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OZET

EGITIM GELISTIRME ISLEVININ PERFORMANS
YONETIMI SISTEMi ACISINDAN ONEMI VE
BIR ARASTIRMA

SELDA HATAY
Yiiksek Lisans Tezi, ISLETME YONETIMI BILIM DALI

Danisman: Prof. Dr. Gonen DUNDAR

Globallesen diinyada degisime ve yenilige onciiliik eden isletmelerin karlarini
arttirdiklar1 goriilmektedir. Bilginin son derece onemli oldugu bir zamanda insana
verilen degerin egitimin onemi agisindan ele alinmis, insan kaynaklar1 sermayesinin
egitime Onem vermesi rekabetci ortama uyum saglamasi, e8itim ve gelistirmenin

isletmeler agisindan onemi a¢iklanmustir.

Bu tez calismasinin igeriginde insan kaynaklarinda sirketlerde verilen
egitimin ve gelistirmenin performans tizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi
bununla birlikte egitim ve gelistirmenin olumlu ve olumsuz yonleri incelenmistir.
Tezin birinci boliimiinde egitim ve gelistirmenin amaclar1 detayli olarak ele alinmis
olup; ikinci ve iiciincii boliimde Insan Kaynaklar1 acisindan egitimin énemi, amaci,
hedeflerin belirlenmesi ve performans iizerindeki etkisine yer verilmistir. Uciincii
boliimde ise hizmet ici verilen egitimlerin etkinligi ve kariyer ilizerindeki etkisini

iceren anket yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Egitim ve Gelistirme, Hizmet Ici

Egitim, Performans.



ABSTRACT

THE IMPORTANCE AND RESEARCH OF EDUCATIONAL
IMPROVEMENT AND FUNCTIONALITY IN THE CONTEX OF
PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEMS

SELDA HATAY
Postgraduate Thesis, BUSINESS MANAGEMENT DEPARTMENT

SUPERVISOR: Prof. Dr. Génen DUNDAR

In the globalizing world, it is seen that the companies that are pioneer to
change and innovation increase their profits. In the time when knowledge is really
essential, the importance of respect and education given to human beings, the fact
that human resources fund pays attention to the education, and its orientation to the
competitive environment, and the importance of education and development over the

companies are analysed in this dissertation.

In the context of this dissertation, the evaluation of the effects on the
performance of education and development given in the companies in terms of
Human Resources; moreover the positive and negative sides of education and
development are analysed, as well. In the first part of this dissertation, the aims of
education and development are studied in detail; the second part includes the
importance and aim of education, setting a target and the effect on performance in
terms of Human Resources. In the third and last part, the survey including the

effectiveness of education and effect on career are discussed.

Key Words: Humon Resources, Education and Development, Effectiveness
of Education.



ONSOz

Bu aragtirmada, giiniimiizde insan kaynaklar1 yOnetiminin en Onemli
islevlerinden biri olan Egitim ve Gelistirme konu edilmektedir. Rekabetin yogun
oldugu, iletisimin siirekli arttig1 ve teknolojinin her gecen giin hizla gelistigi diinya
piyasalarinda isletmelerin uyum saglayabilmeleri i¢in, egitim ve gelistirme islevine
onem vermeleri gerekmektedir. Isletmeler egitim ve gelistirme sayesinde
calisanlarin1 nitelikli, yeniliklere acik ve rekabete hazir hale getirmis olurlar.
Isletmelerde ¢alisanlarin 6n plana ¢ikmasiyla birlikte insan kaynaklarr boliimiiniin
olusturulmasina bagl olarak ¢alisanlarin performanslarini degerlendirmesi 6nem arz

etmektedir.

Bu tez calismasinin hazirlanmasinda destegini ve yardimini esirgemeyen
basta degerli hocam Sayin Prof. Dr. Génen DUNDAR’a, aileme ve arkadaslarima

tesekkiirlerimi sunarim.

Istanbul, 2014 Selda HATAY
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1. BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMINDEEGITIM VE GELiSTIRME

1.1. isletme Yonetiminde Egitim

1.1.1.Egitim

Egitim, en yalin anlatimla hayatin baslangici ile baslayan ve hayat boyunca
devam eden bir bilgilenme siireci olarak degerlendirilebilir. Egitimin insan hayati
icin tagidigr onem 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 siirekli olarak bir egitim siireci ile i¢ icedir. Basit giinliik
aligkanliklarindan, karmasik projelere kadar bir¢cok davranis kalibi, sosyal anlayislar,
toplumsal yasama iliskin diizenlemeler, mesleki bilgiler egitim siireci icinde

kazanilmaktadir. !

Egitimi bireysel ve orgiitsel yonden ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel
acidan egitim amaclara ulagsma basarisini arttirmaya yonelik, isgorenlerin davranis,
bilgi, yetenek ve giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Orgiitsel acidan
egitim, oOrgiitiin etkililik, etkinlik ve verimlilik acisindan mevcut bagarisini

gelistirmeyi amaclayan yonetim araglarinin tiimiidiir.”

Egitim en kisa anlatimla bir degisim siirecidir. Bu degisim bireylerin bilgi,
diisiince, yetenek ve davramslarinda goriilen gelismelerdir. Isletmeler canli bir
organizma gibi siirekli dinamik bir degisim siireci yasarlar. Bu degisim ekonomik,
sosyal, teknolojik ve organizasyonel alanda gerceklesirken degisime uyarlamanin en
gecerli yolu siirekli ve planli egitimdir. 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 ufuklarin1 genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranig ve tutum,

' flhami Findikei, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 4. Baski, Istanbul: Alfa. 2002, s. 229.
2 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi, 2000, s.199.
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aligkanlik ve anlayislarinda olumlu gelismeler yapmayi amaglayan bilgi, gorgii ve

becerileri arttiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.’

Egitim, basari eldesini saglamak ic¢in calisanin davranis ve tutumlarim

degistirme siirecidir.*

Egitim zaman ve mekan yoOniinden kapsamli, siirekli ve c¢ok boyutludur.
Egitimde bilgi dahil her tiirli tecrilbbe ve On yasantilar 6nemlidir. Egitim siireci
sonunda kisinin bilgi, beceri ve tutumlar1 degismektedir. Bu da ancak egitim siireci
icinde yer alan egitimin alt boyutlarinin dogru ve diizgiin calismasiyla
gerceklestirilebilir. Bu alt boyutlarin en 6nemlisi giiniimiiz sartlarin1 dogru ifade eden
sistem yaklasimi i¢inde tasarlanmis dinamik ve proaktif bir siirekli egitim modelinin
islerlik kazandirilmis olmasidir. Bilgi caginda kariyer siirekli 68renmeye, cevreye
adaptasyona ve bilgiyi arastirmaya dayanmaktadir. Yani 6grenmeyi 0grenme siirekli
egitim ve kariyer gelistirmenin temeli olmustur. Gercekten, alinan her egitim,
personelde farkindalik olusturur ve personelin meslek yasantisinda bir yol haritasi

cizmesine ve gorev standartlarmin karsilanmasia katki saglar.’

Isletmeler iiretim araglarini kullanarak insanlarin ihtiyaclar icin, ekonomik
nitelik tagiyan mal ve hizmet iireten kuruluslardir. Sistemin diizenli ¢aligmasi i¢in
insana verilen 6nem arttirilmali ve egitime gereken 6nem verilmelidir. isletmelerin
basarili olmasi, isletme yoOnetiminin ve egitim disiplini bir araya getirmesiyle
orantihidir. Isletmenin basaris1 calisanlarinin basarisina baghdir. Kisisel basar

motivasyon ve destekleme ile baglantilidir.

Avrupa ve Amerika’daki islerin tahminlere gore %85°i bilginin genis
kullantminm1  gerektirir. Bu; personelin hizmet veya iirliniin gelistirme sistemini
anlamasi kadar iiriinii degistirmede veya miisteriye hizmet etmede bilgiyi iiretici bir
sekilde kullanmasim ve bilgiyi paylasmasim gerektirir. Birgok sirket yiiksek geri
doniislii egitim olarak bilinen daha genis perspektifi kabul etmektedir. Yiiksek geri

doniislii egitim; stratejik is amaclarina ve hedeflerine baghdir ve etkin olan egitimi

Zeyyat Sabuncuoglu., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2012, s. 124-125.

*Richard M. Hodgetts ve K.Galen Kroeck, Personnel and Human Resource Management, USA:
Harcourt Brace Jovanovich, 1992, s.371.

’Havacilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Ocak 2007, cilt 3 say1 1, 5.63-70.
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saglamak icin egitimsel dizayn siirecini kullanmir ve diger sirketlerdeki egitim
programlari ile karsilastirma yapar. Yiiksek geri doniislii egitim uygulamalar siirekli
ogrenmeyi tesvik eden is kosullarimi iiretmede katkida bulunur. Siirekli 6grenme,
personelden isleri, is birimleri ve sirket arasindaki iliskilerin de dahil oldugu biitiin is
sistemini anlamalarini ister. Personelden yeni beceri ve bilgi edinmeleri; islerinde
buna bagvurmalar1 ve diger personelle bu bilgiyi paylasmalari beklenir. Yoneticiler,
egitim ihtiyaclarim1 belirlemede aktif rol oynar ve personeli; islerinde egitimi
kullanmalari icin tesvik etmeye yardimei olurlar.’

1.1.2. Yetistirme

Yetistirme; psikomotor, biligsel ve duygusal becerilerin uzun bir zaman siireci
icinde, resmi egitim programlarindan ¢ok, yetistirici (montor) yoluyla bireye
kazandirilmasi siirecidir. Yetistirme anlamimdaki egitim, rutin siireclerin tekrari
seklinde gerceklesir. Yetistirme yoluyla, personele, belirlenen performans amaglarina
ulasabilmek i¢in gerekli tutum ve beceri kazandirilir. Personelin mevcut isinde daha
iyi performans gostermesi amaclanir. Is basinda daha uzun siirede, deneyimli
kisilerin gozetiminde ve uygulamali olarak gergeklestirilir. Sonuglar ise yonelik,

somut, Olciilebilir ve denetlenebilir niteliktedir.’

Yetistirme, daha cok yeni ise giren personele yeteneklerin kazandirilmasi ve
is Ozelliklerine gore gerekli olan bilgi ve beceri diizeyine ulastirilmasi i¢in yiiriitiilen

egitim faaliyetleridir.

Yetistirme ise yeni baglayan personele doniik olarak gerceklestirilen egitim

faaliyetleridir.

Daha genis bir ifade ile belirli kademelerdeki belirli isleri yapabilmek i¢in
gerekli olan bilgi, yetenek ve davranislarin kazandirilmasi siirecidir. Bir iist
kademeye yiikselecek personele, o kademede yapacagi icin gereklerini 6gretmek,

yeni alman bir makinenin nasil c¢alisacagim 6gretmek vb. gibi yetistirme

®Noe Raymond A., Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), Istanbul: BETA,
1999, s. 4-5. ) ) )
"Hiiner Sencan, Nihat Erdogmus, Isletmelerde Egitim [htiyac Analizi, Istanbul: Beta, 2001, s.3.
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faaliyetlerine Ornektir. Yetistirmeyi verimli calismak i¢in, gerekli isleri dogru

yapmak olarak da tammlayabiliriz.8

Yetistirme, genele olarak belli bir isin yapilabilmesi i¢in sahip olunmasi

gerekli olan bilgi, beceri, yetenek ve davranislarin kisilere kazandirilmasi siirecidir.”

1.1.3. Gelistirme

Gelistirme, var olan yeteneklerin iyilestirilmesidir. Bir baska degisle,
gelistirme, bir iste calisan, deneyleri olan, fakat tam istenilen ve tatmin edecek
derecede bilgilere sahip olmayan kisilere yonelik bir egitim faaliyetidir. Gelistirme,
kiside bulunan bilgi ve yeteneklerin mevcut is icin yeterli diizeyde olsa bile, hem
bireyin daha verimli calismasi hem de farkli pozisyonlarda istihdami icin kendisine
yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasi ya da mevcut onlarin
gelistirilmesidir.IOGelistirme (development) yetistirme kavrami gibi “belirli bir amaci
gerceklestirmek ve kisa vadeli olmak yerine yoOnetici organizasyonda degisim
yapacak bir eleman olarak ele alarak onun organizasyonun icyapr ve isleyisini,
toplum igerisindeki yerini, kendi roliinii daha iyi gorebilme ve yapabilmesi igin
yetistirilme ve egitilmesini" ifade etmektedir. Bu nedenle gelistirme yoneticinin

“dogru isleri yapmas1” icin degistirilmesidir !

Gelistirme, personelin kuruma girisinden ayrilincaya kadar gecen siirede,

performansin arttirilmasi icin yonetimee girisilen ¢abalarin tiimiidiir”.'?

Gelistirme genellikle egitim kavrami ile karistirnlmaktadir. Ancak egitim ile
gelistirme arasinda farklilik vardir. Egitimin asil amaci, belli bir isi yapan veya
gorevi yerine getirmeye calisan bireyin o isi yaparken kullandig1 becerileri
gelistirmektir. Gelistirme ise, personelin yaptigi isi ve organizasyonu daha kapsamli

bir bakisla gorebilmesini saglar. Gelistirme egitim gibi kisa vadeli olarak

#Tamer Kocel, Isletme Yoneticiligi, 10. Baski, Istanbul: Arikan, 2005, s.30.

° Hayri Ulgen, K. Mirze, Isletmelerde Stratejik Yonetim, Istanbul:Literatiir Yayinlari, 2004, 5.294-295.
Ferecov, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme ve Azerbaycan’da Bir Isletmede
Uygulama. Yayimlanmamis Doktora Tezi, Kiitahya, 2002, s. 66.

"Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 10. Baski, Istanbul: Arikan, 2005, s. 34-35.

Ayta¢ Agikalin, Cagdas Orgiitlerde insan Kaynagiin Personel Yonetimi, Ankara: Pagem,1994, s.
64.



diisiiniilmez. Gelistirme bireysel olup siireklidir. Ancak egitim olmadan gelisme
olamayacagi da bilinmelidir. Egitim ve gelistirme siirecin ayrilmaz parcalaridir.
Bireyin daha once oOgrendiklerine yenilerini eklemek amaciyla gerceklestirilir.
Gelistirme ile calisanlarin kapasitesinden tam olarak yararlanmak ve bu kapasiteyi
daha da yiikseltmek hedeflenir. Ornegin bir pazarlama sirketinde calisan bir kisinin
kisisel 1iletisim becerilerini gelistirmesi igin bir gelistirme programi organize

edilebilir."

Gelistirme, calisanlarin daha c¢ok gelecekteki islere hazirlanmasi1 yerine
kullanilabilmektedir ciinkii calisanlarin bilgi ve beceri diizeyleri bugiinkii isleri
yerine getirebilmek icin yeterlidir ancak gelecekte yapilabilecek olasi isler i¢inde
hazirlikli olmalar1 gerekir. Iste bu durumlar icin genelde gelistirme kavramini
kullanmaktayiz. Iyi bir egitimi gerceklestiremeyen bir 6rgiit caliganlarinin gelecegini
de diisiinemez, Oyleyse gelistirme i¢in 1yi bir egitimin olmas1 gerekmektedir. Egitim
daha ¢ok bir yildan daha kisa vadeli iken, gelistirme uzun vadeli olup 1-3 yil aras1 da
siirebilir. Gelistirme sinif ortaminda olusamaz ancak siniftan sonra neden olan gercek
biiyiik gelismedir. Iyi gelistirilmis isgiicii sadece degisime tepki vermez, degisimin

kendisini de yalraltlr.14

Gelistirme dort etmene baghidir. Bunlar; orgiit, insan kaynaklar1 boliimii,
isveren ve bireyin kendisidir. Bu etmenlerden birisi konu ile ilgili olumsuzluk yasar,

diisiiniir ya da gereksiz goriirse, gelistirmenin yarar1 azalabilir."®

Gelistirme, daha once egitim yoluyla kazanilmis bilgilerin tamamlanmasini
veya gelismesini ongdrmektedir. Oysa egitim genis anlamiyla isletme icinde isgorene
temel bilgi, gorgii, beceri, davranis, anlayis ve iyi aligkanliklar kazandirmaya
amaglanmaktadir. '® Gelistirme; bireysel ve siirekli nitelikteki egitim faaliyetlerini
ifade eder. Gelistirme ile kisilerde gizli kalmis yeteneklerin ortaya ¢ikartilmast,
iyilestirilmesi ve siireklilik arz eden degisim ve gelismelere karst hazir hale

getirilmesi hedeflenir. 17

Bpalmer ve Winters, Insan Kaynaklari,(¢cev) Dogan Sahiner, Istanbul, 1993, s. 119-122.
“Wiiliam Fitzgerald, 1992, s. 81.

15Thomaskutty, Isletmelerde Egitim ve Gelistirme, 2010, s. 7.

1°Zeyyat Sabuncuoglu.,a.g.e., s.125.

7Adem Ugur, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. Baski, Istanbul: Sakarya Kitabevi, 2003, s.118.
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Isletme biinyesinde uygulanan egitim islevi ile is gorenlerin kisisel ve mesleki
gelisimlerinin saglanmasmin yaninda orgiitsel etkinligin, arttirllmasina da katkida
bulunulacag belirtilmekte ve egitim faaliyetleri ile personelin eski yeteneklerini
giiniin kosullarina uygun hale getirebilecegi gibi yeni bilgiler kazanmalarina ve yeni

beceriler gelistirmelerine olanak verecegi eklenmektedir.'®

Ozetle diyebiliriz ki, yetistirme belirli bir isin gerektirdigi nitelik ve
yeteneklerin bireye kazandirilmasina iliskin egitsel faaliyetlerdir. Yani bireyin o is
icin yeterli olabilmesi amaciyla egitilmesi, kisaca yetistirilmesidir. Ancak gelistirme,
kiside bulunan bilgi ve yeteneklerin mevcut isi i¢in yeterli diizeyde olsa bile, hem
bireyin daha verimli calismas1 hem de farkli pozisyonlarda istihdami icin kendisine
yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasi ya da mevcut olanlarin gelistirilmesidir.
Ancak anlatim kolaylig1 ve uygulamadaki yaygin kullanimi acisindan bu boliimde
her iki kavram da egitim sozciigiiyle ifade edilecektir. Goriildiigii gibi, yetistirme ve

gelistirme, egitimin birer tiirii niteligindedir."’

18Muan‘lhmer Dogan, Isletme Ekonomisi ve Yonetimi, Izmir: Anadolu Matbaacilik, 1998, s. 23“3 -234.
' Oya Ozgelik," insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi, Onemi
ve Cevresel Faktorler”, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s.166.
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1.1.4. Ogrenme

Ogrenme, insanlarin gerek kendi yasamlariyla, gerekse egitim yoluyla edindigi
bilgi ve becerilerin, davramiglarda degisiklige yol a¢cmasidir. Diger bir deyisle
ogrenme, 6gretim ve egitim yoluyla davramslarin degismesidir. Ogrenme, pekistirme,
tekrarlama veya deneyim sonucu davramista goriilen oldukg¢a kalici bir degisim
olarak da tamimlanabilir. Bu tanimda vurgulanmasi gereken dort nokta asagida

aciklanmustir:*°

1- Ogrenme, davramsta bir degisimdir. Ogrenme, performansin iyilestirilmesi

anlamini tagir.

2- Davranistaki degisime 6grenme diyebilmemiz icin bu degisimin oldukca

kalict olmasi gereklidir.

3- Ogrenmenin olmasi igin bir tiir tekrar ve deneyim gerceklestirilmelidir.

4- Ogrenme olmasi igin tekrar ve deneyimin pekistirilmesi gereklidir. Eger

tekrar ve deneyimi pekistirme izlemezse, davranis bir siire sonra yok olur.

Ogrenme; oranli olarak siirecek olan davrams degisikliklerinin ya da davranis
olanaklarinda soz konusu olabilecek degisikliklerin deneyimlerden bagimli olarak

kazanilmasidir.”!

Egitim bilimi agisindan 6grenme, bireyin cevresindeki yeni bilgi ve uyarilari,
sezgiye ya da bilgiye dayanarak belli bir siire¢ dahilinde algilamasi ve bunlarin
oziimseyip, davramslarina yansitmasidir. Ogrenme kisi, grup ya da orgiit diizeyinde
olabilir. Kisisel o6grenmede, yukarida tamimladigimiz o6grenme olgusu, kisisel
diizeyde gerceklesmektedir. Yani kisi cevredeki bilgileri bir siirec i¢inde sezgisel ya

da biligsel olarak algilamakta, anlamakta, yorumlamakta ve bunlar1 deneyimler

**Berna Caglayan, “Egitim Programlarinin Degerlendirilmesi ve Uygulamadan Bir Ornek”, Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi SBE, 2002, s.8.
*'Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, istanbul: Alfa, 1995, s. 86.
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kazanarak, davranislarin1 buna gore ayarlamaktadir. Yani kisisel 6grenmede sezgi ve

yorum yapma bireye aittir.?

Ogrenme, insan yeteneklerinde biiyiime siirecinin bir sonucu olmayan nispeten

siirekli bir degismedir. Bu yetenekler belirli 6grenme sonuglariyla iliskilidir.”

Sekil 1.1. Ogrenme Ciktilari

Ogrenme Ciktis1 Tiirii Yetenegin Tanimi Ornek
Onceden depolanmig Sirket emniyet
Sozel Bilgi bilgiyi belirle, sdyle veya prosediirlerini takip etmek
tanimla icin ii¢ neden belirle
Problemleri ¢cozmede ve Miisteri ihtiyaclarini
Zihinsel Beceriler yeni iirlinler iiretmede karsilayan bilgisayar
genellestirilmis kural ve programi dizayn et ve kodla

kavramlara basvur

Hedefe ates et ve

Motor Beceriler Dogruluk ve iyi devamli yavasca hareket
zamanlamayla isi yap eden hedefi vur
Gelen postaya
Tutumlar Kisisel bir hareket tarzi se¢ 24 saat i¢inde cevap

vermeye Ozen goster

Kendi diisiinme Makine hatalarini belirlemek
Biligsel Stratejiler ve 0grenme siireclerini yonet | {izere ii¢ degisik stratejiyi
degistirerek kullan

Kaynak: Noe, Raymond A. Insan Kaynaklarmin Egitim ve Gelisimi, 1999, s. 90.

“Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Yonetim ve Organizasyonlarda Davranig Klasik-Modern-Cagdas
ve Giincel Yaklagimlar, Istanbul: Arikan Basim, 2005, s.435.

»Noe Raymond A., insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), [stanbul: BETA,
1999, s. 89.




1.2.  Egitimin Ekonomik, Toplumsal ve Bireysel Amaclari

Egitimin ekonomik amaci, "iiretim i¢in egitim" soziiyle 6zdeslesir. Bu amag
sanayi devrimi yapildigindan bu yana isletmelerde mal veya hizmet seklinde
belirlenen iiretimi en diisilk bir maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak bir diger
deyisle iiretimde optimal noktaya varmak seklinde saptanir. Tiim ekonomik
gostergelerin iiretim ve rantabilitenin maksimize edilmesine yoneltildigi bu anlayis
icinde egitim temel felsefesinin ekonomik amaclarla belirlenmesini bir dl¢iide dogal
karsilamak gerekir. Boyle bir espri iginde isletme kendi yOneticisini ve iggoreni

egitime tabi tutmakla insan1 verimlilige ve kaliteli iiretime endekslemis olmaktir*

Egitimdeki ekonomik amag, isletmede mal veya hizmet seklinde belirtilen
tiretimi diisiik bir maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak, iiretimi optimal noktaya
ulastirmak seklinde belirtilmistir. Isletme, kendi personelini, egitime tabi tutmakla,
egitimi, iiretim kapasitesini yiikselten etken bir faktor olarak irdelemektedir. Bu
egitimin ekonomik amacimi olusturarak, isletmelerin varliklarimi siirdiirmeleri,
hedeflerine ulasmasi icin dengeli, sistemli ve ekonomik bir yol izlemeleri
gerekmektedir. Bu bakis agisi igerisinde egitim ugraglarini, ¢alisanlart mesleki ve
teknik yeteneklerinin arttirmaya yoneltmek zorunlulugu vardir. Burada ekonomik,
amag birinci plana cikmaktadir. Orgiitiin her basamaginda yer alan personeli,
isletmenin personel politikasina gore cesitli egitim programlari ile siirekli gelistirme,
onlar1 yaptiklar1 veya ileride yapacaklar1 isin gereklerine uygun, en iyi sekilde

hazirlama, hi¢ kuskusuz isletmede verimliligin artmasini saglayacaktir.”

Isletmenin egitimden bekledigi ekonomik amaglar1 s6yle ozetlenebilir:*®

o Uretim artis1

e Kalite artis1

e Maliyetlerde diisme

e Standardizasyonu saglama

e Zamandan tasarruf

*Zeyyat Sabuncuoglu,a.g.e., s. 128

M. Serif Simsek, Insan Kaynaklarinda Egitim Yonetiminin Yeri ve Onemi ve Bir Uygulama, Yildiz
Teknik Universitesi, Istanbul, 2007, s. 22.

*Zeyyat Sabuncuoglu,a.g.e., s. 128.



¢ Fire ve 1skartalarin azalmasi

o s kazalarmin azalmasi

® Makinelerin rasyonel kullanimi

e Devamsizlik ve personel devir hizinin diismesi
e Daha az personelle ¢alisma

e Bakim giderlerinde azalma

e Is metotlarinda gelisme

¢ Fazla mesaide azalma

¢ Hatalarda azalma

¢ Denetim maliyetlerinde azalma

e Harcanan malzemede azalma.

Her ne kadar egitimden giidiilen ekonomik amag¢ vazgecilmez bir unsur ise de,
belirli bir noktadan sonra karin maksimize edilmesi diisiincesi insan unsuruna saygi
diisiincesi ile catismaktadir. Bir diger deyisle, egitim sadece iiretimi artirici bir etken
olmaktan ¢ikarma ve onu isletmede ¢alisan bireylere hizmet eden bir ara¢ durumuna
doniistiirmektedir. Bu durumda, isletmede denge kurulmasi ve egitimden beklenen
gercek amaca ulasabilmesi icin ekonomik diisiincelere karsi giderek sosyal ve

insancil amag gii¢ kazanmaktadir.”’

Sosyal amagclar, isletmenin toplumsal sorumluluklari yoniinden ©Onem tasir.
Egitim ve gelistirme ¢aligsanlarin teknik ve mesleki yonden bilgilerini arttirmalarinin
yani1 sira, onlarin genel Kkiiltiirlerini ve fiziksel yeteneklerini de artirir. Ayrica
calisanlar arasinda iletisim, etkilesim ve sosyal dayanisma saglar. isletmelerde egitim
ve gelistirmenin yukarida ifade edilen sosyal amaclar1 daha ayrintili olarak su sekilde

siralanabilir: 28

’Sarrouy, Le Perfectionnementdu Personel dans les Entreprises en France, Paris: Librairiegénérale de
droit et de juriceprudence, 1965, s 98.
BRakif Kasimov, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirmenin Onemi: Yiiksek Lisans Tezi,

Nigde Universitesi, Nigde,2006, s.104-105.
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e Personele bilgi, beceri ve davraniglarin kazandirilmasi

® Personel yeteneklerinin belirlenmesi ve istenilen yonde gelistirilmesi

e Personelin moralinin yiikseltilmesi, giidiillenmesi ve onlarin isteklendirilmesi
o Orgiitte etkili iletisim ve insan iliskilerinin saglanmas1

e Orgiitte kontrol ve denetim yiikiiniin azaltilmas.

Egitim sadece isletmenin ekonomik amaclarina hizmet eden bir siire¢ degildir.
Aymi zamanda egitim, isletmede calisan insanlara da dolayli ve dolaysiz bicimde
katki saglayan bir siirectir. Bir isletmede uygulanan egitsel caligmalar insana yatirim
demektir. Isletmeler varliklarini toplumun bireylerine borcludurlar. Insan iiretilen
mal1 satin alir, isletmeye emegini katar, isletmelerin gelismesini saglar. Bu nedenle

insanlar igletmelerin hizmetinde degil isletmeler insanin hizmetinde olmalidir.”

Egitim islevinin isletmeye oldugu kadar insana da katki sagladigi veya saglamasi

gerektigi soylenebilir. Bu katkilar sdyle 6zetlenebilir: *°

e “Egitim arttik¢a liretim, iiretim arttik¢a iicret diizeyinde ylikselme
e Terfi olanaklari

e Moral ve dzgiiven duygusunda yiikselme

¢ Olgunlagma ve hosgorii kazanma

e Isbirligi ve dayanisma

e Davranislarda gelisme

e s bilgisi ve deneyimin artmasi sonucu is tatmini saglama

o Isgiicii piyasasinda deger artisi

e Yaraticilikta gelisme.

*Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar Yo6netimi, Istanbul: Beta, 2012,s. 129.
*Sabuncuoglu,a.g.e., s. 129.
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1.2.1. isletmelerde Egitimin Onemi

Taskin'a gore egitim, insanlarin 6grenmesine yardim etmektir. Isletmenin,
O0grenmeyi saglayacak en iyi 0grenme firsatlarin1 yaratmak i¢in ¢aba harcamasini ve
bunun i¢in gerekli olan kaynaklari, egitim ve gelistirme biitcesine ayirmasint bu
sayede calisanlarin Ogrenmesine yardim etmenin isletmenin performansinin

artmasina yardim etmek oldugunu vurgulalmalktadlr.31

Kogel ise egitimi; isletme icinde veya disinda, formal programlar yoluyla
veya kendi kendine ya da tecriibe kazanma yolu ile bir kisinin bilgi, yetenek ve
becerilerinde degisiklik yapma faaliyeti olarak agiklamaktadir. Bu anlamiyla da

egitimi bir degisim siireci olarak kabul etmekte ve sekillendirmektedir.*>

Sekil 1.2. Genel Olarak Egitim Siireci

(Kisisel Ozellikleri Belirli Bir Diizeyden Baska Bir Diizeye Cikarma Siireci)

DEGISIM SURECI
Egitim Oncesi Diizey > Egitim Sonras1 Diizey
\ /
Bilgi Bilgi
Yetenek Yetenek
Beceri >. < Beceri
Anlay1s Anlayis
Davranis Davranis
_4 =

Kaynak: Tamer Kocel, Isletme Yoneticiligi, 11. Baski, Istanbul: Arikan Basim
Yayim Dagitim Ltd. Sti., Ekim 2007, s. 29 - 42

31Erdogan Taskin, Isletme Y6netiminde Egitim ve Gelistirme, 3. Baski, Istanbul: Papatya Yaymncilik,
2001, s. 229.
3Tamer Kogel, I$letme Yoneticiligi, 11. Bask, Istanbul: Arikan Basim Yayim, Ekim 2007, s. 29.
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Kisi, grup ve/veya orgiitlerin performanslarini gelistirmeye yarayan planli ve
diizenli etkinlikler egitim olarak tanimlanarak, yapilan egitim sonucunda katilanlarin
bilgi, beceri, tutum ve/veya sosyal davranislarinda degisiklik olmasi durumunda,

katilimeilarin performanslarinin da gelisecegi ileri siiriilmektedir.”

Egitim, kisinin ihtiyaclarin1 ve bu ihtiyac1 giderecek firsatlar1 algilamasina
yardimci olur, performansini gelistirirse elde edebilecegi odiilleri fark etmesini
saglayarak beklentilerini etkiler, bunun sonucunda 6§renme motivasyonunu yiikseltir.
Ayni zamanda kisinin motivasyonunu dogru kullanmasini, performansint da pozitif
yonde etkileyerek uygun cabayla hedefe ulasmasini saglar. O halde basarili bir
egitim, tasariminin motivasyonunu arttiran, bu motivasyonu iist diizeyde tutarak
kisiye 0grenme seriiveninde kilavuzluk yapan bir tasarim oldugunu soyleyebiliriz.

Egitim, kisileri ogrenmek i¢in harekete gecirebildigi, istenen davranislart ortaya

cikarabildigi 6lciide basari sonug verir. **

Egitimin Orgiite ve ¢alisana saglamis oldugu bir takim yararlar bulunmaktadir.
Bunlar :

e “Orgiitiin tiim kademelerinde ise doniik bilgi ile becerilerini arttirir
e (alisanlarin Orgiitiin amaclartyla 6zdeslesmelerine yardim eder

e Orgiit ici seffaflik ve giiveni saglar

e Ast iist arasi iligkiyi artirir

o Orgiitsel gelisime neden olur

e Isgiiciiniin moralini yiikseltir

e Tiim orgiitsel alanlarda gelecege doniik bilgi saglar

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

o Orgiitsel politikalar1 netlestirir

3. Cetin, B. Akin, V. Erol, Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Giivence Sistemi, [stanbul: Beta, 1993,
s. 335.

3* Acar Baltas, Ins.ana ve Ise Deger Katan Yeni IK., 1. Basim, istanbul: Remzi Kitabevi, 2009, s. 249.
¥ Ahmet Bayrag, Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Yiiksek
Lisans Tezi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Konya,2008, s.132.
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e Yoneticilerin liderlik becerilerini, calisanlarin orgiite sadakatlerini gelistirir
e Verimlilik ve is kalitesini yiikseltir

e Orgiit biinyesinde sorumluluk duygusunun gelismesini saglar

e Isile yonetim arasindaki iliskileri giiclendirir

° Orgﬁtsel iletisimi destekler, artmasina neden olur

e Bireysel karar vermede etkinligi arttirir

e Bireysel basari, ilerleme ve sorumluluk yiiklenmeyi tesvik eder

e Bireysel 0zgiiven ile 6z gelisime destek olur

e (Calisanin stres, gerilim, hayal kirikligi ile basa ¢ikmasina yardim eder.

Isletmelerde egitim ve gelistirme islevi, isgorenlerin sorun ¢bzme, karar verme,
yeni durumlara uyarlanma, isletme politikalarin1 ve islemlerini anlama ve kavrama
yeteneklerinin gelistirilmesi ile ilgili calismalar1 kapsamaktadir. Isletmelerdeki
egitim islevi, iggorenlerin kisisel ve mesleki gelismelerini saglamanin yani sira,

orgiitsel etkinligin arttinlmasinda katkilarda bulunur. *°

Is orgiitlerinde uygulanan egitim ve gelistirme programlarinin 6rgiite, cali sana,
grup ici ve gruplar arasi iliskilere sagladig1 cesitli faydalar1 soz konusudur. Orgiite
sagladigi faydalar:®’

¢ Orgiitiin tiim kademelerinde ise doniik bilgi ile becerilerini arttirir

e (ali sanlarin orgiitiin amaclariyla 6zdeslesmelerine yardim eder

o Orgiit i¢i seffaflik ve giiveni saglar

e Ast iist arast iligkiyi artirir

o Orgiitsel gelisime neden olur

e s giiciiniin moralini yiikseltir

Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Géniil Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, izmir: Baris Yayilart
Fakiilteler Kitabevi, 5.Baski, Subat 2004, s.167.

M. Serif Simsek ve H. Serdar Oge, Stratejik ve Uluslar Arasi Boyutlari ile insan Kaynaklari
Yonetimi. Ankara: Gazi Kitabevi, 2007, s.232-233.
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e Tiim orgiitsel alanlarda gelecege doniik bilgi saglar

o  Orgiit, karar alma ve problem ¢ozmede daha etkin hale gelir

o Orgiitsel politikalar1 netlestirir

e Yoneticilerin liderlik becerilerini, calisanlarin orgiite sadakatlerini gelistirir
e Verimlilik ve is kalitesini yiikseltir

e Orgiit biinyesinde sorumluluk duygusunun gelismesini saglar

e Isile yonetim arasindaki iliskileri giiclendirir

° Orgﬁtsel iletisimi destekler, artmasina neden olur.

Calisana sagladig faydalar;®®

Bireysel karar vermede etkinligi artirir

Bireysel basari, ilerleme ve sorumluluk yiiklenmeyi tesvik eder

Bireysel ozgiiven ile 6z gelisime destek olur

e Calisanin stres, gerilim, hayal kirikligi ile basa ¢ikmasina yardim eder.

Amaclar ve degerlendirme kriterleri, gelecekle ilgili kararlari, onemli kararlari
diizelten bilgiyi yansitmalidir ve bilgiyi elde etmek icin yapilan toplanti maliyetleri
bilginin yararin1 agmamalidir. Amaclar, ayrica bir siire belirlemeli bu siire sonunda
egitimin etkilerini gérmeyi tasarlamalidir. Egitimin etkisi bireyler lizerinde siiphesiz
kisa siirede tamamen ortaya ¢ikmaz yani egitim verildikten birkac saat sonra ‘biz ¢ali
sanlarimiz1 egittik ama hicbir degisiklik olmadi demek ki egitim programimiz
basarisiz oldu’ diye bir anlayisa sahip olmak egitimin yoneticilerce de tam

anlasilamadigini gosterir. 39

*Simsek ve Oge, a.g.e., s.233.
*¥Hasan Ibicioglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Baski, Isparta: Fakiilte Kitabevi, Ocak 2006.
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1.3.  insan Kaynaklar1 Yonetimi

1ngilizce “Human  Resource = Managament” (HRM), Fransiz’ca
“GestionDeRessoursese'Humanies” (GRH) karsiligi olarak, Tiirkede “Insan
Kaynag Yonetimi” veya cogul olarak “Insan Kaynaklarmin Yonetimi” kavramlar
kullamilmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavramin ilk kez 1817 yilinda, iinlii
iktisatgr SPRINGER tarafindan kullanildig: ifade edilmektedir. Ancak, kavramin
icerik olarak bir biitiinliige kavusmasinin Taylor ve arkadaslan tarafindan yonetim
alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gerceklestigi kabul edilmektedir.*

n

Bir yazar; Insandan daha zengin kaynak yoktur. O nedenle insan

kaynaklarindan degil, insan zenginliginden s6z etmek gerekir" diyor. 4

Isletme acisindan bakildiginda, genellikle 5SM denilen girdilerden soz edilir ve
bunlar arasinda insan girdisinin onemi digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma ve
degere sahip oldugu bilinir. Bu girdiler arasinda yer alan insan kaynaginin yeri bir
baska kaynakla asla doldurulamaz. Ciinkii insan diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar,
organize eder, yonetir, ¢alisir ve boylelikle girdilerin tiimiine hilkkmeder. Bir an i¢in
insan giiciinlin firmadan cikarildig1 varsayilirsa, geriye sadece tas, toprak ve demir
yigin1 kalacaktir. O tasa ve demire can veren, kan veren, isletmeyi kuran, isleten,

yoneten, mal ve hizmet iireten ve nihayet o mal ve hizmeti tiiketen yine insandir.**

“Bengi Aykac, insan Kaynaklari Yonetimi ve Insan Kaynaklarmm Stratejik Planlanmasi, Ankara:
Nobel Yay,1999, s.17.

*Jean Lois VIARGUES, Manager Les Hommes, Edition d'Organisation, Paris, 1999,s. 5.

#Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Istanbul: Beta, 2012,s.2.
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Sekil 1.3. Isletme Girdileri (SM)

Girdiler (SM)

Machine (Makine)
Money (Kapital)
Material (Malzeme)
Management (Yonetim)

Man (Insan)

Kaynak: ZeyyatSabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim A.S

Insanin isletmede verimli ve etkin calismasi ya da insan kaynaklarindan

optimal ¢iktinin elde edilmesi isteniyorsa bu kez 3D ilkesinden s6z edilebilir:*

Sekil 1.4. (3D) Ilkesi

Dogru is

Insan /

| Dogru Zaman ey Verimlilik

Kaynaklar1 \
Dogru Yer

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim A.S.

43Sabuncuoglu, a.ge.,s. 3.
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Insan kaynaklari yonetimi, organizasyon icin en etkili isgiiciinii bulmak,
gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler biitiinii

olarak tanimlanmaktadir.**

1.3.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme

Teknolojideki hizli degisiklikler, yogun rekabet kosullari, biiyiiyen orgiitlerin
ortaya c¢ikardigi karmasik islemler ve sorunlar karsisinda yetenekli, bilgili ve
kapasiteli bir isgiiciinii hazirlamak ve gelistirmek zorunludur. Ciinkii cagdas

orgiitlerin basaris1 acisindan bu faaliyet, yasamsal bir oneme sahiptir.45

Isletmelerin yasadigi degisim ortami, tiim fonksiyonlar1 oldugu gibi, insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun faaliyetlerini de etkilemistir. Orgiitiin
giinlimiizde stratejik yonetim bi¢imini benimseme zorunlulugu karsisinda, insan
kaynaklar1 yonetimi de stratejik bir nitelik kazanmaya ve stratejik rol iistlenmeye
baslamistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel etkinlige katki saglamak icin, is
yasaminin kalitesini arttirmak ve is giiciiniin verimliligini yiikseltmek misyonunu
yiiklenirken, insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi konusundaki faaliyetlerini

stratejik yonetim anlayisi icerisinde, proaktif yaklagimla siirdiirmek zorundadur.*®

Genel olarak egitimin 6nemi sunlardir*’

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

e Egitim, kisiye hayat1 daha iyi anlamasini saglar.

e Egitim bilerek diisinmeye, yaraticiliga, kisinin kafasindaki belli bash
kaliplar1 kirmasina ve diinyaya daha genis bir agidan bakmasina imkén verir.

e Egitim, kisinin ufkunu genisletir. Kisiye kendi kaderini kontrol etme ve
gelecegine yon verme giicii verir.

e Kalite, ancak egitim ile elde edilir. Ileri uzmanlagma caginda kalite zorunlu
olmaktadir.

#Richard L. DAFT, Management, 3th edition, Dyerden Pres, USA, 1994, 5.398.

* Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Y6netimi, Istanbul: Beta Basim, Istanbul, 2003, s.200.

“0Oya Ozgelik," insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi, Onemi ve
Cevresel Faktorler", 6. Basim, [stanbul: Beta, 2013, s.167.

“Demet Gedik, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitimin Performans Uzerine Etkileri ve Ornek Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, s.13.
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o lyi bir gelecek vaat eden meslekler degismekte ve yiiksek teknolojinin
uygulandigi alanlara dogru kaymaktadir.

e s ilanlarina yapilan bagvurular degerlendirilirken egitim basaris1 yiiksek
olan kisiler tercih edilir.

e insan bildikleri ile diisiiniir; diisiince ufkunu ve bakis acisin1 genisletmek
ancak egitimle miimkiindiir.

Insan Kaynaklari alanindaki egitim ve gelistirme ¢abalarinin amaci galisanlarin
islerinde bulduklar tatmini, bireylerin verimli ve biitiin olarak orgiitiin performansini
yiikseltmektedir. Bu amaclar ve bunlara ulasmak i¢in kullanilan teknikler, bireylerin
ve Orgiitlerin ihtiyaglarim1 yansitmaktadir. Egitimi gelistirmek i¢in gerekli olanlar;
yapilan islerin mevcut insan kaynaklarinin simdiki ve gelecekteki c¢evre

hareketlerinin incelenmesiyle belirlenmektedir.*®

1.3.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Egitiminin Onemi ve Amaci

Her isletme acisindan egitimin 6nemini ortaya koyan ve is goren egitimini isletmeler
acisindan kaginilmaz hale getiren bir takim sebepler vardir. Bunlar su sekilde

siralayabiliriz:*’

e Resmi egitim kurumlarinca saglanan bilgi ile isletme icerisindeki bir i¢in
gerekleri arasindaki fark veya ucurum. Isletmeler icerisinde, genel bilgiyi
icin 0Ozel gereklerini karsilayacak bicime doniistirmek icin egitim

mekanizmasina ihtiyac vardir.

e Daha once de ifade edildigi gibi isletmeler, siirekli degisen bir cevreyle
karsilikli etkilesim halindedir. Cevrede meydana gelen degisiklikler, orgiitsel
faaliyetler iizerinde belirli oranda etkiye sahiptir. Isletmenin cevrede
meydana gelen degisikliklere uyum saglayabilmesi i¢in, isgdrenlerin yeni
bilgi ve becerilerle donatilmasi gerekmektedir. Bu durumda da egitim

kacinilmaz hale gelmektedir. Bircok sirketin stratejik bir politika olarak

“palmer Winters, Insan Kaynaklari, Dogan Sahiner (¢ev.), Rota Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi,
Istanbul, 1993, s.119.
#Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa: Ezgi, 2000, s.110.
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isgoren egitimine gittikce artan derecede onem vermesini saglayan belki de

en onemli olgu, isletme ¢evrelerinin hizli bir bicimde degismesidir.

e Uygun ve sistematik egitim isyerinde bircok kazayir Onleyecek ve daha

giivenli bir is ortam1 olusturulmasina katkida bulunacaktir.

e Egitim ve gelistirme is gorenlerin etkinlik ve verimliliklerini artiracak bu da
orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesinde hem nitelik hem nicelik agisindan

bir gelisme saglayacaktir.

e s gorenlere nasil iliski ve iletisim kurulacagimi, digerleriyle birlikte nasil
uyum icinde c¢alisilacagini 6gretme yolu ile egitim, igyerinde daha iyi insan

iliskileri saglayacaktir.

e Isletme icerisindeki egitim siireci, daha iyi insan kaynaklar1 planlamasi ile
sonuglanacaktir. Soyle ki, egitim isletmenin gelecekteki personel

ihtiyaglarim ve gereklerini tamamlamasina yardim edecektir.

1.3.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Orgiitler icin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdirilmis
tanimlamasinin otesinde bir seyler ifade etmeye baslamistir. Esas itibariyle, rekabet
stratejileri, dengeli iicret politikas1 ve verimlilik iliskilerini asarak, yiiksek iiretim
kalitesi, iiriin ¢esitlemesi, yaraticilik ve pazarda hizli hareket edebilme gibi yeni
kavramlar1 kapsamaya baslamistir. Yeni rekabet anlayisi, insan kaynaklari politika ve
uygulamalarinda 6nemli orgiitsel degisimi de beraberinde getirmistir. Orgiitlerin
artan bu rekabet ortaminda basariyr hedeflemeleri acisindan “insan” faktoriiniin
gozden kacirilmamas: gerektigi diisiincesi caligma hayatinda 6zellikle son yillarda
kabul goérmiis ve bu diisiince orgiitlerin misyon ve vizyon gibi temel orgiit kiiltiirii
unsurlarinda yer almistir. Bu noktada orgiitlerin basarili orgiitsel yasam evreleri
gecirebilmelerinin, insanin artan Oneminin dikkate alinmasi sartina bagli oldugu

gériilmektedir.50

50Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Bursa: Turkan Ofset, 1997, s.11.
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Modern orgiitlerde insan kaynaklari yOnetiminin belirgin baz1 O6zellikleri

bulunmaktadir:>!

e Insan kaynaklar1 yonetimi her olayin, isin en 6nemli bileseni olan insan
unsurunun yonetimi, insan iliskileri, personel yonetimi, endiistri iliskileri,
calisanlarin;  tatmini, motivasyonu, kariyer planlari, performans
degerlendirmesi, ise alim, uyum programlari, egitim ve gelistirme calismalari

gibi insan merkezli islevleri kapsamaktadir.

e Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, orgiitiin amaclaria basarili bir bigcimde
ulastirilmasidir. Bu amacla insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi ve
endiistri iligkileri birlestirerek egitim, psikoloji ve davranig bilimlerinin

verileri 15181nda calisanlarin yonetimiyle bir biitiin olarak ilgilenmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi gibi calisanlarin orgiit ve
devletle olan iligkilerini diizenleyen teknik bir is olmakla sinirli degil, bu
islevi de iceren ve muhasebe, pazarlama, iiretim gibi orgiit islevleri kadar

orgiitiin yonetimine katkida bulunan bir islevdir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel ortam iginde calisanlarm aralarindaki
bagliligin gelistirilmesini, Orgiitsel Kkiiltiiriin yerlestirilmesini saglamaya

calismaktadir.

e insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitteki is boliimii sonucu calisanlar arasinda
cikan gerilimler, catismalar, beklentiler ile ilgilenmektedir. Calisanlar ile
orgiitin farkli beklentiler ve menfaatler degil, ortak hedefler etrafinda

bulusmalarini saglamaya calismaktadir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel ortamda insan iligkilerini parca parca
olarak degil bir biitiin halinde incelemeye c¢alismaktadir. Yani insan
kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin biitiiniinii goz ard1 etmeden 6rgiitteki ayrintilari

anlamaya ve incelemeye calismaktadir.

! flhami Findikei, Insan Kaynaklar1 Yonetim, Istanbul: Alfa,2002, s.18-19.
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1.3.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar:

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiit icin gerekli insan kaynaginin saglanmasi ve
bu kaynaktan en etkin ve verimli bir sekilde yararlanmanin yol ve yontemlerini
ortaya koymay1 amaclamaktadir. Bu gorevini yerine getirirken oOrgiitte gorev yapan
insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bicimde kullanarak Orgiite
katkilarini en {iist diizeye ¢cikarmagi ve orgiitte gérev yapan kisilerin yaptiklari isten

tatmin olmalarini saglamagi kendine ilke edinmektedir.’>

Insan kaynaklari yonetimi gelecege doniiktiir; yetenekli ve iyi motive edilmis
elemanlar saglayarak orgiitiin bugiinkii amaglar1 yaninda gelecekteki amaclarinin da
gerceklestirilebilmesine hizmet etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi eyleme
doniiktiir; yalmzca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin faaliyetleri degil,
insan kaynaklarma iliskin sorunlara egilmeyi de icermektedir. insan kaynaklari
yonetimi her bireyi kendine has ozellikleri olan kisiler olarak ele almakta ve

programlarini bu 6zelliklere gore hazirlamaktadir.>

Buradan hareketle insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglari, daha agik ve

ayrintili olarak su sekilde 6zetlenebilir: >

o Orgiitsel amaclarin calisanlar araciliiyla elde edilmesi

e Tiim calisanlarin en uygun performans diizeyine ulagsmalarinin saglanmasi ve
onlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanilmasi

e Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tiim orgiitiin
performansinin yiikseltilmesi

e (alisanlarin orgiitiin amaclarina katkida bulunmak i¢in daha fazla kendilerini
vermelerinin saglanmasi

e Insan kaynaklarmimn orgiitin amaclar1 dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasinin saglanmasi

e (alisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi

32 Hiiseyin Ozgen, Oztiirk, A. ve Yal¢in A., insan Kaynaklar1 Yonetimi: Nobel Kitapevi, Adana, 2005,
s.8.

33 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitapevi, Ankara. 2000, s. 30.

>* [smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer Yay, 2004, s. 37.
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e Insan kaynaklar politikalar ile 6rgiit planlarini biitiinlestirilmesi ve uygun bir
kiiltiiriin ~ pekistirilmesi ya da eger gerekliyse kiiltiirin  yeniden
bicimlendirilmesi

e Kaynaklar orgiitiin ihtiyaglarina ve performans gelistirme amaclarina uygun
duruma getirecek stratejileri giiclendirmek iizere bir dizi personel ve ise alma
politikalarini gelistirilmesi

e Calisanlarin gizli yaraticiliklarini ve enerjilerini uyandiracak bir ortamin
saglanmasi

e Yenilikleri, takim calismasini ve toplam kalite anlayisim1 gelistirecek
kosullarin yaratilmasi

e “Uyum saglayan” ve “Ogrenen” oOrgiitiin c¢ikarlar1 ve miikemmele ulasma

amaci dogrultusunda esneklik gosterme isteginin cesaretlendirilmesi.

Biitlin bu amaclarn gerceklestirebilmek icin insan kaynaklar1 yOnetiminin
yapmasi gerekenler de; nitelikli insanlarin Orgiite kazandirilmasi, onlarin
gelistirilmesi ve elde tutulmasi olarak iic ana baglik altinda toplanabilir. Diger bir
ifadeyle, IKY nin temel amaclari; etkili insan giicii kaynaklarin1 olusturmak, etkili
insan giicii kaynaklarin1 gelistirmek ve etkili insan giicii kaynaklarin1 elde tutmak

basliklar altinda ele almabilir.”

> [smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer Yay, 2004, s. 39.
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Isletmelerde egitim ve gelistirme insan kaynaklar1 yonetiminin alt
sistemlerine bagli olup, onemi yiiksek bir kavramdir. Egitim ve gelistirme, oteki
insan kaynaklar1 yonetimi alt sistemlerinin etkin ve basarili ¢alismasi icin anahtar bir
alt-sistemdir. Basarili insan kaynaklar1 uygulamalar1 icin egitim ve gelistirme 6nemli

bir arau;tlr.56

Sekil 1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt-Sistemlerinin Egitim ve Gelistirme Alt-

Sistemi ile Baglantisi

Rol Analizi
ve is Tanimi

is ve Isgiicii isgiicii Bilgi
Planlanmasi Sistemi

A

ise Segme
ve

Calisanlar
Avantaj

Yerlestirme Saglama

Egitim
Odiil Ve Dis Kaynak
Yonetimi Yonetimi
Gelistirme

Endiistriyel
iliskiler

Yeterlik
Haritasi
Olusturma

Orgiit
Gelistirme

Performans Coklu Beceri

Yonetimi

Egitimi

Kaynak: Thomaskutty (2010), s. 95’ten uyarlanmistir.

56Thomaskutty, I§letmelerde Egitim ve Gelistirme, Anadolu Universitesi Yayim No: 2501, 1. Baski,
2012,s. 11.
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1.4.Egitim ve Gelistirmede Amaclar1 Olusturma

1.4.1.Egitim Politikas1

Politika, kisaca amaca ulagmak icin izlenmesi gereken yol ve kurallar ifade
eder. Is orgiitinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi ve

uygulanabilmesi i¢in gerekli ilk adim egitim politikalarinin salptanmamdlr.57

Egitim etkinligi, insan kaynagimi gelistirmede, orgiitiin kisa-orta ve uzun
vadeli amagclarinin etkili ve yeterli bir bicimde gerceklesmesine yonelik olarak,
orgiite destek olacak sekilde diizenlenmelidir. Egitim politikalar1 ayrica, insan
kaynaklarin1 planlama etkinlikleriyle ayn1 yonde; tiim yoneticilerin destegini alacak
sekilde gelistirilmelidir ki yoneticiler ile insan kaynaginin simdiki ve ileride ortaya
cikabilecek sorunlari tanimlanabilsin ve iistesinden gelinebilsin. Egitim c¢abalarinin
basartya ulagsmast icin her kademedeki yoOneticilere danisilmasi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Egitim faaliyetinin planlanmasinda egitimin tiim sorunlara ¢6ziim
olamayacag1 akilda tutulmalidir. Ge¢miste bu hataya ¢ok sik diisiilerek; egitimin,
motivasyon eksikliginden zayif 6diil politikalarina, kotii yonetimden geri kalmig
teknolojiye kadar biitiin sorunlara ¢6ziim olacagi diisiiniiliiyordu. Bu cercevede;
egitimin tiim problemleri ¢cozecek sihirli bir degnek olmadigi agik ve net bir bicimde

ileri siiriilebilir.”®

Egitim politikasi, genel olarak, gerceklestirilmek istenen gayelerle, bunlarin
gerceklestirilmesinde izlenecek yollar1 belirtir. Orgiitte egitim ihtiyac1 ortaya
ciktiginda yapilacak egitim plan ve programlarina, bu politika yol gosterecektir.
Boylece gerek zaman boyutu icinde, gerekse orgiitiin tiim birimlerinde zaman ve
para israfina meydan vermeden egitim faaliyetlerinde tutarli ve genel bir yol

izlenebilecektir.”’

M. Serif Simsek ve H. Serdar Oge, Stratejik ve Uluslar Arasi Boyutlari ile insan Kaynaklari
Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2007, s.240.

*Meral Atilgan, “insan Kaynaklari Yonetiminde Egitim”,www.donusumkonagi.com, Erisim Tarihi:
20 Eyliil 2007.

% Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Basim, Istanbul, 2003, s.218.
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1.4.2. Egitimde Oncelikleri Belirleme

Onceliklendirmede; egitim gereksinimi saptanan islerin onem, siklik ve
zorluk dereceleri goz oniinde bulundurularak egitimin yapilip yapilmayacagina karar
verilir.*

Egitim ihtiyacinin derecesi, egitilecek personel gruplarini saptamak icin
basvurulan en 6nemli 6lciit olmaktadir. Demek ki, en ¢cok egitime ihtiyaci olan gruba
oncelik vermek gerekir.®!

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmis olmasi, bunlarin tam olarak karsilanacagini
garanti etmez. Clinkii orgiitler, sinirsiz biitceye sahip degillerdir. Dolayisiyla egitim
faaliyetleri icin tahsis edilen biitce olanaklart da sinirlidir. Bu nedenle, egitim
ihtiyaclarinin orgiitsel amaclar agisindan Onemine gore siralanarak karsilanmasi
gerekir. Ozellikle, orgiitiin saghgim iyilestirmek icin en fazla ihtiyac duyulan
alandaki egitim ihtiyact oncelikle karsilanir. Bununla birlikte, egitimle ilgili kararlar

alinirken asagidaki faktorler goz 6niinde bulundurulur:**

Ust yonetimin tercihleri

Para

Zaman

Somut sonuglarin olasilig

Egiticilerin kabiliyetleri ve motivasyonlari.

1.4.3.08renmenin Psikolojik ilkeleri

Bir egitim programinin basarisi, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinden ve
programin hazirlanmasindan daha baksa hususlara baghdir. Egitime tabi tutulan bir
birey, hicbir sey veya pek az sey ogrenmisse, muhtemelen 6grenmenin bazi onemli
ilkeleri goz ardi edilmistir. Bu ilkeler soyledir:®

Motive etme ve etkin katilim

Bireysel farkliliklar

Ogrenme malzemesinin diizenlenmesi
Uygulama ve tekrar

Geribildirim

Transfer

Noe Raymond A., Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (gev.), Istanbul: BETA,
1999, s.78.

61Dogam Canman, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Yargt Yaymevi, Eyliil 2000, s.100.

2 Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Basim, 2003, s.219.

®Bingol, a.g.e.,s.219-221.
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1.5. Egitimcilerin, Egitileceklerin Secimi Ve Egitimi

Hem egitimcilerin hem de egitileceklerin dikkatlice secilmeleri dnemli bir
kuraldir. “yapilacak isin nasil yapilacagini bilen herhangi bir kimse onu oOgretir”
varsayimiyla hareket etmek, yanilgiya gotiiriir. Yoneticiler, amirler ve gozetimciler,
normal iglerinin ifasinda basarili olabilirler fakat bu, onlarin iyi bir egitici de
olabilecegi anlamma gelmez. Bu nedenle 0zellikle anlatim ya da konferans
bicimindeki 6gretim tekniklerinin kullamimi gerektiginde uzman egitimcilerden
yararlanmak ya da isletme icinden secilmis kisileri egitim ilkeleri ve yontemleri

konusunda egittikten sonra egitici olarak kullanmak sarttir.®*

Egitimin basarisi lizerinde etken olan unsurlardan birisi de uygun egiticilerin
secilmesidir. Egiticiler iyi secildigi taktirde egitim etkinliklerinin basaris1 artacaktir.
Egiticilerin basarili olabilmesi i¢in, egitilecegi konuyu iyi bilmesi ve bildiklerini en
1yl Ogrenme yontemlerini kullanarak ogretmesi gerekir. Bu iki Ozellikten en iyi
ogrenme yontemlerini kullanarak 6gretmesi gerekir. Bu iki Ozellikten birisi eksik
olursa egitici basarili olamaz. Egiticinin konusunu iyi bilmesi yeterli degildir.
Bunlan katilimcilara en iyi aktaran yontemleri de bilmelidir. Bu nedenle, egitim
eksikliklerinin basarisini artirmak icgin, egiticilerin de zaman zaman egitilerek

eksikliklerinin giderilmesi saglalnmalhdlr.65

Egiticilerin ~ Belirlenmesi,  Egitim  programinin  hazirlanmast  ve
uygulanmasinda, ilizerinde Onemle durulmasi gereken bir baska konu egitimin,
iceriginin gerektirdigi bilgi, beceri ve davramisi kazanmis Kkisilerce, egitim
faaliyetlerinin gerceklestirilmesidir. Egitimin basarisini etkileyen pek cok faktor
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

64Bing61, a.g.e., s.218-221.
5 Miimin Ertiirk, insan Kaynaklar1 Yonetimi, [stanbul: Beta Yayinlari, 2011, s.123-124.
66Bing6], a.g.e,s. 221.
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2) Ogretilecek konulara, 6grenim yer ve ortamma gore secilmis egitim
teknigi ya da yontemini uygulama konusundaki yeterlilikleri. Burada
dikkat edilmesi gereken nokta her bilen kisinin, Ogretme yetenegine
sahip oldugunun varsayilmamasidir. Bilmek ile bildigini aktarabilmek
ayr1 kavramlardir. Orgiit icindeki bazi kisiler, kendiislerini yapma
konusunda son derece basarili olabilmelerinde karsin, iyi bir egitici
olamayabilirler. Bu nedenler ¢ogu zaman egitim konusunda uzman olan
egiticilerden yararlanmak gerekir.

1.6. Egitim Yontemleri ve Secimi

Egitim yontemleri is basi egitim, is dis1 egitim ve teknolojik destekli egitim

yontemler olarak siniflandirilabilir.

Egitim yontemlerinden en uygun metodun se¢ilmesi, uygulanacak olan egitim

metodunun yonetimin basar elde etmesini saglayacak olmasidir.

Egitim faaliyetlerinde kullanilabilecek en iyi yontem var olmamakla birlikte,
bu faaliyetlerin, amacina, katilan kisilere ve ogretilmek istenen konuya gore en
uygun yontemi segmek miimkiindiir. Ciinkii uygun bir egitim yonteminin seg¢imi,
uygulanan egitim programumin basarili olmasina 6nemli olciide katkida bulunur.®’
Her konu belli amaclara ulasmak icin islenir. Konunun amaci, bilgi gelistirme, pratik
yapma ya da tutum ve davranig gelistirme alanlarinda 6grenimi gerektirebilir. Amac
ayrintili olarak belirlendiginde, bunu gerceklestirmek iizere yapilacak egitimin
yontemi, kolaylikla saptanabilir. Oncelikle, egitilecek kisilerin sahip olduklari
ozelliklerin yontem sec¢iminde o©nemli oldugunu belirtmek gerekir. Yetiskin
personele verilecek egitimde kullanilacak yoOntemle, yetistirilecek personelin
egitimde kullanilacak yontem c¢ogunlukla farkli olmaktadir. Yetigskin personel,
genellikle kendisi ve toplum icin belli gérev ve sorumluluklar: yiiklenebilecek
asamaya gelmis olan bireylerdir. Bu kisilerin, egitim sirasinda rahat olmak istemeleri,
kendi goriislerini belirtme arzulari, bilgi almada somut Onerileri tercih etmeleri,
problem c¢oziicii 6grenimi yeglemeleri, egitim yontemlerinin se¢iminde dikkate

almmalidir.®®

% Dursun Bingol, insan Kaynaklarl YOnetimi, 1stanbl}l: Beta Basim, 2003, s. 223. )
%®Haydar Taymaz, Hizmet ici Egitimi: Kavramlar, ilkeler, Yontemler. Ankara: Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi Yay, 1981, s. 117-118.
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Egitim metodunun se¢iminde, dgretilecek konu ile yontemin uyumlu olmasi

gerekir. Bu durum, egitimin degerlendirilmesinde de onemlidir.”

Bingol’e gore; orgiitlerde personel egitim politikasinin yiiriitiilmesinde
yararlanilabilecek degisik tiirde egitim yontemlerinin bulundugunu, her bir yontemin
kendine 6zgii iistiinliikleri ve sakincalar1 oldugunu ve bu nedenle egitim programinin
uygulanmasindan beklenen sonucun elde edilebilmesi icin en uygun egitim
yonteminin secilmesi gerektigini tavsiye etmektedir. Egitim yonteminin se¢imde en
uygun karariverebilmek icin; asagidaki etmenlerin g6z Oniinde bulundurulmasini
tavsiye etmektedir.”

e Egitimin amaci

¢ Egitime katilacaklarin sayis1

e Egitime katilacaklarin mesleki durumlari

¢ [Egitime katilacaklarin bilgi ve beceri diizeyleri
e Egitime katilacaklarin kisisel farkliliklar

e [Egitim yontemlerinin gerektirdigi zaman

e [Egitim yontemlerinin maliyeti

e Orgiitiin maddi olanaklar1 ve egitim biitcesi

e [Egitimin yontemini uygulayabilecek elemanlarin durumu.

Sabuncuoglu’na gore; egitim planlarindan belirlenen cercevede ongoriilen isbasi
ve isdis1 egitim programlari donem i¢inde uygulanmaya konulur. Uygulama
asamasinda hangi tiir egitim yonteminin uygulanacag: gesitli faktorler goz ontinde
tutularak saptanir. Bu faktorler; egitimi katilacaklarin diizeyi, sayisi, egitim icin

ayrilan zaman, biitce, egitimin kimler tarafindan verilecegi gibi unsurlardan olusur.”"

69Ugur Dolgun, Meslek Yiiksek Okullar1 ve Yiiksek Okullari 1gin insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa:
Ekin Yayinevi, 2007, s.124.

" Dursun Bingol, Personel Yonetimi, Istanbul: Beta Yayinlari, 1997, s. 191-192.

"Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012,s. 145-146.
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Sekil 1.6. Gruplara Gore Uygulanan Egitim Yontemlerinin Siniflandirilmasi

iSBASI EGITIiM YONTEMLERI iSDISI EGIiTiM YONTEMLERI

GRUPLAR
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Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Istanbul: Beta, 2012.s.
146.

1.6.1.1s Basinda Egitim Yontemleri

En ¢ok kullanilan egitim tekniklerinden biri hi¢ kuskusuz is iistiinde egitimdir.
Bu egitimi normal olarak is disinda verilmis bir egitim takip etmelidir. Ama bir is
cevresinin biitiin bilesenlerini karsilayabilen ¢ok az egitim programi vardir. Bu
yiizden is istiinde egitim, katilimcinin genellikle gozlem yaparak 6grenmesinin
beklendigi informal bir egitim tarzi haline gelmistir. Bu informal yaklasim ise, bu

teknigin temel bir egitim teknigi olarak kullanilmasini zorlastirmaktadir.”

Isbasinda egitim yontemleri isletmelerde en cok goriilen ve yaygin olarak
uygulanan yontemlerdir. Bu yontemler genelde “yaparak 6grenme en iyi 6grenmedir”

diisiincesine dayanir. Isbasinda egitimin katkilar1 soyle tjzetleyebilir:73

Canan Ergin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Psikolojik Bir Yaklasim, Ankara: Elma Yayinevi, 2005,

s.81.
Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar Yonetimi, Istanbul: Beta, 2012, s. 146-147.
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o Isi yaparak 6grenmek en etkili ve en verimli sonuglar verir.

® Yoneticinin gozetiminde yiiriitiildiigli icin egitilen 6grenmek icin daha
ciddi bir caba gosterir.

e Egitim sirasinda is ortaminin gercekleri yasanir ve gercek araglar
kullanilir.

e (Ogrenme sirasinda hatalar yapilabilir, ancak her hata bir tecriibe
kazandirir.

e Belki de hepsinden onemlisi egitim giderlerinin en diisiik, en ucuz oldugu

yontemlerdir.

Is bas1 egitimin bu vyararlarina karsihk olarak bir takim sakincalari da

bulunmaktadir:”*

e Egitim, gercek is ortaminda yapildigi icin deneyimsiz i§ gorenler
pahali makine ve techizata zarar verebilirler.

¢ Deneyimsiz is gorenler arasinda kazaya ugrama olasiligr yiiksek olur.

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

e Isyerinin cesitli baskilar1 nedeniyle etkili bir egitim icin yeterli zaman
bulunamayabilir.

e Baz faaliyetlerin karmagsikligindan dolayr veya makinelerin diizenli
calisma hizinin bir sonucu olarak, is basinda 6grenmenin diger bazi

giicliikleri ortaya cikar.

"4 Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Yayinlari, 2010, s. 311-312.
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Isbasinda uygulanan egitim yontemlerini su sekilde dzetlenebilir;

1.6.1.1.Yonetici Gozetiminde Egitim

Yonetici astlar1 herkesten daha yakindan taniyan kisidir. Y6netimin her asttan
ne bekledigini en iyi bilen ve tamiyan kisi yoOneticidir. Kendi alaninda yapilan
ugraglar1 astlara 6gretmek igin sayisiz firsatlara sahiptir. Yonetici her astin kendi
isinde basarisin1 arttirmak icin kapasite Olciisiinde yeteneklerini gelistirmesine
yardime olabilir.”

En eski egitim yOntemlerinden birisidir. Maliyetinin  diisik  ve
uygulanmasinin kolay olmasi gibi nedenlerle giiniimiizde kuruluslarda oldukca
yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Yonetimin 6zii, kurulusa yeni gelen ya da is
degistiren bir personelin bilgi, beceri ve tecriibe sahibi olan bir diger personel veya
ustabags1 yaninda yetistirilmek iizere verilmesidir.”®

Bu teknik basit islerin Ogretilmesinde cok etkili olmaktadir. Sik sik
tekrarlanan unsurlardan olusan bir isin kisa zamanda deneysel yontemle ogretilmesi
hem cok kolay, hem de isin 6grenimi isbasinda tamamen pratik yonde yapildigindan
cok etkilidir. Ayrica maliyetinin diisiik olmas1 nedeniyle tercih edilen bir yontemdir.
Bununla beraber bazi elestiriler bu yontemin olumsuz yonlerini ortaya

koymaktadir:’’

e “Bilmek” ve “0gretmek” farkl seylerdir.
® Yonetici 6gretirken kendi isini aksatabilir.
® Yonetici astina dogru seyleri 6gretirken kendi yanlislarini da aktarabilir.

e Egitim sirasinda fire ve 1skartalar ya da is kazalar1 olusabilir.

5 Rene HUGONNIER, qumerdes Chefs‘,h Promouvoirles Hommes, Dunod, Paris, 1972, s.90.
" Nuri Tortop, B.Aykag, O.Yayman, M.Ozer, Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Ankara:Nobel, 2013, s.187.
""Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta, 2012, s.147.
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1.6.1.2.Coaching (Yonlendirme) Yontemi

Personelin basar1 diizeyleri amirleri tarafindan sistemli bir sekilde
gozlemlenerek ve denetlenerek degerlendirilmesi esasina dayanir. Bu gozetim ve
denetim, 6zel gorevler verme yorum yapma, elestiride bulunma, uyarma, 6giit verme,

soru sorma gibi bicimlerde olabilir.”®

Kocgluk, yonetici ve seflerin performans problemlerini ¢ozmek ve calisanin
becerilerini gelistirmek amaciyla basvurduklart interaktif bir siirectir. Bu siirec
isbirligi gerektirir ve ii¢ bilesenden olusur; teknik yardim, kisisel destek ve bireysel
caba ve bu ii¢ 6geyi bir arada tutan sey, yonetici(koc) ve ast (kocluktan yararlanan)
arasindaki duygu bagidir. Kogluk iki kisi arasindaki bir siire¢ oldugundan, bu tiir bir
baga gerek duyar ve kog¢lugun basarisi agisindan bu iliskinin pozitif bir nitelik

tasimasi sarttir.””

Kocluk siireci belli yontemleri igerir. Siire¢, ko¢la danisanin uyum saglamasi
ve karsilikli giiven ortaminin olusturulmasi ile baslar. Daha sonra danisanin yasadigi
sorunlar, gelismeye acik yonleri, istekleri ve deneyimi analiz edilerek birlikte
tanimlanir. Hedef, kisinin Oniindeki engelleri kaldirarak ilerlemesini saglayacak
yetkinliklerin ~ gelistirilmesidir. Sonraki asamada, bu hedefe ulasmak 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 amaclara

ulasilmasi saglanir.*

"Nuri Tortop, B.Aykac, O.Yayman, M.Ozer, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Nobel, 2013, s.187.
79Patty McManus, Kogluk, (cev.) Ahmet Kardam, [stanbul: Optimist Yayinlari, 2011, s.19.

*Emel Kilic, insan Kaynaklari Yénetiminde Egitim ihtiyacinin Belirlenmesinin Onemi ve Bir
Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi) Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2010, s.55.
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1.6.1.3.Kilavuz (Monitor) Aracihig ile Egitim Yontemi

Daha cok alt kademe personel iizerinde uygulanan bir yontemdir. Giiniimiiz
orgiitlerinde giin gectikce karmasiklasan ve teknik egitim gerektiren isleri, egitim
formasyonu bulunmayan ustabagilarin 6gretmesine birakmak yerine, kalifiye isci,
ustabas1 veya teknisyenler arasindan secilen kisilerin pedagojik ve teknik bilgilerle

donatilarak personelin egitiminde gorevlendirilmeleri tercih edilmektedir.®’

Monitorler tek tek ve ya gruplar halinde egitilecek is¢i kitlesine yapilacak isin
biitiin teknik gereklerini agiklama, tanimlama veya yol gOsterme yetenekleriyle
donatilmistir. Yani bu gorevlerine baslamadan Once oOrgiit icinde ve ya disinda
diizenlenen cesitli kurslara veya seminerlere katilarak is¢i yetistirmenin biitiin
tekniklerini 6grenmis kimselerdir. Egitilecek calisana, ise ve kullanilan amag¢ ve ya
aygitlara iligkin sistematik ve metodik gerekli bilgi verilmesi monitorlerin yapacagi
baslica gorevdir. Gercekten yeni ara¢ ve gereclerin Orgiit icinde kullanilmaya
baslanmasi, bunlar {izerinde c¢alisacak iscilerin yeni teknik bilgiler edinmelerini
kacinilmaz kilmaktadir. Ilgili calisanin pratik bilgisini arttirmak, bu yeni aygitlarin
en iyl ve en ekonomik bi¢cimde kullanilmasini saglamak monitore diisen gorevlerdir.
Ayni sekilde yeni bir c¢alimsa yoOnteminin uygulanmaya konmasi veya iiretim
tekniklerinin degismesi isci kitlesinin yeni kosullara uyma zorunlulugunu dogurur.
Bu giicliikleri yenmek ve is¢iye yardimci olmak yine monitoriin tizerine diismektedir.
Monitorlerin sadece teknik ve pratik kapasiteye sahip olmalar1 da bir noktada yeterli
sayllmamaktadir. Bu bilgileri is¢iye aktarma yetenegi yaninda onlara karsi insancil
davranma, kisisel sorunlarina ciddiyet ve samimiyetle, giicliikk ¢ektikleri durumlarda
onlar1 hor gérme veya kiiclimseme gibi yanlis bir tutum icine girmekten kaginarak

tersine onlara yardimei olmak monitdrlerin en 6nemli gorevlerindendir.™

¥ Nuri Tortop, B. Aykac,0.Yayman, M.Ozer,insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Nobel, 2013, s.187.
82Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Politika ve Yonetsel Teknikler, Rota Ofset, 1994, s.146.
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1.6.1.4.Staj Yoluyla Egitim

Staj, calisanlara yerine getirecekleri is ya da gorevlere iliskin calisma
kosullarim1 tanitma, isi Ogretme, mesleki sorumluluk saglama, is yeteneklerini
tyilestirme gibi avantajlar saglayan bir egitim yontemidir. Stajyerlik is goren adaylar
icin s6z konusu olup bu yolla adaylar, hakkinda teorik bilgiye sahip olduklar1 isleri
ya da gorevleri uygulamali olarak gecici bir siire ile tecriibe ederler. Bu vesile ile is
disinda kazanilmig olan bilgi ve becerilerin is basinda uygulanarak pekistirilmesi

miimkiin olur.®?

Staj etkili bir egitim teknigidir. Isgoren adaylarmin ise baslamadan 6nce
ileride yapacaklar1 ise benzer gorevleri gegici bir siire i¢in yiiriitmelerini saglar ve
isin fiziki ve moral kosullarma uyma yeteneklerini bilimsel yonde gelistirir. Bir
takim bilgilerin kazanilmasi ¢ogu kez giidiileme yeteneklerinin gelismesiyle paralel
yiiriimektedir. Ote yandan staj ile egitimde izlenmesi gereken bazi ilkelerden soz
etmek gerekir. En verimli ve etkili bir bicimde isin gereklerine uyum isbasinda
yiiriitiillecek pratik egitimle saglandig: artik herkesce kabul edilen bir gercektir. Staj
siiresi sonunda stajyerlerin yaptiklar1 ¢alismalarin verimli ve basarili yonlerini
oldugu kadar islenen yanlishiklart ve eksiklikleri de kendilerine iletmek gerekir.
Ozellikle islenen hatalarmn nedeni, dahasi ve sonuglari iizerinde ayrintili bilgi

vermenin gelecek calismalar icin aydinlatict rolii biiyiik olacaktir.®*

1.6.1.5. is Degistirme (Rotasyon) Egitimi

Genellikle alt kademe yoneticilerinin gelistirilmesinde kullanilan bir yontem
olan is rotasyonu, bireyin daha etkili olarak gorevlerini yiiriitebilmesi amaciyla
ihtiya¢c duydugu bilgi ve anlayis1 genisletecek is deneyimini kazandirmak icin

tasarlanmaktadir.®

% Neriman Celik, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim Fonksiyonunun Yeri ve Onemi: Teori ve
Konya’da Bankalardan Bir Uygulama Ornegi. (Yiiksek Lisans Tezi) Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii. Konya, 2009, s.30.

$Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Beta, 2012, 5.152-153.

$Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Basim, 2003, s.225.
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Calisanlara degisik isler yaptirmanin motivasyon iizerindeki etkileri yaninda
baska faydalar1 da vardir. Yeni ise adaptasyonu kolaylastirmak i¢in is siireclerinin
cok kolay tarif edilebilir hale getirilmesi gerekir. Ikinci fayda ise, isi yeni yapmaya
baslayan kisilerin, deneyimli calisanlarin is siirecindeki goremedigi aksakliklar

gorebilmelerim saglalmalsldlr.86

Rotasyon tekniginin sagladig: yararlar sdyle 6zetlenebilir:®’

e Takim caligmasinda etkinlik artar.

e Gelecegin yonetici adaylar1 hazirlanir.

e Farkl kisilerle calisildigi i¢in sosyal biitiinliik saglanir.

¢ Kisilerin birbirlerini yedeklemesi saglanir.

e Siirekli ayn1 is yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu kalkar.

¢ Kisinin ger¢ek anlamda basarili olabilecegi isler saptanmis olur.

Is rotasyonu, calisanlarin yapilan isleri, isletme biitiiniinde degerlendirmek,
farkl: kisilerle calisabilmek, kariyer gelisimini tekdiizelikten kurtararak canlandirmak
amactyla kullanilan bir igbags1 egitim teknigidir. Bununla birlikte, rotasyon tekniginin
cok az kullanilmasi veya cok fazla kullanilmasi egitsel ve motive eden bir ¢aba
olmaktan oteye giderek, birey icin sikici, uzmanlasmayi engelleyici bir siire¢ haline
gelebilir. Bu nedenle isletmede rotasyon egitimine karar vermeden dnce ¢alisanlarin

isteklilik diizeyi ve isletmenin ihtiyaclarimin goz 6niinde bulundurulmas: gerekir.*®

$60sman Yildirim, “Isletmelerde Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorler Ve Bir Aragtirma” Doktora
Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s.33.

¥7Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Istanbul: Beta, 2012,5.151.

%¥Demet Gedik, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitimin Performans Uzerine Etkileri ve Ornek Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, s.50.
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1.6.1.6. ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi

Ise yeni baslayan calisanlara ise girdigi ilk giinlerde verilen egitime

denilmektedir. Bu egitimle calisana en kisa siirede ise uyum saglamasi

amaclanmaktadir.

Ise yeni baslayan kisi, isyeri ve cevresi hakkinda hicbir sey bilmemektedir.

Icinde oldugu durum gerginlik yaratabilir, iyi hazirlanmis etkin bir egitim programi

ile yeni calisana destek olunur ve kaygilarim en az diizeye indirilebilir.*

Oryantasyon egitiminden beklenen katkilar soyle 6zetlenebilir; "

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

verilmesi gerekir.

Ise aligtirma egitiminin bir diger amaci, bireye isi ile yetenekleri arasinda bir
ayarlama yapma ya da yeteneklerini en iyi gerceklestirecegi isi segme olanagi
vermesidir. Bu egitim siireci i¢inde, isgdren bir yandan, mesleki
yeteneklerinin artmasim1 saglarken, diger yandan kisiliginin gelismesine

yonelmektedir.

Ise alisirma egitiminde giidiilen bir baska amac bireyin ise ve isletmeye
yabancilasmasini  Onleyecek, sosyal kaynasmayr saglayacak cabalarin
harcanmasidir. Yeni isgorenin ilk giinlerde duydugu cekingenlik ve
tirkeklikten siyrilarak kendisini orgiitiin bir iiyesi, bir parcasi olarak gormesi
saglamalidir. Bu yakinlagma ve kaynasma sagladigi oOl¢iide bireyin

yeteneklerini en 1yi yonde gelistirme olanagi kazanilir.

% Aynur Atakli, Verimlilik icin ise Alistirma Egitimi ve Onemi, Verimlilik Dergisi, Say1 3, 1992, s.10.
“Sabuncuoglu, a.g.e. , s.149-150.
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Isgoren ise ilk girdiginde dgrenmeye oldukca istekli, merakli ve duyarhdir.
Ozellikle ilk giinlerde kendini gosterme arzusu icinde olaganiistii caba
harcayarak ve gelisme gosterecektir. Bu durumda isgorenin bu

potansiyelinden iyi bicimde yararlanmak gerektigi unutulmamalidir.

Ise alistirma egitimi isin gerektirdigi incelik ve ustalig1 ilk giinlerde isgorene
aktarmayr amagcladigindan daha sonraki giinlerde ortaya c¢ikabilecek
sorunlarmn daha baslangicta ¢oziimlenmesi kolaylasir. Isgorenin kaderiyle bas
basa ve rastlantilara birakilmas1 onda moral bozuklugu, verim diisiikligi ve

hatta daha ilk giinlerde isi birakma gibi riskler tagsir.

Isgorenin ise, cevresine, calisma kosullarina ve bir biitiin olarak isletmeye
alistirilmasi gercekten en giic sorunlardan biridir. Ancak yeni isgorenin ise
girmesini izleyen ilk giinlerden baslayarak alistirma egitimine tabi tutulmasi,
diizenleyici ve uyumu hizlandirict rol oynar. Fakat unutulmamalidir ki, ise
alisirma egitimi bir yasam boyunca devam etmesi gereken egitim
ugraglarinin  sadece bir bolimiini ya da isletmede ilk bolimiinii

olusturmaktadir.

Baska bir firmadan transfer edilmisse, Onceki deneyimlerinden en kisa

zamanda yararlanmak istenir.

Orgiit kiiltiiriiniin yeni elemana asilamak amaclanir.
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Sekil 1.7. Ise Alistirma Plan1 Tablosu

iSE ALISTIRMA PLANI

Yeni iggoreni karsilamaya hazirlamak

Yeni isgoreni karsilamak

Yeni iggorene ilgi gostermek

Isletme ile ilgili bilgi vermek

Yeni isgorenin calisacagi birimin islevlerini anlatmak
Calisma kurallarini bildirmek

Yeni isgoreni is arkadaslariyla tanistirmak

Yeni isgorene isle ilgili siirecleri 6gretmek
Gelismeleri izlemek

WX AW =

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta, 2012, s.
150.

1.6.2. Is Dis1 Egitim Yontemleri

Is disinda egitimin genel 6zelligi teorik egitim agirhikli olmasidir. Is disinda

egitim, is disinda fakat isletme icinde olabilecegi gibi isletme disinda da olabilir.”!

Is disinda egitim is saatleri disinda yapilan, sadece isletme disinda degil
isletme icinde diizenlenen egitim programlarini da kapsamaktadir. s disinda verilen

egitim yontemlerinin en 6nemli 6zelligi teorik bilgiler vermeye yonelik olmasidir.

1.6.2.1. Anlatim Yontemi

Anlatim yonteminin merkezinde, egitimci yer almaktadir. Egitimci bilgilerin
tek tarafli olarak, egitime katilan bireylerle aktarilmasini saglamaktadir. Bu yontem,
calisanlara bilginin aktarilmasi i¢in ayrilan siirenin kisitli oldugu durumlarda ve
calisanlarin sozel bilgileri edinmesi icin kullanilmaktadir. Anlatim yontemi ile
egitime katilan bireyler sahip oldugu oOnceki bilgiler ile yeni 6grendigi bilgiler

arasinda baglantilar kurarak, verilen egitimden faydalanmaktadirlar. Boylece bilgi,

*'Demet Gedik, “insan Kaynaklari Yonetiminde Egitimin Performans Uzerine Etkileri ve Ornek Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, s.52.
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beceri ve davraniglarini verilen egitimler ile gelistirmektedirler. Egitimci, anlatim
sirasinda, tiim katilimcilarin anlayabilecegi yalin, iyi ve dogru bir anlatima 6nem

vermelidir.”?

Bu yontem, orgiin egitim sisteminden kaynaklanir ve kimi acidan tartisilacak
ozellikler sergiler. Cok sayida isgorenin egitilmesini ongordiigiinden ekonomiktir ve
bu da ¢alisma yasaminda yaygin kullanilan bir yontem olmasina neden olmaktadir.
Bu ekonomiklik egitimden saglanan yararla kiyaslandiginda gercek olciilerin cok
disinda kalabilir. Bu yontemde iletisim tek yonlii oldugu icin egitici, bir dizi bilgiyi

pasif roldeki egitilenlere aktarir.”

1.6.2.2. Grup Tartismas1 Yontemi

Grup tartismasi yontemlerinden en yaygin olarak kullanilanlar; panel, biiyiik
grup tartismasi, seminer, sempozyum, agik oturum, konferanslardir. Tartisma
sirasinda sorunlar belirlenir, coziim yollar arastirilir. Ancak, belli kararlara ve kesin
sonuglara ulasmak zorunlulugu yoktur. Grup tartismasi yonteminde, grubunun ortak
bir sonuca varmasi1 beklenemez. Onceden konu iizerinde yapilan hazirlik, basarili
olmak icin gereklidir. Grubun yetki sinirin1 asan konularda disaridan yetkili bir kisi
cagirilabilir. Bu kisi, soru soruldugunda goriisiinii belirtir. Bu yontemde, tartisilacak
konunun agik¢a saptanmasi ve sinirlarin belirlenmesi gereklidir. Konu, kisa ve yalin
bicimde sunulmalidir. Yoneten kimse, tartismalar1 cok dikkatli bir sekilde izlemeli,

onemli sorular1 ve yorumlari not almalidir. Sonunda tartismalar1 6zetlemelidir.”

%?Makbule Hiirmet Cetinel, insan Kaynaklari Yénetiminde Egitim Fonksiyonunun Ogrenen Orgiit
Olusumuna Etkilerine Tliskin Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Afyonkarahisar, 2011, s.66.

93 Ceyhan Aldemir, Ataol, Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, [zmir: Baris, 2004, s.191.

% Zahide Simsek, insan Kaynaklarinda Egitim Yénetiminin Yeri ve Onemi ve Bir Uygulama, Yiiksek
Lisans Tezi, Y1ildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisil, Istanbul, 2007, s.79.
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1.6.2.3. Ornek Olay Yontemi

Bu yontem ilk defa 1920 yillilarinda Harvard Business School’da egitim
alanina sokulmus fakat daha sonralar1 uygulama alani cok genisleterek deniz asiri
iilkelere sicramis, Ozellikle gen¢ yoneticilerin isletme yOnetimine alistirilmalart
tekniginde kullamlmistir. Ornek olay yonteminde temel amag; uzun bir tartisma
icinde bir gercek durumu ya da sorunu biitiin ayrintilariyla bir gruba incelettirmek ve
her olay tartismasindan sonra katilanlar1 daha bilin¢li diisiinmeye, etkili kararlar
almaya ve c¢oziimler bulmaya yoneltmektir. Boylece bu grup calismasina katilan
yonetici adaylarinin bir olayr analiz etme, varsayimlar1 degerlendirme, karar
secenekleri belirleme ve c¢esitli goriisleri elestirme yetenekleri gelistirmeye
calisilmaktadir. Bu yontemde is yasaminin gercek sorunlarini iceren “Ornek olaylar”
titiz bir calisma sonucu metin olarak hazirlanir ve tartisma grubuna Onceden

dagitilir.”

Ornek olay incelemesi kuram ve gercegin bir araya getirilmesidir. Uzerinde
durulan sorunlar bir biitiin olarak kavranmasina yardimci olur. Ornek olay; neden,

. . . . 96
nasil ve sonug sistemine gore incelenir.”

1.6.2.4. isletme Oyunlar1 Yontemi

Isletme oyunlar1 yonteminde, egitime katilan her iiyeye hayali bir sirketin
temsilcisi rolii verilir. Bu temsilcilere sirkete iligskin bilgi ve belgeler de verilir ve
ortaya atilan sorunlarla ilgili coziimler olusturmalar1 ve kendi aralarinda sirket adina
iliski kurmalar1 istenir. Boylelikle egitime katilanlar gercek is yasamina ve cevre
iliskilerine varsayimlar dayanarak alistirilir. Ancak bu yontemin olduk¢a pahaliya
mal olmasi, varsayimlara gore alinan kararlarin gercek is yasamina her zaman uygun
olmamas1 ve sadece iist diizeydeki yonetici personelin yetismesinde kullanilabilir

olmas1 yontemin sinirlarini ve yetersizliklerini belirler.”

95Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, 5.157-158.
**Omer Peker, Yonetici Egitimi, Ankara: TODAIE, 1994, s.69.
’Sabuncuoglu, a.g.e., s. 159.
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1.6.2.5. Rol Oynama Y éntemi

Egitim programina katilan iiyeler daha ©Once hazirlanan bir problemin
cOziimiinii saglamak iizere roller dagitilir. Kisiler iistlendikleri bu hayali rollere sahip

cikarak kararlar alir, tartisir ve etkin ¢6ziimii bulamaya g;alhslr.g8

Rol oynama yonteminde, egitilenler kendilerine verilen karakterler gibi
davranirlar. Durumla ilgili bilgi (6rnegin; is veya kisiler aras1 problem) egitilenlere
saglanmaktadir. Rol oynama, egitilenler icin mevcut olan secenekleri ve verilen
durumun ayrintili seviyesine temelinde simiilasyondan farklidir. Rol oynamanin
etkili olmasi icin egiticilerin rol oynama Oncesinde, sirasinda ve sonrasinda cesitli
aktiviteler ile mesgul olmalart gerekmektedir. Rol oynama Oncesi egitilenlere
aktivitenin amaclarin1 aciklamak onemlidir. Bu, onlarin aktiviteyi anlamli bulma ve
ogrenmek icin motive olma sanslarim artirmaktadir. Ikinci olarak egiticinin oyunu,
karakterin roliinii ve aktivite icin ayrilan zamani net bir sekilde agiklamasi1 gerekir.
Kisa bir video gosterisi de egitilenlere rol oynamanin nasil isledigini hizli bir sekilde
gosterme agisindan degerli olabilir. Aktivite esnasinda egiticinin zaman, yogunluk
derecesini izlemesi ve grubun dikkatinin odak noktasini izlemesi gerekir. Oyun,;
katilimcilar i¢in ne kadar cok anlamli ise egitici odak ve yogunluk iizerine o kadar
daha az sorunla karsilasir. Rol oynama sonunda Ozet goriismesi 6nemlidir. Ozet
gorlismesi egitilenlerin deneyimi anlamasina ve anlayislarini birbiriyle tartismasina
yardim eden bir siirectir. Egitilenler hislerini, alistirmada neler oldugunu, neler
ogrendiklerini ve deneyim, eylemler ve sonuglarin is yerindeki olaylarla ne sekilde

iliskili oldugunu da tartigabilmelidirler. *°

Rol oynama yontemi katilanlarin ilgisini canli tutar. Yapict oldugu kadar ilgi
cekicidir ve katilanlara egitim aldiklar1 gibi eglenme firsati da yaratmaktadir.
Yontem, katilanlarin kendi yeteneklerini iyilestirmelerine ve digerlerinin sorunlarini
anlamalarina ve ¢oziim getirmelerine yardimer olabilmektedir. Boyle bir egitim, ayni
zamanda onlarin digerlerinin sorunlar1 hakkinda onlara nasil 6giit vereceklerini ve
bagkalarinin isbirligini nasil kazanacaklarini 6grenmelerine yardim edecek bigimde

yiriitilmelidir. Bu nedenle, rol oynama, yoneticilere ve hatta calisanlara iyi

%Sabuncuoglu, a.g.e., s. 158. .
“Noe Raymond A., insan Kaynaklariin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), istanbul: BETA,
1999, s. 204-205.
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iligkilerin temellerini tanitmak icin bir firsat yaratabilir. Bu ilkeleri uygulayarak
becerilerini gelistirmek i¢in bir uygulama alam yaratmasi1 bakimindan etkili bir
yontem olabilmektedir. Birebir iliski ve yakin isbirligi saglamasi yoOntemin

avantajlaridir.'®

1.6.2.6. Duyarhhik Egitimi (Sensitivity Training)

Duyarlilik egitimi usuliiniin ilk gelistigi iilke ABD olmustur. 1945 yilinda ilk
kez bu iilkede Kurt Lewin ve Ogrencileri tarafindan ortaya atilmistir. 1947 yilinda
ABD’nin Maine eyaletinde “grup egitiminde ilk ulusal egitim laboratuvar1” acilmistir.
Daha sonra bircok iiniversitenin ve biiyiik firmanin {izerinde durduklar1 6zel egitim
merkezleri ve laboratuvar actiklar1 bir konu olmustur. Laboratuvarlarda degisik insan

gruplarimin davramslari iizerinde durulmustur.'"!

Bu yontem simdiye kadar incelediklerimizden farkli olarak tartisma
gruplarimi icermektedir. Kisaca T. GRUP denilen grubun gercek adi “Training Grup”
yani egitim grubu olup bazi kaynaklarda “Duyarlilik Egitimi” olarak da
adlandirilmaktadir. Bir grup calismasi seklinde uygulanan yontemin amaci
katilanlarin mesleki ve teknik bilgilerini gelistirmek degil, bireylerin davranig
yapilarinda olumlu etkiler yaratmaktir. Ozellikle insancil iliskiler acisindan grubun
gelisme siireci ve etkilesimin dogasi konularinda katilanlarin egitimi amaclanir. Grup,
tartismasina katilan her iye hem kendisini hem de baskalarini, daha iyi anlamaya
calisir, giidiilerini, duygularimi analiz eder ve davranmislarinin etkilerini izler. Egitime
tabi olan bireylerde boylece artan duyarlilik onda kisilerarast iliski kurma
yeteneklerini de arttiracak ve onun bagkalarina daha yararli olmasini saglayacaktir.

Genellikle iic 6nemli evre izlenir: 102

a) Ilk giinlerde calismalar kuskulu ve belirsiz bir heyecan ortami icinde

basladigindan ¢cogu kez katilanlarin isteksizligiyle karsilasilir.

%0sman Yildirim,“Isletmelerde Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorler Ve Bir Arastirma” Doktora
Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006, s.30.

OINuri Tortop, Ayka¢ B.,Yayman 0.,0zer M.,Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Ankara:Nobel, 2013, s.188.
192Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 157.
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b) Ikinci evrede grup kendi pozisyonunu ve ozellikle gozeticilere karst

bagimsizlik durumunu saptar.

¢) Son evre i¢inde, ortaya atilan veya kendiliginden olusan sorunlar iizerinde
cesitli goriis ve elestiriler dikkat cekmektedir. Genellikle katilanlarin
giderek daha olumlu diisiincelere kaydigi ve soruna iliskin ¢6ziim

yollarina daha ciddi egildigi goriiliir.

1.6.2.7.Beklenen Sorunlar (In Basket) Yontemi

Beklenen Sorunlar YoOntemi, yoneticilerin isten ayrildigr diisiiniilerek,
katilimcilarin  onlarin yerini almalar1 istenir. Cogunlukla y0netici egitiminde

kullanilan bir yontemdir.

Katilimcilarin  hayali bir isletmede varsayimsal olarak, isten ayrilan
yoneticilerden bosalan pozisyonlar1 doldurmalari, yani o isleri iistlenmeleri ve
yonetmeleri istenir. Karsilastirma imkani1 olmasi icin, birden fazla aday iizerinde ayni
uygulama yapilabilir. Yontemde adaylar, bir yoneticinin tipik bir giinde maruz
kaldig1 olaylara ve durumlara tepki gosterirler. Beklenen sorunlar yontemi ile

bireyler gercek bir yonetici tarziyla sorunlari ele alma imkéanina sahip olurlar'®

Bir orgiitte calisan bireylerin yaptiklar isle ilgili sorunlara ¢oziim arama ve
bulma yeteneklerini gelistirmek iizere kullanilan bir egitim ytjntemidir.lo4 Bu yontem
gelen evrak veya masa bagst yontemi olarak da adlandirilmaktadir. Yontemde adaylar,
"bir yoneticinin tipik bir giinde maruz kaldig: iletisime tepki gosterirler. Bu yolla

gercek bir yonetici tarziyla sorulari ele alirlar".'?

"“Emel Kilig, insan Kaynaklari Yonetiminde Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesinin Onemi ve Bir
Uygulama. (Yiiksek Lisans Tezi) Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2010, s.64.
104Haydar Taymaz, Hizmet Igi Egitimi; Kavramlar, flkeler, Yontemler. Ankara: Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi Yay, 1981, s.145.

105 DAVIS, Isletmelerde Insan Davranis, (¢ev.) Tosun K., 1.U. Isletme Fakiiltesi, Istanbul, 1982, s. 241.
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1.6.2.8.Simiilasyon Egitimi

Simiilasyon, sanal ortamda gerceklestirilen isletme oyunlar1 olarak da
adlandirilir. Is ve calisma cevresinin gercek olmamasi nedeniyle gercek is
ortamindan ¢ok daha giivenli ve daha az endise vericidir. Egitim sirasinda gerekli
bilgi ile deneyim simiilator ortaminda adaylara kazandirilir, daha az is kazasi
yasanabileceginden egitim giderleri diisebilir. Pahali bir yontemdir ancak biiyiik

kuruluslar bu yontemden faydalanabilirler.'®

Simiilasyon, gercek yasamda yer alan bir durumu temsil eden bir egitim
metodudur. Bu metotta egitilenler; verdikleri kararlarin, ger¢ek is durumlarinda ne
tiir sonuglar ortaya cikabilecegini goriirler. Egitilenlerin kararlarinin etkilerini yapay
ve risksiz bir ortamda gormesine imkéan veren simiilasyonlar, yonetim ve kisilerarasi
beceriler kadar, tiretim ve isleme becerilerinin dgretilmesinde de kullanilmaktadir.
Simiilator, personelin iste kullandig1 fiziki ekipmanlart kopya etmektedir.
Simiilatorlerin i ortaminda bulunanlarla aymi unsurlara sahip olmalar1 gerekir.
Simiilator, egitilenin i¢inde bulundugu kosullar ve verdigi tepki sonucunda ekipman
nasil bir tepkide bulunacaksa, aynisin1 vermelidir. Bu nedenle simiilatorleri
gelistirmek ¢ok pahalidir ve is ortamiyla ilgili elde edilen yeni bilgilerle siirekli

olarak giincellestirilmesi gerekir. '’

%Simgsek ve Oge, Stratejik ve Uluslar Arasi Boyutlar ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Gazi

Kitabevi, 2007, 5.246. .
'"“"Noe Raymond A., insan Kaynaklarimn Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), Istanbul: BETA,
1999, 5.200-201.
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1.7. insan Kaynaklar1 Egitiminde izlenen Egitim ve Gelistirmenin flkeleri

1.7.1. Siireklilik ilkesi

Isgoren egitiminin veya gelistirme ugraslariin basariya ulasabilmesinin
birinci kosulu bu ¢abalarin siirekli olmasidir. insam ve teknolojiyi konu alan bilim
dallarinda goriilen hizli gelisme siireci i¢inde egitimin siirekli ve ¢ok yonlii olmasi
cagimizda artik bir zorunluluk haline gelmistir. Insan gereksinimleri siirekli olarak
degistiginden bu yeniliklere cevap verebilmek icin egitim ugraslarinin da siirekli

olmasi dogaldir. '®®

Giintimiiz 1s orgiitleri kendilerini yenilemek, yeni teknolojik, sosyal,
ekonomik bulus ve arastirmalart yakindan takip etmek, gerektiginde faaliyet
alanlarim1  genisletmek ve degistirmek, daha rasyonel calimsa yontemlerini
benimsemek gibi birtakim zorunluluklari her an yasamaktadirlar. Iste bu tiirden
olagan sayilan degisme ve gelismelere ayak uydurabilmenin tek yolu egitim ve
gelistirmenin siirekli olmasidir. Siireklilik sayesinde calisanlar ve dolayisiyla orgiit

beklenmedik yeni kosullara hazirlikli olur ve uyum sorunu yasamazlar.'®

1.7.2. Yararhlik ilkesi

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nceden belirlenmis amac ya da amaglar
dogrultusunda gerceklestirilmemesi durumunda beklenen faydalarin
saglanamayacagi, ortaya konulan cabalarin bos ugrasilar olacagi bilinmelidir.
Buradaki en 6nemli konu, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ni¢in yapildiginin ve
amaglara ulagilip ulagilmadiginin tespitidir, yani egitim-yarar iligkisinin kurulmasidir.

Bu vesile ile yapilan harcamalar beklenen faydalar ile karsilastirilir.' '

1987 eyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 130.

“Simsek ve Oge, Stratejik ve Uluslar Arasi Boyutlari ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Gazi
Kitabevi, 2007, s.235.

"Simsek ve Oge, a.g.e., 5.235-236.
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1.7.3.Firsat Esitligi Tlkesi

Cogu kez isletmelerde uygulanan egitim belirli kisilerin veya gruplarin
yeteneklerinin arttirtlmasi yoniinde uygulanir. Kosullart ¢ok siki  saptanmus,
degismez zaman araliklar i¢inde yiiriitillen 6@renme siirecinde her isgorenden yeterli
sonu¢ alinmayabilir. Bazi isgorenlerin digerlerinden daha cabuk Ogrenmeleri de
olanak icindedir. Bu tiir bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi normaldir. Ancak bir
ilke olarak egitim nimetlerinden en yiiksek basamaklar1 isgal edenlerden isgilere

kadar uzanan tiim isgoren kitlesinin ayirim yapilmaksizin yararlanmasi gerekir.'"!

1.7.4.Planhlik ilkesi

Bu ilkeye uygun olarak s6z konusu cabalarin gelecege odakli bir bicimde
nicin, nerede, nasil, ne zaman, kimin tarafindan ve kimlere doniik olarak yapilacagi

tespit edilmis olur.'"?

Egitim planlamasi kavrami; var olan durumdan saptanmis hedeflere ulasmak
tizere, egitim ile izlenecek yollarin, uygulanacak yontemlerin ve kullanilacak

kaynaklarin belirlenmesi seklinde tamimlanmaktadir.'"?

"17Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 131.

"2gimsek ve Oge, Stratejik ve Uluslar Arasi Boyutlar ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Gazi
Kitabevi, 2007, 5.236.

Taymaz, Hizmet I¢i Egitimi; Kavramlar, ilkeler, Yontemler. Ankara: Ankara Universitesi Egitim
Fakiiltesi Yay, 1981, s. 53.
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1.7.5.Etkin Katihm ilkesi

Bu ilke insan kaynagindan maksimum yarar saglama kuramina
dayanmaktadir. Isletmeler tarafindan hazirlanan egitim plan ve programlarinin basari
orani uygulamaya katilanlarin genel toplam1 ve etkinlik dereceleriyle
Olciilebilmektedir. Bu basariya ulagabilmek i¢in her seyden once egitim ugraslarina
katilanlarin sorunlarin iizerine 6nemle ve ciddiyetle e8ilmeleri ve egitim geregine

gercekten inanmalariyla olanak kazanir.'™*

Egitim faaliyetleriyle, calisanlarin bilgi ve beceri kazandirilmasi ve isletmede
bu kazanimlari uygulamaya gecirmek amaglanmaktadir. Ayrica ¢alisanlar,

yoneticileri tarafindan zorla degil kendi istekleriyle egitime gonderilmelidirler."

Eger, calisanlar orgiitiin egitim politikalarinin destekleyici nitelikte olduguna

inanirlarsa, egitim ve gelisim faaliyetlerine katilimun yiiksek olacag: diisiiniiliir.''®

”4Sabuncuoglu, a.g.e., s. 130.

15 Dolgun, Meslek Yiiksek Okullar1 ve Yiiksek Okullar 1gin Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa:
Ekin,2007, s.117.

"®Phyllis Tharenou, “Organisational, Job, and Personal Predictors of Employee Participation in
Training and Development”, Applied Psychology, c.46, s.2, 1997: 112.
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2.BOLUM

EGIiTiM GELISTiRME iSLEVININ CALISANLAR VE iSLETMENIN
PERFORMANSI ACISINDAN ONEMI

2.1. Performans Tanim

Performans, genel anlamda amach ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde

edilen seyin, nitelik ya da nicelik olarak belirlenmesidir.'"’

Fransizca kokenli bir kelime olan performans, bir gérevin 6nceden belirlenen

standartlara uygun davranislarin gosterilmesi olarak aciklanabilmektedir.

Bir calisanin performansi, kisisel 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi,
kabul edilebilir sinirlar icinde yerine getirmek suretiyle, belirli bir zaman sonunda
ortaya koydugu iiriin, hizmet ya da ¢alisma sonucudur. Bu sonug, gérevin yerine
getirilme derecesi olarak da algilanabilir. Bu durumda calisan performansi, gorevin

yerine getirilmesi i¢in ortaya konulan ¢abalarin tiimii olarak tanimlanabilir."'®

2.1.1. Egitim ve Performans iliskisi

Orgiitteki her bir birimin kalitesinin yiikseltilmesi, siirece en yakin olan
insanlarin kendilerini ise adamalariyla basarilabilir. Bu amagla hizmet sunan
insanlarin gerekli egitimi almalar1 ve riske girme konusunda onlar1 desteklemeden
bunu basarmalar1 beklenemez. Egitim kurumlari, bir hizmet sunar. Bu hizmetin
ozelliklerinin teshis edilmesi ve bunu siirekli gelistirme yollarinin belirlenmesi ¢ok
onemlidir. Hizmet, miisterinin kalite ihtiyaclarinin yalmizca karsilanmadigi aym
zamanda gelistirildigi bir mekanizmadir. Hizmet gelisimi, hizmetin iretildigi
stireclerinin dikkatli bir sekilde calistirilmasindan ortaya ¢ikar. Giig, not, ddiil, tehdit
ve ceza gibi bazi digsal motive edicileri kullanarak bazi performans oOl¢iimlerini

artirabilirsiniz, fakat 6grenmeye olan baglilik ve inang, dissal faktorler ortadan

17 74hal Akal, Tsletmelerde Performans Olgiimii ve Denetimi, 6. Baski, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yaymlarl, Ankara,.ZOOS, s. 17. . o
"8 {lhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, Istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1991, s. 154.
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kalkinca azalacak ya da kalkacaktir. Bir Ogrencinin hayata yonelik egitime
baglanmasinmi saglayabilmek icin eglenceli ve zevkli bir 6grenme gerekir. Bazen bir
seyi iyice 6grenmek icin ¢ok siki caligmak gerekir. Buna ragmen, 6grenmede zevk ve
eglence oldugu zaman, bu durum cok siki ¢alisma ve agir bir is gibi goriilmez.
Ogrenciler, basketbol antrenmami yaparlarken, saatlerini basketbol sahasinda
harcayacaklardir. Fakat bu durum onlara agir bir is gibi gelmez. Bir sey yapmak
istediginizde, calismak kiiciik ve 6nemsiz goriiliir. Hatta bu bir eglence gibi gelebilir.
Ogrenciler, egitim de harcadiklar1 cabaya ve zamana deger oldugu konusunda ikna
edildikleri zaman, egitimde yapilan bir¢ok is daha kolay, zevkli ve klasik yonteme

gore daha verimli hale gelecektir.'"”

Egitimi bireysel ve orgiitsel ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel acidan
egitim, amagclara ulasma basarisini artirmaya yonelik, isgorenlerin davranis, bilgi,
yetenek ve giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme yontemidir. Orgiitsel agidan
egitim, oOrgiitiin etkinlik, etkililik ve verimlilik bakimindan mevut basarisini

gelistirmeyi hedefleyen yonetim amaglarinin tiimiidiir.'*

Calisanlarin performanslarinin yonetimi ve gelistirilmesi insan kaynaklari
sistemlerinin ana amacidir. Insan kaynaklari sistemleri birbiriyle uyumlu calismasi
gereken dislilere benzer. Bu iliskilerin temelinde ise yetkinlikler yer alir. Bu nedenle
performans Olctimleri, performans gelistirecek tesvik ve motivasyon sistemlerinin
kurulmasi, egitim ve kariyer planlamalar1 da iizerinde Ozenle durulmasi gereken

konulardir. !

Egitim, calisanin isini yapabilmesi i¢in 6zel yetenekler kazanarak
performansini gelistirmesidir. Egitim bir anlamda insan kaynaklarina yapilan bir
yatinnm gibidir. Gelisim egitimden daha geneldir ve calisanin gelisimine yonelik
ogrenme firsatlarini igerir. Gelisim ¢alisana daha az detayli bilgi vermesine ragmen
calisanin gelecekteki kariyeri i¢in genis 6grenme saglar. Kisacasi gelisim mikro degil,

makro bir 6grenmedir. Egitim kisinin mevcut islerini yapabilmesi icin gerekli

"% Ozdemir, Egitimde Toplam Kalite Yonetimi, Kirgizistan-Tiirkiye Manas Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2002.

120 &znur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitapevi, 2004, s.199.

"21“En Onemli Kaynak insan Kaynagidir”,www.kobifinans.com.tr/tr/bilgi_merkezi/020701/1356, E.T:
10 Mart 2014.
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bilgileri kapsarken, gelisim kisiyi gelecekteki islere hazirlar. Hem gelisimin hem de
egitimin amaci1 performans diisiikliiklerini azaltmak ve {iretkenlik oranim

yiikseltmektir.'

Egitim, Oncelikle c¢alisamin  kendine  giivenmesini  ve  kendini
gerceklestirmesine olanak saglarken, iletisim yetenegini ve is tatminini dolayisiyla
performansini artirir. Isletme acisindan ise; calisanlarin bilgi beceri ve yetenek
diizeyleri artar. Siirekli egitimle personelin gelismesini saglayan isletmeler, artan is
giicli esnekligi sayesinde degisime kolay uyum saglarlar, bu da onlarin rekabet etme

123
sansini arttirir.

Egitim genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir.
Personel egitimi ise; calisanlarin ve onlarin olusturduklart gruplarin, isletmede su
anda sahip olduklar1 ya da ileride sahip olacaklar1 gorevleri daha etkin bir sekilde
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgilerini gelistiren, diisiince, rasyonel karar
alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarina olumlu katkilar yapmayi

amaglayan, bilgi ve becerilerini artiran egitsel faaliyetlerin tiimiidiir.'**

Orgiitlerde performans diisiikliigiinii gidermek ve performansi siirekli
artirmak icin egitim faaliyetleri ¢6ziim olarak goriilmektedir. Bununla beraber,
egitim faaliyetleri, insan kaynaklarmin verimliligini artirmada istenilen diizeyde ve
etkinlikte kullanilamamaktadir. Egitim faaliyetlerinden istenilen verimin elde
edilmesi, egitim programinin iyi bir sekilde programlanmasi, yiiriitiilmesi ve

degerlendirilmesine bagldir.'?

Isletmelerde performans diisiikliigiinii gidermek ve performans: siirekli
tyilestirmek icin egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢oziim olarak goriilmektedir.
Isletmede en yiiksek performansin saglanmasi igin calisanlar yakindan izlenmeli ve

saglanan basar1 dogrultusunda da degerlendirilmelidir.

122“Egitim ve Gelisimde 1htiyag Belirleme”,www.makalem.com, ]Erisim Tarih_i: 15 Kasim 2013.

123 Geylan, Insan Kaynaklar1 Yonetimi 4, Eskisehir: Anadolu Universitesi Isletme Fakiiltesi, 2002,
s.101.

'2%Y1ldiz, S. ve digerleri, Yeni Ekonomide Bilgi Birikimi Yonetimi, Mayis, 2002.

Darling, Training for Profit: A Guide to the Integration of Training in and Organization’s Success,
McGraw Hill Book Company, 1993, s.71.
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2.2. Performans Degerlemenin Tanim

Performans Degerleme, Bir orgiitteki isgorenlerin belirli bir donem iginde
caligmalarinin veya yeteneklerinin onceden belirlenmis bir 6lciite gore bircok yonden
sistemli olarak Ol¢iilmesi ve onlarin gelecekteki gizli giiclerinin (gelisme

potansiyellerinin) ortaya ¢ikarilmasini saglar.126

Performans degerlendirmesi, organizasyonlar agisindan onem tasidigi kadar
calisan agisindan da deger tasir. Calisanlar, 6zellikle basarili olanlar, ¢calismalarinin
karsiligin1 gérmek isterler. Biitiin iyi niyetini ve calisma giiclinii ortaya koyarak
calisan bir kisi, diisiik performansh ve ise karsi ilgisiz davranan bir kisiyle aym
sekilde degerlendigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek calisma
istegi diisecektir. Ote yandan, yapilan degerleme sonucu calisan eksiklerini gorme
firsat1 bulacagindan bunlar1 giderme ve yetenekleri gelistirme olanagi kazanacaktir.
Performans degerlemesi, bu nedenle, ¢alisani ise yoneltme ve 6zendirme araci olarak
da nitelendirilebilir. Nesnel olciitlere gére uygulanan bir performans degerlendirmesi
calisanda yiiksek moral ve organizasyona giiven duygusu yaratacaktir. Bir diger
yandan performans degerlendirme, calisanin isini ne kadar basarili yaptigim
belirleme, kendisine bildirme ve bir gelisme plani olusturma siirecidir. Basarili bir
performans degerlendirme siireci, c¢alisan1 yalnizca verimlilik konusunda
bilgilendirmemekte, ayni zamanda calisanin gelecekteki c¢abasini ve mesleki
yonelimini de etkilemektedir. Performans degerlendirme yoluyla calisanin
gelistirilmesi, onun daha etkili cabalar gostermesini saglayacak ve kariyer planlarini

netlestirmelidir.'?’

'2°Bingsl, insan Kaynaklar1 Yonetimi, stanbul: Beta Basim, 2003, 5.274.
127 Oya Ar, Performans YoOnetimi ve Karsilastirmasi, [.T.U. Endiistri Miih., Y. Lisans Tezi,
Istanbul, 1994, s. 20.
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2.2.1. Performans Degerlendirmenin Yaralar:

Performans Degerlemede, degerlemede degerlendiriciler icin yararlar ve

degerlendiriciler i¢in yararlar1 su sekilde agiklanabilir;

Degerlendirenler  (Yoneticiler) Icin  Yararlari:  Performans  degerlendirme
uygulamalar1 isletmelerde bazi yoneticiler tarafindan zaman zaman giinlik is
yogunluklar1 i¢inde ek bir Kkiilfet ve zaman kayb1 olarak goriilse de,
organizasyonlarda iyi isleyen bir performans degerlendirme sisteminden en fazla
yararlanacak olan kisiler ene de yoneticiler olacaktir. Asafida sistemi

degerlendirenler acisindan yararlari belirtilmigtir: 128

e Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece astlarinin ve
birimlerinin performansi gelisir

e Astlar ile aralarindaki iletisim ve iliskileri daha olumlu hale doniistiiriirler

e Astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu
dogrultuda onlara yardimci olurlar

e Astlarini degerlendirirken kendi giiclii ve gii¢siiz yonlerini de tanirlar

¢ Astlarini daha yakindan tamidikga, daha kolay yetki devri devrederler

® Yonetsel Dbecerilerini  gelistirirler ya da  becerileri  rahatlikla

uygulayabilecekleri kosullar elde ederler.

Degerlendirilenler ~ (Astlar) Icin  Yararlari:  Performans degerlendirmenin

degerlendirenler acisindan yararlari da su sekilde ozetlenebilir;'?’

e Astlar, iistlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini nasil
degerlendirdiklerini 6grenirler

® Giiclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini tanirlar

1‘?8 Cavide Uyargil, "Insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: Insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimu,
Onemi ve Cevresel Faktorler”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s.219-220.
"®Cavide Uyargil, a.g.e., 5.219-220.
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e Isletme icinde iistlendikleri rol ve sorumluluklarin1 daha iyi anlarlar
® Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme ile is tatmini ve

kendine giiven duygularim gelistirirler.

Organizasyon Icin Yararlari: performans degerlendirmenin organizasyonun biitiinii
icin daha genel ve kapsamli olumlu sonuclar yaratmasini saglar, bunlardan 6nemli

olanlar asagida belirtilmistir: 130

¢ Organizasyonun etkinligi ve karlilig1 artar

¢ Hizmet ve iiretim kalitesi gelisir

e Egitim ihtiyac1 ve egitim biitcesi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir

e Insan kaynaklarinin planlanmasi icin gerekli bilgiler daha giivenilir bir
bicimde elde edilir

e Bireyin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir

e Kisa donemli insan kaynaklar: ihtiyaclarinin giderilmesinde esneklik saglanir

(devamsizlik, isgiicii devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan).

13OUyalril, a.g.e., s.221.
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2.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlemesinde isletmenin ya da degerlemenin uygulandigi
bolimiin kosullarina en uygun yontemi se¢mek kadar bu yontemi amaclarindan
saptirmaksizin ve isgOrenler arasinda duygusal kokenli ayirma ve kayirma
yapmaksizin degerlemeyi gerceklestirmektir. Personel politikasinin 6nemli bir
boliimiinii olusturan isgdren degerlemesinin uygulanmasi, isgorenlerin yakindan
taninmasina, onlarin yeteneklerinden en iyi yonde yararlanilmasina neden olacaktir.
Isgorenlerin ise iliskin yeteneklerini ve davranislarim objektif olarak inceleyen boyle
bir degerleme calismasinin son derece duyarli bir nitelik tasimasi nedeniyle
uygulama sirasinda ¢ok titiz davranma, Olciilii ve tarafsiz bir degerlemeye Ozen
gosterme, performans degerlemesinde ve uygulanmasinda g6z  Oniinde
bulundurulmasi gereken en 6nemli kosullardir. Bu kosullara uygun bir degerleme

yontemi secmek ve uygulamak oldukga zor bir istir."’

2.3.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayal Yaklasim

Bu yaklasim kisilerin birbirleri ile karsilastirmalari neticesinde gerceklesir.

Yaklasimin icerdigi yontemler;

2.3.1.1. Siralama Yontemi

Astlarin  iistleri tarafindan basarilarina  gore siralandigt bu yOntemin
giinimiizdeki kullanimi alani olduk¢a sinirlidir. Ciinkii bu yontemde genellikle
kisinin genel basar1 durumu, organizasyon i¢in tasidigi deger ya da organizasyona
katkis1 gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak karsilastirmalar
yapilmaktadir. Ayrica siralama yonteminde kisilerin pozisyonlart ve gérev unvanlari
dikkate alinmadan bir havuz i¢inde toplanarak birbirleri ile karsilastiriliyor olmali,
degerlendirme hatalarindan pozisyondan etkilenme hatasin1 doguracaktir. Diger bir
deyisle, daha iist diizey gorevlerdeki kisilerin, daha basarili olacagi gibi yanlis bir
kaniya sahip olan degerlendiricilerin, siralama yaparken bu hatadan kagimmasi

oldukca  giic  olacaktir. Siralama  yonteminde  kisiler sayisal  olarak

1 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 199.
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degerlendirilmedikleri icin, Kkisilerarast bagsar1t farkliliklarinin  derecesi de

anlagilamamaktadir. 132

2.3.1.2. Zorunlu Dagilim Yontemi

Kisileri karsilastirarak yapilan degerlendirmelerde kullanilan diger bir yontem
de, zorunlu dagilim yontemidir. Ustler, astlarinin pek ¢ogunun basari diizeylerinin
farkli olmadigin1 ya da performanslarinda belirgin farkliliklar olmadigini belirterek,
yaptiklar1 degerlendirmelerde belirli puan, derece ya da ifadelere yonelebilir.
Ornegin, degerlendirilen grup iiyelerinin c¢ogunlugunun "gok iyi" performans
diizeyinde oldugunu belirtmek gibi. Oysa performans degerlendirme sistemlerinin
asil hareket noktasi bireyler arasindaki basari farkliliklarinin hassas bir bicimde
belirlenmesi geregidir. Bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek icin zorunlu dagilim
yontemi degerlendiricilere bazi smirlamalar Ongdrmektedir. Organizasyonlarda
bireylerin kisilik o6zelliklerinde oldugu gibi, performans diizeylerinde de normal
dagilim egrisine uygun bir dagilim gostermeleri gerektigi varsayimdan hareketle, bu
yontemde degerlendirici astlarini yontemin ongordiigii bicimde asagidaki besli bir

skalaya yerlestirmek zorundadir: 133

En Yiiksek Yiiksek Orta Diisiik Cok Diisiik
%5 %25 %40 %25 %5

Bu yontemin giivenirliginin diger bircok degerlendirme yonteminden yiiksek
oldugunu belirten yazarlar bulunmaktadir. Ayrica, zorunlu dagilim yontemi

Schneider ve Schmitt'e gore Ozellikle birden fazla degerlendiricinin bulundugu ve

13 ?Cavide Uyargil, "insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: Insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimu,
Onemi ve Cevresel Faktorler”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s. 241.
P Uyargil, a.g.e., s. 242.
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degerlendirilen kisi sayisinin ¢ok oldugu durumlarda tekdiize sonuglara ulagilmasini

saglayan oldukca yararli bir yijntemdir.134

2.3.2. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi ilk kez ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde
gorev alan havacilarin basar1 ya da basarisizliklarina neden olan onemli olaylarin
izlenmesi ve liste diizenlemesiyle uygulamaya konmus, daha sonra bu yodntem
endiistri alaninda performans degerlemesi konusunda kullanilmistir. Bu yontemde is
gorenlerin iste basarili, basarisiz ya da ikisi arasi farklar gosteren bir takim seyleri
yaptiklart ya da yapmadiklari ongoriiliir. Bunun icin degerlendirmecilerden ilging
olay olarak nitelendirilen isgorene iliskin olgular1 kaydetmeleri istenir. Bu arada
degerlendirmeciye bir kilavuz verilerek gozlem ve kayitlarindan kendisine yardimci
olunur. Ornegin, bu tiir kilavuzlardan bir tanesi bes alanda otuzbes tiir ilging olay

toplamistir. S6z konusu olan bes alan sunlardir:'*’

e Fiziksel Yeterlilik

¢ Diisiinsel Yeterlilik

e [s Aliskanliklar1 ve Tutumlari
e Kisisel Ozellikler

e Karakter

Yontemde astim1 gézlemleyen iist onun basar1 ya da basarisizliklarimi belirleyen
spesifik c¢alisma davraniglarimi kaydeder. Genelde kaydedilen o6rnekler, kisinin
performansinda yoneticinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Bu davraniglar
aninda ve icinde bulunulan kosullar dikkate alinarak not edilir. Daha sonra yonetici,
kisiye bu kritik olaylara iliskin geri-besleme saglar. Degerlendirme skalalarinda
oldugu gibi kisilik ozellikleri degil, spesifik davranislar dikkate alindigindan, asta
aciklanmas1 ve kendini gelistirmesi konusunda geri-besleme saglanmasi kolaydir.
Boylece ast belirli durumlarda kendisinden neler bekledigini anlamis olur. Kritik
Olay Yontemine dayali bir performans degerlendirme sistemi gelistirilirken,

oncelikle ¢esitli is gruplart i¢in performans kriterleri belirlemek gereklidir. Astlarin

34Schneider- N. Schmitt, Staffing Organizations, Scott Foreman and Co., Glenview, 1986, s.110.
133Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 207.
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gozlemleyen yoneticileri kritik olaylar1 kaydetme konusunda, bu kriterler daha dogru
yonlendirecektir. Ayrica, kritik olaylarin kisilerin performanslarinda ne oranda etkili
oldugu belirlenemediginden, kisileraras1 performans farkliliklarini ortaya koymak da

bu yontemde kolay degildir."*®

Sekil 2.8. Kritik Olay Tablosu

Orgiitsel Sorunlara Duyarhhg:

a. Sorular1 géremedi.
b. Sorunlarin nedenlerini dnemsemedi.
c. Sorunlarin kaynagina inemedi.

a. Sorunlarin dogacaginm 6nceden sezebildi.
b. Sorularin nedenleri iizerinde énemle durdu.
c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢oziim aradi.

Tarih Secenek | Olay Tarih Secenek | Olay

C Ozel bir C Kisisel
duyurunun cabalanyla
gecikmesine firinda yangin
neden oldu cikmasini

onledi.

Aciklama: cok Aciklama: B
onemli ve 6zel yiiksek firindaki
ulakla gelen bir bir arizay1
duyuruyu herkesten 6nce
zamaninda goriip haber
ilgililere verdi ve
bildirmedi. kendisini

tehlikeye atarak
yanin ¢ikmasini
Onledi.

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 208.

Bu yontemde kritik olaylarin énceden saptanmis olmasi gerekir. Ornegin, bir satis
elemanin miisteriye davranisi, takim arkadaslariyla iligkileri, olumlu ve olumsuz is

tutumlari ele alinabilir.'*’

”6 Cavide Uyargil, "Insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimu,
Onemi ve Cevresel Faktorler”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s. 249.
¥Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 208.
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Kritik Olay Yonteminde, calisanin siirekli izlenmekten rahatsizlik duymasi
ve yoneticiye de is yiikii yiiklemesi bu yontemin sakincalarindandir. Giiniimiizde

uygulama alan1 genis degildir.

2.3.3. Ortak Performans ve Standartlara Dayal Yaklasim

2.3.3.1. Geleneksel Degerlendirme Skalalar:

Geleneksel degerlendirme skalalar1 isletmelerde en ¢ok kullanilan

yontemlerden biri olup grafik degerleme skalalar1 olarak da adlandirilmaktadir.

Geleneksel degerlendirme skalalarint  iceren yontemlerde kisilerin
performanslar1 ¢esitli kriterler agisindan bir skala ile oOlciilir. Performansin
Olciilmeye calisildigi bu kriterler degerlendirme kriterleri ya da degerlendirme
faktorleri olarak adlandirilir. Degerlendirme faktorleri genelde, iice ayrilir:
Degerlendirilen ¢alisanin kisilik 6zelliklerini, ise iliskin davranislarimi ve yaptigi isin
sonuglarini ya da ciktilarin1 6lgmeye yarayan faktorler. Kisilik 6zelliklerini 6lgmeye
yarayan faktorler soyut ve gozlemlemeye miisait olmayis1 degerlendiricilerin bazi
degerlendirme hatalar1 yapmasina neden olacagindan, davramiglart ve sonuglari

degerlendirmeye yonelik faktorlere agirlik verilmesi nerilmektedir.'®

Sekil 2.9. Geleneksel Degerleme Skalas1 Yontemi

Cok Yetersiz ~ Yetersiz Normal Yeterli Cok lyi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta, 2012, s. 202.

8Uyargil, "Insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: Insan Kaynaklar1 Yo6netiminin Tanimu, Onemi ve
Cevresel Faktorler", Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s. 244-245.
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2.3.3.2. Davramssal Degerlendirme Skalalar:

2.3.3.1.1.Davranissal Beklenti Skalalari

Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen bu yontem ayni
zamanda Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Skalasi (Behaviorally
Anchored Rating Scales) olarak da adlandirilir. Bu yontem de diger geleneksel
degerlendirme skalalarinda oldugu gibi, kisinin performansini cesitli boyutlar
acisindan Olgmeye calisir. Ancak, bu boyutlarin ve skaladaki c¢esitli cevap

ifadelerinin tamimlanis bi¢cimi olduk¢a farklidar.'*’

Davranigsal Beklenti Skalalari, kisileri ¢esitli kisilik 6zelliklerine sahip olup
olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle yerine getirecek
davraniglart ne oranda sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedir. Belirli
kriterler icin gelistirilmis alternatif cevap ifadeleri ayn1 zamanda skalada cesitli

performans diizeylerini temsil etmektedir.'*

2.3.3.1.2. Davramssal Gozlem Skalalar:

Davranigsal beklenti skalalarinda, ¢esitli performans boyutlarinda beklenen
kritik olaylar igeren alternatif davranislar belirlenmekte ve bu davranislar skalada
degerlendirilmektedir. Davranigsal gozlem skalalarinda is davramslarina iliskin
cesitli kritik olaylardan yararlanilmaktaysa da, degerlendirici bu davranislari

gdzlemleme derecesine gore degerlendirme yapmaktadir.'*!

*Feldmann, H.J. Arnold, Managing Individual and Group Behaviour in Organizations, McGraw-Hill
Book Co.,Auckl and, 1983, s. 408.

0Cavide Uyargil, "Insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris: insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimu,
Onemi ve Cevresel Faktorler"”, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s. 246.
"Uyargil, a.g.e., s. 248.
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2.3.4.Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

2.3.4.1.Amaclara Gore Yonetim (Management by Objektives-MBO)

Organizasyonun temel hedefleri dogrultusunda isgorenlerin iistleri ile bir
araya gelerek bireysel hedeflerinin belirlenmesi ve donem sonunda da gene taraflarin
birlikte kisinin hedeflere ulasma derecesini gozden gecirmeleri siireci olarak
tanimlayabilecegimiz Amaclara Gore YoOnetim bir yonetim yaklasimi olmasinin yani
sira, sonuglara dayali performans degerlendirme yaklagiminin da en tipik ornegidir.
Amaclara gore yonetim uygulamalarinda hedef belirleme ve donem sonunda da
hedeflerin degerlendirilmesi oldukc¢a kritik ve 6zenle gerceklestirilmesi gereken iki
evredir. Bu iki evre ast ve iist arasinda formel goriismeler olarak ve belirli ilkeler
cercevesinde gerceklestirilmelidir. hedeflerin son bir kez ast ve {ist arasinda
miizakere edilip, yazili hale doniistiiriilmesi formel bir goriisme yolu ile yapilirsa, bu
goriigme Performans Yonetim Sisteminin etkinliginde 6nemli bir rol oynayacaktir.
Ciinkii boyle formel bir goriisme taraflarin konuya gereken ilgi ve Onemi
gostermelerine ve belirlenen hedeflere ulasma konusunda daha ciddi ¢aba sarf
etmelerine neden olacaktir. Hedef belirleme goriismesinde hem ast hem iistten
hazirlikli olmalarin1 gerektirir. Bazi yoneticiler gorlisme Oncesi astlarindan kendileri
icin belirli hedefler saptayarak goriismeye gelmelerini ve hedefler {izerinde
tartismalarin1 isteyebilirler. Gerekli bi¢imde hazirlanan ast ve {istler, yeni bir
degerlendirme doneminin basinda bir araya gelerek, ast i¢cin hedefleri yazili olarak
saptamak amaci ile miizakerelere baslar. Taraflar bu goriismede hem organizasyonun
temel amaclari, hem de bireyin gelisimi ve motivasyonu ag¢isindan en fazla faydayi
saglayacak hedeflerde goriis birligine ulasmaya calisirlar. Yonetici, astinin bu
goriismede fikirlerini rahatlikla belirtmesini tesvik ederken, ast, iistiiniin goriislerini
tarafsiz ve Onyargisiz olarak dinlemeli, daha sonra kendi goriis ve Onerilerini
bildirmekten cekinmemelidir. Taraflarin benimseyecekleri uzlagsmaci bir yaklasim,

bu asamanin basarili bir bicimde gerceklesmesine yardimei olacaktir.'*?

" Uyargil, a.g.e., s. 250-251.
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2.4. Egitimde Yeni Teknolojilerin Kullanilmasi

Isletmelerde teknolojiyi takip etmek ve kaynaklarin etkin ve verimli kullanim1
icin son teknolojiye sahip olabilmek 6nemlidir. Yeni teknolojiyi kullanmak egitimin

kalitesini de arttirmaktadir.

Yeni teknoloji sunlarin yapilmasini saglar: 143

e Personel, egitimi nerede ve ne zaman alacagi konusunda biitiin kontrolii eline
almaktadir,

e Personel ve yoneticiler, bilgiye uzman karar kurallarina ihtiya¢ bazinda
erisim imkani bulurlar,

e Personel, egitim siiresince istedikleri medyay1 se¢me sansina sahip olurlar,

e Egitim yonetimi (kurs kayitlari, testler, sonuglar) elektronik olarak yapilir,

e [Egitim siirecine daha yatkin bir izleme saglanir.

Giiniimiizde teknolojinin gelisme hizinin artmasi, makinelesme ve otomasyonun
kullanimindaki gelismeler, egitimin Onemini daha da arttirmistir. Gelismekte olan
ilkelerde genellikle geleneksel iiretim bicimi ile modern teknolojinin yer aldigi
tiretim bi¢iminin birlikte goriilebilmesi, egitimi, bu iilkeler i¢in daha da 6nemli hale
gelmistir. Bu tiir iilkelerde personel; gelismis iilkelerdeki teknolojiyi aktaracak
bilgiye sahip olmak ve kendi teknolojisini olusturabilecek bilgiyi, yetenegi
gelistirebilmek gibi 6nemli islevlere sahiptir. Dolayisiyla insan kaynaginin egitimi,
bir taraftan calisanlarin eski yeteneklerini giiniin kosularina uygun duruma getirmeyi

diger taraftan da onlarda yeni beceriler gelistirmeyi hedeflemek zorundadr.'**

%Noe Raymond A., insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), [stanbul: BETA,

1999, s.223.
144Yiiksel, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1997, s.178.
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Sekil 2.10. Yeni Teknolojiler Egitimi Nasil Etkiler

Egitimin Verilmesi \
e  Ogrenciye ozellestirme
®  Coklu duygulara hitap et
e Ogrenme prensiplerini

(geribildirim, anlamlilik,

pekistirme) icerir.

\ Yeni Egitim Teknolojileri \
Egitim Yonetimi
e Kagitsiz kayit tutma
ve kayit

Egitim Destegi \
e [htiya¢ bazinda
bilgiyi saglama
¢  Entelektiiel
sermayeyi
gelistirme

e  Multimedya
e Uzaktan Ogrenme

e Jzleme e  Uzman Sistemler

¢  Yazilim Uygulamalar1

e  Elektronik Performans

Destek Sistemleri

Kaynak: Noe, Raymond A. Insan Kaynaklarmin Egitim ve Gelisimi, 1999, s.224.

Bir isletmeye en yiiksek teknolojileri getirip yerlestirmek, en yiiksek
yatirimlar1 yapmak, en gii¢lii ortakliklar1 kurmak miimkiindiir. Ancak bu teknolojileri
kullanacak, yatirimlar1 degerlendirip ortakliklar1 siirdiirecek yetenekli, egitimli,
kaliteli ve is tatmini yiiksek calisanlar olmazsa, yapilan tiim yatirimlar ve cabalar

bosa gidecektir.145

"Demet Giiriiz, Yaylac1,G.0O., Iletisimci Goziiyle insan Kaynaklari Yonetimi, Mediacat Kitaplari,
Istanbul, 2004, s.21.
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2.4.1. Multimedya Egitim

Bu egitim, gorsel-isitsel egitim ile bilgisayar temelli egitimi birlestirmektedir.
Bu programlar yazi, grafik, animasyon, ses ve videoyu biitiinlestirmektedir.
Multimedya egitimleri, egitilenleri motive ederek aninda geribildirim ve rehberlik
olusturma, personelin hakimiyet diizeylerini test ederek kendilerine diiskiin boliimleri
ogrenmelerini saglar. Ayrica igerigin ve dagitimin siirekliligi, smirsiz cografik
erisebilirlik, gerektiginde gizlilik bu yontemin {iistiinliigii olarak belirtilebilir. Bunu
karsin, yontemi gelistirmek oldukca pahalidir ve egitilenlerin teknolojiye uyumu

kolay degildir.'*®

2.4.2. Bilgisayar Destekli Egitim

Bilgisayar, ogrenmeye etki saglar ve bilgileri analiz ederek geribildirim
gerceklestirir. Bilgisayarli egitim, laser diskler, Cd-rom’lar ve interaktif video ve

internet kaynakli egitim kullanmakla daha karmasik olmaktadir. '*’

Bu araglar soyle ac¢iklanabilir;

2.4.2.1. CD-ROM ve Laser Diskler

Kisisel bir bilgisayar kullanarak animasyon, video klipler ve grafikler; egitim
uygulamasina entegre edilebilir. Ayrica kullanici egitim materyaliyle joystick ve
dokunmatik ekranlar aracilifiyla etkilesimde bulunabilir. CD-ROM yazi, grafik, ses
ve goriintiiniin bir aliiminyum disk iizerinden laser ile okunmasini saglar. Laser-disk,
laserle yiiksek kalite video ve ses iiretmek i¢in kullanilir. Laser disk tek basina (video
kaynagr olarak) veya bilgisayar tabanli talimat dagitim sistemi olarak

kullanilabilir.'*®

1407 eyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 159.

“TSabuncuoglu, a.g.e., s. 159- 160. .

*¥Noe Raymond A., insan Kaynaklarimn Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), Istanbul: BETA,
1999, 5.226.
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2.4.2.2.interaktif Video

Bu teknik video ile bilgisayar temelli egitimin avantajlarini birlestirmektedir.
Monitore bagh klavye araciligiyd:r 6gretim bire bir egitim saglar. Egitilenler klavye
ve monitére dokunma suretiyle programla etkilese bilmektedir. Interaktif video,
teknik prosediirleri ve kisisel becerileri gelistirmek i¢in kullanilmaktadir. Egitim
programi video disk veya CD-ROM’da saklanabilir. Apple Computer ve Federal
Express’in CD-ROM’la ilgili deneyimi bu konuda iyi bir Ornektir. Apple
Computer’in yoneticileri egitim istiyorlardi, fakat yogun programlarindan otiirii
egitim icin islerinden uzaklagmalar1 oldukc¢a giic olmaktaydi. Simif egitimine bir
alternatif olan ihtiyacin sonucu olarak, Apple, biitiin bilgisayarlarina CD-ROM
siiriiciiler baglayarak yoneticilerine egitim programi olusturdu. CD-ROM temelli
programlarindan biri, yaz1 ve video iceren is kanununun temelleriydi. Federal
Express firmasinin 25 disklik interaktif videolar1 miisteri etiketlerinden, dikkatli
siirme ve dagitim prosediirlerini i¢eren bir ¢evrimi ihtiva ediyordu. Federal Express
interaktif ~ videonun bir avantajim  kesfetmisti. Ilk  olarak  egitimler
bireysellestirilebilmistir. Personel egitim programlarin1 kontrol edebilmekteler.
Istedikleri yerleri tekrar gozden gecirirken, istedikleri zaman konulari
atlayabilmekteydiler. Ikincisi, personel performansina bagli olarak aninda
geribildirim alabilmekteydiler. Uciinciisii, egitim personelin is takvimine baglh
olmaksizin 24 saat kullanima hazirdi. 1$veren acisindansa, interaktif video
programlarinin gelistirilmesinin ve satin alinmasinin yiiksek maliyeti, egiticilerin
seyahat masraflar1 ve merkezi bir egitim alaninin donatilma masraflarindan yapilan
tasarruflarla azaltilabilir. Federal Express, interaktif video egitim programi
araciligiyla iilke sathindaki 650 istasyonda 35000 personeli egitmis ve sirketin
milyonlarca dolar tasarruf etmesini saglamisti. Interaktif video olmaksizin Federal

Express yiiksek kaliteli egitimi salglalyamalzdl.149

"“Noe Raymond A., insan Kaynaklarimn Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (cev.), Istanbul: BETA,
1999, 5.226-227.
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2.4.2.3. internet Kaynakh Egitim

Internet, hizli ve pahali olmayan bigimde iletisim kurmaya ve bilgi kaynaklarini
toplamaya yarayan yaygin bir iletisim aracidir. Yoneticiler, bolgelerinde veya diinya
tizerinde diger yoneticilerle iletisim kurabilir, mesaj ve dokiiman birakabilir ve belirli
konularin tartisilmasi i¢in ayrilmis “odalara” erisebilirler. Web sayfalari internette bir
hizmettir. Genel veya kisisel bilgisayar kullanicis1 Web adresine giderek ihtiyac
duydugu bilgileri toplayabilir. Internet temelli egitimin sagladii avantajlar soyle

siralanabilir: °

¢ Egitilenlere diinyanin her yerinde ve her saatte bilgi ulastirma

e Maliyetten tasarruf saglama

e Egitilenin performansini izleme

e Bilgiye ulasim, kontrol edebilme

e Egitilenlerin bagkalariyla bilgi paylasimina girmesi ve iletisime ge¢mesini
saglama

e [Egitim programim giincellestirme.

2.4.2.4. Sanal Gerceklik

Egitilenlere ii¢ boyutlu Ogrenme imkani saglayan bilgisayar temelli bit
teknolojidir. Bilgisayar ekranindaki sanal model; etkilesimli ekipman ve cevre
birimleri vasitasiyla izlenebilir ve etkilesime de girebilir. Teknoloji egitilenin birden
cok duyusuna hitap eder. Cihazlar, cevreden bilgiyi duyulara iletir. Ornegin, ses ara
yiizleri, dokunma hissi veren eldivenler veya gercek¢i yapay ¢evre olusturan hareket
platformlar1 kullanilabilir. Ayrica, egitilenin hareketlerini bilgisayara aktaran
cihazlarda mevcuttur. Bu cihazlar araciligiyla egitilenler an1 yasama deneyimini
yasarlar. Sanal gercekligin bir avantaji, kendini tehlikeye atmadan tehlike iceren
gorevleri yerine getirmesine olanak tanimasidir. Arastirmalar, sanal gerceklik
egitiminin karmagik gorevler iizerinde biiylik gorevler iizerinde biiyiikk faydasi
oldugunu gostermektedir. Sanal gerceklik ortami, gercek is ortami ile tipatip aynidir.

Bir baska potansiyel avantaj ise, 0grencinin gereksinim duydugu bilissel siirec ile

139Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 160.
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ilgilidir. Bu tip bir gercek¢i ortamin egitimde kullanimi 6grenme i¢in daha fazla
bellek kullanimini saglar. Etkin sanal gerceklik egitimi gelistirilmesinde karsilasilan
engeller arasinda, kotii arac gereclere sahip olmak gelir. Bu da egitilenin kusmasi,

bas donmesi ve bas agrisi gibi problemlerle karsilasmasina sebep olur.'”!

2.4.3. Uzaktan Ogrenme (Distance Learning)

Uzaktan Egitim; cografi olarak daginiklik arz den sirketler tarafindan
personele yeni iiriinler, politikalar, prosediirler, beceri egitimleri ve uzmanlik
konferanslar1 hakkinda bilgi aktarmak iizere kullanilir. Uzaktan 6grenme, insanlar
arasinda iki yonlii iletisim kurulmasim saglar. Uzaktan 6grenme, iki tip teknolojiyle
iligkilidir. Tlki egitim programina devam eden katilimcilarla egiticilerin veya diger
istasyonlardaki katilimcilarin iletisim kurmasini saglayan telefon ve Kkisisel
bilgisayarlar gibi teknolojilerdir. Bunlar audiokonferans ve dokiikonferanslardir
(personelin, bilgisayar aracilifiyla ortak bir dokiiman iizerinde c¢aligsmasi). Uzaktan
ogrenmenin ikinci bir sekli de bireysellestirilmis, bilgisayar temelli egitimdir. Kisisel
bir bilgisayar1 olan personel herhangi bir yerden egitime katilabilir. Bu tip uzaktan
egitim Web kaynakli gibi multimedya egitim yontemleriyle ilgilidir. Egitim
materyalleri ve atamalar sirketlere internet, video veya CD-ROM ile dagitilabilir.
Egiticiler ve egitilenler e-mail’le, biilten tahtalar1 ve konferans sistemleriyle
etkilesebilirler. Uzaktan 6grenmenin bir avantaji da sirketlerin seyahat masraflarinda
yaptiklar1 tasarruflardir. Ayrica cografi daginiklik gosteren sirketlerin, personelin
bulundugu yere gelmesi miimkiin olmayan uzmanlardan egitim almalarin1 saglar.
Uzaktan Ogrenmenin en belirgin dezavantaji; egiticiler ve izleyiciler arasindaki
etkilesimin azligidir. Cografi olarak daginik ¢alisanlara egitim vermek i¢in kullanilan
“uzaktan egitim” in en énemli eksikligi, 6§renmede pozitif bir etki yaratan egitici ve

izleyiciler arasindaki etkilesimin burada olmamasidir.'>

51Noe Raymond A., Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (gev.), stanbul: BETA,
1999, s.233.
52Noe, a.g.e., s.235-236.
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2.5. Egitim Gelistirme Siireci

Bu bolimde egitim ve gelistirme faaliyetlerini belirlemede egitim
planlanmas1 yapilirken isletmenin ihtiyaclarina yonelik egitim ihtiyacinin
belirlenmesidir. Egitim ihtiyact dogru olarak saptandiktan sonra egitim ihtiyac

analizi yapilir. Son bdliimde de egitim ve gelistirmenin biitcelenmesi incelenecektir.
2.5.1.Egitim ve Gelistirmenin Planlanmasi

Planlama, sosyo-ekonomik kosullarin hizla degistigi giiniimiiz is diinyasinda
isletmelerin, s6z konusu degismelere ayak uydurmak amaciyla, yapilarinda gelisi
giizel degismelerin olugsmasina firsat vermek yerine, bu nevi olaylara kars1 dnceden
hazirliklt olmalarimi saglamak suretiyle arizasiz bir uyum saglamalarinda biiyiik

yardimel olmaktadir.'>?

Egitim ve gelistirmenin, hangi alanlara yonelirse yonelsin dikkatli bir
arastirma sonucu planlanmasi, yeni egitim ve gelistirme yontemlerinin kullanilmasi
ve goz Oniinde bulundurulmasi ayrica, egitim agirliginin sz konusu programlar

sonucunda elde edilmesi beklenen amaclara verilmesi gerektigi ifade edilmektedir.'™

Egitim planlamasinin, orgiitiin uzun donemli amaclari ile orta ve kisa donemli
hedeflerinin birlikte gozetilerek yapilmasi gerektigi, bugiinkii sorunlarin ¢6ziimii i¢in
egitime agirlik veren bir Orgiitiin gelismeler karsisinda yetersiz kalabilecegi, uzun
donemli amaclar1 ©One alan Orgiitin de giincel sorunlar karsisinda sikinti

yasayabilecegi aciklanmaktadir.'>

153 M. Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Konya: Ofset, 8. Baski, 2005, s.122.

"> Halil Can, Tuncer ve Ayhan.,Genel isletmecilik Bilgileri, Ankara: Siyasal Kitabevi, 2000, s. 369.
'3 {smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer Yay, 2004, s. 308.
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Belirli yontemlere gore egitim gereksinmesi saptandiktan sonra ilgili boliim

yetkilileri genellikle yillik egitim programlan c¢ikarirlar. Yillik egitim programlari

diizenlenirken kararlastirilmasi gereken bazi onemli noktalar genel ¢izgileriyle su

sekilde 6zetlenebilir:'*°

Egitim Konularuimin Saptanmast: Burada izlenen amac¢ dogrudan dogruya
yikselme durumunda olan personelin egitimine doniik olabilecegi gibi,
mevcut gorevin daha iyi yapilmasina ya da teknik personelin bilgi

kapasitesini yiikseltmeye yonelik olabilir.

Egitim Organlaruin Belirlenmesi: Burada birkac secenekten soz edilebilir.
Ornegin, isletmenin kendi i¢ organlarin aracih@g ile egitim
gerceklestirilebilecegi gibi personelin isletme disinda diizenlenen egitim
programlarina katilmasit Ozendirilebilir ya da biraz pahali olmasina karsin
disaridan isletmeye getirilecek egitici uzman elemanlardan yararlanilabilir.

Bu se¢eneklerin tercihi izlenen egitim politikasina baghdir.

Pedagojik Yontemin Secimi: Egitim programinin uygulanmasinda segilecek
cesitli yontemler olabilir. Burada s6z konusu olan egitilecek kisilere
uygulanacak pedagojik yontemin se¢imidir. Ornegin, bilgi yigimim ya da
aktarilmasini amaglayan somut bir yontem olabilece8i gibi, “yapilmasin
sevmek” ya da “yapmasimm Ogrenmek” aligkanligimi kazandiran bir baska
yontem de secilebilir. Bunun disinda egitilenlere baski yapmaksizin bir
yontem secilebilecegi gibi egiticilerin ve egitilenlerin birlikte yiiriittiigli bir
yontem ya da diisiinsel gelismeyi arttiran bir diger pedagojik sistem iizerinde

egitsel ¢cabalar siirdiiriilebilir.

Egitim Tekniginin Secimi: Burada s6z konusu olan is dis1 ve isbasi egitim
tekniklerinin hangisinin kullanilacagr ve egitimin gerceklestirilmesinde
anlatma, grup tartigmasi, ornek olay, rol oynama gibi tekniklerden hangisinin

uygulanacaginin onceden saptanmasidir.

13Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 141-143.
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Egitilecek Kisilerin Secimi: Daha Once cesitli boliimlerden gelen egitim
istekleri ve egitim gereksinmesi calismalar1 g6z Oniinde bulundurularak o
donem egitime katilacak personel belirlenir. Burada kimlere 6ncelik
verilecegi konusunda yas, okul, egitim diizeyi, mesleki bilgi diizeyi,
yiikselme yetenegi ve yaptigi isin dogasina gore bir degerleme ve siralama

yapilir.

Egitim Siiresinin Saptanmasi: Yillik egitim programlarinin hazirlanmasinda
kararlastirtlmas: gereken ©Onemli konulardan biri de egitim siirelerinin
belirlenmesidir. Egitimin isletme i¢in bir gider kaynagi oldugu diisiiniiliirse,
egitim programlarinin verimlilik ilkesi dogrultusunda elverdigince kisa
olmasmna ozen gosterilmelidir. Ozellikle isgoreni isbasindan uzaklastirarak
gerceklestirilen egitim programlarinin iiretimi belirli siire aksatabilecegi

unutulmamahdir.
Egitim Yerinin Belirlenmesi: Egitim programlar1 diizenlenirken {izerinde

durulmasi gereken konulardan biri de egitimin nerede yapilacagidir. Bu

konuda degisik goriis, Oneri ve uygulamalar vardir.
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Sekil 2.11. Egitim Planlama Siireci

Egitim Thtiyacim
Degerlendirme Asamalari

Alt Amaclar: Belirleme

A 4

Yer-Konum Belirleme

Orgiitsel ihtiyag Yontem Belirleme
Gorevin Ihtiyact Zaman-Siire Belirleme
Bireyin Ihtiyac1 Egiticileri ve Egitilenleri Belirleme

Ol¢me Yollarim Belirleme
Uygulama
Tiir Belirleme

Degerlendirme

Kriter Belirleme Olgme
Degerlendirme

Kaynak: GOMEZ-MEJIA, BALKIN and CARDY., Managing Human Resources,
Pearson Prentice Hall, New Jersey, 2007, s.245.

Egitim planlamasi, rasyonel davranis ile 6zdes olmaktadir. Rasyonel davranis;
ihtiyaglarin (Orgiitsel, isle ilgili, bireysel) sinirsizligr ile sinirli kaynaklar arasindaki
gerginlik iliskisini, en uygun sekilde ¢coziime ulastirmayr amaglar. Egitim planlamasi
da egitimle giderilebilecek ihtiyaclari, dolayisiyla ulasilmasi istenen bircok amaci,
onceliklerine gore siralayarak, sinirli kaynaklar1 bu oncelikli ihtiyaglara, amaclara
iliskilendirmek gorevini yerine getirir. Ancak, egitim planlamasi yapilirken uyulmasi

gereken bazi ilkeleri de gbzden uzak tutmak gerekir. Bu ilkeler; 157

'>7 Muhsin Hesapcioglu, insan Kaynaklari Yonetimi ve Ekonomisi, Beta Bastm Yayim Dagitim,

Istanbul, 1994, s.6.
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e Egitim planlamasi siirekli bir fonksiyondur, bu da devamli bir 6rgiitlenmenin
geregini ortaya koyar

e Egitim planlamasi, uzmanlarin, yonetim organlarinin, danisma kurumlarinin
stirekli igbirligini gerektirir

e Egitim planlamasinda, amagclara ulasilip ulasilmadiginin devamli olarak
izlenmesi lazim gelir, bunun i¢in de degerlemede siireklilik esastir

e Egitim plani, Onceden tahmin edilemeyen durumlara da uygulanabilir
esneklige sahi olacak sekilde hazirlanmalidir

e Planin etkili bir sekilde uygulanabilmesi icin, gerekli insan giicii ve finansal
kaynaklarin gercek¢i bir degerlendirilmesi yapilmalidir

e [Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde tarafsizlik ilkesi esas alinmalidir

e Egitim planlamasi, kisilere ya da gruplara ait diisiincelerle amacindan
saptirilmamalidir

e Yapilacak degerlendirilmeler sonucunda planin, yeni ihtiya¢ ve durumlara

uydurulmasi gerekir; seklinde belirtilebilir.

2.5.2. Egitim ve Gelistirme Thtiyaclarinin Belirlenmesi

Egitim planlamasinin ilk asamas1 egitim ihtiyacimin belirlenmesi oldugudur.
Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletmede egitimin gerekli olup olmadiginin

belirlenmesidir.

Elemanlarin ve basarisiz yonlerini gozlemler ve yetersiz gordiigii yonlerini
egitim birimine bir rapor ya da egitim ihtiyag bildirim formu doldurarak iletir. Egitim
ihtiyag¢ bildirim formu ihtiyaca bagh olarak yoneticiler, idari personel ve isci kesimi
ayr1 ayri her gercek egitim ihtiyaclarinin saptanmasindan en iyi degerlemeyi yapacak
kisiler onlarin iistleridir. Belirli zaman dilimlerinde iist astin1 yakindan izler, onun
basarili elemanin bagli bulundugu iistii tarafindan doldurulur, imzalanir ve egitim

planina alinmak iizere insan kaynaklar1 bolimiine verilir."*®

13¥Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 136.
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Sekil 2.12. Egitim Ihtiyac Bildirim Formu

EGITIM iHTiYACI BiLDiRiM FORMU

Katilimeilar Egitim Onerilen Egitim Egitimci Egitimden
Konusu Tarih Siiresi Kurum Beklentiler
Egitimi Oneren Boliim Insan Kaynaklar1 Genel Miidiir
Y Oneticisi Y oneticisi Onay
Imza/Tarih Imza/Tarih Imza/Tarih

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Istanbul: Beta, 2012, s. 137.

2.5.2.1. Thtiyac1 Belirleme Siireci

Ihtiya¢ belirleme genel olarak érgiit analizi, Kisi analizi ve gorev analizi igerir.
Organizsasyonel analiz, egitimin gerceklesecegi genel ortami goz Oniine alir. Yani;
sirketin 15 stratejilerine egitimin uygunlugunu, egitim icin ne kadar kaynak
ayrildigini ve egitim aktiviteleri icin yoOneticilerin destegini belirlemeyi igerir. Kisi

analizi, kimin egitime ihtiyac1 oldugunu belirlemesine yardim eder. Kisi analizi, '

1- Performans disiikliigiiniin bilgi ustalik, beceri, yetenek eksikliginden mi,
yoksa motivasyonel veya is dizayni1 probleminden mi kaynaklandigini,

2- Kimin egitime ihtiyaci oldugunu,

3- Personelin bu gorevleri tamamlayabilmeleri i¢in egitimde agirlik verilmesi
gereken bilgi, ustalik ve davranislarin belirlenmesini igerir. Uygulamada

orgiitsel analiz, gorev analizi ve kisi analizi genellikle belirli bir sira ile

""Noe RaymondA.,insan Kaynaklarimn Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (¢ev.), istanbul: BETA,
1999, s. 55.
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yuriitilmez. Bununla birlikte, Orgiitsel analiz egitimin Orgiitiin stratejik
hedeflerine uyup uymadigim1 ve Orgiitiin egitime zaman ve para ayirtip
ayirmayacagini  belirlemeyle ilgili oldugu icin  Oncelikli  olarak
yiriitilmektedir. Kisi analizi ve gorev analizi ise genellikle ayni anda
yiiriitilir. Ciinkii  gorevleri ve 1is ortamini anlamadan, performans

eksikliklerinin bir egitim sorunu olup olmadigini belirlemek oldukca giictiir.

Sekil 2.13. Ihtiyaci Belirleme Siireci

Nedenler veya Baski Sonuclar

Noktalar1 _ N )
Organizasyonel -Egitilenlerin Ogrenmesi

-Mevzuat Analiz Gerekenler

-Temel Yeteneklerde -Kimler Egitim Aliyor
Eksiklik -Diigiik Performans -Egitimin Tiiri

-Yeni Teknoloji Gorev Analizi -Egitimin Siklig1
-Miisteri Istekleri - 5 — 5 | -Egitimi Satin Alma veya

-Yeni Uriinler Olusturma Karari

-Yiiksek Performans -Egitim veya Secme ya da Isi

Standartlari Yeniden Tanimlama Gibi
-Yeni Meslekler Kisi Analizi Diger Insan Kaynaklari
Secenekleri

Kaynak: Noe, Raymond A. Insan Kaynaklarmin Egitim ve Gelisimi, 1999.
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2.5.2.2. Organizasyonel (Orgiit) Analizi

Orgiit analizi daha cok uzun vadeli egitim planlarinda, egitim ihtiyacinin
saptanmas1 amaciyla kullanilmaktadir. Buradaki anlaminda orgiit analizi, isletmenin
tiim egitim acigim ya da ihtiyaglarini saptamak i¢in, genel bir inceleme yapmaktir.
Yani orgiit analizi organizasyonun tiimiinii inceler. Genel olarak orgiit icinde egitime
ihtiya¢ olup olmadigini, varsa hangi boliimlerde buna gerek duydugunu, boyle bir
egitimin ne olciide basarili olacag1 vb. konular, bu analizle belirlenir. Orgiit analizi,
bir organizasyonun departman amaclarini belirlemeyi gerektirir. Elbette ki her
sorunun egitim eksikliginden kaynaklanmadigini ve her verimli olmayan ¢aligmanin
egitimle iligkilendirilemeyecegimi gozden uzak tutmamak gerekir. Yanlis malzeme
kullanimi, verimli olamayan calisma yontemleri, diisiik iicret gibi egitim dist
faktorler de bazi sorunlarin kaynaginda yatan nedenler olabilir. Bu gibi durumlarda
sorunlar egitimle degil, yeni malzemeler edinerek, dogru yontemler uygulayarak ve

ticretleri yiikselterek ¢oziilebilir.'®

'Yukl Wexley and, Organizational Behaviorand Personel Psychology, Revised Edition, Richard D.
Irwin Inc, Homewood, IIlinois, 1984, s.454.
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Isletme ¢aliganlarinin performanslarinin, organizasyonun planlarinin i¢ ve dis
cevreden elde edilen verilerle etkilesimi sonucunda, Orgiitsel analizle bireysel

ihtiyaclarin nasil ulagildigini asagidaki tabloda gorebiliriz.

Sekil 2.14. Orgiit (Organizasyon) Analizi

CEVRE

GELECEKTEKI PLANLAR GUNCEL PERFORMANS

CEVRE BIREYSEL CEVRE
EGITIM

IHTIYAGLARI

v

ZOR ULASILAN VERILER KOLAY ULASILAN VERILER

A
v

CEVRE

Kaynak: STEWART, Employee Development Pratice, Pearson Education Limited,
Harlow, 1999, s.155.
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2.5.2.3. Gorev (Is) Analizi

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda kullanilan ikinci analiz gorev analizidir.
Egitim ihtiyacinin organizasyon analizi yapilarak orgiit genelinde belirlenmesi, ikinci
adim olarak is analizine olanak saglar. Is analizi, isgorenin yapacagi isin
incelenmesidir. Bu analiz yapilirken gecilecek olan asamalar1 ise sOyle belirtmek

miimkiindiir.'®!

1. Islerin tam olarak nasil yapildigimi tarif eden sistematik bilgilerin
toplanmasi ve isin tanimlanmasi,

2. Islerin yapilabilmesi icin ulasilmasi gereken standartlar performanslarin
cikarilmast,
Standartlara uymak i¢in islerin yapilmasi gerektiginin belirlenmesi,

4. Etkin performans icin gerekli bilgi, beceri ve diger Ozelliklerin tespit

edilmesi.

Is analizi, egitim ihtiyacimin belirlenmesinde, orgiit analizi ile kisi
(performans analizi) arasinda bir koprii gorevi goriir. Orgiit analizi ile belirlenen
genel egitim ihtiyacinin bireysel diizeye indirgenebilmesi, yani kisilerin eksikliklerini
saptanmasi, yaptiklart isle ve bu isin basar1 standartlariyla ilgilidir. O nedenle, is
analizi ile elde edilen bilgilere ve verilere sahip olmaksizin kisi analizi ile bireysel
egitim ihtiyaglarin1 belirlemek olasi degildir. Ote yandanis analizi ile elde edilen
bilgiler olmadan, egitim ihtiyacin1 genel olarak belirleyecek olan, saglikli ve detayl

bir 6rgiit analizi yapabilmek miimkiin olmaz.'®

161 CASCIO, Managing Human Resources; Productivity, Qualitiy of Work Life, Profits, New York,
1992, 5.238.

'?Oya Ozgelik," insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris: insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi, Onemi
ve Cevresel Faktorler”, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, s. 180-18]1.
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2.5.2.4. Kisi ( Performans ) Analizi

Burada egitim ihtiyac1 su genel diisiinceye gére tamimlanabilir. Isgorenin
egitime ihtiyaci, istenilen performans diizeyi ile (standart performans), bireysel
performans arasindaki farktir. Is analizleri sirasinda belirlenmis standart
performanslar, ulasilmasi istenen performansi olusturur. Bireysel performans verileri
ise, gozetimcilerin c¢alisanlar hakkindaki degerlendirmeleri, isgorenlerin giinliik
seklinde tuttuklar1 performans tutanaklari, tutum olc¢timleri, testler veya goriismeler
yolu ile elde edilen bilgilerdir. Kisi analizinde, yukarida sayilan yollardan veya diger
performans degerleme yontemlerinden yararlanilarak belirlenen iggorenin mevcut

performansi, standart performansla karsilastirilarak, arasinda fark olup olamadigina

bakalir.'®

Egitimdeki amag, performans problemlerini elimine etmek veya diizeltmek,
iyilestirmektir. Bununla birlikte tiim performans problemlerinin egitimle
diizeltilebilecegi soylenemez. Mesela belirsizlik, ¢atisma, ¢alisma, calisanlarin kisisel
problemleri ve diisiik kalitedeki malzeme gibi problemlerin ¢6ziilmesi egitimle ilgi

olmayip, bunlarin bagka yollarla giderilmesi gerekir.164

193 CASCIO, a.g.e., 5.238.
164Gomez-Mejia, Balkin and Cardy, Managing Human Resources, 5. Baski, Prentice Hall, New Jersey,
2007, s. 241.
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2.5.3. Egitim Thtiyaclar1 Belirlemede Kullamlan Yéntemler

Egitim ihtiyaglar1 belirlemede birden ¢ok yontem kullanilmaktadir. Personeli

Gozlemle yontemi, Anket yontemi, Teknik el kitaplar1 ve kayitlar1 okuma yontemi,

Konularinda uzman kisilerle goriime yontemleridir. Ihtiyaci belirleme yontemlerinin

avantajlarini ve dezavantajlar asagidaki tabloda yer almaktadir.

Sekil 2.15. ihtiyag Belirleme Yontemlerinin Avantaj ve Dezavantajlart

YONTEM AVANTAJLAR DEZAVAVANTAJLAR
-Is ortamina iliskin bilgi saglar. -Usta gozlemcilere ihtiyag
GOZLEM -Isin en az diizeyde kesilmesini duyar.
saglar. —Personelin davranis1 gozlenirse
degisebilir.
-Ucuzdur. -Zaman alir.
-Cok sayida kisiden bilgi -Diisiik geri doniis oranlar1 ve
ANKETLER toplanir. uygun olmayan cevaplar
-Bilgi kolayca 6zetlenir. goriilebilir
-Ayrintilar eksik kalir.
-Prosediir lizerine iyi bir bilgi -Teknik dili anlasilmayabilir.
kaynagidir. -Materyaller eski olabilir.
TEKNIK EL KITAPLARI | -Objektiftir.
VE KAYITLARI OKUMA -Yeni isler ve yaratilmakta olan
isler i¢in iyi bir gorev bilgisi
kaynagidir.
-Egitim ihtiyaglarinin -Zaman alicidir.
KONULARINDA UZMAN ayrintilarini ve sorunlarin neden | -Analiz edilmesi zordur.
KiSILERLE GORUSME ve ¢oziimlerini aciga ¢ikarmak -Beceri  sahibi  goriismeciye

icin uygundur.

ihtiyac duyulur.

Kaynak: Noe, Raymond A. Insan Kaynaklarmin Egitim ve Gelisimi, 1999.
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2.5.4. Egitim ve Gelistirme Thtiyac Analizi

Egitimde giidiilen amag¢ ve izlenmesi gereken temel ilkeler belirlendikten
sonra sira egitim ihtiyaglarinin dogru olarak saptanmasina gelir. Egitimin kendisi bir
maliyet unsurudur. Egitim ihtiyac1 dogru belirlenmezse uygulanacak egitim firma
icin gereksiz bir maliyet getirir. Ilke olarak egitimin siirekliligi benimsenmekle
birlikte, dogru zamanda, dogru kisilere, dogru konularda ve dogru yontemlerle
egitimin verilmesi gerekir. Boyle bir sonuca varmak igin oncelikle ve ozellikle

egitim ihtiyacinin dogru olarak analiz edilmesi kacinilmazdir.'®

2.5.5. Egitim Gelistirmede Ol¢cme ve Degerlendirilmesi

Egitim ve gelistirmenin son asamasinda verilen egitimlerin Olgiilmesi ve
egitimin degerlendirilmesi gerekmektedir.

Genel anlamda 6lgme, belli bir 6zelligin ya da durumun gozlenip sayisal
sembollerle ifade edilmesidir. Degerleme ise bir yargilama islemidir ve iki seyin

karsilastirilmasina dayanir. 166

2.5.5.1. Degerleme Siireci

Egitim degerlendirilmesi, e8itim alan isgorenlerin, egitim Oncesi ve sonrasi
performanslarinin  karsilastirilmast  ve  ulastiklart  performans  diizeylerinin,
isgorenlerin yaptiklar1 isle ve de Orgiitin amagclariyla iligkilendirilerek, egitim
sonuglarinin saptanmasi icin, yapilan sistematik bir calismadir. Egitim faaliyetlerini
degerlendirmek i¢in Oncelikle asagida belirtilen dort noktayr agiga kavusturmak

gerekir. Bu noktalar; 167

1. Egitim sonunda bir degisim gerceklesmis midir?

2. Gergeklesmis ise; bu degisim, egitime bagli olarak m1 gerceklesmistir?

1997 eyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 134.

166 alil _"_Fekin, Eg@timde Olgme ve Degerlendirme, Ankgra: Yargi, 1991, s.39. )
'"Oya Ozgelik," insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris: insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi, Onemi
ve Cevresel Faktorler”, 6. Baski, Istanbul: Beta, 2013, 5.189-190.
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3. Bu degisim, isletmenin amaglarina ulagmasina olumlu yodnde katki
saglamakta midir?
4. Ay egitim programimi farkli katilimcilara uygularsak aymi degisimin

gerceklesmesi beklenebilir mi? sorularinin yanitlari ile agiklanabilir.

Donald Kirkpatrick tarafindan gelistirilen egitim degerleme modeline gore,
egitim programlariyla gerceklestirildigi diisiiniilen ya da gerceklestirilen bu degisim

dort kategoride ele aliarak dlciilebilir:'®®

e 1. Tepki
e 2.0Ogrenme
e 3. Davranis

e 4. Sonuglar

1. Bunlardan ilki tepkidir. Burada katilimcilarin egitim programlari

169 Katilimeilarm

hakkindaki diistinceleri ve reaksiyonlar1 belirlemeye caligilir.
program konusundaki fikirleri ve duygulari nelerdir, yani programdan hosnut
kalmislar midir? Egitim programina istekli mi katilmiglardir? Programi zaman

harcamaya deger bulmuslar midir?'”

2. Ikinci ise ©Ogrenmedir. Bu kategoride ise, egitimi alan bireylerin
ogretilenleri, ne derece Ogrendiklerinin saptanmast sdz konusudur. '"' Bu
kategorideki Ol¢iim bireysel 6grenmeye odaklanir ve icsel bir degerle ilgili olup,

bireysel 6grenmenin degerlendirilmesini gerektirir.'”>

1% CASCIO, a.g.e., 5.253.

1 CASCIO, a.g.e., 5.253.

170Dessler, Human Resource Management, 10. Baski, Pearson-Prentice Hall, New Jersey, 2005, 5.299.
"I CASCIO, a.g.e., 5.253.

172Stewart, Employee Development Practice, Pearson Education Limited, Harlow, 1999, s.187.
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3. Uciincii kategoride ise davranis kriterleri yer almaktadir. Burada da egitim
programlarina katilimin, isgorenlerin isteki davraniglarinda ne gibi degisikliklere yol

actig1 sorusuna cevap aranmaktadir. 173
2.5.5.2. Ol¢me Siireci

Saglikli bir 6lgcme isleminin yapilabilmesi icin su kosullarin yerine getirilmesi

gerekir:'"™

° Olgﬁlebilecek nesnenin bulunmasi,
e QOlgme isleminin sayi ile ifade edilmesi,
e QOlgme isleminin objektif olmast,

e Olgii araclarinin giivenilir olmasi gibi.

Olcme siirecinde genellikle klasik yazili ve sozlii sinavlar veya basari, yetenek ve
davranis Ol¢iim testleri uygulanir. Bu 0l¢iim araclarinin giivenilir, objektif, gecerli,
kullanigli ve ayirt edici 6zelliklere sahip olmalari gerekir. Bunlarin yaninda gozlem,
is ornekleri, tutum arastirmalar1 ve goriisme yontemlerinden yararlamlabilir. Olgme
araclariyla kisilerin biligsel (bilgi, kavrama, analiz, sentez gibi) ozellikleri, psiko-
motor (beceri, uyum, yaraticilik gibi) ve davranigsal 6zellikleri (kisilik, deger verme,

iletisim becerisi gibi) 6lclimlenmeye galhslhr.175

' CASCIO, a.ge.,s.253. )
""" Mustafa Ocal, Egitimde Olgme ve Degerleme, Bursa: Uludag Universitesi Yayini, 1994, 5.7.
'"3Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 163.
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2.6. Egitim ve Gelistirmenin Biitcelenmesi

Egitimden beklenen katkilarin elde edilebilmesi icgin yeterli parasal
imkanlarin yaratilmasi gerekir. Egitim bir yatirim olarak kabul edildigine gore ¢esitli
egitim ugraslarin1 gergeklestirecek bir mali tablonun belirlenmesinin s6z konusu
olacaktir. Ama¢ uzun donemde verimlilik ve karliligi yiikseltmektir. Personelin
yetenek ve nitelikleri gelistik¢e verimlilik oran1 da dogru orantili olarak artar. Bazen
personel sayisini arttirmak yerine mevcut personelin egitimine giderek bu bosluk
tamamlanabilir. Ancak plansiz ve programsiz bir egitim isletmeye gereksiz
harcamalar da acabilir. Bu nedenle bir yandan isletmenin gercek egitim ihtiyaclarinin
saptanmasi, Ote yandan belirlenen egitim programinin gerceklesmesi icin gerekli ve
rasyonel biitgcenin hazirlanmasi zorunludur. Egitim biitcesi icin genellikle bir yillik
donemler esas alinir. Bu donem icinde egitimle ilgili tiim harcamalar ve bunlari
karsilayacak kaynaklar tablolar halinde hazirlanir. Biiyiikk isletmelerde egitim
tinitesinin kendi i¢cindeki fonksiyonel yapisina gore bir biitge doneminde yapilacak
egitsel harcamalar ve varsa gelir tahminleri ayr1 ayr1 hesaplanir. Egitim
diizenlemesinde egitim tiiriine gore bir siniflandirmada yapilabilir. Ornegin,
duyarhilik egitimi, oryantasyon egitimi, staj, yonetici egitimi, cesitli konferans ve
seminerler icin egitim harcamalar1 egitim biitgesi icinde ayr1 ayri gosterilir. Egitim
icin diizenlenen fonksiyonel biitcelerin  disinda ayrica belirli projeleri
gerceklestirmek icin 6zel biitgeler hazirlanabilir. Ornegin, bir isletme belirli sayida
elaman1 bir egitim Orgiitii tarafindan diizenlenen ©zel bir egitim programina

gondermek istediginde bununla ilgili proje biitgesi hazirlamak durumundadir.'”®

'7°Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta, 2012, s. 144-145.
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Egitim biit¢esi hazirlanirken goz Oniinde bulundurulmasi gereken kosullar soyle

siralanabilir:'”’

e Biitce donemi i¢inde gerceklestirilmesi diisliniilen egitim programlarinin ayri

ayr1 maliyeti ¢ikarilir.

e Programlara katilacaklarin sayisi, gidis-gelis yolluk iicretleri, katilma

maliyetleri hesaplanir.

e Egitim isletme icinde yapilacaksa, gerekli egitim araclarimin (gesitli
makineler, bilgisayar, kitap, kirtasiye, film, video gibi) isletmeye maliyet

cikarilir.

e Egitim icin gerekli personel iicretleri, kira, telefon, malzeme gibi gider

kalemleri tahmini olarak belirlenir.

e Egitimle ilgili onceden tahmin edilmeyen harcamalar i¢in belirli bir fon

ayrilmasi yerinde olur.

Egitim biitgesi hazirlandiktan sonra, iist yonetimin onayimna sunulur. Biitce

onaylandiktan sonra uygulamaya gecirilebilir.

""Sabuncuoglu, a.g.e., s. 145.
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3.BOLUM

EGITiM GELIiSTIRME iSLEVINiN PERFORMANS YONETIMIi SiSTEMi
ACISINDAN ONEMIi VE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Isletmenin verimliligini ve karliligin artirabilmesi, yogun rekabet kosullarina
hazirlanabilmesi i¢in bilgili is giiciiniin olusturulmasi ve gelistirilmesi gereklidir. Bu
nedenle insan giiciinii temsil eden insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin amaclarina

ulagmasinda gerekli egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yiiriitilmesinden sorumludur.

Bu arastirma calismasi; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Sl¢iilmesi i¢in
tasarlanmig, bu dogrultuda egitimin etkinligine etki eden faktorler incelenmistir.
Calisanlarin  kurum i¢i egitimlerin etkinligine yonelik goriislerinin farkliklar

yorumlanmugtir.

Bu arastirma calismasinda; kurumsal igletmelerde calisana verilen kurum igi
egitimlerin, calisanin verimliligi iizerine etkisinin, kariyeri iizerindeki etkilerinin,
verilen egitimlerde kullanilan materyallerin etkinliginin ve calisanin psikolojisi

tizerindeki etkilerine yonelik algilarinin farklilagmasinin incelenmesi amag¢lanmistir.

Oyle ki kurum ici egitimlerin calisana etkin bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir. Kurum i¢i egitimlerin, ¢alisan acgisindan da amacina uygun olmasi
onem arz etmektedir. Calisana verilen egitimler farkli zaman araliklarinda
uygulanabilir. Bu zaman periyotlar1 belirlenirken ¢alisan agisindan verimlilik hususu
gozetilmelidir. Verilen egitimin kapsamina gore zaman araliklari belirlenerek
uygulanacak olan egitimler aylik veya yillik olarak tekrarlanabilir. Bu ¢alismada
anket uygulanan is gruplarinda ki katilimcilara yetistirme ve gelistirme faaliyetleri
kisa ve uzun vadede verilebilmektedir. Bu nedenle anket uygulanan katilimcilar,

aylik ve yillik egitimleri almis olan ¢alisanlardan belirlenmistir.
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3.2.Arastirma Yontemi

3.2.1. Arastirmanin Anakiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin anakiitlesini ve 6rneklemini, uluslararasi havacilik sektoriinde
faaliyet gosteren firmanmin Istanbul merkezindeki calisan orta diizey yoneticiler ve
personel olarak gorev alan calisanlar olusturmaktadir. Aragtirmanin gerceklestirildigi
firma, bir¢ok alanda yiiksek dereceler elde etmis, Tiirkiye’nin ve Avrupa’nin en iyi
havayolu sirketlerine yer hizmetleri veren bir isletmedir. Bu isletmede ‘‘Yer
Hizmetleri’’ biriminde gorev alan ve bu arastirma icin tasarlanmis ankete katilan s6z
konusu is gruplart; Yolcu Hizmetleri Memuru, Bilet Satis Memuru, Koordinasyon

Memuru, Puantaj Memuru, Kontuar Gorevlisi, Sofor olarak belirtilebilir.

Kurum ici egitimin uygulanmasindaki farkli boyutlart 6lgmek iizere
tasarlanmis bu anket calismasinda, arastirma icin 200 anket formu calisanlara
ulastirilmis, 139 anket formundan geri doniis alinmis olup, %70 oraninda katilim

saglandig goriilmektedir.
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Tablo 1: Kurum I¢i Calisanlarin Aldigi Hizmet I¢i Egitimlerin Tablosu

Is Gruplart

Is Tanim

Ald1g1 hizmet Ici
Egitim

Alinan Hizmet Ici
Egitimin Siiresi

Yolcu Hizmetleri
Memuru

Check-in, Boarding,
Bagaj, Denied,
Ikram, Rezervasyon,
Vize Pasaport, Kayip
Esya

Yolcu Hizmetleri,
Troya, Quick Check-
in, Empati Egitimi,
Tehlikeli Maddeler
Egitimi, Motivasyon,
Is Saghig ve
Giivenligi, Ikram
Egitimi, Ramp
Kurallar1 ve Apron
Egitimi, Beden Dili,
Vize-Pasaport
Egitimi, Yolcu
Miskileri

Ise baslamadan
once

Ik 1 ay icerisinde
2 yil ara ile

1 yil ara ile

Bilet Satis Memuru

Bilet Satis, Bilet
degisikligi,
Rezervasyon

Rezervasyon, Bilet
Satis, Is Saghg ve
Giivenligi, Beden
Dili Egitimi, Troya,

Ise baslamadan
once

Ik 1 ay icerisinde
2 yil ara ile

Yolcu iliskileri, 1 y1l ara ile
Ucretlendirme
Egitimi, Quickres
Koordinasyon Personel Isleri Is Saghg ve Ise baslamadan
Memuru Giivenligi, Yolcu once

Hizmetleri, Ramp
Kurallar1 ve Apron
Egitimi, Tehlikeli
Maddeler Egitimi,
Troya, Beden Dili,
Yolcu iliskileri

Ik 1 ay icerisinde
2 yil ara ile
1 y1l ara ile

Puantaj Memuru

Personel kart
islemleri, Rapor,
Mazeret ve Yillik
izin islemleri

Is Saghig ve
Giivenligi, Ramp
Kurallar1 ve Apron
Egitimi, Tehlikeli

Ise baslamadan
once

Ik 1 ay icerisinde
2 yil ara ile

Maddeler Egitimi, 1 yil ara ile
Beden Dili Egitimi,
Troya, Yolcu
Mliskileri,

Kontuar Gorevlisi Bagaj tasima, Is Saghig ve Ise baglamadan

yiikleme Glivenligi, Ramp once

Kurallar1 ve Apron Ik 1 ay icerisinde
Egitimi, Bagaj, 2 yil ara ile
Tehlikeli Maddeler 1 yil ara ile
Egitimi, Beden Dili
Egitimi

Sofor Apron arag Is Saglig ve Ise baglamadan

hizmetleri, VIP-CIP
yolcu hizmetleri

Glivenligi, Ramp
Kurallar1 ve Apron
Egitimi, Tehlikeli
Maddeler Egitimi

once

Ik 1 ay icerisinde
2 yil ara ile

1 yil ara ile
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3.2.2. Veri toplama Yontemi

Arastirma kapsaminda kurum ici egitimin etkinligini belirleyebilmek iizere
tasarlanan anket formu, sirket calisanlarina dogrudan verilerek hem kagit tizerinde

cevaplandirilmalar saglanmis ve yiiz yiize goriisme yapilmistir.

Anket formu iki boliimden olusmustur. Anket formunun ilk boliimii; kurum
ici egitimlerin kariyer iizerindeki etkisinin, kurum ici egitimlerde kullanilan
materyallerin etkinliginin, kurum i¢i egitimlerin olumlu etkisinin, kurum i¢i verilen
egitimlerin verimlilik lizerindeki etkisinin ve kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik
etkilerinin belirlenmesine yonelik toplamda bes boyuttan olugsmaktadir. Bes boyuttan
olusan ilk boliim toplamda 20 sorudan meydana gelmistir. Anketin ikinci boliimiinde;
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu kidem bilgisi ve ¢alisanin demografik

ozelliklerini 6lgmeyi saglayan sorular yer almaktadir.

5’11 Likert 6lgegi ile hazirlanmis anketin birinci boliimiinde cevap secenekleri
"Kesinlikle Katilmiyorum", "Katilmiyorum", "Kararsizim", "Katiliyorum",
"Kesinlikle Katiliyorum" seklinde ifadeler kullamilarak degerlendirilmistir. Ikinci
boliimde demografik 6zellikler belirlenmeye calisilarak, katilimer ile ilgili edinilmesi

gereken bilgiler sorgulanmistir.

3.3.3. Arastirmada Kullanlan istatistiki Yontemler

Anket formundan elde edilen veriler “SPSS for Windows 21,0” programindan
faydalanilarak analiz edilmistir. Boyutlar1 tanimlayici istatistik analizi, calisanlarin
gorev dagilimlarina, egitim durumlarina, kidemlerine, yaslarina, cinsiyetlerine ve

medeni durumlarina gore boyutlar arasi analizleri elde edilerek yorumlanmastir.

Calisanlarin  demografik ozellikleri ile Insan Kaynaklari Yonetimi
uygulamalarinda egitimin etkinligi boyutlarinin diizeyleri arasinda farkin olup
olmadigini belirlemek icin bagimsiz gruplar t testi ve varyans analizi (ANOVA

TESTI) kullanilmustir.
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3,45

1 2 3 4 5 6

Arastirma konusu olan boyutlara iliskin yanitlarin ortalamast Mean satiri,

kategorilerde bulunan kisi sayis1 N satiri, ortalamadan farklari gosteren standart
sapma Std. Deviation satir1 degeri bulunur. Ortalama degeri 1'e ne kadar yakin olursa
tutumun o kadar zayif oldugu, 6' ya ne kadar yakin olursa tutumun o kadar kuvvetli

oldugu sdylenebilir.

3.4.Giuvenilirlik Analizi

139 calisan iizerinde yapilan ve bes boyuttan iki boliimden olusan ankette
kurum i¢i egitimin etkinligini degiskeni 20 ifade ile ol¢iilmiistiir. Kurum ici egitimin
etkinligini iliskin 5 boyut bulunmaktadir. Bunlar; Kurum ici Egitimlerin Kariyer
Uzerindeki Etkisi, Kurum i¢i Egitimlerde Kullamlan Materyallerin Etkinligi, Kurum
I¢i Egitimlerin Olumlu Etkisi, Kurum i¢ci Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki
Etkisi, Kurum Igi Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkileridir. Olgegin i¢ tutarliligini
belirlemek amaciyla Cronbach a degerleri incelenmis ve Olgegin literatiirde kabul
goren 0,70 oraninin iistiinde oldugu goriilmiistiir. Bu durum degiskenlerin icsel

tutarliga sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo2: Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinligi Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach a Degeri ,885
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3.5. Arastirmanin Modeli ve Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma calismasinda, Kurum Igi Verilen Egitimlerin etkinligine yonelik
egitimin etkinligi boyutlar aras1 degerlendirilmis ve calisanlarin Kurum i¢i Verilen
Egitimlerin etkinligine yonelik algilarinin demografik ozelliklere gore farklilik

gosterip gostermedigi incelenmistir.

Bu arastirma c¢alismasinda, calisanlarin Kurum Igi Verilen Egitimlerin
etkinligine yonelik algilarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermediginin tespit edilmesi amacglanmaktadir. Bu amaglar dogrultusunda

asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H;:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin kariyerleri tizerindeki etkisine yonelik
algilar1 kurum i¢i pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

H;,:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kariyerleri tizerindeki etkisine yonelik
algilari cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

H;p:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kariyerleri {izerindeki etkisine yonelik
algilart medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H,:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kariyerleri tizerindeki etkisine yonelik
algilar yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H;q4:Calisanlarin kurum igi verilen egitimlerin kariyerleri {izerindeki etkisine yonelik
algilar kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Hje:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kariyerleri tizerindeki etkisine yonelik
algilar egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H,,:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilar1 kurum i¢i pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.
Hjp:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilar cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

H,.:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilart medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hjq:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine

yonelik algilar yaslarina gore farklilik gostermektedir.
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Hje:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilar1 kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Hj¢:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilar1 egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hj,:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilar
kurum i¢i pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

Hjp:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilari
cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Hj.:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilar
medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H3q:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilari
yaglarina gore farklilik gostermektedir.

Hje.:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilar
kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Hjse:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilar
egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hy,:Calisanlarin kurum igi verilen egitimlerin verimlilik tizerindeki etkisine yonelik
algilar1 kurum i¢i pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

Hyp:Calisanlarin kurum ig¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine yonelik
algilari cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Hy:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine yonelik
algilart medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hyq:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine yonelik
algilar yaslarina gore farklilik gostermektedir.

Hy.:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine yonelik
algilar1 kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Hye:Calisanlarin kurum igi verilen egitimlerin verimlilik tizerindeki etkisine yonelik

algilar1 egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.

91



Hs,:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilar
kurum i¢i pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

Hsp:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilari
cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.

Hs.:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilari
medeni durumlarina gore farklilik gostermektedir.

Hsq:Calisanlarin kurum ig¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilari
yaglarina gore farklilik gostermektedir.

Hse:Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilari
kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

Hse:Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilari

egitim durumlarina gore farklilik gostermektedir.
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3.6. Arastirmanin Bulgulari

Bu boliimde; kurumsal isletmelerde calisana verilen kurum ig¢i egitimlerin,
calisanin verimliligi iizerine etkisinin, kariyeri {iizerindeki etkilerinin, verilen
egitimlerde kullanilan materyallerin etkinliginin ve calisanin psikolojisi {izerindeki

algilarina yonelik farkliliklarin incelenmesine iligkin bulgulara yer verilmistir.

3.6.1.Calisanlarla Ait Demografik Ozelliklere Dair Tamimlayici istatistikler

Tablo3: Cahsanlara Ait Demografik Ozelliklere Dair istatistiki Veriler

Kisi Sayis1 Yiizde %

Kadin 70 50,3
Cinsiyet Erkek 69 49,6
Evli 46 33,0
Medeni Durum Bekar 93 66,9
18-25 28 20,1
Yas 25-30 67 48,2
30-35 33 23,7

35 ve iizeri 11 7,9

ko gretim 2 1.4
Kidem Lise 27 194
Onlisans 42 30,2

Lisans 65 46,7

Lisansiistii 3 2,1

Egitim Durumu 1 yildan az 29 20,8
1-5 y1l 97 69,7

5-10 y1l 11 7,9

15 yil tizeri 2 1,4

Arastirma kapsaminda yaptigimiz anket c¢alismasinda yukaridaki tabloda
ankete katilan c¢alisanlarin demografik Ozelliklerine dair istatistiki verilere yer
verilmistir. Analiz verilerinin belirleyici istatistiki degerleri, arastirma calismasinda

kriter degisken olarak hipotezlerin olusturulmasinda kullanilmistir.

Ankete katilan calisanlarin %50,3’ti Kadin, %49,6’s1 Erkek yanitlayicilardan
meydana gelmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimi denk sayilabilecek

bir deger gostermektedir.

Katilimcilarin yag kriterlerine gore dagiliminda ise; %?20,1°i 18-25 yas
grubundan, %48,2°1 25-30 yas grubundan, %?23,7’si 30-35 yas grubundan, %7,9’u 35

ve lizeri yas grubundan meydana geldigi goriilmektedir.
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Anket c¢alismasma katilan calisanlarin; %1,4°ti [Ikogretim, %19,4’i
Lise, %30,2’si Onlisans, %46,7’si Lisans, % 1,4’ Lisansiistii mezunu olan kisilerden

olusmustur.

Anket yanitlayicilarinin; %20’si 1 yildan az, %69,7’si 1-5 yil, %7,9’u 5-10

yil, %1,4°1 15 yil iizeri olarak sirkette hizmet verdigini ifade etmistir.

Ankete katilan calisanlarin ¢ogunlugunu; %50,3 ile Kadin, %48,2 ile 25-30
yas grubu, %46,7ile Lisans mezunu, %69,7 ile 1-5 yil kidem derecesinde olan

katilimcilar olusturmustur.

3.6.2. Olceklere iliskin Ortalama Degerler

Kurum Ici Verilen Egitimlerin Etkinligi 6lceginde ifadeler; (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Karasizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum olarak degerlendirilmistir. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Etkinligi ile
ilgili ifadelerin tamaminin ortalamas1 3,44’tiir. Buna gore, calisanlarin Kurum Ici

Verilen Egitimlerin Etkinligine yonelik algilari noktasinda kararsizdan olumluya

yakin olduklar1 sdylenebilmektedir.

Tablo 4: Olceklere iliskin Ortalama Degerler

Katilime1 Minimum Maximum Ortalama Standart
Sayisi Deger Deger Deger Sapma

Kurum i¢i Egitimlerin Kariyer 139 1,00 5,00 3,3759 0,98787
Uzerindeki Etkisi
Kurum I¢i Egitimlerde Kullanilan 139 1,00 5,00 3,4730 0,84843
Materyallerin Etkinligi
Kurum I¢i Egitimlerin Olumlu 139 1,00 5,00 3,6277 0,76753
Etkisi
Kurum Igi Verilen Egitimlerin 139 1,00 5,00 3,6349 0,90152
Verimlilik Uzerindeki Etkisi
Kurum i¢i Verilen Egitimlerin 139 1,00 5,00 3,1511 0,96994
Psikolojik Etkileri

Boyut 1: Kurum I¢i Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisi

Boyut 2: Kurum Ici Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi

Boyut 3: Kurum Ici Egitimlerin Olumlu Etkisi

Boyut 4: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisi

Boyut 5: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkileri
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Boyutlar kendi aralarinda kiyaslandiginda Boyut 5 (Kurum Igi Verilen
Egitimlerin Psikolojik Etkileri) en diisiik, Boyut 4 (Kurum Ici Egitimlerin Verimlilik
Uzerindeki Etkisi) en yiiksek istatistik degere sahiptir. Bu veriler yorumlandiginda
kurum ici verilen egitimlerin verimlilik {izerindeki etkisi, psikolojik etkilere gore

biraz daha anlamli bir degere sahiptir.

Boyutlar kendi aralarinda yorumlandiginda birbirine paralel bir deger
gostermektedirler. Bu da kurum i¢i verilen egitimlerin kariyer, kullanilan materyal,
olumluluk, verimlilik ve psikolojik etkilerinin kuvvetiyle yakin sonuclar kaydettigi

anlagsilabilir.

3.6.3. Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinliginin Demografik Ozelliklere Gore
Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

3.6.3.1. Kurum Iici Verilen Egitimlerin Calsanlarin Kurum _icindeki

Pozisyonlarina Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

3.6.3.1.1.Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Kurum icindeki Pozisyonlarina Gore Farkhlik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin kariyer iizerindeki
etkisine yonelik algilarinin calistiklar1 kurum i¢indeki pozisyonlarina gore farklilik
gosterip  gOstermedigini  belirlemek icin  varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 5:Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarina Gore Farklihk Gosterip
Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist. df1l df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 0,770 4 132 0,547
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmistir.

Analiz sonuglar1 agagida gosterilmektedir:
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Tablo 6: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine iliskin Tanimlayic istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. | N | Std. Sapma | F Sig.
Bilet Satis 0,850 0,53
3,66 6 0,91
Memuru
Kontuar
o 3,25 3 1,08
Gorevlisi
. Koordinasyon
Kurum Igi 4,25 1
) Memuru
Verilen
Puantaj
Egitimlerin vanay 400 | 1
. Memuru
Etkinligi
Sofor 4,06 4 1,39
Yolcu
Hizmetleri 3,32 122 0,98
Memuru
Yolcu
3,87 2 0,17
Hizmetleri Sefi

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmasi nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin kariyer {izerindeki etkinligi
calisanlarin  kurum icindeki pozisyonlar:1 iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,53 > 0,05)

3.6.3.1.2. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Kullamilan Materyallerin Etkinligine
Yonelik Cahsanlarin Kurum icindeki Pozisyonlarina Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i  verilen egitimlerin etkinliginin  kullanilan
materyallerinin etkinligi iizerindeki etkisine yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum
icindeki pozisyonlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in varyans
analizinden (anova) yararlanilmistir. Homojenlik  testi  sonuglar1  asagida

gosterilmektedir.
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Tablo 7:Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosterip

Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist.

dfl

df2

Sig.

Kurum I¢i Verilen

Egitimlerin Etkinligi

1,885

132

0,117

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.

degerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin

esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 agsagida gosterilmektedir:

Tablo 8: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine iliskin Tanimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N | Std. Sapma | F Sig.
Bilet Satig 0,915 0,48
2,95 6 1,08
Memuru
Kontuar
391 3 0,14
Gorevlisi
. Koordinasyon
Kurum I¢i 3,25 1
. Memuru
Verilen
o . Puantaj
Egitimlerin 4,00 1
T Memuru
Etkinligi
Sofor 3,56 4 0,77
Yolcu
Hizmetleri 3,47 122 0,85
Memuru
Yolcu
3,62 2 0,17

Hizmetleri Sefi

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05

den biiyiik olmas1 nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin kariyer iizerindeki etkinligi

calisanlarin

kurum

icindeki

pozisyonlari

gostermemektedir. (p: 0,48 > 0,05)
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3.6.3.1.3. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Cahsanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarma Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin olumlu etkileri iizerindeki etkisine
yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum igindeki pozisyonlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclari asagida gosterilmektedir.

Tablo 9: Kurum .i(;i Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Cahisanlarin Kurum I¢indeki Pozisyonlarina Gore Farklihik Gosterip
Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. dfl df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 1,360 4 132 0,251
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:
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Tablo 10: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kurum I¢indeki Pozisyonlarina Gore Farklihik Gosterip
Gostermedigine Tliskin Tanmimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N | Std. Sapma | F Sig.
Bilet Satis 1,546 0,16
3,29 6 1,19
Memuru
Kontuar
3,91 3 0,38
Gorevlisi
. Koordinasyon
Kurum I¢i 3,50 1
. Memuru
Verilen
o . Puantaj
Egitimlerin 4,00 1
T Memuru
Etkinligi
Sofor 4,12 4 0,62
Yolcu
Hizmetleri 3,62 122 0,76
Memuru
Yolcu
3,50 2 0,00
Hizmetleri Sefi

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmas1 nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkileri ¢alisanlarin
kurum icindeki pozisyonlari iizerinde anlamli bir farklihik gostermemektedir. (p:

0,16 > 0,05)

3.6.3.1.4. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin  Kurum Icindeki Pozisyonlarma Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine
yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum igindeki pozisyonlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar asagida gosterilmektedir.
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Tablo 11: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosterip

Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist.

dfl

df2

Sig.

Kurum I¢i Verilen

Egitimlerin Etkinligi

0,289

132

0,884

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.

degerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin

esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 12: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarina Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine iliskin Tanmimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N | Std. Sapma | F Sig.
Bilet Satis 0,820 0,55
3,66 6 1,32
Memuru
Kontuar
3,50 3 0,86
Gorevlisi
. Koordinasyon
Kurum Igi 4,00 1
. Memuru
Verilen
o . Puantaj
Egitimlerin 4,00 1
e Memuru
Etkinligi
Sofor 4,18 4 1,06
Yolcu
Hizmetleri 3,60 | 122 0,89
Memuru
Yolcu
3,87 2 0,17
Hizmetleri Sefi

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05

den biiyiikk olmasi nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik {izerindeki

etkisine yonelik calisanlarin kurum igindeki pozisyonlari iizerinde anlamli bir

farklilik gostermemektedir. (p: 0,55 > 0,05)
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3.6.3.1.5. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Cahsanlarin Kurum Icindeki Pozisyonlarma Gore Farklihk Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik
algilarinin - calistiklart  kurum i¢indeki pozisyonlarmma gore farklilik g0sterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclari asagida gosterilmektedir.

Tablo 13:Kurum i.(;i Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kurum I¢indeki Pozisyonlarina Gore Farklihik Gosterip
Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 0,903 4 132 0,465
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum ig¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmistir.

Analiz sonuglart asagida gosterilmektedir:
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Tablo 14: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kurum I¢indeki Pozisyonlarina Gore Farklihik Gosterip
Gostermedigine Tliskin Tanmimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. | N | Std. Sapma | F Sig.
Bilet Satis 0,934 0,47
3,00 6 0,88
Memuru
Kontuar
o 3,83 3 0,28
Gorevlisi
.. Koordinasyon
Kurum Ig¢i 3,75 1
. Memuru
Verilen
Puantaj
Egitimlerin Hanal 425 | 1
. Memuru
Etkinligi
Sofor 3,56 4 1,66
Yolcu
Hizmetleri 3,10 122 0,96
Memuru
Yolcu
3,50 2 0,70
Hizmetleri Sefi

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiylik olmasit nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin psikolojik etkileri
calisanlarin  kurum icindeki pozisyonlar:1 iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,47 > 0,05)
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3.6.3.2. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Calisanlarin Yaslarina Gore Farkhlik

Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

3.6.3.2.1.Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Yas Degiskenine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin kariyer iizerindeki
etkisine yonelik algilarinin c¢alistiklart kurum igindeki yaslarina gore farklilik
gosterip  gostermedigini  belirlemek i¢cin  varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 15:Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Yas Degiskenine Gore Farkhilik Gosterip Gostermedigine
Iliskin Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 0,437 3 135 0,727
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglart asagida gosterilmektedir:
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Tablo 16: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Yaslarina Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Tammlayia Istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Yas Degiskeni Ort. N Std. Sapma | F Sig.
- 18-25 Yas 354 | 28 0.91 1,947 0,12
Kurum I¢i
Verilen 25-30 Yas 323 | 67 0,97
Egitimlerin
Etkinligi 30-35 Yas 3,33 33 1,00
35 ve iizeri 3,93 11 1,10

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmas1 nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin kariyer iizerindeki etkinligi
calisanlarin  kurum ic¢indeki yas degiskenleri {izerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,12 > 0,05)

3.6.3.2.2. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Kullamilan Materyallerin Etkinligine
Yonelik Cahsanlarin Yaslarina Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin

Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i  verilen egitimlerin etkinliginin  kullanilan
materyallerinin etkinligi iizerindeki etkisine yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum
icindeki yaslarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin varyans
analizinden (anova) yararlanilmistir. Homojenlik  testi  sonuglar1  asagida

gosterilmektedir.
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Tablo 17: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Yaslarina Gore Farkliik Gosterip

Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist.

dfl

df2

Sig.

Kurum I¢i Verilen

Egitimlerin Etkinligi

0,407

135

0,749

Levene testi sonucunda kurum ig¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.

degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin

esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 18: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Yaslarina Gore Farkliik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Tanimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Yas Degiskeni | Ort. N Std. Sapma | F Sig.
- 18-25 Yas 357 | 28 0.81 0,274 0,84
Kurum I¢i
Verilen 25-30 Yas 344 | 67 0,89
Egitimlerin
Etkinligi 30-35 Yas 3,41 33 0,79
35 ve iizeri 3,59 11 0,90

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05

den biiyiik olmas1 nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin

etkinligi calisanlarin kurum icindeki yas degiskenleri iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,84> 0,05)
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3.6.3.2.3. Kurum Ic¢ci Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik

Cahsanlarin Yaslarina Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum igi verilen egitimlerin olumlu etkileri iizerindeki etkisine
yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum icindeki yaslarina gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 19: Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Yaslarina Gore Farklhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 0,218 3 135 0,884
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 20: Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Yaslarina Gore Farkhilik Gosterip Gostermedigine iliskin
Tammlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Yas Degiskeni Ort. N Std. Sapma | F Sig.
. 18-25 Yas 382 | 28 0,76 2,090 0,10
Kurum I¢i
Verilen 25-30 Yas 347 | 67 0,79
Egitimlerin
Etkinligi 30-35 Yas 3,69 33 0,33
35 ve iizeri 3,88 11 0,74
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Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmasi nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin olumlu etkileri ¢alisanlarin
kurum icindeki yas degiskenleri iizerinde anlamh bir farklilik gostermemektedir.(p:

0,10 > 0,05)

3.6.3.2.4. Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine Yonelik

Calisanlarin Yaslarina Gore Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine
yonelik algilarmin c¢alistiklar1 kurum igindeki yaslarina gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)
yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclari asagida gosterilmektedir.

Tablo 21: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine

Yonelik Cahsanlarin Yaslara Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin
Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. dfl df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 0,308 3 135 0,819
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglart asagida gosterilmektedir:
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Tablo 22: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Yaslarima Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Tammlayia Istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Yas Degiskeni | Ort. N Std. Sapma | F Sig.
- 18-25 Yas 382 | 28 0,85 1,442 0,23
Kurum I¢i
Verilen 25-30 Yas 350 | 67 0,91
Egitimlerin
Etkinligi 30-35 Yas 3,63 33 0,81
35 ve iizeri 3,97 11 1,09

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiikk olmasi nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik {izerindeki
etkisine yonelik calisanlarin kurum icindeki yas degiskenleri ilizerinde anlamli bir

farklilik gostermemektedir. (p: 0,23 > 0,05)

3.6.3.2.5. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik

Cahsanlarin Yaslarina Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik
algilarinin ¢alistiklart kurum i¢indeki yaslarina gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in varyans analizinden (anova) yararlanilmistir. Homojenlik testi
sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 23: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik

Cahsanlarin Yaslarina Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Tliskin
Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1l df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 0,117 3 135 0,950
Egitimlerin Etkinligi
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Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 agagida gosterilmektedir:

Tablo 24: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Yaslarina Gore Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Tammlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Yas Degiskeni Ort. N Std. Sapma | F Sig.
- 18-25 Yas 318 | 28 0,87 2,676 0,05
Kurum I¢i
Verilen 25-30 Yas 207 | 67 0,96
Egitimlerin
Etkinligi 30-35 Yas 3,27 33 0,94
35 ve iizeri 3,79 11 1,08

Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore, Kurum Ici Verilen Egitimlerin
Psikolojik Etkilerine Yonelik mevcut isteki yas degiskenine gore anlaml bir farklilik
gostermektedir. Buna gore Kurum Ic¢i Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine
yonelik algilarinin, yas degiskenine gore farklilastigi soylenebilmektedir. Algilara
yonelik farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in kullanilan Post
Hoc testlerinden Scheffe testi sonucuna gore, yas degiskeni 25 — 30 yas gruplarinin
diger gruplara oranla en diisiik oran1 alan deger oldugu goriilmektedir. 25 — 30 yas
gruplar1 calisanlar ile 35 yas ve iizeri yas guruplar1 olan calisanlarin Kurum Ici
Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine yonelik algilart arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmiistiir. Tablodan da goriildiigii tizere, mevcut islerindeki 35
yas ve iizeri grubun arasinda olan calisanlarin, Kurum I¢i Verilen Egitimlerin
Psikolojik Etkilerine yonelik algilarinin, mevcut islerindeki 25 — 30 yas grubu

arasinda olan ¢alisanlarin algilarina gore daha olumlu oldugu sdylenebilir.
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3.6.3.3.Kurum Ici Verilen Egitimlerin Cahsanlarin Kidemlerine Gore Farkhlik

Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

3.6.3.3.1.Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine Yonelik
Calisanlarin Kidemlerine Gore Farkhhik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin kariyer iizerindeki
etkisine yonelik algilarimin g¢alistiklart kurum icindeki kidemine gore farklilik
gosterip  gostermedigini  belirlemek icin  varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar asagida gosterilmektedir.

Tablo 25:Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Cahisanlarin Kidemlerine Gore Farkliik Gosterip Gostermedigine
Iliskin Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist. dfl df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 4,486 3 135 0,005
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglart asagida gosterilmektedir:
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Tablo 26: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kidemlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine

fliskin Tanimlayici Istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N Std. Sapma | F Sig.
.. 1 yildan az 3,58 29 0,70 0,78 0,50
Kurum I¢i
Verilen 1-5 yil aras1 3,30 97 1,06
Egitimlerin
Etkinligi 5-10 y1l aras: 3,38 11 0,99
15 yil ve iizeri 3,87 2 0,17

Yapilan Anova testi sonuglarina gore,varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmasi nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin kariyer {izerindeki etkinligi
calisanlarin  kurum i¢indeki kidem durumlari iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir.(p: 0,50 > 0,05)

3.6.3.3.2. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Kullamilan Materyallerin Etkinligine
Yonelik Cahisanlarin Kidemlerine Gore Farklihik Gosterip Gostermedigine

fliskin Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i  verilen egitimlerin etkinliginin  kullanilan

materyallerinin etkinligi iizerindeki etkisine yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum
icindeki kidemine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in varyans

analizinden (anova) yararlanilmistir. Homojenlik  testi  sonuglar1  asagida

gosterilmektedir.
Tablo 27:Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin

Etkinligine Yonelik Cahsanlarin Kidemlerine Gore Farklihk Gosterip
Gostermedigine fliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen

1,605 3 135 0,191

Egitimlerin Etkinligi
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Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 agagida gosterilmektedir:

Tablo 28: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kullamlan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Cahsanlarin Kidemlerine Gore Farklihk Gosterip
Gostermedigine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N Std. Sapma | F Sig.
. 1 yildan az 353 | 29 0,74 0.19 0,90
Kurum I¢i
Verilen 1-5 yil aras1 3,43 97 0,88
Egitimlerin
Etkinligi 5-10 y1l aras: 3,59 11 0,88
15 yil ve iizeri 3,62 2 0,17

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmas1 nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin
etkinligi calisanlarin kurum icindeki kidem durumlari iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,90 > 0,05)

3.6.3.3.3. Kurum Ic¢ci Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Cahsanlarin Kidemlerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin kurum igi verilen egitimlerin olumlu etkileri iizerindeki etkisine
yonelik algilarimin c¢alistiklart kurum igindeki kidemine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar asagida gosterilmektedir.
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Tablo 29:Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kidemlerine Gore Farkliik Gosterip Gostermedigine Iliskin

Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist.

dfl

df2

Sig.

Kurum I¢i Verilen

Egitimlerin Etkinligi

0,893

135

0,446

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.

degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin

esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 30: Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kidemlerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine iliskin
Tammlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N Std. Sapma | F Sig.
. 1 yildan az 375 | 29 0,75 0.43 0,73
Kurum I¢i
Verilen 1-5 yil arast 358 | 97 0,78
Egitimlerin
Etkinligi 5-10 y1l arasi 3,72 11 0,77
15 yil ve tizeri 3,50 2 0,00

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05

den biiyiik olmasi nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkileri ¢alisanlarin

kurum i¢indeki kidem durumlar iizerinde anlamh bir farklilhik gostermemektedir.

(p: 0,73 > 0,05)
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3.6.3.3.4. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Kidemlerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine
yonelik algilarimin c¢alistiklart kurum igindeki kidemine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek icin varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclari asagida gosterilmektedir.

Tablo 31:Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kidemlerine Gore Farkliik Gosterip Gostermedigine
Iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 1,220 3 135 0,305
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 32: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Kidemlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine
fliskin Tanimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N Std. Sapma | F Sig.
. 1 yildan az 375 | 29 0,82 0,25 0.85
Kurum I¢i
Verilen 1-5 yil aras1 3,59 97 0,92
Egitimlerin
Etkinligi 5-10 y1l aras1 3,61 11 0,98
15 yil ve iizeri 3,87 2 0,17
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Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyilk olmasi nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki
etkisinin calisanlarin kurum icindeki kidem durumlar {izerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,85 > 0,05)

3.6.3.3.5. Kurum Ic¢ci Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Cahsanlarin Kidemlerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik
algilarinin ¢alistiklart kurum i¢indeki kidemine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in varyans analizinden (anova) yararlanilmistir. Homojenlik testi

sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 33:Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kidemlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 0,686 3 135 0,562
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglart asagida gosterilmektedir:
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Tablo 34: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Kidemlerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Tammlayia Istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Kidem Ort. N Std. Sapma | F Sig.
. 1 yildan az 334 | 29 0,89 1,10 0,35
Kurum I¢i
Verilen 1-5 yil arast 305 | 97 0,99
Egitimlerin
Etkinligi 5-10 y1l aras1 3,43 11 0,96
15 yil ve tizeri 3,50 2 0,70

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiikk olmasi nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin psikolojik etkisinin
calisanlarin kurum i¢indeki kidem durumlari iizerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,35 > 0,05)

3.6.3.4. Kurum ici Verilen Egitimlerin Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore

Farklihk Gosterip Gostermedigine liskin Bulgular

3.6.3.4.1. Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkliik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin kariyer iizerindeki
etkisine yonelik algilarinin calistiklar1 kurum igindeki egitim diizeylerine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar1 asagida gosterilmektedir.
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Tablo 35:Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkliik Gosterip
Gostermedigine iliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 1,063 4 134 0,377
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 36: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkliik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Egitim F Sig.
Ort. N Std. Sapma
Diizeyleri
[kogretim 4,37 2 0,88 0.60 0,65
Kurum I¢i
Verilen Lise 3,38 27 1,12
Egitimlerin n
Onlisans 3,32 42 1,03
Etkinligi
Lisans 3,36 65 0,91
Lisansiistii 3,66 3 0,57

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmasi nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin kariyer iizerindeki
etkisinin etkinligi calisanlarin kurum i¢indeki egitim durumlar iizerinde anlamli bir

farklilik gostermemektedir. (p: 0,65 > 0,05)
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3.6.3.4.2. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin Etkinligine
Yonelik Cahsanlarin  Egitim Diizeylerine Gore Farkhihk Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin kullanilan materyallerin
etkinligine yonelik algilarinin ¢alistiklart kurum icindeki egitim diizeylerine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in varyans analizinden (anova)
yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 37:Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullamlan Materyallerin

Etkinligine Yonelik Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farklilhik Gosterip
Gostermedigine fliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 1,052 4 134 0,383
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiikk oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 38: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kullamilan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farklilhik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Egitim F Sig.
Ort. N Std. Sapma
Diizeyleri
[kogretim 3,87 2 0,17 0,48 0,74
Kurum Ici
Verilen Lise 3,49 27 0,96
Egitimlerin -
o Onlisans 3,52 42 0,87
Etkinligi
Lisans 3,44 65 0,78
Lisanstistii 2,91 3 1,12
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Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmasi nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin
etkinligine yonelik ¢alisanlarin kurum icindeki egitim durumlar {izerinde anlamli bir

farklilik gostermemektedir.(p: 0,74 > 0,05)

3.6.3.4.3. Kurum Iici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin

Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin olumlu etkilerine
yonelik algilarmin c¢alistiklart kurum icindeki egitim diizeylerine gore farklilik
gosterip  gostermedigini  belirlemek icin  varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 39:Kurum Ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yénelik
Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine iliskin
Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum I¢i Verilen 0,236 4 134 0,918
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:
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Tablo 40: Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Tammlayia Istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Egitim F Sig.
Ort. N Std. Sapma
Diizeyleri
[kogretim 4,62 2 0,53 1,25 0,29
Kurum Ici
Verilen Lise 3,66 27 0,70
Egitimlerin N
o Onlisans 3,50 42 0,84
Etkinligi
Lisans 3,64 65 0,74
Lisansiistii 3,91 3 0,62

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyiik olmasi nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin olumlu etkisinin
calisanlarin kurum igindeki egitim durumlar1 {izerinde anlamli bir farklilik

gostermemektedir. (p: 0,29 > 0,05)
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3.6.3.4.4. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkliik Gosterip Gostermedigine liskin

Bulgular

Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin etkinliginin verimlilik iizerindeki
etkilerine yonelik algilarinin calistiklar1 kurum icindeki egitim diizeylerine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in varyans analizinden (anova)
yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuclar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 41:Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine

Yonelik Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkliik Gosterip
Gostermedigine fliskin Homojenlik Testi Sonuclar

Levene Ist. dfl df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 0,733 4 134 0,571
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmigtir.

Analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir:

Tablo 42: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkliik Gosterip
Gostermedigine Tliskin Tanimlayici istatistikler ve Anova Degerleri

Tammlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Egitim F Sig.
Ort. N Std. Sapma
Diizeyleri
[Ikogretim 4,50 2 0,70 0,64 0,63
Kurum Ici
Verilen Lise 3,73 27 0,93
Egitimlerin -
o Onlisans 3,54 42 0,94
Etkinligi
Lisans 3,63 65 0,88
Lisanstistii 3,58 3 0,28
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Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05
den biiyilk olmast nedeniyle kurum i¢i verilen egitimlerin verimlilik tizerindeki
etkilerine yonelik calisanlarin kurum i¢indeki egitim durumlar iizerinde anlamli bir

farklilik gostermemektedir.(p: 0,63 > 0,05)

3.6.3.4.5. Kurum Ic¢ci Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin

Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin psikolojik etkilerine
yonelik algilarimin ¢alistiklart kurum icindeki egitim diizeylerine gore farklilik
gosterip  gostermedigini  belirlemek icin  varyans analizinden (anova)

yararlanilmistir. Homojenlik testi sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Tablo 43:Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin
Homojenlik Testi Sonuclari

Levene Ist. df1 df2 Sig.

Kurum i¢i Verilen 1,627 4 134 0,171
Egitimlerin Etkinligi

Levene testi sonucunda kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine ait Sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durumda grup varyanslarinin
esitligi kabul edilmis ve ANOVA analizi yapabilmek icin gerekli sart saglanmustir.

Analiz sonuglar1 agagida gosterilmektedir:
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Tablo 44: Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin

Tammlayia Istatistikler ve Anova Degerleri

Tanimlayici Istatistikler ANOVA Degerleri
Egitim F Sig.
Ort. N Std. Sapma
Diizeyleri
[kogretim 4,50 2 0,70 1,63 0,16
Kurum I¢i
Verilen Lise 3,24 27 1,01
Egitimlerin -
o Onlisans 3,01 42 1,05
Etkinligi
Lisans 3,12 65 0,89
Lisansiistii 3,83 3 0,28

Yapilan Anova testi sonuglarina gore, varyans testi anlamlilik diizeyinin 0,05

den biiyiik olmasi nedeniyle kurum ici verilen egitimlerin psikolojik etkilerine

yonelik calisanlarin kurum icindeki egitim durumlari tizerinde anlamlh bir farklilik

gostermemektedir.(p: 0,16 > 0,05)
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3.6.3.5. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore
Farkhlik Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Bu boéliimde calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine yonelik
algilarinin, ¢alisanlarin cinsiyet degiskenleri acisindan farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bunun icin parametrik testler kullanilmis, t-testi ve tek yonlii varyans

analizinden yararlanilmistir.

3.6.3.5.1.Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine Iliskin

Bulgular

Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin kariyer {izerindeki etkisine yonelik
algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin t
testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iliskin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 45: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Grup istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Kadin 70 3,42 0,92
Etkinligi Erkek 69 3,32 1,05
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Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 46: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 2,730 0,101 0,58 0,55
Etkinligi Esit olmayan varyans 0,58 0,55

Yapilan t testi sonucuna gore, kadin ve erkek calisanlarin kurum ic¢i verilen
egitimlerin kariyer lizerindeki etkisine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir. (p: 0,55>0,05)

3.6.3.5.2.Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin Etkinligine
Yonelik Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Farklhilik Gosterip Gostermedigine

fliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin t testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iligskin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmigtir.

Tablo 47: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklhilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Grup Istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Kadin 70 3,55 0,82
Etkinligi Erkek 69 3,39 0,86
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Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 48: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 0,885 0,348 1,12 0,26
Etkinligi Esit olmayan varyans 1,12 0,26

Yapilan t testi sonucuna gore, kadin ve erkek c¢alisanlarin kurum ig¢i verilen
egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik goriilmemistir. (p: 0,26 > 0,05)

3.6.3.53. Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin

Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i verilen egitimlerin olumlu etkilerine yOnelik
algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin t
testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iligkin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 49: Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine
Iliskin Grup Istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Kadin 70 3,73 0,75
Etkinligi Erkek 69 3,51 0,76
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Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 50: Kurum i¢i Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilik Gosterip Gostermedigine
Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 0,243 0,623 1,16 0,09
Etkinligi Esit olmayan varyans 1,16 0,09

Yapilan t testi sonucuna gore, kadin ve erkek calisanlarin kurum ic¢i verilen

egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilar

goriilmemistir. (p: 0,09> 0,05)

arasinda anlamli

bir farklilik

3.6.3.5.4. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine Yonelik

Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin

Bulgular

Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine

yonelik algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

icin t testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iligskin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 51: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilik Gosterip
Gostermedigine liskin Grup istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Kurum 1gi Verilen Egitimlerin | Kadin 70 3,72 0,84
Etkinligi Erkek 69 3,54 0,95
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Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 52: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 2,296 0,132 1,14 0,25
Etkinligi Esit olmayan varyans 1,14 0,25

Yapilan t testi sonucuna gore, kadin ve erkek calisanlarin kurum ic¢i verilen

egitimlerin verimlilik tizerindeki etkisine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik goriillmemistir. (p: 0,25> 0,05)

3.6.3.5.5.Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik

Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin

Bulgular

Calisanlarin  kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik

algilarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin t

testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iligkin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 53: Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine
Iliskin Grup Istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Kadin 70 3,14 3,15
Etkinligi Erkek 69 0,93 1,01
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Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 54: Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilik Gosterip Gostermedigine
Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 1,521 0,220 | -0,10 0,92
Etkinligi Esit olmayan varyans -0,10 0,92

Yapilan t testi sonucuna gore, kadin ve erkek calisanlarin kurum i¢i verilen
egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir. (p: 0, 92> 0,05)

3.6.3.6. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Cahsanlarin Medeni Duruma Gore

Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Bu boéliimde calisanlarin kurum ig¢i verilen egitimlerin etkinligine yonelik
algilarinin, calisanlarin medeni durum degiskenleri agisindan farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir. Bunun i¢in parametrik testler kullanilmis, t-testi ve tek

yonlii varyans analizinden yararlanilmistir.

3.6.3.6.1. Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine Yonelik
Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Farkhihk Gosterip Gostermedigine

fliskin Bulgular

Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin kariyer iizerindeki etkisine yonelik
algilarinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin
t testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iliskin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.
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Tablo 55: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihk Gosterip
Gostermedigine liskin Grup istatistikleri

Medeni
N Ortalama Standart Sapma
Durum
Kurum 1gi Verilen Egitimlerin | Evli 46 3,36 0,98
Etkinligi Bekar 93 3,37 0,99

Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 56: Kurum ici Verilen Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farkhilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 0,022 0,883 | -0,05 0,95
Etkinligi Esit olmayan varyans -0,05 0,95

Yapilan t testi sonucuna gore, calisanlarin medeni durumlarinin kurum igi
verilen egitimlerin kariyer iizerindeki etkisine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik goriilmemistir. (p: 0,95> 0,05)

3.6.3.6.2. Kurum ici Verilen Egitimlerin Kullamlan Materyallerin Etkinligine
Yonelik Calhisanlarm Medeni Durumlarima Gore Farkhilik Gosterip

Gostermedigine Iliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine
yonelik algilarinin medeni durumlarina gore farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in t testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iliskin grup

istatistikleri asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 57: Kurum i¢i Verilen Egitimlerin Kullamlan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihk

Gosterip Gostermedigine Iliskin Grup Istatistikleri

Medeni
N Ortalama Standart Sapma
Durum
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Evli 46 3,52 0,89
Etkinligi Bekar 93 3,44 0,83

Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 58: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Kullanilan Materyallerin
Etkinligine Yonelik Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihk

Gosterip Gostermedigine iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 0,194 0,660 | 0,47 0,63
Etkinligi Esit olmayan varyans 0,46 0,64

Yapilan t testi sonucuna gore, calisanlarin medeni durumlarinin kurum igi

verilen egitimlerin kullanilan materyallerin etkinligine yonelik algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik goriilmemistir. (p: 0, 63> 0,05)

3.6.3.6.3.Kurum Ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yo6nelik Calisanlarin

Medeni Durumlarina Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Bulgular

Calisanlarin - kurum  ici

verilen egitimlerin olumlu etkilerine yo&nelik

algilarinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin

t testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iliskin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.
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Tablo 59: Kurum ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Grup Istatistikleri

Medeni
N Ortalama Standart Sapma
Durum
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Evli 46 3,46 0,84
Etkinligi Bekar 93 3,70 0,71

Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 60: Kurum Ici Verilen Egitimlerin Olumlu Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 2,348 0,128 | -1,80 0,07
Etkinligi Esit olmayan varyans -1,71 0,09

Yapilan t testi sonucuna gore, calisanlarin medeni durumlarinin kurum igi

verilen egitimlerin olumlu etkilerine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir. (p: 0,07 > 0,05)

3.6.3.6.4. Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine Yonelik

Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Farklhihik Gosterip Gostermedigine

fliskin Bulgular

Calisanlarin kurum ici verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine

yonelik algilarinin medeni durumlarina gore farklihik gosterip gostermedigini

belirlemek i¢in t testinden yararlanilmistir.

istatistikleri asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo 61: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Grup Istatistikleri

Medeni
N Ortalama Standart Sapma
Durum
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Evli 46 3,66 0,86
Etkinligi Bekar 93 3,62 0,92

Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 62: Kurum ici Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisine
Yonelik Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklihk Gosterip
Gostermedigine iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 0,485 0,488 | 0,25 0,79
Etkinligi Esit olmayan varyans 0,26 0,79

Yapilan t testi sonucuna gore, calisanlarin medeni durumlarinin kurum igi

verilen egitimlerin verimlilik iizerindeki etkisine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik goriilmemistir. (p: 0,79 > 0,05)

3.6.3.6.5.Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik

Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Farklhihik Gosterip Gostermedigine

fliskin Bulgular

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik

algilarinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin

t testinden yararlanilmistir. Yapilan analizlere iliskin grup istatistikleri asagidaki

tabloda gosterilmistir.
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Tablo 63: Kurum i¢i Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin Grup Istatistikleri

Medeni
N Ortalama Standart Sapma
Durum
Kurum Ici  Verilen Egitimlerin | Evli 46 3,10 0,97
Etkinligi Bekar 93 3,17 0,97

Yapilan t testine iliskin degerler ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 64: Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerine Yonelik
Calisanlarin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilik Gosterip
Gostermedigine Iliskin T-Testi Degeri

Levene Testi T-Testi

F p t p
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin | Esit varyans 0,202 0,654 -0,36 0,71
Etkinligi Esit olmayan varyans -0,36 0,71

Yapilan t testi sonucuna gore, calisanlarin medeni durumlarinin kurum igi
verilen egitimlerin psikolojik etkilerine yonelik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemigtir. (p: 0,71> 0,05)
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Tablo 65: Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinligine Yonelik Arastirma
Hipotezleri istatistik Degerleri

Kurum I¢i  Verilen .
Egitimlerin Etkinligi Sig.
H1 0,53

Hla 0,55

Hib 0,95

Hic 0,12

Hid 0,50

Hle 0,65

H2a 0,48

H2b 0,26

H2c 0,63

H2d 0,84

H2e 0,90

H2f 0,74

H3a 0,16

H3b 0,09

H3c 0,07

Arastirmanin H3d 0,10
Hipotezleri H3e 0,73
H3d 0,70

H3e 0,73

H3f 0,29

Hda 0,55

H4b 0,25

Héc 0,79

Had 0,23

Hée 0,85

H4f 0,63

HSa 0,47

H5b 0,92

H5c 0,71

H5d 0,05

H5e 0,35

H5f 0,16
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Arastirma calismasinda,
calisanlarn ~ Kurum  i¢i  Verilen
Egitimlere yonelik algilarinin

demografik degiskenlere gore farklilik

gosterip gostermediginin tespit
edilmesi amaciyla hipotezler
gelistirmistir. Aragtirmanin Hsq

hipotezi kabul edilirken, H;, Hj,, Hjp,
Hic, Hia, Hie, Hir, Hoa, Hob, Hoc, Hoa,
Hae, Hap, Haa, Hip, Hae, Hza, Hae, Hsp
Haa, Hab, Hac, Hag, Hae, Has, Hsa, Hsp,
Hs., Hsq, Hse, Hs; hipotezleri
reddedilmistir.



3.6.4. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Etkinliginin Calisanlarin Kurum Icindeki

Pozisyonlarina Goére Farklihk Gosterip Gostermedigine iliskin Tammlayica

Istatistiki Degerler

Calisanlarin  kurum i¢i  verilen egitimlerin etkinliginin kurum igi
pozisyonlarinin boyutlar arast (kurum ig¢i verilen egitimlerin calisanin Kkariyer,
materyal, verimlilik, olumluluk ve psikolojik etkileri) analizi belirleyici istatistiksel
degerlere gore ayri1 ayri yorumlanmis olup, istatistiksel degerler asagidaki tabloda

gosterilmektedir.

Tablo 66: Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinliginin Calisanlarin
Kurum ici Pozisyonlarina Gore Farkhlik Gosterip Gostermedigine iliskin
Tammlayici istatistiki Degerleri

Kurum I¢i Pozisyonlar Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinliginin Tanimlayic
Istatistiki Degerleri

Bilet Satig Ort. 3,6667 2,9583 3,2917 3,6667 3,0000
Memuru N 6 6 6 6 6
Std. Sapma 0,91742 1,08877 1,19809 1,32916 | 0,88034
Kontuar Ort. 3,2500 3,9167 3,9167 3,5000 3,8333
Gorevlisi N 3 3 3 3 3
Std. Sapma 1,08972 0,14434 0,38188 0,86603 | 0,28868
Koordinasyon Ort. 4,2500 3,2500 3,5000 4,0000 3,7500
Memuru N 1 1 1 1 1
Std. Sapma . . . . .
Puantaj Ort. 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,2500
Memuru N 1 1 1 1 1
Std. Sapma . . . . .
Sofor Ort. 4,0625 3,5625 4,1250 4,1875 3,5625
N 4 4 4 4 4
Std. Sapma 1,39007 0,77392 0,62915 1,06800 | 1,66302
Yolcu Ort. 3,3217 3,4795 3,6209 3,6086 3,1086
Hizmetleri N 122 122 122 122 122
Memuru Std. Sapma 0,98673 0,85739 0,76347 0,89361 | 0,96530
Yolcu Ort. 3,8750 3,6250 3,5000 3,8750 3,5000
Hizmetleri N 2 2 2 2 2
Sefi Std. Sapma 0,17678 0,17678 0,00000 0,17678 | 0,70711
Total Ort. 3,3759 3.4730 3,6277 36349 | 3,1511
N 139 139 139 139 139
Std. Sapma 0,98787 0,84843 0,76753 0,90152 | 0,96994

Calisanlarin gorev dagilimlarinin boyutlar arasi analizi belirleyici istatistiksel
degerlere gore ayr1 ayri yorumlanmis olup, pasta grafiginde gosterilmektedir.
Katilimc1 sayisinin daha anlamli olmasit nedeniyle, gorev gruplarindan yolcu
hizmetleri memuru ve bilet satis memuru analiz verilerinin istatistiksel degerleri

belirleyici olmustur.

136




Bilet Satis Memuru

3,6

36 2,9

3,2

Bilet Satis Memurlar i¢in arastirma konusu olan boyutlara iliskin, Boyut 2
(Kurum I¢i Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi) sunulan egitimlerin
diizenli olarak verilmesi bilgisayar, video ve ekipman desteklenmesi konusunda
caliganlar tam olarak olumlu bir kaniya sahip degillerdir. Boyut 2 (Kurum ici
Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi) , Boyut 1 (Kurum Ici Egitimlerin
Kariyer Uzerindeki Etkisi) ve Boyut 4 (Kurum Ici Verilen Egitimlerin Verimlilik
Uzerindeki Etkisi) ile kiyaslandiginda verilen cevaplar olumluya daha yakin oldugu
goriilmektedir (3,6667). Bu da calisanin verilen egitimin verimlilik ve kariyer
izerine etkisinin materyallerinin etkisine gore arastirma kapsaminda yaptigimiz

ankette daha olumlu cevaplar verdigini yansitmaktadir.

Kontuar Gorevlisi Calisanlar

3,8 3,2

3,5

3,9

Kontuar Gorevlisi calisanlarn  Boyutl(Kurum I¢i Egitimlerin Kariyer
Uzerindeki Etkisi), Boyut 2 (Kurum I¢i Egitimlerde Kullanilan Materyallerin
Etkinligi), Boyut 4 (Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisi)
gore kurum i¢i verilen egitimlerin ¢alisanlar1 kariyerine ve hedeflerine olan katkisim
diger boyutlara oranla en diisiik degere sahip (3,2500) kararsiza daha yakin bir deger

aldig1 arastirma kapsaminda yaptigimiz ankette goriilmektedir.
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Yolcu Hizmetleri Memuru

3,6

3,62

Yolcu Hizmetleri memurlarinin aragtirma kapsaminda yaptigimiz ankette
boyutlarin birbirine paralel bir deger gosterdigi goriilmektedir. Boyutlara arasinda en
yiiksek degere sahip olan Boyut 3 (Kurum I¢i Egitimlerin Olumlu Etkisi) (3,6209),
Kurum i¢inde sunulan egitimlerin diizenli, teorik ve pratik bilgilerin arttirilmasi
konusunda c¢alisanlarin fikirleri olumluya yakin bir deger gosterdigi goriilmektedir.
Bu da kurum icinde diizenli olarak tekrarlanan; Troya Egitimi, Yolcu Hizmetleri
Tazeleme Kursu, Quick Check-in, Tehlikeli Maddeler Egitimi, Motivasyon, Do&Co
Ikram Egitimi gibi egitimlerin sunulmasindan kaynaklaniyor olabilir. Boyutlar kendi
aralarinda yorumlanacak olursa, Boyut 5 (Kurum ici Verilen Egitimlerin Psikolojik
Etkileri) diger boyutlarla kiyaslandiginda en diisiik degere (3,1086) sahip oldugu
goriilmektedir. Bu da calisanlarin kurum i¢inde verilen egitimlerin terfi etmelerinde,
sirket icinde hizli uyum gostermeleri ve stresle basa ¢ikmalart konusu hususunda

kararsiza daha yakin oldugunu yansitabilmektedir.

Sofor

3,5 4,06

4,18

4,12

Sofér olarak calisan personelin Boyut 2 (Kurum Ici Egitimlerde Kullanilan
Materyallerin Etkinligi) ve Boyut 5 (Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik
Etkileri) oranlarmin(3,5625) paralellik gosterdigi goriilmektedir. Boyut 4 (Kurum ici
Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisi) boyutlar arasindaki en yiiksek
degere (4,1875) sahip oldugu goriilmektedir. Bu da calisanlarin kurum i¢i verilen
egitimlerdeki etkinlik verimlilik ve kendini yenilemede etkisinin arastirma

kapsaminda yaptigimiz ankette olumlu cevaplar verildigi gozlenmektedir.
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3.6.5. Kurum Ici Verilen Egitimlerin Etkinliginin Calisanlarin Egitim

Diizeylerine Gore Farkhlik Géosterip Gostermedigine Iliskin  Tanimlayica

Istatistiki Degerler

Calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerin etkinliginin egitim diizeylerine gore

boyutlar arast (kurum i¢i verilen egitimlerin ¢alisanin kariyer, materyal, verimlilik,

olumluluk ve psikolojik etkileri) analizi belirleyici istatistiksel degerlere gore ayri

ayr1 yorumlanmis olup, istatistiksel degerler asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 67: Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinliginin Calisanlarin

Egitim Diizeylerine Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin Tanmimlayic

Istatistiki Degerleri

Kurum ici Verilen Egitimlerin Etkinliginin Tanimlayic

Egitim Diizeyleri . S .
Istatistiki Degerleri
Ort. 4,3750 3,8750 4,6250 4,5000 4,5000
Hkégretim N 2 2 2 2 2
Std. Sapma 0,88388 0,17678 0,53033 0,70711 0,70711
Ort. 3,3889 3,4907 3,6667 3,7315 3,2407
Lise N 27 27 27 27 27
Std. Sapma 1,12304 0,96197 0,70370 0,93007 1,01309
) Ort. 3,3214 3,5238 3,5060 3,5417 3,0179
Onlisans N 42 42 42 42 42
Std. Sapma 1,03783 0,87793 0,84371 0,94823 1,05402
Ort. 3,3615 3,4462 3,6462 3,6308 3,1269
Lisans N 65 65 65 65 65
Std. Sapma 0,91753 0,78747 0,74200 0,88400 0,89172
Ort. 3,6667 29167 3,9167 3,5833 3,8333
Lisansiistii N 3 3 3 3 3
Std. Sapma 0,57735 1,12731 0,62915 0,28868 0,28868
Ort. 3,3759 3,4730 3,6277 3,6349 3,1511
Total N 139 139 139 139 139
Std. Sapma 0,98787 0,84843 0,76753 0,90152 0,96994

Calisanlarin egitim durumlari, kurum ici verilen egitimlerin calisanin kariyer,

materyal, verimlilik, olumluluk ve psikolojik etkilerine iliskin belirleyici istatistiksel

degerlere gore ayr1 ayri yorumlanmis olup, istatistiksel degerleri pasta grafiginde

gosterilmektedir.
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Tlkogretim Mezunu

4,5 3,8

4,6

[Ikogretim mezunu olarak gorev alan calisanlarin boyutlar arasindaki en
yiiksek deger (4,6250) Boyut 3 (Kurum Ici Egitimlerin Olumlu Etkisi) olarak fark
edilmektedir. Calisanlar sirket tarafindan sunulan egitimleri diizenli olarak yapildig:
ve verilen egitimlerin vakit kaybi olmadigi diisiincesinde olumluya daha yakin
cevaplar verdigi arastirma kapsaminda yaptigimiz ankette goriilmektedir. Boyutlar
arasinda ilk6gretim mezunu calisanlarin en diisilk degeri (3,8750) alan Boyut 2
(Kurum Ici Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi), sirket tarafindan sunulan
egitimlerde kullanilan materyallerin, simif i¢i egitimlerin, makine ve ekipmanla
desteklenmesi hususunda c¢alisanlarin kararsiza daha yakin cevaplar verdigi

goriilebilir.

Lise Mezunu

3,2 3,3

3,7 3,4

3,6

Lise mezunu calisanlar i¢in arastirma konusu olan boyutlara iliskin, Boyut 5
(Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkileri) diger boyutlara gore en diisiik
degere (3,2407) sahip oldugunu goriiyoruz. Bu sonug¢ calisanlarin sunulan
egitimlerde stresle basa c¢ikmalari ve hizmet i¢i egitimlerden edinilen bilgileri

konusunda verilen cevaplar kararsiza daha yakin bir oran aldig1 goriilebilir.
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Lisans Mezunu

3,63 3.4

3,64

Lisan mezunlarinin boyutlar arasindaki farklar incelendiginde boyutlarin
birbirlerine yakin degerlere sahip oldugu goriilmiis olup, Boyut 5'in (Kurum Igi
Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkileri) diger boyutlara gore daha diisiik deger aldig:

goriilmektedir.

Onlisans Mezunu

3,12 3,36

3,63 3,44

3,64

Onlisans mezunu olarak ¢aligan personelin Boyut 5 (Kurum I¢i Verilen
Egitimlerin Psikolojik Etkileri) oraninin (3,0179) oldugu diger oranlara gore en
diisilk degere sahip oldugu goriilmektedir. Bu deger ¢alisanlarin sirkette sunulan
egitimlerin hizli uyum gostermeleri ve egitimlerle sinavlarla terfi etmeleri konusunda

kararsiz bir kaniya sahip oldugu anlasilabilir.

Lisansiistii Mezunu

Lisansiistii mezunu memurlarin Boyut 2 (Kurum ici Egitimlerde Kullanilan
Materyallerin Etkinligi), oram (2,9167) sirket i¢i diizenli egitimlerde materyallerin
etkinligi, bilgisayarli ve videolu olarak sunulan egitimler konusunda tam olarak
olumlu bir diisiinceye sahip olmadiklar1 yaptigimiz anket calismasinda goriilebilir.
Boyutlar arasinda degerlendirdigimizde Boyut 3 (Kurum Igi Egitimlerin Olumlu
Etkisi), orant (3,9167) calisanlarin periyodik olarak sunulan egitimlerden, teorik

bilginin arttiritlmasinda olumluya akin cevap verdikleri goriilmektedir.
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DEGERLENDIRME ve SONUC

Insan giiciinii temsil eden insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin amagclarina
ulasmasinda gerekli egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yiiriitilmesinde onemli rol
oynar. Egitim, insan kaynaklarma yapilan bir yatinmdir. Insan kaynaklari
sermayesinin egitime ve gelistirmeye Onem vermesi, rekabet¢i ortama uyum

saglamasi agisindan onem arz etmektedir.

Yapilan arastirma calismasi  sonucunda, egitim ve  gelistirme
faaliyetlerinin  periyodik  olarak  uygulamasinin  ve kurum i¢i sunulan

egitimlerin c¢alisanlarin algilarina yonelik farklilasmasi yorumlanmustir.

Yapilan arastirma calismasinda belirleyici istatistiki oranlar kendi aralarinda
yorumlandiginda birbirine paralel bir deger gostermektedir. Bu da kurum ici verilen
egitimlerin kariyer, kullanilan materyal, olumluluk, verimlilik ve psikolojik

etkilerinin kuvvetiyle yakin sonuglar kaydettigi anlasilabilmektedir.

Arastirma kapsaminda yaptigimiz anket sonuglart degerlendirildiginde;
arastirmaya katilan o6rneklem grubunun goriisleri dogrultusunda olusturulmustur.
Aragtirmaya katilan calisanlarin  goriislerinin, bircok noktada farklilasmadigi

birbirine yakin paralel degerler aldig1 goriilmektedir.

Bilet Satis Memurlar: i¢in aragtirma konusu olan kurum i¢i verilen egitimlerin
etkinligine iliskin, Kurum I¢i Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi ve
Kurum i¢i Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkilerini yorumlayacak olursak; Kurum
Ici Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi sunulan egitimlerin diizenli olarak
verilmesi bilgisayar, video ve ekipman desteklenmesi konusunda calisanlarin tam
olarak olumlu bir kaniya sahip olmadiklar1 goriilebilir. Kurum i¢i Verilen Egitimlerin
Psikolojik Etkileri kurum i¢inde verilen egitim programlarindan calisanlarin sirkette
hizli uyum gostermeleri ve sistemsel olarak ¢ok sey ogrendigi konusunda kararsiz

oldugu yapilan ankette alinan degere gore (3,0000) soylenebilir.
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Kurum i¢i verilen egitimlerin tanimlayici istatistiki degerlerine bakacak
olursak, 1 ile 5 yil arasinda gorev alan calisanlarin diger gruplar arasi calisanlara
gorev verilen cevaplarda en diisiik degeri (3,0541) Kurum Ici Verilen Egitimlerin
Psikolojik Etkileri olgeginde gorebiliriz. Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Psikolojik
Etkileri, calisanlarin kurumda sunulan egitimlerin hizli uyum gostermeleri
konusunda kararsiz kaldiklarimi arastirma kapsaminda yaptigimiz ankette

yansitmaktadir.

Kurum i¢i verilen egitimlerin ¢alisanlarin, 35 yas iizerindeki ¢alisanlar ile 25-
30 yaslann arasindaki calisanlarin Olgekler arasindaki istatistiki degerleri ela
aldigimizda; tanimlayici istatistiksel degerlerinde 35 yas iizerindeki c¢alisanlarin
degerleri, 25-30 yaslar1 arasindaki calisanlara oranla daha yiiksek deger aldig:
goriilmektedir. Bu degerler, arastirma kapsaminda yaptigimiz anket ¢alismasinda;
kurum ici sunulan egitimlerin verimliligi {izerine etkisinin, kariyeri {izerindeki
etkilerinin, kullanilan materyallerin etkinliginin ve c¢alisanin psikolojisi {izerindeki
etkilerinin 35 yas iizerindeki c¢alisanlarin daha olumlu cevaplar verdigini
yansitmaktadir. Kurum ici calisanlarin yas gruplari arasinda, Kurum I¢i Verilen
Egitimlerin Psikolojik Etkileri degerini ele aldigimizda ise; 25-30 yas gruplar
arasindaki calisanlarin Kurum Ici Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkileri icin
istatistiki degeri (2,9701), 35 yas lizerindeki ¢alisanlarin degerine (3,7955) gore daha
disik oldugu goriilmektedir. Bu da 35 yas lzerindeki calisanlarin; sunulan
egitimlerde terfi etmelerinde, egitim programlarindan ve stresle basa cikmalar
konusundaki diisiincelerinin olumluya daha yakin bir kamiya sahip oldugunu

gostermektedir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerinden medeni hal ve cinsiyetin kurum ici
egitimlerin etkinliginin dl¢iilmesinde kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligine iliskin
istatistiksel degerlerini inceledigimizde, arastirma kapsaminda yaptifimiz ¢alismada
calisanlarin vermis oldugu cevaplar neticesinde oranlarin tiimiinde kararsizdan

olumluya daha yakin bir sonucuna ulasilabildigi goriilebilmektedir.

Arastirmanin gerceklestirildigi firmada, ¢alisanin hazir bulunusluk diizeyinin
yeterli olmamasi sebebiyle verilen kurum i¢i egitimlerin farkindalik diizeyinin diisiik
kalmasi s6z konusudur. Calisanin egitilmek istenen hususlarda etkili bir 6grenme

gerceklestiremedigi gozlenmektedir. Calisanin yaparak ve yasayarak Ogrenme
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ilkesinden yola cikarak egitilmis diizeyinin arttigi gozlenebilir. Bu nedenle,
deneyimle kazanilan 68renme sonrasinda verilen hizmet i¢i egitim kapsamindaki
kazanimlar calisanda ilgi uyandirmamaktadir. Arastirma kapsaminda tasarlanan
anket calismasinda, kurum i¢i egitimlerin etkinligi hususundaki sorulara ¢alisanlarin

kararsiza yakin cevaplar vermesi bunun bir sonucu olabilir.

Bu arastirma calismasinda; kurum i¢i sunulan egitimlerde ¢alisanlarin egitim
durumlarinin belirleyici istatistiksel degerini ele aldigimizda; ¢alisanlarin kurum igi
verilen egitimlerde verimliligin artmasinda ve kendilerinin olumlu ve olumsuz
yonlerinin ortaya ¢ikmasinda verilen cevaplarda kararsizdan olumluya daha yakin

oldugu goriilmektedir.

Bu calismada; calisanlarin kidem ile verilen egitimlerin kariyer, kullanilan
materyal, olumluluk, verimlilik ve psikolojik etkilerinin belirleyici istatistiki
degerlerini ele aldigimizda, ¢alisanlarin bu oranlar arasinda birbirlerine yakin paralel
degerler aldiklari1 soylenebilir. Bu degerler; kurum i¢i verilen egitimlerin ¢alisanin
kariyer, materyal, verimlilik, olumluluk ve psikolojik etkilerinin olumluya daha

yakin sonuglar icerdigi goriilebilir.

Sirket icinde gerceklestirilen hizmet i¢i egimlerin; egitim ve gelistirme
etkinlikleri, s6z konusu etkinliklerden faydalanan calisanlari ortalama diizeyde

memnun ettigi goriilmektedir.

Kurum i¢i sunulan egitimlerde 139 c¢alisanin egitim durumlar (ilkogretim,
lise, onlisans, lisans, lisansiistii) kurum ici egitim etkinligini degerlendirdigimizde;
Kurum I¢i Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisinin belirleyici istatistiksel
degerlere gore en yiiksek degere (3,6349) sahip oldugu goriilmektedir. Bu da
calisanlarin kurum i¢i verilen egitimlerde verimliligin artmasinda ve kendilerinin
olumlu ve olumsuz yonlerinin ortaya ¢ikmasinda verilen cevaplarda olumluya daha
yakin oldugu goriilmektedir. Kurum i¢i verilen egitimlerin etkinligi degiskenligi
degerlerini aralarinda analiz ettigimizde, yaptigimiz calismada calisanlarin vermis
oldugu cevaplar neticesinde oranlarin tiimiinde kararsizdan olumluya daha yakin bir

sonucuna ulasilabildigi goriilebilmektedir.
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Yapilan arastirmada; calisanlarin demografik o6zelliklerinden medeni hal ve
cinsiyetin kurum ici egitimlerin etkinliginin Ol¢iilmesinde istatistiksel degerlerini
inceledigimizde, c¢alisanlarin vermis oldugu cevaplar neticesinde istatistiki
degerlerinin tiimiinde kararsizdan olumluya daha yakin bir sonucuna ulasilabildigi

goriilebilmektedir.

Calisanin verilen egitimin kalitesiyle ilgili kararsiz kalmasi yapilan isin
egitim Oncesinde gerceklesmesiyle baglantili olup yaparak ve yasayarak 0grenme
ilkesine dayanmaktadir. Bu nedenle; deneyimle kazanilan 68renme sonrasinda

verilen hizmet i¢i egitim kapsamindaki kazanimlar calisanda ilgi uyandirmamaktadir.

Sonug olarak; uygulama calismasi, uluslararas1 havacilik sektoriinde faaliyet
gosteren firmanin Istanbul merkezindeki calisan orta diizey yoneticiler ve personel
olarak gorev alan 139 calisanindan olusturulmustur. Uygulamada, anket caligmasi
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Ol¢iilmesi i¢in tasarlanmis ve bu dogrultuda
egitimin etkinligine etki eden faktorlerin ¢alisanlarin algilarina yonelik goriislerinin
farkliklar1 incelenmistir. Kurumsal isletmelerde c¢alisana verilen kurum ici
egitimlerin, calisanin verimliligi iizerine etkisinin, kariyeri iizerindeki etkilerinin,
verilen egitimlerde kullanilan materyallerin etkinliginin ve calisanin psikolojisi
tizerindeki algilarina yonelik farkliliklar incelenmistir. Arastirma kapsaminda yapilan
anket sonuglar1 neticesinde kurum i¢i sunulan egimlerde daha sistemli olmasi
gerektigi bulgulanmistir. Kurum ici sunulan egitimlerin, daha planli ve programh
olunmasinin gerektigi goriilmektedir. Arastirma calismasinda uygulanan kurum igi
egitimlerin etkinligi sadece bu kistasta degerlendirilmis olup geneli yansitmadigin

belirtebiliriz.
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EK.1 ANKET FORMU
EGITIMIN ETKINLIGI ANKET FORMU

Sayin Katilimc,

Bu calisma; hizmet ici verilen egitimlerin etkinligi ve kariyer iizerine etkisinin bilimsel bir
ama¢ dogrultusunda aragtirilarak veri toplanmasi amaciyla yiiksek lisans tezi igin
olusturulmustur.

Asagidaki sorular1 ¢alistiginiz kurumunuzu goz Oniinii alarak sizin i¢in uygun gordiigiiniiz
duruma (V) koyarak cevaplandiriniz.

Arastirmaya yapacaginiz katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, calisma hayatinizda basarilar

dileriz.
e | € £ £
e pmvere . . oY . . . . v 3 2 § 3 5 S
Kurum Igi Egitimlerin Kariyer Uzerindeki Etkisi = 5 | 2 3 s |E 8§
E 2 | E 8 £ | g =
g |z |5 |5 |£3
4 E S x ¥ >4
Calistigim kurumun sagladigi egitimlerin kariyerime katkisi fazladir.
Kariyerimde basarili olmanin verilen egitimlerle ilgisi oldugu fikrindeyim.
Calistigim kurumda verilen egitimler kariyer plani dogrultusunda belirlenir.
Sirket icinde egitim programlarini katilmam farkh kariyer hedeflerine ulasmami
saglayabilir.
£
Kurum Igi Egitimlerde Kullanilan Materyallerin Etkinligi = S g 2 s |28
sz |8 |5 |&%
3 E S x x x

Sirket icinde duzenli sinif igi egitimler yapilmaktadir.

Calistigim kurumda dizenli olarak bilgisayarli egitim verilmektedir.

Calistigim kurumda videolu egitimler verilmektedir.

Sirket icinde verilen egitimlerde gerekli makine ve ekipman bulunmaktadir.
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Te

Kurum igi Egitimlerin Olumlu Etkisi

Kesinli

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

Katihyorum

Calistigim kurumda egitim periyodik olarak diizenli bir sekilde yapilir.

Sirket tarafindan verilen egitimlerin vakit kaybi oldugunu distinmiyorum.

Calistigim kurumda aldigimiz egitimler teorik bilginin artmasina katki
saglamistir.

Calistigim kurumda aldigimiz egitimler pratik bilginin arttirilmasina katki
saglamistir.

Kurum igi Verilen Egitimlerin Verimlilik Uzerindeki Etkisi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim kurumda verilen egitimler isimdeki verimliligin artmasini saglamistir.

Calistigim kurumda verilen egitimler bilgi ve beceri kazanmada olumlu sonuglar
dogurmustur.

Calistigim kurumdan aldigim egitimler kendimin olumlu ve olumsuz yonlerini
gormemde katki saglamistir.

Calistigim kurumda verilen egitimler strekli kendimi yenilememde katki
saglamistir.

Kurum igi Verilen Egitimlerin Psikolojik Etkileri

Te

Kesinl

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Calistigim kurumda verilen egitim ve sinavlar terfi etmede etkili oldugunu

dislinGyorum.

Calistigim kurumda verilen egitimler sirkette daha hizli uyum géstermemde etkili

olmustur.

Sirket icinde verilen egitim programlarindan ¢ok sey 6grendigimi diistiniiyorum.

Calistigim kurumda verilen egitimler stresle basa ¢ikmamda olumlu etki
gostermistir.
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f-l.RAS TIRMADA KULLANILAN CALISANLARIN DEMOGRAFIK
OZELLIKLERI

Ad: Soyadi:

Cinsiyet: () Kadin ( ) Erkek

Medeni Durumunuz: ( ) Evli ( ) Bekar

Yas: ()18-25 ()25-30 ()30-35 ( ) 35 ve lzeri

Egitim Durumunuz: () ilkdgretim () Lise ( ) Onlisans () Lisans ( )Lisansistii
Kideminiz: ()1lyldanaz ()1-5yil ()5-10yil () 15yl ve Gzeri
Goreviniz:
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