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OZET

Calismanin amact personelin verimliligini arttirmak ve bunun icin planh, programl ¢alismalar
hazitlamak ve bu programlart hazitlarken c¢alisanlarin hayat boyu planl ve programli égrenme
aliskanligt edinmelerini saglamaktir. Bu ama¢ kapsaminda; sirket ici-dist egitim olanaklari yeterli
midir? Sirket ici-dist egitim konularina katiimlar olumlu algilanmakta midir? Egitim ihtiyact
belitleme yontemi ¢alisanlar acisindan olumlu algilaniyor mu? Sorularina cevap aranmustir.
Uygulama, bir hizmet isletmesinde yiriitilen sistemli egitim ve gelistirme siireciyle ilgili gézlem,
gbriisme, dokiiman inceleme ve anket araciligiyla bilgi toplanmistir. Anket calismasina 122 denek
kattlmistir. Arastirmada kullamilan bilgi toplama aract arastirmact tarafindan olusturulan 33
sorudan olusan tarama anketidir. Uygulama sonucu, tespit edilen egitim ac¢igimi gidermek ve
verimliligi arttirmak icin personel ve yoneticilerin egitilmesi 6nerilmistir.
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ABSTRACT

The aim of study is to increase efficiency of the staff, to prepare planned and programmed
studies for this and to provide the employees with the habit of learning systematically and orderly
throughout life while preparing these programs. Considering this purpose, the following
questions are tried to be answered. Are the opportunities in and out of the company sufficient?
Are the participations in the subjects of education in and out of the company perceived as
positively? In the practice, the data have been collected by means of observation, interview,
examining documents and questionnaire which are related to the process of systematic education
and development in a service management. 112 participants have taken part in the survey. The
instrument of data collection used in the study is a survey composed of 33 questions prepared by
the researcher. After the practice, it has been suggested that the staff and the managers be trained
in order to increase efficiency and deficiency of education established.

Keywords: Human Resoutces, Education And Management

GIRIS

Insan kaynaklart kavraminin ilk defa 1817 yilinda kendisi tinlii bir ekonomist
olan Springer tarafindan kullanildig1 ifade edilmektedir. Ancak insan kaynaklari
yonetimi kavraminin igerik olarak bir butiinlige kavusmanin Taylor ve Fayol
tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gerceklestirdigi kabul
edilmektedir. Bununla birlikte insan kaynaklart yOnetiminin gelisimi ¢esitli
tlkeler bakimindan farkliliklar géstermektedir. Bazi bilim adamlari “Personel
Yonetimi” kavramt ile “Insan Kaynaklart Yonetimi” kavramini es anlamli olarak
degerlendirirken, diger bilim adamlari esas itibariyle bu kavramlar arasinda ¢ok
buiyik anlam fark: bulunmamakla birlikte, Srgiitte yerine getirilen fonksiyonlar
bakimindan bazi farkliliklarin bulundugunu 6ne stirmektedirler. French ve
Beach gibi, personel yonetimini bir siire¢ olarak kabul eden bilim adamlarinin
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bu iki kavram arasinda anlam farki bulunmadigini kabul etmeleri, insan
kaynaklart yonetimi, personel yonetimi kavramint giiniimiizdeki yonetim bilimi
terminolojisi ile ifade etmekten baska bir farklilik bulunmadigini 6ne stiren bilim
adamlarinin  gorislerini  6nemli Ol¢ide desteklemektedir (Aykag, 1999).
Kurumlarin en 6nemli benzerlikleri farklr kisiliklere ve kabiliyetlere sahip olan
insan topluluklarindan olugmasidir. Bu bireylerin organizasyon igerisindeki
yonetimi  ve yoOnlendirilmesi insan kaynaklart yOnetiminin - konusunu
olusturmaktadir. (Acuner, 2001)

Insan kaynaklart kavramiin kullanim alant bu kavrama verilen 6nemin bir
gOstergesi olarak giderek yayginlasmaktadir. Bunun sonucu olarak, insan
boyutuna yonelecegini soyleyebiliriz. Boyle bir yonelimin, gecmisteki “Insan
iliskileri yaklastmi” olarak bilinen yonetim anlayisindan farklt olarak,
yoneticilerin  Orgiitteki insanlart da dikkate alarak yOnetim faaliyetlerinde
bulunmanin 6tesinde yoneticilerin 6rgiitteki insanlarla bitrlikte yonetmelerini,
hatta Orgiitte her insanin kendi kendisini yénetmesi gerektigini kabul eden
yaklasim 6zelligi tastmaktadir (Aykag, 1999). Insana verilen énemin bir ifadesi
olarak kabul edilen, bu anlayis, kamu ve 6zel ayrimi yapilmaksizin, tlke veya
orgiit duzeyinde “insani hizmetlerin bitinlestirilmesi” (Human Service
Integration) biciminde ifade edilmektedir ( Aykag, 1999, 5.19).

Insan kaynaklari yénetimi yeni gelisen ve gecis siireci yasayan bir kavram
oldugundan genel kabul géren bir taniminin yapilmasinin kolay olmadigy,
Ozellikle gecis siireci yagayan bilim dallarinda ortak bir terminolojinin
bulunmayisinin, bunun daha da zorlastirdigr kabul edilmektedir. Bunun sonucu
olarak insan kaynaklart yonetiminin farkli tanimlarinin yapidigini gérityoruz. Bu
tanimlardan bazilarint su sekilde siralamak mimkindir:

Insan kaynaklart planlamast isletmede calisacak is gérenleri, nitelik ve nicelik
yoniinden belitli bir diizen iginde saglamaktir (Senatalar, 1999). Orgiitsel
amagclara ulagabilmek icin, isletmedeki insan kaynaklarini en etkili ve verimli
bicimde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yiiriitmekten sorumlu
olan birim, insan kaynaklari yonetimidir (Aldemir; Atayol; Budak; 2001). Bu
tanumlarin sayisint arttirmak mimkindir. Ancak dikkat edilecek olursa, bitin
tanimlarin ortak Ozelligi insan kaynaklari yonetiminin bir yOnetim felsefesi
oldugu, gelisen, degisen ve cevresel unsurlart da dikkate alarak bir 6rgtt kiltart
olusturmaktir. Bu gerceve icerisinde orgilitteki insan kaynaklarina sorumluluk
yukleyerek insana odaklanmig, dinamik ve esnek bir hizmet anlayisini tim
Orgiitte yayginlagtirma amact vurgulanmak istenmektedir. Bu tanimlarin bagka
bir 6zelligi de, yonetim anlayisindaki gelismeleri yansitan bir nitelik tasidiklart
seklinde belirtilebilir.

Ginimiz isletmeleri, insan kaynaklarinin, en degerli ve 6nemli sermayeleri
oldugunun farkindadirlar. Isletmeler acisindan, nitelikli insan kaynaklarinin
temini, isletmede uygun islerde istthdam edilmeleri ve isletmeye bagliliklarinin
fonksiyonel olarak saglanmasi, iyi organize olmus bir insan kaynaklar
yonetimini gerekli kilmaktadir. Insan kaynaklari yénetimi diizenlemelerinin
6nemi tam da bu noktada, isletmelerde deger olusturabilen ve katk: saglayabilen
calisanlara gerek duyulmasinda kaynaklanmaktadir(Akin, 2002).
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Turkiye’deki insan kaynaklari ¢alismalarint gézlemledigimizde kamu ve 6zel
kuruluglardaki insan kaynaklari ile ilgili ¢alismalarin daha da yaygmlasarak
oturakli sekil aldigini gore biliyoruz. Ornek olarak {lkemizdeki biiyiik
kuruluglardan biri olan Sabanct holding ¢alisma stillerine bakacak olursak “insan
kaynaklart bes ana politika: Se¢me, Degerlendirme, Gelistirme, Kariyer
Planlama ve Emeklilik adi altinda tanimlanmaktadir” (Sabanci, 2006) ve
uygulama bu politika tizerinde yuritilmektedir.

Globallesme siireci ile birlikte isletmeler faaliyetlerini ulusal sinrlarin Stesine
tagima imkani bulmuslardir. Birden fazla iilkede faaliyet gbsteren ve sayilart her
gecen giin artan ¢ok uluslu isletmelerin yapisal farkliliklari, insan kaynaklarinin
yonetiminde uluslar arast yaklagimi gerekli kilmustir(Filiz62,2003).

Ginimiizde verimliligi arttirmak icin sistemli ¢alismak sarttir. Ayrica gerek
tretim sektériinde ve gerek hizmet sektoriinde olsun ve hatta hayatin her
sahasinda yenilikleri takip etmek, kalite ve verimliligi arttirmak icin egitim
kagtlmaz bir ihtiyactir. Isletmelerde verimliligi elde etmenin bir baska yolu
personelde i¢sel doyum ve isle biitiinlesmelerini saglamaktir. Ts doyumu ise
ilgidir. Isine ilgi duyanlar islerini ciddi yaparlar, duygulari is tecriibelerinden
sik¢a etkilenir(Izgar, 2003). Doyumu elde etmek i¢in kisilere uygun is ortami ve
kosullart saglayarak mesleki bilgi yeterliligini arttirmak lazimdir. Mesleki
yeterlilik de egitimle saglanabilir. Dolayisiyla isletmenin tiim basamaklardaki
personelleri belli bir program dahilinde egitim strecine dahil etmek gerekir.
Chadwick (2005)yaptigi bir bilimsel calismada “insan kaynaklart yonetimi
stratejisini ayakta durabilmesi icin egitim hayatt 6neme sahip” oldugunu
belirtiyor. Cristina ve arkadaglart (2002)1100 insan kaynaklart yoneticisi
tzerindeki tarama niteligindeki bir aragtirmada; bu yoneticilerin  kendi
kurumlarindaki yaptiklart calismalar ve personelleriyle ilgili gorisleri elde
edilmeye c¢alisildi. Arastirma sonucunda; arastirmaya katillan yoneticilerin timi
egitimin 6nemi Uzerinde durduklart ortaya ¢ikmistir.

Isletmelerde farklt diizeydeki personele yonelik olarak gerceklestirilen egitim
ve gelistirme uygulamalari verimlilik acisindan son derece 6neme sahip
sorunlardan biridir. Orgiin egitim toplumu bir biitiin olarak ilerleyebilmesi igin
egitim sistemleri genel olarak insanlari genis bilgi ve becerilerle donatmaya
yonelik calisir. Orgiin egitim sistemleri temel bilgi, beceri, tutum ve davranist
kazandirmayr amagclarken, ¢alisma hayat ile ilgili spesifik konulara girmekten
sorumlu degildir.

Her yil binlerce geng is glicti gesitli alanlardan farkli mesleki ve egitim
dizeylerinden 6rglin  egitim  kurumlarindan mezun olup is hayatina
atilmaktadirlar, ama bu insanlarin biytk bir bolimi calistiklart veya calisacaklart
is sahasina hazithkli olmadiklart igin islerinin gerektirdigi ayrintili rollerde
egitilmek ihtiyact duymaktadirlar.

Isletmelerin  amaci; ise devamin arttirlmasi, kalitenin yukseltilip
tyilestirilmesi, maliyetlerin dustiriilmesi, hata sayisinin azaltilmast vb. verimlilik
artisinin - olusmasinda  etkin faktorler olarak gosterilmektedir. Bitin bu
faktorlerin ancak calisanlara iyi bir egitim ve gelistirme programi verildikten
sonra gerceklesebilecegi ve bunun sonucu verimliligi arttiracagt disiincesi
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kurumlardaki egitim ve gelistirme etkinlikleri ele alinmistur.

Calismanin amacint personelin verimliligini arttirmak ve bunun igin planl,
programli calismalar hazirlamak ve bu programlart hazirlarken c¢alisanlarin hayat
boyu planlt ve programli 6grenme aliskanligi edinmelerini umuyorum.

Kurumlarda, hazitlayacaklari 6grenme ortamlart ile ¢aliganlarin hayat boyu
ogrenme aliskanligt kazandirmalari amaglamaktadirlar. Kurumlardaki egitimin
amaci 6grenmeyi surekli kilmak ve 6zetle 6grenmeyi 6gretmek olmalidir. Bu
abigkanligs ilke edinen kurumlar zamanla bireylerde meydana gelen bilgi
eskimelerinin 6niine gecerek rekabette Ustiinlik kazanirlar.

Gunimuz sartlarinda isletmecilik ve amansiz rekabet ortaminda hem
rekabette olabilmek ve hem de isletmenin geliserek biiylimesi icin iyi yetismis
yaratict, Uretici ve egitilmis insan giiciine ihtiyact vardir. Bu nedenle personelin
egitilmesi zorunlu olmaktadir. Ozellikle Tiirkiye’deki gelismekte olan sirketlerin
gelisimi globallesme ortaminda rekabet edebilme ve dinyaya acilabilmeleri icin
egitim ve gelistirmenin 6nemi artmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin
verimlilik Gzerinde ¢ok biiytk bir etkisi vardir. Organizasyonda ¢alisan bireylerle
ilgilenmek, insan kaynaklart fonksiyonunun gérevidir (Palmer, 1993; Jakson,
1994).

Isletmelerin insan kaynaklari birimi tarafindan farkli 6nem ve nitelikte
uyugulanan  egitim ve gelistirme faaliyetleri nedeniyle degisiklikler
gostermektedirler. Guntimiuzde, kurumlar tarafindan egitim ve gelistirme
faaliyetleri icin biitcelerinden belli miktarlarda pay: ayirmaktadirlar. Fakat egitim
icin ayrilan pay ile saglanan fayda arasinda dogru bir paralellik gorillmemektedir.
Kurumlar egitim ve gelistirme siirecini daha etkin bir duruma gelebilmesi i¢in
bu streci takip ediyorlar. Egitim ve gelistirme bu nedenle ¢ok 6nemli yer
edinmektedir.

Bu calismanin uygulamast Turkiye’nin en biytik isletmesi konumundaki
hizmet isletmesi alaninda faaliyet gésteren bir sirkette uygulanmakta olan egitim
ve gelistirme etkinligi farklt asamalarinda ortaya ¢ikan sorunlarin belitlenerek, bu
sorunlarin ¢éztimiine yonelik 6neriler gelistirerek, diger kurumlarin bu konudaki
yapacaklart calismalarina 1sik tutmast hedeflenmistir.

Aragtirmanin Amaci

Bu uygulamanin amacit hizmet sektoriinde faaliyet gosteren Tirkiye’deki
magaza zincitlerinden en 6nemli magazacilik isletmesi olan hizmet isletmesinde
calisanlarin egitilmesi kapsaminda egitim ve gelistirme etkinliginin tekrar
yapilandirilmast  ve daha iyi yuritilmesi, sirketin egitim  dulzeyinin
yukseltilmesine yonelik model ve 6neri gelistirmektir.

Bu kapsamda kurumun egitim ve gelistirme etkinliginin tiim agamalari ortaya
konarak, personellerin egitim ve gelistirme c¢alismalart hakkinda goriisleri
alinarak egitimin personel Uzerindeki etkisini gozlemleyip beklentilerini
aragtirmaktir. Ayrica karsilagilan sorunlarin ve bu sorunlarla ilgili yapilan olast
yanlislar tizerinde fikir alisverisinde bulunarak problemlere ¢6ziim Onerileri
getirilmeye calismaktir. Bu sekilde son zamanlarda 6nemi her kes tarafindan
fark edilen ve tizerinde durulan egitim konusuna diizenli bir bicimde nasil
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olmasi ile ilgili bir ortaya konulamaya calisiimustir.

Bu genel amag¢ dogrultusunda, arastirmada agagidaki sorulara cevap
aranacaktir.

1-Sirket ici ve dist egitim olanaklari yeterli midir?

2-Sirket ici ve dist egitim konularina katitlimlar olumlu algilanmakta midir?

3-Egitim ihtiyaci belirleme yéntemi c¢alisanlar acisindan olumlu algilantyor
mu?

Bu hipotezler SPSS Windows 9.0 yontemiyle ¢apraz tablolari cikartilarak
degerlendirilerek yorumlanmustir.

YONTEM

Bu uygulama hizmet isletmesinde yuritilen sistemli egitim ve gelistirme
strecinin nasil olmast ile ilgili gézlem, gbriisme, dokiiman inceleme ve anket
yontemleri ile bilgi toplanmustir. Calisgmamizin teorik bélimlerinde insan
kaynaklar1 yonetimi tizerinde durulup, egitim ve gelistirme alaninin detaylariyla
incelenerek, teorik bolumundeki ele alinan konularin hizmet isletmesindeki
ornek olay uygulamasina temel olusturulmaya calistimistir.

Uygulamanin Kapsami ve Sinirliliklar

Bu arastirmada Hizmet isletmesinde (magazacilik sektoriinde) egitim ve
gelistirme faaliyetleri kapsaminda yapilan ¢alismalar ele alinmistir. Bu 6rnek olay
calismalartyla ilgili bilgiler, sirketin egitim ve gelistirme uygulamalari takip
edilerek sirketin insan kaynaklart birimi ve sirketteki konuyla ilgili yetkililetle yiiz
ylze goriismeler yapilarak, dokiimanlar ve veriler incelenerek derlenmistir.

Ayrica, bu aragtirmada yer alan anketin kapsami magazada calisanlar ve bu
kapsam icinde yer alan 122 denek Orneklem olarak tespit edilmistir.
Deneklerden timi anketi yanitlamustir. Bu oranin 6rneklem kapsami temsil
edici nitelikte oldugu distntlerek istatistik analizler yapilmistir. Deneklerin
egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin gbriis ve beklentilerini, konuyla ilgili
sorun ve yanlslklarin neler oldugu tespit edilerek, bunlarin yok edilmesi i¢in
getirilen ¢6ztim Onerileri tespit edilmesi hedeflenmistir.

Bu bakimdan calisma sonucu elde edilen bilgiler incelenen kuruma has ve ait
olmakla diger kurumlara konuyla alakali fikir vermekte ve farkli bir vizyon
sunmaktadir. Ozellikle sorunlarin belirlenmesi, model ve 6nerilerle isletmelerin
egitim etkinliklerine 151k tutacaktir.

Bilgi Toplama Araci

Aragtirmada bilgi toplama aract anket olup, uygulama anketi ti¢ béliimden
olugmaktadir. Birinci bélimde; 1-4 arasindaki kisisel bilgileri iceren sorulardan
olugmaktadir. Bunlar, anketi dolduranin cinsiyeti, egitim dizeyi, ¢alisma siiresi
ve unvani gb. sorulardan olusmaktadir.

Ikinci bolimde, 5-16 arasindaki sorular ¢alisanlarin simdiye kadar edindigi
tecriibelere dayanarak misterilerle olan iliskileri ve bu konuda ne dizeyde
beklenen yakin davranislar sergiledikleri Slgtilmeye ¢aligtimgtir.
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Ugilinci boliimde ise, 17-33 arasindaki sorular uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetlerine iliskin dustinceleri, kisisel beklentileri ve Onerilerinin
tespitine yonelik sorular sorulmak suretiyle 6zel bilgiler alinmugtir.

Anketin Uygulanmasi

Anket calismasina 122 denek secilirken sirketin insan kaynaklart yetkilisi ile
goristlerek ankete kasiyer, satis gOrevlisi, satts destek gorevlisi, giivenlik
gorevlisi, ilk diizey yonetici, orta diizey yonetici, depo gorevlisi, servis gorevlisi,
alinmustr. Boylelikle anketin magazada musteriye hizmet veren tim personele
ulagsmaya calisilmustir.

Verilerin Analizi

Verilerin ~ bilgisayar ~ ortaminda SPSS  Windows 9.0  programiyla
degerlendirilmistir. Anket sonuglart degerlendirilirken frekans dokiimleri, capraz
tablo analizleri yapilmistir.

BULGULAR VE YORUMLAR

Sorular merkezi dagilim Olgllerine gore istatistiki acidan degerlendirilmeye
calistlmistir.  SPSS Windows 9.0 yontemiyle ¢apraz tablolart c¢ikartilarak
degerlendirilerek yorumlanmustir.

1. Personelin Unvanlari Ile Sitket Ici ve Digt Egitim Olanaklarinin (Ig
ve Kigisel Gelisme Katkida Bulunan $irketin Sagladigr Egitimler)
Kargilagtirmast Iligkin Bulgular

Personelin unvanlar ile sirket ici ve dist egitim olanaklarinin (is ve kisisel
gelisme katkida bulunan sirketin sagladigi egitimler) karsilastirmasi elde edilen
veriler, Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo—1. Personelin unvanlari ile sirket ici ve dist egitim olanaklarinin (is ve
kisisel gelisme katkida bulunan sirketin sagladigs egitimler) karsilagtirmasi

Say1 Ne
Satir% Cok . | Onemli . . Hig Onemli
o Cevapsiz | . .| Onemli Onemsiz _.
Sutin% Onemli Ne/ Degil Toplam
Toplam Onemsiz
1 1 2
Say1 %50.0 %50.0 %100.0
Cevapsiz %33.3 %33.3 %1.6
90.8 %0.8 %1.6
1 10 5 1 16
%062.5 %31.3 %0.3 %7100.0
Kasiyer %13.9 %13.9 %25.0 %13.1
%08.2 %4.1 %0.8 %13.3
2 2 43 22 1 2 2 72
%2.8 %59.7 %30.6 %1.4 %2.8 %2.8 %100.0
Satis %066.7 %59.7 %061.1 %33.3 %50.0 %50.0 %59.0
Gorevlisi &1.6 %35.2 %18.0 %0.8 %1.6 %1.6 %59.0
3 14 7 1 1 23
%:60.9 %30.4 %4.3 %4.3 %7100.0
Satis Destek %19.4 %19.4 %25.0 %25.0 %718.9
Gorevlisi %11.5 %5.7 90.8 %0.8 %718.9
5 2 1 1 4
%50.0 %25.0 %25.0 %7100.0
Ilk Diizey %2.8 %2.8 %33.3 %3.3
Yonetici %71.6 %0.8 9%0.8 %3.3
6 1 1 1 1
%7100. %25.0 %25.0 %7100.0
Orta Diizey %1.4 %2.8 %33.3 %0.8
Yonetici 900.8 %0.8 9%0.8 9%0.8
8 2 1 4
%50.0 %25.0. %7100.0
Servis %2.8 %25.0 %3.3
Gorevlisi %71.6 9%0.8 %3.3
3 72 36 3 4 4 122
TOPLAM n %2.5 %59.0 %29.5 %2.5 %3.3 %3.3 %7100.0
YUZDE %100.0 | %100.0 |%100.0 | %7100.0 | %7100.0 %100.0 %7100.0
%2.5 %59.0 %29.5 %2.5 %3.3 %3.3 %100.0
X2 =57,84 significance (anlamlilik) s = 002 C =495

Yukaridaki tabloda arastrma yaptigimiz kisilerin sirketteki unvanlar ile
sirketin sagladigi egitim olanaklarinin bir karsilastirmast yapilmistir. Degiskenler
arasinda istatistiki olarak anlamlt bir iliski tespit edilmistir. (S:002)Tablonun ki
kare degeri 57,85tir. Ayrica degiskenler arasindaki iliskinin oldukg¢a kuvvetli
oldugu(C:495) anlasilmaktadir.

113




Hafizullah BEK

Tabloda acikca gorilmektedir ki sirket personelinin her kademesinde sirketin
sagladigt sitket ici ve dist egitim olanaklarini ¢ok Snemli  oldugunu
belirtmektedirler. Bu da sirket personelinin is ve kisisel gelisimine katkida
bulunan sirketin sagladig1 egitimleri 6nemli oldugunu belirterek, bu konunun
bilincinde olup 6neminin kavrayarak ilgi gésterdiklerini ortaya koymaktadir.

2. Personelin Unvanlar Ile Katildiklar: Sitket I¢i ve Dig1 Katildiginiz
Egitim Konularinin Kargilagtirilmasinda Iligkin Bulgular

Personelin unvanlart ile katddiklart sirket ici ve dist katldiginiz egitim
konularinin karsilastirilmasinda; elde edilen veriler, Tablo 2’de sunulmustut.
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Tablo—2. Personelin unvanlari ile katildiklar sirket ici ve dist katildiginiz

egitim konularinin karsilastiridmast

Say1 Tsbast )
Oryan . Mesleki . o
Satit% Egitim o Misteri | Kisisel
. tasyon . Bilgi L .. I .
Sitin% Cevapsiz | = ] (Hizmet . Tliskileri | Geligim | Iletisim Diger Toplam
(intibak) . Beceri
Toplam% Ici)
S 1 1 2
1
“ %50.0 %50.0 | %100.0
C %2.4 %50.0 | %!1.6
evapsiz
P %0.8 %08 | %16
1 2 2 2 8 1 1 16
%12.5 | %125 %12.5 | 9%50.0 | %06.3 %06.3 %100.0
%11.1 | %25.0 %154 | %19.0 | %5.3 %8.3 %13.1
Kasiyer %1.6 %1.6 %!1.6 %06.6 %0.8 %0.8 %13.1
2 10 2 8 11 19 15 6 1 72
%139 | %28 | %11.1 | %153 | %26.4 | %20.8 | %8.3 %1.4 | %100.0
Satis %55.6 | %25.0 |%100.0| %84.6 | %452 | %78.9 | %50.0 | %50.0 | %59.0
Gorevlisi %8.2 %1.6 %0.6 %9.0 | %15.6 | %123 | %4.9 %0.8 | %59.0
3
5 4 8 3 3 23
Satt %21.7 | %17.4 %34.8 | %13.0 | %13.0 %7100.0
aj
D i K %27.8 | %50.0 %19.0 | %15.8 | %25.0 %18.9
este
. .. Y%4.1 %3.3 %006.6 %2.5 %2.5 %18.9
Gorevlisi
5 3 1 4
%75.0 %25.0 %7100.0
Ik Dizey %7.1 %8.3 %3.3
Yonetici %02.5 9%00.8 %3.3
6
1 1
Ort %7100.0 %7100.0
o 2.4 %0.8
Diizey
. %0.8 %0.8
Yonetici
8 1 2 1 4
%25.0 %50.0 %25.0 %7100.0
Servis %5.6 %4.8 %8.3 %3.3
Gorevlisi 9%00.8 %1.6 9%00.8 %3.3
18 8 8 13 42 19 12 2 122
%14.8 %0.6 %06.6 | %10.7 | %34.4 | %15.6 | %9.8 %1.6 | %100.0
TOPLAM %7100.0 | %100.0 | %100.0 | %100.0 | %100.0 | %100.0 | %100.0 | %100.0 | %100.0
YUZDE %14.8 %0.6 9%06.6 | %10.7 | %34.4 | %15.6 | %9.8 %1.6 | %100.0
X2 =062,28 significance (anlamlilik) s =023 C =581
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Yukaridaki tabloda arastirma yaptigimiz kisilerin sirketteki unvanlar ile
sirketin sagladig1 egitim olanaklarinin bir karsilastirmast yapdmistir. Degiskenler
arasinda istatisitki olarak anlaml bir iliski tespit edilmistir. (S:023) Tablonun ki
kare degeri 62,28tir.Ayrica degiskenler arasindaki iliskinin olduke¢a kuvvetli
oldugu(C:581) anlasilmaktadir.

Tablodan da goriilecegi tizere, satis gorevlisi, satis destek gorevlisi ve kasiyer
gibi calisanlarin agirlikh olarak musteri iliskileri konusunda egitimlere katildiklart
daha sonra kisisel gelisim ve uyum gibi konularda egitim aldiklar gériillmektedir.
Fakat kasiyer, satig gorevlisi, ve satis destek gorevlisi gibi calisanlarin is bag:
egitim konusunda katilimlart ¢ok diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu konuda da
bu konun egitimine yonelik gerekli 6nemin gosterilmesi gerekir.

Tlk diizey yonetici, orta diizey yonetici ve servis gorevlisi bélimlerde yer alan
personelin ise, ¢cogunlugu dusiik dizeyde de olsa misteri iliskileri ve iletisim
konularinda egitime katlmadiklart ortaya ¢tkmustir.

3. Personelin Unvanlariyla Egitim ve Geligtirme Ihtiyacini Belirleme
Yonteminin Kargilagtirilmasinda Iligkin Bulgular

Personelin unvanlariyla egitim ve gelistirme ihtiyacint belirfleme yonteminin
karsilastirilmasinda, elde edilen veriler, Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo-3. Personelin unvanlariyla egitim ve gelistirme ihtiyacini belirleme
yonteminin karsilastirilmasi

Say1
Satito Uygun | Dahalyi | Bir Fikrim
Sttun% Cevapsiz Uygun . Toplam
Degil Olmali Yok
Toplam
1 1 2
Say %50.0 | %500 %100.0
Cevapsiz %14.3 %4.8 %1.6
%0.8 %0.8 %1.6
1 1 1 2 8 4 16
%06.3 %06.3 %12.5 %50.0 %25.0 %100.0
%14.3 %4.8 %11.8 %12.5 %30.8 %13.1
Kasiyer %0.8 %0.8 %1.6 %06.6 %3.3 %13.3
2 4 15 8 39 6 72
%5.6 %20.8 %11.1 %54.2 %8.3 %100.0
Satig %57.1 %71.4 %47.1 %060.9 %46.2 %59.0
Gorevlisi %3.3 %12.3 %06.6 %32.0 %4.9 %59.0
3 1 4 15 3 23
%4.3 %17.4 %065.2 %13.0 %100.0
%4.8 %23.5 %23.4 %23.1 %18.9
Satts Destek Gorevlisi %0.8 %3.3 %12.3 %2.5 %18.9
5 3 1 4
%75.0 %25.0 %100.0
%14.3 %5.9 %3.3
ilk Diizey Yonetici %2.5 %0.8 %3.3
6 1 1
%100.0 %100.0
%1.6 %0.8
Orta Diizey Yonetici %00.8 %0.8
8 1 2 1 4
%25.0 %50.0 %25.0 %100.0
Servis %14.3 %11.8 %1.6 %3.3
Gorevlisi %0.8 %1.6 %0.8 %3.3
TOPLAM 7 21 17 64 13 122
-4 %5.7 %17.2 %13.9 %52.5 %10.7 %100.0
-33 %100.0 | %100.0 | %100.0 | %7100.0 %100.0 %100.0
Top-Yiizde %5.7 %17.2 %13.9 %52.5 %10.7 %100.0
X2 =39,59 significance (anlamlilik) S = 024 C =567

Yukaridaki tabloda arastirma yaptigimiz kisilerin sirketteki unvanlar ile
egitim ve gelistirme ihtiyacini belirleme yonteminin kargilastirmast yapidmistir.
Degiskenler arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski tespit edilmistir.
(S:024)Tablonun ki kare degeri 39,59tir. Ayrica degiskenler arasindaki iliskinin
oldukea kuvvetli oldugu(C:567) anlasiimaktadir.
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Tablodan da gorilecegi Uzere, sirketin egitim ve gelistirme ihtiyacini
belirleme yonteminin, satts gorevlisi, satis destek gorevlisi ve kasiyer daha iyi
olmast gerektiginin belirtmisler. Bu da calisanlarin 6nemli bir bolimiiniin egitim
ve gelistirme ihtiyaclarinin belitleme yonteminin dogru bicimde tespit
edilmedigini, dolayistyla yoneticiler bu konuda uyguladiklari yontemlerinde
calisanlarin  fikirlerinden yararlanmalart ve daha sistematik bir yontem
gelistirmeleri gerektigi ihtiyact ortaya ¢tkmaktadir.

SONUC VE ONERILER

1. Personelin unvanlari ile sirket ici ve dist egitim olanaklarinin (is ve kisisel
gelisme katkida bulunan sirketin sagladigi egitimler) karsilagtirmasi sonucu elde
edilen bulgularda, degiskenler arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Sirket personelinin her kademesinde sirketin sagladigt sirket ici ve dist
egitim olanaklarini cok 6nemli oldugunu belirtmekteditler. Bu da sirket
personelinin is ve kisisel gelisimine katkida bulunan sirketin sagladigi egitimleri
6nemli oldugunu belirterek, bu konunun bilincinde olup 6neminin kavrayarak
ilgi g6sterdiklerini ortaya koymaktadir.

2. Personelin unvanlan ile katildiklar sirket i¢i ve dist katldiginiz egitim
konularinin karsilastiriimasinda; Degiskenler arasinda istatistiki olarak anlaml
bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Arastirma sonucu elde edilen bulgulara gore,
sattg gorevlisi, satis destek gbrevlisi ve kasiyer gibi calisanlarin agirlikli olarak
miusteri iliskileri konusunda egitimlere katddiklart daha sonra kisisel gelisim ve
uyum gibi konularda egitim aldiklar1 g6riilmektedir. Fakat kasiyer, satig gérevlisi
ve satis destek gbrevlisi gibi ¢alisanlarin is bast egitim konusunda katilimlart ¢ok
dusiik oldugu tespit edilmistir. Bu konuda da bu konun egitimine yonelik gerekli
Onemin gosterilmesi gerekir.

1l diizey yonetici, orta diizey yénetici ve servis gorevlisi bélimlerde yer alan
personelin ise, cogunlugu disiik diizeyde de olsa misteri iliskileri ve iletisim
konularinda egitime katilmadiklart ortaya ¢tkmustir.

3. Personelin unvanlartyla egitim ve gelistirme ihtiyacini  belitleme
yonteminin karsilastirilmasinda, degiskenler arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski bulunmustur. Sirketin egitim ve gelistirme ihtiyacint belirleme yénteminin,
sattg gorevlisi, satis destek gOrevlisi ve kasiyer daha iyi olmasi gerektiginin
belirtmisler. Bu da calisanlarin 6nemli bir boéliminin egitim ve gelistirme
ihtiyaglarinin  belirleme  yOnteminin dogru bicimde tespit edilmedigini,
dolayisiyla  yoneticiler bu konuda uyguladiklari yontemlerinde ¢alisanlarin
fikirlerinden yararlanmalari ve daha sistematik bir yontem gelistirmeleri gerektigi
ihtiyact ortaya ¢tkmaktadur.

Magaza personelinin gérevlerini yerine getirmesinde gerekli olan yetenek,
bilgi ve beceri gibi faktdtler birimden birime farklilik géstermektedir. Giivenlik
ve depo calisanlart igleri i¢in bilgi ve bedensel faktérler 6nemli olurken, satis
gorevlisi, kasiyer ve birim yoneticileri icin bilgi ve zihinsel becerilerin 6énemi
artmaktadir. Bu faktorler personelin  egitimi ve kisisel gelismelerinin
olusmasinda 6nemli esas faktotlerdir.
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Yasadigimiz c¢agda bilgi cok 6nemli ve temel yatirim aract konumuna
gelmistir, dolayisiyla ¢aga ayak uydurmak, basarili olmak ve verimi arttirmak icin
gerekli olan bilgiyi her zaman 6n planda tutmak gerekir.

Bu hususu 6nemli géren kurumlar egitimi bir yatrim olarak gérmekte,
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin diizenli bir bicimde yuratmektedirler. Bunlar
gerceklestirilmediginde calisanlar kendilerinin bireysel ¢abalariyla ilerletmeleri
yetersiz kalir. Calisanlarin cagin bilgi ve yenilik diizeyine uyum saglamalari
amaciyla sirket yOneticileri personelin egitim ve gelistirilmesi i¢in bugiinki
sartlar ve gelecege yonelik gbrevlere hazir olmalari maksadiyla ortam olustur
malidirlar.

Egitim ve gelistirme etkinliginin esas amaci, ¢alisanlarin yetismesi, gelismesi,
motivasyon ve verimliligini arttirarak su an ve gelecekte Ustlenmesi gereken
gorevlere hazirlamaktir.

Egitim gelistirme sistemi ile ilgili etkinliklerde, 6ncelikle egitim ihtiyaclarinin
dogru saptanmast, daha sonra egitimin gerceklestirilebilmesi i¢in egitimin nasil
saglanmast ile ilgili olarak mali, teknik yonler, egitimin gerceklestirilecegi mekan,
givenlik, insanlar arasi iliskiler ve benzeri konularda kararlar alinarak
planlanmasi gerekir. Ayrica egitim programiyla icerigi, egitime katilanlarin sayisi,
Ogreticiler, zaman, ekipman gibi faktérler strateji yapilmadan dnce iyi gbézden
gecirilmelidir. Egitim ve gelistirme icerigi is ve gorevlere uygun hazirlanarak
egitime katilacak olanlara Onceden bildirilmelidir. Egitimin icerigi ihtiyaca
yonelik olmalidir.

Egitim gerekli ara¢-gereclerle desteklenerek belitlenen alanda uzman kisiler
tarafindan  gerceklestirilmelidir. Ogreticiler, kursiyerlere ve sistemin diger
bolimleriyle dogrudan muhatap olacak sekilde ayarlanmalidir. Isin en énemlisi
egiticilerin uzman olmasi1 gerekli bilgi ve beceriye sahip olup kursiyerleri iyi
motive ederek bildiklerini iyi aktarabilmesidir.

Egitime katilan bireylerin egitime uygun niteliklerde olmalari da 6énemlidir.
Temel olarak gerekli nitelikler yetenekler, bilgi, beceri ve is deneyimleri
katilacaklart kursu basarili olarak bitirmelerine uygun olup olmadigint yansitir.

Egitim ve gelistirme sisteminin etkili olmast icin objektif degerlendirme
araclart  (degerleme  Olcekleri ve anketler) gelistirilmelidir.  Sistemin
degerlendirilmesi igin test disinda degerleme araclar (mulakat ve ylz yize
gorismeler) kullandmalidir. Bunlar egitim sisteminin degerlemesini gegerli ve
glvenilir kilar.

Bu asamalart tamamladiktan sonra degerlendirme asamast  gelir.
Degetlendirmenin tek tarafli olarak egitimi veren kisiler tarafindan yapilmasi
saglikli degildir. Hem egitimci hem de egitime katilan kisilerin yapilan egitimle
ilgili gbris ve fikirleri geribildirim niteliginde alinarak yapilan egitim cift tarafl
degerlendirilmelidir.

Ozetle personel ve yoneticilere yonelik ihtiyag duyulan konularda egitim
verilmesi kurumun amacina ulasmast ve personelin yetistirilmesi acisindan
onemli gorilmektedir. Fakat suan kurumda uygulanan egitim yeterli degildir.
Dolayistyla ihtiya¢ duyulan hususlarda gerek caliganlara ve gerek yoneticilere
gerekli egitim ve gelistirme programi uygulanarak tespit edilen egitim agigt
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giderilmelidir. Ayrica calisanlar arast iletisim ve haberlesme sorunu da bu
konuda verilecek egitim, personel arasindaki sorunlari da asgariye indirecektir.
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