).

Egitim biitgesi hazirlanirken su hususlarin  maliyetlendirilmesi gerekmektedir

(Sabuncuoglu, 2013, 145):
-Her egitimin ayr1 ayr1 maliyetlerinin belirlenmesi,

-Egitime katilacak personel sayisi, gerekiyorsa yol ve katilim dicretlerinin

belirlenmesi

-Egitimlerde kullanilacak malzeme ve ekipman (kitap, kirtasiye, bilgisayar gibi) ve

kira gideri gibi maliyetlerin hesaplanmasi

-Egitim i¢in ongodriilmeyen giderlerle ilgili biitceden bir miktar fon ayrilmasi

3.3. Hizmeti¢i Egitim Programlarinin Uygulanmasi

Egitim ihtiya¢ analiz caligmasi sonucunda tespit edilen egitim programlarinin
olusturulmasina ve uygulanmasina yonelik faaliyetler bu asamada gergeklestirilir.

Egitim plan1 ¢ercevesinde ve program hedeflerine gore egitimler gerceklestirilir.

Egitimlerin uygulanmasinda daha once bahsedilen is basinda ve is disinda egitim
yontemleri kullanilabilir. Her yontemin kendine ozgii zayif ve giiclii yonleri
mevcuttur. Secilecek yontemin uygunlugu egitimi alacak kisinin bilgi seviyesi ve

kidemine, sayisina, konuya, zamana ve maliyete gore farkli olabilir.

Ihtiya¢ analizi sonucu elde edilen bilgilerle dogru zaman ve yerde, dogru kisilere
ihtiya¢ duyulan konularda verilecek egitimin etkinligi daha yliksek, maliyeti ise daha
diisiik olacaktir. hem etkin, hem de daha diisiik maliyetli olacaktir (Ozalan, 2015, 35)
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3.4. Hizmeti¢i Egitim Etkinliklerinin Degerlendirilmesi

Degerlendirme faaliyeti; gelecekteki planlarin sekillendirilmesi, egitim harcamalari
icin stratejik kararlarda yonetimin bilgilendirilmesi ve egitimin ise yansimasinin
degerlendirmesiyle ilgili geri bildirim saglayan bir siiregtir (Boxall ve dig., 2007,
331).

Egitim faaliyeti i¢in zaman, para ve emek harcanmaktadir. Egitim sonunda yapilan
calismanin degerlendirilmesi de isletme i¢in O6nem arz etmektedir. Bunun igin
katilimcilarin  egitim programindan memnuniyetleri ve hedeflenen 6grenme
seviyesine ulasip ulasmadiklar1 (6n test ve son test), egitimden kazanimlarini ise
transfer edip edemedikleri ve egitimin kurumsal hedeflere hizmet edip edilmediginin
tespit edilmesi gerekmektedir (Tas, 2007, 46). Boylece daha sonraki egitimler igin

bilgi ve tecriibe kazanilmis olur.

Egitimin degerlendirilmesini, sadece egitim i¢in katlanilan maliyet ve sonucunda
elde edilen ¢iktt olarak degerlendirmemek gerekir. Egitimin maddi olarak
hesaplanamayan kisiler arasi iletisimi giiclendirme, tutum ve davraniglar1 gelistirme

gibi baz1 orgiitsel faydalar1 da vardir (Ozalan, 2015, 36).

Egitimler degerlendirilirken katilimci yoniinden ve egitmen yoniinden degerlendirme
yapmak daha objektif sonuglar verecektir. Katilimcilar yoniinden degerlendirme
yaparken; konu igeriginin uygunlugu, egitimin siiresi, islenis tarzi, egitmenin bilgiyi
aktarma basarisi, kullandig1 yontemler, zaman yonetimi, egitim ortaminin fiziksel ve
teknik yeterliligi, e8itim sonu kazanimlar, katilimcilarin beklentilerini karsilama
diizeyi ve egitim programinin koordinasyonunun bagarili bir sekilde gerceklestirilip
gerceklestirilmediginin  sorgulanmasi ilerde diizenlenecek egitim programlarin
planlarken 6nem arz edecektir. Egitmene yapilan harcamalar da bir maliyet unsuru
olarak degerlendirildiginde egitimle ilgili sadece katilimcilarin yorumlarina bakmak
yetersiz kalacaktir. Bunun yaninda egitmen diizeyinde de degerlendirme yapilmasi
gerekir. Bunun i¢in egitmene; katilimcilarin egitime olan ilgisi, egitime zamaninda

katilmalari, sinifta homojen bir dagilimin olup olmadig: gibi sorular yoneltilebilir.
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3.4.1. Kirkpatrick / Phillips Modeli

Hizmeti¢i egitim programlarinin etkinliginin degerlendirilmesi i¢in Donald
Kirkpatrick (1960) tarafindan olusturulmus olan dort diizeyli degerlendirme modeli

en ¢ok kabul gérmiis olan modeldir.
Kirkpatrick degerlendirme yapmak i¢in 3 sebep tanimlamistir (Jung, [06.02.2018]):

e Egitim departmaninin orgiitsel hedeflere nasil katki sagladigin1 gostermek ve
bunu biit¢elemek i¢in
e Egitim programlar1 diizenlemeye devam edip etmeme karar1 vermek i¢in

e Gelecekte yapilacak egitimlerin gelistirilmesinde bilgi kazanmak i¢in

Tablo 3, Kirkpatrick'in gelistirdigi yonteme gore egitim hiyerarsik olarak dort

seviyede (Tepki/Reaksiyon-Ogrenme-Davranis-Sonugclar) degerlendirilebilir:

-Tepkinin Degerlendirilmesi:

Katilimeilarin egitime olan tepki veya algilarmin Olgiildiigii seviyedir. Genelde
degerlendirme belgeleri, miilakatlar, anketler ve katilimeir yorumlari kullanilir.
Egitimcinin sunus becerisi, egitimin igerigi ve egitim ortami katilimci tarafindan

degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2013, 162).

-Ogrenmenin Degerlendirilmesi:

Katilimcilarin bilgilerinin 6lgiildiigli seviyedir. Genelde 6n test-son test, gézlemler,
miilakatlar ve dzdegerlendirme teknikleri kullanilir. On test programin basinda, son
test ise programin sonunda katilimcilara yoneltilen ve program boyunca ne
ogrenildiginin goriilmesini saglayan bir test yontemidir.

Ogrenmenin degerlendirilmesi asamasinda, egitimin hedefleri dogrultusunda
katilimcilarin  biligsel gelisimlerinin ne diizeyde oldugu ortaya c¢ikar. Egitime
katilanlarin neyi ne kadar ogrendikleri belirlenebilir. Katilimcidan beklenen,
Ongoriilen bilgi ve becerilerin 6grenilmesidir. Biligsel diizey ne kadar artmigsa egitim

de o oranda amacina ulasmis demektir (Turhan ve dig., 2012, 147).

-Davranisin Degerlendirilmesi:

Katilimeilarin  6grendiklerini ige nasil transfer ettiklerinin ve egitimin tutum ve

davraniglara yansimasinin Ol¢lildiigli seviyedir. Genelde egitimden belli bir siire
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sonra, en az 3 ay, egitim alanlar, amirleri veya astlariyla goriismeler gerceklestirilir.
Bu asamada 360 derece geribildirim sistemi kullanilabilir. Ogrenmenin
degerlendirilmesinde  egitim  kazanimlarinin  teorik  olmasi,  davranisin
degerlendirilmesinde  kazanimlarin  performansa  yansimasi  beklenmektedir

(Sabuncuoglu, 2013, 162; Turhan ve dig., 2012, 148).

-Sonuclarin Degerlendirilmesi:

Bu seviyede, egitimin orglite olan etkisi belirlenmeye calisilir. Egitime katilanlarin
egitim sonucunda kurumsal hedefler iizerinde; maliyetlerin azalmasi, kalitenin
yiikselmesi, liretim artisi ve personel devir oranindaki azalis bakimindan etkisi

degerlendirilmelidir.

Tablo 3: Kirkpatrick’in Dort Kademeli Degerlendirme Kriterleri Cercevesi

Diizey Kriterler Odak
1 Reaksiyon / Tepki | Egitime katilan memnuniyeti
2 Ogrenme Bilgi, beceri, tutum ve davranislarin kazanilmasi
3 Davranig Isteki davranislarda gelisme
4 Sonuglar Egitime katilan tarafindan gerceklestirilen is
sonuglari

Noe, A. Raymond, insan Kaynaklarimin Egitim ve Gelisimi. Cev. Canan Cetin. (Istanbul:
Beta Yayinlari, 1999), 154’den uyarlandi.

Jack Phillips bunlara besinci seviyeyi de eklemistir. Bu seviye ise “Yatirimin Geri

Doniisii” olarak adlandirilir.

Bu seviyede egitim sonucunun parasal degeriyle egitime yapilan yatirimlarin fayda-
maliyet analizi yapilir. Egitim programi sonucunda elde edilen ¢iktilar ile egitim igin
katlanilan maliyet mukayese edilerek yatirnrmin karlilik orani, fayda/maliyet oram

olarak belirtilir.

Yatirimin geri doniisli, egitimin maddi ¢iktilarimi egitim icin katlanilan maliyetle

mukayese etmeyi anlatir. Dogrudan ve dolayli maliyetler, egitimin maliyetini
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olusturur. Dogrudan maliyetler, egitime katilanlar, egitmen, danisman ve egitimin
organize edilmesinde gorevli olanlarin maas ve yan ddemelerini; egitim i¢in gerekli
malzeme ve ekipmani; egitim salonu kiralama ve egitim icin yapilacak seyahat
giderlerinden olusur. Dolayli maliyetler ise, egitim programinin planlanmasi veya
uygulanmasi ile ilgili dogrudan ilgili olmayan genel ofis giderleri, gesitli ekipman
giderleri, sadece bir program i¢in fatura edilemeyecek olan seyahat giderleri; sadece
bir program ile ilgili olmayan egitim boliimii yoneticisi ve ¢alisanlariin ticretleri ve
yonetim ve destek c¢alisanlarinin maliyetleridir. Faydalar, kurumun bir egitim

programindan elde ettigi tiim degeri ifade eder (Noe, 1999, 159).

American Society of Training and Development (ASTD)’in yaptigi ankete gore
(2008), kurumlarmn %91°1 1.seviyede, %541 2.seviyede, %23’1 3.seviyede ve %81
de 4.seviyede degerlendirme yapmaktadir (Jung, [06.02.2018]).

Bu seviyelerin bazilarinin 6l¢iilmesi digerlerine gore daha kolaydir. Fakat her biri
egitimin bagaris1 hakkinda onemli farkli bilgiler verir. Bu seviyelerin hepsine
bakmak resmin tamamini gérmeyi saglar. Bu sayede yoneticiler nerede bir problem
oldugunu, egitimle ilgili nelerin degistirilmesi gerektigini veya egitim programina

devam edip etmeme kararini verebilirler (Snell, Bohlander, 2010, 333).

3.5. Egitim Yonetiminde Kullanilan Teknolojiler

Kurumlar, var olan veya ulagmak istedikleri kaynaklari, etkin ve verimli
kullanabilmek, ihtiyaglar1 dogrultusunda giincel teknolojileri kendi biinyelerine
katabilmek i¢in bilgiyi toplayarak analiz etme, yeni bilgiler yaratma, bu bilgileri
isleme ve uygulayabilme yeteneklerini gelistirme yoluna gitmislerdir. Boylece
orgiitler siirekli kendilerini yenileyen ve bilgiyi yonetebilen bir forma doniismiistiir
(Atak, Atik, 2007, 63).

Gilinlimiiziin rekabet kosullarinda geleneksel egitim yontemleri yetersiz kalmakta ve
kurumlar sinifi¢i egitimler yerine elektronik ortamda egitim yontemini kullanmaya

baslamiglardir.

Genis bir cografyaya yayilan kurumlar, ayn1 anda ¢ok kisiye ulagsmak i¢in 6zellikle e-
O0grenme programlarini tercih etmektedirler. Uzaktan Egitim, 6gretmen ve dgrenciyi
zamandan ve mekandan bagimsiz bir ortamda bulusturarak egitim siirecinin 6nemli

noktalarindan olan, zaman ve egitim maliyetinde tasarruf saglayan bir egitim
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modelidir. (Kiligoglu, 2007, 38). E-6grenme ile dogrudan ve dolayli maliyetleri
azaltmak miimkiindiir. Egitim salonu, ekipmanlar, ulasim, egitmen masraflar1 gibi
dogrudan maliyetlerin yan1 sira, ¢alisanin is disinda egitime giderek isinden uzakta
gecirdigi siireler ve ustabasi veya diger calisanlarin isi 6gretirken kaybettikleri zaman

tiretimde verimliligi diigiiren dolayli maliyetler olarak sayilabilir (Horton, 2003, 56).

E-Ogrenme; web, bilgisayar temelli egitim ve sanal sinif gibi birgok uygulamayi
kapsamaktadir. Bu yontemde igerigin internet, intranet, extranet, TV, DVD, CD-
ROM ve MP3 player araciligiyla ulastirilmasi saglanir (Snell, Bohlander, 2010, 327).
Boylece yenilik¢i ve teknolojik firsatlarla katilimcilara geleneksel 6grenmenin

getirdigi zorluklarin tistesinden gelen bir sistem sunulur (Thorne, 2003, 2).

Uzaktan 6grenme yonteminin avantajlari su sekilde sayilabilir:

Egitim Maliyetini Diisiirme: Egitmen temini, egitim salonu ve kullanilacak materyal
satin alimi1 gibi maliyetler olmadigi icin bir kere satin alinan bir egitim

giincellemelerle uzun siire kullanilabilmektedir.

Yer ve Zaman Tasarrufu: Kullanici internet baglantisi olan her yerden sisteme

erisebilmekte ve egitimi is saatleri disinda izleyerek is saatlerinde isine

odaklanabilmektedir.

Tekrar Etme Imkani: Katilimer uzaktan egitimde anlamadig: veya tekrar {istiinden

geemek istedigi konular1 geriye sarip izleyebilmektedir. Boylece bilgi daha kalici

olmaktadir.

Yonetici Kontrolii: Sistem yoneticileri tarafindan katilimeilarin hangi egitimleri takip

ettikleri ve tamamladiklar1 izlenebilmektedir.

Raporlama Bilgisi: Katilimcilarin egitimi tamamlama durumlart ve smav sonug

bilgileri saglanabilmektedir.

Egitmen ile katilimcilarin iletisim kurmasmin zorlugu uzaktan egitimin bir
dezavantajidir. Bu dezavantaji gidermek icin kamerali sistemler, tartisma gruplar1 ve
formlar gibi yontemlerden faydalanilmaktadir (Onder, 2007, 26). Ayrica e-dgrenme
programlar1 gelistirmenin pahali olmasi ve katilimcilarin bilgisayar ile problem

yagsama ihitmali bu sistemin diizeltilmesi gereken yoniidiir (Bernardin, 2010, 261).

Egitim Yonetim Sistemi, EYS (Learning Management System, LMS) katilimci,

egitmen ve yoneticiler i¢in online 6grenme hizmeti diizenleyen ve sunan genis bir
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sistemi ifade eder. Egitim yOnetim sistemi, kurumlara beseri sermayelerini gelistirme
firsat1 sunar (Thorne, 2003, 12). Bu sistemde materyal sunma ve paylasma, Katalog
bilgisi yonetme, smava iliskin tiim asamalar1 diizenleme, 68retmen ve Ogrenci
tarafindan sistem tizerinde gergeklesen tiim eylemleri kayit altina alma, tartisma

formlari, duyurular ve yoneticiye rapor sunma gibi islevler saglanabilir (Paulsen,
[19.02.2018]).

Egitim Yonetim Sistemi ile e-6grenme adimlarinin kolaylastirmasi ve bir diizen
igerisinde stirdiriilebilmesi hedeflenmektedir. Bu hedef dogrultusunda O6grenim
faaliyetleri EYS ile degerlendirildigi i¢in, 6grenim seklinin gelisimi artan bir ivmeyle
devam etmektedir.(Duran, Onal, Kurtulus, 2006, 2).

EYS’deki igeriklerin tim kullanicilar tarafindan diizenli olarak etkin bir sekilde
kullanilmasi, ve ayni standartlarda gelistirilmesi i¢in Paylasilabilir Igerik Modeli
(Sharable Content Object Reference Model, SCORM) tasarlanmistir (Duran, Onal,
Kurtulus, 2006, 3).

Bu standartlar arasinda yer alan SCORM, Yeniden Kullanilabilirlik (Reusable),
Kolay Ulasilabilirlik (Accessible), Birlikte Calisabilme Yetenegi (Interoperable) ve
Devamlilik (Durable) olmak iizere kisaca RAID olarak dort kriter iizerinden

aciklanmaktadir (Mutlu ve dig., 2004, 11).

e Yeniden Kullanilabilirlik: Birbirinden bagimsiz kisilerin igerige iliskin
diizenleme yapabilmesi ve diger platformlarda bu igerigi istenilen say1 kadar

kullanilabilmesi

e Kolay Ulasilabilirlik: Farkli platformlarda istenilen zaman ve siirede igerige

erisilebilmesi
e Birlikte Calisabilme Yetenegi: Farkli platformlarda ¢aligsabilmesi

e Devamlilik: Igerige veya teknolojiye iliskin gelismelere ayak uydurabilmesi
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4.BIR KAMU KURUMUNDA EGITiM IHTIYAC ANALIZINiN
KATILIMCI MEMNUNIYETINE OLAN ETKISININ INCELENMESI

4.1. Arastirmanin Amaci

Tiirkiye’nin en biiylik yerel yonetimlerinden biri olan bir kamu kurumunda mesleki
ve kisisel gelisim egitimlerinin belirli standartlar c¢er¢evesinde yazilimsal olarak
konu, katilime1 ve sayisal veri bazli tespit edilmesinde kullanilan olan Egitim Ihtiyac
Analiz (EiA) yazilimimin, mesleki gelisim egitimi ve kisisel gelisim egitimi olmak
tizere 2 tirde, toplam 4 egitim konusunda Ek-1’de yer alan Katilimci Egitim
Degerlendirme Formu kullanilarak, egitimlerin, katilimcilarin memnuniyetini nasil

degistirdiginin arastiritlmasidir.

4.2. Arastirmanimn Onemi

Teknolojik ilerlemelerle i3 yapma sekillerinin de degismesi, kurumlarin
faaliyetlerinde bilisim teknolojilerini kullanmasimi ka¢imilmaz kilmustir. Orgiitlerde
bilgi teknolojileri odakli programlarin kullanilmasi zaman ve kaynak kullanimi
acisindan tasarruf saglamakta ve kurumlar teknolojiyi daha c¢ok islerine transfer
etmeye baslamiglardir. Bu kapsamda bahse konu olan kurumda 2016 yilinda
teknoloji destekli Egitim Ihtiyag Analizi calismasinin heniiz uygulanmadigi, 2017
yilinda ise Egitim Ihtiya¢ Analiz ¢calismas1 kapsaminda egitimlerin gerceklestirilmesi
sebebiyle analizden Oncesi ve analizden sonrasi egitim memnuniyetlerinin degisimi
izlenecektir. Boylece teknoloji destekli Egitim Ihtiyag Analiz ¢alismasinin bundan
sonra yapilacak egitimlerde egitim memnuniyet oranina nasil bir katki sagladiginin

goriilmesi saglanacaktir.

4.3. Arastirmanin Tiirii ve Veri Toplama Yontemi

Arastirma yontemi olarak nitel aragtirma tekniklerinden, dokiiman analizi yontemi
kullanilmistir. Bu yontem, arastirilmasi hedeflenen konu hakkinda bilgi saglayan
yazili kaynaklarin analizini igermektedir. Boylece arastirmayi yapan kisi, goriisme,

gbzlem, anket gibi teknikleri kullanmaya gerek kalmadan ihtiya¢ duydugu verileri
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elde edebilmektedir. Arastirmaci bu sayede zaman ve paradan da tasarruf etmektedir.
Arastirmada hangi dokiimanlarin veri elde etmek i¢in kullanilacagi da arastirma
problemi ile ilgilidir. Calismada bu kamu kurumunda 2016-2017 yillarinda
kullanilmis olan “Katilimec1r Egitim Degerlendirme Formu” verilerinden elde edilen
sonuglar incelenmistir. 5’1i likert dlgegine gore analizi yapilan anketlerde; egitimin
planlanmas1 ve uygulanmasi basliginda 3 soru, egitimin degerlendirilmesi basliginda
7 soru, egitim sonu kazanimlar basliginda 3 soru ve genel degerlendirme basgliginda 2
soru olmak iizere toplamda 4 baglikta 15 soru yer almaktadir. Anketin cevaplandirma

stiresi yaklasik 10 dakika stirmekte ve egitim sonunda uygulanmaktadir.

4.4. Arastirmanin Kapsam

Arastirma 2016-2017 yillarinda s6zii edilen kamu kurumunda hizmetigi egitimler
kapsaminda gergeklestirilen mesleki gelisim egitim kategorisinde “Etik Ilkeleri”,
“Inovasyon” ve kisisel gelisim egitim kategorisinde “Beden Dili ve Kisisel Imaj”,

“Stres ve Motivasyon” egitimlerine katilan personel ile siirlandirilmstir.

4.5. Arastirmanin Varsayim ve Kisitlari

Arastirma icin kullanilan anketlerde katilimcilarin dogru ve giivenilir bilgiler verdigi
ve ankete verilen cevaplarin dogru ve sistemli bir sekilde kayit altina alindig
varsayllmistir. Arastirmada incelenen veriler daha Onceden kayit altina alinan
anketlere egitim memnuniyeti ile ilgili verilen cevaplarla siirlidir. Anketlerdeki

demografik verilerin kayd1 tutulmadig i¢in bu konuda veriye ulagilamamustir.

Aragtirma sadece kamu sektoriinde faaliyet gosteren bir kurumda gerceklestirilmistir.
Arastirma bu kurumda kullanilan Egitim Ihtiyag Analiz yaziliminin egitimlerden

memnuniyet oranina etkisinin incelenmesiyle sinirlidir.

4.6. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, lilkemizin en biiyiik yerel yonetiminden biri olan bir kamu
kurumunun 2016 ve 2017 yillarinda Etik Ilkeleri, Inovasyon, Stres ve Motivasyon ve
Beden Dili ve Kisisel Imaj Egitimleri olmak iizere, 4 konuda egitime katilan 3559
katilimciya ait egitim degerlendirme anketleri olusturmaktadir. So6zii edilen

egitimlere katilip anketleri dogru ve eksiksiz bir sekilde tamamlayan ve anket
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puanlar1 kayit altina alinan 2973 kisi ise arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Bdylece arastirma evreninin %83,53 {ine ulagilmistir.

4.7. Arastirma Bulgular:

4.7.1. Egitim Thtiyac Analiz Cahsmasiyla Ilgili Bilgiler

Bahsi gegen kamu kurumunun egitim birimi tarafindan yliriitiilen hizmet i¢i egitim
faaliyetlerini daha sistematik, ulasilabilir ve teknolojik hale getirmek i¢in Egitim
Yonetim Sistemi (EYS) altyapisi olusturulmustur. Kurumsal yapinin biyiikligi,
hizmet birimlerinin farkli lokasyonlarda olmasi, personel sayisi ve buna bagli olarak
verilen hizmet i¢i egitimlerin ¢esitliligi ve biiylikliigl s6z konusu Egitim Yonetim

Sistemi’ni gerekli ve 6nemli hale getirmistir.

Egitim Yonetim Sistemi’ne internet erisiminin bulundugu her yerden her saat,
kurumsal kullanict adi ve sifre ile giris yapilmaktadir. Buradan da anlasilacag iizere

sisteme 7/24 erisim miimkiindiir.

Egitim Birimi, EYS ile asagida siralanan hususlari tamamen sistem iizerinden

gerceklestirmektedir:
e Egitim Ihtiyag Analiz ¢alismasi
e Egitim Planlamasi
e Gruplama ve Olgekleme islemleri
e Bilgilendirme ve duyurularin yapilmasi
e Egitim siireglerinde devam, takip ve kontrol islemleri
e Sinav ve Anket islemleri
e Sertifika iglemleri
e E-Kiitiiphane
e Raporlama islemleri

Egitim Yonetim Sistemi ile kisacasi; egitim dncesinde, e8itim esnasinda ve egitim

sonrasinda kullanici ve yonetici bazinda tiim egitim akisinin takip edilebilmektedir.
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4.7.2. Kategorik Sonuglar

Sozii edilen kamu kurumunda 2016 yilinda mesleki gelisim egitimlerine
toplam 558 kisi katilim saglamistir. 2017 yilinda ise bu say1 1025°e yiikselmistir.
Kisisel gelisim egitimlerinde ise bu say1 2016°da 976 iken, 2017 yilinda 1000 kisiye
yiikselmistir. Toplam katilim sayist ise yil bazinda %32 artigla 1535°ten 2025 kisiye
ulagmis, dolayisiyla toplamda 3559 kisiye egitim verilmistir.

Incelenen kamu kurumunda 2017 yilinda egitim ihtiya¢ analizi yapilmasiyla
beraber personel ve yoneticisinin gorisleri dogrultusunda egitim talepleri toplanmis
ve bu dogrultuda egitimler gerceklestirilmistir. Bunun sonucunda ise gerek katilim

oranlari, gerekse memnuniyet oranlari artmistir.

Tablo 4: Egitim Memnuniyet Oranlari (2016-2017)

. oo e Etikilkeleri | inovasyon | DedenDilive
EGITIMLER Motivasyon i vasye Kisisel imaj
- Egitimi Egitimi e .
Egitimi Egitimi

2016 2017 2016 2017 2016 2017 2016 2017
yili yili yili yili yili yili yili yili

GENEL

ORTALAMA 86,91 | 89,49 | 89,08 | 89,73 | 92,52 | 95,44 | 89,36 | 94,29

Egitim bazli genel memnuniyet oranlarina bakildiginda ise Stres ve
Motivasyon Egitimi’nde %2, Etik Ilkeleri Egitiminde % 0,72, Inovasyon Egitimi’nde
%3 ve Beden Dili ve Kisisel Imaj Egitimi’nde %S5 artis goriilmektedir (Tablo 4).

EIA yazilimi {izerinden personel egitim talepleri toplanirken yoneticilerin de
kendilerine bagli calisanlara 3 mesleki egitim atama zorunlulugu kural
bulunmaktadir. Bu agidan bakildiginda personelin kendi 6zdegerlendirmesine ilave
yoneticisinin istekleri de géz oniline alinarak ¢ift yonlii bir mekanizma gelistirilmistir.
Ayrica personelin egitimlere katilim durumlar1 hakkinda yoneticileri bilgilendirildigi
icin personelin egitime katilim konusunda daha titiz davrandigi goriilmiis, bu da

katilim oranlarinin artmasina katki saglamistir.

4.7.2.1. Stres ve Motivasyon Egitimi

Kisisel Gelisim Egitim kategorisinde yer alan Stres ve Motivasyon Egitimine 2016
yilinda 594 kisi katilirken 2017 yilinda 625 kisi katilmis ve gecerli sayilan

memnuniyet anket sayis1 toplamda 996°dur.
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Tablo 5: Stres ve Motivasyon Egitimi Memnuniyet Oranlari (2016-2017)

Stres ve Motivasyon

EGITIMLER i
Egitimi
Katilime1 Egitim Degerlendirme Formu Sorular: 2016 yih | 2017 yih
A. Egitimin Planlanmasi ve Uygulanmasi 84,48 87,77
Egitimin siiresi yeterliydi. 79,60 88,06
Egitimin igerigi uygun ve yeterliydi. 85,74 86,59
Egitim yontemi ve teknigi, konunun anlagilabilmesi agisindan uygundu. 88,10 88,66
B. Egitmenin Degerlendirilmesi 91,74 92,97
Yeterli bilgi birikimine sahip ve konusuna hakimdi. 93,04 93,82
Konuyu uygun yéntem ve tekniklerle sundu. 91,12 92,89
Zamani etkin ve verimli bir sekilde kullandi. 93,23 93,58
Konular1 anlagilir ve katilimeilarin seviyesine uygun olarak isledi. 92,27 93,19
Sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullandi. 90,86 92,01
Egitimi, katilimcilarin gorev alantyla iligkilendirip 6rnek olaylarla agikladi. 90,42 92,26
Sorulan sorulara agiklayici ve tatmin edici cevaplar verdi. 91,23 93,03
C. Egitim Sonu Kazanimlar 79,73 83,50
Kurumumda uygulayabilecegim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi. 79,67 83,64
Egitim, paylasabilecegim yeni mesleki bilgi ve beceriler kazandirdi. 77,50 82,10
Egitim, konuya olan ilgimi arttird1. 82,02 84,75
D. Genel Degerlendirme 84,45 88,90
Egitim organizasyonunun koordinasyonu yeterli diizeydeydi. 83,43 86,67
Diizenleyeceginiz bagka egitim programlarina katilmak isterim. 85,47 91,14
GENEL ORTALAMA 86,91 89,49

Genel memnuniyet oran1 %86,91°den %89,49’a yiikselerek %2,97 artmstir.

Memnuniyet oranlar1 soru bazinda asagidaki sekilde degerlendirilmistir:

Egitimin Planlanmas1 ve Uygulanmasi baslhiginda ki sorular altinda, memnuniyet

oranlarina bakildiginda, %84,48’den %87,77°ye ylikselerek, 2016 yilindan 2017

yilina genel olarak %3,9 artig goriilmektedir.

e Katilmeilarin  egitim siiresinin  yeterlilifinden memnuniyet

%79,60’dan %88,06’ya yiikselerek, %10,6 artmistir.

oranlari,

e Katilmeilarin egitim igeriginin uygunlugu ve yeterliliginden memnuniyet

oranlar1, %85,74’den %86,59’a yiikselerek, %1 artig gostermistir.

e Katilimecilarin egitim yontemi, teknigi ve konunun anlagilabilmesi agisindan

uygunlugundan memnuniyet oranlari, %88,10°dan %88,66’ya yiikselerek,

%0,6 artis gostermistir.

Egitmenin Degerlendirilmesi bashigindaki sorular altinda memnuniyet oranlarina

bakildiginda, % 91,74°den % 92,97’ye yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel
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olarak 9%1,34 oraninda artis gostermistir. Katilimcilarin, egitimci agisindan

degerlendirme sonuglarina bakildiginda;

Egitmenin yeterli bilgi birikimine sahip olmas1 memnuniyet sonuclar, 2016
yilinda %93,04’den 2017 yilinda %93,82’ye yikselerek, 90,84 artis
gostermistir.

Egitmenin egitimi konuya uygun yontem ve tekniklerle sunmasi memnuniyet
sonuglari, 2016 yilinda %91,12°den 2017 yilinda %92,89’a yiikselerek %2
artis gostermistir.

Egitmenin egitimde zamani etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi
memnuniyet sonuglarr, 2016 yilinda %93,23’den 2017 yilinda %93,58’e
yiikselerek, %0,37 artig gostermistir.

Egitmenin konulart anlasilir ve katilimcilarin seviyesine uygun olarak
islemesi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %92,27°den 2017 yilinda
%93,19’a yiikselerek, %1 artig gdstermistir.

Egitmenin sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullanmasi, memnuniyet
sonuclary, 2016 yilinda %90,86’dan 2017 yilinda %92,01°e yiikselerek,
%1,26 artis gostermistir.

Egitmenin egitimi, katilimcilarin gorev alaniyla iliskilendirip 6rnek olaylarla
aciklamasi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %90,42°den 2017 yilinda
%92,26’ya yiikselerek, %2 artis gostermistir.

Egitmenin sorulan sorulara agiklayici ve tatmin edici cevaplar vermesi,
memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %91,23’den 2017 yilinda %93,03’e
yiikselerek %2 artis gdstermistir.

Egitim Sonu Kazanimlar bagliginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina

bakildiginda; %79,73’den %83,50’ye yiikselerek 2016 yilindan 2017 yilina genel

olarak %4,7 artig goriilmektedir. Katilimcilarin egitim sonu kazanim agisindan

degerlendirme sonuglarina bakildiginda;

Katilimeilarin - kurumda uygulayabilecekleri yeni bilgi ve beceriler
kazandirmasina iliskin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %79,67°den 2017
yilinda %83,64 e yiikselerek, %5 artig gostermistir.

Katilimeilarin  paylasabilecekleri yeni bilgi ve beceriler kazandirmasina
iliskin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %77,5’den 2017 yilinda %82,10’a
yiikselerek, %6 artig gostermistir.
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e Katilimcilarin konuya olan ilgilerinin artmasina iliskin memnuniyet orani

sonuglart; 2016 yilinda %82,02’den 2017 yilinda %84,75’¢ yiikselerek, %3,3

artis gostermistir.

Genel Degerlendirme bashiginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina

bakildiginda, %84,45°den % 89’a yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel

olarak %5,2 artis gostermistir.

e Katilimcilarin genel olarak egitimden memnuniyet oranlarina bakildiginda;

2016 yilinda % 83,43’den 2017 yilinda %86,67’ye yiikselerek, %3,9 artis

gostermistir.

e Katilmcilarin benzer bagka bir egitime katilmak isteme oranlari;

yilinda %85,47°den %91,14°¢ yiikselerek, %6,6 artis gostermistir.

4.7.2.2. Etik Ilkeleri Egitimi

Mesleki Gelisim Egitimi kategorisinde yer alan Etik Ilkeleri Egitimi 2016 yilinda
190 kisi, 2017 yilinda 677 kisi katilmis olup gegerli sayllan memnuniyet anket sayisi

toplamda 565°dir.

Tablo 6: Etik ilkeleri Egitimi Memnuniyet Oranlari (2016-2017)

EGITIMLER Etik ilkeleri Egitimi
Katimc1 Egitim Degerlendirme Formu Sorular: 2016 yili | 2017 yih
A. Egitimin Planlanmasi ve Uygulanmasi 87,92 89,12
Egitimin siiresi yeterliydi. 86,94 88,43
Egitimin icerigi uygun ve yeterliydi. 88,06 89,41
Egitim yontemi ve teknigi, konunun anlasilabilmesi agisindan uygundu. 88,75 89,51
B. Egitmenin Degerlendirilmesi 93,15 93,31
Yeterli bilgi birikimine sahip ve konusuna hakimdi. 95,97 96,73
Konuyu uygun yontem ve tekniklerle sundu. 93,33 93,38
Zamani etkin ve verimli bir sekilde kullandi. 93,47 93,49
Konular1 anlagilir ve katilimeilarin seviyesine uygun olarak isledi. 93,61 93,47
Sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullandi. 91,05 91,36
Egitimi, katilimcilarin gorev alaniyla iligkilendirip 6rnek olaylarla agikladi. | 93,61 93,60
Sorulan sorulara agiklayici ve tatmin edici cevaplar verdi. 90,97 91,16
C. Egitim Sonu Kazamimlar 82,50 83,88
Kurumumda uygulayabilecegim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi. 82,36 83,48
Egitim, paylasabilecegim yeni mesleki bilgi ve beceriler kazandird:. 80,28 83,51
Egitim, konuya olan ilgimi arttird1. 84,86 84,64
D. Genel Degerlendirme 86,45 86,89
Egitim organizasyonunun koordinasyonu yeterli diizeydeydi. 87,08 87,32
Diizenleyeceginiz bagka egitim programlarina katilmak isterim. 85,82 86,45
GENEL ORTALAMA 89,08 89,73
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Genel memnuniyet oraninin her iki yilda da ortalama %89 oldugu gorilmiistiir.

Memnuniyet oranlart soru bazinda agagidaki sekilde degerlendirilmistir:

Egitimin Planlanmas1 ve Uygulanmasi basliginda ki sorular altinda, memnuniyet
oranlarma bakildiginda, %87,92’den %89,12’ye yiikselerek, 2016 yilindan 2017
yilina genel olarak %1,3 artig goriilmektedir.
e Katilimcilarin  egitim siiresinin  yeterliliinden memnuniyet oranlari,
%86,94°den %88,43’¢ yiikselerek, %1,7 artmistr.
e Katilimcilarin egitim igeriginin uygunlugu ve yeterliliinden memnuniyet
oranlari, %88,06’dan %86,41’¢ yiikselerek, %1,5 artis gdstermistir.
e Katilimcilarin egitim yontemi, teknigi ve konunun anlagilabilmesi agisindan
uygunlugundan memnuniyet oranlari, %88,75’den %89,51°¢ yiikselerek,
%0,8 artis gostermistir.

Egitmenin Degerlendirilmesi basliginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina
bakildiginda, %93,15°den %93,3’e ylikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel
olarak %0,2 oraninda artis gostermistir. Katilimcilarin, egitimei  agisindan
degerlendirme sonuclarina bakildiginda;

e Egitmenin yeterli bilgi birikimine sahip olmast memnuniyet sonuclari, 2016
yilinda %95,97’den 2017 yilinda %96,73’e yiikselerek, %0,8 artis
gostermistir.

e Egitmenin egitimi konuya uygun yontem ve tekniklerle sunmasi memnuniyet
sonuglari, 2016 yilinda %93,33’den 2017 yilinda %93,38’e yiikselerek %0,05
artis gostermistir.

e Egitmenin egitimde zamani etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi
memnuniyet sonuclari, 2016 yilinda %93,47’den 2017 yilinda 9%93,49°a
yiikselerek, %0,02 artig gostermistir.

e Egitmenin konular1 anlasilir ve katilimcilarin seviyesine uygun olarak
islemesi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %93,61°den 2017 yilinda
%93,47’ye diiserek, %1 azalis gdstermistir.

e Egitmenin sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullanmasi, memnuniyet
sonuglart, 2016 yilinda %91,05’den 2017 yilinda %91,36’ya yiikselerek,
%0,34 artig gostermistir.
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Egitmenin egitimi, katilimcilarin gorev alamyla iliskilendirip 6rnek olaylarla
aciklamasi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %93,61°den 2017 yilinda
%93,6’ya diiserek, %0,02 azalis gostermistir.

Egitmenin sorulan sorulara agiklayict ve tatmin edici cevaplar vermesi,
memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %90,97’den 2017 yilinda %91,16’ya
yiikselerek %2 artis gostermistir.

Egitim Sonu Kazanimlar bashiginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina
bakildiginda; %382,50’den %83,88’¢e yiikselerek 2016 yilindan 2017 yilina genel

olarak %1,67 artis goriilmektedir. Katilimcilarin egitim sonu kazanim agisindan

degerlendirme sonuglarina bakildiginda;

Genel

Katilimecilarin - kurumda  uygulayabilecekleri yeni bilgi ve beceriler
kazandirmasina iliskin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %82,36’dan 2017
yilinda %83,48 e yiikselerek, %1,36 artig gdstermistir.

Katilimcilarin  paylasabilecekleri yeni bilgi ve beceriler kazandirmasina
iligkin memnuniyet oranlart; 2016 yilinda %80,28’den 2017 yilinda %83,51’e
yiikselerek, %4 artig gostermistir.

Katilimcilarin konuya olan ilgilerinin artmasina iligkin memnuniyet orant
sonuglari; 2016 yilinda %84,86’dan 2017 yilinda %84,64’e diiserek, %0,26
azalis gostermistir.

Degerlendirme basliginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina

bakildiginda, %86,45°den % 86,89’a yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel

olarak %5 artis gostermistir.

Katilimcilarin genel olarak egitimden memnuniyet oranlarina bakildiginda;
2016 yilinda % 87,08’den 2017 yilinda %87,32’ye yiikselerek, %0,27 artig
gostermistir.

Katilimcilarin benzer bagka bir egitime katilmak isteme oranlari;; 2016

yilinda %85,82’den %86,45 e yiikselerek, %0,7 artis gostermistir.

4.7.2.3. inovasyon Egitimi

Mesleki Gelisim Egitimi kategorisinde yer alan Inovasyon Egitimi 2016 yilinda 368

kisi, 2017 yilinda 348 kisi katilmis olup gegerli sayillan memnuniyet anket sayisi
toplamda 535°dir.
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Tablo 7: inovasyon Egitimi Memnuniyet Oranlari (2016-2017)

EGITIMLER inovasyon Egitimi
Katilime1 Egitim Degerlendirme Formu Sorular: 2016 yili | 2017 yih
A. Egitimin Planlanmasi ve Uygulanmasi 91,16 94,14
Egitimin siiresi yeterliydi. 88,85 91,03
Egitimin igerigi uygun ve yeterliydi. 91,52 95,03
Egitim yontemi ve teknigi, konunun anlagilabilmesi agisindan uygundu. 93,09 96,36
B. Egitmenin Degerlendirilmesi 95,78 97,54
Yeterli bilgi birikimine sahip ve konusuna hakimdi. 96,80 97,93
Konuyu uygun yontem ve tekniklerle sundu. 96,23 97,70
Zamani etkin ve verimli bir sekilde kullandi. 96,33 97,45
Konular1 anlagilir ve katilimeilarin seviyesine uygun olarak isledi. 96,39 97,33
Sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullandi. 95,32 98,06
Egitimi, katithmeilarin gérev alamyla iligkilendirip 6rnek olaylarla agikladi. | 94,05 96,73
Sorulan sorulara agiklayici ve tatmin edici cevaplar verdi. 95,31 97,58
C. Egitim Sonu Kazanimlar 88,07 92,65
Kurumumda uygulayabilecegim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi. 87,05 92,24
Egitim, paylasabilecegim yeni mesleki bilgi ve beceriler kazandirdi. 86,18 91,88
Egitim, konuya olan ilgimi arttird1. 90,99 93,82
D. Genel Degerlendirme 89,85 94,25
Egitim organizasyonunun koordinasyonu yeterli diizeydeydi. 88,59 93,25
Diizenleyeceginiz baska egitim programlarina katilmak isterim. 91,11 95,24
GENEL ORTALAMA 92,52 95,44

Genel memnuniyet oran1 2016 yilinda ortalama %92,52’den, 2017 yilinda %95,44’e
yiikselerek %3,1 artis oldugu goriilmiistir. Memnuniyet oranlar1 soru bazinda

asagidaki sekilde degerlendirilmistir:

Egitimin Planlanmas1 ve Uygulanmasi basliginda ki sorular altinda, memnuniyet
oranlarina bakildiginda, %91,16’dan %94,14’¢ yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina
genel olarak %3,2 artis goriilmektedir.
e Katilimcilarin  egitim siiresinin  yeterliliinden memnuniyet oranlari,
%88,85’den %91,03’¢ yiikselerek, %2,4 artmistir.
e Katilimeilarin egitim igeriginin uygunlugu ve yeterliliginden memnuniyet
oranlari, %91,52’den %95,03 ¢ yiikselerek, %3,8 artis gdstermistir.
e Katilimeilarin egitim yontemi, teknigi ve konunun anlasilabilmesi agisindan
uygunlugundan memnuniyet oranlari, %93,09°dan %96,36’ya yiikselerek,
%3,5 artis gostermistir.
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Egitmenin Degerlendirilmesi baghiginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina
bakildiginda, %95,78’den %97,54’¢ yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel
olarak %21,8 oraninda artis gostermistir. Katilimcilarin, egitimei  agisindan
degerlendirme sonuglarina bakildiginda;

e Egitmenin yeterli bilgi birikimine sahip olmasi memnuniyet sonuglari, 2016
yilinda %96,8’den 2017 yilinda %97,93’¢ yiikselerek, %1,1 artis gdstermistir.

e Egitmenin egitimi konuya uygun yontem ve tekniklerle sunmasi memnuniyet
sonuglari, 2016 yilinda %96,23°den 2017 yilinda %97,7’ye yiikselerek %1,52
artis gostermistir.

e Egitmenin egitimde zamani etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi
memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %96,33’den 2017 yilinda %97,45’e
yiikselerek, %1,17 artig gostermistir.

e Egitmenin konular1 anlasilir ve katilimcilarin seviyesine uygun olarak
islemesi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %96,39°dan 2017 yilinda
%97,33’e yiikselerek, %1 artis gostermistir.

e Egitmenin sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullanmasi, memnuniyet
sonuglar;, 2016 yilinda %95,32°den 2017 yilinda %98,06’ya yiikselerek,
%2,87 artig gostermistir.

e [Egitmenin egitimi, katilimcilarin gorev alaniyla iliskilendirip 6rnek olaylarla
aciklamasi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %94,05’den 2017 yilinda
%96,73’e yiikselerek, %2,85 artis gostermistir.

e Egitmenin sorulan sorulara agiklayici ve tatmin edici cevaplar vermesi,
memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %95,31’den 2017 yilinda %97,58’e
yiikselerek %2,37 artig gstermistir.

Egitim Sonu Kazanimlar basliginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina
bakildiginda; %88,07°den %92,65’e yiikselerek 2016 yilindan 2017 yilina genel
olarak 95,19 artig goriilmektedir. Katilimecilarin egitim sonu kazanim agisindan
degerlendirme sonuglarina bakildiginda;

e Katilmecilarin  kurumda uygulayabilecekleri yeni bilgi ve beceriler
kazandirmasina iliskin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %87,05’den 2017

yilinda %92,24’¢ yiikselerek, %6 artis gostermistir.
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e Katilimcilarin paylasabilecekleri yeni bilgi ve beceriler kazandirmasina

ilisgkin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %86,18’den 2017 yilinda %91,88’e

yiikselerek, %6,62 artig gostermistir.

e Katilimcilarin konuya olan ilgilerinin artmasima iliskin memnuniyet orani

sonuglart; 2016 yilinda %90,99°dan 2017 yilinda %93,82’ye yiikselerek, %3

art1s gostermistir.

Genel Degerlendirme basliginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina

bakildiginda, %89,85’den 9%94,25’e yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel

olarak %4,9 artis gostermistir.

e Katilmecilarin genel olarak egitimden memnuniyet oranlarina bakildiginda;

2016 yilinda % 88,6’dan 2017 yilinda %93,25’e yiikselerek, %5,2 artig

gostermistir.

e Katilmecilarin benzer baska bir egitime katilmak isteme oranlari;; 2016

yilinda %91,11°den %95,24 e yiikselerek, %4,5 artis gostermistir.

4.7.2.4. Beden Dili ve Kisisel Imaj Egitimi

Kisisel Gelisim Egitimi kategorisinde yer alan Beden Dili ve Kisisel Imaj Egitimi’ne

2016 yilinda 382 kisi, 2017 yilinda 375 kisi katilmig olup gecerli sayilan

memnuniyet anket sayisi toplamda 877 dir.

Tablo 8: Beden Dili ve Kisisel Imaj Egitimi Memnuniyet Oranlari (2016-2017)

Beden Dili ve Kisisel

EGITIMLER Imaj Egitimi
Katihme1 Egitim Degerlendirme Formu Sorular: 2016 yih | 2017 yih
A. Egitimin Planlanmasi ve Uygulanmasi 80,04 90,09
Egitimin siiresi yeterliydi. 63,92 84,30
Egitimin icerigi uygun ve yeterliydi. 85,76 91,20
Egitim yontemi ve teknigi, konunun anlagilabilmesi agisindan uygundu. 90,42 94,77
B. Egitmenin Degerlendirilmesi 94,15 97,42
Yeterli bilgi birikimine sahip ve konusuna hakimdi. 96,57 99,53
Konuyu uygun yontem ve tekniklerle sundu. 94,25 97,47
Zamani etkin ve verimli bir sekilde kullandi. 93,88 96,90
Konular1 anlagilir ve katilimeilarin seviyesine uygun olarak isledi. 94,41 97,59
Sunumlarda gorsel ve isitsel araclar1 etkin kullandi. 93,26 97,01
Egitimi, katilimcilarin gorev alaniyla iligkilendirip 6rnek olaylarla agikladi. 92,71 96,45
Sorulan sorulara agiklayici ve tatmin edici cevaplar verdi. 93,96 97,01
C. Egitim Sonu Kazamimlar 87,99 92,23
Kurumumda uygulayabilecegim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi. 88,07 91,39
Egitim, paylasabilecegim yeni mesleki bilgi ve beceriler kazandirdi. 85,70 91,53
Egitim, konuya olan ilgimi arttirdi. 90,21 93,77
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Tablo 8 — devam

D. Genel Degerlendirme 88,63 92,73
Egitim organizasyonunun koordinasyonu yeterli diizeydeydi. 87,41 91,59
Diizenleyeceginiz baska egitim programlarina katilmak isterim. 89,86 93,87
GENEL ORTALAMA 89,36 94,29

Genel memnuniyet oran1 2016 yilinda ortalama %89,36’dan, 2017 yilinda %94,29’a
yiikselerek %35,5 artis oldugu goriilmiistiir. Memnuniyet oranlart soru bazinda

asagidaki sekilde degerlendirilmistir:

Egitimin Planlanmas1 ve Uygulanmasi basliginda ki sorular altinda, memnuniyet
oranlarina bakildiginda, %80°den %90’a yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel
olarak %12,5 artis goriilmektedir.
e Katilimeilarin  egitim siliresinin  yeterliliinden memnuniyet oranlari,
%63,92°den %84,30’a yiikselerek, %31,8 artmistir.
e Katilimecilarin egitim igeriginin uygunlugu ve yeterliliginden memnuniyet
oranlari, %85,76’dan %91,2’ye yiikselerek, %6,3 artis gdstermistir.
e Katilimcilarin egitim yontemi, teknigi ve konunun anlasilabilmesi agisindan
uygunlugundan memnuniyet oranlari, %90,42°den %94,77°ye yiikselerek,

%4,8 artis gostermistir.

Egitmenin Degerlendirilmesi baghiginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarmna
bakildiginda, %94,15’ten %97,42’ye yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel
olarak %3,5 oraninda artis gostermistir. Katilimcilarin, egitimei  agisindan
degerlendirme sonuglarina bakildiginda;
e Egitmenin yeterli bilgi birikimine sahip olmasi memnuniyet sonuglari, 2016
yilinda %96,57den 2017 yilinda %99,53’e yiikselerek, %3 artig gostermistir.
e Egitmenin egitimi konuya uygun yontem ve tekniklerle sunmasi memnuniyet
sonuglari, 2016 yilinda %94,25’den 2017 yilinda %97,47ye yiikselerek %3,4
artig gostermistir.
e Egitmenin egitimde zamani etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi
memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %93,88’den 2017 yilinda %97’ye
yiikselerek, %3,2 artig gostermistir.
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Egitmenin konular1 anlasilir ve katilimcilarin seviyesine uygun olarak
islemesi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %94,4’den 2017 yilinda
%97,5 e yiikselerek, %3,37 artis gdstermistir.

Egitmenin sunumlarda gorsel ve isitsel araglar1 etkin kullanmasi, memnuniyet
sonuclary, 2016 yilinda %93,26’dan 2017 yilinda %97’ye yiikselerek, %4
art1s gostermistir.

Egitmenin egitimi, katilimcilarin gorev alaniyla iliskilendirip 6rnek olaylarla
aciklamasi, memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %92,71’den 2017 yilinda
%96,45’¢ yiikselerek, %4 artis gostermistir.

Egitmenin sorulan sorulara agiklayict ve tatmin edici cevaplar vermesi,
memnuniyet sonuglari, 2016 yilinda %93,96’dan 2017 yilinda %97,012e
yiikselerek %3,2 artis géstermistir.

Egitim Sonu Kazanimlar bashiginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina

bakildiginda; %87,99°dan 9%92,23’¢ yiikselerek 2016 yilindan 2017 yilima genel

olarak %4,8 artis goriilmektedir. Katilimcilarin egitim sonu kazanim agisindan

degerlendirme sonuglarina bakildiginda;

Katilimcilarin - kurumda uygulayabilecekleri  yeni bilgi ve beceriler
kazandirmasina iliskin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %88’den 2017
yilinda %91,3’e yiikselerek, %3,7 artig gostermistir.

Katilimcilarin  paylasabilecekleri yeni bilgi ve beceriler kazandirmasina
iligkin memnuniyet oranlari; 2016 yilinda %85,7’den 2017 yilinda %91,5’e
yiikselerek, %6,7 artig gdstermistir.

Katilimeilarin konuya olan ilgilerinin artmasina iliskin memnuniyet orani
sonuglar;; 2016 yilinda %90,21°den 2017 yilinda %93,77’ye yiikselerek,
%3,9 artig géstermistir.

Genel Degerlendirme basliginda ki sorular altinda memnuniyet oranlarina
bakildiginda, %88,63’den % 92,73’e yiikselerek, 2016 yilindan 2017 yilina genel

olarak %4,6 artis gostermistir.

Katilimeilarin genel olarak egitimden memnuniyet oranlarina bakildiginda;
2016 yilinda % 87,41’den 2017 yilinda %91,59’a yiikselerek, %4,8 artis
gostermistir.

Katilimecilarin benzer bagka bir egitime katilmak isteme oranlari;; 2016

yilinda %89,86’dan %93,87 ye yiikselerek, %4,4 artis gostermistir.
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5. SONUC

Uzun yillardir egitim, orgiitlerde performans artisi saglamasi bakimindan 6nem arz
eden bir konu olmustur. Bir¢ok Orgiit ve resmi kurum calisanlarina egitim vermekte
ve bunun i¢in biliyiik harcamalar yapmaktadir. Basarili bir egitim, dikkatli yapilmis
bir ihtiyag analizi, uygun program dizayn1 ve sonuglarin ayrintili  bir
degerlendirmesine baghdir (Bernardin, 2010, 288). Bu ¢alismada basarili bir egitimin
on kosullarindan olan ihtiya¢ analizi konusuna deginilmistir. Bu kapsamda ihtiyag
analizi yapilmadan gerceklestirilen ve ihtiyac analizi yapilarak elde edilen bilgiler

1s181nda gerceklestirilen egitimlerdeki katilimc1 memnuniyetleri aragtirilmistir.

Ele alinan egitimlere bakildiginda genel olarak memnuniyet oranlarinda bir artig

oldugu gozlemlenmektedir:

Egitimlerin Planlanmas1 ve Uygulanmas1 basliginda genel olarak personelin memnun
oldugu goriilmektedir. Alt baghiklara inildiginde bunun sebebi, taleplerin EIA
yazilimi tizerinden belirlenen zaman araliinda pozisyon ve lokasyon bazli olarak
toplanmas1 ve buna ydnelik plan ve programlamanin yapilmasidir. Ozel konulu
egitimlere o konuya ilgi duyan ve o alanda calisan kisilerin davet edilmesi, egitimin
basarisin1 da artirir. Oyle ki, teknik pozisyonda galisan bir personelin kendi alaniyla
ilgili bir egitimi talep etmesi, egitim katalogundan egitim icerikleri ile ilgili ayrintili
bilgiye erisebilmesi, belirlenen hedef kitleye gore kendi pozisyonuna uygun egitimi
secebilmesi ve bulundugu lokasyona yakin bir egitim merkezinde egitime
katilabilmesi hem kurum hem calisan acisindan zaman tasarrufu yapilmasimin yani
sira ¢alisanin istekle egitime katilimi noktasinda da katki saglamistir. Calisanin
kendini yetersiz hissettigi ve gelistirmek istedigi konulara odaklanarak, kendi
pozisyonunun gerekliliklerini karsilayan bir egitime katiliyor olmasi, egitim siiresinin
ve igeriginin katilimci seviyesine uygun olarak se¢ilmesi bu kategoride memnuniyet
orani artigini saglamis ve verimliligi de pozitif yonde etkilemistir. Ozellikle egitim
ihtiyaclarinin-konularinin ~ tespit edilmesinin sadece yOneticinin inisiyatifine

birakilmamasi, yonetici ile ¢alisanin istisare ederek konu tespitine karar vermesi yani
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bireyin tercihinin Onemsenmesi katilimi ve memnuniyet oranini biiyiik oranda

artirdig1 gézlemlenmistir.

Ayrica yazilimda yer alan takvim uygulamasiyla katilimcilar egitimlerin hangi
tarihlerde gerceklesecegini gorebilmekte, buna gore kendilerine uygun zaman
araliginda egitimlerini secebilmekte ve egitimlerin zamanlamasi kendilerine
uymadigr takdirde grup degisikligi talep edebilmektedirler. Bunun sonucunda
katilimcilar kendilerine uygun olan egitimlere istedikleri yer ve zamanda katildiklari
icin egitim katilim orani artmakta ve bodylece egitimden memnuniyet oranlari da

artmaktadir.

EIA c¢alismasinda katilimcilarin egitimi veren egitmen hakkindaki yorumlar1 da
Oonem arz etmektedir. Egitmen temini de kurum i¢in bir maliyet unsurudur. Egitmen
se¢imi kurum disindan olabilecegi gibi kurum i¢i i¢ egitmenlerden de
secilebilmektedir. Anket sonuglarina bakildiginda, 2016 yilina kiyasla egitmenin
degerlendirilmesi basliginda memnuniyet oraninin 2017 yilia gelindiginde artis
gosterdigi goriilmiistiir. EIA ile egitim planlamasi yapilirken, egitim igerigine gore
egitimin i¢/dis egitmen tarafindan verileceginin planlamasi yapilmakta, dis egitmense
kurum kiiltiiriine uygunluk, uzmanlik vb se¢im kriterleri ile, i¢ egitmense mevcut i¢
egitmen havuzundan kurumla ortak degerlere ve kurum kiiltlirline sahip alaninda
uzman i¢ egitimciler ile egitim gergeklestirilerek, katilimecilarin konuya olan ilgileri
ve konunun anlagilmasina yonelik memnuniyetlerinde artis  gorildiigi
gozlenmektedir. Basarili bulunan egitmenler daha sonraki egitimlere davet edilmek
tizere kurumun egitmen havuzuna eklenmekte ve egitmen memnuniyeti yiiksek
tutulmaya calisgilmaktadir. Ayrica 2016 yilinda egitim salonlarinin yeterli teknik
donanima sahip olmamasi, 2017 yilinda ise egitim salonundaki son teknolojiyle
uyumlu teknik donanim ve cihazlarin kullanilmasi da bu kategorinin puaninin

artmasini saglamistir.

Katilimcilar egitim taleplerini EIA yazilimi {izerinden egitim katalogundan
yararlanarak segebilmekte ve egitim igerigi hakkinda 6n bilgiye sahip olabilmektedir.
Egitim sonunda ise egitimle ilgili dokiimanlar yine EIA yazilimmin sanal
kiitiiphanesine yliklenmekte ve katilimcilar ilgilendikleri alandaki dokiimani indirip
paylagma firsat1 bulabilmektedirler. Yazilimin sagladigi bu avantajlara bakildiginda

egitim sonu kazanimlarda 2017 yilinda da bir artig s6z konusudur.
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Egitim organizasyonu yapilirken katilimcilarin egitim salonuna yakinligi yani
lokasyon bilgisi g6z Oniine alinmaktadir. Buna goére personelin kolaylikla ve zaman
kayb1 yasamadan ulagabilecegi egitim salonuna yonlendirmesi yapilmaktadir.
Yazilimda bulunan takvim uygulamasiyla personel kendine uygun tarihteki egitimi
secebilmekte ve egitim tarihi yaklastifinda kendisine mail {izerinden hatirlatma
bildirimi gonderilmektedir. Katilimeilar egitimle ilgili herhangi bir talepleri
oldugunda veya oOneri sunmak istediklerinde kurumun Egitim Birimi ile sistem

tizerinden kolayca iletisim kurabilmektedirler.

Egitim Yonetim Sistemi ile yoneticilere verileri analiz etme imkan1 da
saglanmaktadir. Egitim planlayicilart ve kurum ydneticileri EYS araciligiyla
egitimlere ait katilimer sayisi, egitim saati, sisteme yiliklenen dokiiman sayisi gibi
cesitli  konularda rapor alabilmekte ve buna gore gelecek hedeflerini
planlayabilmektedirler. Raporlarla elde edilen bilgiler 1s18inda hizmetigi egitim

faaliyetlerinin gelistirilmesi de memnuniyet oranlarina yansimaktadir.

Aslinda konuya yakindan bakildiginda ihtiya¢ analizinde kurumun ve caligsanin
isteklerinin 6n plana ¢iktig1 ve bu yonde diizenlenen egitimlerin memnuniyete pozitif
yansimasi goriilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin ve karar mekanizmalarinin
oncelikle orgiitteki i¢ sesi dinlemeleri, ihtiyaci tespit etmeleri, buna gore planlamay1
yapmalar1 ve uygulama asamasinda da bir takim (lokasyon, tarih degisikligi gibi)
esnekliklere izin vererek katilimci memnuniyetinin artmasina katki saglamalar

mumkindiir.

Hizmeti¢i egitimlerde egitim ihtiya¢ analizi ne kadar dogru yapilirsa, hizmetici
egitim siirecinin diger asamalar1 da dogru ilerleyecektir. Egitimlerin etkin, verimli,
caliganin ihtiyacina ve kurumsal hedeflere yonelik planlanmasi ve bu sekilde
gerceklestirilmesi egitimin basarisini artiracak, orgiitsel hedeflere hizmet edecek ve

buna bagli olarak katilimc1 memnuniyetini de artiracaktir.

Calismada anketlerdeki demografik verilerin kaydi tutulmadigi i¢in bu konuda veriye
ulagilamamistir. Bundan sonraki siireglerde anketlerde demografik verilere, kidem ve
unvan gibi ayristirict bilgilere yer verilmesi daha detayli sonucglara ulasilmasina
yardimc1 olacaktir. Bdylece statii, hizmet siiresi gibi ayiric1 faktorler araciligiyla
verilecek egitimlerin farklilastirilmasi da memnuniyet diizeyinin artmasina destek

olacaktir. Ayrica ilerleyen ¢alismalarda arastirmanin katilimer memnuniyetine olan
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etkisine ilave olarak egitimlerin performans iizerine etkisi ve ise yansimasi
konusunun aragtirllmasi da ilgili alanda calisan yoneticilere yol gosterecek ve

literatiire katk1 saglayacaktir.

Bu konu iizerinde ¢alismak isteyen arastirmacilar ve yoneticiler EYS yaziliminin
sahip oldugu -Katilimcilara egitim katalogu ile 6n bilgilendirilme saglanmasi, egitim
planlariin egitim zamani ve yeri konusunda miimkiinse esnekliklere izin vermesi,
spesifik konulu egitimlere o alanda c¢alisanlarin davet edilmesi, genele hitap eden
egitimlerde miimkiinse seviyelendirme seklinde egitimlerin planlanmas1 (temel-orta-
ileri diizey), egitim icerigine sonradan ihtiya¢ duyulmasi halinde egitime ait sunum
ve dokiimanlarin ulagilabilir olmasi, calisana kendine ait bir egitimin tarihi
yaklastigina intranet veya mail araciligiyla hatirlatma saglanmasi, egitmen havuzu
olusturularak egitmenlerin puanlanmas: ve Egitim Yonetim Sisteminin raporlama

bilgisi sunmasi- 6zelliklerle ¢aligmalarina yon verebilirler.

Calismada EIA sistem 6zelliklerine bakildiginda Egitim Y&netim Sistemi dahilinde
ihtiya¢ analizi yapilmasinin hem c¢alisan hem de kurum agisindan avantajli oldugu
goriilmektedir. Egitimler sonucunda yapilan anketlerden ulasilan degerlendirmeler de

bunu dogrular niteliktedir.
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EKLER

Ek 1. Katihmc1 Egitim Degerlendirme Formu

KATILIMCI EGITiM DEGERLENDIRME FORMU

Bu calismamizin amaci; Hizmetigi egitimler kapsaminda verilen egitimlere yonelik olarak katilimeilarin,
egitim siire¢ ve organizasyonu ile ilgili gorlis ve Onerilerini alarak daha sonra gerceklestirilecek
egitimlerin verimliliginin arttirllmasini saglamaktir. Ankete vereceginiz yanitlar bilimsel amagli olarak
kullanilacak olup, bu ¢aligmaya zaman ayirdigimiz ve katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Egitimin Ad :

Egitimin Tarihi / Saati :

Asagida yer alan sablonu kullanarak, anket sorularmmin her birini size en uygun sekilde

isaretleyiniz.
Kesinlikle Kismen
Katiliyorum Katiliyorum Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum
5 4 3 2 1

Degerlendirme Kriterleri

HEERE

A. Egitimin Planlanmasi ve Uygulanmasi

Egitimin stiresi yeterliydi.

Egitimin i¢erigi uygun ve yeterliydi.

Egitim yontemi ve teknigi, konunun anlasilabilmesi agisindan uygundu.

B. Egitmenin Degerlendirilmesi

Yeterli bilgi birikimine sahip ve konusuna hakimdi.

Konuyu uygun yontem ve tekniklerle sundu.

Zamani etkin ve verimli bir sekilde kullandi.

Konular1 anlagilir ve katilimcilarin seviyesine uygun olarak igledi.

Sunumlarda gorsel ve isitsel araglari etkin kullandi.

Egitimi, katilimcilarin gérev alaniyla iliskilendirip 6rnek olaylarla agikladi.

Sorulan sorulara agiklayict ve tatmin edici cevaplar verdi.

C. Egitim Sonu Kazamimlar

Kurumumda uygulayabilecegim yeni bilgi ve beceriler kazandirdi.

Egitim, paylasabilecegim yeni mesleki bilgi ve beceriler kazandird.

Egitim, konuya olan ilgimi arttird.

D. Genel Degerlendirme

Egitim organizasyonunun koordinasyonu yeterli diizeydeydi.

Diizenleyeceginiz baska egitim programlarina katilmak isterim.
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