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OZET

Kar amagl igletmelerin misyonlari, insanlarin mevcut ihtiyaglarini karsilamak ve yeni
ihtiyaclar yaratmak suretiyle siirekli kazang elde edebilmektir. Ancak, misyonlarini
gerceklestirme cabalarinda igletmeler cesitli zorluklarla karsilasmaktadir. Teknolojik
gelisimin hiz1 ve miisteri beklentilerinin karmasiklagmasi gibi zorluklar isletmeleri daha
etkin yoOnetici arayisina yoneltmistir. Genellikle isletmeler yetenekli yonetici temini igin
iiniversitelere yonelmiglerdir. Ancak tiniversiteleri yavas degisen kurumlar olarak goren
isletmeler, yonetici gelistirme faaliyetlerinde iiniversite harici kuruluglardan,
profesyonel yonetim danigmanligi yapan kurumlardan daha ¢ok faydalanmaktadir. Bazi
biliyiik sirketler ise kendi {iiniversitelerini kurarak yonetim ve Orgiit gelistirme
faaliyetlerine stratejik bir boyut kazandirmaya baslamislardir. Bu c¢alismanin amaci,
Adana bdlgesinde yonetici gelistirme egitimlerine katilanlardan elde edilen bilgilerle,
yonetici egitimi programlariin degerlendirilmesini yapmaktir. Bu amag cercevesinde,
yonetici gelistirme egitimlerine katilanlarin kendi algilamalart ¢ergevesinde, aldiklari
egitime iliskin sorulara verdikleri yanitlar incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici egitimi, Yonetim gelistirme, Orgiitsel degisim, Isletme
yiiksek lisans programlari.

ABSTRACT

The mission of the profit-seeking organizations is to satisfy the current needs of people
and to create new needs so that they can maintain certain level of profits continuously.
But during the realization of their missions, organizations face many problems. The
rapid technological developments and complex customer expectations lead organization
to look for more talented professional employees. In general organizations tend to
recruit talented managerial candidates from the universities. But, since university
graduates are perceived as slow-reacting to change, profit-seeking organizations do not
prefer universities for management development programs; instead they prefer
management consulting companies. Some large companies added a strategic dimension
to organization development and management performance by establishing their own
universities. The main purpose of this research is to generate an idea about the
management development and training by gathering data from the professionals
employed in Adana companies. The perceptions of the respondents were analyzed
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concerning their reactions about the management development programs that they had
participated.

Key Words: Management eduction, Management development, Organiztional change,
MBA programs.

1.GIRIS

1980’11 yillar, Tirk ekonomisi ve isletmeleri i¢in doniim noktasi yillaridir. Rekabetten
uzak sadece yerel pazarlar icin iretim yapan isletmeler, ilk kez bu yillarda
ihracatin ~ 6nemini anlamaya baslanuglardir. Isletmelerin  ihracatla baslayan dis
pazarlara agilma arzular giderek isletmenin tiim fonksiyon ve faaliyetlerini etkilemeye
baslamigtir. Bu faaliyet ve fonksiyonlardan biri de yonetim ve yoneticiliktir.

Aymn yillarda Bati isletmeleri de Japon kokenli isletmelerin rekabeti ile “bas
etme” arayigina girmiglerdir. Japon isletmelerinin 6zellikle imalat sektdriindeki {istiin
performanslart batili bilim adamlar1 ve uygulamacilarn tarafindan detayli olarak
incelenmis ve tartigtlmigtir. Bu inceleme ve tartigmalar neticesinde ortaya ¢ikan bazi
yayin ve bilgi birikimleri biitiin diinyada ilgi gormeye baslamistir. * Ugiincii Dalga”,
“Mega Trends” , “Z Teorisi”, “Bir Dakikalik Yonetici”, “Miikkemmellik Arayigi” ve
bunun gibi kitaplar isletme profesyonelleri arasinda ilgi gdrmiistiir. Bu kitaplarin ortak
varsayimi sOyle 6zetlenebilir:

Degisim kagiilmazdir ve degismeyen isletmeler yok olmaya mahkumdurlar.
Degisimi orgiit liderleri ve yoneticileri baglatmak ve uygulamak zorundadirlar. Degisim
karmagik bir siliregtir ve Orgiit iist yOneticisinin Onderliginde biitiin  ¢alisanlarin
katilimini gerektirir.

Globallesme akimi dogrultusunda dis diinyaya agilan igletmeler ve yoneticiler
degisim, isletme performansi ve rekabet ile ilgili yeni goriisleri hizla benimsemeye
baslamiglardir. Tirk isletmeleri de artik yerel deger Olgiilerinden ziyade evrensel
degerleri kendi kurumlarma yerlestirme gayretlerine girismislerdir. Ancak isletme
performansi ile ilgili evrensel deger Olgiilerinin  ve standartlarinin ne oldugu, nasil
kendi biinyelerine adapte edilecegi konularinda bilgi eksikligi, Tiirk isletmelerini batili
kisi ve kurumlardan yararlanmaya yonlendirmistir. Bu dogrultuda, dncelikle biiyiik
Olgekli isletmeler olmak tizere, Tiirk isletmeleri “Yonetici Gelistirme Egitimleri” ad1
altinda “Yonetim Bilimi Gurularindan” veya “profesyonel danigmanlik firmalarindan”
isletme etkinligini arttirmak amaciyla  yeni goriis ve egitimler  talep etmeye
baslamiglardir.

Bugiine kadar bu tiir egitimlerin kapsami ve etkinligi konularinda sistematik
bir inceleme yapilmamistir. Bu ¢alismanin amaci, Tiirkiye’nin 6nemli sanayi ve
ticaret merkezlerinden olan Adana’daki isletmelerde, bu egitim faaliyetlerine
katilanlarin, aldiklar1 egitim ile kisisel gelisimlerini ve isletme performansini nasil
iligkilendirdiklerini incelemektir.
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2. isletme Yonetimini Gelistirme Egitimleri

Geleneksel olarak isletmeler, ihtiyag duyduklar1 yonetici adaylarimi istithdam
etmek {izere {iniversite mezunlarini tercih etmislerdir. Ancak, isletmeler yeni ekonomik
sistemin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, yetismis ve yetistirilebilecek kapasitesi olan yonetici
adaylarmi iniversite harici kurumlara da yonelerek temin etmeye baglamiglardir.
Isletmelerin boyle bir secenege yonelmesinin nedenleri arasinda, egitim kurumlarinimn
isletmelerin ve endiistrinin ihtiyag duydugu becerileri 6grencilere verememesi gibi
elestiriler dnemli yer tutmaktadir.

2.1. Isletme Yonetimini Gelistirme Egitimine Elestiriler

Livingstone (1971) yonetim ve yonetici gelistirme egitimlerini, basarisiz olarak
nitelemektedir. Basarisizligin nedeni ise, okuldaki Ogrenmenin i3 ortami ve
kosullarindan farkli olmasidir. Okulda verilen egitimin icerigi, yonetici adaylarinin
etkin yonetim igin gerekli ozellik, bilgi ve beceriyi elde etmesine yetmemektedir.
Dolayistyla her kurumda yoneticilik yapabilecek yoneticiler yetistirilememektedir.

Akademik basari ile yoneticilik basarisi arasinda giiglii bir iligkinin olmayist
aragtirmalarda siklikla vurgulanmistir (Bower,1966; Livingstone,1971; Mintzberg,
1989; Mintzberg, 2001; Fulmer ve Vicere,1995, Stern, 2002). Akademik basgarisi
yiiksek olanlarin yonetim kariyerlerindeki basarisizliklarinin bir nedeni, gerekli
bilgilerin iiniversitede 6grenilememesidir. Aslinda, yonetsel bagart ve performans igin
gerekli beceriler is basinda oOgrenilmektedir. Az sayida ydnetici bu becerileri
ogrenebilmektedir, zira bu becerileri 6gretecek kimse yoktur (Livingstone,1971;96).

Mintzberg (1989; 2001) ise ozellikle igletme yiiksek lisans egitimlerini, son
donemde ¢ok popiiler olmasina ragmen, siddetli bicimde elestirmektedir. Mintzberg’e
gore (1989 ) isletme yiiksek lisans egitimleri asir1 derecede analitiktir. Diger taraftan bu
programlarda sistematik arastirma faaliyetlerinin 6grenme ve 6gretme faaliyetlerinden
daha oncelikli oldugunu, higbir deneyimi olmayan geng insanlara isletmelerin nasil
yonetileceginin 6gretilemeyecegini vurgulamaktadir.

Isletme Yiiksek Lisans programlari ozellikle iki husustan dolay1 etkili
yoneticiler yetistirmekten uzaktir: birincisi, okuldaki 6grenme ortami ile is ortami
birbirinden uzak, farkli ortamlardir. Ogrenciler gercek is ortamindaki durumlari ve
sorunlar1 anlamadan y&neticilik becerileri  gelistiremezler. ikinci olarak, bu
programlarda “insan kaynaklar1” yonetimi” dersi olmasina ragmen program mezunlari
insan1 tammamaktadir. Isletme yiiksek lisans egitimi (MBA) daha ¢ok B’yi (Business)
vurgulamaktadir; A (Administration) vurgusu yoktur. Bu programdan gelen 6grenciler
isletme fonksiyonlarna iliskin teorileri 6grenirken, yonetimi, ¢ok iyi anlamadiklar
vakalar1 6grenerek anlamaya ¢alismaktadirlar. Iyi anlayamadiklar bir vaka iizerine de
¢ozliim 6nermektedirler (Mintzberg,2001;4).

Shipper’in (1999) calismasi da gostermektedir ki MBA mezunlari, yoneticilik
becerilerine iliskin olarak, isletme lisansin1 tamamlamis veya MBA harici diger yliksek
lisans mezunlarindan daha gelismis degildir. Dolayistyla, isletme egitimi veren okullar,
yonetsel becerileri daha etkili bicimde Ogrencilere aktarma dogrultusunda yeniden
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yapilandirilmalidir. Bu amagla hizli davranan okullar, hem o6grencilerine hem de
bulunduklar1 okullara rekabet avantaji kazandirmis olacaklardir.

2.2. Universite Harici Kuruluslar Tarafindan Saglanan
Yonetici Egitimleri

Isletmelerin etkili bicimde y&netilemeyisinden dolay1 karsilasilan sorunlardan
uzun siireden beri bahsedilmektedir (Pfeffer, 1995, s. 4). Rekabet kosullarinin getirdigi
yeni ihtiyaglar, isletmelerin “daha iyi” yonetilmelerini zorunlu hale getirmistir. Daha
etkin yOnetim arayislarina ¢éziim olarak igletmeler, yonetici yetistirme ve gelistirme
faaliyetlerine formel egitim kurumlart yaninda, danismanlik kuruluslarini da dahil
etmislerdir. Diger taraftan bazi isletmeler, kendi iiniversitelerini de olusturmaya
baslamislardir (Bongiorno, 1993; Bolt, 1993).

Isletmelerin, ydnetici gelistirme egitimleri icin iiniversite harici kurumlara
yonelmesinin temelde iki nedeni vardir. ilk neden kiiresellesmedir (Ohmae,1985).
Kiiresellesme, isletmelerin ¢ozmekle yiikiimlii olduklari sorunlarini yerel Slgekten
kiiresel olgege tasimstir. ikinci neden ise, isletmelerin dgrenme faaliyetlerine sadece
yoneticilerini degil, biitiin calisanlarmi dahil etme gereksinimidir. Isletmeler sadece
yoneticilerle degil, biitiin ¢alisanlar1 ile 6grenerek gelisebilir.

Kiiresel ekonomi, isletmelerin rekabette basarili olabilmesi i¢in Amerika,
Avrupa ve Pasifik’te aym1 anda var olmalarint ve rekabet edebilmelerini
gerektirmektedir. Ancak bu bdlgelerde basarilt olmak farkli beceri, uzmanlik ve
deneyimlere sahip olmay1 zorunlu hale getirmistir. Kisacasi isletmeler etkili bicimde
yonetilmelidir. Barlet ve Goshal (1989), isletmenin hem yerel hem de kiiresel dlcekte
basarili olabilmesini gelismis iletisim becerilerine ve esnek davranisa baglamaktadir.
Oyle ki, kiiresel isletmelerin yéneticileri isletmeyi cevresindeki unsurlardan bagimsiz
gormemeli, onlarla birlikte isletmeyi bir biitiin olarak algilayabilmelidir. Dolayisiyla,
isletmenin kendi islerini bagarili bir sekilde tamamlayabilmek i¢in olusturdugu
fonksiyonlardan baslayarak, kendisini miisteri ve tedarik¢ilerden ayiran engellerden
kurtulmasi gerekmektedir. Kiiresel diisiinme bicimi, isletmenin muhatap oldugu biitiin
kesimlerle birlikte hareket ederek basarili olabilecegine isaret etmektedir.

Stern (2002) gegmise ait diisiince ve varsayimlardan yola ¢ikarak yonetici
gelistirilemeyecegini tartigmaktadir. Giiniimiiz rekabet kosullar1 yonetici gelistirme
faaliyetlerinde hem igerik hem de yontem agisindan farkli yaklasimlar gerektirmektedir.
Trend, bireyin gelisimini hedefleyen programlardan, kurumun gelisimine katki
saglayacak egitim programlarina kaymaktadir.

Geleneksel diye nitelenen “sinif egitiminin” gerisindeki varsayim, caligsanlara
gerekli beceriler verildiginde islerini daha iyi yapabileceklerine olan inangtir. Ayrica bu
egitimler calisanin isletmeye bagliligini, motivasyonunu ve verimliligini arttirma
amachdir.  Yoneticiler belli, spesifik konular1 6grenerek yonetsel etkinliklerini
pekistirebileceklerdir. Ogrenme faaliyetinin temelinde birey vardir; ogreticideki
beceriler bireye aktarildiginda amaca ulasmig varsayilmaktadir (Fulmer ve Greenfield,
1995,5.12).
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Geleneksel yonetici gelistirme egitimi anlayisi, spesifik isletme sorunlarinin
¢Oziimiinde yararli olabilir. Ancak, giiniimiiz isletmeleri hem bireyin hem de Orgiitiin
yeteneklerini gelistirmeyi hedeflemelidirler. Rekabetci igsletme olabilmek icin bireysel
beceriler, orgiitsel yetenekler ve isletme stratejileri birlestirilmelidir. Boyle bir amag,
oOrgiitiin siirekli 6grenme becerisi gelistirmesi ile miimkiindiir. Siirekli 6grenme becerisi
ise, Ogrenen oOrgiitler tiirlinden bir orgiit olusturmayr gerekli kilmaktadir. Endiistri
devriminden itibaren, tiiketim trendleri ve bazi dogal kaynaklardaki eksilmeler
isletmeleri kaynak sikintis1 hususunda kaygilandirirken, bilginin bir diretim faktorii
olarak kullanilmasi isletmelerin gelecege yonelik segeneklerini ¢ogaltmaktadir. Bilgiyi
baskalar1 icin kullanarak ve baskalarimin bilgisini kullanarak diinyadaki toplam
kaynaklar daha da ¢ogaltilabilmektedir.

Botkin (1979) 6grenme siireglerini iige ayirmaktadir. Birincisi var olani veya
mevcut sistemi 6grenmektir. Bu 6grenmenin amaci, etkili ¢alisan sistemi siirekli kilmak
veya etkinligini artirmaktir. Cogu egitim faaliyetinin 6ziinde bu 6grenme tiirii vardir
diyebiliriz. Mevcut sistemin dgrenilmesine 6nem veren orgiitler sik sik ¢evreden gelen
sorunlarla ugragmak zorunda kalmaktadir. Bu sorunlar isletmeyi ikinci tiir 6grenmeye,
sok 6grenmeye itebilir. Sok 6grenmenin merkezinde yaraticilik vardir, yeni gelismelere
ve gelismelerden olusan sonuglara duyarlidir. Iceriginde yaraticiik olmasina ragmen
sok ogrenme isletmenin sorunlarinda eksilme yaratamamaktadir. Isletme sorunlarmi
azaltmak igin iigiincii tiir 6grenme ile sorunlarmi ¢dzmeye yonelmelidir. Bu 6grenme,
Oongérmeyi Ogrenme olarak adlandirilabilir; gelecege yonelik ve katilimcidir.
Gegmisteki 0grenme yontemlerinden daha c¢ok gelecege yonelik yaratici ¢oziimler
gelistirmek bu 6grenmenin amacidir (Fulmer,1993).

Glinlimiiz isletmelerinin, gecmiste “basarili’” olmus yontem ve yaklagimlardan
Ogrenebilecegi c¢ok fazla yenilik ve edinebilecegi yeterli fayda s6z konusu degildir.
Bireysel 6grenmeyi merkeze alan  6grenme yoOntemleri de dolayisiyla, isletmelerin
rekabet ve etkinlik arayislarinda etkili olamamaktadir. Bireyin veya isletmenin, hatta
toplumun tamaminim, kendini yeniden kesfetmeden veya Ongorerek ogrenmeden
basariy1 yakalamasi1 s6z konusu olamamaktadir (Fulmer,1995;5). Yoneticilerin isi daha
¢ok yarinin faaliyetlerinin diisliniilmesi, planlanmasi1 ve uygulanmasi ile ilgili sorun ve
firsatlarin  degerlendirilmesine doniismektedir. Ciinkii, rekabet gelecekle ilgilidir ve
isletmelerin bu zorlu pazarlarda basarili olmasinin ilerisine giderek, yeni pazarlar
yaratabilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu zorlugu agmanin yolu ise siirekli veya
ongorerek 6grenmeyi gerektirmektedir.

3.Yonetici Gelistirme Egitimlerinin Bir Degerlendirmesi; Adana Ili Ornegi

Bu boliimde, yukaridaki tartisma dogrultusunda, yonetici gelistirme egitimleri
konusundaki  uygulamalar tespit etmek amaciyla, Adana ilinde yapilan bir saha
calismasinin  sonuglart yer almaktadir. Adana sahip oldugu gelismis sanayi ve ticaret
sektorleriyle ve bu sektorlerde istihdam edilen beyaz yakali ¢alisan sayisi itibariyle,
yonetici gelistirme egitimlerinin 6nemli bir potansiyelinin ve hareketliliginin oldugu
bir bélgedir. Ilde biiyiik 6lcekli pek cok isletme ile birlikte ¢ok sayida da orta boy
isletme faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu bélge icinde iki iiniversite, Istanbul merkezli
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ulusal damismanhik sirketlerinin  acenteleri ve yerel danismanhk sirketleri yonetici
gelistirme egitimleri konularinda faaliyet géstermektedirler.

3.1.Arastirma Yontemi

Bu arastirma Adana ilindeki, kiiciik, orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerden
kolayda ornekleme ile segilen  beyaz yakali olarak calisan deneklere anket
uygulanmasiyla gergeklestirilmistir. Toplam 300 anket dagitilmis, ancak, 112 anket
geri donmiistiir (% 37.3 geri donilis oran1). Anket sorulari goriisme ve gdzlemlere
dayali olarak  hazirlanmig ve kiiciikk bir grupta test edilmistir. Bu sorulara cevap
bulabilmek amaciyla Adana’daki kolayda drnekleme ile segilen igletmelerde “yonetici
gelistirme egitimlerine” katilan girisimci ve profesyonellerden anket araciligi ile bilgi
toplanmistir. Ayrica, yonetici gelistirme egitimlerine “sik” katilmis profesyonel ve
yoneticilerle toplantilar diizenlenerek, bu tiirden egitimlerin bireysel ve kurumsal
yararlari lizerine grup goriismeleri yapilmistir. Ankete verilen cevaplar SPSS aracilifi
ile tasnif ve degerlendirmeye tabi tutulduktan sonra, tanimlayicit istatistiksel analizler
yapilmistir. Elde edilen bulgulara goére arastirma ile ilgili sonuglar ve tavsiyeler
olusturulmustur.

3.2. Arastirma Bulgulan

Ankette oncelikli olarak deneklere, yonetici gelistirme egitimleri aldiklar
kurum ve kisilerin hangileri oldugu sorulmustur. Buna gore denckler, en ¢ok
profesyonel danmigmanlik sirketleri, bagimsiz egitmenler ve sirketin insan kaynaklar
departmanindan cesitli egitimler aldiklarmi ortaya koymuslardir. Sonuglar asagida
Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1. Egitim Alinan Kurum ve Kisiler

Egitim Verenler Say1 Oran %
Universiteler 40 17
Bagimsiz Egitmenler 54 23
Profesyonel Danismanlik Sirketi 77 34
Sirketin Insan Kaynaklar/Egitim Departmani 53 23
Sirketin Bagli Bulundugu Egitim Merkezi 29 12
Yabanci Uzmanlar (Gurular) 18 7
Devlet Kurumlari 17 7
Diger 8 3

Bu soruyla ilgili olarak deneklere ayrica, genel egitimleri iginde, farkl
egitmenlerden  yaklagik hangi oranlarda hizmet aldiklar1 sorulmus ve asagida Tablo
2’deki oranlar elde edilmistir. Yani genel olarak egitimlerin hangi egitmenlere nasil
dagildig1 saptanmaya calisilmigtir. Buna gore denckler sirastyla en ¢ok profesyonel
danigmanlik girketlerinden, sirketin bagli bulundugu egitim merkezlerinden ve bagimsiz
egitmenlerden hizmet aldiklarini ifade etmislerdir. Bu bulgulardaki “diger” sikkinin
onemli bir oranla tercih edilmesi ilging bulunmustur. Ancak, denekler diger sikkini
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aciklamamiglardir. Ortalamalara ek olarak, deneklerin verdigi degerlerin dagildig:
araliklar da diger siitunda gosterilmistir.

Tablo 2. Egitim Veren Kaynaklarin Dagilim

Egitim Verenler Ortalama % Aralik %
Universiteler 21.9 3-80
Bagimsiz Egitmenler 32 5-90
Profesyonel Danismanlik Sirketi 53 5 -100
Sirketin Insan Kaynaklar/Egitim Departmani 24.7 4 -100
Sirketin Bagli Bulundugu Egitim Merkezi 34.4 5 -80
Yabanci Uzmanlar (Gurular) 12.7 2- 45
Devlet Kurumlari 254 2 -100
Diger 38.7 5-60

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi, profesyonel danismanlik sirketleri,
bagimsiz egitmenler, sirketin egitim departmanlar1 ve {iniversiteler oransal olarak en
¢ok egitim alinan kisi ve kurumlar olarak siralanmistir. Deneklere yaklasik ne kadar
zamandir egitim aldiklar1 sorulmustur (Tablo 3). Yonetici gelistirme egitimleri,
kiiresellesmenin beraberinde getirdigi modern ydnetim yaklasimlardan olan, Toplam
Kalite Yonetimi felsefesinin yaygm olarak konusulmaya baslandigi  ve Tirk
firmalarinin  disa agilmay1 anlayarak yasadigi 1990'h yillarda 6nem kazanmustir.
Arastirmaya katilan deneklerin 6nemli bir kismui (% 49.2), 4 yildan fazla bir siiredir
egitim aldiklarini belirtmiglerdir.

Tablo 3. Yonetici Gelistirme Egitimi Alma Siiresi

Siire Say1 Oran

1 yildan az 17 15.2
1-3 yil aras1 32 28.6
4-6 yil 35 31.3
7 ve listil 20 17.9

Bir bagka soruda deneklere bir yilda aldiklar1 ortalama egitim saati
sorulmustur. Bu soru “Sizce bir yilda ortalama kag saat egitim aliyorsunuz ?” seklinde
acik uclu olarak sorulmustur. Bu nedenle alinan cevaplar kisisel tahminlere dayandigi
icin tam bir gosterge teskil etmemektedir. Bazi sonuglari oldukca garpicidir. Deneklerin
%34.8'i 45-100 saat arasini, %7.6's1 da 100 saat ve {istii cevabi vermistir. Bu
rakamlar olduk¢a yiiksek olarak degerlendirilebilir.
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Tablo 4. Yillik Ortalama Egitim Saati

Siire Say Oran
0 — 19 saat|14 15.2
arasi
20 — 44 saat arasi 38 41.3
45 — 100 saat arasi 32 34.8
100 ve iistii 8 7.6

Deneklerin ¢alisigi kurumlarin biiytikliiklerine goére tanimlanabilmesi igin
calisan sayist  sorularak siniflandirilmigtir.Buna goére deneklerin % 26.9°u kiigiik
isletmede, %23.6°st orta dlgekli isletmede, % 49.5°i de biiyiik isletmede ¢alistiklarim
belirtmislerdir.

Deneklerin isletmedeki calisma siireleri degerlendirildiginde, 6nemli bir
kisminin, goreceli olarak kisa bir siiredir halen ¢alismakta olduklart kurumlarda
calistiklart soylenebilir. Bu cevaplara gore deneklerin % 39.3’i 1-4 y1l arasi, %30.8’1 5-
8 yil aras1 calistiklarini belirtmislerdir. Yani toplam % 70.1'i, 8 yildan az siiredir
halihazirdaki kurumlarinda g¢alismaktadir. Isletmede 9-12 yil aras1 ¢alisanlarin orani
% 9.4, 13- 16 yil aras1 ¢alisanlarin oran1 % 9.4, 17 yildan fazla ¢alisanlarin oran1 ise
% 7.5°dir.

Deneklerin 6nemli bir kismini erkekler (% 77.7) olusturmaktadir. Deneklerin
yas dagilimina bakildiginda olduk¢a geng bir calisan grubu oldugu soylenebilir.

Toplam cevaplayicilarin % 75'inin 40 yasmnmn altinda oldugu goriilmiistiir.
Deneklerin % 14.3’1i 40-44 yas aras1 ve % 8.9’u da 45 yas isti olduklarm
belirtmislerdir.

Ozellikle 80'li ve 90'h1 yillarda orta ve biiyiik isletmelerin insan kaynaklari
politikalari, beyaz yakali eleman olarak, en az iiniversite mezunu Kkisileri istihdam
etme yoniinde olmustur. Bu dogrultuda bu tiir kurumlarda egitim seviyesinin
neredeyse en az universite diizeyinde olmasini beklemek normaldir. Aragtirmamiza
konu olan deneklerin de % 75.9'u liniversite mezunu, % 18’1 yiiksek lisans ve % 1.8’
doktora derecelidir. Lise mezunu orani sadece %3.6°dir.

Buraya kadar yapilan degerlendirmelerde amag, deneklerin genel profillerini
belirlemek ve tarama sonucglarini genel hatlariyla ortaya koymakti. Bundan sonraki
bolimde elde edilen verilerden birtakim sonuglarin ¢ikarilmasina galigilacaktir. Bu
amacla yapilacak analizler, ¢cok sayidaki degiskeni indirgemek {iizere yapilacak
giivenilirlik analizi ve faktor analizi olacaktir.

3.3. Giivenilirlik analizi

Toplam 58 degiskenden olusan ana olgek, Oncelikli olarak bir gilivenilirlik
analizine tabi tutulmustur. ilk kez sorulan sorularla olusturulan, bu élgegin giivenilirligi
Cronbach Alfa  yontemiyle degerlendirilmistir. Yiiksek giivenilirlik degerlerine
ulasabilmek ve analizleri daha giivenilir bir 6l¢ek ile yapmak amactyla, “Soru ile Biitiin
Arasindaki Korelasyona” ve “Soru Silinirse Giivenilirlik Katsayis1” degerlerine
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bakilmis ve giigsiiz degiskenler analizlerden ¢ikarilmistir. Sonug olarak, Alfa katsayisi
ilk degeri olan 0.7219’dan 0.9431°e yiikselmistir ve ol¢ek 58 degiskenden 24 degiskene
indirgenmistir. Ulasilan alfa  katsayis1  ¢ok  yiiksek bir giivenilirlik diizeyi
sergilemektedir. Bundan sonraki analizlerde yiiksek giivenilirlik saglayan bu 24
degisken kullanilacaktir. Degiskenlere verilen yanitlarin ortalamalart ve standart
sapmalar1 asagida tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5. ifadelere iliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar

IFADELER Ort. | s.s.

1 [ Aldigim egitimler kariyer gelisimim i¢in gereklidir. 4.47 0.64

2 | Aldigim egitimler isimde ilerlememe neden olacaktir. 4.14 0.81

3 | Aldigim egitimler bir giin mutlaka bana faydali 4.48 0.79
olacaktir.

4 | Yonetici gelistirme egitimleri ¢alisan  kalitesini | 4.27 0.81
artirmaktadir.

5 | Aldigim ydnetici gelistirme egitimleri igimdeki 3.99 0.83
performansimin artmasini saglamugtir.

6 | Yonetici  gelistirme  egitimlerinin  ise  yonelik | 4.17 0.82
motivasyonumu artirdigini diisiiniiyorum.

7 | Yonetici gelistirme egitimleri sonucunda is yerinde 4.0 0.81
zamanimi daha etkili kullantyorum.

8 | Bu egitimler sonucu, ig arkadaglarimla iligkilerimi daha | 4.03 0.85
etkili diizenleyebiliyorum.

9 | Bu egitimler sonucu isyerinde iletisimimiz ve | 3.92 0.90
iligkilerimiz geligmistir.

10 | Artik daha ¢ok takim galigmasi yaptyorum 3.84 0.95

11 | Isimi daha iyi nasil yapabilecegimi biliyorum. 4.08 0.77

12 | Kigisel gelisimim sirketin  performansmi artirmasina | 4.43 0.69
katkida bulunacaktir.

13 | Bu egitimler bagladigindan bu yana isletme | 3.70 0.86
performansimiz artmaktadir.

14 | Egitimlerden sonra yoneticilerimizin  yaklasimlart | 3.55 0.94
olumlu yonde degismistir.

15 | Egitimler astlarimla iligkilerimin gelismesine katkida | 4.00 0.76
bulunmustur.

16 | Gelecege umutla bakiyorum. 4.23 0.91

17 | Aldigmmiz egitimler karsilagtigimiz pek ¢ok sorunun | 3.70 0.97
¢Oziimiine katkida bulunmustur.

18 | Bu tiir egitimler toplam kalite yonetiminin bir sartidir. 4.15 0.82

19 | Yonetici gelistirme egitimlerinin Onemine tartismasiz | 4.36 0.81
inaniyorum.
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20 | Kendi isletmem olsa, ¢alisanlara kendi aldigim | 4.26 0.79
egitimleri mutlaka aldirirdim.
21 | Aldigim egitimler aile hayatimda da faydali olmustur. 4.03 080
22 | Aldigim  yonetici  gelistirme  egitimleri  “genel | 4.26 0.67
kiiltiiriimiin” gelismesine neden olmustur.
23 | Isimi ¢ok seviyorum. 4.30 .99

24 | Isimde mutlaka ilerlemek isterim. 4.50 0.77

kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim , (4) katihyorum, (5)
kesinlikle katilryorum
n= 103

Yukarida Tablo 5'de toplu halde verilen sonuglar oldukga dikkat gekicidir.
Genel bir yargi olarak denekler, yonetici gelistirme egitimleri ile ilgili olarak olumlu
bir tutum sergilemektedirler. Egitimlerle ilgili olan tim olumlu degerlendirmeler
desteklenmis, neredeyse tiim negatif degerlendirmeler ise red edilmistir.

Yine bu sirketlerin, yonetici gelistirme egitimleri verme siireleri ile
katilimcilarin tutumlart arasinda anlamli farkliliklar da tespit edilmistir. Daha uzun
zamandir egitim alanlarin (4 yil ve iizeri), yoOnetici gelistirme egitimleri ile ilgili
tutumlarinin ve diislincelerinin daha olumlu oldugu tespit edilmistir. Dort y1ldan daha az
egitim alan igletmelerin, yukaridaki degiskenlerle ilgili en diisiik ortalamalara sahip
olduklar1 bulunmustur.

Biitiin bu degerlendirmelerden sonra 24 degisken Faktér Analizine tabi
tutularak veri sadelestirilmesi yapilmistir. Varimax rotasyonu kullanilan analiz sonuglari
asagidadir. Buna goére toplam  dort faktér toplam varyansin % 68.59’unu
agiklayabilmektedir. Yine bu analiz i¢in destekleyici nitelikte bulunan KMO ve Bartlett
Test sonuglart da ¢ok yiiksek bulunmustur. KMO uygunluk katsayist 0.909, Bartlett
Test degeri  1172.57 (anlamlilik 0.000) olarak bulunmustur. Faktér analizi sonucu
asagida Tablo 8’de yer almaktadir. Tablo’da “yonetici gelistirme egitimleri” YGE
olarak kisaltilmustir.

Tablo 8. Faktor Analizi Sonucu

FAKTORLER

DEGISKENLER 1 2 3 4

Aldigim egitimler kariyer gelisimim ,788
icin gereklidir.

Egitimler isimde ilerlememe neden ,838
olacaktir

Bu tiir egitimler toplam kalite ydnetiminin ,424 ,604
bir sartidir

Bu egitimlerin 6nemine tartismasiz ,723
inantyorum
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Kendi isletmem olsa, ¢calisanlara kendi ,655
aldigim egitimleri mutlaka aldirirdim

Aldigim yonetici gelistirme egitimleri ,710
"genel kiiltiirimiin" gelismesine neden
olmustur

YGE egitimleri performansimin artmasini ,644 ,488
saglamigtir

YGE'in ige yonelik motivasyonumu ,520 ,497
artirdigimi diigiinilyorum

Aldigim egitimler aile hayatimda da ,400 ,708
faydali olmustur

YGE sonucunda is yerinde zamanimi daha ,827
etkili kullantyorum

YGE sonucu is arkadaglarimla iligkilerimi ,766
daha etkili diizenleyebiliyorum

Artik daha ¢ok takim c¢alismasi yapiryorum , 716

Isimi daha iyi nasil yapabilecegimi ,666
biliyorum

YGE sonucunda is yerinde iletisimimiz ve ,578 518
iligkilerimiz geligmistir

Y GE basladigindan buyana isletme ,435 ,653
performansimiz artmaktadir

Egitimlerden sonra yoneticilerimizin ,829
yaklagimlar1 olumlu yo6nde degismistir

Egitimler astlarimla iliskilerimin ,578
gelismesine katkida bulunmustur.

Gelecege umutla bakiyorum , 754 ,507

Aldigimiz egitimler karsilagtigimiz pek ¢ok ,697
sorunun ¢éziimiine katkida bulunmustur

Agiklanan Varyans 21,18 19,65 15,67 12,08

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktorler;
Faktor 1. Performans gelistirme,

Faktor 2. Egitimin 6nemine olan inanc,
Faktor 3. lletisimi gelistirme,

Faktor 4. Kariyer olarak adlandirilmistir.

Faktor yiikleri 0.40’m altinda olan gii¢siiz degiskenler de analizden g¢ikarilmis
ve bdylece 24 degisken 19 degiskene ve dort temel boyuta indirgenmis ve bu boyutlar
kolaylikla isimlendirilebilmistir. Yani deneklerce yonetici gelistirme egitimleri
konusunda sorulan c¢esitli sorular, dort temel boyutta algilanmistir. Bu boyutlar
arastirmanin ¢ikis noktasini teskil eden boyutlar olmalar itibariyle 6nemlidir. Bu
degiskenler daha sonra bu konuda yapilacak arastirmacilara 151k tutabilecektir.
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4. SONUC

Yonetici gelistirme egitimleri alanlar, bu egitimlerin  kariyerlerini ve isteki
performanslarini olumlu bi¢gimde etkiledigini belirtmislerdir. Bu egitimlere katilanlarin
algilamasina gore, calistiklart isletmelerin de bu egitimler sonucu genel performansi
artmaktadir. Ekonominin daraldifi veya krizde oldugu zamanlarda, maliyetleri g6z
oniline alinarak durdurulan bu egitimlere devam edilmelidir. Ciinkii bu ¢aligmadan da
anlagilacagi iizere, yoOnetici gelistirme egitimleri ayni zamanda isletme ¢alisanlarinin
moralini, iligki ve iletisimlerini, motivasyonunu ve isletmeye olan bagmi da
giiclendirmektedir. Calismaya iliskin olarak asagidaki 6nerilerde bulunulmustur.

e  Yonetici gelistirme egitimleri sadece katilimcilarin tatmini ¢ergevesinde degil,
daha kapsamli arastirmalara tabi tutulmahdir. Ozellikle bu egitimlere iliskin
fayda/maliyet arastirmalari hem isletme Olgeginde, hem de sektorel veya
Tiirkiye ekonomisi 6l¢eginde yapilmalidir.

e Egitimlerin amaci bireyin gelistirilmesi yaninda kurumun gelistirilmesini de
icermelidir. Dolayisiyla egitimde edinilen bilgi ve davraniglarin is yapma
bi¢imlerine uyarlanmast i¢in iist yonetimin ilgisi ve takibine ihtiya¢ vardir.

e Egitimler kullanilan yontem, egiticinin bilgisini katilimciya aktarma tarzindan,
katilimcilarin sorunlari tespit edip ¢oziim gelistirebilecekleri bir tarza dogru
degistirilmelidir.

e Son olarak, tiniversitelerin isletme bdliimleri bu egitimlerde daha etkili olmak
i¢in ig diinyasinin isteklerini de goz Oniine alarak yeniden yapilandiriimalidir.
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