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Bu calisma ile Konya boélgesindeki kamu ve 6zel bankalarin yonetici ve
calisanlar1 olmak tizere toplam 385 kisinin aldig1 hizmet i¢i egitimlerin performansa
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Korelasyon katsayisi ile hesaplanmustir.

Arastirmanin sonuglarina gore; hizmet i¢i egitimin performans ve kurum ici
kariyere olumlu anlamda etki ettigini, performans ve kurum igi kariyer iizerindeki
degisimin yiizde yetmisinin hizmet i¢i egitim ile agiklanabildigi sonucuna
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In this study, the effect of in-service training on 385 people, including managers and
employees of public and private banks in the Konya region, on performance and in-
house careers was examined. Descriptive statistical analysis, multiple regression
analysis, correlation, t-test and one-way analysis of van'are (ANOVA) method were
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ONSOZ

Bu tez calismasinda, hizmet i¢i egitimin performans ve kurum i¢i kariyere
olan etkisini belirleyerek; bagimli degisken olan hizmet igi egitim, banka ¢alisanlarin
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GIRIS
Glinlimiizde rekabet, dinamik ve ¢ok hizli bir sekilde gergeklesmektedir. Bu
degisimle birlikte isletmeler yeni bilgiler ile gilincellenme ihtiyaci hissetmektedir.
Isletmeler ise her tiirlii degisime adapte olmak, degisen caga ayak uydurmak ve belli
standartlara sahip olmak i¢in "insan giici" kaynagma yatirim yapmanin dnemini
anlamiglardir. Bu nedenle isletmeler degisime uyum saglayip devam ettirebilmeleri

siirekli egitim ile kendini yenilemeden gegmektedir.

Hizmet i¢i egitim bireylerin calisma yasamlarinda degisen kosullara adapte
olmalart ve hizmet i¢i alaninda basarili olabilmeleri agisindan 6nemli bir yere
sahiptir. Ozellikle giiniimiizde bilgi ve teknolojideki hizli gelismeler sayesinde
mesleki gelismeleri yakindan takip edebilmesi hizmet i¢i egitimleri zorunlu
kilmaktadir.Hizmet i¢i egitimler sayesinde calisan isletmenin deger verdigini
diistinerek motive olmasina ve kaliteli hizmet sunarak isletmeye olumlu katki

saglamaktadir.

Bu c¢alismanin ilk boliimiinde "egitim" ve "hizmet i¢i egitimin" temel
kavramlart agiklanmistir. Egitimin tanimi, 6nemi, isletmeler i¢in dnemi, hizmet ici
egitimin dnemi, amaglari, yararlari,temel ilkeleri, hizmet i¢i egitiminde planlanma ve
kullanilan yontemler, bu egitimlerin degerlendirilmesi ve kullanilan ydntemler

tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde, performans degerlendirme siireci ile birlikte performansin
Oonemi, amaci, degerlendirmede alinan kriterler,performans degerlendirme yontemleri

incelenmistir.

Tezin tiglincii boliimiinde, bankalarda kariyere yonelik yonetim ve hizmet ici
egitim arasindaki iligki ile birlikte kariyer kavrami, kariyer yaklagimlari, kariyer

yonetimi, kariyer planlama ve kariyer planlamanin faydalari agiklanmistir.

Dérdiincii boliimde ise, hizmet i¢i egitimin performans ve kurum igi kariyere
olan etkisini ortaya koymak i¢in banka calisanlarina yonelik bir arastirma
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda, arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren
ve Orneklem, veri toplama araci, islem ve veri ¢Oziimii, bulgular ve yorumlar,

konuyla ilgili yapilan ¢aligsmalar ile sonug ve Onerilere yer verilmistir.



BIiRINCI BOLUM
1. EGITIM KAVRAMINA GENEL BAKIS VE HiZMET iCi EGITIM

1.1. Egitimin Tanim

Egitim, bireylerin degisen kosullara uyum saglayabilmeleri ve c¢alisma
yasamlarinda basarili olabilmeleri acisindan 6nemli bir yere sahiptir. Ogretim
kurumlarinda uygulama olanaklarinin sinirli olmasit ya da elde edilen bilgilerin
yetersizligi nedeniyle isletmede ¢aligmakta olan bireylerin ya da yeni ise girecek
elemanlarin egitilmeleri zorunlu hale gelmektedir. Boylece isletmeler ihtiyag
duyduklar1 6zellikleri ¢alisanlarina kazandirarak onlardan en verimli performansi
saglamaya ¢alisacaklardir (Taskin, 2001: 19).

Egitim, bireyin sosyal yasamini olusturmasi ic¢in gereken bilgi, beceri ve
tutuma sahip olmasina ve kisiligini gelistirmesine destek olan bir siiregtir. Egitim

kavraminin ii¢ benzer tarafi bulunmaktadir. Bunlar (Taymaz, 1997: 2-3):

o Davranistaki degisikligin kisinin, kendi yasantisi yolu ile olacagi,
o Yeteneklerinin kendisinin gelistirmesi gerektigi,
o Egitimin ayn1 zamanda siire¢ oldugudur.

Biech'e gore egitim degisim ve degismektir. Egitim; kisinin performansini
arttirmaya yonelik geligsimin ve degisimin adidir. Bahsi gecen gelisim ve degisim,
bireyin mesleki ve sosyal yasami igerisinde daha iyi yerlere gelmesini saglamaktadir
(Biech, 2005: 8).

Egitim, bireylerin ¢alisma yasamlarin da basarili olabilmeleri i¢in planlanmis
caba olarak tanimlanabilir. Her isletmenin faaliyetlerini gergeklestirmek igin iyi
egitimli ve tecriibe sahipli personele ihtiyag duymaktir. Ciinkii giiniimiizde
calisanlarin isletme agisindan uyum diizeyi yiiksek, bilgi ve teknolojideki gelismelere
ayak uydurabilen, mesleki gelismeleri takip edebilen performans't yiiksek insanlara
ihtiyaci vardir (Siizek, 2012: 130).

Ancak gerceklestirilen egitim ve gelistirme faaliyetleri hangi amaca hizmet
ederse etsin eger belli bir plan ve program dahilinde ger¢eklesmezse beklenen yarari

saglamanin Otesinde maliyet ve zaman agisindan da israfa yol acabilmektedir.



Diger bir kaynakta egitimin dogrudan yarattig1 etki lizerine vurgu yapilmistir.
Buna gore egitim, belirli amaglar dogrultusunda kisiyi yetistirmek siireci olup, bu
stire¢ sonunda insanin kisiligi degismektedir. Degisimin nedeni, egitim stireci

icerisinde kazanilan bilgi, beceri, tutum ve degerlerdir (Fidan, 1997: 8).

Tanimlar1 degerlendirdigimizde; egitimin uzun ve planlt bir siire¢ oldugunu,
bireyin davraniglarina istedigi sekilde yon verebildigini, belirli amaglar

dogrultusunda bilgi, beceri ve verim elde ettigini gérmekteyiz.

1.2. Egitimin Onemi ve Amaci
Egitimin amaci; egitim programlarinin bugiin ve gelecekte yapacaklar
faaliyetlerin daha iyi yapabilmeleri igin bilgi, beceri ve davraniglara personelin sahip

olmasi i¢in bagvurmalarini saglamaktir.

Her alanda hizli gelismelerin yasandig1 giiniimiizde, bilgiler de hizla artmakta
ve degismektedir. Bu ortamda insan faktoriinii ¢agin gerektirdigi niteliklere sahip ve
verimli bir hale getirmenin, hem toplumsal hem de kisisel temelde biiyiikk 6nem

tagidigina inanilmaktadir.

Bu noktada, sosyal bir alan olan egitim, bireyleri toplumdaki rolleri i¢in
hazirlarken toplumun devamimi saglamakta ve ayni zamanda yeni bilgiler ve
beceriler kazandirma yoluyla da toplumun degisen kosullara adapte olmasini

kolaylastirmaktadir (Bursalioglu, 2006: 53).

Firmalarin stratejik hedef ve amaclarin1 gergeklestirebilmeleri, insani belirli
niteliklerle donatacak sekilde yetistirmek, egitim programi ile sonuglanir. Bu

amagclara ulagsmada planli e§itim programin uygulanmasi ile ulagilabilir.

Genel olarak baktigimizda ise egitimin bu amaglara ulagsmada, bir¢ok diger
alandan etkilendigi gibi, bir¢ok alana da yon veren bir bilim oldugu kanisina
varabiliriz. Boylelikle egitim kiiltiirel degerlerden, toplum yapisindan ve genel egitim
ile ilgili politikalardan etkilendigi gibi bu ilgili alanlar1 da etkileyen ve yoniinii

belirleyen bir kavramdir.



Isletme agisindan baktigimizda ise egitim gelistirme ile 6nemli bir siireg
haline gelmektedir. Egitim ve gelistirmenin ortak amaci bireylerin var olan ve daha
fazla performans yetersizliklerini ortadan kaldirmasidir. Dolayisiyla ¢alisanin yeni
teknolojilerden, is tasarimlarindan, mevcut isindeki performansini gelistirmeye olan

ihtiyacini arttirmaktadir.

Egitim ve gelistirmenin gerek isletme agisindan gerekse calisanlar agisindan

sagladig1 yararlara bakacak olursak (Bayraktaroglu, 2011: 78-79);

Isletme acisindan;

o Isletme politikalarin1 benimsemesine ve uygulamasini saglar.

. Isci, isveren iliskisini gelistirir.

o Calisanin bilgi, beceri, tutum ve yetenek diizeyini arttirir.

o Verimlilik bilincini ve verimliligini arttirir.

. Calisanlarin maliyetlerini diisiiriir, isletme i¢i iletisimi gili¢lendirir.

Calisan acgisindan;

. Giiven duygusunu gelistirir.

. Is tatminini yiikseltir.

o Sorumluluk almasini saglar.

o Amag ve gereksinimlerini gerceklestirmeyi saglar.
o [letisim bilgisini arttirir.

1.3. Isletmelerde Egitim

Giliniimliz modern is hayatinda egitim, gecmis yillara gére daha 6nemli bir
hale gelmistir. Teknolojideki artan yenilikler ve hizli degisimler, ¢alisanlar iizerinde
yenilikci bilgi ve beceri elde etmelerini zorunlu kilmistir. Is hayatindaki bireylere
yapilan psikolojik baskilar, kisiyi egitimle daha iyi yerlere getirerek kariyer
beklentileri yaratmigtir. Grup igerisinde problemleri anlama ve ¢dzebilmek ancak
egitim siireci ile elde edilebilen bir kabiliyet ortaya ¢cikarmistir. Boylelikle modern is
diinyasi, farkli bireylerle koordineli bir ortam iginde ¢alisabilecek kisilere ihtiyag

duymustur. Basarili isletmeler kabiliyeti gelistirme konusunda onciiliik etmislerdir.



Modern isletmelerde personel egitimleri oldukga gerekli ve temel bir etkendir (Neo,

2010).

Isletme agisindan degerlendirildiginde; insan giiciiniin daha yiiksek
performansli olmasi i¢in egitim programlart uygulanarak calisanlarin; bilgi, beceri ve
tutumlarinda olumlu gelismeler amaglanmaktadir. Bu durum is goren yeteneklerinin
gelistirilmesiyle; teknik, ekonomik ve yeni olusan is kollarina uyumluluk saglayarak,
ig goren yeteneklerini ve is gereklerini, giinlimiiz modern anlayisina yonelik bigimde
gelistirmek anlami gelmektedir. Boylece; ¢alisanlarin isini kapsamli bir isletmenin

pargasi olarak gérmesi gelismenin hedefleri arasindadir (Sabuncuoglu, 2011).

1.4. Hizmet I¢i Egitim

Hizmet i¢i egitimin tanimi hakkinda farkli sekilde tanimlar yapilmaktadir.
Aytacg'a gore (2000: 147); "hizmet ve iiretim etkinliginin arttirtlmasi, tirtiniin tretimi
ya da tiiketilmesi esnasinda ortaya ¢ikabilecek hatalarin ve kazalarin giderilmesi,
tiretim ve hizmet uygulamalarinda nitel ve nicel olarak gelismesini saglamak,
maliyetlerin disiiriilmesi, tasarruf artigin1 saglamak, isgiiciine yonelik verilen temel
mesleki ve beceri egitimleri yaninda davranig ve beceri diizeyini yiikselten planl

egitim faaliyetleridir."

Bagka bir tammlamayla hizmet ici egitim; "Is giiciiniin hizmete y&nelik
yatkinligin1 saglamak, gelecekteki gorev ve sorumluluklarini daha iyi yere getirmek,
verimlilik diizeylerini yiikseltmek, bilgi ve becerileri arttirmayr amaclayan etkinlik

egitimidir" (Canman, 2000: 95).

Bu tanimlara gore, hizmet i¢i egitim kavrami calisanlara bilgi, beceri ve
niteliklerini arttirmak dolayisiyla egitim sonucunda gliniimiiziin gerektirdigi nitelikli
bir donanima sahip olma firsat1 bularak igletme verimliliginde 6nemli bir artiga sebep

olmaktadir.

Bu nedenle 6nem arz eden yaygm hizmet i¢i egitim kavramini; mesleki
teknik egitim, vatandashik egitimi, tamamlama egitimi ile saghk ve aile yasami

egitimleri seklinde bes ana gruba ayirabiliriz (Tepe, 2007: 33-35).



Hizmet oncesinde personel tarafindan alinan egitim ile edinilen bilgilerin
calisma hayatinda yetersiz olmasi, gelisen diinyaya uyum saglama zorunlulugu,
kariyerde yiikselme isteginin artmasi, bazi bilgilerin sadece isbasinda 6grenilebilecek
nitelikte olmasi, isletmelerin hizmet i¢i egitim faaliyetlerine yer verme ihtiyaci

duymasina neden olmaktadir.

Bireyin kendini gelistirme ve Ogrenme istegi hizmet i¢i egitimini onemli
kilmaktadir. Kendini siirekli gelistirme ihtiyaci hisseden birey var olan ihtiyaglari,
"ihtiyaglar hiyerarsisinde" en iist asamada yer almaktadir. Birey bu istek ve arzularini

en uygun gelistirebilecegi ortam ¢aligma hayat1 olmalidir.

Bu baglamda is gorenler, hizmet iginde is igin yetismek ve isi
uygulayabilmek i¢in kendilerini gelistirmek zorundadir (Giilseren, 1983: 34; Yildiz,
2009: 81).

Hizmet i¢i egitimin igletme i¢in olmasi geren Onemli kosullari sunlardir

(Aydinli, 2004: 4);

. Bireysel gelisime yonelik talepler,
o Yasal ve diger ilgili diizenlemelerdeki degisiklikler,
. Yenilik¢i arag-gereg kullanimi,

o Teknolojideki gelisim,
° Yeni miidiir atamalari,

. Degerlendirmede yasanan sorunlardir.

Personel bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesinin  zorunlu kilinmasi
giinlimiizde sosyal, ekonomik ve teknoloji alaninda yasanan hizli degismelerdir.
Calisanin bilgi, beceri ve davramisi agisindan duyulan eksiklikler, hizmet igi
egitimine olan ihtiyaci dnemli hale getirmistir. Bu sayede tam kazanilmayan davranis
kaliplar1 ve hizmet Oncesi egitimde yanlis anlasilan bilgilerin dogru 6grenilmesi

onemini arttirmistir (Giil, 2000: 3).



Hizmet i¢i egitimin genel olarak tasidig1 6zellikler (Desatnick, 1997: 658);

o Hizmet siiresinin tamamini kapsamasi ve bu siire i¢inde uygulanmast,
. Meslege yonelik olmasi,

. Calisanin ve isletmenin performansini arttirmaya yonelik olmasi,

. Ogrenmeyi pekistirerek,beklenen davranis degisikligini saglamak,

o Calisanin st kademelere yiikselmesini saglamaktir.

1.5. Hizmet I¢i Egitimin Onemi ve Amaci

Hizmet ici egitiminde amag, degisen ve gelisen kosullara gére meydana gelen
yeni durumlarin is gorenlere aktarilmasi ve ig gorenlerin bu durumdan haberdar
olmasidir. Hizmet i¢i egitimin planlanmasinda ilk basamagi amaclarin belirlenmesi
olusturmaktadir. Bu plan dogrultusunda politikalar belirlenerek yontem ve kurallar
ortaya konacaktir. Amaglarin belirlenmesi hizmet i¢i egitim programinda bir yontem
olarak kullanilacaktir. Amaglar belirlenirken egitimin ni¢in yapilacagi ve egitimin

sonunda ne elde edilmek istendigi tanimlanmaktadir (Konya, 2013: 28).

Hizmet i¢i egitiminde belirlenen amaclar egitimi alacak personelin
ihtiyaclaria ve igletmenin belirledigi amaglara gore tespit edilmelidir. Ayn1 zamanda
egitimle birlikte personelin isletme iginde istenen standartlara sahip olmasi

saglanmaktadir.

Isletmenin yogun rekabet ortaminda varhiklarini = siirdiirebilmeleri ve
isletmelerin basariya ulagmalarinda hizmet i¢i egitim biiyiik onem tasimaktadir.
Calisanlarin stirekli degisen kosullara uyum saglayabilmeleri ve daha iist konumda
gorev yapabilmeleri i¢in egitime tabi tutulmasi gerekmektedir. Boylelikle isletme

hedefledigi amaglarina ulasabilmelidir (Bing6l, 2013: 147).
Hizmet i¢i egitiminin amaglari su sekilde siralanabilir (Giil, 2012: 3):

. Ise baslayan bireyin kurumun amac ve politikalarmi Sgrenmesi, kuruma
uyumunu saglamak,
o Bireyin isyerine olan sorumluluk duygusunu gelistirmek,

. Ofiste gerceklestirilen islerin verimliligini arttirmak,



. Temel bir takim meslege yonelik bilgi ve becerileri 6grenmesiyle ¢alisanin

kendine glivenmesini saglamak,

. Ofiste gerceklestirilen islerin zamaninda yetistirilmesine katki saglamak,

. Is kazalarmi 6nlemek ve is giivenligini saglamak,

o Diisiik maliyet sartlarinda kaliteli mal tiretimini ve Kaliteli hizmet tiretimini
saglamak,

. Calisanin kisiler ve departmanlar arasinda iletisimi saglamak,

o Calisanin kariyer gelisimine katkida bulunmasi,

. Calisana sayginlik kazandirarak isinde basariya ulagsmasini saglamak,

o Calisanlar1 daha st pozisyonlara hazirlayarak eleman ihtiyacini isletme

icinden temin etmek,

. Ise gec kalmay1 ve devamsizliklar azaltmak seklinde siralayabiliriz.

Bilginin hizli bir sekilde yenilendigi ve paylasildigi gliniimiizde isletmelerin
sadece yoneticilerin yetkinligiyle yonetilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle

isletmelerin ¢alisanlarin tamamini kapsayan egitim sistemleri gelistirmelidirler.

Bu nedenle isletmelerin ¢alisanlara diizenli araliklarla egitim vermesi
gerekmektedir. Calisanin kendi alaniyla yaptig1 bilgi,beceri ve tecriibe kazanmasi da

egitim faaliyetleri icinde yer almaktadir.

1.6. Hizmet I¢i Egitimin Yararlar

Mesleki alanda yasanilan bilim ve teknolojik gelismeler is gorenler icin
hizmet ici egitimi gerekli hale getirmektedir. Bu egitimlerin is goren ve isletmeye
sagladig yararlar biiyiiktiir. Isletmenin faaliyet alanmna ve ¢alisana uygun egitimin
verilmesi, egitimin etkinligi konusunda olduk¢a Onemlidir. Plansiz bir sekilde
uygulanan egitim isletmeye gereksiz maddi kayip olabilir. Hizmet i¢i egitimin
faydalari, isletmeye ve bireye sagladigi yararlar olarak iki bashik halinde

incelenebilir:

Hizmet i¢i egitimi isletmeye sagladigi yararlar (Pehlivan, 1997: 112):
. Hizmet i¢i egitimler igletmenin kazancini arttirir.

. Isletmenin her seviyesinde ise iliskin bilgi ve beceriler gelisir.



. Calisanin isletme hedeflerini tanimasi ve benimsemesini kolaylasir.
. Isletmede gelisme saglanir.

o Isletme icinde giiven duygusu ve agiklik gelisir.

. Calisanlarda isletmeye yonelik doniitler saglanir.

o Isletmenin sayginlig artar.

. Isci-isveren iliskisini gelistirir.

. Uretimin verimliligi ve niteligi artar.

. Isletmede iletisim ve gelismeye uygun bir ortam yaratr.
o Personellerin degismelere uyum saglamasi kolaylasir.

o Yonetsel ve yasalar hakkinda bilgi sahibi olmasin1 saglar.

Bireyin bir ise baslamadan 6nce almis oldugu mesleki ya da daha genel
egitimin Ozelligi, bireyin issiz kalmas: halinde veya herhangi bir olumsuzluk
durumunda énem arz etmektedir. isletmelerin hizmet igi egitimin &zellikle bireye
isine yonelik bilgi, beceri ve tutum sahibi olmasi amaciyla gergeklestirildiginden

mesleki egitim 6zelligi de tasir (Korpi, Graaf, Hendrickx ve Layte, 2003: 28).
Hizmet igi egitimin bireye sagladig1 yararlar (Oztiirk ve Sancak, 2007: 767-769):

o Insan iliskileri gelisir, sorumluluk alma korkusunu giderir.

o Ozgiiven duygusu gelisir, morali yiikselir.

o Yenilikleri takip eder, kendini yetistirmesini saglar.
. Yeterlilik kazanir, ufkunu genisletir.

o Sorun ¢ozme yetenegini gelistirir.

o Basarma duygusunu gelistirir.

o Kariyer planlamasina yardime1 olur.

. Iletisim becerileri gelisir.

1.7. Hizmet I¢i Egitimin Temel Ilkeleri

Hizmet i¢i egitiminden istenilen sonuglara ulasilabilmesi i¢in bir takim

ilkelerin olmasi1 gerekmektedir. Bu ilkeler;
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1.7.1. Etkin Katilhhm

Isletme faaliyetinin etkili 6gretim siirecini gergeklestirebilmesi igin uygulanan
hizmet i¢i egitim programina kisilerin katilimini1 gerektirmektedir. Egitim faaliyetinin
basartya ulasilmasi i¢in isletme igerisinde uygulanabilmeli ve gerekli eksikler

tanimlanabilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 111).

Egitime katilan kisilerin,egitimden beklentileri,gereksinimleri  dikkate
alinarak sirket yoneticilerinin de egitime katilimlar1 ¢alisanlar agisindan tam ve etkin

katilim saglamasina katki saglamaktadir.

1.7.2. Siirekli Egitim

Stirekli egitim, isletme acisindan calisanlarin islerini daha iyi yapmalarini ve
kendilerini yenileyen, gelistiren, isteki su an ve gelecekteki konumuyla istenilen

diizeye yiikselmelerini saglayan sistematik bir sistemdir.

Giliniimiizde isletmelerin  egitim faaliyetlerinde istedikleri basariya
ulasabilmeleri igin egitimin siirekli olmasi gerekmektedir. Ozellikle modern
isletmelerin siirekli degisme ve gelisme siireci igerisinde olmalar1 yenilenmenin

zorunlulugu siirekli egitim ile miimkiin olmaktadir (Simsek ve Oge, 2007: 235).

1.7.3. Uygunluk

Uygulanacak hizmet i¢i egitimi c¢alisana uygun olmalidir. Calisanin
demografik Ozelliklerine uygun egitim programlar1 diizenlenmelidir. Egitimin
gerekliligi calisana benimsetilerek egitim alaninda isteklilik saglanmalidir. Calisanin

O0grenmesini kolaylastirarak daha ¢ok glidiilenmeyi saglayacaktir (Ergil, 2006: 57).

1.8. Hizmet I¢i Egitimin Planlanmasi

Personel egitiminin tasarlanmasi ve uygulanmasi bir takim siireglerden
meydana gelmektedir. Siiregler, hizmet igi egitim ihtiyacinin ortaya konmasi ve
belirlenmesi, hizmet ic¢i egitimde planlanma, egitim biit¢esinin hazirlanmasi,
egitimin uygulanmasi ve egitimin degerlendirilmesi seklinde bes ana basliktan

olusmaktadir.
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1.8.1. Hizmet ici Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Isletme igerisindeki calisanlarin niteliklerini arttirmak, ne tiir egitimlere
ihtiyaglart oldugunu belirlemek gerekmektedir. Bu siiregte egitim ihtiya¢ analizi en
onemli adimdir (Ersen, 1997: 121).

Egitim ihtiyacinin belirlenmesindeki amag; ¢alisanlarin gerek duydugu egitim
programlarini belirlemek ve bu programlar hakkinda igerikleri ortaya koymaktir. Bu
siirecte egitimin ne olacagl egitimin igerigi, katilimci gruplar belirlenerek isletmenin

performansini arttirmay1 hedeflenmektir (Subasilar, 2002: 261).
1.8.1.1. Organizasyonel Analiz

Isletmenin etkinligini artirmak igin is stratejilerine uygunlugu, is giicii

maliyeti ve ne kadar kaynak ayrildigini belirlemeyi igerir (Noe, 2009: 88).

Bu diizeyde yapilan egitim ihtiya¢ analizi isletmenin hedef ve amaglarina
odaklanarak calisanin performans yetersizligi belirlenir. Isletmenin giiclii ve zayif
taraflarin1 kapsayan ve bununla birlikte firsat ve tehditleri gostermektedir. Boylece

isletme i¢i sorunlarin ¢éziimiine yardimer olmaktadir.

1.8.1.2. is Analizi

Calisan tarafindan yerine getirilen gorevler ve bu gorevleri ni¢in ve nasil

yapildigint ve isin gerektirdigi niteliklerinin saptanmasidir.

Calisanin isi nasil yaptigimi gosteren su an ki performansi ile gelecekte
olmast gereken performansi arasindaki farkliliklart ortaya c¢ikarmaya yardimci

olmaktadir (Taskiran, 2011: 215).

1.8.1.3. Kisi Analizi

Calisanin egitim ihtiyacint belirlemeye yardim etmektedir. Kisinin bilgi,
beceri, performans disiikliigiinii tespit ederek, eksikligin motivasyondan mi veya is
organizasyonundan mi kaynakli oldugunu, hangi ¢alisanin egitime ihtiyaci oldugunu,
bilgi, davranis ve ustaliklarin neler oldugunu belirlemeyi igermektedir (Noe, 2009:

215).
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Diger analiz tiirlerinden ayrilmasinin en O©nemli noktasi ¢alisanin
performansina yonelik degerlendirmeyi amaglamasidir. Kisiye uygulanan anket,
gbzlem ve performans degerlendirme yontemleriyle kisinin bilgi ve beceri diizeyleri

belirlenerek egitime ne derecede ihtiya¢ duydugu belirlenir.

1.8.2.Hizmet I¢i Egitim Thtiyacinin Belirlenmesinde Kullanilan Yéntemler

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde c¢ok cesitli yontemler kullanilmaktadir.

Bu yontemlerin avantajlar1 ve dezavantajlar seklinde bakacak olursak;

Tablo 1.1 Egitim ihtiyacinin Belirlenmesinde Kullamlan Yontemlerin Avantajlari ve Dezavantajlart

YONTEMLER AVANTAJLAR DEZAVANTAJLAR
-Is ortamu ile ilgili bilgi saglar. - Uzman gozlemci kisilere
-Isin en az seviyede kesilmesini saglar | gerek vardir.
GOZLEM -Calisanin davranisi gézlenirse
degisebilir.
-Maliyeti az diizeydedir. -Belli bir zaman gerekir.
-Cok sayida bireyden bilgi toplanir. -Geri dontis oranlar1 az olabilir
-Bilgiler kolayca elde edilir. ve uygun verilmeyen cevaplar
ANKETLER gortiilebilir.
-Ayrmtilar eksik kalir.

-Egitime olan ihtiyag ile ortaya ¢ikan | -Zaman alir.

sorunlarin neden ve ¢oziimlerini -Analiz edilmesi zordur.
ortaya koymada iyidir. -Miilakat1 yapan kisi uzman
MULAKATLAR ?nglenmgyen meselelerde olmalidir. . .
ilgilenebilir. -Konu uzmanlari i¢in tehdit
-Sorular degistirilebilir. edici olabilir.
-Planlamasi zordur.
-Tek bir kiginin karisik sorunlar i¢in -Zaman alir.
faydalidir. -Grup lyeleri duymak
istenildigini diisiindiikleri
ODAK GRUPLAR P
bilgileri verir.
-Materyaller eski olabilir.
-Egitime olan ihtiyacin ayrintilarint ve | -Zaman alicidir.
KAYITLARI problemlerin ne'd('em ve ¢Oziimiini -Analiz eq!lme5| zgrdgr. ’
ortaya koymak i¢in uygundur. -Uzman goriigmeciye ihtiyag
OKUMA
duyar.
ONLINE :iopjell(tlftl tr ) . :Zgrsotr?e!l btehdlt ede]bll g )
TEKNOLOJi sin kesintiye ugramasini azaltir. Onetici bunu cezalandirma

icin kullanabilir.

Kaynak: RAYMOND A. (2009). Noe, Insan Kaynaklarinin Egitimi&Gelistirilmesi, Cev: Canan
Cetin, Istanbul, Beta Yayinlar1, s:94.
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1.8.3. Hizmet Ici Egitimin Planlanmas:

Egitim ihtiyacin1 belirledikten sonra isletmenin sonraki adimi programin
belirlenmesidir. Bu planda; egitimin amaci, egitimde kullanilan yontemler ve
programin1 degerlendirmesi gibi konular1 kapsamaktadir. Yoneticiler tarafindan
egitimler kisa ve uzun siireli egitimler olarak hazirlanmaktadir.Uzun siireli egitim

programlari su sekilde 6zetlenebilir (Dessler, 2013: 276);

1.8.3.1. Konunun I¢eriginin Saptanmas

Egitim konular1 belirlenirken amag ;isletmenin ihtiyaglar1 ve ulagmak istedigi
amaglar 6nem tasimaktadir. Calisanin isini daha iyi yapmasini saglamak ve bilgi

kapasitesini ylikseltmektir.

1.8.3.2. Egitilecek Kisilerin Secimi
Bu asamada egitime ihtiyact olan personel belirlenir. Personelin egitim
programin1 zorunlu olarak belirtip belirtmedigi,personelin katiliminin istege baglh

olup olmadigi, katilimcinin se¢imini belirleyen asamadir (Tiiziiner, 2011: 145).
1.8.3.3. Egitim Siiresinin Belirlenmesi

Calisanin bilgi ve becerisini arttirmak icin diizenlendiginde egitimin miimkiin
oldugunca kisa siireli olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde calisanin isbasindan

uzaklasmasina bu da isletmenin iiretimi aksatabilmesine sebep olabilir.

1.8.3.4. Egitim Yerinin Belirlenmesi

Egitimin nerede gergeklesecegi konusunda bir¢ok farkli goriis vardir. Secilen
yerinin isletmenin amaglarint  gergeklestirme diizeyini  etkileyebilmektedir.
Caligsanlara verilen egitimin teorik kism1 egitim merkezleri ve derslikler bu konuda
yararlt olacaktir. Ancak c¢alisana verilen derslerin uygulama ya da beceri
kazandirilmasi amaglaniyorsa bu tiir egitimlerin fabrika ya da biirolarda isbasi
egitimi seklinde verilmelidir. Eger is disinda yapilmasi gereken egitimler ise egitim
merkezlerine atdlyelerin kurulmasi gerekmektedir. Ornegin;ilgili arag-gereg, makine

gibi (Taymaz, 1992: 110-111).
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Bununla birlikte secilen egitim yerinin uygun olmasi gerekmektedir.
Calisanlarin  rahat, giiriiltiden uzak ve aydinlatma konularinda sikinti

yasamamalarina dikkat edilmelidir.

1.8.3.5. Egitim Tekniginin Sec¢imi

Egitime yardimci olacak ve egitimin pekistirilmesi konusunda, egitimi veren
uzmanin uygulamada ne gibi teknikler kullanacaginin onceden saptanmasi

gerekmektedir. Ornek; grup tartismas, sesli film, rol oynama, projektor cihazi gibi.

1.8.3.6. Egitimcilerin Secimi
Egitimi veren kisinin alaninda yeterli bilgi, birikim ve tecriibeye sahip olmasi
gerekmektedir. Egiticiler, psikolog, danigsma, iist kademe yoneticiler, iiniversite

Ogretim tiyeleri gibi farkl kisiler arasindan secilebilir

1.8.4. Hizmet Ici Egitim Biitcesinin Hazirlanmasi
Egitim planlanmasinin ¢ok 6nemli bir tarafida da isletmenin egitim biit¢esinin

belirlenmesidir.

Egitimde planlanan yontemler, egitim siiresi gibi nitelik 6zellikleri biitceye
bagl olup tiirlii yaklagimlardan yararlamlabilir. Ornegin; satis ve karm belirli bir
yiizdelik kismi her yil ki egitim biitgesi olarak belirlenir. Bir 6nceki yilin biitgesi
belirli bir artig oraniyla yinelenebilir ya da diger isletmelerin biitcelerine mukayese

deger olarak alinabilir (Barutgugil, 2004: 310).

Egitim de mali tablolarin belirlenmesi de ¢esitli egitim faaliyetlerini
gerceklestirecek bir yatirnm olarak kabul edilir.Buradaki ama¢ uzun donemde
verimlilik ve kar1 arttirmaktir. Ayn1 zamanda planlanmamis bir egitim programina
isletmeye masraf yaratabilir. Bu nedenle gerekli bir biitce hazirligi egitim ihtiyacin
saptamak ve bu ihtiyaci karsilayacak egitim programinin uygulanmasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu, 2000: 127).

Isetmenin egitim harcamalarini ve bunu karsilayacak kaynaklar1 genellikle bir
yillik siireler olarak tablolar halinde ¢ikarir. Bu tablolarda egitsel harcamalar, gelir
tahminleri blitge doneminde hesaplanir. Donemde hesaplanan ydnetici egitimleri,

teknik egitimler ayr1 ayr1 harcama kalemi olarak islem goriir.
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Bir igetmenin egitim biitgesi,bagka bir orgiitiin i¢ veya dis degiskenlerine

bagli bulunmaktadir. Bunlardan baslicalari su sekildedir:

. Isletme kiiltiirii, vizyonu ve goriis ile degerleri,
. Isletmenin uzun dénem amag ve degerleri,

. Ekonomik ¢evrenin canli ve durgun olmast,

. Sosyal degisim hizi,

. Yasal diizenlemeler,

o Liderlerin tutucu olmasidir (Barutgugil, 2004: 311).

1.8.5. Hizmet I¢i Egitimin Uygulanmasi
Egitim programi ve egitim biit¢cesi hazirlandiktan sonra planda goriilen is basi
ve is dis1 egitim programi uygulanir. Egitime katilacaklarin diizeyi, sayisi, biit¢e gibi

bir takim faktorler belirlendikten sonra egitimi kimler tarafindan verilecegi belirlenir.

Giinliimiizde isletmeler teknolojinin gelismesiyle birlikte egitimleri genellikle

bilgisayar temelli egitim yontemini kullanmaktadirlar.
1.9. Hizmet Ici Egitim Yéntemleri

Hizmet ici egitim yontemlerini ii¢ ana grupta incelemek miimkiindiir. Is
basinda egitim, is disinda egitim ve teknoloji temelli egitimler olmak iizere {ig'e

ayrilmaktadir.

1.9.1. s Basinda Egitim

Is basi egitim ydntemi, calisann gorevini yerine getirdigi siradaki egitimi
ifade eder. Bu egitim yonteminde, egitim ¢alisanin is ortaminda gerg¢eklesmesi ayni
zamanda isine devam etmesi ve islerin fazla aksamamasi halidir. Maliyeti diisiik
olup, calisanin isi baska bir ortamda Ogrenmedigi i¢in adaptasyon sorunu da
yasamamasina neden olur (Kaynak, 2000: 191). Isbasinda egitim ydnteminin gesitli

yararlar1 ve zararlar1 bulunmaktadir.
Yararlar: su sekilde siralanabilmektedir (Taskin, 1993: 36);

o Ise yeni giren bireyin ise alisma zamanmin kisalmasma ve stratejik
kaynaklarimin  i¢inde bulunan zaman kavramim faydali  sekilde

yararlanilmasini saglamaktadir.
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. Isbas1 egitim metotlar1 daha kit maliyetli olmakla birlikte egitim ara¢ ve

geregleri i¢in bir masrafi ve art1 giderinin olmamasidar.

. Is, baska bir ortamda dgrenilmedigi i¢in adaptasyon sorunu yasanmamaktadir.

. Calisan hem egitim goriip ayn1 zamanda da isine devam ettiginden isler fazla
aksamamaktadir.

. Isci devrini azaltarak,ise yeni girenlerin kaygilarini hafifletir.

o Calisanin ileri zamanda karsilasacagi esas beceri eksikliklerini bastan gérme

firsat1 vermektedir.

o Miisteri hizmeti saglamasi konusunda lider ruhlu olmasidir.
o Siirdiiriilebilir hizmet ve iriin niteliginin olgunlasmasinda 6nemli bir rol
iistlenir.

Isbas1 egitimin zararlar1 ise su sekildedir (Uyargil, Sadullah, Ozgelik 2010:

175);
. Isbas1 egitimi veren kisinin yeterli bilgi birikimine sahip olmayabilir.
o Ogrenme sirasinda arizali mal iiretimi ve defolu mal {iretimi olabilir.
o Stres, giiriiltii ve temizlik kosullarmin yeterli olmamasi bakimindan egitim

icin yararli bir platform olmayabilir.

o Ortamin bir ¢ok caliganin egitim almasi ig¢in uygun olmayabilir.
. Egitim alan c¢alisanlarin acemi olmasi nedeniyle cesitli meslek kazalar
yasanabilir.

Belli bash isbasinda egitim hizmetleri; yetki devri yoluyla egitim, c¢iraklik
egitimi, yonetici gézetiminde egitim, staj yoluyla egitim, oryantasyon egitimi ve is

rotasyonu gelmektedir.

1.9.1.1. Yetki Devri Yoluyla Egitim

Merkezi yonetimin kullanildigr kurumlarda, ¢alisanlarin  gdrevlerini,list
kademe yoneticiler tarafindan belirlenen kararlarin uygulanmasi s6z konusudur.
Boyle bir yonetim ortaminda kisilerin kendi kendilerine muhakeme etmeye
yonelmesi, fikir alig-verisinde bulunmasi, c¢alisanlarin 6zgiir kisilik yapilarinda
gelisme ve yaratic fikire sahip olmalarini zorlagtirabilir. Merkezi yonetim seklinin

tam tersi olan yetki devri, calisanin gelismesi ve yetismesini saglayan bir yonetimi
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olusumudur.Yetki devrinin kullanildigi yonetim seklinde, personelin karar verme,
diistincelerini ortaya koyma, diisiinme konularinda tutum ve davraniglarini gelistirme
durumundadir.  Dolayisiyla  giinlimiiz  isletmeleri  tarafindan  yogunlukla

degerlendirilen egitim yontemlerinden biridir (Murat, 2009: 69).

Karar alma ve mesuliyet bilincinin gelismesini saglayan bu yontem, isletme
hedeflerine varma noktasinda sorumluluk almayi saglayarak ¢oziimleyici diisiinmeye
yonlendirmektedir. Hizmet i¢i egitim yonteminde; yoneticinin maksadi belirledikten
sonra, isin yapilma ve yontemini astina birakarak sadece neticesi denetlenmektedir.
Bu yontemin saglikli bir sekilde uygulanabilmesi i¢in yOneticinin astiyla iyi bir

isbirligi kurmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2011: 131).

1.9.1.2. Cirakhk Egitimi

Ciraklik egitimi hem igsbasinda hem de sinif i¢i yapilan bir egitim metodudur.
Egitimi bir is yerinde 6grenci kimliginde 10-18 yaslarinda calismasi gerekmektedir.
Bu isin yerine getirilmesinde nicin ve ne sekilde yapildiginin 6gretilmesi etkili

ogrenim deneyimleri arasinda yer almaktadir.

1.9.1.3. Yonetici Gozetiminde Egitim

Yonetimin ve astlarin, her asttan ne istedigini en iyi sekilde taniyan
yoneticiler tarafindan her astin basarisini arttirmak i¢in kapasitesi dogrultusunda
yonlendirerek yeteneklerinin gelismesine yardimci olmasidir. Yonetici, astin zayif
yonlerini bilerek gelistirmesini yeni niteliklerin kazandirilmas1 maksadiyla elverisli
bir ortam olusturarak is giiciinde verimin artmasini saglamaktadir. Ozellikle
maliyetlerin diisiik olmas1 ve yalin islerin 6gretilmesinde tesirli olan egitim siklikla

tercih edilen bir yontemdir (Kartal, 2001: 235).

Gozlem yapilmadan oOnce calisana ait gozlem plant ve gozlem formu
olusturulmalidir. Kisinin tutum ve davraniglart not alinarak gézlem sonunda gerekli

kayitlar tutulmalidir.
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Bu yonteme yapilan elestiriler "bilme" ve "6gretme" nin birbirinden farkl
seyler oldugunu,ydneticinin astina dogru seyleri aktarirken kendi yanligliklarini da

aktarabilmesi gibi olumsuz nedene sebep olmasidir (Sabuncuoglu, 2011: 147).

1.9.1.4. Staj Yoluyla Egitim

Personel adaylar1 i¢in 6nemli olan staj uygulamasi, adaylarin séz konusu
mevzuda gorevleri i¢in gegici bir miiddet yada goreve hazirlanmasi amaciyla
yapmalari esasina dayanmaktadir. Genellikle 1-12 ay arasinda uygulanan staj egitimi
isletmelerin gereken 6nemi vermeyen ve formalite gbziiyle bakan staj uygulamasinin
aslinda etkili bir sekilde planlandiginda isletme agisindan faydali sonuglar

dogurmaktadir.

Gilinimiizde etkili ve istenilen O0grenme yolunda bilgileri pratige dokme
sansinin onemli oldugu bir egitim sistemine gectigi asikardir.Bu egitim yonteminde
dikkat edilmesi gercken bir ka¢ mithim O6zellik vardir. Bunlar; isin ince teknik
bilgilerinin zamana yayilarak 6grenilmesi, stajyerleri zorlayacak islerin verilmemesi,
stajyerlerin yaptiklari ¢alismalarin hem olumlu hem de olumsuz yo6nlerini objektif bir
sekilde bildirilmesi, yapilan yanlislarin nedenlerinin ve sonuglarinin ortaya

konmasidir (Sabuncuoglu, 2011: 135).

1.9.1.5. Oryantasyon Egitimi

Bireyin ise kabulii olmasiyla birlikte, isletmenin hedef ve amaglarini,
yapisini, politikalarini, isleyisini, sorumluluklarini, yetki ve gorevini, mesai
harcayacagi caligma arkadaglarini ve isletmeyi tanimak amaciyla yapilmakta olan
egitim tliridiir.

Uygulanan bu ¢esitli egitim programinda; giris, takdim, uyum, hazirlayici,

oryantasyon, egitim gibi cesitli adlar verildigi siklikla rastlanmaktadir.

Oryantasyon programinin genel olarak sagladigi faydalar sunlardir (Taymaz,
1997: 8):
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o Isletme hakkinda olumlu bir hissiyat saglar.
. Personelin alakali kuruma katilmasiyla ile ilgili vermis oldugu kararin dogru

kalite tasidigina yardimci olur.

. Samimi bir karsilama saglamis olur.

o Calisanin bilmesi gereken temel gérevlerin bilmesine katki saglar.
o Ileride verilen egitimler i¢in temel teskil eder.

o Calisanlarin kaygilarinin azalmasina yardime1 olur.

1.9.1.6. is Devri (rotasyonu) Egitimi

Calisanlarin, yapmis oldugu isleri biitiin olarak degerlendirme.kariyer
gelisimlerini farkli noktalara hareket ettirebilme ve farkli kisilerle caligabilmek
amaciyla kullanilan rotasyon egitimin temel amaci, monotonluk duygusunun ortadan
kaldirilmasin1 saglamaktir. Uygulayicinin bu noktada &zen gostermesi gereken
ozellik, bu egitimi ¢ok fazla veya ¢ok az kullanmasi neticesinde motive ve egitsel bir
caba olmaktan oteye giderek, ¢alisan i¢in bunaltici, uzmanlagsmasini engelleyen bir
stirec haline gelebilir. Bu nedenle rotasyon egitimi almadan evvel isletme

ihtiyaglarini ve ¢alisanin isteklilik diizeyi géz onlinde bulundurulmalidir.

OECD (Iktisadi isbirligi ve Gelisme Teskilat:) ve ABD iilkelerin yapmus
oldugu aragtirmalarda, is rotasyonlarinin giderek artan oranlarda isletmeler tarafindan
kullanildig1 gézlenmektedir. Buna gore, 1992 yilinda ABD'de isletmelerin %26'sinin
isgliclinii rotasyona tabi tuttugu ve bu tahminin 1997 yilinda %50 civarina ulastig
goriilmiistiir. OECD iilkeleri baz alinarak yapilan calismada ise 50 is¢i calistiran
kurumlarin is rotasyonun %24 tahminin ger¢eklestirdigi, ka¢ kisinin ¢alistigi
gozetilmeyen igletmelerde ise bu oranin %12 oldugu goriilmiistiir. Bu kadar 6nemli
olan oranlarda is rotasyonlar: lizerinde durulmus ve rotasyon egitimlerini mecburi

kilmistir (Ortega, 2001: 1361).
1.9.2. Is Disindaki Hizmet I¢i Egitim

Calisanlara tartisma, tetkik ve gozlem yapma olanagi sunarak mukteza olan
bilgi ve becerileri kazandirmay1 amaglayan is disi hizmet i¢i egitim, ¢alisanlari
giinliik is yasaminin tesirinden cikararak degisik ve uygun bir ortam saglar. Isletme

iginde ve disinda diizenlenebilen egitim yontemleridir (Taymaz,1997:10).
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Is disindaki hizmet ici egitimlerin bir takim olumlu ve olumsuz yanlari
bulunmaktadir. Olumlu yanlari; c¢alisanin  giinliik is hareketlerine  dabhil
olunmadigindan dolayr davranislariin gizlemeden gozlenebilmesi, Ogretilenlere
yogun bir dikkat gostermeleri ve Ogrenmenin niteliginin daha fazla dikkat
gosterilmesi bulunmaktadir. Olumsuz taraflar1 arasinda ise, egitimin naklini
kolaylastiran malzemelerde entegrasyondaki basarisizlik ve 6grenilen unsurlarin
uygulanmasi i¢in genellikle yogun ¢aba gosterilmemesi bulunmaktadir (Bingol,

2013: 227).

1.9.2.1. Anlatim (konferans) Y ontemi

Her ne kadar bir takim ¢alismalarda konferans ve anlatim yontemi ayri ayri
degerlendirilse de, her iki yonteminde konuyu uzman bir kisinin belli bir topluluga
takdim etmesi temel ilke kabul edilmekte ve uygulamada gerekli araglar
kullanilmaktadir. Diger egitim yontemlerinden de faydanilarak yerine getirilmesi en
onemli Ozelliklerindendir. Genellikle egitimin yiritiilmesi siirecinde konugma
esnasinda ve sonunda dinleyicilerin soru sormalart i¢in vakit birakilmaktadir.
Katilimin 30'u geg¢mesiyle birlikte daha tesirli ve resmi bir hava duyulmaktadir
(Murat, 2009: 70-71).

Geleneksel bir egitim sistemi olmasi ve tek yonlii bir iletisim ydnteminin
kullanilmast bu yonteme yapilan elestirilerin basinda gelmektedir. Egitim siirecine
katilanlarin mevzuda ne degerde yararlandigini denetlenememesi ve uzun devam
etmesi durumunda dinleyicilere i¢ sikict gelmesi bu metoda yapilan diger bir elestiri
olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 136).

1.9.2.2. isletme Oyunlar1 Yontemi

Egitime katilan ¢alisanlarin, hayali bir isletmenin temsilcisi roliiniin verildigi
bu yontemde, temsilcilere igletmeye ait bilgi ve dokiimanlar verilerek, ortaya konan
sorunlarin ve bu sorunlarla ilgili kararlar elde etmek ve isletme adina baglanti
kurmalar1 beklenir. Boylelikle is yasaminin hipotezleri {izerine bir oyun oynanir.
Ancak, bu yontemin maliyetinin yiiksek olmasi, ger¢ekte alinan kararlar ile ¢eligkiler
yaratmasl, Ust diizey yoneticiler tarafindan uygulanan bir egitim programi olmasi ve
pek c¢ok egitimci tarafindan tercih edilmemesinin nedenlerindendir (Bingol, 2013:
19).
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1.9.2.3. Rol Oynama Y éntemi

Is disinda hizmet ici egitim sistemlerinden biri olan rol oynama yontemi
uygulamada siklikla rastlanan ve "taklit edelim" oyunuyla baslayan bir yontemdir.
Katilimcilarin tiimii i¢in bir senaryo hazirlanir ve dagitilir oyunda geri kalanlar ise
oyuncularin hareketleri ve tutumlarmi degerlendirirler. Ekip lideri ise yorum ve
sonuclart belirleyerek, hatirlanmas1 gereken noktalar1 isaret eder.Canli olarak
gerceklestirilen  yontem  katilanlarin  ilgisini ¢ekmekte ve  sikilmalarim
engellemektedir. Ozellikle yonetici gdzetimindeki bu yontem, katilanlarin sorunlarini

anlamalarina ve ¢oziim gelistirmelerine yardimci olmaktadir

1.9.2.4. Duyarhhk Egitimi
Kisaca T.GRUP (Training Group) yontemi olarak bilinen egitimin temel niyet
mekanizmasi, ortam ve kisi arasinda ahenksizliklerin ortadan kalkmasina ve isletme

icindeki degisikliklere intibak saglamasina katki saglamaktadir (Bilgin, 2007: 19).

Duyarlilik  egitimine katilan her c¢alisan, bagskalarini anlamaya
calisirken,bireyin kendi duygularmin etkilerini ve davranig kaliplarini izleme firsati
bularak,giidiilerini analiz etmektedir.Bu sayede kisiler arasi iletisime girme
noktasinda yeteneklerinde bir artis goriilmekte ve kisinin duyarlilik hissiyatini

arttirma egilimi gostermektedir.

Duyarlilik egitimin temel ozellikleri sdyle siralanmaktadir (Canman, 2000:

113):

o Ortak bir amaca hizmet etmemesi,tek hedefin birey be grup iligkileri hakkinda
bilgi elde etmesidir.

. Hi¢ kimsenin formel otoritesinin olmamasi1 ve egitim siirecine katilan
herkesin statiisiinden bagimsizdir.

o Giindemi ve konu hakkinda ekip kendisi segmekte olup, 6nceden tayin etmis

bir konu ya da giindemin olmamasidir.

1.9.2.5. Seminer
Isletmenin 6zellikle orta ve iist derece yoneticileri i¢in mesleki ya da teknik
bilgilerini gelistirme imkani verilir. Mesleki kuruluslarca diizenlenen seminerler

isletme i¢inde ve disinda olabilmektedir.
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1.9.2.6. Ornek Olay Yéntemi

Bagkalar ile yakin iligkiler kurmayi, bireyi gercek is yasamina hazirlamayu, is
birligine girmeyi Ogreten, sorunlara ¢Oziimler aramaya tesvik eden rol oynama
yontemi olup iki veya daha fazla kisi gercekci durumu temsil etmektedir. Iyi bir
sekilde uygulandigi takdirde, bilgilerin &gretilmesinde ve zihinsel Kkabiliyet

gelistirilmesinde etkili rol oynayacaktir.

Omek olay yontemi sirasiyla, "hikaye tammmla" sorun ya da durumun
belirlendigi, "bilgi toplama" belgeleri arastirma, katilimcilarla goriisme ve ayrintili
veriler elde edilmesi, "bir hikaye taslagi ¢ikarma" ayrintili ve ipuglarin hikayede ilgili
noktalara baglandig, "idari konular tizerinde karar verme" olayin belirlenecegi aracin
saptama edildigi, "idari konular {izerinde karar verme" dogru 6rnek olay siireglerini

olusturmaktadir (Ozgen, 2001: 151).

1.9.2.7. Arastirmah Vaka Calismasi

Omek olay yonteminin degisik bir uygulama sekli olan ve dinamik bir egitim
saglama amaci giiden, arastirmali vaka caligsmasi, vakalarin daha kisa ve 6zlii bir
sekilde anlatilmas1 olayla ilgili verilerin ekip tarafindan ortaya c¢ikarilmasini
saglamaktadir. Arastirmali vaka ¢alismasi, yoneticilerin yargi verme, ¢oziimleme ve
aragtirma kabiliyetlerini  gelistirmektedir. Ayrica, grup tyelerinin kendilerini

degerlendirme imkani vermektedir (Murat, 2009: 80).

1.9.3. Teknoloji Temelli Hizmet i¢i Egitim Yontemleri
Giinlimiizde teknoloji alaninda yasanan gelismeler, hizmet igi egitim
ilkelerinde onemli yenilikler meydana getirmistir. Isgiiciiniin egitim etkinliginin

artmasinda yeni donem teknoloji temelli gorsel ve isitsel materyaller etkilidir.

Isletme ve bireylere yeni teknolojilerin egitim siirecinde kullanilmasinin
yaralar1 sunlardir (Noe, 2009: 224-225):
o Bilgiye ve uzman karar kaidelerine ihtiya¢ bazinda gerek egitim alanlar,
gerekse de yoneticiler erisim imkani bulurlar.
o Egitim alan calisanlarin, egitimi ne zaman ve nerede alacaklari konularda

biiylik bir kontrol mekanizmasi verir.
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. Egitim alan calisanlar, egitim siiresince istedikleri medyay1 se¢cme sansina
sahip olurlar,

. Maliyetleri azaltici etki yaparlar.

. Egitim programinin idaresini kolaylastirir.

o Gorsel ve isitsel hislerde hitap ettiginden dolayr egitimin daha fazla

diisincede kalmasini saglar.

. Egitim alan bireylerin daha fazla katilimc1 olmalarini saglar.

Hizmet i¢i egitim yoOntemlerinden teknoloji temelli egitim uygulamalari;

multimedya egitim, bilgisayar destekli egitim ve uzaktan egitim programlaridir.

1.9.3.1. Multimedya Egitimi

Bilgisayar temelli egitim ile gorsel-isitsel egitimleri birlestiren multimedya
egitim programlari; animasyon, grafik, yazi, ses ve videoyu biitiinlestiren bir yapiya
sahiptir. Bilgisayar temelli olan bu egitimler egitilen icerikle etkilesime girebilirler.
Internet veya intranet uygulamalari, etkilesimli video s6z konusu egitimin
yayiliminda ve dagitiminda kullanilabilen araglardir. Miiltimedya egitimlerin bir
takim avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Avantajlar1 arasinda;iceriginin siirekliligi,
siursiz cografi erisebilirlik, bireyin 6grenme hizini kendisinin belirlenmesi,aninda
geribildirim, birgok duyguya hitap, biitiinlesik rehberlik sistemi, egemenligin test
edilebilirligi ve gizlilik gibi 6zellikler bulunurken, dezavantajlari ise; g¢esitli egitim
etkinlikleri icin aktif olmamasi, gelistirmenin pahali olmasi, egitim gorenlerin
teknolojiyi kullanma ile ilgili birtakim endise tasiyabilmesi ve etkinlikte uzlagim

eksikligi gibi 6geler bulunmaktadir (Noe, 2009: 224-229).

1.9.3.2. Bilgisayar Destekli Egitim

Ogrenmeyi énemli oranda etkileyen bilgisayar destekli egitimler geribildirim
ve Dilgilerin analiz edilmesinin gergeklestirilmesini saglar. Video Kklipler,
dokunmatik ekranlar, joystick, grafikler, animasyon, CD-ROM ve Laser Diskler,
monitore bagh klavye aracilifiyla birebir egitim saglayan interaktif video, cesitli
yazilimlarla bilgiye ulagmasini saglayan internet referansh egitim, egitim gorene ii¢
kapsamli 6grenme olanagi saglayan tahmini gergeklik uygulamalar1 en fazla tercih

edilen bilgisayar destekli egitim yontemleridir (Sabuncuoglu, 2011: 141-142).
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1.9.3.3. Uzaktan Egitim

Cografi olarak daginiklik arz eden isletmeler tarafindan personele program,
politikalar, prosediirler, yeni iiriin ve beceri egitimleri ve uzmanlik konferanslar1 gibi
egitim konular {izerine bilgi aktarimi saglayan uzaktan egitim,¢alisanlar arasinda iki
yonlii iletisim kurulmasini saglar. Uzaktan egitim siirecinin  hakim oldugu
teknolojiler genel olarak ikili bir yol gerekmektedir. Bunlardan bir tanesi,
bireysellestirilmis bilgisayar temelli egitimdir. Yani sahsi bir bilgisayara sahip
bireyin herhangi bir yerde egitime katilmasidir. Digeri ise; egitim programina devam
eden bireyin iletisim igerisine girmesini saglayan kisisel bilgisayar ve telefondur

(Ozgen, Oztiirk, Yalgim, 2000: 170).

1.10. Hizmet I¢i Egitimin Degerlendirilmesi

Egitim etkinliginin degerlendirilmesi egitiminin amagclarinin  yerine
getirilmesi, katilimcilarin aldigi egitiminin degerlendirilmesi, egitimi gelistirme
olanaklar1 ve egitim sorumluluklarinin performans degerlendirilmesi i¢in yapilan

sistematik c¢alisma olarak tanimlanabilir.

Glinlimiizde 1sletmelerin stirekliligi ve etkinligini, sosyal yapinin dengeli
olmasmi ve dengenin siirdiiriilebilir olmasina baghdir. Sosyal yapmin dengeli
olabilmesi icin isletmelerde calisan kisilerin egitimleri, kisisel inanglari, tutumlari,
deger yargilari, bedensel ve zihinsel oOzellikleri acisindan uyumlu olmalar
gerekmektedir. Ayrica, is gorenin isinden ne derecede verimli oldugunu ya da ortaya
cikan verimsizligin neler olabilecegini tespit etmek gerekmektedir (Finnigan, 1997:
118).

Bir yandan isletmede yer alan calisanlarin psikolojik ve sosyal yapilarim
dengelemek, bu nedenle kisilik o6zelliklerini tespit etmek  i¢in bireylerin

degerlendirilmesi, bazi1 6zelliklerin 6l¢iilmesi gerekmektedir (Erdogan, 2000: 35).

Degerlendirme, egitim programlarinin hedeflenmis amaglara ne derecede

ulasildigini belirleme islemidir.
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Degerleme ve 6lgme kavramlari ayni anda gergeklestirilmesine ragmen bu
iki kavram birbirinden farklidir. Bu farkliliklar soyle agiklanabilir (Kiiglikahmet,
2000: 170):

-Degerlendirme,degiskenin amaca uygun olup olmadigini belirtirken,6l¢cme
degiskenin miktarini1 gosterir.

-Degerlendirme, 6l¢meyi de kapsayan bir kavramdir.

-Degerlendirme, daha c¢ok karsilastirma, yorum ve yargiya dayanirken 6lgme
gozleme dayanir.

-Degerlendirme kisisel kanilara dayanirken, 6l¢me daha ¢ok objektiftir.

Isletme icin uygulanan egitim programlari dogru bir sekilde 6lgme ve
degerlendirme yapilmast Onemlidir. Yapilan egitim programinda basarilt olup
olmadig1 belirlenerek bir daha ki egitim programina eksiklikler giderilerek daha

saglikli egitim programlari hazirlanir.

Egitimin degerlendirilmesi ¢esitli metotlar,anketler,miilakatlar ve gozlem gibi
yontemler kullanilir. Tek bir yontem kullanilmast degerlendirme igin yeterli
olmayabilir. Kullanilan yontemler analiz edilerek degerlendirilmenin amacina gore

yorumlanir. Boylelikle isletmenin amaglara ulasip ulasilmadigi ortaya konur.

Isetme egitim etkinligini degerlendirmesinde;egitim programlarinin amag ve
hedeflerine sagladigi katki ile programlara devam etmesine ya da egitim

departmanlarina katki yaparak gelistirme karar1 vermesine neden olur.

Yapilan egitim etkinliginin degerlendirilmesinde  bir takim o&zelliklerin

olmasi gerekmektedir. Bu 6zellikler (Taymaz, 1997: 158);

Objektiflik; Yapilan egitimin sonucunda degerlendirme tarafsiz bir sekilde
yapilmalidir. Hazirlanan test sorularmin her katilimciya ayn1 ve net bir sekilde
anlasilmas1 saglanmalidir.

Kapsamhlik; Egitimi alan kisinin egitimle ilgili soru isaretinin kalmamasi,

konuyla ilgili tiim noktalar1 i¢erecek kapsamlikta olmasi gerekmektedir.
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Gecerlilik; Egitimi alan kisinin bilgi,beceri ve tutumlart dogru bir sekilde

Olctlilmeli test sorularin amaca uygun ve kolay anlasilir olmas1 gerekir.

Giivenirlik; Test sorularinin tutarli olmasi gerekir.Testin ne zaman,nerede

uygulanirsa uygulansin ayni sonug alinabilmelidir.

1.10.1.Egitimi Degerlendirmenin Faydalari

. Degerlendirme ve gecerlilik analizleri ile degerlendirmeye uygun bilginin
saglanmasi,

o Egitimin gelistirilmesiyle birlikte gelecek egitim programlarin1 planlamanin
yapilmasi,

o Isletmenin hedef ve amaglarmi ne derecede gergeklestigini belirlemede

yardimci olmast,

o Programla ilgili gerekli diizenlemeler yapilmasina yardimecir olmasidir

(Akyliz, 2001: 36).
1.10.2.Hizmet I¢i Egitiminin Degerlendirilmesinde Kullanilan Yéntemler

Egitim etkinliginin = gerceklesip gerceklesmediginin  degerlendirilmesi
konusunda bir ¢ok yaklaggm da  bulunulmaktadir.  Degerlendirmenin
uygulanabilirligiyle ilgili isletmenin bilgilerine ulagabilirligi ve maliyetler iizerine
durulmustur. Yiksek maliyetlerin genellikle yoneticiler tarafindan kabul

edilmemektedir (Tiziiner, 2002: 162).

Egitim etkinliginin degerlendirilmesinde en ¢ok kullanilan yontemlerden biri

"Kirkpatrick modeli"dir.
1.10.2.1.Krikpatrick Modeli

1959 yilinda Amerika Egitim ve Gelistirme Dernegi'nin (ASTD) "Training
and Development" isimli dergisinde yayinlanan dort makalelik "Egitim Programlarin
Degerlendirme Teknikleri" baslikli bir yazi diziyle ilk kez sunulmustur. Dort agamali
egitim programlarinin etkinliginin olglimii olan model bir ¢ok arastirmada

kullanilmistir.
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Krickpatrick egitim degerlendirme modeli kullanimi1 kolay ve sistematik
olmas1 nedeniyle akademik ve is alaninda 6n plana ¢ikmistir. 50 yil 6nce uygulana
bu model isletmeler, arastirmacilar ve akademisyenler tarafindan egitim

degerlendirme sistemi olarak kullanilmaktadir (Sugrue, Rivera, 2005).

Gilinimiizde isletmeler, tepkileri %90, 6grenmeyi %80, davranist %50 ve

sonuglart %40'm tizerinde bir oranda degerlendirmektedir (ASTD, 2010).

1994 wyilinda egitim degerlendirme bigimini yeniden gbézden geciren
Krickpatrick, her basamagin bir sonraki asama tizerinde tesirli oldugunu belirtmistir
(Kritpatrick, 2006). Bir iist asamaya gegildikce degerlendirme agsamasinin zaman

alic1 ve zor oldugunu goézlemlemistir.

Krickpatrick bu modelin hiyerarsik yapisi nedeniyle alt diizey ciktilarinda
olumlu degisiklikler meydana gelmedikge iist diizey ¢iktilarinin degerlendirilmemesi
gerektigini One siirmiistiir. En 6nemli noktasi modelin endiistriyel ve organizasyonel

psikoloji alaninda benimsenmis olmasidir.

1.ADIM 2.ADIM 3.ADIM 4.ADIM
Tepkinin Ogrenmenin Davranislarin Sonuglarin
Olgiilmesi Olgiilmesi Olgiilmesi Olgiilmesi

v v v v
/EQitimden \ /Eéitimden \ Ogrenilenler Organizasyon
memnuniyet? kazandiriimayi kullaniliyor el sonuglara

amaglayan mu? yansidi mi?

bilgi,beceri ve
tutum kazanildi

N /NG N J \ J

Sekil 1.1 Krickpatrick Modelinde Degerlendirme Seviyeleri

Kaynak: EROGLU, Umut (2006). Yénetim Bilimleri Dergisi (4:2), Journal of Administrative

Sciences.
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Egitim programlarinin etkinliginin Sl¢limii birbirini izleyen dort asamali

modelden olusur. Bunlar;

1.10.2.1.1. Tepkinin Olgiilmesi

Modelin ilk asamasi olup,katilimcilara egitimi begenip begenmedikleri ve
egitim programina karst ve hissettiklerine karst sorular sorulmasi ile
gerceklestirilmektedir. Tepkiler, katilimcilarin goziiyle egitimin gerceklestirilmesine
yonelik geri bildirim alinmasina ve egitim programi hakkindaki goriislerine deger

verildiginin ~ gosterilmesi  seklinde iki nedenlerden dolayr oOl¢lilmektedir

(Krickpatrick, 2006).

Egitime katilanlarin egitici,egitim teknikleri,egitimde kullanilan malzemeler
gibi konulardaki fikir ve diislinceleri saptama yapilmaya g¢alisilir (Krickpatrick,
2006).

Katilimeilarin tepkileri 6grenmeye karst motivasyonlarini degerlendirmesine
ragmen olumlu tepkiler 6grenmenin her zaman gergeklestigini gostermez, olumsuz
reaksiyonlar ise 6grenmenin ger¢eklesme olasihigimi azaltir (Tan, Hall ve Boyce,
2003: 397-409).

Tepkinin Olgiimii asamasinda katilimcimin dikkati ve motivasyonu da
onemlidir.Ogrenmeye karsi olumlu tepki gelistirmelerini ve kolay dgrenmelerini

saglamaktadir.

Tepkinin 6l¢iilmesi,katilimceilarin egitim siireci hakkinda neler hissettigiyle

ilgili sorular sorularak cevap aramaktadir. Bu sorular su sekilde siralanmaktadir
(Chapman, 2006):

. Katilimcilar stiregten memnun kaldilar m1?

o Egitimi konuyla ilgili buldular m1?

o Katilimeilar egitimi harcadiklar1 zamana dege buldular m1?
o Egitim veren kisi alaninda uzman miydi?

. Egitim yerini,seklini ve ¢evre kosullarini begendiler mi?

. Egitime katilanlarin yasam tarzlarina uyum sagladi m1?
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1.10.2.1.2.0grenmenin Olciilmesi

Krickpatrick egitim degerlendirme modelinin ikinci adimi olan &grenme,
katilimcilara egitim sonucunda Ogrenmenin ne degerde gerceklestigini 6lgmeye
calismaktadir. Ogrenme sonucunda katilimcida meydana gelen bilgi, beceri ve tutum
degisikligi olarak da tanimlanabilir. Egitim sonunda katilimcida bilgi, beceri ve
davranis degisikligi meydana gelmesi O0grenmenin gergeklestigi neticeye varilir

(Krickpatrick, 1998: 20).

Esas amaci, bilgi seviyesinin yiikseltilmesiyle Ogrenilen bilgilerin
gelistirilmesini saglamak ve yeni yetenekler kazandirmak veya mevcut yetenekleri

kazandirmak ve ya mevcut yetenekleri iyilestirmek amaglanir.

Ogrenmenin derecesinin dlgiilebilmesi icin egitime katilanlara basari
durumunu tespit etmek icin egitim Oncesi ve egitim sonrasinda degerlendirmeler

yapilmalidir (Tutum, 1979: 147).

Degerlendirme tekniklerinin kullanilmasiyla 6grenme asamasina yonelik
Olgtimler kolaylikla yapilabilir. Tutum ve bilginin 6l¢timiinde kagit-kalem testleri,
beceri agirlikli dlgiimlerde performans testlerinden yaralanilabilir (Krickpatrick |,

2007).

1.10.2.1.3.Davramslari Olciilmesi

Egitim  alan katilmcilarin ise dondiiklerinde bilgi ve becerilerinin
davraniglarina yansimasini kapsamaktadir. Egitim verildikten sonra belirli araliklarla
Olgme faaliyetlerini igermektedir. Gozlem, anket, soru formlari, kontrol listesi gibi

formlar kullanilmaktadir.

Katilimcilarin  yeni o6grendikleri bilgi,beceri ve tutumlar is ortaminda
kullanilmadikca isletmeye herhangi bir fayda saglamaz. Bu adimda 6nemli olan
nokta katilimcilarin davranislarinda meydana gelen degisikligin egitime katilim
neticesinde olusup olusmadigidir. Davranis degisikligin olmasi i¢in dort Snemli

kosulun aranmas1 gerekmektedir. Bunlar; (Krickpatrick, 2006)
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. Katilimci egitime istekli olmali,

. Katilimci neyi,nasil yapacagini bilmeli,

. Katilimct dogru organizasyonda caligmali,
. Katilimer 6dillendirilmelidir.

Davranmis degisikligi egitimden hemen sonra olabilecegi gibi bir ka¢ ay
sonrada  gozlenebilir. "Ogrendiklerini islerine uygulayabilmis mi?" yada

"Performansinda gozle goriiliir bir degisiklik var m1?" gibi sorulara cevap aranir.

1.10.2.1.4.Sonuclarin Degerlendirilmesi

Sonuglarin degerlendirilmesi agamasi modelin son asamasi olup ¢ok kolay
olmamaktadir. Degerlendirme sonunda ¢ikan sonucun egitime bagli olmayip farklh
nedenlere de bagli olabilmektedir. Egitimin isletmenin ama¢ ve hizmetlerine
ulagsmasinda 6nemli bir adimdir. Egitim sonunda sayisal hedeflerin belirlenmesi,
analiz edilmesi ve yorumlanmasi degerlendirmeye yonelik dnemli amaglarindandir.
Egitim Oncesi ve sonrasi testlerle degerlendirme yapilarak maliyet-fayda analizleri ile

karsilastirma yapmaya olanak verilmelidir.

1.11. Egitimde Fayda-Maliyet Analizi

Uygulanan egitim programinin igletmeye bir maliyet olmaktan ¢ok bir yatirim
olarak degerlendirilmelidir (Taskin, 2011: 120). Egitim maliyetleri kaynaklart;
egiticiler ve egitim gorenler i¢in egitim malzemeleri, 6zel egitim programlart satin

alinmasi, donanim, seyahat, konaklama, personel maaslaridir.

Fayda-maliyet analizleri,isletmenin egitim programindan elde ettigi
faydayi,egitim maliyetiyle karsilastirilir. Boylece, faydanin maliyetin iistiinde bir

deger ¢ikmasiyla egitim etkinligi kanitlanmis olur.

Egitim sonunda elde edilen faydalar su sekilde siralanabilir; iiretim artisi,
tasarruf edebilme, miisteri memnuniyeti, kalite artisi, bakim giderlerin azalmasi, is

kazalarin azalmasi, isten ayrilmanin azalmasi seklindedir.

Isletmenin egitim giderlerinin hesaplanmasina yardimci olur.Bu giderler su

sekilde siralanir;
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. Egitimin hazirlanmasinda yapilan masraflar ve harcanan zaman,

. Egitimin tanitilmasi i¢in yapilan 6demeler,poster ve anket ¢alismasi,

. Egitimde kullanilan arag-gere¢ ve techizatlar,

o Egitimin il dis1 halinde seyahat ve konaklama giderleridir (Cortelekoglu,
2002: 288).

Egitime yapilan yatirnmin geri doniisimiinii kolaylastiran fayda-maliyet
analizi egitim programinin etkinligini boylece ortaya koymus olur. Bu analizlerin

basaris1 maliyetlerin hatasiz bir sekilde ortaya konmasiyla miimkiindiir.
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IKINCi BOLUM
2. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

2.1. Performans Degerlendirme

Planlit faaliyetlerin sonunda Onceden belirlenmis olan amaglara ulasma
konusunda genel bir yargiya varmaya degerlendirme olarak tanimlanir. Egitim alan
calisanin davraniglan tizerinde gerceklesen degisimin miktar1 olarak ifade edilmesi
egitimin amaglara ulasma derecesinin gostergesidir. Dolayisiyla degerlendirme, bir

takim kriterlerle iligskilendirilerek ortaya konulmaktadir (Taymaz, 1992: 155).

Performans degerlendirme, bir isletmedeki ¢alisanin belirli donemler halinde
yeteneklerinin ya da caligmasini belirlenmis Slgiite gére ¢cok yonlii dl¢lilmesini ya da

gizil gliglerinin ortaya ¢ikarilmasini saglar (Bingol, 2013: 368).

Calisanin  sadece isteki performansini degil,calisanin  basarisini  da
Ol¢gmektedir.Bir baska agidan ise c¢alisanin yeteneklerine uyup uymadigin
arastiran,¢calisanin basarisin1  objektif analizler  sonucu ortaya koymak olarak
tanimlanabilir. Kisacasi; sistematik bir sekilde calisanin basar1 ve gelismesindeki

yeteneginin degerlendirilmesidir (Sabuncuoglu, 2011: 184).

2.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme asamasi, egitim siirecinin son ve en Onemli
asamasindan biridir. Sadece egitime katilanlarin degil, egitimcilerinde performansini
tyilestirilmesine olanak saglayan bu asama egitim faaliyetlerinin olusturulup

gelistirilmesine biiyiik katki saglamaktadir (Yilmaz, 2010: 36).

Calisanin isteki yaptig1r veya yapamadigi seyler bir isletmedeki rantabiliteyi
etkiler. Is performansinin degerlendirilmesi ile ¢alisanin davranislarinin kendisinden

beklenen rolleri yerine getirip getirmedigi gozlenir (Bingol, 2013: 371).

Isletme basarisi, calisanlarin  performansina baghdir. Calisanin  hangi

egitimlere gereksinim duydugu, performans diizeyinin 6lgiilmesi ve gelistirilmesi,
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gelecekte hangi boliimde ¢alismasi gerektigini gosteren sistematik bir degerlendirme

sistemidir.

Performansi tlizerine bilgi sahibi olan ¢alisan, kendini diizeltme ve gelistirme
imkani1 bulacaktir. Boylelikle kisi aldig1 egitimin karsiligin1 gérmiis olacaktir. isletme

ise basarili olanla olmayan arasinda bir fark gozetilmesini istemektedir.

2.3. Performans Degerlendirmenin Amaci

Gergeklestirilen egitimin  belirli amacglara ulasip ulasilmadigi,ulasilan

amaglarin ise diizeyini tespit etmek degerlendirmenin temel amacidir.

Disiplin ve 6giit verme gibi orgiitsel islemlerden farkli olan degerlendirme
stireci orgiitsel kademeler arasindaki fonksiyonel statiiye dayali iligkiler kurmayz,
eksiklerin  giderilmesi amacglanir. Degerlendirme stireci  disiplin  islemi
olmayip,bireyin daha verimli olabilmesini ve c¢alisma ortamina sokulmasi

hedeflenmektedir (Canman, 1995: 149).

Performans degerlemeyle hedeflenen amaglar (Findik¢i, 2006: 300);

. Calisanin isletme diizeyinde motivasyonunu arttirmak,

o Calisanin kariyer yonetimine katki saglamak,

o Ustlerle iletisim kurmasini ve gelistirilmesini saglamak,

o Isletmenin gelisimine katki saglamasi,

. Bireyin kendini taniyarak eksik yonlerini gidermesine yardimci olmasi,

o Egitim programinin ¢aligsanin ihtiyaci dogrultusunda belirlenmesi,

. Performans diisiikliigii sonucu ¢6ziim yollarin1 ortaya koyarak basarisiz

durumun gozden gecirilmesini saglamak,
. Insan kaynagimnin daha etkili ve verimli kullanilmasini saglamak,
o Isletmenin etkinligini belirlemek,

o Ucret yonetimine katki saglamast.
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Performans degerlendirme sonuclarinin bu amaca hizmet edebilmesi igin
calisanlarin bilgilere agik bulunmasi ve hedeflere hizmet edebilmesi igin objektif

olarak basariy1 6l¢mesi gerekmektedir (Yiiksel, 2004: 163).

2.4. Performans Degerlendirme ile Tlgili Kavramlar

2.4.1. Motivasyon

Insan davranislarini belli bir amag ve istenilen dogrultuya yonlendiren giigler

motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonda amaglanan (Simsek, 2004: 224):

. Calisanlarin kurumda kalmalarini,
o Gizli giiglerini yonetebilmelerini,
. Is basarilarmin arttirilmasinin saglanmasidir.

Birey acisindan motivasyon,bireyin kendini gerceklestirmesinden bireyin

kisisel ihtiyaclarinin karsilanmasina kadar bir¢ok evreyi kapsar.

Leon'a gore, motivasyon ¢alisanlarin kurum iginde oOzverili ¢alistiklar

takdirde bireysel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir

(Yiiksel, 2004: 130).

Senel vd., (2012) 'in arastirmalarina gore; kamu ve 6zel sektordeki banka
calisanlarinin =~ motivasyonlarinin  yiikseltilmesi  i¢gin  gereken  unsurlarin
belirlenmesinde, yoneticilerin ¢alisanlar i¢in alinan kararlara katilimlarin1 saglamak,
yapilan islerde takdir edilmek gibi nedenler 6nemlidir (Senel, Senel ve Giimiistekin,
2012: 14).

Yoneticiler, isletmenin verimliligini arttirarak g¢alisanlarin motivasyonlarini
yiikseltmek igin ¢aba gdstermelidir.Isverenlerin, calisanlarin motivasyonunu
arttirabilecegi yontemlerden bazilar1 soyledir (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 2001:
160; Simsek, 2004: 267-268);

o Is ortaminin motive edici olmasina olanak saglamak,
° Calisanlan egitimler ile desteklemek,

o Nesnel bir degerlendirme yapmak,
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. Bireysel farkliliklar1 g6z ardi etmemek,
. Adil olmak,

o Deger vermek,

o Onemli giinleri &nemsemek(dogum giinii gibi),

o Sosyal imkanlara olanak saglamak,

o Calisanlarla is disinda da birlikte olmak,

. Calisanlar1 maddi ve manevi olarak odiilleri
2.4.2. Odiil

Calisan bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmada ddiillendirme énemli bir
fonksiyondur. Ozellikle uygulama alaninda bireye olan yaklasim goz oniine aliarak

yapildiginda ¢alisanlarin verimliligi tizerindeki etkisi biiytiktir (Ekinci, 2008: 184).

Is gorene "Tesekkiir" mesajin1 iletmenin bir yolu da &diillerdir.
Odiillendirmedeki amag; bireyin gdstermis oldugu yiiksek performans ile takdir
edildigini ve deger verildiginin gosterilmesidir. Gostermis oldugu verimlilik ve
performans seviyesine goére ticret haricinde yan &demeler (prim gibi) yapilmasi,

bireyin hissi olarak isletmeye baglanmasini saglamaktadir (Barutgugil, 2004: 450).

2.4.3. Terfi

Isletme, calisanin terfisi igin karar verirken calisanlarin motivasyonu,
performans ve moralleri {izerinde nasil etki yapacagini dikkate almalidir. Ilerleme ve
terfi'nin gergeklestirilmesi i¢in performans degerlendirmesinin nesnel olmasi ve
kararlarin degerlendirme sonucuna gore alinmasi gerekir (Varol, 2001: 37; Yilmazer,
2010: 65).

2.4.4. Ekip Cahsmasi

Ekipler az sayida insandan olugmakla birlikte kolay giidiileme,iletisim
sorunlarinin azaltilmasi, bireylerarasi destegin artmasi ve yardimlagma, igten ve
samimi bir havanin daha kolay olusturulmasi gibi ekibin amaca ulasmasin

kolaylastiracak pek ¢ok yarar saglamaktadir. Basarili bir ekip ¢alismasini olusturan

faktorler ise su sekilde siralanabilir (Arikan, 2001: 316-317):
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. Iyi belirlenen amag ve hedefler,
. Ekip ¢alisanlarinin farkli yonlerinden faydalanma,
. Is birligi ve birlik olma duygusu,

. Iletisim ve agikliktir.

2.4.5. Orgiite Baghlik

Isletmenin siirdiiriilebilir yaris avantaji saglamada en onemli dzelligi yiiksek
performans ve motivasyonu arttirilmis bireylere sahip olmasidir. Calisan verimliligi
ve kuruma baglhilik arasinda pozitif yonlii bir baglant1 bulunmaktadir (Ozutku, 2008:
85).

2.5. Performans Cesitleri

Performans, bireysel, takim ve kurumsal performans olmak iizere {li¢ ¢esit
olarak ifade edilir (Bilgin, 2013: 43).

2.5.1. Bireysel Performans

Insan kaynagmin olusumu olan birey,hem takimlarin hem de kurumlarin
olugsmasinda c¢ekirdek  unsur oldugu ic¢in, takim ve kurumsal performansin
Olglilebilmesi i¢in bireysel performansin 6ncelikli 6nemi vardir. Bir is sisteminin
performansi, calisanini sonucu ya da belirli bir zaman sonucundaki ¢iktidir. Bu

sonug,0rgiitlin gorevinin ve amacinin yerine getirilme derecisi olarak algilanmalidir

(Akbal, 2010: 14-15).

2.5.2. Takim Performansi

Takim performansinin belirlenmesinde ortak amag¢ ve ortak performans
hedeflerine kitlenmis, ortak yaklasimlar1 olan koordineli ¢alisan bireylerin
olusturdugu topluluklardir. Takim performanst dogrudan etkileyen ii¢ faktore

bakmak gerekir (Dengiz, 2000: 124);

o Ekibin olusturulmasini gerektiren ortak projenin ve amaglarinin 6ngordiigi
teknik bagarimin varligi,
o Projenin belirlenen zamanda tamamlanip tamamlanmadigi,

o Bastan hedeflenen biitce ile projenin bitirilip bitirilmedigidir.
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Takimin kurulmasin da belirlenen proje amaglarinin agik olarak belirtilmemis
olmasi, takim calisanlarinin calisma ortami ve yapisinin takim iiyeleri arasinda
iletisim ve ¢atisma problemlerinin olmasi, ekip disindaki iist yonetimin ilgisiz olmasi

gibi nedenler takim performansini engelleyen faktorlerdir.

2.5.3. Kurumsal Performans
Kurumun esitlik, sorumluluk, seffaflik, hesap verebilirlik ilkeleri
dogrultusunda stratejik planlama yaparak, belirledigi hedefleri {ist yonetiminden alt

birimlere kadar yayarak istenen sonuglarin basarilmasi derecesidir.

Kurumlarda hesap verebilirlik, verimliligin ve saydamligin 6n kosulu olan
kurumsal performans, isletmeyi olusturan takimlarin,birimlerin ve c¢alisanlarin
performans toplamlarindan daha yiiksek bir performansi ifade eder.

Riggs'in 1986 yilinda yaptig1 calismaya gore kurumsal performans olgiitleri
su sekilde siralanabilir (Akdeniz ve Durmaz, 1998: 86);

Tablo 2.1 Kurumsal Performans Kriterleri

NO Kurumsa Performans Onem Dereceleri%
Kriterleri
1 Maliyet Kriteri 20
2 Kalite Kriteri 20
3 Zaman Kriteri 20
4 Giivenirlik Kriteri 15
5 Isgiicii Kriteri 15
6 Hizmet Kriteri 10
Toplam 100

Kaynak: AKDENIZ, H.Ahmet (1998). Faruk Durmaz, "Verimliligin genel Performans Uzerindeki
Yansimalariin Uygulanmas1", Dokuz Eyliil Unv.,I.B.B.F. Dergisi, 5.85-89.

2.6. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme sistemini uygulayabilmek i¢in 6n ¢aligsmalarin
yapilmast ve bu siirecin baslatilmasi gerekir. Degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin ne sekilde, ne kadar siire ile kimlere
uygulanacagi, degerlendirmede hangi yontemin segilecegi gibi konular belirlenmesi
gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 186).
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Isletmenin kendi amaglarina uygun performans degerlendirme sistemi kurup,
isletmesi kolay degildir. Is gorenlerin kendilerinden ne beklendigini, hangi amaclara
ulagilmasi1 gerektigini ortaya koymasi bireysel hedefleri olusturur. Belirlenen
degerlendirme sistemi beklenen amaca hizmet etmeyebilir. Bu kapsamda
degerlendirme sisteminde 06zel hedeflerinde olmasi, belirlenen hedeflerin ise

basarilabilir nitelikte olmasi zorunludur.

Hususi degerlendirme hedefleri veya standartlar1 belirlendikten sonra is
gorenlere ve ekiplere, vazifelerini basarmada kendilerinden ne beklendigi
bildirilmelidir. Is gorenlere belirlenmis hedeflere uygun verilere sahip olursa,
beklentileri anlamalar1 kolaylasir. Degerlendirmenin sonunda, yonetici ve is goren is
performansin1 degerlendirdikten sonra belirlenmis performans standartlarina gore
fiilli durumu karsilastirarak, calisanlarin bu standartlari ne asamada karsilamis
olduklari belirlenir, noksanliklarin nedenleri ortaya konur ve bu eksikliklere yonelik
bir plan gelistirilir (Bingdl, 2013: 379-380).

Isletmeler insan kaynaklar1 politikalarini uygularken hedeflerini en yiiksek
oranda ulagsmay1 isterler. Fakat uygulama ve hedeflerde hatalar ve sapmalarla
karsilasilabilir. Bu nedenle isletmeler sistemi olustururken en uygun yontemi se¢cmeli
ve iyi analiz etmelidirler. ideal ve hedeflerde sapma olmamasi icin performans
degerlendirme sisteminde bazi hususlara dikkat edilmelidir. Bunlar su sekilde

siralanir (Can, 2001: 171-172);

° Adil olmalidir.

. Gtideleyici olmalidir.
. Verimliligi arttirmada gelistirici olmalidir.
. Is cevresinin tiim niteliklerini dikkate alacak sekilde diizenlenmeli ve

kosullara uygun olmalidir.

. Yapilan 6l¢timlerin performans degerlendirme sonuglari ile uyumlu ve gegerli
olmalidir.

. Kapsamli olmalidir.

. Personelin is basarisina iligkin gozlem ve kayitlar1 diizenli ve devamli

olmalidir.
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[ Stratejik Amaclar ve Hedefler ]
[ is Analizi Yapilmasi ]

l

[ Bireysel Performans Hedeflerini Olugturmak ]

[ Performans Kriterlerinin Belirlenmesi ]

y

[ Degerlendirme Yonteminin Belirlenmesi ]

i

[ Performansi Degerlendirme }

A 4

is gérenlerin Geribildirimde Bulunmasi ve
Gorisme

Sekil 2.1.Performans Degerlendirme Siireci

Kaynak: BINGOL, Dursun, Beta Yayincilik, Istanbul, 2013, 5.380.

2.6.1. Degerlendirmeye Alinacak Kriterler

Glinlimiizde is gorenlerin performanslarinda cesitli kriterler esas alinarak
degerlendirilmektedir. Bunlar; kisisel gelisim gayreti, basarma azmi, tutumlar,
yetkinlikler, gorev c¢iktilar, iyilesme ve gelisme potansiyeli gibi Olgiitlerdir.
Performans dl¢iimiinde bu kriterin hepsinden yararlanabilecegi gibi isin pozisyonuna
ve mizan sonucunda elde edilecek bilgilerin amaglarima gore bir kismi da
kullanilabilir (Bingol, 2013: 381-382).
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Kisilik 6zellikleri; Bireyin kisisel 6zelliklerini, aligkanliklarini ve bireyin
caligmasina yansiyacagl performansini etkileyecegi kisiligin degerlendirilmesine
onem verilebilmesidir. Yapilacak olan isin kalitesine gore, bireyin karakterinin
onemli oldugu kisisel basarisi ile birlikte tutum, yargi, sagduyu, insiyatif, giivenirligi

gibi kisilik 6zelliklerine gore degerlendirilir.

Davramslar; Calisanlarin gorevlerinin birbirinden farkli olup, bazilarinda is
ciktilar1 ve standartlar1 kolaylikla belirlenirken bazilarinda ise yonetimsel ve zihinsel
bir ¢aba gerektirebilir. Bu nedenle ¢alisanin isiyle ilgili davranis1 degerlendirmeye
almir.Bunun yaninda ¢aliganlarin ahlaki,miisteri tatmini, liderlik, yenilik, sirket
degerlerine intibak gosterme gibi somut kriterler agisindan da degerlendirilebilir

(Bingél, 2013: 382).

Yetkinlikler; Is gorenin sergilenebilir olan bilgisini,becerisini ve tutumlarini
igeren Ozelliklerdir. Bunlar; kisileraras1 beceriler, teknik yetkinlikler ve isle iliskili
olabilirler. Yetkinliklerin kullanilmasinda temel amag, orta diizeyli performansa
sahip calisanlarin istiin performansh ¢alisanlarda ayirmaktir. Kisacasit calisanin

yetkinliginin esas alinarak iistiin performansli olup olmadiginin belirlenmesidir.

Iyilesme ve gelisme potansiyeli; Calisanlarin basari durumlarina gore
isletmenin gelecekteki ihtiyaglarini karsilayip karsilamayacaklarini belirlemeye,
gelecekteki Ustlin performans gosterip gosteremeyecekleri ve gizli yetenekleri
Olgmeye ¢alisir. Kiginin yiikselme potansiyeli ve kabiliyetini  gelistirilip
gelistirilemeyecegi degerlendirmeye alinir. Yalnizca calisanin gelistirmeye degil
ayn1 zamanda da isletmenin amaglarinin gergeklestirilmesinde gerek duyulan verilere

de 6nem verilmesi saglanir.

Tirkiye'de finansal ve endiistriyel alanda {iilke ve diinya pazar
siralamalarinda iyi konumlara sahip pek sirketlerden biri olan bir Holding'te yapilan

arastirmada su kriterlerin kullanildig1 belirtilmektedir (Tinaz, 1999: 79);

-Basar istegi,
-Grup liderligi,
-Bilgiye ulagma,
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- Kisileri hedefe yonlendirme,
-Kavramsal diisiinme,
-Analitik diisiinme,

-Miisteri odakli olma,
Isbirligi ve grup ¢alismasi,
-Etki,

- Degisime hazir olma,
-Karsisindakini anlama,
-Insiyatif,

-Diizeni olusturmadir.
2.6.2. Degerlendirme Standartlariin Belirlenmesi

Performans standartlari neyin, nasil yapilmasi gibi sorularinin cevabini verir.
Bu standartlar kalitatif ve kantitatif olabilirler. Ornek olarak iiretim de yapilan bir
isin kag adet tiretim yaptig1 degerlendirme standardi olabilir. Sonuglar1 say: ile ifade
edilmeyen degerlerde" mitkemmel, yetersiz, ¢ok iyi" gibi standartlar kullanilabilir
(Sabuncuoglu, 2011: 189).

Performans standartlarinin bazi 6zelliklere sahip olmasi beklenildigi gibi
yararlt olabilmesi de Onemlidir. Standartlar giivenilir ve istikrarli olmast farkh

degerlendirmelerin olugsmasinin dniine geger.

Standartlarin basarili olabilmesinde bazi 6zelliklerin olmasi gerekir. Bunlar

(Uyarlar, 2010: 57-58);

o Calisanin kendisinden neler beklenildigi tam olarak bilmelidir. (Spesifiklik)

. Performans degerlendirme 6l¢limiinde kullanilacak standartlarin nicel olmasi
halinde degerlendirmeyi kolaylastiracaktir. (Olgiilebilirlik)

. Standartlarin ulasilamaz degerler olmasi sonucu isletmelerin standartlara

ulagsma ¢abalarindan vazge¢mesidir. (Gergeklik)
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2.6.3. Degerlendirme Doneminin Belirlenmesi

Degerlendirmenin belirli donemler halinde yilda bir defa uygulanmasi
gerekmektedir. Bunun yaninda degerlendirmenin belirli durumlara bagl yapildig
sO6z konusudur. Bunlar iicret ¢ogalislarin yapilacagi zamanlarda veya yiikselme ve
nakil gibi kararlarin alinmasindan 6nce ya da kisinin vazife ve gorevinin nitelikleri

degistiginde degerlendirme yapilabilir (Bing6l, 2013: 389-390).

Degerlendirme déneminin belirlenmesinde etkili olabilecek diger bir unsur
ise isletmede sistemdir. Belirlenen yontemin gerektirdigi hedeflerin uzun siirmeyi
icermesi de uygulanan dénemin belirlenmesi ve uygulanmasinda sinirlayict bir unsur
olabilecegi gibi degerlendirme sonuglarinin uygulanma zamanlari da degerlenme

donemini belirleyebilir (Atay, 1990: 242).

2.6.4. Performans Degerlemecilerin Egitimi

Saglikli bir performans degerlendirme i¢in en Onemli etkenlerden biri
degerlendirmenin kim tarafindan yapildigidir. Degerlendiriciler degerlendirecekleri
personel iglerini bilmek, isletmeyi tanimak, pesin yargilara kapilmamak, tarafsiz bir

sekilde yapmalar1 beklenir.

Bu asama da ise degerlemecilerin egitimine 6nem verilir. Degerlemeciler
degerleme yontemine iliskin kullanilan kavramlar agiklanir ve Kriterler belirlenerek
degerleme sekillerinin doldurulmasi 6gretilir ve bir takim yararli nasihatlar verilir.
Bu nedenle egitici toplantilar1 diizenlenir, haksiz degerlendirmeye gitmemeleri

Onerilir.

Yapilan degerlendirme sonucu is gérene denetim saglanirken,kendileri igin de
O0zdenetim ozelligi tasidig1 belirtilerek, degerlemecilerin egitiminde insancil iliskiler
0zel bir yer alir. Degerlemeye alinacak kisilere iyi davranmanin, gliven ve anlayis

saglamanin 6nemi ve yontemleri 6gretilmeye ¢alisilir (Sabuncuoglu, 2011: 190).

2.6.5. Yonetici ve Cahsanlara Bilgi Verilmesi

Degerlendirmecilere performans degerleme siirecinde kullanilan kriterler,

faktorler, standartlar hakkinda bilgi verilmesi de degerlendirme anket ve formlarinin
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nasil hazirlanacagi konusunda bilgilendirilir. Degerlendirme esnasinda galisanlara
giiven ve etkili iletisim temeline dayali iletisim kurma konusunda bilgi verilmelidir
(Palmer-Winters, 2003: 54).

Yetkili kisileri yapacaklart objektif ve bilimsel agiklamalarla, Kkisilerin
Onyargi veya gereksiz yorumlara gerek kalmadan sorunlar netlige kavusturulmalidir.
Sistemin basariya ulasmasinda bireylere gerekli bilgiler isletme gazetecileri araciligi
ile yoksa brosiir, not yada tartismali toplantilarla sézlii olarak bilgilendirilmelidir

(Sabunccuoglu, 2011: 191).

2.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Is gorenin is performansm degerlendirmek amaci ile ¢ok tiirlii sistemler
gelistirildigi bilinmektedir. Yalniz her yonetici ve her orgiit kendi ihtiyaglarina en
uygun olan yontemi gelistirmek igin bir ¢abaya girdigi soylenebilir (Bing6l, 2013:
390).

Performans degerlendirme yontemi isletmede uygulanirken c¢alisanlara en
uygun yontemi ve kriteri belirleyerek esit ve dengeli bir sekilde degerlendirme

yapilmalidir (Sabuncuoglu, 2011: 199).

Degerlendirmenin yapilmasi icin 6l¢iitler,degerlendirme sikliklar1 ve kimlerin
degerlendirme stirecinde hangi yontemin kullanilacaginin belirlenmesi gerektigi gibi
her isletme, kendi igerisinde istihdam ettigi calisanlarinin  performansini
degerlendirmek i¢in uygun degerleme yontemlerini secip uygulamak zorundadir. Her
performans degerlendirme yonteminin kendine has olumlu ve olumsuz yonleri

bulunmaktadir (Ozgen, 2005: 238).

Organizasyonlarda calisanlarin performans seviyelerini belirleyebilmek igin

pek ¢cok metoda bagvurulmaktadir. Bunlar;

2.7.1. Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Isletmelerin  ¢alisanlarim1  birbirleriyle karsilastirarak  performanslarinin

goreceli karsilagtirilmasina dayali olan bu yaklasim kisileraras1 karsilastirmalara
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dayali yaklagimlar olarak degerlendirilir. Ise en uygun olan adaylari ve terfi

olabilecek performanstaki ¢alisanlarin belirlenmesinde uygulanan bir yontemdir.

2.7.1.1. Siralama Yontemi

Siralama yontemi performans degerlendirme yontemleri igerisinde geleneksel
yontem olup ucuz ve pratiktir (Bilgin, 2004: 56). Degerlendirme en az gayret ve en
az zaman isteyen bir slirectir. Siralama yontemi kendi i¢inde uygulandigi yonteme
gore farklilik gosterir. Bu yontemde calisanlar en basarilidan en basarisiza dogru
siralanirken, is sayisi az organizasyonlarda kullanilir. Yonetici bunu yaparken kisiyi
ve basarisini bir biitiin olarak degerlendirir. Karsilagtirma sirasinda kisinin isbirligi,
davranig, kisisel tesebbiis gibi bir veya bir den ¢ok nitelik agisindan en iyi olanindan

en giigsiiz olanina dogru siralanir.

Tablo 3.2 Siralama Ornegi

1.Ahmet GOK 7.
2. 8.
3 9.
4. 10.
5 11.
6 12.

Kaynak: BINGOL, Dursun (2013). Insan Kaynaklar1 Y®onetimi, istanbul, 393, Beta Yayinlar1.

Listenin en basina en iyi ¢alisan, en sonuna ise kotii ¢alisan yazilir. Daha
sonra ikinci en iyi calisan ve kotii ¢alisan belirlenerek liste tamamlanir. Bu metot

calisan sayisinin az oldugu kiigiik isletmeler tarafindan kullanilir.

2.7.1.2. ikili Karsilastirma Yontemi

Ikinci bir karsilastirma yontemi olan ikili karsilastirma yontemi, basit
siralama yontemine gore daha objektif bir yontem olup kesin bir siralama ortaya
cikarir ve sadece bir bireyin baska birine gore istlinliigliniin, itina, dogruluk, hiz,
isbirligi gibi nitelikler agisindan yargi yoluyla olusturulmasini &ngdriir. Ustiin olan

kisiye bir isaretleme yapilmaktadir.Bu yonteme gore, tiim calisana yapilan
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isaretlemeler toplanarak en fazla olandan en az isaretlemeye gore siralanir (Bingdl,
2013: 393).

Hem maddi hem de zaman tasarrufu saglayan biiyiikk bir avantaji vardir.
Personelin ikiserli olarak eslestirilmesi teknigidir. Boylelikle her personel diger
arkadag1 ile karsilastirmasi gergeklestirilmesi ile birlikte uygulanma kolaylig

saglamaktadir.

Tablo 4.3 ikili Karsilastirma Ornegi

1 2 3 4 5
1 + + + +
2 - + + +
3 - - - +
4 + + + -
5 - + - +

Kaynak: SABUNCUOGLU, Zeyyat (2000). insan Kaynaklar1 Yonetimi. s.172.

Bu yontem ile c¢alisanlarin ismi sol kisma, listenin st kismina ise
degerlendirme olgiitleri yazilarak, calisanlar bu sekilde birbiriyle kiyaslanir. flk
calisanin diger calisana gore basaris1 "+" ile degerlendirilir."+" performansin yiiksek

olduguna isaret ederek, etkili verim alindig1 belirlenir (Ak¢akanat, 2009: 23-25).

2.7.1.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu dagilim yonteminin ortaya ¢ikmasindaki temel amag¢ degerlendirme
esnasindaki ortaya c¢ikan tutarsizliklarin  6niine gecmektir. Ornegin; bazi
degerlendirmecilerin merhametli hareket ederek ¢alisanin 6lgegini orta noktasinda ya
da en yiiksek noktasinda degerlendirilebilmesidir. Zorunlu dagilim yontemi bu tiir

degerlendirmelerin 6nlenmesi i¢in gelistirilmistir (Bingol, 2013: 341).

Zorunlu dagilim yonteminde degerlendirme yapilirken istatistikteki normal
dagilim egrisinin 6zelliklerinden faydalanilarak, kullanilan varsayimlarin bir iletme
calisanlarindan kii¢iik bir grubun ¢ok basarili veya c¢ok kiigiik bir grubun g¢ok
basarisiz olacagi, digerlerinin ise bu iki grup arasinda dagilacagi belirler (Yiiksel,
1997: 175).
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Bu yontemde degerlendirmeyi yapan iistlerin calisanlari iizerinde belirli
dagilimlar icinde degerlendirmeye zorlanirlar. Ornegin; %20 en basarili, %10
basarili, %40 orta, %10 basarisiz, %20 en basarisiz seklinde degerlendirme yapabilir
ve boylece lstlerin ¢alisanlarini belirten dagilim igerisinde yerlestirme zorunluluklar
vardir. 100 kisilik bir grubun bu dagilima gore dagitildiginda en basarili 20 kisi,
basarilt 10 kisi, orta 40 kisi, basarisiz 10 kisi ve en basarisiz 20 kisi tarzinda
dagilimin1 yapmak zorundadir (Ozgen, 2005: 218).

Zorunlu dagilim yontemi, diger yontemlere gore giivenirligin daha yliksek
oldugunu savunurlar. Cok sayida degerlendirilecek kisilerin olmasi ya da birden fazla
degerlendirme yapan kisinin olmasi durumunda tek diize sonuglarin ulagilmasini

saglayan bir metot olarak goriilmektedir (Uyargil, 2008: 55).

Diizeylerini genel bir degere dayandirarak Olcen bu yontem siralama
yontemine de benzetilmektedir. Bu nedenle, agiklik unsurunun var oldugu,

sonugclarin birlikte tartisildigr sistemlerde kullanilmasi yararli goriillmemektedir.

Bunun yaninda {cretlere dayali kararlarin alinmasinda,normal dagilim
egrisine uygun sonuglar elde etmenin gilic olmasindan dolayr bu yodntemin
kullanilmas: sakincalidir. Zira c¢alisanlar arasindaki farklar belirgin ve agik

olmamasindan dolay1 adil bir ticret artis1 yapmak sikintilidir (Uyargil, 2008: 55-56).

2.7.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Bu yontem ile her calisanin performansi,kendi is taniminin igerdigi gorev ve
mesuliyetler ¢er¢evesinde ele alinir ve tiirlii boyutlarla degerlendirilir. Kullanilan
degerleme kriterlerinin fazla olmasiyla bazen belirli personel gruplarim1 bazen tiim

calisanlara gore ortak olarak saptanmistir (Uyargil, 2008: 112).

2.7.2.1. Grafik Skalalar

En popiiler performans degerlendirme yontemlerinden biri olmasina karsin en
yararli seceneginin isaretlenmesine dayanan bir yontemdir. Bu yontem ile
degerlendirilecek yoneticilere degerlendirecekleri her galisana goére bir form vererek
doldurmalar istenir. Yonetici, ise iliskin davranislari, ¢alisanin kisilik 6zelliklerini

degerlendirmektedir. Bireyi degerlendirirken, bilgisi, giivenirligi, isbirligi egilimi,
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calisma titizligi dikkate alinir. Degerlendirmeler de calisanda bulunmasi gereken
ozellikler ve bu 6zellikleri (¢ok yetersiz,yeterli,normal) gosteren gesitli 6l¢eklerin yer
almas1 gerekir. Her asamanin bir puan olmasi sonucu isaretlenen derecelerin
toplanmasiyla basart puani bulunur. Bu yontem uygulamasi kolay olup, sayisal

degerlerle galisanin performansina gore hesaplanir (Barutgugil, 2004: 191).

Tablo 5.4 Grafik Dereceleme Yontemini Gosteren Form

Boliim: Isin ad1: Tarih:
Is numarasi: Derece:

Degerlendirme

Faktorler Cok Yetersiz Normal Yeterli Cok yeterli
yetersiz

Nicel

Nitel

Ise devam

Anlama
kabiliyeti

Ekipman
koruma

Tarih:
Imza: Degerlendirenin diisiinceleri:

Kaynak: "GUNES, Mutlu (2006). Performans Degerlendirmenin Kariyerdeki Yerj ve Onemi,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, $.37.

2.7.2.2. Kritik Olay Y 6ntemi

Degerlendirme konusunda daha yeni yaklasimlardan biri olan kritik olay
yontemi c¢alisganin davramisindaki kritik olaylari belirlemeyi, siniflandirmayr ve
kaydetmeyi igerir.

Calisana iliskin  hangi davramiglarinin  istendigi hangi davranislarin
gelistirilmeye ihtiyact oldugunu gosteren bir yontemdir.

Kritik olay yontemi, belli bir donem igerisinde personellerin géstermis oldugu
davraniglar1 lizerinde durur ve bu davranislar, istenen ve istenmeyen davraniglar
olarak tanimlanir (Benligiray, 1999: 152).

2.7.2.3. Kontrol isaretleme Listesi Yontemi

Degerlendirici, calisanin basarisin1  degerlendirerek hal ve hareketleri
hakkinda yorum yapar. Listede yer alan ¢ok sayida hazir ciimleleri degerlendirmeci
bireye uygun olanlarint olumlu olumsuz seklinde isaretler. Daha sonra uzmanlar
tarafindan degerlendirilir. Sorular genellikle "x" yada "V" isareti konularak
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cevaplandirilir. Bu yontem ile degerlendiriciler calisanlarin basarisint degil de
onlarin ¢aligmalar1 hakkinda yorumda bulunmus olur (Bingél, 2013: 231).

Tablo 6.5 Kontrol Listesi Form Ornegi

Adi-soyadi:

Bolim:

Tarih:

Asagidaki ciimleleri okuyarak bireyin davraniglarini ve calismasini tam olarak
niteleyen ciimlelerin karsisina "x"isareti koyunuz.

Kendi isiyle ilgili temel bilgileri yerinde
bilir.

Astlar onun yonetiminde iyi ¢alisir.

Gelistirici islere ilgi gosterir.

Diizenli sekilde ¢alisir.

Zor dgrenir.

Caligirken kiigiik hatalar yapar.

Karmasik isleri yaparken zorlanir.

Bagka birinden siirekli yardim alir.

Kaynak: SABUNCUOGLU, Zeyyat (2000). "Insan Kaynaklar1 Yo6netimi" s.159.

Calisana sorulan her sorunun agirliklar1 ve ayr1 degerleri ortaya konulabilir.
Insan kaynaklari ydnetimi béliimiinde bu ydntemde kullanilan puan anahtari
bulunabilir. Kontrol listesinin zorlugu ise her meslek kategorisi i¢in farkli soru
listelerinin olusturmanin zor ve vakit alict olmasidir. Ayrica sorularin ¢alisanlar i¢in
farkli anlamlar tasima olasiligin da yliksek olmasindan dolay1 geri bildirim saglamak

acisindan sikintili bir yontemdir (Barutgugil, 2004: 191).

2.7.2.4. Zorunlu Dagilim Y éntemi

Zorunlu dagilim yontemi 6zellikle degerlendirmeye alinan personel sayisinin
¢ok oldugu ve birden ¢ok degerlendirme amirinin bulundugu durumlarda standart

sonuglara ulagilmasinda fayda saglayan bir yontemdir (Ergin, 2002: 143).

Kontrol listesinin degisik tiirii olup bu ydntem ile degerleyici ifadeleri
arasinda se¢im yaparak degerleyicinin ise hangi ifadenin degerlendirilen ¢alisana en

fazla hangisinin uydugunu belirtir.

Ornegin, degerleyiciye iki ifade verilir;
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-Is goren, ¢ok ¢aliskandir.

-Is goren, astlarma belirgin bir sekilde bilgiler verir.

Bu iki ifadeden yoneticiden g¢alisanini tanimlayan ifadeyi se¢mesi, istenir.
Bunu yaparken Oznellikten kaginmasit amaglanir. Genellikle bu iki degerin
degerleyici tarafindan bilinmemesi gerekir. Degerleyici se¢imi yaptiktan sonra

degerlendirmeyi insan kaynaklar1 yapmaktadir (Giiler, 2012: 31)

2.7.2.5. Davramis Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri

Davranis temellere dayali degerlendirme kritigi, kritik olay yOntemi
unsurlarinin  bilesiminden olusmaktadir. Bu degerlendirme 0&lgegi ile birilikte
calisanin etkili olan ve olmayan davraniglarin belirten kritik olaylardan kaynaklanan
mesleki davraniglarinin nesnel olarak ifade edilmesidir. Calisanlarinin spesifik is
gereklerini etkili olarak yerine getirecek davranislarin ne oranda sergilendigine gore

degerlendirilir (Bing6l, 2013: 397).

2.7.3. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Yonetici ve astlarin isletmenin gelecekteki doneme iligkin hedefleri
belirlemesidir. Daha ¢ok yonetici konumundaki bireylere uygulanmasiyla birlikte
yoneticiler icin ayri, alt kademe c¢alisanlar1 igin ayr1 hedefler belirlenerek

uygulanabilir.

2.7.3.1. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaca gore degerlendirme yontemi yonetici ve astlarin bir araya gelmesiyle

sirketin kesisen amaclarinin ne derecede gergeklestirildigini inceler.

Personelin basar1 6l¢iitii kullanmasinda amaclar 6nemli bir yere sahiptir. Bu
nedenle ig géren amaglarini net bir sekilde ortaya koymalidir. Satis ve pazarlama
sirketlerinin tercih sebebi olan bu metot is goren tarafindan rakamsal verilerle

hedeflerine ulasir.
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2.7.3.2. Dogrudan indeks Yéntemi

Bu yontem, yonetici tarafindan tek basina ya da yonetici ve astin birlikte

yaptig1 bir yontemdir.

Calisanin verimliligi ile yoneticinin basarisi birbiriyle orantilidir. Calisan

yonetici olmadig1 zamanda da ayni performansi gdsteriyorsa bu yontem basarilidir.

Bu yontemde belirlenecek performans degerleri kisilik 6zellikleri ve somut
olmayan Olgiitleri igcermektedir. Dogrudan indeks yonteminde belirtilen her
performans kriterinin puan olarak belli bir deger tasidigindan, c¢alisanin aldigi

puanlarin performansin sayisal indeksini verecektir.

2.7.3.3. 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi

Bu degerlendirme yontemi ile calisanin hakkinda olumlu ve dogru
geribildirim almalarina izin vermektedir. Calisanin performansini daha rahat bir
sekilde ortaya koymakta ve farkli kaynaklardan degerlendirme almalar1 saglanmaktir.
Birden fazla degerleyicinin olmastyla birlikte daha nesnel sonuglarin elde edilmesi

saglanir.

Organizasyonel gelisimin saglanmasi ve degisimin hizlandirilmasiyla birlikte
360 derece performans degerleme sistemi gelisime tesvik eden bir sistemdir.
Calisanlarin kritik basar1 faktorlerine odaklanmasini saglamak, c¢alisanin giiclii ve
zayif yonlerinin belirlenmesinde birden ¢ok kaynaktan elde edilmesiyle objektif ve
dogru olmasi,yonetici etkinliginin Olgiilmesi, ¢alisanlarin hangi alanda egitime
ihtiyact olduklari,takim g¢alismalarini giiglendirmek,iletisim etkinligini arttirmak

amaglar arasinda sayilabilir (A.D.Illeez-Giiner, 2006: 325-327).

360 derece degerlendirme sistemi isletmenin dikkat etmesi gereken bir ¢ok
risk'in olmasiyla birlikte isletmeye uygun olup olmadigina dikkat edilmelidir. Yanlis
kullanilmasiyla birlikte calisma ortaminda motivasyonlar1 diisiiriir ve c¢alisanin
performansinda olumsuz etkiler yapabilir. Adil gézlemleme ile duygusal ve c¢ikar
gibi beklentiler karigtirilabilir. Ayrica, tst yoneticilerinde geri besleme sunma

imkanlar1 kisithdir.



51

2.7.4. Performans Degerleme Yontemlerinin Secimi ve Karsilastirilmasi

Isletmelerin performans degerleme sistemlerinden hangisini kullanilacaginin
se¢imi zor olmakla birlikte performans degerleme yontemleri, hatalardan korunma ve
ekonomiklik gibi degerler kullanilarak degerlendirme yapabilirler. Cizelge cetvelleri
ve metin tipi degerlemeler Tiirkiye'de ekonomik ve kolay gelistirilebilecegi icin daha

fazla tercih edilen degerlemelerdir.

Bununla birlikte gelisme amaci,yonetsel amaglar,eckonomikli ve hatalardan

korunma gibi 6lgiitlere de dikkat edilmesi gerekir (Aldemir, 1996: 296).

Isletmeler celisen ve zor karar verecekleri amaglarin farkinda olmalariyla
birlikte hangi performans degerleme sistemini kullanacaklarina karsilagtirma sonucu

ayrintili bir analiz yaparak karara varabilirler.

2.7.5. Cesitli Yontemlerden Olusan Karma Yaklasim
Performans degerleme sisteminde, ydneticilerin ve astlarin niyet ve
beklentilerinin farkli olmasi zaman zaman birbiri ile c¢elismesi degerlendirme

yontemini giiclestirmektedir.

Ornegin, klasik degerleme ve siralama ydntemi isletmenin hedeflerinde daha
etkili yardimei olurken, bireysel performans standartlarina dayali veya amaclara gore
yonetim personel ve yoneticilerin amag ve beklentilerine daha etkili sonuglar
saglayabilir. Rasyonel bir uygulama olarak goriilen bu sistem aslinda karma

yaklasimin oldugu goriilmektedir ve uygulanmasinda dikkatli olunmalidir.

Performans degerlemenin temel kavramimi ve felsefesini anlamamis olan
personel i¢in isletmelerin boyle bir karmasik sistemin benimsenmesi personelin
aklmi karistirabilir. Bu nedenle;oturmus bir performans degerleme sistemi olan
isletmeler bu tiir karma yaklagimlar1 dikkatli bir sekilde yontem sec¢imi yapilarak

uygulanmalidir (Asunakutlu, 2000: 3).

2.8. Performans Degerlendirme Sirasinda Yapilan Hatalar
Performans degerlendirme c¢alismalar1 daha ¢esitli faktorler tarafindan

etkilenerek 6znel olan caligmalardir. Yoneticilerin performans degerlendirmelerini
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eksiksiz ve adil bir sekilde yiriiterek yanilma ihtimalini arttiran faktorleri minimize

eder (Woods, 1997: 193).

Performans degerlendirme sirasinda yapilan hatalar asagida yer almaktadir;

2.8.1. Ol¢gme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme sirasinda, degerlendirme araglarinin igerigini
olusturan sorular hazirlanirken 6lgmek istenilen 6zelligi ne asamada ol¢tiiglinii ve
tekrarlanmasi halinde ayni1 degerlere ulasilip ulasilmadigi hususunda 6lgme aracinin
gecerlilik ve giivenirlik diizeyine 6zen gostermesi gerekir. Olgme aracinin gegerlilik

ve glivenirlik diizeyinin az olmasi halinde performans degerlendirme sonucu da

yanlis olacaktir (Woods, 1997: 193).

2.8.2. Hale Etkisi

Hale etkisi, performans degerlendiricinin ¢alisanin performansindaki belirgin
ve bagimsiz 6zellikler arasindaki ayrimlart gérememesi dogrultusunda hatali veya
yanlis degerlendirme yapmasi manasina gelmektedir (Kaynak,1998:222). Bu nedenle
hale etkisi yoneticilerin, is gorenin belirli bir meslek alanindaki miikemmelliklerine
bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek degerlendirmelerdir. Calisanin
belirli bir konudaki basarisizligi veya belli bir 6zelligi nedeniyle,genel olarak
"olumsuz" degerlendirilmesine ters hale etkisi denir. Hale etkisinin tam tersi yoniinde

yapilan degerlendirme hatasidir (Akbal, 2010: 21).

2.8.3. En Son Ol¢iime Bagh Kalma Hatasi

Yoneticilerin, calisanlarinin = performansin1  bir  6nceki  performans
degerlendirmesine benzer bir sekilde degerlendirme egiliminde olmasindan
kaynaklanan hatalardir. Ornegin; 10 ay boyunca isine devam eden kisinin, 11 ayda

isinde devamsizlik gostermesi kisiyi sanki siirekli devamsizlik yapiyormus gibi

degerlendirmek hatali olur (Budak, 1999: 312-313).

2.8.4. Asir1 Kati veya Asir1 Hosgoriilii Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Asirt katt veya asirt hosgoriilii olmaktan kaynaklanan bir takim yanlislarin
calisanin hak ettiginden daha az ya da daha yiikksek puan verilerek
degerlendirilebilmektedir (Woods, 1997: 194).
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2.8.5. Isler Arasindaki Bagimlihgin Dikkate Alinmasi

Olagantistli basarili bir ¢alisanin ¢iktilarini isleyen bir c¢alisan, basarili bile
olsa kendisinden Onceki c¢alisan kadar basarili olmayabilir ve bu da o ¢alisanin
basarisizmis gibi degerlendirilmesine yol acabilir. Bu nedenle performans

degerlendirmesi yapilirken isler arasindaki baglilik dikkate alinarak yapilmalidir

(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 175).

2.8.6. Pozisyondan Etkilenme Hatasi

Genellikle performans degerlendirmesini yapan yonetici,degerlendirdigi
calisanin yiiksek konumdan etkilenerek yiiksek puanlama egilimi igine girebilir
(Sabuncuoglu, 2011: 191). Siralama yonteminde bu hatanin yapilma olasiligi diger
yontemlere gore daha yiiksektir.

2.8.7. Kisisel Onyargilar

Performans degerlendirme siirecinde yapilan en yaygin hatalardan birisi
"objektif davranmama"dir. Degerlendirme siirecinde c¢alisanin sosyal ve bireysel
ozelliklerine agirlik verilmesi bu nedenle ise yonelik davranislarinin goéz ardi
edilmesi sonucunda objektif davranilmamis ve adil olma ilkesi ¢ignenmis olur (Can,
Akgiin ve Kavuncubasi, 2001: 179).

2.8.8. Kontrast Hatasi

Ozellikle siralama ydnteminin veya kullanilan degerlendirme kriterinin
objektif olmadigr durumlarda kontrast hatalari ortaya c¢ikmaktadir. Ydneticilerin
daha az bir siire i¢inde bir¢ok bireyi degerlendiriyorlarsa, arka arkaya yapilan bu
degerlendirmelerde bireyleri birbirleri ile karsilastirarak degerlendirme yapmalari

kaginilmaz olur. Yani her bir ast bir 6nceki degerlendirilen bireyin aldigi puandan

etkilenebilmektedir (Kaynak, Adal ve Atay, 2000: 226).

2.8.9. Benzerlik Hatas:
Baz1 yoneticilerin, ¢alisanin davranislari ve yasam Oykiisii gibi nedenlerle

kendilerine benzetmeleri i¢in yiiksek puan verme egilimleri olmaktadir.
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2.9. Hizmet I¢i Egitimden Sonra Calisanlarin Performansim Siirdiirme

Isletmenin belirledigi egitimin programim gergeklestirdikten sonra egitimle
kazanilmis olan davraniglarin ve hedeflerin is ortamina yansitilmasi gerekmektedir.
Egitim ve gelistirme faaliyetleriyle elde edilen hizmet i¢i performansin, korunmasi
egitim faaliyetleri acisindan zorunlu olup aksi halde yapilan yatirim bosa gitmis olur.
Calisanlarin performansini korumak i¢in bazi adimlarim atilmasindan kagimilmamasi
gerekir. Bu adimlar pekistirme (giiglendirme) ve 6grenme noktalarinin gelistirilmesi

seklinde ikiye ayrilmaktadir (Schuler, 2006: 527-528);

2.9.1. Pekistirme

Yeni davranislar 6grenmek, korku ve gili¢ verici olmaktadir.Calisanlarin
egitimle kazanmis olduklar1 beceriyi gdstermeye devam etmelerini saglamak igin
davraniglart pekistirilmelidir. Pekistirme olumlu ve olumsuz olabilecegi gibi bir
tepkinin i¢ ve dis etkilerle kuvvetlendirilmesi gerekmektedir. Bunun disinda 6zel
amaglarin  belirlenmesi, bireysel is gorenin kendi kisisel hedeflerini nasil
belirlenecegini ve kendini nasil pekistirecegini 6grenmesi gerekir. Bunlar1 saglayan

birey, egitimle beklenen hedeflere ulasmas1 miimkiin olur. (Bing6l, 2013: 315-316).

2.9.2. Ogrenme Noktalarinin Gelistirilmesi

Bu 6grenme noktalari, anahtar davraniglart 6zetler ve is basinda biligsel
belirtiler olarak fonksiyonda bulunarak yeni bilgilerin ve becerilerin unutulmamasi
saglanmis olur. Ogrenme noktalar egitimciler tarafindan yazili hale getirildiginde,
calisan i¢in hatirlatict olup daha ileri derecede maharet kazanimina ve yenilenmeye
yardimet olmaktadir (Bing6l, 2013: 315).
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UCUNCU BOLUM

3. KARIYER YONETIMIi VE HiZMET iCi EGITiM ILiSKiSi
3.1. Kariyer Kavram

Kariyer kavraminin ¢ok eskiye dayanan bir ge¢cmisinin olmasiyla birlikte
aralarinda fazla iliskinin olmadig1 bir takim islerde ¢alismak anlamiyla kullanildig
gibi kisinin kendisini bir "uzmanlik" alanina adamasi olarak da ifade edilir (Tutum,
1979: 22).

Kariyer sézcligli Roman kokenli olup Provencal dilinde "araba yolu" anlamin
gelmektedir. Tiirkgeye Fransizca "carriere" sozciigiinden ge¢mistir. Fransizcada bu
kelime; yasamda segilen yol, meslekle ilgili secilmesi gereken asamalar anlaminda
kullanilmaktadir. Kariyer, kisinin meslek ve is hayat1 siiresince takip etmesi gereken
yol olarak tanimlanmaktadir. Ayrica benzer ifadeyle, bireyin yasami boyunca
caligma hayatinda kisisel olarak belirlemis oldugu konumlar zinciri olarak da
tanimlanmaktadir. Kisinin meslegi ile ilgili deneyimlerle ve faaliyetlerinin
biitiinleserek davranis ve tutumlarini kapsamaktadir. Boylelikle kariyer, hem orgiitiin
1s alanlarim1 olusturan bir yol olmast hem de kisinin is tecriibelerini elde etmesi

olarak da tanimlanmaktadir (Bingol, 2013: 329).

Kariyer kavrami kisinin hayat1 boyunca elde ettigi bilgi birikimi ve tecriibe
olarak da iliskilendirilmektedir. Kisi kendisine bir ¢cok kariyer alani olusturabilecegi
gibi kariyer siirecini de kisa veya uzun siireli yonetme ihtimalini sahip
olabilmektedir. Boylelikle kisa zamanda kariyer kavrami bir takim aktivitelere bagl
olarak gelisme gosterebilmektedir. Her birey is yasaminda ¢alisma alani ne olursa
olsun bir kariyere sahiptir. Kisinin kariyer yasaminin parlak olmasiyla birlikte
basarisiz sonuglar da olabilmektedir. Buradaki onemli olan durum, meslek
sahiplerinin hayatlarin1 diizenlemeleri i¢in prensip olarak hizmet ettikleri calisma
hayatlarindaki pozisyonlardir. Bu ayn1 zamanda kisisel yeterlilikle iliski i¢inde olup;
secilen taraf, calisma temposu, Statii ve kariyer siliresine bagli olmamaktadir

(Hackman ve Suttle, 1977: 31-32).
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Kariyer olgusu, psikolojik ve sosyal anlamda daha iyi bir yasam standardi
elde etmek araci olarak degerlendirilirken bireyin isteklerine cevap bulma noktasi da

olmaktadir. Boylelikle kisinin hedeflerine ulastig1 icin mutlu olmasini ve gelecege

daha olumlu baktig1 ortaya ¢ikmaktadir (Akgeyik, 2011: 137).

3.2. Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Kariyer kavrami,is diinyasinda 1970'1i yillarda incelemeye alinip,
kullanilmaya baslanmistir. 16.yy baslayan kamu hizmet anlayisinin gelismeye
basglamasiyla birlikte devlet memurlugu kavrami ile beraber ortaya ¢ikip, bilimsel
olarak ele alinmasi Anno Roe'nun 1956 yilinda yazmis oldugu "Meslekler
Psikolojisi" kitab1 ile goriilmektedir.Donald E. Supper'in yazdigi "Kariyer
Psikolojisi”, 1950 yilinda, Triedman ve O Hara'min "Kariyer Gelisimi Se¢imi ve
Uygulanmas: ile Bireysel Kariyer Gelisim Teoirisi" 1963 yilinda ve bunlara ek
olarak John Holland'in yazmig oldugu "Meslek Tercihi Teoirisi" 1966 yilinda kariyer
konusunu tartisilir hale getirmistir (Simsek, 2004: 4, Aytag, 1997).

1970'1 yillardan bu yana ise insan yagaminin ve kariyerin nasil bir degisim ve
gelisim gosterdigi bilim adamlarinin daha c¢ok bir bigcimde ilgi odagi olmustur.
1980'lerden sonra meydana gelen kiiresellesme ile birlikte kariyer konusu isletmeler
icin ilgi ¢ekici hale gelmistir. Meydana gelen bu gelismeler sayesinde orgiit icindeki
bireyin psikolojisi ve davraniglart onem kazanmistir (Bakan, Biiyiikbege ve

Bedestenci, 2004: 115).

3.3. Kariyer Yaklasimlari

Son yillarda is diinyasinda yogun olarak yasanan degisim riizgar1 basta
isletme yapilarini yonetim ve insan kaynaklari yaklagimlarini bireysel anlamda
calisanlar ile organizasyon ve orgiitsel davranig alanlarinda olusan degisim, kariyer

kavraminda 6nemli asamalarda etkiler yaratmistir (Erdogmus, 2003: 65).

Yeni ortaya ¢ikan kariyer yaklasimlar1 orgiitlerde farkli teorileri ortaya
koymakla birlikte, bu kariyer yaklasimlarini bes grupta toplamak miimkiindiir. Buna
gore ilk kariyer yaklagiminda bireyin kendini isletmenin bir parcasi olarak goriip, 0

isletmenin gelecekteki basarisin1  kendi basaris1 ile birlestirmesi geleneksel
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yaklagimdir. Giin gegtikge gegerliligini kaybeden bu yaklasim yerini yeni
yaklasimlar almaktadir. Ikinci yaklasim ise bireyin sectigi bir alanda uzmanlasarak,
kariyer yolunda istikrarli bir bicimde ilerlemeyi esas aldig1 yaklasimdir. Ugiincii
kariyer yaklasim, kisinin degisik is ve gorevleri segerek farkli is tecriibesi ve
becerileri kazanmak iizere segtigi yaklasimdir. Dordiincii yaklasim ise bireyin kendi
isini kurarak calisirken ayni zamanda bir isverene bagli olarak ¢alismasinda kariyer
anlayisin1 ifade etmektedir. Son yaklasim olan besinci yaklagim ise bireyin kendi
isini  kurmasiyla birlikte kendinin patronu olmayr tercih eden sec¢imi olan

girisimciliktir (Globus, 2000: 114).

Yeni kariyer yaklagimlar1 ve geleneksel kariyer yaklagimlar arasinda bir¢cok
farklilhklar bulunmaktadir. Is giivencesini hedefleyen, personelin tatminin
hedefleyen, terfi ve yiiksek ticret ile kendisini isine adayan bir yaklagim geleneksel
kariyer yaklagimidir. Fakat giiniimiizde yapilarda goriilen degisimler ve orgiitsel
stire¢ bu kariyer yaklasimlarinin uygulanmasini zorlastirmistir (Erdogmus, 2003:

647).

3.3.1. Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Kisi tarafindan yonetilen bir siire¢ olan bu kariyer tipi, bireyin orgiitteki igini
ve mesleksel alandaki degisimleri ile egitim ve tecriibelerini kapsar. Bu yeni
yaklasimda oOrgiitiin rolii ise, iscilerin kendi kariyer sorumluluklarini iizerlerine
alabilmelerine yardimci olmak, isgilerin kariyerlerini gelistirecek firsat ve kaynaklar
(kogluk, egitim, men torluk vb.) saglamak, devam eden Ogrenme ortamlari

olusturarak tesvik etmek olarak sayilabilir (Erdogmus, 2003: 535).

Cok yonlii kariyer yaklagimmin Hall ve Moss'a (1998) gore ozellikleri

sunlardir;
o Kariyer, bireyin kendisi tarafindan yonetilir.
o Kariyer; kabiliyetler, 6grenmeler, deneyimler, gegisler ve yasam boyu siiren

bir siirectir.

o Devam eden 6grenme kisiseldir, kendini yonlendirme ve gelismeden olusur.
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o Basarili bir degisim i¢in;is gilivenliginden istihdam edilebilmesi, teknik
bilgiden 6grenme bilgisine, orgilitsel kariyerden ¢ok yonlii kariyere ve tam bir
sekilde islere dogru bir degisim olmalidir.

o Bu kariyer yolunun hedefi psikolojik basaridir.

Bu kariyer modeli 6nemini daha fazla hareketlilik,calisma iliskilerinden ve

odiilden almaktadir (Kardan, 2006: 63).

3.3.2. Simrsiz Kariyer Yaklasim

Is diinyasinda orgiitlerde meydana gelen hiyerarsik yapidan uzaklasma
yoniindeki gelismeler isletmeler i¢in fonksiyon, kademe ve Olgcek anlaminda
sinirlarin asilmasini ifade eder. Siirekli bir degisim stireci i¢inde olup bu baglamda
diger organizasyonlarda yapilan is birlikler, baska orgiitleri satin alma, kiigiilmeler ve
teknolojideki gelismeler kariyer anlayisinda sinirsiz kariyer kavraminin ortaya
konmasina neden olmustur (Erdogmus, 2003: 162).

Bir orgiitte kariyer hareketliligi baska orgiitte olabilecegi gibi sinirsiz kariyer
yaklagiminda bireyin bu organizasyon i¢inde baska bir is birimine dogru da olabilir.
Bu yaklasim kariyer hareketliligi ve cesitliligi kavramlarimi 6n planda tutarak
calisanlar1 elde tutmak, kagirmamak tizerine olan geleneksel kariyerden farklidir. Bu
nedenle orgiitlerde biitiinlesik olma, degisim kabiliyeti ve yenilik yapma 6nemli bir
rol oynamaya baglamistir (Soysal, 2003).

Orgiitlerdeki sinirsiz kariyer anlayist birgok yonden geleneksel kariyer
anlayisindan ayrilmaktadir. Cevrimsel bir yol izleyen sinirsiz orgiitlerde kariyer,
calisanlarin devamli olarak becerilerini yenilenmesini gerektiren yatay hareketlilik
anlayisinin siirsiz kariyer modelin de sik¢a karsilasilan bir durumdur. Calisanlarin
gelisim amagh gorevler arasinda gecis yaparak sik sik rotasyon yasamaktadir
(Erdogmus, 1999: 67-68).
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3.3.3. Esnek Kariyer Yaklasimi

Bireyin kendi kariyerini yoOnetme sorumluluguna sahip olmasinin
ongoriildiigi kariyer yaklasimidir. Boylelikle yonetiminden beklenen, ¢alisanin bilgi
ve yeteneklerinin gelistirmesi, rekabet edebilmesi i¢in uygun kosullar1 yaratilmasi
saglanarak c¢alisan ve organizasyon arasinda profesyonel iliskiler kurulabilmektedir
(Peiperl ve Baurch, 1997, akt., Akin, 2005).

Esnek kariyer yaklasiminda caligsanlar i¢inde bulunduklari isgiicii piyasasinda
bilgilerini giincel tutarak organizasyon ihtiyaci olan beceri ve davranislari edinmek
oncelikli amaglardandir (Erdogmus, 1999: 70-71).

Bu nedenle esnek kariyer yaklagiminin organizasyonlar agisindan basarili
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin ilgilerini, degerlerini, yeteneklerini degerlendirmelerine
yardimer olarak ne tiir islerde basarili olacaklarini belirtmektir. Siirekli 6grenme ile
calisanlarinin eksiklerini tespit ederek gerekli 6nlemleri zamaninda almalar1 ve insan
kaynagini aktif bigimde kullanmalar1 esnek kariyer programi icerisinde sayilabilir
(Dikili, 2012: 480).

Bireylerin giiniimiizde en yaygin olarak kullandigi esnek ¢alisma bigimleri

evde calisma, siirekli sézlesmeler ve part-time ¢alisma olarak siralanabilir.

3.3.4. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Handy tarafindan gelistirilen portfoy kariyer yaklasimi bireylerin belirli ve
diizenli bir ticret karsilig1 tek bir isletmeye bagl ¢alismak yerine; uzmanlik alanlar
ve isletme ihtiyaglart dogrultusunda farkli isletmelerde ¢alisarak yaptiklari her isin
karsiligin1 almaktadirlar. Boylelikle kendi 6zelliklerine uygun birden fazla isletmede
caligmaktadirlar.

Portfoy kariyer yaklagiminin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir
(Sosyal, 2003: 666);

. Performans neticeleri kisa donemli dikkate alinarak incelenir.
o Birey kendisini gelistirmekle kendisi sorumludur.
. Yedekleme ve gelecege yonelik kariyer gelistirme daha kiiglik  personel

gruplar i¢in diigtiniiliir
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3.3.5. Orgiitsel Kariyer Yaklasim

Yonetsel ve teknik kariyer iliskisini destekleyen bu yaklagim calisanin
kariyer basamaklarinda daha basarili ilerlemesini saglamayr amaclar. Ornegin;
miihendis yoneticinin ayni zamanda bir ar-ge sorumlusu olmasi halinde

karsilagabilecegi sorunlarin ¢6ziilmesi amaglanir (Bayraktaroglu, 2011: 165).

Teknik lise mezunlarinin yiikselebilmesi i¢in acgik Ogretim okumalari,
orglitlerde yonetici pozisyonuna gelebilmek i¢in isletme yiiksek lisans ve doktora

egitimi almalar1 bu yaklasima verilebilecek 6rneklerdir.

3.3.6. Ag Tipi Kariyer Yaklasim

Bu kariyer yaklasiminda belirlenen her goérev yeni bir statiiymiis gibi
diisiiniilerek mevkiler arasinda daha fazla yiikselme kombinasyonu hedefleyen
Kariyer ¢izgileri goriilmekte olup yas ve kidemin yiikselmeye etkisinin olmadigi,
bunun yerine tecriibe, yetenek,isin gerektirdigi kosullar ve yiikselme istegi gibi
faktorler 6n plana ¢ikmaktadir (Soysal, 2003: 664).

Bu yaklasim hem yukariya dikey, hem de yatay hareketi icerdigi i¢in bireyin
ithtiyaclarindaki degisikliklere daha cabuk cevap verilebilir ve calisanin gelisimine
daha fazla firsatlar saglanmasiyla bireysellestirilmis tercihler 6n plana ¢ikmig olur

(Aytag, 1997: 207).

3.4. Kariyer Asamalari

Bireyler hayatlarin1 ¢ocukluk, genclik, yetiskin ve yaslilik olmak {izere ¢esitli
donemegleri vardir. Toplumlarin kiiltiirel yapilari, biyolojik 6zellikleri,sosyal

yapilari,kisilik yapilart insanlarin bu dénemeclerini olusturur.

Kariyer asamalar1 gelisim siireci bireysel olarak.kisinin yasam evrelerine
paralel olarak gelisir. Fiziksel ve temel girdiler, etnik gruplasma, cinsiyet, yas, aile,
meraklar, tecriibe bir kariyerinin sekillenmesi ve gelismesine yardimci olan gesitli
etkilerdir. Kisi, bir taraf secip istek ve amaglarin1 6zsaygi gereksinimine bagli olarak

belli bir niyet ¢cevresinde kariyerini gelistirir (Aytag, 1997: 238-242).
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Bireylerin ¢alisma siireleri ve yas taban alinarak kariyer asamalar1 oldukca
fazla model meydana gelistirilmistir. Bu modellerin ortak ozellikleri asagidaki

gibidir (Erdogmus, 2002: 29);

. Bireyler, asamal1 bir sekilde gorevlerini yerine getirmek sureti ile ilerler.
. Belli yaslar belli yas donemlerine denk gelmektedir.
o Bireyin is, aile ve bireysel gelisimi dikkate alinarak biitiinciil bir birey

yaklagimi benimsenmektedir.

Bir bireyin yasadig1 kariyer asamalari Sekil 3.1'te gosterilmektedir.
Kariyer Gelisimi
kariyer sonu

orta kariyer [ gelistirme

\

gerileme
1 W kurm
0‘_—|—J |
/ >0 S
/

Sekil 3.1.Kariyer Asamalari

'

Kaynak: BAYRAKTAROGLU (2006). 148.

Kariyer asamalart; olusum ve kesif asamasi, gelistirme, siirdiirme ve kariyer
ortasi, kariyer sonu azalma ve ¢ekilme (emeklilik) olmak iizere dort asamadan olusur

(Aldemir, Ataol ve Budak, 2001: 165).

3.4.1. Olusum ve Kesif Asamasi

Kisinin kariyeri ile ilgili ¢alismalara baslayip,neler yapabilecegini,hangi
meslek ya da alan i¢in yetkinlik ve 6zelliklerinin uygun oldugunu analiz eder. O isle
ilgili giiclii ve zayif yanlarini test ederek uygun olup olmadigini goériir. Boylelikle

kendini tanir ve gelistirmeye ¢alisir.
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Kariyerde kesif donemi, kisinin kariyer alternatiflerini degerlendirerek,

kendini ispatlamasi ve gozlemleri sonucunda meslegi sectigi asamadir (Robbins,

2012: 63).

Bireyin yeni gorevler alma, sorumluluk iistlenme ve giivenlik ve emniyet
gereksinimlerine biiyiik 6nem verir. Bu donemde bireyin karsilagabilecegi en dnemli
sorun "gergek soku" denilen, bireyin beklentileri ile 6rgiitiin gergeklerinin gok farkli
olmast durumudur. Boyle bir vaziyette kisi ortama ayak uyduramama ya da is

degistirme konusunda bocalayacaktir.

Bu asamada bireye cirak goziliyle bakildigi icim sosyal aktiviteler ve
oryantasyon igletme agisindan son derece 6nemli olup, bireyin kariyeri ile ilgili daha
kolay karar vermesine ve isletmenin hedeflerine daha kolay ulagmasina yardimci

olmaktadir (Noe, 1999: 336).

Genelde bireyin okuldan mezun olduktan sonra 30-35 yaslarina dek gegen
donemi kapsarken iiretken agisindan da en etkili zaman araligini kapsamaktadir

(Soylu, 2002: 13).

3.4.2. Gelisme

Bireyin ayn1 kurumda ya da baska kurum da baska bir ise gecme siireci olup
bireyin kendisine verilen goérev ve sorumluluklari yerine getirirken mesleginde
ilerleyerek, yonetim basamaklarinda yukariya dogru bir yol almaktadir. Bu asamada
calisanin performans ve verimliligi izlenirken, olumlu performans durumunda birey
kurumdaki isine devam ederken kariyerinde ilerlemesi saglanir. Ayni1 zamanda bu
asama bireyin yeniden degerlendirme donemi olup kariyer hedefleri gézden gecirilir

(Simsek ve Celik, 2004: 18).

3.4.3. Siirdiirme ve Kariyer Ortas1 Asamasi

Genellikle bireyin yetkinlik donemiyle ¢akisan bu asama calisanin is ve
gorevde ustalagsmasimi saglarken  bireyin i¢inde bulunan konumunu koruyarak
hiyerarsik olarak terfi etme asamasidir. Birey kendini gelistirerek degisen i¢ ve dis

cevre kosullarina da uyum saglamaya calisir (Barutgugil, 2004: 328).
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Bireyin sorumluluklarinin artmasi,bagkalarina onciiliilk yapma gibi gorevleri

yiiklenmesi donemin belirgin 6zelliklerinden olup isinde yogunlastigi donemdir.

35-50 yaglarim kapsayan bu donemde bireyin en Onemli ihtiyaci olan
saygmliga onem vermektedir. Oniine yeni firsatlar ve pozisyonlar ¢ikmiyorsa bu
donemde birey fizyolojik ve psikolojik rahatsizliklar duymaya baslayabilir (Varol,
2001: 27).

3.4.4. Kariyer Sonu Azalma ve Cekilme (Emeklilik)

Kariyer sonu kisinin kariyer yasamindaki en son asama olup 50-65 yas arasi
donemi kapsamaktadir. Bu donemde birey olgunluk kazanip fiziksel olarak
yaslanmigtir. Biiyiik bir tecriibe birikimi kazanmig 6grenme ise yavaslamistir. Bu
asamada bireyin ylikselme ve terfi etme egilimi orani ¢ok diisiik olup durgunluk

slirecine girer (Aytag, 1998: 9).

Emeklilik donemine gegildiginde bireyin sorumluluklart ve kariyeri azalir.
Emeklilikle birlikte kariyeri son bulma haline gelinmistir. Bu donemde ayrica emekli
olup ayni kurumda ya da farkli kurumlarda danigsman olarak hizmet sunmak oldukca

sik goriilen durumlar arasindadir.

3.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer  yoOnetimi, calisanlarin  kariyer  haritalarinin ~ belirlenmesi,
performanslarinin  degerlendirilmesi, egitim programlarinin belirlenmesi ve 1is
tecriibelerini arttirmak i¢in diizenlene alanlari icermektedir.Bu baglamda insan

kaynaklari uygulamalari sistemiyle birlikte islenmektedir (Tahiroglu, 2002: 139).

Glinlimiiz sartlarinda kariyer yonetiminin Onemli olmasinda Orgiitlerin
birbiriyle olan rekabetleri, calisanin ve yoneticilerin nitelik ve performanslarini
yiikseltmeye zorlamaktadir. Boylelikle, orgiit ¢evresi tarafindan aldigi baskilarla,
calisanin dis cevreye cabuk adapte olmasini zorunlu kilmaktadir. Boylece, calisan
orgiitiin  hedeflerine ulagsmasinin zorunlu olmasindan dolay1 siirekli olarak

giincellemesi gerekmektedir (Eryigit, 2000: 7).
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Kariyer konusu gegmiste yonetsel kademelerde profesyoneller igin ele alinan
bir konuyken 1980'lerde bir¢ok orgiit kariyer gelistirme etkinliklerini profesyonel ve
yonetsel personelden daha yaygin bir ¢alisan ekibe dogru genisletmistir. Boylelikle,
orgiit tyelerinin timii yiikselme potansiyeline sahip olsa bile, orgiitiin hiyerarsik
basamaklarini yukariya dogru terfi edemeyebilir. Kisisel gelisim i¢in yeni firsatlar ve
tecriibelere sahip olmalarini 6nleyen etkenler ortadan kaldirilarak, kariyer gelistirme
faaliyetleri biiylik ¢alisma gruplarina yayginlastirilabilir. Gliniimiizde, profesyonel,
yonetsel ve diger ¢alisan gruplari i¢in kariyer konusuna ge¢misten daha fazla 6nem

verildigini gormekteyiz (Findike1, 2003: 343; Kozak, 2001: 18).

Kariyer gelistirme ihtiyacina yonelik olan kariyer yonetimi ve planlamasi,
orgiit ve bireyler acisindan maliyeti ¢ok ve vakit alic1 olmasi, orgiit ve ¢alisanlar icin
gelisim ve degisimin odak noktasi olan pazar kosullarinda birgok hedefi
gerceklestirmesinde onemli bir yere sahiptir. Boylelikle, orgilitlerin yogun rekabet
ortaminda rekabet istiinliigi ve devamlilik saglayabilmeleri insan kaynaklar
yonetimine sorumluluk verilmesine ve bu ¢ercevede ¢alisanlarinin degisen kosullara
uyum saglayabilmeleri geregi olarak gelistirmelerini gerekmektedir. Bu amacla
orgiitler kariyer yonetimi programi ve planlarim1 olusturarak,personellerine

kariyerlerini gelistirme firsat1 ve imkan1 saglamaktadir (Bingol, 2013: 288).

3.6. Kariyer Yonetimi Amaclar:

Kariyer yonetiminde amag; kurumun verimliligini ve etkinligini arttirarak,
personelin kurum i¢inde gelisimini arttirarak, personelin kurum ig¢inde gelisimini
destekleyerek ilerlemesini saglamak ve gelecek donemde gereksinim duyulacak
nitelikli is giiciinii onceden sekillendirmek olarak ifade edilmektedir. Diger bir
ifadeyle, personelin kariyerdeki basarisini artirarak, insan kaynaklarini verimli

kilmaktadir (Ertiirk, 2011).

Kariyer yonetiminin 6neminin daha somut bir sekilde ortaya koyabilmek
icin,amaglarini iki grup da toplanmaktadir. Bunlar genel ve 6zel amaglardir (Akgeyik

ve dig. 2011: 144-146);
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Kariyer yonetimin genel amaglari,

Orgiitiin yonetsel yiikselme ihtiyacini saglamak,

Personelin etkin sekilde kullanimi,

Personelin terfi almasinin saglanmasi ve bu yoldaki degerlendirmelerinin
yapilmasi,

Ik kez baska bir konumda calisanlarinin degerlendirilmesi,

Orgiitte yapilan kariyer planlar1 aracilifiyla mevcut performansinin
yiikseltilmesinin izlenmesi,

Personellerin sadakat ve aidiyet duygularinin olusturulmasi saglanarak
rehberlik edilmesi,

Y 6netim basarisi i¢in orgiit gereksinimlerini karsilamaktir.

Kariyer yonetiminin 6zel amaglar1 asagida siralanmistir (Bing6l, 2013:335);
Personelin mevcut ve gelecek zamanlarda gerekli isler igin ihtiya¢ duyulan
maharet ve nitelikleri tanimalarina yardimci olmak,

Kisisel istekleri orgiitsel amag ve hedeflerle uyumlastirmak,

Personeller icin yeni kariyer yollarini belirlemek,

Duragan dénemde olan personelleri motive etmek

Hem personel hem de birey i¢in karsilikli fayda saglamaktir.

3.7. Kariyer Yonetiminin Kapsam

Orgiitlerde kariyer yonetimi uygulamalari, personelin bulunmasi siireci ile

baglayarak personelin oryante edilmesi, kariyer planin yapilmasi ve gerekli egitimin

verilmesiyle son bulmaktadir. Kariyer yonetimi uygulamalari, personelin 6zellikleri

ve Orgiitiin  beklentilerine uyum saglayip saglayamayacagi gibi durumlardan

etkilenecek bir siirece dontismektedir.

Kariyer yonetimi kapsami asagidaki gibi siralanmaktadir;
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3.7.1. Ise Alma

Isletmelerde herhangi bir sebeple acik olan belirgin icin ilan hazirlamak
yerine insan kaynaklar tarafindan organizasyon iginde bu pozisyona uygun ¢alisanin

secilmesi islemidir.

Isletmeye yeni baslayanlar igin bir oryantasyon siireci olan ise baslatma
uygulamasi kariyer kapsaminin ilk asamasini olusturarak,isletmeye katilan ¢alisanin
orgitlin kiiltiiriinli, genel kurallarini,bireyden beklenen davraniglarin sunuldugu
bilgiler biitiiniidiir. Bu siiregte personele kurumu tanitmak,ve ortama uyum

saglayabilmelerine yardimci olmaktir (Bingol, 2013: 352).

3.7.2. Terfi

Isletme calisanlariin terfi ettirilmesi kariyer yonetimi kapsaminin en énemli
noktalarindan biri olan terfi, g¢alisanin bulundugu kademeden bir {ist goéreve
secilmesidir. Bu siireci bireye is hayatinda ylikselme firsat1 verirken calisanin gorev

ve sorumluluklarini da arttirarak otorite ve yilikselme, licret saglar.

Orgiitsel kariyer yonetiminde isletmenin terfi ve ilerlemesinde énemli olan
bir konu performans degerlemesidir. ilerleme ve terfinin objektif bir sekilde
yapilabilmesi i¢in performans degerlendirmenin hakkaniyetli yapilarak ¢ikan sonuca
gore karar verilmesi gerekir. Yoksa c¢alisanlarin isletmeye karsi giivenleri azalarak
orgiit icinde huzursuzluk ve ¢atigmaya neden olabilir (Aytag, 2005: 127).

3.7.3. Transfer ve Yer Degistirme (Rotasyon)

Transferler calisanlarin farkl bir ise,bir gérevden baska bir goreve ya da bir is
yerinden baska isyerine veya farkli bir cografi bolgeye atanmalari veya yatay
gecislerini ifade edilen terfiden ayri olarak diisiiniilen dikey hareketliliktir (Soylu,
2002: 24).

Yer degistirme kavrami, uzun donemde tek bir is yapma zorunlulugundan
kurtulma, devamli ayni1 pozisyonda kalma yerine bir isten digerine ge¢gme olarak da
tanimlanabilmektedir. Monotonluktan kurtulma olarak tanimlanan yer degistirme

calisanlarin siirekli ayn1 ortamda ayni isi yapmalarini engellemektedir. Transferler
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sayesinde bireylerin farkli kabiliyet ve tecriibelere sahip olarak mesleki hayatinda
daha nitelikli bireyler yetismektedir. Transferlerin asil amaci; ¢alisanlarin farkli
niteliklerdeki isleri o6grenmelerine yardimci olurken,birden fazla birimde is

yapmalarini saglamaktir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 53).

3.7.4. Isten Cikarma

Isletmelerde calisanlarin isten ¢ikarilma nedenleri genel ve ozel olabilir.
Genel nedenlere; firmanin kiigiilmesi,ekonomik durgunluk ornek verilebilir. Ozel
nedenler ise; performans disikligii ve c¢alisma etigine uymayan hareketlerde

bulunmasi sayilabilir.

Her yil kariyer yonetimi kapsaminda gerceklestirilen performans
degerlendirme sonuglarina gore diisiik performansl personel icin karsilikli anlagarak

isten ¢ikartma gergeklestirilebilir (Uyargil, 2015: 219).

Isletmeler isten ¢ikarmaya alternatif olarak, geriye dogru kariyer adimu, riitbe

ve kidem tenzili gibi yollara da bagvurabilmektedir (Walker, 1980: 252).

3.7.5. Emeklilik

Isletmelerin calisanlar: iizerinde odaklandiklari bir diger nokta emekliliktir.
Emeklilik, c¢alisanin bireysel olarak aldigi bir diisiince olmakla birlikte, yasimin
ilerlemesi ve emeklilik sonrasi farkli planlarin olmasi gibi nedenlerden dolayi

olusabilmektedir (Calik ve Enes, 2006: 89).

Baz1 durumlarda isletme calisanlar1 emeklilie 6zendirmek adina bazi
programlari hayata gecirebilmektedir. Bu programlar, seminer ile birlikte iki gtinliik
veya daha uzun siireli uygulamalar olabilmektedir. Emeklilige hazirlik programlari
olarak adlandirilan bu programlar emekli olacak ¢alisanlar ve diger ¢alisanlar i¢in
motivasyon kaynagi olmaktadir. Ayni1 zamanda calisanlarin aidiyet duygularini
yiikseltmekle birlikte kuruma olan bagliliklarinda 6nemli derecede gelisimler fark

edilmektedir (Bing6l, 2013: 351).
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3.7.6. Oryantasyon Program

Isletmeye yeni baslayan; is rotasyonu, terfi alan calisanlar icin uygulanan
programlardir. Bu programin hedefi ¢alisan1 yeni isine, is ortamina, gorevine ve
calisma kiiltiiriine alistirmak ve bu siirecte belli bilgi ve kurallarin aktarilmasin
saglamaktir. Calisanin orgiit kiiltiiriine ve isine kolay alisabilmesini saglamaktadir.
Ayn1 zamanda oryantasyon egitimi ¢alisanin motive olmasini arttirmaktadir (Giiriiz

ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 170).

3.7.7. Yonetici Gelistirme

Globallesen diinya sartlarinda yoneticilerde aranan niteliklerin iist noktaya
cikmastyla, yonetici adaylarina yiiklenen nitelikler kacinilmaz sonug¢ haline
gelmektedir. Bu dogrultuda isletmeler gelecege yonelik yoneticiler yetistirmek igin
yOnetici aday1 programi uygulamaktadir. Bu program sayesinde geng¢ ve yetenekli
calisanlarin ise almip belirli bir diizen gercevesinde gelecegin yoneticileri olarak

yetistirilmesini igermektedir (Sahindz, 2006: 52).

3.7.8. Performans Degerlendirme

Performans degerleme, ilk amir tarafindan yapilan ve daha sonra istler, is
arkadaslari, bir komite veya birden fazla kaynagin birlesimi sonucu calisanlarin
degerlendirilmesini yansitmakla birlikte miisteri yorumlari1 da degerlendirme iginde
yer almaktadir. Boyle bir kariyer gelistirme sisteminin kullanilmasi birey i¢in 6nemli

bir geribildirim saglamaktadir (Bingdl, 2013: 355).

3.7.9. Orgiitsel Yedekleme

Isletme igindeki yoneticilerin ve ydnetici olma siirecindeki adaylarin
yiikselme ve terfi etme siirecini planlayarak degerlendirir. YoOnetsel isgiiclini
arttirmak olan orgilitsel yedeklemenin amaci, isletme i¢inde basa ¢ikan pozisyonlar
belirleyerek, bu goreve gelen adaylarin hazirlanmalarini saglamaktadir. Bu da bireyin
yiikselmesini saglayarak igletme i¢inde zaman kaybin1 6nlemektedir (Bingol, 2013:

355)
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Orgiitsel yedekleme siirecinde,isletmenin &nemli nitelikteki pozisyonlarin
hastalik, kaza vb. gibi sebeplerden dolayr bosalmasi durumunda, bu pozisyonlara
hizli bir sekilde bulunan g¢alisanlar tarafindan doldurulmasi i¢in yapilan ¢alismalari
kapsamaktadir. Kilit nokta olarak goriilen bazi pozisyonda yer alan g¢alisanlarin
ayrilmasi halinde yerine gelecek adaylarin dnceden belirlenmesi ve bu siirecte

yapilan planlar biitiiniidiir (Unver, 2005: 47).

3.8. Kariyer Yonetimi Sistemi Araglari

Kisinin mesleki hayatinda su anki ve gelecekteki isinde basarili olabilmesi
icin gerekli becerilerin ve tecriibelerin edilmesinde yardimci olmak i¢in igverenin
kullandig1 bir 6rnektir. Buradaki amag; isveren tarafindan gilidiilenmis bir is giiciinii

olusturmaktir (Bingol, 2013: 247).

Kariyer yonetim araglari insan kaynaklar1 islevlerinde ortak olarak
kullanilmaktadir. Bunlar; kariyer haritasi, kariyer rehberligi, kariyer danismanligi,

kogluk, egitim ve gelistirme programlaridir.

3.8.1. Kariyer Haritasi

Kariyer haritalari, isletmenin belirledigi pozisyonlarin ve pozisyonlar
arasindaki gegislerin arasinda baglanti olusturarak, tanimlanan gorevlerin
gelistirilmesine katki saglayan, isletme icindeki kariyer hareketlerini gosteren

tablolardir.

Kariyer haritalar1 is tanimlar1 ve analizler ile belirlenir. Kisinin ne kadar siire
icinde bir list goreve gelebilecegi, yatay ve dikey kariyer haritalar1 araciligr ile
calisanlara iletilir. Yatay hareket c¢alisanin isletmede ayni seviyede farkli is ve
kademelere dogru gecisini belirtir. Dikey hareket ise ¢alisanin yonetim
kademelerindeki ileri dogru hareketini ve yiikselmesini belirtir (Ozden, 2001).
Gorevler arasi dikey ve yatay gecis yapabilmek icin izlenecek yollara "kariyer

yollar1" denir.
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3.8.2. Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi, isletmelerin calisanlarina mesleki gelisimleri i¢in yon
vermek amaciyla yardimci olurlar. Bu asamada rehber kisilere hangi kitaplar
okuyacaklarini, alacaklarini, iste nasil bir rotasyon izleyecekleri i¢in gerekli biitiin

bilgi ve destegi saglamaktadir.

Kariyer rehberleri,isletmenin is akis sistemini ve isletmenin yapisindaki
bilgileri yerinde bilmeli ve ¢alisanlarina yeterli bilgi vermeye ¢alismalidir (Ertiirk,
2011: 227-228).

Kariyer rehberligi, isletme i¢inde insan kaynaklari departmani verirken,

isletme disinda yapilan danigmanlik ofisleri tarafindan verilir.

3.8.3. Kariyer Damismanhgi

Biiyiik isletmelerde, is aileleri ve bunlara bagli goérevler artmakta,bundan
dolay1 kariyer haritalarin ve kariyer yollar1 karmasiklagsmasiyla kariyer rehberligi
yetersiz kalmaktadir. Kariyer rehberligi yetersiz kaldigi durumlar da kariyer
danigmanligina bagvurulur. Calisanlar, Kariyerleri ile ilgili gelisim ve Ogrenme
olanaklarin1 bilmek, sistemli adimlar atmak ve firsatlar1 degerlendirebilmek i¢in

kariyer danismanligina gereksinim duyarlar (Palmer, 1993; Ozden, 2001).

Isletme icinden secilebilecegi gibi isletme disindan da secilebilen kariyer
danmigsmanlar1 psikososyal acidan yetkin diizeyde, isletme gerceklerini bilen, isletme
kiiltiirii bilincinde tecriibeli ve olgun kisiler olmalar1 isletme agisindan Onemli
goriiliir. Eger isletme i¢inde birisi bulunamiyorsa isletme disinda 6zel bir yapr veya

egitim kuruluslarindan yararlanilir (Simsek, 2007: 93).

3.8.4. Kocluk

Kogluk, belirli bir gruba farkli yetenek,farkl: ilgi alanlarindan ve tecriibelere
sahip insanlarin birbirlerini ortak olarak gormeleri ve birlikte calismalarini

hedefleyen lider-izleyici iliskisidir.
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19901 yillarda gelistirilen bu yontem, belirli bir ekibe belli bir amag i¢in 6zel
ders, seminer ve konferans vererek o amaca ulasmak i¢in gelistirme tekniklerinden
en yenisidir (Aydemir, 1995: 38).

Diger bir ifadeyle kog,kisilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestirerek onlarin

bireysel yetersizliklerini giiglendirmek igin gorevlendirilen bir isletme igi
danismandir (Ozden, 2000: 59).

3.8.5. Egitim ve Gelistirme Program

Kariyer yonetim uygulamalarinda ¢alisanlarin i¢in en 6nemli kariyer yonetim
araclarindan bir tanesi egitim ve gelistirme programidir. Calisanin ve oOrgiitiin
gelisimi ve ilerlemesi icin egitim ve gelistirme programlar1 gereklidir. Isletme
acisindan calisanin simdiki ve gelecekteki isini daha iyi yapabilmesini saglarken
bireyin beceri ve niteliklerini mesleki egitimlerle gelistirmeye calisilir (Ertiirk, 2011:

117-118).

Giliniimiiz calisanin egitim ihtiyacinin giderilmesi isletme i¢in tasidigr 6nem
calisanlarin ¢abalarina birakilmamasini gerektiriyor. Bagka bir ifadeyle isletmelerin
hazirlayacaklari egitim ve 6grenme platformlari ile ¢aliganlarin yasam boyu 6grenme
aligkanliklarina sahip olmak, vazgecilmez mesuliyet olarak ifade edilebilir (Findikg1,
1999: 225).

3.9. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kisinin kendini tanimasi,hayatt boyu yapacag isle ilgili
hedeflerini dogru tayin etmesi, kariyer firsatlarini ¢alisma ortaminda ve diginda

tanimlamasi surecidir.

Kariyer planlamasi, kisinin kurum ig¢indeki ilerleme firsatlarini ve sonuglarini
anlayabilmelerini ve kariyer gayelerini saptamalarini saglamasinin yaninda; gereken
olgunluklarin neler oldugunun da farkina varmasini saglayan etkinlikler siirecidir

(Anafarta, 2001: 3).
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Birey gelecege doniik olarak kariyer planlarini gelistirirken, orgiit ise bu
planlarin1 gelistirirken, Orgiit ise bu planlar1 uygulamak ve yonlendirmekle

yiikiimliidiir (Soylu, 2002; 329).

Kariyer planlamasi ile ilgili bir ¢ok tanim bulunmaktadir. Bireysel olarak
bakildiginda kariyer planlama, kisinin beccerilerini ileriki dénemlerde orgiit i¢inde

nasil kullanacaklarina karar verdikleri siire¢ olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu,

2000: 148).

Etkili kariyer planlama hem bireysel hem de orgiitii ilgilendiren bir konudur.
Sekil 6.3'de bireysel ve orgiitsel kariyer planlama yaklasimlari arasindaki etkilesim

goriilmektedir (Tungomag ve Centel, a.g.e.: 186).

Grevsel Yaklasim \

Grgijtsel Yaklasim \

arastirmak,

-

kariyer yollarini

.

e Bireyselilgive e isletmenin
yetenekleri personel ihtiyacini
tanimlamak, tanimlamak,

e isamaclarini . e Kariyer
tanimlamak, Bireyin asamalarini

e isletme icive disi Kariveri tanimlamak,

e Yasam ve kariyer e Bireysel ve
evresindeki isletmenin
degisiklik ve ihtiyaglarini
amaclarlarla eslestirmek,
degisimi fark
edebilmek,

Egitim ihtiyaclarini
degerlendirmek,

J

Sekil 3.2 Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama Yaklagimi

Kaynak: ROBERT, L.Mathis (2006). John H.Jackson, Human Resources Management, 11.Baski,
USA:Thomson South Western, s.297.
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3.9.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, ¢alisanin is yasamini planlama siireci olarak ifade
edilirken kisinin degerlerini, amaglarini, etkili ve zayif yonlerini, degerlerini ortaya

koyar.

3.9.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, isletmenin bireyler icin kariyerlerindeki amag ve
hedeflerini belirleme siireci olarak ifade edilir. Bu siiregte bilgiler isletmenin ihtiyag
degerlendirmeleri, potansiyel ve performans degerlendirme, yonetim gelisimi,
kariyer danigsmanligi, yonetim egitimi, kisisel kariyer gelisim programlar1 gibi genel

diizenlemelerde kullanilmaktadir.

Orgiitlerde kariyer planlama siireci 6rgiitsel analiz, performans degerlendirme

ve hareket planlama seklinde ii¢'e ayrilmaktadir;

3.9.2.1. Orgiitsel Analiz

Bu asamada isletmede var olan insan kaynagi belirlenir. Kisilerin mesleki
gelisme ihtiyact da ortaya konmaktadir. Bu asama, isletmenin stratejileriyle ilgili

analizi kapsar.

3.9.2.2. Performans Degerlendirme

Kariyer planlamanin ikinci asamasi olup kisinin performansiyla ilgili bir
takim sonuglar1 ortaya koyar. Bu sekilde isletme is gorenler arasinda ve yonetici

adaylar1 arasinda bazi yetenekleri belirler.

3.9.2.3. Hareket Planlama

Calisanin ihtiyaglarin1 karsilayacak nitelikler belirlenirken gelistirme ve

kariyer hedeflerini kapsayan bir eylem planlamasi yapilarak uygulanir.

Kariyer planlama, calisanlarin kendi beklentileri, kurumlarin ¢alisana
saglayabildigi imkanlarin netlesmesi, hedeflerinin ulasila birlik diizeyini anlamalari

bakimindan kariyer planlama olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.



74

3.10. Kariyer Planlamanin Onemi ve Amaclari

Kariyer planlamanin 6nemi, bireyin ve Orgiitiin gelecege dair belirli bir
hedefte bulusarak ve bu hedefleri paralel bir bigimde uygulamak, ayni zamanda da

her iki tarafin hedefleri arasinda uyum yakalamaktir.

Kariyer planlama, kurumun calisanlarina sunabilecegi kariyer firsatlarini
saptamasint saglayarak calisanin kariyer hayati boyunca olgunlugunu olusturarak
bilgi, beceri, deger, giiclii ve gii¢siiz taraflarin1 degerlendirilmesini saglamaktadir.
Kariyer planlari, donemsel olarak giincellestirme yapilarak, orta ve uzun dénemli

olusturulur (Barutgugil, 2004: 320).

Gortldugi  tizerekariyer planlamast  hem calisganin  hem  orgiitii
ilgilendirmekle birlikte iyi diizenlenmis bir kariyer plani, su {i¢ noktay1 icermektedir

(Eryigit, 2000: 19);

o Calisanin kendi kariyer gereksinimler degerlendirilmesinde yardimci olmast,
. Orgiitte bulunan kariyer firsatlarimi bireye tanitilmas1 ve gelistirilmesi,
. Calisanin  ihtiyag ve yeteneklerini, kariyer firsatlarina uygun olarak

diizenlenmesi gerekmektedir.

Orgiitsel hedefler ile bireysel kariyer hedefleri birbirine sik1 sikiya bagli olup
bu baglilik planlama adimlarinda, 6rgiitsel amaglarin esaslarini bireysel amaglardan
olusmasini saglar.

Bu amaglari su sekilde siralayabiliriz (Aytag, 1997: 168);

. Calisanlarin tam kapasite ile caligmalarini saglayarak isletmenin amaglarina
ulagmasini saglamak,

. Calisanlarin  gelistirilmesini  saglayarak iy doyumunu ve huzur ortami
yaratmak,

. Orgiitsel sadakat, is ahlaki ve aidiyet duygusunu yaratmak,

. Isletme ile calisan arasinda iletisim saglayarak bireysel egitim ihtiyaglarin

belirlenmesini saglamaktir.
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3.11. Kariyer Planlamanin Faydalar

Kariyer planlamasinin 6rgiite ve ¢alisanlara faydalar1 s6yle siralanmaktadir

(Ozgen ve Yalgm, 2015: 192-193);

o Calisana daha iyi ticret, statii ve iyi is imkan1 saglamak,

o Calisanlara yol gosterme,

o Calisan iligkilerinin yapici olmasi,

. Orgiit ve ¢alisan biitiinligii,

) Hem ¢alisanlarinin hem de orgiitiin verimliliklerinin artis1 ve hedeflere daha

hizli ulagim,

o Bireysel amaglarin 6rgiit amaglariyla biitiinlestirilmesi,

o Orgiite olan bagliligin artmast,

. Insan kaynaklar1 planlamast ile esit is olanaklarinin yaratilmast,

o Stratejik insan kaynaklarini yonlendirerek kariyer uyumunun yakalanmasidir.

3.12. Bankalardaki Hizmet i¢i Egitimin Performans ve Kariyere Olan
Etkisi

Egitim, Oncelikle ¢alisanin kendini  gergeklestirmesini  ve kendine
giivenmesine olanak saglarken, is tatminini ve iletisim becerisini dolayisiyla
performansini arttirir. Isletme acisindan ise;personelin bilgi, beceri ve yetenek
diizeylerinin artmasma olanak saglar. Sirekli egitimler sayesinde calisanin
gelismesini saglayan isletmeler, degisime kolay uyum saglayarak rekabet etme

sansini arttirir (Geylan, 2002: 101).

Bir 15 i¢in gerekli olan is gereklerinin o is i¢in ¢alisanin sergilemis oldugu
nitelikleriyle kiyaslanmasi sonucu ortaya ¢ikan eksiklige "egitim ihtiyac1" denir.
Egitim ihtiyacini belirleme islemi planlanmis olan bir egitim ¢aligmasinin ilk

kademesini olusturmaktadir (Ergin, 2002: 107).

Hizmet i¢i egitim planlamasi,egitimle ilgili olarak bulunan durumdan ve
gelecekte gerceklestirmek istenen hedeflere ulagsmak i¢in izlenecek sistemlerin,
uygulanacak yontemlerin ve kullanilacak referanslarin belirlenmesidir. Egitim

planlama silirecinin amaci ise i goérenin mevcut iglerini ve gelecekte gelebilecekleri
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yerleri diislinerek onlara bilgi, ustalik kazandirmak ve karakteristik 6zelliklerini

gelistirerek kisilerde tutum degisikligi saglamaktir (Taymaz, 1992: 53).

Finansal ve ekonomik sistemin en onemli unsurlarindan biri olan bankalar
isletme faaliyetlerinin ticari hayatta kararli bir sekilde yiiriitiilmesinin en 6nemli
unsurudur (Takan ve Boyacioglu:1). 17.yiizyilda para yaratma sistemini kesfetmeleri
ile gegen girisimlerin, bankacilik  sektorii, diger bir sektérde olmadigi kadar
geliserek ekonominin ve finansal sistemin vazgecilmez unsuru haline gelmistir.
Bankacilik sektoriinde yasanan bu gelisme; ekonomik ve ticari alanlarda 6nemli

degisimlerin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Arslan ve Hotamisgli, 2007: 196).

Finansal sistemin etkili bir sekilde ilerlemesini saglayan bankacilik
sektorliniin sorunlari dogru bir sekilde ¢oziilmesi ve devam edebilmesi i¢in banka
calisanlarmin iyi bir hizmet i¢i egitim alarak ¢alisanlarin 6nemsendiklerini
hissetmeleri kariyer gelisimlerine olumlu katki saglayarak is tatminlerini yiiksek
tutmaktadir. Is Bankas, ise ilk girenlerin hizmet ici egitimini zorunlu olarak Egitim
Midiirliigii'nde vermektedir. Ayrica, miidiirler ¢alisanlart i¢in gerekli goriirse veya
calisan kendini gelistirmek isterse bransi ile ilgili ya da kisisel gelisimiyle ilgili
egitimler talep edebilmektedir. Bu egitimler Egitim Midiirliigii'nde veya internet

uzerinden olabilmektedir.

Bu kapsamda hizmet i¢i egitimlerden beklenenler soyle siralanabilir (Akgiin,
2011: 103-107);

o Calisanlarin  potansiyelini {list diizeylere ¢ikartarak,performanslarini  is
sonuglarina tam olarak yansitilmasini saglamak,

o Is yapma anlayisii1 ve kurum kiiltiiriiniin siirekli gelistirilmesini saglayarak
1yi adaylarin kazandirilmasini saglamak,

o Hedef ve yetkinlik temelli, seffaf performans yonetimi,

o Katilime1 kariyer planlamasi.
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DORDUNCU BOLUM

4, HIZMET iCi EGITIMIN PERFORMANS VE KURUM icCi
KARIYERE ETKiSI: BANKA CALISANLARI UZERINDE BIR
ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu tez arastirmasinin amaci, finansal sistemi igerisinde onemli bir konuma

sahip olan banka sektoriindeki ¢alisanlarin aldiklar1 hizmet i¢i egitimin performans

ve kurum i¢i kariyer iizerindeki etkisinin ortaya konmasidir.

Finansal, ekonomik ve yasal ¢evrenin siirekli degismesi ile banka sektorii
calisanlari, belirli periyodik siiregte hizmet i¢i egitimlere tabi tutulmaktadir. Bu
nedenle, finansal bilgilerin siirekli olarak kullanildigi bankalarda gorev yapan
calisanlar hedef kitle olarak belirlenmistir. Ayni zamanda yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, gorevi, ka¢ adet hizmet ici egitim aldiklar1 ve egitim tiirii gibi bilgileri

belirleyen demografik 6zelliklerin degiskenler iizerindeki etkilerine yer verilmistir.

Bu baglamda, arastirmanin kapsami olarak ¢alisanin;

. Demografik 6zelliklerini belirlemek,

. Hizmet ici egitim verilerini 6l¢limlemek,

. Performans verilerini 6l¢iimlemek,

. Kurum i¢i kariyer verilerini 6l¢iimlemek,

o Demografik 6zelliklere gore anlamli etkilerini belirlemek amag¢lanmaktadir.

4.2. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

Hizmet i¢i egitimin performansa ve kurum i¢i kariyere etkisini Olgmeyi
amaglayan bu c¢alismada nicel bulgulara gore uygulanan "genel tarama modeli" ve
"iligskisel tarama modelinden" istifade edilmistir. Bu model ¢ergevesinde hizmet igi
egitimin (bagimsiz degisken), performans (bagimli degisken), ve kurum i¢i kariyer

(bagiml1 degisken) {izerine etkisini belirlemeye yonelik olusturulmustur.
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[ Hizmet Ici Egitim ]

/ .

[ Performans L J Kurum I¢i Kariyer 1

Sekil 4.1. Aragtirmanin Kurgulanan Kurumsal Modeli

Arastirmanin  kurgulanan kurumsal modeline gore ana hipotez ve alt
hipotezleri soyledir;
Ana Hipotez

Houi= Calisanlarin hizmet i¢i egitim, performans ve kurum ig¢i kariyer

ortalamalar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H,= Calisanlarin hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer

ortalamalari arasinda anlamli biri iligki vardir.

Alt Hipotezler

Hnou= Calisanlarin performanslarinin ve kurum i¢i kariyerlerinin hizmet ici
egitim tizerinde istatistiksel olarak anlamli etki yoktur.

Ha;= Calisanlarin performanslarinin ve kurum i¢i kariyerlerinin hizmet igi
egitim tizerinde istatistiksel olarak anlamli etki vardir.

Hnui= Cinsiyet degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi, performans ve kurum
ici kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Hao= Cinsiyet degiskeni agisindan, hizmet igi egitimi, performans ve kurum
ici kariyer algi diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Hnui= Yas degiskeni acisindan, hizmet ici egitimi performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Ha3= Yas degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Hhu= Egitim diizeyi degiskeni acisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve

kurum i¢i kariyer alg: diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.
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Ha= Egitim diizeyi degiskeni agisindan, hizmet igi egitimi performans ve
kurum i¢i kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Hnun= Mesleki kidem degiskeni agisindan, hizmet i¢i e8itimi performans ve
kurum igi kariyer algi diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Has= Mesleki kidem degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve
kurum i¢i kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Hnui= Unvan degiskeni agisindan, hizmet i¢i e8itimi performans ve kurum i¢i
kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Has= Unvan degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi

kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

4.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin ¢alisma evreni olarak Konya il merkezinde yer alan kamu ve
0zel sektordeki mevduat ve katilim bankalarindaki ¢alisanlar olusturmaktadir. 2018-
2019 Konya il merkezinde hizmet veren banka c¢alisan sayist Tiirkiye Bankalar
Birligi resmi internet sitesine gére 2953 'tiir.

Arastirmada calisanlara basit tesadiifi 6rneklem yontemiyle 400 adet anket
uygulanmis olup yapilan kontroller sonucunda 385 adet gecerli anket formu elde
edilmistir.

Arastirmadaki hedef kitle sayis1 2953 olmasi durumunda 340 kisinin

ornekleme alinmasi gerekmektedir. Bu arastirmada 385 kisiye ulagilmistir.

4.4. Veri Toplama Araci

Arastirma ile ilgili verilerin toplanmasinda yazin taramasi, anket arastirma ve
anket uygulama yollar1 sirasiyla izlenmistir. iki béliimden olusan anketin birinci
bolimiinde, arastirmanin bagimsiz degiskenleri ile ilgili bireysel bilgileri elde
etmeye yonelik 7 sorudan olusmaktadir. Ikinci bdliim hizmet igi egitimin performans
ve kurum ig¢i kariyere etkisini 6l¢gmek amaciyla 29 sorudan olugmaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde gegerliligi ve gilivenirliligi kanitlanmig
anketlerden ii¢ adet anketten yararlanilmistir. 1-13 maddelerden olusan hizmet igi
egitim Olcegi icin, "Clifton P.Campbell'in Training Caursel Program Evaluation:

Principles and Pranctices” makalesindeki 6lgek ve Ismail Korkmaz'm Orta Ogretim
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Okullar1 Yénetici ve Ogretmenlerinin Hizmet I¢i Egitime ve Personelin
Gelistirilmesine Iliskin Gériisleri" adli tez ¢alismasindan, 14-23 maddelerden olusan
hizmet i¢i egitimin performansa etkisini dlgmek i¢in, Pasa OZEN'in "Performans
Egitim iliskisinin irdelenmesi ve Calisan Performansinin Arastirilmasinda Egitimin
Roliiniin Betimlenmesine Yo6nelik Bir Arastirma" adli doktora tezinden, 24-29
maddelerden olusan hizmet i¢i egitimin kurum ici kariyere etkisini 6l¢gmek igin, ilkin
Behliil CAP'm Kariyer Planlama ve Hizmet I¢i Egitim (Toyota Ornegi) isimli yiiksek
lisans tezi kapsaminda gelistirilen 6lgeklerden faydalanilarak aragtirmaci tarafindan
uygulamanin yapildigi kuruma uygulanmstir.

Anket formunda katilimcilarin 6lgek ifadelerinin yanitlamalarinda besli (5'1)
Likert Olgegi kullanilmistir. Bu &lgek, katilimcilarin bilimsel bir arastirma ile ilgili
diisiincelerinin -~ belirlenmesi  i¢in  kullamilmakta olup ankette "Kesinlikle
Katilmiyorum"”, "Katilmiyorum", "Kararsizim", "Katihyorum", "Kesinlikle
Katiliyorum" seklindeki ifadelerden birini isaretlenmesi suretiyle, okuduklari ifadeye

katilip, katilmadiklarini belirtmeleri istenmistir.

4.5, Islem ve Veri Céziimii

Arastirmanin veri toplama asamasinda arastirmaci tarafindan Hizmet ici
egitim Olgegi, performans dlgegi ve kurum igi kariyer 6lgegi bir araya getirilerek
anket olusturulmustur. Olgeklere iliskin giivenirlik katsayilar1 arastirmaci tarafindan
hesaplanarak gilivenirlik analizleri i¢in kullanilan modellerden birisi olan Alfa (o)
modeli se¢ilmistir. Cronbanch Alfa yontemi, 6l¢ekte bulunan k sorunun homojen bir
yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini arastirir. 0 ile 1 arasinda deger alan
Alfa katsayis1 glivenirlik durumuna iligkin araliklar1 asagidaki gibi ifade edilmektedir
(Kalayc1, 2010: 405);

0.00 < 0. < 0.40 aras1 giivenilir bir dlgek degildir.

0.40 <0 <0.60 aras1 diisiik glivenilir bir dlgektir.

0.60 < o < 0.80 aras1 oldukea giivenilir bir 6lgektir.

0.80 < a < 1.00 aras1 yiliksek derecede giivenilir bir 6l¢ektir.

Boylelikle veri analizinden dnce kullanilan tiim Slgeklere iliskin giivenirlik

katsayilar1 agagidaki sonuglarda elde edilmistir;
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Tablo 4.1 Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Katsayilari

Hizmet I¢i Egitim Performans Kurum fci
Olgegi Olgegi Kariyer Olcegi
Cronbanch
Alfa 0.82 0.88 0.85
Katsayisi

Yukaridaki 6l¢iim verilerinin Cronbanch Alfa katsayilarmin 0.80 ve tlizerinde
olmasi dlgeklerin yiiksek seviyede giivenilir oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Hizmet i¢i egitim, performans ve kurum ici kariyer dl¢ekleri agimlayici faktor
analizi (Exploratory Factor Analysis) yapilmistir. Temel bilesenler analizlerinden
Principal Component Analysisi ve Varimax with Kaiser Normalization

tekniklerinden yararlanilmistir.

4.5.1. Hizmet i¢ci Egitim Anketine Iliskin Faktor Analizi

Calismada kullanilan hizmet i¢i egitim dlceginde bulunan 13 maddenin yap1
gegerliligi i¢in faktor analizi yapilmistir. Veri eleme yontemi ile ankette yer alan
birden fazla faktore yiikleme yapan 13.madde ( Hizmet i¢i egitim programi dogru
degerlendirilmekte ve gelistirilmektedir.) 6lgekten c¢ikarilmistir. Toplanan verilerin
faktor analizi icin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett
Sphericity testi ile incelenmistir. KMO istatistiginde, 0.50 ve 0.70 arasindaki deger
"orta diizey", 0.70 ve 0.80 arasindaki degerler "iyi", 0.80 ile 0.90 arasindaki degerler
" cok 1yi" ve 0.90 ve lizerindeki degerlerde "miikemmel" olarak adlandirilir (Field,
2002). KMO test sonucunda .80 olup faktor analizi yapmak igin yeterli verimiz
oldugunu gostermektedir. Barlett kiiresellik testinin p<.05'ten diisiik olmas1 degisken
arasinda anlaml bir iligki oldugunu gosterir (Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2006: 79-
80). Hizmet i¢i egitim anketine iliskin agiklayici1 faktor analizi tablosu Tablo 4.2'de

verilmistir.
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Ozdeger (Intial Eigenvalues)

Karesi Alinmis Yiik Toplamlarin

Dondiiriilmesi
Bilesen Toplam | Varyans Yigilmali | Toplam Varyans | Yigilmali
Yiizdesi Yiizde Yiizdesi | Yiizde
1 6.914 53.188 53.188 6.914 53.188 53.188
2 3.682 28.322 81.510 3.682 28.322 81.510

Tablo 4.2' ye gore hizmet i¢i egitim Olcegi i¢in 6zdeger 1'in lizerinde iki

faktor elde edilmistir. Birinci alt boyutu 53.188 iken ikinci alt boyutu 28.322 olup

toplam iki faktoriin varyans oran1 % 81.510'dur.

Varimax rotasyonunda, faktor yiikleri .30'dan kiigiikse "diistik", .40 ve iizeri

"iyi", .50'nin {izeri ise "yliksek" kabul edilmektedir (Leech, 2005: 85). Hangi faktoriin

hangi maddede bulundugunu test etmek icin anketin maddelerine iligkin
dondiiriilmiis faktor matrisi Tablo 4.3'de verilmistir.
Tablo 4.3 Hizmet I¢i Agitim Anketin Maddelerine Iliskin Dondiiriilmiis Faktor Matrisi
. Component
Hizmet I¢i Egitim Madde Faktor Yiikleri 1 >
Madde5 ,838
Madde4 827
Madde7 825
Madde8 ,819
Madde6 817
Madde9 ,814
Madde3 ,804
Maddel2 ,802
Maddel0 N
Maddel , 762
Maddell ,681
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Calismada kullanilan performans Olgeginde bulunan 10 maddenin yap1

gecerliligi icin faktor analizi yapilmistir. Veri eleme yontemi ile ankette yer alan

birden fazla faktore yiikleme yapan 14.madde ( Bankanin bana vermis oldugu hizmet

i¢i egitim, isimdeki performansima olumlu yansimaktadir.) ve 16.madde (Subedeki

performans degerlendirme kriterleriyle ilgili bilgi, bankanin bana vermis oldugu

hizmet i¢i egitimde verilmistir.) 6lgekten cikarilmistir. Toplanan verilerin faktor

analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Sphericity

testi ile incelenmistir. KMO test sonucunda .82 olup, Barlett kiiresellik testi sonuglari

anlamli ¢ikmistir. Veriler normal dagilim gostermis olup, o6rneklem biiytikligi

yeterlidir.

Tablo 4.4 Performans Anketine Iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi

Ozdeger (Intial Eigenvalues)

Karesi Alinmis Yiik Toplamlarin

Dondiiriilmesi
Bilesen Varyans | Yigilmali Varyans | Yigilmali
Toplam Toplam
Yiizdesi Yiizde Yiizdesi Yiizde
1 4.836 60.449 60.449 4.836 60.449 60.449
2 1.490 18.619 79.068 1.490 18.619 79.068

Tablo 4.4" ye gore performans dlcegi icin 6zdeger 1'in lizerinde iki faktor elde

edilmistir. Birinci alt boyutu 60.449 iken ikinci alt boyutu 18.619 olup toplam iki

faktoriin varyans oran1 % 79.068'dir.

Hangi faktoriin hangi maddede bulundugunu test etmek i¢in anketin

maddelerine iliskin dondiirilmiis faktér matrisi Tablo 4.5'de verilmistir.
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Tablo 4.5 Performans Anketin Maddelerine Iliskin Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Component

Performans Madde Faktor Yiikleri 1 >

Maddel9 ,850

Madde21 ,842

Madde20 ,813

Madde22 ,759

Madde23 147

Maddel7 ,837

Maddel5 827

Maddel8 817

4.5.3. Kurum I¢i Kariyer Anketine iliskin Faktor Analizi

Calismada kullanilan kurum i¢i kariyer 6l¢eginde bulunan 6 maddenin yap1
gecerliligi ic¢in faktor analizi yapilmistir. Toplanan verilerin faktor analizi igin
uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Sphericity testi ile
incelenmistir. KMO test sonucunda .83 olup, Barlett kiiresellik testi sonuglart anlamli

cikmigtir. Veriler normal dagilim gostermis olup, 6rneklem biiyiikliigl yeterlidir.

Tablo 4.6 Kurum I¢i Kariyer Anketine iliskin Agiklayici Faktdr Analizi Tablosu

. Karesi Alinmis Yiik Toplamlarin
Ozdeger (Intial Eigenvalues)
Dondiiriilmesi
Bil
tlesen Toplam [ Varyans Yigilmali | Toplam Varyans | Yigilmali
Yiizdesi Yiizde Yiizdesi | Yiizde
1 3.391 67.817 67.817 3.391 67.817 67.817

Tablo 4.6' ya gore kurum i¢i kariyer olgegi i¢in 6zdeger 1'in iizerinde tek

faktor elde edilmis ve bu faktoriin varyans toplami % 67.817'dir.

Hangi faktoriin hangi maddede bulundugunu test etmek icin anketin

maddelerine iliskin dondiiriilmiis faktor matrisi Tablo 4.7'da verilmistir.
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Tablo 4.7 Kurum I¢i Kariyer Anketin Maddelerine iliskin Déndiiriilmiis Faktor Matrisi

Kurum ici Kariyer Madde Faktor Yiikleri Component
1
Madde25 870
Madde26 ,869
Madde28 ,828
Madde27 187
Madde29 , 756
Madde24 , 740

Olgek vasitasiyla toplanan bulgular, SPSS 24.0 analiz programma girilip,
bulgular analiz edilmistir. Basiklik ve carpiklik kritik degeri + 3.00 olarak
belirlenmis olup bu degerlerin disinda kalan veriler doniistiiriilerek parametrik
analizlerin yapilmasi saglanacaktir. Tolerans,V.l.F ve Korelasyon testlerine "Coklu
Dogrusal Baglant" sorunlart i¢in basvurulacaktir. Otekorelasyon ve Bagimsizlik
analizi i¢in en ¢ok bilinen test olan Durbin Watson istatistigine bagvurulup, Kritik

deger olarak 1.5 ile 2.5 aras1 kabul edilecektir.

Tablo 4.8 Arastirmada Kullanilan Olgiin Verilerinin Carpiklik ve Basiklik Degeri

Carpikhik Carpiklik Degeri Basikhik Basiklik Degeri
Degeri Standart Hatasi Degeri Standart Hatasi
Hizmet i¢i -, 713 124 - 252 ,248
Egitim Olcegi
Performans -,951 124 -,248 ,248
Olcegi
Kurum l¢i -,879 124 -,988 ,248
Kariyer Olcegi

Carpiklik ve basiklik degerlerine gore veriler igin parametrik analizlerin
yapilmasi Tip | ve Tip Il hataya diisiilmemesi agisindan énemlidir.

Arastirmada verilere iliskin, ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degeri
hesaplanarak, normal dagilima uygunlugu test edilmistir. Shao (2002)' gore

aragtirmada kullanilacak verilerin normal dagilim gostermesi, ¢arpiklik ve basiklik
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degerinin + 3.00 olmasina baglidir. Carpiklik ve basiklik degerleriyle Kolmogorow-
Smirnov (K-S) testi sonucu tiim 6l¢im verilerinin normal dagilima sahip oldugu
gorilmiistiir.

Betimsel istatistik, bir degiskene iliskin sayisal verilerin toplanmasi,
betimlenmesi ve sunulmasina olanak saglayan istatistiksel islemleri kapsamaktadir.
Ulasilabilen durumlarda ya da bir 6rneklem {izerinde evrenin tamaminin gézlem
yaparak elde edilen veriler kullanilarak, arastirmaya katilan bireylerin 6zelliklerini
belirlemeyi amaglayan stirectir (Biiylikoztiirk, 2005: 5).

Hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer 6lgiim verilerine iliskin

betimsel istatistik analiz sonuglar1 soyledir;

Tablo 4.9 Betimsel Istatistik Analiz Sonuglari

Aritmetik
Ol¢iim Verileri Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma
Hizmet ici 2.15 5.00 3.80 0.47
Egitim
Performans 2.10 5.00 3.95 0.64
Kurum f¢i 1.33 5.00 3.85 0.72
Kariyer

Hizmet igi egitim verileri i¢in Tablo 4.3 incelendiginde, aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri 3,80+0,47, performans dl¢iim verileri 3,93+0,64, kurum igi
kariyer olgtim verileri 3,85+0,72 bulunmustur. Banka ¢alisanlarin hizmet i¢i egitim,
performans ve kurum i¢i kariyer Olceklerinde yer alan maddelerin cevap
seceneklerinin puan karsiliklar1 6l¢egin aralik genisliginin, "dizi genisligi/yapilacak
grup sayis1" formiilii ile hesaplanmistir. Arastirma verilerinin puanlamasinda esas
alman aritmetik ortalama araliklari, 4.20-5.00 "tamamen katiliyorum", 3.40-4.19
"katiliyorum", 2.60-3.39 "kararsizim", 1.80-2.59 '"katilmiyorum", 1.00-1.79
"kesinlikle katilmiyorum" araligindadir (Tekin,1991; 262). Her {i¢ 6l¢iim verilerinde
3.80 ile 3.95 arasinda olup "katiliyorum" seklindedir. Standart sapma degerine
bakildiginda en homojen grubun hizmet ic¢i egitim Ol¢lim verilerinde, heterojen

dagilimin ise kurum i¢i kariyer 6l¢im verilerinde oldugu goriilmektedir.
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Verilerin analizi  asamasinda, Ol¢eklerden alinan puanlamalara gore
demografik degiskenlere gore degisip degismedigini tespit etmek amaciyla ¢oklu
regresyon analizi, t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), ¢oklu karsilastirma
testi (post-hoc) kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligskinin yoniinii, derecesi ve
onemi belirlemek ve verilerin normal dagilima sahip oldugu durumlarda pearson
korelasyon katsayisi, tercih edilecektir.

Arastirmanin anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak alinarak arastirma sonucunda
elde edilen bulgular, arastirma sorularima uygun olarak tablolara dontstiiriilerek
yorumlanmustir. Veri iizerinde olusabilecek etkileri sayabilmek ve yorumlanmanin
daha net olabilmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizlerinde dl¢iim verileri L0g1g

tabanina doniistirilmiistir.

4.6. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimiinde elde edilen verilere uygulanan istatistiksel analizler sonucu
elde edilen bulgular ve yorumlar ortaya konmaktadir. Bu bulgular ii¢ ana baglik
altinda toplanmaktadir. Bunlar demografik degiskenlere iliskin frekans tablolari, ana
hipoteze iligkin bulgular ve yorumlar ile alt hipotezlere iliskin gelistirilen bulgu ve

yorumlar yer almaktadir.

4.6.1. Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Tablolar
Bu béliimde bankacilardan alinan demografik verilere iligkin frekans tablolar

yer almaktadir.

Tablo 4.10 Cinsiyet Frekans Tablosu

Cinsiyet Frekans(f) Yiizde(%)
Kadin 211 54.8
Erkek 174 45.2

Toplam 385 100

Arastirmaya katilan bankacilardan toplamda 385'dir.Bu katilimcilarin 211"

kadin, 174" erkek olup kadinlarin oran1 % 54.8, erkeklerin orani ise % 45.2'dir.
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Tablo 4.11 Yas Grubu Frekans Tablosu

Yas Grubu Frekans(f) Yiizde(%)
18-35 99 25.7
36-45 195 50.6

46 ve lizeri 91 23.7

Toplam 385 100

Aragtirmaya katilanlarin 99'u 18-35, 195'i 36-45, 911 46 yas ve iizeri
grubunda yer almaktadir.18-35 yas grubundakilerin oram1 % 25.7, 36-45 yas

grubundakilerin oran1 % 50.6, 46 yas ve iizeri grubundakilerin oran1 ise % 23.7'dir.

Tablo 4. 12 Egitim Durumu Frekans Tablosu

Egitim Durumu Frekans(f) Yiizde(%)
On Lisans 106 27.5
Lisans 171 44.4
Lisansiistii 108 28.1
Toplam 385 100

Arastirmaya katilanlarin 106's1 6n lisans, 171'i lisans, 108'i lisansiistiidiir.On

lisanslar oran1 % 27.5, lisanslari oram % 44.4, lisansiistii orani ise % 28.1'dir.

Tablo 4.13 Bankada Calisma Siiresi Frekans Tablosu

MeSlekt'.s.ki (;allsma Frekans(f) Yiizde(%)
Siiresi
1-6 yil 98 25.5
7-5yil 201 52.2
16 y1l ve lizeri 86 22.3
Toplam 385 100

Aragtirmaya katilanlarin 98'1 1-6 yildir, 201'i 7-15 yildir, 86's1 16 yil ve iizeri
banka sektdriinde ¢aligmaktadir. 1-6 y1l calisan bankacilarin oran1 % 25.5, 7-15 yildir
calisanlarin % 52.2, 16 y1l ve tizeri ¢alisanlarin % 22.3'diir.
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Tablo 4.14 Bankadaki Gorev Durumu Frekans Tablosu

Bankadaki Goreviniz Frekans(f) Yiizde(%)
Miisteri iliskileri- 163 42.3
Operasyon asistant
Miisteri iliskileri- 130 33.8
operasyon yetkilisi
Y Onetici 57 14.8
Miifettis-Diger 35 9.1
Toplam 385 100

Arastirmaya katilanlarin 163" miisteri iliskileri-operasyon asistani, 130'u
miisteri iliskileri-operasyon yetkilisi, 57'si yonetici, 35'" mifettis ve diger
personellerdir. Miisteri iliskileri-operasyon asistan1 oran1 % 42.3, miisteri iligkileri-
operasyon yetkilisi oran1 % 33.8, yonetici oran1 % 14.8, miifettig-diger personellerin

orani ise % 9.1'dir.

Tablo 4.15 Hizmet Ici Egitim Sayis1 Frekans Tablosu

Hizmet ici Egitim Sayis1 Frekans(f) Yiizde(%)
1 egitim 6 1.5
2 egitim 74 19.2
3 egitim 107 27.8
4 egitim 115 29.9
5 ve lizeri egitim 83 21.6
Toplam 385 100

Aragtirmaya katilanlarin 6's1 1'egitim almis, 744 2 egitim, 107'si 3 egitim,
115" 4 egitim, 83" 5 ve lizeri egitim almistir.1 egitim alanlarin oran1 % 1.5, 2 egitim
alanlarin oram1 % 19.2, 3 egitim alanlarin oran1 % 27.8, 4 egitim alanlarin oran1 %

29.9, 5 ve iizeri egitim alanlarin orani ise % 21.6'd1r.

Tablo 4.16 Hizmet i¢i Egitim Tiirii Frekans Tablosu

Egitimin Tiirii Frekans(f) Yiizde(%)

Oryantasyon Egitimi 30 7.8

Rotasyon Yoluyla Egitim 62 16.1

E-egitim 69 17.9

Yonetici Gozetiminde 58 15.1
Egitim

Hepsi 166 43.1

Toplam 385 100
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Aragtirmaya katilanlarin 30'u oryantasyon egitimi, 62'si rotasyon yoluyla
egitim, 69'u E-egitim, 58'1 yonetici gozetiminde egitim, 166's1 hepsini almistir.
Oryantasyon egitimi oran1 % 7.8, rotasyon yoluyla egitimin oran1 % 16.1, E-egitimin
oran1 % 17.9, yonetici gézetiminde egitimin oran1 % 15.1, hepsini alanlarin orani ise

% 43.1'dir.

4.6.2. Ana Hipoteze Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Hou= Calisanlarin hizmet ic¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer
ortalamalar1 arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli degildir.

H,= Calisanlarin hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer
ortalamalar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Calisanlarin hizmet i¢i egitim, performans ve kurum igi kariyer verileri
arasinda anlaml iliskiye ait "basit korelasyon" analizine bagvurulmustur. Analize

iligkin tablo 4.11'de yer almaktadir.

Tablo 4.17 Korelasyon Analizi Sonuglari

(Y1) (Y2) (Ya3)

Hizmet ici Egitim Verileri  [oocesyon, 1
(Y1) [Anlamlilik

! N 385

o Korelasyon| ,812** 1

(P\?r)formans Verileri Anlamlilk 0,000

2 N 385 385

. . . ... |Korelasyon| ,777** ,816** 1

E(Yu;‘um I¢i Kariyer Verileri Anlamlilk 0,000 0,000

3 N 385 385 385
Notlar:

(i)** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Korelasyon analizi sonuglarini inceledigimizde; c¢alisanlarin hizmet igi
egitime iliskin algi/goriisleri ile performansa iliskin algi/goriisleri arasinda pozitif
yonde ve anlamli iligki vardir (r=+.812, p<0,01). Calisanlarin, hizmet i¢i egitime
iliskin algi/goriigleri ile kurum ici kariyere iliskin algi/goriigleri arasinda pozitif
yonde ve anlaml iliski vardir (r=+.777, p<0,01). Calisanlarin, performansa iliskin
algi/gortisleri ile kurum i¢1 kariyer 6l¢lim verileri arasinda pozitif yonde ve anlamhi

iligki vardir (r=+.816, p<0,01).
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Sekil4.2.Hizmet I¢i Egitim Verileri Ile Performans Verilerine iliskin Sagilim Grafigi

Hizmet i¢i egitim verileri etkiligi ile performans verileri etkiligine iligkin

sacilim grafigi Sekil 4.2'de goriilmektedir. Yatay eksende hizmet i¢i egitim Sl¢lim

verileri dikey eksende performans dl¢iim verileri yer almaktadir. Noktalarin her biri

ise bir ¢alisan1 ifade etmekle birlikte her iki 6l¢iim verileri arasindaki iligskiyi grafikte

gormek miimkiindiir.
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Sekil 4.3 Hizmet i¢i Egitim Verileri ile Kurum I¢i Kariyer Verilerine iliskin Sagilim Grafigi

Hizmet ici egitim verileri etkiligi ile kurum ici kariyer verileri etkiligine

iliskin sagilim grafigi Sekil 4.3'de goriilmektedir.Yatay eksende kurum igi kariyer
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Olciim verileri dikey eksende hizmet i¢i egitim Ol¢lim verileri yer almakla birlikte her

iki 6lgtim verileri arasindaki iliskiyi gostermektedir.
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Sekil 4.4.Performans Verileri ile Kurum I¢i Kariyer Verilerine Iliskin Sacilim Grafigi

Performans verileri etkiligi ile kurum i¢i kariyer verileri etkiligine iliskin
sacilim grafigi Sekil 4.4'de goriilmektedir.Yatay eksende kurum i¢i kariyer 6lgiim
verileri dikey eksende performans 6lgiim verileri yer almakla birlikte her iki 6l¢iim

verileri arasindaki iliskiyi gostermektedir.

Gruplar arasindaki iliskiyt gérmek icin uygun olan her iki degisken icin
Pearson momentler korelasyon katsayilarinin anlamligint inceledigimizde; %95
gliven araliginda p iki yonlii anlamlilik degeri 0.01'den kiigiiktiir. Boylelikle sifir

(null) hipotezi red edilmis, alternatif hipotez olarak kabul edilmistir.

4.6.3. Birinci Hipoteze iliskin Bulgular ve Yorumlar

Hnu= Calisanlarin performanslarinin ve kurum igi kariyerlerinin hizmet igi
egitim lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi yoktur.

Ha1= Calisanlarin performanslarmin ve kurum i¢i kariyerlerinin hizmet ici
egitim tizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

Calisanlarin performanslarinin ve kurum igi kariyer i¢in kariyerlerinin hizmet
ici egitim {lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisini aragtirmak igin c¢oklu
regresyon analizine basvurulmustur. Analiz sonucu bulunan bulgular Tablo 4.12'de

verilmistir.
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Tablo 4.18 Coklu Regresyon Analizi Bulgulari

Standart

Degisken B Hata Beta t p

Sabit* 223 ,012 - 17,883 ,000
Performans Analiz

Verileri (I—OglO) ,398 ,036 ,533 10,953 ,OOO
Kurum I¢i Kariyer

Aanliz Verileri ,207 ,030 341 7,0010 ,000
(Log10)

Notlar:

(i) Determinasyon Katsayis1t R=,835 Durbin-Watson Degeri 1.585,Tolerans .333, Regresyon Modeli
Onemlilik Testi F (5.382= 441.156 Diizeltilmis AR?= ,696 p=,000 VIF 2.999, Bagimh Degisken:Hizmet
i¢i Egitim Analiz Verileri (Logy)

(ii) * p<0,05 anlamhilik seviyesinde iliskinin anlamli oldugunu ifade eder.

Istatistik biliminin ¢ok temel ilgi alanlarindan biri olan regresyon testi, bir
bagimh degisken ve bir yada birden ¢ok bagimsiz degisken arasindaki istatistiksel
iliskiyi matematiksel esitlikler ile agiklama sistemidir. Tabloyu inceledigimizde;
Durbin-Watson katsayisinin 1.5 ile 2.5 arasinda olmasi ve Varyans Sisme Faktorii
katsayisinin 10'dan az olmasi otokorelasyon ve coklu baglanti problemlerinin
olmadigin1 gdstermektedir (Cokluk, 2010: 35-36). Bu ¢alismadaki Durbin-Watson
katsayist 1.585'dir. Kurulan regresyon modeli dogrusaldir ve model istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur [F-382= 441.156, p=,000]. Buna bagl: olarak, bulunan
bu regresyon modeli, tahmin amagl uygulanabilir. Ayrica AR?*= ,696 olarak
hesaplanmis olup, performans ve kurum i¢i kariyer lzerindeki degisimin %
69.6'sin1n hizmet i¢i egitim ile agiklanabilecegi goriilmektedir. Biitiin bulgular1 birim
ve yilizde olarak degerlendirdigimizde hizmet ici egitim i¢in diger degiskenler baz
alinmadan dogrudan % 22.3'liik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.Performansin,
hizmet ici egitim tizerinde % 39,8'lik, kurum i¢i kariyerin hizmet i¢i egitim iizerinde
% 20,7'lik bir etkisi vardir. Regresyon analizi sonuglarina gére hizmet igi egitimine

iliskin matematiksel model asagida verilmistir.

Yukaridaki tabloda;
e [ (sabit) = ,223,
e [ =,398ve
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e [, = ,207 sonuglar1 bulundugundan regresyon denklemi asagidaki gibi
yazilabilir.
[ Y =,223+,398x1+,207X; }

Bo parametresinin pozitif olmasi, hizmet i¢i personel egitimi ile g¢alisan
performans: analiz verileri arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugunu, ayn1 sekilde
hizmet i¢i egitim ile kurum igi kariyer arasinda pozitif yonde bir iligskinin oldugunu,
dolayistyla bu verilen {i¢ degiskenden bir degiskenin artmasi halinde diger

degiskenin de artacagi anlamindadir.

t testinin onemlilik degeri Bo i¢in 0,05’ten kiigiik bir degerde oldugundan
(0,00<0,05), bu parametre (Bo parametresi) 6nemlidir [t=17.883, p=,000].

t testinin Onemlilik degeri B1 i¢in 0,05’ten kiigiik bir degerde oldugundan
(0,00<0,05), B1 6nemlidir [t=10.953, p=,000].

t testinin Onemlilik degeri B, i¢in 0,05’ten kiigiik bir degerde oldugundan
(0,00<0,05), B2 6nemlidir [t=7.0010, p=,000].

Biitiin parametreleri denkleme yazdigimizda performans ve kurum ici
kariyerde olusabilecek bir birimlik artis, hizmet i¢i egitimde 0,8 birim artig
saglamaktadir. Boylelikle % 95 giiven araligi i¢in p (iki yonlii anlamlilik) < 0.05

olmas1 durumunda sifir (null) hipotezi red edilmis, alternatif hipotez kabul edilmistir.

4.6.4.1kinci Hipoteze Tliskin Bulgular ve Yorumlar

Hnu= Cinsiyet degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum
ici kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Ha2= Cinsiyet degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum

ici kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Cinsiyet degiskeni acisindan degerlendirdigimizde hizmet igi egitimi,
performans ve kurum ig¢i kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak arasindaki anlaml
farkliliga yonelik, bagimsiz orneklemler iizerinde t testi analizi uygulanmistir.

Analize iliskin sonuclar Tablo 4.13'de verilmistir.
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Tablo 4.19 Cinsiyet Degiskeni Gruplarma Yénelik Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglari

>

Veriler Cinsiyet [ N S t p

Kadin 211 3,72 0,44
Hizmet I¢i Egitim 3,719 |,000
Erkek 174 | 390 | 0,49

Kadin 211 3,83 0,65
Performans 3,559 | ,000
Erkek 174 | 4,06 0,61

Kadin 211 | 3,74 | 0,70
Kurum ici Kariyer 3,364 | ,000
Erkek 174 | 3,98 | 0,73

Notlar: )
(i) Hizmetici Egitim Olgiim Verileri Levene Testi: 521 p=,471
(ii) Performans Olgiim Verileri Levene Testi: 8.201 p=,004
(iii) Kurum I¢i Kariyer Olgiim Verileri Levene Testi: 1.556 p=,213
(1v) p>0.05 varyanslar homojen dagilmaktadir. p<0.05 varyanslar homojen dagilmamaktadir.
Cinsiyet degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer
algi diizeylerine gore bagimsiz oOrneklemler igin t testi analiz sonuglarini
inceledigimizde;
e Hizmet i¢i egitim analiz verileri [t=3.719, p<0.05],
e Performans analiz verileri [t=3.559, p<0.05],

e Kurum i¢i kariyer analiz verileri [t=3.364, p<0.05],

sonuglart bulunmustur. Buna gore; kadin ve erkek calisanlarin, hizmet i¢i egitim
6l¢iim verilerine iliskin algi diizeylerinde anlamli bir fark oldugu ve bu farkin erkek
banka calisanlar1 lehine oldugu goriilmiistiir (t=3.719 ve p<0.05). Kadin ve erkek
calisanlarin, performans 6l¢iim verilerine iliskin algi diizeylerinde anlamli bir fark
oldugunu ve bu farkin yine erkek banka calisanlar1 lehine dogru oldugu bulunmustur
(t=3.559 ve p<0.05). Son olarak, kadin ve erkek calisanlarin, kurum i¢i kariyer
6l¢iim verilerine iligkin alg: diizeylerinde anlamli bir farkin oldugu ve bu farkin yine

erkek caligsanlar tizerinde oldugu bulunmustur (t=3.364 ve p<0.05).

t testi (cinsiyet) anlamliligi incelendigimizde; % 95 giiven araligi igin iki
yonlii anlamlilik degeri olan p<0.05’ten kiigiik olmas1 durumunda sifir (null) hipotezi

red edilmis, alternatif hipotez kabul edilmistir.
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4.6.5. Ugiincii Hipoteze iliskin Bulgular ve Yorumlar

Hou= Yas degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Ha3= Yas degiskeni acisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizey istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Yas degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi kariyer
alg1 diizeyleri ortalama degerleri arasinda anlamlhi farklili§a yonelik, tek yonli

varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.14 verilmistir.

Tablo 4.20 Yas Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yonlii Varyans (ANOVA) Analiz Sonuglar

Veriler Yas N X S F p
18-35 99 | 3,20 | 0,39
Hizmet ici Egitim 36-45 195 | 3,85 | 0,01 558,620 | ,000
46 Yas ve Uzeri 91 | 4,35 | 0,28
18-35 99 | 2,95 | 0,35
Performans 36-45 195 | 417 | 0,13 | 1218053 | 000
46 Yasve Uzeri | 91 | 4,49 | 0,27
Kurum Ici 18-35 99 | 2,88 | 061
Kariyer 36-45 195 | 4,00 | 0,12 |>02463 |.000
46 Yas ve Uzeri 91 458 | 0,42

Notlar:

(i) Hizmetici Egitim Olgiim Verileri Levene Testi:141.766 p=,202.

(ii) Performans Olgiim Verileri Levene Testi:41.072 p=,314

(iii) Kurum I¢i Kariyer Olgiim Verileri Levene Testi:35.188 p=,276

(1v) p>0.05 varyanslar homojen dagilmaktadir. p<0.05 varyanslar homojen dagilmamaktadir.

Yas degiskeni agisindan hizmet igi egitim, performans ve kurum igi kariyer
alg1 diizeyleri ortalamalarina yonelik ANOVA sonuglari incelendigimizde;
. Hizmet igi egitim analiz verileri [F(-3s2=558.620, p<0.05],
. Performans 6l¢iim analiz [F(,-382=1218.053, p<0.05],
. Kurum i¢i kariyer analiz verileri [F-382=502.463, p<0.05],
bulgular1 elde edilmistir.

Bu analiz neticesinde gruplar arasinda ortaya ¢ikan anlamli farkin nedenini
tespit etmek i¢in post-hoc testi istatistigine bagvurulmustur.

Post-hoc testine ait istatistikler iiretilen farkli degerleri ortaya koyarak uygun

post-hoc test istatistigini belirleyebilmek acisindan karsilagtirmali bir 6rnek



sunmaktadir. Bundan dolayi, ¢aligma gruplar1 arasinda ortaya ¢ikan farkin nedenini

tespit etmek Tukey HSD uygulanmustir.

Tablo 4.21 Yag Degiskeni Gruplarina Yo6nelik Tukey HSD Test Sonuglari

Veriler Yas Ortalama | Standart 0
Fark (1-J) Hata
18-35 |36-45 -,64575 0,02939 | ,000
Yas |46 Yas ve Ustii | -1,14792 0,03459 | ,000
L 36-45 |18-35 64575 | 0,02939 | ,000
Hizmet ici Egitim —
Yas |46 Yas ve Ustii| -,50217 0,03023 | ,000
46 Yag [18-35 1,14792 0,03459 | ,000
ve Ustii |36-45 ,50217 0,03023 | ,000
18-35 |36-45 -1,22334 0,02910 | ,000
Yas 46 Yas ve Ustii | -1,54290 0,03424 | ,000
Performans 36-45 |18-35 i 1,22334 0,02910 | ,000
Yas |46 Yas ve Ustii| -,31956 0,02994 | ,000
46 Yas |18-35 1,54290 0,03424 | ,000
ve Ustii |36-45 31956 | 0,02994 | ,000
18-35 |36-45 -1,11251 0,04689 | ,000
Yas |46 Yas ve Ustii| -1,69600 0,05518 | ,000
. _ 36-45 |18-35 1,11251 0,04689 | ,000
Kurum Iei Karyer| vus 46 Yas ve Ustii| -58349 | 0,04823 | 000
46 Yas |18-35 1,69600 0,05518 | ,000
ve Ustii | 36-45 ,58349 0,04823 | ,000

Tukey HSD testi sonuglari incelendiginde; hizmet i¢i egitim, performans ve
kurum i¢i kariyer 6l¢iim verilerinde banka ¢alisanlarinin biitiin yas gruplari arasinda
anlamh farkliligin yasandig1 goriilmektedir. Betimsel istatistikler incelendiginde 46

yas ve iizeri yas grubu lehine bir artis s6z konusudur.

Genel anlamda F testi (yas) anlamliligi incelendiginde % 95 giiven araligi
icin 1ki yonlii anlamlilik degeri olan p 0.05’ten kiigiiktiir. Dolayisiyla sifir (null)

hipotezi red edilmis, alternatif hipotez kabul edilmistir.
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4.6.6. Dordiincii Hipoteze Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Hnui= Egitim diizeyi degiskeni agisindan, gore hizmet i¢i egitimi performans
ve kurum i¢i kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Has= Egitim diizeyi degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve
kurum i¢i kariyer algi diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Egitim diizeyi degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum
ici kariyer alg1 diizeyleri ortalama degerleri arasinda anlamli farkliligin tespiti igin

ANOVA uygulanmistir. Analize iligskin sonuglar Tablo 4.16' da verilmistir.

Tablo 4.22 Egitim Diizeyi Degiskeni Gruplarina Iliskin ANOVA Sonuglart

Veriler Egitim Derecesi N X S F p
On Lisans 106 | 3,33 | 0,46
Hizmet i¢i Egitim Lisans 171 | 3,85 | 0,14 | 167,788 | ,000
Lisansiistii 108 | 4,19 | 0,43
On Lisans 106 | 3,09 | 0,52
Performans Lisans 171 | 4,17 | 0,18 [ 404,550 | ,000
Lisansusti 108 | 4,38 | 0,39
< On Lisans 106 | 2,89 | 0,54
KE;‘:;;/‘EIE‘ Lisans 171 | 3,98 | 0,07 | 699,393 | 000
Lisanstisti 108 | 4,58 | 0,33

Notlar:
(i) Hizmetici Egitim Ol¢iim Verileri Levene Testi:39.218 p=,174
(ii) Performans Olgiim Verileri Levene Testi:51.826 p=,102
(iii) Kurum I¢i Kariyer Olgiim Verileri Levene Testi:45.407 p=,312
(1v) p>0.05 varyanslar homojen dagilmaktadir. p<0.05 varyanslar homojen dagilmamaktadir.
Egitim diizeyi degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum igi

kariyer algi diizeyleri ortalamalarina yonelik ANOVA sonuglari incelendiginde;

e Hizmet ici egitim verileri [F»-332=167.788, p<0.05],

o Performans verileri [F(-3s2=404.550, p<0.05],

o Kurum i¢i kariyer verileri [F(.352=699.393, p<0.05],
olarak elde edilmistir. Egitim durumu degiskeni acgisindan bu veriler anlamh bir
farklilik gostermektedir. Coklu karsilastirma (mukayese) testinin analizinin se¢imi
i¢in yapilan varyans (homojenlik) testi sonuglar incelendiginde biitiin 6lgiim veri
varyanslari homojen dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Varyans homojenligi

saglandigindan Tukey HSD testi sonuglarina bakilmastir.
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Tablo 4.23 Egitim Durumu Degiskeni Gruplarina Yonelik Tukey HSD Test Sonuglari

Ortalama | Standart

Veriler Egitim Derecesi Fark (1-J) Hat p
. Lisans -,51834 0,04255 | 000
On Lisans = 285431 | 004707 |,000
Hizmet igi Egieim | . On Lisans 51834 0,04255 |,000
Ol¢iimii Lisansiisti -33596 | 0,04231 |,000
| On Lisans 85431 0,04707 |,000
Lisanstistii = 133596 0,04231 |,000
. Lisans -1,08029 | 0,04484 |,000
On Lisans == = -1,28901 | 0,04959 |,000
: _ On Lisans 1,08029 | 0,04484 |,000
Performans Ol¢iimii | Lisans g - 20872 0,04458 |.000
¥ 0 Lisds 1,28901 | 0,04959 |,000
Lisanstistii = o 20872 | 0,04458 |,000
> 4 Lisans -1,08945 | 0,04145 |,000
On Lisans = @ | -1.68461 | 0,04584 |,000
Kurum Egi Performans Lisans On Lisans 1,08945 0,04145 1,000
Olciimi Lisansiistii 59516 | 0,04121 |,000
| OnLisans 1,68461 | 0,04584 |,000
Lisansustd F = 59516 0,04121 |,000

Tukey HSD testi sonuglari incelendiginde; hizmet i¢i egitim, performans ve
kurum ig¢i kariyer Ol¢lim verilerinde barka calisanlarimin biitiin egitim gruplari
arasinda anlamli farkliligin oldugu tespit edilmistir. Betimsel istatistikler

incelendiginde lisansiistii mezunu egitim grubunda artis s6z konusudur.

Genel anlamda F testi (egitim durumu) anlamliligina bakildiginda % 95
giiven araligt i¢in iki yonlii anlamlilik degeri olan p 0.05’ten kiigiik ¢ikmasi

durumunda sifir (null) hipotezi red edilmis, alternatif hipotez kabul edilmistir.

4.6.7. Besinci Hipoteze iliskin Bulgular ve Yorumlar
Hnui= Mesleki kidem degiskeni agisindan, hizmet igi egitimi performans ve

kurum ici kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.
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Has= Mesleki kidem degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve

kurum ici kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir

Mesleki kidem degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum

ici kariyer algi diizeyleri ortalamalari arasinda anlamli farkliiga ANOVA

yapilmustir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.18'de verilmistir.

Tablo 4.24 Mesleki Kidem Degiskeni Gruplarina Yonelik ANOVA Sonuglari

Veriler Kidem N X S F p
1-6 98 (3,20 | 0,39

Hizmet i¢i Egitim | 7-15 201 | 3,85 | 0,02 | 587,306 ,000
16 Y1l ve Ustii 86 (4,38 |0,27
1-6 98 (2,93 (0,30

Performans 7-15 201 | 4,17 | 0,10 | 1729,340 | ,000
16 Y1l ve Ustii 86 |[4,53]0,23
1-6 98 (2,88 | 0,62

Kurum ici Kariyer | 7-15 201 | 3,99 | 0,15 | 504,505 ,000
16 Y1l ve Ustii 86 |4,61 (0,40

Notlar:

(i) Hizmetici Egitim Ol¢iim Verileri Levene Testi:146.130 p=,524

(ii) Performans Olgiim Verileri Levene Testi:44.494 p=,078

(iii) Kurum Igi Kariyer Olgiim Verileri Levene Testi:27.539 p=,147

(1v) p>0.05 varyanslar homojen dagilmaktadir. p<0.05 varyanslar homojen dagilmamaktadir.

Egitim diizeyi degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum

ici kariyer algi diizeyleri ortalamalarina yonelik ANOVA analizi sonuglari

incelendiginde;

Hizmet i¢i egitim verileri [F(.352=587.306, p<0.05],
Performans verileri [F(-382=1729.340, p<0.05],
Kurum i¢i kariyer verileri [F-382)=504.505, p<0.05], olarak elde edilmisitir.

Mesleki kidem degiskeni agisindan bu veriler anlamli bir farklilik

gostermektedir. Coklu karsilagtirma (mukayese) testinin se¢iminde yapilan varyans

homojenligi testi sonuclart incelendiginde biitiin 6lglim verilerinin varyanslarinin

homojen dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Varyans homojenligi saglandigindan

Tukey HSD testi sonuglarina bakilmstir.




Tablo 4.25 Mesleki Kidem Degiskeni Gruplarina Yonelik Tuke

y HSD Test Sonuglart
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. Ortalama | Standart
Veriler Kidem (Y1) Fark (1-J) Hat p
7-15 -,65004 0,02880 |,000
1-6 Yil -
16 Y1l ve Usti | -1,17449 0,03453 |,000
. e 1-6 ,65004 0,02880 |,000
Hizmet i¢i Egitim 7-15 Yil _
16 Yil ve Ustl -,52445 0,03012 |,000
16 Yil ve 1-6 1,17449 0,03453 |,000
Uzeri 7-15 52445 0,03012 |,000
7-15 -1,24710 0,02489 |,000
1-6 Yil =
16 Y1l ve Usti | -1,59905 0,02984 |,000
1-6 1,24710 0,02489 |,000
Performans 7-15 Yil =
16 Yil ve Ustl -,35195 0,02603 |,000
16 Yil ve 1-6 1,59905 0,02984 |,000
Uzeri 7-15 ,35195 0,02603 |,000
7-15 -1,11119 0,04674 |,000
1-6 Yil »
16 Y1l ve Usti | -1,72495 0,05606 |,000
Kurum f¢i 715 Y1l 1-6 1,11119 0,04674 |,000
Performans 16 Yilve Ustii | -,61376 0,04888 |,000
16 Yil ve 1-6 1,72495 0,05606 |,000
Uzeri 7-15 ,61376 0,04888 |,000

Tukey HSD testi sonuclar1 incelendiginde; hizmet i¢i egitim, performans ve

kurum i¢i kariyer 6l¢iim verilerinde banka galisanlarinin biitiin mesleki kidem

gruplar1 arasinda anlamli farkliligin oldugu belirlenmistir.

Betimsel

istatistik

sonuclarina gore 16 yil ve lstii mesleki kideme sahip meslek kidemi grubu lehine bir

artis durumu konusudur.

Genel olarak F testi (mesleki kidem) anlamliligina bakildiginda % 95 giiven

aralig1 i¢in anlamlilik degeri olan p 0.05’ten kiiglik bir sonug vermistir. Buna bagh

olarak sifir (null) hipotezi red edilerek, alternatif hipotez kabul edilmistir.
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4.6.8. Altinc1 Hipoteze Tliskin Bulgular ve Yorumlar

Hnui= Unvan degiskeni acisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirine esittir.

Has= Unvan degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi

kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Unvan degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi
kariyer algi diizeyleri ortalamalar1 arasindaki anlamli farkliliga yonelik ANOVA
uygulanmistir. Analize iliskin bulgular Tablo 4.20' de yer verilmistir.

Tablo 4.26 Unvan Degiskeni Gruplarina iliskin ANOVA Sonuglari

Veriler Unvan N| X | S F p
Miisteri iliskileri-Operasyon
vetkilisi 130 | 3,41 | 0,46
Hizmet ici Miisteri Iliskileri-Operasyon
Egitim e 163 | 3,82 | 0,18 | 152,069 | ,000
Yonetici 57 | 4,22 | 0,08
Miifettis ve Diger 35 (4491|042
Miisteri iliskileri-Operasyon
vetkilisi 130 | 3,32 | 0,67
Miisteri iliskileri-Operasyon
Performans Asistant 163 | 4,10 | 0,24 | 151,651 | ,000
Yonetici 57 | 4,41 0,08
Miifettis ve Diger 35 | 4,66 0,31
Miisteri iliskileri-Operasyon
. Vetiilis 130 | 3,20 | 0,74
Kurum I¢i Miisteri iliskileri-Operasyon 163 | 394 | 026 | 148612 | 000
Kariyer Asistani ' ' ' !
Y Onetici 57 463 | 0,24
Miifettis ve Diger 35 (4,551 0,48

Notlar:

(i) Hizmet I¢i Egitim Olgiim Verileri Levene Testi:38.404 p=,142

(ii) Performans Olgiim Verileri Levene Testi:197.602 p=,210

(iii) Kurum I¢i Kariyer Olgiim Verileri Levene Testi:84.410 p=,102

(iv) p>0.05 varyanslar homojen dagilmaktadir. p<0.05 varyanslar homojen dagilmamaktadir.

Unvan degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer

alg1 diizeyleri ortalamalarina iliskin ANOVA analizi sonuglari incelendiginde;

. Hizmet i¢i egitim 6l¢lim verileri [F(s-381)=152.069, p<0.05],
. Performans dl¢iim verileri [F3.381)=151.651, p<0.05],
. Kurum i¢i kariyer 6l¢tim verileri [F(3-381y=148.612, p<0.05], bulunmustur.

Buna gore unvan degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Coklu
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karsilagtirma (mukayese) testinin se¢imi i¢in uygulanan varyans homojenligi testi
sonuglart incelendiginde biitiin 6l¢iim verilerinin varyanslarinin homojen dagilim
gosterdigi tespit edilmistir. Varyans homojenligi saglandigindan Tukey HSD testi

sonuglar1 Tablo 4.21' de gosterilmistir.

Tablo 4.27 Unvan Degiskeni Gruplarma Yonelik Tukey HSD Test Sonuglari

Veriler Unvan Ortalama | Standart
Fark (1-3) | Hata | P
MIA -,40468 0,03748 | ,000
MiO Y onetici -,80870 0,05063 | ,000
Miifettis ve Diger -1,07734 | 0,06069 | ,000
MiO ,40468 0,03748 | ,000
Hizmet ici MiA Yéinetis:i _ -,40402 0,04904 | ,000
Egitim Olgiim Mpfettls ve Diger -,67266 0,05937 | ,000
MIO ,80870 0,05063 | ,000
Y Onetici MIA ,40402 0,04904 | ,000
Miifettis ve Diger -,26864 0,06844 | ,000
Miifettis ve MiO 1,07734 | 0,06069 | ,000
Diger MIA _ ,67266 0,05937 | ,000
Y onetici ,26864 0,06844 | ,000
MIA -,78384 0,05091 | ,000
MiO YoOnetici -1,09305 | 0,06878 | ,000
Miifettis ve Diger -1,34077 | 0,08245 | ,000
Mio ,78384 0,05091 | ,000
MIA YoOnetici -,30921 0,06662 | ,000
Performans Miifettis ve Diger -,55693 0,08066 | ,000
Olgiim MiO 1,09305 | 0,06878 | ,000
Yonetici MiA ,30921 0,06662 | ,000
Miifettis ve Diger -,24772 0,09297 | ,000
Miifettis ve MiO 1,34077 0,08245 | ,000
Diger MIA ,55693 0,08066 | ,000
Y Onetici 24772 0,09297 | ,000
MIA -, 73773 0,05786 | ,000
Mio Y onetici -1,43101 | 0,07817 | ,000
Miifettis ve Diger -1,34708 | 0,09370 | ,000
.. MIO 13773 0,05786 | ,000
Kurum Iei | prig Yonetici -,69328 | 0,07572 | ,000
Kariyer Ol¢iim Miifettis ve Diger | -,60935 | 0,09167 | ,000
MiO 1,43101 | 0,07817 | ,000
Yonetici MiA ,69328 0,07572 | ,000
Miifettis ve Diger 0,08393 0,10567 | ,857
Miifettis ve | MIO 1,34708 0,09370 | ,000
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Diger

MIA

,60935

0,09167

,000

Y Onetici

-0,08393

0,10567

,857

Notlar:

(i) MIA (Kisaltma): Miisteri Iliskileri-Operasyon Yetkilisi MIO (Kisaltma): Miisteri Iliskileri-

Operasyon Asistani

Tukey HSD testi sonuglari incelendiginde; hizmet i¢i egitim, performans ve

kurum i¢i kariyer Ol¢iim verilerinde barka calisanlarinin biitiin unvan gruplari

arasinda anlamli farkliligin oldugu goriilmektedir.Betimsel istatistikler analizi

incelendigimizde unvanm1 miifettis ve diger olan grubun lehine bir artis soz

konusudur.

F testi (unvan) anlamlilig: incelendiginde % 95 giiven aralig i¢in iki yonlii

anlamlilik degeri olan p 0.05’ten kiigiik ¢ikmustir. Boylelikle sifir (null) hipotezi red

edilmis ve alternatif hipotez kabul edilmistir.
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4.7. Konuyla Tlgili Yapilan Calismalar

Hizmet ici egitimin performansa ve kurum ig¢i kariyer degiskenlerinin
birbirine etkisini 6lgmek ve analiz etmek amaciyla daha once yapilan arastirmalar
bulunmaktadir. idil Sakaogullar’'nin yapmis oldugu arastirmada hizmet i¢i egitimin
calisan performansina yonelik etkisini ele alarak yaptigi analizler sonucunda hizmet
ici personel egitimi ve performans arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Kurumun
vermis oldugu egitimin, ¢alisan performansinmi arttirdigini ve egitim tiirlerinden ise
yeni baglayan c¢alisanin alistirma egitiminin performansi arttirict 6zelliginin daha

yiiksek deger aldigini ortaya ¢ikmuigtir.

Duygu Mahmutogullari'nin yapmis oldugu c¢alisma sonucunda, hizmet igi
egitim algis1 ile 6grenme motivasyonu arasinda pozitif ve anlamli bir iligskinin
oldugunu, personelin is gorenlerin hizmet i¢i egitim algilarinin artmasiyla 6grenme

motivasyonlarinin da arttigini ortaya koymustur.

Pasa Ozen'in yapmis oldugu arastirmada, performans ve egitim iliskisinin
incelenmesi ile ¢alisan performansini arttirmaya yonelik egitimin katkisinin
betimlenmesine yonelik analizleri sonucunda g¢aligsanlarin mesleki egitiminin onlar
i¢in bir ilerleme yolu oldugu, mesleklerinde basar1 gostermekten ve yiikselmekten
bagka ¢oziimlerinin olmamasi ve bunu mesleki performanslarini daha yiiksek tutarak
gerceklestireceklerini, ayrica maddi yetersizlik durumunda bu amaglarindan ali

koyamacagi sonucuna varmistir.

Merve Onegi'nin yapmis oldugu arastirmaya gore, oOrgiitsel bagliligini
performansa olan etkisi ile ilgili yapilan analizler sonucunda orgiitsel bagliligin
devam, normatif ve duygusal baghligin ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve
anlamli yonde etkisi bulunmustur. Orgiitsel bagliigin calisan performansi iizerinde
etkili oldugu ve calisanin orgiite olan baghiliginin yiiksek olmasiyla performansinin

daha yiiksek seviyede olacagini ortaya koymustur.

Serdar Aktug'un yapmis oldugu arastirmada, hizmet igi personel egitimin
orgiitsel baglilik diizeyi ile calisan performansi lizerinde etkisi ile ilgili analizler

sonucunda hizmet i¢i personel egitiminin drgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal
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baglilik, normatif baghlik ve devam baglilig1 iizerinde anlamli ve pozitif oldugu
sonucuna varilmistir. Adliyede calisanlarin almis olduklar1 egitimlerin kuruma olan

bagliliklarin1 sagladigini ortaya koymustur.

Serife Ozkasap'm yapmis oldugu, bankalarda verilen ise alistirma
egitimlerinin personel performansi lizerine etkisi ile ilgili olan arastirmada yapilan
analizler sonucunda bankalarda verilen bu egitimlerin, is gorenlerin mesleki
performansi iizerinde olumlu etkisinin oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Uygulanan
oryantasyon egitiminde ¢alisanlarin mesleki performansi arasinda anlamli ve pozitif
bir iligski oldugunu, beklentilere yeterince cevap verdigini diigiinen is gérenlerin daha

verimli olduklarini bu da is géren performansina yansidigini ortaya koymustur.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismanin amaci, Konya bolgesi evreninde, kamu ve 0zel banka
calisanlarinin almis olduklar1 hizmet i¢i egitimin performanslart ve kurum igi
kariyere olan etkisini arastirmaktir. Tiirkiye'de bankacilik diinya bankacilik sektorii
ile rekabet edecek diizeyde gelismeler gostererek teknolojideki hizli gelismeler
bankacilik sektdrii tarafindan hizli uygulamaya gecirilmektedir. Ozellikle
giiniimiizde hizla degisen teknoloji, ekonomik ve sosyal ¢evre, politika gibi bilgi ve
becerilerin giincelligi ve gegerliligi banka ¢alisanlarini islerini yaparken siirekli

egitim ihtiyacina neden olmaktadir.

Hizmet i¢i egitim, c¢alisanlarin performansin1 ve kurum igi kariyerlerini
arttirmada bagvurulan etkili metotlardan biri olmasi nedeniyle bir ¢ok arastirmanin

konusu olmustur.

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin anket sorularmma verdikleri
yanitlardan yararlanarak yapilan incelemede dogrulanan yedi hipotezin sonuglari

miiteakip maddelerde 6zetlenmistir.

Hizmet igi egitim, performans ve kurum i¢i kariyer 6l¢iim verilerinin analizi
sonucunda betimsel istatistik sonuglarinin incelenmesiyle aritmetik ortalama ve
standart sapma degerlerinin birbirine yakin oldugu ve yiikselme egiliminde oldugunu
sonucuna ulasilmistir. Ayrica standart sapma degerlerine bakildiginda degerlerinin
yine birbirine yakin olmakla birlikte en homojen grubun hizmet i¢i egitim 6l¢iim
verilerinde heterojen dagilimin ise kurum ici kariyer ol¢iim verilerinde oldugu
sonucuna ulasilmistir. Olgiim verilerinin giivenirlik degerleri icin Cronbach Alfa
yontemine, tutarlik degerleri icin F testine bagvurulmustur. Olgiim verilerinin
giivenirlik katsay1 degerlerinin ylizde yetmisin iizerinde giivenilir oldugu sonucuna
ulagilmigtir. F 6nem testi anlamliligina bakildiginda ise ii¢ 6l¢iim degerinin de

anlaml olarak deneklerin cevaplarinin tutarli oldugu goriilmiistiir.

Hizmet igi egitim, performans ve kurum igi kariyer arasinda anlamli iliskiye
bakmak i¢in yaptigimiz basit korelasyon analizi (Pearson) sonuglarinin

incelenmesiyle birlikte hizmet i¢i egitim verileri ile performans verileri arasinda
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pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin oldugu; hizmet i¢i egitim verileri ile kurum igi
kariyer verileri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu; Performans
verileri ile Kurum igi verileri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligskinin oldugu

sonucuna varilmistir.

H.= Calisanlarin hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer
ortalamalar1 arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

Calisanlarin performanslarinin ve kurum igi kariyerlerinin hizmet i¢i egitim
tizerinde anlamli etkisine iliskin hipoteze bakmak ¢oklu regresyon analizine
basvurularak, regresyon modelinin Onemlilik testi F anlamli ¢ikarak modelin
varsayimlarina gecilmistir. Bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti
sorununun bulunup bulunmadiginin kontrolii i¢in V.LLF. ve tolerans degerlerine
bakilmistir. Bu degerlerin istenilen kritik degerler arasinda oldugu goriilmiistiir. Oto
korelasyonun var olup olmadiginin kontrolii i¢cin Durbin Watson degerine
bakilmistir. Bu degerin 1,5 ile 2,5 arasinda olmasi oto korelasyonun olmadigi
sonucuna varilmis olup, atiklarin ortalamasinin da sifir oldugu goriilmiistiir. Bu
varsayim kontrollerinden sonra belirlilik katsayisinin ve diger katsayilarinin
yorumlamalarina gecilmistir. AR? degeri performans ile kurum i¢i kariyer tizerindeki
degisimin yiizde yetmisinin hizmet i¢i egitim ile agiklanabilecegini gostermektedir.
Biitiin bulgular birim ve yiizde olarak degerlendirdigimizde; hizmet i¢i egitim diger
parametreler baz alinmadan dogrudan % 22'ilk bir etkiye sahip oldugu, performansin
hizmet i¢i egitim tizerinde %52'lik bir etkisinin var oldugu, kurum igi kariyerin ise
hizmet igi egitim tizerinde %21'lik bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Parametreleri denkleme yazdigimizda performans ve kurum igi kariyerde meydana
gelebilecek bir birimlik artis hizmet igi egitimde yaklasik bir birimlik bir artisa

neden olacagi sonucuna ulasilmistir.

Ha1= Calisan performansi ve kurum ig¢i kariyerinin, hizmet i¢i egitim tizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi vardir.

Cinsiyet degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer
algi diizeylerine iliskin bagimsiz oOrneklemler t testi analiz sonuglar
incelendigimizde; hizmet ici egitim verileri, performans verileri ve kurum I¢i kariyer

verileri cinsiyet degiskenleri agisindan, anlamli bir farklilik géstermistir. Hizmet igi
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egitim, performans ve kurum ici kariyer 6l¢lim verilerinin betimsel istatistik analiz
sonuglart irdelendiginde ise biitiin bagimli degiskenlerde erkek banka g¢alisanlarinin
lehine dogru bir artisin s6z konusu oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun hizmet
ici egitimin performans ve kurum i¢i kariyer acgisindan bir farklilik olusturmadigi

gorilmiistiir.

Ha2= Cinsiyet degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi

kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Yas degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer algi
diizeyleri ortalamalarina  yonelik tek yonlii varyans analizi sonuglar
incelendigimizde; Hizmet ici egitim verileri, performans verileri ve kurum igi kariyer
verileri yas degiskenine gore anlamli bir farklilk gdstermis oldugunu, ¢oklu
karsilastirma (mukayese) testinin se¢imi i¢in yapilan varyans homojenligi testi analiz
sonuglar1 incelendiginde ise biitlin 6l¢iim verilerinin varyanslar1 homojen dagildig:
goriilmiistiir. Tukey HSD testi sonuglarina baktigimizda; hizmet i¢i egitim,
performans ve kurum igi kariyer verilerinde banka ¢alisanlarinin biitiin yas gruplari
arasinda anlamli  farklihigmn yasandigi goriilmiistir. Betimsel istatistikler
incelendiginde ise 46 yas ve iizeri yas grubuna dogru bir artisin s6z konusu oldugu
hizmet i¢i egitim, performans ve kurum i¢i kariyer etkilesimi olarak
degerlendirdigimizde, 18-35 yas gruplarina gére bu grubun almis oldugu hizmet ici
egitimlerden isteksizlik ve performans diigmesi goriilmiistiir. 18-35 yas aras1 grubun
almis oldugu egitimlerin iletisimi arttirarak motive eden ve bankada uzun donem

kariyer hedeflemeyi planlamak olarak diistiniilebilir.

Has= Yas degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi

kariyer algi diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidur.

Egitim diizeyi degiskenine gore hizmet ici egitim, performans ve kurum ici
kariyer algi diizeyleri ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar
incelendiginde; hizmet igi egitim verileri, performans verileri ve kurum ici kariyer
verileri egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir. Coklu
mukayese testinin se¢imi i¢in yapilan varyans homojenlik testi analiz sonuglari

incelendiginde biitiin 6l¢lim verilerinin varyanslar1 homojen dagilim gosterdigi tespit
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edilmistir. Tukey HSD testi sonuglar1 incelendiginde; hizmet i¢i egitim, performans
ve kurum i¢i kariyer 6l¢iim verilerinde barka g¢alisanlarinin biitiin egitim gruplari
arasinda anlamli farkliligin  yasandigi  goriilmiistiir. Betimsel istatistikler
incelendiginde ise egitim durumu lisanstistii olan grubun lehine bir artisin s6z konusu
oldugu, banka galisanlarin egitim seviyesi yliksek olanlara oranla hizmet igi egitim,
performans ve kurum i¢i kariyer etkilesimine Onem verdikleri saptanmustir.
Lisansiistii egitim alan c¢alisanlarin vizyonu ve bakis agisinin gelismesiyle

calisanlarin bankadaki beklentilerini arttiran bir degisken olarak goriilmektedir.

Has= Egitim diizeyi degiskeni agisindan, hizmet igi egitimi performans ve

kurum i¢i kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Mesleki kidem degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizeyleri ortalamalarina iliskin ANOVA analizi sonuglari
incelendigimizde; Hizmet ici egitim verileri, performans verileri ve Kurum Igi
Kariyer verileri mesleki kidem parametrelerine gére anlamli bir farklilik gostermistir.
Coklu karsilastirma (mukayese) testinin se¢imi i¢in yapilan varyans homojenlik testi
analiz sonuglar1 incelendiginde biitiin 6lglim verilerin homojen dagildigi sonucuna
ulagilmigtir. Tukey HSD testi sonuglar1 incelendigimizde; hizmet i¢i egitim,
performans ve kurum igi kariyer verilerinde barka c¢alisanlarinin biitiin mesleki
kidem gruplarn arasinda anlaml farkliligin yasandigi goriilmiistiir. Betimsel
istatistikler incelendiginde ise mesleki kidemi 16 yil ve iizeri olan grubuna dogru bir
artisin s6z konusu oldugu sonucuna ulasilmistir. Hizmet i¢i egitim, performans ve
kurum i¢i kariyer bazinda degerlendirdigimizde 1-6 yil c¢alisanlarin hizmet igi

egitimlere daha ¢ok dnem verdikleri ve daha motive olduklar1 belirlenmistir.

Has= Mesleki kidem degiskeni agisindan, hizmet igi egitimi performans ve

kurum i¢i kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Unvan degiskenine gore hizmet i¢i egitim, performans ve kurum igi kariyer
alg1 diizeyleri ortalamalar1 arasinda yaptigimiz tek yonlii varyans analizi sonuglari
incelendigimizde; Hizmet ici egitim verileri, performans verileri ve kurum igi kariyer
verileri unvan parametrelerine goére anlamli bir farklilik gostermis olup, ¢oklu

mukayese testinin se¢imi i¢in yapilan homojenlik testi analiz sonuglari
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incelendiginde biitliin 6l¢lim verilerinin varyanslari homojen dagildigi goriilmiistiir.
Buna gore Tukey HSD testi sonuglarina baktigimizda; hizmet igi egitim, performans
ve kurum i¢i kariyer verilerinde banka g¢alisanlarinin biitiin unvan gruplari arasinda
anlamli farkliligin yasandigi goriilmektedir. Betimsel istatistikler sonucunda ise
unvan1 miifettis ve diger olan grup da bir artisin s6z konusu oldugu sonucuna

varilmstir.

Has= Unvan degiskeni agisindan, hizmet i¢i egitimi performans ve kurum igi
kariyer alg1 diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir.

Ulkemizdeki kamu bankalarinda hizmet ici egitim daha yaygin bicimde
goriilmekte iken Ozel bankacilik sektdriinde yogun hizmet i¢i programlarinin
uygulandig1 goriilmektedir. Hizmet i¢i egitimini devamli olarak programlarinda tutan
ve uygulayan bankalarinin ¢alisan performanslarinda ve memnuniyetlerinde artiglar
gozlenmektedir. Hizmet i¢i egitim ile banka calisanlarinin mevcut yetenekleri
gelistirilir ve teknolojinin getirdigi yenilikler 6grenilerek mevcut sorunlarin ¢oziimii
saglanmis olmaktadir.

Bu kapsamda yukaridaki tiim sonuclar incelendiginde; hizmet i¢i egitimin
performans ve kurum i¢i kariyer lizerinde etkisinin olumlu oldugu sonucuna
ulagilarak; calisanlarin performanslart ile ilgili olumsuzluklar1 ¢abuk goérmelerine,
calisanin subedeki performansinin yiikselmesine, teknik, yonetim/idari konulardaki
performanslarini arttirdigina, kariyer gelisiminde yararl ve etkili oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Oneriler

Bu boliimde; ¢alismanin betimsel ve ¢ikarimsal istatistik sonuglaria iliskin

oOneriler yer almaktadir.

Uygulamaya Yonelik Oneriler

° Banka ¢alisanlarinin katildiklart hizmet i¢i egitim sayisi ve tiiriiniin
artirtlmasi 6nem arz etmektedir.

o Banka caliganlariin hizmet i¢i egitim algi diizeyleri yakin olmakla birlikte
diger bagimli degiskenlerden diisiik ¢ikmistir. Bu nedenle hizmet i¢i egitim

alg1 diizeylerinin artirilmasi gereklidir.
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Arastirmaya Yonelik Oneriler
. Hizmet i¢i egitimin performans ve kurum i¢i kariyer diizeylerine iliskin

yapilan bu nicel ¢alisma, nitel ya da karma yontem arastirmalari ile yinelenebilir.
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EKLER

Ek-1.Anket Form

ANKET

Sayin Katilimet;

Bu anket Necmettin Erbakan Universitesi Isletme Ana Bilim Dali Tezli Yiiksek
Lisans Programi kapsaminda "Hizmet I¢i Egitimin Performansa ve Kurum Ici
Kariyere Etkisi" konulu tez ¢alismasi i¢in kullanilacaktir. Sadece bilimsel bir amagla
kullanilacak olan  bu arastirmaya katkilariniz icin tesekkiir ederim. Tuggce
SOGANCIOGLU-Necmettin  Erbakan Universitesi-Sosyal ~Bilimler ~Enstitiisii-
sogancioglutugce@gmail.com

1.BOLUM

1.Yasimz? a) 18-35 b) 36-45 c) 46 yas ve lizeri

2.Cinsiyetiniz? a) Kadin b) Erkek

3.Egitim diizeyiniz nedir? a) On Lisans b) Lisans c) Lisansiistii

4.Kac¢ yildir banka sektoriinde calisiyorsunuz? a) 1-6 yil b) 7-15 yil ¢)16 ve
tizeri

5.Bankadaki goreviniz nedir? a) Miisteri Iliskileri-operasyon asistan1 b) Miisteri
iliskileri-operasyon yetkilisi c¢) Yonetici d) Miifettis-Diger

6.Banka sektoriinde simdiye kadar ka¢ adet hizmet ici egitim programina
katildimiz?

a)l b)2 ¢)3 d)4 e) 5 veiizeri
7.Banka sektoriinde aldigimiz hizmet i¢i egitimin tiirii nedir?

a) Oryantasyon egitimi b) Rotasyon yoluyla egitim c¢) e-egitim d) YOnetici
gbzetiminde egitim e)Hepsi
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Asagida hizmet ici egitimle ilgili ifadeler yer almaktadir.Liitfen her climleyi dikkatli

okuyarak,ifadelere ne 6l¢iide katilip katilmadiginiz1 ifadelerin yaninda yer alan kutucuklara

(X) ile isaretleyiniz.
(HIE:Hizmet I¢i Egitim)

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4-Katihyorum 5-Kesinlikle

Katiliyorum
€l 8
SORULAR 25/ 5 |E|5 |25
= = = N o x 6
ZE|lE |2 | > |EZ
o= " ] © ] o= "m0
(7 L d S e (7 ]
U ©| ® Gl T U ©
¥ ¥ | ¥ ~ ~ Y ¥
1 Hizmet igi egitim programlarinda amacglar yeterlidir.
2 Hizmet igi egitim programlarinin iceriginin hazirlanmasinda
calisanlarin goris ve dislincelerinden yararlaniimaktadir.
3 Hizmet ici egitim programi yonetici ve egitmenleri alanlari ile ilgili
yeni,bilimsel ve teknolojik gelismeleri ulastirmada etkilidir.
4 HIE programlari, calisanlarin bireysel ihtiyaclarini (zaman
yOnetimi,bltgce yonetimi,psikolojik vb.) karsilamaktadir.
5 HIE programlari,calisanlarin isleri ile ilgili duydugu ihtiyaclari
(sistem kullanimi,arag-gereg kullanimi vb.)karsilamaktadir.
6 HIE programlari,calisanlarin ydnetsel ihtiyaglarini karsilamaktadir.
7 HIE programlar, c¢alisanlarin denetim sirasinda karsilastigi
sorunlara(plan yapma ve plani uygulama vs.)yanit vermektedir.
8 HIE programlari, ¢alisanlari arastirmaya tesvik etmektedir.
9 HIE programlari, isyerinde iliski,iletisim ve koordinasyonu
gliclendirmektedir.
10 Hizmet ici egitim programi ¢alisanda gliven ve baglilik duygusunu
gelistirmektedir.
11 HIE programinda gérevli yéneticilerin hizmet ici egitime ydnelik
tutum ve davranislari galisanlari motive etmektedir.
12 HIE programlari ydnetici ve calisanlarin yeteneklerini ortaya
cikarip yonlendirmede etkilidir.
13 HIE programi dogru degerlendiriimekte ve gelistiriimektedir.
14 Bankanin bana vermis oldugu hizmet ici egitim,isimdeki
performansima olumlu yansimaktadir.
15 isimde gdsterdigim basarili performans bankanin vermis oldugu

hizmet ici egitimin ne kadar énemli bir unsur oldugunun farkina
varmami saglamaktadir.
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16 | Subedeki performans degerlendirme kriterleriyle ilgili bilgi,
bankanin bana vermis oldugu hizmet ici egitimde verilmistir.

17 Bankanin bana vermis oldugu hizmet ici egitim,subedeki
performansimi ylkseltir.

18 Bankanin bana vermis oldugu hizmet ic¢i egitim,performansimin
surekli artarak ylikselmesine yardimci olur.

19 Bankanin bana vermis oldugu hizmet ici egitim, performansimla
ilgili olumsuzluklari daha gabuk gérmeme yardimci olur.

20 is yerimdeki performans degerlendirme siireciyle ilgili egitim
bankam tarafimdan bana verilmistir.

21 Bankamin bana vermis oldugu hizmet ici egitim,isimdeki teknik
konulardaki performansimi arttirir.

22 Bankanin bana vermis oldugu hizmet igi egitim,kariyerimin
yukselmesi icin gerekli olan performansi sagladi.

23 Bankanin vermis oldugu hizmet i¢i egitim,isimde yonetim/idari
konulardaki performansimi arttirir.

24 Bankada katildigim hizmet ici egitim programlarindan edindigim
bilgi ve becerileri calistiggm ortam da uygulama imkani
bulmaktayim.

25 Bankada katildigim hizmet igi egitim programlarinin beni isime
daha yararh bir ¢alisan yaptigini disiiniyorum.

26 | Aldigim hizmet igi egitimin kariyerimin gelismesinde yararh
oldugunu dislniyorum.

27 Bankadaki HIE programlari bir bos vakit gegirme aracidir.

28 | Aldigim egitimlerin su andaki kariyer gelisimimde etkili oldugunu
distniyorum.

29 Aldigim HIE programi ile yaptigim is arasinda bir iliski

gérmuiyorum.
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