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GIRIS
Isletmelerde farkli diizeydeki personele yonelik olarak gergeklestirilen egitim
ve gelistirme uygulamalari verimlilik agisindan son derece 6neme sahip sorunlardan
biridir. Orglin egitim toplumu bir biitiin olarak ilerleyebilmesi i¢in egitim sistemleri
genel olarak insanlari genis bilgi ve becerilerle donatmaya yénelik galisir. Orgiin egitim

sistemleri temel bilgi, beceri, tutum ve davranigt kazandirmay: amaglarken, calisma

hayati ile ilgili spesifik konulara girmekten sorumlu degildir.

Her yil binlerce geng¢ is giici ¢esitli alanlardan farkli mesleki ve egitim
diizeylerinden orgiin egitim kurumlarindan mezun olup is hayatina atilmaktadirlar, ama
bu insanlarin biiyitk bir bolimii ¢aligtiklan veya calisacaklan is sahasina hazirlikli

olmadiklart igin islerinin  gerektirdigi ayrintili rollerde  egitilmek ihtiyaci

duymaktadirlar.

Isletmelerin amaci; ise devamin arttirilmasi, kalitenin yiikseltilip iyilestirilmesi,
maliyetlerin disliriilmesi, hata sayisinin azaltilmasi vb. verimlilik artisinin olugsmasinda
ctkin faktorler olarak gdsterilmektedir. Biitiin bu faktorlerin ancak gahsanlara iyi bir
egitim ve gelistirme programi verildikten sonra gergeklesebilecegi ve bunun sonucu
verimliligi arttiracag diigtincesi kurumlardaki egitim ve gelistirme etkinlikleri ele

alinmugtir.

Calismanin amacint personelin verimliligini arttirmak ve bunun igin planl,
programh ¢aligmalar hazirlamak ve bu programlan hazirlarken galisanlarin hayat boyu

planl ve programli 6grenme aliskanligi edinmelerini umuyorum.

Kurumlarda, hazirlayacaklar1 6grenme ortamlan ile calisanlarin hayat boyu
ogrenme aliskanligt kazandirmalart amaglamaktadirlar. Kurumlardaki egitimin amaci
6grenmeyi siirekli kilmak ve dzetle 6grenmeyi 6gretmek olmalidir. Bu aligkanligt ilke
edinen kurumlar zamanla bireylerde meydana gelen bilgi eskimelerinin 6niine gegerek

rekabette ustiinlitk kazanirlar.

Tezin birinci boliimiinde; girig ve insan kaynaklari konusunda kavramsal ve
teorik bir yaklagim igermektedir. Burada konuyla ilgili kavramimn tanimi, amaci,

Personel y6netiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis insana yonelik ¢aligmalarin
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gelisimi, kapsam ve gerekgesi ve insan kaynaklan 6zelliklerinden bahsedilerek insan
kaynaklar1 konusu kavramsal ve teorik bir sekilde agiklamaya ¢aligilmigtir.

Ikinci boliimde; Insan kaynaklari yonetiminin orgiitsel yapi igindeki yeri ve
baglantisi, orgiitsel davramis (Onderlik, yonetim islevleri ile onderlik, motivasyon,

¢atisma, s tatmini) ve haberlesme konulan ele alinmugstir.

Ugiincii boliimde; Genel olarak kurumlardaki egitim ve gelistirme etkinlikleri
ele alinnmustir. Insan kaynaklari yénetimi bakimindan son derece biiyiik dnem tasiyan ve
kurumda ise baglanan giin uyum egitimleri ile baslayan bu siireg, hizmet-i¢i egitimler,
hayat boyu egitim etkinlikleri ile devam etmektedir. Kurum i¢inde ve disinda
gerceklesebilen bu egitimlerin amaci, ilgili planlamalar, dikkat edilmesi gereken
noktalar, egitimcilerin o6zellikleri, egitim uygulamasinin basarili olabilmesi igin

yapilmasi gerekenler bu boliimiin alt basliklarinda yer almaktadir.

Calismanin dordiincii ve son boliimde ise, ilk kisminda uygulamanin yapildig:
kurum ve uyguladiklari egitim ve gelistirme etkinlikleriyle ile ilgili genel bilgiler yer
almaktadir. Bu boliimiin ikinci safhasinda egitim ve gelistirme faaliyetleriyle ilgili bir
anket calismasi yer almaktadir ve son kisminda uygulanan anketin degerlendirilmesi,

sonug ve Onerilerden olugmaktadir.

Xvii



1. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE KAVRAMSAL BiR BAKIS
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELiSiMi

Insan kaynaklari y6netimi 1980°li yillarda geligen bir yaklasim olarak ortaya
¢ikmis yeni bir yaklasim sayilir. Fakat insan kaynaklari hem genelde insan iliskileri ve
yOnetim hem 6zelde personel yonetiminden gok farkli ve ayri teori, uygulama ve pratik

yonelimler getirmemistir.

Insan kaynaklari yonetimi; insan iligkileri yonetimi ve personel ydnetimi.
konusundaki bilgi ve ilkeleri bir biitiin iginde ve farkli bir bakis agisi ile ele ahir
(Findik¢1, 2000 : 6). Dolayisiyla insan kaynaklari ydnetimi tarihgesi insana iliskin
bilgilerin edinildigi ilk ¢aglara kadar gétiirmek miimkiindiir.

Ilkel topluluklarin en &nemli 6zelligi bireylerin temel fizyolojik ihtiyaclarina
(yiyecek, barinma ve korunma) yonelmeleridir. Bu ihtiyaglarinin karsilanmasina
yonelik cabalar, insanin ¢evresine yavas yavas egemen olmasina yol agmistir. Zamanla
topragin islenmeye baslamasiyla o déneme gére daha modern tarim toplumuna
gecilmis. Toprak mahsulleri, topragin 6nemini arttirmig, gogebe hayati sona erdirmis ve

mal degis tokus madeni paralarin ekonomik hayata girmesine yol agmistir.( Findikg.
2000: 7)

Basit arag — gereglerin kullanilmaya baslanmas: kiiclik atdlyeler bu dénemin

{iretim araglar1 olarak devreye girmistir.

Yonetim anlayiginda din, itk ya da simif gibi sosyal kurumlar hakim olmaya

baslamustir.

1860’larda buhar giiciiniin kesfi ile baslayan sanayilesme gelismeleri,
insanlarin dikkatini topraktan sanayie yo6neltmistir. Bu donemde {iiretilen mallarin
ulasimi buhar giicii ile ¢aligan gemiler ve lokomotifler araciligiyla daha uzak bélgelere
saglanmistir. Ve bunun sonucu biiyiik atélyeler ve fabrikalar kurulmustur. Endiistriyel
tiretim araglari ¢ogalmis insanlarin gehirlerde yogunlagmasi sonucu hizli kentlesmeler
baslamis, ekonomik verilere dayali ydnetim anlayiginin olugmasi, sembolik para (kagit

para) hakimiyet, hizli okullasma, zorunlu degisikliklerdir. .( Findik¢1, 2000: 7))

Genel anlamda yo6netim islevi, gerekse 6zel insan yonetimi, insanlarin ise

yiikledigi degerler ve isin zamanla degisen igeriginden oldukga etkilenmistir. Adam



Smith (1776) Uluslarin Zenginligi adli eserinde &zellikle iiretim siireci fizerinde
durarak, liretim stirecindeki igleri basite indirgemis ve temel alt gorevlere ayiran Adam
Smith dogrudan isin yonetimi ile ilgili yenilikler getirmesine karsilik bunun insan
yonetiminde etkileri olmugtur. Daha basite indirgemis ve belirgin hale getirilen
gorevler, insanlarin arasindaki beseri iliskileri de etkilemistir. .( Findikg1, 2000 :8 )

Sanayi devrimi hizli makinelesmeyle kalmamisg, beraberinde bilimsel gelismeyi
de getirmistir.

F. W. Taylor’in (1880) onciiligiinde gelisen akim iiretim stirecindeki is¢ilerin
daha verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve teknikler getirmistir. Calisanlarin, tiretim
stirecinde bir biitlin olarak ele alindigi bu dénemde, {iretimin arttiriimast igin islerin

gerektirdigi zaman ve emek miktarlari arastiriimistir.

Sanayi devrimi ile baglayan degisme ve gelismeler is merkezli oldugu

goriilmektedir. Bu konu ile ilgili birgok arastirmalar olmustur.

Hawthorn arastirmalarinda tiretimdeki verimlilik temel amag¢ olarak
belirlenmistir. Arastirmalarin sonucunda verimlilik, belirli diizeyde arttirilmis ve tiretim
artist saglanmigtir. Buna karsilik verimlilikte bireysel faktorlerin daha biiyiik etkisi

bulundugu belirlenmisgtir.

Insanin iiretim siirecindeki bireysel 6nemine iliskin veriler ve bu konulardaki
arastirmalar artmasina yol agmistir. Caligma alanindaki insanlarin daha rahat, mutlu ve
iyi hissetmeleri igin g¢evresel diizenlemeler (1s1k, ses, havalandirma ve renk gibi)
yapilmaya baslamigtir. Ayrica gevresel sartlar (insan psikolojisine dair) aragtirmalarin
yaninda ¢alisma ortamindaki kisilerin is tatminleri, motivasyonlari isletme ortamina
uyumlari; kisaca endiistri iligkileri ©nemli bir arastirma konusu olarak nitelik
kazanmistir. Caliganlarin bireysel 6zellik ve yetenegine gore is bolimil yapilmast ve
kazanilan basari zamanla dikkatleri i§ ve somut {iretimden insana ge¢mesini
saglamistir.(Bingol, 1998:10)

Sanayi sonrasi toplumun en Onemli ozelligi insan faktoriinlin iizerinde
durulmasiydi. Ciinkii insan bir taraftan hizla artan bilgi birikimi, degisme ve gelismeler
karsisinda yeni bilgilerle basa ¢ikma ihtiyaci gosterirken, diger taraftan hizli degismeye
kars: direnci de artmistir. Oyle ki, kurumun basarisint belirleyen, galisan ve onlarin

arasindaki iliskilere dayanan gergek, is gérenlere yonelik politika, esas uygulamalarin



ve is gorenlerin yonetimi bagli bagma bir aragtirma ve uygulama sahasi olmasina yol
agmustir. ( Bingol, 1998:10)

Tarihsel gelisim siirecinde goriildiigii gibi insan kaynaklart yonetimi genel
olarak kurumlardaki insan iligkilerini ele alan, oldukga karmasik ve kapsamli bir
alandir. Bunun baglica nedeni, insan iligkilerinin bir biitlin olarak goriilmesi ve
incelenmesindeki zorluklardan ileri gelmektedir. Insan iligkilerinin tanimlanmasindaki
zorluk, insan iligkileri ile ilgili olan insan kaynaklari y6netiminin tanimlanmasi ve

kapsaminin ¢izilmesini zorlagtirmaktadir (Findikgi, 2000: 12).

Ozetle; ilkel toplumlardan baslayarak sanayi devrimi 6zellikle I. ve II. Diinya
Savaglarinda ve sonrasi insan giiciine duyulan ihtiyag ve insan giiclinin etkili
kullanilmasiyla yapilan girisimler sanayi devrimi, sanayi toplumunu izleyven ¢agimiz
bilgi toplumunda artan rekabetle yer edinmek ve bagsari saglamak igin ana kaynak
bilgiyi iireten ve yoneten insanin Onemi artmig ve insan giicliniin daha verimli
kullanilabilmesi ve rekabette iistiinliigii saglamak i¢in egitim kavrami insan ve ¢aligan is
giiciiniin 6rgiitlenmesi, egitilmesi gelistirilmesi amaciyla var olan personel yonetimi
béliim ve birimleri gelistirerek daha kapsamli bir boliim haline getirerek 1980°li yillarin
isletmelerde insan kaynaklar1 adinda boliimler agilmaya ve bu boliimlerin galigmalariyla
daha insanca, ¢alisanlarin da ihtiyag ve ¢aligma kabiliyetlerini gz 6niine alarak olumlu

¢alismalara baglanmugtir.

1.1.1.insan Kaynaklar1 Kavrami

[nsan kaynaklar1 kavraminin ilk defa 1817 yilinda kendisi iinlii bir ekonomist
olan Springer tarafindan kullanildift ifade edilmektedir. Ancak insan kaynaklart
yonetimi kavraminin igerik olarak bir biitiinliige kavusmanin Taylor ve Fayol tarafindan
yonetim alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gergeklestirdigi kabul edilmektedir.
Bununla birlikte insan kaynaklari yonetiminin gelisimi gesitli tlkeler bakimindan
farkliliklar gostermektedir. Bazi bilim adamlan “Personel Yonetimi” kavramu ile “Insan
Kaynaklar1 Yénetimi” kavramum es anlamli olarak degerlendirirken, diger -bilim
adamlar1 esas itibariyle bu kavramlar arasinda gok biiyilk anlam farki bulunmamakla
birlikte, orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar bakimindan bazi farkliliklarn
bulundugunu éne siirmektedirler. French ve Beach gibi, personel yonetimini bir siireg

olarak kabul eden bilim adamlarinin bu iki kavram arasinda anlam farki bulunmadigint



kabul etmeleri, insan kaynaklar1 y&netimi, personel yonetimi kavramini giiniimiizdeki
yonetim bilimi terminolojisi ile ifade etmekten bagka bir farklilik bulunmadigini éne

stiren bilim adamlarinin goriiglerini dnemli Sl¢iide desteklemektedir (Aykag, 1999:18).

Kurumlarin en 6nemli benzerlikleri farkli kisiliklere ve kabiliyetlere sahip olan
insan topluluklarindan olusmasidir. Bu bireylerin organizasyon igerisindeki y6netimi ve

yOnlendirilmesi insan kaynaklari yonetiminin konusunu olusturmaktadir. (Acuner,
2001: 177)

Insan kaynaklari kavraminin kullanim alani1 bu kavrama verilen 6nemin bir
gostergesi olarak giderek yayginlasmaktadir. Bunun sonucu olarak, insan boyutuna
y6nelecegini sdyleyebiliriz. Bdyle bir yonelimin, gegmisteki “Insan iliskileri yaklagimi™
olarak bilinen yoénetim anlayisindan farkh olarak, yoneticilerin 6rgiitteki insanlar da
dikkate alarak yonetim faaliyetlerinde bulunmanin 6tesinde yoneticilerin orgiitteki
insanlarla birlikte yonetmelerini, hatta 6rgiitte her insanin kendi kendisini y&netmesi

gerektigini kabul eden yaklasim 6zelligi tagimaktadir. .(Aykag, 1999:19)

Insana verilen 6nemin bir ifadesi olarak kabul edilen, bu anlay1s, kamu ve 6zel
ayrimi yapilmaksizin, iilke veya orgiit diizeyinde “insani hizmetlerin biitlinlegtirilmesi™

(Human Service Integration) bigiminde ifade edilmektedir .( Aykag, 1999:.19)

Insan kaynaklar yonetimi yeni gelisen ve gegis siireci yasayan bir kavram
oldugundan genel kabul goren bir tamminin yapilmasinin kolay olmadigi, ozellikle
gegis siireci yasayan bilim dallarinda ortak bir terminolojinin bulunmayiginin, bunun
daha da zorlagtirdigi kabul edilmektedir. Bunun sonucu olarak insan kaynaklari
yonetiminin farkli tammlarimin yapildigini gorityoruz. Bu tamimlardan bazilarint su

sekilde siralamak miimkiindir:

insan kaynaklar planlamasi igletmede galisacak is gorenleri, nitelik ve nicelik

yoniinden belirli bir diizen iginde saglamaktir (Senatalar, 1999 : 20).

Orgiitsel amaglara ulagabilmek igin, isletmedeki insan kaynaklarini en etkili ve
verimli bicimde harekete gegirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yliriitmekten sorumiu

olan birim. insan kaynaklari yonetimidir (Aldemir, Atayol, Budak,. 2001 : 21).

Bu tanimlarin sayisini arttirmak mimkindiir. Ancak dikkat edilecek olursa,
biitiin tanimlarin ortak 6zelligi insan kaynaklari yonetiminin bir yonetim felsefesi

oldugu, gelisen, degisen ve gevresel unsurlar1 da dikkate alarak, bir orgiit kiiltiri



olusturma ve bu gergeve igerisinde drgiitteki insan kaynaklarina sorumluluk yiikleyerek
insana odaklanmig, dinamik ve esnek bir hizmet anlayigini tiim Srgiitte yayginlastirma
amaci vurgulanmak istenmektedir. Bu tammlarin bagka bir 6zelligi de. ydnetim

anlayigindaki gelismeleri yansitan bir nitelik tasidiklan seklinde belirtilebilir.

1.1.2. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yénetimine Gegis

Uzun yillar igletmenin temel islevleri arasinda yer alan personel yonetimi islevi
1980’1i yillardan sonra yerini insan kaynaklari yénetimine birakmus, bir bakima kabuk
degistirmistir. Aslinda insan kaynaklarn ydnetimi, personel yonetiminin bir uzantisi
olarak kabul edilebilir. Ancak insan kaynaklarinin kazandigi boyut bugiin personel
y6netiminin daha ¢ok isletme g¢ikarlarim gézetmis olmasi ya da isgiici verimliligini
temel amag olarak se¢mesine karsilik insan kaynaklart yonetiminin isgiicti verimligini
yaninda bir i¢ miisteri olarak tanimlanan g¢alisan insanin memnuniyetini de amaglanus

olmasinda goriilebilir (Sabuncuoglu, 2000 : 7).

Ugras alani, amaci, kullandig1 teknoloji ve biiytikligii ne olursa olsun her
kurumdaki en 6nemli 6genin insan unsuru oldugu belirlenmistir. Bu durum, ayni amaci
gerceklestirmek {izere bir araya gelerek bir orgiit olusturan insanlarin arasindaki
iliskilerin, farkli bir gézle ve yeniden ele alinmasim gerektirmistir. Insan kaynaklari
yonetimi bu farkh bakis agisin1 sunmak tizere ortaya gikmigtir. Nitekim klasik personel
yonetimi yaklasimlarni ve uygulamalarn gilinlimiiz organizasyonlarinda is géren
iliskilerinin gerektirdigi yeni ihtiyaglar1 karsilamada yetersiz kalmistir. Insan kaynaklan
yoOnetimi personel yOnetimi iglevlerini de igeren, ancak bununla sinirli kalmayan bir

perspektife sahiptir. .(Findikei1, 2000:12)

Personel Yonetimi; is gérenlerle kurum, kurumla devlet arasinda ve daha ¢ok
calisanlarla ilgili mali-hukuki iliskileri igeren boliim niteliginde olup, insan kaynaklari

yonetiminin 6nemli bir alt ¢aligma alanini olusturur. .( Findikg1, 2000:12 )

insan - Kaynaklari Yonetimi; eleman ihtiyacimin belirlenmesi, eleman
ilanlarinin ~ yapilmast ve uygun elemanlarin segilerek  kurum  kiiltiiriine
alistirilmalarindan, is gérenlerin motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin
¢6ziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, y&netim-

organizasyonunun gelistirilmesi, yeniden yapilanma saglikli bir kurumsal iklimin



olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bircok

uygulamay1 kapsamaktadir .( Findikg1, 2000:12).

Yukarida agiklandigt gibi konuya odaklanilirsa insan kaynaklar1 yonetimi gencl
olarak personel yonetimi ile endiistri iliskilerini kapsar niteliktedir. Bu alanda yapilan
uygulamalar ise insan psikolojisi ve daha net bir anlatimla davranig bilimlerinin

sagladigi veriler dogrultusunda gergeklestirilmektedir.

insan kaynaklar ydnetiminin ana amaci kurumun hedeflerine en faydali bir
sekilde ulagtirilmasidir. Tabi bu hedefe ulasabilmede insanin roliiniin &nemli oldugunu
bilincine ulasarak insan kaynaklari yOnetimi insan iligkilerini ele almigtir. Boylece
calisanlarim igle ilgili sorunlarini ¢6zerek gelecege hazirlanmalarini saglamaya galisiyor.

Ama personel yénetimi daha gok giinliik sorun ve uygulamay1 kapsamaktaydi.

Insan kaynaklar1 yonetimi giiniimiizde yiikselen bir yildiz konumundadir ve
cagdas isletmecilik platformunda ilgi odagi durumuna gelmistir. Bunun 6nde gelen
nedeni insan faktoriiniin artik ¢ogu isletmeler tarafindan anlasiimis olmasidir. Bir baska.
anlatimla, insan tatmini ile ¢alisma verimliligi arasindaki iliski daha iyi anlasildig
soylenebilir. Ancak, baz1 isletmelerin insan kaynaklar konusunda yeterli birikime ve
fonksiyonel olgunluga sahip olmaksizin organizasyonda personel yoneticiligi tabelasmi
indirerek insan kaynaklar yoneticiligi tabelasiyla degistirildigi goriilmektedir. Oysa bu
gecis icin yeterli alt yapt olusmadan moda bir akima uyarak boyle bir tabela degisimi
firmaya ¢ok fazla bir sey kazandirmaz. Onemli olan insan kaynaklar: konusunda yeterli
hazithiklar yapilarak egitimli, deneyimli kadrolarin yo6netiminde yeni tekniklerin

devreye sokulmasidir (Sabuncuoglu, 2000 : 8).

Gerekli hazirliklar yapilarak insan kaynaklar: yonetimi birimi kurulursa ve bu
birime alaniyla ilgili uzman kisiler getirerek hem c¢alisanlarin tatmini saglanmaya
calisilir hem de iste verim artar. Dolayisiyla isletmenin gelismesi ve ilerlemesine vesile

olur.

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaglar

insan kaynaklari yonetimi geleneksel personel yoénetimine gore daha
genislemis bir igerige sahip oldugundan, islevleri de daha ayrintili faaliyetler olarak

ortaya cikar. Insan kaynaklari ySnetiminin insani merkeze alma ve bir durum olmaktan



¢ok bir siireg olarak gérme egilimi, islevlerinin de bu paralelde sekillenmesine yol
agmugtir. .(Findikg1, 2000:14 )

Belirlenen politikalar ve ona bagli olarak saptanan strateji ve taktikler
dogrultusunda gerceklestirilmesi gereken insan kaynaklan islevlerinin &zellikleri.

isletmelerin amaglarina ulasabilmelerini saglamanin amact: .(Akyiiz, 2001:54 )

o Isletmenin insan kaynaklari ihtiyaglarinin belirlenmesi icin planlar

gelistirmek ve uygulamak.
e Isletmeye gerekli en dogru insan kaynaklarini arastirip bulmaya ¢alismak.
e Bulunan insaniar1 segme ve gerekli yerlere yerlestirmek.
o [s gorenleri yonlendirmek ve egitmek.
o Isletmede ig tanimlar1 ve 6zellikleri igin is analizleri yapmak.
e s gorenlerin kariyer planlamasim yapmak.
e Isletmenin esit is imkanlarinin tamaminin gerceklestirilmesini sagl;amak.
e Orgiitsel gelisim programlar: hazirlamak ve uygulamak.

e s gorenlerin zellik ve niteliklerini korumak ve onlara sosyal hizmetler

vermek.
o s gorenlere ¢alismalarinin karsihg olan iicreti 6demek

Siralanan amaglarda goriildiigli {izere insan kaynaklar1 y6énetimi ¢alisanin ise
alinmasindan, isten ayrilmasina kadar tlim iligkilerini diizenleyen bir kapsama
sahiptir. Ozetle, insan kaynaklar1 yonetiminin ana fonksiyonu biitiiniiyle

isletmenin insan boyutu ile ilgilenmektir.

Insan kaynaklar yonetiminin gayesi, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisi ile
calisanlarin 6rgiite olan yaratic1 katkilarini arttirmaktir. Uygulamada, insan Kaynaklar

Yo6netimi bu gayesini amaglara ulagmak suretiyle basarir (Bingol, 1998: 15).

Amaglar, bir bakima fiili durumun degerlendirilmesinde kullanilan
standartlardir. Bazen bu amaglar, yazili olarak dikkatlice diisiiniiliip ifade edilmekte
iken ¢ogu kez bigimsel olarak ortaya konmazlar. Her iki durumda da. amaglar.
uygulamada insan kaynaklar islevine yol g6sterir. Bunu saglamak i¢in amaglar, toplum.
orgiit insan kaynaklari islevi ve etkilenen insanlarca ortaya konmus isteklere cevap

vermeli ve bunlar arasinda denge saglamalidir. Bu istekleri ifade etmekte basarisizlik



firmanin performansina, karina ve hatta varhigina zarar verebilir. Bu istekler, insan
kaynaklar1 y&netimi icin evrensel olan dért amagla aym dogrultudadir. Bu amaglar:
.(Bingsl, 1998: 15)

a. Toplumsal amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin 6rgiit {izerindeki
olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal
sorululuk bilincine sahip olmak. Eger orgiit, kaynaklari kullanmada toplumsal yarar

agisindan basarisiz olursa baska deyisle kaynaklari israf ederse. yasal diizenlemelerle

bazi sinirlamalar getirilebilir.

b. Orgiitsel amag: Insan kaynaklari yonetiminin orgitsel etkinlige katkida
bulunmak igin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklar1 yoénetimi kendisi agisindan
bir sonug degildir, o sadece ana maglarim gergeklestirmek suretiyle Orgiite yardim

edecek bir aragtir. Insan kaynaklar birimi 6rgiitiin tamamina hizmet eden bir birimdir.

c. Islevsel amag: Orgiitin ihtiyaglarina uygun bir diizeyde birimin katkisim
stirdiirmektir. Insan kaynaklar yonetimi, 6rgiitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha
az karmasik oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi

orglite uydurulmalidir.

¢. Kisisel amag: Kisisel amaglarini gergeklestirmede is gorenlere yardim
etmek, eger is gorenlerin istihdamlarn siirdiiriilmek, motive edilmek isteniyorsa onlarin
kisisel amaglar1 kargilanmahdir. Aksi takdirde, is géren performansi ve tatmini

azalabilir ve ig gorenler 6rgiitii terk edebilir.

Insan kaynaklarina iliskin her bir karar her zaman bu dort amacin tiiminii
gerceklestirme yoniinde olmayabilir. Fakat bu amaglar kararlari kontrol etmeye ve

dengelemeye hizmet eder.

Insan kaynaklar1 uzmani, insan kaynaklarimin yonetimi ne anlama geldigini
bilme ve elinde bulundurdugu kaynaklart kullanarak isletmenin amacina ulasma

sorumluluklarinin bilincinde olarak degerlendirme zoruniuluguna sahiptir.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIYLE PERSONEL YONETIMI
ARASINDAKI FARKLAR

Personel yonetiminden insan kaynaklar yonetimine gegis boltimiinde yapilan
aciklamalardan bir takim benzerliklerin olmasina ragmen 6nemli degisikliklerin oldugu

da agiktir. Altta bu farklarin agik ve net bir sekilde agiklanmuigtir.



Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi
- Is odakl - Insan odakli

- Operasyonel faaliyet - Danigmanlik hizmeti

- Kayit sistemi - Kaynak anlayis

- Statik bir yap: - Dinamik bir yapt

- Insan maliyet unsuru - Insan 6nemli bir girdi

- Kaliplar, normlar - Misyon ve degerler

- Kilasik yo6netim - Toplam kalite yonetimi
- Iste ¢alisan insan - Isi yonlendiren insan

- I¢ planlama - Stratejik planlama

Tablo 1- Personel Yonetimiyle Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilastiriimas:

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 11

Konuya alternatif y6netim modelleri agisindan bakildiginda insan kaynaklan

evrimini anlamak daha da kolaylasabilir. Sadece izlenen politikalar agisindan geleneksel

yonetim modelinden potansiyel insan kaynaklari modeline kadar olan gelisim soyle

Ozetlenebilir. .(Sabuncuoglu, 2000:12 )

Geleneksel Yonetim Modeli:

e Yoneticilerin beklentileri, is géren itaati ve denetim saglamak

e Yoneticiler isi basit, tekrarlamali ve kolay 6grenebilir sekil’e sokmak ister.

e Isler ve prosediirler yonetici tarafindan diizenlenir ve normal diizeyde
gliclendirilir.

Insan Iliskileri Modeli:

e Yoneticinin gdrevi her bir is gérene oldugunu hissettirmektir.

. Y(i‘netici hazirladigi planlan astlarina bildirir ve onlarinda goriislerini alir.

e Yonetici astlarinin bazt rutin islerde kendi kararlarini verebilmelerini ve

kendi kendilerini denetlemelerine olanak saglar.

Insan Kaynaklar1 Modeli:



* Yoneticinin gorevi insan kaynaklarinin kullanilmayan yénlerini kullamlir

hale getirmektir.
* Yonetici, astlarinin yeteneklerini gelistirecek bir ortam yaratir.

* Yonetici astlarinin 6nemli kararlarda siirekli olarak katilimini saglar ve oto-

kontrol konusunda onlar1 cesaretlendirir.

Yukaridaki bu modellerde gorildiigti gibi geleneksel modelde. insan pasif ve
edilgen bir durumda fakat git gide ¢alisan kendini ve is gevresini tanimaya calisiyor.
cevreye uyum saglamak i¢in kendini gelistiriyor, is ve g¢alisma siirecine daha aktif
katilmaya, cevresinde gerceklesenlere miidahale etme davramisini kazanmasi kendini
kontrol etme ve dolayisiyla insan kaynaklari yoOnetimi anlayisina giderek ilgisini

artirmaya baslamigtir yorumunu yapabiliriz. .( Sabuncuoglu, 2000:13 )

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GEREKCESIi

Giinimiizde 6zellikle insamin dogasina iliskin olarak ulasilan bilgiler, hangi
ortamda olursa olsun insan iligkilerinin giderek 6nem kazanmasina neden olmustur
(Findikg1, 2000: 14).

Insan kaynaklari yénetimi son yillarin iizerinde en ¢ok durulan konular
arasinda yer almaktadir. Diinyada meydana gelen degismeler teknolojik alanda goriilen
bas déndiiriicii gelismeler, 21. ylizyila girmis oldugumuz ve “Devletin Yeni Rolii” ne
olmasi gerektigini sorgulandigi su giinlerden biitlin gozleri 6rgiitlerin insan kaynaklarina
cevrildigini goriiyoruz (Ayag, 1999: 1).

Giinlimiizde degisim bir ihtiyag degil bir zorunluluk; bir tercih degil bir
kagimlmazliktir. Insan kaynaklari yonetimi, kamu ve 6zel kuruluglarin uluslar arasi
diizeyde ilgi odagim olusturan bir konu olma 6zelligi tagimaktadir (Sainsaulieu, 1989:
73). Bu hizli degisme, gelisme ve bilgi artigina uyum saglamak gerek kisi gerek kurum
ve gerekse toplumlan yeni arayislara yoneltmistir. [nsanin ruh saghg bakimindan
kendisini tamm'aﬁ gereklidir. Ayni bigimde kurumun is gorenlerini tanimasi gereklidir.
insan unsurunun hemen her ortamin en dnemli bilesen olarak ortaya gikmast, belirli bir
cevreye hapsolmus durumdaki is goren iligkilerinin 6nemini arttirmig, personel ydnetimi

cergevesini asmigur. Boylece insan kaynaklari yonetimi kurumun yo6netimine
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muhasebe, pazarlama ve iiretim kadar katkis1 bulunan bir siireg olarak kurumdaki insan

ve diger kaynaklar bir biitiin olarak ele alir (Findikg1, 2000: 14).

Ayrica ¢alisanlarin bireysel gelisim ve egitim ihtiyaglarindaki artisin insan
kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasinda nemli bir rolii vardir. Ileri teknoloji, makine
ve robotlarin tiretim alaninda yer almalarimi saglamigtir. Yiiksek zihinsel gorevleri
gerektiren ve igin diislince boltimiiyle ilgili ¢alismalar, insanlarin is sahasindaki rolleri

daha da karmasiklastirmistir.

Bilgi ¢aginda ¢alisanlarin bilgi insani olarak adlandirildif kisilerin galigma
alanlarinda bireysel gelisimleri bash basina bir alan olusturmustur Insan kaynaklari
yonetimi bilginin hizli gelismesi, kullanilmasi ve hizli tiiketildigi bir donemde
calisanlarin gelisimi igin degisen duruma uyumlu, basarili olmalar1 ve bilgi eskimesinin
onlemesi i¢in kurumsal ortamin hazirlanmasini da amag¢ edinmistir. Dolayisiyla,
¢ahisanlarin kigisel ihtiyag ve motivasyonunu olusturmast ve g¢alisma performansmi
yiikseltmesi insan kaynaklari y®Onetiminin onemli ugras alanini olusturmaktadir.
.(Findikg¢1, 2000:15)

Insan kaynaklar1 yonetimi igerik olarak akademik ve teorik yonii bulunmasiyla
birlikte insan iliskilerine iligskin pratik uygulamalar1 da kapsamaktadir. Dolayisiyla insan
kaynaklari yonetimi bir yandan is ve is goéren iligkilerine yonelik temel politikalar.
ilkeler, yontemler ve pratik uygulama yaklasimlarini kendi iginde barindirir. Diger
yandan hem teorik kismi, hem de uygulama kismi bulunmasi nedeniyle kurumsal

kavramsal ve kiiltiirel yonleri de bulunmaktadir .( Findik¢1, 2000:15 ).

Kisaca giiniimiizdeki hizli bilgi artigimin kisi, kurum ve toplum diizeyindeki
degisim ve doniisiim ihtiyaci ve bu ihtiyaci karsilama konusunda insanin anahtar rol
oynamasl, insan kaynaklarinin rast gele yaklasimlardan uzak, belirli bir diizen icinde ele
alinmasini zorunlu duruma getirmistir. Bu dnemli giiciin etkili ve verimli bir sekilde
tiretim amaclarinm gergeklestirmek i¢in kullanilmasi amaciyla insan kaynaklar
yonetimi boliimii adi altinda bu giiciin egitimi, gelistirilmesi ve bilingli bir bi¢imde

yonlendirilmesi i¢in bir yap1 olusturulmustur.
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1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ OZELLIKLERIi

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin ihtiyag duydugu insan kaynaginmn
saglanmasi bu kaynaktan en etkili, en verimli ve en akilci bigimde yararlamlmast bu
kaynagin yonlendirilmesi, motive edilmesi, 6rgiit kiltiirlintin bir 6znesi haline

getirilmesi igin {ist diizey ydneticilerine gérev ve sorumluluk yiikleyen bir &zellik

tasimaktadir (Jakson, 1994: 33).

Bu goérev ve sorumluluk, orgiit piramidinde y&neticinin hangi hiyerarsik
kademede yer aldigina goére artmakta veya azalabilmektedir. Insan kaynaklar
yOnetiminin en belirgin 6zelligi, 6rgiitteki her kademedeki y&neticiyi., insan kaynaklar

ile ilgili sorunlarda gorevli ve sorumlu olarak gérmesidir. .( Jakson, 1994: 34)

Insan kaynaklari yonetimi giiniimiizde yasanan hizla degisme, gelisme ve bilgi
artisiin yol agtifi bireylerdeki bilgi eskimesini Onlemeye ve g¢alisanlarin bireysel
gelisimlerini saglamaya c¢alisir (Findikg1, 2000:18).

Insan kaynaklar1 y6netimi iist diizey y®netici veya konuyla ilgili sorumlulugun
bilincinde olan insan kaynaklar1 yonetimi alaninda uzman kisi tarafindan yonlendirilir
ve temel ihtiyaglar belirleyip bu ihtiyaglan karsilamada ¢alisanlarin bir biriyle bag
olusturmalarim saglar. Personelin davranig ve tutumlarina bireysel 6zelliklerine ve 6z

giivene sahip olmalarina yardimci olur. ( Findikgi, 2000:18 )

Yerlesmis orgiit yapisina belirli diizeyde roller ve ekip halinde galigmalarina
onem verir. Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel ortamin devami igin ortak amaci
olusturma ve bu ortak amact zamanla kurum iginde ¢alisanlarin arasindaki baglhihgin
gelistirilmesi kurum Kkiiltiiri haline yerlestirilmesini saglamaya ¢aligir. Insan kaynaklari
yonetimi felsefesi teknik ozellikleri ve uygulamalar ile 1980°li yillarda ortaya ¢ikmus,
is iliskilerine farkli bir bakis agis1 getirmis, insam1 merkeze alan insan kaynaklar
yonetiminin temelinde ¢alisanlarin iligkilerinin yo6netilmesi (koordinasyonu) yer

almaktadir (Findikei, 2000:18).

Insan ‘kaynaklarl yoneticisi tiim personelin yiiksek performans diizeyine
ulastirilmalarini  amag edinir. Dolayisiyla ¢alismalarina uyum, sikintilar ve s
tatminleriyle ilgilenir. Bu basarili personelin ve istlin galisma performans gosteren
personeli motive etme amaciyla yetenek ve basari diizeyi g6z 6niinde tutularak, objektif

degerlendirme yapilarak &diillendirir. Insan kaynaklari y®neticisi gerekli gordiigii
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alanlarda personelin gelistirilmesi, egitilmesi, ve yiikselmesini saglama hedefine

yonelik ¢alisma plani hazirlar,

Insan kaynaklari yonetimi bilgi toplumu, post modern toplum, globalizasyon,
iletigim toplumu ve benzeri bigimlerde tanimlanan toplumsal déniisiimiin kisi ve kurum
diizeyinde gergeklestirilebilmesine yonelik ¢alismalar gergeklestirir. Ciinkii déniistimiin
temelinde “insan” ve onun doniislimii yer almaktadir. Diger bir ifade ile orgiitsel
degisim i¢in  Oncelikle kisilerin  davramslarinda  degisiklikler  yapilmasim

gerektirmektedir (Findikgi1, 2000:21).

Glniimiiz insam giderek daha ¢ok bilgi isi ile ugrasmaya baslamaktadir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin “bilgi insam” olmalar1 gelecekteki organizasyon yapisinin
temel 6zelligi olacaktir. insan kaynaklan yénetimi bilgi organizasyonlarini olusturarak
insan kaynaginin yetistirilmesine uygun ortamlar hazirlar. Bunu yaparken de “bilgi
insanin eseridir” mantigindan hareketle insana daha biiytik 6nem verir ve bilgiyi degil

insam temel kaynak olarak ele alir.

Buraya kadar insan kaynaklari ydnetiminin gelisimi, amaci, 6nemi, personel
yonetimiyle olan farklari, insan kaynaklari yOnetiminin gerekgesi, insan kaynaklari
ozellikleri kavramsal cergevede agiklayarak teorik anlamda anlatilmaya galisildi. Ikinci
boliim insan kaynaklari ydnetiminin 6rgiitsel yapi igindeki yeri ve baglantisi. insan

kaynaklart yoneticisi ve gorevleri ile ilgili bilgilerden olusacaktir.
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I1. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL YAPI
ICINDEKI YERI VE BAGLANTISI
Birinci boliimde insan kaynaklari yonetiminin gelisimi, &nemi, personel
yOnetimiyle kargilastirilmasi, insan kaynaklarinin gerekgesi anlatiimaya cahisildi. Bu
boliimde ise insan kaynaklart y6netiminin 6rgiitsel yap: igindeki yeri ve orgiitle olan

baglantisi, insan kaynaklari y6neticisinin gérevleri {izerinde durulacaktir.

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUT YAPISI
iCINDEKI YERI VE BAGLANTISI

Orgiitiin tanim1; genel olarak 6rgiit ve yonetimin klasik kuramlari, Srgiitii s6yle
tanimlamaktadir: “Orglit, insanlar bir arada ¢alisirken var olan iliskiler, hedefler, roller.
eylemler etkilesim ve benzer 6gelerin bir yapisidir. Buna karsilik 6rgiit ve yonetimin
capgdas kuramlari da 6rgiitlii genel olarak soyle tanimlamaktadir. “Orgiit insanlarin belli
hedeflere ulagsmak igin olusturduklar etkilesim siirecinin bir yapisidir” (Basaran, 1984:
215).

Isletmelerde degisik boyutlar da insan sorunlar gorillir ve bu sorunlar
yogunlastik¢a isletmede insan kaynaklari islevinin énem kazanmaya basladigina tanik
olunur. Insan kaynaklar islevi kisilik kazanmaya basladikga, bu kez drgiitsel yapi i¢inde
insan kaynaklar1 organlari olusur. Boylelikle ortaya “insan kaynaklart sorunlar™ “insan
kaynaklar1 islevi” ve “insan kaynaklari organlar” siireci gikar. Isletmelerin siirekli
gelisen ve biiyliyen bir ekonomik sosyal tinite oldugu hatirlanirsa, sz konusu siirecin
bugiin olmasi bile yarin gegerli olacagi ortadadir. Eger bugiin i¢in isletmede is goren
say1st sinirli ve iiretim kapasitesi diigiik ise, bdyle bir igletmede bir insan kaynaklan
organin olusturulmasina belki ihtiyag yoktur; ama o isletmede insan kaynaklari
sorunlar1 vardir. Ve bunlarin giderek insan kaynaklari islevine neden olacagi bir
gercektir. Ote yandan insamin artan, belki de artmak zorunda olan Gnemi
diistiniildiigiinde ve giinlimiiz isletmelerinin ¢ogu igin vazgegilmez gibi goriinen stirekli
bilylime ve gelisme amaci dogrultusunda bir degerleme yapildiginda ileride her
isletmenin bir insan kaynaklari organina sahip olacag: rahatlikla séylenebilir. Bu organ
bazen tretim béliimiine bagli bir seflik ya da muhasebe ve is goren islerinin birlikte

yiritildiigii bir organ seklinde olabilir. Is goren nicelik ve nitelik yoniinden agirlik
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tasamaya basladiginda ve gorevler bir bagka boliim tarafindan yiiklenilemeyecek
boyutlara ulastiginda ayri bir bélim agilmasi ve bununda insan kaynaklart bsliimii

olarak orgiitsel yap iginde yer almasi kaginilmaz olacaktir ( Akyiiz, 2001: 66).

Insan kaynaklari yonetiminin rgiitteki yeri, isletmenin bilyiiklagiine,
yOnetimin Orgiitteki insana bakis agisina, isletmenin faaliyet koluna vb. faktdrlere
baghdir. ABD’de 105 isletmede yapilan bir aragtirmaya gore biiyiik isletmelerin
%68’inde daha kiigtiklerin %71’inde insan kaynaklari miidiirii genel miidiire
sorumludur. Isletmelerin %20 kadarinda bir genel miidiir yardimeisina, kalan %10 unda
ise liglincli ydnetim basamagindaki bir yonetici sorumludur. Ote yandan 78 elektrik
isletmesinde yapilan bir arastirmanin sonucuna goére;, insan kaynaklari yonetimi
bolimiinii genel miidiir veya yardimcilarindan birine karsi sorumlu tutanlarin orani
%60°dir. Cok tiniteli 45 imalat isletmesindeki arastirmada ise; 37 isletmenin insan
kaynaklari boliimiinti insan kaynaklari miidiirii veya bir yardimcisina baglandig:
anlagilmaktadir. Giliniimiizde, ve yeni y6netim uygulamalar1 (Toplam kalite yonetimi
gibi) 6zellikle, 1980°den sonradaki yeni ekonomik olusumlar nedeniyle bu oranin arttigl
sOylenebilir. Clinkii rekabet ve dis pazarlara agilmadan orgiitteki insanin verimli
calismasinin onemli bir basar kriteri oldugu artik yadsinamayan bir gergektir. Insan

kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitteki konumu yetki dagilimlarina gore soylece gosterilebilir

(Aldemir, . — Atayol, — Budak., 2001: 29).

Genel Midiir

Genel Miidiir Yrd.

Insan Kaynaklari

¥ nnrdinantiiedd

Uretim Md. Pazarlama Md. Finansman Md. Ar. Ge. Md.

Sekil:1- Insan Kaynaklarinin Diger Isleviere Gore Fazla Yetkisi Olan Bir Konum.
Kaynak: Aldemir, — Atayol, — Budak, 2001: 30.
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Insan kaynaklari bdliimiiniin kurumda aym diizeydeki diger miidiir ve
yoneticilerle irtibat1 danigma seklinde stirdiiriiliir. Emir verme yetkisi yoktur, dolayisiyla
genel mudiriin iyi bir koordinatdr vasfina sahip olmasi sarttir. Aksi durumda insan

kaynaklart departmanin basarili olmasi miimkiin olmayabilir. (Aldemir, Atayol, Budak,
2001:30).

Insan kaynaklan orgiitlenmesi kurumdan kuruma farkh sekillerde olusur.
Ozellikle belli kurumun yapi ve insan kaynaklari islevi o isletmenin deger ve dnemine
uygun sekilde orgiitlenmeye gider. Tabi bu &rgiitlenmenin olusmasinda belli plan ve
hazirhk yapitimast gerekir. Durumu daha somutlastirmak igin insan kaynaklar
béliimiiniin 6rnek olarak eleman alma ve yerlestirme “ise alma sefligi”, egitim ve ise
alistirma kurumla uyumlu olmasi ve motive olmas: i¢in “egitim sefligi”, ¢aliganlarin
parasal sorunlarim gidermek ve diizenlemek igin “lcret sefligi,” sozlesme ve
anlasmalar yiiriitecek “endiistriyel iligkiler sefligi”, insan giicli kaynag: ihtiyaglar
belirleyecek “planlama sefligi”, gibi departmanlari diizenlenip kurulabilir. Bu bdliimler
birlestirerek kurulabilecegi gibi biiyiik isletmeler de ayr ayrn olusturulabilir. Bunun
yaninda halkla iliskiler béliimii insan kaynaklari bolimiiyle birlestirilebilir. (Aldemir,
Atayol, Budak, 2001:30).

insan kaynaklar orgiitlenmesi 6rgiit ve kuruma goére degistigi igin ¢ok farkli
ornekleri goriilebilir. Altta bu 6rneklerden ikisi verilmistir. (Aldemir, Atayol, Budak,
2001:30).
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Kaynak: Aldemir, — Atayol, — Budak., 2001: 31.
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Insan kaynaklar1 boliimiini her isletme kendi ihtiyact ve biiyiikliigii dlgiistinde

kurar.

2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETICIiSi VE GOREVLERI

Insan kaynaklari yoneticisi kurumdaki tiim ¢alisanlarindan onlari yonetimin ve
glinliik islevleriyle ilgili emir verme yetkisine sahip ve sorumlulugu yoktur. Ancak
insan kaynaklar alaminda politikalar siiregler ve kurallar gelistirip iist yonetime
tavsiyelerde bulunur ve yatay islevsel iligki iginde diger bélimlere danismanlik yapar.

bu gekilde tiim galisanin etkin bir bigimde galigmasina yardimci olur. (Aldemir, Atayol,
Budak, 2001:22).

Etkin, ¢agdas ve bagarili insan kaynaklari y6neticisi, yoneticiligiyle birlikte alanin
yiiksek 6grenim gormesi ozellikle belirli mesleklerde (psikoloji, sosyoloji. ekonomi.
hukuk, endiistriyel iliskiler, 6rgiitsel davranig, stratejik yonetim ve miihendislik)
alanlarinda uzmanlik diizeyde bilgi ve yetenege sahip olmalilar. Bununla beraber insan
kaynaklari yoneticisinin 6zel yetenegi toplum ve kisilerle etkili iletisim kurabilme
yetenegi zihinsel kapasite, pratik zeka, sorunlara pratik ¢éziimler tiretebilme yetenegi.
okuma ve arastirma aligkanhigi, kendini yenileyebilme istegi, yenilikleri uygulayabilen
ve bu niteliklerin yaninda liderlik vasif ve bilgisi olmasi gerekir. (Aldemir, Atayol,

Budak, 2001:22).

Insan kaynaklar yoneticisi personel adaylarinin hangi esasa gore ise alma, ise
alinan adaylara verilecek ticretleri belirleyebilme adaylarin ise uyumu ve verimin
arttirtlmasi i¢in nasil bir egitimin verilmesi, isletmenin amaci dogrultusunda Orgiit
olusturarak orglitsel amaglarla isletme amaglarinin uyumsallastirma, ydnlendirme ve

verimi artirima gibi konularda bilgi sahibi olmasi gerekir.

Calisanlarla iyi ve etkili iletisim kurmak, sorunlarini dinlemek, sorunlarini {ist
yonetime iletmek, ¢alisanlarin ihtiyaglarini belirlemek, is ortamini diizenlemek. maas ve
saglik hizmetlerini diizeltmek, ¢alistiklari ise yonelik ilgi ve motivasyonunu saglamak
(is tatmini) Sendika ile iyi iliskiler kurmak yeterli bir ¢aligma giivenligi saglamak igin

gerekli programlari gelistirmek ve yonetmek gibi ana goérevleri bulunmaktadir.
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insan kaynaklar yoneticisi bu ana gorevler dahilinde istihdam, maas ve licret
yonetimi, endiistriyel iliskiler orgiitsel planlama ve gelistirme ile sosyal hizmetler

kurumlarinda gorev ve sorumluluklara sahiptir.

Sendikalarin  varhigl, is gorenlerin yonetim tarafindan karsilanmayan
ihtiyaglarina dayanir. Sendikaya gerek birakmayan iliskilerde ise, sendikalar. somiiriicii
yonetimlerin asiriliklarina tepki olarak ortaya ¢ikmigtir. Giintimiiziin  bilingli
organizasyonlarindan ise, daha katilimci, biitiinliik¢li ve insancil bir yénetim beklenir.
Organizasyonlarin verimlilik ihtiyaci yoneticilerin organizasyondaki ortama saglikl
tutmaya c¢alisanlarnin sendikaya ihtiyag duymamalarini saglamaya ¢alismalarin

gerektirir (Margeret, 1993: 165).
- Insan kaynaklari yoneticisi asagidaki isleri gerektirir.(Bingol, 1998:99

e Insan kaynaklari yonetimi alaninda onemli eylemlerin personel devri.

ticret,maliyetleri devamsizlik vb analizi,
o Personel degerlemesi gibi ig basarimin izleme,

e Emir-komuta hattinda olan yoneticilere uygun ¢oziim yollarii tavsiye

etmeyi iceren denetim islevi,
- Insan kaynaklar yéneticisi; 6rnegin,
o angi is gorenlerin,
e Kimin belirli bir egitim programina devam etmesi gerektigini,
e Bir uyusmazlik siirecinin nasil igletilmesi gerektigini,

e Istihdam, saglik ve giivenlik diizenlemeleri vs. sdzlesmelerin yorumu gibi.
konular agisindan personel politikalart ve stiregleri hususlarinda

tavsiyelerde bulunmak suretiyle danmigmanlik islevini yerine getirir
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2.3. ORGUTSEL DAVRANIS

Orgiitsel davrams, dnder veya yOneticinin 6nemi, énderin 6rgiit icerisindeki
rolt, 6nderi etkileyen kosullar, yonetim islevleriyle énderlik arasindaki iligkiler, Orglitiin
motivasyon, ¢atisma ve yapmakta olduklari isin tatmin edip etmemesi, drgiit icindeki

haberlesme ve iletisim konularinin tiimiinii kapsamaktadir.

2.3.1. Onderlik

Orgiitler belli bir amaci gergeklestirmek igin ortak &zellik ve beklentileri
dogrultusunda bir araya gelen insanlar tarafindan olusur. Dolayisiyla  bu
olusumun(Orgiitiin) amacina ulasmasi igin bir Kkisinin &ne ¢ikarak bireyleri
yonlendirmesi gerekir ki bu kigide 6nder (y6netici) dir.

2.3.1.1. Onderlik Kavrami

Insanlarin bagkalarindan etkilenmelerinin yaninda, baskalarini etkileyen
insanlarin varhig1 da s6z konusudur. Etkileme olgusu, emretme hakki, itaat ettirme erki
olarak tanimlanan otoriteyi kullanmaya baglidir. Otoritesini basariyla kullanan kisi
onderdir (Bingol, 1998: 254)

Bagkalarin1 belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden bir odak
noktasi olarak karsimiza ¢ikan 6nder, kullandig1 giice dogustan sahip olabilecegi gibi.
dis gortintistiyle bir takim kisisel 6zellik ve yetenege bagh karizmatik yéniiyle de 6ne
cikabilir (Kogel, 1998: 390).

Liderlik, belirli sartlar altinda kisisel veya grup amaglari gergeklestirmek iizere

bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak

tamimlanmaktadir (Efil, 1999: 7).

Giintimiizde bir kiginin 6nder olabilmesi igin alamyla ilgili yetenekli bilgili.
deneyimli uzmanlik sahibi olmasi yaninda otoritenin bigimsel olmasi da miimkiindiir.
Bu niteliklere sahip olmayan fakat insan gruplarini arkasindan siiriikleyen kisilere de
karstlasilabilecegi gibi, bu niteliklere sahip olup insanlari belirlenen amaglar
dogrultusunda sevk ve idare edemeyenlere de rastlanabilir. Fakat ideal olan lider
modeli, insanlar1 belli ama¢ dogrultusunda yonlendirebilen ve ayni zamanda mesru

giicii de elinde bulundurabilendir,
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2.3.1.2. Orgiit Igerisinde Onderligin Rolii

Uygun bir 6ndere sahip olmayan orgiitlerin basarili olmast ve amaglarini
gergeklestirebilmesi miimkiin degildir (Yozgat,1983: 287).

Kurumlar agisindan da bu durum ¢ok onemlidir. Klasik érgiit kuramcist Henri
Fayol’un (1916) teknik, ticari, mali, muhasebe, giivenlik ve yonetsel olarak siraladig
orglit ici faaliyetlerin aksamadan yiriiyebilmesi ve yo&neticinin islevlerini istenen
bi¢imde yerine getirebilmesi i¢in i gorenlerin yeterince glidiilenmesi ve drgiit amaglari
dogrultusundan yonlendirilmeleri gerekir. Bu ise, yoneticinin onderlik niteliklerine

sahip olmasini gerektirir (Baransal, 1979: 146-7).

Kuskusuz insanin y6netimi zordur. Ruh ve beden, biling ve biling alt1, sosyo -
psikolojik etkilesim (sevinme, {izillme, ¢atigma) ve biitiin bunlarin yaninda insami
stirekli harekete sevk edebilme giictine sahip beklentiler, y&neticinin karsisina karmasik
bir yapt altinda g¢ikar. Orgiitlerin beseri yonii bu karmasik yapilarin bir araya
gelmesiyle olusur. Halbuki maddi yonii béyle degildir. Insanin yénetimi makinenin
yonetiminden daha zordur. Bu zorluktan en fazla etkilenecek olan kisi ise orgiitiin
personei yoneticisidir (Bingdl, 1998: 255).

Bir 6rglit yoneticisinin basarisi, yonetim ve Onderlik yetenegine baghdir. Bir
orgilt yoneticisinin sahip olmasi gereken yetenekler; net ve hizli diisiinme ve mahkeme.
arastirma ve ogrenme (yeniliklere agik olma ve uygulayabilme), zeka, giiglii hafiza.
kavrama ozelligi, dayaniklilik, diirtistliik ve irade sahibi olma, genel kiiltiir ve ongoriili
olma, diizenli plan ve program yapabilme, ¢alisanlari isle uyumlastirabilme, motive
edebilme, amaca yonlendirebilme, alaniyla ilgili bilgili ve uzman olma niteliklerine

sahip olmas! gereklidir.

2.3.1.3. Onderligi Etkileyen Kosullar

En st yoneticiden ilk kademe amirine kadar bir orgiitteki tiim onderler,
planlama ve orgiitleme, emirleri ve talimatlar iletme, astlarin basarist i¢in motive etme
ve denetleme, bireyler ve gruplar arasindaki c¢atigmalari giderme, uyusmazliklar
¢ozlimleme ve disiplin eylemini gerceklestirme gibi islevleri ifa ederler. Bununla
birlikte, bu iglevler 6rgiitiin yapisina, énderin pozisyonunun diizeyine ve onun ozel is
gereklerine bagli olan bir seri yolla ifa edilebilir. Ornegin bir hastane veya bir arastirma

laboratuarinda bir amir, islevlerini bir fabrikadakinden daha farkli kosullarda yerine
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getirir. Benzer sekilde iiniversite mezunlarindan olusan bir is grubunun yéneticisinden
ornegin itk okul mezunlarindan olusan bir grubu yénetirken kullanilacak yaklagimdan
farkli bir yaklasim kullanmasi beklenecektir. Bigimsel dnderlik pozisyonunun yer aldigi
kademe, etkili basarim igin gerekli olan yetenekler kalibini etkiler. Sekil 4’te tiim
yonetsel kademeler igin teknik, kuramsal ve insan iliskileri yeteneklerinin goreli
Onemini gostermektir. Ilk kademe amirlerinin ihtiyag duyulandan daha fazla oldugu
gozlenebilir. Bunun aksine, kuramsal yetenek ihtiyact en alt kademeden en iist
kademeye dogru gittikge artmaktadir. Bununla beraber insan iliskileri yetenegi, yonetim

kademesine bagli olarak pek fazla degisiklik gostermemektedir (Bingsl, 1998: 255).

Ilk Kademe Orta Kademe

Beseri iligkiler

yetenegi

Yé6netimi

Beseri ilisgkiler

yetenegi

Ust

Ydnetimi

Beseri iliskiler

yetenegi

) Teknik
k | K
Teknik | Tekni uram Vet

Yetenek| Yet.

Kuram
Yetene

Yetenek

Sekil:4 Orgiitiin Farkli Kademelerinde Ihtiya¢ Duyulan Onderlik Yetenekleri
Kaynakga: Bingol, 1998: 255.
Yonetici ve oOrgiit liyeleri arasindaki iligki, gérevin yapisi ve yonettigi gorevdeki

pozisyonunu gilicide onemlidir, Yetki olmadan verilen sorumlulukta fazla basar

beklenemez. (Bingdl, 1998:.256).

2.3.1.4. Orgiitte Yoneticilerin Rolii
Orgiitte 6rgiitsel amaglarin etkili bir bigimde gerceklestirme ve verimin

arttirilma sorumlulugu Grglit yoneticisi 6rgit liderine aittir. Cagdas. kendini yenileyen
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ve geligtiren Orgiitlerin giderek daha da genislemekte ve karmagik bir yap: ve durum
almakta olduklar1 g6z 6niine alinirsa bu sorumlulugun artmasi kesindir.

Bir yoneticinin Onderlik niteliklerine sahip olmasi gereginin en o6nemli
nedenleri arasinda motivasyon ve karar alma bulunmaktadir. Ciinkii, yonetici teknik
malzemeye hilkmedebildigi gibi insana hitkkmedemez. Bunu basarabilmesi igin iyi bir
davranis yorumlayicisi, iyi bir motivator olmasi gerekir. Bunun yolu ise 6énderlikten
geger. Karar alma agisindan da durum bdyledir. Onderin isi sirasinda kararlar almak ve
ozellikle belirli derecelerde riskler tasiyan kararlar almaktan ibarettir (Korman, 1978:
148).

Karar alma siirecinin psikolojik ve teknik giigliikler tagimasi, pahali olmasi,
etkinlik ve rasyonellige dayanmasi, belirli bir davrams o6zgirligli ve otoriteyi
gerektirmesi, gelecege yo6nelik olup tahmine dayanmasi, kararin alinip uygulanmasinin
optimal bir zaman siiresini gerektirmesi ve alternatif giderler dogurmasi onu her kesin

basarabilecegi bir 6zellik olmasindan farklilagtirir.

2.3.1.5. Yonetim Islevleriyle Onderlik Arasindaki iliskiler

Organizasyonlar agisindan verimlilige baktigimizda bir organizasyonun amag
«ve hedeflerini agikliga kavusturmak, bu amag¢ ve hedeflere varilmasimi saglayacak
yonetimleri bulmak ve bu yonetimlerin uygulanisim1 denetlemek, yonetimin gorevidir.
Hem iiretim hem de hizmet sektoriindeki organizasyonlarin paylastifi bazi genel

amaglar sunlardir.(Palmer, 1993:11-12)

- Pazardaki diger organizasyonlardan daha iistiin {iretim yapmak ya da hizmet

vermek
- Organizasyonun pazar payin: yiikseltmek
- Teknoloji agisindan sektoriin liderligini tistlenmek
- Optimum islem diizeyine ulagmak
- Satis hacmini ve kan yiikseltmek
- Yapilan yatirimlardan yeterli geliri elde etmek
- Masraflar azaltmak ve israfi 6nlemek

- Caliganlarin moralini yiikseltmek
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- Organizasyonunun imajinin giiglendirmek

Biitiin bu amaglar. hepsini kendinde toplayan bir tek hedefle ifade edilebilir. insanlarin
verimli olmasi organizasyonun amaglarina insanlarin ¢abasiyla varilacagindan.
organizasyonun ne Olglide tretken ve etkili olacag:i ¢aliganlarin verimine baglidir.

Verimlilik ise, insan kaynaklarinin iki girdisine gosterilen 6zen ve dikkatle dogru

orantihdir. (palmer, 1993:12).

Mali
Kaynaklar
Insan

Kaynaklat | __ e imlitik

Organizasyonun
Girdileri

Donanim

Fiziksel
Yerlesim

Sekil:5 Insan Kaynaklar1 Ve Verimlilik

Kaynak: Palmer, 1993: 10.

Bu sei(ilden de goriilecegi lizere insan kaynaklari yOnetiminin verimlilik
iizerinde ¢ok biiylik bir etkisi vardir. Organizasyonda ¢aligan bireylerle ilgilenmek,
insan kaynaklari fonksiyonunun gdrevidir (Paimer, 1993: 11-12).

Bir gdrevin planlanmasi ve orgiittenmesinden sonraki asama o gorevin veya

isin uygulanmasina gelir ki bu da yonetimin gergeklesme kismudir. Bir Orgiit
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yoneticisinin liderlik ozelliklerini tagimasi biiyik avantajlar saglayacaktr. Agirhikh
olarak dogustan getirilen ve kisinin insan iligkileri, yénlendirme, koordinasyon, iletisim.
ongorii ve benzeri beceri ve yetenekler bakimindan gelismis olmasi liderligin temel

ozellikleri arasinda say1lmaktadir (Findike¢1, 2000:21).

Yonetsel verimlilik, yoneticinin planlama, orgiitleme, yiiriitme, esgiidiim saglama ve
denetim islevlerini tam anlamiyla yerine getirip yonetim faaliyetlerinde en az girdiyle
en fazla ¢iktiyr almasi anlamina gelmektedir. Yonetsel etkinlik ise, yoneticinin yonetim
faaliyetlerinde kendisini basariya ulagtiracak bir y6netim yaklasimiyla hareket etmesi ve

basarili olmasi1 anlamini ifade eder. (Findikg1, 2000:21).

Biitin bunlar, yoneticinin Onder olup olmamasini nasil etkileyecektir?

Sorusuna cevap verilmesi gerekirse;

Neyin ne zaman, nasil, nerede ve kim tarafindan yapilacagini 6nceden
belirleme siireci olarak adlandirdigimiz planlama islevinin yerine getirilmesinde.
yOntem, insan, ara¢ ve amaglarla ilgili olarak yapilacak hatalari, yonetsel basarisizliga
neden olabilecektir. Kullanilacak kaynak ve olanaklar agisindan iginde bulunulan
kosullara uygun hedefler saptanmazsa, bunlara erismek miimkiin olmayacaktir. Bu
hedefleri belirleyecek olan kisiler, yoneticilerdir. Bu noktada yéneticinin onderlik
nitelikleri tasimasi gerekir ki, basarisizlikla kars1 karsiya kalmasin. Ciinkii dnder, bir
yOnetici basiret sahibi bir kigidir. Yani ileriyi gorebilendir. Uygun kararlar alma
titizligine sahiptir. Hayalperest degildir asir1 karamsarda. Iginde bulunulan durumla.
eldeki kullamim potansiyeli arasinda en dogru iliskiyi kuracak ve gelecek igin hedefleri
buna gore belirleyecektir. Bdylece planlama islevi basariyla yerine getirilmis olacaktir
(Bing61,1998 : 267).

Acik, kabul edilebilir bir amag ile rasyonel, esnek, optimal bir zamana sahip.
dengeli ve oOrgiitlin giicline uygun bir plani, ancak 6nderlik 6zellikleni tasiyan bir
yonetici yapabilir. (Bing61,1998:.267).

Planlarin uygulamaya konulabilmesi igin ikinci yonetim islevi bigiminde
gerceklestirilmesi gerekir. Orglitleme islevini yerine getiren y&netici, planlama
evresinde tasarlanan ve Orgiit amaglarina ulagtiracak olan faaliyetleri ve isleri daha
ayrintihi bir bicimde saptayacak isleri boliimlere ayiracak, maddi ve beseri iiretim
etmenlerini tedarik edecek, onlar1 érgiit icersinde uygun alanlara yerlegtirecektir. Biitiin

bunlar siradan insanlarin yapacaklar seyler degildir. yonetici, burada sanatini, 6zellikle
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onderlik yoniintin ileri ¢ikarmak zorundadir. Bunun iginde, zekasimi, yoneticilik
yetenegini, kisisel girigsimciligini, ikna giiciinii, kararliligim olaylara egemen olma
giictinii kullanacaktir (Bing61,1998: 262-3).
Yonetici yapilan planlari tam anlamiyla uygulayacak ve hi¢ sapma ve hata olmayacak
diisiincesine kapilmamali. Ciinki planlar daha dnce diisiince diizeyinde diisiiniilmiis ve
belki de kagit tizerinde gosterilmis tahminlerdir. Fakat uygulama kisminda olasi
sapmalar ve yanlislari yonetici uygulayip denetleyerek, diizeltecek konumdadir.
(Bingol,1998: 263).

Lider ve yonetici faaliyetlerin birlestirilmesi safhasinda, ynetici organize etme
yetenegini 6n plana ¢ikarmali, yOnetici bireyler arasti iliskileri saglama, ortak amag ve
hedef noktasinda uyumlastirma islevinde basarili olmasimin anahtaridir. Bu noktada

yOnetici ¢alisanlar arasindaki motivasyonu iyi olusturabilmelidir.

Planlama, érgiitleme, yiiriitme (yOnetimin uygulanigi) ve faaliyetlerin organize
bir bigimde birlestirilerek siirdiiriilmesini degerlendirme ve sapmalarin belirlenmesinde
bir denetleme kuruluna ait olacak ve bu denetlemede belli bir standart géz oniinde

tutularak yapilabilir.

Onderligin insan kaynaklari agisindan ¢ok onemli oldugu bellidir. Ornegi.
personel se¢imi ve yerlestirilmesi, egitimi ve gelistirilmesi, terfi ettirilmesi.
ticretlendirme, motivasyon, halkla iligkiler performans degerlendirmesi agilarindan

bakildiginda 6nemi agikga ortadadir.

Ozetle bir 6rgiitiin Srgiitsel amaglarina ulagabilmesi igin yukarida siraladigim
ozelliklere sahip alaniyla ilgili bilgi sahibi, hizhi diisiinebilen, hizli karar verebilen ve

lider kisiiige sahip yonetici ile miimkiindiir.

2.3.2. Motivasyon — Catisma — Is Tatmini

Insan motivasyonu, hayvan motivasyonu ile karsilagtinldiginda, daha karmasik
bir olaydir ve hala onun hakkinda bilinmeyen ¢ok sey vardir. Bununla birlikte. onun
hakkinda bilinen seyleri is ortamina uygulamak, etkili yonetim igin esas olusturur. Etkili
motive edici kosullari i ¢evresinde olugturmanin, hayal kirikligi ve gatigma doguran
durumlari en aza indirmenin yoneticiler ve amirler tarafindan yiiksek derecede bir

beceri ve anlayis gerektirdigi sonucuyla birlikte bu giiniin is gorenleri temel
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ihtiyaglarinin oldukga kolay olarak karsilandigi bir dénemde yasiyorlar. (Bingdl.
1998:267).

Is goren tatmini, bireyin ihtiyag ve isteklerinin karsilamyor oldugunu algilama
derecesini yansitan motivasyonel siirecin nemli bir boyutudur. Is gérenin isine ve is
¢evresine karsi tutumlan, kendi kisiligi ve daha genis sosyal gevrenin etkileri. onun
aldigi tatminin derecesine katkida bulunur. Tatminin birey i¢in oldugu kadar. 6rgiit icin
de 6nemli oldugu yo6netim tarafindan kabul edilmesi gerekir. Ise devamsizlik, personel
devri ve is basarisiyla olasi iligkisinden dolay1, is goren tatmini ydnetim agisindan gok

daha fazla ilgi ¢ceken bir olaydir (Bingé1,1998: 268).
2.3.2.1. Motivasyonun Tamimi ve Onemi

Motivasyon, insan iligkilerine y6n veren ve 6nemli olgulardan birisidir. Hangi
tiirde olursa olsun biitiin igletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin
¢abalarini, amaci gergeklestirmeye dogru yogunlastirmaktadir. Is ne olursa olsun
sonugta istenen sey s6z konusu isin yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanin
istekli olmasini, isi benimsemesini, yeterli ¢aba gdstermesini gerektirir. Iste bu istegi
saglayan bireyin motivasyon diizeyidir.(Bingol, 1998:267)

Motivasyon (giidiileme) Latince “motive” den gelmektedir. Dilimizde giidii,
harekete geciren giic olarak yerlesmigtir. Giidilleme, insami harekete gegiren ve

hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diistinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu.

ihtiyac¢ ve korkularidir. (Findikgi, 2000:373).

Insan kaynaklart yonetiminin temel iki hedefinden birisi ¢aliganlarin ihtiyaglarinin
karsilanmasidir. Diger hedef ise kurumun amaglarinin gergeklestirilmesidir. Bireyin
ihtiyaglarinin karsilanmasi dogrudan bireyin motivasyonu ile ilgilidir. Ayrica kurumun
amaglarina ulastirilmasinda yine bireyler vasitasiyla gerceklestirileceginden bireysel
motivasyon ile dogrudan iligkilidir. Gergekten de ihtiyaglar1 karsilanmis olan bireyler.
kendilerini disiinmeye, Uretmeye, kisacasi ¢alijmaya daha hazir hissederler. Bu
calismaya hazir bulunmusluk hali ise istekli ¢alismay1 ve sonugta 6rgiitiin amaglarina
ulagmasini saglayacaktir. Dolayisiyla ¢alisanlardaki ¢alisma arzusunun olusturulmas: ve

yiikseltilmesi son derece gerekli ve 6nemlidir (Findike¢1, 2000:373-4).

- Ihtiyaglarin giidiileme 6zelligi vardir. Bir ihtiyag tatmin edilene degin bu

ozelligini siirdiiriir. Fakat insanlar1 harekete gegiren tek etmen, ihtiyaglari degildir.
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Sosyal ve sosyo-psikolojik gudiiler, erk ve baglanma arzusu bagar giidiisii inang¢ ve

tutumlarda onlar etki altina alarak giideleyebilir. (Bingsl, 1998: 268)

Daha detayli agidan motivasyonun ¢alisanlar agisindan énemine bakarsak bu da
¢ok onemli. Ciinkii motivasyonun esas kullanma amaci ¢ahisanlardir. Ozellikle
calisanlarin bagarisi, Orgiitiin yararina oldugu gibi kendileri i¢inde ¢ok faydalidir.
Ihtiyaglar giin gestikge galisanlar agisindan artmaktadir. Fakat motivasyonel agidan is

ortaminin uygun olmasi basar1 ve amaglara ulasma agisindan ¢ok 6nemlidir. (Bingél.

1998: 268).

Motivasyon ve is basarisi yoniinden ¢alisan se¢imi ige alirken (yapilan isin is
gorene uygunlugu) o ise verilen {icret, ¢alisma ortamu i gorenin tatmin edecek nitelikte
olmas1 dig motivasyon etmenleri arasindadir. Bunlar bireyin disinda olan, bireyden
kaynaklanmayan etmenlerdir. Kisinin yetenegi, zekasi, tutumu, kisisel beceri ve
deneyimleri ise bireyin kendisinden kaynaklanan i¢ motivasyon etmenleridir. Bu

etmenler bireyin motivasyonu ve basarisi agisindan ¢ok 6nemlidir.

Lider veya yonetici galisanlarim daha iyi motive etmek amaciyla bazi tesvik

araglarini kullanmali. Bu tesvik araglari 6rnegin:

- Ekonomik araglar: (bunlar {icret artigi, primli @icret, kara katilma, ekonomik
odiil vb).
- Psiko-sosyal tesvik araglari (bagimsiz ¢aligma imkani, sosyal kaulma.

meslekte yiikselme, ¢evre ve ise uyum, psikolojik giivence, saglik, sosyal hak ve

imkanlar ve kendini gelistirme)

- Orgiitsel ve yo6netsel araglar (ortak amag, yetki ve sorumluluk verme, egitim

ve yiikselme, haberlesme).

2.3.2.2. Catisma ve CCéziim Yollan

Tiim canlilar yasamlarini siirdiirebilmek igin stirekli olarak ¢evreleri ile
miicadele etmek ve yeri geldiginde g¢atiymak zorundadirlar. Bir canli organizma.
yasamsal nitelikte bir ihtiyacim tatmin etmek istedigi zaman bir engelle karsilastiginda
stkinti ve bunun dogurdugu gerginlik ve bozulma olay1 meydana gelmektedir. Insanlar

bakimindan da catigma, gerek fizyolojik, gerekse sosyo-psikolojik ihtiyaglarinin
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tatminine engel olan sikintilarin meydana getirdigi gerginlik durumlandir (Bingdl.
1998: 275).

Kugkusuz ¢atisma yalniz ySnetim ya da orgiit psikolojisinin tizerinde durdugu
bir kavram degildir. Sosyoloji, psikoloji, antropoloji, ekonomi vb. bilimleri de gatismay1
incelemektedirler. Davranis bilimlerinde ¢atismanin agik-secik ve ortak bir karsihig
yoktur. Ancak genel olarak, her karst koyus ve karsilikli olumsuz iliski catisma

anlamina gelebilir ( Ergiin,1981:16-9).

Catisma, insan unsurunun bulundugu her yer ve ortamda ortaya ¢ikmasi
kaginilmaz bir olgu olusturur. Bu anlamdaki bir anlagsmazlik veya ztlasma higbir
orgiitle ilgisi bulunmayan iki kisi veya grup arasinda ortaya ¢ikabilecegi gibi, 6rgiit
i¢indeki bireyler veya gruplar arasinda ya da orgiitler ve devletler arasinda ortaya
¢ikabilir (Simsek, Akgemci, Celik, 1998: 72). Biitiin bu farkh ¢atisma tiirlerini burada

spesifik bir sekilde incelemenin giigliigii ortadadir.

Orgiitlerde ¢atismadan séz edilince kisisel c¢atismadan ¢ok ikili ¢atisma
anlatilmak istenir. Kisisel ¢atisma kisinin, kendisini ayni glicte etkileyen birden ¢ok
segenekten birini segmesindeki kararsizligidir. Bunun sonucunda da dustiigii gerilimdir.

Ikili gatisma ise birden ¢ok kisinin bir segenekte uyusamamalar ile ortaya gikar
(Basaran,1992: 113).

Kisisel catismaya 6rnek olarak bir 6grencinin tip fakiiltesi okumak istemesine
ragmen tuniversite sinavinda az puan kazanarak eczacilik fakiltesinin kazanmasi ve
daha sonra eczacilik fakiiltesine mi devam etsin yoksa yeniden iyi hazirlanarak sinava
girip tip fakiiltesinin kazanmay1 m1 denesin? Burada tekrar kazanip kazanamamak gibi
bir engel ve sonug¢ olarak bir kararsizlik soz konusu, kendi i¢ diinyasinda sorunu
¢6zmek i¢in bir ¢atigsma igindedir. Ama Orgiitsel agidan olay1 canlandirmak istesek belli
bir is ortaminda, iki grup arasinda iyi ¢alisma ortamina sahip olmak veya karsi gruba

istedigini yaptirmak, yonetimi ellerinde bulundurmak ve benzeri sekilde olabilir.

Klasik ve neo-klasik orgiit kuramlari, ¢atigmay1 orgiitiin yasamasini tehdit eden
bir husus olarak gordiigiinden, ortaya ¢iktig1 anda kaldirilmasindan yanadirlar. Oysa
cagdas, orgiit yaklasimlarinda ¢atismalarin varligi kabul edilir ve kaginilmaz oldugu
vurgulanir. Onemli olan gatismay1 6rgiit lehine kullanabilmektir. Nitekim bireysel ve
grupsal farkliliklarin kaginilmaz bir tiriinii olan ¢atigmanin orgiitlere saglayacagi olumlu

sonuglar1 bulunmaktadir. (Bingél., 1998: 275).

30



Catisma genellikle birden bire ortaya ¢ikip sonuca ulasmaz. Cesitli evrelerden gegerek

olgunlagir. Bu evreleri kisaca sdyle agiklamak miimkiindiir. (Bingél., 1998:275).

Birinci evre; 6ngérii ve bekleyis evresidir. Yonetici, ¢atisma doguracak

nedenler dolayisiyla ortaya farkli diigiincelerin gikacagim dnceden 6ngoriir ve bekler.

Ikinci evre; Catigma belirtileri yavas yavas ortaya cikar. Gerginlik hissedilir.
Anlagmazlik, giigliikler ¢ikacagina iligkin belirtiler bas gosterir.
Uglincii evre; Agik goriisme evresidir. Degisiklik, agik¢a konusulmaya. sorular

sorulmaya baslar, disiincelerde ayriliklar belirir.
Dérdiincii evre; Bu evrede ¢atigma konusu tartigilmaktadir.

Besinci evre; Artik taraflar, soruna iligkin olumlu yada olumsuz kararlarim
vermislerdir. Miicadele baslamistir. Ya biri kazanip digeri kaybedecek yada ortalama

bir ¢6ziim bulunacaktir.

Catigma tiirlerine gelince; bir orgiite kiimeler aras1 ve takimlar arasi gatisma
degisik tlirde goriiliir. Bu gatigmalarin genelde niteligi ve nedenleri ayni olmakla birlikte
yonetiminde kimi 6zel yonler gosterir. Bir 6rgiitte, kiimelerin ve takimlarin arasinda

goriilen ¢atisma tiirleri sunlardir:( Basaran,1992:211-2)

1- Dogal kiimelerin arasinda ¢atisma. Orgiitte her zaman var olan dopal

kiimeler ¢ogunlukla gizli, az olarak da sik¢a gatisirlar.

Dogal kiimelerin arasinda goriilen en yogun ¢atisma dikey kiimeler arasinda

olusur. Ozellikle kit kaynaklarin paylasimi dikey kiimeleri, sik sik gatismaya diisiiriir.

Dogal yatay kiimeler arasinda gatigma seyrektir. Ancak bigimsel kiimeler olan
calisma kiimeleri ve takimlar arasinda olusan ¢atigmalar dogal yatay kiimeleri de
etkileyerek catigmaya yoneltebilirler. Bunun terside gériilebilir. Boylece dogal

kiimelerle bigimsel kiimeler arasinda gatigsma g¢ikabilir.

Dogal karisik kiimelerin arasinda pek ¢atisma gériilmez. Bunlar, daha ¢ok bos
zamanlari doldurma kiimeleridir. Ama bu kiimelerde yapilan konusmalar dikey ve yatay

kiimeleri ¢atismaya hazirlayabilir.

2- Bigimsel kiimelerin arasinda catisma. Orgiitiin yapisim olusturan alt
sistemlerin, bu alt sistemleri olusturan birimlerin ve boliimlerin arasinda ¢atismalar olur.

Dikey ve yatay ¢atisma bigimsel kiimeler arasinda da goriiliir.
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Dikey gatisma gogunlukla birim ve birimler arasinda yetki paylasimi, erk
kazanma, denetim 6deme ve yarar paylasiminda ortaya ¢ikar. Dogal dikey kiimelerle
bagdastiginda, dikey bigimsel kiime, birim ve bélim ¢atismalart yeginlesir. Dikey
bi¢imsel kiimelerde yarara, ¢ikara dayandiginda gatisma yogunlagir.

Yatay ¢atigma, gogunlukla birim ve béliimler arasinda {iretim engellemeleri. is

akimi, kaynaklari, paylasma, yetki paylagimi gibi konulardan ¢ikar. Yatay bicimsel

kiimeler sik¢a ¢atigir.

Takimlar arasi gatisma, birim ve bélimler arasi ¢atismadan daha sikga gériilir.
Ayrica takimlar arasi ¢atisma, tabanda olusan bir gatisma oldugu icin érgiitiin islevlerini

daha ¢ok etkiler ve béliimlerin birimlerin ¢atismasina da yol acar.

Takimlar genelde orgiitsel konum ve yetki ydniinden esit diizeydedir. Yukarida sayilan
catisma nedenlerinin pek ¢ogu takimlar aras1 gatismaya yol agar. Bunlarin yan sira.
orgiitiin 6zendirme, &diil-ceza sistemleri, yerlesme sorunlari, uygulanan teknolojiden
dogan bagimhlik, bilgi, beceri ve tutum farklihigi takimlar arasi catismamin 6zel

nedenleridir. (Bagaran,1992:212).

Catismanin Coziim Yollari;

Farkli yaklagimlar kullaniimaktadir. (Bing61,1998:277-8)

Kisiler arasi ¢atisma y6netimi-¢6ziim yollari,

- Catismanin dogmasina yol agmamak. Bu yol, yenilik getirme ve yaraticilik
ozelliklerin azaltir.

- Catigmay1 yatigtirmak. Taraflari sakinlestirerek ¢atismayi gegici olarak da
olsa ortadan kaldirmak. Yatigtigi sanilan ¢atigmanin sonradan giiglii ve
orgiiti  etkileyecek bigimde ortaya ¢ikmasi, bu yolun sakincasini
olusturmaktadir.

- Anlagmaziiklar1 miicadeleye doniistirmek. Bu yol, ¢rgiite pahaliya mal
olabilir. Catisan taraflar, miicadele sonunda karara varsalar bile enerjilerini
kaybedip etkinliklerini yitirebilirler. Miicadele ederken birbirlerine olan iyi
duygularini tamamen yitirebilirler.

- Enetkili yol, ¢atismay1 yenilik getiren yaratict bir duruma sokmaktir. Bunun
yolu, catigan taraflara anlagmazligin  birbirlerinin  distincelerini

zenginlestirici oldugunu kabul ettirmekte geger.
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- Bunlar disinda yonetici kenara gekilip kayitsizda kalabilir. Fakat bunun

sonucunda ¢atigma ¢ok yikict bir durum alabilir.

Orgiitsel Catismalar, Yonetim ve Coziim Yollars;

i

Kag¢inma, gérmemezlikten gelme. Bu yol sakincalidir.

Catisma asirt bir bigimde biiytiiyebilir.

- Sorun ¢6zme yaklasimi, catigan taraflan ytizlestirme durumu agiga
kavusturulacaktir.

- Ortak ¢ikarlar ile ri siirerek yumusatma.

- Gii¢ kullanma “Benim sdztim geger...” deyip ¢atismay1 ortadan kaldirma.

- Daha 6nemli ve kapsamli amaglar belirleme.

- Taraflarin birbirlerine 6diin vermelerini saglama.

- Catisanlarin rollerini degistirme.

- Cogunlugun oyuna bagvurma.

- Catisma kaynaginin ortadan kaldirilmasi

Orgiitsel gatigmanin olumlu ve olumsuz sonuglarim soyle Ozetleyebiliriz.
(Bingo1,1998:278)

Olumlu sonuglar; Orgiit veya grup kendi eksiklikleri ve diizensizlikleri
diizenler, orgiit tiyeleri arasinda yakinlagma ve birbirini tanima olusur, daha ¢ok islevsel
amag gerceklestirmek igin ¢aba artar, yeni grup kimligi olusur. Ama Orgiitsel gatigmanin

olumsuz sonuglarina gelince;

Grup tyeleri birbirlerine dost goziiyle bakmaz, gatisan gruplarin dnderleri
giderek yetkici bir yonetim bigimi gelistirebilirler, gruplar kendi yaptiklarmi ve
diistindiikleri dogru, kargilarindakileri haksiz bulurlar, karst gruplart kontrol etmeye ve
onlarin davranis ve gevresini sinirlandirmaya daraltmaya cabalar, catisan gruplar ve
kisiler arasinda iletisim yok denilecek diizeye iner birbirlerini oldugu gibi anlamaz ve
birbirlerinin dogru davrams ve tutumlarim yanlis degerlendirirler ve ¢atismada

karsisindaki kisi veya gruplari yakismayan yakistirmalar ve eylemlerde bulunurlar.

33



Catisma durumu ortadan kalktiginda bu kez ¢atismay1 yaratan durum ve kisiyi

aramaya kalkisarak yeni ¢atigma yaratabilir ve yeni catismaya zemin hazirlama

eylemine girebilirler.

Catismanin personel yoénetimi agisindan olan énemine bakilirsa; ¢atismanin olmadig:
orgiitlerde yenilik degisim, yaraticilik ve basar1 etkilenebilecegi gibi, siirekli 6nemli
catismalarin oldugu orgiitlerde de, kararlarin gecikmesi, hatta verilmemesi, tavizlerin
sorunlar1 ¢6zmeye yetmemesi gibi nedenlerle basarim yine olumsuz yénde etkilenecck.

hatta ¢rglitiin varligini siirdlirmest tehlikeye diisecektir. (Bing61,1998:279).

Yoneticinin yapacagi sey, kaginilmasi miimkiin olmayan, hatta bir 6lgiide gerekli olan
catismalar1 6zellikle, neden ve evre agisindan inceleyerek yo6netim islevleri ve orgiit

lehine kullanabilmektir. (Bing61,1998:279).

Causmalar, personelden kaynaklanmasi dolayisi ile en gok personel yoneticisini
ilgilendirir. Mevcut bir g¢atisma, personel tedarikinde yoneticiyi kati davranmaya
itebilecegi gibi, ise alinan ve onceleri sevilen personelin sonradan meydana gelen bir
catisma nedeniyle gdzden diigmesine, personelle yoneticinin arasinin agilmasina neden
olabilir. Egitim islevi, bilingsiz ¢atigmalan azaltirken, is gérenin kendisini gelistirip
daha iyi tamnmasina neden olacagindan yeni ve bilingli ¢atismalar dogurabilir. Bu
nedenle personel yoneticisi, egitim islevini yerine getirirken bunu dikkate almahdir.
Tutarsiz bir ticretlendirmenin ¢atisma dogurabilecegini unutmamasi gercken personcl
yoneticisi, boyle bir g¢atigmanin aymi zamanda es giidimii bozuk denetimi
zorlastiracagini da hatirdan ¢ikarmamalidir (Bing6l,1998:.279).

Kisaca ¢atisma konusunun hem bireyin i¢ diinyasinda hem birlikte aym amag
ve hedef icin bir araya gelen ve belli bir 6rgiitii olusturan bireyler arasinda kagimilmaz
oldugu. Fakat ¢atiymanin belli ve tutarli tammu standart bir sekilde gdsterilemedigini
sOyleyebiliriz.

Catisma iyi anlamda bilingli de olabilir, bilingsiz yikic1 anlamda da olugabilir
ki bu orgiitiin yok olmasina neden olabilir. Catigmay1 ancak y&netici arastirarak hangi
tir ve hangi evresinde olduguna bakilarak belirlenir ve var olan catigmanin ya

¢ozillmesi ya da yararh (faydali) sekilde yonlendirilmesi gerekir.
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2.3.2.3. is Tatmini

Is tatmini, is gorenler bedensel ve zihinsel sagliklart yaninda. bireysel
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. “Is tatmini denince; isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile ig¢inin beraberce caligmaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser
meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk akla gelir. Is¢i calismasi sonucunda ortaya
koydugu eseri somut olarak goérebiliyorsa, bundan duyacag iscilik gururu onun igin
biiyiik tatmin kaynag: olacaktir. Agirt teknigin ve is bdlimiiniin dogurdugu otomasyon
sekli ve seri halinde iiretime gidilmesi isgiyi emeginin karsiligin gérme, kendisi ile
iftihar etmek zevkinden yoksun birakacaktir (Bingél, 1998: 280).

Hem bu tanim 1s1gindan hareket ederek hem de insan kaynaklar yonetimi agisindan
ozellikle ¢aliganin ise alma safhasina odaklamirsak ilk dnce belirli bir is igin eleman
alimina ilan vermeden 6nce o isin hangi nitelikte bir calisana ihtiyag olacaginin
¢ikarilmast, o isin gerektirdigi nitelikte elemanin tespiti ve ise alinmasi yani gorev ve
¢alisanin uyumlu olmasinin saglanmasi ¢ok 6nemlidir. Ciinkii alisan yaptig1 isi sevdigi
taktirde basarili olur. Caliganin o isi sevmesinin yaninda o alanda ilgili uzman ve bilgi

sahibi olmasi da 6nemli. (Bingdl, 1998:281).

I gorenin tatmini agisindan galigtigs isten aldigi karsilik (maddi ve manevi) ki
bu ¢esitli sekillerde olabilir, para esya, terfi vb. Cahisirken saghgimin giivence altinda
olmasi, yaptig1 isten zevk almasi (sevmesi) psikolojik doyum elde etmesi, yaptig: isin
gelecek vade etmesi ve yiikselme imkani, kendini gelistirmesine imkan vermesi.
calistigr ortamla sosyal a¢idan uyumlu olmas: (is arkadaglariyla iyi iliski iginde olmast)
tistler tarafindan taktir gérme (6diillendirme) is ortaminin diizenlenmesi vb. is gérenin

motivasyonu ve ¢alisanin tatmini agisindan ¢ok énemlidir.

Ayrica is gorenin ise devam ve devamsizligi ¢alistigi ortamda bulundugu

zaman, is¢i devri de is tatminsizligi olarak nitelenebilir.

2.3.3. Haberlesme

Haberlesme orgiit iginde galisanlar ve bu g¢alisanlar arasindaki bagi olusturan.
bilgi aligverisini saglayan yonetimle g¢alisanlar arasinda vesile niteliginde olan ve

orgiitiin etkili ¢alismasini saglayan bir esastir.(Simsek, Akgemci, Celik, 1998:80)
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Haberlesme tek yonlii (iistlerden astlara yénelik) oldugu gibi karsilikli (hem iistlerden
astlara hem de astlardan iistlere) da olabilir. Haberlegmenin klasik sekli tek yonlii yan
yoneticiden ¢ahsanlara yonelik olam olarak kabul edilirdi. Fakat cagdas katilimci
yonetim ve orgiitlesmelerde karsihikli (yukaridan asagiya — asagidan yukariya) olarak

capraz seklinde bir haberlesme sistemi benimsenmektedir. (Simsek, Akgemci, Celik,
1998:80).

2.3.3.1. Haberlesme Kavrami ve Siireci

Bir sosyal yapt ve kurum ortaminda haberlesme sistemine gereksinim

duymayan herhangi bir is ve gérev diisiiniilemez,

Dar anlamda haberlesme, bireyler ve kurumlar arasinda bilgi, diislince, veri ve
duygu alisverisi veya aktarimi seklinde tamimlanabilir. Bu bilgi, veri ve diisiince
aktariminda giidiilen temel amag, ortak zemin ve noktalarda anlagsma ve uzlagmaya

varmaktir.

Orgiit a¢isindan ele alindiginda haberlesme insan viicudunu meydana getiren
tlim organlar arasindaki bilgi, veri ve anlayis aktarimina hizmet eden yatay ve dikey

kanallarin olugturulmasini ifade eder ( Simgek, Akgemci, Celik, 1998 : 81).

Etkin bir haberlesme mesajin tam iletilmesi ve kars tarafin da mesaji almasinin
yaninda alicinin  mesaja ve kaynaga karst tutumunun da istenen bigimde
gerceklesmesidir. Etkilemek iletisimin amacidir. Ciinkd iletisim  etkilemek igin

yapilmaktadir.

Haberlesme siireci ise; bir mesaji anlasilir bir sekilde aliciya génderme
islemidir. Bu siire¢ orgiitteki ¢alisanlar arasinda yukaridan asagiya ve asagidan
yukariya ya da ayn konumdaki kisiler arasindaki veri, bilgi ve distincelerin iletilmesini
saglayan bir arag niteligini tagir.

Orgiitlerde, ¢cogunlukla vericilerin sayis1 az ama alicilarin sayisi ¢oktur. Aliciya
génderilecek aniammm, alicinin duyu organlariyla algilayabilecegi bir bigime sokularak
somutlastirilmasi  gerekir. Bir anlamin duyu organlar ile alinabilecek nitelige
dénistiirilmiis bicimine ileti (mesaj) denir. Orgiitlerde gogunlukla sozsiiz iletiler

kullanilir. Eylem ve s6zlii iletilere daha az bagvurulur.
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Anlam iletiye doniistiiriildiikten (gevrildikten) sonra iletinin aliciya iletilmesi
gerekir. Iletiyi alictya gotiiren, ulagtiran aractya tasiyict kimi kez de kanal denir. Eger
ileti verici ile alicinin yiiz yiize konugmasiyla iletilecek ise tagiyiciya gerek kalmaz.
Tag1iyic1 yiiz yiize olmayan iletisimde gereklidir. Cagimizda tagiyici olarak pek ¢ok arag
kullanilmaktadir. Orgiitlerde ¢ogunlukla tasiyici olarak yazi kullanilir.

Alicinin iletiyi aldiktan sonra, bir tepki goOstermesi beklenir. Eger ileti
ulagamadig1 igin duyulamamis ya da ulagip da algilanamamig ise, alicinin bir tepki
yapmasi, beklenemez. Bu durumda vericinin, iletiyi gondermek ya da anlagilir kilmak
i¢in bir gabaya girismesi beklenir.

fleti alicinin duyu organlarinca duyulmus ve algilanmig ise, yaptigi tepkiyi
vericiye iletmesi gerekir. Alicinin iletiye karsi yaptigt tepkinin verici tarafindan
algilanan kesimine iletigimde doniit (geribildirim) denir.

fletisim siirecinin tamamlanabilmesi igin" doniitiin (geribildirim) vericiye
ulagmast ve verici tarafindan duyulup algilanmasi gerekir.

fletisimin piif noktas1 vericinin alictya gonderdigi iletinin ve alicinin vericiye
gonderdigi doniitiin dogru, tam ve iyi algilanmasidir. Yanhs, eksik ve zayif algilanan
iletiler alicida istenilen tepkiyi yaratmayacagindan, alicinin vericiye gonderecegi, doniit
(yamit ileti) de istenilen doniit olamaz. Istenilen déniitii alamayan verici, ikinci kez
olumsuz bir ileti ile alic1 arasinda gereken anlagmayi saglayamaz; belki de verici ile
alictnin iligkilerini, iletigimini bozar (Bagaran,1984: 281).

Siirecin amaci, vericinin, alicida amacina uygun bir etki yaratmaktir. En az iki
kisi (verici ve alic1) arasinda cereyan eden haberlesme siirecinin igerdigi dort temel 6ge

basit bir sekil yardimiyla §dyle gosterilir.

Verici Haberlesme
(Kaynak). Kanal1

T

Sekil:6 Haberlesme Siirect
Kaynak: Simsek, Akgemici, Celik, 1998:82.

Geribildirim (Feedback)
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Verici; iletisimi baglatandir. Verici belirli bir amaci iletilmesi i¢in ¢aba gosterir.
Orgiitte iletisim siirecinin gereken nitelikte olusturulabilmesi i¢in vericinin su

ozelliklere sahip olmasi gerekir. (Simgek, Akgemci, Celik,1998:82)

* Aliciya agiklik (verici gonderdigi mesajlara, alicidan alacag: geribildirime

acik olmali)
e Giivenilirlik (mesajlarin igerigi dogru olmalidir)

e Uzmanlik (Mesaji1 ileten kisi konuyla bilgili ve giivenilir kisi olmali. bu da

alict da ¢ok 6nemli etki olusturur)

* Nesnellik (Verici gonderdigi mesajlar her ortamda ayni sekilde oldugu gibi

iletmeli, ayn1 mesaj1 her alictya farkli iletirse yanli davranmis olur)

e Sosyal statii (Toplumsal statlisiiniin saygin olan bir vericinin alici iizerinde

etkisi baskindir)

Mesaj; vericiden aliciya anlami bozulmadan olusturulmasi hedeflenen amagtir.
Orgiitlerde {ic tiirlii ileti (mesaj) kullanilir; eylem, sézlii ve sozsiiz sembol (simge) renk,
isaret vb) ileti. (Simsek. Akgemci, Celik, 1998:82).

Kanal (Tasiyict) ; iletinin vericiden alictya ulastiran yol ve vesiledir. Mesajin
iletilmesinde kullamlan iletisim araglar1 aym zamanda kanal islevini de @stlenir. 1ki kisi
arasinda kanal, s6zel ifade olabildigi gibi ve kas — g6z durus vb. da olabilir. Ama belirli
bir vericinin birden fazla kisi yada aliciya iletmesi igin farkli kanallari segmesi gerekir
ki bunlara 6rmek olarak telefon, televizyon, internet, film, kaydedilmis goérsel veya

isitsel bantlar ve benzeri 6rnek verilebilir. (Simgek, Akgemci, Celik, 1998:83).

Aliciya gelince yukarida saydigimiz kanallar aracihigr ile gelen mesajlar
aliciya ulasmasi / yada alici tarafindan 6n yargisiz alinmasi ve yorumlanmas: boylece

haberlesmenin dogasi geregi mesajin aliciya ulastirilmasi siireci gergeklesir.

Haberlesme siirecinin tam olugmast igin alict aldig1 mesajdan olusan anlami ile
ilgili tepkide bulunmasi ve tekrar vericiye iletmesi (yani rollerin degiserek ahicinin
verici — vericinin alici durumunu (pozisyonunun) alma islevine geribildirim denir ki bu

asamada haberlesme siireci tamamlanmis olacak.

Haberlesmede en ideal olan ¢ift yonlii haberlesmedir ki bu ast ve listii birbirine

yakinlagtirir ve karsilikli paylasim, diyalogun olugmasini saglar.

38



2.3.3.2. Orgiitsel Haberlesmenin Yapisi

Orgiitsel haberlesme ile isletmenin gerek kendi iginde gerekse disariya doniik

olarak yapmis oldugu bilgi aligveriglerinin tiimii anlatilmak istenmektedir.

Orgiitsel haberlesme yapisim  bigimsel ve bigimsel olmayan sekilde
inceleyebiliriz. ( Simsek, Akgemici, Celik, 1998: 87)

Bic¢imsel yapi; isletme igin asil olan orgiit iginde yetkili kisilere onceden
diizenlenen vc dngoriilen iletigim sistemi veya bilgi akisi sistemidir. Biz bu iletisim tarz
veya sistemine bigimsel (resmi) haberlesme adim veriyoruz. Bigimsel haberlesme
aralarinda cereyan ettigi kisi veya gruplarin orgiit iginde birbirleri karsisinda isgal
ettikleri konum veya mevkilere (ast-iist ayni1 diizeyde bulunma vb) gore dikey, yatay ve
capraz olmak tizere ii¢ sekilde ortaya ¢ikabilir.

Orgiitler gelistikce bir ¢ok yaklasimlara gore, iletisim diizeni Srgiitiin en ¢ok iizerinde
durulmasi gereken sorunu haline doniismiistiir. Iletisim olmaksizin rgiitsel yapidan s6z
edilemez. Orgiitsel yapinin basarisi biiyiik Sl¢iide dikey ve yatay iletisim kanallarinin
saglikli isleyisine baghdir. Bu kanallarda meydana gelen tikaniklik orgiitsel

mekanizmanin durmasina neden olabilir. (Simsek, Akgemci, Celik, 1998:87).

Dinamik bir varlik olan orgiitlerin kendine 6zgii islevlerini basamaksal ve
yatay boyutlarda gergeklestirmesi igin etkili bir iletisim diizenine gereksinim duyulur.
(Sabuncuoglu, 1988: 61).

Dikey haberlesme; her isletme kendine 6zgii bir bicimsel yapiya sahiptir ve bu
yap: siirekli olarak isletmenin gereksinmeleri dogrultusunda gelisme gosterir. Isletme
amaglarina en etkin bigimde ve en kisa zamanda ulagmak igin {ist basamaklarla alt
basamaklar arasinda emir ve bilgi akisini saglayan kanallarin saghkli islemesi gerekir.

Bu kanallar yukardan asag1 ve asagidan yukariya dogru olmak tizere iki y6nli galigir

Yukardan asagiya haberlesme, 6rgiitiin tist kademelerinden alt kademelerine dogru bilgi
akisidir. Isle ilgili emirler, isin nasil yiiriitillecegini agiklayan yonergeler caliyma
kosullar1 konusunda gerekli bilgiler; astlarin basart degerlemeleriyle ilgili bilgiler: orgiit
amaglarinin 6rgiit iiyelerine daha iyi bir bigimde benimsetilmesi i¢in gerekli bilgiler;
isin biitlin 6rgiit igerisindeki yerini ve isin neden mevcut yontemlerle yiritildiiginG
tasvir eden bilgiler yukaridan agagiya dogru iletilen haberler arasinda yer alabilir.

(Sabuncuoglu, 1988:.61).
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Genellikle yanls anlamalara firsat vermemek igin igerigin acgik ve anlagihir

olmasina kullanilan dilin yalinhgina dikkat edilmelidir.

Asagidan yukanya haberlesme hiyerarsinin alt kademelerinden st
kademelerine dogru bilgi ve haber akisini gosterir. Bunlan da genellikle raporlar ve
astlarin tepkileri Onerileri olusturur. Raporlar, 6zellikle denetim amacina yoneliktir.
Ustler astlarindan giinliik, haftalik, aylik veya yillik raporlar isteyebilirler. Asagidan
yukariya haberlesme genellikle yazili olur. Kuskusuz bu tiir haberlesmenin sézlii olmast

da miimkiindiir. (Binggtl, 1998:295)

Asagidan yukartya haberlesmede astlarin tepkilerinin iist yonetime ulagmanin orgiit igin
bliyiik yararlar tagimasina karsilik, fiziksel uzaklik veya erisememezlik davranisi, astin

statiisiiniin diisiik olusu vs. gibi engellerle de karsilagmast s6z konusudur (Bingdl.
1998:.295).

Yatay haberlesme; ayni hiyerarsik diizeyde bulanan y6netici veya fonksiyonel
departmanlar arasinda (iiretim, pazarlama, personel, muhasebe, finansman, halkla
iliskiler vd) ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziimlenmesi, koordinasyonun saglanmasi veya
orgiitsel isleyisin hizlandirilmasi gibi amaglarla belirli bir sekil sartina bagl olmadan
yiriitilen ve ¢ogu kez sozli olarak gergeklesen bir haberlesme tarzidir. Yatay
haberlesme, sorunlari iist kademelere tagimadan ve resmi haberlesmenin zaman 6giitiicl
kurallarina takilmadan, yerinde hizli ve karsilikli giivene dayali olarak ydirtitiilen bir
haberlesme bigimidir ( Simsek, Akgemici, Celik, 1998: 88).

Capraz haberlesme, bazi olagan iistli durumlarda bir ydnetici kindi bélimii
disinda ¢ahisan diger is gorenlerle dogrudan dogruya iliski kurabilir. Ornegin; bir kaza
ya da yangm durumunda fabrikanin giivenlik isleriyle sorumlu miidiir yardimeilarindan
biri, tiim is gorenlere basamaksal kanallari kullanmaksizin dogrudan dogruya emir
verebilir. Iste bu durumda ¢apraz iletisim s6z konusu olmaktadir. Karmagik ve gogu kez
uzun olan dikey kanallarin sakincalarini giderme ve olagan fistli durumlarda zaman

kazanma olanagi vermesi bakimindan 6nem tagimaktadir (Sabuncuoglu, 1988: 606).

2.3.3.3. Haberlesmede Engeller

Haberlesmenin uygulamada tam iglemedigi bilenen bir husustur. Bunun ortaya
¢ikmasinda bir takim etmenler rol oynamaktadir ki, bunlara haberlesmeyi engelleyen

etmenler adin1 veriyoruz. Bunlari su sekilde siralayabiliriz
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e Kisisel engeller

» Fiziksel engeller
e Semantik engeller
e Zaman baskisi

e Algilamadaki segicilik (Bingél, 1988: 297).

Kisisel engeller; iki kisi arasinda cereyan eden iletisim (verici - alict) tam
saglanamamasi durumudur. Kisilerin ényargi, duygu ve diislincelerin etkisiyle hareket
ederek tam iletisime engel olmalaridir. Bunu onlemek igin nesnel, tarafsiz ve kisisel

secicilikten uzak bir tavirla iletisime gegilmesi gerekir.

Fiziksel Engeller: ¢evresel kosullar 6zellikle glirtiltii, ses, duman, 151k ve tuz
vb. iletisim olugsmasini engelleyen etmenlerdir. Ayrica kanallarda meydana gelen teknik
anlamdaki engeller 6rnegin telefon konusmasindaki ariza veya hatlarin meggul olmasi

elektriklerin kesilmesi vb. engellerde 6nemlidir.

Semantik Engeller: Verici mesaji (fikir ve diislincesini) sembollere
dontistiirerek aliciya iletir. Bu mesaj iletme siirecinde dogru olmayan ve alici tarafindan
anlasiimayan sembolleri kullanilmasi iletisimi engeller. Dolayisiyla alic1 yanlis

anlayabilir ve haberlesmeyi olumsuz y6nde etkileyerek engeller.

Zaman Baskisi: Haberlesmeyi belli durum ve zamanlarda engeller. Ornegin
bigimsel yolla bir ast konumdaki kisinin tst diizeydeki yoneticiye belli durumu yazili
iletmesi ve yoneticinin de o anda farkl iglerle mesgul olup o yazili rapor veya metni
okumamasi o an yapilmasi ve ele alinmasi gereken amaci ertelenmesi dolayisiyla bir
zaman engeli teskil edebilir. Tabi bu yolla zaman baskisindan kurtulmak amacryla
orgiitlerde s6zel iletisimi tercih ediyorlar. Bu da konuyla ilgili olmayan kisilerin bu
slireg i¢ine dahil olmasi veya iletilmesi gereken konunun akilda tutmada ve degisiklere

ugramasi sdz konusu olunca haberlesmeyi aksatabilir.

Algilamadaki segicilik: Vericiden gelen mesajin anlayarak veya anlamayarak
yanlis algilama haberlesmeyi engeller. Onyargi, gegmis koétli deneyim sevmedigi. Snem
vermedigi kaynaklar tarafindan mesaj gelmesi ve alicinin kendi duygu ve yargilarina
dayanarak davranmasi mesajin iletmek istedigi hedefinden saparak farkli algilamaya

sebep olabilir.
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2.3.3.4. Orgiitsel Haberlesmenin Tyilestirmesi

Yonetici bagkalar1 vasitasiyla amaglara ulagsmaya ¢alisan, baskalarini da emir
ve direktiflerle (aldigr kararlar astlara iletme) yonlendiren kisi olduguna gore.
kendisiyle astlan arasindaki haber akiginin nedenli 6nemli oldugu ve haberlesmenin

onun etkinliginde bitytik bir rol oynadig: gergegi kendiliginden ortaya ¢ikar.

Iste haberlesmenin 6rgiitlerdeki bu rol ve Onemi ile onun daha etkili
islemesinin  saglanmasi, ydneticileri bir takim iyilestirme énemleri  almaya
yoneltmektedir.

Orgiitsel haberlesmeyi iyilestirmeye yonelik olarak gelistirilmis bulunan ve

isletme orglit yoneticilerinin etkin olarak kullanabilecekleri yontemlerin belli

baglilarinin kisaca tanimlanmasinda yarar vardir. (Bings1,1988:299)

Mesajin Tekrari: Vericiden aliciya aktarilan mesajin alici tarafindan anlagilip
anlagilmadigi ve amaca uygun bigimde algilanip algilanamadigini anlamanin en etkili

yolu alicidan mesajin tekrarini istemektir.

Sonucu [zleme: Geribildirim mekanizmasini kullanarak mesajin ilgili oldugu
isle alicidan bilgi istemek seklinde gergeklesen iletisim eyleminin sonucunu izleme ve

ona gore gerekli ilave 6nlemleri alma haberlesme siirecinin etkinligini artirabilir.

Haber ve Bilgi Akisimin Yonetimi: Isletme yoneticileri giiniin yirmi dért
saatinde 6rgiit iginde ve disindan gelen ¢esitli konulara iliskin 6nemli — 6nemsiz haber
ve bilgi bombardimanit altindadirlar. Istisnalarla yénetimde oldugu gibi haber akisinin
yonetiminde de karar mevkiindeki ydneticiye sadece standarttan sapan bilgi ve haberler
gonderilmeli, geri kalan haberler alt kademelerce degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Bu
husus gergeklesirse {ist yonetimin stratejik haber ve bilgi akisin1 yonetmesi daha gok

olanakli hale gelecektir.

Empati: Haberlesmenin etkinligini azaltan faktorlerden s6z ederken vericinin
kendini alicinin yerine koyarak mesajini formiile etmesi gerektigini belirtmistir. Bu

saglanabilirse mesaj daha az filtrelenecek ve daha iyi algilanabilecektir.

Haberlesmede Kullanilan Dilin Sadelestirilmesi: Burada mesajin formiile
edilmesinde kullanilan dilin her iki tarafin anlayabilecegi seklinde yalin ve sade olmasi

gerektigi ifade edilmektedir.

42



Haberlesme Kanallarimin Artirilmasi: Yazili ve sozlii iletisim kanallarinin

artirllmas: haberlesmede gapraz kontrol olanagim yiikseltecek ve bu da haberlesmenin

iyilesmesiyle sonuglanacaktir.

Haberlesmede Bilgisayar Kullamiminin Ozendirilmesi: Bilgisayarlar 6rgiit
i¢i haberlesmede haber akisimi hizlandiran araglardir. Yoneticiye hiz ve giincel bilgi
saglayan bu araglar yoneticinin hem saglikli karar almasini hem de etkili bir orgiitsel
denetim yapmasini olanakl hale getirirler. Bu baglamda, internetin érgiit igi versiyonu

olan internette yararl olarak kullanilabilir ( Simsek,Akgemici, Celik, 1988: 92).

Kurumlarda ¢alisan sayisinin artmasi ve bu artigla birlikte ortaya ¢ikan bazi
sorunlar insan kaynaklari yonetiminin olusmasim zorunlu kilar. Orgiitlerde insan
iligkileri sonucu ortaya ¢ikan problemler ve bu problemlerin rasyonel bir bigimde
¢6ziimil ve etkili yonlendirilmesi insan kaynaklari birimi tarafindan gergeklesir. Insan
kaynaklar1 yOneticisi de orgiit yapisi, orgiit yapist igindeki roliinii ve gérevlerini basarils
bir bigimde yerine getirmelidir.

Insan kaynaklar1 yoneticisinin 6rgiit yapisi igindeki yeri ve gorevlerini

agikladiktan sonra tigiincli béliimde egitim ve gelistirme ¢alismalarina deginilecektir.
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I11. BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE
EGITIM VE GELISTIRME CALISMALARI

Bu boliimde insan kaynaklari yonetiminde egitim ve gelistirme ¢alismalarina
yonelik bilgiler yer almaktadir. Bu bolimiin ilk kisminda egitim ve gelistirme—
yetistirme kavramlarinin tammi yer almaktadir. Daha sonra egitim ve gelistirme

kapsami ve siireci ele alinacaktir.
3.1. EGITIM VE GELiSTIRME - YETISTIRME
3.1.1. Egitim ve Geligtirme

Is ortaminda galisan insanlar belirli isletme amacina yoneltme ¢alisma ve
¢abalarinin basarilmasindaki araglar arasinda egitim ve gelistirme faaliyetleri yer alr
(Taskin, 2001: 57).

Egitim, calisamin mevcut isini daha etkin ve verimli yapabilmesi amaciyla
kendisine kazandirilmaya galigilan bilgi, beceri ve yetenekler icin yapilan faaliyetler
biitintidiir. Gelistirme, ¢alisanin gelecek i¢in planlanmis isi icin genel anlamda
kazanmas1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklerin saglanmas: igin yapilan faaliyetler

biitlintidtr. (Taskin, 2001:.57).

Insan kaynaklar yonetiminde egitim 6nemli bir yere sahiptir. Insan kaynaginmn
bilinci ve bu kaynagi en etkili bir sekilde kullanimi ve verimliligi arttirmada egitim rolii
belli ki ¢ok dnemlidir. Giinlimiizde hem insan giicii ve hem bu gii¢ ve egitimine yonelik
biling artmaktadir. Insan kaynaklar: yonetiminin amaglarinin birisi egitim gelistirmedir
(Findiket, 2000: 244):

Cagimizin geregi ve bu sinrsiz rekabet ortaminda ayakta durabilmek ve
isletmenin devamin: saglamak, ayrica kaliteyi yiikselterek verimi arttirmak igin egitim

ve gelistirme nimetinden faydalanmak kaginilmazdir.

3.1.2. Yetistirme

Egitim, genel anlamda bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme stirecidir.
Egitim kavrami, hem “6gretme” hem de “6grenme” olgusunu igerir. Y6netim yazininda.

L. 4

cogu kez “egitim” (education) ve “yetistirme” (trarning) deyimleri arasinda bir ayrim

yapildigi goriiliir (Tutum, 1979: 117). Egitim kavrami agirlikli olarak bilgi aktarimi
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araciligryla “olumlu degisme hazirlama” anlamini ifade ederken “yetistirme” kavrami
ozellikle beceri kazandirma siirecine igaret eder. Yetistirme; psikomotor, biligsel ve
duygusal becerilerin uzun bir zaman siireci iginde, resmi egitim programlarindan gok.
yetistirici (montdr) aracihigtyla bireye kazandirilmasidir. Yetistirmede g¢ogunlukla
planlanmis bir egitim programi yoktur. Yetistirme anlamindaki egitim, alisilagelmis

rutin siireglerin tekrar1 seklinde gergeklesir (Sencan, Erdogmus, 2001: 3).

Yetistirme daha ¢ok is gorenlerde goézlenen davranig. tutum ve bececri
diizeyinde eksiklikleri giderme amaciyla, galisilan alanda uzman veya usta olan kimse
tarafindan giinliik uygulamah olarak gésterilip bireyi o alanda etkinliginin arturilmasi
ve o alanda yetistirilmesi stirecidir. Ornek olarak, bir fabrikada galisan isgilerin yeni
hizmete giren gelismis bir makineyi kullanabilmesi i¢in uzman kisi tarafindan 2-3 giin
siire ile uygulamali olarak makinenin nasil galistirilmast, nasil {iretim yapilmasi ve nasil
bakimimin yapilmasi ile ilgili kisa siireli yeni gelen makinenin kullanilmasiyla ilgili
egitim ¢aligmalar1 “yetistirme egitim” i dir.

Yetistirme kisa siireli oldugu gibi uzun siireyi de kapsayabilir. Yetistirme o
anki ise yonelik uygulamali, somut, 6lgiilebilir, gézlenebilir, denetlenebilir nitelikte bir

yeterli duruma getirme ¢alistirmasidir.

3.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGITIMIN ONEMI

isletmelerde inan kaynaklarinin etkinlik ve verimliligini arttirmak igin yapilan
faaliyetlerin en 6nemlilerinden birisi de egitimdir. Egitim yoluyla birey, grup ve isletme
diizeyinde gosterilen performansin iyilestirilmesi amaglanmir. Egitim “degisim siireci™
olarak tanimlarsak, isletme personelinin davramislarinda arzulanan yonde degisim
meydana gelmesini saglamak, isletme egitimlerinin temel amacini olugturur. Bu amag
cergevesinde, personele daha verimli olmalar igin gerekli bilgi, beceri ve tutumlar
egitim araciligiyla kazandirilmaya galisilir. Ancak, egitim amacin: sadece, davranislarda
olumlu yénde degisme yaratmak bigiminde tamimlamak yeterli degildir. Egitim siireci
sonunda personelin performansinda iyilesmeler olacaktir. Egitimin amacina ulagma
durumunu saptayabilmek igin performans ve davranislarda goriilen olumlu yondeki
iyilesmeler, &lgiilebilir nitelikte meydana gelen degisikliklerin olgiilebilir veya
gozlenebilir olmasi durumunda egitimin etkinligi de daha kolay degerlendirilebilir

(Sencan, Erdogmus, 2001 : 1-2).

45



Cagumizin 6nemli konularindan birisi egitimidir. Hizla gelisen diinyanuzda.
bilgiler onceki yiizyillarda goriilmeyen bir bigimde artmakta ve degismektedir.
Endustrideki biiytik ve hmzli gelismeler insan unsurunun daha yararli ve gliclli hale
getirilmesi  ¢abalarini  gelistirmistir (Tortop, 1987 : 227). Fakat su hususta
unutulmamahdir ki “insan kaynaklart y®énetimi, kavram olarak yeni oldugu gibi

isletmelerde egitimin gergek anlamda ele alinmasi da yenidir.” (Findikg1, 2000 : 244).

Egitim, gelistirme ve 6grenme insanlarin yeni bilgi, beceri kazanmalarin
saglamakta, dolayisiyla eskisine nazaran islerini daha iyi yapmalarina yardimci

olmaktadir.

Verimliligin arttirllmasi gérevini alan ¢ogu yonetici, ¢alisanlart gelistirmekten
ziyade giincel ekipmanla tizerinde dururlar. Deneyimler bu yaklasimin kisitlt bir
verimlilik gerektirdigini gosterir. Verimlilikteki artisin %75’ ¢alisanlarin egitimi.
bilgisi, gorgiisi, sagligt vs. ile ilgilendiginde ortaya ¢ikmaktadir. Iyi yonetilen sirketler.
caliganlarim “kalite ve verimlilik kazancinin temel kaynagi” olarak gordiiklerini
belirtmektedirler. Boyle sirketler sermaye yatirimina verim artisimn temel kaynagi

olarak bakmayip onun yerine ¢aliganlar1 gérmektedirier (Baki oglu, 1991 : 24)

Denison; egitimin onemi {izerinde durarak Amerika’nin gayri safi milli
hasilasinin 1927-9 yillant arasindaki gelisme arastirmalarina gére %14 iken egitim
sayesinde bilimsel alanlara yapilan yatinmlar aracilifiyla %38 yiikseldigini soyliyor
(Denison, 1979 :25). Denison egitim ve verimlilik arasindaki bagi net bir sekilde

aciklamustir.

Nelson: gelismek igin disaridan aldigimiz teknolojiyi kullanmak ve verimi

artirmak igin yine egitimli insan gliciine ihtiyacimiz oldugunun gerekli oldugunu
soyliiyor (Nelson, 1966 : 75).

Verimli {iretimin gerceklestirilmesi yaninda, iiretimin hizlandirilmasi  ve
toplam kaliteyi arttirma, i§ kazalarinin 6nlenmesi igin egitilmis personele ihtiyag yine
egitimle motive edilme geregini ortay koyuyor. Insana yapilan yatirim insan vasfini.
gliclint, ¢alisma alanini genisletmek bu nedenle egitim ekonomi i¢inde Gnemli yere

sahip olmaktadir.

Cagimizda bilim ve teknik alanindaki hizli gelismeler, insanlari, bu gelismeleri

yakindan izlemeye zorlamaktadir. Belirli egitim kuruluslarini bitirmis olanlarin
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edindikleri bilgiler biitin 6miirleri boyunca yeterli degildir. Basan i¢in yenilikleri. yeni

gelismeleri izleme zorunlulugu vardir (Tortop., 1987: 228).

Ulkemizde mesleki egitim ne nitelik ne de nicelik yoniinden olumlu bir diizeye
ulasmamis oldugundan yeni veya igerigi degisen meslekler igin egitim sorunu da ele
alinamamaktadir. Bu amagla su ¢aligmalar yapilabilir. Once is piyasasinda mevcut
iglerin igeriklerini belirleyen bir envanterin yapilmasi gereklidir. Daha sonra, is
piyasasinda bu isler igin cleman arz talebinin gelisme ile gegersiz hale gelen isler ile
ortaya ¢ikacak yeni islerin neler oldugu saptanmalidir. Bunlar yapildiktan sonradir ki
lilkenin orgiin ve yaygin egitim kuruluslarinin kapasiteleri ile gelisme programlarn géz

Oniine alinarak egitim programlan diizenlenebilir. (Bakioglu,1991:26).

Teknolojik gelisme yalnizca islerin igerigini degistirmekle kalmamakta ve ayni
zamanda isler i¢in gerekli egitim seviyesini de arttirmaktadir. Bu agidan bakildiginda
genis kapsamli bir mesleki egitim politikas: kisiyi, isletmeyi ve toplumu géz 6niine alan

onemli bir ugras niteligindedir (Bakioglu,1991:.26).

3.3. ISE BASLATMA VE UYUM EGITiMi

Kurumlarin insan kaynaklari yonetiminde ise baslatma ve uyum c¢alismalari
genelde sistematik oldugu sdylenemez. Yine de belli diizeyde bu egitimi verilen veya
uygulayan kurumlara bakilir; yerlesmis kurumlarda her is géren diizeyi i¢in belirlenmis
standartlar dogrultusunda 10-15 giin arasinda egitimler verilmektedir. Fakat
yerlesmemis kurumlarda sistematik olmayan 1 ile 2 giin siiren egitim veya yoneticiler
tarafindan bazi Oneriler ve gostermelerle sinirlanmis bir sekilde belirli bir egitim

yoktur.(Findik¢1,2000:245)

Ise baglatma ve uyum egitiminde temel amag hangi kademede olursa olsun ¢alisanin
koruma uyumunu kolaylastirmak ve bir an 6nce kurumun degerlerini paylasmasini
saglamaktir. Nitekim eleman se¢imi son derece saglikli bicimde yapilmis olsa da
alaninda deneyimli bir ¢alisanda olsa kurum onun i¢in yenidir. Kurumun fiziksel
yapisindan, kurumu kurum yapan degerleri, kimligi ve is akisini miimkiin olan en kisa
siirede edinmelidir. Esasinda yerlesik bir ise baslatma egitimin olmamasi g¢alisanin
koruma uyum saglayamayacagi anlamina gelmez. Ancak kendi ¢abasi ile érnegin 8-10

ayda edinecegi bilgileri, is baginda 1-2 ayda vermek miimkiindiir. Dolayisiyla ise
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baslatma egitimleri kisinin kisa siirede koruma yeni degerler katmasina yardimci

olacaktir (Findik¢1,2000:245).

Ise baslatma egitimlerinin amag ve ulasilacak sonug agisindan farkh uygulama

sekilleri vardir ki bunlar; sirasiyla agiklanmaya calisilacaktir.

3.3.1. Hizmet Oncesi Egitim

Is gorenler epitim yoluyla yiiksek seviye, bilgi ve gesitli vasiflar kazimirlar.
Bireylerin her hangi bir ise baslamadan &nce belli bir alan ve konuyla ilgili aldig
egitime hizmet Oncesi egitim denir. Ya da belli yerlesmis kurumlar eleman almadan
once belli kurslar ve seminerler vererek basarili olan veya gerekli niteligi kazanan

kisileri ise almasina hizmet 6ncesi egitim denir.

Hizmet &ncesi egitim hem mesleki anlamda belli egitim kurumlarinda verildigi
gibi halk aracihig1 ile veya belli isletmeler tarafindan 6rgiin olmayan yaygin bir egitim

seklinde de verilebilir.

Orgiin Egitim: Egitim kurumlan tarafindan belli mekandan belirli zaman
icinde verilen egitimdir. Ama yaygin egitim zaman ve mekan agisindan sinmirli olmayan

her yerde ve zaman belirlemeden verilen egitimdir.

Bu giin is gilicii piyasasinda belli baz: vasiflar gerektirmesi ve bireylerde
istihdam edebilme imkanlarini genisletmek igin her gecen giin bazi 6zel kurslar 6rnegin:
bilgisayar kurslari, ehliyet kurslari, yabanct dil kurslari gibi 6zel kurumlarin verdigi

egitime ilgi artmaktadir. Bunlarda hizmet 6ncesi egitim kapsamani girmektedir

3.3.2. ise Baglatma Egitimi

Yeni ige alinan g¢alisanin ise baglatmasi veya ige aligtirmalarin belirlenmis bir
program ve diizenle yapilmasi, belirsizliklerin olusmasi ve kangikliklarin ortaya

¢ikmasinin 6nlenmesi ile programin hedeflerine olusmasina yardimei olur.

IS GORENIN
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1. YENI IS GORENI KARSILAMAYA HAZIRLANMAK

a.

w

o o

6 o P

e

Onun yas, cinsiyet deneyimi, 6grenim ve egitim gibi 6zellikleri ile is hakkindaki
bilgileri gézden gegiriniz.
Is tanimlarini hazir bulundurunuz.

Is yerini diizenleyiniz, arag ve geregleri hazirlayiniz

. YENI IS GORENI KARSILAMAK

Ona giiler ylizle “hos geldiniz” deyin.

Ona olan ihtiyacinizdan bahsediniz

. YENI ISGORENE KARSI GERCEK ILGI GOSTERMEK

Ona ev ve ulagim durumunu sorunuz

Avansa ihtiyaci olup olmadigin sorunuz

. ISLETME ILE ILGILI BIiLGi VERMEK

Isletmenin ana hedeflerini ve felsefesini anlatiniz
Politikalarini agiklayiniz

Isletmenin tirettigi mal ve hizmetlerle ilgili bilgi veriniz.

. YENI IS GORENIN CALISACAGI BiRIMIN ISLEVLERINI ANLATMAK

Birimde ifa edilen gorevleri anlatimz
Is gorenin pozisyonunu belirtiniz

Kimden emir alacagini ve kimlere emir verecegini agiklayiniz.

. CALISMA KURALLARINI BILDIRMEK

Ise gelis ve isten ayrilis saatlerini bildiriniz

Dinlenme ve emek saatlerini belirtiniz

Is giivenligi kurallarim ve giivenlik araglarinin nasilt kullanilacagim agiklayiniz

[zin alma usuliinii anlatiniz

Telefondan yararlanma bigimini séyleyiniz.

Yararlanacag sosyal yardim ve hizmetleri belirtiniz

Onunla ticret 6demi usullerini gézden gegiriniz.
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7. YENI IS GORENI IS ARKADASLARI iLE TANISTIRMAK

a. Oncelikle yeni is gorenin ismini, yapacagl isi grupta bulunan is arkadaslarina
sOyleyiniz.

b. Birlikte calisacagi her iy goreni, isimini ve gorevlerini yeni is gorene takdim
ediniz.

c. s gorenlerden birisinden onunla yemege gitmesini isteyiniz.

o0

. YENI IS GORENE ASAGIDAKI SURECLE ISINI OGRETINIZ.

Is goreni ise hazirlayiniz.

o

b. Isin islemlerini gosteriniz.
c. Is basarimini deneyiniz.
d. Is gorenin calismasini izleyiniz ve hatalarini diizeltiniz.

9. IZLEMEK

Yeni ig gorenin gelisgip gelismedigini denetleyiniz.

o

b. Onu soru sormaya cesaretlendiriniz

Gelistikge ve hatalar azaldik¢a gézetimi seyreklestiriniz.

o

Sekil:7 Ornek Ise Alistirma Plan

Kaynak: Bing6l, 1998: 182-3.

Yukaridaki sekilde de gordiigiiniiz gibi ige aligtirma ¢alismasini 9 agamada ele
almistir. Bu bilgileri ilk giinde verilirse uygun sonuca ulasilamaz. Ancak belli zaman

dilimine ayirarak yavas yavas uygulanirsa 6rnegin iki haftalik bir zamanda basaril

olur.(Bing61,1998:183)
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3.3.3. Uyum ( Oryantasyon) Egitimi

Bu egitimlerde genel amag is ve 6zellikleri yaninda kisinin iginde yer aldig:
sosyal ortama uyumunu kolaylastiracak sekilde bilgilendirilmesidir. Diger egitimlerdeki
gibi, siiresi, yogunlugu ve benzeri ayrintilar kisilerin statiilerine, kuruma ve ise gore
degisebilir. Uyum egitimlerinde amag¢ kisinin is yerine, is yeri kurallarina idari
diizenlemelere, kurumun degerlerine kisacasi isin kendisinden ¢ok tiim kurum kiiltiiriine

iliskin egitim ctkinlikleridir (Findikgt, 2000: 246).

3.3.4. Hizmet I¢i Egitim

Hizmet igi egitim eleman segimi ve ise baslatma egitim verildikten sonra
yerlestirildigi is veya gorevde zaman akisi iginde isle ilgili duyabilecek egitim ve
gelistirme ihtiyaglarinin karsilanmasina ynelik yapilan ve uygulanan egitimdir.

Hizmet i¢i egitimin {i¢ amact vardir. Bunlar: (Tortop,1987:235)

a. Calisanin yapmakta oldugu isin daha iyi yapilmasini saglamak icin gerekli

bilgi ve yetenegi kazandirmak

b. Calisana, daha {ist gorevlere gegebilecek yeterlilik kazandirmak: yani alt

kademedeki ¢alisanlari, iist kademelere yiikselmeye hazirlamak.

c. Calisanlarin galigmakta olduklar1 orgiit ve yapmakta olduklar ise karsi

davranislarini olumlu y6nde degistirmektir.

Hizmete giristen 6nce, ne tiir ve ne degerde bir egitim goriiliirse goriilsiin ve
nedenli iyi bir staj ile bu egitim tamamlanmuis olursa olsun, bu egitim ancak bilgi verici
niteliktedir. Gergekten, goreve yatkinligi ve o konuda yetki ile ¢alisabilmeyi
saglayamaz. Bunun igin, meslegin biitiin dzelliklerini, teknik, ruhsal ydnlerini mesleksel

¢alismalar1 gérmek ve 6grenmek gerekir (Tortop,1987:235).
Iste bu konularin 6grenimini ancak hizmet igi egitimleriyle saglanabilir.
Hizmet ici egitimin yonetici, personel ve orgiit yoniinden sagladigi yararlarina
gelince;
Bir yoneticiye olan etkisi; kendini daha iyi yetismesi ve hatalarimin farkina

varmasina yardimei olur, ¢alisanlar ve ¢aligma ortamini daha rahat denetler ve diizenler.

Yiiksek moral ve huzur icinde ¢alisir, verim artar, galismalarina diizenli program
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hazirlar. Zamanin daha iyi kullanir, giigliiklerle daha az karsilasir. ana sorunlari saptar

ve ¢6zimi i¢in zaman kazanir.

Personele olan etkisi; 6z giiven kazanir, meslekte yiikselir, is kazalar1 onlenir,
yapugi ise ilgisi artar ve dolayisiyla yaptig1 isten doyum elde eder.

Orgiit agisindan bakildiginda; etkilesimde bulundugu birey ve kurumlar
arasinda itibari artar, verimi yiikselir, daha ekonomik imkanla, (para, emek, sermaye, ve

zaman kullanimiyla daha fazla verim elde eder.

Insan kaynaklar1 yénetimi agisindan olaya bakildiginda; amag ¢alisanin iyi
gozlemlenmesi, sahip oldugu nitelikleri saptayarak daha verimli olabilecek programlar
hazirlayarak c¢alisanlar1 tutarli bir bigimde kanalize etmek, basari ve isteki verimi

artirmak olacaktir.

3.4. EGITIM IHTIYACI ANALIZI

Bugiin Insan Kaynaklar1 Yonetiminde egitim ihtiyacinin ortaya ¢ikmasinda en

onemli etken olarak:

- Siirekli gelisen teknolojik sistemler dolayisiyla mevcut personelin yetersiz
kalmast, bilgi, beceri diizeyinin yiikseltilmesi geregi.
- Oryantasyon calismalarinin isletmede yeni galigmaya baslayan personelin

ise alismalari igin ¢ok 6nemli oldugunun anlasiimast.

- Personelin farkina varilmayan ve kullanilmayan potansiyel becerilerinin

ortaya ¢ikarilip gelistirilmesinin isletmeye 6nemli katkilar saglamasi

- Uluslararasi rekabet ortaminda, egitimli personelin isletmenin giiciinii
artiran énemli bir faktor olarak ortaya gikmasi ( Sencan, Erdogmus, 2001:
18).
Biitiin bunlar egitim ihtiyacinin gerektirdigi nedenler olarak 6zetleyebiliriz.
Egitim' programinda her seyden Once egitim ihtiyacinin tespiti &nemlidir.
Egitim ihtiyaci analiziyle 6rgiitteki performans diistikltigtiniin giderilip, giderilmeyecegi
kararlastirilir. Diger asamalardaki ulagilacak basart bu ihtiyacin dogru tespite baghdir.
Dolayistyla ihtiyact dogru belirleyerek yola ¢ikilmalidir. Bazi kurum ve kuruluslarda
egitim ihtiyaci dogru bir sekilde ele alinmayarak egitim programini uyguluyor scklinde

gorinmek veya bu izlenimi vermek maksadiyla gerek zaman gerek maddi imkan
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harcayarak gegistirmek, baskalari veya toplumun goziinde bir imaj kazanma
¢abasindadirlar ki bu planli ve rasyonel bir egitim programi veya ihtiyaci ile iliskisi
yoktur. Egitim programlari hissedilen belirli islevsel ve ybnetsel sorunla ¢dziimiine
yardimer  olabilecegi hissedildiginde uygulanmalidir. Once bir egitim ihtiyaci
hissedilmeli ve saptanmali, daha sonra egitim programi uygulanmalidir. Bazi isletmeler
egitim uygulamasim bazi egitim ve damigmanhk sirketlerin &nerilen egitim programi
literatiiriin{i tarayarak kendi isletmeleri igin uygun program olacagini diistinerck
uygulamaya koymaktadirlar ki bu egitimin pratik ve kolay olarak yapilan, uygulanan
egitim gorseler de hedefe uygun egitim plan ve programi olmadig igin olumlu sonug
almalan da miimkiin degildir. 6zellikle bu tiir ¢alismalar kurumlagmis firmalar icin
verimli ve uygulanabilir boyutu yoktur. Kurumlagmis firmalarin yillik egitim plani

olmalidir.

Once egitim ihtiyacinin saptanmasi dedik. Bunun icin ilk 6nce, yoneticilerin
orglitsel analiz yapmalar gerekir ve daha sonra is analizi, bireysel analizler vesilesiyle

egitim niteligi (egitim a¢181) analizi yapilmalidir.

3.4.1. Orgiitsel Analiz

Yoneticilerin ve personel kurmay iyelerini is gdrenlerin egitime ihtiyaglar
oldugunu gosteren isaretlere karsi her zaman duyarli olmalarn zorunludur. Ornegin
tiretim kayitlar: ig gorenlerin tiretim 6lgiitlerine ulasmadiklarim géstermekteyse, egitime
gerek duyabilir. Aym sekilde, yetersiz egitim asir1 israfa yol acabilir. Is kazas
sayisindaki bir artis aym zamanda ig gorenlerin giivenlik araglarinin kullanini ve
glivenli bir ¢alisma ortami konularinda yenileme egitime ihtiyaglari oldugunun bir
gostergesi olabilir. Bunlar disinda; asir1 ¢atisma ve uyusmazlik durumlari, asin kural
ihlalleri, isbirligi noksanligi, yiiksek personel devri ve devamsizlik oranlar egitim
eksikliginden kaynaklanabilir (Bingol, 1998: 193).

Bu sekilde orgiit egitim ihtiyaglarina planli bir sekilde yaklasarak analiz
yapmak gerekir. Ayrica orglitteki insan giici kaynagi ile orgiit amaglan arasindaki
bagida analiz edilmelidir. Orgiitteki var olan potansiyeli rasyonel bir sekilde kullanum
verimin artmasi demektir. Orgiitte var olan sorunlar egitim planina 151k tutacaktir. Eger
verilen egitimde yetersizlik varsa o zaman egitim ihtiyaci niteligi analiz edilmelidir.

(Bingol, 1998:193).
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Egitim ihtiyac: hali hazirdaki islevi yapacak is gérenlerin bilgi ve becerisindeki

eksikliklerin belirlenmesi ve egitim a¢ig1 analiz edilmesine bakalim.

3.4.2. Egitim Acqig1 Analizi

Egitim ihtiyacini, en genel anlamda performans agig1 olarak tamimlayabiliriz.
Isletme ve personelin mevcut performansi ile beklenen performansi arasindaki fark
egitim aqgidir. Egitim agig1, bir igin gerektirdigi bilgi ve yetenek ile isi yapan kisinin
sahip oldugu bilgi ve yetenek arasindaki i goren aleyhine var olan fark olarak ifade
edilebilir. Egitim ihtiyaci, mevcut performans ile bugiin olmasi gereken performans ve

gelecekte olmas: gereken performans arasindaki olumsuz yondeki farktir (Sencan,
Erdogmus,. 2001: 20).

Egitim ihtiyaci derken sadece bu giinkii ihtiyaglar degil isletmenin gelecekteki
faaliyet gosterecegi ve hedefleriyle olan bilgi, beceri ve bu giinkii sahip oldugu bilgi ve
beceri diizeyleri karsilastirildiginda arada olumsuz fark varsa, bu durumda egitim

ihtiyacin gosterir. (Sencan, Erdogmus,. 2001: 20).

Bazi orgiitsel sorunlarin egitim noksanligindan kaynaklanabilecegi disiiniilse
bile, kimlerin hangi konularda, ne derecede egitime ihtiyaglari oldugunun belirlenmesi

gerekir. Bu yapilmadan tim iy gorenler egitim programina alinirlarsa: (Sencan.
Erdogmus,. 2001:20).

e Baz is gorenler, kendilerine bir yarar saglamayacak bir egitime tabi

tutulmus olurlar.
e Gereksiz zaman, para ve ¢aba harcanmis olur.

o Programlara katilanlarin moralleri bozulur, kendilerine karsi giivenleri

sarsilir.

Bu tiir olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmamasi igin egitim agig1 analizi
gerceklestirilmelidir. Bu nedenle, ilk 6nce is analizinin yapilmis olmasi ve bunun
sonucunda gelistirilen is tamimlan ile ig sartnamelerinin hazirlanmasi gerekir. Boylece
bir isin ifa edilebilmesi igin o igi yapacak kiside bulunmasi gereken bilgi ve beceri
diizeyi ile islerin tiim ozellikleri belirlenmis olur. Bunun yam sira gorev analizi
yapilarak bir is gdrenin bir gdrevi, bir isi veya bir 6devi etkili bir bigimde ifa etmesi

icin neleri yapmas1 gerektigi belirlenir. Ayrica bu analize is gorenin yetkileri
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kullanmada ve sorumluluklar1 yiiklenmede yeterlilik durumu ortaya konur. Boylece her
bir isin ve gorevin ne oldugu saptamirken, ayni zamanda egitimin igerigi belirlenmis
olur. Bunlardan sonra atilacak adamda, kimlerin egitime ihtiyaglari oldugunun
bulunmasidir. Bunun igin is gorenlerin yukarida belirttigimiz yollarla saptadigimiz her
bir ise veya goreve iliskin bilgi ve becerilere ne &lglide sahip olduklarimi dgrenmek
gerekir. Bu amagla bireysel analizler yapilmali, bagka bir deyisle is gorenlerin isi yapis
bi¢imleri ve basarilart degerlendirilmelidir. Boyle bir degerlendirme veya iy poren
analizi iin gerekli veriler su yollarla elde edilebilir: (Bingél, 1998: 194).

[. Sorusturma

- Personele sorular sorarak

- Amir ve yéneticilere sorarak

I1. Gozlemde bulunarak ( i gorenin igini yaptiginda)

- Psikolojik bakimdan

- Is ve mesleki bilgi bakimindan

- lletisim olanaklari ve giiglitkleri bakimindan

II1. Arastirma

- Personel kayitlarinin aragtirilmasi

- Is gtincellerinin incelenmesi

- Is akisinin incelenmesi

Bu yonetimlerin yaninda psikolojik testlerden de yararlanabiliriz. Yukarida
aciklanan yollarla ¢aliganlarin basar1 diizeyi ve performansi, tutumlari, mesleki bilgi ve

beceri, verimlilik 6lgiileri ve eksik yo6nleri hakkinda veriler elde edilir.

Egitim acig1 analizi, kimlerin hangi konularda egitime ihtiyaglarn oldugunu
ortaya ¢ikartmakta, beklenen ve fiili i goren Dbasaris1 arasindaki farki
belirginlestirmektedir. Egitim ag181 analizinde yapilanlar daha net bir bigimde sekil 8°de

goriilebilir.
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ANALIZ

is Kisi

Is Analiz ve Is Tanim: Yetenek ve Motivasyon

' '

BASARIM Basarim Standartlan Is Basarimi Diizeyi

Karsilastirma ve Basari
DEGERLENDIRME

Degerleme

Noksan Alanlari

Belirleme

Egitim Yontemleri Programlarim

Se¢me Ozellikle Zayif Alanlara Yénelme

l

Ol¢iim Yéntemlerini

Diisiinme Maliyet

Zaman

l

Egitim Faaliyetlerini Baglatma

Sekil:8 Egitim Ihtiyaglarini Analiz Etmek I¢in Is Basarimimi Kullanma
Kaynak: (Bingdl, 1998: 196.)
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Cagimizda yani bilgi ¢agindaki hizli gelismeler ve bilginin izl artis1 6zellikle
eskiden her 50-30 yilda bilgi artis1 gésterirken giintimiizde neredeyse her 10 ve 5 yilda
var olan bilgi ikiye katlamyor dersek yanlis olmaz. Bilgi artigina paralel iiretim artmasi.
kalite {lizerinde durulmasi (ISO 9000) ve dolayisiyla amansiz rekabet ortamlarimn
olusmasi ozellikle globallesme, global ve uluslararast rekabetler, sirketler aras:
evlilikler, bunlar egitim ihtiyaci kapsamini daha da genisletiyorlar. Egitim ihtiyac
sadece giinliik ve hali hazirdaki sorunlarin ¢oziimii icin degil gelecckteki isletmelerin
nitelikli bilgi, tutum ve beceriye sahip is gérenlere ihtiyaci oldugu ve gelecekle ilgili

egitim ihtiyaci analizi tizerinde durulmali ve isletmeler gelecege hazir olmalidir.
Tabi gelecek agisindan sadece igletmenin yamnda is gorenlerde gelecege hazir
olmalidir. Bu hazirlig iki sekilde ele almak gerekir. (Sencan, Erdogmus, 2001: 22)

a. Gelecekte ihtiyag duyulabilecek bilgi beceriler

b. Nitelikli personeli iist gérevlere hazirlama

Sekil 9 de personelin egitim ihtiyaglarinin farkli diizeylerde nasil giderilecegi

goriilmektedir.

Bir {ist diizey _
Yeterlilige Hazirlik igin

egitim ve gelistirme

Yetersiz

Sorumlulugun
arttirllmasi veya
terfi ve atamalarin
yapilmasi yoluyla yeni

gorevlerini verilmesi

Sekil 9 Personel Egitim Ihtiyact
Kaynak: Sencan, Erdogmus, 2001: 22.
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Personelin bilgi, beceri ve tutumlan dikkate alinarak personel durumu ii¢
diizeyden birisine gore ele alinir. Her diizeydeki ihtiyag ve bu ihtiyaglar1 giderme yollar
farkli olmaktadir. Personel yetersiz ise, 6ncelikli olarak bu yetersizligin giderilmesi
gerekir. Boyle bir personelin egitim ihtiyac1 performans standartlarini yakalayabilecegi
bilgi ve becerilerin kazanilmasidir. Personel isinde yeterli olarak gériiliiyorsa, isteki
ustalik ve hizim artirmak ihtiyag olarak goriiliir. Personel isini beklenen standartlarin
tizerinde yapiyorsa bu kisi {istiin nitelikli kisi olarak belirlenir. Bu personclin egitim
ihtiyaci ise. daha iist ve 6énemli gorevlere hazirlik amacina yé6nelik olabilir ( Sencan.
Erdogmus, 2001: 23).

Sunu da unutmamak gerekir ki; egitim hemen ve her seyden evvel en miikemmel
sekilde karsilanmasi kesin ihtiyaglar olmasi, bu ihtiyaglarin hepsinin kargilanabilecegi
garantilenemez. Oncelik verilecek egitim ihtiyaglarimin 6rgiitsel amaglar agisindan
onemine gore siralanarak Kkarsilanmasi gerekir. Ozellikle orgiitiin biitiinlestirici ve
gliglendirici nitelikteki ihtiyaglar ilk sirada yer almali. Bununla beraber egitimle ilgili
kararlar alirken, st yonetici tercihleri, maddi imkanlar (para.vs) zaman. egitim
uzmanlarinin yetenek ve istekli oluslari, somut ve nesnel sonuglarin olasilifi goz
oniinde tutulmalidir. Ve egitim ihtiyaglar1 belirlendikten sonra, bu ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in amaglarin olusturulmast ve ortaya konmasi gerekir. Bu amaglari

siralamak gerekirse; (Sencan, Erdogmus, 2001:23).

e Tim personelin dgrenme aligkanligini gelistirmek igin egitim imkan

sunma
e Sorunlarda genelden gok 6zel alanina odaklanma egitimine agirlik verme

e Yenilikleri aragtirma ve gelistirmeye yonelik egitim vermedir.

3.5. EGITIiM PLANI

Isletmelerde egitim gereksinmeleri saptandiktan sonra egitim etkinliklerini.
egitimde gorev alacak kisilerin sorumluluklarini gergeklestirecek arastirmalari, egitimin
maliyetini ve basarih sonuglarin alinmas: igin gerekli siireyi igeren bir egitim plam
diizenlenir. Egitimin, bir plana dayandirilarak gerceklestirilmesi, orgiitteki verimliligin

ve personeldeki basarinin artmasim saglar (Aldemir, Atayol, Budak, .,2001 : 167).
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Egitim programinin etkin ve verimli olabilmesi igin analiz sonucundaki planin

net bir sekilde ortaya konulmasi gerekir. (Aldemir, Atayol, Budak, .,2001 :168).
- Egitimin konular
- Egitimciler
- Uygulama diizeyi
- Egitim yeri
- Egitim siiresi
- Egitim notlan
- Katilimeilar
- Egitim yontemleri
- Ogrenme ilkeleri
- Egitim zamam
- Egitim degerleme sekli
- Egitim takip sorumlusu

Egitim programi gelistirilirken belirlenen ihtiyaglar genel simflamalar yerine
ayrintih  bir sekilde ortaya konulmalidir. Bu gercevede egitim yonetici agagida
belirlenen maddelerden isletmesi igin nemli oldugunu diisiindtigti kalemlere oncelik

vermelidir: (Sencan, Erdogmus,2001:133-4)

- Kisilerin ihtiyact - Grubun ihtiyaci
- Hemen karsilanmasi gereken ihtiyag - Gelecekte karsilanmasi gereken
ihtiyag

- Resmi egitim faaliyetlerini gerektiren - Informel egitim faaliyetlerini

ihtiyag gerektiren ihtiyag

- Is basinda egitim gerektiren ihtiyag - Is disinda egitim gerektiren ihtiyag

- Isletmenin kendi i¢inde kargilayabi- - Isletmenin dis kaynaklar yoluyla
lecegi ihtiyag gerceklestirecegi ihtiyag

- Bir kisinin digerleriyle goriiserek - Bir kisinin yalniz bagina gortisebi-
giderebilecegi ihtiyag lecegi ihtiyag.
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Egitim programinin kararlt bir sekilde izlenmesi i¢in egitim ihtiyaci tiirlerinin
boyle ayrintih bir bigimde siralamasi gerekir. Genel bir egitim progrann degil. ihtiyaca
gore bireysel (bireye 6zel) veya ihtiyag goriildiigiinde grup seklinde egitim verilmelidir,
Tabi bireye 6zel egitim gerek maliyet gerekse zaman agisindan daha agir olmasi igin

benzer ihtiyaci olanlan birlestirerek egitim verilmesi de miimkiindiir.

3.5.1. Egitim Konulan

Béliimlere gore isletmelerde sayisiz egitim konusu tespit edilebilir. Isletmeleri

genel olarak ele aldigimizda, sik¢a bagvurulan egitim konulan soyle siralamak

miimkiindiir:

- Yeni ig gorenlerin oryantasyonu

- Basari degerleme

- Kelime islem programlarinin §gretimi
- Zaman yOnetimi

- Liderlik

- Yeni malzemelerin tanitimi

- Personel segimi

- Uriin bilgisi

- Stres yOnetimi

- Egitimcilerin egitilmesi

- Dinleme becerileri

- Takim kurma

- Giivenlik

- Motivasyon

- Problem ¢6zme

- Yetki devretme becerileri

- Topluluklara hitap etme / sonug becerileri
- Kisiler arast iligkiler becerileri

- Amag belirleme

- Karar verme
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Bilgisayar uygulamalari
Planlama

Yazma becerileri
Bilgisayar programlama
Degisim y6netimi

Veri igleme

Yonetim bilgi sistemleri
Toplant1 yonetimi
Miizakere becerileri

[la¢ bagimlilig

Sigaray1 birakma
Stratejik planlama
Kalite kontrol
Finansman ve muhasebe
Satin alma

Isten ayirma ve emeklilik planlamalar
Yaraticilik

[s ahlaki

Okuma becerileri

Diger programlar

Tablo-2 Egitim Konular

Kaynak : (Sencan., Erdogmus, 2001 : 135).

3.5.2. Egitim Programlarinin Olusturulmasinda Dikkat Edilecek Noktalar

Genel maddeler halinde verilmesi gerekirse :

Egitimler miimkiinse yillik olarak planlanmali ve uygulanmalidir.

Isci egitimlerinde kurum iginden bir egitimei tercih edilmelidir. Miimkiinse
iscilerin iginden kendisini geligtirmis sef konumundaki bir egitimci
yetistirilmelidir.

Egitimin diizeyine dikkat edilmelidir.
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- Egitim miimkiin oldugunca is saatleri disinda, tercihen sabah saatlerinde

yapilmalidir. Calisanlar yorgun olmamalidir.
- Egitimin geregi ¢ok iyi aktarilmali, gerekli motivasyon olusturulmalidir.

- Egitim programlarinda aktif katiima dayali ogretim  yontemleri
kullamlmalidir. Kisacas: katilimcilar gergekten egitim programlarina cazip
gelecek ortamlarin olusturulmas: gereklidir. Ortamin havalandirilmasi,

ikram ve benzerlerine dikkat edilmelidir.

- Egitimlerde modern arag-gereglerin kullaniimasi akicilifn ve yiiksek

katilimi saglayacaktir.

- Isci egitimlerinde agirlikh olarak temel beceriler egitimleri, teknik egitim.
memur grubuna yonelik egitimlerde bilgi, beceri agirhikli ve insan
iliskileri, yogunluklu, yo6netici egitimlerinde ise daha ¢ok kavramsal, bilgi
yonii agir basan, bireysel gelisime yonelik egitimlere yer verilmelidir
(Findikgt, 2001 : 259-60).

- Egitim programinda ogretilen konu karmagik ve yogun bir konu ise
uygulama c¢alismalarla desteklenmeli. Genelde elde edilen deneyimler
ispatlanmigtir ki, uygulamali galigma ve egitimler teori egitiminden daha

kolay 6grenilen ve katilanlar1 katilimini artiran ¢alisma metodudur.

Egitim programini yazili materyalle desteklenmesi ve programla ilgili yazili
materyalin dagitimi énemlidir. Ciinkii egitim program: tamamlandiktan sonra da
egitime katilan kisiler ellerinde bulunan materyallere bakarak edindikleri bilgi hafizada

tutma veya ileriki zamanlar unutulmadan kullanmalarini saglar.

3.5.3. Egitim Programina Katilacaklarin Belirlenmesi

Egitim ihtiyaci analizi sonucunda kimlere ne tiir egitim verilir ve bu egitimin
verilmesi i¢in belirli gruplar olusturulur. Bu gruplart olustururken, bu gruba katilan
personelin ayni ’is kolu, ortak galigma Ozellikleri tagiyan veya ortak egitim ihtiyaglar
oldugunu iyi tespit edilmesi gerekir. Yoksa farkli grup ve is kollarindan ve farkli egitim

ihtiyaci olan kisilere plan ve programlama yapmadan egitim uygularsak verim alamayiz.

Egitim programlarina katilacaklarin belirlenmesinde hem firsat esitligine

dikkat edilmeli hem de isletme 6nceliklerine dikkat edilmelidir.

62



3.6. EGITIMCILERIN BELIRLENMESI VE EGIiTIMCINiN
OZELLIKLERI

Egitimin tirli ve diizeyine gore pek ¢ok kisi egitimci olarak egitim
programlarinda gorev alabilir. Egitimci olabilecek baslica kisiler sunlardir:

e Genel midir yardimcilar

e Bolim yoneticileri

e Ustabagt

e Personel boliimii gorevlileri

# Disaridan bir uzman

e Universite gretim tiyeleri

e s arkadas

e Isletmenin baska bir bélimiinden bir uzman

e Endistriyel kuruluslar

o  Ozel danismanlik kuruluslar

e Monitdr isgileri

e Miihendisler / teknisyenler

o Kalite sistemi ydneticileri ( Sencan, Erdogmus, 2001 : 136).

Bu kisilerden kimselerin programina egitimei olarak katilacag), egitim
programinin se¢ilmis olan mekan ve programin igeriginde verilmesi tasarlanan bilgi.
beceri ve tutuma gore degisir. Ornegin temel beceriler konusu ki, isgilere verilmesi
muhtemeldir. Kurum igindeki ustabasilar tarafindan verilebilir veya yoneticilerin
egitiminde kurum disindan 6zel damgmanlik kuruluglar veya iiniversite 6gretim iiyeleri
secilebilir. (Sencan, Erdogmusg, 2001 :137).

Egitim hangi diizeyde olursa olsun egitim verecek kisilerin secimi egitimlerin
hedeflerine ulagmast amaglanan verimin saglanmasi bakimindan énemlidir.

Egitimcilerin aktif 8grenme metodunu ¢ok iyi bilmeleri, ogretme degil
ogrenme merkezli olmast gereklidir, Egitimcinin miimkiin oldugunca iyi bir model

olugturmasi gereklidir.
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" Egitimcilerin sahip olmalar1 ve dikkat etmeleri gereken baglica noktalar su

sekilde siralanabilir: ( Findikgi, 2000 : 261)

Egitimcinin konusuna hakim olmasina dikkat edilmelidir.
Egitimci, gereken 6n hazirligi yapmahidir.
Gereken teknolojik arag-geregleri kullanabilmelidir.

Egitim sirasinda yaparak yasatarak 6grenme imkanlari olusturulmalidir.
Oyunlar  oynatabilmeli, canlandirmalara, dramatizasyonlara  yer
verilebilmelidir.

Egitimci, yiiksek katilim igin egitim ortami, egitim igerigi, egitim
giindemini renkli hale getirmelidir.

Egitimci en basta kendi davraniglar1 ve sonuglari ile yliksek motivasyona

sahip olmalidir.

Egitimci, katilimeilarin farkli yetenek, kisilik ve algr 6zelliklerine sahip

olduklarinin bilincinde hareket etmelidir.

Egitimei, kisilerin yasamlarindan alinan 6rnek olaylardan hareket

edebilecek kivrak zekaya sahip olmalidir

Ayrica egitimcinin egitim programina katilanlarla kurdugu iletisim ve

etkilesimi ¢ok onemlidir. Egitimcinin kavramsal ve teorik agiklamalari, yorumsal.

kisisel tartismalar (nesnel ve bilimsel olmayan) 6neriler karmagik ve uzun agiklamalar

segmemelidir. Ozellikle giinliik hayatini ilgilendiren ve giincel uygulamalar ve yasanan

yenilikleri tercih etmelidir( Findikeg1, 2000 :262).

3.6.1. Egitimin Gergceklestirilecegi Diizeyi

Mesleki bilgi, kisiler aras1 iligki kurabilme becerisi veya karar verebilme

yeteneginin gelistirilmesine yonelik egitim programlart (¢ diizeyde olabilir.

(Sabuncuoglu,200:126)

a.

Temel bilgileri verme (baslangig bilgileri)

b. Beceri kazandirma (uygulamaya doniik)

C.

Soyut diislinmeyi gelistirme (gelismeye doniik)
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llk diizeyde konuyla ilgili temel bilgiler verilir. fkinci diizeyde beceri
kazandirma s6z konusudur. Bu da belirlenmis alan ve galisma alaminda dogrudan
uygulamayla gergeklesir. Uglincii diizeyde ise temel beceri ve kazax{xlan becerileri
kullanarak daha {ist diizeyde islem yapabilme gelismesi kazandirihir. Bu amagla egitim
programinin hangi diizeyde verilecegi 6nceden planlanmasi ve hazirlanmas: énemlidir.

Daha sonra bu diizeylere gore egitim programi gergeklestirilir.

3.7. EGITIMIN UYGULANMASI

Isletmelerde  gergeklestirilecegi  egitimi hangi yollarla yapilacagina
kararlagtirilmas: gerekmektedir. Iki yolla egitimin gerceklestirilmesi miimkiindiir. s

baginda egitim ve is disinda egitim. . (Sabuncuoglu,2000:127).

Egitimin uygulama asamasinda belli bagh faktorler g6z 6niinde tutularak karar
verilir. Bu faktorler; egitime katilacak olanlarin diizeyi, sayisi, egitim igin ayrilan
zaman, biit¢e, egitimin kimler tarafindan verilecegi gibi unsurlardan olusur.

(Sabuncuogiu,2000:127).

3.7.1. Isbasi Egitimi

Isletmelerde isbasi egitimi uygulamas, is¢inin galismasini aksatmadan (yaptigi
isi birakmaksizin) calisirken egitilmesi esasina dayanir. Yani ¢alistigi ortamdan
koparmadan egitilmesi amaglamir. Ornegin bir otel isletmesinde bir komi, sef garson
yonetiminde komi olarak c¢alisirken ayrica bir garsonun yapmast gereken isleri

ogrenmesi ve daha sonra garsonluk meslegine gegmesi 6rnek verilebilir.

Isbasinda egitim, deneyimli bir ydneticinin rehberliginde ¢alisanlarin isle ilgili
gorevlerini daha lyi yapabilmesini saglamak i¢in verilen
egitimdir.(Sabuncuoglu,2000:129)

Isbasinda egitimin katkilar1 s6yle 6zetlenebilir:

- Isi yaparak 6grenmek en etkili ve en verimli sonuglar verir.

- Yoneticinin goézetiminde yiriitildigt igin egitilen Ogrenmek i¢in daha

ciddi ¢aba gosterir.

- Egitim sirasinda i ortaminin gergekleri yasanir ve gergek araglar kullanilir.

- Oprenme sirasinda hatalar yapilabilir, ancak her hata bir tecriibe kazandirir.
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- Ogrenilen seylerin hemen uygulanmas: egitileni motive eder.

- Belki de hepsinden 6nemlisi egitim giderlerinin en diisiik, en ucuz oldugu

yontemlerdir . (Sabuncuoglu,2000:129).

isbasinda uygulanan egitim yontemleri kisaca verilmesi gerekirse soyle

Ozetleyebiliriz:

3.7.1.1. Yonetici Gozetiminde Ya Da Bir Uste Bagh Egitim Calismas

Bu yontemde isgi, gorevini yerine getirirken karsilastigi soruniart ¢ekinmeden
{istiine sorabilmesi, yéntemin tipik 6zelligidir. Burada iistiin gorevi damismanlik ve
rehberlik etmektir. Fakat burada iist her seyi kendi denetimine almamasi, aslinda bazi

fikirlerinin s6ylemesi yeniliklerinin ortaya koyabilmesi i¢in firsat vermelidir.

3.7.1.2. Yetki Devri Yoluyla Egitim (Yetki Gogerimi)

Bu egitim yonteminde astlara belli yetkiler vererek istlin olmadig: (seyahat.
hastalik, tatil vs.) donemlerde vekalet etmesi, bu egitim yonteminin uygulamasiyla astin
deneyim kazanmasi, isbirligi anlayisimi kazanmasi, denetleme degerlendirme

yeteneklerinin kazanilmasi amaglanmaktadir.

3.7.1.3. Is Degistirimi

isbasinda egitimin sikga kullanildigi bir yéntemdir. Is degistirimi, bir ¢alisanin
kendi calistig1 alamindan farkli bir alana yonelik egitilmesi isletme calisanina farkl
vasiflar kazandirarak o alandaki ¢alisanin isletme kendi is gorenine yaptirarak agig

kapatmasi diyebiliriz.

3.7.1.4. Ornek Olay Coziimii

Uygulamaya yonelik bir egitim ¢alisma yontemidir. Burada egitilen olaylari

canli ve deneyel:ek, yasayarak olayin farkli boyutlarini gorerek egitilir.
' 3.7.1.5. Rol Oynama Yontemi

Bu yoéntemde belirlenmis sorun davrams ve eylemler araciliiyla ortaya

koyarak ¢oziimlemeye galigilir. Burada rol alan kisiler kendilerini bagka kigilerin yerine
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koyarak probleme farkli agilardan bakma imkanina sahip oluyorlar. Ayrica konuyla

ilgili kendi ilgi ve tutumlarim tanimis oluyorlar.

3.7.1.6. Davramis Egitim Yontemleri

Calisma ortaminda iletisimin zayiflamasi, gruplar arasi ¢atisma yasanmasi
calisanlarin giidiilenme eksikligi gibi sebeplerle kurum yoneticileri ¢ahisanlarin

degismesine olan gosterdigi ilgileridir.

3.7.1.7. Staj Yolu Ile Egitim

Calisanin belli bir konuda belirlenen zaman kapsaminda uygulama seklinde
calistirarak hem konuyla bilgilendirmek hem de kendini gelistirmesini saglama

amactyla isverene bagli licretsiz ¢alisan elemandir.

3.7.1.8. i5 Rotasyonu Yoluyla Egitim

Genellikle alt kademe yoneticilerinin gelistirilmesinde kullanilan bir y&ntem
olan is rotasyonu, bireyin daha etkili olarak gorevlerini ytiirtitebilmesi amaciyla ihtiyag
duydugu bilgi ve anlayis1 genisletecek is deneyimi kazandirmak i¢in tasarlanmaktadir
(Bingol, 1998 : 218).

3.7.1.9. ise Ahstirma Yolu ile Egitim

Yeni ise baglayan bir is¢iye kurumu, kurumda ¢alisan boltimleri, calisan

kisilerin tanitilmasi ve yeni ortam ve géreve uyum saglamast olarak 6zetleyebiliriz.

3.7.1.10. Bilgisayar Destekli Egitim

Cagimizin geregi hem daha hizli hem de daha kaliteli bir galisma sistemi ve

tiretim vurgulanmaktadir.

3.7.2. I Disinda Egitim

Kurum disinda ve mesai saatleri haricinde yapilan egitimlerdir. Is dis1 egitimin
en belirgin 6zelligi teorik olarak yaptlmasidir. Genis perspektifle genel ilke ve

kurallarin verildigi bir egitim teknigidir.
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Is dist egitimi ekonomik agidan ele alirsak kurum icinde maliyeti yiiksek
olmaz, ama kurum dis1 6zellikle yurtdisinda egitim amaciyla ¢alisan génderilecek olursa
maliyeti gok yiiksek olur. Fakat egitim grup halinde toplu yapilacag: icin bireysel
egitimden ucuz olacaktir.

Calisanlara farkli isle baglantili olanlar ve konularda bilgi, beceri ve olumlu

davranislar kazandiracak is dist egitim yontemleri i¢inde 6nemli olarak goriilen birkag

yonteme burada 6zetle ele alinmasi gerekir.

3.7.2.1. Konferans

Yetkili uzman kisi tarafindan bir konuda genis dinleyici kitlesine bazt
kaynaklardan anlatim yoluyla aktarmasi seklinde yapilan egitim yontemidir. Ornegin:
Motivasyon ve verimlilik konusunda isletme diginda egitim almaya gelen ydnetici veya
ilgili kisilere belirli bir siire i¢inde bilgi verirler. Bu yontem klasik bir yontemdir.
Dinleyici konuya dogrudan katilamaz. Anlatan aktif, dinleyici pasif durumdadir.
Dolayisiyla tek yonlii bir iletisim s6z konusudur. Geribildirim yoktur. Ama forum ve
panellerin birinci kisminda oturumu ydneten kisi konuyla ilgili genel bilgi verir. ikinci

kisminda dinleyici soru sorabilir ve konu ¢ift tarafl tartigilabilir.

3.7.2.2. Seminerler

Seminerler belli kuruluglar, 6rgiitler ve iiniversiteler tarafindan diizenlenen
belli mesleki ve teknik konularin egitime katilan kisilere kazandiriimasi
amaglanmaktadir. Bu egitim ydntemi birkag giin siireli olup seminerin son kisminda
katilanlarin soru sormalar1 ve Onerilerine agilir. Bu egitim programina 6zellikle orta

diizeyde yoneticiler ve ilgiler katilir.

3.7.2.3. Kurslar

Mesai “saatleri disinda diizenlenen kurslar daha uzun siireli egitim
caligmalaridir. Birkag haftadan birkag yila kadar zaman araliklan farkli olmak tizere
diizenlenebilir. Farkli diizeyde diizenlenen kurslar alt gruplarda

toplanabilir.(Sabuncuoglu,2000:138)
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- Is¢i diizeyinde diizenlenen kurslar (fiziksel yetenek, okuma-yazma kurslari,
is givenligi, is¢i sagligi, sivil savunma vs.) konularda yararli bilgiler

verilir.

- Curak diizeyinde diizenlenen kurslar (kalifiye eleman yetigtirmek iizere

ciraklik kurslart diizenlerler).
- Egitimcilerin egitim kurslari.

- Orta ve st kademe yoneticiler diizeyinde diizenlenen kurslar (bu kurslarin
amaci endiistriyel alanda olusan siirekli degismelere uyumu hizlandirmak.
yoneticileri kendilerini yenilemeye ¢agirmak ve yeni kosullara goére
hazirlamaktir.

Bu amaca ulagabilmek igin ekonomik, teknik, sosyal sorunlar iizerinde

¢aligmalar yapilmakta ve 6zellikle personel yonetimi, organizasyon, insancil iliskiler,

haberlesme teknikleri ve yeni yontemlere iliskin genis bilgi verilmektedir

(Sabuncuoglu,2000:138).

3.7.2.4. Ornek Olay Yontemi

Temel amag, uzun bir tartisma iginde bir yaganilan ger¢ek sorunu tamamen
ayrintilari ile bir gruba incelettirmek ve her olay tartismasindan sonra katilanlari daha
bilingli diisinmeye, etkili karar almaya ve ¢dziimler bulmaya yéneltmektir. Bu sekilde
bu c¢alismaya katilan yonetici adaylarinin bir durumu analiz etme, varsayimlar
degerlendirme, karar segeneklerini belirleme farkli diiglince ve goriisleri elestirme

yetenekleri gelistirilmeye ¢aligilarak genis perspektife sahip olmalarina ¢abalanir.

3.7.2.5. Rol Oynama Yontemi

Belirlenmis bir problemle ilgili hazirlanmig roller programa katilan bireylere
dagitilir ve ona gore olaya yaklasilarak, tartisarak soruna ¢6ziim yollari aramalari.
sanalda olsa ytizlesemedik durumlarda yiizleserek istenen davranislari kazanmaya

hazirlama yontemi de diyebiliriz.
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3.7.2.6. isletme Oyunu Yéntemi

Egitime katilan her iiyeye hayali bir sirketin temsilcisi rolii verilir. Bu
temsilcilere sirkete iligkin bilgi ve belgeler de verilir ortaya atilan sorunla ilgili kararlar
almalar1 ve kendi aralarinda sirket adina iliski kurmalari istenir. Boylelikle katilanlar
gercek is yasamina ve gevre iliskilerine varsayimlara dayanarak alistirilir. Ancak bu
yontemin olduk¢a pahaltya mal olmasi, varsayimlara gére alinan kararlarin gergek is
yasamina her zaman uygun diismemesi ve sadece list diizeydeki yonctici personclin
yetismesinde kullanilabilir olmasi yontemin sinirlarini ve yetersizliklerini belirler
(Sabuncuoglu, 2000 : 141).

3.7.2.7. Teknoloji Destekli Egitim Yontemleri

a. Multimedya egitim: Bu egitim, gorsel-isitsel egitim ile bilgisayar temelli
egitimi birlestirmektir. Bu programlar yazi, grafik, animasyon, ses ve
videoyu biitlinlestirmektir.

b. Bilgisayar destekli egitim : Bilgisayar, 6grenmeye etki saglar ve bilgileri
analiz ederek geribildirim gerceklestirir. Bilgisayarli egitim, lazer diskler.
CD Rumlar ve interaktif video ve internet kaynakli egitim kullanmakla

daha karmasik olmaktadir.

¢. Uzaktan egitim : Cografi olarak daginiklik arz eden sirketler taralindan
personeline yeni iriinler, politikalar, prosediirler, beceri cgitimleri
konularinda bilgi aktarmak amaciyla kullanilir. Bu egitim iki yonlii iletisim
seklinde gergeklesir. Burada telefon, kigsisel bilgisayar kullanilarak E-mail
ile veya video telekonferans sistemiyle iletisim kurabilirler. Egitilenler
aninda egiticiye sorular yoneltebilirler. Uzun stireli egitimlerde sertifika

bile verilebilir ( Sabuncuoglu, 2000 : 142-3).

Gerek kurum iginde gerekse kurum diginda yapilacak egitimlere karar vermek
icin temel kriter, egitimde kazamlacak bilgi ve becerilerin  kurum kiltiirline
kazandirilmasi, kurum ¢alisanlarina yansitilmasidir. Dolayisiyla kurum disinda yapilan
egitimlere katilan personelin yakindan denetlenmesi, egitim sonuglarinin yapilacak bir

toplant: ile mutlaka ilgili kisilerle paylagiimas: saglanmalidir (Findike¢1, 2000 : 264).
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Egitim uygulamalarimin bagariya ulagmasi igin dikkat edilmesi gereken bazi

noktalar sunlardir : (Findik¢1,2000: 265-6).

Egitim giindeminin katilimeilanin ihtiyaglar1 dogrultusunda hazirlanmast

gereklidir.

Egitim konulari, gergekten gerekli, 6nemli ve sonuglari uygulanabilir

olmalidir,

Egitim uygulamalarmin tiiri  ¢ok dikkatlice belirlenmelidir. Seminer.
konferans, panel, 2-3 giinliik egitim programu, kurs ve benzeri etkinliklerden
hangisine ihtiya¢ duyuldugu bilinmelidir.

Egitimcinin segimi ve dzellikleri titizlikle belirlenmelidir.

Egitim ortaminin havadar, rahat ve §grenmeye miisait gevresel kosullar

icermesi gereklidir.

Egitimin nihai amaci kisilerin davraniglarinda degisim olusturmaktir. Bunun

i¢in kisilerin motivasyonu yiiksek tutulmalidir.

Egitim ¢aligmas1 yaparak-yasayarak 6grenme ilkesine dayandirilmalidir ki.

Ogrenilenlerin kalicilig1 arttirilsin.

Kurumun kendisine has bir egitim kiiltiirii anlayisi ve uygulama mantig
gelismeli ve yerlesmelidir.

Mimkiin oldugunca kurum ig¢inden egitim yapilabilecek kisiler
yetistirilmelidir.

Egitim uygulamalart sadece uygulama sirasinda degil, verilen ilgilerin baska
ortamlarda da kullamlmasini saglamak.

Egitim uygulamalarinin temel hedefi bireysel gelisim saglamaktir.

Egitim uygulamalari, 6grenme meraki, 6grenme hevesi ve 6grenme istegi

uyandirmalidir.

Egitim uygulamalarinda katilanlara bir seyler 6gretmek degil, katilanlarin
bir seyler 6grenmesi esas alinmalidir. Diger bir ifade ile egitim etkinliginin

merkezinde 6gretenler degil 6grenenler yer aimalidir.

Egitim uygulamasi aktif katilimi mutlaka saglamalidir.
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- Aktif bir egitim igin igerigin sikict olmamasi, zengin olmasi ornek

olaylara, canlandirmalara yer verilmesi gereklidir.

- Tim egitim uygulamalar1 yillik ve aylik planlar halinde programlanmalidir.
Gelisi giizel egitim uygulamasina yer verilmemelidir.

- Tim egitim programlarinin amaci Kisilere siirekli ve sistemli 6grenme

ahiskanligi kazandirmaktir.

- Egitim uygulamalan kisilere nelerin  6grenileceginden ¢ok. nasil
Ogrenilecegini aktarmalidir. Kisacasi egitim uygulamasi, konu ne olursa
olsun kisiye yakin ve uzak ¢evresinde yer alan ve gesitleri giderek artan

bilgi kaynaklarindan en etkin bigimde yararlanmasi aligkanligini

kazandirmalidir.

- Egitim ¢aligmasi, konu ne olursa olsun kisinin basta kendisine olmak tizere
soru sormasina olanak verilmelidir. Kisacasi egitim etkinligi, kisilerin
sorgulama gii¢lerini, meraklarim, inceleme, analiz etme yeteneklerini
harekete gegirmeli, onlari kalipgiliktan uzaklastirmali, yaraticiliklarini

koriiklemelidir

3.8. EGITiM PROGRAMININ SONUCLARININ DEGERLENDIRILMESI

Egitim programimin uygulanmasiyla ilgili olarak yapilan degerlendirmeler bir
yandan adaylarin durumunu diger yandan da programin yeterlilifini ortaya
koyabilmelidir. [sletme ydnetimince uygulanan egitim programlarinin belirlenmis
standartlara ulasma derecesinin aragtirilmasi gerekir. Bu standartlar, isletmedeki
gorevlilerin kapasiteleri ile sinirlandirilmig ve iist ydnetimce belirilenmis standartlar

olarak belirtilebilir ( Aldemir,., Atayol, Budak, 2001 : 190).

Diger bir deyisle degerlendirme, egitim siirecine katilan kisilerin ulastiklar
diizeyler ile egiticilerin ve isletmenin degerlendirilmesini igerir. Degerlendirme igin
kullamlabileceklarag:lar, “soru formlar” ve “grup tartigmalar’”dir. Seminer ya da
kurslara katilanlara dagitilan soru formlarinda; egitimin yerinin fiziksel konumu
tartisilabilir; konusmacilar hakkinda izlenimler elde edilebilir; egitimde yararli goriilen
konularin sorusturmasi yapilabilir ve egitime katilan kisilerin gelecege yonelik

diistinceleri dgrenilebilir. . (Aldemir,., Atayol, Budak, 2001 :191).
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Insan kaynaklarindaki tim etkinliklerde oldugu gibi egitim etkinliginin de

sonuglari degerlendirilmelidir. (Findik¢1,2000:274)

Egitimin tlirli ne olursa olsun, ister bir saatlik bir seminer, isterse bir yil siiren
bir ders olsun, egitimin hedeflerine ulagip ulasmadig1 mutlaka belirlenmelidir. Bir kisim
egitimciler bu konuda anlagilmasi zor bir tavir sergilemektedirler. Bu goriise gore
egitim verilir, alan alir almayani zorlamak dogru olmaz. Bu ilk bakista dogru olsa bile
bilgi toplumuna gegtigimiz giiniimiiz kogullarinda dogru olmamaktadir. Ciinkii egitim.
ciddi  bir istir. Ihtiyacin  belirlenmesi, planlamanin  yapilmasi, egitimin
gergeklestirilmesi; gostermelik  ¢aligmalar olarak yapilmadigindan gergekten cok
olumlu sonuglara vanldig1 goriilecektir. Cagimiza damgasim vuran bilgi, ticarette 6ne
¢ikan rekabet hizi rakiplerden 6nde olmay:i gerektiriyor. Bu &nderlikte egitim ¢ok
onemli avantajlar saglamaktadir. Ayrica egitim, zaman, para ve emek harcamak
demektir. Boylesine onemli olan bir yatirimin sonuglart uzun vadede davranisa
doniismektedir. Ancak egitimin hemen sonunda yapilacak kiigiik sorgulamalar, kiigiik
uygulamalar ile egitim hedeflerinin ne kadar gergeklestigi belirlenebilir

(Findik¢1,2000:274).

Egitim programi tamamlandiktan sonra egitim amag ve hedeflerine ulasma
derecesi objektif bir sekilde degerlenmelidir. Degerlemenin objektif olabilmesi i¢in bazi

kriterler olmalidir. Bu kriterler i¢ kriterler ve dis kriterler olarak ikiye ayrilir.

3.8.1. i¢ Kriterler

Egitimin degerlendirilmesinde kullanilan i¢ kriterler egitimin igerigi ile
ilgilidir. I¢ kriterlerin kullanildig1 degerlendirme egitimden hemen sonra yapilir. Ig
kriterler tepki ve 6grenme olarak ikiye ayrilir:(Sencan, Erdogmus, 2001:143).

A. Tepki : Egitim program: hakkindaki egitime katilanlarin goriis ve
duygularimi yansitmalaridir. Egitim sirasinda kullanilan malzemeler, egitimcilerin
yeterliligi, konularin anlasilir olup olamadigi, egitimin yeri ve zamani gibi hususlarin

degerlenmesi tepki degerlenmesini olusturur . (Sencan, Erdogmus 2001:143).
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Egitim Degerleme Formu

EGIM AL 1 s

Egitim Tarihi:

..................................................................................................

Egitimin Ad1 .

..................................................................................................

Egitim Yeri

..................................................................................................

Siire

...................................................................................................

Degerlemeyi liitfen asagidaki kriterlere gore yapimiz: (Size uygun gelen

kutucugu isaretleyiniz).

Cok iyi : 4 lyi:3 Orta: 2 Yetersiz : |
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A. Egitimin Konusu :

 Igerik

_ Beklentileri karsilama diizeyi

Orneklerin ve uygulamalarin

cesitliligi

_ Bireysel gelisme katkisi

. Egitimin Malzemesi :

Egitim notlari

Gorsel malzeme

. Egitmen :

_ Konu hakkinda bilgisi ve konuya

Hakimiyeti
Konuyu sunus bigimi

Katilmecilarla iletisim kurabilme

yetenegi

. Egitim Ortam .

. Oturma diizeni

_ Ses yalitimi

Havalandirma

Is1k diizeni

. Egitim Organizasyonu :

Egitimden zamaninda haberdar

oldunuz mu ?

~ Ulasim

. Ikram

. Konaklama

F. Egitim Siiresi :

Form:1 Egitim Degerleme Formu
(Sabuncuoglu, 2000 : 146)
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Egitime katilanlar tarafindan yukaridaki form doldurularak programi uygulayan
egitimcilerin konunun uygulama, uygulandigi ortam, siire, egitimde kullanilan malzeme

vs. konuyla ilgili katilimeilarin diigtincelerinin alinmasi amaglanmaktadir.

B. Ogrenme: Ogpretilenleri katilanlarin 6grenme derecelerini belirlemeye
yOneliktir. Egitim sirasinda aktarlan bilgi ve becerinin kazanilma diizeyini dlgme
dgrenme degerlemesidir. Ogrenme degerlemesi yaparken egitimden kazanilacak bilgi ve
beceri kisa siirede kazanilacak tiirdendir. Uzun zaman iginde ortaya g¢ikacak 'bilgi ve

beceri kazamimini 6lgme bu degerleme kriterinin konusu degildir. . (Sencan,
Erdogmus,2001:144).

3.8.2. D1s Kriterler

Egitim programlarinin degerlendirilmesinde yararlanilan dis kriterleri iki

baslikta toplamak miimkiindiir (Davranig ve Sonug):

A. Davranis : Egitim sonucu i davramglarinda goriilen degisiklikler bu guruba
girer. Egitime katilanlarin i3 ortamina dondiikleri zaman egitimde kazandiklarini

uygulamaya aktarabilmelerinin Slgiilmesidir.

B. Sonuglar: Isletme diizeyinde egitimin kazandirdiklarinin 6lgiilmesi ise
sonuglart ortaya koyar. Maliyetle ilgili davramgsal sonuglar (verimlilik. kalite.

iyilestirme, gb.) degerlemede kriter olarak alinmaktadir.
Egitim programini degerlendirirken agagidaki kaynaklardan yararlanilabilir:

- Egitim programuyla ilgili kisilerin program ve sonuglari hakkindaki genel

izlenimleri ve degerlendirmeleri.
- Yéonetici ve danigmanlarin raporlari

- Alt kademe yonetici ve ustabagilarin egitime katilanlarla egitime

katilmayanlar gézlemleri ve degerlendirmeleri.
- Egitime katilanlarin gozlenebilir davraniglari.
- Egitim programi sonrast testlerde aldig1 sonuglar.
- Egitime katilanlarla yapilan miilakatlar.

- Egitime katilanlarin doldurduklar1 anketler.
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- Egitime katilanlarin egitim programi oncesi ve sonrasinin dlgiilmesi

(Sencan, Erdogmus, 2001 : 144).

Egitimin degerlendirilmesi ve iglevsel siirecinin izlenmesinin nasil yapilacag)

tespit edildikten sonra egitim programinin uygulanmasina gegilir.

3.9. KIiSISEL GELISIM VE HAYAT BOYU OGRENME ANLAYISININ
YERLESTIRILMES]

Isletmelerin egitiminin temelinde kisisel egitim amaci yatmakta ve bu egitim
sonucunda bireylerin kazandig1 bilgi ve becerilerden isletmenin yararlanmasi amaci
gidiilmektedir. Buradaki temel amag¢ kisisel gelisim ve hayat boyu O&grenme
aligkanliginin yerlestirilmesidir. Egitim programinin uygulanmasi konusunda paralel
olarak egitim lizerinde durmak bir kez daha egitim geregi ve dnemini vurgulamasi igin

yararlidir.( Findik¢1,2000:276)

Giiniimiizde herkes tarafindan klasik egitim anlayisinin giiniin ihtiyaglarinin
karsilamaya yetersiz kaldigindan kullanilan ve neredeyse herkesin inandigi  ve
yasadigimiz ¢agin toplumsal yapisina verilen ad “Bilgi toplumu”na gegis geleneksel
egitimin hedef, yap1 ve uygulamsinda degisiklikler getirmistir. Program merkezli egitim
yerine dgrenen merkezli egitim programu, bilgi 6gretme yerine bilgi arastirma ve bilgiye
ulasma yol ve metotlarini aktarma 6nem kazanmigtir. . (.( Findik¢1,2000:277).

Giinitimiizde hizla bilgi artisi ve buna uyum saglama ihtiyacin goz Oniine
alarak is gorenlerin kendi kigisel gelisim egitim planlarim hazirlamalar: ve kendi egitim
alanlarin1 belirlemeleri dolayisiyla hayat boyu ogrenme ilkesinin aligkanlik haline
getirmeleri gerekmektedir. Tabii sadece kisilerin bireysel gabalari yeterli olamamakta.
bireysel cabalarin yaninda kurumsal destek, imkan ve hatta bu tiir faaliyetlerin
yiiriitiilmesi ve bireylerin kigisel gelisiminin saglanabilmesi i¢in ortam olusturmalan
kurum olarak bazi faaliyetler tertiplemelerle hayat boyu &grenmeye calisanlar tegvik
edilmeli ve yﬁﬁeticilerin bu hususta model olmalar1 gerekir. Amag bireyin gevreye
uyumunu saglamak ve oOgrendiklerini eyleme dontstiirmesi, yani davranga

yansitilmasidir.

Egitim ve gelistirmenin isletmeler agisindan 6nemi kavrandiktan sonra

isletmelerde is analizi yapilarak ise alinan personele hizmet oncesi egitim yada
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oryantasyon (uyum) egitimi vererek ilk giinden itibaren kurumlar tarafindan egitilmesi
gerekir. Bu bolimde egitim ve gelistirme caligmalarina kavramsal nitelikte giris
yapilarak kapsami ve niteligi uygulama diizeyine kadar anlatiimaya g¢aligildi. Dérdiincii
boliimde bir hizmet isletmesinde yapilan bir uygulama, uygulama yapilan kurumdaki

egitim etkinligi ile ilgili bilgiler, uygulama sonucu ve 6neriler yer almaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

BiR HIZMET ISLETMESINDE EGIiTIiM VE GELISTIRME ETKINLiGININ
SAGLAMASINA YONELIK BiR UYGULAMA

4.1.UYGULAMANIN ONEMI, AMACI VE KAPSAMI

Calismada Tirkiye’nin en biiyiik holding toplulugunun bir iiyesi olan iiretim ve hizmet
isletmeleri (magazacilik) alaninda faaliyet gdsteren Tiirkiye’nin 6nemli sirketlerinden birinde
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin incelemesi ve bu faaliyetlerin uygulamasina iliskin bir

uygulama ¢alismas: yer almaktadir.

Calismanin ilk asamasinda, uygulamanin Onemi, amaci, kapsami ve metodolojisi
sunulmustur. Ikinci asamada ise, aragtirma yapilan girket ile ilgili elde edilen bilgiler
arastinlmistir. Ugiincii ve son boliimde ¢alisma sonucunda elde edilen bilgileri dogrultusunda
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin i hayatinda amaglarin gergeklestirmede ne diizeyde

uygulanip uygulanmadigini1 yasanilan sorunlar ve bu sorunlarin ¢dziimii igin test edilerek bir

model Onerisi sunulmustur.

Uygulamanin yapildig sirket, isminin kullanilmasini istemediginden, hizmet igletmesi

olarak bir isim kullamlmgtir.

4.1.1.Uygulamanin Onemi

Giiniimiiz sartlarinda isletmecilik ve amansiz rekabet ortaminda hem rekabette
olabilmek ve hem de isletmenin geliserek bilyiimesi igin iyi yetismis yaratici, iiretici ve
egitilmis insan giiciine ihtiyaci vardir. Bu nedenle personélin egitilmesi zorunlu olmaktadir.
Ozellikle Tiirkiye’deki gelismekte olan sirketlerin gelisimi globallesme ortaminda rekabet

edebilme ve diinyaya agilabilmeleri igin egitim ve gelistirmenin Snemi artmaktadir.

Isletmelerin insan kaynaklari birimi tarafindan farkli 6nem ve nitelikte uygulanan

egitim ve gelistirme faaliyetleri nedeniyle degisiklikler gostermektedirler.

Giiniimiizde, kurumlar tarafindan egitim ve gelistirme faaliyetleri igin biitgelerinden
belli miktarlarda pay: ayirmaktadirlar. Fakat egitim ig¢in ayrilan pay ile saglanan fayda
arasinda dogru bir paralellik gdriilmemektedir. Kurumlar egitim ve geligtirme siirecini daha
etkin bir duruma gelebilmesi igin bu siireci takip ediyorlar. Egitim ve gelistirme bu nedenle

¢ok onemli yer edinmektedir.

Bu tez calismasiyla yapilan uygulamada Tiirkiye’nin en biiyiik isletmesi konumunda

ve hizmet isletmesi alaminda faaliyet gosteren bir sirkette uygulanmakta olan egitim ve
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gelistirme etkinligi farkli agamalarinda ortaya ¢ikan sorunlarin belirlenerek, bu sorunlarin

¢oziimine yonelik Oneriler gelistirerek, diger kurumlarin bu konudaki yapacaklar

¢aligmalarina 151k tutmasi hedeflenmistir.

4.1.2.Uygulamanin Amaci

Bu uygulamanin amaci hizmet sektdriinde faaliyet gosteren Tiirkiye’deki magaza
zincirlerinden en &nemli magazacilik isletmesi olan hizmet isletmesinde calisanlarin
egitilmesi kapsaminda egitim ve gelistirme etkinliginin tekrar yapilandinlmasi ve daha iyi

yiriitiilmesi, sirketin egitim diizeyinin yiikseltilmesine yonelik model ve 6neri gelistirmektir.

Bu kapsamda kurumun egitim ve gelistirme etkinliginin tiim asamalari ortaya konarak,
personellerin egitim ve gelistirme ¢aligmalan hakkinda goriisleri alinarak egitimin personel
lizerindeki etkisini gdzlemleyip beklentilerini arastirmaktir. Ayrica karsilagilan sorunlarin ve
bu sorunlarla ilgili yapilan olas1 yanliglar iizerinde fikir aligverisinde bulunarak problemlere
¢Ozlim Onerileri getirilmeye ¢aligmaktir. Bu sekilde son zamanlarda dnemi her kes tarafindan
fark edilen ve lizerinde durulan egitim konusuna diizenli bir bigimde nasil olmast ile ilgili bir

ortaya konulamaya ¢aligilmigtir.

4.1.3.Uygulamanin Kapsam Ve Simrhliklar

Bu arastirmada Hizmet igletmesinde (magazacilik sektoriinde) egitim ve gelistirme
faaliyetleri kapsaminda yapilan ¢alismalar ele alinmistir. Bu 6rnek olay calismalarniyla ilgili
bilgiler, sirketin egitim ve gelistirme uygulamalar: takip edilerek sirketin insan kaynaklari
birimi ve sirketteki konuyla ilgili yetkililerle yiiz ylize gorligmeler yapilarak, dokiimanlar ve

veriler incelenerek derlenmistir.

Ayrica, bu arastirmada yer alan anketin kapsami1 magazada ¢aliganlar ve bu kapsam
icinde yer alan 122 denek 6rneklem olarak tespit edilmistir. Deneklerden tlimii anketi
yanitlamustir. Bu oranin érmeklem kapsami temsil edici nitelikte oldugu diisiiniilerek istatistik
analizler yapilmustir. - Deneklerin egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin goriiy ve
beklentilerini, konuyla ilgili sorun ve yanligliklarin neler oldugu tespit edilerek, bunlarin yok
edilmesi i¢in getirilen ¢dzlim Onerileri tespit edilmesi hedeflenmistir.

Bu bakimdan calisma sonucu elde edilen bilgiler incelenen kuruma has ve ait olmakla
diger kurumlara konuyla alakali fikir vermekte ve farkl bir vizyon sunmaktadir. Ozellikle

sorunlarin belirlenmesi, model ve 6nerilerle isletmelerin egitim etkinliklerine 151k tutacaktir.
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4.2.UYGULAMANIN HIPOTEZLERI

Calisma dokuz hipotez araciligiyla uygulamaya aktariimigtir.

Bu hipotezler asagidaki gibidir:

1-Reyon gorevlileri miisteriyle iletisimleri konusunda yeterli mesleki bilgi ve beceriye
sahip degildirler.

2-Miisteriyle kurulan iletisim iyi diizeyde degildir.

3-Verilen egitim yeterli degildir.

4-Verilen egitimlerin ¢ogu is bast egitimlerle stirhdir.

5-Verimlilik, motivasyon ve kalitenin arttirilmasi konusunda galiganlar yeterli diizeyde
bilingli degildirler.

6-Calisanlar egitim ve gelistirme konusunda bilgi sahibidirler ve egitimin kisisel
gelismeleri agisindan dnemli oldugunun farkindadirlar.

7-Sirket i¢i ve disi egitim olanaklar yeterli degildir.

8-Sirket i¢i ve dig1 egitim konularina katilimlar olumlu algilanmaktadir.

9-Egitim ihtiyaci belirleme yontemi ¢alisanlar agisindan olumlu algilanmiyor.(Gerekli

ihtiyaglarini ortaya koymadigin1 verir)

Bu hipotezler SPSS Windows 9.0 yontemiyle degerlendirilmistir. Hipotezlerden ilk
alti tanesi; kurum calisanlan ilgili sorulari bos biraktig1 ig¢in degerlendirmeye tabi
tutulamamistir. Ancak ¢alismada, degerlendirmeye tabi tutulamayan hipotezlerin ilk dort
tanesiyle iliskili olarak, kurum g¢alisanlarina miisteri iligkileriyle ilgili on {i¢ soru sorulmus ve
bu sorular merkezi dagilim &lgiilerine gore istatistiki agidan degerlendirilmeye galigiimigtir.
Son ii¢ hipotez ise, SPSS Windows 9.0 yontemiyle ¢apraz tablolar gikartilarak

degerlendirilerek yorumlanmigtir.

4.3. UYGULAMANIN METODOLOJISI

Bu uygulama hizmet isletmesinde yiiriitiilen sistemli egitim ve gelistirme siirecinin
nasil olmasi ile ilgili gozlem, gdriigme, dokiiman inceleme ve anket ydntemleri ile bilgi
toplanmustir.

Calismamizin teorik boliimlerinde insan kaynaklari yonetimi iizerinde durulup, egitim
ve gelistirme alanmin detaylartyla incelenerek, teorik boliimiindeki ele alinan konularin

hizmet isletmesindeki drnek olay uygulamasina temel olusturulmaya galigilmustir.
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Tezin teorik kisminda kullanilan bilgiler asagidaki kaynaklardan elde edilmistir.
I-Konuyla ilgili literatiir taramasi yapilmasi,

2-Kurum/ kurulus,kiitiiphaneler ve liniversitelerden bilgi alinmast

3-Insan kaynaklari yonetimi, egitim ve gelistirme konularinda egitimlere katiimasi,
4-Sirket ve Holding insan kaynaklari boliimiiniin konularla alakali yayin ve egitimi
Bu uygulama ¢aligmasinda izlenen agamalar su sekildedir.

1) Sirketi ziyaret ederek, uygulama ¢aligmasi ile ilgili gerekli yoneticilerle 6n gériisme

yapilmas1 ve bilgi alinmasi,

1.1) Sirket faaliyetlerinin incelenmesi,

1.2) Konuyla ilgili insan kaynaklan birim yoneticileriyle goriiserek, sirketin egitim ve
gelistirme faaliyetleri hakkinda bilgi alinmast,

1.3) Sirkete bagli magazacilik boliimiiniin egitim uzmamyla goriiserek, konuyla ilgili

yiiriitiilen ¢aligmalarin incelenmesi,

2) Tiim bu aragtirma asamasindan sonra, anket galigmasiyla egitimin caliganlar
iizerindeki etkisini gérmek, egitim ve gelistirme faaliyetlerinden ne tiir fikir ve beklentilerinin

tespit edilmesi,

3) Bu konu iizerine girketin yiiriittiigii egitim ve gelistirme faaliyetlerinde ne gibi
problemler oldugunun tespit edilerek, dnerilerde bulunulmast,

4) Problemler tespit edildikten sonra, bu problemlerin ¢dziimiine iligkin bir model
Onerisinin gelistirilmest,

Anketler, calisanlar tarafindan doldurulmadan 6nce, kurumla ilgili bir 6n g¢alisma

yapilmis ve bu ¢alismada asagidaki sorular sorulmustur:

1) Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yiiriitiilmesine iligkin sorumlu kisinin
organizasyon i¢indeki yeri ve unvam?

2) Egitim biriminin organizasyon igindeki yeri nedir ve bunu sematik olarak nasil
gosterebiliriz?

3) Sirketin vizyonu, misyonu ve hedefleri var m1?

4) Calisanlarin  egitim ve gelistirme ihtiyact nasil ve hangi yontemlerle

belirlenmektedir?

5) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme programlari nelerdir?
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6) Sirketinizde egitim ve gelistirme faaliyetlerinde yararlanilan baslica egitim ve

gelistirme yontemleri nelerdir?

7) Egitim verecek kurum ve/veya kisiler nasil belirleniyor ve hangi kaynaklardan

saglanmaktadir?

8) Su ana kadar uygulanan egitim programlar1 ve gergeklestirilen egitim faaliyetleri

sonuglar ne diizeydedir?
9) Yoneticilerin egitim ve gelistirme faaliyetlerine iligkin yaklagimi nasil?
10) Egitim ve gelistirme faaliyetleri biitiin personele uygulaniyor mu?

11) Gelecege yonelik diisiinceleriniz nelerdir.

4.3.1.Bilgi Toplama Araci

Arastirmada bilgi toplama araci anket olup, uygulama anketi ii¢ bolimden
olusmaktadir. Birinci boliimde; 1-4 arasindaki kisisel bilgileri igeren sorulardan olusmaktadir.

Bunlar, anketi dolduranin cinsiyeti, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi ve unvani gb. sorulardan

olusmaktadir.
ikinci béliimde , 5-16 arasindaki sorular ¢aliganlarin simdiye kadar edindigi
tecriibelere dayanarak miigterilerle olan iligkileri ve bu konuda ne diizeyde beklenen yakin

davranislar sergiledikleri dlgiilmeye ¢aligilmigtir.

Ucglincii boliimde ise, 17-33 arasindaki sorular uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerine iliskin diistinceleri, kisisel beklentileri ve Onerilerinin tespitine yonelik sorular

sorulmak suretiyle dzel bilgiler alinmigtir.

4.3.2.Anketin Uygulanmasi

Anket c¢ahismasmna 122 denek segilitken sirketin insan kaynaklar yetkilisi ile
goriigiilerek ankete kasiyer, satig gorevlisi, satis destek gorevlisi, giivenlik gorevlisi, ilk diizey
yonetici, orta diizey yonetici, depo gorevlisi, servis gorevlisi, alinmmstir. Boylelikle anketin

magazada miisteriye hizmet veren tiim personele ulagsmaya ¢aligilmigtir.

4.3.3.Verilerin Islenmesi

Verilerin bilgisayar ortaminda SPSS Windows 9.0 programiyla degerlendirilmisgtir.

Anket sonuglari degerlendirilirken frekans dokiimleri, ¢apraz tablo analizleri yapilmstir.
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Ayrica 33.soru agik uclu olmasi nedeniyle verilen cevaplarin dokiimii gikariimis ve alinan

cevaplar kategorize edilerek tablo olugturulmustur.

44. HIZMET ISLETMESI MAGAZALAR ZiNCIRINDE EGITIM VE
GELISTIRME ETKINLiGi

Sirkette egitim ve gelistirme uygulamalari agsagida siralanarak verilmeye ¢aligilistir.

4.4.1.Sirket Ve Insan Kaynaklar1 Departmani Hakkinda Genel Bilgiler

Egitim ve gelistirme uygulamalarii Ornek olarak alacagimiz sirket magazacilik

sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli firmalar kategorisine girmektedir.

Sirket anonim bir sirket olup, magazacilik sektdriinde faaliyet gostermekte ve faaliyet
konusu miisterilerine kaliteli iiriin satmaktir. Sirket kurulusundan bu yana siirekli tiiketiciye
kaliteli iiriinler sunmay1 amaglamakta ve miigteri memnuniyeti daima 6n planda tutarak

hizmet vermektedir.

Bunun ig¢in egitilmis personele sahip olmak ve kaliteyi ylikseltmegi oOnemli

gormektedir. Sirket hizmetlerinin tiimil yurt iginde ¢esitli [llerde siirdiirmektedir.

Insan kaynaklar;, birimlerinin kaliteli hizmet sunabilmesi ve personelin
verimliliklerini en iist diizeye ¢ikarma ihtiyact bu gilinkii rekabet sartlarinda egitim ve
gelistirme faaliyetlerini 6n plana ¢ikarmistir. Kurumun insan kaynaklari birimi, yil igerisinde
egitim ve gelistirme faaliyetlerini , planh bir bigimde yiiriitmektedir. Egitim ve gelistirme
calismalarini insan kaynaklart birimi biinyesindeki egitim béliimii yiiriitmektedir.

Uygulanan egitim ve geligtirme programlari, yoneticilik(ilk-orta ve iist dizey
yonetici), magazacilik ve organizasyon, kurum kiiltiirii, misteri iliskileri ve satig teknikleri,
takim caligmasi, basar1 ve motivasyon, kalite egitimleri, kisisel gelisim egitimleridir.

Egitim miidiirl{igii, kimin hangi egitime ihtiyaci oldugunu sube yoneticileri tarafindan
belirlendikten sonra, egitimleri planlanmakta ve katilimcilari belirleyerek egitimi
uygulamaktadir. Bu $ei<ilde yetersizlik duyulan ve ya daha iyi hizmet sunabilmek ve giinimuz
amansiz rekabet ortaminda ayak uydurabilmek igin galisanlara aktarilmasi gereken bilgilert

aktararak, ¢alisanin gelismelerinin saglamaya galigmaktadir.

Egitim boliimiiniin egitim salonu olarak kullanabilecegi 7 salon bulunmakta. Ayrica
sirket dis1 egitimlere personeli yollayarak g¢aliganlarin iyi bir sekilde yetismeleri igin ¢aba

gostermektedir.

84



Sirketin vizyonu Tiirkiye ve uluslar arast standartlarda bir alig veris magazalar zinciri
olarak geligmek, dinamik, liretken yenilenmeye agik, insana ve g¢evreye saygili, dayanigmaci
bir ekip ruhuna sahip, toplumda giivenilir ve saygin bir isim olmay1 6nemseyen bir anlayigla

hizmetlerinden yararlananlarin yagamlarinin bir pargasi olmaktir.

Sirket musterileri, ortaklar ve galisanlarin ¢gikar ve mutlulugunu gozeterek ekonomik
ve kiiltiirel bir deger olusturmak suretiyle Oncii alis veriy magazalar zinciri olmaya

¢aligmaktadir.

Temel prensip, “Misteri mutlulugu” slogamiyla tiiketiciye hizmet; ekonomiklik,

kaliteli ve giivenilir unsurlarla, “Miikemmel aligveris™ ortamin olugturmaktir.

Sektoér, kurum ve ig rollerinin gerektirdigi yetkinlikler temelinde olugturulan
programlar, ¢aliganlarin bireysel kalitesini geligtirme ve bu kalitenin is kalitesine yansimasini

amaglar.

Bu yaklasim, katilhimcilarin, “Davramislarini degil degerler sistemini yaptlandirma”ya
yoneliktir. Etkilesimli yontemler katilimcilarin “Tavsiyelerle degil, uygulanabilir yontem ve

araglarla” donatilmalarini saglar.

85



EGITIM MUDURLUGU ORGANIZASYON SEMASI

GENEL MUDUR

INSAN KAYNAKLARI G.MUD.

EGITIiM MUD.

EGTIM UZMANI

EGITMEN

Sekil:10. Egitim Miidiirliigii Organizasyon Semasi
Kaynak: ilgili Sirketin Egitim Uygulama $emas1
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Egitim ve geligtirme faaliyetlerinin yiiriitiilmesine yonelik sorumlu kisi egitim
miidiirtidiir.
4.4.2. Sirkette Uygulanan Egitim Ve Gelistirme Etkinliginin Amac¢ ve Hedefleri

“insanlar 6zel yasamlarinda bir yone, is yasamlarinda bir baska yone gidemezler”.
Uygulama yaptigim sirketin bu hedeften yola g¢ikarak egitim seminerlerinde katilimcilarin

diinyaya bakislarinda olumlu ve kdklii degisimler yaratmay: hedeflemektedir.

Sirketin hedefi; bilgi ¢aginin merkezinde insan vardir, dolayisiyla yapilacak en bilyiik
yatirim insana olan yatinnmdir. Sirketin hedefledigi; sadece bir kurum kimligi degil,
teknolojiye yon veren bir kurum kimligine boriinmektir. Sirketin egitim boliimiiniin temel

amag ve hedefleri su sekilde siralayabiliriz:
1-Sirketin stratejisi ile uyum iginde olacak bigimde egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi,
2-Bu ihtiyaglari kargilayacak egitim ve gelistirme programlarinin hazirlanmasi,
3- Uygulanacak programlarda dogru ve yeni programlarin kullanilmast,
4-Egitim ve gelistirme programlarinin uzman kadro aracilifiyla uygulanmast,
5-Yeni ise alinan personele kurum ve ¢aligma ortamina uyum egitiminin verilmesi,

Ayrica ¢alisanlara kurum igi egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilmalarinin yaninda
kurum dis1 gerekli goriilen egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilmalarina imkan saglayarak

kisisel gelisimleri desteklenmektedir.

Sirkette egitim ve geligtirme programlari, personellerin yasadiklari sorunlarin ¢6ztimi

ve belli bir diizeyde ulasarak geligsmelerini amaglamaktadir.

4.4.3. Sirkette egitim ve gelistirme faaliyetlerinde yararlanilan yéntemleri

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinde is bas1 egitim ve is dis1 egitimler uygulanmaktadir.

4.4.3.1. Is Bas1 Egitim

isbasi egitimler genellikle caligma saatlerinde gerek birim sefleri ve gerek egitim
uzmani tarafindan verilir. Bu egitimler ¢ogunlukla oryantasyon (uyum), kurum kiiltiirii, ayrica
cahistigl ortamu tanitma ve bu nedenle olusacak veya var olan problemlerin ¢dziimii igin

uygulanmaktadir.
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4.4.3.1.1. Plan Dis1 Egitimler

Birim veya gube yoneticilerinin talebi iizerine gerek gordiikleri egitim alani ve egittim
konularn: egitim miidiirliigiine bildirirler. Egitim miidiirliigii egitim ihtiyacin1 karsilamak igin
bir giinlilk veya ¢aligma saatinde kurum i¢i egitim uzmanlar: veya yoneticiler tarafindan tespit

edilen egitim ihtiyacin karsilar.

4.4.3.2. Is Dis1 Egitimler

Egitim konulari énceden belirlenerek programlanmus, tarih, siire, egitime katilacak
kisiler ve egitimi verecek uzmanlar belirlenmis, yer ve egitim zamani egitime katilacak
olanlara bildirilmistir. Bu tiir egitimler seminer, konferans, uzun siireli kurslar vs. seklinde
diizenlenir. Bu tiir egitimlerin en 6nemli ézelligi 6nceden planlanmasi ve detaylari ile egitime

katilacak olanlara bildirilmesidir.

4.4.4. Egitimi Verecek Kurum Ve Kisilerin Belirlenmesi

Alt1 aylik donemsel giinliik ortaya ¢ikan egitim ihtiyaci sonucunda belirlenen egitim
konulari dikkate alarak ilgili konularda egitim verilecek kurumvkisiler egitim midurliga

tarafindan belirlenmektedir.

Egitim verecek kisilerin egitim miidiirliigii tarafindan egitim ihtiyaci saptandiktan
sonra bu ihtiyaglar goz oniinde bulundurularak hem kurum igi egitim uzmanlari, hem de
kurum disi egitim danismanligi yapan sirketler, tniversiteler vs. kaynaklardan saglanmaya
calisilir. Egitim veren kisilerin belirlenmesinde egitim konusu ve bu konuda egitim verecek
kisilerin etkin olmalan ok &nemlidir. Bir konuda sadece etkin olmak ve bilgi sahibi olmak
yeterli degil, egitimcinin iyi iletisim kurabilme yetenegi ve bildiklerini aktarabilmesi de gok

onemlidir.
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DOKUMAN NO PLN-8200/002
REVIZYON TARIHI 01.01.2002
DONEMSEL (6 AYLIK) EGITiM PLANI REVIZYON NO 00
SAYFA NO 11
No | Sube Eg/i\tiirl:in E?::lm Eglitli:]ljlr;gfsek E‘E,::_:n Plgg:?iz?n Plzg::lit:n Aciklama
Egitimlerde) Tarihi Siiresi

Tablo.3. Donemsel (6 Aylik) Egitim Plant

Kaynak: {lgili Firmanin Uyguladigi Ornek Dénemsel Egitim Plan. Formu

Bu form 6nceden hazirlanarak subelere gonderilir.
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4.4.4.1. Calisanlarin Egitim Ve Geligtirme [htiyacim1 Belirlenmesi

Sirket egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilacak olan personelleri iki yontemle

belirlemektedir.

4.4.4.2. Goriisme Ve Gozlem Yontemi.

Egitim midiirliigiiniin giinliik denetimleri, birim yoneticilerinin sézel Onerileri ve
bilgilendirmeleri degerlendirilerek egitim agig tespit edilir. Egitim mudirliigi tarafindan
belli bir egitim plani hazirlanir ve planda gerekli goriilen egitim konular listelenir, ihtiyag

hissedilen meslege personelin yetistirilmesi, performans ve geligtirilmesine yonelik egitim

programina katilmasi igin bilgilendirilir.

4.4.4.3. Egitim Talep Formu.

Egitim talep formu alt1 aylik, ii¢ aylik ve bir aylik olmak iizere saptanan egitim
acigina yonelik egitim miidiirliigii tarafindan belirlenerek uygulanan egitim planidir. egitim
talep formunda hangi dénem ve tarihte egitim verilecegi belirtilir. Bu formun igeriginde sube,
egitimin adi, egitimin tirli, egitime katilacak olanlar, egitimi verecek kurulus (dis
egitimlerde), egitimin yeri planlanan egitimin tarihi, planlanan egitimin siiresi ve son
boliimde agiklama igin yer ayrilmistir.

Subelere egitim talep formu gonderilir, hangi alanda egitime ihtiya¢ duyuluyorsa sube

ve birim yoneticileri tarafinda belirlenerek egitim miidiirliigiine bildirilir.
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EGITiM TALEP FORMU

Sayi No(Egitim Md.Tarafindan Verilecek): ........ovueeevreeeeeeereeeeese e eeeeseseseeessosnsns Tarih: .../....
TALEPTE BULUNAN  :GENEL MUDURLUK. MAGAZA
SUBE ADI (VARSA)

BOLUM

IHTIYAC DUYULAN
EGITiMIN ADI

EGITIMIN iCERIGI

EGITIM
fHTIYACININ
GEREKCESIi

EGITIMI
ALACAKLARIN
ADI SOYADI

EGITIM TURU
(Dis/l¢)

EGITIME ALINACAK
KURULUS VE DiGER
BILGILER

(Dis Egitimler igin)

EGITiMCI
(ig Egitimler [¢in)

ONGORULEN
EGITIM TARIHI

Talepte Bulunan Boliim sorumlusu:
imza:

Tablo.4. Egitim talep formu.

Kaynak: Ilgili Sirketin Uyguladig1 Egitim Talep Formu

Bu formda egitimin adi ve konusu (igerigi) ile ilgili bilgi verilir.
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Bu forma goére kisi, sube veya bolim adina ihtiyag duyulan egitim, egitim igerigi,
egitim ihtiyacinin gerekgesi, egitim alacak olanlarin adi, egitim tiirii, egitime alinacak kurulus
ve diger bilgiler (dis egitimler igin) egitimci (ig egitimler igin) 6n goriilen egitim tarihini

icermektedir.

Bu formu sube yoneticileri, egitim miidiirliigiine géndererek ihtiyag duyduklar egitim

i¢in talepte bulunurlar.

EGITiM PLAN FORMU

Sayfa No:.../....
PERSONEL GOREVI(is Pozisyonu) : YONETICI PERSONEL

YONETICI ADAYI PERSONEL

EGITIM TURU .

EGITIM VERILECEK BOLUM/MAGAZA :

EGITIM TARIHI/TOPLAM SURE

EGITIMIN KONUSU TARIH

Tablo.5. Egitim Plam1 Formu
Kaynak: flgili Firmanin Kullandig1 Egitim Plan Formu
Bu formda persbnelin gérevi (is pozisyonu), egitim tiirli, egitimin verilecek

boliim/magaza, egitim tarihi ve siiresinden olugymaktadir.
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EGITIM NOTLARI FORMU
Sayfa No:.......
Egitimin Adi
Egitim Konusu/igerigi
EGITIM NOTU
HAZIRLAYAN ONAYLAYAN
Egitim Uzmani Egitim Miidiirii

Tablo 6. Egitim notlart formu.
Kaynak: flgili Kurumun Kullandig1 Egitim Notlar: Formu

Verilen egitimin izleme formu vardir bu form planlanan egitime katilan personel

tarafindan doldurulur.
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EGiTiM DEVAM iZLEME FORMU

Egitimin Adi

Egitim Yeri

Egitim Tarihi

Toplam Siire:

No

Adt Soyadi

Unvani/Gorevi

imza

imza .

...................................................................

Tablo.7. Egitimin Devamini {zleme Formu.

Kaynak: Ilgili Sirketin Kullandig1 Egitimin Devamini Izleme Formu
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Uygulanan egitimin programimin degerlendirilmesi sinav seklinde yapilan bir
degerlendirme yontemi ile 6lgiilmektedir. Bu degerlendirme egitim miidiirliigii tarafindan,
egitime katilan personele verilen egitimin sonucunu dlgmek igin yapihr. Egitimin sonucunda
yeterli bilgiyi alan ve basar saglayan personele egitime katilma belgesi verilir. Yeterli bilgiyi
aldiklarini kanitlamayan personelin tekrar egitilmesi icin gézden gegirilir. Aynca egitim
sonunda egitimin personel agisindan da degerlendirilmesi igin egitime katilan personele
aldigr egitimi degerlendirmesi ve goriiglerini belirtmesi i¢in personele anket formu verilir. Bu

formda personel agik uglu bir sekilde aldig: egitimle ilgili degerlendirmelerini yazar

Yapilan egitimin degerlendirilmesinden sonra hazirlanan faaliyetler rapor formunda

yapilan faaliyetlerin bir biitiin haline getirerek bir rapor olusturulur.
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FAALIYET RAPORU
SayfaNo :.../...
BOLUM ADL...oooveeeeeees oo, Tarih :../...1....
FAALIYETIN

TANITIM
AMACI

YURUTEN KISI(LER)
GERCEKLESTIGI YER Tarih :

OZET RAPOR

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

..........................................................................................................................

Birim Amiri:
Tablo.8. Faaliyet Raporu Etme Formu
Kaynak: Ilgili Kurulusun Uyguladig1 Faaliyeti Rapor Etme Formu

Ayrica yapilan bu degerlendirme raporu personelin egitim bilgiler dosyasina da

kaydedilir.
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4.4.5.Yoneticiler Egitim Ve Gelistirme Faaliyetlerine yaklagim

Yoneticiler egitim ve gelistirme faaliyetlerine ¢ok olumlu bakmaktadirlar. Verim ve
motivasyonun yiikseltmesi, is akisinin saglanmasi, ¢alisanlar arasi iletisim ve caligsanlarin
miisterilerle olan iletisimlerinin artirilmasi ve kalitenin yiikseltilmesi agisindan egitimin pay:

biiyliktiir.

Kurum olarak en degerli sermaye olan insan kaynagi, cagin gerektirdigi beceri,
yetkinlik ve deger sistemi ile donatarak, kurumsal yapilanmaya katkida bulunmay: sosyal

sorumluluklarinin bir pargasi olarak gdrmektedir.

Yoneticiler egitimle hem giiniin ihtiyacim karsilama, hem de gelecege yonelik yatirim

gergeklestirdikleri ilkesine inanarak ¢aligmalarina devam etmektedirler.
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4.5.BULGULAR VE DEGERLENDIRILMESi

DEMOGRAFIK BILGILER:

Tablo 9.1:Cinsiyet

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bay 73 59.8 59.8 59.8
Bayan 49 40.2 40.2 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 59.8’1 “bay” ve % 40.2’si “bayan” ¢aligan oldugu

tespit edilmistir.Bu da alig veris merkezinde erkek galiganin ¢ogunlukta oldugunu gosterir.

Tablo 10.2:Egitim Diizeyi

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimiilatif Yiizde
{1k Okul 26 21.3 21.3 21.3
Orta Okul 16 13.1 13.3 34.4
Lise 62 50.8 50.8 85.2
Yiiksck Okul 15 12.3 12.3 97.5
Lisans 3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.

Anketimizin bu sorusunu yamitlayan personelin % 50.8’i “lise” mezunu %21.3’¢ii “ilk

okul” %13.1°i “orta okul” % 12.3’i “yiiksek okul” %2.5 “lisans” diizeyinde egitim

gormiislerdir. Bu da kurumda lise mezunu ¢alisamn gogunlukta oldugunu gstermektedir.

Tablo 11.3:Caligma Siiresi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
6-AY 33 27.0 27.0 27.0
1-YIL 11 9.0 9.0 36.1
2-YIL 21 17.2 17.2 533
3-YIL 16 13.1 13.1 66.4
4-y1l ve daha fazla 41 33.6 33.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Yukaridaki tabloya gore personelin %33.6’s1 dort yil ve daha fazla % 17.2’si iki yil

%13.1’i ¢ yil %27.0't alt daha az zamandan beri bu kurumda

calismaktadirlar. Anketimize verilen yanittan anlagilacagi gibi kurum personeli hem tecriibeli

ay ve
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ve hem de yeni ise alinmis personellerden olugmaktadir. Kurumun personel politikalari,

mesleki bilgi ve beceriye sahip olanlarla yeni ise alinan personeli kaynastirmak ve boylece

ileriye doniik bilgi yatinnmini gergeklestirmektir.

Tablo 12.4:Unvan

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 2 1.6 1.6 1.6
-Kasiyer 16 13.1 13.1 14.8
-Satis Gorevlisi 72 59.0 59.0 73.8
-Satis Destek Gorevlisi 23 18.9 18.9 92.6

-ilk Diizey Yonetici 4 33 3.3 95.9
-Orta Diizey Y6netici 1 0.8 0.8 96.7
-Servis Gorevlisi 4 33 33 100.0
TOPLAM 122 100 100

Anketimize katilan personelin %59.0°1 “satis gorevlisi” %18.9’u “satis destek

gorevlisi” %13.1°1 “kasiyer” % 3.3’1 “ilk diizey yonetici”si olarak isaretlemistir. Tablo dorde

bakildiginda %59.0"1 gibi ¢ogunlugun satig gorevlisi oldugu goriilmektedir.

Muiisteri iliskileriyle ilgili sorular:

1.soruyla 13.sorularin merkezi dagilim dlciilerine gore degerlendirmesi

Tablo 13
SAYI TOPLAM EN AZ EN FAZLA ARTMATIK STANDART
ORTALAMA SAPMA

1 122 1.00 5.00 1.5820 0.8513
2 122 1.00 5.00 4.4098 0.8977
3 122 1.00 5.00 4.6803 0.7189
4 122 1.00 5.00 4.6475 0.7598
5 122 1.00 5.00 3.8770 1.1541
6 122 1.00 5.0 4.7049 0.8400
7 122 1.00 5.00 4.5410 0.7175
8 1227 1.00 5.00 4.8607 0.5795
9 122 1.00 5.00 3.8033 1.1967
10 122 1.00 5.00 34180 1.4874
11 122 1.00 5.00 4.4262 09174
12 122. 1.00 5.00 3.0984 1.4224
13 122 1.00 5.00 4.1230 1.0801
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Tablo 14-1: Reyonda miisteri yokken reyon terk edilebilir mi?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
-Higbir Zaman 71 58.2 58.2 58.2
-Nadiren 37 303 30.3 88.5
-Bazen 11 9.0 9.0 97.5
-Her Zaman 3 25 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Bu soruyu yanitlayan personelin %58.2s1 “higbir zaman™1 %30.3’ii “nadiren” terk
edilebilecegini isaretlemistir.Bu da ¢ogunlugun reyonun terk edilemeyecegi beklenen cevabim
verdigini gdstermektedir. Bu soruyu cevap verenlerin biiyitk ¢ogunlugunun verdigi cevap ile

beklenen cevap arasinda bir paralellik oldugu kanaati olugsmustur.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukandaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore higbir zaman ile nadirendir. Bu soruya personelin gogu beklenen yanits
isaretlemigler. Aritmetik ortalama 1.58, standart sapma 0,85tir. Orneklememizin bu soruya

verdigi cevaplar homojen bir dagilim sergilemektedir.

Tablo 15-2: Miisteri karsilama ifadeleri ne siklikta kullanilmali?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kumiilatif Yizde
-Hi¢bir Zaman 4 33 33 33
-Nadiren 2 1.6 1.6 4.9
-Bazen 4 33 33 8.2
-Cogunlukla 42 344 344 42.6
-Her Zaman 70 574 574 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Bu soruyu yanitlayan personelin %57.4’4 “her zaman™ %3.3’li “hi¢bir zaman”

yanitini isaretlemistir. Burada ¢ogunluk beklenen cevabi isaretlemistir.

Anketimizin bu sorusuna personelin verdigi cevapla beklenen cevabmn uygunluk

gosterdigi sonucu elde edilmistir.

bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zaman ve ¢ogunlukladir. Bu soruya personelin ¢ogu beklenen yaniti
isaretlemisler. Aritmetik ortalama 4.40, standart sapma 0.89dir. Omeklememizin bu soruya

verdigi cevaplar homojen bir dagilim sergilemektedir
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Tablo 16-3:.Sat1$ diyalogunu baslatmadan miisteriye Once giilimseyerek veya giizel bir

sdzciikle hitap ederek onu rahatlatmaya galigmak gok dnemlidir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Higbir Zaman 2 1.6 1.6 1.6
-Bazen 6 4.9 49 6.6
-Cogunlukla 19 15.6 15.6 22.1
-Her Zaman 95 779 71.9 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %77.9’u “her zaman™ %1.6’s1 “higbir zaman” sikim
isaretlemigtir. Anketimizin bu sorusuna personelin verdii cevapla beklenen cevabin

uygunluk gosterdigi ve satis diyalogunun 6neminin farkinda oldugu kanaati olugmustur.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zamandir. Bu soruya personelin ¢ogu beklenen yamiti igaretlemigler.

Aritmetik ortalama 4,68, standart sapma 0,71dir. Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar

homojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo 17-4: Miisten ile konusurken beden durusu ve goz temasi gok dnemlidir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Hig¢bir Zaman 1 0.8 0.8 0.8
-Nadiren 3 2.5 2.5 33
-Bazen 6 4.9 4.9 8.2
-Cogunlukia 18 14.8 14.8 23.0
-Her Zaman 94 77.0 77.0 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ¢aliganlarin %77.9’u “her zaman™ %14.8’1 “cogunlukla’y1
%1.6’s1 “hicbir zaman’i isaretlemistir. Burada beklenen davramgin gosterilme sikligi
“cogunlukla” ve “her zaman” dir. Biiyiik bir gogunlugun beden durusu ve gdz temasinin her
zaman gerekli oldugu fikrini paylastiklari goriilmektedir. Bu soruya personelin verdigi

cevapla beklenen cevap arasinda yakinlik tespit edilmigtir.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zamandir. Bu soruya personelin ¢ogu beklenen yaniti igaretlemisler.

Aritmetik ortalama 4,64, standart sapma 0,75 tir. Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar

homojen bir dagihim sergilemektedir
AVEASYUN MEKRRLA
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Tablo 18-5 Miisterinin ihtiyaglarini belirlemek igin onun satin alma nedenlerini 6grenmeye

calisip bu amagla sorular sorulmali dir.?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
-Higbir Zaman 6 49 4.9 49
-Nadiren 10 8.2 8.2 13.1
-Bazen 23 18.9 18.9 32.0
-Cogunlukla 37 303 30.3 62.3
-Her Zaman 46 37.7 379 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %37.7’s1t “her zaman™ %30.3’{”¢ogunlukla”y1 %18.9"1
“bazen”i ve %4.91 “hi¢bir zaman™ isaretlemistir. Personelin g¢ogunlugu miisterinin
ihtiyaglarinin belirlemek igin uygun tarzda soru sorulmasinin her zaman gerekli oldugunu

belirtmistir. Ancak, burada beklenen cevap bazen ve gogunlukladir.

Anketimizin bu sorusuna personelin verdigi cevapla beklenen cevabin uygunluk
gostermedigi sonucuna varilmigtir. Personelin %51,8’i beklenen cevabi vermemigtir. Bu da
gosteriyor ki satis isleminin iyi yapilabilmesi igin gereken mesleki bilgi ve beceriye sahip
Magazada arttirmak igin ¢aliganlar miigsterilerle gereken diyalogun

degiller. satisl

kurabilmeleri igin egitilmeleri gerekir.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik

ortalamaya gore ¢ogunlukiadir.Ama personelin gogu beklenen cevabi isaretlememistir ve

farkli cevaplan isaretlemislerdir. Aritmetik ortalama 3,87, standart sapma [,15dir.
Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar heterojen bir dagilim sergilemektedir.
Tablo 19-6 Miisteriyle konugurken dikkate alindig1 hissettirilmeli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yizde
-Hi¢bir Zaman 4 33 33 33
-Nadiren 1 0.8 0.8 4.1
-Bazen 3 25 25 6.6
-Cogunlukla 11 9.0 9.0 15.6
-Her Zaman 103 84.4 84.4 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablodan da gorillecegi iizere personelin %84.4’1i “her zaman™ %3.3’i “higbir

zaman™1 isaretledikleri goriilmektedir. Anketimizin bu sorusuna personelin verdigi
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cevaplardan yola gikarak, personelin biiyiik gogunlugunun miisteri iliskilerinin dneminin
farkinda oldugu kanaati ortaya ¢ikmustir.
Bu soruda beklenen dogru cevap yukandaki istatistik sonuglara ve aritmetik

ortalamaya gdre her zamandir. Bu soruya personelin gogu beklenen yamiti isaretlemisler.

Aritmetik ortalama 4,70, standart sapma 0,84dir. Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar

homojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo 20-7: Uriiniiniizii tanitirken miisterilerin beklentilerin g6z Oniinde tutulmali

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
-Hi¢bir Zaman 1 0.8 0.8 0.8
-Nadiren 1 0.8 0.8 1.6
-Bazen 7 5.7 5.7 7.4
-Cogunlukla 35 28.7 28.7 36.1
-Her Zaman 78 63.9 63.9 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %63.9’u “her zaman”1 %28.7’s1 “gogunlukla’y1 ve
%0.8’1 “higbir zaman™i isaretlemistir. Bu soruya cevap verenlerin biiyiikk ¢ogunlugunun

verdigi cevap ile beklenen cevap arasinda bir paralellik oldugu kanaati olugsmustur.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zaman ve ¢ogunlukladir. Bu soruya personelin ¢ogu beklenen yanitt

isaretlemisler. Aritmetik ortalama 4,54, standart sapma 0,71dir. Orneklememizin bu soruya

verdigi cevaplar homojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo21- 8: Saticinin,sattig liriinler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmas: ¢ok 6nemlidir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
-Higbir Zaman 2 1.6 1.6 1.6
-Bazen | 0.8 0.8 2.5
-Cogunlukla 7 57 5.7 8.2
-Her Zaman 112 91.8 91.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %91.8’i “her zaman”i %1.6’s1 “hi¢bir zaman™

isaretlemistir. Anketimizin bu sorusuna personelin verdigi cevapla beklenen cevabin

uygunluk gosterdigi belirlenmigtir.
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Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zamandir. Bu soruya personelin ¢ogu beklenen yaniti isaretlemisler.
Aritmetik ortalama 4,86, standart sapma 0,57dir. Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar

homojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo 22-9: Her miisteriye iiriinii incelemesi ve test etmesi igin imkan yaratmak gerekir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kumiilatifl Yizde
-Higbir Zaman 6 49 4.9 ' 4.9
-Nadiren 12 9.8 9.8 14.8
-Bazen 29 23.8 23.8 38.5
-Cogunlukla 28 23.0 23.0 61.5
-Her Zaman 47 38.5 385 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %38.5’i “her zaman”1 %23.0’1 “cogunlukla”y1 %23.8’1
“bazen” ve %4.9’u “hicbir zaman”1 igaretlemistir. Anketimizin bu sorusuna personelin verdigi
cevapla beklenen cevabin uygunluk gdstermedigi belirlenmistir. Ciinkii,ama¢ miigteriye iyi
yaklasimla iligki kurmak, ¢aliganlar miigteri ile olan iliskilerinde daha duyarli ve sicak

yaklagim gostermelidirler.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore ¢ogunlukladir. Ama personelin ¢ogu beklenen cevabi isaretlememistir.
Aritmetik ortalama 3.80. standart sapma 1,19dir. Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar

heterojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo 23-10: Uzunca bir siire ilgilendigimiz miisterimiz higbir sey almadan gidiyorsa susma

tercih edilmelimidir.?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimilatif Yiizde
-Higbir Zaman 19 15.6 15.6 15.6
-Nadiren 16 13.1 13.1 28.7
-Bazen 28 23.0 23.0 51.6
-Cogunlukla 13 10.7 10.7 62.3
-Her Zaman 46 3717 37.1 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %37.7°s1 “her zaman”i %23.0"1 “bazen”i %15.6’s1

“higbir zaman™1 igaretlemistir. Bu soruya cevap verenlerin biiyiik gogunlugunun verdigi cevap
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ile beklenen cevap arasinda bir paralellik olmadigi kanaati olugmustur. Ciinkii bu soruya
%66,3 gibi biiylik bir ¢ogunluk beklenen cevabi vermemistir. Burada personelin satis
teknikleri konusunda yetersiz kaldigy,iiriinii almadan giden miisteriye her zaman tepkisiz
kalmak ve higbir zaman seklinde dogru degildir. Dolayisiyla bazen susmak ve bazen de
konugarak miisteriyle diyalog kurmak, fikir yiiriitme veya onu dinleyerek alternatif sunmak
gibi davramslarda bulunmay: tercih edebilirlerdi. Sonug olarak personelin bu konuda satis

teknikleriyle ilgili egitim yetersizligi oldugu ve bu konuda egitim verilmesi gerekir.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore ¢ogunlukla ve bazendir. Ama personelin ¢ogu beklenen cevabi
isaretlememigtir. Aritmetik ortalama 3,41, standart sapma 1,48dir. Orneklememizin bu soruya

verdigi cevaplar heterojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo 24-11: Misteriniz sizde olmayan bir {irlinii sordugunda ona {irliniin olmadiginin

belirttikten sonra,alternatifler sunarak agiklama yapmak gerekir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Higbir Zaman 4 33 33 33
-Nadiren 1 0.8 0.8 4.1
-Bazen 9 7.4 7.4 11.5
-Cogunlukla 33 27.0 27.0 38.5
-Her Zaman 75 61.5 61.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %61.5'1 “her zaman™ %27.0°1 “gogunlukla”y1 %3.3’l
“hi¢ bir zaman™ isaretlemistir. Bu soruya cevap verenlerin biiyiik ¢ogunlugunun verdigi

cevap ile beklenen cevap arasinda bir paralellik oldugu kanaati olugmustur.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zaman ve g¢ogunlukladir. Bu soruya personelin ¢ogu beklenen yaniti

isaretlemisler. Aritmetik ortalama 4,42, standart sapma 0,91dir. Orneklememizin bu soruya

verdigi cevaplar homojen bir dagilim sergilemektedir
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Tablo 25-12: Her miisteriyi ugurlarken “iyi giinlerde kullanmasini temenni ederek,ugurlama

sozciikleri kullanmak”her zaman miimkiin olmamaktadir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Higbir Zaman 18 14.8 14.8 14.8
-Nadiren 34 279 27.9 42.6
-Bazen 17 13.9 13.9 56.6
-Cogunlukla 24 19.7 19.7 76.2
-Her Zaman 29 23.8 23.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %27.9’u nadiren %23.8°i “her zaman™ %]19.7’si
“cogunlukla”yr %14.8’i “hi¢bir zaman™1 isaretlemistir.Bu soruya verilen yanitin Yiizdeligine
bakilirsa personelin ¢ogunlugu miigteriyi ugurlamanin onemi ve bu yonde beklenen
davranigin sergilemediklerini sonucu alinir. Dolayisiyla anketimizin bu sorusuna personelin
verdigi cevapla beklenen cevabin uygunluk gostermedigi ortaya ¢ikar..Burada beklenen cevap
bazendir. Fakat % 13,9’liik gibi ¢ok diisiik yiizdelik bu cevabt belirtmistir. Clinkii,iyi segilmis
ifadeler ve kisa ciimleler kullanilan ugurlama soézciikleri hem miisteriye karsi nazik davranigtir
ve onunla iyi ilgilenildigi izlenimi birakir hem de miisteride iyi am seklinde tekrar aym
sekilde alisveris yaparak memnun ayrilmasi igin misteriyi giidiiler. Dolayisiyla miisteriyle iyi

iliski baslatmak kadar miisteriyle baglatilan iligkinin sonlandiriimas: da gok 6nemlidir.

Bu soruda beklenen dogru cevap yukandaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore bazendir. Bu soruya personelin gogu beklenen yaniti isaretlememisler.
Aritmetik ortalama 3,09, standart sapma 1,42dir. Orneklememizin bu soruya verdigi cevaplar

heterojen bir dagilim sergilemektedir

Tablo 26-13: Miisteri kasada odeme yaparken her hangi bir konudaki sikayetini dile

getirdiginde en iyi davrams susmak ya/da “siz hakhisiniz”diyerek kigiyi sakinlestirmektir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
-Hi¢bir Zaman ’ 5 4.1 4.1 4.1
-Nadiren 5 4.1 4.1 8.2
-Bazen 19 15.6 15.6 23.8
-Cogunlukia 34 27.9 27.9 51.6
-Her Zaman 59 48.4 48.4 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0
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Anketimize katilan personelin %48.4’u “her zaman™ %27.9'u “gogunlukla”yr %4.1°i
“hi¢bir zaman”1 isaretlemistir. Bu soruya cevap verenlerin biiyiik ¢ogunlugunun verdigi cevap
ile beklenen cevap arasinda bir paralellik olmadig: kanaati olugsmustur. Miigteri para 6derken
itiraz ve sikayetini dile getirebilir, ama kasa galiganin gorevi milsteriyi iyi dinlemek ve itiraz
ettigi konuya agiklik getirmek veya miisteri temsilcisine yonlendirmektir. Ama ¢ogunlugun bu
konuda verdigi cevaplar beklenen cevaplart olmadig: igin, miisteri her hangi bir konuda
sikayetinin ilettigi zaman personel gerektigi sekilde yonlendirebilmek igin egitilmelidir.
olmadig:

Bu soruda beklenen dogru cevap yukaridaki istatistik sonuglara ve aritmetik
ortalamaya gore her zaman ve gogunlukladir. Bu soruya personelin gogu beklenen yaniti
isaretlememisler Aritmetik ortalama 4,12, standart sapma 1,08dir. Orneklememizin bu soruya

verdigi cevaplar heterojen bir dagilim sergilemektedir

Yukaridaki istatistiksel sonuglara bakildiginda 5,9,10,12, vel3.sorulara beklenen yanit
elde edilememistir. Besinci soruda miisterinin ihtiyaglarinin belirleme konusundaki soruda
copunluk beklenen cevabi vermemigtir. Bu da gosteriyor ki satig gorevlisinin temel bilgi ve
mesleki becerisi olan satis diyalogu ve satis teknikleri konusunda egitilmeleri gerekir.
9.soruda miisterilere iiriinii incelemesi ve test etmesi igin imkan yaratma davranigina biiyiik
bir cogunluk farkli cevaplar belirtmiglerdir. Halbuki zaman zaman miisteriyle liriin arasindaki
mesafeyi ortadan kaldirarak iiriinii miisteri tarafindan incelenmesi, denenmesi ve miigterinin
iirine dokunmasini saglamak gerekir. Bu konuda miisteri ile iriin arasindaki mesafeyi
kaldirmak icin personelin egitilmesi gerekir. 10. soruda misteri uzunca bir zaman ilgilendigi
bir iiriinii almadan gidiyorsa susma tercih edilmeli; sorusuna bilyiik bir gogunluk beklenen
aksine yanit vermistir. Burada satis teknikleri konusunda egitim eksikligi agikca goriiliiyor.
12. soru da misteri ugurlama konusunda da bilyiik bir ¢ogunluk beklenen cevabi
isaretlememistir. Bu konuda misteriyle ilk diyalog kurma gibi miisteri ugurlama konusunda
da gereken ozenli davranigi sergilemeli ve bu yetersizligi kaldirmak igin personel
egitilmelidir. 13. soruda da miisteri kasaya para Gderken kendini hakli hissederek gordigi
eksiklikleri veya itirazin1 kasa gorevlisine iletebilir. Kasa gorevlisi miigteriyi once iyi
dinlemeli daha sonra iyi bir sekilde miisterinin sikayet ve itirazlarinin ¢Ozlimil igin miigteri
hizmetleri temsilcisine yonlendirmelidir. Personelin biiyik bir cogunlugu beklenen cevabi

vermenmis ve dolayisiyla bu konuda kasa galiganlar gerekli egitime alinmalidir.

Miisteri iliskilerinde beklenen davranislarin personele kazandirmak igin egitim

verilmesi gerektigi ve dolayisiyla bu konuda egitim ag1g1 oldugunu ortaya koymaktadir.
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Tablo 27-14: Bir miisteriyle ilgilenirken size danigan diger bir miigteriye tepkiniz

Frekans | Yiizde Gegerli Yizde | Kiimilatif Yiizde

-Cevapsiz 2 1.6 1.6 1.6
-Bakar ama mesgul oldugumu sdylerim. 3 2.5 25 4.1
-Baska bir arkadagtan yardim istemesini éneririm. 5 4.1 4.1 8.2
-Birazdan ilgilenecegimi
belirtirim. 29 23.8 23.8 320
-Hemen ilgilenecegimi belirtirim. 100.0
TOPLAM 83 68.0 68.0

122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %68.0 “hemen ilgilenecegimi®,%23.8 “birazdan
ilgilenecegimi belirtirim” seklinde isaretlemislerdir. Bu soruya cevap verenlerin biiyiik
gogunlugunun verdigi cevap ile beklenen cevap arasinda bir paralellik oldugu kanaati

olusmustur.

Tablo 28-15:Bir miusteriyle ilgilenirken telefon ¢aldiginda ne yaparsiniz?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 1 0.8 0.8 0.8
-Hemen telefona bakarin. 1 0.8 0.8 1.6
-Miigteriyi birakir telefona bakarim. 1 0.8 0.8 25
-Hem telefona bakar hem misteriyle
ilgilenirim. 4 33 33 5.7
-Bos olan arkadagimdan telefona bakmasini
rica ederim. 49 40.2 40.2 459
-Miisteriden izin alir telefona bakarim. 66 54.1 54.1 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %54.1°1 “miisteriden izin alinm* %40.2’si “bos olan
arkadagimdan yardim isterim” sikini isaretlemigtir. Anketimizin bu sorusuna personelin

verdigi cevapla beklenen cevabin uygunluk gosterdigi belirlenmistir.
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Tablo 29-16:Miisterinin itiraz etmesi durumunda nasil davranirsiniz?

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kimiilatif Yiizde
-Cevapsiz | 0.8 0.8 0.8
-Siz haklisiniz deyip yanindan ayrilirim. 6 4.9 4.9 5.7
-On yargil davrandigini sdylerim. 3 2.5 2.5 8.2
-Siz bilirsiniz deyip kendi haline birakirim. 2 1.6 1.6 9.8
-Miisterinin itirazini dinler,sorunu 110 90.2 90.2 100.0
konusunda ¢6ztim arar,yardimci olurum.
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 29’a gore personelin bilyiikk bir g¢ogunlugu(%90.2) beklenen cevabi
isaretlemistir,%4.9 gibi bir kisim beklenmeyen (Siz hakhisimz deyip yanindan aynlirim)
cevabi isaretlemistir. Bu tablonun sonucu personelin biylik bir ¢ogunlugunun miisteriyi

karsilama ve yardimci olma konusunda bilgi sahibi oldugunu gdsterir.

Tablo 30-18:Sirket ici ve dis1 egitimler konusunda (sirketinizin size saglamis oldugu,kendiniz

isi geligtirmeye yonelik egitimlerden)

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 3 25 2.5 25
-Fazlasiyla tatminim 10 8.2 8.2 10.7
-Tatminim 39 320 32.0 42.6
-Hemen hemen tatminim 26 21.3 21.3 63.9
-Tatmin degilim 29 23.8 23.8 87.7

-Hig tatmin degilim 15 12.3 12.3 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 30’dan goriilecegi gibi personelin %32.0’1 “tatminim” %23.8’i “tatmin degilim”
%21.3’li “hemen hemen tatminim” %12.3ii “hi¢ tatmin degilim” cevabim belirtmistir. Bu
soruda beklenen cevap tatmin cevabidir. Bu soruya cevap verenlerin biiyitk ¢ogunlugunun

verdigi cevap ile beklenen cevap arasinda bir paralellik oldugu kanaati olugmustur.
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Tablo 31-19:Suana kadar ¢aligtiginmiz sirkette kag egitme katildiniz?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimilatif Yizde

-Cevapsiz 1 0.8 0.8 0.8
-Hig 14 11.5 11.5 12.3
-1 7 57 5.7 18.0
1-2 16 13.1 13.1 311
34 40 328 328 63.9
5-6 42 344 34.4 98.4
Ve istii 2 1.6 1.6 100
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimizin bu sorusunu yanitlayan personelin %34.4’u (5-6) %32.8’i (3-4) %11.5’i
hi¢ segenegini isaretlemistir. Bu tabloda yiizdelik olarak yaklagtk %60’lik bir boliim 3-4 ve 5-

6 defa egitime katildigini belirtse de diizenlenen egitimlerin yetersizligini ortaya koymaktadir.

Tablo 32-20.1) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi takdir ne kadar dnemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yizde

-Cevapsiz 22 18.0 18.0 18.0
l.derecede Gnemli 29 23.8 23.8 41.8
2.derecede Gnemli 7 5.7 5.7 47.5
4.derecede 6nemli 12 9.8 9.8 574
5.derecede onemli 11 9.0 9.0 66.4
6.derecede Onemli 14 11.5 11.5 71.9
7.derecede 6nemli 9 7.4 74 85.2
8.derecede 6nemli 13 10.7 10.7 95.9
9.derecede 6nemli 5 4.1 4.1 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %23.8’1 “takdiri” gerekli gormistur.
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Tablo 33-20.2) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi ¢aligma sartlar1 ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 25 20.5 20.5 20.5
1 derecede énemli 6 4.9 49 254
2 derecede 6nemli 21 17.2 17.2 42.6
3 derecede onemli 10 8.2 8.2 50.8
4 derecede 6nemli 19 15.6 15.6 66.4
S derecede Hnemli 1 9.0 9.0 75.4
6 derecede 6nemli 4 33 i3 78.7
7 derecede 6nemli 11 9.0 9.0 87.7
8 derecede 6nemli 6 4.9 4.9 92.6
9 derecede 6nemli 9 7.4 7.4 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

9,9

Anketimize katilan personelin %17.2°s”i ¢aligma sartlarint” belirtmigtir.

Tablo 34-20.3) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi sosyal kiiltiirel

faaliyetler ne kadar 6nemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 28 23.0 230 23.0
| derecede dnemli 3 2.5 2.5 25.4
2 derecede Gnemli 5 4.1 4.1 295
3 derecede 6nemli 13 10.7 107 402
" . 49 4.9 45.]
4 derecede 6nemli
, 6 49 49 50.0
5 derecede Onemli
12 9.8 9.8 59.8

6 derecede 6nemli . 9.0 9.0 68.9
7 derecede 6nemli 12 98 9.8 78.7
8 derecede 6nemli 26 21.3 21.3 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %21.3 sosyal ve “kiiltiirel faaliyetleri” gerekli

gormustir.
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Tablo 35-20.4) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirllmast isgi saghgn ve is

glivencesi ne kadar dnemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 25 20.5 20.5 20.5
| derecede Gnemli 15 12.3 12.3 328
2 derecede 6nemli 13 10.7 10.7 434
3 derecede onemli 14 11.5 11.5 54.9
4 derecede onemli 12 9.8 9.8 64.8
5 derecede Gnemli 12 9.8 9.8 74.6
6 derecede Gnemli 16 13.1 13.1 87.7
7 derecede 6nemli 8 6.6 6.6 94.3
8 derecede 6nemli 5 4.1 4.1 98.4
9 derecede 6nemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Bu tablodan da goriilecegi lizere personelin %13.1°1 ig¢i saghg ve “is giivencesini”

belirtmistir.

Tablo 36-20.5) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi uygun is ortarm ne

kadar 6nemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 31 254 254 254
I derecede 6nemli 9 7.4 7.4 32.8
2 derecede onemli 15 12.3 12.3 45.1
3 derecede 6nemli 15 12.3 12.3 57.4
4 derecede tnemli 12 9.8 9.8 67.2
5 derecede 6nemli 15 12.3 12.3 79.5
6 derecede 6nemli 11 9.0 9.0 88.5
7 derecede 6nemli 9 7.4 7.4 95.9
8 derecede onemli 2 1.6 1.6 97.5
9 derecede onemili 3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM ’ 122 100.0 100.0

Bu tabloya bakildiginda personelin %12.3’t “uygun is ortamu”nin gerekli

gormiistir.
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Tablo 37-20.6) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmast adil ticret ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 21 17.2 17.2 17.2
I derecede &nemli 10 8.2 8.2 254
2 derecede 6nemli 17 13.9 13.9 39.3
3 derecede onemli 22 18.0 18.0 574
4 derecede onemli 16 13.1 13.1 70.5
5 derecede Gnemli 14 115 11.5 82.0
6 derecede 6nemli 5 4.1 4.1 86.1
7 derecede 6nemhi 5 4.1 4.1 90.2
8 derecede onemli 5 4.1 4.1 94.3
9 derecede 6nemli 7 5.7 5.7 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Bu tablodan da goriilecegi iizere personelin %18.0’1 adil “iicret dagilimini™ gerekli

gormiigtiir.

Tablo 38-20.7) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi adil yonetim ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 22 18.0 18.0 18.0
1 derecede 6nemli 18 14.8 14.8 32.8
2 derecede onemli 20 16.4 16.4 49.2
3 derecede onemli 14 11.5 11.5 60.7
4 derecede 6nemli 12 9.8 9.8 70.5
5 derecede 6nemli 11 9.0 9.0 79.5
6 derecede onemli 13 10.7 10.7 90.2
7 derecede 6nemli 6 4.9 4.9 95.1
8 derecede onemli 3 2.5 2.5 97.5
9 derecede onemli 3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %16.4’u “adil yonetimi” belirtmistir.
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Tablo 39-20.8) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi is giivencesi ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 22 18.0 18.0 18.0
! derecede tnemli 18 14.8 14.8 32.8
2 derecede 6nemli 11 9.0 9.0 41.8
3 derecede onemli 12 9.8 9.8 51.6
4 derecedc onemli 13 10.7 10.7 62.3
5 derecede 6nemli 11 9.0 9.0 71.3
6 derccede onemli 7 5.7 5.7 71.0
7 derecede dnemli 10 8.2 8.2 85.2
8 derecede onemli 12 9.8 9.8 95.1
9 derecede 6nemli 6 4.9 4.9 100.0
TOPLAM } 122 100.0 100.0

94 €6

Anketimize katilan personelin %14.8°1 “ig giivencesini” gerekli gormiigtiir.

Tablo 40-20.9) Sirkette verimlilik,motivasyon ve kalitenin artirilmasi egitim ve gelistirme ne

kadar onemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kumiilatif Yizde

-Cevapsiz 25 20.5 20.5 205
| derecede 6nemli 17 13.9 13.9 344
2 derecede onemli 9 7.4 74 41.8
3 derecede onemli 10 8.2 8.2 50.0
4 derecede Snemli 6 4.9 4.9 54.9
5 derecede dnemli 9 7.4 7.4 62.3
6 derecede Snemli 6 49 49 67.2
7 derecede 6nemli 16 13.1 13.1 80.3
8 derecede Gnemli 18 14.8 14.8 95.1
9 derecede 6nemli 6 49 49 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %14.8’ “egitim ve gelistirme”yi vurgulamustir.

Sirkette verimlilik, motivasyon ve kalitenin arttirilmas icin ne gerekir sorusu
calisanlar acisindan énem derecesine gore siralamada ayr ayri frekans dagilimlari sonucunda
her degiskenin lden 3.derecede Gnemli olan ylizdeligi birlestirerek siralama olusturularak

siralama sonucu asagidaki sekilde belirlenmistir.
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1- Adil yonetim

2- Adil licret

3-Takdir

4- Isci sagligi ve is giivenligi
5- Is giivencesi

6- Uygun is ortami

7- Calisma sartlari

8- Egitim ve gelistirme

9- Sosyal kiiltiirel faaliyetler

Caliganlarin i hayatinda en onemli 3 faktérden en Onemlisi olarak “Adil yonetim”
goriilmektedir. Bu da yonetimde istenen ve beklenen verimin goriilmedigini gosterir.

Dolayisiyla yonetici egitimi gereginin ortaya koyar.

Ikinci sirada adil iicret gelmektedir. Caligsanlarin iicret dagilimim adil olmadigini
belirterek adil iicret sisteminin sirkette verimlilik, motivasyonun ve kalitenin arttirilmast igin
onemini ortaya koymaktadirlar. Ucret her zaman ¢alisanlar agisindan énemli pekistiren arag

olmustur.

Uciincii sirada “Takdir” gelmektedir. Bu da ¢alisanlarin yonetici ve galistigi grup ve
cevre tarafindan takdir gdrmenin motive edici olmasinin bilincinde olduklarinin ortaya koyar.
Yéneticiler basarili olan personelin maddi ve sosyal anlamda tesvik etmek igin &diillendirme

sistemini geligtirebilir.

Tablo 41-21: Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli

seviyede oldugunuzu hissediyor musunuz?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimilatif Yiizde
“Cevapsiz ' 12 9.8 938 9.8
-Evet 89 73.0 73.0 82.8
-Hayir 14 11.5 1S 94.3
-Bir Fikrim Yok 7 5.7 5.7 100.0
TOPLAM 1223 100.0 100.0
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Anketimize katilan personelin %73.0°1 “evet”i %11.5°1 “hayir”1 %5.7’side bir “fikrim
yok™ cevabint isaretlemislerdir. Bu da biiylik bir ¢gogunlugun mesleki alanda gerekli bilgi,

beceri ve isin geregini bildiklerini ortaya koyar.hayir cevabini isaretleyenler igin ise:

Tablo 42-21.1) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli

seviyeye olasabilmek i¢in unvan ne derece gerekir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kumiilatif Yiizde
-Cevapsiz 122 91.8 91.8 91.8
|.derecede dnemli 3 2.5 2.5 94.3
2 derecede dnemli ] 0.8 0.8 95.1
5 derecede onemli 2 1.6 1.6 96.7
6 derccede 6nemti 4 i3 33 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ¢alisanin % 3.3’{i “unvan” belirtmistir.

Tablo 43-21.2) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli

seviyeye olasabilmek igin ig giivencesi ne derece gerekir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 106 86.9 86.9 86.9
| derecede 6nemli 9 7.4 7.4 94.3
2 derecede onemli 3 2.5 2.5 96.7
3 derccede 6nembi 2 1.6 1.6 98.4
5 derecede onemli 1 0.8 0.8 99.2
6 derecede Gnemli i 0.8 0.8 100.0
TdPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ¢alisanin % 7.4’ii “ig giivencesini” belirtmistir.
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Tablo 44-21.3) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve igin gereklerine yeterli

seviyeye olasabilmek igin ¢aligma sartlari ne derece gerekir

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 112 91.8 91.8 91.8
I derecede 6nemli 4 33 33 95.1
2 derecede 6nemli 3 2.5 2.5 97.5
3 derecede 6nemli 2 1.6 1.6 99.2
4 derecede onemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 3.3’{ “caligma sartlarin1” belirtmigtir.

Tablo 45-5-21.4) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine

yeterli seviyeye olasabilmek i¢in takdir ne derece gerekir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yizde

-Cevapsiz 109 89.3 89.3 89.3

1 derecede Gnemli 2 1.6 1.6 91.0

2 derecede 6nemli 5 4.1 4.1 95.1

3 derecede onemili 3 2.5 2.5 97.5

4 derecede 6nemli 2 1.6 1.6 99.2
5.derecede Gnemii 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %4.1°1 takdiri belirtmistir.

Tablo 46-21.5) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli

seviyeye olasabilmek i¢in unvan ne derece gerekir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 103 84.4 84.4 844

I derecede 6nemli 9 7.4 7.4 91.8

2 derecede 6nemli 4 33 33 95.1

3 derecede 6nemli 2 1.6 1.6 96.7

4 derecede 6nemli 3 2.5 2.5 99.2
5.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 7.4’1 adil yonetimi belirtmigtir.
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Tablo 47-21.6) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli

seviyeye olasabilmek igin egitim ve gelistirme ne derece gerekir

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 98 803 803 80.3

I derecede 6nemli 8 6.6 6.6 86.9

2 derecede nemti 8 6.6 6.6 93.4

3 derecede 6nemli 2 1.6 1.6 95.1

4 derecede dnemli 2 1.6 1.6 ' 96.7
5.derecede 6nemli 3 25 2.5 99.2
6.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 6.6’s1 egitim ve gelistirmeyi belirtmistir.

Tablo 48-21.7) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli

seviyeye olasabilmek igin diger nedenleri sizce uygun olursa belirtin.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimilatif Yiizde
-Cevapsiz 116 95.1 95.1 95.1
1.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 95.9
3.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 97.5
5.derecede dnemli 2 1.6 1.6 99.2
6.derecede onemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin g¢ok diisiik bir yiizdeligi (% 1.6)diger boliimiini
isaretleyerek agik uglu seklinde belirtmek istedikleri faktérleri yazmislardir.

Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon ve kisisel
gelistirmeye olumlu etkisi var mi sorusuna hayir yanitini veren personelin 6nem derecesine
gore siralamada farkl frekans dagilimlart sonucunda her degiskenlerin 1.2.ve 3.derecede

énemli oldugu birlestirerek siralama olusturulmus bu siralama asagidaki gibi belirtmistir.
1-Egitim ve geiistirme
2-Adil yonetim
3-Is giivencesi
4-Takdir

5-Calisma sartlar
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6-Diger boliimiinde agik uglu olarak belirttikleri goriisler séyledir:
-Sosyal haklarin saglanmasi
Egitimlerin arttirilmasi

7-Unvan

Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi beceri ve isin gereklerine yeterli
seviyede oldugunuzu hissediyor musunuz sorusuna hayir yanitini veren personelin yeterli
seviyeye ulasabilmeleri igin egitim ve gelisgtirmenin yetersizligini 1. sirada belirtmigler. Bu
calisanlarin egitim ve gelistirmenin bilincinde olduklarinin ve galisanlarin mesleki anlamda
kendilerini yeterli diizeye gelmeleri i¢in mesleki bilgi ve beceri konusunda egitim agig:
gorilmektedir. Personelin veriminin artmasi ve mesleki anlamda 6zgiivenlerinin kazanmalar

icin egitilmeleri gerekir.

Ikinci sirada adil yonetim gelmektedir.Y6netimin adil olmasi igin ydnetici egitiminin
uygulanmas: gerekir. Ozellikle ilk ve orta diizeydeki yoneticilerin egitilmeleri nemli
goriilmektedir. Ayrica personele danigmanlik yapilmast onlarla yakindan ilgilenme ilgili

personel danigmanin bulunmasi gerekir.

Ugiincii sirada is giivencesi gelmektedir. Bu da personelin galigtiklan alanla ilgili
sorunlar yagadiklarim ortaya koymaktadir. Personeli bu tiir sikintilarin yagamamalart igin ig
yasal diizenlemeleri yapilarak uygulamalar gerekir. Bu sorunun ¢éziimii igin ydnetici egitimi

on plana ¢ikmaktadir.

Tablo 49-22.1) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci gelecekteki gorevler agisindan ne

kadar onemh

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 22 18.0 18.0 18.0
1.derecede nemli 35 28.7 28.7 46.7
2.derecede onemli 7 5.7 5.7 52.5
3.derecede 6nemli ‘ 9 7.4 7.4 59.8
4.derecede 6nemli 19 15.6 15.6 75.4
5.derecede 6nemli I8 14.8 14.8 90.2
6.derecede 6nemli 11 9.0 9.0 99.2
7.derecede Snemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %28.7’s1 gelecekteki gorevlere hazirlig belirtmistir,

119




Tablo 50-22.2) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci performans artis saglama agisindan

ne kadar énemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 30 24.6 24.6 24.6
I.derecede Gnemli 16 13.1 13.1 377
2.derecede Gnemli 28 23.0 23.0 60.7
3.derccede 6nemli 17 13.9 13.9 74.6
4.derecede 6nemli 14 11.5 1.5 86.1
5.derecede Gnemli 11 9.0 9.0 95.1
6.derecede 6nemli 5 4.1 4.1 99.2
8.derecede Gnemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 23.0’1 performansta artis1 saglamay: belirtmistir.

Tablo 51-22.3) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci motivasyon saglama agisindan ne

kadar 6nemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 22 18.0 18.0 18.0
1.derecede onemli 20 16.4 16.4 344
2.derecede 6nemli 27 22.1 22.1 56.6
3.derecede dnemli 23 18.9 18.9 75.4
4.derecede 6nemli 13 10.7 10.7 86.1
5.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 94.3
6.derecede onemli 4 33 3.3 97.5
7.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %22.1°1 motivasyon saglamayi belirtmistir.
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Tablo 52-22.4) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci verimlilik agisindan ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 27 22.1 22.1 22.1
l.derecede dnemli 28 23.0 23.0 45.1
2.derecede onemli 25 20.5 20.5 65.6
3.dcrecede dnemli 18 14.8 14.8 80.3
4 derecede Snemli 12 9.8 9.8 90.2
S.derccede Gnemli 7 5.7 5.7 959
6.derccede 6nemli 4 33 33 99.2
8.derecede dnemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %23.0°1 verimliligi belirtmistir.

Tablo 53-22.5) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci ddiillendirme agisindan ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde [ Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 35 28.7 28.7 28.7
l.derecede 6nemli 4 33 33 320
2.derecede nemli . 9 7.4 7.4 39.3
3.derecede Snemli 15 12.3 12.3 51.6
4.derecede 6nemli 8 6.6 6.6 58.2
S.derecede 6nemli 15 12.3 12.3 70.5
6.derecede Snemli 36 29.5 29.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %29.5°1 édiillendirmeyi belirtmistir.
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Tablo 54-22.6) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci kisisel gelisim agisindan ne kadar

onemli
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 36 29.5 29.5 29.5
l.derecede 6nemli 8 6.6 6.6 36.1
2.derecede onemli 11 9.0 9.0 45.1
3.derecede onemli 17 13.9 13.9 59.0
4.derecede dnemli 21 17.2 17.2 76.2
S.derecede 6nemli 16 13.1 13.1 89.3
6.derecede Onemli 1 9.0 9.0 98.4
7.derecede 6nemii 1 0.8 0.8 99.2
8.derecede Gnemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %17.2’si kisisel geligimi belirtmigtir.

Tablo 55-22.7) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amaci nedenler agisindan ne kadar 6nemli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yuzde
-Cevapsiz 108 88.5 88.5 88.5
| .derecede Gnemli 4 33 33 91.8
2.derecede dnemli 2 1.6 1.6 934
3.derecede 6nemli ! 038 0.8 94.3
4 .derecede 6nemli 2 15 Fo 959
, 2 1.6 1.6 97.5

5.derecede Gnemh

3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM

122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %3.3’{i anketin diger boliimiinde agik uglu olarak

goriislerini belirtmislerdir.

Bu soruda ankete katilanlarin yamitlariyla uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerin
amacini ve konuyla ilgili ¢alisanlarin bakis agilar dlglilmeye ¢aligtimistir.

Sirkette egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amacini ne oldugu 6nem derecesine gore
siralanmasinda farkl frekans dagilimlar sonucunda her degiskenin 1.2.ve 3.derecede onemli

oldugu siralar birlestirerek siralama olugturulmus ve bu siralama agagidaki gibi belirtmistir.
1-Verimlilik
2-Motivasyon saglama

3-Performans artigt saglama
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4-Gelecekteki gorevlere hazirlik
5-Kisisel gelisim
6-QOdiillendirme
7-Diger

-Is ortamu

-Calisma sartlan

Calisanlar egitim ve gelistirme faaliyetlerin amacini birinci sirada verimlilik olarak
gdrmektedirler. Bu da ¢alisanlarin egitimieri sonucu yeni becerileri kazanarak yaptiklar islere

olan olumlu etkisinin farkinda olduklarinin ortaya koyar.

Ikinci sirada motivasyon saglama gelmektedir. Bu da egitimin g¢alisanlari motive

ettigini ¢aliganlar gorevlerindeki yenilikleri gérerek ortaya koymaktalar.

Uglincli  sirada performans artisi saglama gelmektedir. Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin amacim ¢aliganlar tarafin kavrandigimin ortaya koymaktadir. Bu konuda da
egitimin arttirilmasi ve yoneticilerinde personelin performansinin egitim ve gelistirme

faaliyetleri arttirdiginin iyi degerlendirmeleri gerekir.

Tablo 56-23: Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon ve

kigisel gelisime olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 8 6.6 6.6 6.6
-Evet 86 70.5 70.5 77.0
-Hayir 18 14.8 4.8 91.8
-Bir Fikrim Yok 10 8.2 8.2 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 56’ya gore personelin %70.5°i “eve”i %14.8’i “hayir” yanitini vermistir. Bu da
cogunlugun kurum tarafindan verilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinden memnun oldugunu

belirtir. Ancak %14.8 oraninda personel yeterli olmadig1 kanisindadir.
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Tablo 5-23.1) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon ve

kisisel gelismeye yonelik motivasyonun (ise baghlik)ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 45 36.9 36.9 36.9
I.derecede Gnemli 42 344 344 71.3
2.derecede énemli 14 11.5 11.5 82.8
3.derecede 6nemli 5 4.1 4.1 86.9
4.derecede 6nemli 4 33 33 90.2
5.derccede Gnemli 4 33 33 934
6.derecede onemli 2 1.6 1.6 95.1
7.derecede 6nemlj 3 2.5 2.5 971.5
8.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 89.4
9.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 57de  goriilecegi iizere personelin  %34.4’ii  motivasyonu (ise

baglilik)belirtmisler.

Tablo 58-23.2) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik kurun kiiltiiriiniin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yizde

-Cevapsiz 61 50.0 50.0 50.0
l.derccede 6nemli 6 4.9 4.9 54.9
2.derecede onemli 9 7.4 7.4 62.3
3.derecede onemli 6 4.9 4.9 67.2
4 derecede 6nemli 5 4.1 4.1 71.3
5.derecede 6nemli 6 49 4.9 76.2
6.derecede 6nemli 9 74 7.4 83.6
7.derecede 6nemli 6 4.9 4.9 88.5
8.derecede dnemli 7 57 5.7 94.3
9.derccede onemli 7 57 5.7 100.0
TOPLAM . 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 7.4’{i kurum kiiltiiriinii belirtmigtir.

124



Tablo 59-23.3) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik kalitenin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 60 49.2 49.2 49.2
1.derecede 6nemli 4 33 33 52.5
2.derecede onemli 6 49 49 574
3.derecede onemli 12 9.8 9.8 67.2
4 .derecede dnemli 6 49 4.9 72.1
5.derccede Gnemli 7 5.7 5.7 779
6.derecede 6nemli 4 33 33 81.1
7.derecede onemli 9 1.4 7.4 88.5
8.derccede dnemli 7 5.7 5.7 94.3
9.derecede 6nemii 7 5.7 5.7 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %9.8 Kaliteyi belirtmistir.

Tablo 60-23.4) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik verimliligin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimdlatif Yiizde

-Cevapsiz 47 38.5 38.5 385
1.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 44.3
2.derecede nemli 23 18.9 18.9 63.1
3.derecede onemli 17 13.9 13.9 77.0
4.derecede 6nemli 15 12.3 12.3 89.3
5.derecede dnemli 4.9 49 94.3
6.derecede onemli 4 33 33 97.5
7.derecede 6nemli 3 25 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Yukaridaki tablodan da goriildiigii gibi personelin %18.9"u verimliligi belirtmistir.
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Tablo 61-23.5) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik is iligkilerinin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yizde

-Cevapsiz 57 46.7 46.7 -46.7
1.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 49.2
2.derecede nemli 4 33 33 52.5
3.derecede Gnemli 12 9.8 9.8 62.3
4.derecede 6nemli 18 14.8 14.8 77.0
S.derecede 6nemli 12 9.8 9.8 86.9
6.derecede onemli 8 6.6 6.6 93.4
7.derecede dnemli 2 1.6 1.6 95.1
8.derecede 6nemli 6 4.6 4.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 61’de agik¢a goriilityor ki personelin %14.81 i iligkilerini belirtmislerdir.

Tablo 62-23.6) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik iletisimin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 57 46.7 46.7 46.7
1.derccede Gnemli 6 4.9 4.9 51.6
2.derecede 6nemli 8 6.6 6.6 58.2
3.derecede Hnemli 7 5.7 5.7 63.9
4.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 69.7
5.derecede onemli 12 9.8 9.8 79.5
6.derecede Snemli 10 8.2 8.2 81.7
7.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 93.4
8.derecede Gnemli 4 33 33 96.7
9.derecede dnemli 4 33 33 100.0
TOPLAM . 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %9.8’1 iletisimi belirtmistir.
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Tablo 63-23.7) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik sosyal gelismenin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yizde

-Cevapsiz 7 46.7 46.7 46.7
1.derecede Gnemli 3 25 2.5 49.2
2.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 50.0
3.derecede 6nemli 4.1 4.1 54.1
4 .derecede 6nemli 4 33 33 57.4
5.derecede 6nemli 12 9.8 9.8 67.2
6.derecede 6nemli 9 7.4 7.4 74.6
7.derecede 6nemli 19 15.6 15.6 90.2
8.derecede 6nemli 9 7.4 7.4 97.5
9.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Yukaridaki tabloda goriilecegi iizere personelin %15.6’s1 sosyal gelismeyi belirtmistir.

Tablo 64-23.8) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kisisel gelismeye yonelik mesleki bilgi, ve becerinin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 53 43.4 43.4 43.4
l.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 51.6
2.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 59.8
3.derccede onemli 10 8.2 8.2 68.0
4.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 76.2
5.derecede dnemli 6 4.9 4.9 81.1
6.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 89.3
7.derecede 6nemli 3 25 2.5 91.8
8.derecede Gnemli 8 6.6 6.6 98.4
9.derecede Snemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 64’te goriildiigii gibi personelin %8.2’si mesleki bilgi ve beceriyi belirtmistir.
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Tablo 65-23.9) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivaéyon

ve kisisel gelismeye yonelik yoneticilik becerisinin ne kadar olumlu etkisi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimilatif Yiizde |

-Cevapsiz 64 52,5 52.5 52.5
I.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 53.3 ;
2.derecede 6nemli 4 33 33 56.6
3.derecede 6nemli 4 33 33 59.8
4.derecede 6nemli 6 4.9 4.9 64.8
5.derecede énemli 1 0.8 0.8 65.6
6.derecede 6nemli 6 4.9 49 70.5
7.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 76.2
8.derecede onemli 14 11.5 11.5 87.7
9.derecede 6nemli 15 12.3 12.3 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 12.3°{ ydneticilik becerisini belirtmisler.

Tablo 66-23.10) Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik,motivasyon

ve kigisel gelismeye yonelik diger diisiindiikleriniz nedenlerin 6nemi ne kadar olumlu etkisi

var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde |
_Cevapsiz 109 893 893 893 |
2.derecede 6nemli 5 4.1 4.1 93.4
3.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 95.1
4 .derecede 6nemli 2 1.6 1.6 96.7
S.derecede onemli 1 0.8 0.8 97.5
8.derecede onemli I 0.8 0.8 98.4
9.derecede Gnemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %4.1’i anketin diger bolimiinde agik uglu olarak

fikirlerini belirtmislerdir.

Sirkette uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin verimlilik, motivasyon ve
kisisel gelismeye olumlu etkisine oldugunun diisiinen personele gére bu egitimin faydah

oldugu konular énem derecesine gore siralamada farkli frekans dagilimlart sonucunda her

128



degiskenin 1.dereceden 3.derecede ki dnemli olan yiizdelikler birlestirerek belli bir siralama

olusturularak siralama sonucu asagidaki sekilde belirlenmistir.
I-Motivasyon(ise baglilik)
2-Verimlilik
3-Mesleki bilgi ve beceri
4-1letisim
5-Kalite
6-Kurum kiiltiird
7-Is iliskileri
8-Sosyal gelisme
9-Yoneticilik becerisi
10-Diger

-Is akisini saglama

Calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetler sonucu 9 konudan en 6nemli olarak
motivasyonu gostermektedirler. Bu da gosteriyor ki egitim ve gelistirme faaliyetleri
personelin  motivasyonu iizerinde ¢ok olumlu etkisi var ve galisanlarin bunun farkinda

olduklarini agik¢a gostermektedir.

Ikinci sirada verimlilik gelmektedir. Calisanlar egitim ve gelistirme faaliyetleriyle
verimliligin arttiginin bilincinde olduklarinin vurgulamaktadirlar. Dolayisiyla yOneticilerde

bunun egitim kanahyla ilerletmeleri gerekir.

Uciincii sirada mesleki bilgi ve beceri geliyor. Bu da galiganlarin egitim ve gelistirme
faaliyetleri sonucu mesleki anlamda ogrendiklerinin beceriye doniistiirerek bilgi ve beceri

kapasitelerinde artis oldugunu ortaya koymaktalar.
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Tablo 67-24: I yerinde sorunlar yasiyor musunuz ?

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimilatif Yizde

-Cevapsiz 6 4.9 49 4.9
-Highir Zaman 3 2.5 2.5 7.4
-Nadiren 39 32.0 32.0 39.3

-Ara Sira 51 41.8 41.8 gl1.1

-Stk Sik 15 12.3 12.3 934

-Her Zaman 8 6.6 6.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %41.8°i ara sira %32.0’1 “nadiren™ %2.5’1 “higbir

zaman” sikkim isaretlemistir. Bu soruya verilen cevaplar sonucu alinan yiizdelige bakilirsa

calisanlar arasindaki iliski ve calisma ortamindan kaynaklanan sorunlarin yogun oldugu

sonucu ¢ikiyor.

Tablo 68-24.1) is yerinde motivasyon edilememekten kaynaklanan sorunlar ne diizeyde

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kumilatif Yiizde

-Cevapsiz 37 30.3 303 30.3
1.derecede 6nemli 30 24.6 24.6 54.9
2.derecede 6nemli 18 14.8 14.8 69.7
3.derecede onemli 14 11.5 11.5 81.1
4.derecede Snemli 11 9.0 9.0 90.2
5.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 95.9
6.derecede 6nemli 4 33 33 99.2
7.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %24.6’s1 “motivasyon edilememekten kaynaklanan

sorunlar” yasadiklarin belirtmislerdir.
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Tablo 69-24.2) Is yerinde monoton galigmanin yarattig1 stresten kaynaklanan sorunlar ne

diizeyde
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 33 27.0 27.0 27.0 |
I.derecede énemli 27 22.1 22.1 49.2
2.derecede 6nemli 24 19.7 19.7 68.9
3.derecede Gnemli 17 13.9 13.9 82.8
4.derecede 6nemli 15 12.3 12.3 95.1
S.derecede 6nemli 4 33 33 98.4
6.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize personelin %22.1’i “monoton ¢aligmanin yarattig stres”ten kaynaklanan

sorunlar yasadiklarini belirtmiglerdir.

Tablo 70-24.3) Is yerinde yoneticilerden kaynaklanan sorunlar ne diizeyde

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kimiilatif Yizde
-Cevapsiz 42 34.4 34.4 144
I.derecede Snemli 22 18.0 18.0 525
2.derecede Onemli 12 9.8 9.8 62.3
3.derecede dnemli 14 1.5 1.5 73.8
4.derecede dnemli e 9.8 9.8 83.6
. 9 7.4 7.4 91.0

5.derecede 6nemii

11 9.0 9.0 100.0
TOPLAM

122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 18.0’1 “yoneticiden kaynaklanan™ sorunlart

belirtmislerdir.

Tablo 71-24.4) Is yerinde egitim yetersizliginden kaynaklanan sorunlar ne diizeyde

B Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yizde
“Cevapsiz 45 36.9 36.9 369 |
I.derecede énemli 14 11.56. 11.56. 48.4
2.derecede Onemli 8 6.6 6.6 54.9
3.derecede Gnemli 11 9.0 9.0 63.9
4 derecede 6nemli 11 9.0 9.0 73.0
5.derecede 6nemli 19 15.6 15.6 88.5
6.derecede Snemli 13 10.7 10.7 99.2
7.derecede Gnemli I 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0
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Tablo 71°te goriilecegi iizere personelin % 15.6’st egitimlerin yetersizliginden

kaynaklanan sorunlari belirtmiglerdir.

Tablo 72-24.5) Is yerinde agir1 i yorgunlugundan kaynaklanan sorunlar ne diizeyde

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yizde

-Cevapsiz 35 287 28.7 28.7
I.derecede dnemli 20 16.4 16.4 45.1
2.derecede dnemli 31 25.4 254 70.5
3.derecede Gnemli 15 12.3 12.3 82.8

4 dcrecede 6nemlbi 7 5.7 5.7 88.5
S.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 943
6.derecede Snemli 7 5.7 5.7 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 25.4’0 “asin i§ yogunlugunun yarattig1 stres’ten

kaynaklanan sorunlar1 belirtmislerdir.

Tablo 73-24.6) Is yerinde kararlara katilamamaktan kaynaklanan sorunlar ne diizeyde

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 61 50.0 50.0 50.0
1.derecede dnemli 5 4.1 4.1 54.1
2.derecede 6nemli 4 33 33 57.4
3.derecede Gnemli 7 5.7 5.7 63.1

4 derecede onemli 14 11.5 11.5 74.6
5.derecede 6nemli 15 12.3 12.3 86.9
6.derecede 6nemli 16 13.1 13.1 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 13.1°i kararlara katilamamaktan kaynaklanan

sorunlan belirtmislerdir.
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Tablo 74-24.7) Is yerinde diger nedenlerden kaynaklanan sorunlar ne diizeyde

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 101 82.8 82.8 82.8
1.derecede 6nemli 4 33 33 86.1
2.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 871.7
3.derecede 6nemli 3 2.5 25 90.2
4.derecede nemli 1 0.8 0.8 91.0
S.derecede dnemli 2 1.6 1.6 92.6
6.derecede dnemli 2 1.6 1.6 94.3
7.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %5.7’si anketin diger sorunlardan kaynaklandigini agik

uclu olarak belirtmislerdir.

Is yerinde yasanan sorunlarin personel agisindan &nem derecesine gore siralamada
farkli frekans dagilimlar: sonucunda her sorunun 1.2.ve 3.derecede 6nemli oldugu belirtilen

yiizdelikleri birlestirilerek bir siralama olusturulup siralama sonucu asagida belirlenmistir.
1-Monoton ¢aligmanin yarattigi stres.
2-Asiri is yogunlugunun .yarattig1 sorunlar.
3-Motive edilememekten kaynaklanan sorunlar.
4-Yoneticilerden kaynaklanan sorunlar.
5-Egitimlerin yetersizligi.
6-Kararlara katilamama.
7-Diger.
-Personelin kullandig arag gereglerin yetersizligi.
-Personele deger verilmeme.
-Yoneticilerin personele yardimci olmamasi
-Yoneticilerle diyalogun olmamasi
-Calisanlar aras1 dayanigmasizligt
-Kasa agiklan

-Cahisanlann kigisel diigiincelerini sdylemekten korkmalar
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-Miisterilerden kaynaklanan sorunlar
-Miigterilerin iadeleriyle ilgili sorunlar
-Kisisel problemler

-Yiikselme olanaklarinin olmayisi

Is yerinde ne tiir sorunlar yastyorsunuz sorusunu yanitlayan personel acisindan en
onemli sorun olarak birinci sirada monoton caligmanin yarattigi stresten kaynaklanan
sorunlari gelmektedir. Bu da gosteriyor ki sirkette degisikliklere yer verilmiyor ve ¢alisanlari
motive etmekte yoneticiler aktif planlar uygulamiyorlar. Dolayistyla galismalarda yeniliklere
yer verilmesi, yaptiklari isleri galiganlara iyi tamitarak galisma saati, calima ortam ve

sartlarinda degisiklikler yaparak monotonlugu ortadan kaldirmaya yonelik personel ve

yoneticilere egitim verilmesi gerekir.

Ikinci sirada agir1 is yogunlugunun .yaratti§1 sorunlar gelmektedir. Bu da bir 6nceki
strada {izerinde durdugumuz monotonlukla baglantili olarak agiri is yogunlugunun olmast

verimi diigiirerek sorunlarin artmasina neden oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Ugiincii sirada motive edilememekten kaynaklanan sorunlar geliyor. Bu da yoneticileri

calisanlarin yasadiklari sorunlarin ¢6ziimii igin egitilmeleri gerektigini ortaya koyuyor.

Tablo 75-25.1) Is yerinde sorunlarin yasanilmamasi igin egitim verilmesi ve

yayginlastirilmasi ne kadar gerekir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 33 27.0 27.0 27.0
1.derecede 6nemli 32 26.2 26.2 533
2.derecede onemli 11 9.0 9.0 62.3
3.derecede Gnemli 9 7.4 7.4 69.7
4 derecede 6nemli 12 9.8 9.8 79.5
5.derecede onemli ‘ 10 8.2 8.2 87.1
6.derecede Onemli 4 33 33 91.0
7.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 99.0
8.derecede 6nemli ] 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0
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Tablo 75’e¢ bakildiginda personelin  %26.2°si  “egitim  verilmesini  ve

yayginlastirilmasini” igaretlemigtir.

Tablo 76-25.2) s yerinde sorunlarin yaganilmamasi igin adil {icret diizenlemesinin ne kadar

gerekir.
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimdlatif Yizde

-Cevapsiz 30 24.6 24.6 24.6
l.derecede onemli 14 11.5 11.5 36.1
2.derccede onemli 16 13.1 13.1 49.2
3.derecede onemli 11 9.0 9.0 58.2
4.derecede 6nemli 11 9.0 9.0 67.2
5.derecede 6nemli 21 17.2 17.2 84.4
6.derecede nemli 14 11.5 11.5 95.9
7.derecede 6nemli 4 33 33 99.2
8.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %17.2’si “adil {icret diizenlenmesini” igaretlemistir.

Tablo 75-25.3) Is yerinde sorunlarin yasanilmamasi i¢in unvan/ takdir verilmesi ne kadar

gerekir.
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 29 23.8 23.8 23.8
1.derecede Gnemli 8 6.6 6.6 30.3
2.derecede 6nemli 21 17.2 17.2 475
3.derecede 6nemli 11 9.0 9.0 56.6

4. derecede 6nemli 11 9.0 9.0 65.6
5.derecede 6nemli 5 4.1 4.1 69.7
6.derecede dnemli 23 18.9 18.9 88.5
7.derecede dnemli 14 1.5 11.5 100.0
TOPLAM : 122 100.0 100.0

Tablo 77'de goriildiigii gibi personelin % 18.9’u “unvan/ takdir verilmesini”

belirtmistir.
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Tablo 78-25.4) Is yerinde sorunlarin yasanilmamast i¢in diillendirme sistemi gelistirilmesi ne

kadar gerekir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 39 32.0 32.0 32.0
l.derecede dnemli 10 8.2 8.2 40.2
2.derecede 6nemli 9 7.4 7.4 475

3.derecede 6nemli 12 9.8 9.8 57.4
4 .derecede 6nemli 7 5.7 5.7 63.1

S.derecede onemli 4 33 33 66.4
6.derecede oncmli 15 12.3 12.3 78.7
7.derccede onemli 26 21.3 21.3 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin % 21.3’4 “ddiillendirme sistemi gelistirilmesini”

belirtmistir.

Tablo 79-25.5) Is yerinde sorunlarin yasanilmamas: igin is giivencesinin saglanmasi ne kadar

gerekir.
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 32 26.2 26.2 26.2
l.derecede 6nemli 16 13.1 13.1 393
2.derecede dnemli 20 16.4 16.4 55.7
3.derecede 6nemili 28 23.0 23.0 78.7
4.derecede onemli 10 8.2 8.2 86.9
5.derecede Onemli 9 7.4 7.4 943
6.derecede dnemli 4 33 33 97.5
7.derecede Onemli 2 1.6 1.6 99.2
8.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize kafilan personelin % 29.0’1 “is giivencesinin” saglanmasini belirtmistir.
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Tablo 80-25.6) Is yerinde sorunlarin yasanilmamasi i¢in ¢aliyma sartlarinin diizenlenmesinin

ne kadar gerekir.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 24 19.7 19.7 19.7
l.derecede 6nemli 24 19.7 19.7 39.3
2.derecede 6nemli 15 12.3 12.3 51.6
3.derecede 6nemli 16 13.1 13.1 64.8
4.derecede onemli 17 13.9 13.9 78.7
5.derecede énemli 15 12.3 12.3 91.0
6.derecede nemli 5 4.1 4.1 95.1
7.derccede 6nemli 6 49 4.9 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin  %19.7si “calisma sartlarinin  diizenlenmesini”

belirtmistir.

Tablo 81-25.7) Is yerinde sorunlarin yasanilmamasi igin iggi saghigi ve is giivenliginin olmasi

ne kadar gerekir.

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 40 32.8 32.8 32.8
1.derecede 6nemli 6 4.9 49 37.7
2.derecede dnemli 14 11.5 11.5 49.2
3.derccede Gnemli 10 8.2 8.2 574

4 derecede 6nemli 22 18.0 18.0 75.4
5.derccede onemli 14 1S {15 86.9
6.derecede dnemli 10 8.2 8.2 95.1
7.derecede 6nemli 6 4.9 49 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %18.0’1 “is¢i sagligi ve is giivenliinin olmasim”

belirtmistir.
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Tablo 82-25.8) Is yerinde sorunlarin yaganilmamasi igin diger neler gerekirli

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 96 78.7 78.7 78.7
I.derecede 6nemli 7 5.7 5.7 84.4
2.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 85.2
3.derecede onemli 4 33 33 88.5
4.derecede Snemli 2 1.6 1.6 90.2
5.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 91.0
6.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 92.6
7.derecede 6nemli 9 7.4 7.4 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %7.4’u anketin diger boliimiinde agik uglu olarak

sorunlarin ¢oziimii i¢in diiglincelerini belirtmiglerdir.

Is yerinde yasanilan sorunlarin giderilmesi ile ilgili faktdrler personel agisindan nem

derecesine gore siralamada farkli frekans dagilimlari sonucunda her sorunun 1.2.ve

3.derecede donemli oldugu birlestirilerek siralama olugturularak siralama sonucu agagidaki

sekilde belirlenmistir.

1-Is giivencesinin saglanmast.

2-Caligsma sartlarinin diizenlenmesi.

3-Adil licret diizenlenmesi.

4-Unvan/Takdir verilmesi.

5-Odiillendirme sisteminin gelistirilmesi.

6-1s¢i sagligy ve is giivenliginin olmas.

7-Egitim verilmesi ve yayginlastiriimasi

8-Diger

-Adil yonetim
-Sorumluluklarin belirlenmesi
-Caligma saatlerinin diizenlenmesi

-Yénetici vasifi olmayan kisilerin yonetici ve sef segilmemesi
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-Calisan sayisinin azligt

-Monotonlugun ortadan kaldirilmast

-Calisanlar arasindaki yas farkinin azaltilmasi

-Sigortanin zamaninda yapilmasi

-Yéneticilerin ¢aliganlarla iyi iligki kurmalari

-Kisisel bagarinin takdir edilmesi

-Calisanin gefiyle her hangi bir bask: hissetmeden konugabilmesi

Is hayatinda yasanan sorunlarin giderilmesi igin personele gore is gilivencesinin
saglanmasi olarak ortaya gikmustir. Bu da ¢alisanlarin yaptiklari is ve galisma kogullarinin iyi
olmasim istemelerini ortaya koyar. Bu konuda yoneticilerin ¢aliganlara iyi galigma imkan ve

ortam hazirlayarak meslekte ilerleme ve kariyer edinmelerine dzendirmeleri gerekir.

Ikinci sirada calisma sartlarinin diizenlenmesi geliyor. Yukarda bahs ettigimiz gibi

yoneticilerin galigma sartlarinin iyi planlamalari gerektigi vurgulanmigtir.

Ugiincii sirada asil {icret gelmektedir. Bu siralamalar géz dniinde tutarak sorunlarin
azalmas! i¢in sirket yoneticileri galiganlara i giivencesi vermesi (saglik, sosyal sigorta
kurumuna kaydi yapilarak sigorta paralarimin zamaninda yatirilmamast) sistemli 1§ planin
yapilamamasi ve caliymamin bedeli olarak galiganlar arasi adil tlicret 6denmemekten

kaynaklanan sorunlarin giderilmesini agiklamaktadir.

Bu konuda yoneticilere gerekli egitim verilerek galisanlarla iyi diyalog kurmalari,
onlart dinleyerek yakindan sorunlariyla ilgilenmeleri ve iletigim kurmalarina dair egitim

verilmesi gerekir.

Tablo 83-26: Giiniimiiz ve ge¢misteki egitim ve gelistirme faaliyetleri kiyaslandiginda.

F Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz ’ 3 2.5 2.5 2.5
-Bir Fark Yok 25 20.5 20.5 23.0
-Az Bir Fark Var 18 14.8 14.8 37.7
-Onemli Bir Gelisme Var 17 13.9 13.9 51.6
-Daha lyi Olabilir 59 48.4 48.4 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0
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Anketimize katilan personelin%48.4’u “daha iyi olabilir”i %13.9’u 1onemii bir
gelisme var” ve %20.5°1 “bir fikrim yok” siklarini igaretlemisler. Bu da glniimiz ve
geemisteki egitimi personel agisindan kiyaslanildiginda ¢ok fazla ilerleme gormediklerini ve

dolayisiyla verilen egitim faaliyetlerinin yetersiz oldugunu ortaya gikarmaktadir.

Tablo 84-27.1) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme yontemini uygun olamayist gelisme

ihtiyacinin kisisel bazda degerlendiriliyor olmasindan kaynaklaniyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 100 82.0 82.0 82.0
1.derecede 6nemli 3 2.5 25 84.4
2.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 85.2
3.derecede 6nemli 4 33 33 88.5
4.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 90.2
S.dcrecede Gnemli 6 4.9 4.9 95.1
6.derecede 6nemli 6 4.9 4.9 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ¢aliganlarin = %4.9’i “gelisme  ihtiyacinin  kigisel ~bazda

degerlendiriliyor”u isaretlemiglerdir.

Tablo 85-27.2) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme yontemini uygun olamayis

calisanlarin gdriisii alinmayigindan olmasin kaynaklaniyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 90 73.8 73.8 73.8
1.derecede 6nemli 24 19.7 19.7 93.4
2.derccede onemli 4 3.3 33 96.7
3.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 98.4
4.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM ’ 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ve bu soruyu yanitlayan personelin%19.7’s1 “caliganlarin goriisi

alimiyor”u isaretlemislerdir.
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Tablo 86-27.3) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme yontemini uygun olamayisi kariyer

planina gore ihtiyag belirlenmemesinden kaynaklaniyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kumiilatif Yiizde

-Cevapsiz 100 82.0 82.0 82.0
I.derecede Gnemli 2 1.6 1.6 83.6
2.derecede dnemli 9 7.4 7.4 91.0
3.derecede Snemli 4 33 33 94.3
4.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 95.1
5.derecede dnemli 4 3.3 33 98.4
6.derecede Gnemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ve bu soruyu yanitlayan personelin%?7.4’l “kariyer planina goére

ihtiyag belirlenmiyor”u isaretlemislerdir.

Tablo 87-27.4) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme ydntemini uygun olamayisi

calisanlarin gerekli bilgi, beceri ve tutumlari gdz 6niinde tutulmayisindan kaynaklaniyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 91 74.6 74.6 74.6
1.derecede 6nemli 8 6.6 6.6 81.1
2.derecede 6nemli 10 8.2 8.2 89.3
3.derecede 6nemli 7 5.7 57 95.1

4 .derecede 6nemli 5 4.1 4.1 99.2
5.derecede Gnemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin%8.2’s1 “galiganlarin gerekli bilgi,beceri ve tutumlar

goz oniinde tutulmuyor”u isaretlemislerdir.
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Tablo 88-27.5) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme y6ntemini uygun olamayisi egitim

ihtiyac olanin yaninda olmayanin segilmesinden kaynaklaniyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimilatif Yiizde

-Cevapsiz 98 80.3 80.3 80.3
2.derecede dmemli 5 4.1 4.1 84.4
3.derecede Gnemli 5 4.1 4.1 88.5
4.derecede tnemli 9 7.4 7.4 95.9
5.derecede onemli 2 1.6 1.6 97.5
6.dcrecede 6nemli 2 1.6 1.6 99.2
7 derecede nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

-

Anketimize katilan personelin%7.4’i  “egitim ihtiyact olan yaminda olmayan

personelde aliniyor”u belirtmislerdir.

Tablo 89-27.6) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme ydntemini uygun olamayist

performans degerlendirmeye gore ihtiyag degerlendirilmeyisinden kaynaklaniyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 99 81.1 81.1 81.1
1.derecede 6nem!li 1 0.8 0.8 82.0
2.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 82.8
3.derecede 6nemili 6 4.9 4.9 87.7

4 derecede 6nemli 4 33 33 91.0
5.derecede Snemli 6 4.9 4.9 95.9
6.derecede dnemli 5 4.1 4.1 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 89’a gore anketimize katilan personelin %4.9’u “performans degerlendirmesine

gore ihtiyag degerlendirmiyor™u isaretlemiglerdir.
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Tablo 90-27.7) Egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirleme yontemini uygun olamayisi diger

nedenlerden kaynaklamyor.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 111 91.0 91.0 91.0
l.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 92.6
3.derccede 6nemli 1 0.8 0.8 93.4
S.derecede Gnemli l 0.8 0.8 943
6.derccede 6nemli 2 1.6 1.6 95.9
7.derecede 6nemli 5 4.1 4.1 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %4.1°1 anketimizin digeri boliimiinde nedenleri agik

uclu olarak belirtmisler.
Egitim ve gelistirme ihtiyacini belirleme yontemini uygun olmadigina dair nedenleri personel
agisindan 6nem derecesine gore siralamada farkli frekans dagilimlar sonucunda her sorunun

1.2.ve 3.derecede Onemli oldugu birlestirilerek siralama olugsturularak siralama sonucu

asagidaki sekilde belirlenmistir.

1-Cahsanlarin goriisii alinmiyor.

2-Calisanlarin gerekli bilgi, beceri ve tutumlart g6z 6niinde tutulmuyor.

3-Egitim ihtiyaci olanin yaninda olmayan personelde aliniyor.

4-Kariyer planina gore ihtiyag belirlenmiyor.

5-Gelisme ihtiyacinin kigisel bazda degerlendirilmiyor.

6-Performans degerlendirmeye gore ihtiya¢ degerlendirilmiyor.

7-Diger:
-Egitim ve gelistirme ihtiyaci belirleme yontemi adil ve gergekei degil.
“Egitim ihtiyacinin belirleyen kisi uzman degil

Egitim ve gelistirme ihtiyacim belirleme yontemine uygun degil cevabim verenlerin
egitim ve gelistirme ihtiyacimn uygun belirleme seklini almasi icin siralanan yol ve
yontemlerin baginda “Calisanlarin gdriigi alinmiyor” gelmektedir. Buna gore yOneticiler

calisanlarin  fikrini almadan gozlemlerine ve tahminlerine gore egitim ihtiyacin
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belirlediklerini vurgulanmaktadirlar. Sirket yoneticileri personelin bazi kararlara katilmalarina

imkan tan1 malidir.

ikinci sirada caliganlarin gerekli bilgi, beceri ve tutumlan goz oniinde tutulmadig
sorunu gelmektedir. Bu da egitim ihtiyacint belirlemede nesnel yontemlerin kullanilmadigini,
belirlemede farkli yontemler gelistirerek kullanilmasi ve amaca yonelik olmasi gerekir.
Egitiminde amacina ulagsmasinin dolayistyla beklenen hedefe ulasarak ihtiyacin karsilanmasi

sonucuna ulasabilmek igin yoneticilerin egitilmesi gerekir.

Ugiincii  sirada egitim ihtiyact olanin yaninda olmayan personelde alindig
gelmektedir. Bu konu da personelin belirleyen yoneticinin daha bilingli ve egitime katilan
diger personelin motivasyonunu diigiirmeyecek plan yapmasi gerekir. Egitimde disiplin ¢ok
onemli oldugu ilkesiyle yola ¢ikmaldir. Bu konuda sorumluluk egitimi organize eden

yoneticilere diigmektedir.

Tablo 91-28: Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme ydntemi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 14 1.5 11.5 1.5
-Uygun 32 26.2 26.2 37.7
-Uygun Degil 21 17.2 17.2 54.9
-Daha lyi Olmali 45 36.9 36.9 91.8
-Bir Fikrim Yok 10 8.2 8.2 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 91’den gorillecegi iizere anketimize katilan personelin%36.9’u “daha iyi
olmalt” %26.2’si “uygun” %8.2°si “bir fikrim yok” giklarini isaretlemislerdir. Cok az sayida
personel egitimlere katilimeilarin belirlemesini uygun olmadigint belirtmislerdir. Buna gore

uygun degil diyenler su sekilde nedenleri siralamuglardur.
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Tablo 92-28.1) Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme yontemini idari unsur

gozetildigi igin uygun degil

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

-Cevapsiz 105 86.1 86.1 86.1
I.derecede Hnemli 6 4.9 49 91.0
2.derecede énemli 2 1.6 1.6 92.6
3.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 95.1
4.derecede onemli 4 33 33 98.4
S.derceede Gnemli [ 0.8 0.8 99.2
6.dereccede 6nemli | 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin  %4.9’u  “idari unsur gozetiliyor” nedenini

belirtmiglerdir.

Tablo 93-28.2) Uygulanan egitimlere katihimcilarin belirleme y&ntemini tecriibeli ve

tecriibesiz ayrimi oldugu i¢in uygun degil

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 106 86.9 86.9 86.9
I.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 88.5
3.derecede 6nemli 4 33 33 91.8
4.derecede onemli 6 4.9 4.9 96.7
S.derecede 6nemli 4 33 33 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %4.9’u tecriibeli ve tecriibesiz ayrimini belirtmislerdir.

Tablo 94-28.3) Uygulanan egitimlere katihmcilarin belirleme yontemini egitim ve Ogretim

bilgisi gibi sartlar dikkate alinmadig igin uygun degil

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimiilatil Yizde

-Cevapsiz ‘ 105 86.1 86.1 86.1
1.derecede nemli 6 4.9 4.9 91.0
2.derecede Onemli 4 33 33 94.3
3.derecede onemli 3 2.5 25 96.7

4 .derecede 6nemli 2 1.6 1.6 98.4
5.derecede dnemli 2 1.6 1.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0
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Anketimize katilan personelin%4.9’u “egitim ve 6gretim bilgisi gibi sartlar dikkate

alinmiyor” sikkim belirtmislerdir.

Tablo 95-28.4) Uygulanan egitimlere katihmecilarin belirleme ydnteminde katilimeilarin

gegmisi, tecriibe ve motivasyonu goz dniine alinmadigi igin uygun degil

: Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 102 83.6 83.6 83.6

. Lderecede dnemli 11 9.0 9.0 92.6
2.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 95.1
3.derecede onemli 2 1.6 1.6 96.7
4.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 99.2
6.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan galisanlarin %9.0"1 “katilimcilarin i gegmisi, yetenekleri, tecriibe

ve motivasyonu goz oniine alinmiyor” sikkini igaretlemislerdir.

Tablo 96-28.5) Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme yontemini bay bayan ayrin

yaptldig ig¢in uygun degil

Frekans Yiizde Gegerli Yizde | Kumiilatif Yiizde

-Cevapsiz 109 89.3 89.3 89.3
1.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 90.2
2.derecede Snemli 3 2.5 2.5 92.6
3.derecede Gnemli 1 0.8 0.8 934
4 derecede 6nemli 1 0.8 0.8 94.3
5.derecede 6nemli 2 1.6 1.6 95.9
6.derccede 6nemli 4 33 33 99.2
7.derecede Onemli 1 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 96’de goriildiigii gibi anketimize katilan personelin %3.3’1 “bay-bayan ayrimi

yapildigint” belirtmislerdir.
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Tablo 97-28.6) Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme ydnteminde hizmet siireci

dikkate alinmadigi i¢in uygun degil

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 105 86.1 86.1 86.1
1.derecede 6nemli 4 33 33 89.3
2.derecede 6nemli 4.9 49 94.3
3.derecede 6nemli 4 33 33 97.5
6.derecede 6nemli 3 2.5 2.5 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan ve bu soruyu yanitlayan personelin%4.9’u hizmet siirecinin

dikkate alinmadigini belirtmiglerdir.

Tablo 98-28.7) Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme yontemini diger nedenlere bagls

olarak uygun degil
Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 119 97.5 97.5 97.5
2.derecede onemli 1 0.8 0.8 98.4
5.derecede 6nemli 1 0.8 0.8 99.2
7.derccede Gnemli ] 0.8 0.8 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Anketimize katilan personelin %0.81 anketin diger boliimiinde gerekli gordiikleri

nedenleri acik uglu olarak belirtmislerdir.

Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme ydntemini uygun bulmayan ¢aliganlara

gore nedenlerinin énem derecesine gore siralamada farkli frekans dagilimlari sonucunda her

degiskenin 1.2.ve 3.derecede onemli oldugu yiizdelikleri birlestirerek siralama sonucu

asagidaki sekilde belirlenmistir.

|-Katihmeilarin is gegmisi, yetenekleri, tecriibe ve motivasyonu goz oniine

alinmiyor.
2-Hizmet siireci dikkate alinmiyor.

3-Egitim ve dgretim bilgisi gibi sartlar dikkate alinmiyor.
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4-idari unsurlar gozetiliyor.
5-Tecriibeli ve tecriibesiz ayrimi var.
G—Bay bayan ayrimui yapiliyor.
7-Diger:

- egitimcilerin uzman olmayist, egitim verdikleri alanda yeterli bilgi

sahibi olmayisi.
- Magazadan yonetici ve idarecilerin haber almayist.

Calisanlarindan egitimlere katilimcilanin belirleme yonetiminin uygun olmadigini
isaretleyenler arasinda en dnemli neden olarak 1.sirada katilimeilarin is gegmisi, yetenekleri,
tecriibe ve motivasyonu gdz oniine alinmadigini ortaya gikmaktadir. Bu da yoneticilerin
egitim faaliyetlerine katilanlan belirlerken objektif davranmadiklarini ortaya koyar. Kendini
gelistirmek isteyen galiganlar ve basarili olmak igin ¢aba gosteren personele egitimde oncelik

verilmesi ve imkan taninmasi gerekir.

ikinci sirada hizmet siireci dikkate alinmadifi gelmektedir. Bu da caliganlarin
tecriibesini arttiracak kariyer ve yilkselmek isteyen personelin tesvik edilmemesi veya
caligmalari 6diillendirilmedigi ortaya gikar.Yoneticiler emegi olan tecriibeli personelin gegmis

deneyimlerinin arttirarak birikimli, yetismis personele 6nemli gdzle bakmas: gerekir.

Uciincii sirada egitim ve dgretim bilgisi gibi sartlar dikkate alinmadig gelmektedir.
Kurumda egitimli olanlarin gdz ardi edildigi ve aldiklar egitimlere onemsenmedigi sonucu
¢ikmaktadir. Hizmet isletmelerinde en onemli kaynak insan giicii dir.Egitimin amacinin
kaliteli insan giicii yetistirmek olduguna gore yiiksek egitim gbrmiis personelin kariyer

edinmelerine yonetim tarafindan imkan yaratilmas1 gerekir.

Tablo 99-29: Sirket dis1 egitimlerde organizasyon eksikligi var

Kimitlatif Deger Etiketi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
-Cevapsiz 11 9.0 9.0 9.0

-Evet 23 18.9 18.9 27.9
-Hayir 32 26.2 26.2 54.1

-Bir Fikrim Yok 56 45.9 459 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0
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Anketimize katilan ¢alisanlarin %45.9’u “bir fikrim yok™u %26.2’si “hayir”™1 %18.9’u
“evet” cevabint belirtmislerdir. Bu da ¢ogunlugun egitim ve organizasyona iligkin her hangi

bir fikri olmadif ve %18.9’liik bir boliimiin egitim ve organizasyonlarda eksiklik oldugunu

belirtmigler.

29.1) Cevabiniz evet ise bu eksiklikler nelerdir?

Evet sikini isarctleyenler agik uglu bir sekilde soru soruldugunda su nedenleri soyle

siralamiglardir.
» Sirket dis1 egitime gereken dnem gosterilmiyor.
o Sirket disi egitimlere hig katiimadik.
e Sirket dis1 egitim kurumumuzca suana kadar verilmedi.

Aqik uglu sorularin cevabi ve anketimizi cevaplayan personelin ¢ogunlugunun bir fikri

yok sikini isaretlemis olmasi sirkette suana kadar kurum digt egitimlere dnem verilmedigini

ortaya koyar.

Tablo 100-30: Sirket i¢i egitimlerde organizasyon eksikligi var

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kimdlatif Yiizde
-Cevapsiz 15 12.3 12.3 12.3
-Evet 31 254 254 377
-Hayr 46 377 37.7 75.4
-Bir Fikrim Yok 30 24.6 24.6 100.0
TOPLAM 122 100.0 100.0

Tablo 100’de goriildiigii iizere anketimize katilan personelin%37.7’si “hayur”

%25 4% “evet”i %24.6’s1 “bir fikrim yok” sikkini isaretlemislerdir.
31.1) Cevabiniz evet ise bu eksiklikler nelerdir?

Acik uglu cevapta sirket digi egitimlerde eksiklik var mi sorusuna evet diyenler su
nedenleri siralamislar:

e Egitimler siklagtiriimali ve konular iyi secilmeli.

o Egitime ihtiyaci olan ve olmayan egitime alinmamali(fhtiyaglar iyi

saptanmalt)
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Verilen egitim personelin kariyer ve kisisel gelisimine uygun olmal.

Yeterli dokiiman hazirlanmali.
Egitimcilerin uzman olmasi gerekir.
Verilecek egitim uygun zaman,ortam ve mekanda ayarlanmali.

Vardiya sistemine gore zamanlama yapilmali.

Personelin yarisindan fazlasi verilen girket igi egitimi yeterli bulmuyor ve agik uglu

cevaplara bakildiginda genelde verilen egitimler yetersiz ve beklenen verimi ortaya

konulmadigim gosteriyor.

31-Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin daha verimli hale getirebilecek &nerileriniz

nelerdir?

Burada agik uglu verilen yanit su sekilde 6zetlenmistir.

Sosyal ve kiiltiirel faaliyetlerin arttirilmasi gerekir.
Egitim ve gelistirme konusunun dnemini araliklarla anlatilmas:.
Tecriibeli ¢aliganlarin tecriibelerine bagvurulmali.

Calisma saatleriyle egitim saatlerinin bir biriyle ayn1 zamanda

diisiiniilmemesi gerekir.
Egitimciler uzman olmal.

Hem ydnetici hem de galiganlar ige alinirken meslege uygun kisiler

olduklarina dikkat edilmeli.

Calistig1 kuruma kars1 ¢aliganlarin iyi tutuma sahip olmalarinin saglanmasi

gerekir.

Personel gecesinin siklikla yapilmasi( personelin bir araya

gelmesi,kaynagmasi ve moral almalari)
Hizmet Oncesi egitim verilmeli.

Personel motivasyon ve dayanisma iginde ¢aligmalarina yonelik egitim

verilmeli.

150




» Personel sattig iirtin hakkinda bilgilendirilmeli.

* Calisanla yoneticiler sadece i ortaminda degil,diger sosyal faaliyetler
iginde gesitli organizasyonlar diizenleyerek beraber olmali. Calisanlardan
gelen istekleri (is i¢in yada diger istekler) gz 6niinde tutulmasin talep

ederiz.

e Calisanlar arasinda,girket i¢i ve sirket diginda sayginlik,hos gorii,ilgi vs.
saglanmas ve ig saatlerinin diizenli bir hale gelmesi, yipratici ortamlardan

uzaklagma,karsilikli giiven hissinin arttirilmasi énemlidir.

e Egitim organizasyonu iyi olmali. Personel motive edilip diizenli egitim

verilmeli.ihtiyaglara gore egitim verilmeli.
e Egitimlerin siklastirilmasi ve ¢aliganlara deger verildigi hissettirilmesi.

Ankete katilanlar Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinde karsilastiklari sorunlarin
giderilmesine dair yukarida siralanan maddelerle Oneride bulunmuglardir. Siralanan bu

oneriler;uygulamadaki aksakliklarin giderilmesinde 6nemli yer edinmektedir.

Bu soruya cevap verenlerin biiyitk ¢cogunlugunun verdigi cevap ile beklenen cevap

arasinda bir paralellik oldugu kanaati olusmustur.

Anketimizin bu sorusuna personelin verdigi cevapla beklenen cevabin uygunluk

gosterdigi belirlenmistir.
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CAPRAZ KARSILASTIRMALAR
(Hipotezlerin test edilmesi)

Tablo 101-32: Personelin unvanlar ile sirket i¢i ve digi egitim olanaklarinin (is ve kisisel

gelisme katkida bulunan sirketin sagladig: egitimler) karsilagtirmasi

Sayi Cevap |Cok Onemli Ne Onemli | Onem | Hig Onemli
Satir% siz | Onemli Ne/Onem siz Degit Toplam
Siitiin% siz.
Toplam
Say 1 1 2
Cevapsiz %50.0 %50.0 %100.0
%33.3 %33.3 %1.6
%0.8 9%0.8 %!.6
1 10 5 1 16
%62.5 %31.3 %6.3 %100.0
Kasiyer %13.9 %13.9 %25.0 %13.1
%8.2 %04.1 9%0.8 %13.3
2 2 43 22 1 2 2 72
Satig 9%2.8 %59.7 %30.6 %l.4 %2.8 %2.8 %100.0
Gorevlisi %66.7 %59.7 %61.1 %33.3 %50.0 %50.0 9%59.0
&1.6 %35.2 %18.0 %0.8 %1.6 %1.6 %59.0
3 14 7 1 1 23
Satis Destek %60.9 %30.4 %4.3 %04.3 9%100.0
Gorevlisi %19.4 %19.4 %25.0 %25.0 %18.9
%11.5 %35.7 %0.8 %0.8 %18.9
5 2 1 1 4
%50.0 %25.0 %25.0 9%100.0
iik Diizey Yénetici %28 | %28 %33.3 %3.3
%1.6 9%0.8 %0.8 %3.3
6 1 1 1 1
% 100. %25.0 %25.0 %100.0
Orta Diizey %l.4 %2.8 %33.3 9%0.8
Yonetici %0.8 %0.8 %0).8 9%0.8
8 2 1 4
%50.0 9%25.0. %100.0
Servis %2 .8 %25.0 %3.3
Gorevlisi %1.6 %0.8 %3.3
3 72 36 3 4 4 122
TOPLAM %2.5 %59.0 %29.5 %?2.5 %3.3 %3.3 %100.0
YUZDE %100.0 | %100.0 | %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0
%2.5 %359.0 %29.5 %2.5 %3.3 %3.3 %100.0
X? =57,84 significance (anlamlilik) s = 002
C=495

Yukaridaki tabloda arastirma yaptigimiz kisilerin sirketteki unvanlar ile sirketin
sagladig1 egitim olanaklarinin bir karsilastirmasi yaptlmistir. Degiskenler arasinda istatistiki
olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir. (S:002)Tablonun ki kare degeri 57,85tir. Ayrica
degiskenler arasindaki iligkinin oldukga kuvvetli oldugu(C:495) anlasilmaktadir.
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Tablodan da agik¢a goriilmektedir ki sirket personelinin her kademesinde sirketin
sagladigt sirket i¢i ve dig1 egitim olanaklarini ¢ok 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Bu da
sirket personelinin is ve kigisel gelisimine katkida bulunan sirketin sagladig1 egitimleri dnemli
oldugunu belirterek, bu konunun bilincinde olup oneminin kavrayarak ilgi gosterdiklerini
ortaya koymaktadir.

Tablo 102-33: Personelin unvanlan ile katildiklart sirket igi ve disi katildiginiz egitim
konularinin karsilastiriimasi

Say! Oryantas | Isbagi Mesleki | Misteri | Kigisel
Satur% Cevap | yon Egitim Bilgi iiskileri | Geligim | iletisi Diger | Toplam
Siitiin% Siz | (intibak) | (Hizmet Beceri m
Toplam% : i¢i)
Say1 i 1 2
%50.0 %50.0 %100.0
Cevapsiz %2.4 %50.0 %1.6
%0.8 %0.8 %1.6
1 2 2 2 8 1 | 16
%12.5 | %12.5 %12.5 %50.0 %6.3 %6.3 %100.0
Kasiyer | %11.1 | %25.0 %15.4 %19.0 %5.3 %8.3 %13.1
1.6 P1.6 1.6 %6.6 %0.8 %0.8 %13.1
2 10 2 8 11 19 15 6 1 72
%13.9 %2 .8 P11.1 %15.3 %26.4 %20.8 %8.3 %1.4 %100.0
Satis %55.6 | %25.0 %100.0 %84.6 %45.2 %78.9 | %500 [ %50.0 %59.0
Gorevlisi | %8.2 1.6 %6.6 9%9.0 %15.6 %12.3 %4.9 %0.8 %59.0
3 5 4 8 3 3 23
%217 | %174 %34.8 %13.0 | %13.0 9%100.0
Satig %27.8 | %50.0 %19.0 %15.8 | %25.0 %18.9
Destek %4.1 %3.3 %6.6 %2.5 %2.5 %18.9
Gorevlisi
5 3 1 4
%75.0 %25.0 %100.0
i1k Diizey %7.1 %8.3 %3.3
Y 6netici %2.5 %0.8 %3.3
6 1 1
%100.0 %100.0
Orta %2.4 %0.8
Diizey %0.8 %0.8
Y onetici
3 1 2 1 4
%25.0 %50.0 %25.0 %100.0
Servis %5.6 %04.8 %38.3 %3.3
Gorevlisi | %0.8 %1.6 %0.8 %3.3
18 8 8 13 42 19 12 2 122
%14.8 %6.6 %6.6 %10.7 %34.4 %15.6 %9.8 %1.6 %100.0
TOPLAM | %100. | %100.0 %100.0 %100.0 | %100.0 | %100.0 | %100. | %100.0 | %100.0
YUZDE 0 %6.6 %6.6 %10.7 %34.4 %15.6 0 %1.6 %100.0
9%14.8 %9.8
X?=62,28 significance (anlamhlik) s =023
C =581

Yukaridaki tabloda arastirma yaptigimiz kisilerin sirketteki unvanlar ile sirketin

sagladig egitim olanaklarinin bir karsilagtirmas: yaptlmigtir. Degiskenler arasinda istatisitki
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olarak anlamli bir iligki tespit edilmigtir. (S:023) Tablonun ki kare degeri 62,28tir.Ayrica
degiskenler arasindaki iliskinin olduk¢a kuvvetli oldugu(C:581) anlasilmaktadir.

Tablodan da goriilecegi lizere, satis gorevlisi, satig destek gorevlisi ve kasiyer gibi
calisanlarin agirlikli olarak miisteri iligkileri konusunda egitimlere katildiklari daha sonra
kisisel gelisim ve uyum gibi konularda egitim aldiklan goriilmektedir. Fakat kasiyer, satis
gorevlisi, ve satis destek gorevlisi gibi galiganlarin i bag1 egitim konusunda katihimlart ¢ok
diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu konuda da bu konun egitimine yonelik gerekli 6nemin

gosterilmesi gerekir.

flk diizey yonetici, orta diizey yonetici ve servis gorevlisi boliimlerde yer alan
personelin ise, gogunlugu diigiik diizeyde de olsa miisteri iliskileri ve iletisim konularinda

egitime katilmadiklari ortaya ¢ikmigtir.
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Tablo 103-34: Personelin unvanlariyla egitim ve gelistirme ihtiyacini belirleme ydnteminin

karsilastirilmast
Sayt
Satir% Cevapsiz Uygun Uygun Daha lyi Bir Fikrim Toplam
Siitiin% Degil Olmali Yok
Toplam
Sayi 1 1 2
%50.0 %50.0 %100.0
Cevapsiz %14.3 %4.8 %1.6
%0.8 %0.8 %1.6
1 1 1 2 8 4 16
%6.3 %6.3 %12.5 %50.0 %25.0 %100.0
Kasiyer %14.3 %4.8 %11.8 %12.5 %30.8 %13.1
%0.8 %0.8 %1.6 %6.6 %3.3 %13.3
2 4 15 8 39 6 72
%5.6 %20.8 %11.1 %54.2 %8.3 %100.0
Satis %57.1 %71.4 %47.1 %60.9 %46.2 %59.0
Gorevlisi %3.3 %12.3 %6.6 %32.0 %4.9 %59.0
3 1 4 15 3 23
%4.3 %17.4 %65.2 %13.0 %100.0
Satis Destek %4.8 %23.5 %23.4 P%23.1 %18.9
Géorevlisi %0.8 %3.3 %12.3 %2.5 %18.9
5 3 1 4
%75.0 %25.0 %100.0
ilk Diizey Yonetici %14.3 %5.9 %3.3
%2.5 %0.8 %3.3
6 1 |
%100.0 %100.0
Orta Diizey %1.6 9%0.8
Y onetici %0.8 %0.8
8 1 2 1 4
%325.0 %50.0 %25.0 %100.0
Servis %14.3 %11.8 %1.6 %3.3
Gorevlisi %0.8 %1.6 %0.8 %3.3
TOPLAM 7 21 17 64 13 122
-4 %5.7 %17.2 %13.9 %52.5 %10.7 %100.0
-33 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0
Top-Yiizde %5.7 %17.2 %13.9 %52.5 %10.7 %100.0
X* =39,59 significance (anlamhilik) S = 024
C =567

Yukaridaki tabloda arastirma yaptigimiz kisilerin sirketteki unvanlar ile egitim ve
gelistirme ihtiyacini belirleme yonteminin karsilagtirmasi yapilmustir. Degiskenler arasinda
istatistiki olarak anlaml bir iliski tespit edilmistir. (S:024)Tablonun ki kare degeri 39,59tir.
Ayrica degiskenler arasindaki iliskinin oldukga kuvvetli oldugu(C:567) anlagiimaktadir.

Tablodan da gérﬁlecegi {izere, sirketin egitim ve gelistirme ihtiyacim belirleme
yonteminin, satig gdrevlisi, satig destek gorevlisi ve kasiyer daha iyi olmasi gerektiginin
belirtmigler. Bu da galisanlarin 6nemli bir bdliminiin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin
belirleme yonteminin dogru bigimde tespit edilmedigini, dolayisiyla yoneticiler bu konuda
uyguladiklar1 yéntemlerinde ¢aliganlarin fikirlerinden yararlanmalari ve daha sistematik bir

yontem gelistirmeleri gerektigi ihtiyact ortaya ¢ikmaktadir.
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4.6. SONUC VE ONERILER
Magaza personelinin goérevlerini yerine getirmesinde gerekli olan yetenek, bilgi ve
beceri gibi faktorler birimden birime farklilik gostermektedir. Giivenlik ve depo ¢alisanlan
islert igin bilgi ve bedensel faktorler 6nemli olurken, satig gorevlisi, kasiyer ve birim
yoneticileri i¢in bilgi ve zihinsel becerilerin 6nemi artmaktadir. Bu faktorler personelin

egitimi ve kisisel gelismelerinin olusmasinda 6nemli esas faktorlerdir.

Yasadigimiz ¢agda bilgi ¢ok 6nemli ve temel yatinm aract konumuna gelmistir,

dolayisiyla ¢aga ayak uydurmak , basarili olmak ve verimi arttirmak igin gerekli olan bilgiyi

her zaman 6n planda tutmak gerekir.

Bu hususu 6nemli goren kurumlar egitimi bir yatinm olarak gormekte, egitim ve
geligtirme faaliyetlerinin diizenli bir bigimde yiiriitmektedirler. Bunlar gerceklestirilmediginde
¢alisanlar kendilerinin bireysel gabalariyla ilerletmeleri yetersiz kalir. Calisanlarin ¢agin bilgi
ve yenilik diizeyine uyum saglamalari amaciyla sirket yoneticileri personelin egitim ve
gelistirilmesi igin bugiinkii sartlar ve gelecege yonelik gorevlere hazir olmalar1 maksadiyla

ortam olugtur malidirlar.

Egitim ve gelistirme etkinliginin esas amaci, ¢aliganlarin yetismesi, gelismesi,
motivasyon ve verimliligini arttirarak su an ve gelecekte istlenmesi gereken gorevlere

hazirlamaktir.

Egitim gelistirme sistemi ile ilgili etkinliklerde, 6ncelikle egitim ihtiyaglarmin dogru
saptanmasi, daha sonra egitimin gergeklestirilebilmesi igin egitimin nasil saglanmast ile ilgili
olarak mali, teknik yonler, egitimin gergeklestirilecegi mekan, giivenlik, insanlar aras iligkiler
ve benzeri konularda kararlar alinarak planlanmasi gerekir. Ayrica egitim programryla igerigi,
egitime katilanlarin sayisi, égreticiler, zaman, ekipman gibi faktorler strateji yapilmadan 6nce
iyi gozden gegirilmelidir.

Egitim ve gelistirme igerigi is ve gdrevlere uygun hazirlanarak egitime katilacak

olanlara énceden bildirilmelidir. Egitimin igerigi ihtiyaca yonelik olmalidir.

Egitim gerekli arag-gereglerle desteklenerek belirlenen alanda uzman kisiler tarafindan
gerceklestirilmelidir. Ogreticiler, kursiyerlere ve sistemin diger boéliimleriyle dogrudan
muhatap olacak sekilde ayarlanmalidir. isin en Gnemlisi egiticilerin uzman olmasi gerekli

bilgi ve beceriye sahip olup kursiyerleri iyi motive ederek bildiklerini iyi aktarabilmesidir.
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Egitime katilan bireylerin egitime uygun niteliklerde olmalari da énemlidir. Temel
olarak gerekli nitelikler yetenekler, bilgi, beceri ve is deneyimleri katilacaklari kursu bagaril

olarak bitirmelerine uygun olup olmadigin: yansitir.

Egitim ve gelistirme sisteminin etkili olmasi igin objektif degerlendirme araglar
(degerleme dlgekleri ve anketler) gelistirilmelidir. Sistemin degerlendirilmesi igin test diginda

degerleme araglar (miilakat ve yiiz ylize goriigmeler) kullaniimalidir. Bunlar egitim sisteminin

degerlemesini gegerli ve gitvenilir kilar.

Bu agamalan tamamladiktan sonra degerlendirme asamasi gelir. Degerlendirmenin tek
tarafli olarak egitimi veren kisiler tarafindan yapilmasi saglikh degildir. Hem egitimci hem de
egitime katilan kisilerin yapilan egitimle ilgili goriis ve fikirleri geribildirim niteliginde
alinarak yapilan egitim ¢ift tarafli degerlendirilmelidir.

Arastirmada girket personeli miisteri iliskileri ile ilgili 9.soruda:

Her misteriye iiriinii incelemesi ve test etmesi igin imkan yaratmak gerekir sorusuna

personelin verdigi cevapla beklenen cevap arasinda paralellik olmadig tespit edilmistir.

Miisteri iliskileri ¢ok Onemli bir mesele olmasina karsin personelin g¢ogunlugu

konunun gereklerini kavramamigtir ve dolayisiyla bu konuda egitim agig1 goriilmektedir.

13.soruda: Miisteri kasada 6deme yaparken her hangi bir konudaki sikayetini dile
getirdiginde en iyi davranig susmak yada “siz hakhsimz “diyerek kisiyi sakinlestirmektir.
Sorusuna personelin %65 gibi bir yiizdeligi beklenen cevabi vermemistir. Bu da gdsteriyor ki

personele miisteri iligkilerinde egitim verilmesi agisindan biiyiik agiklik var.

21.soruda: Sirkette verimlilik, motivasyon ve kalitenin arttirilmasi igin ne gerekir
sorusuna cogunluk “Adil ydnetimi” vurgulamistir. Bu sorunun sonucuna bakilirsa
yoneticilerinde egitimi ¢ok dnemlidir.

22.soruda: Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amacim verimlilik, motivasyon
saglama, performans artis1 saglama olarak belirtmislerdir. Bu aragtirmada ¢aliganlarin egitim
ve gelistirmenin verimliligi arttiracagimin bilincinde olduklarinin sonucu ortaya gikar. Diger
bir ifade ile sirket personeli egitim ve gelistirme faaliyetlerinin galisanlara olan etkisi ve
yararimn farkinda oldugu, bu hususta faaliyetlerinin gere§ini kavradiklart sonucu ortaya

cikmistir.

Yukaridaki 6mek sorularda tespit edildigi gibi personel ve yoneticilere yonelik ihtiyag
duyulan konularda egitim verilmesi kurumun amacina ulagmasi ve personelin yetigtirilmesi

acisindan 6nemli goriilmektedir. Fakat suan kurumda uygulanan egitim yeterli degildir.
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Dolayisiyla ihtiyag duyulan hususlarda gerek galisanlara ve gerek yoneticilere gerekli egitim
ve gelistirme programi uygulanarak tespit edilen egitim agig1 giderilmelidir. Ayrica ¢alisanlar
arasi iletisim ve haberlesme sorunu da bu konuda verilecek egitim, personel arasindaki

sorunlar1 da asgariye indirecektir.
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EKLER
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I- Liitfen asagidaki sorulart_dikkatlice okuyun ve sizce uygun olan kutular

1) CINSIYETINIZ [] BAY ] BAYAN
2) EGITIM DUZEYINiZ;

ILKOKUL

ORTAOKUL

LISE

YUKSEKOKUL

LISANS

YUKSEK LISANS )

3) SUAN CALISMAKTA OLDUGUNUZ SIRKETTEKI CALISMA SURENIZ:

6-AY

1-YIL

2-YIL

3-YIL

4-YIL VE DAHA FAZLA

0o

Oo0oca

o0o00o

4) UNVANINIZ:

KASIYER

SATIS GOREVLIsi

SATIS§ DESTEK GOREVLISI

GUVENLIK GOREVLISt

{LK DUZEY YONETICH

ORTA DUZEY YONETICH

DEPO GOREVLISI

SERVIS GOREVLIS|(Fastfood/Lokanta vs.)

II-Simdiye kadar edindifiniz _tecriibelere dayanarak miisteri ile
iliskilerinizde asagidaki _davramslarin _sizce ne kadar_énemli oldugunu
belirtiniz:

UOOOO00oa

HICBIR COGUN [HER
ZAMAN |NADIREN |BAZEN |LUKLA |ZAMAN

1)-Reyonda miisteri yokken reyonu terk
edilebilir mi?

2)- Miisteriyi karsilarken “Nasil
yardiumci olabilirim? Ne aranugtiniz?
Buyurun "gibi ifadeler ne siklikla
kullanilmali?

3)- Sauis diyalogunu baslatmadan
miisteriye once giiliimseyerek veya
giizel bir sdzciikle hitap ederek onu
rahatlatmaya galigmak ¢ok énemlidir,

4) Miisteri ile konusurken beden
durusuna dikkat ederek goriismenin
akismna uygun bir bigimde miisteriyle
goz temasinda bulunmak gok
O6nemlidir?

5)- Miisterinin ihtiyaglarint belirlemek
icin onun satin alma nedenlerini
ogrenmeye ¢alisip bu amagla sorular
sorulmalidir.

6)- Miisteriyle konusulurken ona
dikkate alindig: hissettirmeli mi ?

7)-Uriiniiniizi tamtlirken miisterilerin
beklentilerini géz 6niinde tutulmali m1?

8)-Saticinin,sattigt tiriinler hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasi gok
onemlidir.
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HICBIR GOGUN HER
ZAMAN |NADIREN |BAZEN |LUKLA ZAMAN

9)- Her miisteriye iiriinii incelemesi ve
test etmesi igin imkan yaratmak gerekir,

10)- Uzunca bir siire ilgilendigimiz
miisterimiz hi¢bir sey almadan
gidiyorsa susmay! tercih edilmeli mi?

11)- Miisteriniz sizde olmayan bir
tiriinii sordugunda ona iiriiniin
olmadigini belirttikten
sonra,alternatifler sunarak agiklama
yapmak gerekir.

12)-Her miisteriyi ugurlarken “iyi
giinlerde kullanmasini temenni
ederek,ugurlama sézciikleri kullanmak™
her zaman miimkiin olmamaktadir.

13)-Miisteri kasada deme yaparken her
hangi bir konudaki sikayetini dile
getirdiginde en ivi davranig
susmak,ya/da “siz haklisiniz” diyerek
kisiyi sakinlestirmektir.

14)-Bir miisteri ile ilgilenirken size danigan diger bir miisteriye tepkiniz ne olur?
Gormemezlikten gelirim,

Bakar ama mesgul oldugumu sdylerim.

Bagka bir arkadastan yardim istemesini 6neririm.

Birazdan ilgilenecegimi belirtirim.

Hemen ilgilenecegimizi belirtirim.

15)-Bir migteriyle ilgilenirken telefon galdiginda ne yaparsiniz?

Hemen telefona bakarim.

Miisteriyi birakir telefona bakanm

Hem telefona bakar hem miisteriyle ilgilenirim.

Bos olan arkadasimdan telefona bakmasint rica ederim.

Miisteriden izin alir telefona bakarim.

terinin itiraz etmesi durumunda nasil davranirsiniz?

Siz haklisiniz deyip yanindan ayrilirim.

On yargili davrandigim sdylerim.

Uriinden anlamadigim séylerim.

Siz bilirsiniz deyip kendi haline birakirim.

Miisterinin itirazin dinler,sorunu konusunda ¢dziim arar,yardimci olurum.

OO0ad

HEN N

[6)-Mi

N

O0on

III-Egitim ve gelistirme faalivetlerine iliskin sorular:
17)-Sirket igi ve dist egitim olanaklar(ls ve kisisel gelisme katkida bulunan sirketin
sagladig1 egitimler).
Cok tnemli
Onemli
Ne onemli ne/6nemsiz
Onemsiz
Hig onemli degil
18)-Sirket ici ve digi egitimler konusunda (Sirketinizin size saglamig
oldugu,kendiniz isi gelistirmeye yonelik egitimlerden)
Fazlasiyla tatminim
Tatminim
Hemen hemen tatminim
Tatmin degilim
Hig tatmin degilim

OO0

Oo00d
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19)-Suana kadar ¢alistiginiz girkette kag egitime katildimz.
| Hig O 1 il 1-2 O 34 O 5-6 Ve iistii

20))-Sirket i¢i ve dis1 katildigimz egitim konulari hangileridir?
Oryantasyon(intibak)

Isbagt Egitim(Hizmet igt)

Mesleki Bilgi/Beceri

Miisteri Iligkileri

Kisisel Gelisim

Iletisim

Diger(Liitfen Belirtimiz)........cccocvvviviiriiioniiimn

OO0OC0O0d

21) Sirkette verimlilik, motivasyon ve kalitenin artirilmasi igin ne gerekir? Onem
strasina gore rakamla siralayimiz

[] Takdir [ isci Saghg ve is Gitvenliligi
[J Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler [ Is Giivencesi

[] Calisma Sartlar: [ Adil Ucret [J Adil Yonetim

[J Egitim ve Gelistirme [] Uygun is Ortamu

22) Kendinizi degerlendirdiginizde, mesleki bilgi, beceri ve isin gereklerine yeterli
seviyede oldugunuzu hissediyor musunuz?

(] Evet [0 Hayir [ Bir Fikrim Yok

(Eger havirsa) veterli seviyeye ulasabilmek icin asagidakilerden hangisi gerekir.?
(] Unvan [] Calisma Sartlan [] Adil Yénetim

[ s Giivencesi [] Takdir [] Egitim ve Gelistirme

[ Diger (Liitfen BElrtiMiz) ....ocorinirirnienessesne s

23) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amacim nasil goriiyorsunuz? Onem sirasina
gore rakamla siralayiniz.

(] Gelecekieki Gorevlere Hazirlik ] Motivasyon saglama [] Odiillendirme
[] Performans Artisi Saglama [] Verimlilik ] Kisisel Gelisim
[ Diger (Liitfen BEMtMIZ) ..ooooivrrisriseniecinin s

24) Sirkette uygulanan egitim ve geligtirme faaliyetlerinin verimlilik, motivasyon ve
kisisel gelisime olumlu etkisi var m1?

[0 Evet g [ Hawyir [] Bir Fikrim Yok
(Eger evet ise). asagidaki hangi konularda fayda var, 6nem sirasina gore rakamla
siralayiniz.

(] Kalite [C] Motivasyon (ise Baglilik) [] Verimlilik
(] lletisim [] Kurum Kiiltiiri [ is lliskileri [] Sosyal Geligme
[] Yoneticilik Becerisi [C] Mesleki Bilgi ve Beceri

[] Diger (Liitfen BeliIrtiiz) .....coovvmvmrerrniinnimmnsmssssssssni s
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25) Is yerinde sorunlar yastyor musunuz?
[ Hig Bir Zaman [C] Nadiren [ Ara sira

(] Sik Sik [] Her Zaman

26) Is yerinde hangi tir sorunlar yastyorsunuz? Onem sirasina gore rakamla
siralayiniz,

(] Motive Edilememekten Kaynaklanan Sorunlar [] Egitimlerin Yetersizligi

[] Monoton Galismanin Yarattig Stres (] Asiri Is Yogunlugunun Yarattigs Sorunlar
[] Yéneticiden Kaynaklanan Sorunlar [J Kararlara Katilamama
[] Diger (Liitfen Belirtiniz) Lu.......ooveveoeeooeeooeoeoooo, | 0 SO U RUURUSRURROT

27) Yukaridaki sorunlarin giderilmesi i¢in ne yapiimas: gerekir? Onem sirasina gore
rakamlarla siralayiniz.

[] Egitim Verilmesi ve Yayginlastirilmas [] Is Giivencesinin Saglanmasi

(] Adil Ucret Diizenlenmesi (] Calisma Sartlarinin Diizenlenmesi

(] Unvan / Takdir Verilmesi [ Isgi Saglig ve Is Giivenliginin Olmasi
[J Odiillendirme Sistemi Gelistirilmesi ] Diger (Liitfen Asagida Belirtiniz)
 FOTOPORRPTRPODPOROOOON . ..o M0 10 oA 00000000 200000000000 A caccnocacas

28) Guniimiiz ve Gegmisteki Egitim ve gelistirme faaliyetleri kiyaslandiginda.

O Bir Fark Yok O Az Bir Geligme Var
0 Onemli Bir gelisme Var O Daha lyi Olabilir

29) Egitim ve gelistirme ihtiyacini belirleme yéntemini nasil biliyorsunuz?
[ Uygun [] Uygun Degil ] Daha lyi Olmah [] Bir Fikrim Yok

Eger "‘Uygun Degilse” nedenleri nelerdir? Onem sirasina gore rakamlarla siralayiniz.

[J Gelisme ihtiyacinin Kisisel Bazda Degerlendiriliyor

[ Calisanlarin Gériisii Alinmiyor

] Kariyer Planina Gére Ihtiyag Belirleniyor

[] Cahsanlarin Gerekli Bilgi, Beceri ve Tutumlan Goz Oniinde Tutulmuyor
[] Egitim ihtiyac: Olan Yaminda Olmayan Personelde Alintyor

[] Performans Degerlendirme Gore [htiyag Degerlendirilmiyor

(] Diger (Liitfen Belirtiniz) L.......ccocooeveivieriiieiininrenne, T
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30) Uygulanan egitimlere katilimcilarin belirleme yéntemini nasil buluyorsunuz?
] Uygun O Uygun Degil [ Daha Iyi Olmal [] Bir Fikrim Yok

Eger “Uygun Degilse’ nedenleri nelerdir? Onem sirasina gore rakamlarla siralayiniz.

[Jidari Unsur Gozetiliyor (] Bay Bayan Ayrimu Yapiliyor
[] Tecriibeli ve Tecriibesiz Ayrimi Var {(C] Hizmet Siireci Dikkate Altnmiyor,

[[]Egitim ve Ogretim Bilgisi Gibi Sartlar Dikkate Alinmiyor

[JKatthmeilanin Is Gegmisi, Yetenekleri, Tecriibe ve Motivasyonu Goz Oniine Alinmiyor
[ Diger (Liitfen Belirtiniz) L........cococovoevoevroeerererenans TLe oot
31) Sirket dis1 egitimlerde organizasyon eksikligi var nu?

[JEvet (] Hayir [(IBir Fikrim Yok

Eger Evet ise bu eksikler nelerdi?

.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................

32) Sirket igi egitimlerde organizasyon eksikligt var m1?
[JEvet (JHayir [Bir Fikrim Yok

Eger Evet ise bu eksikler nelerdir?

..............................................................................................................................

33) Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin daha verimli hale getirebilecek Onerileriniz
nelerdir?

.......................................................................................................................................
.....................................................................................................................................

.......................................................................................................................................

Ankete Zaman Ayirdiginiz Icin Tesekkiir Ederim
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