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ISYERINDE OGRENMENIN CALISAN PERFORMANSI UZERINDEKIi
ETKIiSi: KUCUK VE ORTA OLCEKLI ISLETMELERDE BiR ARASTIRMA

Bu caligmanin amaci igyerinde 6grenmenin c¢alisan performansina etkisini
analiz etmektir. Egitim, ¢alisanin becerilerini gelistirir, kendine olan giivenini arttirir,
isin kalitesini yiikseltir. Ogrenen calisan daha az hata yapmaktadir ve is kazasina
yakalanma orani1 da azalmaktadir. Bu sebeple isyerinde O0grenmenin ¢alisanlarin

performansina olan etkisinin analiz edilmesi 6nemlidir.

Arastirma i¢in anket formu tasarlanmistir. Anket isyerinde 6grenme (informal
O0grenme, tesadiifen Ogrenme, formal Ogrenme), gorev performansi, baglamsal
performans ve lretkenlik karsit1 is davramisi faktorlerinden olusmaktadir. Anket

Istanbul’da kiiciik ve orta dlcekli isletmelerdeki 313 kisi tarafindan cevaplanmistir.

Kullanilan degiskenlerin boyutlarinin tespit edilmesi amaciyla her bir 6lgege
Faktor Analizi yapilmistir. Degiskenlerin tutarliliginin 6l¢iilmesi amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) o6lgiitii, Olgeklerin gilivenilirlik testinde Alpha Modeli
kullanilmistir. Ayrica Korelasyon analizi, Pearson Korelasyon Analizi, Regresyon,

Coklu regresyon analizi uygulanmistir.

Sonug olarak aragtirmadan elde edilen bulgulara gore isyerinde d6grenme ile
calisan performansi arasinda pozitif ve anlamh bir iliski oldugu desteklenmistir ve
isyerinde O6grenme c¢alisan performansini arttirmaktadir. Ancak caligsanlara ait
demografik degiskenlerin is performans: iizerinde 6nemli bir etkisinin olmadigi

gOriilmiistiir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF WORKPLACE LEARNING ON EMPLOYEE
PERFORMANCE: A RESEARCH IN SMALL AND MEDIUM-SIZED
ENTERPRISES

The purpose of this study is to analyze the effect of the learner's performance
on the workplace. Education improves employee skills, increases self-confidence, and
improves quality of work. The learning employee is making fewer mistakes and the
rate of catching work accidents is also decreasing. For this reason, it is important to

analyze the effect of the workplace learning on the performance of the employees.

Survey form is designed for research. The questionnaire consists of factors
such as learning at workplace (informal learning, non-formal learning, formal
learning), task performance, contextual performance and anti-productivity behavior.
The survey was answered by 313 people in small and medium-sized enterprises in

Istanbul.

Factor Analysis was performed on each scale to determine the dimensions of
the used variables. In order to measure the consistency of the variables, the Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) criterion was used in the Alpha Model to test the reliability of
the scales. Correlation analysis, Pearson Correlation Analysis, Regression, Multiple
regression analysis were also applied.

As a result, it is supported that there is a positive and meaningful relationship
between learning and working performance at the workplace according to the findings
obtained without research, and the learning performance of the workplace is increased.
However, demographic variables of employees did not have any significant effect on

job performance.


http://tureng.com/tr/turkce-ingilizce/organizational%20change
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GIRIS

Cagimizda bilim ve teknoloji alaninda siirekli yeni gelismeler yasanmaktadir.
Bu durum toplumsal hayatta ve is hayatimizda pek ¢ok seyin degismesine ve
yenilenmesine sebep olmustur. Bu degisim ve gelisme bilgiyi de etkilemektedir. Bazi
alanlarda bilgide hizli bir degisim yasanirken, bazi alanlarda bilgi giincelligini
tamamen yitirebilir. Bu sebeple toplum ve isletmeler, 6grenmeye ve degisiklige acik,
yeni bir insan profiline gereksinim duymaktadir. Yasam boyu 6grenme becerisine

sahip insanlar 6n plana ¢ikmaktadir.

Ayakta kalmayi basarabilmek icin isletmeler sektordeki yenilikleri takip
etmektedir ve bunlar takip edip ¢abuk bir sekilde igyerinde uygulayabilen personeller
ile calismay1 tercih etmektedir. Bu noktada calisanlar ve isletmeler i¢in igyerinde

o6grenme konusunun 6nemi artmaktadir.

Isverenler, bireyleri ise aldiktan sonra kendi hazirladiklar1 egitim programlari
ile desteklemeye devam etmektedir. Is icin ihtiya¢ duyulan egitimler 6nceden gerekli
goriilen kisiler tespit edilerek planlanir. Plana uygun sekilde ¢alisanlar isbasinda veya
teknolojiden de faydalanilan siniflarda egitim almaktadir. Egitim goren calisanlar, yeni
bilgileri ile kendilerine daha gilivenen sekilde is hayatlarinda faaliyet
gostermektedirler. Kisaca egitim ¢alisanin becerilerini gelistirir, kendine olan giivenini
arttirr, isin kalitesini yiikseltir. Isi daha iyi yapmaya baslayan ¢alisanin aldig1 egitim
sayesinde performansinda da artig olmaktadir. Okul hayatinda O6grendiklerinin
sonrasinda isyerinde Ogrenmeye devam eden calisanin sahip olacagi yiiksek
performans beraberinde isletmenin verimini de etkilemektedir. Ayrica igin gereklerini
ve isletmenin kurallarin1 6grenen calisan daha az hata yapmaktadir ve is kazasina
yakalanma oram1 da azalmaktadir. Bu sebeple isyerinde dgrenmenin ¢alisanlarin

performansina olan etkisinin analiz edilmesi c¢alisan ve isveren agisindan dnemlidir.

Calismanin birinci boliimde isyerinde 6grenme, formal 6grenme, formal
olmayan Ogrenme, tesadiifi 0grenme, hizmet i¢i egitim kavrami, igbasi egitim
yontemleri agiklanmistir. Ikinci boliimde galisan performansi, baglamsal performans,
gorev performansi, performans degerleme, performans degerleme yontemleri

konularindan bahsedilmektedir. Ugiincii béliimde is yerinde dgrenmenin calisan



performansina etkisinin kii¢iik ve orta Slgekli isletmelerde arastirilmasi amaciyla

yapilan anket analiz edilmektedir.

Zeyyat Sabuncuoglu’na gore egitim, degisim siirecidir. Kisilerin isletmedeki
gorevlerini daha basarili yapabilmesini saglayan, onlara mesleki anlamda da katki
saglayan, onlarin tutum ve davraniglarinda olumlu anlamda gelismeler saglamay1
hedefleyen, sahip olduklar1 bilgi ve becerileri arttiran eylemlerin biitiiniidiir
(Sabuncuoglu 2005, 124-125). Ismet Barutcugil’e gdre egitim kisinin ise baslarken
sahip oldugu bilgi, beceri ve davranislar ile iste ihtiya¢ duyduklar arasindaki farkin

ortadan kaldirilmasi1 asamasidir (Barutgugil 2016, 298).

Performans, c¢alisan kisilerin bilgi, beceri, yetenek ve kapasitelerine bagl
olarak bir gorevi yerine getirmesidir (Giliney 2015, 182). Calisanin basaris1 onun
performansidir. Performans degerlendirme ise Onceden belirlenen hedeflerin ne
kadarinin ¢alisan tarafindan basarilip basarilamadigi ile ilgili bir durumdur.
Performans degerleme, isletmelerin iiretim miktarina ve hizmetine, kisacast isletmenin
basarisina ¢alisanlarin katkilarinin degerlendirildigi planl bir siiregtir (Sabuncuoglu

2005, 184).

Bu c¢alismanin amaci igyerinde 6grenmenin calisan performansina etkisini
analiz etmektir. Bunun i¢in tasarlanan anket formu (besli Likert 6l¢egi kullanilmistir)
Istanbul’da kiigiik ve orta dlgekli isletmelerdeki 313 kisi tarafindan cevaplanmustir.
Anket icin yapilan korelasyon analizi sonucuna gore isyerinde 6grenme ile galisan
performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Yapilan regresyon
analizine gore de isyerinde Ogrenme calisan performansini arttirmaktadir. Coklu
regresyon analizi sonucuna gore demografik degiskenlerin is performansi tizerinde

onemli bir etkisi bulunmamaktadir.



BiRINCi BOLUM
1. iS YERINDE OGRENME

Basitge anlatmak gerekirse egitim c¢alisana cesitli bilgi, beceri ve yetenekler
kazandirir. Egitim, kisilerin davranislarini diisiinmesini ve gerekirse degistirmesini
saglayan, beraberinde caligmalarini daha verimli yapabilmesini de saglayan bir
etkinliktir. Egitim kesin olarak ¢alisanlarin daha iiretken, verimli olmasini saglar. Bilgi
ve becerilerini arttirir. Yapilan isin kalitesini de etkiler. Eski ¢alisanlar i¢inde yenilige,
yeni bilgiye, yeni makineye vs. alismasina yardimci olur. Bu da onlarin hata yapmasini
engeller, hatali liretim veya is kazasi gibi istenmeyen sonuglarin Oniine egitimle
gecilmis olunur. Her durumda egitim kisinin ve igletmenin performansini olumlu
yonde etkiler. Isletmenin rakiplerinden geri kalinmasinin veya isletmeye ait techizatin,
en Onemlisi de is gliciiniin zarar gormesinin de Oniine ge¢ilmis olur. Ayn1 zamanda en
iyi Ogrenen, gelisime en agik olan c¢alisanin da takdir gormesine, kariyerinin
ilerlemesine, daha iyi pozisyonda ¢aligmasina da ortam hazirlanmig olur. Takdir
edilen, gelismis personelin motivasyonu yiiksek olacaktir. Motivasyonu saglanmis
calisan daha verimli olacaktir. Bu dongii her iki taraf i¢inde egitimin Onemini

arttirmaktadir.
1.1.0grenme Cesitleri
1.1.1. Formal Ogrenme

Formal egitim (ya da 6grenme) onceden diizenlenmis, yapisi belirlenmis,
igerigi tasarlanmis bir 6grenme modelidir. Bu egitim ¢esidinin resmi olarak taninirlig
mevcut olup diploma, sertifika vb. sekilde bu tanmirlik herkesge kabul edilir. Bu
ogrenmede dgrenen agisindan bir amag, kasit vardir. Ogretici taraf agisindan da belli
bir miifredat ve kurallar vardir. Ayn1 zamanda yonetmeliklerle takibi yapilir (Colardyn

ve Bjornavold 2004, 71).
1.1.2. Non-Formal Ogrenme/informal Ogrenme

Non-formal egitim (ya da Ogrenme) ise kesin olarak 6grenme olarak

tasarlanmamistir ancak 6grenme Ogeleri iceren cesitli etkinlikler ile yapilir. Aslinda



formal 6grenmeye benzer ¢iinkii 6grenen agisindan yine bir amag¢ bulunmaktadir. Bu
ogrenme cesidinde kesinlestirilmis bir ortamda egitimin yiiz ylize yapilmasi sarti
yoktur. Agik 6grenme, uzaktan 6grenme ve mektupla 6grenmeyi non-formal (formal

olmayan) egitim kapsaminda diislinebiliriz (Colardyn ve Bjornavold 2004, 71).
1.1.3. Tesadiifen Ogrenme

Bu 6grenme bireyin is hayati, aile yasami veya serbest zamanlar gibi giinlik
aktiviteleri ile ilgili 6grenmeleri kapsar. Deneyimsel 6grenme ve kazara 0grenme
olarak da bahsedilir. Ogrenmenin diger ¢esitlerinde oldugu gibi belli bir 6grenme
amac1 ve zamam yoktur. Ogrenme, digerlerinde oldugu gibi yapilandiriimamistir.
Ogrenmenin sonunda kisiye tanimirlig1 olan bir belge verilmesine de gerek yoktur.
Amacl oldugu durumlar da olabilir ama biiyiik oranda amagsizca, rastgele veya kazara
gerceklesmektedir. Formal egitimdeki gibi gereklilikler ¢ogu zaman s6z konusu
degildir. Oregin bir miifredata uyulmasi, ders plani hazirlanmasi gibi durumlar
yoktur. Kisinin kiiltiirel gezilere katilmasi, bilimsel ve egitimsel icerikli televizyon
programlari izlemesi, radyo programlar1 dinlemesi, bu alanlarda gazete veya yayinlari
okumasi da 6grenme faaliyetidir. Bunlarin belli bir plani, saati yoktur ancak yine de
kisi icin 6grenme etkinligidir. iste bu saydigimiz etkinlikler, belli bir miifredat i¢inde
gerceklesirse o zaman formal ya da non-formal (formal olmayan) bir egitim siireci

haline gelir (Colardyn ve Bjornavold 2004, 71).
1.2. is Yasaminda informal Ogrenme

Glinlimiiz piyasasinin rekabet¢i sartlarinda kisilerin mevcuttaki bilgileri,
sirketlerin ayakta kalmasina veya devam edebilmesine yetmemektedir. Mevcuttaki
bilgilerine ilave olarak mutlaka igyerinde yeni bilgiler ve beceriler eklenmelidir.
Informal 6grenmenin énemi bu noktada daha da artmaktadir. Aslinda firmalar uzun
zamandir hizmet i¢i egitimler vermektedir. Bunlar da ¢alisan i¢in faydalidir ¢linkii yeni
mezun birini ise aldigimizda, derslerde 6grendiklerinin disinda farkli bir diinya ile
tanisir ve 1§ hayatinda ¢ok daha farkl bilgilere ihtiya¢ duyabilir. Sadece yeni mezun
olunmasma da gerek yoktur. Her is kendi icinde gesitlenir. Is degistiren biri de yeni
basladig1 sektorde veya yeni biriminde, yeni bilgi ve becerilere ihtiya¢ duyacaktir.

Sirketler isyeri egitimlerine bu sebeple ihtiya¢ duyar ama bunlarin yaninda mutlaka



informal 6grenme de olmasi gerekir. Her zaman yeni bilgi 6grenilmesi i¢in bir sinifta
toplanmay1 beklemek, calisana ve firmaya zaman kaybi yasatabilir. Yasam boyu
O0grenme kiltliriiniin benimsenmesi gerekmektedir. Giinlimiizde ¢ogu firma formal
egitim yontemlerini benimsemis olmasina ragmen, aslinda formal ve informal egitim
yontemlerinin birlikte kullanilmasinda daha biiyiikk fayda vardir (http://www.

dergimiz.biz/informal-egitim-ve-isyerinde-ogrenme.htm, E.T: 17.10.2017).
1.3. informal Egitim ve Formal Egitim Arasindaki Farklar

o Egitim kurumlarinda ve hizmet i¢i egitimlerde (formal Ogrenmede)
ogretmenler kontroldedir ancak isyeri Ogrenmesinde kontrolde olan
ogrenendir. Formal 6grenmede kasit vardir fakat isyerinde 6grenme ¢ogunlukla
kasitsizdir.

o Formal egitim ve hizmet i¢i egitimlerde miifredat, standartlar ve ¢iktilar vardir
ancak isyerinde 6grenmede bunlar yoktur.

o Egitim kurumlarinda ve hizmet i¢i egitimlerde 6grenmenin ¢iktilar1 dnceden
tahmin edilebilir ancak igyerinde 6grenmede tahmin edilemez.

o Egitim kurumlarinda ve hizmet i¢i egitimlerde 6grenme oldukca agiktir.
Ogreten, dgrenene neyi dgrendigini sordugunda bunu anlatabilir veya yazil bir
smav yapip bunu test edebilir. Ogrenen, 6gretmenin sorularina yanit verebilir.
Ancak igyerinde 6grenmede bu direkt olarak test edilemez ¢iinkii 6grenen
aslinda neyi ne kadar 6grendiginin kendi sinirlarinin farkinda degildir.

o Formal egitim verilen siniflarda ve hizmet i¢i egitimlerde 6gretme ve dgretilen
seyin ne oldugu ve yapisina vurgu yapilir ancak isyerinde 6grenmede
Ogrenenin tecriibeleri 6nemlidir.

. Formal siniflarda 6grenme ve hizmet i¢i egitim daha ¢ok bireysel 6grenmeye
odaklanir. Isyerinde 6grenme, daha isbirlikci ve birliktelikcidir.

o Formal smiflarda 6grenmede, spesifik uygulamalardan ziyade genel prensipler
uygulanir. Fakat isyerinde Ogrenme, ¢alisanlarin tecriibelerinin duygusal,
biligsel ve sosyal boyutlarini da igerir.

o Formal ve hizmet i¢i egitimde 6grenme, teori ve pratik olarak goriilmektedir.
Isyerinde 6grenme, teori ve pratikle birlikte bir seyin nasil oldugunu bilmeye,

ayrica pratik akla dayanir.



. Egitim kurumlarinda ve hizmet i¢i egitimlerde bilginin 6grenilmesi becerinin
Ogrenilmesinden daha zormus gibi goriiniir, bu sebeple bilgiyi 6grenmek i¢in
¢ok fazla zaman ve enerji harcanir. Informal dgrenme ise kisinin giinliik
hareketleri ile bir siireklilik meydana getirir ve tecriibeyi uygun bir sekilde
yapilandirarak bunu yetenek ve kapasite gelisimine doniistiiriir. Bilgi ve beceri
ayrimima girmez. Bunun is hayatina uygulanmasi, performansin artmasini
saglayacaktir (http://www.dergimiz.biz/informal-egitim-ve-isyerinde-

ogrenme.htm, E.T:17.10.2017).

1.4. Hizmet I¢i Egitim Kavram ve Yararlan

Calisma hayatina baglamis bir kisi mesleginin son giinline kadar meslegine
iliskin biitiin bilgileri, gelismeleri yakindan takip etmelidir ve bunun icin egitime

ihtiya¢ duymaktadir.

Egitim alan ¢alisanin morali yiikselir ve i3 doyumuna ulasir. Memnuniyeti
yiiksek calisanlar, orgiitiin basarisina ¢ok daha fazla katki saglar. Memnun ¢alisanlar
islerinden kolay vazgegmezler, istihdam orani yliksek olur, yeni ise alim orani isletme
icin az olur. Bu sebeple emek kayb1 yasanmaz. Calisanlar belli bir siire i¢inde istenilen
seviyede bilgi ve beceriye ulasir. Isi bilen ¢alisanin ayrilmasi demek, isletme igin bu
O0grenme siiresinin bosa gitmesi anlamina gelir. Yeni gelen ¢alisana egitim vermek de
zaman kaybi olur. Eski ¢alisanin bilgisine yenileri eklemek vakit kaybini 6nleyecektir.
Yeterli bilgiye sahip calisanlar ile kaza ve hata oram azalir. Isin kalitesi daha yiiksek
olur. Egitim, ¢alisanin {retkenligini ve verimliligini Onemli oranda arttirir.
Performansinda 6nemli oranda degisiklik yasanir. Kisaca bir isletmede ¢alisanlar ne
kadar 1y1 egitilirse harcanilan vakit ve diger kaynaklar azalir, bu da isletme ve ¢alisan
acisindan olumlu bir katki saglar. Hizmet i¢i egitim ¢alisanin mesleki gelisimine kaki
saglamak amaci ile uygulamr. Uretim maliyetleri azalir, satis ve verilen hizmetin

sunumu gelisir. Isletme agisindan {iriin kalitesi artar, kar oranlar: artar.

Bireyin bilgileri giincel olur, eski bilgi ile ¢calisilmaz, ¢alisan zamanin gerisinde
kalmamus, rekabet piyasasinda yerini saglamlastirmis olur. Egitilen, bilgileri giincel,

kendine giivenen ¢aliganlar motivasyonu yiiksek calisanlardir. Orgiitlerine daha bagl
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performanslar1 daha yiliksek olurlar (http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/

acarindex-1423910954.pdf, E.T: 15.10.2017).
1.4.1. Personel Acisindan Yararlari

Bir igyerinde hizmet i¢i egitim uygulamalari, is gorenin egitim eksikligini
kapatmak, isletmenin belirledigi hedeflere ulagsmak, {iriin ve hizmetlerde istenen
kaliteyi saglamak amaciyla planlanmaktadir. Hizmet i¢i egitim verilerek, ¢alisanin
bilgi ve becerisi arttirilirken gelisimi saglanir. Bu sebeple egitimin basinda istenen
faydalarin, egitim sonunda sahip olunan faydalarla orantili oldugu diisiiniilmektedir.
Egitim yapilirken bireylerde asagida kisaca agiklamaya ¢alistigimiz yararlar

saglamasi beklenir (Hot 2017, 11-12);

. Calisan yeteneklerinin ve yapabileceklerinin bilincine varir ve kendisine olan

giiveni gelisir.

. Calisan, bireysel ve mesleki gelisimi i¢in en dogru bilgileri alarak kendini daha
cok yetistirir.
o Kisi ¢alistig1 isletmeyi daha iyi tanir ve yapacagi gorev icin gerekli kaynak

kendisine saglanarak isletmeye olan uyumu kolaylasir.

o Calisanin isine duydugu memnuniyeti artar ve tatmini gelisir.

. Calisan yeni kazandig1 davraniglar1 sebebi ile daha huzurlu ¢aligir.

o Calisanin ihtiyaglar tatmin oldugu i¢in morali ve motivasyonu yiikselir.

° Calisan amaglara ulagsmak tizere giidiilenir.

o Calisanda aldig1 egitim sonunda terfi ve kazang artis1 olabilir.

o Calisanin is ortamina uyum saglamasi kolaylasir.

o Calisan mesleki olarak tatmin oldugu i¢in isine olan baglilig: da artar.

. Calisan aldig1 egitim sonunda mesleki olarak veya g¢alistigr kurumda unvan

sahibi olabilir.

. Calisanin is kazas1 yapma orani diiser.
. Calisan saglhg ile ilgili riskleri daha i1yi goriir ve kendini daha 1yi korur.
o Calisanin gergeklestirdigi uygulamalar denendigi i¢in, ortaya ¢ikan durumu

gozlemlemek icin ayirdigi zaman azalir. Yani yapacagi her is i¢in deneme

yanilmasi siiresi azalmis olur.
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Egitim amacina uygun ve dogru sekilde uygulanirsa, calisanlarin giiveni,
morali, motivasyonu artar ve gorevlerini eskiye gore daha istekli yaparlar. Boyle
calisanlar siirekli 6grenmeye, gézlem yapmaya daha agik olduklari i¢in karsilagilan

mesleki olumsuzluklara ¢ok yonlii perspektifle ¢oziim gelistirebilirler.
1.4.2. Kurum Acisindan Yararlan

Isyerinde personel devir hizinda azalma gériiliir. Uretimin miktar1 ve kalitesi,
verimlilik, kar artmaktadir. Maliyetler azalmaktadir. Ayrica gelismelere uyum
saglayabilen kalifiye is giicli artarken, is kazalari, personel sikayetleri, liretimde
hatalar, meslek hastaliklari, arizalar azalmaktadir. Isyerindeki sosyal iliskiler
gelismektedir. Diger firmalarla olan rekabette avantaj saglanmaktadir. Kurumun
saygmlhig artmaktadir. Ustler calisanlar1 daha kolay denetlemektedir (Selimoglu ve
Yilmaz 2009, 5-6).

1.4.3. Yonetici Acisindan Yararlari

Hizmet i¢i egitimini tamamlayan, yetismis c¢alisanin kendine giiveni artar ve
yaptig1 isten daha emin olur. Boyle bir ¢alisanin hata yapma orani az olacagindan,
bunu bilen yonetici i¢in kontrol kolayligi olur. Bdyle yetkinlikleri gelismis, daha
verimli, kalifiye ve performans: yiiksek calisan ile yonetici daha huzurlu ve giiven
iliskisi i¢inde ¢aligir. Bu dogrultuda yonetici, zamanini ¢alisan1 kontrol ile degil, isine
daha fazla kaliteli zaman ayirarak, mesaisini isin verimliligi ve gelismesi i¢in

kullanabilecektir (Altin 2013, 28).
1.4.4. Toplum Acisindan Yararlari

Hizmet i¢i egitimin yonetici, kurum ve personele faydalari oldugu gibi toplum
icin de faydalar1 bulunmaktadir ¢linkii gelismis toplum ancak gelismis bireylerden
olusur. Kurumun verdigi egitimler sayesinde c¢alisanlar1 farkindaligi, gelismisligi
artacak, bu sayede lretilen yararl, kaliteli, mal ve hizmetler toplumda artacaktir.
Calisan ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeleri yakalayabilirse, toplumun ihtiyag
duydugu ekonomik, sosyal ve teknolojik hizmetlerin gelismelerini sunabilir (Hot

2017, 17-18).



1.5. Hizmet I¢i Egitim Tanim

Hizmet i¢i egitimin bir¢cok tanim1 bulunmaktadir. Bunlardan bazilarina burada
yer verilecektir. Taymaz hizmet ic¢i egitimi, 6zel ve tiizel kisilere ait calisma
alanlarinda, belirli bir iicret veya maas karsiliginda ise baslamis ve orada g¢alisan
kisilere gorevleri i¢in gereken bilgi, beceri ve davraniglar1 kazanmalari i¢in uygulanan

egitim olarak agiklamistir (Taymaz 1992, 4).

Cabhit Tutum ise hizmet i¢i egitimi, kamu sektoriinde ¢alisanlarin verimliligini
arttirmak, ise yatkinligim1 saglamak, ilerideki vazife ve sorumluluklar1 i¢in onlari
yetistirmek maksadi ile kurumun i¢inde veya disinda, isbasinda ya da is diginda
uygulanan egitimler olarak agiklamigtir (Altinisik 1996, 331). Bu tanimlari gogaltmak
miimkiindiir. Ancak yukarida saydigimiz tanimlarin ortak noktasini vermemiz yeterli
olacaktir. Hizmet i¢i egitim Orgiitlerinin verimliligini arttirmak i¢in orgiit iiyelerine

gerekli olan bilgi, beceri ve davranislarin kazanilmasi amaci ile verilen egitimlerdir.
1.6. Hizmet I¢i Egitimin Onemi

Gilinlimiizde insan yasamini etkileyen bir¢ok unsur giinden giinde artmaktadir.
En Onemli olanlar1 ekonomik, sosyal ve teknolojik gelismeler ile bunlarin sebep
oldugu sorunlardir. Bireyin yasadigi toplumla uyum i¢inde olabilmesi i¢in dncelikle
kendisine egitim-6gretim kurumlarinda ¢esitli bilgi, beceri ve davranislar kazandirilir.
Ancak bu egitimler bireye meslek hayati i¢in ¢ogu kez yeterli olmayacaktir. Bu
sebeple, bu noktada hizmet ici egitim devreye girmektedir. Ortaya ¢ikan eksiklikler,
hizmet i¢i egitimlerle asilmaya calisilmaktadir. Bagka bir deyisle kisinin meslege
bagladiktan sonra ortaya c¢ikan eksiklikleri hizmet i¢i egitimle kapatilmaya

calisilmaktadir (Altinigik 1996, 331).
1.7. Egitimin Calisanlar A¢isindan Onemi

Calisanlar egitim aldik¢a kurumlarina olan aidiyetleri artmaktadir. Yaptiklar
i1 ve calistiklar1 isyeri hakkinda egitim verilen ¢alisan daha severek ve isteyerek
caligmaktadir. Bu da beraberinde verimliligi arttirmaktadir. Verimli ¢alisan kisilerin
motivasyonu, morali artmaktadir ve yaptiklar1 isten duyduklari tatmin de daha fazla

olmaktadir. Gliniimiizde basarili isletmelere bakildiginda cogunda nitelikli calisanlarin



oldugu goriilmektedir ¢linkii kaliteli hizmet ve fliriine yalmiz nitelikli iggiicii ile
ulagilmaktadir. Egitim alan c¢alisanlar eskiye gore daha bilingli olmaktadir.
Eksikliklerini  fark etmektedirler ve ona gore davranmaktadirlar. Kisi
sorumluluklarinin farkinda olmaktadir. Isletmelerinin kurallarina daha ¢abuk adapte

olabilmektedir. Yeniliklere acik olup, genis diisiinebilmektedir (Gliney 2015, 124).
1.8. Hizmet i¢i Egitimin Amaclar

Egitim, isletmenin biiylimesi, basaris1 ve dolayisiyla hem ¢alisanin hem de
isletmenin performansinin gelismesi i¢in gereken bir uygulamadir. Hizmet i¢i
egitimlerin asil amaci calisanlar1 ihtiya¢ duyduklar1 alanlarda bilgilendirmek ve
onlarin daha etkin ve verimli olmasini saglayacak bilgi, beceri ve davraniglart onlara
kazandirmaktir. Bagka bir ifade ile calisanlarin mesleki hayatta basarisizliklarin
onlemek amaci ile istenen verimliligi saglayacak gorevleri onlara 6gretmektir. Hizmet
i¢i egitimin amaclarini asagidaki sekilde maddeler halinde agiklayabiliriz (http://www.

acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423910954.pdf, E.T: 15.10.2017);

. Yeni baglayan ¢alisanin kuruma uyumunu saglamak

o Yeni baglayan c¢alisanin adaptasyonunu saglamak

. Calisanlara kurumun amac ve politikalarin1 6gretecek gerekli becerileri
kazandirmak

. Calisana is i¢in gerekli olan mesleki becerileri kazandirmay1 saglamak, var

olan egitim eksikliklerini tamamlamak
. Degisen is akisina personelin en ¢abuk sekilde alismasini saglamak
. Calisan i¢in bir kariyer plani olusturarak, sonraki pozisyon i¢in ¢alisana gerekli

olacak bilgi ve becerileri saglamak, ilgili pozisyonun yeterliliklerine

hazirlamak
o Calisanin isyerine olan aidiyet hissini gelistirmek
o Egitilmis kaliteli calisanlar ile kuruma rekabet avantaji saglamak
o Kurum miisterilerinin memnuniyetini arttirmak, hatali ¢calismanin getirecegi

maliyetleri azaltmak

o Kurumun iirettigi tirlinlin verimliliginin artmasin1 saglamak
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. Calisanlarin hata ve kaza oranini azaltmak. Is kazalar1 ve meslek hastaliklarim
da 6niine gegmek
. Ekonomi, teknoloji, bilim ve is yasamindaki yenilik ve gelismelere uyum
saglamak ve hatta yeni yontemler geligtirmek
. Kuruma dinamizm ve sayginlik kazandirmak
Hizmet i¢i egitim kurumun misyonuna uygun sekilde planlanmali ve
gerceklestirilmelidir. Egitim ihtiyaglari belirlenirken isletmenin, orada ¢alisanlarin ve
isletmenin bagli oldugu sektoriin ihtiyaglar1 géz 6niinde bulundurulmali ve egitim bu
dogrultuda planlanmalidir. Hizmet ici egitimlere katilim saglanmali, egitim esnasinda
biitiin hususlar sorulmali, miimkiinse pratikte uygulamali, katilma imkani taninmalidir.
Egitim programi hazirlanirken calisanlarin 6zellikleri dikkate alinmalidir. Ayrica
egitimin amacina ulasip ulagsmadigi hizmet i¢i egitim sonrasinda yapilan

degerlendirmelerle 6l¢iilmelidir. Bu konuya ayrica deginilecektir.
1.9. Hizmet I¢i Egitimin Planlanmasi

Hizmet ici egitim planlamasi i¢in ¢ok ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Taymaz
hizmet i¢i egitim planlamasini, bulunulan durumdan hedeflenen duruma ulagmak i¢in
takip edilecek politika, uygulanacak yontemler ve kullanilmasi gereken kaynaklarin
belirlenmesi olarak agiklamistir (Taymaz 1992, 53). Bu tanimdan yola c¢ikarak
planlama i¢in var olan mevcut durum ve hedeflenen durum saptanmalidir. Sonra
egitim planinda kullanilacak olgiitler, gerekli arag geregler, ilgili konular, egitimin
yeri, yontemi, kullanilacak insan kaynagi tespit edilmelidir. Planlama isletme i¢in
gelecege odaklidir ancak bunu yaparken en dogru sekilde ilerlemek igin gerekli
arastirmalarin detayl sekilde yapilmasi gereklidir. Nasil ilerlenecegi 6nemlidir. Planin
yazil1 olmas1 yetmez, siirekli izlenmesi ve eksikliklerinde tespit edilmesi, gerekli
diizeltmelerin yapilamas1 gereklidir. Egitim plan1 gelismelerle uyumlu ve dinamik
yapida olmalidir. Egitim programinin etkili olmasinda iyi hazirlanmis planin 6nemi
biiyiiktiir. Plan hazirlanirken isletmenin egitimden bekledigi hedef gbéz oOniinde

bulundurulmalidir. Plan bu dogrultuda hazirlanmalidir (Ertas 2014, 37-38).
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1.10. Hizmet I¢i Egitim Programlarinin Diizenlenmesi

Calisanlarin hizmet i¢i egitim gereksinimleri tespit edildikten sonra gerekli
egitim programi hazirlanir. Egitim programi hizmet i¢i egitimin gerceklesmesini
saglamaya yonelik biitiin etkinlikleri kapsamalidir. Programin hazirlanmasi ve
geligtirilmesi, egitimin amacinin, kapsaminin, egitim yOnteminin, kullanilacak
araclarin ve egitim sonucunun degerlendirilmesi icin gerekli tekniklerin tiimiinii
kapsamalidir. Egitim programi, isletme i¢in dnceden tespit edilen hedeflere, amaclara
ulagsmak i¢in ¢alisanlara kazandirilmasi Ongoriilen bilgi ve becerileri saglamaya
yonelik kapsamda olmalidir. Egitim programi hazirlanirken programa katilacak
bireylerin 6grenme  diizeyleri, sahip olduklar1 yetenekler g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Hizmet i¢i egitim programinin sonuclarinin basarili olmasi,

programin iyi hazirlanmis olmasi ile yakindan ilgilidir (Altinisik 1996, 335).
1.11. Egitim Thtiyacimin Analizi

Her isletme, islerin en iyi sekilde yapilmasini ve yiiksek verime sahip
olunmasini ister. Bunun gerceklesmesi icin egitim faaliyetlerine dnem verilmektedir.
Isletmelerde egitimin amac1 ve ilkeleri tespit edildikten sonra egitim ihtiyaglarmin da
dogru bir sekilde tespit edilmesi gerekmektedir ¢linkii egitim bir maliyet unsurudur.
Gerekli egitim tespit edilmezse, yapilan egitimin c¢alisanlar ve isletme i¢in faydasi
olmayacaktir. Ayrica isletme i¢in gereksiz bir maliyet olusturacaktir. Calisan iginde
zaman kayb1 demektir. Bu sebeple egitim gerekli konularda, dogru c¢alisana, dogru
zamanda ve gerekli yontemle verilmelidir. Bunun icinde egitim analizi yapilmasi
gerekmektedir. Cesitli sekillerde egitime ihtiya¢ duyulabilir. Performans diisiikligi,
iirlin veya hizmet kalitesinde sorun yasanmasi, is kazasi olmasi bunlardan bazilaridir.
Ayrica isletmenin yeni bir yatirima girmesi halinde yapilacak yeni ise mevcut

calisanlar1 hazirlamak amaciyla egitim verilebilmektedir (Sabuncuoglu 2015, 134).

1.12. Egitim iceriginin Belirlenmesi

(4

Egitim programimin igerigi hazirlanirken “’calisanlara ne Ogretelim?”’
sorusunun cevabi aranmalidir. i¢erik konulardir, varilmak istenen hedefe ulastiran bir

aractir. Bu asamada konular, yontemler ve gerekli ara¢ gerecler tespit edilmelidir.
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Hazirlanan igerik egitime katilacak kisilerin bilgi diizeyine uygun olmalidir. Konular
kolaydan zora seklinde siralanmalidir. igerik belirlenirken calisanlarin en ¢ok ihtiyag
duydugu konularin 6nceligi olmalidir. Icerik belirlenirken islerin daha iyi yapilmasina
faydasi olmayacak, ¢alisanlarin ihtiyaci olmayan konular se¢ilmemelidir (Altin 2013,

55).
1.13. Egitimcilerin ve Egitileceklerin Belirlenmesi

Egitim verecek kisinin ilgili alanda formal bir yeterliligi ve konu hakkinda
egitimini tamamlamis olmasi1 gerekmektedir. Yetiskin egitimini bilmesi gereklidir.
Kisi kurum iginden veya disindan olabilir ancak mutlaka egitici 6zellikleri gelismis
uzman biri olmahdir. Egitim verilecek alanda mesleki ve teknik bilgisi ileri, becerisi
gelismis, davranislari ile drnek alinan bir kisi secilmesi 6nemlidir (Senviren 2014, 47).
Daha sonra bu egitimin hangi calisanlara verilecegi secilmelidir. Yapilan egitim
ihtiyact analizinden sonra hangi ¢alisanin hangi egitime ihtiyaci oldugu tespit edilir.
Egitim sonucunun verimli olabilmesi i¢in bu listenin dogru bir sekilde hazirlanmasi
onemlidir. Listedeki katilimec1 calisanlarin ayni egitime ihtiya¢ duymasi, bilgi ve
becerilerinin benzer olmasi gerekmektedir. Gergekten egitime ihtiyact olanlar

secilmelidir. Yoksa egitimin faydadan ¢ok zarar1 olabilir (Gedik 2008, 42).
1.14. Hizmet I¢i Egitim Etkinliklerinin Degerlendirilmesi

Egitim etkinligi ile ¢alisanin bazi bilgi, beceri ve davranislara sahip olmasi
hedeflenmektedir. Hedefe ne oranda ulasilabildigi degerlendirilmelidir. Hizmet ici
egitimin dogru degerlendirilmesi, egitimin basaris1 ag¢isindan ¢ok Onemlidir.
Degerlendirme, egitim faaliyeti esnasinda calisanlarca Ogrenilemeyen ya da
Ogrenilmesinde giicliik yasanilan yerlerin tespit edilmesini saglamaktadir. Bunun
sebeplerinin arastirilmasi egitimi gelistirmek acisindan da faydalidir. Hizmet igi
egitimin basartya ulasip ulagsmadiginin goriilmesi i¢in her asamada degerlendirme
yapilmas1 gereklidir (Altin 2013, 57). Hizmet i¢i egitim faaliyetine katilan ¢alisanlarin
basarilarinin ve egitim uygulamasinin degerlendirilmesi li¢ asamada yapilabilir

(Altinisik 1996, 335);
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e On degerlendirme: Egitim programmna katilacak calisanlarin  egitime
baslanirken sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri tespit edilmeye ¢aligilir.
Bu tespitten faydalanilarak c¢alisanlar gruplandirilir ve egitimde kullanilacak

arag, gerecler ve yontem tespit edilir.

e Ara Degerlendirme: Hizmet ic¢i egitim programinin gergeklestirilmesi
esnasinda yapilan islemlere iliskin degerlendirmedir. Bu sirada, ¢alisanlarin
egitim esnasinda ne derecede 6grendikleri tespit edilir, egitim uygulamasinda

kullanilan yontem ve araglarin uygun olup olmadig arastirilir.

e Son Degerlendirme: Egitim programi bittigi zaman c¢alisanlarin ulastiklar
seviye tespit edilir ve 6n degerlendirme asamasinda tespit edilen durumlariyla
karsilagtirilir. Boylece egitim programinin basarist konusunda karar verilir.

Degerlendirme sonunda ¢aliganlara not ve sertifika verilir.
1.15. Hizmet i¢i Egitim Uygulama Yontemleri
1.15.1. isbasinda Egitim

Bireye calisma alaninda verilen egitimdir. Cogu isletme tarafindan calisana
beceri kazandirmada temel uygulama olarak goriinmektedir. Bu egitim uygulamasinin
maliyeti azdir. Egitim esnasinda g¢alisan gergek araglart kullanir. Egitim gergek
yonetici veya yoneticilerin gézetiminde yapilir. Is ve egitim uygulamasi birbiri i¢ine
gecmis durumdadir. Egitimde kazanilan bilgi ve beceri ¢alisan i¢in daha kalici
olmaktadir. Isbasi egitim ile calisan isine daha kolay adapte olmaktadir. Egitim
esnasinda gercek arac ve gerecler kullanildigi i¢in calisan her seyi daha iyi
deneyimleme imkanina sahiptir. Bu noktada egiticiye diisen, sabirli davranmak ve
egitim icin sakin, rahat bir ortam olusturmaktir. Ik énce calisana kisa ve teorik bilgi
verilmeli ve calisanin konu hakkinda soru sormasina imkan taninmalidir. Calisana
yardimcr olunmali ve tesvik edilmelidir. Verilen bilgiyi nasil uyguladigi egitici
tarafindan gozlemlenmelidir. Is bas1 egitim calisam1 yalmzken Kkarsilasabilecegi
sorunlara ve ortama da hazirlamaktadir. Bu sebeple boyle bir durumda daha hizli nasil

siireci devam ettirecegi, sorunlara nasil daha pratik ¢éziimler bulacagini da anlamasina
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yardimc1 olmaktadir. Diger egitim yontemlerine gore daha az zaman almaktadir.

Egitimde uzman personel ve yoneticiler egitici olabilmektedir (Hot 2017, 20).
1.15.1.1. ise Adaptasyon (Oryantasyon) Egitimi

Ise yeni baslayan calisanlar ic¢in uygulanir. Yeni baslayan c¢alisanin ilk
izlenimlerini en iyi sekilde olusturmak, ¢alisanin kuruma daha ¢abuk adapte olmasini
saglamak Onemlidir. Bu sebeple bu egitim geciktirilmeden uygulanmalidir.
Oryantasyon egitimlerinde kurumun tarihgesi, misyonu, vizyonu, faaliyet konusu,
stratejileri, organizasyon semasi, mola saatleri, ticret uygulamalari, sosyal yan haklari,
kisinin gorev tanimi anlatilmalidir. Kisiye sirket kiiltiiriinii benimsetmek agisindan da
faydalidir. Ayrica ¢ogu ¢alisan ise yeni basladiklarinda deneme siiresine tabi tutulur.
Deneme siiresi bitiminde ¢alisanin da kurumunda devam etmeme hakki vardir. Bu siire
icindeki Ol¢iimler daha objektif ve gercekeidir. Dolayisiyla kurumun oryantasyon
egitimi yapmasi ile calisan, aklindaki ¢cogu soruya daha ¢abuk cevap bulmaktadir.

Daha kolay bir sekilde sirketi tanimaktadir (Demir 2005, 99-100).

a) Oryantasyon Kavramimnin Tanimi: Fransizca “orientation” kelimesinin
Tiirkceye uyarlanmis hali olan oryantasyon kavrami “yeni bir ¢evreye alisma veya
alistirma program1” anlaminda kullanilmaktadir. Kurumlar agisindan bu uygulamanin
konusunu ise yeni baslayan kisilerin kurum kiiltiirline ve ise en kisa siirede uyum

saglamasi amaciyla gerceklestirilen faaliyetler olusturmaktadir (Kocabacak 2006, 18).

Bagka bir ifade ile ise yeni baslayan veya boliim degistiren ¢alisanlar i¢in ise
ilk bagladiginda veya ise baglamadan 6nce uygulanan egitimdir. Bu egitim ile ¢calisanin
ise bir an 6nce uyum saglamasi, isletmeye, isletmenin hedeflerine, kiiltiiriine uyum
saglamas1 amaglanir. Egitimin siiresi iki hafta ile alti ay arasinda olabilir. Cogu
kurumda bir veya iki giin sliren oryantasyon egitimi, yerlesmis kurumlarda on ile on

bes giin siirebilmektedir (Sabuncuoglu 2005, 149-150).

b) Oryantasyonun Onemi: Isletmeler faaliyette bulundugu alanlarda basarili
olmak, ayakta kalmak istemektedir. Bu sebeple daha nitelikli personeller ile calismay1
tercih ederler. Ancak personel ne kadar iyi egitimli ne kadar nitelikli olursa olsun, yeni

basladig isle ilgili her seyi veya yeni isin organizasyon yapisini bilemeyebilir. Bu

15



siiregte isletme yeni c¢alisanin adaptasyon siirecini kisaltmali, kurumun misyon,
vizyon, beklenti ve caligma yapisint kisiye oryantasyon egitimi ile Ogretmelidir.
Oryantasyon egitimi ile kisi hem isin gereklerini hem de bu isi yaparken muhatap
olacag1 diger personelleri ve yoneticileri tanimis olacaktir. Giinlimiiz rekabet
ortaminda isletmeleri bir adim One c¢ikaran insan kaynagini belirsizlikten ve
bilgisizlikten kurtarmak, bu sebeplerden ortaya cikabilecek verimsizligin Oniine
gecilmesi acisindan da biiyiikk dnem tasimaktadir. Isletmeler aday personellerini
ararken ¢ok fazla maliyete katlanmakta ve zaman kayb1 yasamaktadir. Biitiin bu zaman
ve gorismeler sonunda secilen calisanin ilk gilinden belirsizlikler igerisinde
kaybedilmemesi i¢in de oryantasyon uygulanmasi gerekmektedir. Yoksa calisan
kendini ilk defa katildig1 bir ortamda unutulmus gibi hissedebilir. Ayrica oryantasyon
egitimi yapilmasiyla calisan, ihtiyaci olan bilgileri dogal olarak beraber calistigi is
arkadaslarindan 6grenmeye baslayacaktir. Bunun olumsuz tarafi bu bilgiler eksik,

yanlis veya yanli olabilmektedir (Tiyek 2014, 336).

Ankara’da yildizli otellerde gerceklestirilen bir arastirmada, oryantasyon
egitimi uygulanan otellerde personel devir oranmi diisiik (%22) iken, oryantasyon
egitimi verilmeyen otellerde personel devir oraninin daha yiiksek (%43) oldugu tespit
edilmistir (Tuna 2007, 49). Otomotiv sektoriinde gerceklestirilen bir arastirmada da
oryantasyon egitiminin uygulanmasinin igyerinde isgiicii devir hizini1 diistirdiigii tespit
edilmistir. (Tiyek 2014, 336). Otel personelleri ile gergeklestirilen baska bir
aragtirmanin sonucunda ise, oryantasyon egitimi uygulanmasinin ¢alisanlarin
performanslarinda olumlu anlamda bir fark olusturdugu tespit edilmistir (Yayh ve

Temiraliyeva 2006, 96).

¢) Oryantasyonun Amagclart;

. Ise yeni baslayan kisilerin ise ve kuruma yabancilasmasinin dniine gecebilmek
ve kurum ile kaynagmasini saglamak.

. Ise yeni baslayan calisanin gerginligi azaltmak ve kendine giivenmesini
saglamak ciinkii kisilerin ¢ogu bilmedikleri bir ortamda endiseli olurlar, stres
yasarlar. Bu egitim endise ve stresin engellenmesine yardime1 olmaktadir.

. Dogru yapilan bir oryantasyon egitimi calisanin daha hizli 6grenmesini

saglayarak 6grenme ile ilgili maliyetleri azaltir. Ayrica bu egitimi alan ¢alisan,
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isletme acisindan kendisine deger verildigi hissetmekte olup bu da isgiicii devir
oranmin azalmasina sebep olmaktadir. Isletmeden ayrilan calisanlar isletme
i¢in maliyet olusturur ¢iinkii yeni eleman bulmak i¢in ilan, ise alim masrafi ve
yeni oryantasyon masrafi olusmaktadir. Ustelik yeni baslayan i¢in uyum
siirecinde yasanabilecek performans diisiikliigi ve eski ¢alisana sadik
misterilerin  kayb1 da maliyet sayilabilir (https://www.thebalance.
com/employee-orientation-keeping-new-employees-on-board-1919035, E.T:
01/11/2017).

Ise yeni baslayan Kkisilerin belirsizlik ve bilgisizlikten kaynaklanan
sikayetlerinin Oniine gecilmesine yardimci olur. Calisanlar ise yeni
basladiklarinda bir oryantasyon egitimine tabi olmazlarsa isletme ve isle ilgili
her seyi deneme yanilma yolu ile 6grenirler. Bu durumda hata yapmalar1 da
miimkiindiir. Farkinda olmadan isletmenin 6nemli kurallarini ¢ignemeleri de
s6z konusu olabilir ve bu da isletme i¢i huzuru olumsuz yonde etkiler. Bu
sebeple bu durumun Oniine en bastan ge¢mek i¢in yeni ¢alisanlara mutlaka
isletmeyi ve isi tanitici oryantasyon egitimi verilmelidir. Bu ¢ogu sikayeti ve
sorunu en bagtan engellemek demektir (Sabuncuoglu 2005, 150).

Isletmede yeni ise baslayan kisilerin gercek is beklentileri gelistirmesine,
yaptiklar1 isle ilgili olumlu davraniglar gostermesine ve yaptiklar isle ilgili
doyuma ulagmasina sebep olmak, iyi bir sosyalizasyon siireci yasanmasi
kisinin isletme ile ilgili inanglarim1 6nemli Olgiide etkilemektedir. Bu da
isletmenin uygulamalarina itaat eden ¢alisandan ziyade organizasyonda igsel
baglilikla ¢alisan personellere ulasilmasini saglamaktadir.

Ise yeni baslayan c¢alisana gorevlerini ve kendisinden beklenen
sorumluluklarin1 6gretmek, sonrasinda olusabilecek zaman kaybinin ve buna
bagli sorunlarin Oniine geg¢ilmesini saglayacaktir (Sabuncuoglu 2005, 149).
Egitimlerin maliyeti ve ayrilan zaman isletmeler i¢in ilk basta caydirici olsa da
sonrasinda elde edilecek fayda diisiiniildiigiinde isletmeler bu maliyete
katlanmay tercih edebilmektedir ¢linkii uzun vadede bu egitimler hata oranin,
kazalar1 engeller. Uriin veya hizmetteki bir hata ya da calisanin bilgisizlikten
kaynaklanan bir kazaya maruz kalmasi neticesinde katlanacaklar1 maliyet,

egitim maliyetinden ¢ok daha fazla olacaktir. Ayrica miisteri bir isletmenin
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biiyiimesi veya kalic1 olmasi i¢in gereken gelirin kaynagini olusturur. Dolayis1
ile miisteri hizmeti, isletmenin bagarisin1 6nemli sekilde etkiler. Bu sebeple bu
alandaki iistiinliik ve basar1 kalic1 olmalidir. Iyi bir miisteri hizmeti ise ancak
yaptig1 isten mutlu olan ¢aliganlar ile saglanabilir. Kurumu ve yaptigi isi seven,
isini benimsemis, calisgkan ve mutlu c¢alisanlar miisteri memnuniyetinin

saglayicilart ve koruyucularidirlar (Kocabacak 2006, 22).

d) Oryantasyon Egitiminin Igerigi: Oryantasyon egitiminin icerigi ise yeni
baslayan g¢alisanin merakini giderici ve kurum i¢inde uyumunu saglayict dogru ve
etkin bilgilerden olusmalidir. Egitim esnasinda islemenin tarihgesi, kurumsal yapi,
orgiit kiiltiiri vb. bilgilere de yer verilmelidir (Okakin 2009, 72). Yeni ise baslayan
calisanlarin ihtiya¢ duydugu bilgilerin verilecegi oryantasyon egitimi programi

cercevesi Tablo 1’de basliklar halinde 6zetlenmistir.

18



Tablo 1. Oryantasyon Egitim Programi icerigi

Organizasyona Genel | Is Giivenligi ve Kazaya Kars: Ucret

Bakis Onlemleri

Acilig konugmasi Acil durum datasinin tamamlanmasi | Kar paylar1 ve araliklari
Organizasyonun Saglik ve ilk yardim Fazla calisma, tatil ticreti,
kurulusu, klinigi vardiya ticret farki

biiyiimesi, egilimleri,
amaglari, oncelikleri ve

problemler
Gelenekleri, adetleri, Caligsma ve dinlenme Ucretin nasil Odenecegi
norm merkezleri
ve standartlari
Maas Disinda Saglanan | Fiziksel Tesisler Personel ve Sendika
Sosyal Yardimlar Iliskileri
Sosyal yardimlar
Sigorta: tibbi/dis, yasam, | Tesislerin Gezdirilmesi Istihdam sartlar1
sakatlik, ¢alisma iicreti
Bayram ve tatil giinleri | Yemek hizmetleri ve Gorevler ve terfiler
(or: kafeterya
milli, dini tatil giinleri
veya
dogum giinii)
Ayrilma durumu: Yemegin yasak oldugu Deneme siiresi ve
personelin hastalanmasi, |alanlar rehberlik
ailede hastalik, yakinin etme
6liimii, analik, askerlik,
acil
durum vb.
Personel girisleri Hastalik raporu ve ise geg
gelme

Ekonomik Faktorler Onemli Politika ve Prosediirler

Calisan maasi

Kar pay1
Ekipman/donanim
tutarlari

Ekonomik faktorler

Kaynak: Ramazan Tiyek, Oryantasyon Egitim Programi Etkinliginin Degerlendirilmesi: Bir Arastirma,
Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt. 5, Say1. 1, 2014, 333-353.

1.15.1.2. Rotasyon Egitimi
Bu egitim uygulamasinda ¢alisan, isletme i¢cinde kendi isinden baska bir géreve
gecirilir ve o i1 6grenerek o boliimde de calistirilir. Esas olarak calisanlarin farkh

isleri, farkli béliimleri, birimleri, slirecleri gormeleri ve bunlari deneyimlemeleri i¢in

uygulanir. Is degistirme olarak agiklanabilir. Bu egitim calisani en donanimli sekilde
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yetistirmek ve ilerideki pozisyona hazirlamak i¢in, o boliimde bir ihtiya¢ olusmasi

halinde yedekleme yapilabilmesi amaciyla da gergeklestirilebilir (Tuna 2015, 70).

a) Rotasyon Tanmimi: Rotasyonla ilgili pek c¢ok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlarin hepsi birbirlerinden farkli olsa da hepsinin ortak noktalar1 bulunmaktadir.
En bilindik 6zellik ¢alisanlarin yer degistirmesidir. Moris 1956 yilinda ki makalesinde
rotasyonu, kisinin gelisimini tesvik etmek ve giiclendirmek maksadiyla, bir
pozisyondan baska bir pozisyona planli olarak hareket etmesi olarak agiklamistir

(Hayirlhioglu ve Kanat 2015, 25).

b) Rotasyonun Tarihsel Gelisimi: Sanayi devrimi ile fabrika iiretimi artt1 ve is
giiciiniin verimli kullanilmasi ihtiyac1 dogdu. 19. yiizyilin sonlarinda insanlar
koylerden sanayilesmenin oldugu sehirlere, fabrikalarda calismak amaci ile gog
etmeye baglamiglardir. Ayn1 zamanda insanlar iiretimde kalite arayisina girdiler.
Bunun sonucunda motive edilerek calistirilan isgilerin ¢ikarttigi tirlinlerde olumlu
etkiler goriinmiistiir. Boylelikle is¢ilerin daha verimli caligmalarini saglayacak

yontemler aranmaya baglanmistir (Kili¢ 2008, 26).

Bu sebeple sanayi devriminden itibaren senelerce uygulanan tek alanda
uzmanlagmanin verimlilige olan etkisi sorgulanmaya baslanmistir. Calisanlarin bilgi
ve motivasyonunu arttirmak amaci ile 1930’°lu yillardan itibaren goriilen tek yonlii
uzmanlasmaya dayali ¢calisma sistemi, yerini ¢ok yonlii uzmanlagmaya dayali ¢alisma
sistemine birakmistir. Bu degisikligin verimlilige olumlu anlamda katkisinin olacagi,
cok yonlii calisma sistemi ile birlikte rekabet ve basarinin da artacagi diistiniilmiistiir

(Sermet 2009, 19-20).

Taylor ve Smith’e gore, calisanlarin ¢esitli boliimlere ayrilmasi ve
siniflandirilmalart  gerekmekteydi. Smiflandirilmis olan c¢alisanlarin = bir  iste
uzmanlagsmas1 ve hep o isi yapmasi bekleniyordu. Isletmeler Taylor’un tezini
benimseyip uzmanlagsmay1 secerek hareket etmistir ama bu, isteksiz ve motivasyonu
diisiik calisanlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Boyle c¢alisanlar da kaliteyi
diisiirmeye baslamistir ¢ilinkii uzmanlagma adi altinda hayatlar1 boyunca ayni isi
yapmalar1 beklenen galisanlar, bir siire sonra siirekli ayn1 isi yapmalari sebebi ile

sikilmaya ve motivasyonlarini, isteklerini kaybetmeye, sonucunda da iiriin kalitesini
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diistirmeye basladilar. Sanayilesme siireci beraberinde montaj hattt uygulamasini da
getirmistir. Montaj hattinda siirekliligin saglanmasi, yedek is¢i alinmasini mecburi
hale getirmistir. Isyerindeki yedek ¢alisanlarin is giicii agigini is degistirme yontemi
sayesinde kapatmaya calismalari, is rotasyonunun ilk adimlarini olusturmaktadir.
Farkli islerdeki is gilicii aciginm1 kapatmaya calisan yedek iscilerin, calisma
hayatlarindaki duygularinda daha ¢ok is tatmini yasadiklar1 ve is degistirme sonrasi
verimliliklerinde olumlu etkilerinin oldugu fark edilmistir. Bu sebeple konu daha
sistematik bir sekilde ele alinmaya baslanmistir. Artik isletmelerde iiretim esnasinda
tek yonlii uzmanlasma uygulamasinin yerine i§ rotasyonu uygulamasinda artisa
gidilmistir. Tabi bunda teknolojik gelismelerin de biiyiik etkisi vardir. Otomasyon ile
birlikte cogu isi makineler yapmaya baslamis, bedensel isgiicli talebinde azalma
olmustur. Artik is¢iler X iscisi Y iscisi olarak degil, genel is¢i olarak
siiflandirilmaktadir. Bu sebeple bir is¢i fabrikadaki her isi yapabilecek nitelikte
yetistirilmeye calisilmistir. Bu da isgiicii esnekligini olusturmaktadir. Sonucunda

isglicii maliyetleri de diismektedir (Hayirlioglu ve Kanat 2015, 25-26).
c¢) Rotasyon Cesitleri;

o Kalic1 Rotasyon: Kalici rotasyon uygulamasinda calisan, baska bir boliimde
stire sinir1 olmadan siirekli olarak gorevlendirilir. Diger rotasyon ¢esitlerinde
siire smnirt bulunmaktadir ve calisanlar yeni gorevinde ne zamana kadar
kalacagin1 uygulama 6ncesinde bilmektedir. Bu rotasyon ¢esidinde ise ¢alisan
o iste kalicidir ve gorevin gerektirdigi biitiin sorumluluklari bilmesi ve iistiin

bir performansa sahip olmasi kendisinden beklenmektedir (Ay 2005, 39).

o Gegici Rotasyon: Bu rotasyon uygulamasinda kisi belli bir siire i¢in farkli bir
birimde gorevlendirilir. Kisi yeni biriminde ne kadar zaman ¢alisacagini
onceden bilmektedir. Bu egitimde amag ¢alisanin farkli birimlerde deneyim
kazanmasinin saglanmasidir. Caligsan, firmanin farkl bolgelerdeki fabrikasina
ya da sirketlerine gonderilebilmektedir. Bu rotasyon tiirline tabi olacak
calisanlar 6zenle secilmelidir ¢iinkii farkli bir departmana, fabrikaya veya
sehre gidecek c¢alisanda uyum sorunu da olabilmektedir. Bu da ¢alisanin

mutsuz olmasina sebep olmaktadir. Bazi kisiler diizeni severler ve
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degisiklikten diizenlerinin bozulmasindan hoslanmazlar. Bu tarz kisilerin

rotasyona tabi olmast mutsuz olmalarina sebep olmaktadir (Ay 2005, 39).

Proje Bazli Rotasyon: Caliganin bir proje ¢alismasi i¢in kendisine ait olan asil
gorevinden alinmasi ve belirlenmis olan projede ¢alistirilmasidir. Burada amag
projenin yapilmasidir. Proje i¢in bir¢ok farkli departmandan kisi bir araya gelip
calisacagindan bu tarz grup ¢alismalarinda basarili olabilecek personellerin
secilmesi cok dnemlidir. Oncelikle bu ¢alisanlarda takim ruhu bilinci olmalidir,
farkli bakis agilar1 gelistirebilmeli ve farkli bakis agilarina anlayish olabilen,
kolay iletisim kurabilen ve yogun ¢alisma temposuna uyum saglayabilen
kisiler arasindan se¢im yapilmalidir. Aksi durumda proje basarisiz olabilir. Bu
sebeple isletmede c¢alisan kisileri projeye dahil etmeden gerekli

bilgilendirmelerin eksiksiz yapilmis olmasi gerekmektedir (Ay 2005, 39).

Yar1 Zamanli Rotasyon: Bu rotasyon ¢esidinde kisi kendi isinde yarim giin
calistiktan sonra farkli bir iste caligmaktadir. Bu rotasyon tiirii daha ¢ok
monoton is yapan kisilerin sikilmasini énlemek amaci ile kullanilmaktadir.
Isletmede calisan kisi giin icinde belli zamanlarda veya haftanin belirli
giinlerinde farkl bir iste calisabilmektedir. Ozellikle ¢alisana bitkinlik veren
liretim alanina ait islerde bu rotasyon tiirii kullanilabilir (Ay 2005, 39).

Stajyerlere Yonelik Rotasyon: Mezuniyetten once Ogrencilerin is ortami
gormesi ve o ortamda tecriibe edinmesi ¢ok dnemlidir. Staj hayat1 profesyonel
hayata atilan ilk adimdir. Kurumlar kendi biinyelerinde staj yapan dgrencileri
staj sonunda kendi biinyelerine katmay1 isteyebilmektedirler. Bu sebeple
stajyerin hangi bdliimde daha basarili olacaginin tespit edilmesi ig¢in
stajyerlerde rotasyon programlarina tabi tutulabilir. Boylece ise alim siirecinde

dogru pozisyona segcilebilirler (Ay 2005, 39).

Yatay Rotasyon: Bu rotasyon tiirli c¢alisanlarin gittikleri islere gore
siiflandirilmasi ile yapilir. Yani yatay i rotasyonunda ¢alisan ayni tarz bir ige
gider. Calisan herhangi bir unvan degisikligi yasamadan farkli bir gorevde
caligmaktadir. Kisi, ayn1 kademeli isler arasinda degisiklik yasar (Sermet 2009,
93).
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. Dikey Rotasyon: Bu rotasyon tiiriinde calisana iist kademeye dogru yukari
yonlii bir is degisikligi uygulanmaktadir. Burada amag kisinin iist pozisyon i¢in
potansiyel c¢alisan olarak goriilmesinden dolayr belirli bir siire igin terfisi
onaylanmadan Once o iste denenmesinin saglanmasidir. Bu yontemde hem
yonetim kademesi hem de g¢alisan durumu gozlemlemektedir. Okullarda
O0gretmenlerin, miidiiriin talebi ile miidiir yardimcisi olarak gorev yapmasi bu
rotasyon tiiriine drnektir. Bagarili goriilen okul miidiirlerinin Ilge Milli Egitim
Miidiirligi’ne gonderilmesi ve orda c¢alistirilmalart da dikey rotasyon igin

ornek olarak gosterilebilir (Sermet 2009, 94).

. Capraz Rotasyon: Calisanlarin baska bir birimde daha {ist ya da alt pozisyonla
gorev degisikligi yapmasidir. Bir isletmeye ait fabrikada muhasebe miidiirligii
yapan bir calisanin, ayni isletmenin farkli bir fabrikasinda muhasebe
boliimiinde denetmen olarak gorevlendirilmesi bu rotasyon tiiriine 6rnek
gosterilebilir. Ayni sekilde iist pozisyona gelerek de bu rotasyon yapilabilir
(Sermet 2009, 94).

e) Rotasyonun Olumlu Etkileri: Giiniimiizde isletmelerin kaliteli {iretim
yapmast rekabette one c¢ikmalarina olanak saglamaktadir. Calisanlarini rotasyon
egitimleri ile siirekli gelistiren firmalar, monotonlugu azaltarak iiretimde kaliteyi
yakalayabilmektedir. Is rotasyonu calisanlarin belirli araliklarla farkli gorevlerde
calistirilmasint saglamaktadir. Bunun sonucunda da calisanlar isletmeye dair tiim
stireglere daha fazla hakim olmaktadir. Pek ¢cok konuda egitim almis, kendine giiveni
tam, igyerinde kendini degerli hisseden ve motive olmus c¢alisanlar firmalarindan
ayrilmayr kolayca diisiinmezler. ise baglhliklar1 daha fazla olmaktadir. Boyle
calisanlarin verimliligi, ortaya ¢ikardig: iirlin ve hizmetin kalitesi de daha fazladir.
Isini ve firmasini seven ¢alisan, firmanin kaderi ile kendi kaderini ayr1 diisiinmedigi
i¢in en {ist seviyede motive olmustur ve o sekilde ¢alismaktadir. isletme hakkinda
olumsuz bir davranisa tutuma girmekten kaginir. Rotasyon uygulamasi egitim
maliyetlerinin de azalmasia sebep olmaktadir. Isletmesini ve isini seven calisanlar
kolayca isten ayrilmayi diisiinmedikleri ve firmalarina karst aidiyet duygusu
gelistirdikleri i¢in firmada is¢i ¢ikarma ve yeni is¢i alma nadir goriinmektedir. Farkli

birimlerde egitim alan calisanlara tecriibeli personeller destek olacagindan yeni bir
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seminere veya egitime gondermenin maliyeti ortadan kalkmis olacaktir. Calisan hem
gorevlerini gerceklestirmekte hem de bilgi ve becerilerini rotasyon sayesinde daha da

gelistirmektedir (Sermet 2009, 67-69).

Isyerinde rotasyona tabi olan is goren, farkli birimlerde ¢alisacagindan farkli
yoneticiler tarafindan degerlendirilecektir. Bu sayede tarafli degerlendirmenin de
Oniine ge¢ilmis olacagindan, calisan hakkinda daha objektif daha ortalama bir bilgiye
ulasilabilecektir. Calisan ¢ok sayida yonetici ile calistigindan aralarindaki kisisel
baglilik da azalacaktir. Rotasyon ile yoneticinin astin1 senelerce yanli bir sekilde
degerlendirmesinin  Oniine ge¢ilmis olacaktir, kisiyi diger yoneticilerin de
degerlendirmesi saglanmaktadir. Rotasyon uygulamasi calisanlara yeni bilgiler
katarken ayn1 zamanda onlarin liderlik yoniinii de gelistirmektedir. Calisanlar,
rotasyon egitimi sayesinde bdliime yeni gelen arkadaslarina isi 6gretmeye calisirlar.
Bu onlarm egitme becerisini de arttirmaktadir. Ayrica tiim iiretim siireclerinde egitim
alan ve isleyisi bilen bir ¢alisan, problem aninda daha kolay ¢6ziim bulabilecektir.
Rotasyon uygulanmayan calisanin tecriibesi sadece kendi boliimdi ile ilgili olacagindan

¢Oziim siireci aksayabilmektedir (Hayirlioglu ve Kanat 2015, 30-31).
1.15.1.3. Koc¢luk (Yonlendirme) Egitimi

Isyerinde ¢alisan kisilerin basar1 seviyelerinin {istleri tarafindan kontrol
edilerek degerlendirilmesi usuliine dayanir. Son dénemlerde iilkemizde uygulamaya
gecilmistir. Alaninda uzman egitimciler, tecriibeli yoneticiler ve danismanlik sirketleri
bu egitimleri verebilmektedir. Sistemin iyi islemesi ¢alisanin basarisina, sahip oldugu
yetenegine ve kocluk konusunda egitim almis olmasina baglhdir. Yonetici ¢alisanini
iyi analiz etmelidir, gelistirilmesi gereken yonlerini tespit etmelidir. Y 6netici, yaninda
calisan kisinin performansini iyi gézlemlemelidir. Sonrasinda performans: 6niindeki
engelleri agmasi i¢in onunla siirekli iletisime gegmeli ve ona tecriibelerini aktarip yol

gostermelidir (Gedik 2008, 49).

a) Kogluk Kavrami: Baltas’a gore kocluk; objektif degerlendirme yapilarak
isyerinde calisan kisiye, kuruma ait entelektiiel birikim kazandirilarak onun isten
tatmin olmasimi saglamak ve isteki verimini arttirmak i¢in uygulanan bir gelisim

projesidir (Baltas 2016, 6).
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Bagka bir tanima gore ise kogluk, isletmenin i¢inden veya disindan bir kogla,
isyerinde ¢alisan kisiler arasinda kogluk almaya hevesli ya da yonetimin tavsiye ettigi
kisilerin, is ya da 0Ozel hayatlarinda kendilerinin sectigi ve ihtiya¢ hissettikleri
konularda kendi potansiyellerini arttirip daha yiiksek bir performans gosterebilmeleri

icin kurulan iligkidir (Koktiirk 2006, 43).

Koglar c¢alisanlarin  kendilerini gelistirmesine, yeni bilgi ve beceriler
kazanmasina, hedeflerine ulasmasina yardimci olmaktadir. Koglar ¢alisanlarin sorular
sorarak cevaplar1 kendilerinin bulmasina yardim etmektedir. Kogun gorevi, dinlemek
ve empati kurmaktir. Kisilere risk almasi ve hedefe ulasabilmesi i¢in destek olur,
onlara ilham verir. Motive edici yonii bulunmaktadir. Kisilerin performansinin
gelismesine odaklanirlar, onlarla etkili bir iletisime girerek, kisilerin takim icindeki
etkinliginin de gelismesine yardimci olmaktadirlar. Bu sebeplerle giinlimiiz
yoneticileri, yonetici olmaktan ¢ok kog¢ roliinii listlenerek, calisanlarina yol gosterici
olur, onlar1 motive eder, onlara cesaret verir, otorite odakli yaklasimi birakirlar.
Kocluk uygulamasi ¢alisanlar1 yonetme ile birlikte onlar1 desteklemeyi ve onlarin

performanslarinin arttiritlmasini da igermektedir. (Eren ve Akyiiz 2014, 168-169).

b) Kogluk ve Motivasyon Iliskisi: Calisan1 motive eden ¢ok farkli faktdrler
bulunmaktadir. Bunlar c¢alisma kosullari, sorumluluk alma diizeyi, is giivenligi,
calisma saatleri, unvan, yetki, terfi etme, 6vgii alma, sirket yapisi vb. olabilir. Bunlarin
calisan tizerindeki etkinlik diizeyleri her bireyde farklilik gosterebilmektedir. Bu
sebeple ko¢ bireyin motivasyonunu saglarken, bireysel farkliliklari goz Oniinde
bulundurmali ve biitlin ¢alisanlarina esit bir yaklagim gostermelidir. Etkin bir kogluk
uygulamasiyla calisanlar yeni seyleri cok daha hizli 6grenebilmektedir, degisikliklere
daha cabuk uyum saglayabilmektedirler. Bu da c¢alisanlarda yiiksek seviyede
motivasyon ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Ozbay 2008, 54-55).

¢) Kogluk ve Is Performansi: Kocluk sistemi ¢alisanin hedeflenen performansa
ulagmasi i¢in kog ile ¢alisan arasinda olusturulan planlanmis bir gelisim iliskisidir.
Koglar ¢aliganin potansiyelini ortaya ¢ikartmaktadir ve performansinin arttirtlmasi
hususunda ona destek olmaktadirlar. Onlara alternatif ¢oziimler sunmakta ve ¢ok
cesitli alanlarda danigsmanlik yapmaktadirlar. Koglugun esas amaci performansin

arttirilmasina destek olmaktir. Performansin arttirilmasini saglamak i¢in ko¢ ve
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danigsmani ¢esitli teknik ve metotlar deneyebilmektedirler. Performans, isletmede
calisan bir kisinin ihtiyaglarini karsilamak i¢in gérev ve sorumluluk almasi sonucunda,
istediklerini saglamak amaciyla zaman harcamasi ve caba sarf etmesidir (Eren ve

Akyiiz 2014, 173).
1.15.1.4. Staj Yoluyla Egitim

Bu egitim tecriibesiz ¢alisana, yeni mezun kisilere, 6grencilere ya da ileride o
alanda calismak isteyen, dnden gorev ve sorumluluklar1 6grenmek isteyen kisilere
uygulanir. Staj yapan kisilere stajyer denir ve kurumun amaglari, isin gerekleri, isin

gerektirdigi davraniglar ig gorene staj esnasinda 6gretilmektedir.

a) Staj: Kisilerin ¢alisma hayatina girmeden 6nce ileride yapacaklari gorevlere
benzer islerde belirli bir siire calismalar1 ve yeteneklerini, is hayatina uyumlarin
gelistirmeye yonelik bir egitim cesidi olarak aciklanabilmektedir. Bu pratik sayesinde
ogrencilerin ig hayatina aligmasi ve becerilerinin gelismesi saglanmaktadir. Ogrenciler
okuldaki teorik bilgilerini az ve belirli bir siire i¢in pratige cevirme firsati

yakalamaktadir (Sabuncuoglu 2005, 152-153).
b) Verimli Bir Staj Dénemi Icin Dikkat Edilmesi Gerekenler;

o Staj yapilacak kurum i¢in arastirmalart son ana birakmak yerine dnceden

detayli bir aragtirma yapilmalidir. Miimkiin oldugunca kurumsal firmalar tercih

edilmelidir.
o Staja zorunluluk olarak degil bir gelisim firsat1 olarak bakilmalidir.
o Staj esnasinda birilerinden is gelmesini beklemek yerine sorumluluk almak i¢in

istekli olunmalidir.

o Is hayat: yorucu gelebilir. Ama yine de ise tam vaktinde ve kuruma uygun

kiyafetle gitmeye 6zen gosterilmelidir.

o Her giin yeni seyler 6grenmeye istekli olunmalidir.
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. Isyerindeki baglantilar énemlidir. Islerin nasil ilerledigi, kimlerle ve hangi

yontemlerle devam ettigi analiz edilmelidir.

. Stajda davraniglarim1 ve pozisyonunu begendiginiz calisanlarla iyi iliskiler

kurularak stajyere dogru tavsiyelerde bulunmasi saglanabilir.

. Stajyer beraber calistigr kisilerin iletisim bilgileri kaydetmeli ve kendi
bilgilerini de ¢alisanlara mutlaka verilmelidir. Ilerleyen siiregte bu iletisim
bilgileri stajyerin igini kolaylastirabilir (http://www.hizliadam.com/staj-nedir-
stajyerlere-tavsiyeler.html, E.T: 01/11/2017).

¢) Stajin Isveren ve Stajyer Acisindan Yararlart

Isverenler dogru stajyerle calistiklar1 dsnemde uzun bir gozlem siirecine girmis
olmaktadirlar. Ayrica bu isletme agisindan daha az maliyetlidir. Kii¢iik igler i¢in bir
yetiskine tam maas 6demek yerine stajyere o maasin ¢cok daha azim vererek o isin
tamamlanmasini saglamis olmaktadirlar. Ustelik stajyerinde isi yapis seklini uzun

vadede gérme imkanina sahip olmaktadirlar.

Stajyer icin de egitimine maddi olarak destek saglanmaktadir. Ayrica gergek
bir isin kiiclik de olsa bir kismina katilarak is hayati i¢inde var olmaktadir. Teorik
bilgilerini pratige ge¢irmektedir. Ayrica bu staj siiresi i¢inde stajyer is diinyasi i¢inden
onemli kisilerle tamisma imkami da yakalamaktadir. Bu siire i¢inde yonelmek
istedikleri alan1 daha rahat belirlemektedirler. Staj yaptigr kurumu begenirse ve o
kurumda kendisinden memnun kalirsa is arayist basladigi donemde diger adaylardan
daha 6ncelikli olacaktir. Is tecriibesi kisiye kendine giiven katacaktir. Miilakatlarda
veya ilk gercek isinde daha kendinden emin, daha bilingli, daha endisesiz olacagi i¢in
daha verimli olacaktir (http://www.hizliadam.com/staj-nedir-stajyerlere-

tavsiyeler.html, E.T: 01/11/2017).
1.15.1.5. Yetki Gocerme Egitimi

Ozellikle demokratik ydneticilerin tercih ettigi bir egitim uygulamas: olup,
calisana sorumluluk yiikleyerek ve onu izleyerek yapilan bir egitimdir. Y6neticinin ilk

olarak c¢alisana 1isin amacini, yetki, gorev ve sorumluluklarini anlatmasi
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gerekmektedir. Yonetici, ¢alisanina giivenmeli ve ona yardimci olmalidir (Hot 2017,
22). Bu egitimde calisanin yetkisi oldugu durumda bunu kullanabilme yetkinligini

tespit etmek ve bunu gelistirmek amacglanmaktadir.

a) Yetkinin Tanimmi: Yetki kavraminmi aciklamak i¢in degisik tanimlar
yapilmistir ve bu tanimlar yetkinin hukuki bir gii¢, ayn1 zamanda kisileri kumanda
etme hakki oldugu noktasinda birlesirler. Yetki giiciine sahip kisi, isin istenilen sekilde
yapilmasi amaci ile isi kumanda edebilmektedir. Kisiye isletme tarafindan saglanan
karar verme ve basgkalarinin davraniglarini tayin etme hakk1 yetki olarak agiklanabilir.
Bu hak ¢aligana ve yoneticiye bulundugu mevkii icin verilmektedir. O hak bulunulan
konuma baglidir. O mevkide bulunan kisi o hakk: kullanabilecektir. Yetkiye sahip kisi
isin nasil yapilacagini ve kaynaklarin nasil kullanilacagini denetleme hakkina sahiptir

(Ergiil 2006, 5).

b) Yetki Devri ve Onemi: Yetkilendirme, gorevlendirme, giiglendirme ve gorev
devri kavramlart birbiri yerine sik¢a kullanilsa da birbirlerinden farkli anlamlara
gelmektedirler. Bunlar1 birbiri yerine kullanmak zaman zaman karisikliga neden
olmaktadir. Cogunlukla tercih edilen “yetki gdgerimi” veya “yetki devri” dir. Yetki
devri, belirli gorevlerin yapilabilmesi amaciyla yetkinin bir igsyerinde bir birimden
veya yoneticiden bagka bir birime veya yoneticiye aktarilmasi ifade eder. Yetki devri
kisinin kendisi adina karar alma, harekette bulunma veya bir emir verme hakkini,
baska bir kisiye aktarmasini ve isin sonuglarindan o kisiyi sorumlu tutmay1 ifade eder.
Kisaca isin yapilabilmesi icin gereken yetkinin bagka bir yonetici, asta ya da birime
devredilmesi yetkinin devredilmesi anlamina gelmektedir. Belirli sartlar altinda
verilen yetki, istenildigi taksirde tekrar geri alinabilmektedir. Yetkinin devredilmesi

isinin asagidaki sekilde siralanmis {i¢ 6zelligi bulunmaktadir (Ergiil 2006, 7);

. Calisana belirli gorevlerin devredilmesi,
. Calisana isle ilgili karar verme hakkinin devredilmesi,
. Calisanin devredilen isi bitirmesi ile 1lgili sorumluluk almasi.

Yonetimi baska calisanlar araciligi ile i3 yapma/yaptirma olarak
gordiigiimiizde, bu durumda yetki devri kaginilmaz bir zorunluluk olarak karsimiza

cikacaktir. Ozellikle biiyiik ve karmasik isletmelerde bu zorunluluk daha da agik hale
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gelmektedir. Yetki devri ¢cagdas yonetim anlayiglarinin temelini olugturmaktadir. Bu
uygulama yoneticiye asil isleri ile ilgilenmesi icin firsat sunmaktadir. Yoneticinin
isletmedeki her isi yapmasi beklenemez ¢iinkii organizasyonlar artik iyice karmasik
bir hal almistir. Sirketlerin yaptiklar1 isler artmis ve cesitlenmistir. Biitiin isleri
yoneticiler yapsaydi onlarin ast1 olarak ¢alisan kisilere gerek olmazdi ama durum tabi
ki boyle degil. Yonetici, ¢alisanlarina yetki devri yapmast durumunda daha 6nemli ve
oncelikli islerine vakit ayirabilir. Bu da islemenin performansina olumlu etki
saglayacaktir. Yeni yetki sahibi olan calisan da daha motive olmus sekilde
onemsendigini hissederek c¢alisabilecektir. Ayrica yetki devri beraberinde
organizasyonda is bolimii de getirmektedir. Bir isletmeyi yonetme hakki 6nce kurucu
ve sahiplerindedir. Sonra en lst diizey yoneticilerden asagiya dogru inmektedir. Bu
hakkin nasil, ne zaman neye gore dagitilacagi iizerinde diisiilmesi gereken hassas bir
konudur ¢iinkii yetkinin devredilmesi ile birlikte isin sorumlulugu da paylasilmis
olacaktir. Yetki devrinin 6nemi isletmenin Olgegi biiylidiikce daha da artmaktadir
¢linkii bir yoneticinin denetleyebilecegi yapabilecegi islerin sinir1 vardir. Ama buradan
su anlasilmamalidir. Yetki devri yoneticilerin astlarina istemedigi veya rutin isleri
yaptirmast demek degildir. Tam tersine Ozel isleri projeleri paylasarak calisanlari
giiclendirme ve en az sekilde miidahale ederek onlarin bu gorevi basarmalarini

saglamaktir (Ergtil 2006, 8).

¢) Giiglendirme ve Yetki Devri: Gliglendirme ve yetki devri kavramlarinin ayni
oldugu belirtilse de aslinda farklidir. Benzerliklerini ve hangi yonleri ile ayrildiklarini
detaylandirmaya c¢alisacagiz. Yetki devrinde yoneticideki karar verme yetkisi
kendisinin istegi dogrultusunda bir calisanina verilmektedir ve yonetici gerekli
gordiigli durumda bu verilen yetkiyi astindan geri alabilmektedir. Gliglendirme esas
ve anlayis agisindan bu noktada yetki devrinden ayrilmaktadir ¢linkii giiclendirme isi
fiillen yapan calisanlarin bu isi list kademe yoneticilerden daha 1yi bildikleri anlayisina
dayanmaktadir. Bu sebeple c¢alisanin isin sahibi haline gelmesini ifade etmektedir.
Yetki devrindeki esas ise daha iyi sonug elde edebilme beklentisi ile yoneticiye ait olan

hakkin belli bir siire i¢in asta devri anlayisidir (Dogan 2003, 12).

Giiclendirme daha genis bir anlam tasimaktadir. Yetki devri ise daha dar

kapsamlidir. Insan unsuru &n planda degildir. Yetki devrinde yetki ydneticinindir ve
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bunun bir kismmin c¢alisana devredilmesi sonuglardan kurtuldugu anlamin
tasimamaktadir. Yine her seyden yonetici sorumlu tutulmaktadir. Yetki devrinde
yoneticiler se¢cim yapma hakki ile is yapma prosediirleri, yontemleri ve is tanimlar ile
calisanlarini stire¢ boyunca yonlendirir. Halbuki giiclendirmede yapilan is i¢in se¢im
yapma hakk1 o isi yapan calisana aittir. Yoneticinin yonlendirmesi yoktur. Ydnetici
calisanin o isi daha iyi yapmasi icin gerekli ortami saglayacaktir ve ona gerekli
kaynaklar1 bulacaktir (Kogel 2014, 474-475). Personel giiclendirme uygulamasi
calisanlar1 daha gii¢lii kilmaktadir. Fakat bu gii¢ isletmenin hiyerarsisinde veya maddi
olarak saglanan bir gili¢ degildir. Kisisel gelisim veya onlar1 bilgilendirme, kendilerine

olan giiveni arttirma gibidir.

d) Yetkilendirme ve Yetki Devri: Yetkilendirme yetki devrinin yeni adi demek
degildir. Yetkilendirme, igyerinde calisan kisiye yetki verme, onu yetkili kilma, bazi
konularda se¢im yapabilme hakki ile ilgili bir kavramdir. Yetki aktarma veya yetki
gbocerme ile yapilan isin sorumlulugu ve takibi yoneticiden tamamen alinmis degildir.
Halbuki yetkilendirme sonucunda isin sorumlulugu ve kontrolii yetkilendirilmis
calisana veya ekibe gegmektedir. Yetki devrinde ise ¢alisana gecen sadece isin kendisi
olmaktadir. Yetki devrinde sorumluluk yetkiyi aktaran kiside yani yoneticidedir.

Yetkilendirmede ise sorumluluk isi yapan ¢alisana gegmistir (Giimiis 2000, 25).
1.15.2. Is Disinda Egitim

Is yeri disinda mekanlarin secildigi egitim tiiriidiir. Daha ¢ok teorik bilgilerin
anlatildig1 ve sunuldugu, tek bir konu veya ayni anda pek ¢ok konu hakkinda alaninda
uzman kisilerce verilen egitimlerdir. Maddi olarak biraz kiilfetli olup, daha ¢ok zaman
harcanmaktadir ancak karisik goriinen beceri ve bilgiler calisana is dis1 egitimlerde

kolaylikla kazandirilabilir (Altin 2013, 46).

Sonuglar kisa zamanda goriilmemektedir. Egitim verilen ¢alisanlarin uzun siire
izlenmesiyle sonuca ulasilabilir. Egitim siiresinde isletmenin iiretim veya hizmetinin
aksamamas! i¢in program yapilmasi gerekmektedir. Is disinda egitim yontemlerini bes

alt baslikta acgiklayabiliriz;
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a) Diiz Anlatim Yontemi: Egitimde konusmaci tarafindan gruba yapilan
konusmadir. Cok tercih edilen geleneksel egitim yontemidir. Cok sayida kisiye ayni
zamanda egitim uygulanabilir. Konu veya konular alaninda uzman kisi tarafindan ¢ok
sayida kisiye ayn1 anda anlatilir. Bu sebeple ekonomiktir. Egitim siiresinde ¢ok fazla
konu anlatilabilir. Bilgi verme kisminda uygun olan bu teknikte uygulama asamasi
bulunmadigindan beceri kazandirma da eksik kalinabilir. Egitim veren kiginin
sunumunu video, PowerPoint sunumu, tepegdz vb. kullanarak zenginlestirmesi ¢ok
faydal1 olabilmektedir. Egitim esnasinda calisanlarin soru sormasina firsat taninmasi

da yararli olmaktadir (Senviren 2014, 31-32).

b) Panel ve Seminer: Panel, birkag kisinin belirli bir konuda karara varmaktan
cok, fikirlerini kisilere sunmasidir. Konu dinleyicilerin 6niinde sohbet tarzinda
anlatilir. Panelin cesitli 6zellikleri sunlardir (https://www.turkedebiyati.org/panel-

nedir.html, E.T: 05/03/2018);

o Bir konu ile ilgili pek ¢ok goriis elde edilebilir.

. Konunun anlatilis1 denetlenmemektedir (sohbet havasi).

o Egitimde konusmacilar ve bir bagkan bulunmaktadir.

o Bagkan panelin igerigi ve kimlerin sunacagi hakkinda bilgi verir.

. Konusmacilara esit siire verilmektedir ve bu siirelerin takibini baskan
yapmaktadir.

. Egitim bitiminde baskan egitimi dinleyen kisileri soru sormalar1 i¢in

yonlendirir, tesvik eder.

Seminerde, uzman bir kisi teknoloji konularinda ve yeni gelismeler hakkinda
bilgi vermek amaciyla egitim verir. Teorik ve pratik uygulamalar yapilabilmektedir.
Ayn1 anda birden ¢ok kisiye egitim verilir. Ayrica bir soruna cevap bulmak veya bir
konu ile ilgili bilgi vermek i¢in yapilabilir. Soru cevap seklinde gerceklesmesi egitimi
daha etkin kilar. Bu egitim tiiriinde en {ist diizey yoneticiler bulunmalidir (Tuna 2015,

79).

c¢) Duyarlilik Egitimi (Training Group): Bu egitim tiirii Amerikan psikolog K.
Leewin ve arkadaglar1 tarafindan "orgiitsel gelisme yontemi" olarak baglatilmis olup,

grup calismasi seklinde uygulanir. Yontemin amaci aslinda calisanlarin mesleki ve
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teknik bilgilerini gelistirmek degildir, ¢alisanlarin davranis yapilarinda olumlu etkiler
olusturmaktadir. Calismaya katilanlar hem kendisini hem de baskalarini daha iyi
anlamaya calismaktadir. Duygularini daha i1yi analiz etmektedirler. Egitime katilan
bireyin artan duyarlilig1r onda kisilerle etkilesim kurma yeteneginin de artmasini ve
baskalarmma daha yararli olmasini saglayacaktir. Bu teknik 12-15 kisiden olusan
gruplara uygulanmaktadir. Bu kisiler farkli ortamlardan gelmis olabilirler. Uzerinde
konusulacak konu 6nceden belirtilmez. Yani bunun anlami diizenlenmis bir program

yoktur. Bu egitim demokratik yoneticiler yetismek icin idealdir (Usun 2004, 20).

d) Rol Oynama: Egitime katilan kisilere daha 6nce hazirlanan bir problemin
¢Oziimiinii saglamak i¢in ¢esitli roller verilir. Kisiler verilen bu hayali rollere sahip
cikarak cesitli kararlar alir ve sorunlara ¢6ziim bulmaya calisir. Rol oynama egitiminde

izlenmesi gereken asamalar su sekildedir (Sabuncuoglu 2005, 158-159);

o Egitim i¢in dogal bir ortam saglamak

o Roliin nerede yapilacagini belirlemek

o Kimin hangi rolii yapacagini belirlemek ve kisilere dagitmak

o Kisilerin rolii oynamasini saglamak

o Kisiler rollerini yaptiktan sonra rol oyununun sonucunu tartismak

Gerekirse bireylere 24 saat dnceden rolleri prova etmeleri i¢in izin verilebilir.
Kisilerin toplumla basa ¢ikma, problem ¢6zme becerileri gelistirmesine yardimci
olmaktadir. Ancak roliin ciddiyetle yapilmasi 6nemlidir, yoksa grup motivasyonu

bozulabilmektedir.

e) Vaka Analizi Yontemi: Geleneksel egitim yontemlerine bir tepki olarak
ortaya c¢ikmistir. Soyut bir olayr incelemekten ziyade somut olaylara dayandirilir.
Burada ger¢ek bir konuyu veya sorunu bir gruba incelettirme ve konu hakkinda
tartigmalarini ve ¢oziim bulmalarini saglama s6z konusudur. Boylece egitime katilan
kisiler olayr analiz eder, olay hakkinda degerlendirmelerde bulunur ve karar verme
yetkinlikleri gelisir. Bu calisma oncesinde 6rnek olaylar bir metin halinde gruba

dagitilir (Sabuncuoglu 2005, 157-158).
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Tutum ve davranis gelistirmek ve beceri kazandirmak i¢in yapilabilir. Uzun
stirmesi sebebi ile maliyetlidir. Ayn1 anda pek ¢ok insana egitim verilebilmektedir.
Egitim sonunda kisilere sertifika verilebilir. Egitimler uzman kisilerce verilmektedir.

Tam giin veya yarim giin seklinde yapilir (Usun 2004, 22).

Saydigimiz egitim yontemlerinin haricinde evrak sepeti yontemi, simiilasyon
yontemi, transaksiyonel analiz ve atilganlik egitimi gibi sik¢a kullanilmayan bagka
teknikler de bulunmaktadir. Daha ¢ok davraniglar1 gelisme agisindan faydalidir.

Hizmet ve saglik sektoriinde kullanilabilirler (Hot 2017, 24).
1.16. Hizmet I¢i Egitimin Verimlilik ve Kaliteyi Arttiric1 Etkisi

Yapilan igin kalitesinin ve veriminin artmasi ile egitim arasinda dogrusal iliski
s6z konusudur. Kisiye verilen egitimler onun niteligini arttirmakla dogrudan, teknik
yonden gelismesini ve yoneticisinin davranislari iizerinde etki ederek girdilerin daha
akiler olarak kullanilmasini saglayarak da dolayli olarak verimliligi arttirmaktadir

(Oztiirk ve Sancak 2007, 785).

Isletmede verimliligin yiikselmesi, egitim programinin etkin olmasina baglidur.
Egitim programi ne kadar etkin olursa isletmede kalite bilinci o oranda yerlesmis olur,
isletme faaliyetlerinde olumlu yonde gelismeler olur, tiim kaynaklar ve zaman en
dogru sekilde kullanilir, grup calismasi gelisir ve ¢alisan personelin yaraticiligl ve isi
sahiplenmesi, istegi de artmis olur. Calisanlar isci sagligl ve is giivenligi alanlarinda
egitilerek, onlar icin gerekli Onlemler alinarak calisma ortamlarindaki riskten
korunmalidirlar. Bu sayede calisan icin daha verimli olabilecegi bir ¢alisma ortami
saglanmis olacaktir. Isletmede uygulanan egitim programlari, var olan insan
kaynaginin yenilenmesini ve onlarin tliikenmislik hissinden kurtulmasina sebep
olmaktadir. Kendisine egitim verilen c¢alisan isletmede Onemli oldugunu
hissetmektedir. Onemsendigini hisseden calisanin verimliligi de artmus olacaktir.
Zaten igletmelerin temel amaci liretimde ve hizmetlerde verimliligi arttirmaktir. Bu
ikisi arasinda dogru iliski bulunmaktadir. Yani ¢calisanin verimliligi artarsa islemenin
de verimliligi artmaktadir. Bu sebeple isletmeler siirekli yeni bilgiye ihtiya¢ duyar ve

egitim faaliyetlerini birakamaz (Selimoglu ve Yilmaz 2009, 9-10).
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IKINCi BOLUM
2. CALISAN PERFORMANSI

Kiiresellesme yasanirken sosyal, kiiltiirel ve ekonomik alanlarda pek c¢ok
degisiklik ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle isletmelerin ayakta kalip devam edebilmeleri
icin degisen diinyaya uyum saglamasi gerekmektedir. isletmeler, rekabet iistiinliigiinii
ele gecirebilmek igin yonetim sekillerinde degisiklikler yapmaya basladilar. Insan bir
isletmenin en 6nemli iretim faktoridiir. Bu sebeple isletmeler insan kaynaginin
lizerine yoOnelmeyi sectiler ve insan kaynaginin verimli olabilmesi i¢in neler
yapilabilecegi tizerine calistilar. Sahip olunan insan kaynagmin verimini 6lgmek,
verimini arttirmak i¢in neler yapilabilecegini belirleyebilmek amaciyla “performans
degerleme sistemini” gelistirdiler. Bu boliimde performans, performans degerleme ve
egitimin performansin neresinde oldugu konularina deginecegiz. Calisanlarin
performanslarinin sistematik sekilde degerlendirilmesine 1900’lii yillarin baginda ilk
olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde kamu kuruluslarinda baslanmistir. Ulkemizde
ise yine kamu kuruluslarinda doksan yil kadar once baslanmistir. Giiniimiizde
isletmeler rekabetci ortamda, pazarda iistiinliik saglamak i¢in devamli gelismek ve
biiyimek durumundadirlar. Bu biiyiimenin saglanmasi i¢in insan kaynagini
gelistirmeli, onlar1 egitmeli, yeni gelismelere uygun yeni bilgiler ile donatmalidir.
Sonunda da bu gelisimi 6lgmeli ve hedefine ulasip ulasmadigini, kimlerin
performansinda ilerleme olup olmadigini gorebilmelidir. Bu noktada performans

degerlemenin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Bakan ve Kelleroglu 2003, 103-105).
2.1. Performans Kavram ve Tanim

Isletmelerin yaptiklar1 isler hakkinda degerlendirme yapmalar1 mecburidir.
Ancak bu degerlendirmeye gore su anki ve gelecekteki durumlar1 hakkinda karar
alabilirler. Performans, calisan kisilerin bilgi, beceri, yetenek ve kapasitelerine bagl
olarak bir gorevi yerine getirmesidir (Giiney 2015, 182). Calisanin basaris1t onun
performansidir. Performans degerlendirme ise Onceden belirlenen hedeflerin ne
kadarinin c¢alisan tarafindan basarilip basarilamadigi ile ilgili bir durumdur.

Performans degerlendirme ilgili bazi agiklamalar su sekildedir;

34



e Performans degerleme, isletmelerin liretim miktarina ve hizmetine, kisacasi
isletmenin basarisina calisanlarin katkilarinin degerlendirildigi planh bir siiregtir
(Sabuncuoglu 2005, 184).

e Performans degerleme, isyerinde calisan kisilerin belirlenen zamanda verilen

gorevi gerceklestirme seviyesini gosteren bir degerlendirmedir (Giiney 2015, 183).
2.2. Gorev Performansi

Gorev performansi, is taniminin kapsamina giren faaliyetlerin bi¢imsel ve
mesleki anlamda yerine getirilmesi amaci ile gerceklestirilen performans tiirtidiir.
Daha ¢ok isin mesleki ve ustalik tarafiyla ilgilidir (Bage1 2014, 61). Kisaca ¢alisanin
gbrev tanimini yerine getirirken gostermis oldugu performanstir. Nesnel, bireysel ve
nicel 6zelliktedir. Bu sebeple ¢alisanin istek, yetenek ve becerileri fazla 6n plana
cikmamaktadir. Calisanin sahip oldugu bilgi, beceri ve motivasyonu is tanima
yonelterek kendi gorevini yapmasi olarak agiklanabilir (Tutar 2012, 6). Iki alt bilesene
ayrilmaktadir. Bunlar liderlik ve idari/teknik gorev performansidir. Gorev
performansinin liderlik kismi motivasyon, astin degerlendirilmesi, ¢alisanlarin idare
edilmesi olarak sayabilecegimiz insani iliskileri icermektedir. idari/Teknik kismi ise
tiim bunlarin disinda kalan gorevleri kapsamaktadir. Uriin hizmet kalite kontrolii, is
planlamasi ve tiim evrak isleri bu alandadir. Yoneticilik is tanim1 disinda kalan isler

olarak agiklanabilmektedir (Unlii ve Yiiriir 2011, 184).
2.3. Baglamsal Performans

Baglamsal performans ise psikolojik ve sosyal olarak isle ilgili faaliyetlerin
gerceklestirilmesi esnasinda calismayr destekleyen davranmis kaliplaridir. Aslinda
calisganin goérev taniminda olmamakla birlikte, bu gorevlerin yapilmasini
kolaylagtirarak gorev performansina yardimci olan, iyi niyetin etkin oldugu bir

davranis seklidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir 2009, 62).

Baglamsal performans i¢inde bulunulan takimin basarisi i¢in 6nemli olmakla
birlikte, kurumun performansinin artmasi yoniinde de etkiye sahiptir ¢iinkii ¢alisma
ortaminin veriminin artmasini ve ayni zamanda calisanlar arasinda olumlu

davramglarin  gelismesini  desteklemektedir. Isletme icindeki motivasyonu
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arttirmaktadir. Tiim bu katkilar1 baglamsal performansin isletmenin performansinin
artmasini saglamaktadir. Calisanin is taniminda olmamasina ragmen is arkadaglarinin
gorevlerine goniillii olarak yardim etmesi, onlarla takim olarak ¢alismasi baglamsal
performansa ornektir. Ayrica kendini isine adama, motive olmus sekilde ¢ok ¢alisma,
belirlenen hedefleri gerceklestirebilmek icin kurallara uyma ve inisiyatif alma yine

baglamsal performans gosteren ¢alisan davranislaridir (Unlii ve Yiiriir 2011, 185-186).
2.4. Uretkenlik Karsit1 Is Davranisi

Isletmelerde kisi ya da gruplar bilingli bir sekilde isletmenin kurallarma kars1
gelebilmektedir. Isletmenin yapisia, diger calisanlara, iliskilerine ve sahip olunan
varliklarina yonelik zarar verici biitiin davraniglar tiretkenlik karsit1 is davranisi olarak
aciklanabilmektedir. Giivenlik i¢in alinan tedbirlerin bilerek ihlal edilmesi, yasa dis1
veya ahlaka uygun olmayan davramiglar ve pek cok calisan tarafindan gdsterilen
davranig cesitleri olmak iizere ili¢ ¢esit iiretkenlik karsiti is davranist oldugu
goriilmektedir. Hangi sekilde olursa olsun sonucunda isletmenin hedeflerinin ve
calisanin ig yasaminin zarara ugramasi s6z konusu olmaktadir. Gosterilen davranisin
tiretkenlik karsit1 is davranisi olup olmadigimin 6lgiitii konusunda kesin bir goriis
birligi bulunmamakla birlikte, calisanin davranist kasti olarak yapip yapmadig
hususuna odaklanilmas1 gerektigi iizerinde durulmaktadir. Bu noktada yapilan isle
ilgili beceri veya bilgi eksikliginin sebep oldugu diisiik performans iiretkenlik karsiti

is davranisi olarak diisiinlilmemelidir (Sezici 2015, 3-4).

Isletme sahipleri veya yoneticilerin giiniimiizde tek sorunu sadece ¢alisanlarin
diisiik performansi degildir. Ayn1 zamanda bazi ¢alisanlarin olumsuz ve zarar verici
davraniglariyla da ugrasmalar1 gerekmektedir. Calisanlar isletmede birgok olumsuz
davranis sergileyebilmektedir. Is arkadaslarina, yoneticilerine karst kotii muamele,
saldirgan sz ve tavirlar, hirsizlik, hastalik iznini suistimal etme, yapmasi gereken
gorev taniminda olan isi gerektigi gibi yapmaktan bilerek kagma, isi bilerek yanlis
yapma, diisiik performans ile caligsma, isi yavas yapma, igse tam saatinde gelmeme, isten
erken ¢ikma ve mola saatlerini uzatma bu olumsuz davraniglardan bazilaridir (Polatgi,

Ozgalik ve Cindiloglu 2014, 4).
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2.5. Performans Degerleme

Insan kaynaklar1 ydnetiminin &nemli konularindan biri de performans
degerlemedir. Performans degerleme ile ¢alisanin basar1 diizeyi belirlenmektedir.
Calisanin bilgi, beceri ve basar1 diizeyini 6lgmeye yonelik gerceklestirilen calismalar
performans degerlemedir. Performans degerleme ile hem calisanin hem de isletmenin
belirlenen siire iginde belirlenen hedeflere ne oranda ulastiklarini tespit
edilebilmektedir. Performans degerleme ile kurumda ¢alisan herkesin etkin olduklar
yonler, performanslari, egitim ihtiyaci duyulan yanlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu
degerleme sonunda hem calisan kendini hem de igverenleri onlarin durumunu gézden
gecirir. Isverenler acisindan calisanlarin sahip olduklar1 pozisyonlarin geregi olan
isleri verimli bir sekilde yapip yapmadiklar1 dnemlidir. Bunu performans degerleme
sonunda gorebilmektedirler. Basit bir anlatimla performans degerleme, ¢alisanin gérev
tanimindaki igi ne seviyede gerceklestirdiginin tespit edilmesi calismasidir. Bu ¢alisma
mutlaka yapilmalidir ¢linkii ¢alisan ¢abasinin tespit edildigini bilmek ister.
Yeterliliginin goriilmesi ¢alisanin tatminini arttirir. Bunun goriilmesi kurum agisindan
da onemlidir. GOrev tanimini yeterince karsilayamayan calisanlar kuruma zarar
vermektedir. Boyle kisiler tespit edildikten sonra egitilebilir, ikaz edilebilir veya
onlarla devam edilmemesi yoniinde karar alinabilir. Tabi beklentinin karsilandigi
durumda {icrette artis, terfi, talep varsa is zenginlestirme de s6z konusu olabilmektedir

(Findikg1 2001, 297-298).
2.6. Performans Degerlemenin Onemi

Performans bir isletme i¢in en 6nemli olgulardandir ¢iinkii yiiksek performans
isletmenin rekabet piyasasinda varligini devam ettirebilmesini saglamaktadir.
Calisanlarin performansi yiiksek oldugu zaman isletmenin de performansi o oranda
yiiksek olur. Tabi performans sadece isletme i¢in degil calisan i¢in de daha giiclii
olmasini saglayan bir faktordiir. Yiiksek performansh ¢alisanlar isverenleri ile licret
pazarhiginda bulunabilir ve diger calisanlardan 6ne ge¢mis olurlar. Daha sonra ayrintili
olarak sayacagimiz bu ve bunun gibi ¢ok sayida neden isletmeleri performans
degerlendirmeye yonlendirmektedir ¢iinkii performans degerleme hem isletme hem de
calisanlar icin énemlidir. Iki taraf da yapilanlarin objektif olarak degerlendirilmesini

istemektedir. Bu isin temelinde yapilan islerin ne oranda basarili oldugunun 6l¢tiimii
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vardir. Performans degerleme sonunda hem calisanlar hem de yoneticiler basarilarini,
basarisizliklarini, eksik ve gelismis yonlerini tespit etmektedirler. Buna gore yeni
donemde gerekli gordiikleri noktalarda kendilerini gelistirebilirler. Tabi bu noktada
calisanin is tanimmin ve hedeflerinin ¢ok net ortaya konulmasi performans
degerlemeyi kolaylastiracaktir. Hedefler olgiilebilir ve ger¢eklesmesi miimkiin

olmalidir (Giiney 2015, 184).
2.6.1. Performans Degerlemenin Calisanlar Acisindan Onemi

Calisanlar bir ise basladiklar1 zaman belirlenen kriterlere gore ne oranda bu iste
basarili olduklarin1 6grenmek isterler. Eger standartlarin altinda kaldiklarini goriirlerse
mutsuz olurlar, ancak standartlarin iistiinde bir bagsar1 yakaladiklarini goriirlerse mutlu
olurlar. Ayrica basar1 diizeylerini bilmek ¢alisanlarin hakkidir. Performans degerleme
planl ve disiplinli calismay1 sevmeyen calisanlari cok memnun etmez, onlarda stres
olusturur. Yine de ¢cogu calisan iicret, terfi ve atamalar gibi 6nemli degisikliklerinin
performans degerlemelerin sonucunda oldugunu bilir. Yani bu degerleme sonunda
calisanlar terfi, iicretlerinde zam, ¢esitli sosyal haklar vb. ile ddiillendirilmektedir. Bu
tarz Odiillendirmeler calisanlarin motivasyonlarini 6nemli olgiide etkilemektedir.
Motivasyonu artan ¢alisan daha da istekli ve verimli galigir. Sonugta yine isletme karli
cikmaktadir. Tabi bu durum performans degerleme sonucu basarili olan galisanlar i¢in
gecerli olmaktadir. Performans degerleme sonucunda beklenen basariyr gosteremedigi
tespit edilen ¢aligsanlar ikaz edilebilmektedir veya eksik ¢ikan yonlerinin gelistirilmesi
icin egitim verilebilmektedir. Bu degerlendirme sonucunda ¢alisanlar isletmenin
kendilerinden neyi bekledigini 6grenmis olmaktadir. Yoneticiye bagl bir anlayis
yerine kendi bagarisina bagli bir sistemde ¢alistigini anlamis olmaktadir. Bu, kendisini

gelisime daha istekli bir hale getirmektedir (Giiney 2015, 185).
2.6.2. Performans Degerlemenin Yoneticiler A¢isindan Onemi

Performans degerleme calisanlar kadar yoneticiler i¢in de 6nemli bir konudur
¢linkli yoneticiler c¢alisanlarinin verimli ¢aligmasindan sorumludurlar. Calisanlarin
basaris1 yoneticinin basarisi demektir. Bu nedenle basarinin miimkiin oldugunca dogru
degerlendirilmesi yoneticinin basarisini da etkilemektedir. Bu basar1 dl¢iiliirken nesnel

kriterler kullanilmalidir. Bu calisanlarinda sonuca gliven duymasini saglamaktadir.
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Personel degerleme sayesinde yiiksek motivasyonlu bir ¢calisma ortam1 olugmaktadir.
Boyle bir ¢alisma ortami basarili bir takimin olugmasina yardime1 olmaktadir. Sonug
olarak takimin basaris1 yoneticinin basarisini da olumlu yonde etkiler. (Giiney 2015,

186).

Ayrica yoneticiler performans degerleme sayesinde ¢aliganlarini ¢ok daha iyi
tanima firsat1 bulurlar ve onlarin verimlilikleri hakkinda daha dogru bilgilere sahip
olurlar. Yoneticiler asagidaki sorulara cevap bulmus olmaktadirlar (Luecke 2010,

101):

. Calisanlar islerini ne kadar planli ve disiplinli yapmaktadir?
o Kimler islerini iyi yapmamaktadir?

o Islerin iyi yapilmamasimnin nedenleri nelerdir?

o Yetersiz oldugunun hangi ¢aligsan farkinda?

2.6.3. Performans Degerlemenin Kurumlar Acisindan Onemi

Gilinlimiiz isletmeleri performans degerlemenin, sektdrde varliklarii devam
ettirebilmek icin Onemini bilmektedirler. Bu sebeple performans degerleme
sonuglarint gelismelerine temel kriter olarak almaktadirlar. Sonuglarina gore yeni
yontemler gelistirmektedirler. Performans degerlemeye dayali sistemi benimseyen
isletmeler daha adil ve esitlik¢i goriinmektedir. Ayrica isletmede performans artisi i¢in
gosterilen rekabet, isletmenin verimliligini olumlu yonde etkilemekte ve varligini uzun

yillar siirdiirmesine sebep olmaktadir (Giiney 2015, 186).

Performans degerleme ile isletmeler belirledikleri hedeflere ne oranda ulasip
ulasamadiklarini tespit etmektedirler. Bunun sonucunda yeni egitim uygulamalari
gelistirmektedirler. Ayrica performans degerleme sonunda isletmeler kendi
kapasitelerini de gérmektedirler. Calisanlarina uygulayacaklar: ddiillendirmeler (terfi
ve TUcret artis1) daha objektif yapilabilmektedir. Yapilan is ve c¢alisanlarinin
performansini bilen isletmeler daha dogru gelecek planlamasi yaparak, daha basarili

olmaktadirlar (Giircii 2007, 18).
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2.7. Performans Tiirleri
2.7.1. Nitel Performans

Isletmede calisan yoneticiler, calisanlar performanslarini degerlendirirken
bliylime ve kar orani gibi finansal verilerden yararlanmaktadir. Ancak giiniimiiz piyasa
kosullarinda sadece finansal veriler ile degerleme yapmanin yetersiz kaldigi
goriilmistiir ¢linkii bu finansal veriler isletmenin ge¢misi hakkinda sadece rakamsal
verileri bize gostermektedir, gelecek i¢in plan yapmada ¢ok yardimeci olmamaktadir.
Bu sebeple buradaki boslugu doldurmak amaciyla finansal verilerin disinda baska
gostergelerden de yararlanilmaya baglanmistir. Nitel performans denilince aklimiza
isletmedeki somut c¢iktilar degil, isletmenin kiiltiirli, sahip olunan insan kaynagi,
isletmede calisan kisilerin ve miisterilerin memnuniyeti gibi soyut c¢iktilar

anlagilmalidir (Aktug 2016, 40).
2.7.2. Nicel Performans

Isletmelerde geleneksel olarak calisan performansmi 6lgmede kullanilan
performans tiiriidiir. Muhasebe kaynakli sayisal karlilik ve verimlilik verilerine
dayandirilir. Isletmenin satiglarmin artmasi, Pazar paymin biiyiimesi, is gdren
sayisinin  ve mevcut sermayesinin artmast nicel performans ¢iktis1 olarak
diisiiniilmektedir. Isletme bu gostergelere gore performansi hesaplarken kendi
belirledigi zaman dilimindeki hedeflerini diisiinebilir veya piyasadaki rakip firmalar
ile karsilastirma yapabilir. Aslinda nicel performans somut veriler ile ilgilidir. Ancak
isletmenin yonetimindeki basarinin bu verilere etkisi s6z konusu olabilmektedir. Bu
sebeple icerisinde nitel unsurlar1 da barindirabilir. Kisisel yargilardan uzak objektif

verilere sahip olmast olumlu bir 6zelligidir (Aktug 2016, 40).
2.8. Performans Degerleme Kimler Tarafindan Yapilabilir

Performans degerleme Isletme Y6netimi veya Insan Kaynaklar1 departmaninin
belirledigi kisilerce yapilir. Onemli olan bu degerlemeyi yapacak kisilerin degerleme
konusunda uzman olmalar1 ve g¢alisanlar1 yeterli bir siire gozlemleyebilmeleridir.

Performans degerlemesini kimlerin yapabilecegini su sekilde siralayabiliriz:
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a) Calisan kendini degerlendirebilir: Bazi isletmeler c¢alisanlarinin kendi
performanslarin1 degerlemesine izin vermektedir. Bu tarz ¢alisanlara belirli donemler
i¢cin hedefler verilir. D6nem sonunda ¢alisan bu hedefe ulasip ulasamadigini kendisi
degerler. Kisinin kendini degerlendirirken tarafli olabilir ve objektiflikten
uzaklagabilir. Bu durumda performans degerlemenin sonuclarinin giivenilirligi azalir.

Calisanin tistii ile sorun yasamasi s6z konusu olur (Dogug 2017, 47-48).

b) Performans degerlemeyi c¢alisanin ilk amiri yapabilir: Bir is gorenin iyi
calisip calismadigini, hedefe ulasip ulasmadigini en iyi onu en yakindan takip eden ilk
amiri bilir. {lk amir calisanla diger iistlere gore daha yakin iliski i¢indedir. Calisanin
isinin her asamasi ¢ogunlukla ilk amirin gozetimi altinda olur. Isin yapilis1 esnasinda
isletmenin ama¢ ve hedeflerinden uzaklasirsa ilk amiri bunu fark edip uyarida
bulunabilir. Kisaca amir, c¢alisaninin performansini artirmak i¢in onu izler, gerekli
yonlendirmeleri yapar. Ayni sekilde c¢alisan ise yeni bagladigi zaman ona isi, yapilis
seklini, ama¢ ve hedefleri ilk amiri 6gretmektedir. Calisanin terfi veya daha iyi bir
goreve uygun olup olmadiginin kararini1 da ilk amir vermektedir cilinkii isletmede
calisana en yakin karar verici ilk amirdir. Ancak ilk amirin bu degerlemeyi yapmasinin

bazi olumsuz taraflart da bulunmaktadir (Giiney 2015, 199):

o Amir sahsi davranislar sergileyebilir. Calisan1 gereksiz yere siirekli uyarabilir.
Calisana istedigini yaptiramadiginda kin besleyebilir. Basarili ¢alisan1 bile
basarisiz gosterebilir.

. Amir performans degerleme sonunda calisanina geri bildirim yapmayabilir.

. Calisanlar diisiik performansh ise ilk amirle aralarinda sorunlar yasanabilir,
iliskileri kotii etkilenebilir. Bu durum motivasyonu koti etkilemektedir.

o Amir performans degerleme uygulamasimi ¢alisana karst bir gii¢ olarak

kullanabilir. Kendi 6zel islerini yaptirmaya ¢alisabilir.

¢) Is Arkadaslar1 Degerlendirebilir: Ayni isi yapan, ayni yerde ¢alisan kisiler
isi ve gereklerini bilmektedirler. Caligma arkadaslar1 birlikte uzun zaman
gecirdiklerinden birbirlerini 1y1 gézlemleyebilir ve degerlendirebilirler. Calisanin isi
zamaninda yapmasi, toplantilara zamaninda katilmasi, ¢alisma arkadaslarina yardima,

yaptig1 isin kalitesi gibi konularda is arkadasi calisam degerlendirebilir. Ozellikle
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yoneticinin astin1 gdozlemleme imkani bulamadigi durumlarda faydasi bulunur. Ancak
bunu yaparken bazen objektif davranilamamaktadir. Isyerinde calisanlar arasindaki
kiskanclik ve baska olumsuzluklar degerlemenin sonuglarini etkileyebilir. Bazi
durumlarda c¢alisanlar, arkadaslarina gereginden fazla puan da verebilir. Calisanlara
konu degerleme Oncesinde detayli sekilde anlatilmali, gerek duyuluyorsa degerleme

hususunda egitim verilmelidir (Oztiirk 2009, 50).

d) Uzmanlar tarafindan degerleme yapilabilir: Bu yontemde performans
degerleme isletme disindan gelecek olan alaninda uzman kisiler tarafindan yapilir.
Secilen uzman isletmeyi taniyan bir kisi olmadigi i¢in ¢ikan sonuglarin gegerliligi
tartismali olmaktadir. Degerleme yapacak uzmanin disaridan getirilmesi isletmeler
icin maliyetli oldugundan sadece 6nemli pozisyonlarin degerlemesinde kullanilabilir

(ipek 2010, 64).

e) Astlar {istlerinin performans degerlemesini yapabilir: Astin istiini
degerlemesi ¢alisilan yoneticinin eksik ve zayif yonlerinin tespit edilmesi amaci ile
uygulanabilir. Caligsanlar bagli bulunduklar1 yoneticilerini liderlik, iletisim kurma,
gerekli motivasyonu saglama ve planlama alanlarinda degerleme yapabilir.
Calisanlarin yoneticilerin daha ¢ok bu yonlerini gozlemleme firsati bulunur. Astlarin
yoneticilerinin bilgisini degerlemesi sakincalidir ¢iinkii konu hakkinda degerleme
yapabilecek gerekli bilgi ve yeterlilik astta bulunmayabilir. Ayrica bodyle bir
degerlemeyi yonetici kabul etmek istemeyebilir. Bu degerlemenin dogru ve diiriist
sonuglar verebilmesi i¢in astin iistiinden ¢ekinmemesi gerekmektir. Eger c¢ekinirse,
basarisiz dahi olsa {istlinii basariliymis gibi gostermeye calisacaktir. O zaman da bu

degerlemenin anlami kalmamis olur (Oztiirk 2009, 50-51).

f) Miisteriler performans degerleme yapabilir: Bu yontemin hizmet sektoriinde
uygulanmasi pozitif sonu¢lar dogurmaktadir. Bunun sebebi calisanlarin bu sektorde
miisteriler ile yiiz yiize olmasidir. Miisteriler ¢alisanlarin is yaparken ki davranis ve
tutumlarini, 1s yapis sekillerini direkt gozlemleme imkanina sahiptir. Degerlemeleri
objektiftir. Yaptigr degerlendirmenin isletme tarafindan dikkate alindigimi goéren

miisteriler calisanlar1 daha da ciddi bir sekilde gézlemler (Gliney 2015, 200).
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2.9. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Daha 6ncede belirttigimiz gibi performans degerlemede kisinin isteki bagarisi
dlgiilmeye calisilmaktadir. Insan icin yapilan degerlendirmelerde yanilgiya diisiilmesi

ihtimali bulunmaktadir. Buna zemin hazirlayan sebepler:

a) Objektif Olunamamasi: En sik rastlanan sorundur ¢ilinkii degerlendirilecek
olan da onu degerlendiren de insandir. Aslinda burada insanin gorevi olan isi, verilen
hedefi ne oranda yapabildiginin degerlendirilmesi gerekirken, insana olan 6n yargilar,
gorlsler devreye girebilir. Bu da degerlendirmenin objektifligine zarar verir. Bu
sebeple degerlendiricinin calisana karsi olan kisisel diisiince ve 6n yargilarindan
bagimsiz olarak sadece hedefleri diisiinmesi dnemlidir. Yas, dil, irk ve cinsiyet gibi
ozelliklerin degerlendirmeye katilmasi onyargili olunmasina sebep olur. Ayrica
yoneticinin  calisan1  hakkindaki ilk izlenmimin etkisinde kalarak bunu
degerlendirmeye yansitmasi seklinde de goriilmektedir. Kendine benzeyen caligsanlara
calisanlar ile benzemeyen calisanlari sahip olduklar 6zelliklere gore degerlendirebilir.
Bagka bir hata ise bu degerlendirmeyi yaparken bir gruba veya birime karsi bu

Onyargiyi tastyabilir (Goktas 2014, 54-55).

b) Tek Yénli Olgiim: Bu durum da saghkli bir degerlendirmenin &niinde
engeldir. Burada calisan sadece tek yonden degerlendirilmektedir. Ornek verecek
olursak, c¢alisan sadece istlerinin veya sadece misterilerin goriisleri ile
degerlendirilmektedir. Boyle bir degerlendirmenin sonucunda hatalar olacaktir.

Yapilan degerlendirmede amag ¢alisani biitiin yonleriyle ele almak olmalidir.

c¢) Tarafli Olgiim: Performans degerlemenin oniindeki bir engel de tarafli
yapilmasidir. Ornegin; degerlendirmeyi yapan yoneticinin ¢alisan1 sevip sevmemesi,
kendisi ile olan yakinligina gore degerlendirme yapmasidir. Bu sekilde yapilan bir
degerleme tarafli oldugu i¢in sonuglar dogruyu yansitmayacaktir. Ne yazik ki pek ¢cok
yonetici bu yanilgiya diisebilmektedir. Bu da calisanlarin performansi degerlemeye
olan giiveninin sarsilmasina neden olmaktadir. Yonetici kesinlikle tarafli olmamalidir.
Yonetici bir ¢alisanina daha fazla yakinlik hissedebilir, onu daha fazla sevebilir ama

bu, o ¢alisanin isinde daha basarili oldugunu gostermez.
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d) Standart Olgiim/Merkezi Egilim: Degerlemeyi yapan kisi calisanlarmn
performanslarindaki farkliliklar1 dikkate almayarak biitiin ¢alisanlara ortamala bir not
verme egiliminde olabilir. Bu hata kisileri farkliliklarindan siyirarak ortalama seviyede
gosterme ¢abasindan kaynaklanmaktadir. Fazla sayida calisan1 degerlemesi gereken
degerleyiciler, biitiin ¢alisanlar1 detayli gozlemleme firsati bulamadiklarindan bu yolu
tercih edebilmektedir. Calisanlarina ¢ok ylisek veya cok diisiik notlar vermezler
genelde orta notlar1 dagitirlar. Boylece hicbir calisanin farkliliklart ortaya ¢ikmaz.
Oysaki performans degerlemenin amaci zaten bunu belirleyerek kisilerin hangisinin

daha basaril1 oldugunu tespit etmektir (ipek 2010,39).

e) Ara¢ Hatasi: Performans degerlemesinde pek ¢ok arac¢ kullanilmaktadir.
Bazi isletmelerde bu standart somut sayilabilecek 6l¢lim sonuglaridir. Fabrikada
iiretim bandinda ¢alisan bir is¢inin o giin ne kadar iiretim yaptig1 net bir sekilde tespit
edilebilir. Ancak bazi islerde bunu tespit etmek ¢ok zordur, hatta miimkiin olmayabilir.
Soyut islerde ¢alisan kisiler i¢in bu durum gegerlidir. Denetimde, insan kaynaklarinda,
bilgi islem vb. alanlarda ¢alisanlarin yaptiklari isleri 6lgmek ve degerlemek zordur. Bu
gibi isleri degerlemek icin calisanlara gesitli sorularin oldugu formlar verilir. Bu
sorulara verilen cevaplara gore ¢alisanlarin performansi degerlendirilmeye c¢aligilir. Bu
sorularda mantik yoniinden hata bulunuyorsa ¢ikan sonug da hatali olacaktir. Boyle bir
ara¢ hatasmin engellenmesi icin, form i¢in 6nce pilot ¢alisma yapilmast uygun
olacaktir. Bu pilot caligma ile formun gilivenilirligi test edilmelidir (Findik¢1 2001,

303-304).

f) Baskin Ozellik: Bu hatada degerlemeyi yapan ydnetici, ¢alisanin en baskin
ozelliginin etkisinde kalir, bu 0Ozelligi c¢alisanin tiim oOzeliklerine genelleyerek
degerlendirmesini bu sekilde yapar. Kisaca yonetici, ¢alisaninin bir yoniinii ¢ok iyi
gordiigii i¢in performansinin her anlamda ¢ok iyi oldugu yanilgisina diismektedir veya
calisanin bir 6zelligi yeterince gelismemis oldugundan genel olarak performansi kotii

diye yanilabilir (Findik¢1 2001, 302-305).
2.10. Performansi Etkileyen Etmenler

Isletmede calisan kisilerin performanslar1 arasinda farkliliklar gériinmektedir.

Hatta ayn1 ¢alisanin zaman igindeki performansinda bile degisiklikler olabilmektedir.
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Bu degisimler ¢esitli etmenlerden kaynaklanabilir. Sekil 1°de performans: etkileyen

etmenler gosterilmektedir.

Sekil 1. Basariy1 Belirleyen Etmenler ve Etmenler Aras: fliskiler

Cevresel

Etmenler
¥

Doyum

I \ Kisisel Amacglannin

Etmenler Bagar *| Gergeklesmesi

] 1

Yeni Amaclar

Orgiitsel
Etmenler

Kaynak: Pasa Ozen, Performans Egitim Iliskisinin Irdelenmesi ve Calisan Performansinin
Arttirllmasinda Egitimin Roliinlin Betimlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Doktora Tezi, Cukurova

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2011, s. 6.

a) Yetenek: Yetenek, kisilerin yapabileceklerini sinirlayan etmendir. Kisaca
performansi sinirlar. Bu sebeple ¢alisana bir is verilirken onun yetenegiyle uyumlu
olmast Oonemlidir. Gorev icin gerekli yeteneklerin ¢alisanlarda bulunma oranlari,
isyerindeki statii farkliliklarin1 da belirlemektedir. Yetenekten kisinin hem bedensel
hem de zihinsel yeteneklerinin hepsini anlamamiz gerekir. Bir konuyu anlayabilme,
analizini yapabilme, sorunu ¢ozme ve isi sonuca vardirma ¢alisanin zihinsel
yetenekleridir. Bir isi yapabilme de bedensel yetenegi olarak diisiiniilebilir. Yasin
ilerlemesi, tecriibenin kazanilmasi bedensel yetenegi gelistirebilir ancak zihinsel
yetenek kalitimsal dzelliklere ve 6grenme ile kazanilan bilgiye baghdir (Ozen 2011,

7).

b) Egitim: Giiniimiizde isletmelerde ¢alisan insan kaynaginin gelistirilmesi ve
egitilmesinin 6nemi biiyliktiir ¢linkii her alanda biiyiik degisimler yasanmaktadir. Bu

degisimin gerisinde kalmamak egitim faaliyetlerini zorunlu kilmaktadir. Egitimin en
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onemli amaci1 ¢aliganlarda olumlu davranislar meydana getirerek, Orgiitiin
performansini arttirmak ve sonugta da isletmenin ¢agin degisimlerine uyum
saglamasim kolaylastirmaktir. Isletmede uygulanan egitim faaliyetleri, ¢alisanin
bireysel ve mesleki anlamda gelisimine katki saglayarak, orgiitiin etkinliginin de

artmasina neden olmaktadir (Ozen 2011, 8).

Cagimizda teknolojik ve ekonomik yonden yasanan hizli degisiklik, direkt
olarak isletmeleri de etkilemistir. Bu da isletmelerde egitimli personele duyulan
ihtiyaci arttirmistir. Sektorde kalabilmek ve varligini devam ettirebilmenin ancak

egitimle miimkiin olabilecegi anlagilmistir.

¢) Bilgi Diizeyi: Gliniimiiz toplumunda sadece insanlarin ¢aligtiklart alanlar
degismedi, yaptiklar1 isler de degisti. Sanayi devrimi ile birlikte yar1 vasifli is¢iler
onem kazanirken, giinlimiizde bilgi iscisi onem kazanmustir. Hizmet sektoriiniin
gelisme gostermesiyle beraber beyaz yakalilar da artmustir. Bilgi iscileri, yeni toplum
ve ekonomik diizeninde lokomotifi konumundadir. En Onemli sermaye kisinin
bilgisidir. Bilgi is¢ileri toplumdaki konumunu ve islerini egitim sayesinde elde ederler.
Egitim onlara cesitli kariyer firsatlar1 sunmaktadir. Hatta, artik ¢alisanin 6mriine tek

kariyer yetmemektedir (Ozen 2011, 9).

Kisinin genel ve ise iligkin bilgi diizeyi onun performansini etkilemektedir.
Bilgi diizeyinin artmasi ¢alisanin performansini da arttirmaktadir. Giintimiizdeki
islerin daha dinamik yapili olmasi sebebiyle calisanlar da kendilerini daha dinamik
tutmali, bilgilerini tazelemelidir. Zaman icinde caliganin bilgileri eskimektedir.
Bunlarin yenilenmesi gerekmektedir. Eskiyen bilgileri tazelemek veya yeni bilgiler
edinmek ¢alisanin kendi ¢abasiyla olabilecegi gibi formal egitim uygulanarak da
yapilabilir. Kurum ¢alisanlarinin bilgi diizeylerini testler ile dlger. Gerekli gordiigii
calisanlarina programlanmis egitim uygular. Ayrica yetenek ve bilgiyi 6l¢en bu testler
calisanin potansiyelini ¢cok agik bir sekilde ortaya koyacagindan ileride isletmeye
yarar1 olabilecek calisanlarin da tespit edilmesini saglar. Boyle calisanlar 6zel olarak
egitilmeli ve kurumda kalmasi saglanmalidir. Boyle ¢alisanlarla devam etmek

isletmenin gelecegi i¢in dnemlidir.
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d) Calisanin Kisilik Ozellikleri: Isletmede ¢alisan kisilerin kisiligi ve buna
bagli olarak istekleri onun performansini etkilemektedir. Kisinin kurumdaki isine,
kisiligi uygun ise bu durumda performansi artmaktadir. Ancak isle kisilik arasinda
uyum yoksa bu durumda c¢alisanin iizerinde stres olusur ve sonucunda calisanin

performansi diismektedir (Erdogan 1991, 64).

e) Yonetim ve Calisan Politikast: Bir isletmede uygulanan yonetim tarzi da
isletmede c¢alisan kisilerin  performanslarin1  etkilemektedir. Her isletmede
yoneticilerin bir yonetim sekli vardir. Calisan-Y 6netim iliskisi bu yonetim anlayisinin
etkisinde sekillenir. Bu iligki, ¢alisanlarin tatminini olumlu ya da olumsuz anlamda

etkileyecektir (Ozen 2011, 11).

Peter Drucker’e gore kisilerin bilgileri dort-bes yilda yetersiz duruma
gelmektedir. Bu nedenle calisanlara maliyet unsuru veya her an degistirilmesi
gerekecek iretim unsuru olarak bakmak yerine, yenilenebilen ve gelisebilen bir
kaynak olarak bakmak gerekir. Kisilerin islerini titizlikle ve istekle gergeklestirme
gayreti, onlarin kisisel anlamda basarisina katkida bulundugu gibi, isletmenin

basarisina da biiyiik katkida bulunur (Yiiksel 1999, 135).

f) Calisma Kosullari: Performansin arttirilmasi i¢in ¢alisma kosullarinin igse ve
kisiye uygun hale getirilmesi 6nemlidir. Bu sebeple kisinin anatomik ve psikolojik
ozelliklerine dikkat edilmesi gerekir. Boylece kisi daha az efor sarf ederek daha
verimli ¢alisabilir. Calisma ortaminin kalitesini ¢alisma kosullar1 belirler. Gliniimiizde
sadece fiziksel ¢ercevede degisiklikler yapmak calisma ortaminin iyilestirilmesi i¢in
yeterli degildir. Calisma yasamindaki tiim faktorlerde iyilestirmeler yapilmalidir.
Calisanin giinliik uygulamak zorunda oldugu is programi da bunun i¢indedir. Bu
programin gerceklesme siiresi ve calisandan beklenen gorevlerin Onemi de
performansi etkiler. Is ve yasam dengesinin olusmadig1 ortamlarda, kisinin basarist

sinirlanacaktir ve performansi olumsuz etkilenecektir (Erdogan 1991, 161).

g) Organizasyon I¢i Insan lliskileri: Isletmelerde calisan kisiler arasinda iyi bir
iliski kurulmasz, birlikte ¢alismay: kolaylastirir ve is tatmini agisindan gereklidir. Tyi
iliskilerin kurulmas biiyiik oranda ydnetimin sorumlulugundadur. Iliskiler, isletmenin

yapisindan ve yonetimin tutumundan biiyiik 6lciide etkilenmektedir. Isbirligini,
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calisanin kararlara katilimini destekleyen isletmelerde insan iliskileri bundan olumlu
anlamda etkilenir. Kisinin bagli oldugu orgiitteki diger ¢alisanlar, astlar ve iistlerle
olan iliskisi ve orgiitle arasindaki uyum onun basarismni etkilemektedir (Ozen 2011,

12).

h) Calisanlara Geribildirim Verilmesi: Donem bittiginde yoOneticilerin ve
calisanlarin yaptiklarini degerlendirmelerini geribildirim olarak agiklayabiliriz. Ag¢ik
bir iletisimdir, olumsuz tavir ve tutumlar1 azaltmak, olumlu olanlar1 pekistirmek

amaciyla yapilir.

Isletmede calisanlar gorevlerini ne dl¢iide yapabildiklerini 6grenmek isterler.
Yoneticiler degerleme yoluyla ¢alisanlarina bu bilgiyi verirler. Burada en faydali olan
geribildirim, ¢alisandan beklenen yani gercek is standart1 ile gerceklesen performansin
karsilastirilmasidir.  Bunu  genellikle yoneticiler performans degerlendirme

goriigmesinde yapmaktadir (Palmer 1993, 55).

Geribildirimin amacina ulasabilmesi i¢in yonetici (degerlendiren) ile calisan
(degerlendirilen) arasinda giiven baginin olusmus olmasi gerekir. Ayrica kurumdaki
biitiin ¢calisanlarda degerleme bilinci olmalidir ve bunu igsellestirebilmis olmalar1 da

gerekmektedir (Ozen 2011, 12).
2.11. Performans Degerleme Yontemleri

Calisganin  igyerindeki basarisini  6lgmek amaciyla g¢esitli  yontemler
bulunmaktadir. Her isletmenin yapist farkli oldugundan kendine en uygun teknigi
kullanmas1 gerekir. Hangi teknigin kullanilacagina karar verirken bazi noktalara
dikkat edilmesi onemlidir ¢linkii bu yontemin basarisin1 da etkiler. Dikkat edilmesi

gerekenler (Bakan ve Kelleroglu 2003, 113):

. Hangi teknikle, neyin 6l¢iildiigii ve hangi sorunlar1 ortaya ¢ikaracaklari
. Secilen yontemin isletmelerin yapisina ve ¢alisan politikasina uygun olmasi
o Secilen yontem, degerlendirme yapacak yonetici ve degerlendirilecek calisan

tarafindan da kabul edilmis olmalidir.
Isletmelerde performans degerleme alaninda uygulanan bazi ydntemler

bulunmaktadir.
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2.11.1. Grafiksel Dereceleme Yontemi

En yaygin kullanilan ydéntemlerdendir. Olgekte gesitli nitelikler listelenir ve her
niteligin yeterli, yetersiz, normal, miikemmel gibi anlamlara gelen dereceleri bulunur.
Bu yontemde degerlendirene form verilir ve degerlendirilecek kisi i¢in 6lgekte yer alan
niteliklere gore bir degerleme yapmasi beklenir. Nitelikler 6l¢ekte en kotiiden en iyiye
ya da tam tersi sekilde derecelendirilebilir (Sabuncuoglu 2005, 201). Kolaylikla
diizenlenebilmesi ve ¢alisan sonuglarin puan olarak karsiligi bulunmasi sebebiyle

cokea tercih edilir (Barutgugil 2016, 435). Tablo 2°de Grafik Degerlendirme Formu

gosterilmektedir.
Tablo 2. Grafik Degerlendirme Form Ornegi
Bolim
Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarihi:
ISGORENIN ADI SOYADI OLCEK
AHMET YENICI COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
TURHAN UYAR COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
RIZA DEGERLI COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
TURGUT UCURUR COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
SALIH CATAR COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
MUSTAFA ELMAS COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
CEMAL HOSOGLU COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
KEMAL iNCESES COK YlETERSiZ YETElRSiZ NORlMAL YETlERLi COI|< iYi
Dikkat: Bu olcege gore elemanlarinizi degerlerken, her elemani ayri ayri disiiniiniiz ve her bir kisi
icin uygun gordigliniiz noktay! isaretleyiniz.

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (2. Baski), Alfa Aktuel, Bursa, 2005, s.
202.
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2.11.2. Karsilastirma Yontemi

Bu yontemin uygulanmasi diger yontemlere gore daha az maliyetlidir ve daha
cabuk, kolay yapilabilmektedir (Sabuncuoglu 2005, 199). Bu yontemde isyerinde
calisanlar birbirleriyle kiyaslanmaktadir. Basit siralamada degerlendiren kisi kendi
yargilarina gore calisanlart en iyiden en kotiiye dogru siralamaktadir. Alternatif
siralamada ise ¢alisanin tek bir 6zelligi gbz oniinde tutularak en iyi oldugu diisiiniilen
calisan listenin en basina, en kotii oldugu diisiiniilen ¢alisan da listenin en sonuna
yazilir. Sonra ikinci en 1yi ¢alisan secilir. Boyle devam edilerek calisanlarin tiimii
listeye yazilir. Puan verme yonteminde ise calisanlara belirlenmis olan puanlar
verilmektedir. Calisanlar en yiiksek puani alandan en kotii puani alana dogru

derecelendirilir ve liste bu sekilde olusur (Giiney 2015, 207-208).
Karsilastirma yonteminin yararlari sunlardir (Palmer 1993, 45):

. Isletmedeki calisanlarin hepsi ayni konu hakkinda degerlendirilir.

. Degerleme icin hazirlanan iste ne kadar iyi siniflandirilirsa ¢ikan sonuglar o
kadar nesnel olacaktir.

o Hazirlanan listelerde isyerindeki gergek is davraniglari bulunmasi sebebiyle

puanlandirma cetvellerinden daha agik bir degerlendirme yapilmais olur.

Her ¢alisanin kendine has 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar dikkate alinmadan,
ayrintili bir analiz yapilmadan kisilerin degerlendirilmesi halinde bu kisisel yetenekler
belirsiz durumda kalacaktir. Bu degerleme yonteminin 6nemli bir eksikligidir. Ayrica
calisanlarin sadece iistlerinin kisisel yargilarina gore degerlendirilmesinde objektif
degerlendirmeden uzaklasiimasina sebep olabilir. Ustelik ¢ok sayida galisanin oldugu
birimlerde yoneticinin her calisani birebir, iy1 derecede taniyabilmesi ve bu sekilde
karsilastirma yapabilmesi de ¢ok giigtiir. (Sabuncuoglu 2005, 200). Tablo 3’te

Karsilagtirma Yéntemi Form Ornegi gosterilmektedir.
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Tablo 3. Karsilastirma Yontemi Form Ornegi

ISIN NITELIGI

....... Cok titiz ve dakik.

....... Ozenli bir isci. Cok az hata yapiyor.

....... Yeterli ama bazi diizeltmeler gerekiyor.

....... Cogunlukla asgari standartlara ulagilamryor. Genellikle titiz degil.
ISIN NICELIGi

....... Is hacmi ¢ok yiiksek.

....... Is hacmi ortalamanin istiinde.

....... Is hacmi yeterli.

....... Cogunlukla asgari standartlara ulagilamiyor.

....... Asgari standartlarin altinda. Diizeltmek igin ¢ok ¢aba gerek.

IS BILGISI

....... Uzman. Cok {istiin bir bilgisi var.

....... Konusunu yeter kadar biliyor. Yardima nadiren ihtiya¢ duyuyor.
....... Yeterli bilgiye sahip.

....... Isin asgari gereklerini yerine getirecek kadar bilgisi var.

....... Bilgisi ¢ok smnurli. Sik sik yardima ihtiya¢ duyuyor.
SORUMLULUK

....... Isi miikemmel bir bicimde planlay1p yiiriitiiyor.

....... Isi iyi planlayip yiiriitiiyor. Denetime ¢ok az ihtiyag gdsteriyor.
....... Bazen yol gostermek gerekiyor.

....... Yol gosterilmedigi zaman ¢ogunlukla is yapamiyor.

....... Her zaman yol gosterilmesini bekliyor.

Kaynak: Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, (Cev. Dogan Sahiner), Rota Yayinlari

istanbul, 1993, s. 46.

2.11.3. Zorunlu Dagilim Yontemleri

Bu yontemde degerlendirmeyi yapan yonetici, ¢alisanlarin performanslarini

birbirleriyle karsilastirarak belirlenen yiizde oranlarina gore yerlestirmektedir. Az

kisinin oldugu calisma alanlarinda uygulanamamaktadir (Barutgugil 2004, 438). Tek

bir kisiye ait spesifik sonuclar degil, yapilan karsilastirmalar yilizdelik dilimlerle
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belirlenir. Agirlik hangi dilimde ¢ikarsa, isletme hakkinda ona gore genel bir sonuca
varilmamaktadir (Pakyapan 2016, 103). Tablo 4’te Zorunlu Dagilim Yo6ntemi Form

Ornegi gosterilmektedir.

Tablo 4. Zorunlu Dagihm Yéntemi Form Ornegi

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandiginiz ifadenin oniine bir isaret
koyunuz. Her bir ifade grubu i¢in sadece bir isaret koydugunuzdan emin olunuz.

--Cok sabirlidir

-- Mantiki olarak sonuca gider

-- Kendi hatalari i¢in sorumlulugu tizerine alir
--Isi cok akillica dagitir

--Istisnai olarak adildir

-- Arkadagslarini tegvik eder

Her grupta iizerinde durulan personeli en iyi tanimladigina inandigiiz ifadenin 6niine bir isaret ve
onu en az tanimladigina inandiginiz ifadenin 6niine diger bir isareti koyunuz. Her bir ifade grubu
icin iki ve sadece iki isaret koydugunuzdan emin olunuz.

--1yi bir genel kisilige sahip
--Kuvvet ve giidiiden yoksun
--Kiistah olma egilimi gosterir
--Basiret gosterir
--Sadakatsizlik gostermez

-- Kendisine ihtiyag vardir
--Birgok hata yapar

--Cok parlak bir gelecegi var

Kaynak: Tahsin Akcakanat, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirme: Isparta il
Emniyet Miidiirliigii'nde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2009, s.33

2.11.4. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde degerlemeyi yapacak olan yonetici, ¢alisan1 is aninda izler ve
olaylar anindaki yaklagimlarini ve ise ait bagsarilarini, performansini kaydeder. Burada
kaydedilen notlar i anindaki kritik olaylar1 icermektedir. Bu yontemin temel ilkesi,
calisanlarin basar1 diizeylerindeki farkliliklarin iyi veya kotli olsun ilging olay ve

olagandis1 davraniglardan ileri gelmesidir. Calisana ait kaydedilen olumlu-olumsuz
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davraniglar ve olaylar hakkindaki notlar onun egitilmesine ve gelisme gostermesine de
yardimci olur (Ipek 2010, 49). Tablo 5’te Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

gosterilmektedir.

Tablo 5. Kritik Olay Degerlendirme Formu Ornegi

Aciklama: Elemanin performansim kendi sdzciiklerinizle degerlendirin. Ozellikle iyi ya da kétii
buldugunuz performans alanlarini not edin ve agik secik 6rnekler verin.

IS GOREVLERI

1-Etkililik

a) Belli gorevleri yerine getirmekte ¢ok basarili.

b) Gorevlerini ¢ok az hatayla yerine getiriyor.

¢) Gorevlerini anladig: goriiliiyor.

d) Kendi gorevinin organizasyondaki diger gorevlerle karsilikli iligkisini anliyor.

Olay
2-Is Bilgisi

a) Isiyle ilgili alanlarda gerekli bilgiye sahip

b) Gerekli kaynaklara ve yaraticiliga sahip oldugu goriiliiyor.
¢) Alanindaki giincel gelismelerden haberdar.

d) Alaniyla ilgili meslek kuruluslarinin ¢aligmalarina katiliyor.

Olay
INSAN ILISKILERI

1-Iletigim

a) Karmagik sorular ortaya ¢iktiginda mantiki, pratik ve anlagilir 6nerilerde bulunuyor.
b) Yazili ve sozlii iletigim iyi.

¢) Orgiitsel konularda becerikli.

d) Nezaretcileri ve meslektaglarini gerektigi gibi bilgilendiriyor.

e) Bagka insanlarin duygularini anliyor ve onlarla ilgileniyor.

Olay
2-Bagkalaryla Iliskiler

a) Diger calisanlara kars1 saygili.

b) Diplomatca davraniyor.

¢) Orgiit ici iliskilerin dneminin farkinda.
d) Birlikte ¢alismaktan hoslaniyor.

Olay
DIGER

Elemanin performansiyla ilgili kendi yorumlarinizi ekleyin.
Yorumlariniz belirli konularla ilgili olsun ve 6rneklere dayansin.

Kaynak: Ozlem Pakyapan, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Calisanlara Yonelik Egitimin Onemi ve
Calisan Performansi Iliskisi: izmir Ilinde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Ege Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2016, s. 49.

2.11.5. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminin daha kapsamli bir modelidir. Bir grup isi tanimlayan bir
degerleme listesi bulunur. Listede isle ilgili kalip ciimleler vardir ve degerlendirici bu

climlelerden hangisi ¢alisanina uyuyorsa onu isaretler. Biitiin isaretlemeler bittikten
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sonra olumlu olumsuz ciimleler yetkili kisiler tarafindan degerlendirilir. Bu yontemin
uygulanmasi zordur. Her is i¢in ayr liste hazirlanmasi uzun zaman gerektirir. Ayrica
sonuglarin degerlendirilmesi de karmasiktir (Sabuncuoglu 2005, 216). Tablo 6’da

Kontrol Listesi Ornegi gosterilmektedir.

Tablo 6. Kontrol Listesi Ornegi

Adi1 Soyadi:

Departman:

Degerlendirilenin Adi:

Tarih:

Asagidaki ciimleleri okuyunuz.ve degerlendirdiginiz kisinin davrams ve ¢calisma
durumuna en ¢ok uyan ciimlelerin hizasina (x) isaretini koyunuz. Kisinin
calismasini ve
davramslarimi tam olarak nitelemeyen ciimlelerin karsisina isaret koymayimz.

Yapacak isi yok ise kendisine is arar

Kendi iginin temel bilgilerini iyi bilir

Astlar onun yonetiminde iyi ¢aligir

Kisiyi gelistirici iglere ilgi gosterir

Hos olmayan bir ¢aligma bi¢imi vardir

Diizensiz sekilde ¢alisir

Kendisine yeni bir is verildiginde o isin nasil yapilacaginin agiklanmasini ister

Kendisini gelistirecek onerilere aldirmaz

Cabuk 6grenir

Bagka birinin yardimi olmaksizin yeni bir ise girismek istemez

Calisirken kiigiik hatalar yapar

Sorumlulugu tartigmaksizin iistlenir

Bagkalarinin giivenligi i¢in ciddi olarak ugrasir

Yapti8i isi yarida birakir

Arkadaslarinca genellikle takdir edilir

Karmagik isleri yapmayi sever

Anlatim giicliigii ¢eker

Matematiksel sorunlari ¢ok iyi anlar

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi (2. Baski), Alfa Aktuel, Bursa, 2005, s. 216.

2.11.6. 360 Derece Geribildirim Yontemi
Son yillarda ¢ok popiiler degerleme yontemlerinden birisidir. Bu degerleme
yonteminde ¢alisan, {ist diizey yOneticilerden, ¢calisma arkadaslarindan, miisterilerden,

astlardan kendisi ile ilgili degerlendirmelerini almaktadir. Eski yontemlerde ¢alisan

sadece bagli bulundugu yonetici tarafindan degerlendirilmektedir. Bu teknikte, ¢alisan
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isyerinde 360 derece iligkili bulundugu herkes tarafindan daha genis sekilde
degerlendirilir. Degerleme sonunda ¢alisan, iletisimde oldugu kisilerden geri bildirim
almis olur. Yontem ¢alisan1 degerlendirmenin vermis oldugu sorumlulugu tek bir
kisiden alarak, bunun sebep oldugu degerleme hatalarin1 azaltmaktadir (Goktas 2014,
49-50).

Bu yontemde c¢alisan birgok yonden degerlendirilmekte oldugundan
uygulamanin en Onemli yararlarindan birisi de calisanin gelistirilmesine firsat
saglamasidir. Katilan ¢alisanlar sisteme giivenirlerse, kimliklerinin bilinmelerinden
¢ekinmezlerse daha dogru geribildirim vermeleri saglanir ve kendilerinin aldiklar
geribildirimleri de faydali gorerek savunmaya ge¢meden firsat olarak

degerlendirebilirler (Mamatoglu 2008, 158).
2.11.7. Takima Dayali Performans Degerlendirme

Glinlimiiz rekabet piyasasinda igletmeler varliklarini devam ettirebilmek,
ortaya ¢ikan sorunlarin istesinden birlikte gelebilmek ve c¢alisanlarinin
yeteneklerinden maksimum faydayi saglayabilmek amaciyla takim ¢aligmasina daha
cok 6nem vermektedir. Bu teknik, ¢alisanlar arasinda yardim ve birlik duygusunu
arttirtr. Takimin basarisini ¢evresel faktorler, isyerinde uygulanan politikalar, diger
takimlarla olan iligkiler vb. olumlu ya da olumsuz anlamda etkilemektedir. Bu sebeple
bu degerlendirme yonteminde takimin performansi ile birlikte calisan kisilerin

performanslar1 da ayrica dikkate alinmalidir (Sabuncuoglu 2005, 210).
2.11.8. Yerinde inceleme ve Gézlem Yéntemi

Yerinde inceleme ve gozlem yonteminde insan kaynaklari uzmani birim
yoneticisi tarafindan caliganlar hakkinda sorular sorularak raporlar hazirlanmaktadir.
Cikan raporlar tekrar yoneticiye diizeltme yapilmasi amaciyla gonderilir ve son hali

onaylanarak degerleme raporuna kesin hali verilmis olur (Pakyapan 2016, 111).
2.11.9. Amaglara Gore Degerleme Yontemi

Bu yontemde performansin basarisi ¢alisanin niteliklerinden ziyade amag ve

elde edilen sonuca gore degerlendirilir. Bu degerleme yontemi igin dncelikle yonetici
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ve c¢alisan birlikte ast i¢in donem hedefi olusturur. Calisanin bu siirece dahil olmasi
onemlidir. Ust ve ast hedeflerle ilgili goriis birligine varmalidir. Hedefler
belirlendikten sonra, gergeklesebilmesi amaciyla plan hazirlanmalidir. Belirlenen
hedeflerin uygulama donemi bittikten sonra yonetici ve ¢alisan bir araya gelerek
calisganin hedefini gerceklestirme orani, yeterince gergeklestiremediyse sebepleri
hakkinda goriismelidir. Yapilan goriisme sonunda ¢alisanin donem performansi tespit

edilmis olur (Oztiirk 2009, 67).

Yonetici g¢alisan1 ile goriismeden Once mutlaka onunla ilgili hazirligini
tamamlamalidir. Calisanin mevcut is tanimina dikkat edilmeli ve Onceki
degerlendirmelerinin sonuglarina bakilmalidir. Calisana iletilecek her bilginin bir
veriye dayandirilmast 6nemlidir. Calisan boliimdeki baska bir arkadasi ile
kiyaslanmamalidir. Konusma iislubu 6zenle secilmelidir. Iletilen sonuc¢ hakkinda
calisanin da fikri sorulmalidir. Calisanla yeni hedefler goriisiilmeli ve bunlar i¢in bir

zaman lizerinden konusulmalidir (Pakyapan 2016, 112).
2.12. Egitimle Calisan Performansi Arasindaki iliski

Calisanlar egitildiklerinde daha tatmin olurlar, isin kalitesi artar. Bu durumda
da isten ¢ikarmalar azalir. Purcell ve Guest'e gore egitim uygulamalarinin insan
kaynaklar1 yonetiminde yeri cok onemlidir. Bu tarz egitimler ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini gelistirmektedir. Calisanlarin isyerindeki performansi bu sayede
artmaktadir. Bu, orgiitiin genel performansini da yiikseltmektedir. Farooq ve Aslam'mm
caligmalarinda da egitimle c¢alisanin performans: arasinda pozitif korelasyon
bulundugu goriilmektedir ama bundan faydalanilabilmesi ic¢in isletmedeki insan
kaynagindan maksimum seviyede faydalanilmalidir. Calisandan maksimum seviyede
fayda saglanmasi onun igle ilgili ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra olabilmektedir.
Oncelikle egitimle bu ihtiyag tanmimlanabilmektedir. Calisanlar igin gereken bilgi,
beceri diizeyleri tespit edilmeli ve egitimler ile bu diizeye ulagsmasi saglanmalidir

(Ahmed 2016, 22-23).

Harrison'm yapmis oldugu calismada da belirttigi iizere orgiitsel performans
egitim ile arttirilmaktadir, bu sayede isletmenin belirlemis oldugu hedeflere

ulasilabilmektedir. Sonu¢ olarak burada performans ic¢in egitim biiylik bir dnem
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tagimaktadir (Harrison, 2000: s.28). Calisanlar diisiik performans da gosterebilirler,
bilgi ve becerilerini kullanmakta isteksiz davranabilirler, motivasyonlar1 diismiis
olabilir. Bunlarin pek c¢ok sebebi olabilmektedir. Isletme calisanlardan bekledigi
performansi elde edebilmek, motivasyonu tekrar saglamak i¢in yapilacak egitimleri
dikkatlice se¢gmek durumundadir. Swart'in da belirttigi gibi yiiksek performans,
motivasyonu arttiran ve ¢alisan ihtiyaglarini karsilayan kaliteli egitim uygulanmasi ile

saglanmaktadir (Ahmed 2016, 22-23).

Wright ve Geray (2001)'a gore, calisanlarin becerileri aldiklar1 egitimler ile
gelismekte ve degigsmektedir. Alinan egitimler ¢alisanlarin daha kaliteli is yapmasini
saglamaktadir. Bu da belli bir zaman sonra orgiitiin performansini arttirmaktadir.
Bartle'e gore egitim uygulamalari ile ¢alisanin verimliligi arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulunmaktadir. Bu, isletmedeki miidiirlerin sorumlulugundadir. Miidiirler egitim
uygulamasinin istenen etkiyi gostermesini engelleyen faktorleri tespit etmelidir.
Bunlar1 ¢ikarmalidir, gerekli onlemleri almalidir. Scott, Clothier ve Spiegel'e gore
egitim almak calisani1 daha etkin ve verimli kilmaktadir. Ayrica egitim alan ¢alisanlar
kendilerini gelistirir ve piyasadaki degerleri artar. Egitim alan calisanlar orgiitiin
basaris1 igin siirece daha kolay katilmaktadirlar. Isletmeler c¢alisanlarm artan
performansindan sonucta daha yiiksek gelir saglamaktadir. Mamoria kaliteli egitim
almis ¢alisanlarin isletme kaynaklarini israf etmedigini, onlar1 daha etkin kullandigin

ifade etmistir (Ahmed 2016, 22-23).
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UCUNCU BOLUM

3.iS YERINDE OGRENMENIN CALISAN PERFORMANSINA ETKIiSiNiN
KUCUK VE ORTA OLCEKLI iISLETMELERDE ARASTIRILMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci igyerinde 6grenmenin calisan performansina etkisini
analiz etmektir. Isyerinde 6grenen calisanlarin performanslarinda degisiklik olup
olmamasi isletmeler ve calisanin kendisi i¢in dnemlidir. Egitim zaman gerektirir ve
maliyetlidir. Bu zaman kaybina ve maliyete katlanilmasima degmesi gerekmektedir.
Yapmis oldugumuz bu arastirma ile 6grenme i¢in yapilan egitimlerin ve harcanilan
zamanin ¢alisan ve beraberinde isletme i¢in verimli olacagini, 6grenme ile performans

arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugunu gostermek amaglanmaktadir.
3.2. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin 6rneklemi yalnizea Istanbul ilinde bulunan kiigiik ve orta dlgekli
isletmelerden segilmistir. Bu durum arastirmanin uygulama alan1 ve yeri agisindan
smirliligint gostermektedir. Anket daha ¢ok kiigiik isletmelerdeki mavi yakali kisiler
tarafindan cevaplanmis olup, beyaz yakali olarak tanimlayabilecegimiz c¢alisan
kesimin durumu hakkinda bu anket {izerinden yargilara varilmasi miimkiin
olmamaktadir. Ayrica kiigiik isletmelerde belirli isleri yapan kisi sayisinin siirh
olmast sebebi ile yonetici veya isletme sahiplerinden anket i¢in gerekli vaktin
ayrilmas1 hususunda ¢alisanlarin izin almasi sorun oldugundan 6rneklem biiytikligi

313 kisi ile sinirh kalmastir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma i¢in begli Likert 6lgegi kullanilarak anket hazirlanmistir. Anketler
Istanbul’da kiiciik ve orta 6lcekli isletmelerdeki 206 bay ve 107 bayan olmak iizere
313 kisi tarafindan cevaplanmistir. Aragtirma 6l¢eklerinin giivenilirlik testinde Alpha
Modeli kullanilmustir. Isyerinde 6grenmenin alt boyutlar i¢in Alpha degeri sirasiyla
0,70 ile 1 araliginda oldugundan kullanilan olgekler yiiksek giivenilirliktedir.

Kullanilan degiskenlerin boyutlarinin tespit edilmesi amaciyla her bir 6l¢ege Faktor
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Analizi yapilmistir. Degiskenlerin tutarliliginin 6lgiilmesi amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) olgiitii kullanilmistir. Ayrica Korelasyon analizi, Pearson Korelasyon
Analizi, Regresyon, Coklu regresyon analizi uygulanmistir. Arastirmada kullanilan

model Sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

Gorev
Performansi

Hﬂa . *
an® ® ]-Il
. P>
Isyerinde Hjy, Calisan Baglamsal
Ogrenme H, Performansi Performans
P
e " . .:!_ISc

Uretkenlik
Kargiti
Performans

3.4. Arastirmanin Bulgular

Arastirmanin analizi i¢in yapilan hipotezler;

. H1: Isyerinde Ogrenme ile Calisan Performansi Arasinda Pozitif ve Anlaml
Bir iliski Vardur.

. H2: Isyerinde Ogrenme Calisan Performansini Artirir.

. H3a: Isyerinde Ogrenme Calisanlarin Gorev Performansini Artirir.

. H3b: Isyerinde Ogrenme Calisanlarin Baglamsal Performansini Artirir.

. H3c: Isyerinde Ogrenme Calisanlarin Uretkenlik Karsiti Is Davranislarini
Azaltir.

. H4: isyerinde Ogrenme, Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Bagli Olarak

Calisan Performansini Etkilemektedir.

Anket i¢in yapilan korelasyon analizi sonucuna gore isyerinde d6grenme ile
calisan performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmaktadir. Yapilan

regresyon analizine gore de isyerinde 6grenme ¢alisan performansini arttirmaktadir.

59



Coklu regresyon analizi sonucuna gore demografik degiskenlerin is performansi
tizerinde 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Arastirma sonuglari tablolari ile birlikte

ilerleyen konularda detaylandirilmaktadir.
3.4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik oOzelliklerine iliskin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellik f %
Cinsiyet Bay 206 65,8
Bayan 107 34,2
18-30 92 29,4
Yas 31-40 103 32,9
41-50 61 19,5
51 ve lzeri S 18,2
) Evli 217 69,3
Medeni Durum =5 o 94 30,0
ko gretim 51 16,3
Lise 111 35,5
On lisans (2 yillik
Egitim Durumu Universite) 46 14,7
Lisans 83 26,5
Yiiksek lisans 21 6,7
Doktora 1 0,3
0-1 25 8,0
2-5 71 22,7
. 6-10 67 21,4
Tecriibe 11-15 53 16,9
16-20 30 9,6
21 ve Uizeri 67 214
0-1 36 11,5
Sirket 2-5 91 29,1
6-10 73 23,3
11-15 36 11,5
16-20 26 8,3
21 ve tizeri 48 15,3
7,00 1 0,3
8,00 2 0,6
Insan kaynaklari 11 3.5
Birim Muhasebe-Finans 48 15,3
Imalat 23 7.3
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Lojistik\Depo 6 1,9
Pazarlama 10 3,2
Y onetim\Idare 31 9,9
Hizmet 92 29,4
Diger 92 29,4
0-9 139 44 .4
10-49 99 31,6
Calisan Sayisi 50-249 69 22,0
4,00 5 1,6
5,00 1 0,3

Orneklemi olusturan kisilerin demografik 6zellikleri incelendiginde, yaklasik
olarak 1/3 bay 2/3’ii bayan oldugu gozlemlenmektedir. Yas hususunda O6rneklem
Tiirkiye’nin geng¢ niifusunu yansitacak sekilde, %62,3’ti 18-40 yas araliinda
bulundugu goriilmektedir. Geng niifusun gogunlukla olmas1 sebebiyle egitim alaninda
lise diizeyinde mezunun ¢ogunlugu olusturdugu goriilebilir. Bu kisilerin yaklasik

%70’1 evlidir.

Genel olarak demografik oOzelliklere bakildiginda, 6rneklemi olusturan
kisilerin geng, Lise-Lisans\On Lisans mezunu, evli, genellikle diger ve hizmet
biriminde ¢aligsan bireylerden olustugu goriilmektedir. Katilimeilarin ifadelere katilim

derecelerinin ortalama ve standart sapmasi Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8. Katihmcilarin ifadelere Katihm Derecelerinin Ortalama Ve Standart

Sapmasi
N Min. Max. |Ortalama| Std. Sapma
101 313 1,00 5,00 3,6677 1,24221
102 313 1,00 5,00 3,7923 1,16781
103 313 1,00 5,00 4,0000 1,07417
104 313 1,00 5,00 3,9904 1,11368
105 313 1,00 5,00 3,7796 1,14884
106 313 1,00 5,00 3,5847 1,16025
107 313 1,00 5,00 3,6134 1,16331
108 313 1,00 5,00 3,6677 1,18949
109 313 1,00 5,00 4,1661 1,04293
TO1 313 1,00 5,00 3,2364 1,32349
TO2 313 1,00 5,00 3,1182 1,22556
TO3 313 1,00 5,00 2,8914 1,31839
TO4 313 1,00 5,00 2,7859 1,39901
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FO1 313 1,00 5,00 3,7540 1,13801
FO2 313 1,00 5,00 3,2843 1,20588
FO3 313 1,00 5,00 3,2939 1,29218
FO4 313 1,00 5,00 3,2524 1,23913
FO5 313 1,00 5,00 3,3674 1,23094
FO6 313 1,00 5,00 3,5591 1,12255
GP1 313 1,00 5,00 3,9297 1,13574
GP2 313 1,00 5,00 3,7125 1,01609
GP3 313 1,00 5,00 3,8818 97833

GP4 313 1,00 5,00 3,7540 1,00648
GP5 313 1,00 5,00 3,8914 ,94446

GP6 313 1,00 5,00 3,7316 1,02134
GP7 313 1,00 5,00 3,8275 1,10460
BP1 313 1,00 5,00 3,8466 1,07214
BP2 313 1,00 5,00 3,6262 1,09085
BP3 313 1,00 5,00 3,5655 1,15040
BP4 313 1,00 5,00 3,9393 ,98359

BP5 313 1,00 5,00 3,9297 96817

BP6 313 1,00 5,00 3,7476 1,04860
BP7 313 1,00 5,00 3,3387 1,26858
BP8 313 1,00 5,00 3,9010 1,01579
BP9 313 1,00 5,00 3,6965 1,20118
BP10 313 1,00 5,00 3,8498 1,03457
BP11 313 1,00 5,00 3,7540 1,01599
BP12 313 1,00 5,00 3,7764 1,01644
TD1 313 1,00 5,00 3,0319 1,38407
TD2 313 1,00 5,00 2,5016 1,21720
TD3 313 1,00 5,00 2,3546 1,21639
TD4 313 1,00 5,00 3,2077 1,27287
TD5 313 1,00 5,00 2,6045 1,33707
TD6 313 1,00 5,00 1,8562 1,14988
TD7 313 1,00 5,00 2,3930 1,30171
TD8 313 1,00 5,00 2,1086 1,24074

3.4.2. Degiskenlere Ait Temel istatistikler

Bu kisimda 6rneklemedeki degiskenleri degerlendirmek amaciyla yoneltilen
suallere verilen cevaplarin dagilimlart ve bu degiskenlerin boyutlart incelenmistir.

Isyerinde 6grenmenin alt boyutlarmi 6lgmek igin gelistirilen sorulara verilen
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cevaplarin ylizdesel dagilimlari Tablo 9’da calisan performansinin alt boyutlarini
6lemek i¢in gelistirilen sorulara verilen cevaplarin yiizdesel dagilimlar1 Tablo 10°da

verilmistir.

Tablo 9. Isyerinde Ogrenmenin Alt Boyutlar: (%)

Ifadelere katilim derecesi

g g
S| 2 | sE| E|EE
e = | E8| 5 | §¢
T 2 £ z 2 = £z
=] E | %8| § | £8§
n=313 ol s = ¥ -
I01 | Yaptigim iste ayn1 hatalar1 yapmamak icin nelerden
kacinmam gerektigi konusunda y6neticim yardimei 9,3 9,9 13,7 39,0 28,1
olur
102 | Tehlikeli bir durum s6z konusu oldugunda,
yOneticimiz miizakere etmek i¢in bizi ¢agirir 5.8 10,2 15,3 364 32,3
103 | Isimi iyi yapmak i¢in gerek duydugum bilgiye
ulaabilirim 4.2 70 11,57 393 | 380

104 | Isin daha iyi nasil yapilacagini 6grenmede
yoneticimizin yardimini hissetmek dnemlidir

105 | Baska bir birim ya da gdreve atandigimda, isin ya
da gorevin nasil yapildigini 6grenmek igin birileri 6.4 7,0 19,8 35.8 31,0
ile caligmak zorunda kalirim

106 | Isi 6grenirken calistigim kisiler bana sabir gosterir

5.4 4.8 15,3 34,2 40,3

70 | 99 | 246 | 345 | 240

107 | Firmamiz is deneyimlerimizi, ¢alisma
arkadaglarimizla paylagsmamiz i¢in bizi tegvik eder 6,4 10,9 233 339 25,6
108 | Firmamiz, yeni ekipmanlar satin aldiginda bu
ekipmanlarin nasil kullanilmasi gerektigini bize 6.4 11,5 19,8 33,5 28,8
Ogretecek birilerini bulur

109 | Isimi yaparak ve iizerinde ugrasarak 6grenirim

45 32 | 109 | 342 | 473

TO1 | Yaptigim isle ilgili ileri diizeyde kurs ya da seminer
vb. egitim ihtiyacimiz oldugumda firmamiz destek 147 14,1 243 26,8 20,1
saglar

TO2 | Firmamiz, isimle ilgili meslek kuruluslarimi
destekler 13,7 | 150 | 304 | 275 | 134

TO3 | Isimle ilgili kurslarda firmamz para destegi saglar

20,4 17,9 272 | 21,1 13,4

TO4 | Ihtiya¢ duydugumda firmamizda egitim fonu

(6denegi) mevcuttur 25,6 18,5 23,0 17,6 153
FO1 | Bazi zamanlar is arkadaglarimla yakin caligma

firsatim olur 6,4 9,3 13,7 43,8 26,8
FO2 | Firmamizda, ¢alisanlarin birbirlerinin yaptig isi 17.6

ogrenebilecekleri ¢apraz egitim imkani vardir 9,6 16,0 284 28,4 i
FO3 | Egitim konusunda tepe yoneticilerinin destegi

vardir 13,7 | 121 | 246 | 300 | 193
FO4 | Firmamizda, fikirlerimizi ifade etmemizi saglayan 173

diizenli toplantilar yapilir 11,5 15.3 26,8 29,1 i
FO5 | Is giivenligi ile ilgili toplantilardan faydali bilgiler

dgrenirim 102 | 134 | 256 | 310 | 198
FO6 | Yaptigim isleri degerlendirmek igin zaman

bulabilirim 70 | 80 | 284 | 351 | 214
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Tablo 10. Calisan Performansinin Alt Boyutlari (%)

Ifadelere katilim derecesi

E| E | g £
S| 5 | g2| 2 | B
5 = g9 S g 8
T 2 £ z 2 =z gz
=] E | %8| § | £8§
n=313 ol s = ¥ -
GP1 Isimi zamaminda tamamlayabilmek igin isimi 348
planlamay1 basaririm 7,0 5,1 10,5 42,5 >
GP2 Yaptigim planlar en ideal olanlardir. 48 6.4 22,0 463 204
GP3 Isimle ilgili olarak ulasmam gereken sonuglari 26.5
stirekli aklimda bulundururum. 3,5 5.4 16,9 47,6 ’
GP4 Islerimi yaparken temel meselelerle yan 220
meseleleri birbirinden ayr tutabilirim. 3,5 8,6 18,8 47,0 ’
GP5 Dogru onceliklerin nasil belirlenecegini bilirim. 32 54 15.0 518 24.6
GP6 Islerimi olabildigince az ¢aba ve kisa zaman 217
icerisinde mitkkemmel bir sekilde yapabilirim. 4.5 7,0 21,1 45,7 ’
GP7 Diger ¢alisanlarla is birligi yapmak oldukca
verimlidir 5,8 6,7 16,3 41,5 29,7
BP1 Uzerime ekstra sorumluluklar alirim 3.8 77 20.1 36.7 316
BP2 Mevcut gorevlerimi tamamlayinca, yeni gorevleri 227
ben kendim bulup yapmaya baglarim. 4.8 10,5 24.6 374 ’
BP3 Olabildigince zor gorevleri lizerime alirim. 5.8 12.1 262 316 243
BP4 Isimle ilgili bilgimi siirekli giincel tutmak icin >
¢aba harcarim. 3,5 5,1 15,0 46,6 .7
BPS Isimle ilgili yeteneklerimi siirekli canli tutmak 291
icin ¢aba harcarim. 3.5 3.8 17.9 45,7 ’
BP6 Yeni sorunlara yenilik¢i ¢ziimler bulurum. 45 8.6 17.9 457 233
BP7 Yaptigim iste birtakim sorunlar bulmak igin
ugrasirim. 10,9 14,7 259 26,8 21,7
BP8 Benden beklenenden daha fazlasini yaparim. 2.6 73 19.5 387 31,9
BP9 Is toplantilarina aktif olarak katilirim. 8.3 77 18.8 36.4 28.8
BP10 | Siirekli olarak ig performansimu artiracak yollari
ararim. 4,2 6,7 16,9 44 4 278
BP11 | Ortaya ciktiklart anda biitiin firsatlar 259
degerlendiririm. 3.5 6.4 26,5 38,3 §
BP12 | Aksaklik ve zor durumlara kisa zamanda nasil 243
¢6ziim bulunacagini bilirim. 4.8 4.2 24,0 42,8 i
TD1 Isimdeki 6nemsiz seylerden sikayetciyimdir. 18.8 17.3 259 17.9 20,1
TD2 Isimdeki bazi problemleri biiyiitlirim. 259 275 233 173 6.1
TD3 Isimdeki herhangi bir durumun olumlu
yonlerinden ziyade daima olumsuz yonlerine 323 249 23.0 147 5.1
odaklanirim.
TD4 Isimin olumsuz yénleri ile ilgili olarak is
arkadaglarimla konugurum. 14,1 15.3 214 34,2 15,0
TD5 Isimin olumsuz yonleri ile ilgili olarak kurum
digindaki diger kisilerle konugurum. 262 | 217 | 227 18,2 11,2
TD6 Benden beklenenden daha azin1 yaparim. 53.4 24.0 10.9 73 45
TD7 Verilen bir gérevden rahatlikla iznimi
isteyebilirim. 339 | 240 | 188 15,7 77
TD8 Calistyor olmam gereken bazi zamanlarda higbir
43,5 24,6 15,7 10,2 6,1

sey yapmam.

64




3.4.3. Faktor Analizi

Kullanilan degiskenlerin boyutlarinin tespit edilmesi amaciyla her bir 6lgege
Faktor Analizi yapilmistir. Degiskenlerin tutarliligimin dlgiilmesi amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) olgiiti kullanilmistir. KMO, faktoér analizinin uygunlugunu

gosteren bir indistir.

Eger KMO degeri olarak 0,5-1,0 arasinda ise sonuglar kabul edilebilir olarak
degerlendirilirken 0,5’in altindaki degerler faktér analizinin s6z konusu veri seti igin
uygun olmadiginin gosterir. Arastirmacilarca gore genel olarak tatmin edici KMO
degeri 0,7°dir (Altunisik, Bayraktaroglu, Yildirnrm ve Coskun 2012, 268-272).
Giivenilirlik testi, bir testin 6lgmek istedigi seyi istikrarli ve tutarli bir sekilde dlgme
seviyesidir. Giivenilir bir dlgek, ayni sartlar olusturuldugunda ve tekrarlandiginda
benzer sonuglar1 verir (Altunisik, Bayraktaroglu, Yildirim ve Coskun 2007, 114).
Arastirma 6l¢eklerinin giivenilirlik testinde Alpha Modeli kullanilmistir. Alpha degeri

0 ile 1 arasinda bir deger alabilir. Bu deger;

0.00 < Alpha degeri < 0.40 ise 6l¢ek giivenilir degildir.

0.40 < Alpha degeri < 0.60 ise Olcek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < Alpha degeri < 0.80 ise 0l¢ek oldukea giivenilirdir.

0.80 < Alpha degeri < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek giivenilirlikte denilir.
(http://www.edufixx.com/spss/korelasyon-analizi-nedir-nasil-yapilir/ E.T:

04.01.2018).

3.4.4. isyerinde Ogrenmenin Alt Boyutlar

Isyerinde 6grenmenin alt boyutlart: informal 6grenme, tesadiifen 6grenme ve
formal 6grenmedir. Isyerinde 6grenmenin alt boyutlari igin KMO degeri 0,898 olarak
hesaplanmistir. Tablo 11°de igyerinde 6grenmenin alt boyutlar1 i¢in faktor analizi
verilmistir. FO1 binisik oldugu gerekcesiyle cikarilarak analiz tekrar edilmistir.
Isyerinde 6grenmenin alt boyutlari i¢in kesin faktdr analizi sonuclar asagidaki gibidir.
Isyerinde 6grenmenin alt boyutlar1 olan informal 6grenme, tesadiifen 6grenme ve
formal 6grenme i¢in Alpha degeri sirasiyla 0,765-0,717 ve 0,721°dir. Alpha degeri
0.70 < Alpha degeri < 1.00 araliginda oldugundan kullanilan 6l¢ekler yiiksek
giivenilirliktedir.
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Tablo 11. isyerinde Ogrenmenin Alt Boyutlar1 i¢in Faktor Analizi

FAKTOR(N SORU iFADESI FAKTOR A fléggs?llgglél GUVENILIRLIK
ADI AGIRLIKLARI ¢ (%)
Yaptigim iste ayni hatalari yapmamak igin nelerden kaginmam gerektigi 0.766
konusunda yoneticim yardimci olur (101) ’
Tehlikeli bir durum s6z konusu oldugunda, yoneticimiz miizakere etmek igin bizi 0.788
cagirir (102) >
isimi iyi yapmak icin gerek duydugum bilgiye ulasabilirim (103)
isin daha iyi nasil yapilacagini 6grenmede ydneticimizin yardimini hissetmek 09690
6nemlidir (104) 0,739
INFORMAL Baska bir birim ya da goreve atandigimda, isin ya da gérevin nasil yapildigini 0,526 37,077 0,765
§grenmek icin birileri ile galismak zorunda kalirim (105) 0.496
Isi 6grenirken galistigim kisiler bana sabir gésterir (106) ’
Firmamiz is deneyimlerimizi, gcalisma arkadaslarimizla paylasmamiz igin bizi 0.511
tesvik eder (107) ’
Firmamiz, yeni ekipmanlar satin aldiginda bu ekipmanlarin nasil kullanilmasi 0.576
gerektigini bize 6gretecek birilerini bulur (108) ’
isimi yaparak ve tizerinde ugrasarak 6grenirim (109) 0,486
Yaptigim isle ilgili ileri diizeyde kurs ya da seminer vb. egitim ihtiyacimiz 0.707
oldugumda firmamiz destek saglar (TO1) >
TESADUFI Firmamiz, isimle ilgili meslek kuruluslarini destekler (TO2) 0,779
isimle ilgili kurslarda firmamiz para destegi saglar (TO3) 0,832 11,909 0,717
ihtiyag duydugumda firmamizda egitim fonu (6demegi) mevcuttur (TO4) 0,747
Firmamizda, ¢alisanlarin birbirlerinin yaptigi isi 6grenebilecekleri ¢capraz egitim 0.618
imkani vardir (FO2) ’
Egitim konusunda tepe yoneticilerinin destegi vardir (FO3) 0,619
FORMAL Firmamizda, fikirlerimizi ifade etmemizi saglayan duzenli toplantilar yapilir (FO4) 0,711 6,980 0,721
is giivenligi ile ilgili toplantilardan faydali bilgiler grenirim (FO5) 0,688
Yaptigim isleri degerlendirmek icin zaman bulabilirim (FO6) 0,739
Toplam Aciklayicilik 55,967
Kaiser Meyer Olkin Ol¢ek Gecerliligi 0,898
Ki Kare 2432,743
Barlett Kiiresellik Testi sd 153
p degeri 0,000
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3.4.5. Calisan Performansinin Alt Boyutlar

Calisan performansinin alt boyutlari; gérev performansi, baglamsal performans ve
iiretkenlik karsit1 is davranmisidir. Calisan performansinin alt boyutlar1 i¢in KMO degeri
0,899 olarak hesaplanmistir. Calisan performansinin alt boyutlarinda da ayn1 sekilde BP4,
BP5, BP8, BP11 ve BPI12 faktor yapisini bozdugu goriilmiistiir. Bu sebeple bu
degiskenler ¢ikarilmis ve tekrar analiz yapilarak Tablo 12’deki ¢alisan performansinin alt
boyutlari i¢in faktor analizi sonuglarina ulasilmistir. Alpha degeri goérev performansi igin
0,874, baglamsal performans icin 0,868, iiretkenlik karsit1 is davranisi i¢in 0,790 olarak
bulunmustur. Bu degerlere bakildiginda Slgeklerin yiliksek giivenilirlikte ve oldukca
giivenilir oldugu goriilebilir.
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Tablo 12. Calisan Performansinin Alt Boyutlar i¢in Faktor Analizi

FAKTERUN SORU iFADESI FAKTOR ACIITIéIIJ{ES({)IIgIJEIGI GUVENILIRLIK
ADI AGIRLIKLARI
(%)
Isimi zamaninda tamamlayabilmek igin isimi planlamay1 basaririm (GP1) 0,779
Yaptigim planlar en ideal olanlardir. (GP2) 0,748
Isimle ilgili olarak ulasmam gereken sonuglart siirekli aklimda 0.705
bulundururum. (GP3) >
Islerimi yaparken temel meselelerle yan meseleleri birbirinden ayri 0.732
GOREV tutabilirim. (GP4) >
Dogru énceliklerin nasil belirlenecegini bilirim. (GP5) 0.671 31,496 0,874
PERFORMANSI Islerimi olabildigince az ¢aba ve kisa zaman igerisinde miikemmel bir sekilde O’ 629
yapabilirim. (GP6) ’
Diger calisanlarla is birligi yapmak oldukca verimlidir (GP7) 0,556
Uzerime ekstra sorumluluklar alirm (BP1) 0,746
Mevcut gorevlerimi tamamlayinca, yeni gorevleri ben kendim bulup 0.744
yapmaya baglarim. (BP2) >
. Olabildigince zor gorevleri iizerime alirim. (BP3) 0,783
BAGLAMSAL , ce 0.649
PERFORMANS Yeni sorur}lara yemhkgl ¢Oziimler bulurgrp. (BP6) >
Yaptigim iste birtakim sorunlar bulmak i¢in ugragirim. (BP7) 0,687 14,091 0,868
Is toplantilarina aktif olarak katilirim. (BP9) 0,570
Stirekli olarak i performansimi artiracak yollar1 ararim. (BP10) 0,628
Isimdeki 6nemsiz seylerden sikayetciyimdir. (TD1) 0,567
Isimdeki bazi1 problemleri biiyiitiiriim. (TD2)
Isimdeki herhangi bir durumun olumlu ydnlerinden ziyade daima olumsuz 0,681
yonlerine odaklanirim. (TD3) 0,721
URETKENLIK  Isimin olumsuz ydnleri ile ilgili olarak is arkadaslarimla konusurum. (TD4) 0,602
KARSITI IS Isimin olumsuz yonleri ile ilgili olarak kurum disindaki diger kisilerle 0,687
konusurum. (TDS5) 7,368 0,790
DAVRANISI
Benden beklenenden daha azin1 yaparim. (TD6) 0,612
Verilen bir gérevden rahatlikla iznimi isteyebilirim. (TD7) 0,590
Calistyor olmam gereken bazi zamanlarda hicbir sey yapmam. (TDS) 0,603
Toplam Aciklayiciik 52,955
Kaiser Meyer Olkin Olcek Gecgerliligi 0,899
Ki Kare 2920,384
Barlett Kiiresellik Testi sd 231
p degeri 0,000
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3.4.6. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi, bir degiskenin iki
degisken veya ikiden fazla (cok degisken) ile olan iliskisini test etmek ve varsa bu
iliskinin derecesini 6lgmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Korelasyon analizinin amaci
degiskenler arasi iliskinin agiklanmasina yardimci olmak ve benzer sonuglari 6nceden

tahmin etmektir. Korelasyon analizinde iligkilerin korelasyon katsayisi degerine gore,

0.90 - 1 araliginda; ¢cok kuvvetli,

0.70 - 0.89 araliginda; kuvvetli,

0.50 - 0.69 araliginda; orta,

0.30 - 0.49 araliginda; diisiik,

0.00 - 0.29 araliginda oldugunda zayif bir iligski oldugu sdylenebilir (http://www.
edufixx.com/spss/korelasyon-analizi-nedir-nasil-yapilir/ E.T: 04.01.2018).

Calismada “Isyerinde 6grenme ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki vardir.” hipotezi i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan
korelasyon analizinde bagimli degiskeninin, bagimsiz degiskenlerle olan iliskisinin
yoniinii ve siddetini belirlemek amaciyla Pearson Korelasyon Analiz tipi
kullanilmistir. Yapilan Pearson korelasyon analizi, ¢alisan performansi ile igyerinde
O0grenme arasinda anlamli bir iligski oldugunu gostermektedir. Genel olarak isyerinde
ogrenme calisan performansi ile pozitif bir korelasyon igerisindedir (p<0,01). Bu
sonu¢ H1’1 dogrulamaktadir. Yine ii¢ 6grenme tiiriiniin de ¢alisan performansi ile
pozitif iliskisi oldugu goriilmektedir. Ayrica isyerinde 6grenme ile ¢alisan performansi
alt boyutlar1 arasinda da anlamli bir iliski s6z konusudur. Isyerinde &grenme,
baglamsal performans ve gorev performansi ile pozitif, iiretkenlik karsiti performans
ile negatif yonlii bir iliski gdstermektedir. ¢’ Isyerinde 6grenme ile galisan performansi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligski vardir.” hipotezi i¢in test sonuglar1 Tablo 13’de

verilmistir.
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Tablo 13. H1: Isyerinde Ogrenme ile Cahsan Performans1 Arasinda Pozitif ve Anlamh Bir Iliski Vardir Hipotezi I¢in

Korelasyon Analizi

r 1 2 3 4 5 6 7 8 Ortalama  Standart Sapma
Genel Performans 1 3,333 0,513
Gorev Performansi 0,763 1 3,818 0,778
Baglamsal Performans 0,788 0,639™ 1 3,667 0,841
Uretkenlik Karsit1 Performans 0,350™ -0,175"  -0,155™ 1 2,514 0,806
Isyerinde Ogrenme 0,464* 0,528 0,554*" -0,202** 1 3,388 0,774
Informal Ogrenme 0,471 0,584 0,478 -0,162"* 0,746 1 3,806 0,760
Tesadiifi Ogrenme 0,325" 0,361 0,438™ -0,184™ 0,869 0,459 1 3,008 1,100
Formal Ogrenme 0,387" 0,411™ 0,473" -0,152™ 0,854 0,498 0,609 1 3,351 0,934

N=313 # P <0.01
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3.4.7. Regresyon Analizi

Bu kisimda bagimli degisken ile etkilesimi olan bagimsiz degiskenler lizerinde
regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizinde bagimsiz degiskenler, es
zamanl olarak bagimli degiskendeki degisimi agiklamaya calismaktadir (Altunisik,
Bayraktaroglu, Yildirim ve Coskun 2012, 240).

Bu analizdeki amag, belirlenen tiim bagimsiz degiskenlerin, is yerlerindeki
O0grenme performans artislarinin ne kadarini agiklayabildigini gérmektedir. Tablo
14°de H2:>* Isyerinde dgrenme calisan performansini artirir.” hipotezi i¢in regresyon

analizi gosterilmistir.

Tablo 14. H2: isyerinde Ogrenme Cahsan Performansim Artirir Hipotezi I¢in
Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Model Ozeti Katsayilar

Degisken Degisken R R? B SH B ¢ p

1.§yerinde Calisan 0.464 0215 S?\?it 2,291 0,116 19,801 0,000

Ogrenme Performansi ? ’ 10 0,308 0,033 0,464 9,241 0,000
F = 85.392 p < 0,01

Yapilan dogrusal regresyon analizi, isyerinde 6§renmenin ¢alisan performansi
tizerinde anlamli ve pozitif yonli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Olusturulan
modelin agiklayicihign 0,215 olarak c¢ikmustir. Isyerinde 6grenmenin ¢alisan
performans1 iizerindeki etki giicii 0,308’dir. Elde edilen bu bulgu H2’yi

desteklemektedir.

H3a: ’Isyerinde 6grenme calisanlarm gérev performansmi artirir.”” hipotezi igin

regresyon analizi Tablo 15’te verilmistir.

Tablo 15. H3a: Isyerinde Ogrenme Cahisanlarin Gorev Performansim Artirir
Hipotezi I¢in Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Model Ozeti Katsayilar

Degisken Degisken R R? B SH B ¢ p

1$yerinde Gorev 0.528 0278 Sabit 2,021 0,168 12,010 0,000

Ogrenme Performansi ’ ’ GP 0,530 0,048 0,528 10,956 0,000
F = 120.036 p < 0,0l
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Isyerinde &grenmenin calisanlarin gérev performansi iizerindeki etkisini
gormek i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi bu yondeki H3a’y1 desteklemektedir.
Bulunan R? degeri, bagimli degiskendeki % 27,8’lik degisimin bagimsiz degisken
tarafindan agiklandigini gostermektedir. Modele gore isyerine 6grenme ¢alisanlarin

gorev performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir (B=0,530, p<0,01).

H3b: “lIsyerinde Ogrenme calisanlarin baglamsal performansmi artirir.”’

hipotezi i¢in regresyon analizi gergeklestirilmis olup sonuglar Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16. H3b: isyerinde (")grenmg, Calisanlarin Baglamsal Performansini
Artirir Hipotezi I¢cin Regresyon Analizi

Bagims1z Bagimh Model Ozeti Katsayilar

Degisken Degisken R R2 B SH B t p

1.§yerinde Baglamsal 0.554 0307 Sabit 1,625 0,178 9,116 0,000

Ogrenme Performans ? ’ GP 0,603 0,051 0,554 11,746 0,000
F=137.960 p<0,01

H3b’yi test etmek i¢in yapilan dogrusal regresyon analizi, hipotezi destekler
sonu¢ vermistir. Bulunan R? degeri, bagimli degiskendeki % 30,7’lik degisimin
bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini gostermektedir. Modele gore isyerinde
O0grenme, calisanlarin baglamsal performansini pozitif ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir (B=0,603, p<0,01).

H3c:”Isyerinde &grenme calisanlarin iiretkenlik karsiti is davranislarini

azaltir.”” hipotezi i¢in regresyon analizi Tablo 17°de gosterilmistir.

Tablo 17. H3c: isyerinde Ogrenme Cahsanlarin Uretkenlik Karsit1 is
Davramslarim1 Azaltir Hipotezi I¢in Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagml Model Ozeti Katsayilar
Degisken Degisken R R? B SH B ¢ p
isyerinde Uretkenlik Sabit 3,227 0,201 16,051 0,000
Ogrenme Karsit 0,202 0,041 GP 0210 0058 -0202 -3,633 0,000
Performans
F=13.197 p <0,01

Isyerinde 6grenmenin iiretkenlik karsiti performansi azalttidi yoniinde
olusturulan H3c’yi test etmek i¢in yapilan regresyon analizi, hipotezi dogrulamaktadir.

Isyerinde Ogrenme, iiretkenlik karsiti performansi negatif ve anlaml sekilde
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etkilemektedir (B=-0,210, p<0,01). Fakat modelin aciklayicilig1 olduk¢a diisiiktiir
(R?>=0,041).

3.4.8. Coklu Regresyon Analizi

Birden fazla degiskenin kullanilmasi gereken durumlarda tekli regresyon
analizi yapilmast miimkiin olmamaktadir. Birden fazla bagimsiz degisken kullanilarak
yapilan regresyon analizine “coklu regresyon analizi” denilmektedir. Bu kisimda
igyerinde Ogrenme, calisanlarin demografik o6zelliklerine (yas, cinsiyet, egitim,
tecriibe, medeni durum, toplam ¢alisma yil1, sirkette calisan sayisi) bagli olarak ¢alisan
performansi etkisinin belirlenebilmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Tablo
18’de H4:’Isyerinde dgrenme, calisanlarin demografik ozelliklerine bagli olarak
calisan performansini etkilemektedir.”” hipotezi i¢in c¢oklu regresyon analizi

verilmistir.

Tablo 18. H4: isyerinde Ogrenme Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Bagh
Olarak Calisan Performansim Etkilemektedir Hipotezi icin Coklu Regresyon

Analizi
Bagimsiz Standart .

Degikenler B Sapma Beta T Sig.
Sabit 2,255 0,247 9,394 0,000
Cinsiyet -0,093 0,059 -0,087 -1,582 0,115
Egitim 0,023 0,024 0,055 0,963 0,336
Medeni D. -0,012 0,062 -0,012 -0,200 0,841
Tecriibe -0,012 0,029 -0,037 -0,404 0,687
Sirket 0,021 0,028 0,067 0,746 0,456
Birim 0,006 0,013 0,029 0,483 0,629
Calisan 0,023 0,037 0,038 0,610 0,542
Top 6gren 0,312 0,038 0,338 9,231 0,000
R=0,487

R?’=0,238

Diizeltilmis R*= 0,217

Standardize edilmis regresyon katsayisina gore isyerinde dgrenmeni calisan
performansi lizerindeki etkisin demografik faktdrlerin dnemli bir etkiye sahip olmadig1

gorilmistiir. Demografik degiskenler kontrol edildiginde isyerinde dgrenmenin is
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performansi tlizerin %23,8’lik bir etkiye sahiptir (p<0,05). Demografik degiskenler is

performansi iizerinde dnemli bir etkiye sahip degildir (p>0,05).
3.4.9. Anket Formu

Isyerinde dgrenme olcegi i¢in Rowden (2002) tarafindan gelistirilen ve Jia
Wang ve arkadaslar1 (2010) tarafindan gdzden gegirilen dlgek kullanilmistir. Olgekte,
formal, informal ve tesadiifi 6grenme olmak {izere ii¢ faktér bulunmaktadir. Formal
O0grenme faktoriinde alt1, informal 6grenme faktoriinde dokuz ve tesadiifi 6grenme
faktoriinde dort soru maddesi yer almaktadir. Calisan performansini 6lgmek iginse
Linda Koopmans tarafindan 2014 yilinda gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek de
tic faktorden olusmakta olup faktorler, baglamsal performans, gorev perfromansi ve
tiretkenlik karsiti davranis performansidir. Gorev performansinda yedi, baglamsal
performansta oniki ve lretkenlik karsiti davranis performansinda da sekiz soru
maddesi yer almaktadir. iki 6lgek de besli likert tipi olarak hazirlanmistir. Ayrica
calisanlarin bireysel durumlarii tespit etmek amaciyla demografik Olgege de

calismada yer verilmistir.
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SONUC

Bu caligmada isyerinde Ogrenmenin calisan performansina olan etkileri
arastirllmistir. Ogrenmenin calisanlarin performansina olan etkilerini irdelemek icin

egitimle performans arasindaki iligki incelenmistir.

Performansin dl¢iimiinden Once, daha agiklayict olmasi agisindan isyerinde
O0grenme, egitim, isbasinda egitim yontemleri konularma deginilmis ve sonrasinda
performansin ne oldugu ve performans degerleme konular1 detaylandirilmistir.
Egitimin calisanlar iizerindeki etkisi ve egitimle ¢alisan performansi arasindaki iliski

de caligmada ayrica incelenmistir.

Cagimizda her alanda siirekli yeni gelismeler yasanmaktadir. Toplumsal
hayatta oldugu gibi is hayatinda da yenilikler olmaktadir ¢iinkii is hayatindaki ¢cogu
alanda bilgi giincelligini yitirmektedir. Eski bilginin yerine yenisi gelmektedir. Bu
degisim ¢ok hizli bir sekilde olmaktadir ve bu sebeple calisanlarin da hizlica yeni
bilgiyi Ogrenip isyerinde kullanmasi isverenler tarafindan beklenmektedir.
Gilinlimiizde degisime uyum saglayabilen, yeni bilgiye a¢ik insan profili dnem
kazanmaktadir. Calisanlar gelisen teknolojinin gerisinde kalmamalidir. Isletmeler de
bu bilinci kazanmali ve calisan egitimine onem vermelidir ¢linkii geride kalmak
rekabeti kaybetmek, piyasadaki varliginin son bulmasi demektir. Bu durumun farkinda
olan isletmeler egitim ihtiyact hissetmektedir. Egitim alan ¢alisanlarin
performanslarinin  yiikselecegi ve isletmelerin de piyasadaki varliklarini
stirdiirebilecekleri goriisii bulunmaktadir. Yapilan ¢aligma ile bu goriisiin dogrulugu

tespit edilmeye calisilmistir.

Bu arastirma igin Istanbul'daki kiiciik ve orta dlcekli isletmelerde 313 adet
anket yapilmistir. Yapilan anketlerle egitim ile performans arasindaki iliski
aciklanmaya calisilmaktadir. Anketimize 206 bay ve 107 bayan ¢alisan katilmis olup,
%62,3"i 18-40 yas aras1 gen¢ niifustur. Kisilerin %70'i evlidir. Orneklemi olusturan
kisilerin ¢ogu lise, lisans, 6n lisans, diger ve hizmet birimlerinde ¢alisan bireylerdir.
Kullanilan degiskenlerin boyutlarinin tespit edilmesi amaciyla her bir 6l¢ege Faktor
Analizi yapilmistir. Degiskenlerin tutarliligini 6lgmek amaciyla da Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) 6l¢iitii kullanilmistir. Aragtirma 6lgeklerinin giivenilirlik testinde Alpha
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Modeli kullanilmistir. Isyerinde 6grenmenin alt boyutlar1 olan informal 6grenme,
tesadiifen 6grenme ve formal 6grenme icin Alpha degeri sirasiyla 0,841- 0,855 ve
0,819 cikmustir. Literatlir incelendiginde kullanilan 6l¢eklerin yiiksek giivenilirlikte
oldugu goriilebilir. Calisan performansinin alt boyutlar1 olan gorev performansi,
baglamsal performans ve iiretkenlik karsit1 is davranisi icin Alpha degeri 0,874, 0,907
ve 0,790 ¢ikmistir. Bu degerlere bakildiginda yine 6lgeklerin yiiksek giivenilirlikte
oldugu sdylenebilir. Yapilan anketten elde edilen sonuglar ile gergeklestirilen
korelasyon analizi sonucunda isyerinde 6grenme ile ¢alisan performansi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulundugu goriilmiistiir. Yapilan regresyon analizine gore
de igyerinde Ogrenme calisan performansini arttirmaktadir. Bu sonuglara gore,
isyerinde alinan egitimler kisiyi olumlu anlamda etkilemektedir, gelisen personelin
performansi artmakta ve bu da isletmenin performansina yansimaktadir. Isletmelerin
maliyet ve zaman unsuru gibi sebeplerle egitim ihtiyacin1 karsilamamasi, belli bir
zaman sonra performans kayiplarina yol agacaktir. Isletmeler planlarini daha uzun
vadeli yapmal1 ve ¢alisan egitimine destek vermelidir. Bu sayede egitim alan ¢alisanin
performansi artacaktir. Daha bilgili ¢alisan, daha verimli ve yliksek performansla
calisir. Bunun faydasi isletmenin verimliliginde ve iiriin kalitesinde artig olarak da
kendini gosterecektir. Bunlarla birlikte ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin ¢alisan
performansina etkisini 6l¢mek i¢in coklu regresyon analizi yapilmis ancak demografik

degiskenlerin is performansi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

Sonug olarak, egitim kisilerin kendi gelisimleri icin gereklidir. Bu egitim
okulda veya igbasinda alinabilir. Alinan egitim, ¢alisanin performansini olumlu yonde
etkiler. Bu da elde edilen hizmet ve iiriin kalitesini yiikseltir. Bu sebeple isletmeler

isbaginda 6grenmeyi desteklemelidirler.
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EKLER
EK-1: ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU

Saymn Katilimel,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Isyerinde
Ogrenmenin Cahsan Performansi Uzerindeki Etkisi: Kiiciik ve Orta Olcekli
Isletmelerde Bir Arastirma” isimli arasttrmanin deneysel kismi ile ilgilidir. Bu
arastirma ¢aligmasi tamamen akademik bir amaca yoénelik olup, calismanin amact,
egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi dnemle ilgili veriler elde ederek bu hususta
anlamli bilimsel sonuclara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Birbirine benzeyen ve
tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir.
Dolayisiyla  biitiin ~ sorularin  cevaplandirilmasi, degerlendirmenin  saglikli
yapilabilmesi icin biiyiik énem arz etmektedir. Ilginiz igin tesekkiirlerimizi sunar,
calismalarinizda basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Dog¢. Dr. Bahaddin SiN§OYSAL bsinsoysal @beykent.edu.tr
Arastirma Sorumlusu: Menekse Merve ACIKOZ (Y. Lisans Ogrencisi) merve.acikoz@gmail.com

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Yasi . []18-30 []31-40 []4a1-50 [] 51 ve tizeri

Cinsiyeti . [ Erkek []Kadin

Egitim Durumu . [ ilkégretim [ Lise ] On lisans (2 Yillik Universite)
] Lisans ] Yiiksek Lisans  [_] Doktora

Medeni Durumu : |:| Evli |:| Bekar

Bu Sektériinde Toplam Galisma Siiresiniz (yil olarak) :  [] 0-1 [] 25 [] 610

[]11-15 [J16-20 [] 21 ve uzeri

Bu Firmada Toplam Calisma Siresiniz (yil olarak) : [] o1 [1 25 [] 610
[J11-15 [J16-20 ] 21 ve iizeri
Hangi Birimde Calisiyorsunuz: [ insan Kaynaklari [_] Muhasebe-Finans [_] imalat
] Lojistik/Depo [] pazarlama [] yénetim/idari
[] Hizmet [] Diger
Biriminizde Calisan Sayist: [Jo-9 []10-49 [ ] 50-249

84



Asagidaki sorular isyerinde Ogrenme Olgegi ile ilgilidir. Bu 6lgekte; 1) Tamamen (Hig) katilmiyorum, (2)

Katilmiyorum, (3) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (4) Katiliyorum ve (5) Tamamen katiliyorum
secenegini temsil etmektedir.

A. informal 6grenme

101. Yaptigim iste ayni hatalari yapmamak igin nelerden kaginmam gerektigi
konusunda yoneticim yardimci olur

102. Tehlikeli bir durum s6z konusu oldugunda, yoneticimiz miizakere etmek
icin bizi cagirir

103. isimi iyi yapmak icin gerek duydugum bilgiye ulasabilirim

104. isin daha iyi nasil yapilacagini 6grenmede yéneticimizin yardimini
hissetmek 6nemlidir

105. Baska bir birim ya da goreve atandigimda, isin ya da gorevin nasil
yapildigini 6grenmek igin birileri ile galismak zorunda kalirim

106. isi 6grenirken calistigim kisiler bana sabir gdsterir

107. Firmamiz is deneyimlerimizi, calisma arkadaslarimizla paylasmamiz igin
bizi tesvik eder

108. Firmamiz, yeni ekipmanlar satin aldiginda bu ekipmanlarin nasil
kullanilmasi gerektigini bize 6gretecek birilerini bulur

O o Oog o gog o] o
O o g o gog g o
o o g o gojg g o

109. isimi yaparak ve {izerinde ugrasarak 6grenirim

O o g o gog g o

O o oo o gg ol d

I
N
w

B. Tesadiifen Ogrenme

S

wv

TOL1. Yaptigim isle ilgili ileri diizeyde kurs ya da seminer vb. egitim
ihtiyacimiz oldugumda firmamiz destek saglar

TO2. Firmamiz, isimle ilgili meslek kuruluslarini destekler

TO3. isimle ilgili kurslarda firmamiz para destegi saglar

O Oog o
O Oog o
O oo o
O Oog o
O oo o

TOA4. ihtiya¢ duydugumda firmamizda egitim fonu (6demegi) mevcuttur

[y
N
w

C. Formal Ggrenme

SN

(6]

FO1. Bazi zamanlar is arkadaslarimla yakin galisma firsatim olur

FO2. Firmamizda, ¢alisanlarin birbirlerinin yaptigi isi 6grenebilecekleri ¢apraz
egitim imkani vardir

FO3. Egitim konusunda tepe yoneticilerinin destegi vardir

FO4. Firmamizda, fikirlerimizi ifade etmemizi saglayan diizenli toplantilar
yapilir

FOS5. is giivenligi ile ilgili toplantilardan faydal bilgiler 6grenirim

OO0 oo gopid
OO0 oo gopid
oo oo oo

FOG6. Yaptigim isleri degerlendirmek igin zaman bulabilirim

OO0 oo gopid

O4d oo o d
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Asagidaki sorular bireysel olarak is performansiniz ile ilgilidir. Bu 6lgekte; 1) Tamamen katilmiyorum, (2)

Katilmiyorum, (3) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (4) Katiliyorum ve (5) Tamamen katiliyorum
secenegini temsil etmektedir.

=
N
w

A. Gorev Performansi

S

(2]

GP1. Isimi zamaninda tamamlayabilmek icin isimi planlamay1 basaririm

GP2. Yaptigim planlar en ideal olanlardir.

GP3. Isimle ilgili olarak ulasmam gereken sonuglar siirekli aklimda
bulundururum.

GP4, Islerimi yaparken temel meselelerle yan meseleleri birbirinden ayr1
tutabilirim.

GP5. Dogru dnceliklerin nasil belirlenecegini bilirim.

GPé6. Islerimi olabildigince az caba ve kisa zaman igerisinde miikkemmel bir
sekilde yapabilirim.

O0Oo0oo0gd
O0Oo0oo0gd
I I I N O
O0Oo0oo0gd
I I I N O

GP7. Diger caliganlarla is birligi yapmak oldukca verimlidir

[En
N
w

B. Baglamsal Performans

S

wv

BP1. Uzerime ekstra sorumluluklar alirim

BP2. Mevcut gorevlerimi tamamlayinca, yeni gorevleri ben kendim bulup
yapmaya baglarim.

BP3. Olabildigince zor gorevleri iizerime alirim.

BP4. Isimle ilgili bilgimi siirekli giincel tutmak icin ¢aba harcarim.

BP5. Isimle ilgili yeteneklerimi siirekli canl1 tutmak igin ¢aba harcarim.

BP6. Yeni sorunlara yenilik¢i ¢dziimler bulurum.

BP7. Yaptigim iste birtakim sorunlar bulmak i¢in ugragirim.

BP8. Benden beklenenden daha fazlasini yaparim.

BP9. Is toplantilarina aktif olarak katilirim.

BP10. Siirekli olarak is performansimi artiracak yollar1 ararim.

BP11. Ortaya ¢iktiklar1 anda biitiin firsatlar1 degerlendiririm.

OoogogooQgoog Qg
Oogogogoogoog g d
Ooodoibdoog Qg

BP12. Aksaklik ve zor durumlara kisa zamanda nasil ¢dziim bulunacagini
bilirim.

OoogoooQgoog g g

] I A I I I

[y
N
w

C. Uretkenlik Karsiti is Davranisi

SN

(6]

TD1. Isimdeki 6nemsiz seylerden sikayetciyimdir.

TD2. Isimdeki bazi1 problemleri biiyiitiiriim.

TD3. Isimdeki herhangi bir durumun olumlu yonlerinden ziyade daima
olumsuz yonlerine odaklanirim.

TD4. Isimin olumsuz yonleri ile ilgili olarak is arkadaslarimla konusurum.

TD5. Isimin olumsuz yonleri ile ilgili olarak kurum disindaki diger kisilerle
konusurum.

TD6. Benden beklenenden daha azini yaparim.

TD7. Verilen bir gorevden rahatlikla iznimi isteyebilirim.

O00odogoggo
O00odogoggo
I I 0 O

TD8. Calisiyor olmam gereken bazi zamanlarda higbir sey yapmam.

O00odogoggo

OO0O000go0gao
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