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Kuzey Kibris Tlrk Cumhuriyeti’nde egitim sektori her gecen giin daha da ¢ok gelisme
gostermektedir. Kuzey Kibris * da kurulan Yakin Dogu Universitesi saygin bir kurulus olup,
bilgi ve egitimi daha ileriye gétiirmek adina ¢alismalarini sirdirmektedir. Egitime verdigi
destekle ve kendisini siirekli yenileyen goriiniimiyle, YDU nitelikli hizmet vermeye devam

etmektedir.

Bu calisma Yakin Dogu Personeli ile kisith bir alan ¢alismasidir. Gene amaci ylksek egitim
alaninda gorev yapan idari personelin performanslarinin artiriimasinda aldiklari mesleki
egitimin ne derece katkisi oldugunu calisanlarin gézinden belirlemek olmustur. Calismanin
kapsamini ise Yakin Dogu Universite’sinde, 2013-2014 déneminde hizmet-ici egitim alan
yaklasik 100 idari personel olusturmaktadir. Arastirmaya hizmet-ici egitim alan 100
personelden 89 ‘u katilmistir.S6z konusu personelin hepsine anket formu ile ulasilip hizmet-

ici egitim sonucunda kendilerinde nasil bir performans degisikligi gordukleri 6lctlmastar.

Bulunan sonugclara gore hizmet ici egitimin performansi arttirdigi algisi Yakin Dogu
Personelince desteklenmemistir. Ancak, yine de kadin personelin hizmet-igi egitimle
performansin artacagi yoniindeki beklentilerinin erkek calisanlardan daha ylksek oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet-ici egitim, performans, idari personel, Yakin Dogu Universitesi



ABSTRACT

The sector in higher education in Republic of Northern Cyprus has recently shown an upward
trend in development and growth. Near East University (NEU) is a prestigious establishment
in Northern Cyprus that endeavours to take science and education further. NEU maintains a

high quality in education through continuous development.

This study is a field study limited in its case study nature. Its general aim was to assess the
contribution of in-house training from an employee perspective on the performance of the

administrative personnel working at a higher educational setting.

The sample of the study involved 100 admin personnel that have received in-house training
during the period 2013-2014. Out of the 100 personnel 89 joined the survey and completed a
questionnaire aimed at measuring the difference in their performance that they had perceived

at the end of the in-house training received.

The results revealed that NEU personnel do not have the perception that in-house training
increases performance. However, it was noticed that female workers perceived an increase in

performance after in-house training more than male employees.

Key words: In-house training, Performance; Administrative personnel, Near East University



ONSOZ

Insan yasadigi miiddetce 6grenmesi tecrilbe kazanmasi elbette devam edecektir. Kuskusuz Ki
6grenmenin yasi yoktur. Aslinda bu hayatta herkes giiniin birinde ya da her gln bir kereligine

bile olsa 6grenci olur.

Bence ideal 6gretmen, dgrencisinin gegmesini istedigi bir kopri olma islevini Ustlenen ve
ogrencisinin bu kopriden gegcmesine yardimci olduktan sonra, seving ve coskuyla ¢okip

aradan cekilerek 6grencisini kendi kdprusini kurmak igin yureklendiren 6gretmendir.

Iste bu noktada insan kaynaklari elemaninin bdyle olmasini degerlendiriyorum. Demek
istedigim su ki, insan kaynaklari mercegi idari kurulun yapi tasidir. Orgitlerin ya da
kuruluslarin idari kismi her daim insan kaynaklarindan beslenir. insan kaynaklari da ideal bir
6gretmen gibi calisanlara her turli destegin saglanmasi, moral ve motivasyonun depolanmasi,
verimliligin 6n planda olmasi ve bilgilerin her daim taze kalmasi icin hizmet-i¢i egitim
alinmasini desteklemesi gerekmekte ve uygulamaya koymalidir. Bilgi her zaman insani gucli
kilar. Oyle bir diinya da yasiyoruz Ki teknolojinin artmasi, diinya diizeninin degismesi ve
bunun gibi sebeplerden dolayi bilgiyi kullanan, pratik, rekabetci yapilara ayak uyduran ayni

zamanda vasifli insan gucindn aranmasi insan kaynaklarinin énemini arttiriyor.

Arastirmam da onceligim hizmet-ici egitimin calisanlarinin gézinde sagladigi performans,
hizmet-ici egitim ve performansin arasindaki iliskisi ve calisanlar UGzerindeki etkisini

Olcmektir.

Arastirmamin en sade en guzel sekliyle ortaya c¢ikmasini saglayan ve hos sohbetine
doyamadigim kiymetli tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Ahmet Ertugan’a cok tesekkurlerimi
sunarim. Ayni zamanda yardimlarindan dolay1 Yakin Dogu ailesine de tesekkiru bir borg

bilirim.

GOZDE KAYA
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BOLUM 1

1.1  Giris
Girisg bolumiinde ¢alismanin 6nemi, amaci, kapsami ile kisitlari anlatildiktan sonra

bu calisma raporunun geriye kalan boltimlerin 6zeti verilmistir.

1.2 Cahismanin Onemi

Bilim ve teknolojideki gelismelere kosut olarak toplumsal yasamda meydanagelen
degismeler egitime duyulan ihtiyacin énemini daha da arttirmistir. Son yillardagok
sik karsilasilan "yenidinya diizeni®, "kiresellesme”, diinyaya agiima" ve
"yenidenyapilanma™ kavramlari, 6zellikle sanayi sonrasi bilgi toplumlarini ifade
etmedekullanilan popller tanimlar arasindadir. Bu kavramlarin temeline bakildiginda
bilgi veegitim kavramlarinin dnemli belirleyicilige sahip oldugu gérilmektedir. Bu
calisma;bilgi ve egitimin, gerek bireye gerekse organizasyona kazandiracagi katma

degerleriortaya koymak bakimindan ayri bir 6nem tasimaktadir.

Gunlmdizde, biyuk ya da kiglk her organizasyon egitimin anlamini veperformansa
katkisini bilmekte ve calisanlarinin egitimi icin giderek artan diizeylerdecaba
gostermektedir. Egitime 6nem veren ve bu anlamda ¢alisanlarina yatirim
yapanorganizasyonlarin degisime ayak uydurabildikleri, hatta degisime éncilik
ederekdnemli rekabetci Gstunlikler elde ettikleri gorilmektedir. Clnki egitim, artik
sadecebireylerin egitimi olarak mikro dizeyde ele alinmamakta, 6rguti bir btin

icinde elealarak daha genis bir 6grenme yaklasimi olarak benimsenmelidir.

21. yuzyilda karmasik bilgiler iginden gerekeni segebilen parcalari bir araya
getirebilen, sezgi, empati ve anlayis gelistirmis, sosyal, kultirel ve siyasal
kimlikgelistirmis bireylere gereksinim vardir. Bilgi toplumunun hizli gelisimi
toplumungenelinde bilgi seviyesinde artisi hem talep etmekte, hem
kolaylastirmaktadir.Dolayisiyla, egitimin sirekliligi ve geregine inanan bireylere
ihtiya¢ vardir (Geng veEryaman, 2007). Bu nedenle, bireye énem veren, 6greneni
merkeze alan, insani veevrensel degerlere dayall, kiresel diinyanin gerektirdigi bilgi,
beceri ve davranislarikazandiran bir egitim énem kazanmaktadir (Calik ve Sezgin,

2005). Isletmelerdekiegitim faaliyetleriyle; calisanlarin is tatminlerini, bireylerin



verimlerini ve bir butlinolarak organizasyonun performansini arttirmak miamkunddr.
Isletmelerdeki egitimfaaliyetleri sadece calisan icin degil, drgiit icin de biiyik

faydalar saglar.

1.3 Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, yiksek egitim alaninda gérev yapan idari personelin
performanslarinin artiriimasinda aldiklarimesleki egitimin ne derece katkisi oldugunu
calisanlarin gézunden belirlemek, performansve egitim arasindaki olasi iliskiyi
ortaya ¢itkarmak, elde edilenbulgulardan yola ¢ikarak da ¢alisanlarin galistiklari
kuruma daha ¢ok katkida bulunmalarini saglayacakoneriler yapmaktir.

Bu amaci gerceklestirebilmek icin, dncelikle arastirma konusu olan performans
egitimiliskisinin irdelenmesi ve calisanlarin performansinin artiriimasinda egitimin
roltile ilgili yazin taramasi yapilarak bir kuramsal cerceve ortaya konulmustur.
Dahasonra egitimin performans Gzerindeki etkilerini incelemek amaciyla ilgili
yazindanyararlanilarak gelistirilen hipotezlerin sinanmasi i¢in bir anket formu
olusturulmustur.Bir alan calismasi altinda Yakin Dogu Universitesi idari Personeli
uzerinde kullanilan anket formuyla elde edilen veriler,istatistiksel araclar yardimiyla

incelenerek degerlendirilmistir.

1.4  Calismanin Kapsami ve Kisitlari
Bu calisma Yakin Dogu Personeli ile kisith bir alan calismasidir; kapsamini ise
Yakin Dogu Universite’sinde, 2013-2014 déneminde hizmet-ici egitim alan yaklasik

100 idari personel olusturmaktadir.

Yakin Dogu Universitesi (YDU), Kuzey Kibris Turk Cumhuriyetinde (KKTC) yer
alan bir 6zel-vakif tniversitesidir. KKTC son 30 yilda Universite/ yuksek dgrenim
alanlarinda yaptigr yatirimlarla neredeyse Dogu Akdeniz’in bir egitim merkezi
durumuna gelmistir. ' YDU ulkenin ilk 6zel-vakif tniversitesi olmasinin yaninda

97’yi askin degisik tlkeden gelen

20, 000’den fazla 6grenci sayisiyla tlkenin en buyuk Gniversitesi olmustur.



Yaklasik 2500 dénumluk arazi Gzerine kurulmus olan YDU, 17 Fakiilte, 90
b6lim,187 yiksek lisans, doktora programlariyla egitimveren 4 enstitli, 2 okul, 4
yiksekokulve 28 arastirma merkezi ile egitim vermektedir. YDU’de tip egitimine

bagli olarak egitim-arastirma hastahaneleri de bulunmaktadir.

YDU idari personelinden Ogrenci isleri, Fakiilte Bolimleri, Yurtlar, Yakin Dogu
Hastahane bollimlerinde calisan yaklasik 100 personel, 2013 yilindan bu yana
hizmet- egitim kurslarina katilmaktadirlar.  Universite idari calisanlari her daim
saglikh ve guncel hizmet vermek, giler yizli olmak ve ¢dzim odakl olmayi temel
hedef olarak algilarlar. idari personeli daha iyi hizmet vermek adina gerektiginde
hizmet ici egitim almaktadir. Hizmet-i¢i egitim, ¢alisma durtiisind artiran, calisma
yasamini daha da kolaylastiran bir egitimdir. Sayginligi bu kadar érnek olan bir
universiteye de kaliteli eleman yetistirmek hizmet ici egitim kalitesiyle ©n

gortlmektedir.

1.5  Calismanin Plani

Bu st lisans tez ¢alismasi alti ana bélimden olusmaktadir. Bu bolumler sirasiyla;

Ik béliim giris sonra calismanin 6nemi, amaci, kapsami, yontemi ve plani yer
almaktadir. Ayni zamanda Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’ndeki Yakin Dogu

Universitesi tanitilmistir.

Ikinci boliimde performans ve performansi etkileyen etmenler, basari degerlendirme
yontemleri, egitim, hizmet ici egitim ve amaclari Gizerine kavramsal bilgiler yer

almistir.

Uclincii bélimde; hizmet ici egitimin performans tizerine etkileri hakkinda genel

bilgiler verilmistir.

Dordunct bolumde, arastirma modeli ortaya konarak 6rneklem segimi, verilerin

toplanmasi, analizi igcin benimsenen yontemler anlatiimistir.

Besinci bolumde, anket sonucu elde edilen veriler “SPSS 21" bilgisayar yazilimi
kullanilarak incelenip elde edilen bulgular agiklanmistir.



Altinci bélimde sonug, 6neriler yer almistir

1.6  Sonug

Bu giris boliminde ¢alismanin konusu anlatilip amaglari belirlenmis, calisma
raporunun Oteki boltmlerinin de 6zetleri sunulmustur.



BOLUM 2
KAVRAMSAL BiLGILER

2.1 Giris

Bu bolimde hizmet ici egitimin amaclari, egitim gereksinimlerinin belirlenmesi,
performans ve performansi etkileyen etmenler genel olarak incelenmektedir. Hizmet
ici egitimin performans zerine olan etkisi diger bélimler de kapsamli bir sekilde ele

alinacaktir.

2.2 Performans ve Performansi Etkileyen Etmenler

Performans sézciigu Fransa kokenli olup, Turkge karsiligr edim ve basarim anlamina
gelmektedir. Guniimiiz de insan Kaynaklari alanin da performans sézcugii daha

yaygin kullanilmakla birlikte , ‘basari’ s6zcugu de sik sik kullaniimaktadir.

‘Basar!’ (performans) herhangi bir gorevin geregi olarak énceden belirlenen
standartlara uygun davranislarin gosterilmesi ve beklenen amagclara yaklasma

derecesi olarak tanimlanabilir (Timur, 1983).

‘Performans’ bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da tesebbustin o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve
nitel (kalite) olarak anlatimidir (Ozkanl1,1995:1).

Campbell’e gore ise performans, bireylerin davranislarinin sonuglarini ifade eder
(Campbell, 1990). Ozgen, Oztiirk, Yalgin (2002, 2005), bu tanima zaman kesiti
kavramini ilave ederek performansin belli bir donem siniri icinde elde edilen
sonuclar oldugunu vurgulamislar ve performansi; bir calisanin belirli bir zaman kesiti
icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuclar
olarak tanimlamislardir. Bu sonuglar olumlu ise, personelin gorev ve
sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi ve yuksek bir performansa sahip oldugu

ortaya ¢ikmaktadir



Sayet bu sonuclar yetersiz ise, ¢alisanin basarili olmadigi ve dusik bir performansa
sahip oldugu kabul edilir (Ozgen ve digerleri 2002, 2005).

Calisan duizeyinde performans yukarida yer alan tanimdan ¢ok da farkli degildir. Bir
calisanin performansi, kisisel 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir
sinirlar icinde yerine getirmek suretiyle, belirli bir zaman sonunda ortaya koydugu
urain, hizmet ya da ¢alisma sonucudur. Bu sonug, gorevin yerine getirilme derecesi
olarak da algilanabilir. Bu durumda calisan performansi, gérevin yerine getirilmesi

icin ortaya konulan ¢abalarin timu olarak tanimlanabilir (Erdogan,1991:154).

Insan Kaynaklari Yonetimi agisindan performans, herhangi bir gorevin geregi olarak
onceden belirlenen standartlara uygun davranislarin gosterilmesi ve beklenen

amaclara yaklasma derecesidir.

Sekil2,1. BagquylBelirIeyenEtmenIerveEtmenIerara5|ili§kiler
(Kaynak: DICLE, Ulk Prof. Dr.(1982)

Bu demek oluyor ki her zaman bireylerden beklenen bir performans diizeyi var.
Bireyler kendi iglerinde bile bu performans diizeylerin de degisiklik
gosterebiliyorlar. Performanslari etkileyen bircok unsur mevcuttur. Basariyi
etkileyen temel faktorler li¢ ana grupta toplanmaktadir. Basarinin derecesi ise bu
etmenlerin ve aralarindaki etkilesimin yaratacagi toplu sonu¢ olacaktir. Sekil 2,1.’de
basariy (performans) belirleyen etmenler ve etmenler arasi iliskiler daha agik bir
bicimde gosterilmistir. Asagida konumuzla yakindan ilgili gérulen kimi etmenler

uzerinde ayrintili olarak durulacaktir.



2.3 Performans Degerlendirme ve Amaglari

Performans degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gorevleri ne derece iyi
gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir stirectir. Basari degerlendirmesinin
amaclari, genel olarak, degerleme ve gelistirme amaclari seklinde iki ana grupta
toplanabilir. Degerleme amaclari; tcretleme, 6dillendirme, ylkseltme,
ritbedistrim, isten uzaklastirma gibi konularla ilgilidir. Gelistirme amaglari ise;
yonetici gelistirme, basariningelistirilmesi, geribildirim, insan giicti planlamasi gibi
streclerle ilgilidir (Schuler,1984: 237 -238).

Performans degerleme; érgltte calisan bireyleri sosyal bir varlik olarak fizik, moral,
ilgi, duygu, tutum, bilgi, beceri ve yetenek gibi tim yonleriyle tanimayi amaclayan
o6nemli bir yol gostericidir. Etkili bir performans degerleme sistemi uygulanarak,
personelin kendilerinin ve gabalarinin isletme icin 6nemli oldugunu hissettirmek,
onlari bir birey olarak deger gordiklerine, gosterdikleri cabanin karsiligini
aldiklarina, idari kararlar verilirken herkese adil ve objektif davranildigina
inandirmak mimkundar. Bu da personelin isletmeye yonelik aidiyet duygusunu
artirmayi, isletmeye daha ¢ok baglanmalarini saglayan ve galisanlarin
motivasyonunu artirmada 6nemli bir etkendir.Ayrica personelin potansiyelini
arastirmak, bir baska deyisle, personelin gecmis performansi yerine, gelecekteki

gelisme potansiyelini saptamak icinde performans degerlemesi yapilmasi gereklidir.

Basari degerlendirmesi calismalarinin asagida verilen ve 6rgit icin stratejik 6neme

sahip amaclara hizmet ettigi séylenebilir:

1) Basari degerlendirmesi personelin o6rgute yaptigi goreli katkiyi
belirlemektedir,

2) Basari degerlendirmesi surekli basari yonunde personeli isteklendirir;
personelin daha etkili ve tretken olmasi icin eksik yonlerinin
tamamlanmasini saglar,

3) Basari degerlendirmesi sonuclari, personelin basarisina paralel bir ticret ve
odul almasini saglar,

4) Basari degerlendirmesi daha fazla sorumluluk iceren isler icin gerekli

personeli belirlemede ve personeli o is icin hazirlamada yardimci olur,



5) Basari degerlendirmesi, personelin gercek basarisi yaninda kendisinden ne
bekledigini de anlamasini sadlar; personele yaptigi isteki basarilari hakkinda geri

bildirimde bulunarak onlarin basari motivasyonunu arttirir,

6) Basari degerlendirmesi ile mevcut insan giici kaynaklari incelendiginden, elde

edilen sonuclar ya da veriler insan giicti planlanmasinda kullanilabilir,

7) Basari degerlendirmesi ile Ust ve ast arasindaki etkilesim pekisir, bireysel amag
ve ilgilerin taraflarca bilinmesi saglanir. Bu slire¢ ayni zamanda degerleyici ve

degerlenen arasindaki giivenin artmasina yol acar.

Organizasyonlarin, basta insan unsurunun etkin kullanimi suretiyle insan kaynaklari
yOnetimi stratejilerinin destekleyen ve dolayisiyla organizasyonel strateji Gizerinde
etkili olan performans degerlemenin amaglarini su sekilde 6zetleyebiliriz (Bingol,
1998:228)

Personel temini ve yerlestirme islemlerinin gecerliligini belirlemek.
Cahisanlarin ozelliklerini analitik bir incelemeden gecirip onlari en uygun
islerde calistirmak.

Degerleme sonuglarinin, kariyer gelistirme programlarina yararli bir
baslangic noktasi olusturabilmesi icin, dikkatle ve ciddiyetle ele alinarak,
terfi ve nakillerin nesnel dlcutlere gore yapiimasi.

Calisanlarin kendi degerlerini ve basarilarini tartmalarini saglamak.
Yapilacak dcret artislari, prim ve kéra katilma konularindaki uygulamalarda
nesnel dlcutler saglamak.

Calisanlarin egitim ihtiyacini belirlemek ve hizmet ici egitimde hangi
konulara agirlik verilecegini agiga kavusturmak.

Isten cikarilacak calisanlari belirlemek ve gozetimi etkinlestirmek ve daha
sistematik hale getirmek.

Calisanlarin iyi olmayan yonleri ve uygun olmayan davranislarini
degistirmek.

Guven yaratmak ve calisanin moralini yikseltmek

Organizasyondaki misyon ve vizyon paylasimin seviyesini gorebilmek.

Organizasyonun gelismesini surekli olarak yukarida tutabilmek.



Ayni yapi igindeki bireysel ve organizasyonel algilama farkliliklarini tespit
edebilmek.

Organizasyon ici iletisimi guclendirmek.

Calisanlar hakkinda gelecekte yararlanmak Uzere cesitli bilgilerin birikimini
saglamak.

Insan giicii ve yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler saglamak.
Ise yerlestirme, adaylik donemindeki calisanlarin gorevlerini siirdiiriip
strduremeyeceklerini, ylkseltme, tcretartisi, 6zendirici Ucret
sistemleri,0dullendirme, cezalandirma ve yer degistirme gibi gesitli calisan
islev ve uygulamalarina iliskin yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme
duyulacak bilgi ve nesnel 6él¢itleri saglamak,

Amag ve gereksinimlerini belirlemek ve gerekli ortamin hazirlamasina
katkida bulunmak

|5 Hakkindaki
karsrisr

Calizan
Hakkinda
Seritsldirirm
Zaglanrnasi

FERFORMAMNS
DEZERLEMERIH
AMALC]

COrgen zasyanel
“roblemlerin
Tanimlatmas

Editim Programlanmin Gegedilik Knterlernin
Dixzenlsnmesi Belirlznmesi
Sekil 2,2. Performans Degerlendirmenin amaclari (Kaynak: W.F. Cascio,

1995)

Sonug olarak, iyi bir performans degerleme mutlak olarak, ¢alisanlarin amaglarina ve

organizasyonlarin amaclarina ortak hizmet etmelidir. Sadece organizasyonel
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amaclara hizmet eden bir performans degerleme uygulamasi, belirli bir siire sonunda
organizasyonu huzursuz ve basarisiz bir ortama surtkler. Performans degerleme ile
elde edilen sonuclarin etkin ve verimli bir bi¢cimde kullaniimasi ile performans

degerleme amaglarina ulasilacaktir (Findikgi, 2000:337).

2.3.1 Motivasyon Kavrami

Motivasyon (gldileme), latince ‘motive’den gelmektedir. Motivasyon, insani
harekete geciren ve hareketlerinin yonini belirleyen ihtiyac ve korkular butinadar.
Bir baska deyisle bireyi belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten etkendir
(Findike1,2009: 371). Motivasyon kisilerin belirli 6rgutsel amagclari gergeklestirmek
icin kendi istek ve arzulariyla caba gostermeleridir. Eger is goren belirli 6rgutsel
amaclari gerceklestirmek icin bltun yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek
harciyorsa bu durumda bir érgutsel motivasyondan soz edilebilir (Uygur ve Goral,
2005: 121). Bu motivasyonun devam edebilmesi icin ¢alisanin performansinin
degerlendirilmesi ve 6rgutsel diizeyde kullaniimasi gerekir. Bir baska deyisle
yetenek, bilgi ve enerjisini 6rgltsel amaclari gerceklestirmek icin kullanan birey
bunun pozitif sonuglarini gérmek ister.Orgtlerin amaglari oldugu kadar calisanlarin
da amaglari vardir. insan davranislarinin nedenlerini agiklamaya calisan cesitli
teoriler, érgutlerin amaclarina ulasabilmek icin, Gyelerinin amaclarini dikkate almak
zorunda olduklarini ortaya koymustur. Cunku insan kendi amaglarina hizmet edecek
davraniglari gosterme egilimindedir. Kisilerin amaglar tatmin edilmemis
ihtiyaclardan dogar. inhtiyaclar; fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasindan
kaynaklanir. Kisi, bir ihtiyaci uyarildiginda onu gidermek icin belirli bir davranisa
yonelir. Davranisin sonucu ihtiyacin tatmini ise o ihtiyacla ilgili amaca ulasiimis
demektir. O halde 6rgutler, kendi amaglarina ulasmak icin, ¢alisanlarinin
ihtiyaclarini anlamak ve orgitsel amaclar dogrultusunda onlari motive etmek
zorundadir (Asan, 2001: 225). Astlar motive edilirken su ilkelere uyulmasi gerekir
(Efil, 2009: 163)

1. Bireylere gereken degeri verip, onlari cesaretlendirmek ve tesvik etmek,
2. Basarili olanlara yikselme ve ilerleme sansi tanimak,

3. Calisanlari surekli egitmek ve onlara esit davranmak,
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4. Calisana baskalari yaninda kictk dustricu elestirilerde bulunmamak,
5. Cahisanlarin sorunlart ile ilgilenmek,

6. Calisanlara 6rnek olmak ve onlarin basari ve basarisizliklari konusunda bilgi

vermek ve ¢ozumler bulmaya calismak.

2.3.2Motivasyonun Amaci ve Onemi

=y

Orglitsel cevrenin hizla degistigi glinimuizde 6rgitlerin bu degisime ayak
uydurmalari oldukca zordur.Hizla degisen ve yenilenen bu rekabet ortamina ayak
uydurmanin temel dayanagi insan kaynagidir. Bu baglamda nitelikli insan
kaynagibulundugu zaman 6rgutsel amaclar dogrultusunda motive edilmelidir.
Kisaca, bireylerin potansiyellerini 6rgutsel amaclar dogrultusunda kullanmalari igin
onlarin maddi ve manevi motivasyon araglariyla desteklenmesi gerekir. Yoneticinin
basari sansi buylk olgude motivasyon araglarini basarili bir bicimde kullanmasina
baglidir. Eger insan kaynagi etkin ve verimli kullanilmazsa 6rgtsel basaridan

bahsetmek stz konusu bile olamaz.

Motivasyonun amaci; bireylerin performanslarini yiikselterek, érgutsel amaclarin
etkin ve verimli bir bicimde yerine getirilmesini saglamaktir. Bu nedenle
motivasyonu disuk bireylerle érgitsel amaclarin basarili bir bicimde
gerceklestirilmesi beklenemez. Ciinkti motivasyonu dustik ¢alisanlar kapasitelerinin
timin0 kullanmaz ya da kullanamazlar. Bir baska deyisle bilgi, beceri ve
yeteneklerinin buyuk bir bélimi motivasyonlarini distren faktorler nedeniyle
performanslarina yansimaz. Performans degerlendirme yontemi sayesinde calisanlar
hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olup, duruma goére davranabiliriz. Ancak
degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin drgutsel diizeyde adil bir bicimde

kullanilmasi gerekir.
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2.3.3 BasariDegerlendirmeYdntemleri

Cok cesitli yontemler bulunmaktadir. Her orgittin kendine gore ¢alisma kosullarina
ve kilturine gore degisiklik gostermektedir. Basari degerlendirmesinde bes temel
yaklasim bulunmaktadir (Schuler, 1984: 243-254)

Karsilastirmali standart yaklasimi
Mutlak (absolute) standartlar yaklasimi
Amagc-Sonug yonelimli yaklasim
Dogrudan ya da nesnel indeksler

360 derece yaklasimi

Karsilastirmal standart yaklasimi; Bu yaklasim, bir personelin diger personelle
karsilastiriimasi disuncesine dayanir. Bu yontemler dogrudan siralama yontemi,
siraya koyarak degerlendirme yontemi, ikili karsilastirma yontemi ve zorunlu

dagitim yontemidir.

Dogrudan siralama yéntemi: En kolay ve en ekonomik basari degerlendirme
yontemidir. Bu yontemde bir personeli baska bir personelle karsilastiriimasi soz
konusudur. Ydnetici, tim personeli en basarilidan en basarisiza dogru siraya

koymaktadir.

Siraya koyarak siralama yontemi: Oncelikle basarisi degerlendirilecek olan
Kisilerin isimleri hicbir siraya dayanmaksizin bir kagidin sol tarafina yazilir.
Degerlendirici kendi gorus ve dislincelerine bakarak en deger li buldugu
personeli k&gidin sag basina yazar. Ayni degerlendirici en az basaril buldugu
personelini secip ismini isaretleyerek sag tarafin en alt kismina yazar. Bundan
sonra sol tarafta kalan isimler arasindan yine en fazla degeri bulunan personel
secilip ismi Uzerine isaret konur ve bu isim sag tarafta bulunan dizinin sag en
bastaki ismin altina yazilir. isleme sol taraftaki tim isimler tamamiyla isaretlenip,
degerlendiricinin takdirine dayanan yeni bir isim sirasi ortaya ¢ikincaya kadar
devam edilir. (Oberg, 1972:85).

Ikili karsilastirma yontemi: Bu yoéntemde personellerin isimleri bir kagida veya

kartlara yazilir. Daha sonra her personel diger personel ile tek tek karsilastirilarak
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basarisi digerinden yiiksek bulunan personelin isminin karsina veya kartina isaret
konur. Bu karsilastirma islemi tim personel i¢in tamamlandiktan sonra ismi
karsisina veya her karta konulan isaret sayilir ve bu isaret sayisina gore personel

siralanir.

Zorunlu dagitim yontemi: Diger yontemlere gore daha gelismis bir yontemdir ve
esas itibariyle siniflandirma islemini icermektedir. Bu yontem, degerleyicilerin
basarisini degerlendirdikleri personeli degerlendirme 6lgedi ya da gizelgesinin
yuksek noktasinda veya herhangi yerinde kiimelen dirilmelerini engellemek icin
gelistirilmistir. Degerleyicilerin degerlendirilmelerini istatistikteki normal

dagilima uygun bicimde yapmalarini 6ngorir.(Askun, 1976:82).

Kesin standartlar yaklasimi: Karsilastiriimali yaklasimda, degerleyiciler her
personeli diger personele ve zorunlu dagitim yéntemi haric genellikle tek bir
boyuta gore degerlendirmektedir.

1) Komposizyon yontemi: Degerleyiciden degerlendirilecek olan personelin
nitelikleri ve yetenekleriyle, Gstun ve zayif taraflari hakkinda bir ya da birkag
paragraflik yazmasi istenir. Yontem, personeli yakindan taniyan kisilerden
gerek sozlu gerekse yazil olarak dogru ve agiklayici bilgiler toplamanin ¢ok
kez daha bigimsel ve karmasik nitelikteki yontemler derecesinde ve onlar
kadar gecerli bir yolsayilmasi gerekecegi var sayimina dayanir. (Oberg, 1972:
79).

2) Kiritik olay yontemi: Degerleyici personeli is basinda gozlemleyerek etkili
ve etkisiz yonlerini belirler ve kayit etmektedir. Bu kayitlar personelin is
davranisi ve calisma kosullari ile ilgili tanimlamalari icermektedir. Bu
yontemle, personele Ustiin ve yetersiz yonlerini kavrama ve kendini
gelistirme olanagi tanir.

3) Agirlikh denetim listesi yontemi: Kritik olay yonteminin gelismis
versiyonudur.

4) Zorunlu se¢cme yontemi: Agirhkli denetim listesi yonteminin degisik bir
bicimi olan zorunlu segme yontemi ikinci diinya savasl sonrasinda
gelistirilmistir. Bu yontemin temelini su ilkeler olusturur: (Korman,
1978:342)
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Bir personelin Gstelendigi bir gorevde cesitli davranislari vardir, bu
davranislarin bazilari iyi bazilar kétadar.
lyi davranislarin bir kismi basari ile yakindan ilgili ve énemlidir, ancak diger
iyi davranislar is basarisi icin 6nemli degildir.
Kotu davranislarin bir kismi is basarisi ile ilgili ve 6nemlidir, 6te yandan
diger kot davranislarla mesgul olmak 6zellikle arzu edilmez, fakat bunlar
gercekten is basarisini olumlu ya da olumsuz bigimde etkilemez.

5) Grafik dereceleme 6lgekleri: en sik kullanilan yontemlerden biridir.

6) Davranisa dayali degerlendirme 6lcegi: Basari degerlendirmesi sonuclarinin
astlar tarafindan kendilerini gelistirmede kullanmalarina olanak taniyan bir

yontemdir.

Amag-Sonug yonelimli yaklasimlar: Performansi elde edilen sonuglara dayali
olarak ele almaktadir. Personel davranislarindan ¢cok personelin gerek bireysel

gerekse grup olarak yapmis oldugu faaliyetlerin sonuclari 6Gnem kazanmaktadir.

360 Derece performans degerlendirmesi: Calisanin, yoneticiler, proje
yoOneticileri, i¢ ya da dis masteriler tarafindan dogrudan ya da dolayli bir rapor
araciligiyla degerlendirilmesi ve performans durumunun ¢ok yonlu bir sekilde
ortaya konmasidir. Bu yontem, battn is iliskilerinde galisanin ne 6lgtide basarili

oldugunu net bir sekilde gosterir.

2.3.4 Performans Degerlendirme Hatalari

Performans degerlendirme calismalari her zaman istenen sonucu vermeyebilir.
Secilen yontem ve uygulamaya bagli olarak ortaya ¢ikan degerlendirme sorunlari
vardir. Yeterli bir basari degerlendirmesi ¢alismasinin yapilabilmesi icin dncelikle
cok karsilasilan hatalari bilmek ve gerekli énlemleri almak gerekir (Erdogan,
1991:217)

Degerlemeciler, performans de§erlemesini yaparken cinsiyet din, 1rk, siyasi dusiince,
yabanci kokenli olma ve benzer faktorlerin etkisinde kalarak 6nyargili bir davranis
sergileyebilirler. Ornegin uygulamada pek ¢ok yonetici bazi islerin sadece erkek isi
oldugunu kadinlarin bu isleri yapamayacaklarini dustinerek gérevlendirme ve ise

alma islemlerinde yanli davranmaktadir. Ayni sekilde, bazi tlkelerde yabanciisgilere
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karsi yoneticilerin yanh davranislari da dogru ve guvenilir bir degerleme yapmaya
mani olur. On yargili bir performans degerlemesi sadece yonetsel agidan sakincall
olmayip, ayni zamanda yasal acidan da bazi yukumlulikleri doguran bir hatadir
(Ozgen ve digerleri, 2005:235).

Geleneksel performans 6lcuim sistemlerinin kisitlarini ortadan kaldirmak amaciyla
yeni performans 6l¢cuim temelleri gelismistir. Bu performans 6lgtiim temelleri, gok
boyutlu olmakta ve dengeyi saglamak amaciyla finansal olmayan bilgilere daha ¢ok
odaklanmaktadir. Bu performans 6l¢iim temelleri, i¢sel basari kadar dissal basariyi
da belirten ve gelecek performans hakkinda bilgi veren 6lcUtler arasinda denge

saglamak amaciyla tasarlanmistir (Bourne ve digerleri, 2000).

Degerlendirmede, her isten beklenilen davranislarin ve degerlendirme 6l¢itlerinin
net olarak tanimlanmasi, ayrintili is analizlerinden yararlaniimasi ve farkli goérevlerde
bulunan kisilerin karsilastirma yapilmadan, kendi gérev ve sorumluluklari
cercevesinde degerlendirilmesi dogrultusunda, bu tir hatalarin 6nlenmesi
mumkiindir (iplik, 2004:73).

Performans degerlendirmesinde en sik yapilan hatalar sunlardir : (Palmer,1993:18-
22;Erdogan,1991:217-220)

1.Fazla Hosgorl (Esneklik) : Asirt hosgori degerlendiricinin bir personelin basarisini
gercekte oldugundan daha yiiksek degerlendirmesidir. Bu nedenle tamamiyla objektif
olmali ve degerlendirme sonugclarinda fazla esneklik gostermemeliyiz ki asil varmak

istedigimiz sonuglara varilsin.

2.Katihk: Kati yaklasim da derleyicinin personelin basarisini gercekte oldugundan

daha dusuk degerlendirmesidir.

3.Halo etkisi: Bir degerlendiricinin bir personeli belli bir alanda ki is basarisina

bakarak, diger alanlar da oldugundan yiiksek degerlendirmesidir.

4.Merkezi EQilim: En fazla karsilasilan durumlardan biridir. Degerlendirici
personelin basarisini ne yiiksek derece de degerlendirmis ne de alcak derece de
degerlendirip orta seviyede birakmistir. Dolayisiyla bu degerlendirmenin ne

personele ne de Orgute yarari vardir.
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5.Basari Standartlarinin Yetersizligi ve Belirsizligi: Personelin isi bir¢cok gérevden
olusur ve bu is tanimlarinda belirtilir. Bu nedenle degerlendirici degerlendirmesini

tek bir 6lcite dayandirirsa, ortaya sorunlar cikar.

6.Degerlendirmede Nesnel Davranmama: Degerlendiren bireyin personelin kisilik
Ozelliklerine ya da bireysel sosyal 6zelliklerine bakarak degerlendirme yapmasidir.

Ornegin; yas, cinsiyet, siyasalegilim, din ve irk gibi.

7.Yakin Zaman Etkisi: Degerlendirici personelin son zamanlarda ki basari ya da
basarisizligina bakarak degerlendirme yapmasidir. En giizel sonug tim zamanlari
dikkate alarak yapilan degerlendirme olacaktir.

8.Isler Arasindaki Bagimliliin Dikkate Alinmamasi: is bolimiiniin artmasiyla
orgiitte isler arasinda ki bagimhlik da artar. isler arasinda ki bagimlilik dikkate
alinmadiginda, kendisinden 6nceki personelin iyi ¢calismamasi durumunda verimliligi

disen personel basarisiz olarak degerlendirilebilir.

Ya da olaganusti basarili bir kisinin ¢iktilarini isleyen bir personel, basarili olsa da

kendisinden dnceki, olaganistl basarili personel kadar basarili olmayabilir ve bu da
o personelin basarisizmis gibi degerlendirilmesine yol acabilir. Tabi ki bu durumun
tersi de s6z konusu olabilir. Bu nedenle isler arasinda ki bagimlilik dikkate alinarak

basari degerlendirmesi yapilmahdir.

2.3.5 Yetenek

Yetenek, calisanlarin yapabileceklerinin diger bir ifadeyle performanslarinin
sinirlayicisidir. Bu nedenle ¢alisana verilen gorevler, kisiden beklenen 6zellik ve
yeteneklerle uyumludur. Bu yetenek ve 6zelliklerin ¢alisanda bulunma derecesi,
organizasyon igindeki statu farkliliklarini da belirleyen 6nemli bir unsur

durumundadir.

Yetenek, calisanin sahip oldugu zihinsel ve bedensel yapabilirliklerinin tamamindan
olusmaktadir. Yetenek, kisilerin belirli iliskileri kavrayabilme, analiz edebilme,

¢cozimleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel 6zelliklerinin olmasi bunun



17

yaninda bazi olgulari gerceklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin
tamamidir. Bedensel yetenegin kazanilmasi, yasa ve belirli deneyimlere bagl iken,
zihinsel yeteneklerin elde edilmesi, kalitimsal 6zelliklere ve 6grenim yoluyla
saglanan bilgi birikime baghdir. Herkesin sahip oldugu zihinsel ve bedensel
yetenekler farkli olacagindan, bu farkhhk kisilik farkliligi seklinde ortaya
cikabilecektir ( Erdogan, 1997:79 ).

Bazi yapilan arastirmalara gore yetenek kisilerden kisilere gore farklilik gosterir.
Bazi farkli gruplar ise benzerlik gosterebilir. Ayni arastirmalar gosterir ki insanlar
yetenekleri bakimindan orta seviyede gosterilirler. Cok az sayida insan yetenekleri

bakimindan en alt seviyede gosterilir.

2.3.6 Bilgi Dlzeyi

Yeni toplumda insanlarin sadece ¢alisma alanlari degil, ayni zamanda yaptiklari
islerde bir takim degisikliklere ugramistir. Sanayi toplumunun yiikselen sinifi olan
yari vasifl isci sinifi yeni toplum yapisinda bilgi ¢alisanina donusmdastur. Bilgi
toplumunun 6znesi konumundaki bilgi iscisi yeni ekonominin ve yeni toplumsal
yapinin lokomotifi konumundadir. Yaratici ekonominin gucd, entelektiiel sermaye,
bilgisayar programi ya da film veya miizik degildir. En 6nemli entelektlel sermaye
bileseni, insanlarin kafalarinin iginde yer alan bilgidir (Lengnick-Hall, Lengnick-
Hall, 2004:46).

Bilgi iscisi, calismasini, isini ve sosyal konumunu bigimsel egitimle elde etmekte,
bilgiden bilgiye gecis bireye muazzam kapilar agmaktadir. Boylece bilgi isciligi bir

kariyer haline gelmektedir. Oyle ki, islerin zenginlestigi mesleklerin degistigi

ortamda, tek kariyer bir 6mre yetmemektedir (Colak ve Gengler,2002:658).

ABD’nin eski baskanlarindan Clinton, ortalama bir Amerikalinin yasami boyunca
yedi defa egitilmek zorunda oldugunu séylemistir. Bir kez égrenildikten sonra,
yasam boyu surdurilen endustri toplumunun iglerinin yerine enformasyon
toplumunda, yarim giin ya da gegici sozlesmeli isler almaya baslamistir
(Bozkurt:2001:17).
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Yapilan arastirmalar, yetenek ve bilgi diizeyi testlerinin ¢alisanin iste ki
performansini, motivasyon ve Kisilik testlerine gore daha guvenilir ve dogru

tahminedilmesine olanak verdigini géstermistir.

Bu nedenledir ki, bilgi seviyesinin tespiti icin yapilan testler kisiler hakkinda karar
verilmesi gereken durumlarda, Kisiler arasi karsilastirmalarin yapilmasi siirecinde
kullaniimaktadir. Gelisme ve ilerleme potansiyeli olan ve ileride orgite faydali, 6rgut
icinde etkili olacak bireyleri tanimlamak 6rgut igin énemlidir. Gerektiginde 6zel
egitimler ve gelisme firsatlar taninacak personelin belirlenmesi icin de bilgi testleri
kullanilabilir. Bu kisilerin kurumda kalmasi, kurumun gelecegi acisindan dnemli
olmaktadir. Dolayisiyla, bu kisilerin farkhiliklarinin belirlenmesi ve 6dillendirilmesi,

personelin yireklendirilmesi ve isteklendirilmesi agisindan 6nemli goziikmektedir.
2.3.7 Cahisanin Kisilik Ozellikleri

Her bireyin kendine gore bir yapisi, kisilik 6zellikleri vardir. Birey, dis diinya da bu
Kisilik 6zelliklerini tam istedigi gibi kullanabilir. Fakat bireyin is yasamin da yaptigi
ise dogru orantili bir Kisilik 6zelligine sahipse is hayatinda ki motivasyonunu
dogrudan arttirir. Bu durumun tam tersi ise yaptigi isle Kisilik dzellikleri

bagdasmiyorsa motivasyonunu dogrudan negatif yonde etkileyecektir.
2.3.8 Calisma Kosullari

Calisanin anatomik, fizyolojik, psikolojik dzellikleri g6z dniinde bulundurulmasi
gerekir. Calisanlarin isyerlerinde kendilerini iyi hissetmeleri, yaptiklari isten zevk
almalar ve dogru orantili olarak da patronlarin yapilan isten memnuniyet
duyabilmeleri ve verim almalari cok 6nemlidir.Bu gibi kosullarin saglanabilmeleri
icin oncelikle isyeri sahiplerine fazla gérev diismektedir. Elemanlarina uygun ve
elverisli calisma ortamlari saglamalidirlar. Ayni sekilde elemanlarin yaptiklari ise
saygl duymalarini yine saglamak az cok isyeri sahiplerinin ellerindedir. Calisma
kosullari elverisli olan bir ortamda elemanlarin motivasyonu ve performanslari

dogrudan olumlu bir sekilde etkilenecektir.
2.3.9 Calisanlara Geri Bildirim Verilmesi

Geribildirim, donem sonunda, amir ve ¢alisanlarin gecen dénem hakkinda yaptiklari

degerlendirmelerdir. Geribildirim, acik ve dirst bir iletisim tarzidir. Olumsuz
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davraniglari azaltmak, olumlu davranislari pekistirmek ve desteklemek igin
kullaniimaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin, olumlu davraniglarinin gelistirilmesi ve
bireysel gelisimi icin lazim olan; kendini nesnel olarak degerlendirebilme becerisi de
geribildirim strecinde gelistirilebilir. Calisanlar genellikle islerini iyi yapip
yapmadiklarini bilmek isterler. Performans degerleme iste bu ylzden ¢cok 6nem
tasimaktadir ve adil yapilirsa kesin sonuglar vermektedir. Orgitiin de isine

yararolumlu ya da olumsuz yapilan adil degerlemeler.

2.4 EQitim

Dinyanin herhangi bir bolgesinde ortaya ¢ikan degisiklikler, kisa stirede tiim
dinyaya yayilmaktadir. Ginimuizde 6rgutlerin teknolojik ve drgutsel yapilarinda ¢ok
hizl degisimler yasanmaktadir. Dolayisiyla orgitlerin gelisen ¢aga ayak
uydurabilmeleri ve orgatlerinin varligini koruyabilmeleri agisindan her tirli
degisime ayak uydurabilmeleri ve kendi yapilarin da uygulayabilmeleri

gerekmektedir.

Egitimin 6nemi iste bu noktada devreye girmektedir. Glnimuz 6rgutleri agisindan
insan kaynaklarinin egitilmesi ve gelistirilmesi buyik 6nem tasimaktadir. Egitim,
orgutlerde insan kaynaklari yonetimi sisteminin bir alt sistemidir. Orgiitlerde egitim
faaliyetleri, is gorenin kisisel ve mesleki gelisimini sadlarken, érgutsel etkinligin
artiriimasina da katkida bulunur ( Aldemir, Ataol ve Solakoglu,1993:147).

Dar anlamda egitim kavrami ise, isletmeler tarafindan kendi personeline yonelik
olarak diizenlenen ve personel egitimi ile ilgili bir kavram olup, degisik sekillerde

tanimlanabilmektedir. S6z konusu tanimlardan bazilari séyledir:

- Egitim, isletmeye yeni alinan ya da isletmede halen calismakta olan elemanlara,

islerini yapmalari icin gereksinim duyduklari bilgi ve beceri kazandirma faaliyetidir.

- Egitim; birey, grup ve orgutsel diizeyde performansi artirmak i¢in diizenlenmis olan

planh programlardir (Cascio,1995 : 245).

Isletmeler son yillar da gelisen ekonomi ve teknolojiden oldukca fazla
etkilenmektedir. Dolayisiyla egitimli personel ihtiyaci her daim artmaktadir.
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Isletmeler degisen ve yenilenen teknolojik diizene ayak uydurma cabas! icerisinde
oldugu i¢in her daim kendini yenileyen egitimli personel arayisini sirdirmektedir
verim artmaktadir. Arastirmalarda egitim dlizeyi yiksek kisilerin genel is
doyumlarinin ve performanslarinin, daha az egitim gérmis olanlara oranla daha
distik oldugu tespit edilmistir (Silah, 2000:110). Egitim dizeyi arttikga beklentilerin
artmasi ve ayni zamanda kisinin beklentilerini karsilamayi zorlastirma s6z konusu
oldugundan is doyumunu azaltmaktadir. Bu durum performans agisindan tam
tersidir. Zeka diizeyine uygun is yapildiginda ise, zeka, is doyumunda 6énemli bir
etken olmaktadir. Birgok is ve mesleklerin belirli bir zeka seviyesi gerektirdigi,
bunun altinda ya da Ustlinde zekaya sahip kisilerin bu islerden doyum duymadigi
saptanmistir (Baysal, 1981:193).

Egitimdeki bir diger yonelim ise, is gérenin kendi kendine egitim inhtiyaclarini fark
etmesi ve bu ihtiyaclarini gidermeye calismasidir. Bu yaklasimin 6zini ¢ok bilinen
bir Cin atas6ziinde gérmek mimkindur: “Bir insana bir balik verirsen onu bir
giinbeslersin; balik tutmayi 6gretirsen hayat boyu beslersin”. is gérenin kendi
kendinigldulemesi ve egitimi hayat boyu devam eden bir stire¢ olarak gérmesi iki
hususabaglidir. Birincisi, orgiitler 6grenmeyi Is gorenler icin kolay hale getirmelidir.

ikincisi, orgitler sirekli egitim imkani saglamalidir (Cascio,1995:928).

2.4.1 Hizmet ici Egitim ve Amaglari

Gunumuz de 6rgutlerin teknolojik ve drgutsel yapilarinda ¢cok hizli degisimler
yasanmaktadir. Teknolojik gelismeler yaninda yeni érglitlenme modelleri ve is
stirecleri de ortaya ¢cikmaktadir. Bu gelismelere uyum gésterebilmek igin personelin
bilgi ve becerilerinin de gelistirilmesine gereksinim duyulmaktadir. Pahali modern
arag ve ekipmanlara, bunlari kullanabilecek bilgi ve beceriye sahip personel mevcut

degilse yatirim yapilmasi, kaynak israfindan baska bir sonug ortaya koymayacaktir.

Onceki yillarda hizmet ici egitim denince insanlarin aklina sadece teknik bilgi
yuklemesi geliyorken gunimiizde hizmet ici egitim bireylere teknik bilgiden daha
onemli olan, karar alma ve uygulama, hizli ve ani gelisim, degisimlere ayak
uydurma, baski altinda icraatta bulunma ve her kosulda tretimi strdirebilme yetileri

kazandirmayi amaclamaktadir.
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Diinyada meydana gelen iktisadi, sosyal ve teknolojik gelismeler, yetismis insan
guicune olan ihtiyacin 6nemini gostermektedir. Gelismis tlkeler ile aralarindaki
ucurumu kapatma gayreti icinde olan az gelismis ya da gelismekte olan ulkeler de
milli kalkinma surecinin kalifiye insan gucu eliyle gerceklesecegini anlamaya
baslamislardir. Devletin gorevlerinde farklilasmalar, kalifiye calisan ihtiyacinin
cogalmasi, bu bosluklari doldurma zarureti hizmet igi egitimi gerekli kilmaktadir
(Kestane, 2001: 36-48).

Hizmet ici egitimin temel amaci, personelin drgltge istenen standartlara
uygunlugunu saglamaktadir. Amaclarin belirlenmesi hizmet ici egitimin
planlamasinda ilk basamagi olusturur. Belirlenen amaclara gore sirasiyla planlar
yapilacak, bu planlara bagl politikalar belirlenecek, ardindan usul ve kurallar
saptanacaktir. Amagclar, hizmet ici egitim programinin degerlendirilmesinde de bir
Olcit olarak kullanilacaktir (Abella,1989:12).

Hizmet ici egitimden beklenen yararlari sdyle 6zetleyebiliriz (Taymaz,1981:25)

1. Verimliligi ylkseltmek,

2. Performansi artirarak calisanlarin giidilenmesini artirmak,

w

Personeli st kadrolara hazirlayarak eleman ihtiyacini érgt icinden
saglamak,
Is kazalarini ve isten kaynaklanan sikayetleri ve hatalari azaltmak,

. Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak,

4
5
6. Orglt yapisini, dis cevreden gelen degismelere karsi esnek hale getirmek,
7. Kisiler ve boltmler arasi iletisime katkida bulunmak,

8. Bakim ve onarim giderlerini azaltmak,

9. lse gec kalma ve devamsizliklari en aza indirmek,

10. Yoneticilerin denetim ve nezaret yuklerini azaltmak.

Hizmet ici egitim yontemleri; Anlatim, gdsterim, skecler ve rol oynama, gdzlem
gezileri, 6rnek olay, duyarlilik egitimi, psikolojik testler, degerleme merkezleri,
sempozyum ve panel, beyin firtinasi, tartisma gruplari, evrak sepeti yontemi ve kendi

kendini gelistirme.
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Hizmet ici Egitim Sartnamesinin Hazirlanmasi; Hizmet ici egitim ihtiyaclari somut
bir sekilde belgelenir ve yoneticilere bilgi verilir. Program sartnameleri, programlarin
duzenlenmesi hakkindaki bilgileri icerir. Genellikle bu program sartnameleri dort

bolimden olusur.

1) Programin arka plani: Programa neden ihtiya¢ duyuluyor?, programin 6rgt
stratejisi icinde yeri nedir?, program etkileyen gecmisteki ve simdiki cevresel
faktorlerinelerdir? gibi konulardan olusmaktadir.

2) Egitilecek kisilerin tanimlanmasi: Egitime katilacak personelin ¢zellikleri ve
egitim ihtiyaclari belirtilir.

3) Programin amaglari: En 6nemli kisim bu bélimduir.Programlardan beklentiler
aciklanir.

4) Programin gerekleri: Programin siresi, biitgesi, katilimcilarin sayisi, konular,

ogretmeve degerlendirme yontemleri gibi 6geleri igerir.

2.4.2 EQitim Faaliyetlerinin Asamalari

Hizmet ici egitim programlarinin hazirlanmasindan énce hizmet ici egitim
gereksinmesinin belirlenmesi gerekir. Hizmet ici egitim gereksinmesi, bir iste ¢alisan
kisi icin, isin yerine getirilmesinde, bilgi, beceri, tutum ve davranis bakimindan
duyulan eksiklik ya da gerekliliktir. Bir veri toplama siireci olan egitim ihtiyacinin
belirlenmesi, programin birim, icerik ve amaclari konusunda karar vermek icin
gerekli bilgileri saglar (Kalkandelen,1979:67).

Egitim programlarinda etkinlik ve verimlilik, ancak sistemli bir calismayla

mumkandur. Programlari birbirleriyle irtibatli (ic asamada ele alabiliriz:

1.) ilk asama; egitim inhtiyaclarinin belirlenmesi
2.) ikinci asama; belirlenen ihtiyaclara gore egitim programlarinin
gelistirilmesi

3.) Uglincii asama; egitim programinin degerlendirilmesidir.
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2.4.3 Egitim Gereksinimin Belirlenmesi

Hizmet ici egitim ihtiyaclarinin saptanmasi, isletmedeki egitim biriminin gorevidir.
Genellikle literattrde ihtiyag analizi adi verilir. Bu calismalarin yiritulmesinde
yOnetici, egitim birimleri ve nezaretciler bir arada olmahdirlar. Ayni zamanda
ishirligi icinde olup, eger egitim birimi bolumi bulunmuyorsa bu gorevi personel

birimi Ustlenmektedir.

intiyac analizleri gozlem, goriisme, anket ve yazili belgelerin incelenmesiyle
gerceklestirilmektedir. Egitim ihtiyaclari analizi konusu genel anlamda hem zahmetli
hem vakit kaybi ve para kaybidir. Bu nedenle hizmet ici egitim ihtiyacini tespit
etmek icin daha énceden yapilmis is analizleri ya da personel basari degerlendirme
sonuclarindan yararlaniilmaktadir. Hizmet ici egitim ihtiyaclarini belirlerken gézlem
yontemi zihinsel faaliyetlerden gok tiretim stirecinde yapilan rutin isleri
ilgilendirmektedir. Clnki bu tur islerde yapilan faaliyetler standart olarak
saptanmistir. Bu yontemle calisanlarin zorlandiklari yerler belirlenebilir ve bu
zorluklar 6nceden standart olan zorluklarla karsilastirihp bir ¢ozim slrecine
basvurulabilir. Gozlem yaparken dikkat edilecek bir nokta da, is basarmada meydana
gelen eksiklerin hangi bilgi, beceri, tutum ve davranis eksikliginden kaynaklandigini

anlamaya calismaktir (Abella,1989:36).

Genellikle gozlem faaliyetleri haberli ya da habersiz olarak iki sekilde
gerceklestirilmektedir. Gozlem faaliyetlerine girilmeden 6nce bir gézlem formu
hazirlanmali, calismasi gozlemlenecek kisiler ve yerleri de saptanmalidir. Gozlem
yapilirken isi yapan kisinin tutum ve davraniglari ele alinmali ve gézlem bitimde

ortaya ¢ikan veriler zaman gecmeden kaydedilmelidir.

intiyac analizi yontemlerinden bir digeri ise goriisme yontemidir. Genellikle (i tiir
gorisme yontemi vardir. Bunlar bireysel, grup ve analiz edilecek sekilde isle ilgili
nezaretcilerle yapilan gorismelerdir. Hangi gérisme tipi kullanilirsa kullanilsin
onemli olan gorusmeye katilanlarin gériasmeyi dogru tarafsiz bir bicimde
algilayabilmeleridir. Hizmet ici egitim saptamalarinda kullanilan bir diger yontem ise
anket yontemidir. Anketler belirli bir amaca yonelik bilgi toplamak icin, ilgili kisilere

yoneltilecek soru listesini kapsayan veri toplama amaglaridir.
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2.4.4 EQitim Programi Gelistirme

Egitim programlarinin uygulanmasiyla, is gérenlerin bilgi, beceri ve tutumlarinda
iyilesmeler gerceklestirilmeye cahsihir. EGitim hedeflerine ulasabilmek igin gerekli
egitim ortaminin saglanmasi, 6grenme konulari ve égrenme ilkeleri, egitim
yontemleriyle, egitim arag ve gereclerinin belirlenmesi, program gelistirme
asamasinda gerceklestirilir. Egitim programlarinin yapilacagi zaman ve ne kadar
siirecedi program gelistirme cercevesinde ele alinir. Orgitler, bugiinkii bilgi ve
beceri eksikliklerini gidermek ve gelecekte ortaya ¢ikacak bilgi ve beceri
gereksinmelerini karsilayabilmek icin, egitim programlarina 6nem vermektedirler
(Artan, 1989:51).

Hizla gelisen teknolojiyi, degisen toplumsal ¢evreyi yakalayabilme ve bu maksatla
performansi artirmak icin egitim programlari diizenlenmesi gerekliligi, bir ¢cok is
cevreleri tarafindan kabul gérmektedir (Callanan &Greenhaus, 1999; Salas &
Cannon-Bowers, 2001). isg6renlerin mevcut ve potansiyel performansini artirmak
yoluyla, 6rgutsel etkinligin ve verimliligin artirilmasi, egitim programlarindan
beklenen faydalarin basinda gelmektedir. Yasayan bir orgit olma, 6nemli 6lgtde is
gorenler acisindan, gonalli bir 6grenme ortami yaratiimasi ile mimkin olacaktir.

Boyle bir ortamin yaratiimasi icin sunlarin yapilmasi gerekir:

Ogrenmeyi stratejinin temel parcasi haline getirmek: Ogrenmeyi 6rgiit
sratejisinin bir pargasi haline getirmek, yasayabilmek igin, stirekli olarak
degisimin gerektirdigi yenilikleri yapabilmek demektir.

Ogrenmeye yatirnm yapmak :Ogrenmeye hem finansal kaynak ayrilmali,hem
de gerekli egitim programlari en ince detayina kadar disuntlerek etkin bir
sekilde hazirlanmahdir.

Ogrenme faaliyetlerini 6lcmek, izlemek ve kiyaslamak: Siireclerde yasanan
iyilesmelerin 6l¢lmesi, iyilestirme faaliyetlerinin duzenli bigimde izlenmesi
ve rakiplerin benzer gelismelerin asil sagladigi konusunda bilgi alinmasi,
calisanlarin ne kadar iyi 6grenebildiklerini veya daha ne kadar 6grenmeye
ihtiyac duyduklarini ortaya ¢ikarir.

Ogrenmenin odullendirilmesi: Bireylerin ve takimlarin sergiledikleri

muikemmel performans icin, sembolik olarak en iyi uygulama odulleri
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verilmelidir. Bu 6duller is gorenler agisindan manevi motivasyon kaynagi

sayilir ve daha blyuk atilimlarin gergeklesmesini saglar.

2.4.5 Egitim Programinin Degerlendirilmesi

Egitimin planlamasinin son asamasi egitimin degerlendirmesi, bir baska deyisle
egitimin etkinliginin él¢tlmesidir. Egitimin degerlendirmesi, egitim alan is
gorenlerin, egitim dncesi ve sonrasi performanslarinin karsilastiriimasi ve ulastiklari
performans duzeylerinin, is gorenlerin yaptiklari isle ve de 6rguttin amaclarini
iliskilendirerek egitim sonuclarinin saptanmasi icin yapilan sistematik bir
calismadir(Cascio, 1992:253).

2.4.6 Is Analizlerinden Yararlanilmasi

Hizmet ici egitim ihtiyaclari, is ve personel analizleri yoluyla belirgin bir sekilde
ortaya ¢cikmaktadir. is analizi sireci belirli bir isin sorumluluklarini ve yapilis
islemlerini ile ilgili bilgilerin toplanmasini ve toplanan bu bilgilerin incelenmesi
olarak tanimlanabilir. Genellikle is analizi bir is yerinde yapilan buttn isler hakkinda
bize bilgi vermektedir. is analizleri dogrultusunda isin geregi, isin sorumluluklari,
isin gerektirdigi gorevler, sorumluluklar, catismalar, iliskiler ve calisma kosullarini
yansitan belgeler is analizleri sayesinde daha net g6zilkmektedir. Calisanlar bu
listelerde olan verilerde nelerde eksiklik duyuyorlarsa ona gore hizmet ici egitimi

alma plani yapilabilir.

2.5 Sonug

Bu bolimde hizmet ici egitimin amaclari, egitim gereksinimlerinin belirlenmesi,

performans ve performansi etkileyen etmenler genel olarak incelenmistir
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BOLUM 3

HiZMET iCi EGiTiIMIN PERFORMANS UZERINDEKI ETKISi

3.1 Giris

Bu bolumde hizmet ici egitim performans Uzerindeki etkileri ve iki temel arasinda ki
iliskiler incelenmistir. Bu bélimin amaci ikinci bélimde incelenen kavramsal
bilgilerin destegi ile hizmet ici egitim ve performans arasindaki iliskiyi, ayni zaman
da egitimin performans tizerindeki etkisini arastirmaktir. Kavramsal bilgiler temel

alinarak, her iki konu arasindaki iliski ve etkilesim sireci arastiriimaktadir.
3.2 Egitim ve Performans Arasindaki iliski

EQitim, calisanlari hem glduleyen yonetsel ve drgutsel bir ara¢ olmakta, hem de
calisanlarin beceri, bilgi, yetenek ve kisisel gelisimlerine katki saglamaya yonelik bir
gorevi yerine getirmektedir. Bu nokta da egitimin cabalari 6rgitsel zekay temsil
eden ¢alisanlarin bireysel ve orgutsel performansini yukseltmesi konusunda ortaya
koyacaklari ¢cabalarin rasyonel bir sekilde gelistirilmesine 6nemli katkilar
saglamaktadir. Calisanlar entelektuel yaraticiliklarini ortaya koymak suretiyle bir
takim verileri isletme ve bu veriler lizerine katma deger olusturarak bilgi
uretmektedirler (Demir,2000).

Egitim, insanin yaratici giiciinii ortaya ¢ikaran ve isgiicli verimini ve performansini
artiran en etkili aragtir. Bu araci iyi kullanan toplumlar, gelismenin temelinde
egitimin 6nemine deginmisler ve kalkinmalarinda itici gu¢ olarak kullanmislardir.
Diinyadaki gelismis ve kalkinmis tlkelerin tim, bu itici giicin énemini kavramislar,
gerek kamu gerekse 6zel sektorde egitimi verimli ve etkin bir sekilde kullanarak,
ulusal kalkinmaya katkida bulunmuslardir (Gul, 2000:60).

Bilginin elde edilmesi ¢abasi 1s1ginda, organizasyonlarda egitim; ise alinan insanlarin
islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri igin sahip olmalari gereken bilgi, beceri ve
tutumlarin onlara verilmesidir. Egitimi bireysel ve orgitsel ele alip tanimlamak
mimkunddr. Bireysel acidan egitim, amaclara ulasma basarisini artirmaya yonelik, is

gorenlerin davranis, bilgi, yetenek ve gidulenmelerini degistirme ve
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gelistirmeyontemidir. Orgiitsel acidan egitim, 6rgitiin etkinlik, etkililik ve verimlilik
bakimindan mevcut basarisini gelistirmeyi hedefleyen yonetim amagclarinin tumudur
(Yuksel, 2004:199). Y6netim gelistirme ise, yoneticilerin 6rgutte basarili liderler

olarak kalabilmeleri igin deneyim, yetenek ve basari kazanmalari strecidir.

Ayrica egitim; calisanlarin ve onlarin olusturduklari gruplarin, isletmede
yuklendikleri ya da ileride yuklenecekleri gorevleri daha etkili bir sekilde
yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, distince, rasyonel
karar alma, davranis ve tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler
yapmayi amagclayan, bilgi, gorgu ve yeteneklerini arttiran egitsel faaliyet ve
eylemlerin timudur. Bir baska tanimda da, ¢alisanlarin ise girerken beraberlerinde
getirdikleri bilgi, beceri ve tutumlar ile islerinin 6zellikli gérev ve sorumluluklarini
yerine getirmek icin ihtiya¢c duyduklari bilgi, beceri ve tutumlar arasindaki farki

kapatma sureci olarak tanimlanabilir.

EQitim yetistirme ve gelistirme kavramlarini da iceren ve esas olarak kisisel
performans ve mesleki gelisim ile iliskilidir. Bu kavramlarin da ne olduguna bakarak

egitim konusunu ve performansi artirmasi tzerindeki etkisini daha iyi kavrayabiliriz.

Yetistirme; 6zellikle beceri kazandirma strecine isaret eder. Bilginin
yetistirici (montdr) araciligi ile bireye kazandiriimasidir. Bu anlamdaki
egitim, alisilagelmis rutin streglerin tekrari seklindedir ve insanlarin
yapabilir kilinmasi ve dolayisiyla performansini daha ileri seviyeye ¢ikarmasi
stirecidir.

EQitim, personelin hayatinin butndind kapsarken yetistirme belirli 6zgin bir
alanda yeterli hale getirme surecidir. Sonuglari da ise yonelik, somut,
Olculebilir ve denetlenebilir niteliktedir.

Gelistirme ise; mesleki alanin disindaki konulari da kapsar. Bu etkinliklerin
her zaman isletmeyle ilgili olmasi gerekmez. Bireyler kisisel gelisimleri ve
kariyerleri icin gelisme programlarina katilmayi isteyebilirler. Ayni zamanda
bu; bireyi, Uist gorev, pozisyon ve sorumluluklara hazirlar, yani kisinin
gelece§e hazirlanma amacini giider. Goraldtgu gibi, yetistirme ve gelistirme
egitimin birer tlrG niteligindedir ve egitimin performans Gzerinde etkili

oldugunu gostermektedir(Sencan, H.,Erdogmus N., 2001).
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Gunumuzde gelisen uluslararasi rekabet, yonetim ve is anlayisi kurumlari
muikemmel insan kaynagini aramaya yoneltmistir.

Yeni diizenin temel kurgusu higbir ise olmus bitmis gz ile bakilmamasi,
her seyi olus halinde kabul etmesidir. Bu arayislar sonucunda ulasilan
noktalardan biri de kaliteli bir egitim anlayisi ile performansin arttirilimasidir.
Kaliteli egitim dgretim kurumlarinin mevcut imkanlarini en iyi sekilde
kullanarak, 6grenene bilgiye ulasmaysi, bilgi Gretmeyi 6greten ve kendi
alaninda uluslararasi diizeyde rekabet edebilecek yetenege sahip, performansi
ust duizeyde olan bireyler yetistirme kapasitesidir. Baska bir deyisle,
ogrenenin yeteneklerini gelistiren, muhakeme yetenegi kazandiran, kusku
duymaysi, elestirmeyi ve distinmeyi 6greten ayni zamanda performansini
arttiran egitim, kaliteli egitimdir.

Kaliteli egitimin 6zelliklerini belirtmek gerekirse;

Kisinin anlamasina imkan saglayan bilgi

Kisinin yapmasina imkan saglayan mesleki ve teknik yeterlik.

Kisiye isbirligi yapmasini, azimli olmasini ve toplumun diger tyelerine
saygil

olup onlara giivenmesini saglamak,

Kisinin, dnceliklerini belirlemesini saglayan akillilik, bilgelik, idrak.Kaliteli

egitimin baslica 6zelliklerini gosterir.

Gorevlerin yerine getirilmesi sirasinda karsilasilan 6zgtin durumlarin ve farkh
sorunlarin mevcut bilgi, beceri ve tutumla ¢ézimlenememesi olasiligr her zaman s6z
konusudur. Ozellikle giinimiizde hizla degisen teknoloji, sosyal ekonomik cevre,
politika, pazar kosullar gibi dis degiskenler, bilgi ve becerilerin gtincelligini ve
gecerliligini kisa strede yitirmesine neden olmaktadir. Bu nedenle, galisanlarin
islerini yaparken de strekli egitim ihtiyaclari bulunmaktadir. Calisanin ise basladigi
giinden ayrildigi giine kadar, strekli ve sistemli bir egitim streci icerisinde olmasi,
gunimuzdeki hizli bilgi artis ortaminda bir gerekliliktir. Ancak; egitimin surekliligi
saglanmadiginda calisanlar, bilgi ve yetkinliklerdeki kérlesmeye bagl olarak,
degisen ve gelisen teknolojiyi yakalayamamakla kalmiyor, gerceklestirecekleri
gorevleri de eski metot kullanimi yiiziinden, hem daha uzun siirede hem de dogruluk
payi daha disuk olarak gergeklestirebiliyorlar. Bu durum da calisanlar da motivasyon

problemi, enerji kaybi ve moralsizlige neden olabiliyor. Bu sebeple calisanlarin
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kendilerini her daim yenilemeleri, her tirlt is hayatindaki gelismeleri yakindan takip
etmeleri ve en 6nemli glicln surekli egitilmekten gectigini goérmeleri gerekmektedir.
Orglitteki her bir birimin kalitesinin yiikseltilmesi, siirece en yakin olan insanlarin
kendilerini ise adamalariyla basarilabilir. Bu amacla hizmet sunan insanlarin gerekli
egitimi almalari ve riske girme konusunda onlari desteklemeden bunu basarmalari
beklenemez. Egitim kurumlari, bir hizmet sunar. Bu hizmetin 6zelliklerinin teshis
edilmesi ve bunu surekli gelistirme yollarinin belirlenmesi cok 6nemlidir. Hizmet,
masterinin kalite ihtiyaclarinin yalnizca karsilanmadigi ayni zamanda gelistirildigi
bir mekanizmadir. Hizmet gelisimi, hizmetin uretildigi streglerinin dikkatli bir
sekilde calistiriimasindan ortaya cikar. Gug, not, 6dul, tehdit ve ceza gibi bazi digsal
motive edicileri kullanarak bazi performans él¢timlerini artirabilirsiniz, fakat
o6grenmeye olan baglilik ve inang, dissal faktorler ortadan kalkinca azalacak ya da
ortadan kalkacaktir. Bir 6grencinin hayata yonelik egitime baglanmasini
saglayabilmek igin eglenceli ve zevkli bir 6grenme gerekir. Bazen bir seyi iyice
o6grenmek icin ¢ok siki ¢alismak gerekir. Buna ragmen, 6grenmede zevk ve eglence
oldugu zaman, bu durum ¢ok siki calisma ve agir bir is gibi goriilmez. Ogrenciler,
basketbol antrenmani yaparlarken, saatlerini basketbol sahasinda harcayacaklardir.
Fakat bu durum onlara agir bir is gibi gelmez. Bir sey yapmak istediginizde,

calismak kiclk ve énemsiz goruldr.

Hatta bu bir eglence gibi gelebilir. Ogrenciler, egitim de harcadiklari ¢abaya ve
zamana deger oldugu konusunda ikna edildikleri zaman, egitimde yapilan bircok is
daha kolay, zevkli ve klasik yonteme gore daha verimli hale gelecektir (Ozdemir,
2002).

3.3 Hizmet ici Egitim ve Performans iliskisinin irdelenmesi

Hizmet ici egitim programlari bir¢ok calisanin performansini arttirma da etkili
oldugu kabul edildiginden dolay cesitli arastirmalarin konusu olmustur. Yapilan
arastirmalarda egitim ve performans arasinda ¢ok kuvvetli olmayan bir iliski
bulunmustur. Mesleki egitim ve is performansi arasindaki iliskileri inceleyen birgok
arastirma olmasina ragmen, egitim goren Kisilerin 6zelliklerinin egitim strecini nasil
etkiledigi ve is performansinin artmasinda veya azalmasinda nasil etkili olduguna

dair ¢ok fazla arastirma yapiimamistir. Mesleki egitime sahip olanlar ile olmayanlar
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karsilastiriimis ve egitim almayanlarin digerlerine gore bircok eksikligi bulundugu
gorulmustar. Olumlu performans ¢iktilarina ulasmak icin egitimin tek basina yetersiz
oldugu, olumlu davranis ve performans ¢iktilarina sahip olmak icin firmanin
tamaminda genel yonetim ilkelerinin tam ve eksiksiz olarak uygulanmasi gercegi
ortaya ¢itkmistir ( Bandural981), kisilerin yeterliliklerine olan inanglarinin,
performanslarini artirmada 6nemli oldugunu, ¢linki bu Kisilerin calisma tempolarinin
ve zorluklara dayanma giclerinin, daha yuksek derecede oldugunu ifade etmistir.
Kisilerin yeterliliklerine olan inancin artirilmasinda ise egitim faaliyetinin énemli bir
etkisi gorulmastur. Arastirmada bireycilik anlayisini benimseyenlerin,
potansiyellerini ve kisisel davraniglarini kontrol etmedeki basarilarindan dolays,
egitim faaliyetlerinde daha basarili olduklari tespit edilmistir. Sonug olarak bireycilik
anlayisini benimseyenlerin egitim faaliyetlerinde daha basarili oldugu ve

performanslarini artirmada gelisim gosterdikleri tespit edilmistir.

3.4  Performans Degerlendirilmesi Agisindan, Mesleki Egitimin Onemi

Kurumlar, hayatta kalabilmek icin, teknoloji ve insan kaynaklari yonetimindeki
farkliliklardan kaynaklanan ihtiyaglar nedeniyle, calisanlarinin egitim seviyelerini
ekonomik gercekleri de g6z Onlne alarak, ytksek bir seviyede tutmak zorundadir.
Egitim programlarindaki temel amag, belirli bazi teknik yetkinliklere ulasmak
yaninda, personelin dogru karar vermesini saglayacak girdiyi saglamaktir.
Teknolojideki ve insan iliskilerindeki farkliliklar problemlerin ¢ogu zaman yerinde
¢cozimuni gerektirmektedir. Bu durum personelin dogru davranislar gostererek,
kararlarinda isabetli olmalarina ihtiya¢ gosterir. Bir egitim programi, ¢alisanlarinin
tavir, yetenek ve bilgilerini gelistirerek kurumun performansini artirmayi amag
edinir. Mesleki egitim, kurumlar agisindan farkli boyutlari nedeniyle, birgcok anlam
ifade edebilmektedir ve butin detaylariyla incelenip bir program halinde
uygulanmasi gerekmektedir. Performans degerlendirmesi agisindan 6nemi ise,
6lcegin kullanilabilirliginin test edilmesi gibi zorluklarinin yaninda, personelin
kisisel gelisimine yapabilecegi faydalarin g6z ardi edilmeyecek kadar fazla olmasi ve
stratejik bir yaklasimla ortaya konan hedefin ulasilabilirliginin, cok fazla miktarda
emek istemesinin kurum icerisinde bir sinerji yaratip, egitim-6gretim ihtiyaclarinin

giderilmesinin bir zorunluluk kabul edilip, gerekli tedbirlerin alinmasina
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yapabilecegi yardimdir. Uygulanan her tiirli mesleki egitim programinin, dolayl ve
dolaysiz olmak Uzere, bir maliyeti vardir. Programlarin surddrtlmesi icin gereken bu
maliyetin, personel Uzerinde kalici davranis degisikleri yaratarak 6grenmeye
yardimci olmasi ve nihayetinde elde edilen hizmet ile maliyetin karsiliginin alinmasi
gerekmektedir. Egitim programlarinin sonunda elde edilen hésila, ¢alisanin gérev ve
sorumluluklarini yerine getirmesine yardimci oluyor ve sunulan hizmet bir anlam
ifade ediyorsa, ekonomik ac¢idan bir anlam ifade ediyor denilebilir. Kurum calisanlari
uzerinde bir egitim programi uygulamak, beraberinde birgok problemi
getireceginden, egitim programinin etkinliginin hesaplanip, uygulanabilirli§inin
dogru bir metodolojiyle 6l¢tilmesi gerekmektedir. Asagida érnek bir metodoloji

verilmistir.

Kurumun hedeflerinin tespit edilmesi.
Kurumun ihtiyaclarinin belirlenmesi.
intiyaclar ile hedefler arasinda bir fark var mi?
EQitim hedeflerinin tespit edilmesi.

EQitilecek personelin tespit edilmesi.
Uygulanacak egitim metotlarinin secimi.
EQitimi degerlendirme metodunun se¢imi
EQitimi uygulamak.

EQitim sonrasi degerlendirme.

3.5  Mesleki Bilginin Performansla iliskisi

Gunumuz dinyasi bilgi dinyasidir ve bilgi bir giic kaynagi haline gelmistir. Bilgiye
sahip olan, bilgiye ¢abuk ulasan, bilgiye nasil ulasacagini bilen ve bilgiyi
kullanabilen kisiler ve kurumlar gelisecek ve ilerleyecek, bilgiye deger vermeyenler
ise zaman icinde silinip gideceklerdir(Toffler,1981). Bizim burada konu edecegimiz,
calisma hayatinda ise iliskin bilginin énemi, is performansi ile bilginin iliskisi ve
tabii bilginin élgtlmesidir. Bilgi diizeyi, bir okula 6grenci secerken, bir ise eleman
secerken, bir goreve personel secerken yapilan degerlendirmelerde, ya da bir egitim
sirecinin baslangicinda ve sonunda yapilan degerlendirmelerde, degisen oranlarda
katkisi olan bir kriterdir. Glinimiz is diinyasinda, bilgi seviyesinin tespiti; personel

secimi, performans degerlendirme, terfi kararlarinin verilmesi, mesleki egitim ve
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mesleki yeterlik belgelerinin verilmesi, calisanlarin kariyer gelisim planlamalarinin
yapilmasi, kisilerin uygun gorevlerde istihndam edilmesinde daha dogru kararlar
verilmesi gibi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri kapsaminda kullaniimaktadir.
Insan kaynaklari yonetiminin bir alt alani olan personel seciminde, bir secim kriteri
olarak kullanilan bilgi seviyesi, aslinda performans degerlendirme sistemi icinde de,
secim amaciyla kullaniimaktadir. Ancak, buradaki se¢im, bir Ust pozisyona, bir
goreve kimin yerlestirileceginin, kimin ddullendirileceginin ya da kimin ise devam
edeceginin secilmesidir. Bilgi seviyesi, 6zellikle terfilere iliskin kararlarin
verilmesinde dnemli ve etkili bir kriter gibi goziikmektedir. Amirlerin, Kisilerin
performanslari ile ilgili gozlemleri ve degerlendirmeleri, terfilerde ve yikselmelerde
en etkin faktor olarak gézikuar. Anlasildigi gibi, bilgi seviyesi, kisiler hakkinda karar
verilmesi gereken durumlarda, Kisiler arasi karsilastirmalarin yapilmasi siirecinde
kullaniimaktadir. Performans degerlendirme, 6ziinde kisilerin birbirlerine gore
durumunu ortaya koyan bir sistemdir. lyilerin ve kétilerin fark edilip
ayristirilmasina, iyilerin 6dullendirilip kétulerin ayiklanmasina olanak saglar. Boyle
bir degerlendirme surecinde bilgi dlzeyi Kisilerin birbirleriyle karsilastirildigi
degiskenlerden biri olarak kullanilabilir. Personel secimi alaninda yapilan
arastirmalar gostermektedir ki, yetenek testleri ve bilgi dlzeyi, isteki performansi,

motivasyon ve kisilik testlerine gére daha iyi tahmin etmektedir.

Gelisme ve ilerleme potansiyeli olan ve ilerde kuruma faydali, kurumda etkili olacak
bireyleri tanimlamak kurum icin énemlidir. Gerektiginde 6zel egitimler ve gelisme
firsatlari taninacak personelin belirlenmesi icin de bilgi seviyesinin tespiti
kullanilabilir. Bu kisilerin kurumda kalmasi, kurumun gelecegi agisindan 6nemli
olmaktadir. Dolayisiyla bu kisilerin farkliliklarinin belirlenmesi ve 6dllendirilmesi,
personelin yireklendirilmesi ve isteklendirilmesi acisindan 6nemli géziikmektedir.
Kisinin bilgi ve becerisine gore degerlendirilmesine iliskin sistemler tcretlendirme
de kullanilmaktadir. Ornegin Beceriye Dayali Kazang ya da Bilgi icin Odeme olarak
adlandirilan bu sistemler, kisinin becerisi ve bilgisi oraninda kazancinin
belirlenmesini ifade etmektedirler. Tek bir is ya da uzmanlik alaninda ileri diizeyde
becerisi ve derin bilgisi olanlarin degerlendirilmesini konu eden dikey sistemler ve
birden fazla is alaninda performans gosterebilen, yani is repertuari genis olan

kisilerin ddullendirilmesi izerine kurulmus yatay sistemler vardir. Bu sistemler,
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Kisilerinin bilgi ve beceri dlzeylerini personel degerlendirmesine katan

uygulamalardir.
3.6  isletmelerde Hizmet ici Egitimin Amaci ve Onemi

Gunlmdazde egitim, gecmise gore daha genis kapsamli amaglara hizmet etmektedir.
Cogu isletmede personel egitimi, dar kapsamli ve rutin bir faaliyet olup genellikle,
personele yaptigi is icin gereken teknik becerileri kazandirmayi amaclamaktadir. Bu
bakis agisiyla egitim, bir montaj iscisine kablolari baglamayi, bir satis elemanina
satis anlasmasi yapmayi ya da bir 6gretmene ders plani hazirlamayi 6gretmek gibi
konulari kapsamaktadir. Oysa glinimuzde personelin yalnizca verimli olmasi yeterli
degildir. EQitim calismalarinin amaci, bir yandan isletme ici dengeyi saglamak olarak
gorulebilirken bir baska yonu de, calisanlarin gelecekteki basari ve performanslarini
artirmak arzusu oldugu bilinmelidir. isletme yonetiminde gegerli olan egitim
calismalari, amaclari ve 6zellikleri agisindan gruplanmak istendiginde, ¢ok degisik
egitim calismalarinin olacagi goralir. Yapilan egitim calismalarindan ilk beklenen, is
gorenlerin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Bundan sonra gelenler ise, is
gorenlerin mevcut ve gelecekteki islerinde yararlanacaklari bilgi ve yeteneginin
artirillmast, is gorenlerin is yerine iliskin bazi bilgileri kazanmalarinin saglanmasi
amacina yonelik egitim calismalarindan sz edilebilir
(Tiffin&McGormick,1975:268). Gulnumduzde isle ilgili sorunlari analiz edebilen ve
cozebilen, grup icerisinde verimli ¢alisabilen, degisik isleri yapabilen personele
gereksinim duyulmaktadir.

Buna bagl olarak da, bir¢ok isletmede egitim faaliyeti geleneksel amaclarinin yani
sira iki farkli amag icin de kullaniimaktadir. Birinci olarak; egitilenlere sorun ¢tzme,
iletisim ve ekip calismasini gelistirme gibi yeni beceriler kazandirmak. ikinci olarak;
personelde sorumluluk duygusunu gelistirmek (Deniz, 1999). Personelinin sirekli
gelismesini saglamakla bir isletme, personeline duydugu sorumlulugu en iyi sekilde
gostererek, onlarin sorumluluk duygularinin gelismesine de katkida bulunacaktir.
Egitimin temel amaci, hem isletme hem de personel yararina olacak bilgi, beceri ve
davranis degisikligini yaratmaktir. S6z konusu temel amacin yani sira personel

egitiminin diger amaglari arasinda;

Bilim ve teknolojinin getirdigi yeni gelismeleri 6greterek personelin

bulunduklari alanlarda bilgilerini yenilemek
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Personeli daha Ust goérevlere hazirlamak

Yeni personelin isletmeye, is arkadaslarina ve isine karsi uyumunu saglamak
Isletmede disiplini sadlayarak, personel arasindaki anlasmazliklari ve
devamsizliklar 6nleme

Personeli motive etmek ve moralini ylkseltmek,

Is kazalarini azaltmak ve is giivenligini saglamak,

Personel arasinda isbirligi ve koordinasyonu saglamak,

Personelin sorun ¢6zme becerisini gelistirerek, gerektiginde kendi kararlarini
verebilmesi igin tesvik etmek,

Isletme klturini guclendirmek,

Personelin isine karsi olumlu davranislar gelistirmesini ve gorevini daha
etkin yapmasini saglamak,

Yetenekli personelin ilgisini ¢ekerek, isletmede kalmasini tesvik etmek,
Personeli grup calismasina yoneltmek,

Uretim ve hizmet kalitesini ve miktarini artirmak sayilabilir.
3.7 Mesleki Bilginin Performansla iliskisi

Gunlmdaz dinyasi bilgi diinyasidir ve bilgi bir glic kaynagi haline gelmistir. Bilgiye
sahip olan, bilgiye cabuk ulasan, bilgiye nasil ulasacagini bilen ve bilgiyi
kullanabilen kisiler ve kurumlar gelisecek ve ilerleyecek, bilgiye deger vermeyenler

ise zaman iginde silinip gideceklerdir (Toffler,1981).

Bizim burada konu edecegimiz, ¢calisma hayatinda ise iliskin bilginin énemi, is
performansi ile bilginin iliskisi ve tabii bilginin dl¢tlmesidir. Bilgi dizeyi, bir okula
ogrenci secerken, bir ise eleman secerken, bir goreve personel secerken yapilan
degerlendirmelerde, ya da bir egitim sirecinin baslangicinda ve sonunda yapilan
degerlendirmelerde, degisen oranlarda katkisi olan bir kriterdir. GUnimiiz is
diinyasinda, bilgi seviyesinin tespiti; personel secimi, performans degerlendirme,
terfi kararlarinin verilmesi, mesleki egitim ve mesleki yeterlik belgelerinin verilmesi,
calisanlarin kariyer gelisim planlamalarinin yapilmasi, Kisilerin uygun gérevlerde
istihdam edilmesinde daha dogru kararlar verilmesi gibi insan kaynaklari yonetimi
faaliyetleri kapsaminda kullaniimaktadir.
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Insan kaynaklari yonetiminin bir alt alani olan personel seciminde, bir secim kriteri
olarak kullanilan bilgi seviyesi, aslinda performans degerlendirme sistemi icinde de,
secim amaciyla kullaniimaktadir. Ancak, buradaki secim, bir Ust pozisyona, bir
goreve kimin yerlestirileceginin, kimin ddullendirileceginin ya da kimin ise devam
edeceginin secilmesidir. Bilgi seviyesi, dzellikle terfilere iliskin kararlarin
verilmesinde 6nemli ve etkili bir kriter gibi goziikmektedir. Amirlerin, Kisilerin
performanslari ile ilgili gozlemleri ve degerlendirmeleri, terfilerde ve yiikselmelerde
en etkin faktor olarak gozikur. Anlasildigi gibi, bilgi seviyesi, kisiler hakkinda karar
verilmesi gereken durumlarda, Kisiler arasi karsilastirmalarin yapilmasi siirecinde
kullaniimaktadir. Performans degerlendirme, 6zlinde Kisilerin birbirlerine gore
durumunu ortaya koyan bir sistemdir. lyilerin ve kétilerin fark edilip
ayristirilmasina, iyilerin 6dullendirilip kétdlerin ayiklanmasina olanak saglar. Boyle
bir degerlendirme surecinde bilgi dizeyi kisilerin birbirleriyle karsilastirildig
degiskenlerden biri olarak kullanilabilir. Personel secimi alaninda yapilan
arastirmalar gostermektedir ki, yetenek testleri ve bilgi dizeyi, isteki performansi,
motivasyon ve kisilik testlerine gore daha iyi tahmin etmektedir. Gelisme ve ilerleme
potansiyeli olan ve ilerde kuruma faydali, kurumda etkili olacak bireyleri tanimlamak
kurum icin 6nemlidir. Gerektiginde 6zel egitimler ve gelisme firsatlari taninacak
personelin belirlenmesi icin de bilgi seviyesinin tespiti kullanilabilir. Bu kisilerin
kurumda kalmasi, kurumun gelecegi acisindan 6nemli olmaktadir. Dolayisiyla bu
kisilerin farkliliklarinin belirlenmesi ve 6dullendirilmesi, personelin
yureklendirilmesi ve isteklendirilmesi agisindan 6nemli gozikmektedir. Kisinin bilgi
ve becerisine gore degerlendirilmesine iliskin sistemler Ucretlendirme de
kullaniimaktadir. Ornegin Beceriye Dayali Kazang ya da Bilgi icin Odeme olarak
adlandirilan bu sistemler, kisinin becerisi ve bilgisi oraninda kazancinin
belirlenmesini ifade etmektedirler. Tek bir is ya da uzmanlik alaninda ileri diizeyde
becerisi ve derin bilgisi olanlarin degerlendirilmesini konu eden dikey sistemler ve
birden fazla is alaninda performans gdésterebilen, yani is repertuari genis olan
Kisilerin 6dullendirilmesi Gzerine kurulmus yatay sistemler vardir. Bu sistemler,
Kisilerinin bilgi ve beceri dlzeylerini personel degerlendirmesine katan

uygulamalardir.
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3.8 Bireysel Nitelikler ve Performans iliskisi

Kisinin performansini etkileyen faktorleri, bireyle ilgili faktorler ve durumla
ilgili/cevresel faktorler olarak ikiye ayirabiliriz. Temel performans modellerine gore,
is performansini aciklayan bireysel degiskenler, is deneyimi, motivasyon, kisilik
oOzellikleri, ise iliskin bilgi ve beceri gibi nitelikle ilgili 6zelliklerken
durumsaldegiskenlerde, ¢alisma kosullari, Kisiler arasi iliskiler, isin niteligi gibi
faktorlerdir.

Dolayisiyla performansi etkileyen bir degisken olarak bilgi diizeyinin, performans
degerlendirme sistemi iginde kullaniimasi gercekgi bir yaklasim olacaktir. ise iliskin
bilgi ve beceri, isin yapilmasi i¢in temel kosullardan biridir. isin gerektirdigi temel
bilgi ve beceri olmadan, kisinin isinde performans gostermesi beklenemez. Bilgi
dizeyleri, kisilerin o isi yapip yapamayacaklari ya da kimin daha iyi yapacag!
hakkinda bir gosterge olarak kullanilabilir.

Diger sartlar esit oldugunda, ise iliskin bilgi ve beceri agisindan daha nitelikli olan
Kisi, digerlerinden daha basarili olacaktir. Ayrica is dinamiktir. Zaman i¢inde isin
yapisi ve gerektirdikleri degisir. Bilgileri strekli tazelemek ve kendini yenilemek, bu
degisime ayak uydurmanin ve performansi strekli kilmanin anahtarlarindan biridir.
Ornegin, Federal Ekspres Corp. is bilgisini artirmaya yonelik etkilesimli video
egitimi uygulamalariyla, misteri hizmetlerinde calisan personelinin performansini
artirmay!1 basarmistir. Olasi en iyi masteri hizmetinin, iyi egitimli ve bilgili
personelden gegtigi anlayisiyla insan kaynaklari yonetimi, 35.000 calisana isle ilgili
egitim vermis ve daha sonra onlari bilgi sinavlarina tabi tutmus ve ise iliskin bilgileri
dogrultusunda ddullendirmistir. Bu sayede Kisilerin performansini ve sonucta da
kurumun kazancini artirmayi basarmistir. Ve bu is bilgisi sinav sonuglari, kisilerin
yillik toplam performans degerlendirme sonuclarini onda bir oraninda etkilemistir.
Yine bu ¢alisma sonuglarina gore, performans degerlendirme sonuclari ile is bilgisi
test sinav sonuglari arasinda yiksek korelasyon bulunmustur. Genelde bilgi
sinavlarindan yiiksek sonuclar alan personel, sirketin en iyi performans gosterdigi
personeller oldugu gérilmustir. Performansin iki bileseni vardir. Birincisi, gecmiste
yapilan isler, davranislar, yani “performans”, ikincisi de kisinin gelecekte yapmasi
beklenen isler, davranislar yani “potansiyel” olarak tanimlanmaktadir.

Genel olarak performansin degerlendirilmesi islemi ise su sorulara cevap arar;
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Ne yaptilar?
Nasilyapiyorlar?
Nasildahaiyiyapabilirler?

Nasilodillendirebiliriz?

Bu sorularin cevaplari, kisinin performansini agiklar ve kisinin ise iliskin sergiledigi
davranislarin gézlenmesi, yaptiklarinin ve yapamadiklarinin degerlendirilmesiyle

elde edilir. Ancak performans degerlendirme su sorulara da cevaparar;

Neler yapabilir?
Yapabilecekmidir?

Yapacakmidir?

Bu sorularin cevaplari ise, potansiyel bileseni ifade eder ve tek basina amirin
yanitlayabilecegi sorular degildir. Potansiyel degerlendirmesi, bireyin gelecekte, bir
sonraki gorevdeki basarisini tahmin etmemizi saglayan ve ise iliskin niteliklerin
6lctlmesiyle elde edilir. Bu sorulari cevaplayabilmek, yani potansiyeli
degerlendirmek icin dlctlmesi gereken degiskenlerden biri de degerlendirilen kisinin

bilgi dizeyidir.
3.9  Kisisel ve Kurumsal Gelisim

Murphy (1995), performansi, kurumun hedeflerine ulasmasi icin bireyin gosterdigi
davranislar olarak tanimlamistir. Bu davranislar eskiden sadece ise yonelik
davranislar olarak algilaniyordu. Ama degisen diinyada performansin sinirlari,
tanimi, niteligi ve yapisi hakkinda ciddi bir degisim yasanmis ve ise yonelik olmayan
davranislarin da, performansin tanimlanmasinda ve degerlendirilmesinde 6nemli bir
faktor oldugu ortaya ¢ikmistir. isin gerektirdigi ve o isin kisiye yikledigi roliin
gerektirdigi bazi davranislar vardir. Bu davranislari, 6nceden belirlenmis davranislar
ve yenilikci davranislar olarak iki gruba ayirabiliriz. Onceden belirlenen davranislar,
isin gerektirdigi, 6nceden yapilmasi planlanmis, yapilmasi beklenen davranislardir.
Bunlara itaatkar davranislar da diyebiliriz. Yenilikci davranis ise kendiliginden
gelisen davraniglardir. Bunlar isi nedeniyle kisiden beklenilen, istenilen davranislarin

Otesinde davraniglardir.
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Katz (1977)’a gore yenilik¢i davranislar, organizasyonun hayatta kalmasi ve etkin
olmasi icgin gereklidir. Yenilikci davranis kategorisinde yer alan davraniglardan biri,
kendini egitme/yetistirme (self -training) davranisidir. Kendini gelistirme,
performansin daha niteliksel bir boyutudur. Kendini yetistirme, kisinin isini daha iyi
yapmak amaciyla, bilgi ve becerilerini iyi, ileri diizeye tasimak icin ne kadar zaman
ve enerji harciyor oldugu sorusuyla ilgilidir. Kisinin kendini egitmesi ya da
yetistirmesi icin kurumda bir zorunluluk olur ya da olmaz, ama davranisin ya da
performansin bu boyutu génulliluk gerektirir. Ancak, eger ise iliskin bilgi sinavlari
performans degerlendirme sistemi icinde kullanilirsa, kisinin kendini gelistirmesi
dolayl olarak tesvik edilir ve bunun i¢in olanak saglanmis olur. Glnimuz is
dunyasinda isin dogasi da degismis, daha esnek ve daha dinamik bir yapi
kazanmustir. isi canli tutmak icin, isi yapan kisinin sirekli isi ile ilgili gelisenbilgileri
takip etmesi yani kendini tazelemesi, yenilemesi gerekmektedir. Zaman icinde olusan
eskimeleri 6nlemek;, bilgiyi taze tutmak, kurum iginde ya da disinda formel bir
egitimle saglanabilecegi gibi tamamen Kisinin kendi ¢abalariyla informel olarak da
saglanabilir. Dolayisiyla bilgi sinavlari bu anlamda iki temel islevi birden yerine
getirmektedir. Birincisi kurumsal diizeyde bir islevdir ve kurum iginde yapilan
formel egitimlerin de@erlendirilmesini kapsar. Mesleki egitimlerle Kisi ne kadar
donanmis ve bu bilgileri ne kadar kullaniyor sorularina yanit verebilir. Bilgi
sinavlari, kurumsal diizeyde bir degerlendirmeye olanak saglayarak, kurumun egitim
ihtiyaci hakkinda da énemli ipuclarinin yakalanmasini saglar. Bilgi sinavlarinin
ikinci islevi ise, kisilerin bireysel ¢abalarinin ve becerilerinin fark edilmesi ve
degerlendirilmesidir. Kisinin kendini gelistirmeye zaman ve emek harcayip
harcamadigini anlamak, ise yonelik bilgisi fazla personeli ayirt etmek ve kendini
gelistiren kisiyi odillendirmek, kisisel egitim ihtiyacini saptamak amaciyla bilgi
sinavlari kullanilabilir. Kisilerin belirli konulardaki bilgi derinlikleri, her zaman
yuksek performansi beraberinde getirmeyecegi gibi, bunun tersi de olabilir. Yani
cesitli sinavlarda basarisiz oldugu halde, isini yapmak icin ¢aba gosteren,
performansi yuksek Kisiler de olabilir. Ancak, performansi etkileyen pek ¢ok faktor
vardir. Bilgi duzeyi ise motivasyon, kisilik dzellikleri, is deneyimi gibi pek ¢ok
bireysel 6zellikten 6nemli bir tanesidir. Ayrica, 6gretmenler tizerinde yapilan bir
calismada, bir zeka testi olan SAT ile Genel Bilgi sinavi ve Profesyonel Bilgi Sinav
sonugclari arasinda ylksek diyebilecegimiz korelasyonlar bulunmustur.Buradan da

anlasildigi gibi, “bilgi sinav sonuclari aslinda bir anlam ifade etmez, yeteneksiz ve
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beceriksiz kisiler ezberleyerek yiiksek puan aliyorlar,” savi bu bulgu ile biraz
curuttlmis olmaktadir. Bilgi dlzeyi, zekadan bagimsiz degil, tersine zeka ile iliskili
bir degiskendir, kisilerin performanslarini etkiler. Ancak unutulmamahdir ki, bilgi
sinavlari, performansla ilgili fakat sinirli bilgi vermektedir. Aslinda sadece bilgi
sinavi degil tim diger 6l¢cim kaynaklari ya da performans kriteri tek basina sinirli
bilgi vermektedir. Zaten bu yizdendir ki, egitim ve performans iliskisi ¢cok boyutlu
olarak arastiriimasi gereken bir konudur. Dolayisiyla her bir boyut, bu iliskinin
aciklanmasinda tek basina yetersiz olmaktadir. Eger tim boyutlar bituncil bir

yaklasimla deg@erlendirilir ise genel bu iliski hakkinda saglikli bir fikir elde edebiliriz.
3.10 Egitim Degerlendirilmesinin Performans Uzerine EtKisi

Pek ¢ok kurum bilgi sinavi uygulamalarini sistematik olarak egitim sureci icinde
kullanmaktadir. Egitim uygulamalari, organizasyonlarin ihtiyaglarina uygun olmali
ve onlari karsilamalidir. Dolayisiyla kurumlarin kendinin gelistirdigi, kendine
Ozelsistemleri olmahidir. Kurumlarin stirekli kendini yenileyen personele ihtiyaci
oldugu, hatta bunun bir zorunluluk haline geldigi daha 6nce ifade edilmistir.
Dolayisiyla, egitim araci, kisinin kendini gelistirmesine olanak saglayacak sekilde,
streklilik arz ederek diizenlenmelidir. Meslekle ilgili, meslege 6zel, isin daha iyi
yapiimasinda etkili olacagidusunilen teknik/taktik ve uzmanlik bilgilerin, isin
gerektirdigi bilginin dl¢uldugi ve degerlendirildigi bir sinav uygulamasi olarak
dustinulmektedir. Bu sinavlar, genis gruplara uygulanacak sinavlar olabilecegi gibi,
Ozel birkag kadro gorev yeriyle ilgili az sayida personele uygulanacak sinavlar da

olabilir.
3.11 Egitimin Performansa Dayali Toplumsal ve Bireysel Amaclari

Her ne kadar egitimden giidulen ekonomik amag vazgecilmez bir unsur ise de, belirli
bir noktadan sonra karin maksimize edilmesi disiincesi insan unsuruna saygl
duslincesi ile catismaktadir. Bir diger deyisle, egitim sadece Uretimi artirici bir etken
olmaktan ¢ikarma ve onu isletmede calisan bireylere hizmet eden bir arag durumuna
donlsturmektedir. Bu durumda, isletmede denge kurulmasi ve egitimden beklenen
gercek amaca ulasabilmesi icin ekonomik distincelere karsi giderek sosyal ve

insancil amag gl¢ kazanmaktadir. (Sarrouy, 1965:98)
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Egitim, genel kiltr, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel ve zihinsel yeteneklerin
gelismesi gibi olanaklar disinda, is gorenleri isletmeye baglayan, isletmeyle
bitinlestiren, ayrica kendi aralarinda siki bir is birligi saglayan, performans arttiran
ve toplumsal kaynasmay! yaratan bir gorevler dizini de yuklenmektedir. Ayrica
egitimin insancil iliskilerin anahtari oldugunu séylemek de mimkindir. Egitimin
toplumsal ve bireysel amagclarini daha somut ve ayrintili olarak ifade etmek istersek,

su sekilde siralayabiliriz.

Isgorenlerin motivasyonunu arttirir.

Isgorenlerin giiven duygusunu gelistirir.

Isgorenlerin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yikselme olanaklari saglar.
Isgorenlerin bireysel performanslarinin artmasini saglar.

Isg6renlerin arasinda isbirligi ve koordinasyon saglar.

Orgutiin amaglaryla bireysel amaglarinin biitiinlestirilmesini saglar.

Yukarida sayilan egitimin toplumsal ve bireysel amaclarini, ekonomik amaglardan
kesin cizgilerle ayirmak ¢ok zordur.

Bu amaglarin birbirleriyle i¢ ice olduklarini kabul etmekgerekir. Toplumsal ve
bireysel amaclar ekonomik amaclara da hizmet eder. Egitimle motive edilmis, cesitli
bilgi ve yeteneklerle donatilmis bireylerin yiiksek performans gostermeleri,
isletmelerinin etkinliginin ve verimliligin yikselmesi ve dolayisiyla rantabilitesinin

artmasi sonucunu dogurur.

3.12 Sonug

Bu bolimde hizmet ici egitim performans tizerindeki etkileri ve iki temel arasinda Ki

iliskiler incelenmistir.
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BOLUM 4

YONTEM

4.1  Giris

Calisma raporunun bu béliminde arastirma yontemine iliskin bilgilere yer
verilmektedir. ilk olarak arastirmanin kuramsal modeli agiklanmaktadir. Modelin
aciklanmasini izleyen boélimde arastirmanin amaci yeniden ele alinip arastirma igin

denenceler (hipotezler)yapilandirilip siralanmistir.
4.2 Arastirmanin Amacli

Bu calismanin amacini Gge ayirabiliriz:

4.1.1 Yuksek egitim alaninda gorev yapan idari personelin performanslarinin
artiriimasinda aldiklari mesleki egitimin ¢alisanlarin géziinde ne derece katkisi
oldugunu belirlemek,

4.1.2 Performans ve egitim arasindaki olasi iliskiyi ortaya ¢ikarmak,

Elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak da,

4.1.3 Calisanlarin calistiklari kuruma daha ¢ok katkida bulunmalarini saglayacak

Oneriler yapmaktir.

Bu calisma bir alan calismasidir. Alan (Ornek Olay) calismasi yontemi, bir olay ya
da olaylarla ilgili veri toplamay!, kaydetmeyi, bunlara iliskin de sunus seklini icerir
(Kokli, 1993). Ornek olay olarak da Yakin Dogu Universitesi idari Personeli ele

ahinmustir. Yakin Dogu Universitesi ile ilgili ayrintili bilgiler bu ¢alisma raporunun

birinci bolimunde sunulmustur.

4.3  Arastirmanin Modeli

Bu arastirma kapsaminda performans-egitim iliskisi, ¢alisanlarin performansinin
artiriimasinda egitimin rolu ile ilgili yazin taramasi yapilarak bir kuramsal ¢erceve

ortaya konulmustur. Bu cergeve asagida Sekil 4,1 de resmedilmistir:
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Sekil 4,1 Arastirma modeli

Cinsiyet

Yas grubu

Hizmet-igi egitimin

calisanlarin goziinde

sagladigi performans

Kurumdagalisma | —*
siiresi
G('jrev /

Bagimsiz degiskenler Bagimli degisken

Yukarida goruldugu gibi arastirma modeli dort bagimsiz, bir bagimh olmak tzere
toplam bes degiskenden olusmustur. Bu modele gére hizmet-ici egitimden
saglanacak performans, egitimi alan bireylerin cinsiyet, yas grubu, ¢alisma sireleri

ile egitim sirasindaki gorevleri arasinda bir iliski vardir.
4.4  Denenceler (hipotezler)

Sekil 4,1°den yola ¢ikarak bu arastirmanin amaglarina da uygun olarak 4 denence

yaptlandiriimistir. Her denence savli, savsiz denence diye ikiye ayriimistir:

43.1

Savli denence
o HIL: Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet ici egitimden calisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iligki vardir.
Savsiz denence
o HO: Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet ici egitimden c¢alisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iligki yoktur.
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4.3.2

Savli denence
o HIL: Calisanlarin yas gurubu ile hizmet i¢i egitimden ¢alisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iliski vardir.
Savsiz denence
o HO: Calisanlarin yas gurubu ile hizmet ici egitimden ¢alisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iligki yoktur.

4.3.3

Savli denence

o HIL: Calisanlarin kurumlarindaki ¢alisma streleri ile hizmet igi
egitimden calisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski
vardir.

Savsiz denence

o HO: Calisanlarin kurumlarindaki ¢alisma sureleri ile hizmet ici
egitimden calisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski
yoktur.

43.4

Savli denence
o HIL: Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici egitimden calisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iliski vardir.
Savsiz denence
o HO: Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici egitimden calisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iligki yoktur.

4.5 Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin calisma evrenini, Kuzey Kibris’ ta bulunan Yakin Dogu Universitesi
Idari personeli olusturmaktadir. Bu personelin 100’{i 2013-2014 dénemi sirasinda

bir dizi hizmet-ici egitim almistir. SOz konusu personelin hepsine anket formu ile
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ulasthp hizmet-ici egitim sonucunda kendilerinde nasil bir performans degisikligi
gordukleri 6l¢tlmastir. Herkese yer verildigi icin de arastirmada 6rneklem

bayuklagu belirlenmesine gerek kalmamistir.

4.6  Anket formunda yer alan sorularin niteligi

Kisisel bilgilerini almak, hizmet-ici egitimin performanslarina katkisinin ne kadar
olumlu gordiklerini anlamak icin YDU idari personeline yonelik bir anket formu
hazirlanmistir. iki bélimden olusan anket formunda ilk bolim calisanlarin cinsiyeti,
yas gurubu, calisma sureleri ile gorevlerini igeren kisisel bilgilerden olusmustur.
Ikinci boliimde ise cahisanlarin hizmet-ici egitimlerinin ardindan, performanslarinda
gordukleri degisiklikleri 6lgmek tzere tasarlanmis Likert-5 6lgceginde toplam yirmi
Uc yargl timcesinden olusmustur. Bu timceler, ikinci ile Gglinct bolimlerde yer
alan yazin taramasindaki bilgiler Gzerine tasarlanmistir. Anket formu Once uzman
ogretim Uyeleri ile tartisiimis sonra da yirmi ¢alisanla karsilikli tartismalarla son
seklini almistir. Bu nedenden anket formu bir 6lciim aleti olarak tahmin gecerliligi
kazanmistir.(Kucgukkurt ve arkadaslari 1988, s.145-147) duruma gore gecerlilik
problemlerini; tahmin gecerliligi, icerik gecerliligi ve hipotezin teorik gegcerliligi
seklinde ortaya koymaktadirlar. Tahmin gecerliligi; bir arastirmada tahmin etmek igin
kullanilan bagimsiz degiskenlerin uygun olarak secilip secilmedigini belirten
gecerliliktir. Bir baska anlatimla tahmin gecerligi, yapilan 6lcme ile 6l¢ciilmeye
calisilan seyin gergek hayattaki yansimalarinin karstlastiriimasindaki uyumdur.
Ornegin, kamuoyu arastirmalari tahmin etmek istedigi gercek sonuglara, yani segim
sonuclarina ¢ok yakin ise tahmin gecerliligi yiksektir. Burada ise tahmin gecerliligi

ogretim ayelerinin, calisanlarin goruslerine gore elde edilmistir.

Anketin ikinci bolumunde olusturulan yargi timceleri “1 — tamamen katiliyorum” ile
“5 — hi¢ katilmiyorum” arasinda calisanlarin tepkilerine gére ol¢ulmastir. Ankette

yer alan yargi timcelerinin son sekli Tablo 4,1 de gorilmektedir:
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Tablo 4,1 Calisanlarin hizmet-igi egitim sonrasi performanslari ile ilgili

yargilari:

Kurumumun bana saglamis oldugu mesleki egitim...

Gorevlerimi yerine getirmemde faydali oldu.

Kisisel gelisimime katki sagladi.

Teorik bilgimin artmasini sagladi.

Uygulamadaki bilgilerimi artirdi.

Is performansimi artird.

Calisma gudumu artirdi.

Isimden daha cok hosnut kalmami saglad.

O N O A W I

Onderlik becerilerimi, 6zelliklerimi artirdi.

Gucli/ gugsiiz yonlerimi gérmeme yardimci oldu.

. Kurumuma katki sagladi.

. Is arkadaslarimla rol catismalarini énledi.

. Sorumluluklarimi fark etmemi sagladi.

. Is yerimdeki olumsuz durumlardan korunmami sagladi.

. Davranislarima olumlu bir sekilde yansidi.

. Kendimi surekli yenilememi sagladi.

. Isimde kullanabilecegim becerileri artirdi.

. Insan iliskilerinde daha nesnel davranmami sagladi.

. Performansimla ilgili olumsuzluklari daha ¢abuk gérmemi sagladi

. Is ortamima daha kolay uyum saglamami saglad.

. Is yonetimi konularinda performansimi artirdi.

. Stres yonetimi ve sorun ¢ézme konularinda faydali oldu.

. Catisma yonetimi konularinda yardimci oldu.

. Terfi etmemi sagladi.

4.7

Gergeklestirim Orani/ Guvenirlilik Analizi

Bu ¢alismada kullanilan 6lcegin givenirliligi Alfa (Cronbach) modeli yontemi

kullanilarak degerlendirilmistir. Alfa (cronbach) modeli, 6lgek maddeleri arasindaki

korelasyonun ortalamasina dayanan bir i¢-tutarlilik modelidir. Olgek guvenirligine

iliskin alinan sonug asagida Tablo 4,2’de gortlmektedir.

Tablo 4,2 Gerceklestirim orani

Katilim N (katilimci sayist) %
Toplam anket formu 100 100.0
Gegerli 89 100.00
Dislanan 0 0
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Toplam 89 100.0

Tablo 4,2’de goruldigu gibi 100 anket formundan ancak 89’u geri donmustir.
Geriye kalan 11 anket formu bos kalmistir. Ote yandan geri donen 89 anket
formunun hepsi dogru doldurulmus olarak kayda alinip gecerli sayiimistir.

Tablo 4,3 Gulvenirlik Analizi

Cronbach’s alpha Olciilen anket yargi tiimceleri

0.973 23

Anket formunda yer alan, hizmet-ici egitim sonrasi performans algilamasini 6lgcen 23
yargl tumcesine uygulanan Cronbach’s alfa testinde ¢ikan alfa degeri 0.923 olmustur.
Burada elde edilen %92,3’luk sonug sosyal bilimlerdeki beklentilere gore oldukca

yuksektir.

4.8 Sonug

Calisma raporunun bu boliminde arastirma yontemine iliskin bilgilere yer verilmis
arastirmanin kuramsal modeli aciklanmistir. Ayrica, arastirma igin denenceler

(hipotezler) yapilandirilip siralanmistir.
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BOLUM 5

BULGULAR

51 Giris

Calisma raporunun bu béliminde arastirma sirasinda toplanan verilerin
¢cozimlenmistir. Sirasiyla 6nce katihmcilara iliskin bilgilerle, katilimcilarin hizmet-
ici egitimden bekledikleri performans dort ayri siniflandirmada (cinsiyet, yas araligt,
gorev suresi, gorev) ¢ozumlenmistir. Son olarak da ¢alismanin deneceleri

sinanmistir.
5.2 Verilerin ¢g6zumlenmesi

Gergeklestirilen anket forumlarindaki veriler SPSS 21,0 programina aktarildiktan

sonra ¢ozumlenmeleri yapiimistir. Sonugclar asagida verilmistir:

5.2.1 Katihmcilara iliskin tanimlayici bilgiler

Bir dnceki bolimde de belirtildigi gibi toplam 89 anket formu eksiksiz, dogru
tamamlanmis bulunup toplam katilimci sayisi 89 olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin tanimlanmasinda bu ¢alismanin amaglarina uygun olarak dort soru
sorulmustur. Sorularla alinan yanitlar Tablo 5,1 a, b, c, d olarak dort bolimde ele

alinmistir:

Tablo 5.1a  Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Cinsiyetinizi belirtiniz Siklik | % Gegerli % | Birikil %
Kadin 76 854 | 854 85,4
Erkek 13 146 | 14,6 100
Gecerli toplam | 89 100,0 | 100,0

Katilimcilarin en ¢ok kadinlardan olustugu gortlmastir. Aradaki fark kadin %85,4
erkek %14 olarak saptanmistir. Diger bir deyisle, 76 kadin katilimciya karsin bir

erkek katilimci 6rneklemede yer almistir.
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Ana bulgu: Yakin Dogu idari personelinin blyuk ¢cogunlugu kadinlardan

olusuyor.

Tablo 5.1b

Hangi yas araligindasiniz?

Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Sikhk | % Gegerli % | Birikil %
18-24 14 15,7 | 15,7 15,7
25-29 39 43,8 | 43,8 59,6
30-34 27 30,3 | 30,3 89,9
45+ 9 10,1 | 10,1 100,0
Gecerli toplam | 89 100,0 | 100,0

Katilimcilarin yas araliklarina baktigimizda 25-29 yas grubunun %43,8’le en énde

yer aldigini gorirtiz. Bu gruba %30,3’le 30-34 yas grubunu da eklersek toplam
%74,1 eder ki bu da katilimcilarin 4’de 3’0 demektir.

Ana bulgu:

arasindadir.

Tablo 5.1c

Bu kurumda kag yildir

calistyorsunuz?

Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Yakin Dogu idari personelinin biyik ¢cogunlugu 25-34 yaslari

Sikhik | % Gegerli | Birikil
% %
0-5 58 | 65,2 65,2 65,2
6-10 8 9,0 9,0 74,2
10+ 23 | 258 258 | 100,0
Gecerli 89 | 100,0 100,0
toplam
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Burada en ¢ok ilgi geken, katilimcilarin %65,2’sinin ancak son 5 yilda Yakin Dogu

idari personeli olarak calismaya baslamalaridir. Bu da, idari personelde son bir yilda

biydk bir artis oldugunu gostermektedir.

Ana bulgu: idari personelin yarisindan fazlasi son bes yilda Yakin Dogu’ya

katiimistir.

Tablo 5.1d

Su anki

goreviniz?

Katilimcilari tanimlayici bilgiler

Sikhk | % Gegerli Birikil
% %

Ogrenci isleri midiiri 9| 101 10,1 10,1
Ogrenci isleri personeli 22 | 247 24,7 34,8
Sekreter 7 7,9 7,9 42,7
Diger 11 | 124 124 | 551
(Hst.) egitim sorumlusu 3 34 34 58,4
(Hst.) hasta danismani 16 | 180 18,0 76,4
(Hst.) muhasebe 4 4,5 4,5 80,9
personeli

(Hst.) vezne 1 1,1 1,1 82,0
(Hst.) satin alma miidiiri 1 11 11 83,1
(Hst.) fiyat verme birimi 4 4,5 4,5 87,6
(Hst.) sigorta personeli 2 2,2 2,2 89,9
(Hst.) cagri merkez 3 34 3,4 93,3
igorevlisi

(Hst.) diger 6 6,7 6,7 100,0

89 | 100,0 100,0

Gecgerli toplam

Katilimcilarin gérevleri siralamasinda en basta “dgrenci isleri personeli” %24,7,

“hasta danismani” olarak calisanlar ise %18 ile ikinci sirada yer almaktadir. Bu
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gorevler, 6grenciler ya da hasta/ hasta yakinlari ile Yakin Dogu’nun yuz-ytze temsil
edildigi boltmlerdir.

Ana bulgular:

“ogrenci isleri personeli’ile “hasta danismani” olarak calisanlar idari
personelin blyuk bir cogunlugunu olusturmaktadirlar.

Yakin Dogu en ¢ok, egitim/ hizmet alanlarla ytz-ytize temsile 6nem
vermektedir.

5.3  Hizmet-ici egitimin ¢alisanlarin géztinde sagladigi performans

Yakin Dogu idari personelinin hizmet-ici egitimi nasil algiladiklarini ¢6ziimlemek
icin katihmcilarin anket formundaki 23 yargi séylemine olan tepkilerinin
ortalamalari, Liker-5 6lcegine gore “1-Tamamen Katiliyorum” - “5-Hig
katilmiyorum” seklinde hesaplanip katilimcilari tanimlayan bilgilerle

karsilastirilmistir. Sonuclar Tablo 5,2 a, b, ¢, d, olarak dort bolimde ele alinmistir.

Tablo 5.2a Hizmet-i¢i egitimin ¢alisanlarin gézinde sagladigi performans

Kadin Test sonuglari
Sayl 76
Ortalama 2,49
Standart sapma 1,13
Erkek
Sayl 13
Ortalama 3,23
Standart sapma 1,30
Toplam

Sayl 89

Ortalama 2,60




51

Standart sapma 1,18

Onemlilik testi 0,61

Tepki ortalamalarina baktigimizda kadin calisanlarin erkek calisanlardan daha ¢ok
hizmet-ici egitimin performanslarini artirdi§ini diisinmekte olduklari gériliyor. ki
ortalama arasindaki fark (Kadin 2,49; erkek 3,23) énemlilik testine gore de 6nemli
goraluyor (0,61>0,05). Buna gore “Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet ici egitimden
calisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski yoktur.” seklindeki savsiz
denenceyi reddedebilir, “Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet ici egitimden calisanlarin
bekledigi performans arasinda bir iliski vardir.” seklindeki savli deneceyi

destekleyebiliriz.
Ana bulgular:

Kadin ¢alisanlar hizmet-ici egitiminin performanslarini artirdigina iliskin

beklentileri erkek ¢alisanlardan daha goktur.

“Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet i¢i e§itimden ¢alisanlarin bekledigi

performans arasinda bir iliski vardir”” denencesi desteklenir.

Tablo 5.2b Hizmet-igi egitimin ¢alisanlarin géziinde sagladigi performans

Hangi yas Test
araligindasiniz? sonuclar
18-24
Sayi 14
Ortalama 2,43
Standart sapma 1,09
25-29
Sayi 39
Ortalama 2,67
Standart sapma 1,15
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30-44
Sayi 27
Ortalama 2,44
Standart sapma 1,24
45+
Sayi 9
Ortalama 3,07
Standart sapma 1,17
Toplam
Sayi 89
Ortalama 2,60
Standart sapma 1,18
Onemlilik testi 0,002

Anket formu sonugclarina gore daha genc calisanlar hizmet ici egitimden 6teki yas
gruplarina gore az daha fazla fayda saglayacaklarina inanir goriinliyorlar. Buna gore
en ¢cok fayda gorecegine inanan yas araligi grubu 18-24 olurken 45 yas Ustl grubu ise
bu konuda kararsiz kahyor.

Yas araliklarinin test ortalamalarina baktigimizda aralarindaki fark énemlilik testine
gore 6nemli gérinmayor. (0,002<0,05). Buna gore “Calisanlarin gorev sireleri ile
hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski yoktur.”
seklindeki savsiz denenceyi destekleyebiliriz. Bu durumda “Calisanlarin gérev
streleri ile hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi performans arasinda bir

iliski vardir.” seklindeki savli deneceyi ise destekleyemiyoruz.
Ana bulgular:

Calisanlarin gorev sureleri ile hizmet ici egitimden bekledikleri performans

artisi arasinda fark cok azdir.

“Calisanlarin gorev sureleri ile hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi

performans arasinda bir iliski vardir’’denencesi desteklenmiyor.
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Tablo 5.2c Hizmet-ici egitimin ¢alisanlarin géztinde sagladigi performans

Bu kurumda kag yildir Test
calistyorsunuz? sonuclari
0-5
Sayl 58
Ortalama 2,49
Standart sapma 1,11
6-10
Sayl 8
Ortalama 2,49
Standart sapma 1,29
10+
Sayl 23
Ortalama 2,91
Standart sapma 1,29
Toplam
Sayl 89
Ortalama 2,60
Standart sapma 1,18
Onemlilik testi 0,001

Yukaridaki sonuglara gére katilhmcilarin Yakin Dogu’da ¢alisma sureleri ile hizmet-
ici egitimden bekledikleri performans artisinda 6zellikle 0-5, 6-10 yil kadar calisanlar
arasinda hig farklilik gérulmuyor. Yalnizca, on yildan fazla ¢alisanlarda performans
artisi olacak diye bir beklenti karsisinda kararsizlik gorultyor.

Gorev sirelerinin test ortalamalarina baktigimizda aralarindaki fark 6nemlilik testine
gore 6nemli gérinmayor. (0,001<0,05). Buna gore “Calisanlarin yas araligi ile

hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski yoktur.”
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seklindeki savsiz denenceyi destekleyebiliriz. Bu durumda “Calisanlarin yas
arahiklari ile hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi  performans arasinda bir

iliski vardir.” seklindeki savli deneceyi ise destekleyemiyoruz.
Ana bulgular:

Calisanlarin yas araliklari ile hizmet i¢i egitimden bekledikleri performans

artisi geng calisanlarda daha ¢ok gérunse de bu fark fazla degildir.

“Calisanlarin yas grubu ile hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi

performans arasinda bir iliski vardir’’denencesi desteklenmiyor.

Tablo 5.2d Hizmet-ici egitimin ¢alisanlarin goztinde sagladigi performans

Su anki goreviniz Test sonuclari

Ogrenci isleri miuduri

Sayl 9

Ortalama | 3,29

Standart | 1,10

sapma

Ogrenci isleri personeli

Sayi 22

Ortalama | 2,50

Standart | 1,24

sapma
Sekreter
Sayl 7
Ortalama | 2,95
Standart | 1,32
sapma
Diger
Sayi 11

Ortalama | 2,66
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Standart | 1,09
sapma

(Hst.) egitim sorumlusu
Sayl 3
Ortalama | 3,45
Standart | 0,74
sapma

(Hst.) hasta danismani
Sayl 16
Ortalama | 2,20
Standart | 0,97
sapma

(Hst.) muhasebe personeli
Sayl 4
Ortalama | 1,99
Standart | 0,97
sapma

(Hst.) vezne
Sayl 1
Ortalama | 3,13
Standart | -
sapma

(Hst.) satin alma mudur
Sayl 1
Ortalama | 3,74
Standart | -
sapma

(Hst.) fiyat verme birimi
Sayl 4
Ortalama | 2,13
Standart | 1,13
sapma

(Hst.) sigortapersoneli
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Sayi 2
Ortalama | 2,13
Standart | 0
sapma

(Hst.) cagrimerkezigoérevlisi
Sayl 3

Ortalama | 3,04

Standart | 1,13

sapma
(Hst.) diger
Sayi 6
Ortalama | 2,25
Standart | 1,29
sapma
Toplam
Sayl 89

Ortalama | 2,60

Standart | 1,18

sapma

Onemlilik testi | 0,000

Gorevleri agisindan baktigimizda satin alma mudurt hizmet-igi egitimin performansa
etki yapacagi gorusune katilmadigini belirtirken muhasebe personeli ise tam tersi
olarak bu goruse katildiklarini bildirdiler. Diger gorevlerdeki calisanlar ise bu

konuda kararsiz gériinduler.

Gorev cesitlerinin test ortalamalarina baktigimizda aralarindaki fark énemlilik testine
gore 6nemli gérunmuyor. (0,000<0,05). Buna gore “Calisanlarin gorevleri ile hizmet
ici egitimden cahisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski yoktur.” seklindeki

savsiz denenceyi destekleyebiliriz. Bu durumda “Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici
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egitimden ¢ahisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski vardir.” seklindeki
savli deneceyi ise destekleyemiyoruz.

Ana bulgular:

Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici egitimden bekledikleri performans artisi
bazi ¢alisanlarda farkli gortinse de bu fark fazla degildir.

“Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici egitimden c¢alisanlarin bekledigi

performans arasinda bir iliski vardir’” denencesi desteklenmiyor.

54  Sonug

Bu bolumunde arastirma sirasinda toplanan verilerin ¢ozimlenmistir. Sirasiyla 6nce
katihmcilara iliskin bilgilerle, katilimcilarin hizmet-ici egitimden bekledikleri
performans dort ayri siniflandirmada (cinsiyet, yas araligi, gorev suresi, gorev)
coztimlenmistir. Son olarak da galismanin deneceleri sinanmistir. Buna gore

calismanin birinci denencesi desteklenmis 6teki ic denence ise desteklenmemistir.
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BOLUM 6

SONUC

6.1 Giris

Bu son bolumde, kuramsal, gorgul bulgular 6zetlenmis, calismanin amagclarina

yonelik yanitlar sunulmustur. Calismanin kisitlarina aciklik getirilmis ilerideki

calismalara da 151k tutulmustur.

6.2 Kuramsal Bulgular

6.2.1

6.2.2

6.2.3

6.2.4

21. yuzyilda karmasik bilgiler iginden gerekeni segebilen parcalari bir araya
getirebilen, sezgi, empati ve anlayis gelistirmis, sosyal, kilttrel ve siyasal
kimlik gelistirmis bireylere gereksinim vardir. Bilgi toplumunun hizh
gelisimi toplumun genelinde bilgi seviyesinde artisi hem talep etmekte, hem
kolaylastirmaktadir. Dolayisiyla, egitimin stirekliligi ve geregine inanan
bireylere ihtiyag vardir.

‘Performans’ bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da tesebbistn o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, neyi saglayabildiginin
nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir.

Performans degerlendirmesi, personelin kendisinden beklenen gérevleri ne
derece iyi gercgeklestirdigini belirlemeye yodnelik bir siirectir. Basari
degerlendirmesinin amaclari, genel olarak, degerleme ve gelistirme amaclari
seklinde iki ana grupta toplanabilir. Degerleme amaclari; tcretleme,
odullendirme, ylkseltme, ritbe dustrimi, isten uzaklastirma gibi konularla
ilgilidir. Gelistirme amaglari ise; yonetici gelistirme, basarinin gelistirilmesi,
geribildirim, insan gucu planlamasi gibi streclerle ilgilidir.

Motivasyon kisilerin belirli 6rgutsel amaglari gerceklestirmek icin kendi
istek ve arzulariyla caba gostermeleridir. EGer is goren belirli 6rgutsel
amaclari gerceklestirmek icin bltin yetenegini, bilgisini ve enerjisini

isteyerek harciyorsa bu durumda bir 6rgltsel motivasyondan sz edilebilir.
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Performans degerlendirme calismalari her zaman istenen sonucu
vermeyebilir. Secilen yontem ve uygulamaya bagli olarak ortaya ¢ikan
degerlendirme sorunlari vardir. Yeterli bir basari degerlendirmesi
calismasinin yapilabilmesi icin 6ncelikle ¢ok karsilasilan hatalari bilmek ve
gerekli dnlemleri almak gerekir.

Yetenek, kisilerin belirli iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme,
cozimleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel 6zelliklerinin olmasi
bunun yaninda bazi olgulari gerceklestirebilmesi seklindeki bedensel
ozelliklerin tamamidir. Bedensel yetenegin kazaniimasi, yasa ve belirli
deneyimlere bagli iken, zihinsel yeteneklerin elde edilmesi, kalitimsal
Ozelliklere ve 6grenim yoluyla saglanan bilgi birikime baghdir. Herkesin
sahip oldugu zihinsel ve bedensel yetenekler farkli olacagindan, bu farklilik
kisilik farklihgi seklinde ortaya ¢ikabilecektir.

EQitim; birey, grup ve orgutsel diizeyde performansi artirmak igin
duzenlenmis olan planl programlardir.

Diinyada meydana gelen iktisadi, sosyal ve teknolojik gelismeler, yetismis
insan gucine olan ihtiyacin 6nemini gostermektedir. Gelismis ulkeler ile
aralarindaki ugurumu kapatma gayreti i¢cinde olan az gelismis ya da
gelismekte olan tlkeler de milli kalkinma stirecinin kalifiye insan glcl
eliyle gerceklesecegini anlamaya baslamislardir. Devletin gérevlerinde
farkhlasmalar, kalifiye ¢alisan ihtiyacinin cogalmasi, bu bosluklari doldurma
zarureti hizmet ici egitimi gerekli kilmaktadir.

Hizmet ici egitim programlarinin hazirlanmasindan énce hizmet ici egitim
gereksinmesinin belirlenmesi gerekir. Hizmet ici egitim gereksinmesi, bir
iste calisan kisi icin, isin yerine getirilmesinde, bilgi, beceri, tutum ve
davranis bakimindan duyulan eksiklik ya da gerekliliktir. Bir veri toplama
slireci olan egitim ihtiyacinin belirlenmesi, programin birim, icerik ve
amaclari konusunda karar vermek icin gerekli bilgileri saglar.

Egitim, insanin yaratici giiciinii ortaya ¢ikaran ve isgiicli verimini ve
performansini artiran en etkili aractir. Bu araci iyi kullanan toplumlar,
gelismenin temelinde egitimin édnemine deginmisler ve kalkinmalarinda itici
guc olarak kullanmislardir. Dinyadaki gelismis ve kalkinmis tlkelerin tim,

bu itici guctin 6nemini kavramislar, gerek kamu gerekse 6zel sektdrde
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egitimi verimli ve etkin bir sekilde kullanarak, ulusal kalkinmaya katkida
bulunmuslardir.

Mesleki egitime sahip olanlar ile olmayanlar karsilastiriimis ve egitim
almayanlarin digerlerine gore bircok eksikligi bulundugu gorialmustar.
Olumlu performans ¢iktilarina ulasmak icin egitimin tek basina yetersiz
oldugu, olumlu davranis ve performans ciktilarina sahip olmak igin firmanin
tamaminda genel yonetim ilkelerinin tam ve eksiksiz olarak uygulanmasi
gercegi ortaya ¢ikmistir.

Gunlmdaz dinyasi bilgi diinyasidir ve bilgi bir guc kaynagi haline gelmistir.

Bilgiye sahip olan, bilgiye cabuk ulasan, bilgiye nasil ulasacagini bilen ve
bilgiyi kullanabilen Kisiler ve kurumlar gelisecek ve ilerleyecek, bilgiye
deger vermeyenler ise zaman iginde silinip gideceklerdir.

Gunumuzde isle ilgili sorunlari analiz edebilen ve ¢ozebilen, grup icerisinde
verimli calisabilen, degisik isleri yapabilen personele gereksinim
duyulmaktadir.

Buna bagl olarak da, birgok isletmede egitim faaliyeti geleneksel
amagclarinin yani sira iki farkli amag igin de kullanilmaktadir. Birinci olarak;
egitilenlere sorun ¢dzme, iletisim ve ekip ¢alismasini gelistirme gibi yeni
beceriler kazandirmak. ikinci olarak; personelde sorumluluk duygusunu
gelistirmektir.

Her ne kadar egitimden gldulen ekonomik amag vazgecilmez bir unsur ise
de, belirli bir noktadan sonra karin maksimize edilmesi diistincesi insan
unsuruna saygi dustincesi ile catismaktadir. Bir diger deyisle, egitim sadece
uretimi artirici bir etken olmaktan ¢ikarma ve onu isletmede c¢alisan
bireylere hizmet eden bir ara¢ durumuna doéndsturmektedir. Bu durumda,
isletmede denge kurulmasi ve egitimden beklenen gercek amaca
ulasabilmesi icin ekonomik disuincelere karsi giderek sosyal ve insancil
amag glc¢ kazanmaktadir.

Alan (Ornek Olay) calismasi yontemi, bir olay ya da olaylarla ilgili veri

toplamay1, kaydetmeyi, bunlara iliskin de sunus seklini icerir.
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6.3 Gorgul (Ampirik) Bulgular

6.3.1
6.3.2
6.3.3
6.3.4

6.3.5

6.3.6

6.3.7

6.3.8

6.3.9

6.3.10

6.3.11

Yakin Dogu idari personelinin buyik ¢cogunlugu kadinlardan olusuyor.
Yakin Dogu idari personelinin buyik ¢cogunlugu 25-34 yaslari arasindadir.
Idari personelin yarisindan fazlasi son bes yilda Yakin Dogu’ya katiimistir.
“Ogrenci isleri personeli” ile “hasta danismani” olarak calisanlar idari
personelin biylk bir cogunlugunu olusturmaktadirlar.

Yakin Dogu en ¢ok, egitim/ hizmet alanlarla yiiz-yiize temsile énem

vermektedir.

Kadin calisanlar hizmet-ici egitiminin performanslarini artirdigina iliskin
beklentileri erkek ¢alisanlardan daha goktur.

“Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet ici egitimden ¢alisanlarin bekledigi
performans arasinda bir iliski vardir” denencesi desteklenir.

Calisanlarin gorev sureleri ile hizmet ici egitimden bekledikleri performans
artisi arasinda fark cok azdir.

“Calisanlarin gorev sureleri ile hizmet ici egitimden calisanlarin bekledigi
performans arasinda bir iliski vardir” denencesi desteklenmiyor.
Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici egitimden bekledikleri performans artisi
bazi galisanlarda farkli goriinse de bu fark fazla degildir.

“Calisanlarin gorevleri ile hizmet i¢i egitimden calisanlarin bekledigi

performans arasinda bir iliski vardir” denencesi desteklenmiyor.

6.4 Calismanin Amaglarini karsilayan yanitlar

Amag 1

Yanit

Yiksek egitim alaninda gérev yapan idari personelin performanslarinin
artiriimasinda aldiklari mesleki egitimin calisanlarin géziinde ne derece
katkisi oldugunu belirlemek,

Anket sonuclarina gore Yakin Dogu Universitesi Personelinin erkek
calisanindan ¢ok kadin calisani bulunmaktadir. Kadin calisanlar erkek

calisanlara oranla sorulara daha olumluyanitlar vermislerdir. Kadin



Amag

Yanit
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calisanlar hizmet-igi egitimin gorevlerini yerine getirmede faydali
oldugunu dustnurken, erkek calisanlar bu durumun tam tersi oldugunu
ifade etmis ya da ¢ekimser kalarak yanit vermislerdir. Genel anlamda
terfi etme konusunda calisanlarin hemen hemen ¢ogu kararsiz kalmis ya
da olumsuzyanit vermislerdir. Yaslarina gére durumu degerlendirirsek
calisma hayatina yeni baslayanlar ya da yaslari daha geng olanlar hizmet
ici egitimin gerekliligine ve performansi arttirdigina daha ¢ok
inaniyorlar. 45 yasindan blyuk olanlar ise bu konuya kararsiz
yaklasiyorlar. Ozetleyecek olursak, hizmet-ici egitimin performansi
artiracagina Yakin Dogu idari Personeli pek katilmamakta ya da kararsiz

kalmaktadir.

Performans ve egitim arasindaki olasi iliskiyi ortaya ¢ikarmak.

Bu amag¢ dogrultusunda dort denence tasarlanip gorgul bulgular 1s1ginda
sinanmigstir:  Sonug olarak bir denence desteklenmis, diger (i¢ denence ise
desteklenmemistir. “Calisanlarin cinsiyeti ile hizmet ic¢i egitimden
calisanlarin  bekledigi  performans arasinda bir iliski  vardir’”’
denencesidestek gormustur. “Cahisanlarin yas gurubu ile hizmet igi
egitimden calisanlarin bekledigi performans arasinda bir iliski yoktur’’
denencesi desteklenmemistir. “’Calisanlarin  kurumlarindaki calisma
sureleri ile hizmet ici egitimden calisanlarin  bekledigi  performans
arasinda bir iliski yoktur” denencesi desteklenmemistir. Son olarak
“’Calisanlarin gorevleri ile hizmet ici egitimden cahsanlarin bekledigi

performans arasinda bir iliski yoktur denencesi de
desteklenmemistir. Sonuc¢ olarak goriyoruz ki performans ve egitim
arasinda yalnizca ¢alisanlarin cinsiyeti konusunda bir iliski s6z konusudur.
Genel olarak calisanlar egitimle performans arasinda bir iliski

gérmemektedirler.
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Amac¢  Calisanlarin ¢ahistiklari kuruma daha ¢ok katkida bulunmalarini saglayacak
3 Oneriler yapmak.

Yanit Bu amaca yonelik bulgular 6,6’ da sunulmustur.

6.5 Calismanin Kisitlari

Bu calisma bir 6rnek-olayla sinirli kalmistir. Bu da bulgularin ancak bu alanda
desteklenebilir yapiyor. Bu konuya ilgi duyacak arastirmacilarin daha
genellestirilebilir bulgulara ulasabilecekleri, daha genis kapsamli bir arastirma

yapmalari 6nerilir.

6.6 ilerideki Calismalar icin Oneriler

insan Haklari bildirisine gore, insanlar hiir iradelerince fikirlerini 6zgiirce ifade
edebilmelidirler. Gunumdazde ki orgiit yapilarina bakacak olursak, eski nesillere gore
daha cok kisi haklarina korunak saglanmaktadir ve her gecen gin daha da gelisim
gostermektedir. Calisanlardan daha ¢ok verim almak istiyorsak eger, calisanlarin
fikirlerini daha net daha acikca ve dirtstce sdyleyebilecekleri ortam saglanmahidir.
Bu durum saglanirken de yapilan anketlere, mulakatlara ya da degerleri 6lgmek igin
yapilan diger testlere ¢alisanin kendini daha net ve agikca ifade edebilecegi sorular
sorulmali net cevaplar almak icinde kararsizim sikkinin konulmamasini rica
ediyorum. Cunki calisan psikolojisine gore kactiklari sorulara hemen ne katiliyor ne
de katilmiyorum cevabini isaretliyorlar. Bu cevap da anket sonuglarini
degerlendirirken ¢alisan hakkinda net bir yorum yapilmamasina sebebiyet veriyor.
lleri ki calismalar icin nagizane bir onerimde kararsizim sikkinin olmamasidir.
Cahisanlarimizin 6zellikle de hizmet ici egitim almis kisilerin ¢calisma durumlariyla
ilgili sorulara olumlu ya da olumsuz net bir cevap vermeleri performans
degerlendirme testlerinde degerleyicileri yanilgiya disiurmeyecek ve net cevaplar

alip cikan sonuclarin verimli olmalarini saglayacaktir.
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Bilimsel yapilan ¢alismalarda gosteriyor ki kadin-erkek distince tarzlari genelde
daha farkhdir. Ayni zamanda cevaplari da hemen hemen farklilik gésteriyor. Yakin
Dogu Universitesi anketine gore kadinlarin erkeklere oranla daha pozitif yaklasim

icinde olduklart, erkeklerin de negatif yaklastiklari incelenmistir.

Egitim programlarinda ki temel amag, belirli bazi teknik yetkinliklere ulasmak
yaninda, personelin dogru karar vermesini saglayacak girdigi saglamaktir. Personelin
eksik yanlarinin kesfedilip, eksiklerini kapatmak icin egitim programlarindan
yararlanmalidir. Oncelikle gerekli hizmet ici egitim icin ihtiyag tespiti yapiimali ve

cikan sonuclara gore egitim programi planlanip, uygulanmalidir.

Hizmet ici egitimin dnemini kavranmasi i¢in 6ncelikle katilimcilara yapilacak egitim
hakkinda 6n bilgi verilmeli ve bu egitimle birlikte nelerin kazanilacagi konusunda

katilhimcilar uyariimalidir.

6.7 Sonug

Bu son bélumde, kuramsal, gorgul bulgular 6zetlenmis, calismanin amaclarina
yonelik yanitlar sunulmustur. Calismanin daha nasil ileriye goturtlebilecegi
tartistimig, sonunda ise ¢alismada ortaya ¢ikanlarla arastirmacinin gorusleri

harmanlanip genel bir durum ortaya cikariimistir.
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