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OZET
Bir igletmede mal veya hizmeti itiretmek lizere ig¢i memur, hizmetli ad al-
tinda ¢aliganlarin tiimii iggéren olarak ifade edilebilir. iggérenlerin tiimit aym
zamanda igletmenin iggiiciinii olugtururlar.
Toplumun sosyo-ekonomik yapisinda onemli bir yere sahip olan igletmelerde
mal veya hizmet iiretmek igin iggiicii faktorii 6nemli bir yere sahiptir. Firma-
lar digardan personel almaktan 6nce kendi i¢ kaynaklarindan yararlanmak yoluna
giderler. Firma kiiltiirii ve yapisini bilen personelin egitilmesi, onlara belli nos-
yonlar kazandirimas: durumunda hedeflenen amaca daha rahat ulagilabilir.
Gerek i¢ kaynaklardan gerekse dis kaynakiardan yararlanilsin, igletmelerin mutiaka
egitim olgusuna egilmeleri, personeli gelistirici programlar yapmalar1 gerek-
mektedir.
Personel ihtiyacinin s1§inda egitim ihtiyacinin belirlenmesi, egitim amaglari-
nim somutlagtiriimasi, bunun programmin yapilmasi ve 6gretim metotlarmin
se¢iminin yaninda bu programin uygulanmas: gerekir.
Firmada personel devrinin yitksek olusu her zaman igletmenin aleyhine bir durum- .
dur. Bu yiizden y&neticiler, personeli bir yandan nitelikli hale getirmeye ¢ali-
sirken, diger yandan onlarin uzun siirede hatta miimkiinse dmiir boyu istih-
dam etmenin yollarin1 aramalidirlar. Bu durumu etkileyen faktorlerin bagin-
da ulagim problemleri, igin niteligi, kotii ¢alisma kosullari, ticretlendirme sis-
temi, tiretim sisteminde bireylerin konumlari, yoneticilerin liderlik vasiflan gel-
mektedir.
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ABSTRACT

The employees working as workers, civil servants, servants to produce
goods and to provide services in an enterprise can be signified as man power.
At the same time, all of these workers are the man power of the enterprise.
The factor of man power which is necessary for producing goods and for
providing services has an important place in the socio- economic structure of
the society. Firms prefer benefiting from their own internal sources to
supplying the personnel outside the firm. Training of the personel that know
the firm’s culture and structure may be more effective on getting the targeted
purpose when they gain the particular notions.

" Yrd.Dog.Dr., S.U. Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu, Ogretim Uyesi.
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Enterprises must deal with the notion of training and make programs which
may develop the personel by profiting from both internal and external
sources.

In the light of personel necessity; training necessity should be determined,
training aims should be made concrete, the programs fort this aim should be
prepared, and in addition to the selection of training methods, this program
must be carried out.

The high rate of man power turnover within the firm is not always something
positive for the firm. Because of this, on the one side while trying to make
the personel more qualified, on the other hand the ways of employing them
for a long period, furthermore lifelong, must be searched. At beginning of the
factors affecting this situation come quality of the business, working
conditions which are poor in quality, payment system, position of the
individuals in the system of the production, the leadership qualifications of
the managers.

[

Keywords
Man power, Qualified man power,Training, Training period, Man power
Turnover
1.Giris

Isletmelerde mal veya hizmet iiretebilmek igin diger iiretim faktorlerinin
yaninda isgiiciine de ihtiyag vardir. isletmeler bu isgiicii ihtiyacim karsilayabil-
mek i¢in dis kaynaklarin yamnda i¢ kaynaklara da bagvururlar. Ozellikle yetis-
mis isgiicli sorununu gidermek igin personeli ciddi bir egitime tabi tutmak gere-
kir.

Bu ¢alismada isgiiciiniin tanmim: ve nemi kavramsal gergevede ele alin-
diktan sonra igletmelerde yetismis isgiicii problemi ve isgiicii planlanmasina yer
verilmistir. Daha sonra bu sorunun giderilmesi igin egitim olgusuna bu makale-
nin smrlan igerisinde yer verilmistir. Ayrica egitilen personelin firmada kalici
olmasim saglamak igin gerekli faktérlerle baska bir deyisle isletmeden ayrilan-
larm say1sim diislirmek igin gerekli olan hususlarla ¢alisma sonuglanmistir.

2. Uretim Faktorlerinden isgiiciiniin Tamim ve Onemi

Isletmeler mal ve/veya hizmet iiretip pazarlamak lizere faaliyet gosterir-
ler. Uretimin gergeklestirilmesi i¢in hammadde sermaye, isgiicii ve tesebbiis
faktorleri gerekmektedir. Bu iiretim faktdrlerinden hangisinin daha 6nemli veya
vazgecilmez oldugu hususu hep tartigila gelmistir. Burada bu tartigmaya giril-
meden isgiicii faktorii lizerinde durulacaktir.

2.1.Isgiicii Tamimu:

Bir isletmede mal veya hizmeti iiretmek tizere is¢i memur, hizmetli adi
altinda c¢ahisanlarin tiimii iggéren olarak ifade edilebilir. (Cemalcilar, 1985
5.261) isgdrenlerin tiimii aym zamanda isletmenin isgiictinii olugtururlar.
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Bir igletmenin igglici basit bir simiflandirmayla, mavi ve beyaz yakahlar-
dan olusur. Mavi yakalilarla beden giiciinii kullanarak iiretim faaliyetini gergek-
lestirenler; beyaz yakahlarla zihinsel giicinii kullanarak is tretenler kastedil-
mektedir.

2.2.Isgiicii Onemi

Isletme {iretim pazarlama ve diger faaliyetini siirdiirebilmek i¢in personele
ihtiya¢ duyar isletmenin isgiciinii olusturan bu personeli isletme gesitli yollarla
temin etmeye gahgir. Uretimin temel faktérlerinden olan isgiicti olmadan {iretim
yapmak ¢ogu zaman imkansizdir. Ancak isletmeler her zaman istedigi 6zellikte isgi-
ciinii bulamayabilirler. Ciinkii isgiict, iggiicii arz1 ve talebine gore sekillenir. Isgii-
cii agzim belirleyen ulusal faktorlerin yaninda lokal sartlarda etkili olur. Asagida
isglicti arzim belirleyebilecek lokal ve ulusal faktérlere yer verilmistir
(Armstrong, 1984, s. 125)

Lokal Faktorler:
1. Toplumun firmaya ulagma siklig,

2. Diger igverenlere karsin isgiiciiniin mevcut ve 'g'elecekteki rekabet du-
rumu, ‘

3. Mabhalli issizlik seviyesi,

Lokal istihdamm geleneksel durumu ve istenen beceri ve &zelliklerde
insanlarm mevcudiyeti,

5. Tim lokal egitim kurumlarindan mezun olanlarm sayis1,

6. Gog alip verme durumu,

7. Yasamak i¢in o yerin cazip olusu,

8. Firmanin ¢aligmak i¢in cazip olusu, »

9. Evli kadnlar gibi part time ¢aligabilecek olanlar i¢in isin olusuk

10. Lokal barinma, aligveris ve ulasim durumu,
Ulusal Faktérler:

1. Cahsan niifusun artig egilimi,

2. Belirli ézelliklerde isgiiciine olan ulusal talep. Miihendis, teknisyen,
sekreter...gibi,

3. Universiteler, teknik okullar ve profesyonel kurumlardan mezun olanla-
T1n sayisi,

4. Egitim yapismin degisiminin etkisi, ¢ocuklarin daha uzun siireli okulda
kalmasi, iniversite veya okullarda farkli  egitim  prog-
ramlarmin uygulanmasa...gibi,

5. Hiiktimetin egitim programinm etkisi
Hiikiimetin istihdam politikasi
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3. isletmelerde Yetigmis isgiicii Sorunu

Isletmeler faaliyetlerini siirdiirebilmek igin isgiiciine ihtiya¢ duyarlar.
Ancak igsizligin yiiksek oldugu iilkemizde vasifsiz ig¢i bulmak zor degildir. Ne
yazik ki bunu yetismis isgiicil igin sdyleyemeyiz. Oysa isletmelerde esas bagari
kendi elamanlarindan (i¢ kaynaklardan) yetismis insanlarla saglanabilir.

Isletmelerin biilyiimesi ve teknolojinin gelismesiyle birlikte firmalarda
belirli uzmanlik dallant ortaya ¢ikmug, bilgiye olan bagimhlik artrmstir. Artik
isletmede "herkes her isi yapmyor" ¢iinkii bunun igletmeye maliyeti ¢ok biiyiik-
tiir. Isletmelerde kar maksimum kilmak, etkin ve verimli bir ¢ahsma sergileye-
bilmek igin cesitli alanlarda uzmanlagmig Personelin istihdam edilmesi gerek-
mektedir.

Gelecekte gesitli 6zellikteki yetigmis insan giicii ihtiyaglar ile ilgili ola-
rak elde edilebilecek en iyi bilgilerin ortaya konmasiyla, bireyler orgiitler ve
devlet kurumlari, is, egitim ve gelisme imkanlar1 gibi galiyma alanlan konusun-
da bilgi sahibi olarak hareket edebilmektedirler. Bazi mesleklerin gerekli kildig
egitim siirelerinin 9-10 y1l gibi uzun siireleri kapsadig: dikkate almirsa, bu mes-
lekleri segecek kisilerin egitim siiresi baglangicinda s6z konusu mesleklerin
gelecegi konusunda bilgi sahibi olmak istemeleri dogaldir. Isgiicii ihtiyacinn
6nceden bilinmesiyle isletme, tedbirini alir ve bu tiir sorunlarla karsilagmams
olur. Bu da gerek vasifli gerekse vasifsiz isgiicli planlamasinin yapilmastyla
ancak gergeklegebilir. (Senatalar, 1978, s. 87)

3.1, Isletmelerde Insangiicii Planlamast

Isletmenin biiylimesiyle ve gelismesiyle birlikte ortaya ¢ikan insan giicli
ihtiyaglar1 éncelikle isletme iginden kargilanmaya galisilmakta ve bu saglana-
madig takdirde igletme dis1 kaynaklara bagvurulmaktadir. Ancak bu konuda
isletmede bilingli bir uygulama yapilabilmesi i¢in Insangiicli planlamas: ¢alis-
malarmin ayrmtih bir sekilde uygulanmasi gerekir. Degiskenligi nisbeten az
olan bir organizasyon yapisma sahip igletmelerde, gelecek bes yili kapsayan
uzun vadeli Insangiicii planlamasi yapilmasi miimkiindiir. Bu durumda gorevde
ilerlemeler, emeklilik ve 6liim nedeniyle isten ayrilmalar, gérevlierden gorevlere
gecisler, organizasyon yapisindaki 6nemsiz degisiklikler kolayca géz. oniine
almabilir. :

Oncelikle isin tamim ve is analizi yapilarak ig hakkinda saglhikl bilgi el-
de edilmelidir. Daha sonra isletmenin iggiicii envanterinin de agiklifa kavustu-
rulmas: gerekir.

Bilindigi gibi belirli bir konuda planlama yapilirken; 6nce ihtiyaglar be-
lirlenir. Sonra muhtemel gelisme trendleri saptanmaya ¢alisilir ve son asamada
da izlenecek yol belirlenir ($enataler, 1998, s. 89)

Insan giicii planlanmasi yapilirken en 6nemli islerden birisi, Planlama
kapsamn igine giren iglerin her birinin gerektirdigi mesleki yetiskinlik ve beceri-
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ye gore simflandirimalandir. Yetigkinlik ve beceri, belirli bir isin yapimu i¢gin o
isi yapacak kiside olmas: gereken; diisiinsel ve fiziki yetenekler olarak tanimla-
nabilir. Bu tanim aym zamanda yetismis isgiicii i¢in de gegerlidir. Insan giicii
planlamas: yapan kisi igyerindeki isleri gerektirdikleri insan yetenek ve beceri-
leri yoniinden i§ gruplarina ayirir. Tabi burada sadece onlarm yetiskinlik diizey-
leri degil, ayn1 zamanda bireylerin becerileri de gozoniinde bulundurmalidir.
(Senatalar, 1978, 5.90)

Isletmeler ihtiyag duyduklan personeli isletme digindan temin etmeye
kalktiklarinda, genellikle planlama islevinde belirtilen esaslara uygun olan ye-
tigmis personeli tercih ederler. Ancak bu hususun igletmeye maliyeti yiiksektir.
Isletmelerde daha gok firma iginden personel temin edilerek egitilmesi y6niine
gidilmektedir. Bu aym1 zamanda hizmet i¢i egitim olarak da ifade edilebilir.
Asagida buna etraflica yer verilecektir.

4. isletmelerde Yetismis Isgiiciiniin Temin Edilmesi ve Egitim

Firma, ihtiya¢ duydugu elemanlari bulmak igin firma i¢i ve dis1 kaynak-
lara bagvurabilir. Firmaya "Taze kan" seklinde algilanan dig kaynaklarm yanin-
da; firmamn yapismi ve ¢aligma kosullarim bilen eski personelin yeni birimler-
de istihdaminin da baz istiinliikleri vardir.

Isletmeler, gerek i¢ kaynaklardan, gerekse dig kaynaklardan yararlansin-
lar; mutlaka egitim olgusuna egilmeleri, personeli gelistirici programlar yapma-
lan1 gerekir. Firma tarafindan istenen kalifiyede isgiiciiniin temin edilmesi i¢in
gerekli olan faktorlere gegmeden once egitimden kastimizin ne oldugu ve egi-
timden beklenen yararlar ile egitim siireci hakkinda kisaca bilgi vermekte yarar
vardir.

4.1. Personel Egitiminin Tanimi Onemi ve Egitimden Beklenen Ya-
rarlar

4.1.1. Personel Egitiminin Tamm

Egitim, kisinin belirli bir isi yapmak amaciyla bilgi ve becerisinin arti-
rilmasina iliskin sistemli uygulamalar olarak tanimlanabilir. Giintiimiizdeki mes-
leki egitim genel egitim sisteminin ayrilmaz bir pargas: haline gelmistir. Mesle-
ki egitim bir mesleki faaliyet igin pratik yetismeyi, teorik bilgilerin dgretimini
ve hatta bdyle bir faaliyetin gerektirdigi sosyal davramslarin ve ahlaki degerle-
rin bagkalarma aktariimasmi da icine alan her tiirlii hazirlik ve uzmanlasma
sekillerini kapsamaktadir.

4.1.2. Personel Egitiminin Onemi

Isletmelerde personel egitimi, Personel yOnetiminin temel faaliyetlerin-
den birisidir. Egitime 6nem vermeyen, personeli gelistirmeyen degisime ayak
uydurmayan firmalarin rekabet sansini uzun vadede yakalamalar1 imkansizdir.
Ise eleman segiminde en isabetli segim yapilmis olsa bile, isgbrenlerin degisik-
liklere ayak uydurabilmeleri ve daha iist kademe gérevlerine ilerleyebilmeleri
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i¢in egitilmeleri zorunludur. Aksi takdirde isletmenin hedefine ulagmas: bekle-
nemez.

Orgiitleri saghkh bir sekilde ydnetmek, iyi yetigmis bir kadro ile miim-
kiindiir. Ulkemizde her yil yiiz binlerce geng insan isgiiciine katilmaktadir. Bun-
larn bityiik bir gogunlugunun is drgiitlerinde galismaya hazirlikl: olmamasindan
dolay, igletmeler tarafindan egitilmeleri gerekmektedir. Bu insanlar bir iiniver-
sitede ve lise de mesleki ve teknik bir 6gretime tabi tutulsalar bile, ¢alisacaklar
i Orgiitiiniin politikalari, uygulamalan ve ¢aligma teknikleri konusunda yonlen-
dirme (ise alistirma) egitimine alinmalar1 gerekmektedir. Clinkii egitim kurum-
larinda genel egitim almg bu bireylerin ¢alisacaklar: sektériin yapis: firma kiil-
tiirlt ve spesifik teknikleri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 miimkiin degildir. Bu
eksiklikler ancak egitimle giderilebilir. Hatta ¢ofu zaman firma ydneticilerinin
bu noktadaki anlayigsiz ve aceleci davramgslan igletmeye ¢alismak igin gelen
pek ¢ok kisinin firmadan ayrilmasina neden olmaktadir.

Egitim sadece iggiler i¢in diigiiniilmemeli aksine en basta yOnetici ve
nezaretgilerin egitilmeleri saglanmalidir. Ciinkii ¢alisanlar1 sevk ve idare eden
motive eden, dzetle verimlilige yol agacak olan en basta yoneticilerdir. Cogu
orgiit, yoneticiler i¢in, beseri iliskiler, iletisim, kisisel gelisme ve benzeri konu-
lar tizerinde yogunlastirilan egitim programlarina sahiptir. Egitim programlari
aym zamanda, yonetici gelistirme, ekonomi, psikoloji, istatistik ve bilgi iglem
gibi konular igeren daha genis egitim ve 6gretim programlarim kapsayabilmek-
tedir. '

4.1.3. Personel Egitiminden Beklenen Yararlar

Giiniimiizde biitiin isletmeler egitimin gerekliligini tartismasiz kabul
etmektedir. Tartisma daha ¢ok hangi gorevler i¢in egitim yapilacag: ve hangi
egitim yonteminin kullamlacag: konusundadir. Egitim programinn stirekli ol-
masma dikkat edilmelidir. Bu programlardan ¢esitli yararlar elde edilir. Bu ya-
rarlarin bir kismu su sekilde siralanabilir.(Bingol, 1990, s. 149)

1. Egitim, 6@renme siiresini kisaltir.

Isgorenler, egitim programm aracih@: ile kisa zamanda istenilen bagari
diizeyine erigebilirler. Ancak, egitim programi, gelisi giizel degil, sistematik bir
sekilde ve ihtiyaglara cevap verebilecek nitelikte olmalidir.

2.is verimliliginde artis saglar.

Isgérenlerin belirli bir zamanda, belirli kogullar altinda yapmus olduklan
is miktarinda ve kalitesinde artis, egitimle saglanabilir. Ciinkii egitimle birlikte
Isgorenler islerini daha etkili bir bigimde ifa eder duruma gelirler.

3. Moral yiikselmesi saglamr.

Calisanlarmn belirli isleri yapabilmeleri igin gerekli becerilere sahip ol-
malari, onlarda giivenlik ve kisisel tatmin duygularim arttirir. Bu da verimlilige
yol agar. '
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4, Gozetimin Azaltilmasi

Iyi bir bigimde egitilmis ¢alisanlarn i verimliligi artar ve hata yapma
oram azalir. Bu nedenle bunlarin fazladan denetlenmelerine gerek yoktur.

5.is kazalarmim Azalms Olmas:

Is arag ve gereglerindeki aksakliklarindan dolayi olan is kazalan sayisi
oram, personelin egitilmesi ile birlikte ciddi sekilde azalir.

6.Orgiitte Siireklilik ve Esneklik Saglama

Bir isletme, ayrilan personelin yerine getirilecek olasi personeli énceden
egitmek, o gorev i¢in hazirlamak zorunlulugunda bulunmaktadir. Isletmenin var-
higim siirdiirebilmesi, dinamik bir siire¢ igerisinde meydana gelen ¢esitli degi-
sikliklere, teknolojik yeniliklere ayak uydurmasina baghdir. Bunun igin isletmenin
simdiki ve gelecekteki gorevleri ifa edecek kapasitede bulunan personelini egit-
mesi, yeni bilgi ve beceriler kazandirmasi kag:mllmaz bir olgudur.

7. Isgorenlere Yararlan

Egitim, isgdrenlerin basar1 gistermelerine ve daha iist kademelere terfi
etme imkani elde etmelerine neden olur. Bunun yaninda isgorenin egitim prog-
ramma almmasi, onun kisilifine 6zel bir deger verildigi anlamma gelir. Bu da
bireyi 6rgiitsel amacin gergeklestirilmesi konusunda motive etmekte oldukca Snem-
lidir. :

4.2. Egitim Siireci

4.2.1. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Egitimde ilk once ihtiyaglar belirlenmelidir. Thtiyaglar tesbit edilmeden
verilen egitimden netice almak ve basariya ulasmak miimkiin degildir. Burada dért
saftha karsirmza ¢ikmaktadir: '

a) Orgiitsel Analiz ve Teghis

Bir egitim programinda orgiit iyi analiz edilmeli, 6rgiitii etkileyen fak-
torler incelenmeli ve egitimi gerekli kilan faktérler belirlenmelidir,

b) is Analizi

Is analizi, personel yénetimi programinin esasma denir. Is Analizi, "Is-
lerin dogru, etkin ve saglikh bi¢imde degerlendirilmesi amaciyla 6rgiitte yer
alan her igin ayn ayn niteligi, niceligi, gerekleri, sorumluluklar1 ve ¢aligma ko-
sullarim bilimsel ydntemlerle inceleyen ve bilgi toplayan bir tekniktir." Egi-
tim programma baglamadan dnce mutlaka i analizi ve istthdam edilecek personelin
niteligi belirlenmelidir.

¢) Cahsanlarm (is gorenlerin) Belirlenmesi

Egitim programi diizenlenirken, egitime tabi tutulacak ¢aliganlarin
-psikolojik ve fiziksel 6zelliklerinin tesbit edilmesi gerekmektedir.
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d) Spesifik Egitim ihtiyaglarinn Belirlenmesi

Yukandaki faktorlere dikkat edildiginde, egitim i¢in ihtiyaglarm belir-
lenmesi, gerekirse planlamamn yapilmasi, problemin tammlanmasi miimkiin
olur. Bu ihtiyaglarin tesbit edilmesiyle firma, blrey, grup departman veya tiim
orgiit lizerine egilme geredi duyacaktir.

4.2.2, Egitim Amaglarimin Somutlagtiriimas:
Bu safhanin temel faaliyetleri su sekildedir.
a) Bilimsel Amaclar

Burada hedeflenen bilgi birikimi verllmehdlr
b)Davramgsal Amaclar

Esasinda bireyin arzulanan davranis igerisinde olmasi, tiim egitim faa-
liyetlerinin baginda gelir. Birey arzulanan davrams igerisine girmis ise firma
basariya ulasmis demektir.

¢)Kriter Gelistirme

Firma bu programlarla ilgili, konuyla alakas1 olmasi, kabul edilebilirlik
olgiilebilirlik gibi baz1 kriterler gelistirerek ve bunlar1 dikkate alarak basariya -
ulagsmaya ¢aligmalhidir.

d)Tecriibe ve Kabiliyetlerle ilgili On Gereklilik

Tiim egitim programlarinda 6ncelikle katihmcilara gesitli deneyimler ve
kabiliyetler kazandirmak temel amagtir.

e)Egitim Spesifikasyonlar: :
Egitim programinin smurlar1 belirlenmeli istenen bilgiler verilmeli ve
konu 6zetlenmelidir.

4.2.3. Egitim Programimmn Dizayn Edilmesi

Egitim programmin iyi dizayn edilmis olmas, i analizi ve egitimcinin
tecriibesi ile yakindan alakalidir. Eger is analizi yapilmigsa ve egitimci bu ko-
nuda bilgi ve tecriibeye sahipse bu tiir programlarin basarrya ulasmasi miim-

kiindiir.
Programun iyi dizayn edilmesi bazi faktorlere baglidir.
a) Deneyimin olmasi

b) Gerekli materyallerin olusu
¢) Verilen egitimin uygulanabilir olmasi

d) Cevre hakkinda bilgi sahibi olunmast

Onceliklerin belirlenmesi
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4.2.4. Ogretim Metotlarmm Segimi
Ogretim metotlarindan bir kismu su sekilde 51ra1anab111r
a) Is Baginda Egitim

a.Hazirhk Safhasinda Egitim: Burada genel olarak igin tamimu yapilir.
Bir ka¢ giin veya bir ka¢ ay igerisinde isle ilgili temel bilgileri vermek
miimkiindiir.

b.is diginda Egitim: Simflarda, konferans salonlarindan verilen isle il-
gili egitim seklidir. Isin yapis: ve 6zellikleri teorik gergevede verilir.

. c.Metotlarin Kombinasyonu: Tiim metotlar yerine gére bazi avantajlar
saglar. Bir yerde bir metot avantajhi iken ayn1 metot bagka yerde aym derecede
avantajli olmayabilir.

4.2.5. Egitim Programmm Uygulanmas:
Egitim programinin uygulanmasinda su hususlara dikkat edilmelidir.

a. Egitim Programma kimlerin katilacag "1ht1yag;" kavramindan hare-
ketle belirlenmelidir.

b. Sosyal etkilesim ve egitim programlarlnda egiten ve egitilen olmak
lizere iki kesim mevcuttur. Bu programlarda bunlar arasinda etkilesim
olacag unutulmamalidir.

c. Ogrenmenin kolaylagtiriimas: ve motive edilmesi gerekir. Egitici
miimkiin oldugu kadar konuyu basite indirgemeli, dinleyicilerin seviyesine
inerek egitimi kolaylagtirmalidir. Ayrica egitilenler motive edilmelidir. Ciinkii
bir insan eger bir egitim programinin kendisine faydali olacagina inanmazsa,
ondan yararlanmasi miimkiin degildir.

d. Iletigimin saglanmasi. Egitici ile egitilen arasinda iletisim olmal, egi-
ten dinleyicilerin kendisini anladigindan emin olmalidir.

e. Tecriibelerden ve érneklerden yola ¢ikarak konunun daha iyi anlagilmasi
saglanmahdir.

f. Egiticinin kabiliyeti, bilgi birikimi ve hazirlanmas: da programn basarisi
tizerinde etkilidir. :

4.2.6. Egitim Programnin Degerlendirilmesi

Personel egitiminin herhangi bir diger islevine benzer sekilde egitimin de
etkinligini belirlemek i¢in degerlenmesi gerekir. Egitim Programinin bagariya
ulagip ulasmadigim teste tabi tutmak gerekir. Hem egitim ihtiyaglanim belirlemek
hem de ihtiyaglarin program araciligiyla kargilandiim1 kanitlamak, egitim
islevini ifa etmekle gérevli kisi veya birimin sorumltuluguna girer. Bu etkinligi belir-
leyebilecek (6lgecek) gesitli testler mevcuttur.

Her Egitim Programmnin firmaya belli bir maliyeti vardir. Ancak egiti-
len personel uzun siire firmada galigtyorsa, yani kalici ise bu harcamalarin makul
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oldugu kabul edilebilir. Firmada ise girig ve gikiglarn yiiksek olmasi bu maliyeti bir
ka¢ kata ¢ikarir. En 6nemlisi egitilen personelin baska firmalara hatta rakip
firmalara giderek galigmasi igletme igin bilyilk bir handikaptir. Bagka bir deyisle
firma iggoren devir oramm diisiik tutmanin yollarmi aramahdir.

5. isletmelerde isgiiren Devrine Yol Acan Nedenler

Isgiicti ihtiyacinmn belirlenmesinde isletmeler igin yetismis yeni eleman-
lar kazanmak kadar emek verdigi, yetistirdigi mevcut elemanlarim kagirmamak
da 6nemlidir. Ige dogru hareketliligin yaninda emeklilik, 6liim, isten ayrilma,
isden gikarilma ... gibi nedenlerle disa dogru hareketler de firmalarda goriiliir.
Bu durum isletmelerde iggéren devri veya isgéren déniisiim hizi olarak ifade edilir.
Asin bir iggren devri istenmeyen ve igletme igin 6nemli maliyetlere yol agan
bir durumdur. Bir isgéren isletmeden ayrildif1 zaman asagidaki maliyetler s6z
konusu olur. (Bingol, 1990, s.68):

1. Personel tedariki, ig gériigmesi ve ige yerlestirme i¢in harcanan zaman ve
imkanlar,
2. Nezaretci egitimci ve diger personel i¢in harcanan egitim maliyetleri,
3.Ise yeni baglayan isgorenin verimsizliginden kaynaklanan maliyet,
4.Yeni ige baglayanlardan kaynaklanan kaza gibi riskler,
5.Ise alistirma déneminde katlanilan {iretim kaybr,
6.Yeni ig gorenlerin bilgi ve beceri eksikliginden kaynaklanan kalitesiz
tiretim maliyeti,

~ 1.Gerekli sayida is gérenin isletmede tutulmamasi nedeniyle siparisleri
kargilamak i¢in 6denen fazla mesai ticretlert,

2.1s gorenlerin ilgili igletmeye kahici gozle bakmamalari nedeniyle
kendilerini ise tam vermemeleri ve verimli olamamalarindan kaynaklanan
maliyetler.

Personel devri genellikle asagidaki oranla ifade edilir. Isgiicii planlamasi
yapilirken bu oranin bilinmesj gerekir. Bu oran, ilgili dénemde isgorenlerin
yiizde kaginin igletmeden ayrildigini gosterir. Bu oranin yiiksek ¢ikmas: veya yil-
dan yila farkli gikmasi, igletmenin bazi problemlerinin oldugunu gosterir.
Ilgili dénemde
Personel Devir Isten Ayrilanlarm Toplam
Oran= x100
(Ddnem Bagi Personel Sayis1 + Dénem Sonu Personel Sayisi) /2

Her iggorenin hayat1 boyunca igletmede ¢aligsacaginm beklememek gere-
kir.
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Ancak uzun stirede bireyin ¢aligmasi saglanabilirse bu igletme igin gok
6énemli bir durumdur. Personel devrine yol agan nedenleri s6yle siralamak miim-
kiindiir. (Bing6l, 1990, s. 69)

1.Ulasim Problemleri: isletmenin kent disinda olusu veya ulagim
imkanlarinm kisith olmasi firmaya yonelik iggéren arzimi veya personelin uzun
stireli igletmede ¢aliymasim olumsuz yénden etkileyebilir.

2.Isin Niteligi: Isin kendisi zor ve yipratic1 ise, bu da iggéren devir ora-
nini arttiran 6nemli bir faktér olur.

3.Kotii Cahsma Kosullari: isgorenin sik sik is degistirmesine yol agan
nedenlerden biri de koétii galisma kosullaridir. Calisma ortamimin 1s1, 151k
bakimindan uygun olmayan kaza onleyici tedbirlerin alinmamasi ve geg saatlere
kadar galigmak gibi hususlar kétii galisma kogullarina sadece bir kag drnektir.

4.Ucretlendirme Sisteminin Bozuklugu: Ucretlerin belirlenmesinde
belli bir sistemin takip edilmesi, toplumun hayat standardina ve enflasyona kar-
sin ticretlerin giin gegtikge erozyona ugramasi isgorenleri mutsuz eden hususla-
rin baginda gelmektedir. Zaman zaman bir kag¢ milyon igin igini birakip giden
igsgorenlere sik sik rastlanmaktadir.

5.Uretim Siirecinde Bireylerin Yerlerinin Belirlenememesi: Ure-
tim faaliyeti devam ederken ¢aligandan, tiretim, yiikleme, indirme, tagima, mut-
fak, temizlik... gibi birbirinden tamamen farkl olan islerin yapilmasi istendigin-
de; buda bireyi mutsuz kilan, hayal kirikhiina ugratan ve iggoren devir oranim
yiikselten bir faktor haline gelmektedir. Bu durum, o&zellikle is analizini
yapmayan isletmelerde sik¢a goriilmektedir.

6.Yoneticilerin Liderlik Vasfindan Yoksun Olusu: Liderlik,
belirli sartlar altinda kisisel ve grup amaglarimi gergeklestirmek iizere bir kimse-
nin bagkalarimin  faaliyetlerini  etkilemesi ve  yonlendirmesi  siireci
olarak tamimlanabilir. Lider ise, bagkalarimi belirli bir amag¢ dogrultusunda dav-
ranmaga seykeden kisidir. (Kogel, 1989, s. 257)

Yonetici isletmesinde i gérenlere kars1 despotga, katilimci veya de-
mokrat davranabilir. Despotga bagkalarinin gériis ve diislincelerine 6nem ver-
meyen yoneticiler gogu zaman istenmeyen adam ilan edilirler. Bu tiir yénetici-
ler, ¢aliganlar1 belli bir amag dogrultusunda y6nlendirmek motive etmek yerine;
yasal veya ekonomik gii¢lerini kullanarak onlar1 baski altinda tutarlar. Bu sekil-
de idare edilen isletmelerde is géren devir oraninin yiiksek oldugu herkesge
bilinmektedir.

Liderlik 6zelligine sahip yoneticiler, ¢alisanlar1 sadece ekonomik fak-
torlerle motive etmezler. Onlarla kaynagarak etkili bir iletisim kurarak, hatta
bazen pek ¢ok olumsuz sartlara ragmen personeli uzun siireli firmada tutmanm
yolunu bulurlar.
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7. Personel Yonetimi Politikalarimmin Iyi Olmamasi: Bugiin {ilkemizde
pek ¢ok isletmemizde belli personel politikalarmin hatta personel yoneticisinin
olmadigini biliyoruz. Sabah farkli, aksam farkli olacak kadar degisken bir
personel politikasinin uygulandig isletmelerde elbette isgéren devir oram yiik-
sek olacaktir.

Isyerinde Sosyal Hizmetlerin Bulunmamasi: Isyerinde sosyal
hizmetlerin olmas: ¢aliganlan stresten korur, onlar1 motive eder ve verimliligi
arttirir. Bu tiir hizmetlerin olmayis1 ig gérenler i¢in isletmeyi cazip olmaktan
¢ikarir,

Yiikselme Olanaklarimin Bulunmamasi: Is goren devir orani aile
isletmelerinde ozellikle kiigiik ve orta boy aile isletmelerinde yiiksektir. Ciinkii
bu tiir igletmelerde aile bireyleri iist pozisyonlar1 iggal ederler. Daha sonra
gocuklar, torunlar bu tiir yerlere yerlestirilir. Is gorenlerin yiikselme olanaklan
hemen hemen imkansizdir;

8. Emeklilik, 6liim, Is gorenlerin isten ¢ikariimas:

Kisinin emeklilige ayr11ma51 veya olumu halinde isletme onemli ele-
manlarim kaybedebilir.

6. SONUC

Toplumun sosyo-ekenomik yapisinda dnemli bir yere sahip olan islet-
melerde mal veya hizmet iiretmek igin isgiicii faktorii 6nemli bir yere sahiptir.
Firmalar disardan personel almaktan dnce kendi i¢ kaynaklarindan yararlanmak
yoluna giderler. Firma kiiltiirii ve yapisim bilen personelin egitilmesi, onlara
belli nosyonlar kazandirilmas1 durumunda hedeflenen amaca daha rahat ulasila-
bilir. ' ‘

Gerek i¢ kaynaklardan gerekse dig kaynaklardan yararlamlsm, igletme-
lerin mutlaka egitim olgusuna egilmeleri, personeli gehs‘uncl programlar yap-
malar1 gerekmektedir.

Personel ihtiyacmmn 15181inda egitim ihtiyacmin behrlenmes1 egitim a-
maglarmin somutlagtirilmasi, bunun programinin yapilmasi ve égretim metotla-
rmnin se¢iminin yaninda bu programimn uygulanmas: gerekir.

Firmada personel devrinin yiiksek olusu her zaman igletmenin aleyhine
bir durumdur. Bu yiizden yoneticiler, personeli bir yandan nitelikli hale getir-
meye ¢ahgirken, diger yandan onlarin uzun siirede hatta miimkiinse 6miir boyu
istthdam etmenin yollari aramalidirlar. Bu durumu etkileyen faktorlerin ba-
simda ulasim problemleri, igin niteligi, kétii galiyma kosullari, ticretlendirme
sistemi, tiretim sisteminde bireylerin konumlari, yéneticilerin liderlik vasxﬂarl
gelmektedir.
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