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oz

Giiniimiizde orgiitler stratejik oneme sahip insan kaynaklarim bilgi, beceri ve davranislarinin
gelismesi i¢in daha fazla zaman ve biitce ayirmaya baslamiglardir. Kiiresel rekabet baskist altindaki
orgiitler sahip olduklart insan kaynagini gelistirebilmek icin insan kaynaklar: yénetimi
fonksiyonlari icinde biiyiik 6neme sahip olan egitim ve gelistirme faaliyetlerine daha fazla onem
vermeye baslanuglardir. Orgiitlerin faaliyet alanlar kapsaminda insan kaynaklarina yonelik egitim
ve gelistirme uygulamalarimin etkili olabilmesi icin, planlanan egitim ve gelistirme iceriklerinin
stratejik hedefler ddhilinde konumlandirilan ¢alisanlara yonelik olarak uygulanmasi ve bunun
sistematik bir sekilde siirdiiriilmesi gerekmektedir. Calisma kiiresel rekabet sartlari altinda
faaliyetlerini siirdiiren tekstil ve hazir giyim érgiitlerinde gergeklestirilmistir. Calismanin amaci,
tekstil ve hazir giyim orgiitlerinde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan
performansina etkisini degerlendirmektir. Bu c¢alisma, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin,
orgiitlerin bireysel ve kurumsal verimliliklerini ne derece etkilediklerini gormek agisindan da biiyiik
oneme sahiptir. Arastirma neticesi ulasilan sonuglara gore, insan kaynaklar: egitim ve gelistirme
fonksiyonun ¢alisan performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi, Performans Yonetimi, Egitim ve Gelistirme
Fonksiyonu

Jel Kodlari: M12, M53, M54.

ABSTRACT

Today, organizations have begun to allocate more time and budget for the development of
strategically important human resources, knowledge, skills and behaviors. Organizations under the
pressure of global competition have started to give more importance to training and development
activities, which are of great importance in human resource management functions, in order to
develop their human resources.In order for the training and development practices for human
resources within the scope of the activities of the organizations to be effective, the planned training
and development contents should be implemented for the employees positioned within the strategic
targets and this should be maintained in a systematic way.The study was carried out in textile and
ready-made clothing organizations that continue their activities under the conditions of global
competition. The aim of the study is to evaluate the effect of training and development activities
applied in textile and ready-made clothing organizations on employee performance. This study is
also of great importance in terms of seeing to what extent training and development activities affect
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the individual and institutional productivity of organizations. According to the results of the
research, it has been understood that the human resources training and development function has a
positive and significant effect on employee performance.

Keywords: Human Resources Management, Performance Management, Training and Development
Function

Jel Codes: M12, M53, M54.

1. GIRIS

Teknolojinin hizla gelismesi, sanayi, ekonomi, egitim gibi alanlarda kokli degisimlere yol
acmugtir. Bireylerin ve Orgiitlerin bilgi c¢aginda yasanan bu hizli gelismelere uyum
saglamalari ise rekabet avantajini da arttirmaktadir. Bahse konu olan uyum siireci ise Insan
kaynagmin niteliginin arttirilmasi, yeni beceriler kazandirilmas: baglaminda egitim ve
gelistirme etkinlikleri ile miimkiin olabilmektedir. Yakin ge¢miste mekanik yapilarda
sinirlari ¢izilmis net islerde, ¢alisanin sadece kendi payina diisen gorevi yapmasi beklenirken,
giiniimiizde insan kaynaginin gelismelere uyum saglamasi igin siirekli egitim ile biligsel
gelisimine daha ¢cok 6nem verilmektedir. Yapilan ¢alismalarda, isletmelerin basarili olmalari
bakimindan fark yaratmalarindaki degiskenin egitim oldugu gergegi ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin kar elde etmek, rekabet avantaji saglamak, yasamindaki siirekliligi saglamak gibi
amaglarindan bahsedilebilir. Bu amaglara ulasabilmek, etkin insan kaynaklar1 yonetimi ve
verimli egitim uygulamalari ile miimkiin olmaktadir. Egitimin ¢alisana ve devaminda orgiite
yarar saglamasi i¢in Oncelikle dogru bir egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi gerekmektedir.
Ciinkii ihtiyaca goére uygulanan egitim programlari, ¢alisganin becerilerinin ve davranig
kaliplarinin 6rgiitle uyum i¢inde olmasini saglamaktadir.

Tekstil ve hazir giyim oOrgiitlerinde, egitim ve gelistirme uygulamalarinin c¢aligan
performansina etkisini konu alan bu ¢alisma iki ana béliimden olusmaktadir. Ik béliimde
insan kaynaklar1 yonetimi kavrammin kavramsal tanimi isletmeler agisindan egitim ve
gelistirme fonksiyonunun degerlendirilmesi yapilmistir. Ayrica igbasinda egitim yontemleri
icinde, ige aligtirma (oryantasyon) egitimi, yonlendirme (coaching) yontemi, is degistirme
(rotasyon) yontemi, hizmet i¢i egitim; ig diginda egitim yontemleri i¢inde agik hava (outdoor)
egitim yontemi, Ornek olay yoOntemi, rol oynama yontemi, isletme oyunlar1 ydntemi
kavramlar1 agiklanmigtir. Calismanin ikinci boliimiinde, Orgiitte uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan performansina etkisi, bireysel ve oOrgiitsel verimliligin
artmast, is tatmini ve baglilik baglaminda iliskisi degerlendirilmistir.

1. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVEDE iNSAN KAYNAKLARI
YONETIMIi

Degisimin bu kadar hizli yasandigi giiniimiizde, bireylerde oldugu gibi 6rgiitlerin de rekabet
avantaji saglayabilmesi ic¢in kendini siirekli yenilemesi gerekmektedir. Yenilige ayak
uydurabilen orgiitler, kendilerine uyum saglayabilen nitelikteki insan kaynagina ihtiyag
duymaktadir. Bu noktada etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi ile tiim is fonksiyonlarini kisa
stirede degisime uyarlayan orgiitler 6ne ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasi igin maddi kaynaklar yeterli degildir. Bu kaynaklar1 etkin
sekilde kullanarak hedeflerine ulasabilmesi i¢in biligsel ya da fiziksel olarak insan giiciine
ihtiyag vardir. Orgiitlerinin basarisinda onemli bir yere sahip olan insan kaynaklari
yoénetiminin 6nemi giin gegtikce daha da artmaktadir. Insan kaynaklarinin konusu insandir
ve bir Orgiitiin st diizey yoneticisinden alt kademede g¢alisanina kadar tiim isgdrenleri
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kapsamaktadir. Etkin bir insan kaynaklari yonetiminin uygulanmadigi kurumlarda, diger
kaynaklar ne kadar saglam olursa olsun, bagar1 olasilig1 diigiik olacaktir. Giiniimiizde insan
kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel yonetimindeki dar kaliplardan ¢cok daha fazlasini
icermektedir (Oge 2017:1; Sadullah 2013:2).

Giiniimiiz rekabet kosullarinda verimli isgiicliniin 6rgiitlere kazandirilmasi ve devaminda da
yiiksek performans gosterebilmesi i¢in etkin bir insan kaynaklart yonetiminin dnemi giderek
artmaktadir. Bir orgiitii 6ne ¢ikaran sahip oldugu insan sermayesinin degeridir (Gormiis,
2009:67). Son yillarda rekabetin kiiresel boyutlara tasinmasiyla birlikte, klasik personel
yonetimi yaklagimi yetersiz kalarak, insan kaynaklari yonetimi anlayigini daha genis
cergevede ele almmasini zorunlu hale getirmistir. Isletmelerin maddi sermayelerinin yani
sira, insan kaynagimin gelisimine yaptiklari katkinin énemi giderek daha da artmistir. Insan,
maliyet 6gesi olarak degil, egitimlerle var olan 6zelliklerini arttirarak yatirim yapilan degerli
kaynaklar olarak goriilmektedir (Yiiksel, 2008:2).

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi incelendiginde; baslangi¢ olarak sanayi
devrimi kabul edilse de bu tarihin ¢ok daha oncesinde, Hammurabi kanunlarinda
iicretlendirme sistemlerine, M.O 1600’lerde Cinlilerde ilk is boliimiine ve yine M.O 400’
lerde Cinlilerde personel devir hizinin yiiksekligini kullandiklarma rastliyoruz (Gedik,
2008:5).

Bilimsel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, Endiistri Devrimi’nin bir sonucu olarak ortaya
¢cikmistir. Aslinda Endiistri Devrimi ile yasanan degisim, orgiitlerde fiziksel sermaye kadar
beseri sermayenin de yoOnetim siirecinde olmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.
Makinelesmeyle birlikte yeni sanayide yeni iiretim teknikleri gelismis, bu da biiyiik
isletmelerin varligini arttirmigtir. Biiyiik isletmelerin is boliimii uygulamasi ise seri iiretimin
baglamasina yol agmistir. Bir organizasyon biiytlidiikce faaliyet sayisi da artacaktir, bu durum
daha fazla insan kaynagmin teminini de gerekli kilacaktir. Bu kapsamda personel yonetimi,
se¢me-yerlestirme, degerlendirme, iicretlendirme gibi teknik ve mekanik faaliyetleri
iistlenmistir (Sadullah, 2013:2).

Klasik Teorinin etkili oldugu 1900’lii yillarin baslarinda insan, gelistirilmesi gereken bir
varlik olarak degil iiretim icin bir araci olarak goriilmistiir. Karar alma yetenegine sahip
olmayan insanin sorun ¢dzme sorumlulugu da yoktur. Insan mekanik yapinin bir pargasidir.
Buna karsilik son 30 yilda insan aldig1 egitimlerin de etkisiyle yaptigi ise deger katan, yiiksek
motivasyonla ¢aligsan bir varlik konumuna ge¢mistir. Boylece insan kaynaklari bir igletmenin
en Onemli kaynagi olarak algilanmaya baglanmig ve basariya giden yolun insan unsurunun
egitilerek gelistirilmesinden gectigi kabul edilmistir.

2. iISLETMELERDE EGITiM VE GELISTIRME KAVRAMI, ONEMi VE
UYGULAMALARI

Genel olarak egitim, insanin hayata adaptasyonunu saglamak i¢in gereken bilgi ve becerilerin
kazanilmasi ve davramiglarda istenilen degisikliklerin meydana getirilmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Taymaz, 1992:2).

Egitim farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. (Taskin, 1993:24). Bunlar;
» Egitim, kisilerin 6grenerek gelismesine katki saglayan bir siiregtir.

» Egitim, kisinin arzu edilen bilgi ve davranis seviyesine gelmesi icin biligsel ve
uygulama becerileri kazanma siirecidir.

» Egitim, istenilen davranis seviyesine ulagmak i¢in planl bilgi, beceri ve degerleri
kapsar.
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Genel olarak yapilan egitim tanimlamalarinin isletmeler 6zelinde de tanimlar1 yapilmistir.
Isletmelerin, hizla degisen ve gelisen teknolojik, ekonomik, siyasal ve diger tiim alanlari
takip ederek rekabet kosullarini siirekli iyilestirmeleri gerekmektedir. Buna da ancak beseri
sermayelerinin degerini arttiracak uygulamalar ile ulasabilirler. Egitim uygulamalari hem
bireylerin hem de kurumlarin degisen kosullara uyum saglayabilmeleri agisindan 6nemli bir
yere sahiptir. Bu kapsamda egitimi, kisisel ve orgiitsel amaglart biitiinlestirme siireci olarak
tanimlamak miimkiindiir (Cagil, 2007:3; Taskin, 1993:24).

Egitim ve gelistirme kavramlar1 bazi noktalarda benzerlik tasisa da egitim kavrami genis
anlamiyla gelistirme kavramini i¢ermektedir. Gelistirmenin amaci; konusunda yetismis,
teknik beceriye sahip kisilerin, yaptiklari isleri degistirerek kurumlarinda ve toplumda daha
fazla verimli olmay1 saglayabilecek degisim elemani olarak egitilmesidir (Ulgen ve Mirze,
2004:294).

Gelistirme ile calisanlarin mevcut bilgi ve becerilerinin {izerine yeni bilgilerle yetkinlikler
kazanmalarin1 amaglar. Boylece hem c¢alisanlar hem de calisanlarin i¢inde bulunduklari
organizasyonlar yenilik¢i gelismelere daha hizli adapte olabilir. Dogru islerin yapilmasi
olarak tanimlanan gelistirme egitimleri, calisanlarda bulunan bilgi ve yetenekler yaptiklar ig
icin yeterli diizeyde olsa da bireylerin daha verimli ¢aligmalarin1 ve farkli pozisyonlarda
istihdam edilmelerini saglayan bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur (Ozgelik, 2013:
166).

Insan kaynaklari yénetimi fonksiyonlarindan egitim uygulamalarinin énemi giiniimiiz
kosullarinda daha da oOne c¢ikmaktadir. Kaliteli liretim ve hizmet sunabilmek igin
isletmelerdeki egitim fonksiyonunun yenilenen ve gelisen diinyayla uyum ve siireklilik
icinde olmasi gerekmektedir. Her birey ¢alisma hayatina baglamadan dnce belli seviyede
egitim almaktadir. Ancak orgiit kiiltiiriinden iiriine, {irlinden hizmete orgiitiin giiglii bir
altyapisinin olmasi, insan kaynaginin ige alimindan itibaren etkin bir egitim fonksiyonu ile
stirekli gelismesiyle miimkiin olmaktadir.

Bilgi ¢aginda egitimin zihinsel olma 6zelligi one ¢ikmaktadir. Ekiple uyumlu olabilmek,
davranis degisikligi gosterebilmek, igin gerektirdigi teknik detaylar1 derinlemesine
Ogrenebilmek, fikir iretebilmek ve en 6nemlisi degisimle bas edebilecek seviyede olmak
egitimin en O6nemli kazanimlar1 arasinda sayilabilir (Kaptangil, 2010:82). Bu baglamda
bireysel ve orgiitsel olarak gelisimin ve degisimin Oniinde olmak igin egitimin siirekliligi
oldukca oOnemlidir. Fakat isletmeler egitim faaliyetlerini onceden belirledikleri amaglar
dogrultusunda planlamak zorundadirlar. Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasirken egitimin ne
icin yapildiginin tespiti, egitim verimliligi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Egitim
ihtiyact belirlendikten sonra dogru kisilere dogru egitimlerin verilmis olmasi iyi egitilmis
basarili iggdrenlerin sayisini arttiracaktir. Aksi halde zaman ve enerji kaybinin yani sira
istenmeyen maliyetlere de sebep olacaktir. “Egitim ve gelistirme programlari hazirlanirken,
isletmede kimlerin egitim ihtiyact oldugunun ve bu ihtiyacin ne tiir bir egitimle
karsilanacaginin kararlastirilmasi gerekir. Egitim programlart hazirlanirken, kisinin ya da
isletmenin problemlerini ¢éziimleyecek, ihtiyaglara cevap verebilecek nitelikte olmasina
dikkat edilir” (Akgemci ve Kogyigit, 2013:19).

Orgiitlerin rekabet {istiinliigii saglayabilmesi yiiksek performansh insan kaynagi ve is
modelleriyle dogru orantilidir. Teknoloji sayesinde {iriin kalitesini ve miisteri hizmetini
iyilestirmede ihtiya¢ duyulan bilgi, ¢alisanin kolay erisebilecegi hale gelmistir. Calisanin
sorumlulugu ile kontroliinii arttirmanin yollarindan biri de is ekipleridir. Is ekipleri, iiretimde
ve hizmet saglamada birbirlerini etkileyen belli becerideki ¢alisanlart gerektirir (Noe,
1999:15). isletmelerin ileri teknoloji ile yiiriitiilen siiregleri ancak egitimli is ekipleriyle
miimkiin olmaktadir. Bir isletmenin donanimi kolayca temin edilebilir ancak bunlar
kullanacak olan egitimli insan kaynagina ulasmak zannedildigi kadar kolay olmamaktadir.
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Bu noktada, kuruma kazandirilan insan kaynagmin dogru planlanmis egitimlerle
yetigtirilmesi biiylik onem tagimaktadir.

3. ORGUTLERDE EGIiTiM VE GELiSTIRME YONTEMLERIi

Orgiitler uygulayacaklar egitimleri secerken, teknik alt yapilarina, kurum kiiltiirlerine,
iiretim alanlarina ve sektorlerine gore farkli egitim yontemlerini tercih edebilirler. Gelisen
diinyada uygulanacak egitim yontemleri ile egitim igeriklerinin ayni kalmasi miimkiin
degildir. Yeni teknoloji ve ydnetim siireleri, uygulanacak egitimlerin de yenilenerek
gelismesini zorunlu kilmaktadir. Orgiitler genel olarak, isbasinda egitim ve is disinda egitim
yontemlerini tercih etmektedirler.

3.1. Is Basinda Egitim Yontemleri

Orgiitlerin siireklilik gostererek basarili olmalari, yasadiklar1 ¢agin gereklerine uymalariyla
dogru orantilidir. Caga ayak uyduramadiklar: takdirde ya gerilerler ya da basit tedbirlerle
gegcici telafi saglansa da yenilenmedikge tamamen tiikenmeye mahkiim olurlar (Cimen,
2014:53). Is hayati 6ncesinde alan egitimler calisan adaylarimi teorik olarak belli bir
noktaya getirse de iggdrenlerin i hayati i¢inde basarili olabilmeleri ve ¢alisti§1 kuruma uyum
saglayabilmeleri i¢in pratikte kurum egitimleriyle desteklenmesi gerekmektedir. Genel bir
ifadeyle, belli bir maas ya da iicret karsiliginda ¢alismakta olan kisilere gérevinin gerektirdigi
bilgi ve becerileri kazandirmak i¢in planlt bir egitimin verilmesi ve bu egitimlerin ¢agin
gerektirdigi sekilde yenilenerek siireklilik kazanmasi hem bireysel hem de kurumsal verimi
artiracaktir.

Giiniimiizde orgiitlerin uyguladig1 bircok egitim yontemi bulunmaktadir. Onemli olan,
calisana verilmek istenen egitimin planlanmasidir. Kurum ig¢inde mi kurum diginda mi
verilecegi ve bilgi aktarimina dayali m1 uygulamali mi1 olacagt konusunda dogru bir analiz
yapildiktan sonra egitim siireci baglamaktadir. Bu baglamda isbaginda ve is disinda egitim
uygulamalarindan bazilar1 asagida agiklanmistir.

3.1.1. ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi

Gilinlimiizde dogru insan kaynagina ulasabilmek icin birden fazla ise alim yontemleri
uygulanmaktadir. Bir Orgiitii basariya tasiyan en Onemli asamalardan birisi de Orgiit
kiiltiriine, kurumun dinamiklerine, kurumda bulunan is alanlarina en uygun insan kaynagini
temin etmek ve sonrasinda verimli bir adaptasyon siirecinden gegmesini saglamaktir.

Ise alim asamasinda gergeklikten uzak abartili bilgilerin, karsilanmasi miimkiin olmayan
beklentileri meydana getirecegi agiktir. Bu durum personel devir hizi iizerinde oldukca
etkilidir ki bu da mevcut c¢alisanlarin memnuniyetsizligini ve kurum maliyetlerini
arttiracaktir (Noe, 1999:356).

Oryantasyon egitimi, ¢alisanin ilk giliniinde baslayan ise alistirma egitimidir. Kurumlarin
yapisina gore farkli oryantasyon egitimleri uygulanabilir ama genel olarak bu siirecte amag,
calisanin kurumu, isini ve diger calisanlari tantyip en hizli sekilde uyum saglamasini
saglamaktir. Oryantasyon egitimleri, igse baslayan kisinin statiisiine ya da yapacagi ise gore
farkli igeriklerde ve siirede de uygulanabilir. Ancak uygulamalar farkli olsa bile, egitimin
amacina ulagabilmesi i¢in ise yeni baslayanlarin kurum kiiltiiriinii, amacini, politikalarini,
isin Ozelliklerini, ¢aligma kosullarini, organizasyonel yapiy1, yoneticileri, is arkadaglarini,
gorev tanimin1 ve performans standartlart gibi konularda bilgilenmis olmas1 gerekmektedir
(Ozgelik, 2013, 5.197). Etkili bir oryantasyon egitimi, calisanin ise ve icinde bulundugu
sosyal ortama adapte olmasini ve ayrica saglam temelli bir verimlilife ulagmasin
saglayacaktir. Oryantasyon egitimi birbirini izleyen belli asamalardan olusur (Bingél,
1997:172):

« Ise baslayacak ¢alisani karsilama siireci

127



SAATGIOGLU - YILDIRIM 2022

* Yeni baslayan calisanin yalnizlik duygusuna kapilmamasi i¢in ona ilgi géstermek

+ Orgiit hakkinda brosiirler, sunumlar, videolar yardimiyla ya da sadece yiiz yiize
goriigme ile bilgi vermek

* Yeni isgorenleri calisma arkadaslartyla ve kurum yoneticileriyle tanigtirmak
* Yeni iggorenlerin ¢alisacagi birimin iglevlerini, yapisini anlatmak

* Calisma kurallarini ve gorev tanimini yazili olarak bildirmek

* Yeni isgorenlere is ile ilgili siiregleri anlatmak

* Gelismeleri takip etmek

Oryantasyon egitimi, ise baglayan c¢alisana kuruma bakis acist da kazandirmaktadir.
Oryantasyon egitimi sirasinda motivasyonu diigsen bir ¢aligsanin, soru igaretleriyle dolu bir
zihne sahip olmasi verimliligini olumsuz etkileyecektir. O sebeptendir ki egitimin ayritilari,
ne verilecegi, nasil verilecegi ve tam da egitim sirasinda nasil dl¢iilecegi ile ilgili kriterlerin
belirlenmis olmasi ¢aliganin motivasyon diizeyinin de belirleyicisi olacaktir.

3.1.2. Yonlendirme (Coaching) Yontemi

Isbasinda kullanilan bu yontemde, yoneticiler kendilerine bagh calisanlari gelistirmek igin
kogluk gorevi iistlenerek onlarin islerinde gelismesinde katkida bulunmaktadirlar. Ayrica bu
stire¢ yoneticilerin gozlem ve denetimleriyle degerlendirilmesi esasina dayanmaktadir
(Ozgelik, 2013:195). Sahin ve Giiglii’ye gére, astlarini ve yonetimin her asttan ne bekledigini
en iyi bilen kisi olan yonetici, her astin kendi isinde basarisint artirmak i¢in kapasitesi
dogrultusunda yeteneklerini gelistirmesine yardimei olabilir (Sahin ve Giiglii, 2010:230).

Giiniimiizde kogluk egitimleri 6rgiit i¢i yoneticilerce verilebilecegi gibi danismanlik hizmeti
veren kurumlarca da verilmektedir. Ancak etkin bir egitimin olabilmesi, kogun hem is bilgisi
hem de davranigsal olarak iyi bir yonetici olmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu noktada geri
bildirimle besleme, beklentilerin belirlenmesi, egitim sinirlarinin tespit edilmesi ve giiglii bir
iletisimin olmasi egitimi olumlu yonde etkileyecektir. Yaptig1 gézlemler sonucu astinin zayif
yonlerini tespit eden yonetici, bu yonlerini gelistirmek i¢in tecriibesini ve bilgisini kullanarak
astinin gelisimine siirekli destek olmaktadir.

3.1.3. is Degistirme (Rotasyon) Yontemi

Isbas1 egitim yontemlerinden biri olan is rotasyonu yontemi ile ¢alisamn farkli birimleri
gorerek bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi hedeflenir. Béylece isgdren, isletmenin
biitiinlinii gorerek isletmenin neyi nasil Urettigini ve Orgiit hedeflerini daha genis bir
perspektifle anlayabilir.

Is rotasyonu egitimi yatay ya da dikey yonde olabilir. Dikey is rotasyonu, ¢alisanin terfi
ettirilerek yeni isi ve sorumluluk alanlartyla ilgili egitim almasidir. Yatay is rotasyonu ise,
calisanlarin dnceden belirlenen planlama ile belirlenen zaman araliginda isletmenin ¢esitli
boliimlerinde egitim alarak calisanin gelistirilmesi esasina dayanmaktadir (Ozgelik,
2013:197). Ancak rotasyon egitimi planlanmadan once, hangi ¢aliganlarin bu egitime dahil
edilecegi, calisanlarin isteklilik diizeyi ve isletmenin ihtiyaglar1 da g6z Oniinde
bulundurulmalidir (Gedik, 2008:51).

3.1.4. Hizmet ici Egitim

Ise yeni baslayan bir kisinin ise basladigi tarihten orgiitten ayrilacagi tarihe kadar,
gelismelerin gerisinde kalmamak i¢in siirekli egitim ile kendini ve dolayisiyla iginde
bulundugu orgiitii gelistirir.
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Taymaz’a gore hizmet ici egitim, “6zel ve tiizel kisilere ait isyerlerinde belirli bir maas veya
iicret karsiliginda ise alinmis ve galismakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi,
beceri ve tutumlar1 kazanmalarini saglamak iizere yapilan egitimdir” (Taymaz, 1992:3).

Hizmet i¢i egitim; liretim ve hizmette etkililigin, verimin, kalitenin ytikseltilmesi, tirtiniin
iretimi ve tiiketimi siirecinde meydana gelebilecek hatalarin azaltilmasi, maliyetlerin
diistirilmesi, satis ve hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden gelisenin saglanmasi, kérlarin
yiikseltilmesi, vergi gelirlerinin ve tasarruflarin arttirilmasi amaciyla isgiiciine verilen temel
meslek ve beceri egitimi yaninda isgérene ¢alisma hayati siiresince de bilgi, beceri, davranig
ve verim diizeyini yiikseltici planli egitim etkinlikleridir (Aytag, 1992:7-22).

Hizmet i¢i egitimden verimli sonuglar alabilmek igin, egitimin amaglari incelikle
saptanmalidir. Kalite standartlarin1 uygulamis olmak icin kagit iizerinde kalan hayali
egitimlerin calisanlara ve orgiitlere hicbir fayda saglamayacagi agiktir. Bunun bilincinde olan
orgiitler, egitimin amaglarin1 belirledikten sonra planlama asamasma gegerek, bunun
siireklilik kazanmasina 6zen gosterirler.

Hizmet ici egitimin amaclar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Cevikbasg, 2002:28-30):

* Calisanin verimliligini arttiritlmas1 amaglanmaktadir. Caliganlar {iretim araglarini en
iyi sekilde kullanabilecek seviyede olmali, sonuca en dogru ve hizli sekilde
ulasabilecek bilgi ve beceriye sahip olmalidir.

* Calisanlarin kendi basina birakilarak degil, hizmet i¢i egitim ile daha hizl
o6grenmeleri amaglanmaktadir.

* Hizmet i¢i egitim ile ¢alisanlarin eksikliklerinin giderilmesi amaglanmaktadir. Bu
sayede ¢alisan yenilik¢i uygulamalara ve diisiince yapisina hizla ayak uydurabilir.

* Hizmet i¢i egitim ile c¢alisanin yiiksek motivasyona ulagmasi amaglanmaktadir.
Egitime katilan bir ¢alisan kendi gelisimine dnem veren kuruma daha ¢ok baglilik
duyar ve gelisimin sonucunda ¢alistig1 pozisyonda daha ¢abuk yiikselebilecegini bilir.

* Hizmet i¢i egitim sayesinde kurumun teknik alt yapisina ve karakterine hakim
olmak, zaman ve para tasarrufunu da saglayacaktir.

3.2. Is Disinda Egitim Yontemleri

Is disinda egitim yontemleri, isgdrenin isinin basindan uzaklasarak kurum iginde ya da
disinda aldig: egitim faaliyetleridir. Bu sayede ¢alisma kosullarindan uzaklasan kisinin tim
dikkatini egitime verebildigi diisliniiliir. Ancak yararlar1 oldugu gibi sakincalar1 da bulunan
is disinda egitimin, genellikle egitim ve yonetim danigmanlari ya da tiniversiteler tarafindan
verildigi goriilmektedir (Oztiirk ve Sancak, 2007:771).

Is disinda egitimin planli ve sistematik olmasi, egiticinin uzman olmasi, isin ayrintilarmi
Ogrenebilmesi, birden fazla iggdrenin egitimlere katilabilmesi, egitim maliyetlerinin
hesaplanabilir olmasi gibi yararlari bulunmaktadir. Is diginda egitimin sakincalari ise,
islerinden uzaklasan ¢alisanlar yiiziinden iiretim kaybinin yasanmasi egitimin daha maliyetli
olmasi, iginin basma donen ¢alisanin, isbaginda egitime gore uygulamada daha ¢ok
zorlanmasidir (Ozgelik, 2013:199).

Isbas1 egitim yontemlerinde oldugu gibi is dis1 egitim yontemlerinde de planli olmanin biiyiik
onemi vardir. Ustelik is dis1 egitimin kuruma daha fazla maliyete sebep olacag: diisiiniiliirse,
kimlerin egitime katilacagi ve hangi egitimleri alacaklar1 konusunda iyi planlanmig olmasi
faydali olacaktir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte egitim yontemleri de gelismekte ve hatta
yeni egitim yontemleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda is dis1 egitim yontemlerine asagida
deginilmistir.
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3.2.1. A¢ik Hava (Outdoor) Egitim Yontemi

Ulkemizde yeni uygulanmaya baslayan agik hava egitim ydntemi, ¢alisanlarin zorlu doga
kosullar1 karsisinda nasil tepki verdigini 6lgmek {izere uygulanan bir egitim tiridiir.
Tirmanma, rafting, paintball ya da birkac giin ormanda kalarak orman kosullariyla bas etmek
gibi segenekler bu egitimler arasinda yer almaktadir. Burada amag, insiyatif kullanmak, karar
vermek, stresle bas edebilmek, liderlik etmek, ekiple tam uyum iginde galisabilmek gibi
davranislarin gelistirilmesi amaglanmaktadir (Gedik, 2008:54).

Oldukga maliyetli olan bu egitim ydnteminde, orgiitsel basartya ulagmak i¢in zorlu sartlar
kargisinda bile uyumlu bir takim olmak ve giivene dayali iligkiler kurmak amaglanmaktadir.
Betonlagmis mekanik yapilarin arasinda sikismigken, outdoor egitim yontemi, belki de
doganin gercekligiyle miicadeleye girmek daha gergek¢i davranig kaliplarinin
Oziimsenmesini ve mekanik yapidan soyutlanarak dinamik takimlarin olusmasimni
desteklemektedir.

3.2.3. Ornek Olay Yontemi

Ornek olay yonteminde, 6zellikle yeni yoneticilerle yonetici adaylarindan gergek ya da hayali
bir durumu tiim ayritilartyla ele alarak ¢6ziim iiretmeleri beklenmektedir. Bu sayede grup
calismasina katilan iggérenlerin 6rnek olayi analiz etme, sorunlart degerlendirme, karar
verme, fikir tiretme gibi yetenekleri gelistirilmektedir (Onal, 1995:270).

Omek olay yonteminde organizasyonel problemler, egitilenlere yazili olarak verilerek,
kisilerin metni detaylica analiz etmeleri esasina dayanir. Boylece egitilenlerin daha dnce
kargilagmadiklar1 6rnek problemler ele alinmig olunur. Bu egitim ydntemi sayesinde,
egitilenler benzer durumlar karsisinda nasil diisiinmeleri ve aksiyon almalar1 gerektigi
konusunda tecriibe edinmis olurlar. Egitimi diizenleyenlerin vakalari verirken, drnek olay1
tarafsiz ve ayrintilariyla aktarmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir. Burada hedeflenen, egitimi
alan kigilerin yonlendirilmeden kendi baslarina ¢6ziim iiretebilmeleridir. Buradan da
anlagilacagi gibi egitim igeriginin kalitesi egiticinin bilgi ve tecriibesine baglidir.

Bu yéntem ilk kez 1920 yillarinda Harvard Universitesi tarafindan egitim alaninda
uygulanmistir. Ancak daha sonra is Orgiitleri de bu yontemi kullanmaya baslayarak
yayginlastirmiglardir. Tartigmalara katilanlardan beklenen gercege yakin ve anlasilir 6rnek
olaylarla ilgili ¢6ziim aramaya y&neltmek ve bakis agis1 kazandirmaktir (Ozgelik, 2013:200).

3.2.4. Rol Oynama Yontemi

Rol oynama yontemi egitimine katilanlar, bir olayin ¢dziimii i¢in kendilerine verilen
karakterler gibi davranirlar. Kisiler iistlendikleri bu karakterlere gore tartisir ve ¢6ziim
ararlar. Ancak bu yontemin olumlu yanlarinin yani sira olumsuzluklari da tartigilmaktadir.
Rol oynama esnasinda alinan kararlarin kendi ger¢egini yansitmadigi i¢in elestirilmektedir.
Diger bir goriiste ise, farkli karakterlerin neden o sekilde karar verdikleri konusunda empati
kazandirmaktadir.

Onek olay yénteminden farki ise, bilginin detaylar1 verilmeden uygulanmasimin bir olay
icinde ele alinarak ¢6ziimlenmeye calisilmasi saglanir. Kendilerine verilen rolii oynayanlar
grup icinden se¢ilir ve oyunun sonunda egitilenler olay1 ve karakterleri tartisirlar. Rol
oynama yoOntemi egitim yapilan konuda bir olay ile ilgili analiz, sentez ve degerlendirme
yaparak bilgi kazandiran bir yontemdir (Taymaz,1992:141).

Rol oynama yonteminin etkili olmasi icin egitilenlere aktivitenin amaglarmi agiklamak
oldukca 6nemlidir. Ayrica karakterlerin roldi, aktivitenin siiresi gibi ayrintilar da egitilenlere,
kafalarinda soru isareti birakmayacak sekilde aktarilmasi gereklidir. Egitim sonrasi 6zet
goriismesi yapilarak, egitilenlerin ne hissettigini, karakterler hakkindaki yorumlarini ve
egitimden nasil ¢ikarimlar yaptiklar ile ilgili goriisleri alinmalidir. Oynadiklari rollerde
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eylemlerinin ve sonuclarmm is yerindeki olaylarla iliskili olup olmadig1 da Ozet
goriigmelerinde tartisiimalidir (Noe, 1999:205).

3.2.5. isletme Oyunlar1 Yéntemi

Teknolojinin gelisimi hizlandikga, siirece uyum saglayabilmek i¢in egitim ve gelistirme
faaliyetleri de siirekli giincellenerek gelismektedir. Bu gelisimle birlikte orgiitlerin rekabet
alanlar1 da ulusal boyuttan uluslararasi boyuta taginmistir. Bu durum, isletmelerin kendilerine
yonelik gelisimlerinin yaninda rakiplerinin de teknolojik ve yodnetsel gelisimlerini takip
etmek zorunda olduklar1 gergegini ortaya c¢ikarmigtir. Teknolojiyle paralel gelisim
saglayabilmek bu teknolojiyi yoneterek kullanabilecek insan kaynagimnin siirekli egitilmesiyle
miimkiin olmaktadir.

Isletme oyunlar1 yontemi, 6zellikle son yillarda kendine genis bir uygulama sahasi bulmustur.
Bu yontemde kiigiik gruplar olusturularak her grup bir 6rgiitii temsil eder. Gergek diinyada
oldugu gibi is yasaminda karsilagilan iiretim, finans, pazarlama, reklam giderleri gibi
alanlarla ilgili sorunlar ve veriler gruplarla paylasilir ve igletmelerini yonetmeleri beklenir.
Gruplarin sorunlara yaklagimlari, ¢ézmek icin irettikleri yontemler gergek diinya ile
iliskilendirilir. Iyi bir gelisim araci olan isletme oyunlar1 yontemi, iletisim ve iyi iliskiler gibi
kazanimlar1 agisindan faydali olmaktadir (Ozgelik, 2013:200).

Isletme oyunlari, rol oynama siirecini de kapsayan laboratuvar yontemidir. Rol oynama
yontemi ¢aliganlar arasindaki iliskiler lizerinde dururken, isletme oyunu yontemi daha ¢ok
idari gorevlerin yerine getirilmesi iizerine yogunlasmaktadir. Bu yoniiyle isletme oyunlari
yontemi rasyonel ve duygusal 6geler agisindan gercege daha yakindir (Davis, 1984:240).

Isletme oyunlar1 yontemi, planlanmasi zor, zaman alan ve oldukca maliyetli bir yontem
olmast agisindan uygulanmasi zor bir yontemdir. Ancak egitilenlerin karar vermesi ve
fikirlerini aktarmasi baglaminda olumlu sonuglari bulunmaktadir. Calisanlarin planlama
yeteneginin gelismesi, bilgi ve beceri diizeylerinin istenilen seviyeye gelmesi gibi olumlu
yonleri sebebiyle, 6zellikle yonetim fonksiyonlarinda olmasi 6ngdriilen yonetici adaylari i¢in
tercih edilen bir egitim tiiriidiir.

4. ORGUTLERDE EGIiTiM VE GELISTIRME FAALIiYETLERINIiN CALISAN
PERFORMANSINA ETKISI

Calistig1 siire boyunca egitilen kisilerin, isleri tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Bu
etkileri, is verimini arttirmak, igin kalitesini yiikseltmek, yiiksek motivasyonla g¢alismak, yeni
is fikirlerinin olusmasi, {lirli ¢esidinde artig, istihdamda artig olarak saymak miimkiindiir.

4.1. Cahsanlarin Verimliliginin Artmasi

Orgiitlerin kaliteli is anlayisiyla hizmet verebilmeleri i¢in, calisanlarinin egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Insan kaynaklari yonetiminin
onemli fonksiyonlarindan biri olan egitim fonksiyonu, calisanlarin isleri tzerindeki
hakimiyetini de artirmaktadir. Calisanlarin isleri iizerindeki katkilari disiiniildiigiinde
egitimin problemlerin etkili sekilde ¢oziilmesi, faydali fikirler gelistirilmesi, liriin gesitliligi
saglanabilmesi, calisanin yiliksek motivasyona ulasmasi, isletmenin rekabet avantaji
saglayabilmesi gibi faydalar1 sayilabilir.

Egitimin uygulandig: siire i¢inde c¢alisan isinin basindan ayrilarak egitimin diizenlendigi
ortamda bulunur. Bu siiredeki is sorumlulugu diger ¢alisanlarca yerine getirilir. Egitim i¢in
harcanan zaman ve maliyetlerin, ¢alisanlarin yeni kazanimlar1 sayesinde fazlasiyla tolere
edilecegi diisliniiliir (Alag, 2014:105). Uygulanan egitimi, egitim sonrasinda birtakim test ya
da smavlarla 6l¢gmek miimkiindiir, ancak ig hayatina yansimalarint 6l¢gmek daha ¢ok gézleme

131



SAATGIOGLU - YILDIRIM 2022

dayali oldugu i¢in belli bir slirenin ge¢cmesi beklenmelidir. Baska bir ifade ile egitimin
degerlendirilmesi, Onceden belirlenmis olan egitim amaglarina ne dereceye kadar
ulasilabilecegini gosteren diizenli ve siirekli bir siirectir (Akhun, 1977:21).

Calisanlar i¢in uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, isletmeler ve ulusal ekonomi
acisindan 6nemi biiyiiktiir. Clinkii ¢alisanin isiyle uyum i¢inde olmasi 6rgiit diizeyinde verimi
artiracag1 gibi ulusal boyutta da verim saglanacaktir. Verimin kesin bir tanimi olmamasina
kargin, mevcut kaynakla {iretim ve karlilik oraninin artirilmasi seklinde ifade edilebilir.

Giiniimiizde etkililik, rasyonellik ve verimlilik kavramlar1 her zamankinden daha 6nemli hale
gelmistir (Dogan, 1999:5). Verimlilik, ulusal ekonominin her boyutuna, ama 6zellikle geride
biraktigimiz yeni yiizyilin son ¢eyreginde ivme kazanan ve iginde bulundugumuz yeni
ylizyilin en belirleyici unsurlarindan birisi olacagi anlasilan kiiresellesme siireci icerisinde
daha 6nemli bir kavram haline gelmistir. Verimlilik konusunda {izerinde anlasilan bir tanim
yoktur. Ancak en genel tanimiyla verimliligi, belirli bir {iretim miktar1 ile bu tretimi
gerceklestirmek i¢in kullanilan faktorler arasindaki oran olarak ifade etmek miimkiindiir. Bu
bir anlamda iiretim ve hizmet sisteminin sonug olarak ortaya koydugu ¢ikt1 ile ¢iktiy1 iiretmek
icin kullanilan girdi arasindaki iligkiyi tanimlamaktadir. Bu siire¢ su sekilde tanimlanabilir:

Verimlilik = Cikt1 / Girdi = Yaratilan toplam Fayda / Sisteme Giren Degerler Toplami1

Ozellikle giiniimiizde orgiitlerin kaliteli ve verimli {iretim icin ihtiyac1 olan kaynaklari
arasindaki en 6nemli kaynagi insandir. Calisanlarin, fiziksel ya da mali kaynaklar tizerindeki
etkisi diigiiniiliirse egitim programlarinin verimlilik ile dogrudan iligkili oldugu sdylenebilir.
Kiiresel rekabet ortaminda iiretimin iyilestirilerek basart saglamanin yolu, verimlilik ve kalite
diizeyindeki artisa baglidir (Cagil, 2007:93).

4.2. Calisanlarin is Tatminin Yiikselmesi

Is tatmini, calisanm ise iliskin moral ve tutumu olarak ifade edilebilir. Calisanlarin islerine
ve is ortamlarina iliskin genel tutumlari is tatmini diizeylerini belirlemektedir. Bagka bir ifade
ile is tatmini, genellikle ¢alisanin ig ortamindaki deneyimlerinin onun {izerinde biraktigi
olumlu etki olarak disiiniilmektedir. Bireyin bulundugu sosyal ve Kkiiltiirel ortam ele
alindiginda ¢ok ¢esitli duygu ve deger yargilarinin etkisi altinda kaldig1 goriilmektedir (Eren,
1989:185).

Bir ¢alisanin is tatmini, kazanciyla ilgili olabilecegi gibi isteki sosyal ¢evresiyle, isin
kendisiyle, gelisim ve terfi olanaklariyla ve ¢alisma sartlariyla ilgili de olabilmektedir. Bir
bireyin ise ilk bagladig1 tarihten calistigi orgiitten ayrilacagi son giine kadar beklentileri
bulunmaktadir. Beklentilerin yan1 sira ¢alisanin bir siire sonra isinde, calistig1 isletmede ve
is ortaminda belli bir tecriibesi olmaktadir. Kisi tiim bu tecriibesi ve beklentilerin kargilanma
diizeyi sonucu isine ve ig ¢evresine tutumlar gelistirir. Calisanin tatmin diizeyini acikca
gozlemlemek oldukga zordur. Bunu anlayabilmenin en hizli yolu ¢alisanla yapilacak yiiz
ylize goriisme ile miimkiin olmaktadir. Calisanin kendisi, ise bakis yontemiyle isinden ne
derece tatmin sagladigint bilebilir. Bir c¢alisanin isten tatmini isinden ne istedigi, kendi
gelistirdigi degerlerine ve ekonomik, psikolojik, toplumsal gereksinimlerine dayanir. Isinden
amagladigi ise, calisanin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna baglidir (Nergiz ve Yilmaz,
2016: 51).

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi, rekabet avantaji saglayabilmesi, kira gegebilmesi
calisanlarin performans diizeyleri ile ilgilidir. Isgorenin iyi performansla calisabilmesi ise
isini sevmesi, maddi tatmin saglayabilmesi, bireysel ve orgiitsel hedeflerini benimsemesi,
amaglarini igletmenin amaglariyla biitiinlestirmesi, yaptigi isle ve isletmesiyle gurur duymasi
gibi faktorlerle yakin iliskilidir. Olumlu yonde tatmin diizeyini yiikselten ¢alisanlarin yiiksek
performansla ¢aligmast miimkiindiir
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Biitiin bu tanimlar 1s18inda is tatminin ti¢ 6nemli boyutunun varligmmdan bahsetmek
miimkiindiir (Kaptangil, 2010:192-193).

1. Is tatmini, ise duygusal bir cevaptir.

2. Is tatmini, beklenti esittir kazang mantigina dayanmaktadir. Yani bireyin ¢aligmalarmin
yeteri kadar ddiillendirilip, 6diillendirilmemesi durumunu yansitmaktadir.

3. Is tatmini birtakim tutumlardan olusmaktadir. Bunlar: s secimi, isin kendisi, gelisme ve
terfi imkanlari, yonetim bi¢imi, iicret, denetim, ¢alisma sartlari, isteki sosyal iligkiler ve igin
gerektirdigi bilgi, yetenek ve beceri diizeyine sahiplik seklinde siralanabilir. Is tatminiyle is
tatminsizliginin nedenlerini agsagidaki tablo ile agiklayabiliriz.

Orgiitsel Faktorler

-Ucret Dusik lsglict
-llerieme Firsatlari > Devri
isin Nitefigi

-Politikalar

-Caligma Sartlan is TATMINI

Diiglik Devamsizlik

Grup Faktorleri
~Caliganlararas! iligkiler
-Gozetim
Yiksek Isgticit
Devri
Is TATMINSIZLIGI
Bireysel Faktorier
~Gereksinimler
-Istekler Yilksek
-Bireysel Gikarlar Devamsizlik

Kaynak: Budak, Giilay, “Isletmeleri Basariya Ulastiran Yol: Organizasyon Yapist Birey — Is
Doyumu Uyumu”, Izmir Ticaret Odas1 Yayinlari, izmir, 1999: 47.

4.3. Uriin ve Hizmet Kalitesinin Artmasi

Kiiresel rekabet ortaminda kalite, orgiitlerin bagarisi i¢in ana konulardan biri haline gelmistir.
Kalitenin somut bir tanimimi yapmak olduk¢a giigtir. Ancak genel olarak, miisteri
beklentilerinin en ekonomik diizeyde karsilanabilmesi olarak ifade edilebilir. Bagka bir
degisle kalite, {irin ya da hizmetin amaca ve isteklere uygun olmas1 demektir.

Onceleri kalite sorumlulugu sadece iiretime yiiklenirken, giiniimiizde toplam kalite mantig1
ile tiretimden satis sonrasi hizmete kadar her yonetici ve caliganin sorumlulugu haline
gelmigtir. Bir orgiitte kalite sorununun ¢oziilebilmesi i¢in dncelikle isletmenin sahip oldugu
geleneksel kiiltiirden farkli olarak caliganlarda kalite bilinci gelistirecek kalite kiiltliriiniin
yaratilmasi gerekmektedir. Kalite kiiltiiriiniin yaratilmasi 6ncelikle kalitenin ne olduguna ve
nasil bagarilacagina iligin bilgi, yetenek ve becerilerin kazanilmas: ile gergeklesmektedir.
Ayrica orgiitte kalite kontroliine iligkin hizmetlerin yerine getirilmesi be gorevi yapacak
calisanlarin egitimleri ile miimkiindiir (Planty, Smcord ve Efferson,1948:10).

Orgiitlerde kalite kontrol hizmetleri bircok laboratuvar metotlarini icermektedir. Bu
metotlarin standartlara uygun sekilde yerine getirilebilmesi ¢alisanlarin aldig1 egitimlerle
dogrudan iligkilidir. Orgiitlerde uygulanan egitimlerin tamam nitelikli is giicii, kaliteli {iriin
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ve kaliteli hizmetin saglanmasina doniiktiir. Bu egitim cabalarinin sonucunda miisterinin
isteklerine en uygun sekilde cevap verilerek hedeflenen kalite standartina ulasilmis olur.
Sonug olarak orgiitlerdeki egitimlerin miisteri memnuniyetini saglamaya yonelik oldugu
sOylenebilir. Calisanlar satin almadan {iiretime, tiretimden satisa ve oradan satig sonrasi
hizmete kadar olan tiim siireglerde yer almaktadir. Kaliteli iiriin ve hizmet iiretiminde tim
arag-gere¢ ve teknolojilerin kullanimi i¢in ¢aliganlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
yararlanmasi, isletmelerin dncelikli fonksiyonu haline gelmistir.

Insan sermayesi kuramma gore (Psacharopoulos, 1981) yapilandirilan bu g¢alisma igin
asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hl1- IKY egitim ve gelistirmenin algilanan egitim imkanlar1 boyutu, ¢aligan performansini
pozitif ve anlaml bir yonde etkiler

H2- IKY egitim ve gelistirmenin e@itim icin algilanan amir destegi boyutu, calisan
performansini pozitif ve anlamli bir yonde etkiler

H3- IKY egitim ve gelistirmenin algilanan ¢alisma arkadaslarinin destegi boyutu, calisan
performansini pozitif ve anlamli bir yonde etkiler

H4- IKY egitim ve gelistirmenin egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu,
calisan performansini pozitif ve anlamli bir yonde etkiler

H5- IKY egitim ve gelistirmenin egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu, caligan
performansini pozitif ve anlamli bir yonde etkiler

H6- 1KY egitim ve gelistirmenin egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu, caligan
performansini pozitif ve anlamli bir yonde etkiler

5. TEKSTIL VE HAZIR GiYiM iSLETMELERINDE EGIiTiM VE GELIiSTiRME
UYGULAMALARININ CALISAN PERFORMANSINA ETKiSi UZERINE
UYGULAMA

5.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Kullanilan Yontem

Aragtirmanin bu bdliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi ve kullanilan yontem hakkinda bilgi
verilecektir.

5.2. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Degisimin hiz1 orgiitleri rekabet kosullarinda zorlu miicadelelere sevk etmektedir. Bu
baglamda isletmelerin iiretim, finans, satig, reklam ve tanitim gibi departmanlarinda kendini
gelistiren ve degisimin hizina ayak uydurabilen insan kaynagmin mevcudiyeti bilyiilk 6nem
tasimaktadir. Ozellikle personel devir hiz1 yiiksek olan sektdrlerden olan tekstil ve hazir
giyim isletmelerinde, markalagmak ve siireklilik saglayabilmek i¢in sadece fiziki yatirimlarla
degil insan kaynagina yapilan egitim ve gelistirme faaliyetleriyle miimkiin olabilmektedir.
Bu calismada, tekstil ve hazir giyim orgiitlerinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan
performanst lizerine olan etkilerinin tespiti amaglanmistir.
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Bu amagla olusturulan ¢aligma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.

/ Algilanan Egitim Imkanlan \ . ‘\

Egitim Igin Almlanan Amir \
Destegi

Egitim Igin Algilanan Cahsma >
Arkadaslanmn Destegi

Performans
Egium ve

Geliztirme e
Olgegi Egitim Programlarindald
Ogrenme Motivasyonu

Egitim T IJ.g:_h Kasiyer /’

Beklentileri
Egitimden Beklenen Bireysel //
\ Kazanglar /

Sekil 1: Arastirma Modeli

Glgegi'i

5.3. Arastirmanin Onemi

Degisen ve doniisen i diinyasinin gerisinde kalmamak igin gerek bireysel gerekse orgiitsel
olarak egitim ve gelistirme faaliyetlerinin siirekliligi biiyiik énem tasimaktadir. Orgiitler
varliklarini siirdiirebilmek i¢in maddi, fiziki ve beseri olarak kendini siirekli gelistirme
ihtiyac1 igindedirler. Orgiitler agisindan stratejik bir degisken haline gelmis olan insan
kaynagmin egitim ve gelistirme ihtiyac1 Ozellikle giiniimiiz kosullarinda biiylik &nem
tasimaktadir. Uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri, g¢alisanin isi iizerindeki
hakimiyetini artirma ve performansini gelistirmesi a¢isindan oldukca dnemlidir. Bu ¢alisma
da, kiiresel rekabetten en ¢ok etkilenen sektorlerden birisi olan tekstil ve hazir giyim
sektoriinde, insan kaynaklar1 fonksiyonu olarak egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢aligan
performansi iizerine etkisini 6l¢mek anlaminda 6nem tagimaktadir.

5.4. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirma iligkisel tarama modelinin kullanildig1 betimsel bir ¢aligmadir. Arastirmanin
evrenini Istanbul’da faaliyet gdsteren tekstil ve hazir giyim orgiitlerinde ¢aligan isgdrenler
olusturmaktadir. Aragtirma evrenine kolayda 6rnekleme metodu kullanilarak toplamda 160
isgorene dijital kanallarla ulagilmigtir. Nicel arastirmalar igin Srneklem biytikliigliniin
belirlenmesinde yaygin olarak kullanilan yonergelerin madde sayisinin 5 kati-10 kati (Hair
vd., 2009; Cattell, 1978; Comrey ve Lee, 1992; Tabachnick ve Fidell, 2001) sayida
katilimcimin yeterli oldugunun belirtirken; Preacher ve MacCallum (2002) madde sayisi
hesaplanmadan 6rneklem sayisinin en az 100-250 olmasi gerektigi bildirilmistir. Bryman ve
Cramer (2005), kullanilan madde sayisinin 5 kat1 denege ulasilmasinin, evreni temsil igin
yeterli olabilecegini belirtmektedir. Bu dogrultuda arastirmada kullanilan 6lgeklerde 30
madde yer almaktadir. Aragtirmada 160 katilimciya ulasilmasi nedeniyle rneklem sayisinin
yeterli oldugu diistiniilmektedir.

5.5. Veri Toplama Teknigi ve Olcekler

Bu ¢alismada bagimsiz degisken olan insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
diizeyini 6lgmek amaciyla, Bartlett (1999) tarafindan gelistirilen 6lgek yer almaktadir. insan
kaynaklarinda egitim ve gelistirme 6lg¢egi; algilanan egitim olanaklari, egitim igin algilanan
amir destegi, egitim icin algilanan ¢alisma arkadaslarinin destegi, egitim programlarindaki
O0grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazancglar ve egitim ile ilgili kariyer
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beklentileri olmak iizere alt1 boyut ve toplam 30 ifadeden olusmaktadir. 5°1i likert tipi 6lgek
kullanilan anketin ikinci bolimiinde ise Col’tin (2008) Sigler ve Pearson’dan alarak
Tiirkgelestirdigi ve arastirmasinda kullandigi 4 maddelik gorev performans: Olcegi
kullanilmigtir. Calismanin etik izin onay1 ise Siileyman Demirel Universitesi Etik
Kurulu’ndan alimmustir.

5.6. Arastirmada Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirma elde edilen verilerinin analizinde SPSS 22 programi kullanilmistir. Caligmada
ayrica kullanilan Olgeklerin gegerliligini test etmek icin AMOS 22 programindan
yararlanilmistir. Bu kapsamda odlgeklerin gecerliligi dogrulayici faktor analizi yardimiyla
degerlendirilmistir. Olgeklerin giivenilirligini 6lgmek icin ise i¢ tutarlilk katsayisi
kullanilmistir. Arastirmadaki degiskenlerin aralarindaki iliski ve etkilerin tespiti korelasyon
ve regresyon analizi yardimiyla yapilmistir.

6. BULGULAR
6.1. Demografik Bulgular
Ankete katilan iggdrenlere yonelik demografik nitelikler Tablo 1’de verilmektedir.

Tablo 1. isgérenlere Yonelik Demografik Veriler

Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 112 70
Erkek 48 30
Isletmenin Faaliyet Gosterdigi Hazir Giyim 76 47,5
Alana Gore Calisan Dagilhim Tekstil 84 52,5
0-100 62 38,8
101-250 8 5
Isletmede isgoren Sayisi 251-500 26 163
501-1000 22 13,8
1001+ 42 26,3
1 Yildan Az 32 20
1-5 Y1l 76 47,5
. . 6-10 Y1l 36 22,5
Isgorenin Isletmede Calisma Siiresi 11-15 Y1l 10 63
15+ 6 3,8
Depo 6 3.8
Diger 28 17,5
Insan Kaynaklari 8 5
isgérenin Cahstig: Bolii Magaza/Tedarik 6 3,8
orenin Calistig1 Bolii
¥ s Muhasebe 2 1,3
Satis/Pazarlama 12 7,5
Tasarim 70 43,8
Uretim/Planlama 28 17,5
Diger 30 18,8
Ekip Lideri 22 13,8
. ) Isci 16 10
Isgorenin Unvam Tekniker 14 8.8
Uzman 42 26,3
Ust Diizey Yonetici 8 5
YOnetici 28 17,5
Toplam 160 100
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Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimi agirlikli olarak kadinlardan olugsmustur. Hazir Giyim ve
Tekstil sektorlerinde faaliyet gosteren orgiitlerin calisma alanlarmin niteliginden dolayi
agirlikli olarak kadin ¢alisanlardan olugsmasi beklenen bir sonuctur. Ciddi bir fark olmasa da
tekstil alaninda ¢alisanlarin orani hazir giyim alaninda ¢aliganlara gore daha fazladir. Ankete
katilan isgorenlerin agirlikli olarak, 0-100 ¢alisan sayisina sahip kiigiik isletmelerde ¢aligtigt
goriilmistiir. Calisma siiresi agisindan degerlendirildiginde ¢alisanlarin ¢ogunlugu 1-5 yil
kidem siiresine sahiptirler. Katilimcilarin agirlikli olarak tasarim boliimiinde calistiklart
goriilmiistiir. Unvan olarak degerlendirildiginde ise yine katilimcilarin ¢ogunun uzman
seviyesinde unvana sahip olduklari goriilmistiir.

6.2. Olgeklerin Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizleri
Tablo 2. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Degisken # | y2/df | CFI | NFI | NNFI | GFI | AGFI | SRMR | RMSEA
IKY"de Egitimve 1 o, 15001 | 00 |92 |92 |89 | 85 | .06 07
Gelistirme Olgegi

Performans Olgegi 43 | 2.681 | .92 .96 .95 91 .87 .05 .05
Kabul Edilebilir <5 >90 | >90 | >.90 | >85|>80 | <08 |<08
Uyum*

Iyi Uyum* <3 >97 | >95 | >97 |>90|>85 | <05 <.05

Kaynak: Joreskog ve Sérbom, (1993); Kline, (1998); Anderson ve Gerbing, (1984).

Olgeklerin dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen IKY’de Egitim ve Gelistirme ve
Performans dlgeklerine ait uyum iyiligi degerleri, iyi uyum degerleri ve kabul edilebilir uyum
degerleri arasinda yer aldigindan tiim dlgeklerin yapi gecerliligi saglanmustir.

Diger yandan arastirmada kullandigimiz 6lceklerin giivenilirliklerini dlgmek amaciyla i¢
tutarlilik katsayilarina bakilmistir. IKY’de Egitim ve Gelistirme dlceginde 30 madde ve 5
boyut yer almaktadir. Olgegin Cronbach Alfa katsayis1 0.79’dur. Olgegin alt boyutlarina
iliskin Cronbach Alfa katsayilar1 algilanan egitim olanaklar1 0.71, egitim i¢in algilanan amir
destegi 0.73 ve caligma arkadaslarmin destegi 0.80, egitim programlarindaki &grenme
motivasyonu 0.83, kariyer beklentileri, 0.79 olarak bulunmustur. Performans 6l¢eginde 4
madde yer almaktadir. Olgegin Cronbach Alfa katsayisi 0.89’dir.

Olgeklerin igsel tutarlilik katsayilari, alanyazinda kabul edilen degerin iizerinde oldugu tespit
edilmistir ( o > 60). Elde edilen i¢ tutarlilik katsayisina gore, kullanilan 6lgeklerin giivenilir
diizeyde olduklari degerlendirilmistir (Nunnally, 1978).

6.3.Degiskenler Arasi iliskilere iliskin Bulgular

Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Egitim / Gelistirme ve Performansa dair iliskiler Pearson
Korelasyon analizi yardimiyla analiz edilmistir.
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Tablo 3. Degiskenlere ait korelasyon analizi

1 2 3 4 5 6 7
1 | Egitim Olanaklar: 1

Amir Destegi ,363%% |1

2
3 | Calisma Arkadas Destegi | 0.103 A81%* |1
4 | Ogrenme Motivasyonu | 0.156 |,399%* | 351%* ||

5 | Bireysel Kazanclar 0.146 JA39%* | 317¥*k | 757%*% |1
6 | Kariyer Beklentileri 0.066 ,309%* | 275% ,537%% ] 663%*% |1
7 | Performans 267 A34%% | 531%% | 455%*% | 568** | 374%* | ]

n=79, ¥**p<.01, *p<.05

Tablo 2’de goriildiigli gibi performans ile egitim ve gelistirme 6l¢eginin ¢alisma arkadast
destegi (r=.53; p<.01 ve bireysel kazanglar (r=.56; p<.01 boyutu arasinda orta diizeyde pozitif
bir iliski, egitim olanaklar1 (r=.26; p<.05, amir destegi (r=.43; p<.01, 6grenme motivasyonu
(r=.45; p<.01 ve kariyer beklentileri (r=.37; p<.01 boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde pozitif
bir iliski oldugu goriilmektedir.

Korelasyon analizi sonuglarmma gore katilimcilarin egitim ve gelistirme 6lgeginin boyutlar
olan egitim olanaklari, amir destegi, ¢aligma arkadasi destegi, 6grenme motivasyonu,
bireysel kazanglar ve kariyer beklentileri arttik¢a performanslariin arttigi sdylenebilir.

6.4. Hipotez Testine iliskin Bulgular

Aragtirmaya ait hipotezler basit regresyon yardimryla sinanmistir. Tablo 3’de R? degeri
incelendiginde egitim ve gelistirme Slgeginin boyutlarinin performans algisinin yaklasik
olarak yiizde 48’ini agikladig: goriilmektedir. Yapilan analiz sonuglarina gore F s-72) =11.44,
p=-00 modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 3. Regresyon Analizi

R R? Diizeltilmis R? Sd Durbin-Watson

.69 48 45 0.76 1.84

P<.01, F=7.09, p=.00
Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglar1

B Standart Hata B t
Egitim Olanaklar1 0.200 0.111 0.164 1.803 0.076
Amir Destegi 0.013 0.138 0.010 0.093 0.926
Caligma Arkadas1 Destegi  0.713 0.183 0.385 3.902 0.000
Ogrenme Motivasyonu -0.053 0.122 -0.057 -0.436 0.664
Bireysel Kazanclar 0.479 0.147 0.485 3.259 0.002
Kariyer Beklentileri -0.040 0.124 0.037 -0.326 0.745
*n<.05
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Tablo 4 incelendiginde egitim ve gelistirme dlceginin calisma arkadasi destegi (3=.38;
t=3.90; p<.05) ve bireysel kazanglar (3=.48; t=3.25; p<.05) boyutlarinin performans tizerinde
anlaml yordayic1 degiskenler oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar uyarinca arastirmanin 3 ve 5
numaralt hipotezleri kabul edilmistir. Egitim olanaklar1 (8=.16; t=1.80; p>.05), amir destegi
(B=.01; t=.09; p>.05), 6grenme motivasyonu (B=-.05; t=-.43; p>.05) ve kariyer beklentileri
(B=-.03; t=-.32; p>.05) boyutlarinin anlamli yordayici degiskenler olmadig1 sdylenebilir.
Dolayistyla 1, 2, 4, 6 numarali hipotezler reddedilmistir. Bu bulgulara gore katilimcilarin
egitim ve gelistirme algilar1 arttik¢a performans algilari arttig1 soylenebilir.

SONUC

Bu galismanin temel amaci, insan kaynaklari egitim ve gelistirme fonksiyonun calisan
performansin1 nasil etkiledigini ortaya koymaktir. Arastirma sonuglarina gdre, insan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme fonksiyonun calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir.

Aragtirma neticesi ulasilan sonuglar; Younas vd. (2018), Farooq, M., Aslam Khan (2011),
Mozael, (2015), Ozyurt (2013: 82), Ince (2002: 219), Kaptangil (2010: 259), Topaloglu ve
Sokmen (2003) sonuglariyla ortiigmektedir.

Aragtirma neticesinde, orgiitler agisindan insan kaynaklari egitim ve gelistirme fonksiyonun
calisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin tespiti alanyazina bir katki sagladig:
degerlendirilmektedir. Gerek ulusal gerekse uluslararasi alanayazinda arastirmaya konu olan
degiskenlerin birbirleri ve bu degiskenlerin baska degiskenlerle iliskilerini dikkate alan
calismalara ¢ok sik olmasa da rastlanmaktadir. Ancak degisen konjonktiirel sartlar geregi
insan kaynaklar1 yonetimi anlayiginin etkinligi artarken, calisanlarin degigen is ve diinya
sartlarina doniik yeni beceri ve yeteneklerin kazandirilmasi 6rgiitler agisindan rekabet sartlari
kadar varolugsal bir zorunluluk olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu baglamda arastirma sonucu elde edilen bu sonuglara gore ¢alisan performansi iizerinde
egitim ve gelistirmenin etkisine dayali olmasi nedeniyle orgiitler gerekli politikalar
gelistirerek uygulamalar1 yiiriirliige sokmalidirlar. Ozellikle isgdrenlerin hangi diizey ve
tirde egitim/gelistirme ihtiyacinin oldugu tespit edilerek stratejik diizeyde planlamalar
yapilmalidir. Isgérenlere yonelik egitim ve gelistirme planlar1 olusturuluyorken insan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme fonksiyonu islem basamaklar1 ve ilkelerinin géz 6niinde
tutulmas1  gerekmektedir. Ayrica, c¢alisanlarin niteliksel olarak verimliliklerinin
arttirilabilmesi amaciyla, isin gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyimi kazanmalari
hedeflenerek, egitim ve gelistirme ¢aligmalar1 yapilmalidir.

Aragtirmada bir takim kisitlar da s6z konusudur. Bunlardan ilki, sadece bir sektdrden ve
sinirli sayida personelle arastirmanin yapilmasidir. Bir diger kisit ise, ¢alisanlarin 6z-
degerlendirmeye dayali olarak verilerin toplanmasi ve arastirma deseninin kesitsel tarzda
olusturulmasidir. Arastirma sonuglarinin genellestirilebilmesi i¢in, farkli sektorlerden farkl
orneklemler tizerinde arastirmanin tekrarlanmasinda fayda goriilmektedir.
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