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Ozet

Bu ¢alisma, biiytlik 6lcekteki isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlar1 biinyesinde ¢aliganlarina
yonelik olarak uygulamig olduklar1 egitim programlarinin, egitim programinin hedefledigi
amagclarin yant sira isletmelerdeki farkli performans unsurlarini ne 6lgiide etkileyebildigini ortaya
koymay1 amaclamustir. Belirtilen ama¢ dogrultusunda biiyiik 6lcekli 350 isletmenin Insan
Kaynaklar1 Yoneticisi ya da Ust Diizey Yoneticilerine anket uygulanmis ve hangi konularda
egitim programlarina ihtiya¢ duyduklari, bu egitim programlart sonucunda da hangi unsurlarin
amacina ulasarak performansi etkileyebildigini belirtmeleri istenmistir. Elde edilen sonuglarda ise,
isletmelerin genel olarak; verimliligi arttirmak, ¢alisanlarin gelistirilerek is tatminlerini saglamak
ve oryantasyonla ise yabancilagsmalarini ortadan kaldirilmayr amagladigi, performans
degerlemeleri sonucunda ise ¢alisanlarin gelisim ve is tatminlerinin yaninda gelisen teknolojilere
uyum saglamalari ve orgiite olan bagliliklarinin arttigi ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Egitim, Performans, Motivasyon
JEL Swniflamasi: O15

The Effects of Human Resources Training on Employee Performance in Business

Abstract

This article assess the extent of the influence of training programs for employees, conducted by the
human resources departments as a part of large scale organizations, on the different performance
elements as well as the objectives targeted by the training programs. In accordance with the stated
goal, a questionnaire applied to the human resources managers or the top level executives of 350
large scale organizations. They asked what subjects they need in training programs and to specify
the elements to reach out the mitigating performance as a result of training programs. It is in the
results obtained, businesses in general aim to increase efficiency, to provide job satisfaction to
employees with employees’ development and to prevent employees from alienation by means of
work orientation. It is also deduced from the results, performance evaluation increases the
adaptation of employees to progressing technologies and the commitment to organizations besides
the development and job satisfaction of employees.
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1. Giris

Kiiresellesme ve uluslararasi rekabete agilma siireci; yonetim, insan faktorii ve
calisma normlarini, yeni orgiitsel hedef ve stratejilere dogru yonlendirmekte ve
orgiit icinde en list diizey yoneticiden en alt diizeyde calisana kadar g¢alisani,
calismay1, calisma yasami ve ortami ile statiileri etkilemekte ayni zamanda
degisen calisma kosullar1 i¢inde insan kaynaklarinin yeni c¢aligma ydntemleri
gelistirmesi ve mevcut calisma yontemlerini de gelistirmesini gerektirmektedir
(Werther, 1996). Giinlimiizde orgiitlerin rekabetgi yonetim stratejileri bilesenleri,
bilgi ve telekomiinikasyon teknolojilerin, sektorel yeniden yapilanmalarin ve yeni
sektorel olusumlarin etkisi altindadir (Brandley, 1993). Bu baglamda, orgiit
yonetimleri insan kaynaklarinin gereksinimlerini ve bu gereksinimlerin nasil
kargilanmasi gerektigini siirekli bigimde arastirmak ve yeniden degerlendirmek
durumundadir. Ote yandan, érgiitlerin uygun gordiikleri 6zel konularda teknolojik
bilgi birikimi olusturarak ve insan kaynaklarmin degerleri ve gereksinimlerini
orgiitsel vizyon ve degerlerle biitiinlestirerek, stratejik Orgiitsel rekabet
programlar1  hazirlamalar1  gerekmektedir  (Ogiit,2005). insanlar orgiitleri
amaglarma ulastiracak bir arag¢ olarak gérmekte iken, ayn1 zamanda orgiitlerin de
amaglara ulagsma yolunda c¢alisanlardan beklentileri vardir. Yani oOrgiitler ve
bireyler beklentileri yoniinde karsilikli  olarak belirli smirlar  dahilinde
konumlanmiglardir (Davis,1994). Bugliniin insanlarin1 etkili ve verimli olarak
yonetebilmek i¢in, onlar1 6zendirici ve harekete gecirici, insan dogasina ve
beklentilerine uygun yontemler gelistirilmistir. Bu nedenle, insan yonetiminde
basarili olmak i¢in Once, insan1 tanimak, yonetilen insanlarin dogal yapisindaki
celigkileri ve 6zellikleri bilmek gerekir (Barutcugil, 2004).

Her ileri ekonomi global oldugu i¢in, bir ulusun en 6nemli rekabet avantaji onun
isgilicliniin becerileri ve toplam 6grenmesine dayanmaktadir. Bugiin i¢in orgiitiin
basarili olmasin1 saglayan en 6nemli unsurun, orgiitiin insan kaynaklari oldugu
kabul edilmektedir (Sidi, 2007). Bilgi toplumunda bilgi kavramini yaratan
bireydir. Dolayisiyla isletmelerde yaraticilik ve yenilik kavramlari bireylerin
diisiincelerinin ve eylemlerinin bir sonucu olarak olusacaktir. Insan isletmeler icin
bir maliyet kalemi degil, yatinm konusu olan degerli bir kaynak olarak
goriilmelidir.  Calisana  silirekli  yatinm  yapilarak, orglitsel amaglari
gerceklestirmek yolunda bireylerin yetenek ve niteliklerini gelistirecek egitim
imkan1 saglanirsa, bireyler Orgiitin degerini arttiran siirecin bir pargast haline
gelirler (Agikalin, 1996, s. 3). Insan kaynaklarindan en uygun diizeyde
yararlanma tutarli politikalarm gelistirilmesi ile gerceklestirilebilir. Insanlari
motive eden ihtiyaglardan en 6nemlileri mensubiyet ya da baglilik duygularinin
tatmin edilmesi ve bireyin kendini gergeklestirme ihtiyacinin giderilmesidir. Bu
ihtiya¢larin tatmin edilmesine yonelik girisimler kisinin yaraticiligin1 ve enerjisini
gosterebilmesine imkan tamiyacak ve calisanlarin performanslarini  olumlu
etkileyecektir (Armstrong,1992) Bu nedenle yapilan caligmalara bakildiginda
(Nemli,2010) isletmelerde egitim ¢alismalarinin igletme performanslari tizerindeki
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etkileri genel olarak isletmeler tarafindan belirlenmis isletmenin nitel ve nicel
performans kriterlerine ulasmak ya da hedeflenen iyilestirmelerin gerceklesmesi
yoniinde olmustur. Literatiirdeki farkli ¢alismalarda ise (Dyer ve Lee,1995)
performansin siirdiiriilebilirligi ve bunun bilesenleri olan egitim- motivasyon
iliskisinin 6nemine dikkat ¢ekilmistir. Bir diger ¢alismada ise (Voorde, Paauwe ve
Veldhowen, 2010) calisanlarin gosterdikleri verimlilik ¢abalarinin derecelendirme
yoluyla performans gostergelerine olan etkileri tizerinde durulmustur. Performans
genel anlamda isletmeler agisindan calisanlarin hedeflerine ulasabilme derecesini
belirledigi gibi ayn1 zamanda da piyasadaki rekabet ortami i¢in de ciddi bir veri
olarak kabul edilmektedir (Porter, 1985). Bu verilerin kullanim1 isletmelerin hem
kendi i¢ dinamiklerinin 6lgiimlenebilmesi ve diizenlenebilmesi ayni zamanda da
isletmelerin faaliyetlerini verimli sekilde stirdiiriilebilirliginin ger¢eklesmesi igin
isletme i¢i fonksiyonlarin kontrolii agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle
calismada, genel anlamda isletmelerin performans degerlemelerinin sonucunda
ortaya ¢ikan sonuglarin ihtiyag duyulan egitim c¢alismalar1 ile iyilestirilme
cabalariin sonucunda istenilen performans oOlgiitlerine ne derecede ulasildiginin
yant sira igletmelerin farkli dinamiklerinin bu egitim cabalarindan pozitif veya
negatif olarak ne dlgiide etkilenebildigi ortaya konulmaya ¢aligiimistir.

2. Insan Kaynaklar1 Egitiminin Performans Uzerine Olan Etkileri

Egitimi bireysel ve Orgiitsel yonden ele alip tanimlamak miimkiindiir. Bireysel
acidan egitim, amaclara ulagsma basarisim1 arttirmaya yonelik, calisanlarin
davranig, bilgi, yetenek ve giidiilemelerini degistirme ve gelistirme siirecidir.
Orgiitsel acidan egitim, drgiitiin etkililik, etkenlik ve verimlilik agisindan mevcut
basarisin1 gelistirmeyi amaclayan yonetim araclarinin timiidiir (Yiksel, 1998, s.
199).

2.1. insan Kaynaklar1 Egitimi

Her gegen giin teknolojinin bir adim daha ilerlemesiyle, isletmelerde “siradan bir
kaynak” olmayan insangiicli egitimini giindeme getirmistir. Bilindigi gibi yapisal
degisim genel olarak; tretim iliskilerinin ve harici kisitlamalarin degisimi
varsayimlarinin ortaya cikardigi bir durumu ifade etmektedir. Uretim ve hizmet
sektorlerinde meydana gelen teknolojik degisimler, halihazirda sahip olunan
becerilerin de gelecekte yetersiz duruma diigmesine neden olmaktadir. Diinyada
meydana gelen bu degisimlerden acik sistem anlayisindan hareketle, orgiitler de
etkilenmektedir (Patton, 2002). Bu amagla orgiitler siirekliliklerini saglayabilmek
icin i¢inde bulunduklar1 gerek siyasal, gerek ekonomik ve gerekse yasal ¢evredeki
degisikliklere duyarli olmak zorundadirlar (Planty, Smcord ve Efferson, 1994). Bu
nedenle, her kademeden calisanlara gelismelere paralel olarak ihtiya¢ duyulan
zamanlarda egitim verilmektedir. Bu nedenle egitim dis diinyada meydana gelen
degisimler karsisinda calisanlara yeni teknolojilerle c¢alisma uyumu
kazandirmakta,  Orgiitsel = rekabette  yiiksek  teknolojinin  isletmece
kullanilabilmesine de imkan tanimak suretiyle ¢alisanlar1 gelecekte listlenecekleri
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yeni gorevlere hazirlamakta 6nemli bir fonksiyona sahiptir (Mathis ve Jackson,
1997).

Isletmeler acisindan verilen egitim calismalar1 dgrenmenin saglanabilmesini
amaclamaktadir. Bu amag¢ da verilen egitimin siirekliligini ve kaliciligini
etkilemektedir. Nitekim 6grenmenin gerceklesmedigi egitim programlari
hedeflenen gelisim ve degisime ulasamayacaktir (Campbell ve McCloy, 2001).
Kurumlar i¢in de biitiin egitsel siireclerin mantigi, 6grenmenin miimkiin oldugu
bir ortamin diizenlenmesi ve Ogrenilenlerin kurum ortamina transferinin
saglanabilmesi diislincesine dayanmaktadir. Bu nedenle egitim ortamlarinda
gerceklestirilen Ggrenmenin, egitimin amacma uygunluk tasimasi agisindan
calisma ortamina transfer edilmesi zorunludur (Goldstein, 1993). Egitim ve
gelistirme ihtiyaclari, orgiitiin daha fazla yonetici istihdamini 6ngéren bir igletme
planlamasi sonucu dogabilecegi gibi, Orgiitte yapilan bir performans degerleme
sonucunda yiiksek potansiyeli oldugu tespit edilen ya da yaptig1 isle ilgili olarak
eksikliklere sahip oldugu anlasilan ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi
sonucunda da ortaya cikabilir. Isletmelerde egitim faaliyetleri mevcut sorunlarin
¢oOziilmesi i¢in uygulanabilecegi gibi gelecekte ortaya cikabilecek ihtiyaglarin
karsilanmasi i¢in de diizenlenebilir (Kirkpatrick, 2006).

Ogrenme zihinsel bir siireg oldugu kadar motivasyonel bir 6zellik de tasimaktadir.
Gerek oOrgiitiin, gerekse egitimci kimligi tasiyan kisilerin 6grenmenin calisan
acisindan bir gereksinim olarak algilanabilmesini saglayacak bir siirecin
olusturulmasinda ve Ogrenme g¢evresinin buna izin verecek bir yapiya
kavusturulmasinda ¢ok Onemli gorevleri bulunmaktadir (Rosen, 1998). Bu
nedenle de egitim performans ve motivasyon birbirini tamamlayan bir biitiin
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Guastavi ve Lisa, 2008).

Bununla birlikte egitim ve gelistirme faaliyetleri diger personel faaliyetleri ile
yakindan ilgilidir. Egitim faaliyetleri sonucunda ulasilmak istenilen amag her ne
kadar kar amagl ise de belirli bir noktadan sonra karin maksimize edilmesi
diislincesi insan unsuruna saygi diisiincesiyle c¢atigsmaktadir. Diger bir deyisle,
egitim sadece bir iiretimi arttirict bir etken olmaktan ¢ikmakta, isletmede ¢alisan
bireylere hizmet eden bir ara¢ durumuna doéniismektedir. Bu durumda isletmede
denge kurulmasi ve egitimden beklenen gercek amaca ulagilabilmesi igin
ekonomik diisiincelere karsi giderek sosyal ve insancil amag gii¢ kazanmaktadir
(Price, 1997).

Bu acgidan stratejik insan kaynaklarmin gelistirilebilmesi ¢alisanlarin egitim ve
gelistirilmesine iliskin programlarin sonucudur. Egitimin, orgiitiin ve calisanlarin
bugiiniine ve yarmmina yapilan olumlu bir miidahale oldugu diisiiniildiigiinde
konunun 6nemi bir kat daha artmaktadir. Insan kaynaklarinmn egitimini ayni
zamanda oOrgiitlerin en degerli varlig1 olan insan1 yeniden yaratarak Orgiitsel
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gelecegin kontrol altina alinmasi girisimi olarak de degerlendirmek miimkiindiir
(Bond ve Cracken, 2005).

2.2. Insan Kaynaklar1 Egitimi ve Isletme Performansina Etkileri

Egitim, calisanlar1 hem giidiileyen yonetsel ve orgiitsel bir ara¢ olmakta, hem de
calisanlarin beceri, bilgi, yetenek ve kisisel gelisimlerine katki saglamaya yonelik
bir gorevi yerine getirmektedir. Bu noktada egitim ¢abalar1 orgiitsel zekay: temsil
eden calisanlarin bireysel ve Orgiitsel performansin yiikseltilmesi konusunda
ortaya koyacaklar1 ¢abalarin rasyonel bir sekilde gelistirilmesine dnemli katkilar
saglamaktadir. Calisanlar entelektiiel yaraticiliklarini ortaya koymak suretiyle bir
takim wverileri isleme ve bu veriler ilizerine katma deger olusturarak bilgi
tiretmektedirler (Demir, 2000). Dolayisiyla galisanlar orgiitsel bilgileri siirekli
olarak degerlendirmekte ve yeni veri kaynaklar1 arayarak, strateji tiretmektedirler.
Bu siirecte insan kaynaklarinin islerini daha iyi yapmalar1 ve Orgiitsel stratejiye
uygun insan kaynaklari stratejisinin olusturulmasi orgiitteki insan unsurunun
istenilen ve arzu edilen entelektliel kapasite ve yeterlilige sahip olmasin
gerektirmektedir (ince, 2000).

Isletmelerde verilen egitim programlariyla ulasiimak istenen amaglar temel olarak
calisan verimliliginin arttirilmasi, is tatmininin yiikseltilmesi, iiriin ve/veya hizmet
kalitesinin arttirilmasi, yabancilagsmanin ortadan kaldirilmasi ve orgiitsel uyumun
saglanmasi, iletisim siirecinin etkinliginin saglanmasi, takim halinde calisma
aligkanliginin saglanmasi, is kazalarinin azaltilmasi, denetimin azalmasinin
saglanmasi, kalifiye eleman sayisinin arttirilmasi, calisgan devir hizinin
diisiirilmesi, 6grenme zamaninin kisaltilmasi ve etkili bir degisim yOnetiminin
saglanmas1 olarak siiflandirilabilir (Bierama,2000;12). Bu unsurlarin da egitim
ile etkilesimine bakildiginda karsimiza insanlarin kisisel yeteneklerini ortaya
koymak ve gerceklestirmek arzusunda olmalari ¢ikmaktadir (Luthans, 1992).
Orgiitlerde calisan her birey, isini daha iyi yapmak ve is performansini gelistirmek
istemektedir. Ciinkii bunun dogal sonucu, bireyin kendini tamamlamasina katki
saglayacak, organizasyonel ilerlemesi ve yiikselmesi ile sonuglanacaktir.
Calisanlarin orgiitsel ortamda ylikselmeleri, terfi etmeyi diisiindiikleri makamin is
gereklerine uygunluklaria baglidir (Bahlander ve Sherman, 1996). Is gereklerine
uygunluk isletmelerin c¢alisanlarin kariyer planlamalarinin sistemli olmasi1 ve
belirlenen faaliyetlerden istenilen verimin saglanmasi i¢in uygulanan egitim
stratejilerine baglidir. Hedeflenen verimliligin saglanmasi ise amaclara ulagsma
derecesini yani performans verileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Barrie ve Pace,
2000). Isletmelerin genel olarak sayisal derecelendirilebilir performans arttirma
cabalar1 tliretim miktar1 veya hedeflenebilir sayisal verilere ulasilabilirlikle
saglanabilmektedir. Ancak giiniimiizde yaygin olarak kullanilan 360 derece
performans degerleme yontemi gibi yontemlerle de daha esnek degerlemelerde
bulunulabilmektedir. Bu durumlarda asil hedef performans siirekli arttirmak degil
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istenilen diizeye gelinirken isletme i¢indeki diger dinamiklerin de bu iyilestirme
cabalarindan ne 6lciide etkilendiginin saptanabilmesidir.

Caligmanin temelini olusturan bu noktada, verilen egitim programlarinin
hedeflenen amaclarin disinda ne gibi etkilerinin oldugu yetistirme, gelistirme ve
ogrenme kavramlarinin ne derecede hayata gecirildigiyle yakindan ilgilidir.
Unutulmamalidir ki verilen egitim programlari, neticede olumlu, olumsuz ya da
etkisiz olabilmesinin yaninda, planlanmamis ya da gergeklesmesi miimkiin
degisimler ve etkiler olarak hayata gecebilmektedir. Egitim programlarinin
olumsuz olabilmesi de yine arastirma kapsaminda yer alan farkli isletme
dinamiklerinin belirlenmis degerlerinde diislis ya da geriye gitme olarak karsimiza
cikabilecek unsurlar olarak ele almmigtir. Bu nedenle egitim, yetistirme,
gelistirme kavramlar1 0grenme durumlarma gore degisiklik gosterebilmekte,
ayrica isletmede verilmesi planlanan egitim programlarinin amaglarinin belirlenip
sonuclarinin daha 6nceden tahmin edebilme noktasinda da onemli bir yer teskil
etmektedir.

3. Insan Kaynaklar1 Egitiminin Calisan Performans1 Uzerine Olan Etkileri
Uzerine Bir Arastirma

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Isletmelerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi igin biinyelerinde bulundurduklar1 her
tiirlii calisan artik giiniimiizde entelektiiel sermaye olarak kabul edilmis, gelisen
teknoloji ve ¢agin gereklerine uyum saglama acisindan da ellerinde
bulundurduklar1 bu insan giiciinii de her gecen giin gelistirmek durumunda
kalmislardir. Bu gelismelerin saglanmasi ise siirekli ve kontrollii bir egitim
sisteminin varligi ile miimkiin olmaktadir. Calisanlarin islerine uyumu, bireysel
geligmeleri, Orgiit kiiltlirline olan bagliliklar da yine egitim c¢aligmalar igerisinde
degerlendirilen konular olup ayrica bu konularda verilen egitimlerin isletme
icindeki farkli dinamikleri ne Olgiide etkiledigi de arastirma konusu iginde
incelenmistir.

3.2.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada genel olarak, isletmelerde gerekli egitim programlarinin uygulanmasi
sonucunda olusan calisan performansinin buna paralel olarak artacagi kabul
edilmis ve “Verilen egitim programlari1 ve performans arasinda dogrusal bir iligki
vardir” arastirmanin temel hipotezi olarak kabul edilmistir. Bununla birlikte
egitim programlar1 ile ortaya cikabilecek yeniden yapilanma ve bu unsurun
getirisi olarak gelecekte egitim calismalarindan sorumlu olan insan kaynaginin
Oonem kazanacagi diisliniilmiis ve calismanin siire¢ icerisinde tekrarlanmasi
karsisinda bu calismanin bir uzgorii olmas1 amaglanmistir. Bu varsayim altinda
ortaya ¢ikan hipotezler de su sekilde belirlenmistir:
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Hl1: Isletmelerin yeniden yapilanmalari i¢in hazirladiklar1 egitim programlari
kaliteli ve daha hizli liretimle tiiketici ihtiyaclarin kargilanmasina yonelik olarak
yapilmaktadir.

H2: Isletmeler agisindan gelecekte insan kaynaklar1 yonetimi anlayigin
gelistirmek, 6nem kazanacaktir.

H3: Egitim faaliyetleriyle genel olarak, verimliligi arttirmak ve ¢aliganlart motive
etmek amaglamaktadir.

H4: Uygulanan egitim programlari ile verimlilik ve calisanlarin is tatmininin
artmasi saglanmistir.

HS5: Isletmelerde uygulanan egitim programlar1 dahilinde verilen egitim konular:
iiretim teknikleri ve teknolojik gelismelere yonelik olarak verilmektedir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma Ankara Sanayi Odasi kapsaminda yer alan ve Tiirkiye’de faaliyet
gosteren ilk 500°de yer alan 350 isletme arasindan tesadiifi olarak secilmis
sirketlere anketin uygulanmasi suretiyle gerceklestirilmistir. 350 firma 0.05
giivenirlik diizeyinde 217 olarak hesaplanan 6rneklem sayist Olgii alinarak
degerleme dis1 kalabilecek anketlerin de olabilecegi g6z Oniine alinarak
secilmigtir. Firma yoneticilerinin tercihi dogrultusunda bir kisim anket yiiz yiize
gortgiilerek bir kisim anket ise elektronik ortamda hazirlanmis ve e-mail yoluyla
cevaplandirilmasi istenmistir. Anketlerin e-mail yoluyla gonderilmesi gliniimiizde
elektronik postalarin daha hizli génderilebilmesi ve kisilere ulasimindaki kolaylik
nedeniyle tercih edilmistir. Ana kiitle olarak belirlenen 500 biyiik sirketin
icerisinden 350 isletmeye ulasilmis bunun sonucunda degerlendirilebilir 122 anket
elde edilmis bu da geri dontlisiim oran1 olarak %34’liik bir orana tekabiil etmistir.
Anket sonuglarinin degerlendirilmesi sirasinda SPSS v.15 ve Office EXCEL
programlar1 kullanilmistir. Daha sonra tiim ana bagliklar ve cevaplar kodlanarak
anket formalar1 analize tabi tutulmustur. Daha sonra bu formlar istatistiksel
yontemler kullanilarak hipotez testlerinden Z Testi ile test edilmis ve sonuglar
degerlendirilmistir.

Test yontemi olarak elde edilen ortalamalarin 6nceden ortaya konmus olan
degerden yani isletmelerin daha oOnceden degerlemeye aldiklart ve degisim
diizeylerini belirttikleri ortalama degerlerden farkini degerlendirebilmek i¢in Z
testi yapilmis ve hipotezlerde ortaya konan degerlerin Likert Olgegiyle
degerlendirilen siniflamalarin  kabul edilebilir aralikta olup olmadiklar
belirlenmeye calisilmistir. Z tablosunda tek tarafli test istatistiginde 1,64 degeri
temel alinmistir.

Hipotez testlerinde elde edilen ortalamanin belirli degerden olan farkini ortaya
koyarken kullandigimiz testte n>30 oldugu i¢in Z Testi tercih edilmistir. n<30
durumunda T testi tercih edilmektedir. Ayrica inceleme alaninda test etmek igin
hipotezlerin Hy degerleri kabul edilmis ve karsit hipotezleri degerlendirmeye
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alinmistir. Bunun nedeni ise yapilan istatistiki degerlerin karsit hipotezlerinin Z
Testi ile test edilmesi ve sonucunda da ortaya cikan degerin Z testi sinir
araliklarina gore degerlendirilerek karsit hipotezin reddinin hipotezin kabuliinii
gerektirecegi olmasidir.

3.4. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan isletmelerin sektorel dagilimlart asagidaki tabloda
belirtilmektedir. Ankete katilan isletmelerin %10,65°’1 metal sanayi ve makine,
%9,8’1 elektronik, %7,37’si sigorta, insaat, konaklama, kimya iiriinleri ve plastik
ve tekstil, %6,55°1 gida ve igecek ve perakende- toptan satis, %4,09’u otomotiv,
orman triinleri ve mobilya, %3,27’si kagit triinleri ve finansal hizmetler ve
%2,45°1 ise bankacilik sektoriinde faaliyet gostermektedir.

Tablo 1: isletmelerin Faaliyet Gosterdikleri Sektorler

Faaliyet Gosterilen Sektor Isletme Sayist Yiizde
Otomotiv 5 4,09
Ilag ve Saglik 8 6,5
Elektronik 12 9,8
Sigara Sektorii 9 7,3
Orman Uriinleri ve Mobilya 5 4,09
Finansal Hizmetler 4 3,27
Insaat Sektorii 9 7,37
Kagit, Kagit Uriinleri ve Basimevi 4 3,27
Ulastirma ve Telekomiinikasyon 7 5,73
Perakende / Toptan Satig 8 6,55
Konaklama 9 7,37
Bankacilik 3 2,45
Metal Sanayi ve Makine 13 10,65
Gida ve Igecek 8 6,55
Kimya, Petrol Uriinleri / Plastik 9 7,37
Tekstil 9 7,37
Toplam 122 100

Arastirmada yer alan isletmelerin calisan sayilarina bakildiginda %32,781lik
oranla 501-800 kisilik sinifta bulunan isletmelerin ilk sirada yer aldigini
gormekteyiz. Onu %24,59’luk oranla 801-1000 kisi ve ardindan %14,75’lik
oranla 200-500 kisilik ¢alisan1 olan isletmeler gelmektedir.
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Tablo 2: Isletmelerde Calisanlarin Sayisi

Caliganlarin Sayist Sayt Yiizde
200-500 18 14,75
501-800 40 32,78
801-1100 30 24,59
1101-1400 11 9,01
1401-1700 4 3,27
1701-2000 4 3,27
2000’den fazla 15 12,29
Toplam 122 100

Arastirmaya katilan kisilerin ¢alistiklar isletmelerdeki gorevlerine bakildiginda
Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin %79,50°lik oranla ilk sirada yer aldigin1 ve onu
Egitim Departman1 Yoneticisi ve Genel Miidiir Yardimcisinin izledigini
gormekteyiz.

Tablo 3: Anketi Cevaplayanlarin Isletmedeki Gorevleri

Gorevler Sayt Yiizde
Genel Midiir Yrd. 6 491
Insan Kaynaklar1 Yoneticisi 97 79,50
Egitim Departmani Y dneticisi 19 15,57
Toplam 122 100

Arastirmanin temelinde yer alan insan kaynaklari egitimi ve bu egitim calismalari
sonucunda ortaya ¢ikan etkilerin degerlendirilmesi siirecinde incelenen konular
genel anlamda yeniden bir yapilandirma stireci gerektirdiginden, {izerinde
durulmas1 gereken bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu unsur ilgili olarak
ortaya konan hipotez testi asagidaki tabloda belirtilmistir.

Hl: Isletmelerin yeniden yapilanmalar1 igin hazirladiklar1 egitim programlar
kaliteli ve daha hizli liretimle tiiketici ihtiyaclarmin kargilanmasina yonelik olarak
yapilmaktadir.

Hipotezin test edilmesinde tek tarafli Z testi kullanilmistir. Bunun nedeni ise
temel hipotezde belirtilen verilen egitim ¢aligmalarinin performansi pozitif yonde
etkilediginin kabul edilmesidir. Arastirmada genel olarak 5°li  Likert
derecelendirme 6lcegi kullanilmistir. Testlerde sosyal bilimlerdeki aragtirmalarda
sikca kullanilan giiven araligr a= 0,05 (%95 gilivenilirlik) kabul edilmistir. Likert
derecelendirme birimlerine uygun olarak medyan 3 kabul edilmistir. Bunun
sonucunda ise ortaya ¢ikan test sonuglar1 Z testi ile test edilmis ve arasgtirmanin
degiskenlerin 6nem derecesi gdz Oniine alindiginda da p>3, p=3 bizim igin
inceleme alanini belirlemistir.
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Tablo 4: Yeniden Yapilanma Siireci igin Gerekli Nedenlerin Z Testi Tablosu

Hipotez (Ho) Ort. Sée;g?na;t Z Degeri SA(‘) T\?J:i

Mevcut pazar yapilarinin rekabete 4,1393 0,7531 16,7096 Red
dayali olarak gelisme gOstermesi
isletmelerin yeniden yapilanmasi
icin gerekli bir neden degildir

Degisen tiiketici ihtiya¢ ve 4.1475 0,6385 19,8482 Red
davranislari isletmelerin yeniden
yapilanmasi i¢in gerekli bir neden
degildir

Gelisen teknoloji ve enformasyon 4,0081 0,7872 14,1452 Red
aglarinin yogun kullanimi
isletmelerin yeniden yapilanmasi
icin gerekli bir neden degildir

Insan kaynaklar1 yonetim anlayis1 ve | 3,6967 0,9349 8,2306 Red
insan odakl1 yonetimin
benimsenmesi isletmelerin yeniden
yapilanmasi i¢in gerekli bir neden
degildir

Degisen iiretim, yonetim ve 3,8360 1,0152 9,0958 Red
pazarlama anlayislari isletmelerin
yeniden yapilanmasi i¢in gerekli bir
neden degildir

Isletmelerin sosyal sorumluluk 4,0909 0,9660 12,4724 Red
anlayislarinin 6neminin artmasi
isletmelerin yeniden yapilanmasi
icin gerekli bir neden degildir

Calisanlarin motivasyonlarinin 4,0819 1,1177 10,6915 Red
saglanarak orgiit kiiltiiriinii
saglamlastirmak isletmelerin yeniden
yapilanmasi i¢in gerekli bir neden
degildir

Orgiit igerisinden ydnetici 3,7131 | 1,1252 6,5168 Red
istihdamin1 saglayabilmeyi
kolaylagtirmak igletmelerin yeniden
yapilanmasi igin gerekli bir neden
degildir

Kaliteli ve daha hizli iiretimle 4,1967 0,7345 17,9961 Red
tiikketici ithtiyaclarini karsilamak
gerekli neden degildir

a = 0,05 ve Tablo Z degeri 1,645, Hy: p=3 , Hy: u>3, Tiim degerler igin P<0,001
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Aragtirmanin sonucunda ortaya konulan hipotez testlerinden elimize gecen
sonuglar dahilinde, HO hipotezleri reddedilmektedir. Bu durumda hipotezimizde
belirttigimiz yargmin karsit hipotezi reddedildigi i¢in H1 hipotezimiz kabul
edilmis olmaktadir. Sonug¢ olarak isletmelerin yeniden yapilanmalari igin
hazirladiklar1 egitim programlar1 Oncelikle mevcut pazar yapilarinin rekabete
dayali olarak gelisme gostermesi, degisen tiliketici ihtiya¢c ve davranislarinin
yaninda kaliteli ve daha hizli iiretimle tiiketici ihtiyaglarinin karsilanmasi
amactiyla yapilmaktadir ve bu degiskenler yeniden yapilanma siireci i¢in 6nemli
unsurlar olarak kabul edilmektedir.

Isletmeler gelecekte énem kazanacak konular1 dnceden belitleyip, bu dncelikli
konulara yonelik olarak bir strateji ve egitim programi hazirlamaktadirlar. Bu
konularin basinda analizlerin sonuglarina gore 0Ozellikle bilgi teknolojileri,
pazarlama, satis ve iretim sistemleri gelmektedir. Hipotezimizde yer alan ve
ileride 6nem kazanacagini diisiindiigiimiiz bilgi teknolojileri, yonetim anlayis1 ve
pazarlama satis unsurlar1 analizin sonucunda ileride onem kazanma derecesi
olarak yiiksek bir derece ile karsimiza ¢ikmaktadir. Sonug olarak hipotezimizde
yer alan unsurlart olusturan bilgi teknolojileri ve iiretim sistemleri ileride 6nem
kazanacaktir dememiz dogru olacaktir. Bunun yaninda rekabet unsurlarinin ve

insan kaynaklar1 egitiminin de yine ileride 6nem kazanacak konular olarak kabul
edilebilir.

H2 hipotezi ve hipotezin Z testi ile degerlendirilmesinin sonucu Tablo5’de
belirtilmistir.

Tablo 5: isletmeler Acisindan Gelecekte Onem Kazanacak Konularin
Z Testi Tablosu

Konular Ortalama Sézggiirt Z Degeri | Sonug
Uretim Sistemleri dnem kazanmayacaktir 3,9754 0,5524 19,5025 Red
Kalite Yo6netimi 6nem kazanmayacaktir 4,1475 0,7139 17,7087 Red
Pazarlama ve Satis 6nem 4,1885 0,6843 19,1834 Red
kazanmayacaktir
Bilgi Teknolojileri nem 4,2868 0,6739 21,0907 Red
kazanmayacaktir
Degisim Yonetimi 6nem kazanmayacaktir 3,6967 0,9611 8,0066 Red
Insan Kaynaklar1 Egitimi 6nem 3,9426 0,6959 14,9612 Red
kazanmayacaktir
Rekabet Unsurlar1 6nem kazanmayacaktir 4,2213 0,7661 17,6073 Red
Miisteri Yaklasimlart onem 4,0819 0,8390 14,2431 Red
kazanmayacaktir

Insan kaynaklar1 departmaninin isletmeler acisindan en énemli gorevlerinden biri
olan egitim programlarinin diizenlenmesine yonelik olarak, oncelikle bu egitimin
amaclarinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu amacglarin belirlenmesi i¢in ise
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isletmenin ihtiya¢ duydugu egitimin dncelikle saglikli bir sekilde tespit edilmesi
ve bunun yaninda ulagilmak istenen amaglar agik ve net bir sekilde ortaya
konulmalidir. Isletmede uygulanan insan kaynaklar1 egitim programlar ile
ulagilmak istenen amacglar daha sonra verilen egitim siirecinin neticesinde
amaglanan sonuclarin yaninda amag¢lanmamis sonugclarla da
karsilasilabilmektedir. Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore isletmelerde
uygulanan insan kaynaklar1 egitim programlar1 ile ulasilmak istenen amaglar
asagidaki Tablo 6’da belirtilmistir. Bu unsur ile ilgili olan hipotezimiz; H3:Egitim
faaliyetleriyle genel olarak, verimliligi arttirmak ve calisanlar1 motive etmek
amagclamaktadir, olarak belirlenmistir. Hipotezin test edilmesinde tek tarafli olarak
Z testi kullanilmistir. Aragtirmada genel olarak 5°li Likert derecelendirme 6lgegi
kullanilmistir. Testlerde sosyal bilimlerdeki arastirmalarda sik¢a kullanilan giiven
aralig1 o= 0,05 (%95 giivenilirlik) kabul edilmistir.

Tablo 6: Egitim Programlari ile Ulasilmak Istenen Amaglarin
Z Testi Tablosu

! Standart z Analiz

Hipotez (Ho) Ortalama Sapma Degeri | Sonucu
K egitiminin amaglarindan birisi 4,5000 0,5641 29,3720 Red
verimliligi arttirmak degildir
K egitiminin amaglarindan birisi is 3,7377 0,8701 9,3647 Red
hatalarinin azaltilmasi degildir
K egitiminin amaglarindan birisi 4,3279 0,4886 30,0186 Red
caliganlarin gelistirilmesi degildir
K egitiminin amaglarindan birisi 4,2459 0,6961 19,7707 Red
calisanlarin is tatminin saglanmasi

degildir

K egitiminin amaglarindan birisi kayip 3,9754 0,8378 12,8599 Red
zamanlarin azaltilmasi degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,9918 0,6232 17,5787 Red
gelisen teknolojiye uyum saglamak
degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,5000 0,9979 5,5341 Red
isgdren devir hizinin azaltilmasi
degildir

K egitiminin amaglarindan birisi kalite 3,6721 0,6356 11,6799 Red
duyarliliginin arttirilmasi degildir

IK egitiminin amaglarindan birisi takim 3,9918 0,4723 23,1943 Red
caligmasinin kazandirilmasi degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 4.0738 0,5629 21,0708 Red
calisanlara igleri ile ilgili bilgi vermek

degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,6230 1,1158 6,1664 Red

caligsanlarin sosyo-kiiltiirel gelisiminin
saglanmas degildir
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K egitiminin amaglarindan birisi 3,6148 0,9131 7,4361 Red
isletmenin kapasitesinin arttirilmasi

degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,9344 0,7793 13,2448 Red

calisanlarda 6zgiiven duygusunun
arttirtlmasi degildir

K egitiminin amaglarindan birisi is 3,9426 0,8060 12,9183 Red
kazalariin azalmasini saglamak
degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,9016 0,5047 19,7329 Red
calisanlarin orgiite bagliliklarini
arttirmak degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 4,3033 0,4961 29,0173 Red
oryantasyon saglamak degildir

K egitiminin amaglarindan birisi etkili 3,9754 0,6359 16,9429 Red
iletisim ve sorumluluk dagilimini
gergeklestirmek degildir

K egitiminin amaglarindan birisi iiriin 4,1311 0,9443 13,2305 Red
ve hizmet kalitesinin gelistirilmesi
degildir

K egitiminin amaglarindan birisi terfi 4,1721 0,6887 18,7996 Red
edebilmenin saglanmasi degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 41230 0,8774 14,1361 Red
caliganlara motivasyon saglanmasi
degildir

IK egitiminin amaglarindan birisi 3,6885 0,7933 9,5855 Red
isletmenin kontrol yiikiiniin azaltilmas1
degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,9754 0,5956 18,0883 Red
makine ve techizat arizlarinin
azaltilmasi degildir

K egitiminin amaglarindan birisi 3,9672 0,6547 16,3170 Red
orgiitsel ve bireysel amaglarin
biitiinlestirilmesi degildir

a = 0,05 ve Tablo Z degeri 1,645, Hy: u=3 , Hy: u>3, Tiim degerler i¢in P<0,001

Arastirmada elde edilen cevaplarin analiz edilmesi sonucunda varsayimlarin
biitiiniinlin reddedildigi goriilmektedir. Boylece arastirma kapsaminda, egitim
faaliyetleri ile ulasilmak istenen amaclarin tiimiiniin, degerlendirme kapsaminda
onemli olgiide etkili oldugunu sdylememiz miimkiindiir. Egitim faaliyetleriyle
genel olarak, verimliligi arttirmanin yaninda gelisen teknolojilere uyum saglamak
ve c¢alisanlart motive etmek suretiyle kayip zamanlarin azaltilmasi
amaclamaktadir varsayimimiz egitim programlar1 g¢ergevesinde onemli etkileri
olan unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bdylece egitim programlarinin
verimliligi arttirmanin yaninda ¢alisanlari motive edilmesini ve kayip zamanlarin
azaltilmasini i¢erdigini sdylememiz miimkiindiir.
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Aragtirmada ortaya konmaya ¢alisilan olgu, egitim faaliyetlerinin 6nem dereceleri,
bu 6nem derecesine gore uygulanan egitim calismalar1 ve bu egitim calismalar
sonucunda ortaya c¢ikan amaglara ulagsma derecelerinin karsilagtirilmasidir.
Isletmelere uygulanan arastirma kapsaminda isletmelerin egitim faaliyetleri
sonucunda amaglarina ulasma derecelerine

gosterilmistir.

iliskin  bilgiler

Tablo 7’de

Tablo 7: Egitim Faaliyetleri Sonucunda Amaca Ulagma Derecesinin
Z Testi Tablosu

. Standart z Analiz

Hipotez (Ho) Ortalama Sapma | Degeri | Sonucu
K egitiminin verimliligi arttirmaya etkisi 4,0409 0,7203 | 15,9607 Red
yoktur
K egitiminin ig hatalarini azaltilmaya 3,9016 0,8070 | 12,3392 Red
etkisi yoktur
K egitiminin calisanlarin gelistirilmesine 4,4098 0,5714 | 27,2519 Red
etkisi yoktur
K egitiminin ¢aliganlarin is tatminin 4,3606 0,6563 | 22,8966 Red
saglanmasina etkisi yoktur
K egitiminin kayip zamanlarin 4,0655 0,7467 | 15,7609 Red
azaltilmasina etkisi yoktur
IK egitiminin gelisen teknolojiye uyum 4,2131 0,6830 | 19,6158 Red
saglamaya etkisi yoktur
K egitiminin iggoéren devir hizinin 3,9262 0,8447 | 12,1114 Red
azaltilmasina etkisi yoktur
K egitiminin kalite duyarliliginin 3,7540 0,6339 | 13,1395 Red
artirtlmasina etkisi yoktur
K egitiminin takim ¢aligmasinin 3,6639 0,8963 | 8,1812 Red
kazandirilmasina etkisi yoktur
IK egitiminin ¢alisanlara isleri ile ilgili 3,5163 0,9894 | 5,7644 Red
bilgi verme konusunda etkisi yoktur
K egitiminin ¢alisanlarin sosyo-kiiltiirel 3,4508 0,8141 | 6,1161 Red
gelisiminin saglanmasina etkisi yoktur
K egitiminin igletmenin kapasitesinin 3,8934 1,0025 | 9,8434 Red
arttirilmasina etkisi yoktur
IK egitiminin ¢alisanlarda 6zgiliven 3,6557 1,1767 | 6,1552 Red
duygusunun arttirilmasina etkisi yoktur
K egitiminin ig kazalarmin azalmasini 3,8278 1,2836 | 7,1234 Red
saglama konusunda etkisi yoktur
IK egitiminin ¢aligsanlarin rgiite 4,0327 1,0596 | 10,7652 Red
bagliliklarini arttirma konusunda etkisi
yoktur
IK egitiminin oryantasyon saglama 3,7704 0,7691 | 11,0653 Red
konusunda etkisi yok
IK egitiminin etkili iletisim ve 3,9016 0,7541 | 13,2053 Red
sorumluluk dagilimini gergeklestirme

38




Cankiri Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

konusunda etkisi yoktur

K egitiminin liriin ve hizmet kalitesinin 3,8852 0,7518 | 13,0055 Red
gelistirilmesine etkisi yoktur

K egitiminin terfi edebilmenin 4,0655 0,7356 | 15,9998 Red
saglanmasina etkisi yoktur
K egitiminin ¢aliganlara motivasyon 3,6885 0,5903 | 12,8831 Red

saglanmasina etkisi yoktur

K egitiminin igletmenin kontrol yiikiiniin 3,7295 0,7389 | 10,9040 Red
azaltilmasina etkisi yoktur

K egitiminin makine ve teghizat 3,9918 0,7328 | 14,9475 Red
arizlarmin azaltilmasina etkisi yoktur

K egitiminin Orgiitsel ve bireysel 4,2377 0,5757 | 23,7455 Red
amaglarin bitiinlestirilmesine etkisi

yoktur

o= 0,05 ve Tablo Z degeri 1,645 Hg: =3, Hy: p>3 Tiim degerler i¢in P<0,001

Aragtirmalar sonucunda insan kaynaklar1 egitim c¢alismalarinin amaca ulasma
derecesi olarak yapilan incelemelerde verilen egitim unsurlarindan tiimiinde
aragtirmanin yeterli basarili olabilme sinirin1 karsilayabildigini sdyleyebiliriz. Bu
soruya yonelik olarak ortaya konulan hipotez;

H4: Uygulanan egitim programlari ile verimlilik ve calisanlarin is tatmininin
artmasi saglanmistir, olarak belirtilmistir. Elde edilen analizler sonucunda insan
kaynaklar1 egitim programlar1 sonucunda verimliligin arttirildigi, bununla beraber
i$ tatmininin saglandig1 ve kayip zamanlarin azaltildigi ayn1 zamanda de takim
calismasinin kazandirildig1 sonucuna ulasilmistir.

Isletmelerin egitim programlari dahilinde tercih ettikleri ve 6nem verdikleri egitim
konularina yénelik olarak belirlemis oldugumuz H5 hipotezimiz: Isletmelerde
uygulanan egitim programlar1 dahilinde verilen egitim konulari {iretim teknikleri
ve teknolojik gelismelere yonelik olarak verilmektedir olarak belirlenmistir.
Hipotezle ilgili olarak elde edilen veriler Tablo 8’de belirtilmistir.

Tablo 8: Uygulanan Egitim Konularmin Onem Dereceleri

Egitim Konulart Ortalama | Standart Sapma
Takim Calismasi 4,1147 0,5484
Kisisel Gelisim ve 4,3852 0,6735
Iletisim

Isbas1 Meslekli 4.2049 0,8901
Egitimler

Oryantasyon 3,9672 0,7918
Stratejik Planlama 3,5491 0,9368
Miisteri Iliskileri 3,5573 0,8532
Teknolojik Gelismeler 3,9918 0,9225
Toplam Kalite Yonetimi 3,9098 0,7497
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Pazarlama Stratejileri 4,1065 0,8009
Uretim Teknikleri 3,9344 0,8599
Proje ve Zaman 3,9098 0,8029
YoOnetimi

Planlama, Satig, Dagitim 3,3196 0,9294

Uygulanan egitim programlarinin 6nem derecelerin baktigimizda isletmelerin
kisisel gelisim ve iletisimin yaninda, igbasi mesleki egitimler ve takim
calismasimin agirlikli olarak 6nem arz ettigini géormekteyiz. Egitim konularinin
genelinin isletmeler agisindan ¢ok farkli konularda da olsa bir biitiin olarak
algilandig1 ve isletmedeki ¢alisanlarin gelisimlerinin isletmenin de basarisina olan
etkisi goz Oniine alindiginda pazarlama ve tiretim teknikleri, stratejik planlama,
miisteri iliskileri ve proje-zaman yonetiminin de egitim konularinda Onemli
ol¢iide etkili oldugunu sdyleyebiliriz.

4.Sonu¢ ve Degerlendirme

Siirekli degisen ¢evre kosullari, yeni rekabet sartlar1 ve pazar yapilar agik sistem
olarak  varliklarim1  siirdirmeye  calisan  isletmelerin  siirekliliklerini
saglayabilmeleri i¢in arttk birer uyum saglama aracindan ¢ok hayatta
kalabilmeleri icin bir gereksinim olmaktadir. Artik giinlimiizde miisteri
memnuniyeti saglama, isletmeye baglilik yaratmak, daha kaliteli, hizli ve esnek
iiriinler tiretebilmek veya hizmet sunabilmek ise isletmelerin oncelikli amaglari
arasinda sayilabilmektedir.

Her ne kadar her gecen giin daha fazla makinelesme, otomasyon ve teknolojik
gelisimlerin hayatimiza girdigi, ayn1 zamanda da isletmeler acisindan yeni
ufuklarin agilabildigi bu siirekli gelisen dijital diinyada insan giiciine olan ihtiyag
azaliyor goriinse de isletmeler agisindan insan vazgegilmez bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan faktorii artik isletmelerin goriinmeyen bir giicii olarak kabul edilmekte hatta
isletmelerin degerlendirilme yontemleri icerisinde entelektiiel sermaye olarak
onemli bir yer teskil etmektedir. Isletmelerin piyasadaki degerleri ne olursa olsun,
gercek degerleri ve aslinda isletmeleri basariya gotiiren yegane unsur ellerindeki
insan giicii ve bunu kullanabilme yetenekleridir.

Iste bu nedenle isletmeler ellerindeki insan giiciinii farkliligi yaratabilme, degisen
cevre kosullarina uyum saglayabilme ve bunun yaninda ¢agin gerekleri olan hiz,
esneklik, kalite ve isletmeye olan baghligin ortaya konabilmesi i¢in dogru ve
yerinde kullanmak zorundadirlar. Her ne kadar siiregsel agidan bakildiginda
yonetim biliminin gelismesinde baz alinan nokta calisanlarin sosyal birer varlik
oldugu olgusunu kabul edebilme ve o yonde bir yonetisim sistemi kurulma ¢abast
olsa da artik glinlimiizde insan isletmeler acisindan en 6nemli liretim faktorii ve
isletmelerin hayatta kalabilmesinin en 6nemli anahtaridir. Glinlimiizde siirecleri
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yoneten bir kavram olarak kabul edilen bilgi toplumu siirekli gelisme, daha iyiyi
yaratma ve yarattig1r daha iyileri de bilgi toplumunun ana felsefesi olarak yeterli
olarak kabul etmeme {izerine kurmustur. Bu nedenle siirekli gelisme isletmeler
acisindan hem olusan yeni yapilara uyum saglama hem de siirekli degisen dis
cevre sartlarina esnek bir yaklasimla ayakta durabilme c¢abasi olarak
goriilmektedir.

Bu noktada ortaya c¢ikan insan kaynaklari egitimi kavrami isletmelerin ihtiyag
duyduklart her tiirlii bilgi, beceri, davranig, tutum, karar alma ve aligkanliklarin
onceden belirlenip, belirlenen bu durumlara uygun olarak ortaya konmasi gereken
egitim faaliyetlerinin planlanmasina yonelik olarak calismaktadir. Bu caligsmalar
soncunda ortaya ¢ikan bilgi birikimi ve bu bilgi birikiminin isletme faaliyetlerine
olan katkisi ise performans olarak igletmelere yol gosterici bir kilavuz olmaktadir.

Insan kaynaklar1 egitimi ile ortaya ¢ikan bir bagka unsur ise uzmanlasmis isgiicii,
yeni yetenek ve becerilerin meydana gelmesi bununla birlikte de fark yaratma
olgusu icinde bu bilesenlerin dogru kullanilabilmesidir. Fark yaratabilmek i¢in ise
yonetim tarzi olarak daha proaktif bir yontem sergilemek ve bu yonetim tarzini da
basariya gotiirebilmek icin siirekli degisen cevre sartlarini hem 1iyi takip
edebilmek hem de Onceden olusabilecek yeni sartlar1 tahmin edebilmek
gerekmektedir.

Bu nedenle agik sistem olan isletmelerin de8isen c¢evre sartlarina uyum
stireclerinde yeniden yapilanmalarimi gerektirecek noktalari saglikli bir sekilde
saptayabilmeleri  gerekmektedir. = Arastirmanin  sonuglarma  bakildiginda
isletmelerin yeniden yapilanmalar i¢in gerekli gordiikleri en 6nemli nokta mevcut
pazar yapilarinin rekabete dayali olarak siirekli degisiklik gostermesi, daha hizli
ve kaliteli iiretimle tiiketici ihtiyaclarini karsilayabilmek ve gelisen teknolojinin
yogun kullanimi olarak ortaya c¢ikarken yonetici istthdaminin saglanabilmesi
isletmeler acisindan yeniden yapilanma siirecinde gerekli bir unsur olarak daha az
Ooneme sahip olarak kabul edilmektedir.

Egitim faaliyetlerinin siirekli gelismesi, devamliliinin saglanmasi bununla
birlikte de etkin bir 6rgiit yapisinin meydana getirilmesi isletmelerin degisen ¢evre
kosullarina uyumu ve hayatlarini siirdiirebilmesi i¢in gereklidir. Ancak egitim
faaliyetleri orgiitlerin ihtiyaclari dogrultusunda, oncelikle 6grenebilme tesviki ve
stirekliliginin saglanmasi ile ancak basariya ulasabilmektedir.
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