STRATEJIK YONETIM VE ISGOREN EGITIMi
Omer Faruk ISCAN’

Ozet: Bu makalede bugiiniin i$ ortaminda igletmeler ve stratejik ybnetim igin sen
derece dnemli bir olgu olan isgiren cgitimi konusu incelenmistir. Bu amagla dnce
stratejik yonetim, tanimu, bilesenleri , anahtar kavramlar ve isletme igerisinde
ilgilendigi konular agisindan agiklanmstir. Daha sonra stratejinin degigen anlamu
igerisinde efitimin rold ve dnemine deginilmus ve stratelik ydnetim gergevesinde
isgoren egitimi konusu cesitl] asamalan ile birlikte irdelenmigtir, By irdeleme ile
birlikte de loplumlarda goriilen hizl ve bityik ¢aph degisim ve ilerleme ile birlikte
ortaya gikan yeni yapinin, igletme yénetimi ve yapisindaki degigimi de zoruntu kildig
ve bu degisimi yakalamada egitimin roliindn biylk oldugu; ayrica igletmenin
ustinliiklerini degerlendirip zayifliklarim gidermenin ve g¢evresindeki firsatlardan
yararlamp tehditleri firsat haline déniigtirmenin egitimle saglanabilecefi sonucuna
variimistir.

L. Giris

Yenilik, gelisme, canlilik ve dayanikhilik; huzli degisim ve kiresel 8lgekte
rekabetle 6zdeslesmis bir is ortami igerisindeki temel zorunluluklardir.
Isletmelerin yonetim bigimlerini ve siireglerini bu zoruntuluklarla donanmis bir
hale getirmeleri ancak ve ancak egitimi, onlara bu imkani verecek en énemli yol
olarak algilayip, ona gercken onemi vermeleri ife miimkiin olacaktir.

Ister bir spor kliibii olsun, ister bir bilgisayar sirketi ya da biskiivi
fabrikasi, isletmenin amacindan ve niteliginden bagimsiz olarak, herhangi bir
Grglitte stratejik yonetimin hedeflerine basarili -bir bigimde ulasabilmenin
temeltinde bilyiik oranda egitim yatmaktadir. Egitim, isletmelerin yasam ve
amag boyutlar agisindan ihmal etmemeleri gereken en dnemli konulardan biri
olan degisime ayak uydurma konusunda en etkili yoldur.

Stratejik yonetimde bugiiniin “sicak bashklar”nin bir gogu, yénetimsel
konularda yeni bir egilimi dnermektedir. Hem isin pratigi ile hem de arastirma
kismi ile uBrasan kisiler ortak bir bigimde esneklik, orgiitsel yeterlik veya
yetenek olusturma, miistert gereklerini degistirme, ve yeni meydan okuyuslara
ya da degistkliklere hizli tepki verme gibi konularda artan talepleri dile
getirmektedirler, Stratejik yonetim ag¢misindan temel Onem tasiyan isletme
amaglarinin etkin ve verimli bir bigimde gergeklestirilebilmesi icin isletmelerin
cevreterindeki bu hizli ve beklenmedik degisiklikleri inceleyip bu degisikliklere
ayak uydurmaya ¢alismalari gerekmektedir. {sletmeler yapilarint degisikliklere
uyumlastirdiktar: siirece ayakta kalacak, ayakta kaldik¢a da amaglarina ulagacak
ve verimli ve etkin isletmeler haline gelecektir.

" Ars. Gir. Alatirk Universitest [IBF Tsletrme Boltmi.
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1L.Stratejik Yonetim

[lk zamanlar daha gok askeri alaniarda kullanilan strateji, daha sonralar
yonetim alaninda da kullanilmaya baglamustir. Strateji terimini, her seyi dikkatli
bir bigimde diisiinerek yerine koymak bigiminde tanimlamak mimkiindir
(Geng, 1997:113). Stratejik yonetim ise, isletmenin amaglarinin, misyonunun,
yani varolma nedeninin va da hayattaki roliniin, ve uzun vadede bu amaglarin
ulagilmasina rehberlik edecek karar yapilarinin belirlenmesi, degerlendirilmesi
ve uyumlastiriimast sirecidir (Cole, 1993:102). Bir baska ifade ile stratejik
yGnetim igletmentn, amaglarimi ve bu  amaglarnin  gergeklestirilmesinin
yonetimini diizenledigi sliregtir. Stratejik yénetim,

- orta ve uzun vadelj hedeflerin yani stratejik niyetin belirlenmesini,

- bu amaglara ulagsmay1 saglayacak uygun stratejilerin se¢imini,

- rglitiin bu amaglarin gergeklestirilmesi dogrultusunda hareket etmesini
saglamayi gerektirir (Armstrong, 1993:255).

Stratejik yonetim, hem amaglarla hem de araglarla ilgilidir. Amag
agisindan stratejik yonetim, isletmenin orta ve uzun dénem igerisinde nasi| bir
vizyona sahip olacagini yani isletmenin gelecekteki fotografini belirlerken, arag
agisindan da bu vizyonun nasu gergeklestirilecegini gosterir.

Bu igerik cergevesinde stratejik yonetimin anahtar kavramlarini su
sekilde ifade etmek mimkiindir (Armstrong, 1993:256):

[.Ozellikli yetenek. Isletmeye ozgii ve isletmenin en iyi oldugu seyler
izerine yogunlasma ve bunlardan yararlanmay1 gergeklestirme siirecini
plantama,

2.0dak. Anahtar stratejik konular iizerinde yogunlagma,

3.Rekabet avantaji. [sletmenin iistiin olabilecegi ve aynicalikli veya
ozellikli yeteneklerinin isletmeye rekabetgi tstlinlilk saglayacagi piyasalar
secmelk,

4. Sinerji. Matematik olarak basit bir sekilde “2+2=5" esitligini saglayan
gli¢ olarak tamimlanabilir (Dinger, 1998:229). Stratejik ydnetimde &zellikle
belirtilmest gereken konu sinerjik yonetim tarzinin benimsenmesidir. Kavram,
stratejik yOnetin agisindan degerlendirildiginde, isletmenin sahip oldugu
kaynak ve kabilivetlerin isletmenin toplam verimliligine katkisin, ayr ayri
katkilarinm toplamindan fazla oldugu gergegi ortaya ¢ikmaktadir.

5.Cevreyl tarama. Stratejik diislince ve yonetim, tistinliiklerin ve
zayifliklarin, va da tehditlerin ve firsatlarin biitiiniiyle farkinda olabilmek igin
Jrgiitiin igsel ve digsal ¢evresinin taranmasini igerir.

6.Kaynak dagitimi. Stratejinin gerektirdigi kaynaklar: tespit etmek ve bu
kaynaklarm kullanimint elverisli ve optimum hale getirmek.

Buraya kadar ifade edilenlerden anlagilacagl gibi stratejik yonetimde
odak noktasi, igsletmenin misyonu ve stratejileridir ancak bunu gerceklestirmek
i¢in gerekli kaynaklar konusuna da énem verilmektedir.
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Bir isletme igerisinde stratejik ydnetimin ilgilendigi bes temel konu
mevcuttur{Crego vd., 1993:22).

a.Yerine getirilmesi gereken islevler ve bunlardan kimlerin sorumlu
olacag.

b.Genel verimliligi, etkililigi ve iretkenligi destekleyecek islevierin
Orgiitlenmesi.

¢.Say1, beceri ve nitelikler bakimindan kadro ihtiyaglari.

d.Isletmenin genel islerligini yonlendirme, motive etme ve denetleme
siiregleri.

e.lg terfi ya da gorevlendirmeler ya da dis kaynakiarla kadro ihtiyaglarina
ne dleiide yamit verildigi.

IXL. Stratejik Yonetim ve isgéren Egitimi
A Stratejinin Degisen Icerigi ve Bu Cergevede Egitimin Rolii ve Onemi

Yukarida agiklamaya gahstigimiz ve daha g¢ok geleneksel olarak
niteleyebilecegimiz drgiit ve strateji bakis agisina gore orgiit, kaynaklari iriin
haline doniistiiren bir makina, strateji de odaksal &rgiitiin endiistri ve piyasa
icerisindeki yerlegimini saglamanin aracidir. Bugiin bir ¢ok sektorde firmalar,
aym varhik, makina, mithendis, bilgi ve sermayeye sahiptir. Gittikge artan bir
bigimde varhklar ¢evrenin pargas: haline gelmekte ve oOrgiit denetiminden
¢ikmaktadir. Bu gartlar altinda esssiz bir iirlinii rekabette silah olarak kullanacak
bigimde gelistirmek zordur. Modern kitle {iretiminde, Uirtinleri ve unsurlar: (ya
da pargalan) standartlastirma yoniinde giiglii bir egilim vardir ve bu da tiiketici
i¢in tercih degistirme maliyetini azaltmaktadir. Bugiin artik bu standartlasmanin
otesindeki rekabette belirleyici olan ideal nitelikteki makina tarafindan
denetlenen girdi-giktr dizisinin iki tarafindan birine iliskin olabilecek stratejiler
degildir. Daha g¢ok, tarklilik onlann tiiketicileri ve varhklari &rgiitleme
bigimindeki ve bu iliskileri devamli bigimde gelistirme yollarindaki essizhktir.
O zaman stratejinin dziinde, hem igsel diizeyde (6rgiit ¢alisantar1) hem de digsal
diizeyde (miisteriler) azami deger yaratimi igin iliskilerin olusturulmasi ve
stirdiirtifmesi yetenegi yatmaktadir (l.owendahl and Revang, 1998: 757).

Her igletmenin isledigi bir malzeme vardir ve isletmeler, tsledikleri
malzemenin deZerine gore defer kazanirlar. Egitimin malzemesi olan insan
kaynag1 ise, en deferli malzeme ve kaynaktir. Bu malzemenin hig bosa
¢ikmamasi, defolu olmamas: gerekir. Ciinkii, degerinden bahsedilebilecek diger
biitiin seyler, insan aracilign ile deger kazanacaktir (Bilhan, 1992: 55).
Isletmelerin sahip oldugu en &nemli ve degerli kaynak olan insan kaynaginin
bosa ¢ikmamasimin saglanmast da ancak ve ancak isgbren egitimi ile
saglanabilir.

Strateji ve Orgiit politikalart kapsamu igerisinde émemli bir bashk da
isgdrenlerin egitimi ve gelistirilmesidir. Ashnda isletmelerdeki ydneticiler,
biiyiik gogunlukla e¢gitimin bu dnemini teoride kabu] etmekte ancak uygulamada
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eski ydnetim bigimlerini tercih etmekte ve degisimden korkmaktadirlar
{Bowman and Asch, 1996:97).

Stratejik yénetimde temel sorumluluk igletmenin tepe yoneticilerinde
bulunmaktadir. Tepe ydnetim kademesi disindaki yoneticilerin bir ¢ogu ise,
strateji olusturmaktan daha ¢ok, islevsel veya taktiksel diizeyde strateji
uygulamada katilim saglarlar. Bu agiklamadan sonra egitim ve stratejik yonetim
konusu diisiiniildiigiinde, gegerli olan olgunun (st diizey yoneticilerin egitimi
oldugu gibt bir fikir edinilebilir. Ancak egitim sadece stratejiyi olusturan tepe
yonetimi agisidan degil, tim Orgiit isgdrenleri agisindan gereklidir. Stratejiyi
anlik stratejiler ve belirlenmis stratejiler olarak ikiye ayirirsak, bu gerekliligin
daha iyi farkina varabiliriz. $6yle ki, anlik stratejiler tepe yonetim tarafindan
olusturulan, biiyiik oranda sezgi gerektiren stratejilerdir. Bu konudaki bir egitim
clbetteki sadece tepe yonetimi kapsayacaktir. Ancak anlik stratejiler, belirtenmis
stratejiter haline gelince, bunlarin uygulanmas: sadece tepe yoneticiler
tarafindan degil, tim Orgiit isgSrenleri tarafindan gergeklestirilecektir. Bu
nedenle stratejik yonetimde egitim konusu kapsaminda igerilenler tiim orgiit
isgorenleridir.

Acik bir sistem olarak ifade edebilecegimiz isletme birbiriyle iliski
halinde bulunan alt sistemlerden olugmakta ve ¢evresiyle isletme arasmda girdi
ciktr iliskisi bulunmaktadir (Efil, 1987:51). Pek dogaldir ki gevreyle sahip
olunan bu etkilesim, yent bir takim o¢rgiitsel ve ydnetsel sorunlarin ortaya
¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu tip sorunlar da isgorenlerin verimliligini ve
etkinligini etkilemektedir. Nihayetinde isletme, isgorenlerini degisen g¢evre
kosullarinin gerektirdigi yeni bir takim bilgi ve beceri ihtiyaglarini karsilayacak
sekilde egitmelidir. Bir bagka ifade ile ise yeni alinan ve igletmede daha
Onceden galisan elemanlarin yeni stratejilere bagh olarak yapilan degisikliklere
uyumunu saglamak igin takip edilecek egitim ve gelistirme programlar ve
bunlarla ilgili politikalar tespit edilmelidir (Dinger, 1998:325).

Egitimi, davranis ve beceri degisikligi yaratma ve gelistirme etkinligi
olarak tammlayabiliriz. Bir isyerinde isgiiciiniin meslek formasyonu ve becerist,
is ahlaki ve kiiltiirtinil gelistirmeye yonelik egitime ise meslek i¢i egitim denir.
Meslek igi egitim, bir igyerinde isgiiciiniin yeni firetim ve isletme teknolojilerini,
kendi yetenek ve ilgilerini tanimalari ve gelistirmeleri i¢in yapilan egitimdir.
Bu tir egitim, 6zel bir amaca ve isleve ydnelik olarak egitim ekonomisi ve
planlamasinin ilke ve yontemleri ¢ergevesinde somut, pratik amagl bir egitim
olmaktadir (Ozen, 1998:128-129).

Diger bir deyigle isgbren egitimi, isletme igerisindeki belirli isleri
gerceklestirmek iizere isgdrenlere gerekli bilgi ve becerilerin kazandirilmasi
amaci ile bigimsel editim programlarinin kullaniimasidir (Mintzberg,1992:161).
Isletme igerisindeki egitim siireci isgbrene daha is hayatimin baginda isin nasi)
yapilacagini dgretmek amaci ile diizenlenebilecegi gibi, isini daha etkin bir
bigimde gergeklestirmesi ig¢in 1§ hayatimin ilerleyen bélimlerinde de
gerceklestirilebilir. Bu konuya iligkin olarak Drucker egitimin en biiyiik
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faydasinin yeniyi 6gretmek degil, isgdrenin halihazirda yaptig1 biri isi daha 1yi
yapmasini saglamak oldugunu belirtmektedir (Drucker,1996:118).

Stratejik yonetim gergevesinde isgtren egitimi, isletmenin halihazirda ve
gelecekteki ihtiyaglarini karsilamak igin gerekli diizeyde etkin isgtrenlere sahip
olmay: hedeflemektedir. Isletmenin tutarl stratejilere sahip olabilmesi igin
kadro becerilerinin gelistirilmesi konusunda amaglar ve hedefler belirlemesi
gerekmektedir. Isietme elemanlarimin sahip oldugu kadro becerileri, igeride mi,
yoksa disarida mi gelistirilecek; bir bagka ifade ile firma ne olgiide deneyimsiz
insanlart ise alip kendisi egitecek, ne dlgiide becerikli ve deneyimli eleman ige
alacak? Biitlin bunlar bir isletmenin, isgdrenlerinin iretkenligi konusunda
olduk¢a kesin bilgiye ihtiyaci oldugunu ortaya koymaktadir. Birincil
organizasyon ve yonetim amaci, isgorenlerin lretkenlifini ve verimliligini
artirmak olmalrdir. ’

Bir isletme ve yonetim stratejisi; yetki ve sorumiuluklarm dagitilmasi,
personel eleme ve se¢me, performans izleme ve degerlendirme, personel
egitimi, ticret belirleme v.b, bilesenlere sahiptir. Biitlin bu bilesenlerde oldugu
gibi, isgdren egitiminde de odak noktast érgiitiin biitiindnin ve tek tek her bir
kadronun (retkenliginin artirilmasi olmalidir. Isletme, amaglan belirlerken
tiretkenlik verilerine ve ¢evre degerlendirmesinin sonu¢larina dayanmali ve
insan kaynaklarn yonetiminin politika ve siiregleri, orglitsel yapilar, kadro
becerileri ve tidari siireglerle ilgili olarak, tretkenligi artirmak igin hangi
alanlarin gozden gegirilmesi ya da gelistirilmesi perektigini belirlemelidir
(Crego vd., 1993: 116).

Her isletme agisindan egitimin énemini ortaya koyan ve iggdren egitimini
isletmeler agisindan kagimilmaz hale getiren bir takim sebepler vardir. Bunlari
su sekilde siralayabiliriz {Aksoy, 1986:83-84):

1.Resmi eitim kurumlarinea saglanan bilgt ile isletme igerisindeki bir
isin gerekleri arasmdaki fark veya ugurum. Isletmeler igerisinde, genel bilgiyi
isin  6zel gereklerini kargilayacak  bigime  doniistirmek  igin  egitim
mekanizmasina ihtiyag vardir.

2.Daha &nce de ifade edildigi gibi isletmeler, siirekli degisen bir ¢evreyle
karsilikli etkilesim halindedir. Cevrede meydana gelen degisiklikler, orgiitsel
faaliyetler iizerinde belirli oranda etkiye sahiptir. Isletmenin ¢evrede meydana
gelen degisikliklere uyum saglayabilmesi igin, isgorenlerin yeni bilgi ve
becerilerle donatilmasi gerekmektedir, Bu durumda da egitim kaginilmaz hale
gelmektedir, Bir¢ok sirketin stratejik bir politika olarak iggdren egitimine
gittikge artan derecede Gnem vermesini saglayan belki de en onemli olgu,
isletme gevrelerinin hizli bir bicimde degismesidir (Dalton vd.,1970: 214).

3.Uygun ve sistematik egitim is yerinde bir ¢ok kazay: dnleyecek ve daha
giivenli bir i ortamt olusturulmasina katk:da bulunacaktir,

4. Egitim ve gelistirme isgorenlerin etkinlik ve verimliiliklerini artiracak
bu da &rgiitsel amaglarin gergeklestirilemsinde hem nitelik hem nicelik
acisindan bir gelisme saglayacaktir.
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5.Isgdrenlere nasil iliski ve iletisim kurulacagimi, digerleriyle birlikte
nast] uyum iginde ¢aligilacaging Gfretme yolu ile egitim, isyerinde daha jyi insan
iliskilert saglayacakuir.

6.1sletme igerisindeki egitim siireci, daha iyi insan kavnakiar1 planlamas:
ile sonuglanacaktir. S$Sdyle ki, efitim igletmenin  gelecekteki personel
ihtivaglarint ve gereklerini tamamlamasina yardim edecektir.

Stratejik yonetim anlayisi ¢ergevesinde de@erlendirildiginde igletme igi
egitim siireci kesintisiz bir sliregtir. Yani bir noktada baslayip bir noktada
bitmez, aksine stireklilik gdsteren bir olgudur.

Isletme amaglarina katki saglayabilmesi igin, isgdren egitim siireci, su
adimlari icermelidir (Aksoy, 1986:85).

1.Egitim ibtiya¢larinin belirlenmesi (hem i¢inde bulunulan zaman hem de
gelecek zaman i¢in),

2.Amaglarin olugturulmass,

3.Ulasilmak istenen amaglara uygun teknik ve metotlann sec¢imi ve
programin uygulanmasi,

4.Egitim  programinin  degerlendirilmesi  (Kisisel ve  drgiitsel
geribildirimin saglanmas:.)

Bir baska bigimde ifade edecek olursak, etkin ve verimli bir tsgdren
egitimi  programmi  uygulamak i¢in igletme vapistnin ve amaglarinin
incelenmesi, tsgdrenlerin sabip olduklar bilgi ve beceri diizeyleri ile sahip
olmalart gereken bilgi ve beceri dilzeyinin agik bigimde ortaya konmasy, kigisel
gelisim siirecinin degerlendirilmesi ve kigisel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi
ve programin yiritilmesi ig¢in uygun ' teknik ve araclarin segilmesi
gerekmektedir (Chruden and Sherman, 1972:242).

B.Egitim Thtivaglariun Belivlenmesi

Etkin ve verimli isgdren egitimini gerceklestirmenin ilk adimi, egitim
ihtivaglarinin incelenmesi ve tamimlanmasidir. Dolayisiyla isletmenin isleyis
sirasinda ortaya  g¢ikan ve  egitimle  giderilebilecek  sorunlar
belirlenmelidir Egitim ihtiyaglart analizi, bir isletmedeki tiim isgdrenler i¢in
yaptlmalidir. Burada yoneticiler i¢in ayrica bu analizin gerekli oldugunu
belirtmeyi gereksiz bulmaktayiz. Ciinkii “y6netim isini géren kimseler” olan
yoneticileri, isgdren kavrami igerisine katmak miimkiindiir.

Eger bir isletmede egitim ihtivaglar: analizi dikkatli bir bigimde yapilip
egitim programlari ve planlart bu egitim ihtiyaci analizine dayandirilmazsa,
vapilan egitim olumsuz ve ¢ogu kez de performans gelistirmeyle ilgisiz olabilir.
Iyi hazirlanmis bir egitim agifi analizi sadece hangi konularda egitimin
gerektigini dedil, ayni zamanda egitimin nastl yapilacagim ve o egitimden ne
elde edilebilecegini de belirler (Oncii, 1988:76).

[sletme igerisinde gergeklestirilecek islerin hem bu isi gergeklestirecek
kiside bulunmas) pgereken nitelikler, hem de bu is gerceklestirilirken



Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 14, Haziran 2000 Say1: | 237

kullamlacak vetki ve sahip olunacak sorumluluk agisindan etkin bir bigimde
tanimlandigini veri olarak kabul edersek, isin yerine getirilmesindeki arzulanan
diizey ile gergekte isi gergeklestiren kisinin sergiledigi performans arasindaki
fark olumsuz olursa isgorenin egitime ihtiyact var demektir (Bingdl, 1987:183).

C.Egitim Amaglarmm Olusturulmas:

Egitim amaglan, egitim faaliveti ile birlikte varilmak istenen hedef veya
sonuglardir. Bir baska ifade ile egitim amaglarinin olusturulmasi; bir sorunun
egitim amaci agisindan formiile edilmesini (agiklanmasini), sorunun kendisini
ortaya cikaran Gzel alandaki davrams, bilgi ya da beceri eksikligi bigiminde
tanimlanmastni igermektedir (Aksoy, 1986: 8§7).

Stratejik yénetim felsefesinden hareketle, isgéren egitiminde temel amag,
isgiiciniin degisen zaman ve mekan igerisinde degisen arz ve talep kosullarin
algrlamasint kolaylagtirma ve iggérenlerdeki bilgi ve beceri diizeyini bu
kosullarin gerektirdigi sekilde gelistirme clarak ifade edilebilir.

Genel olarak bir isletme agisindan diigtiniildiigiinde stratejik yonetim
cercevesinde igporen eftimi asagidaki etkinlikleri gelistirme amacina sahip
olabitir (Ozen, 1998, 132):

Ogrenme, akil yiiriitme, diiglinme etkinliji,

Gozlem ve deney yapma etkinligi,

Arastirma ve inceleme etkinligi,

Problem belirleme ve tamimlama etkinligi,

(Coziim segencklerini ve sonuglarint degerlendirme etkinligi,

(6zlm sonuclarint isleme ve uygulama etkinligi,

Uzun ve orta dénemli planlama etkinligi,

Is planlama ve programlama etkinligi,

Uygulama etkinligi,

Beceri, aligkanhk gelistirme etkinligi,

Kendini, yetenegim, igini tamma ve ydnlendirme etkinligi,

I ahlaks ve is kiiltiirii gelistirme etkinligi,

Yapici ve yaratici diisiinme ve davranma etkinligi.

D.Amaca Uygun Yoéntemin Seg¢imi

Ihtiyag duyulan egitimin niteligine ve dogasina gére, segilebilecek bir ok
metot mevcuttur. Uygulamada, bir ¢ok isletmede egitim igin belli tir
yontemlerin slirekli kullanildigim, bir baska ifade ile egitimine ihtiyag duyulan
olgunun niteliginin ydntemin se¢imi konusunda pek de belirieyici olmadigins
gbrmekteyiz. Halbuki her bir ydnternin, belirli kullanabilme kosullari
bulunmaktadir. Bu nedenle &nemli olan olgu, segilen yontemin egitimin
icerigine ve bedefine uygun olmasidir.

Isgsren egitiminde kullanilabilecek yontemlerin bazilari, isgoreni is
yerinden veya iginden ayrrmadan daha tecrilbeli veya daha {ist kademedeki bir
iggdren araciligr e gergeklestiriiebilir, Bu sartlar altinda izgbren hem
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¢abgmakta, hem tgrenmekte hem de tecriibe kazanmakatadir. Isgtren egitimi
ayrica, egitim igin 8zel olarak kurulmus ve donatilmig egitim merkezlerinde
vzel kurslar bigiminde de gergeklestirilebilir. Yeni bilgi, becerilerin ve isletme
siiregleri ve Urlinleri hakkindaki bilgilerin 6grenilmesi en iyi bu tiir yéntemler
aracthign ie saglanabilir (Armstrong, 1993:434-435).

Isgoren egitiminde kullamlabilecek bazi yontemleri su sekilde ifade
edebiliriz:

| Konferans (anlatma) yontemi

Konferans ya da anlatma ydntemi, isgdren egitiminde kullanilan en eski
ve en geleneksel yontemlerden biridir. Bu yéntem, profesyonel ve bilimsel
personel kullapimi ile dzellikle fikirlerin, siireglerin ve standartlarin isgdrenlere
iletimi sz konusu oldugunda etkin olabilir. Katilimcilarin sayisi konusunda
olduk¢a esnek davranilabilmesi firsati saglanmaktadir (Chruden and Sherman,
1972:216). Yontem katilimeilarin meveut bilgilerini tazeleyip genisletmesine,
anfatifan konuyla ilgili kendi sorunlarini daha iyi anlayabilmelerine ve anlatilan
konuyu her zaman bagvurulabilecek giivenilir bir biigi kayna§i olarak
kullanmalarina olanak verir. Yontem kullanilirken, stirenin 45 dakika gibi bir
sire ile sinirlandirilmasi, katilumeilara soru ydneltme cesaretinin verilmest, ve
anfatimin  gorsel ogelerle desteklenmesi, yontemin uygulanmasindan elde
edilecek etkinligi artiracaktir (Oncii, 1998:120-121).

2.0rnek Olay Yontemi

Ornek olay yéntemi 6rnek bir olayin, bir egitimci esliginde, katilimetlar
tarafindan incelenmesi geklinde gergeklesen bir egitim bigimidir. Daha gok
pratie yonelik oldugu i¢in katithmeilann ilgisini daha ¢ok g¢ekmekte ve
tgrenme dizeyini yiikseltmektedir. Ornek olay sistematik bir bigimde
katilimetlara sunulmaktadir. Ornek olay yontemi s6z konusu drnek olayla ilgili
olarak tartigmay1, fikirlerin degisimini, ¢ozim Onermeyi, ve sorunlara iliskin
degisik yaklasimlar gelistirmeyi igermektedir. Katilimeilar, bu slireg sayesinde
yargida bulunma, elestirel disinme ve sorun ¢ozme veteneklerini
gelistirebilmektedirler. Avrica y&ntem, insan iligkilerini gelistirme firsatini da
saglamaktadir (Aksoy, 1986:97).

3 Rol Oynama Yontemi

Rol oynamada katilimellar, belli bir olavda veya durumdaki karakterlerin
rollerine biirlimiirler. S6z konusu durum, iki insan arasinda veya bir grup
igerisinde etkilegsimin s6z konusu oldugu bir durumdur. Durum, her katilimer
icin durumu ve kaba hatlariyla onlarin durum igindeki rolerini anlatan dzetler
halinde oOzel olarak hazirlanmalidir, Ancak rol oynama, bir 6mek olaymn
incelenmesi sirasinda katilimedardan ilgili taraflarin yerine gegerek ¢éztimierini
sinamalari istendiginde kendiliginden ortaya ¢ikabilir (Armstrong, 1993:930).
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Rol oynama yoéntemi, isgorenlere sosyal yetenekler kazandirma
konusunda etkin bir yontemdir. Isgérenlerin etkilesim yetencklerini artirmakta
ve diger insanlarin nasil hissettigi ve davrandigi konusunda onlara fikir
vermektedir. Ayrica pratik olaylar karsisinda igsgérenlerin uzman tavsiyest veya
o0riisii almastni saglayarak onlarin tecriibesini, deneysel bir ortam olarak kabul
edilebilecek bir durumda, artirmaktadir.

4 Isletme Oyunlari (Simiilasyon) Yéntemi

Simillasyon ydntemi, 6zii geregi, bir oyun ya da taklit etme ortamu
igertsinde ger¢eklesmektedir. Yontem bir noktada, suf ortaminda egitimde en
yiiksek oranda gerceklik veya pratiklik saglamak amaciyla 6rnek olaylarin ve
rol oynamamin birlestirildigi bir yéntemdir. En ¢ok kullanilan simiilasyon
orneklerinden biri olan s oyunlarinda bilgisayartar kullanilmakta ve
katilimeilar, saglanan degisken ve veriler 151§inda kararlar almakta ve kararlarin
sonucu bilgisayatarla belirlenmektedir. Katilimeilar bilgisayarlardan dogrudan
degerlendirme ve geribildirim alarak kararlarini gelistinmeye galismaktadirlar.
Burada nihai amag, &gremilmis bilgilerin gergek hayata yakin sayilabilecek
durumlar igerisinde transferini saglayabilmek ve bu sekilde isgérenlerin
pratifini gelistirmektir. Sonug olarak yontem, isgdrenlerin karar verme
yeteneklerini ve kapasitelerini artirmaktadir (Aksoy, 1986:89).

S .Duyarlilik Egitimi Y éntemi

Isgorenlerin diger kisilerle karsilikly iliskilerini gelistirmeyi hedefleyen
bu yontem, livelerinin birkag glin siireyle belirli siirelerde birlikte galigtiklari ve
is disi zamanlarda da birlikte olduklari “T gruplar™ olarak da ifade edilen kiigiik
gruplar seklinde uygulanmaktadir. Burada temel hedef, isgtrene digerleriyle
iligki kurma bigimi konusunda daha fazla duyarlilik ve tecriibe kazandirmaktir
(Chruden ‘and Sherman,1972:255). Grup tyeleri arasindaki etkilesim dogal bir
gergevede va da kendiliginden gerceklesmektedir. Etkilesim yiizylizedir ve
kaulimctlardan kisisel duygularma ve grup iginde gergeklesen olaylar
konusundaki tepkilerine iliskin olarak diger prup iiyelerine bilgi vermeleri
istenmektedir. Bu birliktelik sayesinde grup lyeleri giiclii yonleri, zayifliklari
konusunda  birbirlerinden bir seyler Ogrenmekte, birbirlerini dinlemeyi,
birbirlerine yardim etmeyi ve birbirlerinden yardim istemeyi égrenmektedirier.
Bu yontemde temel hedef y&ntemin uygulanmast neticesinde isgtrenlerin
birbirlerine kars1 “duyarh” hale gelmeleridir (Aksoy,1986:89).

6.Diger Yontemler

[sgoren egitiminde; isgdrene isinin gereklerinin daha fazla is tecriibesine
sahip bir kisi tarafindan 6gretildigi ¢iraklik egitimi, isgorenin yetenck ve
bilgisini artirmak ve onu gelecekteki artacak sorumluluklara hazirlamak igin
gergeklestirilen ve isgdrenin bir igten difer bir ige kaydirilmasi seklinde
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aclklanan is rotasyonu, programlanmis o6grenme, karar verme egzersizi,
vaztsmayla egitim gibi daha pek ¢ok farkli yontem kullandabifir. Esasinda bu
vontemlerin pek ¢ogu, yukanda agiklamaya calistigimz temel ydntemlerden
esinlenerek gelistirilmistir.

_ Hangi yontem - kullanihrsa kullanilsin, 6ngorillen amacin bagari ile
gerceklestirilmesindeki en énemli konu, bunu kullanan egitimeinin yéntemi gok
iyi anlarmig olarak yaratict glicli ve becerisiyle etkin bir bigimde nerede ve nasil
uygulayabilecegini bilmesidir (Oncii,1998:132). Bu da stratejik yonetim
felsefesinin isgdren egitiminde etkinlik ve verimliligi saglamada ne derece
onemli oldugunun en biiyiik gdstergesidir,

E.Egitim Programimm Degerlendivilmesi

Egitim ve insan kaynaklan gelistirme programlari, stratatejik yonetim
agisindan  isletmenin igleyisine o6nemli miidahale araglaridirlar. Isletme
icerisindeki isgdrenlerin  katkisi igletme agisindan biiyllk oneme sahip
oldugundan ve egitim siireci de isgérenlerin katkisinr artirmayr amagladigindan,
bu silirecin degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonuglarinin isgdrenlere
aktarimi konulari da stratejik yonetim agisindan son derece onemlidir
(Kaufman,1992:275-276)

Egitim programinin degerlendirilmesi, herhangi bir egitim programinm
etkileri hakkinda blgi toplama ve bu bilgilerin 1siginda o egitimin etkisinin
diizeyini saptama girisimidir (Oncii,1998:97). Tiim diger kontrol siirecleri gibi,
egitim degerlendirmesi de oncelikle uygun egitim standartlarinin olusturulmas:
ile ilgildir. Bu standartlar ne derece kesin olugturulursa, degerlendirme siireci de
0 derece kolay olacaktir. Bitiin bu kapsam dahilinde degerleme konusu
olabilecek bagliklar: su sekilde ifade edebiliriz (Cole,1993:321-322):

1.Egitimde kullanilan metotlarin degerlendirilmesi, yani ydnetimin egitim
hedeflerine ulagtiracak dogru yontemi uygulayip vygulamadig,

2 Ulasilan egitim diizeyinin 6l¢iilmesi ki bu genellikle isgérenlerin egitim
sonras) test edilmeleri ile saglanmaktadir,

3 Egitim  senrast 1y davramisindaki  degisiklik  derecesinin
degerlendirilmest,

4.Egitim programinin igletme amaglarina katkisinin belirlenmesi.

Ayrica iggdrenlerin kendilerine uygulanan egitim programina tepkilerinin
degerlendirilmesi de bu siireg 1¢erisinde diisiiniilebilir. Bunu 63renebilmek i¢in
isgérenlere egitim siirecinden bir sey &grenip Sgrenmedikleri, dgrendiklerini
pratikte kullanip kullanamayacaklari, 6grendiklerinin isletmeye ¢lan katkitarim
artirip artirmayacag sorulmalidir (Kaufinan,1992:277).

IV.Sonug

Tiim Diinyada kiiresellegmenin yasandigi, elektronik haberlesme alaninda
bas dondiirlicl bir hizin gorildiigi, sanayinin bilgi yogun hale geldigi, katilimer
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yonetim anlayisimin bilytik ¢apta énem kazandifi, kisaca bilgt toplumuna
gecisin  yasandi@t bir ¢agda isletmenin amaglannim ve bu amaclarin
gerceklegtirilmesinin  yonetilmesi stireci olan stratejik yonetimde bagariya
ulasabilmek igin isgbren egitimine gereken oOnemin verilmesi ve egitim
siirecinin kesintisiz bir siire¢ olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Bugiin
bilgi teknolojisi, bilgisayar ve bilgisayar tabanli bilgi sistemleri, iletisim
teknolojisi gibi alanlarda gériilen hizli ve bityitk ¢apli defisim ve ilerleme ile
ortaya ¢ikan yeni toplumsal yapi, isletme yonetimi ve yapisindaki degigimi de
zorinlu ktlmakta ve bu ¢ergeve icerisinde eZitim bilylik 6nem kazanmaktadir.

[sgéren egitimi, stratejik yonetimin odak noktas: olan, isletmenin
misyonunun ve stratejilerinin etkin bir bi¢imde gergeklestirilmesinin en énemli
araglarindan biridir. Isletme icerisinde stratejik yonetimin ilgilendigi temel
konular arasinda olan beceri ve nitelikler bakimindan kadro ihtiyaglarmn
karsilanmasi ve isletmenin genel islerliginin y&nlendirilmesi ve motive
edilmesinde isgéren egitimi bilylik nem tagimaktadir. Igletmenin sahip oldugu
Gstiinliikleri ve karst kargiya bulundugu firsatlart  degerlendirmenin,
zayfliklarini  giderip karsilastigt tehditleri firsat haline ¢evirmenin yolu
isgérenlerin egitiminden ge¢mektedir.

Stratejik yoénetim agisindan degerlendirildiginde iggdren egitimi isgbrenin
sahip oldugu genel bilgiyi isin Gzel gereklerini karasilayacak bigime
doniigtiirmede, ¢evrede meydana gelen hizlt degisiklikler kargisinda iggbrenlerin
yeni bilgi ve becerilerle donatitmasinda, isyerlerindeki kazalart dnlemede ve
daha glivenli bir is ortamr olusturulmasinda, isgdrenlerin  etkinlik ve
verimlilikferinin artiritmasinda ve bunun sonucu olarak da &rgiitsel amagiarin
daha etkin bir bigimde ger¢eklestirilmesinde, isgorenlere digerleriyle nasil
uyum ig¢inde gahgtlacaginin Ggretilmesinde ve isyerinde daha iyl insan
iliskilerinin kurulmasinda ve daha iyi insan kaynaklari planlamasi yapmada
etkin bir arag olarak kullanilabilir.

Stratejik yonetimin isletmenin igleyisine bir tir midahalesi olarak
degerlendirilebilecek ve bu derece neme sahip olan isgoren egitiminden
beklenen verimin alinabilmesi igin egitim ihtiyaglarinin 6zenle belirlenmesi,
egitim siireci ile varilmak istenen hedeflerin olusturulmast ve bu amaclarin
igerigine uygun yontemin se¢imi gerekmektedir. Ayrica isletmeler, egitim
programlarinin ¢tkisini saptmali ve bu etkive iligkin sonuglari veri alarak egitim
programlarinda yeni diizenlemelere gitmelidirler. Sonug itibart ile egitim, tiim
diger temel yonetim islevleri gibi isletmenin amaglarinin gergeklestirilmesine
katki saglayabilecek bir siirectir ve boyle olabilmesi igin de siirekli uygulanmasi
ve bir yonetim sorumlulugu olarak kabul edilmesi gerekmektedir.
Unutulmamalidir ki ézellikle gliniimiz kosullarinda her tiir isletmenin ve her
diizeydeki isgbrenin egitime siirekli gereksinimi vardir.
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Summary: In this article, a very important phenomenon for organizations and
stratcgic management in today’s business surrounding , i.e. employee training. is
analyzed. For ihis aim, first, strategic management is explained in terms of its
dcfinitjon, companents, keywords and the subjects within the organization that it dcals
with. Then, the role and importance of training inside the changing content of strategy
is touchcd on and the subject mater of employee training in the framework of
stratcgic management is examined through its different stages. By this examioation, it
is concluded that the new structure emerged as a result of rapid and large sized change
and devclopment of societies. also necessitates a change in the management and
structure of organization and training has an important role in seizing that change;
furthermore, appraising the strengths and removing the weaknesses of organization,
utilizing the opportunities and converting threats into opportunities can be carried out
by training.
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