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Ozet

Teknoloji, kiiresel rekabet, artan miisteri talepleri ile birlikte dis ¢ev-
redeki iktisadi ve toplumsal degisimler isletmeler ve 6zellikle banka-
larda cahisanlara diizenli egitimlerin yapilmasini gerektirmektedir.
Ancak yapilan her egitim konusunun bankaya biiyiik maliyeti vardir.
Muhasebenin mali raporlarinda yazilan rakam ve yiizdelerin uygula-
mada karsiliginin alinmasi icin egitimlerin degerlendirilmesi ve dlgtil-
mesi zorunludur. Bu aragtirma bir kamu bankasinda ¢esitli diizeylerde
egitimlere devam eden miidavimlerin, egitim uygulamalar ile egitim
memnuniyetini arastiran, konusundaki kisith sayidaki saha arastir-
malari arasinda yer aldigi icin farkh, yeni bir arastirma olmasi nedeni
ile 6zgtin bir nitelik tagimaktadir. Arastirma uygulamasi bu bankanin
yoneticilerine her diizeyde yapilan i¢ ve dis egitimleri siirdiirmelerini,
¢linkii egitim ve gelistirme faaliyetlerinin subelerde ve piyasada uygu-
lanabilir bilgi ve deneyim kazandirdigini aciklamakta ve géstermekte-
dir. Ogrenme ve gelisme istegi i¢inde olan, daha ¢ok yiiksek egitimli,
yaslar1 geng ve mesleki kidemleri farkli olan aragtirmaya katilan ban-
kacilara daha ileri diizeyde egitimlerin verilmesi veya yapilan mevcut
egitimlerin gelistirilerek tekrar edilmesinin talep edildigi bu uygula-
ma ile tespit edilmistir.

Abstract
Training Evaluation and a Bank Practice

Bank directors have no generally accepted definition or accounting
procedure for tracking training investments. Accounting principles
do not allow for human asset accounting or accounting for value of
human capital. The largest direct training cost is payroll for people to
plan, develop, deliver, and attend training. Other costs include travel
and loading. After trainers understand how their investments are
allocated, they can compare old training to revised training or com-
pare existing training to proposed training. A lower training invest-
ment is not automatically better for an overall return on investment.
The government bank training department must also determine how
training affects individual and business performance by establishing
the relationship between learning objectives and the bank business
objectives. After measuring the training effectiveness, a return on
investment must be calculated. One way to do this is training evalua-
tion in a government bank. It is the central thesis of this article that
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the evaluation of training poses a problem for many trainers, instruc-
tors, managers, bank executives, and other professional bankers with
an interest in training. The new research revealed that the actual
practice of evaluation.

1. KONUNUN ONEMI

Giiniimiiziin bankalar hizla bityiirken ve dis ¢evredeki rekabet ile siirdiiriilebilir
bir sekilde miicadele ederken mevcut is giiciine yeni beceriler kazandirmak i¢in
egitim verilmesi, 6zellikle iist diizey yoneticiler, sube ve béliim y6neticileri tara-
findan istenmektedir. Yoneticiler ve egitimciler, bir yandan bankacilara yaptikla-
r1 yatirimin ve egitime harcadiklar: emegin karsiligim almak istemektedir. Diger
yandan ayni yoneticiler, yapilan egitimin kalite iyilestirilmesi ve tasarruf sagla-
masi gibi mali alanlardaki somut ve ol¢iilebilir sonuglarini gormek istemektedir.
Bankalarda mevcut i¢ egitimciler veya dis egitimciler tarafindan yapilan egitim-
lerin etkinlik acisindan dlgiilmesi Gizerinde cok konusulan ve tartisilan konular
arasindadir. Zira egitim programu Olciilebilir sonuglar ortaya gikartamiyorsa
muhtemelen hedeflerine ulasamamis demektir. Bu ¢alisgmada yonetim, satis ve
kigisel beceri gelistirme egitimlerine katilanlara egitim sonunda bir anket verile-
rek egitime tepkileri incelenmistir. Bu tepkiler egitime katilanlarin egitim ve
gelistirme uygulamalari konularindaki tepkisel algilarini ifade etmektedir. Ban-
kada egitimin yaptig1 katkiy1 gormek icin bu ¢aligmada aragtirilan temel konular:
Egitime katilanlarin programa tepkileri, programdan 6grenilmesi diisiiniilenler
ve program sonucu edinilenler ve is basinda gergeklesen davrams degisikligi
(Yatirimin Geri Dontis Orani) olmugtur. Bankacilara yapilan gelistirme faaliyet-
lerinin degerlendirmesi, egitimin etkinliginin 6l¢iilmesi ve egitimin istatistik
degerlendirmesi ¢ok 6nemlidir.

Miisteri degeri yaratan bankalar 6ncelikle iktisadi ve mali amaglari olan kurum-
lardir. Bu nedenle bankanin yaptig: biitiin faaliyetlerinin bir maliyeti ve isletmeye
getirisi vardir. Karin esas kaynag giderler ile gelirler arasinda fark oldugu icin
yonetim yapilan egitimlerin sonuglarini gormek ister. Ancak, cogunlukla egitime
harcanan para muhasebe kayitlarinda maliyet olarak gériiniirken yapilan egiti-
min sonuglarini somut rakamlar olarak gérmek giictiir. Bunun i¢in ¢ogunlukla
yoneticiler egitim sonuglarinin etkinligini dogru 6l¢mek ve tam olarak degerlen-
dirmek ister.

Yoneticilerin boyle bir degerlendirmeyi istemcdigi durumlarda bile egitimlerin
etkinligi bankanin mali ve insan kaynaklarini dogru yerlere tahsisi a¢:sindan
degerlendirilmesi sarttir. Yapilan egitimin ¢alisanlarin ihtiyaclarina uygun bir
sekilde yapilmas, ytiriitiilmesi, uygulamanin etkini:ginin 6lciilmesi ve degerlen-
dirilmesi énemlidir. Uygulamanin degerlendirilniwcsinde, biligsel sonuglar, beceri
ve duygusal sonuglar ile birlikte genel sonuclar ve egitim Yatirim Geri Doniis
Orani gibi unsurlar 6lgiilebilir.
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Egitim bankacilara is basindaki becerilerini gelistirme imkanini sagladigi icin, is
basinda gerceklesen davranis degisikligi 6ncesi egitim programinda 6grenilenler
ve egitim programina gosterilen tepkiler de degerlendirilmelidir.

Bankalarda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6l¢iilmesi farkli anlamlara gelen
farkli varsayimlari beraberinde tagir.

Ornegin satiggilarin degerlendirilmesi ile aym béliim y6neticisine bagli olan tan-
zim teghir temsilcileri ile satis destek elemanlarinin degerlendirme varsayimlari
oldukca farkli olmalidir. Daha agik bir 6rnek olarak kredi kart1 satis temsilcisi
ile bir miigteri iligkileri yénetmenin egitim degerlendirme varsayimlar: farkl
olabilir.

Degerlendirilen egitimlerin uygulamadaki anlamlar: farkh olsa bile, satigcilara ve
miisteri temsilcilerine yapilan egitimler, maliyet diisiikliigii, miisteri iliskilerinin
gelistirilmesi, is giicii devir hizinin azaltilmas: gibi temel bankacilik alanlarinda
belirgin sonuglar almis ve hizli ilerlemeler kaydetmistir.

Egitim degerlendirmesinin anlami, varsayimlari ve tanimlar farkli oldugu icin
egitimin degerlendirmesinin amaci, ayrilan kaynaklari ve sinirlari 6nceden
tanimlanmalidir.

1.2. Bankalarda Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri

Bankalarda egitimciler tarafindan sunulan egitimler ile diger egitim ve gelistirme
uygulamalarinin degerlendirilmesi, egitime katilanlarin duygu ve diisiincelerinin
ogrenilmesi, sunulan veya uygulanan egitimlerin beklentileri karsilayip karsila-
madigini 6grenmek bakimindan énemlidir (Taskin, 2001: 99).

Bankalarda egitimcilerin miikemmel egitimler sunmalari yeterli degildir. Ust
yoneticiler talep etmese bile, yapilan egitimlerin isletme hedeflerine uygunlugu,
uygulamada is basarisina etkisi, kaynaklarin daha etkin kullanilmasi ve egitime
harcanan paranin karsiligi alinmasi acisindan 6lciilmelidir. Egitimciler egitim
programlarina baglamadan 6nce, egitim yaptiktan sonra ve egitime katilanlarla
kisisel gortisme yapilarak ti¢ kez egitim programlarinin etkinligini 6lgebilir (Bell
ve Kerr, 1987: 70-71; Carroll ve Rosson, 1995: 41).

Egitim siireci sonunda, geriye bildirim yapilarak, egitim ve gelistirme calismalar:
mutlaka degerlendirilmelidir. Bankalarda egitim, yeni veya mevcut ¢alisanlarin
islerini yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyacaklar: becerilerin gelistirilmesinde kulla-
nilacak yontemleri agiklar. Bankalarda egitim siireci, (i) ihtiyac tespiti, (ii) egiti-
min tahlili, (iii) 6gretimin tasarimi, (iv) yiiriitme, (v) uygulama ve degerlendirme
olmak iizere bes asamay1 kapsar (Dessler, 2005: 270: 299-303;Katren, 1990: 116).

Giiniimiizde insan kaynaklari yonetiminin mali etkisinin 6l¢iilmesi nedeniyle
egitimlerin degerlendirilmesi tizerinde daha ¢ok durulmaktadir. Egitimlerde
temel olarak, egitime katilanlarin egitim yapildiktan sonra programa tepkileri,
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programdan Ogrenilenler ve is basinda gergeklesen davranis degisikligi olmak
tizere ii¢ konunun degerlendirilmesi tizerinde durulmaktadir. Tepkiler, 6grenme
ve davramislarin tizerinde durulmasi 6nemlidir. Ancak egitim programu 6l¢iilebi-
lir sonuglar ortaya ¢ikartamiyorsa muhtemelen hedeflerine ulasamamis demek-
tir. Eger Glciilebilir sonuglar ortaya ¢ikmiyorsa sorun egitim programindadir.
Ancak ¢ogunlukla bankalarin sorunlarini ilk elden sadece egitimle ¢ozmeleri
zayif bir ihtimaldir. Isletmelerin sadece egitimle verimliliklerini yiikseltmek
konusunda daha gergek¢i olmalar gereklidir (Kirkpatrick, 1979: 78; Birnbrauer
198: 33 Lawrence vd. 1993: 8).

Isletme uygulamalarinda egitimlerin etkinliginin dlciilmesi ve degerlendirilmesi,
farkli anlamlar tasimakta ve farkli varsayimlara dayanmaktadir. Ornegin yapilan
aragtirmalarin birinde yeni satig¢ilara egitim yaptiktan sonra, satig egitimlerinde
ogrendikleri konular: saha ¢alismalar sirasinda kullanmalari, orgiitsel inang,
satis etkinligi ve miisteri iliskileri agisindan olumlu sonuglandig: olgtilmiistiir
(Leach ve Liu, 2003: 327; Dubinsky, 1996: 70).

Yapilan arastirmalarin bagka birinde ise sanayi tiriinleri satiscilarinin egitimde
ogrendikleri konular: sahaya aktarmalari ile satig bagarisit arasinda belirgin ve
glgclii bir iligkinin oldugunu ortaya ¢ikartmistir (Wilson vd.: 79).

Reklam satan miisteri temsilcileri ve bir elektronik esya satan magazanin satig
danigmanlari ile 277 denek ile tilkemizde yapilan yeni bir aragtirmada, satis egi-
timlerinde 6grenilen konularin piyasada uygulanmasi ile satiglarin yiikseltilmesi
arasinda giiglii bir iliski oldugu tespit edilmistir (Taskin ve Giiler, 2006: 370).

Uygulamada egitimlerin etkinliginin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi igin 762
Sigorta satigqisi ile 54 sirkette yapilan bir arastirma ile satig egitimlerinin perfor-
mansin yiikseltilmesi ve is giicii devir hizinin diigtiriilmesi gibi iki 6nemli alanda
basari gosterdigi belirlenmistir (Barksdale, 2003: 127).

Ogrenme ortamin iyilestirildigi, neseli, etkili ve katilime egitimlerin uygulanma-
st ile miisteri hizmetleri temsilcilerine yapilan egitimlerin etkinliginin olgiilmesi
ve degerlendirilmesi sonucunda, ilk egitimde %42 ikinci egitimde ise %57 gibi
yiiksek bir oranda maliyet disiikliigii saglandig: tespit edilmistir (Gill ve Meier,
1989: 63).

Egitimin arzu edilen sonuglara veya tasarlanan egitim hedeflerine ulasmasi, egi-
timin degerlendirilmesi ile olgiilebilir. Egitim programinin bankada mevcut
sorunlara yonelik bir sekilde tasarimi ve her agamada uygun sorular ile degerlen-
dirilmesi, egitime katilanlarin tepkilerinin, 6grenme, davranis ve ulasilan sonug-
larin élgiilmesi ile miimkiin olabilir (Bailey,1999: 126-127).

Egitim programinin egitim yaptiktan sonra degerlendirilmesinde, biligsel sonug-
lar, beceri temelli sonuglar, duygusal sonuglar, genel sonuglar ve egitim Yatirim
Geri Donils Orani gibi unsurlar 6l¢iilebilir. Ancak bu unsurlarin cogunun
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uzmanlar tarafindan yapilan aragtirmalarda 6lgiilmedigi tespit edilmistir. Oysaki
yiiksek diizeyde uzmanlik ve istatistik bilgisine gerek duyulmadan egitim progra-
muinin etkinliginin 6l¢iilmesi ve anlamli sonuglar veren bilgilere ulagilmast miim-
kiindiir (Quinones ve Tonidandel, 2003: 228).

Bu unsurlarin her biri kendi iginde ayrica inceleme konusu olabilir. Egitime kati-
lanlarin egitim yaptiktan sonra egitim programina gosterdigi tepkiler ise duygu-
sal sonuglar olarak incelenir. Incelenen duygusal tepki sonuglari rahatlik dlgiisii
olarak da bilinmektedir. Duygusal sonuglar arastirma yardimu ile incelenir. Duy-
gusal sonuglar egitime katilanlara egitim sonunda verilen bir anket yardimu ile
6lciiliir (Noe, 2002: 182-186).

1.3. Egitim Sonuglarinin Etkisinin Degerlendirilmesi

Egitim sonuglarinin degerlendirilmesi, egitime harcanan maliyetin arzu edilen
hedeflere degip degmediginin olgiilmesine baghdir. Egitimin 6zellikle ¢alisanla-
rin davraniglarina ve is ortamina etkileri gibi mali olmayan sonuglarinin 6lgiil-
mesi ¢ok zordur. Bu nedenle, maliyetin fayda degerlendirmesi, maliyetin etki
degerlendirmesi ve sonu¢ odakli maliyet tasarruf tahlili gibi yontemler ile mali-
yetlerle ilgili sonuclarin degerlendirilmesi glicliikle méimkiin olur. Ayrica, egitim
yapildiktan sonra bu degerlendirme yontemlerinin uygulama maliyetlerinin
cogunlukla ytiksek olusu kiigiik ve orta boyutlu firmalarda uygulanmasini zorlag-
tirmaktadir. Bu yiiksek maliyetler nedeni ile kiigiik ve orta &lgekli firmalar, ¢ali-
sanlarina is basinda ustalar tarafindan egitim vermekte veya yeni ise alimlarda
calisanlardan tecriibe, ehliyet, lisans, sertifika, kalite belgesi gibi standart olma-
yan farkli vasiflar aramaktadir (Blanchard ve Thacker, Effective Training, 2007:
356-365).

Bir egitim programinin katilmacilar tarafindan degerlendirilmesi diger Glgme
yontemlerine gore daha fazla giivenilir ve daha az karmagsiktir. Degerlendirmeler
ile egitim ve egitimcilere iligkin yiiksek diizeyde bilgi toplanabilir. Toplanan bu
degerlendirme bilgileri ile egitimler yeniden tasarlanabilir ve gelistirilebilir.
Ancak, yapilacak degerlendirmenin, amag, kaynak ve sinirlanmalar1 6nceden
dikkatle tanimlanmalidir (Connolly, 1983: 92; Webster ve Finney, 1990: 16;
Quinones ve Tonidandel, 2003: 223).

Egitim sonuglarinin degerlendirilmesinin bankalar agisindan bir¢ok faydasi var-
dir. Planlanan egitim ile uygulanan egitim arasindaki ulagilan olumlu etkilerin
degerlendirilmesi agisindan, yapilan egitimin etkinligi 6lgtilmelidir. Egitim boli-
mii tarafindan yapilan veya yaptirilan egitimlerin etkinliginin 6lgiilmesi ihtiyaci
gesitli nedenler ile ortaya gikar. Degerlendirme, bankanin amag ve hedeflerine
ulasilmasini desteklemesi bakimindan egitim béliimiiniin varligini dogrular.
Degerlendirme, egitim programlarinin siirdiiriilmesi veya siirdiiriilmemesi
kararinin verilmesini kolaylastirir. Degerlendirme, gelecekte yapilacak egitim
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programlarinin gelistirilmesi igin ¢ok gesitli katkilar saglar. Degerlendirme, egi-
tim programlarinin igeriklerinin katilimeilarin 6zelliklerine gore gelistirilmesini
saglar. Egitimi yapan kisinin niteliklerinin bu is i¢in uygunlugu olgiilebilir. Egi-
timcinin kullandig: yontemlerin arzu edilen davranis, bilgi ve becerilere ulastir-
may1 saglamasi ve ilgi uyandirmasi arastirilabilir. Egitim imkéanlarinin tatmin
diizeyi incelenebilir. Katilimcilar i¢in zamanlamanin uygunluguna bakilabilir.
Egitim araclarinin ilgi diizeyleri ve iletisim saglamasi 6l¢iilebilir. Egitim faaliyet-
lerinin koordinasyonun memnuniyet diizeyine bakilabilir (Kirkpatrick, 1994: 19;
Quinones ve Tonidandel, 2003: 231).

Uygulamada egitim sonuglarinin degerlendirilmesi i¢in daha 6nce yapilan aras-
tirmalar, egitimden etkili bir sonug almak i¢in gosterilen tepkilerin 6l¢iilmesi ile
biligsel sonuglarin en fazla kullanilan egitim degerlendirmeleri arasinda oldugu-
na isaret etmektedir. Amerikan Egitim ve Gelistirme Dernegi (ASTD) tarafindan
egitim yapan sirketler arasinda yapilan genis kapsamli bir arastirma ile bir¢ok
firmanin egitimleri degerlendirdiklerini séylemelerine ragmen uygulamada, ula-
silan biligsel, sonuglar, davranislarin degerlendirilmesini yapmak yerine, daha
cok egitime gosterilen tepkilerin degerlendirildigi ifade edilmistir. Egitim yapan
sirketler arasinda yapilan aragtirma ile ortaya ¢ikan egitim degerlendirme sonug-
larini yiizdeleri: Sonuglar %7 Davranig %15 Biligsel %39 Tepkiler %84 olarak ifade
edilmektedir (Noe, 2002: 190).

Uygulamada satis egitimlerinin degerlendirilmesi ile ilgili olarak, rast gele segil-
mis 800 satig miidiirii ile baska bir arastirma yapilmugtir. Bu yapilan arastirmaya
cevap veren 296 satis miidiirii, satis egitimlerinde (i) amaclarin iyi kavranmasi, (ii)
icerigin gecerli olmasi, (iii) egitim tekniklerinin uygunlugu, (iv) egitimcilerin
becerileri ve (v) kimlerin egitildigi olmak tizere bes belirgin degisken ile ilgili
sonuglara ulagmistir. Bu bes asama ile sonuglari belirtilen arastirma, belirli egi-
tim faaliyetlerinin sonuglarinin incelenmesini kapsamaktadir. isletme amaglari-
na ulagmak ve satis hedeflerini gerceklestirmek, ulasilan amaclari satig temsilci-
lerine sormak, bilgi toplamak ve amaclarin uygulanmasini saglamak i¢in yapilan
bu arastirma ilging sonuglara ulagsmistir. Satis temsilcileri, uygulamada en fazla
satis temsilcisi, satis miidiirii ve kidemli satig egitimcilerinin, satis egitimlerini
vermesini istemektedir. Egitimlerin is basinda ve bolge satis miidiirliikleri toplan-
t1 yerinde yapilmasi en fazla tercih edilmektodii Satis temsilcileri bu arastirmada
ozellikle aldiklari egitimlerin satis mudiirleri ve bélge miidiirleri tarafindan
dogru olgiilmesini ve yansiz degerlendirilmesi gerektigini ifade etmislerdir
(Peterson, 1990: 60).

Egitim sonuglarinin tarafsiz ve dogru bir sekilde degerlendirilmesi yapildiktan
sonra O0grenilen konular desteklenmeli ve siirekli geriye bildirim saglanmalidir
(Buchanan, 1985: 60).
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Tibbi miimessillerin egitimlerinin sahada degerlendirilmesi, siirekli geriye bildi-
rim saglanmasina érnek verilebilir. Onde gelen 12 ilag sirketinde 819 bélge miidii-
rii ile yapilan bir arastirmada tibbi miimessillerin satis hedeflerine erisebilmesi
i¢in performans yonetimi, sahada birlikte ziyaret ve takim calismasinin temel
basari alanlari oldugu tespit edilmistir (Rosenthal, 2005: 17).

Egitimlerin degerlendirilmesi uygulamada gegerli ve giivenilir olmalidir. Likert
olcegi yardimu ile egitimcinin konuyu aktarma becerisinin 6l¢iilmesi kadar, yapi-
lan egitimin uyar etkisi ve anlatilan konularin ¢alisanin isine uygulama becerisi
de él¢iilmelidir (Weinberg ve Fisher, 1988: 73).

Diger taraftan egitim degerlendirme i¢in anket, performans degerlendirme, test-
ler, gbzlemci kontrol listeleri, problem ¢ozdiirme, egitime katilanlar ile miilakat
yapma ve bagari kayitlarinin tutulmas: gibi farkli yontemler kullanilmaktadir.
Bununla birlikte farkli iiriin ve hizmetleri farkh piyasalarda ve farkh miisteri
degeri yaratarak sunan her isletmeye uygun tek regete vermek miimkiin degildir
(Bushnell, 1990: 42; Nickols, 2006: 1).

Egitim ve gelistirmenin degerlendirilmesi aragtirmalarinin anket yontemi yerine
calisanlarin egitimde 6grendiklerini is basinda uygulamalarinin incelenmesi
gerektigi ileri siiriilmektedir. Egitime katilanlarin egitim programina karsi duy-
gusal sonuglarinin incelenmesinin sadece yiizeysel bir inceleme oldugu, gercek
derinlemesine incelemenin is basinda yapilmasi gerektigi ileri siiriilmektedir
(Light, 1979: 551).

Egitimlerin sonunda degerlendirme yapilmasi egitimin belirli ve sabit maliyetleri
ile yapilan egitimin karsilagtiriimas: bakimindan tistiin bir dayanak saglamakta-
dir. Egitim konularinin yénetim ve degerlendirilmesinin belirli bir maliyeti olma-
sina karsin, ¢ok giiclii bir egitim degerlendirmesi seklinin kararlagtirilmas: ve
egitim degerlendirmesi tasarimi gereklidir. Bununla birlikte egitim degerlendir-
me tasarimi i¢inde yonetimin bir¢ok varsayim ve kaygilar: bulunur. Bu kaygilar-
dan biri egitim biitgesi igindeki sabit maliyetlerdir. [kinci kayg: egitimin degeri ve
biiyiikliigii arasindaki iliskidir. Egitimin degerlendirilmesindeki bu varsayimlar
nedeni ile farkli tahmin ve senaryolarin gelistirilmesi isin dogasi geregidir (Arvey,
Maxwell ve Salas, 1992: 155; Barbara, 1991: 67).

Egitim sonugclarinin degerlendirilmesi ve denetlenmesi sirasinda ¢ok az kurum
istatistik yontemleri kullanmaktadir. Ancak yéneticiler kuruluslarinin iktisadi
hedeflerine erismeleri i¢in egitimin yaptig1 katkiyr gérmek icin daha fazla caba
gostermektedir (Carnevale vd., 1990: 45).

Egitimlerin etkinliginin iktisadi degerlendirilmesi konusundaki éneri ve Model-
lerin ¢okluguna ragmen yapilan egitimlerin etkinligi cogunlukla degerlendirile-
memektedir. Clinkii bankalarda yapilan gesitli egitimlerin tutarli olarak deger-
lendirilmesi kolay bir is degildir (Cohen, 2005: 25).
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1.4. Egitime Yapilan Yatirimin Geri Doniisii

Isletmeler ve gesitli kuruluslar, ¢alisanlarinin egitimine yaptiklar: yatirimin geri
déniisii icin Yatirim Geri Doniis Orani hesaplanmasi tizerinde durmaktadir. Yati-
rim Geri Déniig Orani hesaplanmasi egitimin ige etkisinin parasal degerlendiril-
mesidir. Egitim maliyetlerini egitimin yapilan ise olan etkisine doniistiiriir. Egi-
tim programinin isletme amaglarina katkisi deger olarak élciiliir. Deger yiizdesi
veya bir maliyet fayda orani verilir. Yapilan bir egitimin sonucu olarak bir isletme
etkisinin él¢iilmesi, ornegin eger yapilan egitim ¢ok pahali ise, her zaman arti
deger gbstermez. Yatirim Geri Doniis Oraninin hesaplanmasi siireci ise egitim
amaglarinin gelistirilmesi ile baslayan ve etki ¢aligmasini yayinlanmasi iizerine
on asama iizerinde kurulmustur (Phillips ve Stone, 2002:7,24).

Yatirim Geri Déniis Orani ve hesaplanmasi siireci:

o

Egitim amaglarinin geligtirilmesi.
Degerlendirme planlari ve temel veri gelistirme.
Egitim sirasinda veri toplama.

Egitim sonras: veri toplama.

Egitimin etkilerini ayirmak.

Verileri parasal degerlere doniistiirmek.

Egitim maliyetini tanimlamak.

Yatirim geri doniis oranim ¢ikartmak.

MO igo BT @Y Y e e B

Soyut faydalar: tanimlamak.
10. Etki calismasini yayinlamak.

Problem Coézme, Takim Kurma, Iletisim ve Catigma Yénetimi gibi konu baglikla-
rindaki kisisel gelisim egitimlerinin degerlendirilmesi ve sonuglarinin dl¢tilmesi
oldukea zordur. Bu 6lgme zorlugu nedeni ile ok nadiren egitimciler Yatirim Geri
Déniis Orani hesaplanmasi tizerinde durmaktadir. Bununla birlikte, isletme icin-
deki yoneticilerin yogunlasarak artan taleplerini karsilamak, bankanin faaliyet
sonuglar ile uygulanan egitim programlari arasinda baglanti kurmak isteyen
egitimciler simdi yogun bir baski altinda egitimin degerlendirilmesi konusunu
sorgulamaktadir. Yatirim Geri Dénils Orani hesaplanmasi kavramini kisisel geli-
sim egitimleri faaliyet sonuglari verimliliginin degerlendirilmesine baglamak
miimkiindiir. Donald L. Kirkpatrick’ in egitimin olgtilmesi ve degerlendirilmesi
cercevesinde dnerdigi Modl iginde bulunan Yatirim Geri Do6niis Orani hesaplan-
mast ile egitimcilerin daha etkin egitim programlari yapmas ve isletme icindeki
ilgili bélim yéneticilerinin isteklerinin kargilanmasi olasidir (Pine ve Tingley,
1993: 55; Davidove, 1992: 70).

[sletmelerin egitim ve gelistirme ¢aligmalarinin degerlendirilmesi konusunda elli
yildan beri yapilan sonsuz tartismalara ve sinirsiz yazilara karsin 6grenecegimiz
yeni bir konunun olmamasi ¢ok 8nemli bir gergektir. Isletmeciler ve egitimcilerin
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yapilan egitimlerin degerlendirmesi konusunda uygulamada yetersiz kaldiklari
bir gercektir. Talep edilen Yatirim Geri Déniis Orani gibi egitim degerlendirme-
leri yapilmalidir. Egitime katilanlar ile egitim sonunda yapilan gesitli degerlendir-
me teknikleri yerine miimkiinse iist diizey yoneticilerin egitime katilanlar ile teke
tek kisisel olarak goriismesi tavsiye edilmektedir. Yapilan egitimlerin uygulanma-
sindaki gii¢lii ve zayif yonlerinin tespiti bakimindan ve isletmeye deger yaratan
sonuglarin tiretilmesi yoniinden daha faydali ve daha etkili olabilecegi deneyimli
egitimciler tarafindan israrla 6nerilmektedir (Sloman, 2004: 45).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile bankalar ¢alisanlara is basinda ve piyasada
uygulayabilecekleri bilgi ve becerileri kazandiriyorlarsa Yatirnm Geri Doniis
Orani elde ediyorlar demektir. Calisanlar egitim sirasinda kazandiklar bilgi ve
becerileri islerini yaparken kullandiklar: zaman egitime yapilan yatirimin degeri
giderek artar. Ancak egitimde kazanilan beceriler uygulamada ve piyasada etkisiz
kalirsa isletme yonetimi egitim ve gelistirme icin harcanan para ve zamana, kayip
ve zarar gozii ile bakar. Egitimin sonucunda katilim belgelerini is yerlerinin duva-
rina asanlar bu egitimlerde 6grendiklerini uygulamay1 basaramazsa biitiin bu
egitim faaliyetleri, harcanan emek, zaman ve para isletme maliyeti olur. Buradaki
maliyet biitiin bir maliyet degildir. Biitiin egitimler bir deger tasir. Egitime katilan
calisanlar belirli bir sorunun ¢éztimii igin daha etkili bir egitim yaklagimi bulun-
mast konusunda inang tasiyabilir. Bu inancin yoneticilerde, egitimcilerde, ¢ali-
sanlarda iyilestirici diisiince ve eylemler yaratmasi beklenir. Egitimin etkinligini
ve faydasini yonlendirecek bir bilgi kaynag: da egitimin olgiilmesi ve degerlendi-
rilmesidir (Yagiz ve Yaralioglu, 2006: 15).

Egitimin degerlendirilmesi ve Yatirim Geri Doniis Orani elde edebilmek icin,
bankalarda gozlem yontemi, anket uygulamasi, kisisel goriisme, odak grup, test,
performans raporlar: gibi sayis1z aragtan yararlanilabilir. Bu degerlendirme arag-
lar, yonetici ve egitimcilerinin ¢ogunlukta tamidigi ve kullandigi yontemleri
kapsar. Ancak bu degerlendirme yontemleri bankada yapilan biitiin egitimlerin
toplam degerlendirmesi icin degil yapilan bir egitim programinin sonuglarinin
degerlendirilmesi i¢in kullanilabilir. Ayrica yapilan egitimlerin degerlendirilmesi
siirecine yoneticilerin de dahil edilmelidir. Yoneticilerin egitim degerlendirmele-
rine katilmasi egitime kars: inang ve destek saglayarak egitimlerin sonug almasi-
ni, bagarisini ve etkinligini yiikseltebilir. Yapilan her egitim i¢in uygun olmasa
bile iist yoneticilerin, “etkin y6netim, karar alma, giivenli giriskenlik” gibi sef ve
miidiir egitimlerinin degerlendirilmesine katilmasi, 63renen kisilerin sunulan bu
egitimlerden daha fazla faydalanmasini saglayabilir (Phillips, 1997, 5.20, 27; Coff-
man, 1990: 78).

Anket uygulamasinda egitimciler i¢in kullanilan egitim degerlendirme sonuglari
dikkatle élgiilmelidir. Ozellikle egitimcinin biitiin anket ¢alismalarinin sonuglart
olumlu olsa bile egitim etkin sonuglar iiretmeyebilir (McNaught, 1991: 45).
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Calisanlarin egitimlerin degerlendirilmesi i¢in yapilan bir aragtirmanin sonu-
cunda egitime katilanlarin motivasyonu ile egitimlere katilmayanlarin motivas-
yonu arasinda dogrudan bir iliski kurulamamistir (Giirbiiz ve Giizel, 2003: 47).

Egitimlerin bankalarda yapilma sekilleri teknoloji kullanimi ile degismektedir.
Ancak egitimlerin yapilmasinin ii¢ temel ve sabit unsuru oldugundan sé6z edebi-
liriz. Ornegin satis egitimindeki bu temel unsurlardan ilki 6grenme psikolojisi,
ikincisi bir egitim sistemine duyulan ihtiyag ve ii¢iinciisii sonuglarin 6lgiilmesi-
dir. Egitim teknolojisinin gelecekteki uygulamalar: ne olursa olsun insanlarin
ogrenme yolu degismeyecektir. Insanin 6grenme siireci gelecekte de agiklama,
gosterme, uygulama, geriye bildirim ve ise uyarlama agsamalarindan gececektir.
[sletme ydneticisinin bakis agisi isletme amaglari ve ulagilan sonuglar olmaya
devam edecek; 6grenme amaglari ise bu sonuglara ulasmak olacaktir. Isletme
yoneticileri egitime harcadiklari paranin bosa harcanmasini istemedikleri igin ilk
olarak egitim sonuglarinin miimkiin oldugu kadar 6l¢tilmesi ve ikinci olarak bu
6lcme sonuclarina goére gelecek egitimleri tasarlamak istemektedir. Ozellikle
degisen rekabete karsi koyabilecek, kiiltiirel degisimler saglayabilecek, 6grenme
ve performans yiikseltecek yeni egitimleris: tusarlanmasi gelecekte daha 6nemli
olacaktir (Lefton ve Sherberg, 1983: 28; Nadler ile Nadler, 1998: 225).

Harvard Isletme Fakiiltesi Profesorii David A. Garvin'in bize isaret ettigi gibi:
Giiniimiiziin yoneticileri ve liderlerinin farklh endiseleri vardir. Yoneticiler, eylem
odakli olarak giinlerini yaparak, yetki aktararak ve karar alarak gegirirler. Gozle-
ri bugiiniin tizerindedir. Uygulamadaki becerileri ve etkili yiiriitmedeki basarila-
r1 ile dleiiliir. Uyum ve diizen temel amaglaridir. Diger yandan liderler gelecege
bakar. Hedefleri belirler, stratejileri gelistirir, goriislerini paylasir, béliimlerin ve
kigilerin katkisimi alir. Degisim 6nemli hedeftir. Kurumun biitiin unsurlarinin
arzu edilen yonde hizla harekete ge¢mesi i¢in miicadele gereklidir. Kisa ve uzun
dénemli amaglarin her ikisini birden bagarmak igin, biitiin kurumlarin liderlere
ve yoneticilere birlikte ihtiyacimiz oldugu ¢ok agiktir (Garvin, 2000:187).

Bankalarda yapilan egitimlerin Yatirim Déniis Oram agisindan oélgiilmesi tizerin-
de cok konusulan ve tartisilan konular arasindadir. Yoneticiler ve egitimciler,
bankacilara yaptiklar: yatirimin ve harcadiklari emegin karsiligini aliiik iste-
mektedir. Isletmeler hizla biiyiirken ve ¢evrelerindeki rekabet ile miicadele eder-
ken mevcut is giictine yeni beceriler kazandirmak i¢in egitim verilmesi, 6zellikle
iist diizey yoneticiler ve boliim yoneticileri tarafindan istenmektedir. Diger yan-
dan ayn1 yoneticiler yapilan egitimin kalite iyilestirilmesi ve tasarruf saglanmasi
gibi alanlarda somut ve dl¢iilebilir sonuglarini gormek istemektedir.

Egitim ve gelistirme konusunda éniimiizdeki yillarda ne kadar biyiik fikirler
ortaya cikarsa giksin iki konu belirgindir. ilk énce Yatirim Geri Déniig Orani
agisindan seminer, egitim ve kurslarin degerlendirilmesi giincelligini siirdiirecek-
tir. Ikincisi bu degerlendirme ¢alismalarina katilanlarin énemli bir yiizdesi yeni
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bir konu 6grenmediklerini soyleyeceklerdir. O zaman egitime katilanlara egitim
degerlendirmesi yapilmasi yerine egitim degerlendirmesi faaliyetinin bankanin
egitime aywrdigi kaynaklarin kararlastirilmasi ve tahsisi i¢in kullanilmasinin
daha yerinde bir yorum oldugu diisiiniilmelidir. isletmenin égrenme ihtiyaglari
ile egitim ve gelistirme ¢alismalar1 uyumlu olmalidir. Bunun i¢in bankanin egi-
tim ve gelistirme calismalari, diizgiin yonetilmeli, dogru yonlendirilmeli ve
diizenli gozlenmelidir. Bunlar1 yapmak ¢ok karmasik bir is olarak goriinebilir.
Fakat bu isler ciddi olarak yapildig: takdirde ¢ok sayida gereksiz uzun raporlar
yazmaya ihtiyac kalmayacaktir.

1.5. Anket Calismasinda Test Edilmesi Diisiiniilen Arastirma
Hipotezleri

Hipotez 0
HO: Bankada egitim ve gelistirme uygulamalarina katilmak ile egitim memnu-
niyeti arasinda duygusal tepki olarak bir fark ve iligki yoktur.

Hipotez 1
H1: Bankada egitim ve gelistirme programlari ¢calisanlarda duygusal memnu-
niyet yaratir.

Hipotez 2
H2: Bankada egitim ve gelistirme programlari subede uygulanabilir nitelikte
bilgi birikimi yaratir.

Hipotez 3
H3: Bankada egitim ve gelistirme programlari ¢alisanlarda daha ileri diizeyde
bilgi ve beceri edinme arzusu yaratir.

Hipotez 4

H4: Calisanlarin egitim ve gelistirme programlarindan yararlanma diizeyi ile
yas, egitim ve isindeki kidemi arasinda bir iliski vardir.

2. ARASTIRMA YONTEMI VE ELDE EDILEN BULGULAR

Bu uygulamada amaglar: degerlendirmek tizere gelistirilen, bu belirtilen hipotez-
ler ile ifade edilmistir. Bununla birlikte uygulama arastirmasinda hipotezlerin
testinde iligki testlerinin yami sira farkhlk testlerinden yararlanilmamistir
(Karasar, 2005:68—69; Anderson, Sweeney ve Williams, 1997: 297).

Bu ¢aligmada bir bankada yonetim, satis ve gesitli kisisel beceri gelistirme egitim-
lerine katilanlara egitim sonunda bir anket verilerek egitime tepkileri incelenmis-
tir. Veri toplama asamasinda énceden hazirlanan anket formu bir kamu banka-
sinda sube miidiirleri ile diger personele yiiz yiize gériisme yontemi ile uygulan-
mustir. Arastirmaya katilanlardan bankanin egitim ve gelistirme uygulamalarinin
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degerlendirilmesi istenmistir. Aragtirma 150 katilimc ile yiiz yiize anket yonte-
miyle yapilmus, toplanan veriler SPSS 13.0 paket program ile bilgisayar ortamina
aktarilmis, anket arastirmalarinda yaygin olarak kullanilan tanimlayici istatistik
teknikler kullamilmis ve ulagilan istatistik bulgulari1 22 Tablo ve ¢apraz tablolarin
aciklamalari ile elde edilen bazi tanimlayici bulgular siralanmis ve 6zetlenmistir.
Aragtirmada kullanilan anket formunun uygulandigi deneklerin demografik
ozellikleri ilk dért tablo {izerinde 6ncelikle verilmistir. Arastirmada elde edilen
bulgular besinci tablodan itibaren gésterilmis ve ayrintili olarak agiklanmustir.
Arastirmada ¢oklu olcek cesitleri arasinda yer alan Rennis Likert tarafindan
gelistirilen Likert Olcegi kullanilmigtir(Bas, 2006: 129-130; Altunigik vd., 2005:
107-108).

Tablo 1. Katilimcilarin Yaslar:

Yas Sikhik %

19-25 8 53
26-35 53 35,3
36—45 74 49,3
46+ 15 10,0
Toplam 150 100,0

Tablo 1 Arastirmaya 19-25 yas arasinda 8, 2635 yas arasinda 53, 36—45 yas
arasinda 74, 46 ve daha iist yaslardan 15 kisi katilmigtir. Bu katilim sayilarina
gore toplam 150 kisinin %49,3'ti 3645 yas arasinda, %35,3'(i 26—35 yas arasinda,
46 ve ist yas diliminde %10, 19-25 yas arasinda ise %5,3 gibi diisiik bir oran-
dadur.

Tablo 2. Katilimcilarin Egitim Diizeyi

Okul Sikhik %

Lise 4 2,7
Yiiksek Okul 8 53
Universite 122 81,3
Lisanstistii 16 10,7
Toplam 150 100,0

Tablo 2 Arastirmaya cevap veren 150 kisiden 122’si iiniversiic rnezundur. 16 kati-
limar yiiksek lisans veya doktora ¢alismasi yapmistir. 8 katihmer iki yillhik bir
yiiksek okuldan mezun oldugunu isaret etmistir. Katihmc 4 kisi lise mezunu
oldugunu belirtmistir. Egitim diizeylerine oran olarak bakildiginda %81,3 ile agir-
lik iiniversite mezunlarindadir.
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Tablo 3. Katilimcilarin Mesleki Kidemi

Kidem Siklik %

1 yldan az 11 7.3
1-5yil 16 10,7
6-10 y1l 27 18,0
11-15 yil 47 31,3
16-20 yil 39 26,0
21 yil ve Gistii 10 6,7
Toplam 150 100,0

Tablo 3 Katilimcilarin meslekteki calisma siirelerini bir baska deyimle mesleki
kidemlerini isaret etmektedir. 150 katilimcidan 11 kisi 1 yildan az bir siiredir
calismaktadir. 1-5 yil arasinda ¢alisan kisi sayis1 16, 6-10 Yil arasindakiler 27,
11-15 Yillik galisanlar 47, 16—20 Yillik olanlar 39, 21 Yil ve tizerindeki ¢alisanla-
rin sayist 10’dur. Mesleki kidem oranlarina bakildiginda en diisiik oranlar 21 yil
ve {izeri ¢alisanlar %6,7 ile 1 yildan az %7,3'diir. Sirasi ile 11-15 Yil arasindaki
calisanlar %31,3, 1620 yil %26,0, 6-10 yil %18,0, 1-5 yil %10,7’dir. Oranlarin
dagilimi arastirmanin yapildigi kesiminin aymi bankada istikrarli ¢alismasini
vurgulamaktadir.

Tablo 4. Katilimcilarin Cinsiyeti

Cinsiyet Sikhik %

Kiz 45 30,0
Erkek 105 70,0
Toplam 150 100,0

Tablo 4 Katilimcilarin cinsiyetini agiklamaktadir. Aragtirmaya cevap veren 150
kisiden 105’i erkektir. Erkeklerin orani %70’dir. Arastirmaya katilan ve cevap
veren 150 ¢alisanin ¢ogunlugu erkektir.

Tablo 5. is Bagarisin1 Arttirmaya
Yénelik Egitim Programlar: Uygulamalari

Sikhik %
Hi¢ memnun degilim 3 2,0
Memnun degilim 13 8,7
Kararsizim 12 8,0
Memnunum 81 54,0
Cok memnunum 41 27,3
Toplam 150 100,0

Tablo 5 Is basarisini arttirmaya yénelik egitim programlari uygulamalarindan
memnuniyet sayilarin ve oranlarini agiklamaktadir. Uygulanan egitimlerden %2
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oranindaki 3 katiimei hic memnun degildir. [ basarisinin egitimle yiikseltilme-
si agisindan %8,7 oranindaki 13 kisi memnun degildir. Yapilan egitimlerin uygu-
lamadaki etkisi konusunda kararsiz kalanlar %8 ile 12 kisidir. Arastirmaya verilen
150 cevap i¢inde memnun olanlar %54 ile 81 katilimei, gok memnun olanlarin ise
%27,3 ve 41 katilimc ile en yliksek oran ve en yiiksek sayiya erismesi egitimlerin
uygulamada veya piyasada sonug aldiginin en 6nemli gostergesidir.

Tablo 6. Kisisel Gelisime Yonelik Egitim
Programlari Uygulamalar:

Siklik %
Hi¢ memnun degilim 4 2.7
Memnun degilim 13 8,7
Kararsizim 19 12,7
Memnunum 81 54,0
Gok memnunum 33 22,0
Toplam 150 100,0

Tablo 6 Bankada yapilan teknik egitimler disindaki katilimcilarin kisisel gelisimi-
ne yonelik egitim programlari uygulamalarindan memnuniyet sayilarini ve oran-
larini gostermektedir. Aragtirmaya cevap veren 150 kisiden sadece 4 kisi ve %2,7
gibi ¢ok diisiik oran bu egitimlerden hi¢ memnun olmadigini, 13 kisi ve %8,7
oraninda memnun olmadigini, 19 kisi ve %12,7 oraninda kararsiz kaldigini ifade
etmistir. Buna karsilik memnun olanlar 81 kisi %54 oraninda, ¢ok memnun
olanlar ise 33 kisi ve %22 oranindadir. Memnun ve ¢ok memnun olanlarin yiiz-
desinin yiiksek olmas: kisisel gelisim egitim programlarinin bagarisint vurgulu-
yor olabilir.

Tablo 7. Uzmanlik ve Teknik Egitim
Programlar1 Uygulamalar:

Siklik %
Hi¢ memnun degilim 3 2,0
Memnun degilim 17 11,3
Kararsizim 18 12,0
Memnunum 81 54,0
Cok memnunum 31 20,7
Toplam 150 100,0

Tablo 7 Bankada yapilan uzmanhk ve teknik egitim program uygulamalar:
memnuniyetinin bir 6nceki kisisel gelisim egitim uygulamalarindan memnuni-
yetine benzerlik gosterdigine isaret etmektedir. Aragtirmaya cevap veren 150
kisiden sadece 3 kisi ve %2 gibi ¢ok diigiik oranda bu egitimlerden hi¢ memnun
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olmadigini, 17 kisi ve %11,3 oraninda memnun olmadigini, 18 kisi ve %12 oranin-
da kararsiz kaldigini ifade etmistir. Buna karsilik memnun olanlar 81 kisi %54
oraninda, cok memnun olanlar ise 31 kisi ve %20,7 oranindadir. Memnun ve ¢ok
memnun olanlarin yiizdesinin yiiksek olmasi uzmanlik ve teknik gelisim egitim
programlarinin basarisini agiklayabilir.

Tablo 8. Bankada Verilen Egitim Programlar: Kapsami

Siklik %
Hi¢ memnun degilim 2 1,3
Memnun degilim 23 15,3
Kararsizim 25 16,7
Memnunum 87 58,0
Cok memnunum 13 8,7
Toplam 150 100,0

Tablo 8 isletme icinde verilen farkli konu ve icerikteki egitim programlar: kapsa-
mindan genel olarak memnuniyet derecesini aciklamaktadir. 150 Katilimcidan
sadece 2 kisi ve %1,3 hi¢ memnun olmadigini, 23 kisi ve %15,3 memnun olmadi-
gini belirtmesi egitimlerin kapsami konusunda olumsuz diisiincelerin az oldugu-
nu vurgulamaktadir. 25 Kisi ve %16,7 kararsiz kalanlarin oranidir. Memnun
olanlar 87 kisi ve %58, cok memnun olanlar 13 kisi ve %8,7 oraninda egitim kap-
sami konusundaki olumlu diisiinceler igindedir.

Tablo 9. is Baginda Uygulanabilir Bilgi ve
Beceri Kazandirma

Siklik %
Kesinlikle katilmiyorum 2 1.3
Katilmiyorum 7 4,7
Kararsizim 17 11,3
Katiliyorum 90 60,0
Kesinlikle katiliyorum 34 22,7
Toplam 150 100,0

Tablo 9 Bankada yapilan egitimlerin is basinda uygulanabilir bilgi ve beceri
kazandirmasina iliskin 150 katilimcinin diisiincelerini aciklamaktadir. Verilen
egitimlerin is basinda hi¢ uygulanamayacagina diisiinen 2 kisinin orani %1,3 ile
cok digiiktiir. Is baginda uygulanabilir egitimler verildigine katilmayanlarin
sayist 7 ve orani %4,7 ile ¢ok diisiik diizeyde kalmaktadir. Kararsizlar 17 kisi ve
%11,3’diir. Buna kargilik, yapilan hizmet ici gesitli egitimlerin is basinda uygula-
nabilir bilgi ve beceri verdigini diigtinen 90 kisi ve %60 gibi ¢ok yiiksek bir oranda
vardir. Ayni sekilde 34 kisi ve %22,7 orani ile yapilan egitimlerin kesinlikle ise
yaradigini diistinmektedir.
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Tablo 10. Egitimin Daha ileri Diizeyde Tekrarlanmasi

Siklik %
Hig istemem 4 2,7
Belki isterim 11 7.3
Kararsizim 15 10,0
Isterim 80 53,3
Cok isterim 40 26,7
Toplam 150 100,0

Tablo 10 Arastirmaya katilan 150 kisiden sadece 4 kisi ve %2,7 oraninda egitimin
daha ileri diizeyde tekrarlanmasini hig istemedigini gostermektedir. Katilimcilar-
dan 11 kisi %73 oraminda egitimin ileri diizeyde tekrarlanmasini belki isterim
seklinde cevaplandirmustir. Kararsizlar 15 kisi ve %10 oranindadir. Buna karsilik
yapilan bankada yapilan teknik ve kisisel gelisim egitimlerin konularina gore
daha ileri diizeyde yeniden verilmesini isteyenler 80 kisi ve %53,3 ile ¢ok yiiksek
bir oran teskil etmektedir. Bu yiiksek orani 40 kisi ve %26,7 gibi ileri diizeyde ¢ok
egitim verilmesini isteyenler desteklemektedir.

Tablo 11. Bankada Alinan Egitim Programlarinin Calisilan Boliimde
Uygulanmas: ile Yas Arasindaki iligki Capraz Tablosu

Yas Top.
19-25 | 26-35 [ 36-45 | 46+
Hic uygulanabilir degildi | 1 0 1 ;o 2
B"a\_nkada aldigimiz Cok az uygulanabilirdi 0 6 10 3 19
:ﬁllglt]:g[:;?zg;?i?:il::ée Kararsizim 0 1 4 1 6
Az uygulanabilirdi 3 16 24 2 45
Oldukga uygulanabilirdi 4 30 35 9 78
Toplam 8 53 74 15 | 150

Tablo 11 Bankada alinan egitim programlarinin galisilan bélimde uyguisninasi
ile yas arasindaki iliski ¢apraz tablosundaki 19-25 yas aras: kisiler toplamda 8
kisidir. Bunlardan 1 kisi hi¢ uygulanabilir degil, 3 kisi az uygulanabilirdi, 4 kisi de
oldukca uygulanabildi cevabini vermigtir. 26-35 yas arast 53 kisi vardir.
Bunlardan 6 kisi ¢ok az uygulanabilirdi, 1 kisi kararsiz, 16 kisi az uygulanabilirdi
ve 30 kisi olduk¢a uygulanabilirdi cevabiii vermistir. 3645 yas aras: 74 kisi
vardir. Bunlardan 1 kisi hi¢ uygulanabilir degildi, 10 kisi ¢ok az uygulanabilirdi,
4 kisi kararsiz, 24 kisi az uygulanabilirdi ve 35 kisi olduk¢a uygulanabilirdi
cevabini vermistir. 46 yas ve iistii bireyler ise toplamda 15 kisidir. 3 kisi ¢ok az
uygulanabilirdi, 1 kisi kararsiz, 2 kisi az uygulanabilirdi ve 9 kisi oldukga
uygulanabilirdi cevabim vermistir. Toplam cevap sayilarina baktigimizda ise
2 kisi hic uygulanabilir degildi, 19 kisi ¢ok az uyguianabilirdi, 6 kisi kararsiz, 45
kisi az uygulanabilirdi ve 78 kisi ise olduk¢a uygulanabilirdi cevabini vermistir.



Egitim Degerlendirme ve Bir Bankada Uygulanmasi 91

Tablo 12. Simetrik Ol¢iimler

Asimetrik Std. Yaklasik
Deger Hata(a) Yaklasik T(b) Deger
Aralik ile Arahk Pearson’s R -,059 ,088 -715 ,476(c)
Sirali ile Stralt SPERTER: || pgg 083 -,688 ,492(c)
Korelasvon
Gegerli Durumlar 150

a Sifir hipotez varsayimi yoktur.

b Sifir hipotezde asimetrik standart hata varsayimi kullanilir.

¢ Normal tahmin temel alinir.

Yas orta noktalari olarak degil de gruplar numaralandirilarak kodlandig i¢in

oransal dlgek yerine sirali 6lgek olarak alinmistir. Dolayisiyla Pearson yerine Spe-
arman korelasyon degerine bakmak gerekir.

HO: Yas degiskeni ile bankada alinan egitim programlarinin ¢alisilan boliimde
uygulanmasi arasinda iliski yoktur.

Ha: Iliski vardur.

a=0,05'dir. a Hata payini gosterir. Yaklasik olarak anlamlilik degeri ile karsilas-
tirilir

Yaklagik olarak anlamlilik degeri 0,492°dir. Ayrica 0,492>0,05 oldugu icin HO
hipotezi reddedilemez yani iliski yoktur. Zaten iliski degeri —0,056'dir ve sifira
gok yakindir yani iliski yoktur.

Simetrik Olciimler Tablo 12 {izerinde gériildiigii gibi ¢alisanlarin egitim ve gelis-
tirme programlarindan yararlanma diizeyi ile yas, egitim ve ¢alisanlarin isindeki
kidemi arasinda bir iligki s6z konusu degildir.

Tablo 13. Bankada Alinan Egitim Programlarinin Calisilan Béliimde
Uygulanmas: ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliski Capraz Tablosu

Egitim Diizeyi Toplam
Lise | Y. okul | Univ. | L. iistii

Bankada Hig uygulanabilir .d‘egi.ldi 0 0 2 0 2
aldiginiz egitim Cok az uygulanabilirdi 1 0 18 0 19
programlar: Kararsizim 0 0 5 1 6
¢alistiginiz Az uygulanabilirdi 1 1 36 7 45
béliimde e

Oldukga uygulanabilirdi 2 7 61 8 78
Toplam 4 8 122 16 150

Tablo 13 Bankada alinan egitim programlarinin ¢alisilan béliimde uygulanmasi
ile egitim diizeyi arasindaki iliski capraz tablosunda goriildtigii gibi arastirmaya
katilan toplam 4 lise mezunundan 2 kigi aldiklar1 egitim programinin ¢ahstiklar
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bélitmde oldukga uygulanabilir oldugunu diisiiniirken, 1 katilimci gok az uygula-
nabilir, 1 kisi ise az uygulanabilir demistir. Yiiksek okul mezunu 8 katilimcidan 7
kisi aldiklari egitim programinin galigtiklar: béliimde uygulanabilecegini, 1 kati-
limc1 az uygulanabilecegini diisiinmektedir. Egitim diizeyi iiniversite olan 122
kisiden 61'i olduk¢a uygulanabilir, 361 az uygulanabilir, 18’i gok az uygulanabilir
cevabini verirken, 5'i bu konuda kararsiz kalmistir. Lisansiistii diizeyindeki
16 katilimcidan 8'i oldukga uygulanabilir, 7'i az uygulanabilir derken, 1 kisi karar-
s1iz kalmistir. Arastirmaya katilan 150 kisiden yaridan biraz fazlasi toplam 78’i
verilen egitimlerin olduk¢a uygulanabilir oldugunu diisiiniirken, tigten birinden
az1 toplam 45’i az uygulanabilir oldugunu diigiinmektedir. Bankada verilen egi-
timler ile galisanlarin yaptiklar: isler arasinda uygulamaya daha fazla agirlik
verilmesi veya egitim katilim listeleri diizenlenirken verilen egitimle katilimcila-
rin egitim ihtiyaglari ile uygulamada karsilagtiklari sorunlar arasinda daha yiik-
sek diizeyde 6grenme baglantisi kurulmas: gerekmektedir.

Tablo 14. Simetrik Ol¢iimler

% Asimetrik 2
Deger Std. Hata(a) Yaklagik T(b) | Yaklasik Sig.
Aralik ile Aralik Pearson’s R ,000 ,072 ,000 1,000(c)
Siralt ile Siral Spearman | _ o 074 -,664 ,508(c)
Korelasyon
Gegerli Durumlar 150

a Sifir hipotez varsayimi yoktur.
b Sifir hipotezde asimetrik standart hata varsayimi kullanilir.
¢ Normal tahmin temel alinir.

Egitim diizeyi siral bir degisken oldugu i¢in yine Spearman korelasyon degerine
bakilir.

HO: Egitim diizeyi ile bankada alinan egitim programlarinin ¢ahsilan béliimde
uygulanmas arasinda iligki yoktur.

Ha: iliski vardir.

Yaklagik olarak anlamhlik degeri 0,508'dir. Ayrica 0,508>0,05 oldugu i¢in HO
hipotezi reddedilemez yani iligki yoktur. Zaten iliski degeri —0,055dir ve sifira
¢ok yakindir yani iligki yoktur.

Simetrik Olgiimler Tablo 14 iizerinde goriildiigii gibi bankada alinan egitim prog-
ramlarinin ¢alisilan béliimde uygulanmasi ile egitim diizeyi arasinda bir iliski soz
konusu degildir.
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Tablo 15. Bankada Alinan Egitim Programlarinin Calisilan Boliimde
Uygulanmasi ile Mesleki Kidem Arasindaki iliski Capraz Tablo

Mesleki Kidem
1 1-5 | 6-10 | 11-15| 16-20 | 21yl Top.
yildan ) 1 1 1 Lo
o y1 yi y Yy ve usti
Hl?.u)tgulanabillr 0 1 0 1 0 0 9
degildi
Bankada "
aldiginiz | Gokaz 0 4 3 2 7 3 19
egitim uygulanabilirdi
programlar1 | Kararsizim 0 0 1 3 2 0 6
alisigimiz | A, yyoulanabilirdi 3 | 5 o | 16 11 1 45
boliimde Olduk
e 8 | 6| 14| 25 19 6 | 78
uygulanabilirdi
Toplam 11 16 27 47 39 10 150

Tablo 15 Bankada alinan egitim programlarinin calisilan béliimde uygulanma
diizeyi ile mesleki kidem arasindaki gapraz iliskinin incelenmesi ile mesleki ¢alis-
ma siiresi 1 yildan az olan 11 katilimcinin 8'nin oldukga uygulanabilir ve 3'niin az
uygulanabilir oldugu diistincesini tasidigini gostermektedir. Calisma stiresi 1-5
yil olan 16 kisiden 6’s1 verilen egitimlerin olduk¢a uygulanabilir, 5i az uygulana-
bilir, 4’ti gok az uygulanabilir, 1'i ise hi¢ uygulanabilir olmadigini diigstinmektedir.
Mesleki kidemi 6-10 yil arasinda olan toplam 27 katilimcidan 14’11 egitimlerin
oldukea uygulanabilir, 9'u az uygulanabilir, 1'i bu soruda kararsiz kalmis, 3’ ¢ok
az uygulanabilir cevabini vermistir. Mesleki kidemi 11-15 yil arasinda olan top-
lam 47 katilimcidan 25 kisi egitimlerin olduk¢a uygulanabilir, 16’s1 az uygulana-
bilir, 3’ bu soruda kararsiz kalmisg, 2'i ok az uygulanabilir, 1 kisi hi¢ uygulana-
bilir degildi cevabini vermistir. Mesleki kidemi 16—20 yil arasinda olan toplam
39 katilimcidan 19'u egitimlerin oldukga uygulanabilir, 11'i az uygulanabilir, 2'i
bu soruda kararsiz kalmis, 7’1 ¢ok az uygulanabilir cevabini vermistir. Mesleki
kidemi 21 yil ve {izerinde olan toplam 10 katilimcidan 6’s1 egitimlerin oldukg¢a
uygulanabilir, 1'i az uygulanabilir ve 3'ii ¢ok az uygulanabilir cevabini vermistir.
Toplam 150 katilimcidan 78'i olduk¢a uygulanabilir, 45’i az uygulanabilir,
6 kararsiz, 19 cok az uygulanabilir ve 2 hi¢ uygulanamaz cevabi verdigi icin, kati-
limcilarin yaridan gok az fazlasinin egitimlerin uygulanabilir olmasina olumlu
baktigini, katihimailarin diger yarisinin ise egitimlerin uygulanabilir olmasina
olumsuz baktigini soyleyebilir. Egitime katilanlarin 6grendikleri bildikleri uygu-
lamalar icin egitim igerigine daha fazla uygulama, beyin firtinasi, canlandirma,
ornek olay, kisisel sunus gibi yontemlerin egitim kapsami icindeki zaman olarak
agirhginin yiikseltilmesi diistiniilebilir.
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Tablo 16. Simetrik Olciimler

p Asimetrik ;
Deger Std. Hata(a) Yaklagik T(b) | Yaklasik Sig.
Aralik ile Aralik | PearsonsR | -,056 ,085 -,678 ,499(c)
SwaliileSials | SPEAMAR | o5, 085 -420 675(c)
Korelasyon
Gegerli Durumlar 150

a Sifir hipotez varsayim yoktur.
b Sifir hipotezde asimetrik standart hata varsayimi kullanilir.
¢ Normal tahmin temel alinir.

Mesleki kidem orta noktalari olarak degil de gruplar numaralandirilarak kodlan-
dig1 icin oransal dlgek yerine sirali 6lgek olarak alinmistir. Dolayisiyla Pearson
yerine Spearman korelasyon degerine bakmak gerekir.

HO: Mesleki kidem ile bankada alinan egitim programlarinin ¢alisilan béliimde
uygulanmasi arasinda iliski yoktur.

Ha: iliski vardir.

Yaklagik olarak anlamlilik degeri 0,675’dir. Ayrica 0,675>0,05 oldugu i¢in HO
hipotezi reddedilemez yani iligki yoktur. Zaten iligki degeri —0,034’diir ve sifira
gok yakindir yani iligki yoktur.

Simetrik 6l¢iimler Tablo 16 iizerinde goriildiigii gibi bankada alinan egitim prog-
ramlarinin ¢alisilan béliimde uygulanmasi ile mesleki kidem arasindaki bir iligki
soz konusu degildir.

Tablo 17. Egitim Programlarinda Edinilen Becerilerin, Bankada
Karsilasilan Sorunlarin Coziimiinde Kullanma Sikhig ile Yas Arasindaki
Iliski Capraz Tablo

Yas
Toplam
19-25 | 26-35 | 36-45 | 46+

Egitim Hig kullanmadim 2 1 4 9 9
programlarinda Dolayli bir kullanim

edinilen becerilerin, | oldu 1 10 14 1 26
bankada kargilasilan Exmiin degilim 7 2 2 5 T
sorunlarin =

¢oziimiinde Birkag kere kullandim 2 27 35 7 71
kullanma siklig Hep kullandim 2 12 17 3 34
Toplam 8 53 74 15 150

Tablo 17 Egitim programlarinda edinilen becerilerin, bankada karsilasilan sorun-
larin ¢oziimiinde kullanma sikligi ile katilimcilarin yaglarn arasindaki iligki




Egitim Degerlendirme ve Bir Bankada Uygulanmasi 95

incelendiginde 19-25 yas arasindaki toplam 8 katilimcidan 2'sinin 6grendiklerini
sorunlarini ¢ozerken hep kullandigy, 2'sinin birkag kere kullandigy, 1 kisinin emin
olmadig, I'nin dolayh bir kullanim oldugu, 2’sinin ise hi¢ kullanmadig1 goériin-
mektedir. 26—35yas arasindaki toplam 53 katilimcidan 12’sinin 6grendiklerini
sorunlarini ¢dzerken hep kullandigi, 27’sinin birkag kere kullandigi, 3 kisinin
emin olmadigi, 10'unun dolayl bir kullanim oldugu, 1’sinin ise hi¢ kullanmadig:
goriinmektedir. 36—45 yas arasindaki toplam 74 katilimcidan 17’sinin 6grendik-
lerini sorunlarini ¢ézerken hep kullandigi, 35'nin birkag kere kullandigi, 4 kisinin
emin olmadigi, 14'nin dolayli bir kullanim oldugu, 4’sinin ise hi¢ kullanmadig:
goriinmektedir. 46 yas ve tizerindeki toplam 15 katilimcidan 3'tiniin 6grendikle-
rini sorunlarini ¢ézerken hep kullandigi, 7'nin birkac¢ kere kullandig, 2 kisinin
emin olmadigi, 1'nin dolayli bir kullanim oldugu, 2'sinin ise hi¢ kullanmadigi
goriinmektedir. Toplam 150 katilimcidan 34 kisi hep kullandigini, 71 kisi birkag
kere kullandigini ve 26 kisinin dolayl bir kullanim oldugunu belirttigi igin, egi-
tim programlarinda edinilen becerilerin, bankada karsilasilan sorunlarin ¢ozii-
miinde 131 kisinin kullanmasi sunulan egitimlerin bir él¢iide sorun ¢ézmede
etkili oldugunu gostermektedir. Emim olmayan 10 kisi ile birlikte egitimleri
sorun ¢ozmek i¢in hi¢ kullanmayan 9 kisi ile anket yerine miilakat teknigi kulla-
nilarak goriisiilmeli ve sorun ¢ozmeye yonelik egitim verilmesi i¢in daha fazla
inceleme yapilmalidir.

Tablo 18. Simetrik Ol¢iimler

5 Asimetrik .
Deger Std. Hata(a) Yaklasik T(b) | Yaklasik Sig.
Aralik ile Aralik | Pearson’s R ,009 ,091 ,113 911(c)
Siraluile Sirali | SPE™MAN |0 085 077 938(c)
Korelasyon
Gegerli Durumlar 150

a Sifir hipotez varsayimi yoktur.

b Sifir hipotezde asimetrik standart hata varsayimi kullanilir.

¢ Normal tahmin temel alinir.

Yas degiskeni orta noktalar: olarak degil de gruplar numaralandirilarak kodlan-

dig1 i¢in oransal dlcek yerine sirali 6lgek olarak alinmistir. Dolayisiyla Pearson
yerine Spearman korelasyon degerine bakmak gerekir.

HO: Yas degiskeni ile egitim programlarindan edinilen becerilerin bankada karsi-
lagilan sorunlarin ¢éziimiinde kullanilma siklig1 arasinda iliski yoktur.

Ha: Iliski vardur.

Yaklagik olarak anlamlilik degeri 0,938’dir. Ayrica 0,938>0,05 oldugu icin HO
hipotezi reddedilemez yani iliski yoktur. Zaten iligki degeri —0,006'dir ve sifira
¢ok yakindir yani iliski yoktur.



96 Erdogan Tagkin

Simetrik Ol¢iimler Tablo 18 iizerinde gériildiigii gibi egitim programlarindan
edinilen becerilerin bankada karsilasilan sorunlarin ¢6ziimiinde kullanilma sik-
Lig1 ile yas arasinda bir iliski s6z konusu degildir.

Tablo 19. Egitim Programlarinda Edinilen Becerilerin, Bankada Karsilagilan
Sorunlarin Coziimiinde Kullanma Sikligi ile Egitim Diizeyi Capraz Tablo

Egitim Diizeyi
= Top.
Lise | Y.Okul | Un. | L.iistii

Egitim Hig kullanmadim 1 0 8 0 9
programlarinda
edinilen Dolayh bir kullanim 0 0 2 4 2%
becerilerin, oldu
bankada Emin degilim 0 0 9 1 10
karsilagilan
sorunlarin Birkag kere kullandim 3 7 54 7 71
¢oziimiinde
kullanma Slkllgl Hep kullandim 0 1 29 4 34
Toplam 4 8 122 16 150

Tablo 19 Egitim programlarinda edinilen becerilerin, bankada karsilagilan
sorunlarin ¢oziimiinde kullanma sikligi ile arastirmaya katilanlarin egitim
diizeylerinin incelenmesi ile arastirmaya katilan 4 lise mezunundan 3’iin birkag
kere kullandigi, 1 kisinin ise hi¢ kullanmadigi anlagilmaktadir. Toplam 8 6n
lisans mezunundan 1l'inin katildig1 egitim programlarinda edindigi becerileri,
bankada karsilastigi sorunlarin ¢éziimiinde hep kullandigi, 7’sinin birka¢ kere
kullandig1 ifade edilmistir. Toplam 122 lisans mezunundan 29'unun katildig
egitim programlarinda edindigi becerileri, bankada karsilastigi sorunlarin
¢oziimiinde hep kullandigi, 54’tiniin birkag kere kullandigy, 9'unun emin olmadigy,
22'sinin dolayli bir kullanim oldugu ve 8 kisinin hi¢ kullanmadig ifade edilmistir.
Toplam 16 yiiksek lisans mezunundan 4'tintin katildig1 egitim programlarinda
edindigi becerileri, bankada karsilastigi sorunlarin ¢oztimiinde hep kullandig,
7’sinin birkag kere kullandigi, 1'nin emin olmadigi, 4'tiniin dolayl bir kullanim
oldugu ifade edilmistir. Egitim diizeyleri farkl teplam 150 katilimcidan 34'i1 hep
kullandigini, 71'i birkag kere kullandigint ve 2¢’sinin da dolayli bi: Lullanim
oldugunu belirtmesi toplam 131 kisinin egitimler hakkinda olumlu diisiinceler
tagidigini gostermektedir. Hi¢ kullanmayan 9 kisi ile emin olmayan 10 kisinin
yapilan egitimlerin sorun ¢éziimiinde yetersiz kaldigini diistinmeleri s6z konusu
olabilir.
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Tablo 20. Simetrik Ol¢iimler

. Asimetrik .
. Deger Std. Hata(a) Yaklagik T(b) | Yaklagik Sig.
Aralik ile Aralik | Pearson’s R ,000 ,079 ,000 1,000(c)
Siraliile Sali | SPSA™AR | g0 072 -,056 956(c)
Korelasyon
Gegerli Durumlar 150

a Sifir hipotez varsayimi yoktur.
b Sifir hipotezde asimetrik standart hata varsayimi kullanilir.
¢ Normal tahmin temel alinir.

Egitim diizeyi sirali bir degisken oldugu i¢in yine Spearman korelasyon degerine
bakilir.

HO: Egitim diizeyi ile egitim programlarindan edinilen becerilerin bankada kar-
silasilan sorunlarin ¢éziimiinde kullanilma siklig1 arasinda iliski yoktur.

Ha: iliski vardur.

Yaklasik olarak anlamlilik degeri 0,956'dir. Ayrica 0,956>0,05 oldugu igin HO
hipotezi reddedilemez yani iligki yoktur. Zaten iligki degeri —0,005'dir ve sifira
cok yakindir yani iligki yoktur.

Simetrik Ol¢iimler Tablo 20 iizerinde goriildiigii gibi egitim programlarindan

edinilen becerilerin bankada karsilasilan sorunlarin ¢éziimiinde kullanilma sik-
lig1 ile egitim diizeyi arasinda bir iliski s6z konusu degildir.

Tablo 21. Egitim Programlarinda Edinilen Becerilerin, Bankada Karsilagilan
Sorunlarin Coziimiinde Kullanma Sikhig: ile Mesleki Kidem Capraz Tablo

Mesleki Kidem
1 1-5 | 6-10 | 11-15 | 16-20 =1 Top.
yildan 1 1 1 1 yil ve
az Y Y L ¥ istii
Egitim Hig kullanmadim 2 1 2 2 1 1 9
programlarinda -
edinilen Dolayh bir 0 6 4 3 6 9 2%
becerilerin, kullanim oldu
bankada Emin degilim 1 1 2 3 3 0 10
karsilagilan -
sorunlarin i e s | 7| | 25 | 19| & | 7
¢oziimiinde it
kullanma siklig1 | Hep kullandim 3 1 8 9 10 3 34
Toplam 11 16 27 47 39 10 150

Tablo 21 Egitim programlarinda edinilen becerilerin, bankada karsilagilan sorun-
larin ¢éziimiinde kullanma sikligi ile Mesleki kidemin arastirilmasi ile ¢alisma
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siiresi 1'y1ldan az 11 kisiden 3’ii hep kullandiginy, 5’i birkag kere kullandigini, 1'i
emin olmadig! ve 2'sinin hi¢ kullanmadig: tespit edilmigtir. Aragtirmaya cevap
veren mesleki kidemi 1-5 yil arasinda olan 16 kisiden 1'i hep kullandigini, 7’i
birkag kere kullandigini, 1'i emin olmadig, 6’sinin dolayli bir kullanim oldugu ve
I'nin hi¢ kullanmadig; tespit edilmistir. Mesleki kidemi 6-10 yil arasinda olan 27
kisiden 8'i hep kullandigini, 11'i birka¢ kere kullandigini, 2'i emin olmadigy,
4’'tintin dolayl bir kullanim oldugu ve 2’sinin hi¢ kullanmadig tespit edilmistir.
Mesleki kidemi 11-15 yil arasinda olan 47 kisiden 9'u hep kullandigini, 25'i birkag
kere kullandigini, 3'iin emin olmadigs, 8'inin dolayh bir kullanim oldugu ve 2'nin
hi¢ kullanmadig: tespit edilmistir. Mesleki kidemi 1620 yil arasinda olan 39
kisiden 3'd hep kullandigini, 4'ii birkag¢ kere kullandigini, 3’iin emin olmadigi,
6’sinin dolayh bir kullanim oldugu ve 1'nin hi¢ kullanmadig: tespit edilmistir.
Mesleki kidemi 21 yil ve iizerinde olan 10 kisiden 3’ii hep kullandigini, 4'i1 birkag
kere kullandigini, 2’sinin dolayh bir kullanim oldugu ve I'nin hi¢ kullanmadig
tespit edilmistir. Mesleki kidem ve ¢alisma siireleri farkli toplam 150 katilimei-
dan 34’0 hep kullandigini, 71’i birkag kere kullandigini ve 26’sinin da dolayh bir
kullanim oldugunu belirtmesi toplam 131 kisinin egitimler hakkinda olumlu
diistinceler tasidigini gostermektedir. Hi¢ kullanmayan 9 kisi ile emin olmayan
mesleki kidemleri farkl: 10 kisinin yapilan egitimlerin sorun ¢éziimiinde yetersiz
kaldigin: diisiinmeleri s6z konusu olabilir.

Tablo 22. Simetrik Olgiimler

i Asimetrik i
Deger Std. Hata(a) Yaklasik T(b) | Yaklasik Sig.
Aralik ile Aralik | Pearson's R | ,094 087 1,145 ,254(c)
: Spearman
Siraliile Siral Korelasyon ,090 084 1,101 ,273(c)
Gecerli Durumlar 150

a Sifir hipotez varsayimi yoktur.

b Sifir hipotezde asimetrik standart hata varsayimi kullanilir.

¢ Normal tahmin temel alinir.

Mesleki kidem orta noktalari olarak degil de gruplar numarii!. ik kodlan-

dig i¢in oransal dlgek yerine sirali dlgek olarak alinmigtir. Dolayisiyla Pearson
yerine Spearman korelasyon degerine bakmak gerekir.

HO: Mesleki kidem ile egitim programlarindan edinilen becerilerin bankada kar-
silagilan sorunlarin ¢éziimiinde kullanilma siklig: arasinda iligki yoktur.

Ha: Iliski vardur.

Yaklagik olarak anlamlilik degeri 0,273'dir. Ayrica 0,273>0,05 oldugu i¢in HO

hipotezi reddedilemez yani iligki yoktur. Zaten iliski degeri —0,09’dur ve sifira
¢ok yakindir yani iligki yoktur.
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Simetrik Olgiimler Tablo 22 iizerinde goriildiigii gibi egitim programlarindan
edinilen becerilerin bankada karsilasilan sorunlarin ¢éztimiinde kullanilma sik-
lig1 ile mesleki kidem arasinda bir iliski s6z konusu degildir.

flk aragtirma hipotezi olan bankada egitim ve gelistirme programlarinin katilim-
cilarda duygusal memnuniyet yarattig: tespit edilmistir.

fkinci aragtirma hipotezimiz olan bankada egitim ve gelistirme programlarinin
subede uygulanabilir nitelikte bilgi birikimi yarattig1 ortaya ¢ikartilmistir.

Ugiincii hipotez olan bankadaki egitim ve gelistirme programlarinin ¢alisanlarda
ileri diizeyde bilgi ve beceri edinme arzusu yarattigi anlasilmistir.

Dérdiincii hipotezdeki calisanlarin egitim ve gelistirme programlarindan yarar-
lanma diizeyi ile yas, egitim ve isindeki kidemi arasinda bir iliski olmadig: belir-
lenmistir.

Hipotezlerin simetrik olgiimlerde Pearson’s r ve Ingiliz Istatistik¢isi Charles
Spearman ait Spearman ait olanlar kullanilmigtir. (Mason ve Douglas A.Lind:
505-506; Lapin: 672; Mendenhall, Reinmuth ve Beaver: 908—909).

2.1. Arastirma Uygulamasinin Kisitlar:

Bu aragtirmanin bir kamu bankasinda yapilmas: nedeni ile ¢aligmada tizerinde
calisilan kitle ya da 6rneklem hakkinda gizlilik nedeniyle hicbir bilgi verileme-
mistir. Anketin uygulandig banka ile ilgili toplam calisan sayisi, yonetici sayisi,
yonetim diizeyleri, boliimlere calisanlarin sayisal dagilimi, belirli bir déneme
iliskin egitim yatiriminin maliyet miktar: gibi ok 6nemli rakam ve bilgiler temin
edilememistir. Aragtirmanin banka tist yonetimi, egitim birim y6neticisi ve aras-
tirmacinin igbirligi ile yapilmamis olmasi bu uygulamanin gelecek donemlerde
tekrar edilmesini gerektirmektedir. Arastirmanin bu bankanin farkli baliimleri
ve diger subeleri i¢in tekrar yapilmamasi uygulama sonuglarinin genellestirilme-
sine imkan vermemektedir. Bu uygulama arastirmasinda elde edilen sonuglar,
daha 6nceki benzer ¢alismalarla 6zellikle egitimlerin etkinliginin somut olarak
Olgiilmesindeki zorluklar acgisindan benzerlikler gostermektedir. Calismanin
tilkemizin bityiik bir kamu bankasinda yapilmis olmas: daha 6nceki arastirmalar-
dan farkli olan 6zgiin yoniini géstermektedir. Arastirmanin biitgesinin olmama-
st ve kisith imkanlar ile yapilmis olmasi ulagilan sonuglarin yaygin ve kapsaml
olarak degerlendirilmesi imkanini vermemektedir. Bu uygulamada ulasilan
sonuglar, arastirmanin tekrari durumunda bankanin ilgili birim yéneticilerine
sunulmali ve analiz sonuglari tartisilarak bu konudaki goériis ve 6nerileri alinma-
lidir. Ozellikle ana kiitlenin sayisinin kamuda gizli tutulmas: nedeni ile tam ola-
rak tespit edilememesi ve rast gele 6rnekleme yerine sadece egitime katilanlar ile
yiiz ylize gériisme yapilmasi arastirmanin giivenirlilik ve gegerlilik agisindan
yeniden tekrar edilmesini gerektirebilir. Zira bu egitime davet edilmeyenlerin
disinda kalan ana kiitlenin bu uygulama konusu ve sorular: ile ilgili fikirleri
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farkl olabilir. Ornekleme hatasi nedeni ile ulagilan sonuglarin biitiin banka gali-
sanlarina yansitilmas: zor olabilir (Wonnacott ve Wonnacott, 2005: 191-192;
Levin, 2000: 163; Neter, Wasserman ve Whitmore, 1988: 233-234).

3. SONUC VE ONERILER

Bir bankada yapilan egitim ve gelistirme programlarina katilan farkl diizeylerde-
ki 150 kisinin egitim uygulamalari ile egitim memnuniyeti arasindaki duygusal
iliski ytiz yiize goriisme yapilarak arastirilmistir. Bu bankada yapilan etkili yone-
tim, satis teknikleri, kisisel gelisim, miisteri iligskilerinde uzmanlik, miifettislik ve
diger egitimlerin sube ve genel miidiirlitkte bankacilara uygulanabilir bilgi biriki-
mi yarattif tespit edilmistir. Cesitli egitim ve gelistirme programlarina katilan-
larin daha ileri diizeyde bilgi ve beceri kazanma arzusu i¢inde olduklar: anlasil-
mustir. Egitime katilanlar bankada uygulanan mevcut programlarin daha ileri
diizeyde tekrarlanmasini ve siirekli olmasini talep etmektedir. Arastirmaya kati-
lanlarin egitim ve gelistirme programlarindan yararlanma diizeyi ile yas, egitim
ve galiganlarin isindeki kidemi arasinda bir iliski bulunamamistir. Mesleki kidem
ile bankada alinan egitim programlarinin ¢alisilan béliimde uygulanmasi arasin-
da da iliski tespit edilmemistir. Egitim programlarindan edinilen becerilerin
bankada karsilagilan sorunlarin ¢éztimiinde kullanilma siklig1 ile yas arasinda bir
iliski s6z konusu degildir. Ayrica, egitim programlarindan edinilen becerilerin
bankada karsilagilan sorunlarin ¢oziimiinde kullanilma sikhig ile egitim diizeyi
arasinda bir iliski mevcut degildir. Mevcut egitim programlarindan edinilen
becerilerin bankada karsilasilan sorunlarin ¢éziimiinde kullanilma sikhig ile
mesleki kidem arasinda bir iligki bu arastirmada tespit edilememistir.

Bu nedenle calisanlarina yapilan egitimlerin etkinligini 6lgmeyen bankalar cesit-
li sorunlarini ¢6zmek konusunda yetersiz kalabilir. Planlanan ve biitgesi yapilan
egitimler ile uygulanan egitimler arasinda elde edilen olumlu mali etkilerin
degerlendirilmesi agisindan, yapilan egitimin etkinligi mutlaka ol¢tilmelidir.
Isletmeler, kurumlar, sirketler, fabrikalar, firmalar ve 6zellikle bankalarda mevut
egitimcileri ve yoneticileri tarafindan yapilan veya digardan gelen egitimcilere
yaptirtlan farkli konulardaki egitimlerin etkinliginin olciilmesi gereksinmesi
gesitli sebepler neticesinde belirginlesir. Ancak, bilindigi gibi bankalarin ve yone-
timlerinin mevcut karmasik sorunlarini sadece calisanlarin egitimi ile cozmeleri
miimkiin degildir. Baski ve zorlama ile bankacilar1 6zellikle hafta sonlar1 ayni
egitimlere gondermekten vazgecilmelidir. Hafta sonlar1 egitimleri yapilacaksa
fazla mesai 6denmeli veya bu egitim giinleri ¢alisanlarin yillik izinlerine eklen-
melidir. Sorunlarin ¢6ziimii ve dogru karar alma igin yoneticilerin verimlilikleri-
ni sadece egitimle yiikselmek konusunda ¢alisanlarin insani ihtiyaglardan hare-
ket etmeleri gereklidir.
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Bankalarda yapilan her egitim ve gelistirme uygulamasinin, katihmcilar tarafin-
dan degerlendirilmesi giivenilir ve basit bir yontemdir. Yapilan bir egitim ve
gelistirme uygulamasinin sonunda katilimcilar ile yapilan diizenli degerlendir-
meler ile yapilan egitime ve bu egitimi yapan egitimcilere iliskin katilimcilarin
goriislerini kapsayan yiiksek diizeyde bilgi toplanabilir. Toplanan bu yiiksek
diizeyde bilginin bankalar agisindan birgok faydasi vardir. Degerlendirme, banka-
nin amagclari dogrultusunda bagimsiz bir egitim boliimiine ihtiyag duyulmasin
ve mevcut egitim programlarinin siirdiiriilmesi kararinin verilmesini kolaylasti-
rir. Yeni yapilacak egitimlerin gelistirilmesi i¢in somut katkilar saglar. Yapilan bir
egitim ve gelistirme uygulamasinin, katilimcilar tarafindan degerlendirilmesi
egitim igeriklerinin katilimcilarin 6zelliklerine gore gelistirilmesini ve sonugta
iyilestirilmesini saglayabilir.

Bununla birlikte, uygulanan bir egitim ve gelistirme faaliyetinin, katilhimcilar
tarafindan anket yontemi ile degerlendirilmesinin bu olumlu yanlarinin yani sira
olumsuz yanlari olduguna iligkin elestiriler de ileri siiriilmektedir. Banka yoneti-
cileri ve egitimciler, yapilan egitimlerin yatirrmin doéniisii agisindan olgiilmesi
gerektigini ileri sirmektedir.

Yoneticiler ve egitimciler, yapilan egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarina
islerini yaparken ve sahada uygulayabilecekleri donanim ve yetkinkinligi verebi-
liyorsa, o bankada egitim ve gelistirme icin Yatirim Geri Doniis Oran1 mevcut
demektir.

Onemli olan &grenilen konularin subede is baginda yapilmasi ve gerektiginde
piyasada dogru sekilde uygulanmasidir. Bu nedenle, katilimc1 anketlerinin yani
sira, performans degerlendirme, testler, gozlemci kontrol listeleri, problem ¢oz-
diirme, odak grup, egitime katilanlar ile iist yoneticilerin miilakat yapmasi, per-
formans raporlary, is ve satig basari kayitlarinin yazih olarak olgiilmesi gibi farkl
yontemlerin yapilan egitimlerin degerlendirilmesi i¢in tatbik edilmesi kesinlikle
ihmal edilmemelidir.
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