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INSAN KAYNAKLARINDA EGIiTiM VE GELIiSTIiRME

Bu arastirmada sirketlerde verilen egitim ve gelistirmenin ¢alisan memnuniyetine,
egitim ve gelistirmenin c¢alisgan performansina ve calisan memnuniyetinin ¢alisan
performansina etkisi incelenmistir. Calisanlara otuz bes sorudan olusan egitim anketi
uygulanmistir. Toplam 171 adet anket degerlendirmeye alinmis ve elde edilen veriler SPSS
20 programinda giivenilirlikleri ve gegerlilikleri kontrol edilip faktor analizi, korelasyon

analizi ve regresyon analizi yontemleri ile incelenmistir.

Sonug olarak sirket c¢alisanlarma verilen egitim ve gelistirmenin ¢alisan
memnuniyetine ve performansina olumlu etkisinin oldugu, c¢alisan memnuniyeti ve
performansi ile anlamli bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda ¢alisan

memnuniyetinin de ¢alisan performansina olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

TRAINING AND DEVELOPMENT IN HUMAN RESOURCES

The aim of this study is to identify the effects of training and development
activities in the companies on employee satisfaction and performance, and also effects of
employee satisfaction’s on employee performance. Training questionnaire consisting of
thirty-five questions was given to employee. One-hundred seventy-one questionnaire forms
were evaluated and data reliability and validity were controlled and examined in SPSS 20

programme by using factor, correlation and regression analysis.

In conclusion; surveys shows that trainings and development activities have
positive effects on employee satisfaction and performance and significant relationship
between employee satisfaction and performance have been identified. At the same time

results show employees’s satisfaction has positive effect on employee’s performance.
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GIRIS

Gilintimiizde insan kaynaklarmin yeri ve dnemi artmaktadir. Bundan dolay: sirketler
yatirimlarinda oncelik olarak insan kaynaklarinin egitim alanindaki faaliyetlerine daha aktif
ve efektif bir sekilde finansal Oncelik tanimaktadir. Dogru ise dogru elemanin alinmasi,
yetistirilmesi ve stirekliliginin saglanmasi ile sirketlerin verimliligi ve karlilig
arttirllmaktadir. Calisanlarin basaris1 sirketin ulasacagi basari ile paraleldir. Personelin
basarisindaki en Onemli etken egitim ve gelistirme programlaridir. Bu programlarin
planlanmasinda ve hayata gecirilmesinde insan kaynaklar1 aktif rol almaktadir. Yeni ise
baslayan personelin adim adim aldigi egitimlerle sistematik olarak gelisimi
gozlenmektedir. Sirketlerde verilen egitim ve gelistirme programlari personelin
motivasyonu arttirir aynt zamanda personel kendine Onem verildigini hissederek
performansinda da yiikselme goriilmektedir. Personelin performansinda goriilen artis
sirketlerin kisa ve uzun vadedeki plan ve programlarinda basarili olmasini saglamaktadir.
Bu artan basar1 ile birlikte sirketler daha biiyiik plan ve projelere adim atmaktadir,
kurumsal yap1 daha giiglii bir sekilde sirket biinyesinde faaliyet gostermeye devam

etmektedir.

Bu arastirmada sirketlerde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, insan kaynaklari
yonetimi amaclar1 ve fonksiyonlari, egitim yontemleri, egitim ve gelistirme kavrami,
egitim ve gelistirmenin amaglar1 iizerinde durulacaktir. insan kaynaklar1 departmanimin
icerisinde ise egitim ve gelistirme programlarinin aktif olarak kullanilmasinin yararlarindan
s0z edilecektir. Sirketlerde verilen egitim ve gelistirme programlarinin calisan
memnuniyeti ve calisan performanst tlizerindeki etkileri degerlendirilecektir ve ayni

zamanda c¢alisan memnuniyetinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi de dlctilecektir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI VE
FONKSIYONLARI

Bu boliimde insan kaynaklari yonetimi kavrami ve amaglar1 agiklanip ayn1 zamanda
insan kaynaklarini fonksiyonlar1 olan insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklar1 temin
ve se¢imi, performans degerlendirme, kariyer yOnetimi, iicret yonetimi, koruma islevi,
endiistri iligkileri ve insan kaynaklari yonetimi i¢inde egitim fonksiyonu kavramlari

uzerinde teker teker durulacaktir.

1.1.Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Amaclar

Giiniimiizde insan kaynaklari deyimi organizasyonlarin(mamul ve hizmet {iretimi)
hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insam
ifade etmektedir. Insan, iiretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikli bir pargasidir hem de
liretimin ayn1 zamanda hedefidir. Insan kaynaklar1 terimi bir organizasyonda, en {ist
yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz is gorenlere kadar tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Bir organizasyon, diger maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar1
yeterli etkenlige sahip degilse basar1 olasilig1 diisiik olacaktir (Uyargil ve digerleri, 2010,
2).

Giliniimiizde oldukga gelisen insan kaynaklar1 yonetiminde insan faktoriiniin 6nemi her
gecen giin artmaktadir ve performans degerlendirme, kariyer yonetimi gibi yeni kavramlar
da insan kaynaklar1 yonetimine girmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, dogru ise dogru
kisinin seg¢ilmesi, yerlestirilmesi, performansinin arttirilmasi i¢in yapilan faaliyetlerdir.
Yapilan bu faaliyetlerin iretkenlige ve etkinlige sagladig1 fayday: anlayan isletmeler insan

kaynaklar1 yonetimine daha fazla dnem vermeye baglamislardir.



Genel olarak, insan kaynaklar1 yonetimi, yonetici ya da operasyonel basamaklarda
calisan personelin organizasyona alinmasi, yerlestirilmesi ve etkinliginin siirekli
arttirilmas1 icin yapilan faaliyetlerin yonetimidir. Isletmelerde genellikle SM denilen
girdilerden(machine/demirbas, money/kapital, material/malzeme, management/yonetim,
man/insan) soéz edilir ve buradaki en Onemli girdi insandir. Ciinkii insan diger tiim
kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder, yonetir, calisir ve bdylelikle girdilerin tiimiine

hakim olur (Sabuncuoglu, 2011, 2-4).

Insan kaynaklar1 oldukca kapsamli bir alan oldugundan Insan kaynaklari ile ilgili farkl

tanimlar bulunmaktadir. Bunlardan bir kag tanesi sunlardir:

Insan kaynaklar ydnetimi, herhangi bir érgiitsel ve gevresel ortamda insan kaynaklarmin
orgiite, bireye ve topluma yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etken yonetilmesini
saglayan c¢aligmalarin tiimii olarak tanimlanabilir (Uyargil ve digerleri, 2010, 3).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, genis anlamda istihdam iliskilerini temsil eden ve bireysel is
iligkilerinin gelismesine katkida bulunarak, organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye
calisan yeni bir personel-yonetici iliskileri zinciridir (Ersoz, 2006, 21).

Insan kaynaklar1 yonetimi, “drgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri
gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi,

motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir” (Kasimov, 2006, 6).

Yukarida yapilan insan kaynaklari yonetimi tanimlarinin ortak noktasi insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisen, degisen bir alan olmasi ve insana odaklanmis, insana 6nem
ve deger veren bir alan olusudur. Insan kaynaklar1 ydnetiminin iki temel amac1 oldugunu
soyleyebiliriz (Sabuncuoglu, 2011, 4-5): Firmanin hedefi dogrultusunda insan giiciiniin

verimli kullanilmasi, is géren beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi.

Bu yaklasim agisindan bakildiginda, insan kaynaklari; bir yandan insanin firmada
yiiksek performansla ¢aligmasini, 6te yandan g¢alisanlarin yasam kalitesinin yilikselmesini

amaclar.

Insan kaynaklar1 ydnetimi icin evrensel olan dort tane amag¢ bulunmaktadir. Bunlar:

(Karakilig, 2002, 45):



Toplumsal Amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit iizerindeki negatif
etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal sorumluluk
bilincine sahip olmak.

Orgiitsel Amag: Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin amaglarin1 ve hedeflerini
gerceklestirmesini saglayacak en dnemli aractir. Insan kaynaklar yonetimi orgiitsel
amacin gerceklesmesine hizmet edecek bir birimdir.

Islevsel Amag: Orgiitiin ihtiyaclaria ve hedeflerine uygun diizeyde israfa miisaade
verilmeden birimin katkisini siirdiirmek insan kaynaklar1 yonetiminin islevsel amaci
olmaktadir.

Kisisel Amag: Is gorenlerin istihdamlari siirdiirmek ve is gorenlerin motivasyonu
saglanmak isteniyorsa, is gorenlerin kisisel amaclar1 karsilanmak zorundadir.
Kisisel amaglarin1 gergeklestirmekte is gorenlere yardim etmek insan kaynaklar

yonetiminin gorevlerinden biridir.

1.2.insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci verimlilik ve is yasammin kalitesidir. Tiim

islerin etkinligi ve verimliligi calisan personele baglidir. Bu nedenle insan kaynaklari

yonetimi eleman ihtiyacinin belirlenmesi, dogru ise uygun personelin alinmasina,

yerlestirilmesine,  performansinin  degerlendirilmesine, ¢alisanlarin  kariyerlerinin

planlanmasina, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine, is giivenligi ve sagligina kadar biitiin bu

eylemleri kapsamaktadir.

ile

1.2.1.insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 ydnetim siireci planlama islevi ile baglamaktadir. Planlama islevi

firmanin insan kaynagi ihtiyaci belirlenir ve planlama islevindeki ¢alismalar diger

islevlerde ki caligsmalar1 da yonlendirir. Yani planlama iglevi diger islevlerin calismalari

icin gerekli veriyi saglar.



Insan kaynaklar1 planlamasi islevi, isletmenin ihtiya¢ duyacagi insan kaynaginin
istihdamma yonelik uzun vadeli strateji gelistirme siirecidir. insan kaynaklar1 planlama
islevini, gelecekteki bir zaman siirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak
onceden belirlemek ve sonra belirlenen bu degerlerden yola ¢ikilarak kurumda yapilacak

islerin belirli 6zellikteki istthdami sayisal olarak saptama silireci olarak tanimlamak

miimkiindiir (Akdeniz, 2010, 15).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ana adim planlamadir. Faaliyete baglamadan &nce
yapilacak isin gayesi, nasil yapilacagi, izlenecek yollar ve karsilasilabilecek problemler
genel hatlartyla degerlendirilmelidir. Orgiitiin hedeflerini gerceklestirme amaciyla insan
kaynagini en etkin nasil kullanirim sorusuna cevap arayan insan kaynaklari yonetiminin
¢ok iyi yapilanmis bir planlama siirecine ihtiyact bulunmaktadir. Orgiitiin sahip oldugu
insan kaynaklarini en akilci bir sekilde kullanmayi, glinlimiizde ve gelecekteki insan giicli
kaynagini nicelik ve nitelik acisindan kararlastirmayr ama¢ edinen Ongoriiye insan

kaynaklari planlamas1 denilmektedir (Kiziloglu, 2012, 18).

Insan kaynaklari planlamasi bir orgiitin ana amaglarma uygun olarak insan
kaynaginin etkinligini arttirmaya ve saglayacagi faydayi en yiiksek seviyeye cikarmayi
amaglayan, kisinin yeteneklerini de bu amaglara uygun olarak gelistirilmesini saglamak
suretiyle kullanma olanagi tasimakta olan bir planlama siirecidir. Insan kaynaklari
planlamasi, gelecekteki istthdamin tahmin edilebilmesinin Otesinde, oOrgiitteki biitiin
personeli ilgilendiren, onlarin haklarin1 korumakta olan, egitimlerinden kariyerlerine,

sosyal glivencelerine kadar uzanan ¢ok genis bir planlama siirecini olusturmaktadir (Ayan,
2009, 24).

Isgiicii planlamasinin isletmelere sagladigi yararlar kisaca sunlardir (Oztiirk, 2009,
15):

o “Isgiicii eksikligi veya fazlahiginin, ydnetim igin bir maliyet unsuru
olmadan, hesaplanmasina ve diizeltilmesine imkan saglar,

e Isgiiciiniin, yetenek ve becerilerini en iist diizeyde kullanmasin1 saglar,

e Personel ile ilgili sorunlarin tan1 ve ¢ézlimiiniin kolaylastirilmasini saglar,

e Ust diizey is planlarmmn (finansal, iiretim, pazarlama) gelistirilmesine

yardimei olur,



e Diger insan kaynaklar1 faaliyetleri ve politikalarinin degerlendirilmesine

olanak saglar.”

Insan kaynaklar1 planlamasi biitiinsel olarak ele alindiginda; personel ihtiyacinin,
personel saglanmasinin, personel yetistirilmesinin ve gelistirilmesinin, personelin
stirekliliginin saglanmasinin, personel alinmasinin ve personel ¢ikarilmasinin planlanmasi
gibi alt boliimlerden olustugu goriilmektedir. Ancak insan kaynaklarinin planlanmasi
asamasinda tizerinde durulan en 6nemli konulardan biri personel gereksinmesidir (Simsek,
2007, 7). Ozetle personel gereksinimi planlamasi, yapilacak olan isin belirlenmesi ve bu isi

yapacak olan iggiiciiniin sayisal olarak saptanmasi siirecidir.

1.2.2.Insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi

Insan kaynaklar1 departmani icin en onemli gorevlerden biri personel temini ve
secimidir. Insan giicii isletmeye yon vererek onu basariya ya da basarisiziga gétiiren en
onemli girdidir. Isletme igin gerekli personel ihtiyaci, isletmenin yeni kuruldugu dénemde
ya da isten ayrilma, baska sirkete transfer, terfi, emeklilik ve vefat gibi sebeplerden dolay1
bosalan kadrolarin doldurulmasi durumunda ortaya ¢ikar. Diger yandan degisen ve gelisen
cevre sartlarinin ortaya koydugu yeni gorevlerle personel ihtiyaci dogabilir. Ihtiyag
duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklarin kullanilacagi izlenen insan kaynaklari
politikasinca belirlenmektedir. Bosalan kadrolar icin personel ihtiyaci, i¢ kaynaklardan ya

da dis kaynaklardan saglanabilir (Dering6l, 2010, 44).

Insan kaynaklar1 temini ve se¢imi siirecinde, ilk olarak c¢alisan isgiicii ihtiyaci
sayisal olarak belirlenir sonra is ilanlar1 ve internet araciligi ile isin niteligine uygun
adaylar bulunur. Burada 6nemli olan aranan niteliklerin tam olarak belirlenip, ise en uygun

adayin alimmasidir.

Insan kaynaklari, isletmede bosalan ya da bosalacak gorevlere i¢c ve dis
kaynaklardan basvuran adaylar arasindan isin gereklerine en uygun kisi ya da kisileri
secmelidir. Isletmenin gerek kendi personeline gerekse disariya karsi izledigi insan
kaynaklar1 politikasinin olumlu goriintiisii, saglam temellere ve ilkelere dayal1 bir is goren

secim sistemiyle saglanabilir. Objektif ilkelere dayali bir ig gbren secim siireci isletmeye
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kars1 giiven olusturdugu gibi, adaylar arasindan en iyisini segcmekle isletmeye daha verimli

bir ¢alisma olanag: verir (Yurdatapan, 2011, 39).

Duyuru ve ilanlar yapilarak adaylarin basvurularinin yapilmasi saglanir. Aday

bulunmasinda yararlanilacak baslica duyuru ve ilan yontemleri sunlardir (Simsek, 2007, 8):

e “Organizasyon disindan aday bulma: Gazetelere ilan verme, egitim kurumlar ile
igbirligi yaparak aday bulma, kendiliginden bagvurular, ¢alisanlarin ve tanidiklarin
tavsiyeleri, is ve is goren bulma kuruluslari, staj uygulamalari ve diger yontemler.

e Organizasyon i¢inden aday bulma: Transfer etme, terfi ettirme.”

Duyuru ve ilanlarla adaylar belirlenir ve bu adaylar arasindan is i¢in en uygun aday
secilir. Insan kaynaklar1 teminin ve secimi siirecinin son asamasinda adaym ise uyum
saglamasi, Orglitsel amaclarin benimsetilmesi ve igini sevmesi i¢in oryantasyon programi

yapilir ve aday ise yerlestirilir.

1.2.3.Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, daha once belirlenen performans Olgiileri ve
standartlarina gore, kisilerin veya kurulusun belli bir donemdeki var olan performans
diizeylerini ve gelecekteki potansiyellerini belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢alismalari
kapsamaktadir. Performans degerlendirmenin temel gayesi, Onceden tespit edilen
standartlar ve kriter cizgisinde verimliligi arttirmak, tespit edilen kriter ve standartlari
olusturamayan personelin egitimine gereksinim duyduklar1 alan veya alanlar1 ortaya
cikarmaktir. Organizasyonel acidan beklenen amag, verimlilik ve performansin en fist

diizeye yiikseltilmesidir (Kiziloglu, 2012, 24).

Duyuru ve ilanlar ile segilen ve ise yerlestirilen kisilerin gercekten basarili olup
olmadiklarmi degerlendirme islevi araciligi ile gorebiliriz. Bu kisiler istenilen performansi
gerceklestirememislerse, bunun nedeni belki de se¢gme yontemlerinin yetersiz kalmasidir.
Bagka bir degisle modeldeki islevler belli bir diizende olup, birbiriyle de etkilesim i¢indedir
(Uyargil ve digerleri, 2010, 10).



Performans degerlendirme, ¢alisanlarin kisilik, isteki basaris1 ve gelisme potansiyeli
acisindan bilimsel ve sistematik olarak izlenmesi, yani personelin isteki basar1 diizeyi

hakkinda bir yargiya varma siirecidir (Uysal, E.T:20.06.2013, 8).

Isi degil isi yapam ve onun basarismi ya da isteki basarisizhigimi degerlendiren
performans degerlendirmesi genel bir tan1 i¢inde, personelin isindeki basarisi, isteki tutum
ve davraniglari, ahlak durumu ve Ozelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, personelin
kurulusun basarisina olan katkilarimi degerlendiren planli bir aragtir (Yurdatapan, 2011,
54).

Performans degerlendirme beklenen performansla, gerceklestirilen performans yani
personelin gorev ve sorumluluklarini ne diizeyde yerine getirdikleri kiyaslanir. Isletmeye
en fazla katkiy1 beklenen hedefleri gergeklestiren personel saglar. Personelin is
verimliligini 6l¢medeki temel dinamikler personelin ise uygun yeterlilige, istege sahip
olmasi ve bulundugu kuruma baghhgidir. Personeldeki bu temel dinamikleri
degerlendirirken idari kadronun objektif olmasi ©6nemlidir. Idari kadronun bu
degerlendirmeyi hangi kriterlere gore yaptigi ve kimin tarafindan degerlendirilecegi

performans degerlendirmede 6nem arz etmektedir.

Performans degerlendirme siirecinde ¢alisanlarin belirli araliklarla performanslari
Ol¢iilir yani basar1 diizeyleri saptanir. Personelin donemsel olarak gostermis oldugu
performans artislarina gore de galisanlara licret ve terfi gibi bir takim o6diillendirmeler

yapilabilir.

Bir performans degerleme sisteminin etkinligi icin su dort Ozelligin bulunmasi

gerekmektedir (Ozcan, 2011, 48):

e “Sistem is ile ilgili davraniglar1 degerlemelidir. Yapilan isin geregi neyse degerleme
o Olclitleri esas almalidir. Cinsiyet, siyasi diisiince, etkin koken, akrabalik,
hemserilik gibi faktorler degerlemeyi etkilememelidir.

e Sistem basit ve pratik olmalidir. Degerleme yontemi; agik, net, kolay anlagilir ve
herkes tarafindan uygulanabilir 6zellikler tagimalidir.

e Her is icin ayr1 ayri basari olgiitleri belirlenmelidir. Bu 6l¢iitler miimkiin oldugunca
somut olmali (8 saatte 20 birim iiretmek gibi), subjektif faktorlere yer

verilmemelidir.



e Degerleme sonuglar1 personele aktarilmalidir. Dosyalar arasinda kalan, personelden
gizlenen degerleme sonuglarin fazla bir anlami yoktur. Personelin, {istlerinin

kendisi hakkinda ne diisiindiiklerini 6grenmesi en dogal hakkidir.”

1.2.4 Kariyer Yonetimi

Kariyer genel olarak kisinin bireysel hedefleri dogrultusunda ilerlemesi ve bunun
sonucunda daha fazla para, sorumluluk, gii¢, sayginlik ve itibar elde etmesidir. Kariyer
yonetiminde personelin kariyer yollar1 belirlenir, agik pozisyonlar belirlenir ve kurum
icerisinde performans degerlendirmesi yapilarak personelin  yiikselme durumu
degerlendirilir ve kariyer danigsmanligi yapilir. Kariyer planlamada personele gerekli
egitimlerle bilgi ve donanim artirarak kisinin ileride tistlenecegi pozisyondaki yeterlilige

sahip olmasi saglanir.

Kariyer planlama tiim personele yatay ve dikey olarak yiikselme imkani saglamay1
amaglar. Bu sekilde personel istedigi alanda kariyer yapabilme imkanmna sahip olur.
Kariyer planlama, alt kademedeki personelin yetenegini gelistirip, bilgi ve donanimim
arttirmay1 amaclarken, list kademedeki yoneticilerinde mevcuttaki yeteneklerini arttirmayi

amagclar. Bu amag i¢inde personele egitim ve gelistirme programlar ile yardimer olur.

“Kariyer yoOnetimi, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve yoneticilerine, isglicii
ihtiyaglarini tatmin etme ve kendi kisisel kariyer hedeflerini basarmalarina firsat verme
olanagin1 kilan amag, plan ve stratejileri dizayn edip, uygulanmasini saglayan siiregtir.
Kisisel kariyer planlama, her calisanin kisisel olarak kendi kariyer amacglarini planlama
stirecidir. Organizasyonel planlama ise, yonetimin calisanlar ic¢in kariyer amaglarini
planlamas: siirecidir. Iyi planlanan ve yiiriitiilen kariyer programlari calisanlara ve
organizasyona pek ¢ok yarar saglayacaktir. Etkili kariyer yonetimi, profesyonel, teknik ve
yonetsel becerinin siirekli olarak donanimli olmasina yardimci olacaktir. Kariyer
yonetimiyle c¢alisanlarin kurum igindeki hareketlilikleri saglanir ve boylece kisiler motive
edilir. Tyi bir kariyer yonetimi uygulanan orgazizasyonlarda kisiler bir siire sonra hangi
statiide olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu isine ve

kuruma baglar, motivasyonunu saglar” (Simsek, 2007, 10).



1.2.5.Ucret Yonetimi

Ucret bir kimseye yaptig1 bir is karsiliginda isveren veya vekili kisiler tarafindan
saglanan, nakden 6denen meblag olarak tanimlanmistir. Bir baska tanimlamada ise iicret,

bir tesebbiis tarafindan kullanilan veya kiralanan emegin fiyatidir (Simsek, 2007, 12).

Ucret yénetiminde ilk olarak isler dnem derecesine gore belirlenir ve daha sonra
orgiit ve calisanlar arasinda adil bir denge kurularak, orgiitiin ve calisanlarin finansal

amagclarina ulasabilmesi i¢in iicret sistemi belirlenir.

Ucretlendirmede adaleti ve igsel esitligi saglamak i¢in emegin karsilig1 olan iicretin
adil Olgiilere gore belirlenmesi gerekir. Bu konuda iki 6l¢li bulunmaktadir, bir, ticretlerin
yapilan iglerin icerigine ve nispi dnemine gore belirlenmesi ve ikincisi, isletmedeki iicret
diizeyinin diger isletmelerdeki benzer islere ddenen iicretlerle karsilastirilabilir olmasidir.
Buna gore licret belirlenirken ‘bu isin degeri ne kadar?’ sorusuna cevap aranmalidir (Uysal,

E.T:20.06.2013, 70-71) .

Personelin tatmin olacagi bir iicret sistemi olusturulmasina iicretleme islevi denir.
Isletmeler {icretleme sistemini kurarken her diizeydeki personeli ise ¢ekmeyi, elinde
tutmayr ve motive etmeyi hedeflemektedir. Bu islev sadece personelin g¢alistigi saat
karsiligr ve maas olarak dogrudan 6demeleri degil, iicret disi yardimlar ve dolayh iicret
sistemlerini kapsamaktadir. Ucretler belirlenirken ¢alisanlarin basari diizeyleriyle iliskili
olmasi, esit ise esit licret verme, piyasa kosullar1 degerlemesi, {icret sisteminin isletmenin
calisma konusuna ve is yapisina uygunlugu saglamasi géz Onilinde bulundurulmalidir

(Oztiirk, 2009, 20).

Ucret yonetiminde kuruma uygun bir model olusturup, uygulamak gerekmektedir.
Ucret ve maas 6deme planmin olusturulmas: insan kaynaklari ydneticisinin gérevi olsa da
diger yoneticilerinde galisanlarin verimini goézlemek ve performans degerlendirmesinde
belirtmek, uygun bulduklar1 {icret diizenlemelerini 6nermek ya da Onerilenler icinden

uygun olan1 segmek gibi sorumluluklari bulunmaktadir (Akdeniz, 2010, 25).
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Ucret ydnetiminin amaci is tanimma en uygun personeli secip, bu personeli
isletmeye kazandirip, personelin ise olan bagliligini ve motivasyonunu arttirmaktir. Ucret
yonetiminin objektif olarak belirlenmesi, performans degerlendirilmesinden 6nce kurumda
uygulanan bir sistemin olmasi ve buna gore iicret belirlendiginin belirtilmesi énemlidir.

Kurumda gerekli is tanimlar1 yapilir ve buna gore ticret araliklari belirlenir.

1.2.6. Koruma islevi

Koruma islevi, is giivenligi ve is saghgini ifade etmektedir. Koruma islevi, is
kazalarina ve meslek hastaliklarina kars1 personeli koruma altina almak i¢in yapilan

calismalardir.

Koruma islevinin amaci, personelin is yeri ortaminda fiziksel ve ruhsal varliklarinin
korunmasidir. Koruma isleviyle insan kaynaklar1  yoOnetimi acisindan su sonuglara
ulagilmaktadir: Giivenli bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi i¢in gerekli insan davranisinin
saglanmasi, 1§ kazalar1 ve meslek hastaliklarini yaratan nedenlerin saptanmalar1 ve ortadan
kaldirilmalar1 ve bunlarin neden oldugu kayip is giinlerini azaltarak verimliligi arttirmak

(Simsek, 2007, 12).

Koruma islevinde 6nemli olan is¢inin giivensiz bir ortamda calismasini, is¢inin
yaptig1 isten dolayr saghigmmin bozulmasimi veya sagligina zarar gelmesini onlemek ve

isciye giivenli bir ortamda ¢aligma ortami saglamaktir.

1.2.7 Endiistri Iliskileri

Sendikalar, yonetim ile c¢alisanlar arasinda aract durumdadir. Sendikalarla yapilan
goriismelerle iicret, ¢alisma kosullari, izin ve tatil giinleri, is¢i saghigl ve giivenligi gibi

konularda kararlara varilarak toplu sdzlesmeler diizenlenir.

Genel anlamda endiistri iligkileri; endiistri sektoriinde yer alan isci-igveren iligkileri
ile bu iliskilerin sonucunda ortaya ¢ikan calisma kosullarinin belirlenmesini konu alan
disiplinler aras1 bir bilim dalidir. Burada endiistri sektoriindeki isci-isveren iligkilerinin ve

genel caligma kosullarinin olusturulmasi, diizenlenmesi ve daha iyiye yonlendirilmesi
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amagclanirken, daha da kurumsal nitelikteki iliskiler kastedilmektedir. Kurumsal iliskinin
anlam1 da en azindan ¢alisan tarafindan Orgiitlenmis olmasi1 veya kendisi adina hareket

edecek bir kuruma(sendikaya) sahip(iiye) olmasidir (Simsek, 2007, 13).

Endiistri iliskileri genel bir ifadeyle biitiin ticretli personelin is kosullarini inceleme
alanina almakta ve is¢i-isveren sendikalar1 arasindaki kisisel iliskiler, is¢i isveren
sendikalar1 arasindaki toplu iliskiler ile kamu kuruluslarinin diizenlemeleri olarak {i¢ eylem
alanin1 kapsamaktadir. Boylelikle yasal diizenlemeler, toplu soézlesmeler ve toplu
pazarliklar ile beraber kisisel hizmet sozlesmeleri ve isyerindeki kisisel iligkiler de endiistri
iligkilerinin inceleme alani olusturmaktadir. Diger bir anlatimla, endiistri iligkileri sistemi;
is¢i-igveren iligkilerinin diizenlenmesi, sendikalarin olusum ve toplu pazarlik yoluyla is
sartlarina etkileri, toplu sozlesmeler, toplu pazarlik yapisi, sozlesmelerin siiresi
sozlesmelerle diizenlenen hususlar, uyusmazliklarin ¢oziim yollar1 gibi konular
olusturmaktadir. Sirket ile personelin Orgiitleri arasindaki iligkiler kavrami kisaca isletme-
sendika iliskileri olarak bilinmektedir. Sirket ile sirkette calisanlar arasindaki iliskiler
genellikle isc¢i ile isvereni karsilikli olarak degil, her iki tarafin Orgiitleri araciliyla

diizenlenmektedir (Kiziloglu, 2012, 31).

1.2.8.Insan Kaynaklar1 Yonetimi i¢inde Egitim Fonksiyonu

Egitimin en genel tanimi, yeteneklerin gelismesinde bir arag olmasidir. Isletme igin,
egitimler is giicliniin daha verimli olmasi icin ¢esitli egitim programlari vasitasiyla
calisanin bilgi, beceri ve davranislarinda olumlu gelisme saglanmasi amaclanir. Aslinda bir
calisanin ise baslamasindan isten ayrilincaya kadar performanslarinin yiikseltilmesi i¢in
isletme tarafindan yapilan ¢abalarin tiimii, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin iginde yer
alir. Yani sirketlerde verilen egitim ve gelistirme faaliyetleri calisana sadece belli

donemlerde degil, tim is yasami boyunca uygulanmalidir (Deringdl, 2010, 49).

Egitim genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siireci veya bir
degisim olarak tanimlanmaktadir. Egitimin daha spesifik tanimlar1 da yapilmistir.
Bunlardan birinde; 6nceden saptanmis amaglara gore insan davranislarinda belli gelismeler

saglamaya yarayan, planl etkinlikler dizgisi olarak tanimlanabilmektedir. Bir diger
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tanimda ise; ferdin yasadig1 toplumda pratik degeri olan, yetenek, yonelis ve diger davranis

formlarin1 edindigi siiregler toplami olarak belirtilmektedir (Cokugkun, 2008, 24).

Isletmenin, teknolojik gelismeler dogrultusunda, mevcut veya yeni personelin
uyumunun saglanmasi gerekir. Bu nedenle egitim, igletmenin her boliimdeki personele
verilmelidir. Isletmeler, mevcut personele yeni bilgiler, beceriler kazandirmak ve
yeteneklerini gelistirmek amacl egitim ¢alismasiyla, maliyet ve zamandan biiyiik kazanglar
elde edebilirler. Giiniimiizde rekabetin 6n plana ¢ikmasi, personel egitimine biiyiik dnem
kazandirmistir. Teknolojik gelismelere her yonden hazir bir isletme, rekabetin yogun
oldugu piyasalarda &n sirada olmay1 basarabilir. Isletme biinyesinde yapilan egitimlerle,
personel gelecekte olas1 degisikliklere hazirlikli olacaktir. Isletmelerde personele yonelik

verilen egitimler gesitli yontemler kullamlarak yapilmaktadir (Oztiirk, 2009, 18).

Insan kaynaklar1 y&netimi iginde egitim fonksiyonunda, mevcut personelin daha
verimli c¢aligmasi, isle ilgili becerilerin gelismesi, basarili is performansi, bilgi ve
donanimin gelistirilmesi, belirli bir davranisa calisanlarin sahip olmasi i¢in isletme
icerisinde ve disarisinda ¢esitli egitim programlari yapilir. Bu egitim programlarinin
basarili olmasi Ogrenilenlerin aktarilabilmesi, egitimin siirekliligi ve personelin motive

edilmesi ile mimkiindiir.
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IKINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIM VE GELISTIRME

Bu boliimde ilk olarak, egitim ve gelistirme kavramlarina, egitimin Gnemine,
egitimin yararlar1 ve amaglarina degindikten sonra, egitim planlamasi ve egitim
biitgesinden bahsedilmektedir. Daha sonra egitim programlarinin hazirlanmas: ve
uygulanmasi, egitim yontemleri anlatilmaktadir. Son olarak da egitimin degerlendirilmesi,

gelistirmenin amaglar1 ve faydalari, gelistirme siireci agiklanmaktadir.

2.1. Egitim-Gelistirme Kavramlar:

Burada egitim ve gelistirme kavramlar1 iizerinde durulup, arasindaki farklar

belirtilip teker teker agiklanmaktadir.

2.1.1 Egitim Kavram

En yalin anlatimla egitim, hayatin baslangic ile baglayan ve hayat boyunca devam
eden bir bilgilendirme siireci olarak tanimlanabilir. Egitimin insan hayati i¢in tagidigi dnem
ve deger kelimelere ve ciimlelere sigdirilamayacak kadar biiyiiktiir. Kisinin daha anne
karnindayken c¢evresinde olup bitenlere duyarli olmaya basladigina iliskin bir¢ok arastirma
verileri elde edilmistir. Dolayisiyla bir insan, sahip oldugu zihinsel potansiyel
dogrultusunda devamli bir egitim siireci ile i¢ icedir. Basit giinliik alisgkanliklardan,
karmasik projelere kadar bircok davranis kalibi, sosyal anlayislar, toplumsal yasama iligskin

diizenlemeler, mesleki bilgiler egitim siireci i¢ginde olusturulmaktadir (Kasimov, 2006, 42).

Egitim, tek bir ara¢ olmamakla birlikte, kiginin ve toplumun sosyal ve ekonomik

gelisme ve degismelere uyabilmesini saglayan en onemli ara¢ ve siireglerden biridir.
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Ozellikle ¢agimizda teknolojik degismelerin gerektirdigi bilgi ve beceri seviyeleri arttikea,
egitimin geleneksel olan belirli siirelerle ve programlarla sinirlandirilmasi yerine siirekli
hale gelmesini zorunlu kilmaktadir. Devamli olarak bireyin bu degisikliklere kendini
uydurmasi ve degisen veya eklenen egitim kosullarini yerine getirmesi i¢in yagamini egitim

stireci igerisinde gecirmesi gerekmektedir (Simsek, 2007, 17).

“Daha genis bir tanimlama ile egitim, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin
isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ve ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel karar
alma, davranig ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler yapmayi
amaglayan bilgi, gorgii ve becerileri arttiran egitsel eylemlerin tlimiidiir, denebilir”

(Sabuncuoglu, 2011, 124-125).

Egitim, yeni gelismeleri takip etmek, bilgi ve beceri arttirmak, calisanlar1 yeni
gorevlere hazirlamak, calisanlarin birbirleriyle iletisimini giliglendirmek ve bireysel
performansi arttirmak amaciyla diizenlenen bir gelisim programidir. Egitim bu yoniiyle,
orgiitsel gelisime katkida bulunup degisimi saglayan ve calisanlarin bilgi ve becerisini
arttiran bir insan kaynaklar1 uygulamasidir. Temel beceri egitimi, is basi egitim, is
tecriibesi, antrenor tiirli liderlik, rehberlik ve yonetsel gelisim gibi bicimsel ve bigimsel
olmayan egitim, ¢alisanlarin gelisimine daha da katkida bulunmaktadir. Bu nedenle,
egitime yatirim orgiitsel baglilig artirmaktadir. Bagliligr yiikselen calisan isine 6nem verir,
gorevi ile 6zdeslesir ve gorevini geregince yiiriitiir. Ornegin, rekabet ve orgiitsel yonetim
arasinda anlaml iliski olmasi nedeniyle, yoneticilere uygulanan bir egitim Orglite rekabet
avantaji kazandirir. Egitimin 6nemi hizli teknolojik geligsmeler, orgiitlerin giderek daha
karmasiklagsmasi, calisanlarin uzun siire Orgiitten ayrilmamasi ve 1is zenginlestirme
stratejisinin yaygin kabul gormesinden kaynaklanmaktadir. Egitimle gozlenen amaglar
beceri arttirmak, personelin orgiitte kalma siirelerini uzatmak veya isten ¢ikarildiklarinda
yeni is bulma siiresini kisaltmak, ¢alisanlara esneklik kazandirmak ve gelir diizeylerini

yiikseltmektir (Uysal, E.T:20.06.2013, 36).

Eleman secerken, hangi se¢me ve yerlestirme teknigi kullanilirsa kullanilsin,
insanin bilgi ve yeteneklerinin ylizde yliz ise uyumunu saglamak, yani uygun ise, uygun
eleman sec¢imini tam olarak gergeklestirmek oldukga giigtiir. Bu gii¢liik, se¢im metodunun

yetersizliginden ¢ok, insanlart dogru tanimanin, Ozelliklerini tespit edebilmenin
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zorlugundan kaynaklanmaktadir. iste bu yanilgmin getirdigi eksiklikleri gidermenin en iyi
yolu, egitimdir. Ayrica tam anlamiyla saglikli bir se¢im gergeklesse bile, ekonomik,
toplumsal ve teknolojik alanda goriilen siirekli degisim ve gelisim, gerek isletmeleri
gerekse calisanlari, bunlara uyum agisindan, yenilemeye, yani egitime zorlamaktadir

(Uyargil ve digerleri, 2010, 162).

2.1.2 Gelistirme Kavramm

Gelistirme, personelin bilgi, beceri ve tutumlarini sistematik bir sekilde pozitif
yonde degistirerek simdiki ve gelecekteki isinde daha basarili olmasini saglamaktir (Aydin,
E.T:28.06.2013, 2).

Gelistirme, organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme potansiyelini
tyilestirebilmek icin kisilerin ve gruplarin performansini arttirici strateji ve planlari
gelistirmeyi ve uygulamayi; performans plani ve gézden gegirme siireglerini uygulamayz;
bireylerin kapasitelerini arttirmak i¢in egitime, uzun vadeli kisisel gelismeye ve takim

gelismesine 6nayak olmayi igermektedir (Bayrag, 2008, 127).

Gelistirme, genellikle kisilere yonelik bireysel ve siirekli nitelikteki egitim
faaliyetlerini ifade etmektedir. Bu kapsamda gelistirme ile, kisilerde var olan ancak sakli
kalmis yeteneklerin ortaya cikarilmasi, gelistirilmesi ve siireklilik arz eden degisim ve

iyilestirmelere kars1 hazir hale getirilmesi hedeflenmektedir (Simsek, 2007, 18).

Gelistirme, daha Once egitim yoluyla kazanilmis bilgilerin tamamlanmasin1 veya
gelismesini ongormektedir. Oysa egitim genis anlamiyla isletme i¢inde is gdrene temel
bilgi, gorgii, beceri, davranis, anlayis ve iyi aligkanliklar kazandirmayr amaglamaktadir.
Birbirinden farkli kavramlar olan egitim ve gelistirme, bu nitelikleriyle ugraslarinin

birbirini biitiinleyen kavramlar oldugu agik¢a goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2011, 125).
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Egitim ve gelistirme, bir bireyin isini etkin bir sekilde yapma yetenegini arttirarak,
simdiki ve gelecekteki performansini gelistirne yoOniindeki herhangi bir girisim veya
eylemdir. Baska bir ifadeyle, egitim ve gelistirme, i goren agisindan is ile iligkili davranisi
O0grenmeyi kolaylagtirmak icin bir orgiit tarafindan planlanmis bir ¢abay1 yansitmaktadir.
Herhangi bir egitim ve gelistirme ¢abasi su lic amacin birini veya daha fazlasini igerebilir:
Bir bireyin orgiitteki rollerini ve sorumluluklarini anlama diizeyini iyilestirmek, bir bireyin
bir veya daha fazla uzman oldugu alanlardaki becerilerini arttirmak ve/veya bir bireyin isini

Iyl ve dogru bir sekilde yapmasi igin motivasyonunu arttirmak (Bingol, 2010, 291).

“Insan kaynaklar1 ydnetiminin verimli olabilmesi, insan kaynaklari yonetiminin
yonetim temeli olan, motivasyon, iletisim, liderlik, iicretler, egitim ve gelistirme gibi
konularda kapasitesini uygun bigimde kullanmasiyla miimkiin olabilmektedir. Bu siirecte
personelin egitilmesi, yani gelistirilmesi ¢ok bliylik 6nem tagimaktadir. Ciinkii personeli
gelistirme cabalari, orgiitlerin verimliliginde en 6nemli unsurlardan birini olusturmaktir.
Gelistirme genellikle egitim kavrami ile karistirilmaktadir. Ancak egitim ile gelistirme
arasinda farklihk vardir. Egitimin asil amaci, belli bir isi yapan veya gorevi yerine
getirmeye calisan bireyin o isi yaparken kullandig1 becerileri gelistirmektir. Gelistirme ise,
personelin yaptig1 isi ve Orgiiti daha kapsamli bir bakisla gorebilmesini saglamaktir.
Gelistirme egitim gibi kisa vadeli olarak diisiiniilemez. Gelistirme bireysel olup siireklidir.
Ancak egitim olmadan gelisme olamayacagi da bilinmelidir. Egitim ve gelistirme bir
stirecin ayrilmaz pargalaridir. Egitim bireyin daha 6nce 6grendiklerine yenilerini eklemek
amaciyla gerceklestirilir. Gelistirmede ise ¢alisanlarin Kkapasitesinden tam olarak
yararlanmak ve bu kapasiteyi daha da yiikseltmek hedeflenmektedir. Ornegin bir pazarlama
boliimiinde calisan bir kisinin iletisim becerilerini gelistirmesi i¢in bir gelistirme programi

organize edilebilir’ (Kasimov, 2006, 102).

2.2. Egitimin Onemi ve Yararlar

Is hayatmnin temel dinamiklerinden biri de egitimdir. Var olan isgiiciinii daha
verimli ve etkili kullanabilmek i¢in her sektér ve bransa gore 6zel egitim programlar

bulunmaktadir. Insan kaynaklari departmani bu noktada kritik onem tasir. Calisan
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personele uygulanacak egitim programi ile insan kaynaklari departmani maksimum is
verimliligini hedeflemektedir. Ilk etapta ise uygun personel se¢imi yapan insan kaynaklari
departmani, planli ve programli bir sekilde calisan personele donemsel egitim programlari
sunmaktadir. Bu programlar sayesinde calisan personelin performans artist ve gelisim
parametreleri gézlenmekte, calisanlarin bulunduklar1 pozisyona uygunlugu ve is verimi

kademeli olarak artmasi planlanmaktadir.

Egitimlerin diger bir 6nemi sirket ici terfi ve kariyer yapma olanagi saglamasidir.
Sirketin vizyonu, beklentileri ve planlar1 dahilinde egitim almis personel sayesinde, ihtiyag
duyulan gerekli pozisyonlardaki isgiicii ihtiyact sirket biinyesinde egitim almis ve gerekli
gelisimi gosteren personel ile karsilanmaktadir. Bu sayede kuruma ve pozisyona uyum
siireci minimalize edilip kurum i¢i is verimliligi azalmadan artarak devam etmesi

hedeflenmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde en énemli faktdrlerden biri egitimdir. Egitime gerekli
Oonem vermeyen isletmelerin, personelin basarisin1 ve performansini arttirmasi veya yogun
rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmesi ¢ok giictiir. Yasanan teknolojik degisimler
neticesinde calisanlarin yeni teknolojilerle ¢alisma uyumunun kazandirilmasi, teknolojinin
isletmelerde kullanilmasi sonucu is gorenlerin gelecekte {iistlenebilecekleri gorevlere
hazirlanmasinda da egitim &nemli bir arag niteligi tasir. Orgiitlerde performans
diistikliigiinii gidermek ve performansi siirekli gelistirmek i¢in egitim faaliyetleri c¢ok

onemli bir yere sahiptir (Aydin, E.T:28.06.2013, 3).
Genel olarak egitimin 6nemi sunlardir(Gedik, 2008, 13):

e Egitim bilgi, beceri saglar; deger sistemini ve inanglar1 etkiler; hayata bakisi
belirler; bireyin davranislarini gelistirir.

e Egitim, kisiye hayat1 daha 1yi anlamasini saglar.

e Egitim bilerek diisiinmeye, yaraticiliga, kisinin kafasindaki belli bagh
kaliplar1 kirmasina ve diinyaya daha genis bir agidan bakmasina imkan
Verir.

e Egitim, kisinin ufkunu genisletir. Kigiye kendi kaderini kontrol etme ve

gelecegine yon verme giicii verir.
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e Kalite, ancak egitim ile elde edilir. ileri uzmanlasma caginda kalite zorunlu
olmaktadir.

e lyi bir gelecek vaat eden meslekler degismekte ve yiiksek teknolojinin
uygulandigi alanlara dogru kaymaktadir.

e s ilanlarma yapilan basvurular degerlendirilirken egitim basaris1 yiiksek
olan kisiler tercih edilir.

e Insan bildikleri ile diisiiniir; diisiince ufkunu ve bakis agisin1 genisletmek

ancak egitimle miimkiindiir.

Egitime Onem vermeyen organizasyonlarin ¢aligmalarinin basart ve verimlerini
arttirmalari, ama¢ ve hedeflerine ulagsmalar1 ve dolayisiyla yogun rekabet kosullari i¢inde
varliklarm koruyabilmeleri ¢ok giic veya olanaksizdir. Ise eleman aliminda en isabetli
secim yapilmis olsa bile, calisanlarin degisikliklere ayak uydurabilmeleri ve daha iist
kademe gorevlerine ilerleyebilmeleri i¢in egitime tabi tutulmalart zorunludur. Aksi taktirde

isletmelerin hedefine ve amaglarina ulagsmalar1 beklenemez (Simsek, 2007, 19).

Egitim, kisinin ihtiyaglarin1 ve bu ihtiyaci giderecek firsatlar1 algilamasina yardimei
olur, performansimi gelistirirse elde edebilecegi odiilleri fark etmesini saglayarak
beklentilerini etkiler, bunun sonucunda 6grenme motivasyonunu yiikseltir. Ayn1 zamanda
kisinin motivasyonunu dogru kullanmasini, performansini da pozitif yonde etkileyerek
uygun cabayla hedefe ulagsmasimi saglar. O halde basarili bir egitim, tasariminin
motivasyonunu arttiran, bu motivasyonu iist diizeyde tutarak kisiye 6grenme seriiveninde
kilavuzluk yapan bir tasarim oldugunu soyleyebiliriz. Egitim, kisileri 6grenmek igin
harekete gegirebildigi, istenen davranislari ortaya gikarabildigi dl¢lide basari sonug verir

(Baltas, 2009, 249).

Egitimin Orgiite ve calisana saglamis oldugu bir takim yararlar bulunmaktadir.

Bunlar (Bayrag, 2008, 132);

e “Orgiitiin tiim kademelerinde ise doniik bilgi ile becerilerini arttirir,
e (Calisanlarin orgiitiin amaglariyla 6zdeslesmelerine yardim eder,

e Orgiit ici seffaflik ve giiveni saglar,

e Astiist arasi iliskiyi artirir,

e Orgiitsel gelisime neden olur,
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e Isgiiciiniin moralini yiikseltir,

e Tiim orgiitsel alanlarda gelecege doniik bilgi saglar,

e Orgiit, karar alma ve problem ¢dzmede daha etkin hale gelir,

e Orgiitsel politikalar1 netlestirir,

e Yoneticilerin liderlik becerilerini, ¢alisanlarin 6rgiite sadakatlerini gelistirir,
e Verimlilik ve is kalitesini ytikseltir,

e Orgiit biinyesinde sorumluluk duygusunun gelismesini saglar,

e s ile yonetim arasindaki iliskileri gii¢lendirir,

e Orgiitsel iletisimi destekler, artmasina neden olur,

e Bireysel karar vermede etkinligi arttirir,

e Bireysel basari, ilerleme ve sorumluluk yiiklenmeyi tesvik eder,
e Bireysel 6zgiiven ile 6z gelisime destek olur,

e (alisanin stres, gerilim, hayal kirikligi ile basa ¢ikmasina yardim eder”

2.3. Egitimin Amaglari

Globallesme siirecinde benimsenen yoOnetim anlayisi, egitimin amaglarim
belirlemede, temel olarak orgiitsel amaclara ulagmanin yani sira, sosyal sorumluluk geregi
olarak, toplumsal ve bireysel amaglara da katkida bulunmay1 hedeflemektedir. Orgiitler
amaglarina ve hedeflerine ulasmak i¢in kurulurlar ve bunun i¢in de varliklarini stirdiirmek
ve ekonomik diizen i¢indeki konumlarinit gelistirmek, yani etkili ve verimli ¢alismak
zorundadirlar. Egitim ise orgiitsel etkinligi ve verimliligi arttirmak icin, yapilan

faaliyetlerden biridir (Uyargil ve digerleri, 2010, 167).

Her egitimin sayisal olarak Olglilebilen, dolayisiyla parasal olarak ortaya
koyulabilen sonuglari olmasi gerekmektedir. Egitimleri 6l¢mek, yapilan ¢aligmanin bireye
ve kuruma ne Olgiide yarar sagladigini somut olarak ortaya koyar. Bireysel planda fark,
katilimcilarin  yasam kalitesinde goriiliir. ‘Kisisel gelisim’ programlarimin da kuruma
dogrudan parasal olarak katki yapmasi beklenir. Bu fark daha yiliksek miisteri
memnuniyeti, daha fazla satis, daha kaliteli iirlin, daha kisa siiren toplantilar, devamsizlikta
azalma, performansin olumlu yonde artmasi gibi birgok alanda ortaya koyulabilir.
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Egitimler belirtilen amaclarla alindigina gore, beklenen somut etkileri de saglamalari
gerekir. Aksi halde katilimcilara giizel vakit gegirtmek ve onlar1 sosyal olarak birbirine

yaklastirmaktan baska bir yarar saglamaz (Baltas, 2009, 222).

2.3.1 Egitimin Ekonomik Amaclari

Egitimdeki ekonomik amag, isletmede mal veya hizmet seklinde belirtilen tiretimi
diisiik bir maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak, tiretimi optimal noktaya ulastirmak
seklinde belirtilmistir. Isletme, kendi personelini, egitime tabi tutmakla, egitimi, {iretim
kapasitesini ylikselten etken bir faktor olarak irdelemektedir. Bu egitimin ekonomik
amacint olusturarak, isletmelerin varliklarini siirdiirmeleri, hedeflerine ulasmasi igin
dengeli, sistemli ve ekonomik bir yol izlemeleri gerekmektedir. Bu bakis agisi igerisinde
egitim ugraslarini, calisanlart mesleki ve teknik yeteneklerinin arttirmaya yoneltmek
zorunlulugu vardir. Burada ekonomik, amag birinci plana ¢ikmaktadir. Orgiitiin her
basamaginda yer alan personeli, isletmenin personel politikasina gore g¢esitli egitim
programlari ile siirekli gelistirme, onlar1 yaptiklar1 veya ileride yapacaklari igin gereklerine
uygun, en iyi sekilde hazirlama, hi¢ kuskusuz isletmede verimliligin artmasin

saglayacaktir (Simsek, 2007, 22).

Sirketlerin egitime yaptig1 yatirimlar uzun vadede sirketlere ekonomik anlamda
kazanclar katar. Planli programli bir egitim siirecinden ge¢cmis her personelin tiretimde artig
yapmasi hedeflenir. Boylelikle artan iiretimle sirketin verimli iiretim yapabilme Kalitesi
artar. Artan iretim ve kalite sayesinde sirket i¢i maliyet parametreleri sistematik olarak
diisiis gosterir. Maliyetlerin diismesi sirketleri uzun vadede gelecege daha saglikli planlar

yapabilmelerini saglamaktadir.

Uretimin ve is yapabilme Kkalitesinin artistyla zaman tasarrufu otomatikman
artmaktadir. Mesai saatlerini daha verimli geciren c¢alisanlar sayesinde c¢alisma
saatlerindeki uzunluk azalir, boylece mesaiye kalma gibi ekstra masraflar minimalize
edilmis olunur. Calisan personelin liretiminin artmasi ¢alisma saatlerinin azalarak daha
verimli ve efektif performans gostermesi personelin sirkete ve ise olan bagliligini

artirmaktadir. Boylelikle sirket i¢i isten ayrilma azalmis olur. Bu da ekonomik olarak
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sirketi daha kazanch kilar. Daha verimli is yapabilme temposuna ulasan sirketler daha az

personelle is giiciinii karsilayabilme imkanini yakalar.

Isletmenin

(Sabuncuoglu, 2011, 128):

“Uretim artis1,

Kalite artis1,

Maliyetlerde diisme,
Standardizasyonu saglama,
Zamandan tasarruf,

Fire ve 1skartalarin azalmasi,

Is kazalarinin azalmast,
Makinalarin rasyonel kullanima,
Devamsizlik ve personel devir hizinin diismesi,
Daha az personelle ¢aligma,
Bakim giderlerinde azalma,

Is metotlarinda gelisme,

Fazla mesaide azalma,
Hatalarda azalma,

Denetim maliyetlerinde azalma,

Harcanan malzemede azalma.”

2.3.2 Egitimin Toplumsal ve Bireysel Amaglari

egitimden bekledigi ekonomik amaglar

sOyle

Ozetlenebilir

Sirketlerin egitime verdigi onem arttikga liretimde artis gozlenmektedir. Artan

iiretimle birlikte calisanlarin konumlarinda artis gézlenmektedir. Alinan terfilerle birlikte

ise ¢alisan maaslarinda yiikselme goriinmektedir. Hem sirket i¢i terfi olanaklarinin hem de

maaslardaki artislardan yararlanan ¢alisanlarda moral ve 6zgiliven artis1 gézlenmektedir.

Sirkete olan bagliliklart artan ¢alisanlar imkanlarinin ve konumlarinin artmasi ile ise olan

inanclart yiikselis gosterir. Bu siirecte olumlu deneyimler ve verimli ¢alisma ortaminda
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artarak performans gosteren ¢alisanlar olgunlasma ve tecriibeleri gelismektedir. Pozitif bir
calisma ortaminda daha verimli {iretim yapabilmenin temel dinamikleri olan ¢alisanlar arasi
isbirligi ve dayanigma otomatikman artis gostermektedir. Calisanlarin egitimle artan isgiicii
ve tecriibesi sayesinde ise olan tatmin duygusu artmaktadir. Bu artan degerler sayesinde
sektorel is yapabilme kalifikasyonu deger kazanir. Sektoriin isgiicli daha egitimli ve kaliteli
calisanlardan olugsmaya baslar. Siire¢ sonunda da caligsanlar gerek tecriibesi gerekse artan is

verimliligi ile daha yaratici ve yenilik¢i performanslar sergilemektedirler.

Egitim islevinin isletmeye oldugu kadar insana da katki sagladigi veya saglamasi

gerektigi soylenebilir. Bu katkilar sdyle 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2011, 129):

e “Egitim arttik¢a liretim, liretim arttikca iicret diizeyinde yiikselme,
e Terfi olanaklar,

e Moral ve 0zgiiven duygusunda yiikselme,

e Olgunlagsma ve hosgorii kazanma,

e Isbirligi ve dayanisma,

e Davranislarda gelisme,

e Is bilgisi ve deneyimin artmasi sonucu is tatmini saglama,

e Isgiicii piyasasinda deger artisi,

e Yaraticilikta gelisme.”

2.4. Egitim Planlamasi

Bu béliimde ilk olarak egitim planlanmasinin tanimi ve 6nemi aciklanacak daha

sonra da egitim planlama siirecinin asamalarindan bahsedilecektir.

2.4.1 Egitim Planlamasinin Tanimi ve Onemi

Egitim planlamasi, egitimle ilgili olarak mevcut durumdan gelecekte
gerceklestirilmek istenen amacglara ve hedeflere ulasmak icin izlenecek yollarin,
kullanilacak kaynaklarin ve uygulanacak yontemlerin belirlenmesidir. Egitim planlamasi

siirecinin amaci ise c¢alisanlarin mevcut islerini ve gelecekte gelebilecekleri yerleri
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diistinerek onlara bilgi, beceri ve deneyim kazandirmak ve Kkarakteristik Ozelliklerini
gelistirmek, boylelikle kisilerde davranis degisikligi saglamaktir (Aydin, E.T:28.06.2013,
13).

Egitim planlamasinin ilk asamasi, egitimde anlatilacak konularin belirlenmesidir.
Burada personelin bilgi, beceri ve davramiginin gelistirilmesi ile gelecekteki pozisyonuna
daha ¢abuk ulasabilmesi ve ulastiginda da o pozisyona uygun yeterlilige sahip olmasi
amagclanir. Personele disaridan getirilen egitmenlerle egitim verilebilir veya personele

disarida verilen egitim programlarina katilmasi saglanabilir.

Egitim gerceklesirken hangi tekniklerin kullanilacaginin belirlenmesi de onemli
hususlardan birisidir. Burada anlatma, 6rnek olay, rol playing gibi teknikler kullanilabilir.
Diger bir husus egitime katilacak personelin belirlenmesidir. Burada hangi personele
oncelik tanimacagi belirli kriterlere gore belirlenir. Personelin egitim diizeyi, bilgi diizeyi ve

yaptig1 ise gore bir degerlendirme yapilarak hangi personelin egitime katilacagi belirlenir.

Egitim siiresinin belirlenmesi de énemli bir diger konudur. Burada personeli ¢ok
fazla isbasindan uzaklastirmadan, maksimum fayday1 saglayacak sekilde, en verimli
egitim siirenin hesaplanmasi gerekir. Son olarak da egitimin yapilacagi Yyerinin

belirlenmesiyle egitim planlanmasinin agamalar1 tamamlanmis olur.

Isletmenin gelecegi agisindan egitim planlamasinin &nemi biiyiiktiir. isletmenin
verimli isgiicii kaynagma sahip olmasi, amaglarina ulasabilmesi ve hedeflerini

gerceklestirebilmesi i¢in egitim planlamasi ile miimkiindiir.

2.4.2 Egitim Planlama Siirecinin Asamalar

Egitim planlamasinin en 6nemli asamasi egitim ihtiyacinin belirlenmesidir. Egitim
programlarinin personelin ve isletmenin ihtiyaclarina karsilik verecek sekilde planlanmasi

gerekir.

Egitim planlanmasi siireci ¢esitli asamalardan olugmaktadir. Bunlar su sekilde

siralanabilir (Uyargil ve digerleri, 2010, 171):
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e Egitimle ilgili mevcut durumun incelenmesi ve gelecege yonelik, ulasilmak
istenen hedeflerin belirlenmesi,

e Egitim programi hazirlanarak, kaynaklarin belirlenerek ve amaglara uygun
olarak dagitilmasi,

e Program dahilinde, amaclara ve hedeflere ulagsmak {izere, kaynaklarin
dagilimina uygun olarak yapilmasi gerekli ¢alismalarin ortaya konulmasi,

o Gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin, amaglara ulasmada ne derece basaril

oldugunun belirlenmesi olarak belirtilebilir.

Isletmede egitim ihtiyaci, gerceklesen sonuglar ile beklenen sonuglar arasindaki
farkin bulunmasiyla belirlenir. Ihtiyaglar belirlendikten sonra, egitim sonunda beklenen
sonuglar ve galisanlarin kazanmasi gereken 6zellikler belirlenir ve program hakkinda karar
alinir. Sonraki satha, belirlenen programin uygulanmasidir. Son agamada, program sonrasi
elde edilen sonugclar, egitim Oncesi durumlarla karsilastirilir. Sonra egitimden beklenen
kazanglarin elde edilip edilmedigine bakilir ve boylece gerekli diizeltmeler yapilir (Kilig,
2010, 40).

2.5. Egitim Biitcesi

Bu baslik altinda biit¢e kavrami, egitim biitgesi, egitim harcamalar1 ve son olarak da

egitim birimlerinde uygulanan biitge tipleri iizerinde durulacaktir.

2.5.1 Biitce Kavramm

Biitce, isletmelerin hedeflerine ulagmasi ve mevcut insan kaynagini en verimli
sekilde ¢alistirabilmesi igin en dnemli yatinmdir. Isletmelerde yapilan tiim calismalarda
oldugu gibi egitimde de egitim programlar1 sonucu olusan ihtiyacin karsilanabilmesi i¢in
belirli bir biitceye ihtiyag vardir. Sirketin gelecegi i¢in bir yatirnrm olan egitimden

maksimum fayday1 saglayabilmek i¢in bu sermayenin olusturulmasi gerekir.
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2.5.2 Egitim Biitcesi

Isletmenin egitim ihtiyaclar1 belirlenir ve egitim programlar1 hazirlanir. Egitimden
beklenen ihtiyaclar karsilandiginda isletmenin iiretimi, kalitesi, verimliligi ve karlilig artar.
Egitimden beklenen bu ihtiyaglarin karsilanmasi da egitim biitgesinin olusturulmasiyla
miimkiindiir. Egitim biitcesinde, egitimle ilgili tim harcamalar ve harcamalar1 karsilayacak
kaynaklar ve egitim programlarmin ayri ayri maliyetleri belirlenir, programa katilma

maliyetleri hesaplanir ve egitim icin gerekli egitim araglar1 varsa maliyetleri de ¢ikarilir.
Egitim biitgesi ile ilgili ilkeler sunlardir (Simsek, 2007, 49):

e “Egitim biitcesi gergek¢i ve programlanan egitim faaliyetlerini
gerceklestirecek kapsamda olmalidir.

e Egitim biitcesi iizerinde degisiklikler yapilmasi s6z konusu oldugunda, bu
degisiklikler tiim ilgililere yeterince dnceden duyurulmalidir.

e Egitim biitgesi tahminleri ile fiili harcamalar arasinda uyarlilik saglamak
tizere etkin bir kontrol diizeni kurulmalidir.

e Zorunlu degisiklikleri ve giicliikleri saptamak amaciyla egitim biit¢esi ve
yapilan harcamalar belirli donemlerde gézden gecirilmelidir.

e Egitimle ilgili ongorilmeyen bazi harcamalar1 karsilayabilmek amaciyla

egitim biitgesi igerisinde belirli bir kaynak ayrilmalidir.”

2.5.3 Egitim Harcamalar

Isletmelerde egitim ihtiyacina gdre hazirlanan egitim programlarinda; egitimin yol
masraflari, egitimde kullanilan aletler, egitimin yapildig1 yere 6denen para, egitimcilere
Odenen para, yemek masraflar1 ve kalacak yerin ayarlanmasi gibi bir takim harcamalar
yapilir ve bunun sonucunda da maliyetler ortaya cikar. Isletmeler egitimle ilgili tiim

harcamalar1 ¢esitli hesaplarda toplarlar. Bunlar isletmeden isletmeye degisebilir.
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Egitim harcamalar1 cari, yatinm ve transfer harcamalari olmak iizere iige

ayrilmaktadir (Celik, 2009, 25-26):

e “Cari Harcamalar: Egitim etkinliklerinde, bir programin uygulanmasinda
sarf edilen ve tiiketim cinsinden olan harcamalar1 kapsar. Ayrica bu harcamalar, egitim
etkinliklerinde c¢aligsanlarin ayliklari, {icretler, yolluk ve yevmiyeler, kirtasiye masraflari,
gida maddeleri giderleri, egitimde kullanilan malzeme giderleri, elektrik, su, yakacak gibi
harcamalar1 da kapsamaktadir.

e Yatinm Harcamalari: Cesitli egitim programlarinin siirekli olarak
uygulanmasi planlanan kurumlarda, yatirim harcamalar1 yapilir. Bu harcamalar, egitim
etkinliklerinde kullanilmak {izere yapilan veya satin alinan 6gretim binalari, dershaneler,
laboratuvar, atdlye, yatakhane, yemekhane, mefrusat, egiticilere d6denen para, Ogretim
amaglar1 ve diger demirbaslardir.

e Transfer Harcamalari: Cari ve yatirim harcamalar1 disinda egitim etkinlikleri
ile ilgili olarak yapilan harcamalardir. Daha ¢ok sosyal transfer olarak isimlendirilen yurtici
ve yurtdis1 egitim burslari, yemek yardimlar1 ve pansiyon giderlerinin karsilanmasi igin
kurumca yapilan harcamalardir. Bunun disinda diger transfer harcamalar1 da kamulastirma,

kurumlara katilma, yardimda bulunma, aktarma ve bor¢ 6demeleridir.”

2.5.4 Egitim Birimlerinde Uygulanan Biitce Tipleri

Egitim departmaninin harcamalarini gostermek amaciyla olusturulan biitgeler ¢esitli

tiirlerde olabilmektedir. Bunlar ii¢ boliimde toplanmaktadir (Simsek, 2007, 51):

e Proje Biitgesi: Boliim tarafindan gerceklestirilmesi diisiiniilen bir egitim ve
gelistirme projesinin mali portresini hesaplamak ve programin gerektirdigi harcamalar

gerceklestirmektir.

e Fonksiyonel biitce: Egitim boliimii orgiit yapis1 bakimindan fonksiyonel bir
nitelik tasirsa uygun olan biitge tipidir. Bu biit¢ce tekniginde, egitim boliimiiniin temel
fonksiyonlar1 i¢in bir biitce doneminde gerekli masraf ve varsa gelir tahminleri ayr1 ayri
hesaplanir. Ornegin; o dénem igin programa alinmis olan sevk ve idare egitimi, isbasinda
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egitim, is dis1 egitim, teknik egitim, vb. gibi fonksiyonlara ait masraf tahminlerinin

toplami, egitim biit¢esini meydana getirir.

e Departman Biit¢esi: Egitim departmanmin siirli (kiigiik) olmasi halinde
uygulanacak biitcedir. Bu biitge seklinde, c¢esitli faaliyetleri igeren harcamalar

bulunmaktadir.

2.6 Egitim Programlarimin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Isletme icerisindeki egitim ihtiyac1 belirlendikten sonra bu ihtiyaca yonelik olarak
egitim programlar1 hazirlanir. Egitimin amaci ve hedefi, programin kapsami belirlenerek
egitim programlar1 uygulanir. Personele verilen egitim sonunda, yapilan degerlendirilmeler
ile egitimin personele saglamis oldugu fayda tespit edilir. Isletmenin amaci egitimden

maksimun fayday: saglayarak verimli insan kaynagi olugturmaktir.

Egitim programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasiyla ilgili ¢ok sayida yaklagim
ve gelistirilmis model bulunmaktadir. Genelleme yapilirsa bir egitim programinin dort
asamasi Oldugunu gormekteyiz. Bu asamalari, egitim programi hazirlama asamalari olarak
da nitelendirebiliriz. Bu asamalar; 1) Tespit edilen ihtiyaglara gére amaglarin belirlenmesi,
2) Egitim programinin kapsaminin ve igeriginin belirlenmesi, 3) Egitim yonteminin se¢imi,

4) Egitim sonuglarinin 6l¢iilmesinde izlenecek yollarin belirlenmesidir (Kilig, 2010, 41).

2.6.1 Egitim Amaclarinin ve Hedeflerinin Belirlenmesi

Amacg, ulagilmasi istenilen hedef, gaye veya sonug olarak tanimlanabilir. Bir egitim
programi i¢in amaglarmin belirlenmesi, daha sonra yapilacak ¢alismalara yon
vereceginden, baslangic ve ¢ikisi belirleyeceginden 6nem tasimaktadir. ESitim siirecinde
amag, bireyin davranisinda, bilgi ve becerilerinde meydana getirilmesi istenilen
degisikliktir. Bu nedenle amac¢ bir bakima elde edilebilecek, saglanabilecek sonug olarak

goriiliir (Celik, 2009, 24).
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Egitimin ama¢ ve hedeflerinin belirlenmesi, egitim programinin kapsaminin
olusturulmasini kolaylastirir. Burada egitimin hangi boliim ve o boliimdeki hangi personele
yapilacagi, personelin bilgi, beceri ve deneyimine gore belirlenmesi ve egitimin sonucunda

personelden saglanacak verimlilik saptanir.

2.6.2 Egitim Programinin Kapsam

Egitim programinin kapsami igerisinde birden fazla konu bulunmaktadir. Bunlar

asagida sirastyla aciklanacaktir.

Egitilecek Kisilerin Se¢imi: Daha Once cesitli boliimlerden gelen egitim istekleri ve
egitim gereksinmesi c¢alismalar1 géz Oniinde bulundurularak o donem egitime katilacak
personel belirlenir. Burada kimlere dncelik verilecegi konusunda yas, okul, egitim diizeyi,
mesleki bilgi ve beceri diizeyi, ylikselme yetenegi ve yaptigi isin dogasina goére bir

degerleme ve siralama yapilmaktadir (Sabuncuoglu, 2011, 142).

Egitim Caligmalarin1 Yiriitecek Boliimlerin Secimi: Biiyilik 6l¢ekli isletmelerde egitim
faaliyetleri, isletme biinyesinde kurulmus olan egitim boliimleri tarafindan yiiriitiilmektedir.
Bunun diginda egitim faaliyetleri, egitim ve damigmanlik kurumlari, egitim verilecek
bolimden, iist yonetimden ve egitim boliminden olusan bir kurul tarafindan da
yiiriitiilebilir. Ancak bu yiiriitiilecek egitim faaliyetlerinde koordinasyona ve haberlesme

cok dnemlidir (Kilig, 2010, 42).

Egiticilerin Belirlenmesi: Egitim programimin hazirlanmast ve uygulanmasinda,
tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir baska konu egitimin, igeriginin gerektirdigi bilgi,
beceri ve davranisi kazanmis kisilerce, egitim faaliyetlerinin gergeklestirilmesidir. Egitimin
basarisim1 etkileyen pek cok faktdr olmakla birlikte, bunlarin basta gelenlerinden biri,
egitici kisilerin yeterli diizeyde ve konuya hakim olmasidir. Bu yeterlilige iki agidan
bakmak gerekir. 1) Egitici kisilerin, egitimi verecekleri konudaki bilgi, beceri ve
tutumlardaki yeterlilikleri, 2) Ogretilecek konulara, 6grenim yer ve ortamina gore secilmis
egitim teknigi ya da yoOntemini uygulama konusundaki yeterlilikleri. Burada dikkat
edilmesi gereken nokta her bilen kisinin, Ogretme yetenegine sahip oldugunun

varsayllmamasidir. Bilmek ile bildigini aktarabilmek ayri kavramlardir. Orgiit icindeki bazi
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kisiler, kendi islerini yapma konusunda son derece basarili olabilmelerinde karsin, iy1 bir
egitici olamayabilirler. Bu nedenler ¢ogu zaman egitim konusunda uzman olan

egiticilerden yararlanmak gerekmektedir (Uyargil ve digerleri, 2010, 183-184).

Egitimcilerin sahip olmalar1 ve dikkat etmeleri gereken baglica noktalar su sekilde

siralanabilir (Simsek, 2007, 54-55);

e “Egitimcinin konusuna hakim olmasina dikkat edilmelidir.

e Egitimci, gereken 6n hazirlig yapmalidir.

e Gereken teknolojik arag ve gerecleri kullanabilmelidir.

e Egitim sirasinda yaparak, yasayarak 0grenme imkanlar1 olusturulmalidir.
Oyunlar oynatabilmeli, canlandirmalara yer verebilmelidir.

e Egitimci, yliksek katilim i¢in egitim ortami, egitim igerigi, egitim giindemini

renkli hale getirmelidir.

e Egitimci en basta kendi davraniglari ve sunuslan ile yliksek motivasyona
sahip olmalidir.

e Egitimci sozlii iletisim kadar sézel olmayan iletisime de biiylik Oonem
vermeli, beden dilini etkin olarak kullanmalidir.

e Egitimci, katilimcilarin farkli yetenek, kisilik ve algi o6zelliklerinin
bilincinde hareket etmelidir.

e Egitimci, kisilerin yasamlarindan alinan 6rnek olaylardan hareket edebilecek
kivrak zekaya sahip olmalidir.

e Yasanan hizli teknolojik gelismelerin egitim alanina yansimasi ile egitimde
adeta dijital Ogretmenlige dogru gidilmekte ise de Ogretmenin egitime
katilanlarla kurdugu iletisim ve etkilesimin Oneminin ¢ok biiyiilk oldugu
unutulmamalidir.

e Egitimci, teorik aciklamalar, yorumlar, kisisel tartismalar, Oneriler, uzun
uzun acgiklamalari tercih etmemelidir. Kisilerin giinliik hayat ve aligkanliklarin
yakindan ilgilendiren pratik olaylar, 6rnek uygulamalar ve yasanan gelismeleri

tercih etmek, 6gretici olmaktan ¢ok kendisi de 6grenen olabilmelidir.”
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Egitim Konusunun Sec¢imi: Egitim ve gelistirme programinin hangi konulari
kapsayacagi personelin egitim ihtiyaglari ve sirketin hedeflerinden faydalanilarak
belirlenir. Programa almman konular orgiitin ve c¢alisanin ihtiyacina cevap verebilir
olmalidir. Aksi durumda egitim faaliyeti amacina ulagsmayacaktir. Programa dahil olan
calisanlarin konular ile kendi ihtiyaglar1 arasindaki iligkiyi gormeleri ayrica Onem
tasimaktadir. Calisanlarin en fazla ihtiya¢ duyduklar1 konulara oncelik verilmeli ve siirlari
net olarak belirlenmelidir. Yararsiz konular ile calisanlara gereksiz bilgi yiiklemesi

yapilmamali, asil konu golgede birakilmamalidir (Celik, 2009, 27).

Egitimin Yerinin Belirlenmesi: Egitimin isbasinda veya is disinda gerceklestirilmesi
egitimin yerinin belirlenmesinde kullanilan faktorleri olusturmaktadir. Verilecek egitime
gore egitim yeri degismektedir. Isbasinda gergeklestirilen egitim faaliyetleri, isletmede
gerceklestirilen egitimleri kapsamakta iken, is disinda gerceklestirilen egitim uygulamalari
ise, egitim ve danismanlik hizmetleri veren isletmelerin egitim salonlarinda veya baska
yerlerde gerceklestirilir. E-0grenme uygulamalart ile egitimin yeri sorun teskil
etmemektedir. Egitime ihtiyact olan kisiler, bilgisayar karsisinda egitim uygulamalarina

katilabilirler (Cetinel, 2011, 55).

Egitim Siiresinin Belirlenmesi: Yillik egitim programlarinin hazirlanmasinda
kararlagtirilmas1 gereken Onemli konulardan biri de egitim siirelerinin belirlenmesidir.
Egitimin isletme i¢in bir maliyet oldugu disiiniiliirse, egitim programlarinin verimlilik
ilkesi dogrultusunda elverdigince kisa olmasina dzen gosterilmelidir. Ozellikle is goreni
isbasindan uzaklastirarak gerceklestirilen egitim programlarinin {iretimi belirli siire

aksatabilecegi unutulmamalidir (Sabuncuoglu, 2011, 142).

Egitimde Kullanilacak Ara¢ ve Gereglerin Belirlenmesi: Egitim uygulamalarinin
etkinligi agisindan egitimde kullanilacak arag ve gereclerin 6zenle secilmesi gerekir.
Egitimde tek tip ara¢ kullanmak yerine degisikligi saglayacak araclarin kullanilmasi
Onerilir. Egitim araclarinin sahip olmasi gereken ozellikler sunlardir; basitlik, gereklilik,

uygunluk, saglamlik, kullanislilik ve ekonomiklik (Kilig, 2010, 46).
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2.6.3 Egitim Yonetiminin Se¢imi

Egitim programlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasinda unutulmamasi gereken en
onemli sey, egitim faaliyetlerinin beklenen amaca ulasabilmesi i¢in en uygun yontemi
secebilmektir. Bunun sayesinde isletmeler egitimden verimlilik saglayabilirler. Egitim

yontemlerinin se¢iminde bir ¢ok kritere dikkat etmek gerekir.

Amag¢ ve hedef ayrintili olarak belirlendiginde, bunu gergeklestirmek tizere
yapilacak egitimin ydntemi, kolaylikla saptanabilir. Oncelikle, egitilecek kisilerin sahip
olduklar1 6zelliklerin yontem se¢iminde Onemli oldugunu belirtmek gerekir. Yetiskin
personele verilecek egitimde kullanilacak yontemlerle, yetistirilecek personelin egitimde
kullanilacak yontem ¢ogunlukla farkli olmaktadir. Yetiskin personel, genellikle kendisi ve
toplum i¢in belli goérev ve sorumluluklar yiiklenebilecek asamaya gelmis olan bireylerdir.
Bu kisilerin egitim sirasinda rahat olmak istemeleri, kendi goriiniislerini belirtme arzulari,
bilgi almada somut onerileri tercih etmeleri, problem ¢oziicii 6grenimi yeglemeleri, egitim

yonetiminin se¢iminde dikkate alinmalidir (Uyargil ve digerleri, 2010, 186).

2.6.4 Egitim Sonuclarinin Degerlendirilmesinde izlenecek Yollar

Egitim programinin hazirlanmast ve uygulanmasinin son asamasi egitimin
sonuglarinin degerlendirilmesidir. Burada verilen egitim ile insan kaynagi verimliliginin
arttirildigr  goriiliir. Egitim sonucglarmin degerlendirilmesi asamasi ile egitimin kim
tarafindan, hangi personele, nerede, ne kadar siire icerisinde yapildigini ve hangi yontemler

kullanilarak 6l¢iildiigiinti gosterir.

Olgme degerlendirmede kullanilan pek cok teknik ve ydntem bulunmaktadir.
Bunlarin  se¢imi ve kullanimi, isletmenin yapisal oOzelliklerine, uygulanan egitim
programlarina ve egitimde ulasilmak istenen amaglar, hedefler, yontemler, kisi ve gruplar,
yer ve zaman belirlenirken, sonuglarin ne sekilde degerlendirileceginin ve programdaki

aksakliklarin, eksikliklerin nasil giderileceginin de belirlenmesi gerekir. Bu asamada
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degerlemeyi kimlerin yapacaklari, ne zaman ne siklikta ve hangi yontemlerle etkinligin
Olclilecegi sorularina cevap aranmali ve program bu hususlart goz Oniine alarak

diizenlenmelidir (Simsek, 2007, 60).

2.7 Egitim Yontemleri

Egitim planlarinda saptanan c¢ercevede Ongoriilen isbasi ve is dis1 egitim
programlari donem i¢inde uygulamaya konulur. Uygulama asamasinda hangi tiir egitim
yonteminin uygulanacagi ¢esitli faktorler gbz Oniine alinarak belirlenir. Bu faktorler;
egitime katilacaklarin diizeyi, sayisi, egitim i¢in ayrilan zaman, biit¢e, egitimin kimler

tarafindan verilecegi, egitim ihtiyaci gibi unsurlardan olusur (Sabuncuoglu, 2011, 145).

2.7.1 is Basinda Egitim Yontemleri

Is basinda egitim yontemleri, calisanin yaptigi isi birakmaksizin calisirken
egitilmesi ilkesine dayandirilmaktadir (insan kaynaklar1 yoOneticisinin, giinliik islerini
yerine getirirken insan kaynaklari asistaninin yaninda ¢alisarak onun gorevlerini 6grenmesi
gibi). Is baginda egitim, 6rgiit igin genel dzellikleriyle diisiik maliyetli ve kolay olmasindan
dolayr genellikle basvurulan bir yontemdir. Ancak bu yontemin segilebilmesi i¢in egitime
konu olacak calisanlarin, gorevleri ile ilgili temel bilgi ve becerilerinin var olmasi
gerekmektedir. Ayrica bir programa bagli olmaksizin yapilan bu tiirden bir egitimin
etkinligi, orgiit i¢i dinamige ve oOrgiitiin yapisina baglidir. Rollerin ve statiilerin agikca
belirtilmedigi, gérev tanimlamalarinin, yetki ve sorumluluklarin dagilimlariin tiimiiyle
aciklanmadig bir orglitte gelistirilecek egitim c¢aligmalarindan sonu¢ alinamamaktadir.
Calisan1 is basinda egitmenin olumlu yonleri oldugu gibi bir takim olumsuz yonleri de
bulunmaktadir. Egitime ayrilacak siirenin bulunmayisi ve tstlerin egitim konusundaki
yetersizlikleri gibi. Is basinda egitim uygulamalar1 egitilen kisiye bagl olarak da
amacindan saptirilabilmektedir. Bu egitimin uygulanmasinda astlar, yoneticilerden daha

fazla bilgili olduklarimi1 gostermeye kalkisabilirler, bunun sonucunda da istleri ile
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catigabilirler veya kendi diisiincelerini denemeye ¢alisabilirler. Boylece yanlisliklara yol

acabilirler (Kasimov, 2006, 72).

Is basinda egitimin bazi yararlar1 bulunmaktadir. Bunlar (Uyargil ve digerleri, 2010,

192):

e “Is basi egitim yontemleri daha az giderle uygulanabilir. Egitim ara¢ ve
gereclerine ayrica yatirim yapilmasi gerekmedigi gibi, yol ve benzeri giderlerde
ortaya ¢ikmaz.

e Egitim, is sirasinda gergek is kosullar1 ile birlikte yapildigr i¢in, dgretilen
bilgileri hemen uygulama olanag vardir.

e lIsgoren isinden uzaklagsmadig icin, iste fazla bir aksama olmaz.

e Egitimde, baska yerde 6grendigini iste uygularken ortaya g¢ikabilecek olan

adaptasyon sorunlar1 pek goriilmez.”

Is bas1 egitimin bu yararlaria karsilik olarak bir takim sakincalar1 da bulunmaktadir

(Bingdl, 2010, 311-312):

e “Egitim, gercek is ortaminda yapildig: i¢in deneyimsiz is gorenler pahali
makine ve techizata zarar verebilirler.

e Deneyimsiz ig gorenler arasinda kazaya ugrama olasilig1 yiiksek olur.

e Ozel egitimciler istihdam edilmiyorsa, 6gretim faaliyetleri, sistemsiz bir
bigimde ve savsaklanarak ifa edilir.

e Isyerinin gesitli baskilar1 nedeniyle etkili bir egitim igin yeterli zaman
bulunamayabilir.

e Baz faaliyetlerin karmagikligindan dolay1 veya makinelerin diizenli ¢alisma

hizinin bir sonucu olarak, is baginda 6grenmenin diger bazi giicliikleri ortaya ¢ikar.”

2.7.1.1 Gozetimci Egitiminde Egitim Yontemleri

Yeni ige basglayanlara oldugu kadar, is degisikligi yapan ¢alisana da uygulanan bu
yontemde calisan, isi bilen ve tecriibeli yoneticilerin yanina verilerek onlarin gézetiminde
bilgi, beceri ve deneyim kazanmasi saglanir (Simsek, 2007, 62).
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Bu teknik basit islerin ve genel isleyisin 6gretilmesinde ¢ok etkili olmaktadir. Sik
sik tekrarlanan unsurlardan olusan bir isin kisa zamanda deneysel yontemle O6gretilmesi
hem ¢ok kolay, hem de igin 6grenimi igbasinda tamamen pratik yonde yapildigindan ¢ok
etkilidir. Ayrica maliyetinin diisiik olmasi1 nedeniyle tercih edilen bir yontemdir. Bununla
beraber bazi elestiriler bu yontemin olumsuz ydnlerini ortaya koymaktadir: Bilmek ve
ogrenmek farkli seylerdir, yonetici personele egitim verirken kendi isini aksatabilir,
yonetici astina dogru seyleri dgretirken kendi yanliglarint da aktarabilir, egitim sirasinda

fire ve 1skartalar ya da is kazalari olusabilir (Sabuncuoglu, 2011, 147).

2.7.1.2 Yonlendirme Yontemi

Yonlendirme yontemi, kog¢luk-coaching yontemi olarak da adlandirilmaktadir.
Koglar, orgiit disindan gelen danismanlardir. Koglar, personelin kariyer gelisiminde
uygulanmas1 gereken egitim ve gelistirme programlarinin belirlenmesini ve ¢alisanin is ve
0zel hayat1 arasindaki dengeyi koruyabilmesi i¢in g¢alisanlara yardimci olurlar (Cetinel,

2011, 63).

Kocluk siireci belli yontemleri igerir. Siire¢, ko¢la danisanin uyum saglamasi ve
karsilikli giiven ortaminin olusturulmasi ile baglar. Daha sonra danisanin yasadigi sorunlar,
gelismeye agik yonleri, istekleri ve deneyimi analiz edilerek birlikte tanimlanir. Hedef,
kisinin  Onilindeki  engelleri  kaldirarak  ilerlemesini  saglayacak  yetkinliklerin
gelistirilmesidir. Sonraki agsamada, bu hedefe ulagmak i¢in kullanilabilecek kaynaklar tespit
edilir ve karsilikli karar verilen bir eylem programi hazirlanir. Program devreye sokulur ve
uygulamada karsilagilan aksakliklar ile kaydedilen ilerlemelerle, karsilikli degerlendirme

yapilarak hedeflere ve amaglara ulagilmasi saglanir (Kilig, 2010, 55).

Kogluk yonteminde yoneticiler, astlarin egitimi i¢in bu gorevi iistlenir ve onlarin
bilgi, beceri ve mesleki deneyimlerini gelistirmesine yardimci olarak isteki verimliliklerini
arttirmalarim1  saglarlar. Burada is gorenin yapacagi hatalar yoneticiler tarafindan

denetlendiginden, is gérene dogru bilgi verilerek, isi nasil yapacagi ogretilir.
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2.7.1.3 Klavuz Aracilig ile Egitim Yontemi

Bu egitim yonteminde daha ¢ok alt kademelerde calisanlar {lizerinde uygulanan
isbas1 egitim yontemlerinden biridir. Gliniimiiz isletmelerinde, giin gegtik¢e karmasiklasan
ve teknik egitim gerektiren isleri, egitici yonii bulunmayan ustabasilarin 6gretmesine
birakmak yerine, kalifiye isci, ustabasi veya teknisyenler arasindan secgilen kisilerin,
pedagojik ve teknik bilgilerle donatilarak is gorenlerin egitiminde gorevlendirilmeleri
tercih edilmektedir. Formenler tek tek veya gruplar halinde, egitilecek is¢i kitlesine,
yapilacak isin biitiin teknik gereklerinin aciklama, tanimlama ve yol gosterme nitelikleriyle

donatilmigtir (Akman, 2010, 119).

2.7.1.4 Staj ve Cirak Yontemi

Endiistriye yeni katilan veya katilacak olan personele hem is basinda, hem de is
disinda verilen egitim sistemidir. Bu egitim sistemine gore; beceri gerektiren bir meslekte
isin uygulamali kurumsal yonleri, bilgi verme ve deneyim kazandirma yoluyla ogretilir.
Ciraklik programlari, yonetim ve emek, endiistri ve devlet, isletme ve okul sistemi
arasindaki goniillii isbirligine dayanir. Ciraklik {icretleri, tam nitelikli olanlarinkinden daha
az olmasina karsin, bu yontem nitelik kazanmayla ilgilenen bireyler igin licretli egitim

saglar (Bingol, 2010, 312).

Staj, calisanlara yerine getirecekleri is ya da gorevlere iliskin caligma kosullarini
tanitma, isi Ogretme, mesleki sorumluluk saglama, is yeteneklerini iyilestirme gibi
avantajlar saglayan bir egitim yontemidir. Stajyerlik is géren adaylar i¢in s6z konusu olup
bu yolla adaylar, hakkinda teorik bilgiye sahip olduklar isleri ya da goérevleri uygulamali
olarak gecici bir siire ile tecriibe ederler. Bu vesile ile is disinda kazanilmig olan bilgi ve

becerilerin is basinda uygulanarak pekistirilmesi miimkiin olur (Celik, 2009, 30).
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2.7.1.5 is Degistirme Yontemi

Is degistirme yontemi, daha ¢ok, iist ve orta kademe yoneticilerin, dzellikle ise yeni
baslayan yonetici adaylarinin egitiminde kullanilmaktadir. Is degistirme yontemi ayni
zamanda rotasyon yoOntemi olarak adlandirilmaktadir. Rotasyon yontemi Onceden
belirlenmis bir plana gore bireylere orgiitiin ¢esitli boliimlerinde ve belli zaman diliminde,
egitim vermeyi icermektedir. Egitime katilanlar, birka¢ giiniinii, haftasini, ayini, hatta yilini
orgiitiin farkli boliimlerinde calisarak gecirirler. Buradaki temel diisiince, bir takim bireysel
ve cevresel degisiklikleri ve cesitli boliimlerin anahtar noktalarini, rotasyon sirasinda

calisanlara gostermektir (Kasimov, 2006, 78).

2.7.1.6 ise Alistirma Yontemi

Ise alistirma ydntemi ayn1 zamanda oryantasyon ydntemi olarak adlandirilmaktadir.
Ise alinmasma karar verilen ¢alisanlarda, ilk giinlerde verilen egitim olup, bu egitimin
amac1 is goreni ise hizli bir sekilde uyumlastirmak ve kazandirmaktir. ise alinan kisi
isletmeye ve yapacagi goéreve yabanci oldugundan ilk giinlerinde 6nemli sorunlarla
karsilasilabilir. Oryantasyon egitimi, bu sorunlari minimum diizeye indirmek, kisinin
personel olarak yapacagi goreve ve isletmeye uyumunu saglamak amaciyla yapilir (Yildiz,
2011, 39). Oryantasyon programinda, yeni personele isletmenin tarihgesi, bugiinkii
durumu, imkanlari ve personel politikalariin aktarildigi, ¢alisacagi bolim yoneticisi
tarafindan da igle ilgili bilgiler, kural ve diizenlemeler, standartlar, korunma ve saglik
bilgileri ile birlikte ¢alisacagi is arkadaslarinin tanitilacagi agiklanmaktadir (Demir, 2010,
61).
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2.7.1.7 Proje ve Komitelerde Gorev Alma

Isletmelerde karar verme, planlama uygulatma ya da herhangi bir konuya iliskin
danigsma yetkisinin bir gruba birakilmasi halinde komitelerden s6z etmek miimkiindiir.
Komitelerle yonetim yaklasiminin esasi, karar verme, planlama ve danigsma yetkisinin

bireyden alinip bir gruba verilmesi esasina dayanmaktadir (Celik, 2009, 30).
Bu yontemin basarisi i¢in iki noktaya dikkat etmek gerekir (Simsek, 2007, 76):

o “Komite calismalarinda gruba uyum siiresi ¢ok fazla uzamamalidir. Grup
caligmalarina pek alisik olmayan kisiler zaman kaybina neden olabilirler. Bu uyum
stiresinin bir ka¢ toplantiyr gegmemesi gerekir. Burada en biiyiik gorev toplanti
yoneticisine diiser ve kendisinin yeterli deneyim giiciine sahip olmasi
kacinilmazdir.

e Komite calismasinin dogal sonucu olarak ortak kararlara varilmasi bazi
kisilerin sorumluluktan kagmasina ya da kisisel goriislerini belirtmekten tedirginlik
duydugu i¢in son kararlarin alinmasini1 beklemesine yol acabilir. Bunu engellemek
icin ya toplant1 sirasinda ya da toplant1 sonrasinda her katilandan kisisel goriislerini

belirten bir rapor istenmesi 6nerilebilir.”

2.7.2 Is Dis1 Egitim Yontemleri

Genellikle smif ortaminda yapilan is disinda egitim ve gelistirme, 6grenmeyi hedef
alan, bilgi ve beceriyi gelistiren kisa bir egitim bigiminde olabilecegi gibi birkag hafta veya
birka¢ ay siiren yogun Ogretim bi¢ciminde de uygulanir. Kurslar firma i¢inden birisi
tarafindan yiiriitiilecegi gibi, iniversite 6gretim iiyeleri, 6zel egitim uzmanlar1 veya egitim
hizmeti de veren danismanlik firmalarinca da vyiiriitiilebilir (Bingél, 2010, 317). Is dis1
egitim yontemlerinde verilen egitim, kisilerin is yerlerinin disinda yapilir. Egitilenden
iiretim yapmasi ya da c¢alismasi beklenmez. Bu yoldan yapilan egitim, belirli gorevlerin
ozelliklerini odak noktasi olarak almayan, tamamlayici bir nitelik tasimaktadir. Kisa siireli
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kurslardan, yogun yonetici gelistirme programlarina kadar degisiklik gosterir. Genellikle
yonetim dalindaki danigsmanlik firmalar1 ya da iiniversitelerce yerine getirilen egitimlerdir.
Gorev disindaki egitimin, gorev basindaki egitim uygulamalarma kiyasla en belirgin
ozelligi, egitilecek personelin egitim siiresince ¢alisma kosullarindan soyutlanarak, ilgisini
tamamen egitime verebilmesini saglayarak bilgi ve becerilerini gelistirmesini saglar

(Yildiz, 2011, 40).

Is dis1 egitim ydntemlerinin bazi yararlar1 bulunmaktadir. Bunlar (Uyargil ve digerleri,
2010, 196):

e “Is dis1 egitim, konusunda uzman bir yonetici tarafindan yapildig igin, daha
etkili olabilir.

e s basina gore daha sistematik ve planl egitim s6z konusudur.

e [s disinda uygulanan yontemlerle, cok sayida is goren ayn1 anda
yetistirilebilir.

¢ Egitimin maliyeti, isbasina gore daha kolay hesaplanabilir.

e Aday, planlanmis bir egitim siirecinde, igin zor yonlerini de, ayrintili olarak
ogrenebilir.

e s disinda yapilan egitimde, bilgiler belli bir diizen iginde verildiginden,
egitim rastlantilardan kurtarilmis olur.

e Isbasinda; is gorenin egitilirken uyguladig yontemlerin, sadece karsilastig
olaylarin ¢oziimlerine yonelik olmasi sebebiyle, genel ilke ve yontemler
Ogrenilmeyebilir. Halbuki is dis1 egitimde bu sakinca ortadan kalkar.

e Diger isletmelerden kisilerin de katildig1 programlarda, kisi baskalariin

deneyimlerinden de yararlanma imkanini elde eder.
Is dis1 egitimin bir takim dezavantajlar1 da vardir. Bunlar (Cetinel, 2011, 66):

e s dis1 egitim sonucunda, calisanlar is ortaminda uygulama ve uyum
sorunlar1 yasayabilir.

e s dis1 egitim siirecinde calisanlarin belirli bir siire is ortamindan ayrilmalari
iiretim kayiplarina yol acar.

e s dis1 egitimin organize edilmesinde baz1 zorluklarla karsilasilabilir.”
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2.7.2.1 Anlatim Yontemi

Daha ¢ok olgusal ve kavramsal bilgiye dayali konularin yani teorik bilginin, egitici
tarafindan bir grup calisana sunulmasi seklinde gergeklesir. Genellikle kurumun tarihsel
gelisimi, gelenekleri, politikasi, yasal zorunluluklar, kalite standartlari, isin orgiit igindeki
islevi, onemi, yapilis siireci, iste kullanilan malzeme, alet ve cihazin tanitimi gibi ise ve
organizasyona iligkin bilgiler, kurum i¢inden deneyimli bir yonetici ya da calisan
tarafindan verilir. Insan iliskilerine, teknik ve bilimsel bilgiye dayali konularda kurum
disindan getirilecek uzmanlar tarafindan verilir. Egitici merkezli bu yonetimin etkililigi,
ders verecek kisinin bilgisine ve bilgisini aktarma yetenegine baglidir. Ayrica bu yontemin
hazirlanmas1 ve sunulmasi olduk¢a ekonomiktir. Cok genis bir grubun ayni anda
egitilmesine olanak saglamakla birlikte egitime katilanlarin 6grenme tarzlarindaki,
yeteneklerindeki ve ilgilerindeki farkliliklarin gdzetilmesi miimkiin degildir. Ayrica bu
yontemin, tek yonlii bilgi aktarimma dayali olmasi nedeniyle, 6grenmenin gergeklesip
gerceklesmedigini gorecek geri bildirimlerin aninda saglanmasi zordur. Bu nedenle egitim
alan personelin soru-cevap ya da tartigma yoluyla katilimini saglamak gerekir. Anlatim
yonteminde, izleyenleri uzun ciimlelerle bogarak sikmaktan kaginmak ve izleyenlerin
odaklanmasini saglamak icin sézel ve so6zel olmayan, gorsel ve isitsel destek dgelerine yer
vermek gerekir. Sozel destek Ogeleri arasinda; derste gegcen yeni terim ve kavramlarin
tanimlari, anlatilan kavram ve genellemelerle ilgili 6rnekler, anlatilan konunun daha dnce
bilinenlerle karsilastirilmasi, konuyla ilgili uzman goriisleri, istatistikler, konuyla ilgili bir
anekdot ya da giincel bir haber sayilabilir. Bunun yaninda ses tonunun degistirilmesi,
mimik, jest gibi yliz ve beden ifadelerinden olusan, sdzel olmayan destek Ggelerinden
anlatim sirasinda yararlanilabilir. Ayrica, tepegodz, slayt ve teyp gibi gorsel-isitsel araglar

kullanilarak bu yontemi desteklemek gerekmektedir (Simsek, 2007, 78).

Anlatim yonteminin merkezinde, egitimci yer almaktadir. Egitimci bilgilerin tek
tarafl1 olarak, egitime katilan bireylerle aktarilmasini saglamaktadir. Bu yontem, ¢alisanlara
bilginin aktarilmasi i¢in ayrilan siirenin kisith oldugu durumlarda ve calisanlarin sozel

bilgileri edinmesi i¢in kullanilmaktadir. Anlatim yontemi ile egitime katilan bireyler sahip
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oldugu onceki bilgiler ile yeni 6grendigi bilgiler arasinda baglantilar kurarak, verilen
egitimden faydalanmaktadirlar. Boylece bilgi, beceri ve davranislarini verilen egitimler ile
gelistirmektedirler. Egitimci, anlatim sirasinda, tim katilimcilarin anlayabilecegi yalin, iyi

ve dogru bir anlatima 6nem vermelidir (Cetinel, 2011, 66).

Bu yontem c¢ok sayida katilimcinin egitilmesini  Ongordiigiinden ekonomik
sayilabilir. Ancak bu ekonomiklik, egitimden saglanan yararla karsilastirildiginda sonucun
hicte ekonomik olmadig1 goriilebilmektedir. Bu yontemde iletisim tek yonlidiir. Diger bir

degisle egitici, hazirlanmig bir dizi bilgiyi pasif roldeki katilimcilara aktarir (Kasimov,
2006, 79).

2.7.2.2 Grup Tartismasi

Grup tartigmas: yonteminde, sayilar1 8-12 kisiden olusan bir grup, bir yonetici
baskanliginda toplanip yonetsel sorunlari tartigirlar. Amag, bilgi ve beceriyi artirmak ve
belli davraniglar kazandirmaktir. Tartisma sirasinda sorunlar belirlenir, ¢dziim yollar
arastiritlir. Ancak, belli kararlara ve kesin sonuglara ulagsmak zorunlulugu yoktur. Grup
tartigmas1 yonteminde, grubunun ortak bir sonuca varmasi beklenemez. Onceden konu
tizerinde yapilan hazirlik, basarili olmak igin gereklidir. Grubun yetki sinirini asan
konularda disaridan yetkili bir kisi ¢agirilabilir. Bu kisi, soru soruldugunda goriisiinii
belirtir. Bu yontemde, tartisilacak konunun agikca saptanmasi ve sinirlarin belirlenmesi
gereklidir. Konu, kisa ve yalin bicimde sunulmalidir. Yoneten kimse, tartismalari ¢ok
dikkatli bir sekilde izlemeli, 6nemli sorular1 ve yorumlari not almalidir. Sonunda

tartismalar1 6zetlemelidir (Simsek, 2007, 79).

2.7.2.3 Ornek Olay Yontemi

Ornek olay metodu ydnteminde egitilenlere yazili bir sekilde, bir organizasyonel
problemin tanimlanmasi esasina dayanir. Kisi metindeki olay1 analiz eder ve buradaki
problemi tanimlar, bulgularin1 ve ¢éziimlerini diger egitilenlerle tartisarak gosterir. Burada

egitimci sadece gézlem yaparak, egitilenlerin ¢dziim aramasina yardime1 olmalidir. Ornek
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olay yontemi, ¢alisanlara oOrgiitte ortaya ¢ikan cesitli nitelikteki problemlerle nasil basa
cikilacagimi gostermeye calisarak, bireyleri e8iten bir yontemdir. Bu yontemde sorunlar,
egitilenlere ‘0rnek olay’ ya da ‘vaka’ adi verilen bir metinle sunulmaktadir. Bu metinde yer
alan isletme probleminin, bireylere tarafsiz bir sekilde ve tim ayrintilari ile verilmesi
gerekir. Metinin kalitesi olaymn gerceklik derecesine ve agik¢a anlasilabilir olmasina
baglidir. Yontemin bagarili olmasinda, verilen metnin 6zelliklerinin yani sira, tartismalari
yoneten egiticinin de yetenegi ve bilgisi son derece dnemlidir. Burada egiticinin iistlenmesi
gereken rol, olaya bizzat ¢6ziim sunmak yerine, tartismalara katilanlar1 ¢6ziim aramaya
yoneltmek, tartismanin siirlarii cizerek, gereksiz yonlere kaydirilmasini onlemek ve
onlarin tutum ve davraniglarinin olumlu yonde gelismesine yardimci olmaktir (Uyargil ve

digerleri, 2010, 197-198).

Orta kademe yoneticilerinin gelistirilmesinde kullanilan 6rnek olay yontemi,
grubun dikkatini 6zel bir duruma ve soruna g¢evirir. Bu yontemde o6rgiit ile ilgili herhangi
bir gercek veya hayali sorun yazili bir metin halinde egitilenlere aktarilir ve sorun
egitilenler tarafindan tartigilarak karara etki edecek faktorler gézden gegirilir ve segcenekler
degerlendirilir. Yazili olarak dagitilan sorun, egitilenlerce tam olarak anlasilincaya kadar
tekrar ettirilir veya okutturulur, Ornek olayda sorun doguran nedenler {izerinde
diisiindiiriiliir, ilkeleri anlamaya tesvik edilirler ve ¢oziimler tiretilir. Kuskusuz sorunun tek
¢Oziim yolu yoktur. Katilanlarin her biri olas1 ¢oziim yolu tretir, digerleri bunu tartigirlar
veya elestirirler. Ornek olay yonteminde bir olay iizerinde isabetli karar verme; ifade
edebilme, baskalarini ikna edebilme, baskalarinin diisiincelerine saygi gosterme ve yerinde
ve zamaninda konugma yeteneklerin gelistirilmesi amaglanir. Bunun yani sira, bu yontem,

egitimcilere kendi kendilerini degerlemelerine firsat verir (Bayrag, 2008, 176-177).

2.7.2.4 isletme Oyunlar1 Yontemi

Isletme oyunlar1 ydnteminde, egitime katilan her iiyeye hayali bir sirketin temsilcisi
rolii verilir. Bu temsilcilere sirkete iliskin bilgi ve belgeler de verilir ve ortaya atilan
sorunlarla ilgili ¢éziimler olusturmalar1 ve kendi aralarinda sirket adina iliski kurmalari

istenir. Boylelikle egitime katilanlar gergek is yasamina ve ¢evre iliskilerine varsayimlara
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dayanarak alistirilir. Ancak bu yontemin oldukca pahaliya mal olmasi, varsayimlara gore
alinan kararlarin gercek is yasamina her zaman uygun olmamasi ve sadece list diizeydeki
yonetici  personelin  yetismesinde kullanilabilir olmast yontemin sinirlarini  ve

yetersizliklerini belirler (Sabuncuoglu, 2011, 159).

“Katilimcilarin  oyunlarda verdigi karar cesitleri, yonetim uygulamasinin tiim
yonlerini; is iliskilerini (s6zlesmelerdeki anlasmalar), pazarlamayi (yeni bir iirlin i¢in fiyati
saptamak) ve finansi (yeni teknoloji alimini finanse etme) igermektedir. Oyun tablosu bilgi
endiistrisini temsil eden dilimlere béliinmektedir. iki veya iic oyuncudan olusan takimlar;
ekibin giiclerini nereye yonlendirecegini ve rakibin pazar paymi nasil sarsacagini
belirlemek suretiyle pazar payini kazanmak i¢in yarigirlar. Oyunlar, takim iiyelerine bilgi
cergevesini gelistirmede hizli bir baslangic yapmada ve uyumlu gruplar gelistirmede

yardim etmektedir” (Kilig, 2010, 65).

2.7.2.5 Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yontemi ayn1 zamanda Role Playing olarak da adlandirilmaktadir. Bu
yontem, yOnetici, gozetimei ve is goren temsilcilerinin egitim ve gelistirilmelerinde ¢ok
faydali olmaktadir. Bu yontem, katilanlarin kendi yeteneklerini gelistirmelerine ve
digerlerinin sorunlarini anlamalarima ve ¢6ziim {iiretmelerine yardimci olabilmektedir.
Boyle bir gelistirme faaliyeti, ayn1 zamanda, onlarin digerlerinin sorunlar1 hakkinda onlara
nasil 6giit vereceklerini ve bagkalarinin isbirligini nasil kazanacaklarini 6grenmelerine
yardim edecek bigimde yiiriitilmelidir. Bu nedenle, rol oynama, yoneticilere, gozetimcilere
ve hatta katilanlara iyi beseri iliskiler ilkelerini tanitmak ve kabul ettirmek ve onlara bu
ilkeleri uygulayarak becerilerini gelistirmek i¢in bir firsat vermek acisindan etkili bir

yontem olabilir (Bingdl, 2010, 319).

Rol oynama yontemi, egitime katilan ¢alisanlara gergek bir olay hakkinda bilgiler
verilerek, bu olayin canlandirildig: bir egitim yontemidir. Rol oynama yonteminde, egitime
katilanlar olayr uygulamali olarak 6grenme firsati bulurlar. Dinleyicilerde rol oynama
yonteminde roller iistlenebilirler. Rol oynama yontemi ile egitime katilan bireylerin iletisim
becerileri gelisir. Ayrica calisanin boyle bir olayla karsilasmasi durumunda sergilemesi
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gereken davranis bigimleri 6gretilir. Rol oynama egitimi tamamlandiktan sonra, oynanan
roller egitimcinin gozetiminde degerlendirilir ve egitimci tarafindan bir takim Onerilerde
bulunulur. Bu yontemde dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta, rol oynama

sahnelenmeden 6nce planlama yapilmalidir (Cetinel, 2011, 67).

Rol oynama yontemi, bireyleri gergek is yasamina alistiran, iletisim becerilerini
gelistiren yani baskalariyla yakin iligskiler kurmayir ve isbirligini Ogreten, sorunlara
¢cozlimler aramay1 yonelten bir egitim yontemidir. Rol oynama yonteminin esasi, ger¢ekgei
bir durum yaratmaya ve egitilenlerin bu gergek¢i durumdaki spesifik bir kiginin roliinde
oldugunu varsaymaya dayanir. Bu yontemin amaci, ¢alisanlart is yasaminda her zaman
karsilastiklar1 veya karsilasabilecekleri olaylar1 nasil ¢oziimleyebilecekleri konusunda

bilgili ve deneyimli kilmaktir (Akman, 2010, 122).

2.7.2.6 Duyarhhik Egitimi

Duyarlilik egitimi, insanlarin kendi tecriibe, his, tepki, algi ve davramislarini
inceleyerek fark etmelerini, bunlarin bagkalarini ne yonde etkiledigini gormelerini
saglamaya calisir ve bagkalarinin tutum ve davraniglarini anlamaya yardimci olur.
Duyarlilik egitiminde rol oynama s6z konusu degildir, ¢iinkii katilanlar kendi gergek
rollerindedirler, ancak cevreleri yapaydir. Bireyler bir grubun nasil etkilesimde
bulundugunu, kiiltiiriin bunu nasil etkiledigini algilamaya calisirlar ve diger insanlarla
calisma konusunda yeni beceriler edinirler. Duyarlilik egitiminin ¢esitli sekilleri olmakla
birlikte ortak 6zellik olarak, bu egitimin icerigi degil, siirece yonelik oldugu sdylenebilir.
Egitilenler, dinlemenin aksine, bizzat yaparak ve hissederek Ggrenirler. Bu yontemde;
kisilerin 12-15 kisilik gruplarda, daha 6nce belirtilmemis olan bir konu iizerinde ¢alismalari
istenir. Yani Onceden dilizenlenmis bir program mevcut degildir. Bunlar, séz ve
davraniglarinda tamamen 6zgiir olup, disaridan herhangi bir yardim almadan ¢aligmalarini
stirdiiriirler. Grup en azindan bir 6l¢lide yapilanmamistir ve grup siireclerini gelistirme
sorumlulugu tiyeler iizerindedir. Grup bir siire sonra kendini yonetmeye ve ortaya konulan
sorunlarla ilgili ¢oziimler liretmeye baglar. Duyarlilik egitimi sonucunda, egitime katilanlar

kendi tutum ve davraniglarini baskalarinin goéziiyle nasil goriindiigiinii anlamaya ve
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baskalarinin tutum ve davraniglarimi algilamaya baslarlar (Uyargil ve digerleri, 2010, 199-

200).

2.7.2.7 Beklenen Sorunlar Yontemi

Beklenen sorunlar yonteminde, katilimcilarin hayali bir isletmede varsayimsal
olarak, isten ayrilan yoneticilerden bosalan pozisyonlari doldurmalari, yani o isleri
tistlenmeleri ve yonetmeleri istenir. Karsilastirma imkani olmasi i¢in, birden fazla aday
lizerinde ayni uygulama yapilabilir. Yontemde adaylar, bir yoneticinin tipik bir giinde
maruz kaldigi olaylara ve durumlara tepki gosterirler. Beklenen sorunlar yontemi ile
bireyler gergek bir yonetici tarziyla sorunlari ele alma imkanina sahip olurlar (Kilig, 2010,

64).

Egitime tabi tutulanlar, gerekli her tiirlii bilgiyi masalarinin iizerindeki evrak
sepetinde bulur. Evrak y1gini ile bas basa kalan her bireyin gerekli kararlar almalar1 ve belli
davraniglart gostermeleri beklenir. Evrak sepetleri icindeki evrakin benzer olmasi
saglanmak suretiyle karsilastirmalari ve tartismalart kolaylik getirilmeye calisilir.
Katilimcilar, yalmz kendi bilgi ve becerilerini kullanmak zorundadir, herhangi bir yardim
almadan kendi kararlarin1 vermeleri gerekmektedir. Danigmaya izin verilmez. Evrakta
bulunan bilgilerinde disina ¢ikilmaz. Evrak sepetinde, rutin yazismalar, dilekceler yaninda
raporlar, karar vermeyi gerektiren tiirlii oneriler yer alabilir. Bireyler tek basina yapacaklari
igleri (asta havale, 6nemli yazilar1 hazirlama ve sekretere yazdirma, rehber nitelikli notlar
alma vb.) bitirdikten sonra grup Oniinde sonugclar tartigilir. Her iiye, nasil hareket ettigini,
vardigi sonuglart ve aldigi kararlari anlatir. Egitici en sonunda ise karigarak, neler
yapilmasi gerektigini agiklar. Sonugta bu yontem; egitime katilanlarin analiz, sentez ve
yazi yazma yeteneklerinin gelismesine olanak verir. Ancak son derece dikkatli ve 6zenli bir
hazirh@ gerektirir. Egitim malzemesini gelistirmek ¢ok giictiir. Malzeme, gercekei ve
egitimin amacina uygun olmalidir. Bu ise, ileri derecede uzmanlasmayi gerektirir. En
uygun bicim, belki de her bireye is basindaki kendi orgiitiindeki sorunla ugragsmak ve

bunlara ¢6ziim bulma olanaginin saglanmasidir (Simsek, 2007, 83).
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2.7.2.8 Simiilasyon Yontemi

Simiilasyon yonteminin bir diger adi benzetim yontemidir. Simiilasyon egitimleri
iki farkli sekilde yapilabilir. Birinci tip simiilasyon egitimi mekanik simiilatorler ile
yapilandir. Bu mekanik sistem sayesinde is goren isyeri caligmasi benzeri bir calisma
yapar. Bu da ileride yapacag is performansinda iyi bir én hazirlik saglar. ikinci tip
simiilasyon ise bilgisayar yardimiyla yapilandir. Egitim, yetistirme ve gelistirme
programina alinan is goren, bilgisayar ortaminda oyunlar oynayarak karar verme siirecinde

birtakim beceri ve deneyimler kazanir (Yildiz, 2011, 42).

Bu yontem, ¢evrenin gercek olmamasindan sadece bir simiilasyon olmasindan
dolayi, gergek is ¢evresinden daha giivenli ve daha az endise vericidir. Bu teknik is baginda
egitimin ortaya ¢ikardigi miisteri tatminsizligini ortadan kaldirabilir, stajyerin
yasayabilecegi hayal kirikligin1 azaltabilir. Egitim esnasinda daha az is kazasi
yasanabileceginden, egitim masraflarini diigiirebilir. Ancak bir takim olumsuz taraflar1 da
bulunmaktadir. Egitime katilanlar, 6zellikle yoneticiler, egitim esnasinda ger¢ek durumla
kars1 karsiya kalmadiklarindan gergek durumun baskisint duymadan karar alacaklarindan,
kararlarin isabet derecesi bundan etkilenecektir. Ayrica taklit edilmis is ¢cevresinden gercek

¢evreye uyarlandiginda bazi potansiyel gii¢liikler bulunmaktadir (Bingol, 2010, 320).

2.8 Egitimin Degerlendirilmesi

Isletmelerde, uygulanan egitim programlarinin etkinliginin degerlendirilmesi gerekir.
Isletme yararina olan egitim ve gelistirme programlar ilgililerce daha ¢ok desteklenir.
Egitim programlarinin yararliligi degerlendirmelerle belirlenebilir. Egitim programinin
degerlendirilebilmesi i¢in egitimle ilgili durumun, egitimden once egitimden sonraki

goriintiisiiniin alinmasi ve degerlendirilmesi gerekir (Kilig, 2010, 75).

Egitim i¢in yapilan harcamalar ve harcamalarin karsiliginin hangi sonuglarla isletmeye

geri dondiigiinlin arastirilmasi1 veya sorusturulmasindan biitiinciil bir bakis agisina sahip
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olunmasi gerektigi belirtilmis ve Ornek olarak; egitimin degerlendirilmesini, sadece
harcanan para karsiliginda ulasilan sonug olarak gérmenin yanlis oldugu, kisilerin tutum ve
davraniglarinda olgunlagmanin, bilgi ve becerilerinde gelismenin, kisiler arasindaki
iletisimin iyilesmesinin, isletmeye direkt parasal sonuclar saglamadigi halde, orgiit
kiiltlirtinii gelistirici yonde etkiledigi savunulmustur. Ayrica, egitimin degerlendirilmesinin,
daha sonra uygulanacak egitim programlarina geri besleme yapacagi ve bu sayede, egitimin
yeri, zamani, konulari, egitmenleri, egitim yontemleri ve egitimde kullanilan araglar gibi
faktorlerin gézden gegirilerek, sonraki egitim programlarinin daha etkin hazirlanabilecegi

belirtilmektedir (Yildiz, 2010, 43).

Egitimin degerlendirilmesi, egitim alan is gorenlerin, egitim Oncesi ve sonrasi
performanslarinin karsilagtirilmasi ve ulastiklart performans diizeylerinin, is gorenlerin
yaptiklari isle ve de Orglitiin amaglariyla iligkilendirilerek, egitim sonuglarinin saptanmasi
icin, yapilan sistematik bir caligmadir. Egitim faaliyetlerini degerlendirebilmek i¢in
oncelikle asagida belirtilen dort nokta ¢cok onemlidir. Bu noktalar; 1) Egitim sonunda bir
degisim gerceklesmis midir? 2) Gerceklesmis ise; bu degisim, egitime bagh olarak mi
gerceklesmistir? 3)bu degisim, isletmenin amaglarina ulagsmasina olumlu yonde bir katki
saglamakta midir? 4) Aym egitim programini farkli katilimcilara uygularsak, ayni
degisimin gergeklesmesi beklenebilir mi? sorularinin yanitlar ile agiklanabilir (Uyargil ve

digerleri, 2010, 187-188).

Uygulanan bir egitimin basarili olup olmadiginin, basarili ise ne derece ve hangi
katilimcilar i¢in basarili oldugunun bilinmesinde ¢ok énemli yararlar vardir. Egitim siireci
devam ederken, basarisizligin ve basarisiz bireylerin erken taninmasi, 6nlem alinmasini
kolaylastirir. Basar1 derecesinin bilinmesi ve basarisizlik hallerinin ortaya ¢ikarilmasi
ileride girisilecek benzer egitim faaliyetlerinin daha gercekgi esaslarla planlanmasina

yardim eder (Celik, 2009, 35-36).

Egitimin degerlendirilmesi birtakim ihtiyaglardan kaynaklanir. Bu ihtiyaglar sunlardir

(Cetinel, 2011, 72-73) :

e Egitim Departmaninin Ihtiyaglari: Orgiitiin tamaminda ve egitim departmani
icin kalite standartlarinin olusturulmasinin egitim acisindan ne kadar yararh

oldugunun bilinmesi onem tagimaktadir. Egitimin degerlendirilmesi, gelecekte
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orglitte uygulanabilecek olan egitim faaliyetleri i¢in de yol gosterici olabilecektir.
Bu dogrultuda egitim bdliimii, Orgiit icin en iyi ve en etkili olacak egitim
faaliyetlerini belirleyebilecektir.

e Is gorenlerin Ihtiyaclari: Egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesi ile is
gorenlerin ihtiyaclar1 daha net bir sekilde belirlenebilecektir. Is gdrenlerin
kendilerini gelistirmeleri ve Kariyerlerini sekillendirmeleri i¢in ihtiyaglarinin
giderilmesi, egitimin degerlendirilmesi ile saglanabilir.

e Yonetim Ihtiyaclari: Egitim etkinliginin degerlendirilmesi sonucunda, iyi
egitimli ve uyumlu bireyler belirlenir. Bu yetkinliklere sahip olan bireyler, orgiitiin
rekabet edebilirligini artiran 6zelliklere sahip olurlar. Yoneticiler ise bu bireylerin
orgiitin rekabet diizeyini artirmalarini, egitim faaliyetleri ile paralel olarak

degerlendirilmektedirler.

2.8.1 Ol¢me ve Degerlendirme Kavramlari

Genel olarak 6lgme kavrami ile egitsel faaliyetlerin dogal sonucu olarak kisilerin

bilgi, beceri ve davranislarinda olusan degisikliklerin belli 6l¢iitlere gére saptanmasi islemi

anlagilmaktadir. Bu islemin amaci verileri elde etmek oldugundan, 6lgme hicbir zaman

egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan degisikliklerin istenilen

degisiklikler oldugunu ve bu faaliyetlerin amacina erismis oldugunu gostermez. Bu nedenle

Ol¢me, belirli nitelikteki egitim ve gelistirme programlarinin sonuglari i¢in s6z konusu

olabilmektedir (Kilig, 2010, 75).

Saglikli bir 6lgcme isleminin yapilabilmesi i¢in su kosullarin yerine getirilmesi gerekir

(Sabuncuoglu, 2011, s.163):

e “Olciilebilecek nesnenin bulunmast,
¢ Olc¢me isleminin say1 ile ifade edilmesi,
e Olgme isleminin objektif olmast,

e Olgii araclarinin giivenilir olmas: gibi.”
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Degerlendirme kavrami ise, en genel ifadeyle bir is veya faaliyetin faydaliligi veya
kiymeti hakkinda bir karar vermektir. Sirketlerde verilen egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin degerlendirilmesi ile de, bu faaliyetlerinin sonuglarinin 6nceden saptanmis
amaglar ile karsilastirilmasi ve elde edilen sonuglarin amaglara ne 6l¢iide uygun oldugunun
belirlenmesi siireci anlasilmaktadir. Bu karsilastirma sonucunda, harcanan para, emek,
zaman, malzeme gibi olanaklarin, elde edilen sonuca degip degmedigi ortaya
cikarilabilmektedir. Ancak, yukarida da belirtildigi gibi degerlendirmede bir deger
yargisina varmak séz konusu oldugundan, degerlendirmenin siibjektif bir nitelik tasidigi
kabul edilmektedir. Bu siibjektifligi ortadan kaldirmak i¢in degerlendirmede Orgiitiin
saptadig1 degerleri ve Olciitlerin temel alinmasi gerekir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
sonuclarint  6lgmek ig¢in nasil uygun Olgiitlere bagvurulmaktaysa, giivenilir bir
degerlendirme iglemi i¢inde yargilarin dayandigi degerleri agiklikla ve dogru olarak ortaya

koyan olgiitler bulunmalidir (Simsek, 2007, 92).

Egitim Oncesi durum tespiti yapilarak egitime katilacak kisilerin bilgi, beceri ve
davraniglar1 6ncelikle 6l¢iiliir ve egitim sonrasi varilan sonuglara gore kisilerin bilgi, beceri
ve davraniglarinda karsilastirma veya yargilama yapilir. Degerlendirme siirecinin agamalari

su sekildedir:

e Egitim ihtiyaci belirlenmesi

e Olgiilebilir egitim hedeflerinin belirlenmesi
e Olgiim araglar

e Degerleme yontemi

e Degerlemenin planlanmasi ve uygulanmasi

Bu siirecte degerleme kapsamina, egitimciler, egitime katilanlar ve egitim

organizatorleri alinir (Sabuncuoglu, 2011, 163-164).
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2.8.2 Degerlendirme ilkeleri

Olgme-degerlendirme yonteminde bulunmasi gereken ilkeler sunlardir (Kilig, 2010, 76-

77) -

e Degerlendirme Kriteri: Degerlendirme yapilirken mutlaka bir kriter
olmalidir. Degerlendirme kriteri, degismenin meydana gelip gelmedigini 6lgmeye
yarayan bir degiskendir. Teknolojik gelismelerle ilgili bilgideki degismeler,
yonetim ilkelerindeki degismeler, degerlendirme kriterine Ornek olarak
gosterilebilir.

e llgi: Degerlendirme mutlaka gerceklestirilmek istenen amaclarla ilgili
olmalidir. Egitim programlarini hazirlayanlar, programi yiiriitenler ve programa
katilanlar, bu egitim programiyla hangi amaca varmak istediklerini
belirlemelidirler.

o Gegerlilik: Anlamli bir degerlendirme yapabilmek i¢in hem degerlendirme
kriterinin hem de kullanilan yonteminin aym1 zamanda gecerlilige ve tutarlili§a da
sahip olmas1 gerekir. Eger bir yontemle amaglanan sey Olgiilebiliyorsa ve
degerlendirilebiliyorsa bu yontem gecerlidir.

e Qivenilirlik: Anlamli  bir degerlendirme yapabilmek i¢in, hem
degerlendirme kriterinin hem de kullanilan yonteminin gilivenilir olmas1 gerekir.
Kisaca, kullanilan yontem degisik zamanlarda ayni orneklerde farkli sonuglar
¢tkmamalidir.

e Kabul Edilebilirlik: Olgme ve degerlendirme igin egitim ve gelistirme
faaliyeti ile ilgili tiim kisilerin isbirligi olusturulmalidir.

e Uygulanabilirlik: Degerlendirmede kullanilacak araglarin ve yontemlerin
uygulamada problem yaratmamasi gereklidir.

e Objektiflik: Olgme ve degerlendirme, objektif verilere ve standartlara
dayandirilmalidir. Bu yiizden, program Oncesinde yapilan bazi analizlerle mevcut

durum ve standartlar belirlenmelidir.
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2.8.3 Egitim Programlarinin Degerlendirilmesinde Kullanilan Sonuclar

Egitim sonuglar1 su sekilde siniflandirilmaktadir (Celik, 2009, 36) :

e “Biligsel Sonuclar: Egitilenlerin egitim programinda vurgulanan prensip,
bilgi, teknik, prosediirler veya siire¢ler hakkinda ne Ol¢iide bilgi sahibi oldugunu
belirlemek i¢in kullanilir.

e Beceri Temelli Sonuglar: Teknik veya motor beceri ve davranislarin
diizeyini degerlendirmek i¢in kullanilir.

e Duygusal Sonuglar: Duygusal bir sonug¢ tirii egitilenlerin egitim
programlarina gosterdikleri tepkidir.

e Genel Sonuglar: Genel sonuglar, egitim programmin isletmeye
kazandirdiklarini belirlemek i¢in kullanilir.

e Yatirimin Geri Doniisli: Yatirimin geri doniisii, egitimin maddi faydalarini
egitimin maliyetiyle karsilastirmay1 ifade eder. Egitim maliyeti direkt ve dolaylh
maliyetleri igerir. Direkt maliyetler, egitilenler, egiticiler, danigmanlar ve programin
hazirlanmasinda ¢alisan herkesin maas ve yan ddemelerini; program malzemeyi;
ekipman ve simif kiralama veya satin almay1 ve seyahat giderlerini igerir. Dolayl
maliyetler; egitim programimin hazirlanmasi, gelistirilmesi veya verilmesi ilde

direkt olarak ilgili olmayan maliyetlerdir.”

Isletmelerin degerlendirme uygulamalar1 hakkindaki arastirmalar; reaksiyonlarin yani
tepkilerin ve biligsel sonuglarin egitim degerlendirmesinde en ¢ok kullanilan sonuglar
olduklarmi gostermektedir. Hangi egitim sonucunun en iyi 6l¢ii oldugu egitim amaglarina
gore degismektedir. Ornegin; egitim amaclar1 olarak miisteri memnuniyetinin veya iiriin
kalitesinin artmasi belirlenmisse, genel sonuglar degerlendirmeye dahil edilmelidir

(Simsek, 2007, 95-96).
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2.8.4 Egitim Degerlendirme Yontemleri

Egitimin planlama asamasina bakildiginda, degerlemenin egitim ve dgretimin etkinlik
derecesini saptayarak amaglara ulasma durumunu ve harcanan gaba ile paranin israf edilip
edilmedigini belirleyen bir siire¢ oldugu gériiliir. Olgme ve degerlemede kullanilan pek gok
yontem mevcuttur. Bunlarin se¢imi ve kullanimi, isletmenin yapisal 06zelliklerine,
uygulanan egitim programlarina ve egitimde ulagilmak istenen amaglara gore degisiklik
gostermektedir. Egitim programi asamasinda amaglar, yontemler kisi ve gruplar yer ve
zaman belirlenirken, sonuglarin ne sekilde degerlendirilece8inin ve programdaki
aksakliklarin ve eksikliklerin nasil giderileceginin de belirlenmesi gerekir. Bu asamada
degerlemeyi, kimlerin yapacaklari, ne zaman ne siklikta ve hangi yontemlerle etkinligin
Olciilecegi sorularina cevap aranmali ve egitim programi bu hususlar géz oniine alarak

diizenlenmelidir (Akman, 2010, 117).

Test-Tekrar Yontemi: ilk olarak test tekrar yontemi iizerinde durulacaktir. Bu
yontemde, egitime katilanlara, programa baslamadan once bir test uygulanmakta, egitim
programi tamamlandiktan sonra ayni test tekrar yapilmaktadir. Yontemdeki zorluk, test
sonuglarindaki olumlu artigin, performansa yansidigini dogrulamaya ¢aligmak ve iki test
arasindaki farklarin ne olgiide egitime bagl oldugunu belirlemektir. Testin gecerli olup
olmamast ve sonuglarin egitim dis1 nedenlerden kaynaklanabilir olma olasilig
bulunmaktadir. Bu yontem, 6grenmenin gergeklesip gerceklesmedigini degerlenmede
kullanilabilir. Davranig ve sonug kriterleri agisindan, egitimin degerlendirilmesine olanak

tanimaz (Uyargil ve digerleri, 2010, 190).

Onceki-Sonraki  Performans Yontemi: Test-Tekrar yontemindeki yanilma
olasiligina karsilik, s6z konusu sakincayr gidermek i¢in bu yontemin gelistirildigi
belirtilmektedir. Yontemde, her katilimciin egitim Oncesi performansinin, performans
degerleme yontemleriyle degerlendirildigi, daha sonra egitim programinin uygulandig: ve
program bittikten sonra katilimcilarin performansinin tekrar 6l¢iildiigii anlatilmaktadir. Bu
yontemde de, test-tekrar yonteminde oldugu gibi farkin egitimle iligkilendirilmesinin

zorlugundan bahsedilmektedir. Fakat bu yontemin, test-tekrar yonteminin aksine dogrudan
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i davraniglariyla ilgilendigi yani test-tekrar yonteminde kisinin egitim Oncesi ve sonrasi
farkliligin teorik olarak Ol¢iildiigi, bu yontemde ise, bilgi, beceri ve yeteneklerinin
gelistirilmesinin, igteki davraniglara yansiyip yansimadiginin belirlendigi 6ne siiriilmektedir
(Demir, 2010, 58).

Deney-Kontrol Grubu Yontemi: Bu yontemde egitime tabi tutulacak is gorenlerin
(deney grubu) yani sira, benzer isi yapan ve benzer niteliklere sahip is gorenlerden olusan
bir grupta (kontrol grubu) egitim faaliyetlerini degerlemede kullanilir. Kontrol grubuna
dahil olan is gorenler, egitimden ge¢mezler. Yalnizca, deney grubundakilere egitim
programi uygulanir. Egitim 6ncesinde her iki grupta da yer alan is gorenler beceri-zeka-
O0grenme yetenekleri ve iste gosterdikleri performans agisindan degerlendirilirler ve
karsilastirilirlar. Egitim sonrasinda da ayni islem yenilenir. Eger uygulanan egitim
programu etkili olmussa, deney grubundaki is gorenlerin performanslarindaki artisin diger
grubunkilerden daha iyi olmasi beklenir (Akman, 2010, 118). Elde edilecek olan degisik
sonuglari su sekilde belirtmek miimkiindiir (Simsek, 2007, 98):

e Deney ve kontrol gruplarmin performanslart aym1 oranda kalmis, artmis
veya azalmis olabilir. Bunun sonucunda performansin egitimin disindaki
faktorlerden de etkilendigi ve egitimin buna pozitif katkisinin oldugunu séylemek
miimkiindiir.

e Kontrol grubunun performansi aynm1 kalirken deney grubunun performansi
artabilir. Bu durumda iki grubun performansi arasindaki fark, egitim programinin
olumlu katkisina baglamak olasidir. Bu duruma bagl olarak s6z konusu olan diger
bir durum ise kontrol grubunun performansinin ayni kalmasi, deney grubunun
performansinin  diismesidir. Bu durumda egitimin negatif etkisinden s6z
edilebilecegi gibi, deney grubunu etkileyen egitim dis1 bagkaca etkenlere de dikkat
cekilebilir.

e Hem Kkontrol hem de deney gruplarinin performansi artmis, fakat bu artis
deney grubunda daha fazla olmus olabilir. Burada ise, deney grubundaki
performans artisinin tiimiiniin verilen egitimden kaynaklandigin1 sdylemek pek
dogru olmaz. Deney grubundakilerin performansindaki artista verilen egitimin
katkist sinirlt olabilir. Yani bu katki, kontrol grubundaki performans artig oraninin,
tizerinde kalan oran kadardir. Deney grubundaki fazlaligin disinda, iki grubun da
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performanslarindaki artisin sebeplerini ise, egitim dis1 baska faktorlere baglamak

gerekir.

2.9 Gelistirmenin Amaclar

Isletmeler amaglarini ve hedeflerini gergeklestirebilmek igin, insan kaynaklar
faaliyetlerini diizenlerler ve bu faaliyetlerle personelin bilgi, beceri ve verimliligini
arttirarak, personelden en uygun diizeyde yararlanirlar. Isletmelerin amac1 diisiik maliyetle
en fazla tliretimi saglayarak isletmenin karliligini arttirmaktir. Bu sebeple isletmelerin
yaptiklar1 insan kaynaklar1 faaliyetlerinden bekledikleri maliyetlerde diisiis, iiretimde artig
ve sonug olarak igletmenin karliliginin artisinin saglanmasidir. Gelistirmenin genel olarak

iki temel amaci1 bulunmaktadir. Bunlar: Ekonomik amaglar ve sosyal amaglardir.

Ekonomik Amaglar: Isletmelerin temel amaci egitim ve gelistirme programlari ile
karlilik ve verimliliklerini arttirmaktir. Bu noktada isletmelerde karliligi ve verimliligi

arttirabilmek i¢in yeni teknolojileri kullanabilmek ¢ok 6nemlidir.

“Egitimin ekonomik amaci, ‘liretim i¢in egitim’ soziiyle 6zdeslesir. Bu amag sanayi
devrimi yapildigindan bu yana isletmelerde mal veya hizmet seklinde belirlenen iiretimi, en
diisiik maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak, diger bir degisle iiretimde optimal noktaya

varmak seklinde saptanabilir” (Yildiz, 2011, 24).

Sosyal Amaglar: Egitimin ekonomik amacglarinin yani sira sosyal amaclar da
bulunmaktadir. Isletmelerde verilen egitim ve gelistirme programlari personelin gelisimine
katki saglar. Isletmeler personelin emegi, mesleki bilgi ve becerisinin artmasi ile
isletmelerini gelistirebilir. Egitim ve gelistirme programlarinin sosyal amaglari; personelin
bilgi, beceri, yetenek ve davranislarinda gelisim saglar, personelin verimliligini arttirir,

calisanlarin birbirleri arasindaki iletisimi gliclendirir ve gelistirir.

Bu amaglarin birbirleriyle i¢ i¢ce olduklarini sdylemek miimkiindiir. Toplumsal ve
bireysel amaglar, ekonomik amaglara da hizmet eder. Egitimle motive edilmis, cesitli bilgi
ve yeteneklerle donatilmis bireylerin yiiksek performans gostermeleri, isletmenin

etkinliginin yiikselmesi ve hedeflerini gerceklestirilmesi sonucunu dogurur. Egitimde
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ekonomik, sosyal ve insancil amaglar bir biitiin olarak diistiniilmelidir. Egitimin isletmeye
ve insana yonelik olan amaglarini bir biitlin olarak gergeklestirmenin isletmeler agisindan

daha 6nemli sonuglar getirecegi hususu isletme yoneticileri tarafindan dikkate alinmalidir

(Yildiz, 2011, 25).

2.10 Gelistirmenin Faydalar

Gelistirmenin bir orgiite kazandiracagi faydalar su sekilde siralanabilir (Kasimov, 2006,
105-107):

e Ogrenme Siiresini Kisaltma: Islerin doru ve iyi sonug alinacak sekilde
icin gereken zamandir. Planli bir egitim programinin uygulanmamasindan dolay1
deneme yanilma yolu ile dgretilmeye c¢aligilan bir is, uzun bir zaman, enerji ve
dogacak zararlardan dolay1 para israfina neden olmaktadir. Egitim ve gelistirme
programlarinin amacina ulagmasi, bu etkinliklerin planli hazirlanmasina ve
uygulanmasina baghdir. Planlama zaman kazandirir, yoneticilerin dikkatlerini
amaca yoneltir, cabalari uyumlastirmaya olanak saglar ve emek savurganligim
azaltir.

e Is Verimliliginde Artis Saglama: Egitim ve gelistirme sadece yeni ise alinan
personel i¢in yapilmamakta, ayrica mevcut personel iginde uygulanmaktadir. Ciinkii
is1 yapanlarin belli bir siire i¢inde isin niteligini ve niceligini arttirmasi da bu sayede
gergeklestirilebilir.

e Beklentilerin Aksine Gergeklesen Durumlari Diizeltme: Bazen isi yapanlarla
151 yonetenler arasinda kopukluk ve bunun sonucu isten ayrilma veya is degistirme
gibi olaylar olabilmektedir. Bu tiir olaylarin engellenmesi i¢in egitim programlari
onemli bir rol oynayabilmektedir.

e Yoneticilerin Yiikiinii Hafifletme: Verilecek egitim ve gelistirme sonucunda
calisanlar islerini daha dogru yapacagindan, istenen verim saglanacak, yoneticilerin
yikkii de hafifleyecektir. Cilinkii calisanlar kendi kendilerini denetleyeceginden

calisanlarin denetlenmelerine gerek kalmayacaktir.
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e (alisanlarin Motivasyonunu Arttirma: Egitim programlar1 ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmanin en onemli araglarindan biridir. Calisanlar arasindan
cesitli problemleri ¢6ziimlemek, calisanlar arasi isbirligi ruhunu olusturmakla
calisanlar aras1 yakinlagma, isbirligi, sevgi meydana getirilerek orgiit i¢i baglilik
arttirllmaktadir. Ayni zamanda c¢alisanlarin motivasyonunun artmast c¢alisan
performansini da arttirmaktadir.

e Meslekte Yiikselme Olanagi Yaratma: Verilecek egitim programlari,
caliganlara terfi etme imkani saglamaktadir. Bu imkan ¢alisanlarda istek
uyandirmakta ve morallerini yiikseltmektedir. Bunun yani sira ¢aligsanlarin egitim
programlarina alinmasi kendilerine deger verildigini hissettirmektedir.

e s Giivenligi Konusunda Uygulanacak Programlarla Kaza Orani ve Giderleri
Diisiirme: Is kazalar1 genel olarak bilgisizlik, yanhs is yapma ve dikkatsizlik
sebebiyle ortaya c¢ikmaktadir. Bu olumsuzluklart giderebilmenin en etkin
araglarindan biri ¢aligsanlar1 egitim programina tabi tutmaktir.

e Isin Kalitesini Yiikseltme: Bir isletme veya kurumun basarili olmas,
tutunabilmesi iirettigi lirlinlin ve hizmetin kalitesine baglidir. Bu kaliteyi saglayacak
unsur insan kaynagidir. Egitim programlariyla personelin bilgi, beceri ve
yaraticiligin gelistirmek bu anlamda 6nem kazanmaktadir.

e Bakim-Onarim Giderlerini Azaltma: Bilingli bir c¢alisan isletme ve
kurumdaki arag-gere¢ kullaniminin nasil olacagini, kullanim sonucunda hangi
bakimlar1 nasil yapacagini iyi 6grenirse, dogacak kayiplar dnlenmis ve biiyiik bir

tasarruf saglanmis olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

METODOLOJI

Bu boliimde aragtirmanin amaci, kapsami ve sinirlari, arastirma boyunca kullanilan
yontemler, aragtirmadan elde edilen veriler ve bunlarin degerlendirilmesi, arastirma
Ol¢ceginin giivenilirlik analizleri, faktdr analizi, korelasyon ve regresyon analizleri tek tek
ele alacaktir. Bu tez ¢alismasinda sirket calisanlaraina uygulanan anketlerle, sirketlerde
verilen egitimin c¢alisan memnuniyeti ve c¢alisan performansi tzerindeki etkili olup
olmadigint Ol¢iilmiistiir. Ayn1 zamanda c¢alisan memnuniyetinin c¢alisan performansi
tizerinde etkili olup olmadigini da sirketlerde yapilan anketlerle degerlendirildi. Anketler e-

mail, kargo yolu ve daha ¢ok yiiz yiize goriismeler ile sirket ¢alisanlarina yapilmigtir.

3.1.Arastirmanin Amaci

Isletmenin amaglar1 dogrultusunda verimliligini ve karliligini artirabilmek igin en
onemli kaynag1 insan kaynaklaridir. Isletmenin mevcut insan kaynagimi en etkili ve verimli
bir sekilde kullanabilmesi i¢in en 6nemli yatirim egitimdir. Sirketlerde insan kaynaginin

egitimi, ¢alisan memnuniyeti ve ¢aligan performansinin artmasini saglayan en etkili aractir.

Bu tez calismasmin en temel amaci, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmenin
Oonemi, sirketlerde verilen egitim ve gelistirmenin calisan memnuniyeti ve calisan

performansi iizerinde ne derece etkili oldugunun 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesidir.

Bununla birlikte tez calismasinin amaglari arasinda ¢alisan memnuniyetinin ¢alisan
performans: iizerinde ne derece etkili oldugunun oOlgiilmesi ve degerlendirilmesi de

bulunmaktadir.
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3.2.Arastirmanin Kapsam ve Simirlari

Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirmenin ¢alisan memnuniyeti ve performansina
olan etkisini o6lgiildiigi arastirmada Orneklem c¢ogunlukla marmara bolgesinde faaliyet
gosteren sirketler lizerinde gerceklestirilmistir. Ancak daha gecerli bir 6rneklem evreni
olusturabilmek i¢in bir kag¢ farkli bolgede bulunan tanidiklar araciligiyla da 6zellikle kargo
ve e-mail yolu ile anketler toplanmistir. Marmara bolgesinde toplanan anketler cogunlukla

yiiz ylize goriisme ile alinmigtir.

Yiiz yiize goriisme metodunun en 6nemli avantaji, anketin dolduruldugu sirada
ortaya cikabilecek hatalar1 en aza indirebilmektir. Ozellikle kurumsallasan ve biiyiik dlgekli
sirketlerde yoneticilerin arastirma konusu ile ilgili genis bir agiklama istedikleri ve verilerin
gizliligi konusunda asir1 hassas davrandiklart goriilmiistir. Bu nedenle anketlerde
cogunlukla hicbir isim kullanilmadig, aragtirmanin tamamen bilimsel bir gayreti oldugu ve
toplanan verilerin istatistiksel programlar vasitasi ile yiliksek lisans tezi i¢in kullanilacag:
anlatilarak giiven ortami olusturulmaya calisilmistir. Bu nedenle yiiz yilize goriisme
yontemi sayesinde toplanan anketlerin giivenilirlikleri daha yiiksektir. Ciinkii anketin
dolduruldugu sirada ortaya c¢ikabilecek sorunlari paylasan yoneticiler anketin devamini
daha rahat doldurabilmektedirler. Maliyetin ve zaman boyutununda isin igine girmesi
nedeniyle tiim anketlerin yiiz yiize doldurulmasi miimkiin olmayacagi i¢in posta ve internet

yoluyla da ¢esitli isletmelere anket gonderilmistir.

3.3.Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda anket formlar1 7°1i
Likert Olgegine gore hazirlanmis ve  uygulanmustir.  Anketteki  cevaplarin
degerlendirilmesine iligkin secenekler su sekildedir: (1) Tamamen katilmiyorum, (2)
Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Nekatiliyorum, ne katilmiyorum,

(5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum, (7) Tamamen katiliyorum segenegini
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temsil etmektedir. 7°1i Likert 6lgeginin diger 5°li ve 10’Iu 6lgeklere oranla daha giivenilir

sonug verecegi diistiniilmiistiir.

Anket uygulamasi ile 6rneklem kitleden elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical
Package For Social Science) paket programiyla analiz edilmistir. Analizde egitim ve
gelistirmenin ¢alisan memnuniyeti ve g¢alisan performansi iizerindeki etkisi ve calisan
memnuniyetinin performans iizerindeki etkisi belirlendikten sonra faktor ve giivenilirlik,
her bir faktore yiiklenen degiskenlerin ortalamasi, korelasyon ve regresyon analizleri

yapilmustir.

Tablo 3.1: Degiskenler ve Sorulan Soru Sayisi

Degiskenler Sorulan Soru Sayisi

Egitim ve Gelistirme 13

Is Odakli Memnuniyet
Ucret Odakli Memnuniyet 13
Zoraki Memnuniyet

Calisan Performansi 9

TOPLAM SORU SAYISI 35

Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi igin literatiirde genel kabul

goren bazi kriterlere ve hususlara dikkat edilmistir (Altindag, 2011, 88-89):

e Anketin giris yazisinda akici ve anlasilir bir dil ile aragtirmanin igerigi,

bilimsel ve sosoyal faydasindan bahsedilmistir.

e Anketin igeriginin gizli tutulacag net bir sekilde vurgulanmstir. Ozellikle
disartya bilgi sizdirilma tehlikesinin  bulundugu bir cok sirket icin
yoneticilerin ¢ekince igerisinde kalmadan anketi rahat bir sekilde

doldurabilmesi hedeflenmistir.
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e Anketin iist sag tarafinda Beykent Universitesi’nin logosu kullanilmustir.

e Qiris yazisimin altina aragtirmayr yiriiten kisilerin isimleri, calistig

kurumlar, tinvanlar1 ve iletisim bilgileri eklenmistir.

e 7’li Likert 6l¢egin dogru bir sekilde kullanilmasi i¢in agiklayici ifadeler

kullanilmistir.

e Soru ve cevaplarin dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasina dikkat

edilmistir.

e Sorular 7°1i Likert tipinde kapali u¢lu hazirlanmistir. Bu sayede cevaplayan
yOneticinin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da fazla zaman harcamasina engel

olunmustur.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin bulundugu sorularin yan1 sira ankette yer
alan yoneticilerle ilgili demografik bilgiler de bulunmaktadir. Bu 6zel hazirlanmig
sorularla isletme ve formu dolduran hakkinda bilgiler elde edilir. Anketdeki
demografik sorular toplam 15 tanedir. Bununla beraber aragtirma kapsaminda anket

igerisindeki toplam soru sayis1 50 olmustur.

3.4.Arastirmadan Elde Edilen Veriler ve Bunlarin Degerlendirilmesi

Deneysel arastirmamizin katilimcilarmin demografik o6zelliklerini de alarak
toplayan anketimiz ile bazi tanimlayici bilgiler elde edilmistir. Tablo 3.2°de
gortldiigli gibi ankete katilan kisilerden %1.8°1 isletme sahibi ya da ortagi, %5.3’1
ist dizey ve %81.9’u orta diizey yoOneticidir. Anketimize yanit veren

katilimcilardan da %11.1°1 pozisyonunu ag¢iklamamustir.
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Tablo 3.2: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Statiisii

Statiisii Sikhk Oran
Isletme Sahibi/Ortag1 3 1.8
Ust Diizey Yonetici 9 5.3
Orta Diizey Yonetici 140 81.9
Cevaplanmayan 19 111
TOPLAM 171 100.0

Sekil 3.1: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Statii Oranlari

isletme
sahibi/ortagi
1.8%

Ust diizey
yOnetici

orta diizey 5.3%

yonetici
81.9%

cevaplanmayan
11.1%

Tablo 3.3’de goriildiigii gibi ankete cevap veren yoneticilerin %9.9’u yiiksek
lisans, %66.1°de tniversite, %9.9’u yliksekokul, %10.5°i lise ve %1.8’i ilkogretim
seviyesinde egitim almistir. Ankete Kkatilanlarin  %1.8’i bu soruya cevap

vermemislerdir.
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Tablo 3.3: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Egitim Diizeyi

Egitim Diizeyi Sikhik Oran
[kdgretim 3 1.8
Lise 18 10.5
Yiiksekokul 17 9.9
Universite 113 66.1
Yiiksek Lisans 17 9.9
Doktora 0 0
Cevaplanmayanlar 3 1.8
TOPLAM 171 100.0

Sekil 3.2: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Egitim Diizeyi Oranlar

yiksek lisans
9.9%

Cevaplanmayan
1.8%

ilkogretim

1.8%

Ankete cevap veren yoneticilerin yaslar

Orneklemimizdeki yoneticilerin = %56.1°I 20-30 yaslarinda,

Tablo 3.4’de goriilmektedir.

%36.8°1

30-40

yaslarinda, %5.8°1 40-50 yaslarinda ve %1.2°si 50 yas ve {lizerindeki yaslardadir.
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Tablo 3.4: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Yaslari

Yonetici Yas1 Sikhik Oran
20-30 yas 96 56.1
30-40 yas 63 36.8
40-50 yas 10 5.8

50 yas ve lizeri 2 1.2
TOPLAM 171 100.0

Sekil 3.3: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Yaglar1 Oranlari

40-50 yas
5.8%

50 yas ve lzeri
1.2%

Ankete cevap veren yoneticilerin cinsiyetleri incelendiginde ise Tablo 3.5’de
goriildiigi tizere %46.2°s1 erkek ve %53.8°1 kadindir.Tablo 3.5°den de anlasilacagi
tizere bu veriler Tiirkiye’de kadinlarin da is giicli i¢erisinde 6nemli bir paya sahip

oldugunun gostergesidir.
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Tablo 3.5: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Cinsiyetleri

Cinsiyet Sikhik Oran
Erkek 79 46.2
Bayan 92 53.8

TOPLAM 171 100.0

Sekil 3.4: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Cinsiyetleri

Isletmelerin faaliyette bulunduklar1 sektorlerin  dagilimn  Tablo 3.6°da
gosterilmigtir.  Tablo 3.6 incelendiginde arastirmamiza katilan yoneticilerin
calistiklart isletmelerin %5°1 gida, %6’s1 ilag, %8’igiyim, %2 otomotiv, %2 bilisim
ve %2 telekomiinikasyon sektoriindedir. Ankette belirlenen sektorlerin disinda

bulunan sirketlerin adedi 144, oran1 %84.2 diir.
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Tablo 3.6: Ankete Katilan Isletmelerin Faaliyette Bulunduklar1 Sektor Dagilimi

Faaliyet Gosterdigi Sikhik Oran
Sektor
Gida 5 2.9
Ilag 6 35
Giyim 8 4.7
Mak. Tech. 1 .6
Otomotiv 2 1.2
Kimya 1 .6
Biligim 2 1.2
Telekomiinikasyon 2 1.2
Diger 144 84.2
TOPLAM 171 100.0

Sekil 3.5 : Ankete Katilan Isletmelerin Faaliyette Bulunduklari Sektorlerin Dagilim

Oranlar1
Gida Giyim Mak.Tegh. _Otomotiv
29%  479% _0.6% 1.2%
Kimya
0.6%
N bilisim
1.2%
Telekomiinikasy
on
1.2%

Diger
84.2%
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Ankete katilan yoneticilerin calistiklar1 isletmelerin faaliyet alanlar1 Tablo
3.7’de gosterilmektedir. Aragtirma kapsamimizdaki yoneticilerden %63.2°si
calistiklar1 isletmeleri uluslararasi isletme olarak tanimlamaktadirlar. Yoneticilerin
%18.1°1 firmalarmin ulusal oldugunu distiniirken, %17.5’1lik kismi ise sirketlerinin
sadece bolgesel tabanli oldugunu belirtmiglerdir. Diinya piyasalarinda rekabet
edebilmek ic¢in kiiresel sirketlere ihtiyag duydugumuz bu doénemde uluslararasi
faaliyet  gosteren  sirketlerin  yiizdesel ~oran1t umut  verici  olarak
degerlendirilebilir(Altindag, 2011, 93). Tablo 3.7°’de goriildiigii gibi firmasinin

faaliyet sinirin1 belirtmeyen yoneticilerin orani %1.2 dir.

Tablo 3.7: Ankete Katilan Isletmelerin Faaliyet Alanlar:

Faaliyet Alanlan Sikhik Oran
Bolgesel 30 17.5
Ulusal 31 18.1
Uluslararasi 108 63.2
Cevaplanmayanlar 2 1.2
TOPLAM 171 100.0
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Sekil 3.6: Ankete Katilan Isletmelerin Faaliyet Alanlarinin Oranlar

Cevaplanmayan
1.2%

Uluslararasi
63.2%

Ankete katilanlarin toplam c¢alisma stirelerini belirlemek i¢in sorulan soruya
verilen cevaplarin oranlar1 Tablo 3.8’de gosterilmistir. Tablo 3.8’de goriildiigi gibi
ankete katilan yoneticilerin %2.3’1 1 yildan az, %49.7’si 1-5y1l arasi, %26.3’1 6-
10y1l arasi, %11.7°s1 11-15 yil aras1 ve %8.8°1 15 yildan fazla toplam caligsma siiresi
bulunmaktadir. Ankete cevap veren yoneticilerden %1.2°s1 toplam ¢alisma

stirelerini belirtmemislerdir.

Tablo 3.8: Ankete Cevap Veren YoOneticilerin Toplam Calisma Siireleri

Toplam Calisma Siiresi Sikhik Oran
1 yildan az 4 2.3

1-5 y1l 85 49.7

6-10 y1l 45 26.3

11-15 yil 20 11.7
15 yildan fazla 15 8.8
cevaplanmayanlar 2 1.2

TOPLAM 171 100.0
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Sekil 3.7: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Toplam Caligsma Siirelerinin Oranlar1

Cevaplanmayan, _1yildan az

15 yildan fazla 1.2% 2.3%

8.8%

Son olarak, arastirmamiza dahil ettigimiz ankete katilanlarin bulunduklari
isyerinde calisma stirelerinin gosterildigi Tablo 3.9 yer almaktadir. Tablo 3.9°da
goriildiigii gibi ankete katilan yoneticilerin %34.5’1 1 yildan az, %52.0’1 1-5 yil
arasi, %9.9’u 6-10 y1l arasi, %1.8’1 11-15 yil aras1 ve %1.2’si 15 yildan fazla bu is
yerinde ¢alisma siirelerini vermektedir. Tabloda goriildiigii gibi ankete cevap veren

yoneticilerden %0.6’s1 bu is yerinde ¢alisma siirelerini belirtmemistir
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Tablo 3.9: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Bu Isyerinde Calisma Siiresi

Bu Isyerinde Cahsma Sikhik Oran
Siiresi
1 yildan az 59 34.5
1-5 yil 89 52.0
6-10 yil 17 9.9
11-15 yil 3 1.8
15 yildan fazla 2 1.2
Cevaplanmayanlar 1 .6
TOPLAM 171 100.0

Sekil 3.8: Ankete Cevap Veren Yoneticilerin Bu Is Yerinde Calisma Siiresi Oranlart

15 yildan fazla 11-15yil _Cevaplanmayan
1.2% 1.8% 0.6%
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3.5.Arastirma Olceginin Giivenilirlik Analizleri

Arastirma modelinde kullanilan 6l¢eklerin daha onceki bilimsel g¢aligmalardan
alinmis olmasina ragmen Olcegin giivenilirlik analizleri arastirmamiz kapsaminda oldukca
onemli bir yere sahiptir. Giivenilirlik, 6l¢iimlerin tekrarlanmasi sonucunda ortaya g¢ikan
kararli sonuglardir. Giivenilirlik kisaca; bir degisken i¢indeki sorular arasindaki ortalama

iliskiyi g6z 6niine alan 6lglimiin igsel tutarliligindan gelir (Altindag, 2011, 96).

Tablo 3.10: Degiskenlerin Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Soru Sayis1 | Croanbach Alfa (a) Degerleri
Egitim ve Gelistirme 13 ,905
Calisan Memnuniyeti 13 ,895
Calisan Performansi 9 874

Tiim arastirma 6lceginin giivenilirliginin test edilmesi maksadiyla 6ncelikle dlgekte
yer alan degiskenlerin Croanbach alfa degerlerine bakilmistir. Bir testin en temel analizi
olan gilivenilirlik analizinin sonuglar1 Tablo 3.10’da goriildiigii gibi sonuclar ,700’{in
tizerinde ¢cikmugstir. Yapilan giivelirlik analizi arastirmada kullandigimiz anket 6l¢eklerinin
giivenilir oldugunu gostermektedir. Anket gilivenirligi saglandiktan sonraki asamada kesifsel

faktor analizine gecilecektir.

3.6.Faktor Analizi

Arastirma modelinin yap1 gegerliligi faktor analizi ile test edilmis ve dlgegin tek ya
da c¢ok faktorlii olup olmadigi arastirilarak istatistiksel sonuca giden analizlerin optimal
olarak gergeklestirilmesi saglanacaktir. Asagidaki béliimlerde oncelikle modelin test

edilmesinde kullanilan faktorel bilesenlere ait 6lg¢eklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin
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dogrulanmas1 ayr1 ayr1 yapildiktan sonra arastirma modeli korelasyon (ilgilesim) ve

regresyon analizleri kullanilarak bir biitiin olarak test edilecektir. Ilk olarak egitim

degiskeninin faktor dagilimi sonuglart Tablo 3.11°de gosterilmektedir.

Tablo 3.11: Egitim Olceginin Faktor Analizleri

Sorular Faktor KMO
Sirketimiz, ¢aliganlarin gelisimi ve egitimine yonelik politikalar ,800
olusturmustur.
Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; calisanlarin temel 184
becerilerindeki eksiklikleri gidermek i¢in
Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; mevzuat geregi ,452
Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; diisiik performansini 122
artirmak amaciyla
Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; teknolojik degisiklikleri ,690
takip edebilmek i¢in ,896
Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; degisen miisteri , 728
isteklerine cevap verebilmek i¢in
Calisanlar yoneticilerin onayiyla egitim almaktadirlar. ATT
Firmamizda diizenli sinif egitimleri yapilmaktadir. ,809
Firmamizda bilgisayarli egitimler yapilmaktadir. ,750
Firmamizda igbas1 egitimleri yapilmaktadir. ,162
Firmamizda videolu egitimler yapilmaktadir. , 144
Firmamizda disaridan gelen uzmanlar gézetiminde egitimler yapilmaktadir. ,634
Firmamizda egitim i¢in ¢alisanlar isletme dis1 kurs ve seminerlere ,606

gonderilmektedir.

Faktor analizi bir ¢ok anlamsiz konu bagligi igerisinde anlamli olanlar1 bulmak ic¢in

kullanilan bir yontemdir. Faktoriin anlamli olmasi igin tiim faktor yiiklerinin ,500’{in

tizerinde olmasi gerekir. Tablo 3.11°de goriildiigii gibi bu 6l¢ekten degiskenlere ait faktor
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yiikleri ,452-,809 arasinda bir dagilim gostermektedir. Egitimin 3. ve 7. sorular1 digindaki
tim degiskenler ,500’1in iizerindedir. Egitimin 3. ve 7. sorularinin faktor yiikleri gerekli

kosullar1 saglayamadig i¢in anketten ¢ikarilmistir.

Tablo 3.12: Calisan Memnuniyeti Olgeginin Faktor Analizleri

Sorular Faktor KMO
Genel olarak, isimden memnunum. ,828
Genel olarak, isime bagliyim. , 766
Genel olarak, is yasamimda sosyal sorumluluga ,793
uyulmaktadir.
Genel olarak, is yasami kalitesinden memnunum. ,830
Genel olarak, hayat kalitemden memnunum. 7197
Isimi zevkle yapiyorum. 814
Isimi yaparken gurur duyuyorum. , 756 ,892
Yaptigim is beni yansitiyor. 127
Calisma kosullarim rahattir. ,763
Maagim giderlerimi karsilayacak diizeydedir. ,613
Maagim sadece giderlerimi kargilamaktadir. ,062
Maasim hak ettigim diizeydedir. ,628
Maagsim oldukga yiiksektir. 427

Tablo 3.12° de ¢alisan memnuniyeti degiskeninin faktor analizleri gosterilmektedir.
Elde edilen sonuglarda degiskenlere ait faktor yikleri ,062-,830 arasinda bir dagilim
gostermektedir. Burada faktor yiikii ,500’iin altinda olan sadece memnuniyet Slgegindeki

11 no’lu degiskendir.
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Tablo 3.13: Calisan Performansi Olgeginin Faktor Analizleri

Sorular Faktor KMO
Isyerimde rahat bir ¢alisma ortamina sahibim. 70
Gerekli makine ve ekipmana sahibim. ,644
Calisma ortamum Is Saglig1 ve Giivenligi sartlarini ,688
karsilamaktadir.
(Calisma arkadaslarimla 1yi diyalog icerisindeyim. ,665
Calisma arkadaslarim ¢aligkandir. ,693 ,813
Caligsma arkadaslarimi birbirine diisiirmek zordur. ,566
Amirlerimi memnun etmek kolaydir. ,654
Amirlerim ¢alisanlarin goriiglerini alir. ,868
Amirlerim ¢alisanlara kars1 saygilidir. ,846

Calisan performansi 6lgeginin faktor analizleri Tablo 3.13’de gosterilmektedir. Bu
Olcekten degiskenlere ait faktor yiikleri ,566-,868 arasinda bir dagilim gostermektedir.
Burada faktor yiikii ,500’{in altinda olan bir degisken yoktur.
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3.7.Korelasyon Analizi

iki degisken arasindaki iliskiyi ve yonii belirtmek icin en sik kullanilan istatistik

yontemi, korelasyon analizidir. Dogrusal iliskileri ortaya ¢ikaran bu analiz, dogrusal

olmayan bir seklide anlaml1 ¢ikmayabilir. Korelasyon katsayisi, bir degiskendeki degisimin

diger bir degiskendeki degisimin ne kadarini agikladigini gostermektedir. Karsilikl iliskiyi

gosteren korelasyon, sebep-sonug iligkisini gdstermedigi icin, bir bagimli ve bir bagimsiz

degisken arasinda aranabildigi gibi, iki bagimli ya da iki bagimsiz degisken arasinda da

aranabilmektedir. Korelasyon katsayist bir oran olup, -1 ile +1 arasinda bir deger

almaktadir(Nakip, 2013, 348-349). Pozitif degerler direkt yonlii dogrusal iliskiyi temsil

etmektedir. Negatif degerler ise ters yonlii bir dogrusal iliskiyi temsil etmektedir. Bu

katsayinin (0) degerini almasi ise aragtirmaya dahil edilen degiskenler arasinda dogrusal bir

iliskinin olmadigin1 géstermektedir (Altindag, 2011, 106).

Tablo 3.14: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Koreloasyon Analizi Tablosu

Degiskenler | Ortalama Std. Egitim is Odakh Ucret Odakh Zoraki Performans
Sapma Memnuniyet | Memnuniyet | Memnuniyet
Egitim 5.11 1.22 1
Is Odakli 5.40 1.15 ,421%* 1
Memnuniyet
Ucret Odakli 3.80 1.53 ,222%% ATT** 1
Memnuniyet
Zoraki 4.75 1.77 ,242%* ,043 -,011 1
Memnuniyet
Performans 5.50 1.05 ,533** ,670** ,488** ,052 1
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Tablo 3.14’de degiskenlerin korelasyon katsayilari ile her bir degiskene ait

ortalama, standart sapma degerleri belirtilmistir.

Degiskenlere ait standart sapma degerinin 1.100-1.700 arasinda olmasi, bu degerler
arasindaki degiskenlik (varyant) miktarinin gegerli analizlerin yapilmasi i¢in 7°li Likert
Olcegi kullanilan bir Olcekte yeterli seviyede oldugunu gostermektedir (Altindag, 2011,
106-107).

Korelasyon analizini gosteren Tablo 3.14°e bakildiginda giiglii iliskilerin basinda
egitim ile is odakli, ticret odakli ve zoraki memnuniyet arasinda ve egitim ile performans
arasinda anlamli korelasyon iligkisi goriilmektedir. Diger bir degisle sirketlerde verilen
egitimlerin ¢alisan memnuniyetini ve ayni zamanda calisan performansini direkt olarak
etikiledigini ve birbirleriyle baglantili olduklarini gosterir. Is odakli memnuniyet (r: ,421)

ve performans (r: ,533) ile egitim arasinda anlaml1 korelasyon orani bulunmaktadir.

Korelasyon tablosunda en fazla dikkat g¢eken iligkilere bakildiginda bunlarin
icerisinde is odakli memnuniyet ile performans arasindaki yiiksek korelasyondur. Bunun
anlami1 is odakli ¢alisan personelin is kosullarindan ve isin igeriginden memnun olmasi
durumunda direkt olarak performansinin olumlu yonde etkilendigi anlami ¢ikartilabilir.
Benzer sekilde egitim ve performans arasinda da yiiksek bir korelasyon goze ¢arpmaktadir.
Egitime verilen onem, egitim tesvigi, burs imkanlar1 gibi destek faaliyetleri ile calisanlar
daha yiiksek iicret kazanacaklari diisiiniirler ve bu da performanslarina dogrudan ve

pozitif yonde etki etmektedir.

3.8.Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6l¢mek icin
kullanilan analiz metodudur. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa buna tek
degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken kullaniliyorsa ¢ok degiskenli regresyon analizi
olarak isimlendirilir. Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkinin varligi ve eger
iliski varsa iligskinin giicii hakkinda bilgi edinilebilir. Diger bir 6nemli nokta da, regresyon

analizi iki degisken arasinda sebep-sonug iligkisi ararken, sebep-sonug iligkisini ortaya
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¢ikarmaz. Sadece birlikte bir degisimin olup olmadigmi gosterir. Genel olarak nicel
degiskenlerin analizinde kullanilan regresyon analizi, basit ve ¢oklu olmak {iizere ikiye
ayrilmaktadir. Bir bagimli degisken ile birden fazla degisken arasindaki iligkiyi inceleyen
coklu regresyon analizi bir bagimsiz degisken iceren basit regresyon analizinin dogal bir

uzantisidir (Altindag, 2011, 112).

Tablo 3.15: Egitimin Is Odakli Memnuniyet Uzerindeki EtKisi

Degisken R’ B P F t

Egitim ,178 421 ,000 36.495 6.041

Sirketlerde verilen egitimlerin is odakli memnuniyet iizerindeki etkilerini incelemek
lizere yapilan regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.15°te gosterilmistir. Tablo3.15°te
goriildiigii gibi R? degeri 1.78’dir. Egitimin is odakli memnuniyet iizerindeki etkisinin yani
degisimin pozitif anlamda %17.8 oldugunu gosterir. Gergeklestirilen regresyon analizi
sonuclarina gore, sirketlerde verilen egitim is odakli memnuniyet iizerinde dogrudan ve
pozitif yonde etkisi oldugu bulgusuna erisilmistir.P degeri ,005’den kiiciik olmalidir.
Bunun nedeni 6lgegin anlamli olabilmesi i¢in sosyal bilimlerde kabul edilen hata limiti

olan .005 baz alinmigtir. Tablo 3.15’te goriildiigii gibi P degeri ,000’dur.

Tablo 3.16: Egitimin Ucret Odakli Memnuniyet Uzerindeki Etkisi

Degisken R’ B P F t

Egitim ,049 ,222 ,004 8.759 2.960
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Sirketlerde verilen egitimin tcret odakli memnuniyet tzerindeki etkilerini
incelemek iizere yapilan regresyon analizinin sonuglart Tablo 3.16°da gosterilmistir.
Egitimin ticret odakli memnuniyet iizerindeki etkisinde R? degeri 0.49 yani %4.9 oran ile
egitim ticret odakli memnuniyet lizerinde pozitif yonde etkilidir. Yanliz tablo 3.15%¢
bakildiginda egitimin is odaklt memnuniyet {izerindeki etkisi pozitif anlamda %17.8 ile
egitimin iicret odakli memnuniyet {izerindeki etkisinden daha fazladir. Gergeklestirilen
regresyon analizi sonuglarina gore egitimin iicret odakli memnuniyet iizerindeki etkilerinin
incelenmesi sonucunda egitimin is odakli memnuniyet (Beta degeri(B): ,421) ve iicret

odakli memnuniyet (Beta degeri(B): ,222) ilizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3.17: Egitimin Zoraki Memnuniyet Uzerindeki Etkisi
Degisken R’ B P F t
Egitim ,058 242 ,002 10.307 3.211

Sirketlerde verilen egitimin zoraki memnuniyet ilizerindeki etkilerini incelemek
lizere yapilan regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.17°de gosterilmistir. Egitimin zoraki
memnuniyet iizerindeki etkisinde R? degeri 0.58 yani %5.8 oran ile egitim zoraki
memnuniyet {lizerinde {cret odakli memnuniyet’den daha fazla pozitif yonde etkili
is odakh

memnuniyet’de % 17.8, {icret odakli memnuniyet’de % 4.9 ve zoraki memnuniyet’de %5.8

olmustur. Gergeklesen regresyon analizi sonuglarma goére egitimin

oraninda dogrudan ve pozitif yonde etkisi vardir.

Tablo 3.18: Egitimin Performans Uzerindeki Etkisi

Degisken

R2

p

P

F

Egitim

,284

933

,000

67.000

8.185
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Sirketlerde verilen egitimin c¢alisan performansi iizerindeki etkilerini incelemek
lizere yapilan regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.18’de gosterilmistir. Egitimin
performans iizerindeki etkisinde R? degeri 2.84 yani %28.4 oran ile egitim calisan
performansi iizerinde pozitif yonde etkili olmustur. Egitim Beta degeri(p): ,533 diizeyinde
calisan performansi {izerinde etkili oldugu goriilmiistiir. P degeri ,005’ten kiicliktiir ve P
degerinin ,000 oldugu gorilmiistiir. Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore sirketlerde

verilen egitimin calisan performansi lizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3.19: Calisan Memnuniyetinin Performans Uzerindeki Etkisi
Degisken R® B P F t
Is Odakl1 ,568 ,000 5.590 8.809
Memnuniyet
Ucret ,490 213 ,001 2.284 3.308
Odakli
Memnuniyet
Zoraki ,029 ,601 ,836 0.524
Memnuniyet

Calisan memnuniyetinin ¢alisan performansi tizerindeki etkilerini incelemek iizere
yapilan regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 3.19°da gdsterilmistir. Is odakl
memnuniyet’in Beta degeri(p): ,568 ve iicret odakli memnuniyet’in Beta degeri (B): ,213
diizeyinde performans iizerinde bir etkisi oldugu gozlenirken, zoraki memnuniyet’in Beta
degeri (B): ,029 ile diisiik ¢ikmasiyla zoraki memnuniyet’in performansa bir etkisi olmadig:
gozlenmistir. Zoraki memnuniyet’de kisi aldigi maas ile sadece yasamini devam
ettirebiliyor, bu nedenle zoraki memnuniyet’in varligi kisinin performansini

etkilememektedir.
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3.9.Hipotezler

H.1.Sirketlerde egitim ve gelistirme faaliyetlerine verilen 6nem calisan

memnuniyetini dogrudan ve pozitif yonde etkiler.

Anketin ilk 13 sorusunun incelemis oldugu sirketlerde egitim ve gelistirme faktorti,
anketin 14-26 arasi sorularin incelemis oldugu ¢alisan memnuniyeti(is odakli, ticret odakli
ve zoraki memnuniyet) faktorii ile birlikte degerlendirildiginde, yapilan faktor analizi,
korelasyon analizi ve regresyon analizine gore sirketlerdeki egitimin ¢alisan memnuniyeti
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. H.1. hipotezi is odakli
memnuniyet i¢in Beta Degeri(p)=,421 , licret odakli memnuniyet i¢in Beta Degeri(p3)=,222
ve zoraki memnuniyet i¢in Beta Degeri(p)=,242 olarak desteklenmis ve faktoriin is odakl
memnuniyet lizerinde %17.8 , iicret odakli memnuniyet iizerinde %4.9 , zoraki
memnuniyet tizerinde %5.8 direkt olarak etki etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu
sebepten dolayr H.1. hipotezi kabul edilmistir. Beklenildigi gibi sirketlerde verilen
egitimler calisan memnuniyetini direkt ve pozitif yonde etkilemistir. Hipotez ile sonug

beklenen yonde ¢ikmistir.

Sekil 3.9: Regresyon Analizi Sonuglart — |

Egitim ve Gelistirme p=333
B=,421
B=,222 Calisan Performansi
B=,242
. ) =568
Is Odakh Memnuniyet
Ucret Odaklh Memnuniyet p=213
Zoraki Memnuniyet B=,029




H.2.Sirketlerde egitim ve gelistirme faaliyetlerine verilen onem c¢alisan

performansim dogrudan ve pozitif yonde etkiler.

Anketin ilk 13 sorusunun incelemis oldugu sirketlerde egitim ve gelistirme faktorii,
anketin 29-35 arasi sorularin incelemis oldugu calisan performansi faktorii ile birlikte
degerlendirildiginde, yapilan faktér analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizlerine
gore sirketlerde verilen egitimin g¢alisan performansina olumlu etkisinin oldugu tespit
edilmistir. H.2. hipotezi Beta Degeri(B)= ,533 desteklenmis ve faktoriin ¢alisan
performansina %28.4 olarak direkt etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sebepten dolay1
H.2. hipotezi kabul edilmistir. Beklendigi gibi sirketlerde verilen egitimler calisan
performansin1 direkt ve pozitif yonde etkilemistir. Hipotez ile sonu¢ beklenen yonde

cikmaistir.

Sekil 3.10: Regresyon Analizi Sonuglart — Il

Egitim ve Gelistirme

p=533

B=,568
Is Odakh Memnuniyet / Calisan Performansi
- ) p=,213
Ucret Odakhh Memnuniyet /
Zoraki Memnuniyet B=,029
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H.3A: ;is odakh memnuniyetin yiiksek olmasi1 cahsan performansim dogrudan ve

pozitif yonde etkiler.

H.3B: Ucret odakh memnuniyetin yiiksek olmasi ¢ahsan performansini dogrudan ve

pozitif yonde etkiler.

H.3C: Zoraki memnuniyetin yiiksek olmasi ¢alisan performansim dogrudan ve pozitif

yonde etkiler.

Anketin 14-22 arasi sorularin incelemis oldugu is odakli memnuniyet faktorii ile
anketin 23.,25. ve 26. sorularin incelemis oldugu iicret odakli memnuniyet faktorii , calisan
performansi anketi verileri ile birlikte degerlendirildiginde, yapilan foktor analizi,
korelasyon analizi ve regresyon analizlerine gore c¢alisan memnuniyetinin ¢alisan
performansina olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir. Fakat anketin 24. Sorusunun
incelemis oldugu zoraki memnuniyet faktorii, ¢aligan performansi anketi verileri ile birlikte
degerlendirildiginde, yapilan analizlere goére zoraki memnuniyetin ¢aligan performansi
tizerinde dogrudan ve pozitif yonde bir etkisi tespit edilmemistir. Bunun nedeni is odakl
memnuniyet ve lcret odakli memnuniyet faktorlerinin ¢ok yiiksek bir etki ile calisan
performansi lizerinde nedensellik iligkisi saglamasindan dolay1 zoraki memnuniyet faktorii
gblgelenmis olabilir. Sonug¢ olarak H.3A ve H.3B hipotezleri desteklenmis, ancak H.3C

hipotezi analitik sonuglara bagli olarak desteklenememistir.
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SONUC

Son yillarda, isletmeler artik en 6nemli kaynagin insan oldugunun farkindadirlar.
Ciinkii nitelikli insan, isletmenin hedeflerini ve amaglarin1 gergeklestirebilmesi i¢in en
onemli agirlik noktasidir. Bu ylizden isletmeler calisanlarina farkli bir bakis agisi ile
bakarak calisanlara verilen egitimler ile personelin mesleki bilgi ve becerisini arttirarak
hedeflerini gergeklestirmistir. Sirketlerde verilen egitimler sayesinde personelin bilgi,
beceri ve davranislarinda gelisim saglanir ve calisanlarin birbirleri arasindaki iletisim
geligir. Egitim ve gelistirme, personele isinde terfi, ddiillendirme, motivasyon artirma ve
daha iyi ticret olanaklar1 saglamaktadir. Boylece c¢alisan memnuniyeti ve performansi da
buna bagli olarak artar. Bu gelismeler sayesinde sirketlerde verimlilik artmis ve insan
tesvik edilmistir. insan kaynaklarmin en énemli gorevlerinden biri de eksiklikleri tespit
ederek dogru ise dogru personeli alip, egitim ve gelistirme programlari ile personelin

verimliligini arttirmaktir.

Sirketlerde  verilen egitimlerde, personelin ihtiyaglarina uygun egitim
programlarinin hazirlanmasi gerekmektedir. Egitimi verecek kisinin, 6gretme merkezli
olmasi, bilgiyi aktarabilen ve egitim sirasinda ihtiyag duyulan arag ve gerecleri

kullanabilecek yeterlilikte olmasit ¢ok onemlidir.

Aragtirmanin amagclar1 boliimiinde belirtildigi gibi bu ¢alismada sirketlerde verilen
egitim ve gelistirmenin ig odakli, iicret odakli ve zoraki memnuniyet iizerindeki etkisi ve
sirketlerde verilen egitim ve gelistirmenin ¢alisan performansi {izerindeki etkisinin analiz
edilmesi amaglanmistir. Ayn1 zamanda is odakli, ticret odakli ve zoraki memnuniyetin
calisan performansi ilizerindeki etkileri de analiz edilmistir. Burada bahsedilen egitim ve

gelistirme ¢aligmalari, egitimin planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmenin énemi konusu ile ilgili olarak
bu calismanin ankete dayali liclincii boliimiinde elde edilen bulgular ve yapilan

degerlendirmeler sonucunda ulagilan sonugclar, tespit ve oneriler asagida belirtilmistir.

82



Calisan memnuniyetinin ve ¢alisan performansinin saglanmasinda egitimin 6nemli
bir etken oldugunun savunuldugu bu tez ¢alismasinda, sirket calisanlarima yapilan
anketlerde calisanlara verilen egitim ve gelistirmenin ¢alisan memnuniyetine ve calisan
performansina direkt etkisi oldugunun tespit edilmistir. Calisan memnuniyetinin ve ¢alisan
performansinin  sirketlerde verilen egitim ve gelistirme faktoriinden olumlu yonde

etkilendigi sonucuna ulagilmistir.

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi ve insan kaynagmi en verimli sekilde
kullanabilmesi i¢in sirketlerde verilen egitimler en 6nemli hususlardan biridir. Yapilan
arastirmada sirketlerde verilen egitimlerin basarili bir yoneliminin oldugu goriilmektedir.
Sirketlerde egitime yoOnelik c¢alismalarin ¢alisan memnuniyetinde ve ¢alisan
performansinda artis gosterebilecegine dair anlamli iligkiler ortaya ¢ikabilecegi

diistiniilmektedir.

Arastirma sonuglarinda o6zellikle egitim faktoriinden anlamli sonuglar ortaya
cikabilecegi diisliniilmiistiir ve beklenildigi gibi bir anlamlilik iliskisi tespit edilmistir.
Yoneticilere diisen vazife, ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve beklentilerine yonelik bir egitim ve
gelistirme sistemi kurmaktir. Personelin gelisimine katki saglayan bir olgu olan egitim,
yapilacak arastirmada anlamli sonuclar ortaya ¢ikarabilecegi gibi ¢alisgan memnuniyetinin

de artacagi ve olumlu yonde etkilenebilecegini gostermektedir.

Bu ¢alismada sirket calisanlarina 35 soruluk egitim, ¢alisan memnuniyeti ve galisan
performansi anketi ve 15 adet demografik soru yoneltilmistir. Anket doldurma asamasinda
islerini kaybetme korkularinin oldugunu dile getiren ¢ok az sayida calisan olmustur ¢linkii
kendilerine bu anketi sadece ¢alismay1 yapanlarin toplayacagi belirtilmis ve cevaplarda

isim yazilmayacagi sOylenmistir.

Sirketlerde c¢alisanlarin anketi doldururken ¢ekinme ve korku yasamamalart igin
yiiz ylize gorlisme yapmanin sirket c¢alisanlarinin c¢ekincelerinin ve korkularinin
giderilmesinde faydali oldugu gozlemlenmistir. Ayrica anketin insanlarin ¢ekinmeyecekleri
ve korkmayacaklar1 sekilde hazirlanmasinin veri toplama asamasinda biiyiik bir katkisinin

olacag diisiiniilmektedir.
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Sirket ¢alisanlarina anket dagitimi sirasinda insan kaynaklar1 boliimlerinde calisan
ve genel olarak personeli taniyan bir personelin anket dagitimi sirasinda yardimei olmasi
yoneticilerden rica edilmistir. Bu yontem ile anketler daha saglikli bir sekilde toplanmistir

ve calisanlarin anketi doldurmaktaki ¢ekince ve korkularini ortadan kaldirmustir.

Bu boliimde belirtilen hususlara dikkat edildiginde sirketlerde yapilabilecek
calismalarda arastirmacilar daha rahat bir sekilde veri elde edebileceklerdir. Orneklem
grubunun fazla olmasi, ankete katilmayanlarin arttirmasina ragmen yeterli veri
toplanmasini saglayacaktir. Ayrica daha genis bir cografik alanda gergeklestirilecek bir
caligma rasyonel sonuglara ulasilabilmesi i¢in etkili olacaktir. Arastirma kapsaminda bu

durumlar i¢in 6nceden tedbir alinmasi tavsiye edilir.
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EK-1: Anket

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilimi isletme
Boliimii tarafindan yiiriitilmekte olan “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Egitim ve
Gelistirme” isimli arastirmanin arastirma kismi ile ilgilidir. Bu arastirma ¢aligmasi
tamamen akademik bir amaca yonelik olup, calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye
sirketlerin verdigi onemle ilgili veriler elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara
ulasabilmektir.

Uygulamanin kapsadig: sorulari cevaplandirmak, hi¢ kuskusuz zamaninizin bir kismini
alacaktir. Ancak, tliniversite ve is hayati arasindaki iliskileri giiclendirmek ve elde edilen
sonuclardan ortaklasa yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci olacaginizi timit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme adi
belirtmeksizin genel ve ortalama 6zellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden
arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular
arastirma teknigi acisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitliin sorularin
cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.
Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, calismalarimizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla...

Yrd. Dog. Dr. Erkut
Altindag
Nazlh
Ozyurt

Arastirma Sorumlusu: Nazli OZYURT ozyurt.nazli@hotmail.com
Arastirma Danigsmani: Yrd. Dog¢. Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@gmail.com
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Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Ad:

Faaliyet Alaninin Sinirlart [ Bélgesel [ ] Ulusal [] Uluslararast

Faaliyet Gosterdigi Sektor : [] Gida/igecek/Tiitin ~ [] Agag/Kagit/Basim ] Ilag/T1bbi
Cihaz.

[ ] Giyim/Tekstil/Deri  [_] Mak-Tegh/Metal Esya [_| Otomotiv

| Mobilya [ | Kimya/Petrol/Lastik [ ] Ana Metal

[ ] Bilisim [] Telekomiinikasyon [ ] Diger

Caligan Sayisi

Isletmenin Kurulus Yilt

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calistign Departman : [JUretim [_]Muhasebe [ ]Personel [ ]Satis/Pazarlama [ |Diger
Unvani / Statiisii . [Uisletme Sahibi/Ortagi [ |Ust diizey yonetici [ ]Orta diizey
yonetici
Yast : Cinsiyeti
Egitim Durumu . [ Tlkégretim [ ] Lise [] Yiiksekokul

[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [ _| Doktora
Toplam Caligma Siiresi : Bu Isyerinde ¢alisma siiresi
Firmaniz hangi dis ticaret islemini gergeklestirmektedir?: [ | ihracat [ ] ithalat [ ]
Her ikisi de
Kag yildir ihracat yapiyorsunuz? [ 1 yildanaz []1-5 []6-10 [ ]11-15 [ ]15 yildan daha
fazla
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Asagidaki sorular isletmenizin mevcut durumuna gore cevaplayimz. Bu odl¢ekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne
katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katihyorum ve (7) Tamamen katiliyorum

secenegini temsil etmektedir.

Sirketimiz, ¢aliganlarin gelisimi ve egitimine yonelik politikalar
olusturmustur.

Firmanmiz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; ¢alisanlarin
temel becerilerindeki eksiklikleri gidermek i¢in

Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; mevzuat
geregi

Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; diisiik
performansi artirmak amaciyla

Firmaniz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; tekonolojik
degisiklikleri takip edebilmek i¢in

Firmanmz egitim ve gelistirme neden ihtiya¢ duyar; degisen
miigsteri isteklerine cevap verebilmek icin

Caliganlar yoneticilerin onayiyla egitim almaktadirlar.

Firmamizda diizenli siif egitimleri yapilmaktadir.

Firmamizda bilgisayarli egitimler yapilmaktadir.

Firmamizda igbas1 egitimleri yapilmaktadir.

Firmamizda videolu egitimler yapilmaktadir.

Firmamizda digaridan gelen uzmanlar gozetiminde egitimler
yapilmaktadir.

1 N O Iy

1 N O Iy

1 N O Iy

1 N O Iy

1 N O Iy

1 N O Iy

1 N O Iy

Firmamizda egitim icin c¢alisanlar isletme dis1 kurs ve
seminerlere goderilmektedir.

Genel olarak, isimden memnunum.

Genel olarak, isime bagliyim.

Genel olarak, is yasamimda sosyal sorumluluga uyulmaktadir.

OO O O

OO O O

OO O O

OO O O

OO O O

OO O O

OO O O
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Genel olarak, i yagami kalitesinden memnunum.

Genel olarak, hayat kalitemden memnunum.

Isimi zevkle yapryorum.

Isimi yaparken gurur duyuyorum.

Yaptigim is beni yansitryor.

Calisma kosullarim rahattir.

Maagim giderlerimi karsilayacak diizeydedir.

Maagim sadece yasamsal giderlerimi karsilamaktadir.

Maasim hak ettigim diizeydedir.

Maagim oldukea yiiksektir.

Isyerimde rahat bir calisma ortamia sahibim.

Gerekli makine ve ekipmana sahibim.

Calisma ortammn Is Saghg ve Giivenligi
kargilamaktadir.

sartlarii

Calisma arkadaglarimla iyi diyalog icerisindeyim.

Calisma arkadaslarim ¢aliskandir.

Calisma arkadaglarimi birbirine diisirmek zordur.

Amirlerimi memnun etmek kolaydir.

Amirlerim calisanlarin goriislerini alir.

Amirlerim ¢alisanlara kars1 saygilidir.

I I A I A O I
I I A I A O I
I I A I A O I
I I A I A O I
I I A I A O I
I I A I A O I
I I A I A O I
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