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OZET

Giiniimiizde isletmeler nitelikli personelleri elinde tutmakta zorlanmaktadirlar. Ise
yeni alinan personelin igyerlerinde gecirdikleri ilk zamanlar1 mesleki acidan oldukga zorlayici

olmaktadir. Bu nedenle sirketler oryantasyon egitimine énem vermek zorundadirlar.

Bu arastirma gostermektedir ki oryantasyon egitimi alan personelin ise devamliligi ve

ise adaptasyonu, oryantasyon egitimi almayan personele gore daha uzun bir siire¢ gerektirir.

Bu arastirmanin teorik boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminde egitim siireci,
egitimin isletmeler ve personel icin Onemi, egitim cesitleri, oryantasyon egitiminin

personellerin iggiicli devir hiz1 (turnover) ve ise adaptasyonuna etkisi iizerinde durulmustur.

Uygulama boliimiinde ise bir otomotiv sirketinde uygulanan oryantasyon egitiminin
isgiicii devir hiz1 (turnover) ve ise adaptasyona etkisi, egitim almis personele uygulanan
anketle belirlenmistir. Bu boliimiin ilk kisminda personelin demografik 6zellikleri iizerinde
durulmustur. ikinci kisminda ise personelin oryantasyon egitiminin isgiicii devir hiz1 ve ise

adaptasyona etkisi hakkindaki goriisleri tizerinde durulmustur.

Anahtar Kelimeler: Oryantasyon, Isgiicii Devir Hiz1, Ise Adaptasyon.
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ABSTRACT

Today, organizations have difficulties to save good workers. The first days of their
new job is occupationally demanding for newly recruit staff. So, companys have to care

orientation programs.

This research has shown that the staff that have received an orientation has a much

longer continuity compared to the staff that have not received an orientation.

In theoretical chapter, people can learn about education process in human recources
management, benefits of education for organizations and employees, kinds of education,
effects of orientation programs to employee’s turnover and job adjustment this research. In

practice chapter, people can learn about who has an orientation programs in

In practice chapter, a survey has determined effects of orientation programs to
employee’s turnover and job adjustment in a automotive company who has orientation
program. Firstly in this part, people can learn about demographic characteristic who has
survey. Finally in this part, people can learn about who has survey’s opinion about effects of

orientation programs to employee’s turnover and job adjustment.

Keywords: Orientation, Turnover, Job Adjustment.
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GIRIS

Giiniimiizde artan rekabet yogunlugu, bir ¢ok sirketi personeline daha fazla 6zen
gostermeye yonelik tedbir almaya yoOnlendirmektedir. Sirketlerin personellerine
uyguladig1 egitimler artan rekabete bagl olarak one ¢ikmaktadir. Isletmelerde ise yeni
baslayan personele verilen egitimlerden biri olan oryantasyon egitimi, personelin sirkete
ilk adimin1 attig1 zaman uygulanan bir egitimdir. Oryantasyon egitimi, personelin ilk

izlenimi iizerinde biiyiik rol oynar.

Oryantasyon egitimi alan personel isine daha cabuk adapte oldugu igin
kendisinden istenilenleri daha ¢abuk yerine getirmektedir. Ayrica sirketinin kendisine
onem verdigini bir kez daha anlayarak, isgiicii devir hizinda (turnover’da) diisiise neden

olmaktadir.

Bu calismada bir otomotiv sirketinde oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizina

(turnover’a) ve igse adaptasyona etkisinin olup olmadigi arastirildi.

Bu calisma ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Ik boliimde, insan kaynaklari

yonetiminde egitim kavrami, egitim tiirleri ve egitim ihtiyaclari ele alindi.

Ikinci boliimde, oryantasyon egitiminin personellerin isgiicii devir hizi
(turnover) ve ise adaptasyonuna etkisi iizerinde duruldu. Aym1 zamanda isgiicii devir

hiz1 (turnover), ise adaptasyon ve oryantasyon egitimi hakkinda ayrintili bilgi verildi.

Uciincii boliimde, oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizina (turnover’a) etkisi
izerine yapilan arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanildi. Sonugta,
oryantasyon egitiminin personelin isgiicii devir hizim1 (turnover’1) diisiirdiigii ve ise

adaptasyonu kolaylastirdigi bulundu.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI’NDE EGiTiM

Insan kaynaklar1 yonetimi yaklasik 80 yildan beri islevsel bir uzmanlasma ve
uygulama alam1 olarak kabul edilmis bulunmasina karsin, kokleri gecmisin
derinliklerine uzanmaktadir. Ortak amaclar1 gerceklestirmek icin oOrgiitlenen insan
gruplar1 var oldugu siirece, insan kaynaklar1 yonetimi de zorunlu olmustur. Ornegin
yiizyillar oncesinde bile, orgiitlere yol gosterme ve yonetmeden sorumlu bireyler,
gelisigiizel ve sistemsiz olsa da bir tiir egitim, motivasyon, liderlik ve ddiillendirme

islevlerini yerine getirme ihtiyaci ile yiiz yiize gelmislerdir.'

Insan kaynaklar1 yonetiminin ana hedefi, ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayisiyla
calisanlarin orgiite olan yaratict katkilarimi artirmaktir. Uygulamada insan kaynaklari

yonetimi, bu hedefe asagidaki amaclar1 gerceklestirmek suretiyle ulasir;’

1. Toplumsal Amaclar: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit tizerindeki
olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina kars1 ahlaki ve
sosyal sorumluluk bilincine sahip olmak. Eger orgiit, kaynaklar1 kullanmada
toplumsal yarar acisindan basarisiz olursa, bagka bir deyisle kaynaklar1 israf

ederse, yasal diizenlemelerle bazi sinirlamalar getirebilir.

2. Orgiitsel Amaclar: insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinlige katkida
bulunmak icin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklar1 yonetimi kendisi
acisindan bir sonu¢ degildir; o, sadece ana amaglarin1 gerceklestirmek
suretiyle orgiite yardim edecek bir aractir. Basitce, ifade edildiginde, orgiitiin
tamamina hizmet edecek bir aractir. Basit¢ce ifade edildiginde, orgiitiin
tamamina hizmet edecek bir birim mevcuttur. Bu birim, insan kaynaklari

birimidir.

! Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Yayinlari, 2003, s. 6.
2 William B. Werther and Jr. Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, Istanbul: Mc Graw Hill
Book Company - Literatiir Yayincilik, 1994, s. 11.



3. Islevsel Amaclar: Orgiitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde birimin katkisini
siirdiirmek. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin ihtiyaclarindan daha fazla
veya daha az karmasik oldugunda kaynaklar israf edilmis olur. Birimin

hizmet diizeyi, hizmet ettigi 6rgiite uydurulmalidir.

4. Kisisel Amaclar: Kisisel amaglarin1 gerceklestirmede isgorenlere yardim
etmek. Eger calisanlarin istihdamlar1 siirdiirilmek ve motive edilmek
isteniyorsa onlarin kisisel amaglar1 karsilanmalidir. Aksi taktirde, isgoren

performansi ve tatmini azalabilir ve igsgdrenler orgiitii terk edebilirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi, klasik personel yonetiminden ayrilarak, isletmede
liderligi tesvik eden, sirket hedef ve stratejileriyle biitiinlesmis, tutarli, degisimi
destekleyen, esnek calisma iliskilerini, isyerine baglilik ve motivasyonu gelistiren, adil
performans ve iicret sistemlerini iceren bir yapilanmay:1 ifade etmektedir.’ Bu

dogrultuda, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun islev ve faaliyetleri sirasiyla;

- Insan kaynaklar1 yénetimi’nin planlanmasi
- Insan kaynaklar1 yonetimi se¢imi (aday toplama-secme-oryantasyon)

- Esgitim ve gelistirme

- Calisan icin motivasyon teknikleri
- Kurum ici iletisim

- Kariyer yonetimi

- Saglik ve giivenlik yonetimi

- Performans yonetimi,

- Ucret yonetimi

- Calisma iliskilerinin diizenlenmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiizde 6nemli bir hale gelmistir. Artan rekabet
ortaminda iyi personelin isletmede tutulmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin egitim

fonksiyonun 6nemi ¢ok biiyiiktiir.

? Hasan Tutar, Kiiresellesme Siirecinde Isletme Yonetimi, Istanbul: Hayat Yayinlari, 2000, ss. 116-119.



Personelin verimli ¢alisabilmesi ve igyerine adapte olabilmesi icin egitilmesi
gerekmektedir. Ciinkii ise adaptasyon, ilk Once insan kaynaklari departmaninin vermis
oldugu egitimlerle saglanir. Personelin egitimi isletmenin kurumsal olarak gelismesine

de katkida bulunmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY), bir organizasyonun temel girdilerinden biri
olan ve organizasyonun diger girdilerinin verimlilik diizeyini de etkileme olanagi olan
stratejik bir yaklagimdir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminde calisanlarin; beceri

sahibi, istekli, verimli personeller olmasi beklenmektedir.*

1.1 TEMEL KAVRAMLAR

1960’ 11 yillarda A.B.D., 70’1i yillarda da Avrupa’nin gelismis iilkeleri, verimin,
kazancin ve daha rahat bir yasamin sadece makinelerle olamayacagimin farkina vardi.
Ciinkii insan beyni olmadan makineler gelistirilemiyordu. Insan beyni ve makine
birlikte ¢alistigi zaman "iyiye" ve "dogruya" cok daha rahat gidilebiliyordu. Diinyay1

sarsan bu degisim dalgasi, Tiirkiye'ye ancak 1980'li yillarin ikinci yarisinda vurdu.

Yaratic egitim ve gelisim uygulamalarini kullanan isletmelerin, bu uygulamalari
kullanmayan isletmelere gore daha iyi performans gosterdikleri gozlenmektedir. Ayrica
egitim ve gelisim; bir isletmeyi rekabet miicadelesinde de giiclii kilar. Egitim ve
gelisim, isletmelerin gerek yurt icinde gerekse yurtdisinda yasanan ekonomik krizlerle
miicadele etmelerinde kilit bir rol oynar. Ancak egitimde verimliligi saglamak icin
kisilerin 6grenmelerini olumlu yonde etkileyecek tiim faktorler, dogru saptanmali ve
egitim programlar1 bu dogrultuda diizenlenmelidir. Boylece personelin eksik yonleri
daha kolay gelistirilmis ve daha verimli olmas1 saglanmis olur. Asagida egitimin temel

kavramlar1 hakkinda ayrintili bilgi verilecektir.

* N. Demir , D. Birbil, N. Atalay, S. Yildirim, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Kiiciik ve Orta Olcekli isletmeler;
[zmir: MPM Yay.No.635, 1998, s. 32.

5 Arthur Andersen, Human Capital, 2000’e Dogru insan Kaynaklar1 Aragtirmasi, Cev. Faruk Tiirkoglu, istanbul:
Sabah Yayinlari, 2000, s. 13.



1.1.1 Egitim

Egitim, bireyin dogumundan 6liimiine kadar gerek ailesinden, gerek Ogrenim
hayatindan, gerekse calistigi isyerinden edindigi tiim bilgiler yoluyla ya da kendi
kendini gelistirerek, bilgi beceri ve davramislarinda degisiklik meydana ge‘tirilmesidir.6
Bu aciklamadan yola ¢ikarak egitim kavrami, genis ve dar anlamda olmak iizere, iki
acidan tanimlanabilir. Genis agidan egitim kavrami, "yasam boyu egitim" deyimi ile
ifade edilebilir. Bu anlamda egitim, ¢ocugun ailesi ile baslamakta, cevresi ile
stirdiiriilmekte, okul donemini icermekte ve calismaya baslayan kisinin meslegini de

kapsayarak bir yasam boyu devam etmektedir.’

Baska bir bakis acisiyla egitim isletmeler tarafindan diizenlenen ve bireylerin ya
da onlarin olusturdugu gruplarin isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri
gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri icin, onlarin mesleki bilgi ve ufuklarini
genisleten, diisiince, rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarla
olumlu degismeler yapmayr amaclayan bilgi, gorgii ve becerilerini arttiran egitsel

eylemlerin tiimiidiir. 8

Egitim ve yetistirme faaliyetlerinin amaci, personellerin, bugiinkii ve gelecekte
yapacaklar1 diigiiniilen isleri, daha iyi yapabilmeleri icin bilgi ve davranis olarak
degistirmeleridir. Kisacas1 egitim sistematik, Olciilebilir, yonetilebilir bir kisisel ve

orgiitsel degisim ola1y1d1r.9

Egitimin amaci; egitim programlarinin temelindeki bilgi, beceri ve davraniglara
personelin sahip olmasi ve giinlilk faaliyetlerinde bunlara bagvurmasidir. Son
zamanlarda rekabet etme avantaji kazanmada, egitimin temel beceri gelistirmelerden
daha fazla dikkate alindigin1 dogrulamistir. Yani egitim; rekabet avantaji saglamada

kullanildiginda, en etkin sermayeyi yaratma yolu olarak gosterilmektedir.'”

% Nevin Deniz, Global Egitim, Istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 1999, s. 1.

7 Hayrettin Kalkandelen, Hizmet ici Egitim El Kitabi, Ankara: Tiirkiye Gazetecilik ve Matbaacilik Sanayi, 1979, s.
25.

8 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Basimevi, 1984, ss. 125-126.

® Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrams Klasik-Modern-
Cagdas Yaklasimlar, 7. baski., Istanbul: Beta Basim, 1999, s. 35.

10 Raymond A. Noe, insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelisimi, Cev. Canan Cetin, Istanbul: Beta Basim, 1999, s. 4.



1.1.2 Ogretim

Ogretim, teskilath ve diizenli olarak genellikle bir egitim kurumunda (okul vs.)
ogretmenler tarafindan Ogrencilere, ara¢ gere¢ kullanilarak bilgi aktarilmasi ve
ogretilmesi ¢aligmalarinin tiimiidiir. Bagka deyisle 6gretim, 6grenmenin saglanabilmesi
icin girisilen diizenli, teskilatli, planli ¢abalarin tiimiidiir ve bazen oOrgiin egitim olarak
da adlandirilir. Ogretim egitimin bir parcasidir ve ancak Ogretilen seyler kisinin

davranislarinda degisiklik meydana getirmisse egitim haline doniisiir.'"

Ogretimin temel zellikleri arasinda;

Bir kez yapildiktan sonra tamamlanmast,

Herkese acik olmast,

Egitim harcamalarinin genelde devlet tarafindan karsilanmasi,
Verilen bilgilerin genel ve kavramsal nitelikte olmasi,

Uzun bir siireyi kapsamasi,

AN AN ol

Toplumsal diizeyde olup, genel kiiltiire ve ekonomik planlamaya doniik olmasi

sayilabilir.

Egitim ve 6gretim kavramini birbirine karistirmamak gerekir. Ogretim bir kez
yapildiktan sonra tamamlanir. Fakat egitim, bireylerin yasamlar1 boyunca gegerliligini
korur. Ornegin; doktorluk tip fakiiltesinden mezun olduktan sonra kazanilan bir
meslektir. Fakat tip fakiiltesinden mezun olma, sadece bu meslegi icra edebilmek i¢in
gerekli Ogretimi ifade eder. Bu meslek icin gerekli bilgi, beceri ve deneyimlerin
kazanilmasi ve meslegin daha etkin bir sekilde yerine getirilmesi ise, siirekli egitimle
miimkiin olur. Bundan dolay1 kisi mesleginde kaldig1 siirece siirekli kendini

yetistirmeye, gelistirmeye yani egitime devam eder.'?

"' Yahya Akyiiz, Tiirk Egitim Tarihi: Baslangicindan 1982’ ye, Ankara: A.U.S.B.F. Basin ve Yayin Yiiksek Okulu
Basimevi, 1982, s. 2.
12 Akyliz, s. 2.



1.1.3 Yetistirme

Rekabetin  6nem  kazandigi  giiniimiizde, isletmelerin  faaliyetlerini
sirdiirebilmeleri icin personele yonelik yapilan yetistirme ve gelistirme ¢alismalar1 da
biiyiik 6nem kazanmugtir. Verim artis1 ve etkinligin saglanmasin1 hedef almayan higbir

yetistirme ve gelistirme programi basarili addedilemez."

Bireyin yapabildikleri ile yapmasi gerekenler arasindaki boslugu doldurma

' "

faaliyeti olan " yetistirme ", personelin su an yapmakta oldugu veya su an yapmasi
beklenen isinde, gereken oOzelliklere ve diizeye miimkiin oldugu kadar kisa siirede

ulasmasini saglar. '

Gelismeye oranla, daha kisa bir donem icermesi, su anda yapilan isin agirlik
kazanmasi, daha ¢ok yonetilen personele uygulanmasi, genellikle bir ya da daha fazla
yetenek, bilgi iizerine yogunlasan ¢ok spesifik amaclara sahip olmasi ve amaclara

ulastiran bir arag niteligi tasimasi yetistirmenin temel 6zellikleri arasinda sayilabilir.
1.1.4 Gelistirme

Gelistirme, kiside bulunan ancak agiga c¢ikarilmamis beceri ve yeteneklerin
ortaya ¢ikarilmasini ve degistirilmesini saglamaktadir. Gelisme eylemi ¢ogu kez siirekli
olup, bireyseldir. Kisilerin daha 6nce edindigi bilgilerine yenilerini katarak, yetenegini

ilerletmesini amaglamaktadir."

Gelisim; bicimsel egitim, is tecriibeleri, iligskiler ve personeli gelecege
hazirlamaya yardimeci olan kisilik ve yetenek degerlendirmeleri demektir. Gelecege
iliskin oldugu icin gelisme, sadece personelin simdiki isi ile ilgili 6grenim demek
degildir. Gelisim ayni1 zamanda, personeli, mevcut islerdeki yeni teknolojilerden, is
tasarimindan, miisterilerden veya {iriin pazarlarindan dogabilen degisikliklere

hazirlamaya yardimer olur.'®

'3 Seleuk Yalcin, Personel Yonetimi, 5. baski., stanbul: Beta Basim, 1994, s. 81.

4 Dilek Atmaca, “ise Yeni Alman Personelin Egitimi Ve Bankacihk Sektoriindeki Uygulamadan Ornekler”,
Marmara Universitesi Soysal Bilimler Enstitiisii Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 1993, s. 8.

'S Sinan Artan, Endiistri isletmelerinde Yoneticinin Yetistirilmesi ve Tiirkiye'deki Uygulama, Eskisehir:
Eskisehir I.T.I. Akademisi Yayini, 1976, s. 18.

' Noe, a.g.e., ss. 248-249.



Tablo 1: Egitim ile Gelisim Arasinda Karsilagtirma

Egitim Gelisim
Odak Noktasi Bugiin Gelecek
Is Tecriibelerinin Diisiik Yiiksek
Kullanimu
Simdiki Is Icin | Degisiklikler I¢in
Amag Hazirlanma Hazirlanma
Katilim Gerekli Goniillu

Kaynak: Donald L. Caruth, Robert M. Noe and B. Wayne Mandy,
Staffina, The Contemporary Organization, New York: Quarum Books,

1988, 5.249.

Yetistirme, yeni ise alinan personeli de kapsamina aldigi halde, gelistirme
isletmede calisan, deneyimleri olan, fakat istenilen oOlciide bilgiye sahip olmayan
personele yonelmektedir.'” Gelisme ile bireyler halen yaptiklari isi daha iyi
yapmalarinin yaninda, gelecekteki daha biiyiik sorumluluklara da hazirlanirlar. Bu
nedenle; gelistirme, yetistirmeye oranla daha ileri bir asama olup, belirli bir isin

cevresini de kapsamina alir ve cogunlukla yoneticilerin e8itimi icin kullanilir.

Gelistirme, kiside bulunan ancak ag¢iga cikarilmamis beceri ve yeteneklerin
ortaya ¢ikarilmasini ve degistirilmesini saglar. Gelistirme eylemi siirekli olup, cogu kez
bireyseldir. Kisinin daha ©Once edindigi bilgilerine yenilerini katarak yetenegini
ilerletmesini almaglalr.18 Isletmelerdeki gelistirme etkinliklerinin sonucunda, personelin
hem o an daha iyi is performansi gostermesi saglanir hem de gelecekteki isleri ve mevki

degisikligi i¢in gerekli olan becerilerin 68renilmesi gerceklestirilir.

Her ii¢ terimde (Ogretim, egitim ve gelistirme) siirekli bir siirecin, birbirini

izleyen halkalarini olusturmaktadirlar.'®

Yetistirme ve gelistirme egitim faaliyetlerinin asamalarin1 meydana getirirler.
Egitim, Ogretim, yetistirme ve gelistirme faaliyetlerinin ortak yonii bireyde olumlu

degisiklikler yaratmalaridir.

'7 Nuri Turtop, Personel Yonetimi, Ankara: ilk-San Matbaasi, 1992, s. 236.

'8 Sinan Artan, Endiistri isletmelerinde Yoneticinin Yetistirilmesi ve Tiirkiye' deki Uygulama, Eskisehir: ITIA
Yayini, 1976, s. 17.

19 Artan, a.g.e., s. 18.



1.2 EGITIMIN AMACI, ONEMi VE YARARLARI

Giiniimiiziin cagdas isletmecilik anlayisi, egitimin amaclarinin belirlenmesindeki
agirhigl, bu amagclarin, oOrgiitiin temel amaclarina ulagilmasindaki rolii {izerinde
toplanmaktadir. Isletmelerin ve egitim kuruluslarmin bireylere, gerek mevcut bilgi ve
becerilerini gelistirmek, gerekse yeni bilgi ve beceriler kazandirmak amaciyla, para,
zaman ve emek olarak gerceklestirdikleri yatirimlar, her seyden once egitimin, uzun
donemde karli bir faaliyet olacagi inancina dayanmaktadir. Siirekli degisen bir ortamda
isletme etkinliginin iyilestirilmesi ve personelin kisisel gelisimi bu ¢abalar olmadan elde

edilemez. %°

Isletme kendi biinyesi iginde bir egitim birimi olusturarak cesitli yonde ve
nitelikte esitsel cabalara girisirken, bu cabalarin 6nemli maliyetine karsin, belirli

L 21
hedeflere varma amacin1 giider.

Egitimin temel amaci, hem isletme hem de personel yararina olacak bilgi, beceri
ve davranis degisikligini yaratmaktir. Bunun disinda personel egitiminin diger

amaclarin1 asagidaki sekilde belirtebiliriz;*

e Bilim ve teknolojinin getirdigi yeni degisiklikleri Ogreterek, personelin
bulundugu alanda bilgilerini yenilemek;

e Personeli daha iist gorevlere hazirlamak;

® Yeni personelin isletmeye, is arkadaslarina ve isine karsi uyumunu saglamak;

o Isletmede disiplini saglayarak, personel arasindaki anlasmazliklari ve
devamsizliklar1 6nlemek;

® Personeli motive etmek ve moralini yiikseltmek;

o s kazalarim azaltmak ve is giivenirligini saglamak;

e Personel arasinda igbirligi ve koordinasyonu saglamak;

e Personelin sorun ¢6zme becerisini gelistirerek gerektiginde kendi kararlarini
verebilmesi icin tesvik etmek;

o Isletme kiiltiiriinii giiclendirmek;

20 Noe, a.g.e., s. 31.
2 Edwin B. Flippo, Principles of Personel Management, USA: Mc Graw Hill Inc, 1996, s. 129.
2 Deniz, a.g.e., s. 1-2.



e Yetenekli personelin ilgisini ¢cekerek, isletmede kalmasini saglamak;
e Personeli grup calismalarina yoneltmek;

e Uretim/ hizmet kalitesini ve miktarini arttirmak.

1.3 EGITIM iHTiYACINI ORTAYA CIKARAN NEDENLER

Isletmelerde her seviyedeki personelin isini daha iyi yapabilmesi ve neticede
hem kendisinin hem de isletmenin veriminin artmasini saglamak i¢in, yetenek, bilgi ve
anlayls ve genel olarak tutum ve davraniglarinin, devamli ve sistemli bir sekilde
degistirilmesiyle ilgili bir faaliyet olan egitim gereklidir. Oyleyse egitim ihtiyaclarinin
tespiti de ayr1 bir onem gostermektedir. Onemli bir nokta da egitim ihtiyacinin
hissedilmesi ve tespitinin farkli islemler oldugudur. Birincisi egitimin gerekli olup
olmadigini belirler, fakat hangi alanlarda ve nasil egitime gidilecegini gostermez. Ikinci

nokta ise gercek ihtiyaclarin ne oldugunu ortaya cikartir. >

Egitim ihtiyacinin ortaya ¢ctkmasinin gostergeleri kisaca su sekilde siralanabilirler;**

e Personelin ise devamsizliginin fazlaligi,
e Sikayetlerin fazlaligi,

e Uretimin programin gerisinde kalmast,
e Uretim darbogazlarinin fazlalig,

e Zayif yonetim uygulamalarinin goriilmesi,
e Haberlesmede sorunlarin varligi,

¢ Kisiler aras1 anlasmazligin ¢oklugu,

e Denetimin etkin olmamasi,

e Hedeflerin anlasilamamasi,

e Miisterilerin sikayetleri,

e Rekabet,

¢ Amaca ulasamama,

¢ Koordinasyon noksanligi,

e (Cekisme ve ihtilaflarin coklugu,

23 Halit Tanyeli, Personel Egitimi, Ankara: Sen Yuva Matbaasi, 1988, s. 22.
24 Tanyeli, a.g.e., s. 22.
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e Moral diisiikliigii.

1.4 EGITIM iHTiYACININ BELIRLENMESi VE PLANLANMASI

Giliniimiizde bir isletmenin verdigi egitimlerin basarili olabilmesi ve bunun
sirkete kazan¢ olarak geri donebilmesi i¢in egitim igeriklerinin igletmenin stratejisine
uyumlu olmas1 gerekmektedir. Isletme stratejisi; isletmenin hedefini, politikalarin1 ve
faaliyetlerini birlestiren bir plan gibi diisiiniilmelidir. Bu strateji; isletmenin fiziki
sermayesini (fabrika ve techizat), mali sermayesini (mal ve kasa rezervler) ve insan
sermayesini (personel) ne sekilde kullandigim etkilemektedir.”> Bu baglamda isletme
stratejisi, personele verilecek egitimin icerigini, siiresini, miktarmni vb. belirlemede

biiylik rol oynar.

Personelin egitim ihtiyacinin belirlenmesi, bir bakima personelin eksikliginin,
yetisme noksanliginin, zayif yonlerinin ortaya konulmasidir. Personel yetersizliginin
degerlendirilmesi seklinde algilanabilecek sonuglart ¢ikartabileceginden oldukca hassas
bir konudur. Bu nedenle ihtiya¢ saptanirken asagidaki maddeler halinde yazili

hususlarin bilinmesi ve gz dniinde bulundurulmas: gerekir;*

Kurumun genel ve 6zel amaglari ile politikasinin belirlenmesi.
Kurumun yapisi, gorev, yetki ve sorumluluklarinin saptanmasi.
Personel sayisi, unvanlari ile niteliklerinin belirlenmesi.

Ihtiyac saptama teknikleri, amaclar1 ve 6zelliklerinin dikkate alinmasi.
Personelinin egitime kars1 tutumu ve beklentilerinin belirlenmesi.
Yonetimden izin ve gerekirse onay alinmasi.

Ihtiyac saptama planinin ilgililere duyurulmast.

Bilgilerin birincil elden alinmasi ve kaynak gosterilmesi.

A S SR B e

Amagc disina ¢ikilmamasi ve saptirilmamasi.

10. Elde edilen bilgilerin sakli tutulmasi, gizlilik ilkesine uyulmasi.

2 Noe, a.g.e., s. 29.
% Hayrettin Kalkandelen, “Egitim Ihtiyaclar Tespitinin Egitim icerisindeki Yeri ve Onemi”, Egitim ihtiyaclarinn
Tespiti Semineri, Ankara, Bagbakanlik Devlet Personel Dairesi Raporlart, 1967, s. 17.
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1.4.1 Egitim Thtiyacimin Belirlenmesi

Bir¢ok isletme, egitim ihtiyacinin bilincinde olmasina ragmen, ne kadar egitim
verilecegi, egitime ayrilan kaynagi, endiistri tiiriine ve kisilerin iistiine diisen gorevlerin
belirlenmesine bagl olarak degisebilir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi, isletme i¢inde
egitimin gerekli olup olmadigini belirleme siirecidir. Bu amacgla genel olarak oOrgiit
analizi, kisi analizi ve is analizi yontemlerinden faydalanilir. Isletmeler, personellerinin
hizmete yatkinhigin1  saglamak, verimliliklerini arttirmak ve Kkariyerlerinde
yiikkselmelerine yardimci olmak amaciyla, personeli yetistirmekle yiikiimlidiir. Bu
sayllan yiikiimliiliklerin yerine getirmesi ise egitim ihtiyaclarinin tespiti ile

miimkiindiir.?’

Is icin gerekli davranisi . . ] }
Egitim ihtiyact mevcut Isletmenin hedefleri

yerine getirmek igin, mu? T | nelerdir?

caliganlarin bilgi, yetenek ve

becerilerinde hangi

eksiklikler mevcuttur?

T

Kisi kendisine verilen Hedeflerine ulagmak i¢in ne

gorevleri yerine getirmek icin tiir gorevler yerine

ne tiir davraniglara ihtiyag b getirilmelidir?

duyar?

Sekil 1: Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

Kaynak: David A de Cenzo ve Stephen P. Robbins, Human Resource Mangement, 5
Ed., John Wiley&Sons Inc., New York, 1996, s. 242.

> Noe, a.g.e., s. 64.
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1.4.2 Egitimin Planlanmasi

Egitim planlamasinda esas olan ulasilmasi beklenen, varilmasi istenilen
hedeflerin saptanmasidir. Egitim planlamasinin ilk iglemi olarak amaclarin belirlenmesi

esas alindiginda ii¢ egitim planlamasi yaklagimi gbriiliir;28

Toplumsal Istem Yaklasimi: Bu yaklasimi etkileyen en o6nemli etmen
toplumun sosyal yapisi, kiiltiirii, egitimin insanlar1 nasil etkileyebilecegi hakkinda tutum
ve 1nanglarmin genel havasidir. Bu yaklasim, kaynak dagilimina, ekonominin
gereksinme duydugu insan giiciiniin nicelik ve niteliklerinden ¢ok aralarindaki iliskiye

Onem verir.

Insangiicii Yaklasmim: Ozellikle hizmet ici egitimde daha cok benimsenen bu
yaklasima gore ekonomik gelisme, tiim kalkinma ve ilerlemenin itici giiciidiir ve
kaynaklarin dagiliminda g6z oniinde bulundurulmasi zorunludur. Ekonomik gelisme,
yalnmiz parasal kaynaklarin ve araglarin degil, onlar1 diizenleyecek ve kullanacak

insangiicii kaynaklarini da gerektirir.

Verim Oram Yaklasimi: Bu yaklasim gelismenin bugiinkii deneysel evresinde,
bize ge¢miste yapilan caligmalarin sonuglarini degerlendirme olanagi verir. Verimlilik,
sinirh kaynaklarin en etkin iligimde kullanilmasi, iiriin ile tiretim faktorleri arasindaki
oranidir. Egitim etkinligine baglamadan dnceki ve sonraki verimlilikler arasindaki artig

insanin iiretime katkis1 olan emek faktorii hesaplanarak bulunur.

Egitim planlamasinda, bu yaklasimlardan hic biri tek basina yeterli ve saglam bir
temel olamaz. Bu {iciiniin, amaca gore degisik oranlarda birlesmesine gereksinme
vardir. Bu yaklasimlar, egitim planlamasi sisteminin i¢ine girmeli ve daha anlamli,

etkili ve verimli kilmak iizere gelistirilmelidir.*’

28 Philip H.Coombs, Egitim Planlamasi Nedir, istfmbul: Milli Egitim Yayinevi, 1974, s. 24.
* Mahmut Adem, Egitim Planlamasi, Ankara: A.U. Egitim Fakiiltesi Yayinlar1, 1976, s. 125.
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Baglica egitim tiirlerine gecmeden Once, personelin sirket icinde yasayacagi

orgiitsel sosyallesme siirecinden bahsedelim.

Orgiitlerin sosyal sistemler oldugu artik herkesce bilinmektedir. Ancak burada
gbdzden kacirilmamasi gereken nokta orgiitleri olusturan en temel unsur olan bireylerin
de 0Ozgilin varliklar oldugudur. Yeni personeller, daha ©nceki kisisel ve gorevsel
deneyimleri yoluyla kazandig1 tutum ve beklentileriyle birlikte orgiite katilir. Orgiite
yeni katilan personel, orgiitiin isleyisini (kurallar, 6deme sistemi vb.), calisma grubu
icinde nasil hareket edecegini (isimleri, gorev sorumluluklarini, es calisanlarla ve
denet¢ilerle olumlu iliskiler kurmay1, normlar, kiiltiirii, politik davranislarla, degisime
olan direnmelerle, es calisanlarin yeteneksizlikleri ile bas etmeyi) ve gorevi ile ilgili
biligsel icerigi (teknik terimleri ve becerileri, prosediirleri, kurallari, olgular1) 6grenmek

zorundadir. Bu 6grenme siireci ise orgiitsel sosyallesme ile gergeklesir.30

Orgiitsel sosyallesme siirecinde gerceklestirmesi amaclanan bazi sosyallesme
gorevleri vardir. Bu siirecte yapilan egitim faaliyetleri bu gorevlerle iligkilidir.
Orgiitlerde sosyallesme etkinlikleri, gerek temel egitim, hazirlayici egitim ve hizmet igi
egitim programlart ve gerekse egitim programlari disindaki formal ve informal
sosyallesme araclar1 vasitasiyla genellikle oOrgiit tarafindan gergeklestirilir. Bu
faaliyetlerin tiimii personellerin sosyallesme siireci ile ilgili yapilan c¢alismalara
dayanarak bu sosyallesme gorevleri ii¢c baslik altinda toplanmistir. Bunlar: bireyin aktif
olarak sosyallesmesinde (1) gorev hiikiimlerinin agiklanmasi, (2) rol agikligini saglama,
(3) kiiltiirleme etkinlikleri ve (4) sosyal biitiinlesmeyi saglama gorevleri olarak

snalanmlstlr;31

¢ Gorev Hiikiimlerinin Aciklanmasi: Yeni is gorenlerin ilk once kendi islerinin
nasil yapilmasi gerektigini 6grenmeleri gerekir. Bu gorevleri bagsarmak i¢in, yeni
gelenler iste gerekli olan bilgi becerileri kazanmaya ihtiya¢ duyarlar. Yeni is
gorenler teknik bilgi ya da gorevleri ile ilgili isleri nasil icra edecekleri
konusunda arastirma yaparlar, islerinde daha etkili olabilmek i¢cin uzman olmaya

calisirlar. Buna ek olarak gorev hiikiimlerinde, is gorenin basarisi geri doniis ile

30 Temel Calik, “Is Gorenlerin Orgiite Uyumu (Orgiitsel Sosyallesme)”, Tiirk Egitim Bilimler Dergisi. No:1 Say1:2,
2003, s. 167.

31'W. Elizabeth Morrison, “Longitudinal Study of the Effects of Information Seeking on Newcomer Socialization”,
Journal of Applied Psychology, C.XVIII, S.2, 1993, s. 174.
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iliskilendirilerek, geri doniis basarisinin sosyallesme siireci icerisindeki dnemini

belirlenmistir.

¢ Rol Acikhgmin Saglanmasi: Ikinci olarak yeni is gorenlerin orgiitteki rol
acikliginin saglanmasi gerekmektedir. Basarili orgiitsel sosyallesmede rol
acikhigr vardir.> Bu gorevleri basarmak icin orgiitin bekledigi davramslar
hakkinda bilgiye ihtiya¢ duyarlar. Rol ag¢ikliginda geri doniis basarisinin pozitif
bir islevi vardir. Geri doniis, yeni gelenlerin rol beklentilerini karsilamak ve
ihtiya¢c duyuldugu zaman uyumlu olabilmesini saglamaktadir.”® Orgiite yeni
giren is gorenin ¢alisma grubu i¢indeki roliinii 6grenmesi sosyallesmenin kritik

bir gijrevidir.34

e Kiiltiirlenme Etkinlikleri: Uciinciisii gorev, yeni is gorenin orgiitiin kiiltiiriinii
anlayarak kazanmasidir. Orgiitsel sosyallesme, aslinda orgiit kiiltiiriinii 6grenme,
orgiit kiiltiirine uyum saglamadir. Orgiitsel sosyallesme 6rgiit kiiltiiriinii
olusturan degerler, normlar, gelenekler ve kurallar1 6grenme ve bunlara uyum

saglama siirecidir.

e Sosyal Biitiinlesmeyi Saglama: Son gorev, is gorenin is grubuna
biitiinlesmesidir. Kiiltiirlenme etkinliklerine benzer sekilde, sosyal biitiinlesme
orgiit kiiltiirii hakkinda bilgi edinmeyi ve is gorenin sosyal davraniginin nasil
degerlendirilecegi konusunda da bireye fikir verir. Yeni is gorenlerin ise
girmeden Once sahip olduklar1 davramis ve tutumlarin Orgiite uygun olup

olmadigini diger meslektaslar1 degerlendirirler.

32 Vehbi Celik, “Alan Disindan Gelen Ogretmenlerin Orgiitsel Sosyallesme”, Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, C.IV, S.14, 1998, s. 194.

33 Morrison, a.g.e.,s. 174.

3* Cherly L. Adkins, “Previous Work Experience and Organizational Socizalization: A Longitudional Examination”,
Academy of Management Journal, C.XXXVIII, S.3, 1995, s. 841.
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1.5 BASLICA EGIiTiM TURLERI

Isletmelerde personelin egitilmesi i¢in uygulanan bazi egitim gesitlerinden

kisaca soz edilecektir.

1.5.1 Orgiin Egitim - Yaygn Egitim

Egitim sistemi incelendiginde, bireyin egitim gereksinmelerini karsilayacak
sekilde alt sistemlerden olusturuldugu goriiliir. Egitim sistemi bir biitiinliik i¢cinde, 6rgiin
egitim ve yaygin egitim alt sistemlerinden olusur. Orgiin egitim, belirli yas grubundaki
ve ayni seviyedeki bireylere, amaca gore hazirlanmis programlarla, okul catis1 altinda
diizenli olarak yapilan egitimdir. Bu egitim tiiriinde genel, mesleki ve teknik egitim
programlar1 uygulanir. 3 Yaygin egitim, orgiin egitim sistemine hi¢ girmemis, herhangi
bir kademesinde bulunan veya 6grenim kademelerden birinden ayrilmis olan bireylere
ilgi ve gereksinme duyduklar1 alanlar da yapilan egitimdir. Bu egitim degisik yas
gruplarindaki ve seviyelerdeki bireylere amaclarina uygun hazirlanmis programlarla,
programlarin gerektirdigi ortam ve siireler verilen egitimdir. Halk egitimi, yetiskinler
egitimi, hizmet Oncesi meslek egitimi ve hizmet ici egitimi de bu alt sistemin birer

ogeleridir.*

1.5.2 Hizmet Oncesi Egitim

Personellerin egitimi konusunda yapilan ayrimlardan birisi de “hizmet Oncesi
egitimdir’. Hizmet Oncesi egitimin ¢esitli tanimlamalar1 yapilmaktadir. Genel bir
tanimlamaya gore hizmet oncesi egitim, kisinin memurluk statiisiine girmeden Once
almis oldugu egitim tiiridiir. Bagka bir tanimda ise , “kurum ve kuruluslarin personel
ihtiyaglarim karsilamak iizere kendi biinyelerinde actiklar1 okullarda ve genel ogretim

kurumlarinda hizmet 6ncesinde okutulan ve vyiiriitiilen faaliyetlerin tiimii”diir.>’

% Haydar Taymaz, Hizmetici Egitim: Kavramlar, ilkeler, Yontemler, Ankara: Tapu ve Kadastro Vakfi Matbaas,
1997, s. 3.

36 Taymaz, s. 3.

37 DIE, “Kamu Kurum ve Kuruluglari Hizmet Oncesi ve Hizmet I¢i Egitim Istatistikleri”, 1995, s. 8.
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1.5.3 Hizmet I¢i Egitim

Hizmet i¢i egitim yasam boyu egitim i¢inde yer alan bir alt siirectir. Bir kurumda

belirli bir goreve atanan birey, ise basladig1 giinden ayrilincaya kadar meslegi ile ilgili

gelismelerin gerisinde kalmamak i¢in siirekli olarak egitime ihtiya¢ duyar. Yasam boyu

egitim, egitimin siireklilik ve cok boyutluluk 6zelliklerinin bilesiminden ortaya

cikmistir. Yasam boyu egitim, egitim siirecinin insan yasami boyunca siirmesinden cok,

yasamin her alaninda ortaya c¢ikan egitim etkinliklerine sistemli bir biitiinliik

kazandirmaktr, 8

1.5.3.1 Hizmet I¢i Egitimin Faydalar

Hizmet ici egitim, hem y0neticiler hem personel hem de orgiit acisindan faydalar

getirmektedir. Bunlar; 39

9.

Yetismis personelin hata yapma orant minimum seviyeye diiser ve is verimi
artar.

Yoneticinin denetleme imkéanini artirir.

Yoneticinin iste giicliiklerle karsilasma orami azalir ve gereksiz ayrintilarla
ugragmasi engellenerek ana sorunlarla ugrasma imkani saglanir.

Yetismis olan personelin kendisine olan giivenini artarak gelecege giivenle
bakmasin saglar.

Iste yiikselme imkanin1 artirir.

Personelin isleri tam zamaninda, eksiksiz ve kusursuz yapmalar1 onlarin isten
zevk ve heyecan duymalarini saglar, motivasyonlarini artirir.

Yaptiklar: islerini amirleri tarafindan begenilmesi neticesinde ¢alisma saatleri
cabuk ve eglenceli gecer, sikici olmaz.

Yetismis personelin bakis agis1 genisler, ortama uyumu kolaylasir, ise yatkinligi
artar ve ona huzurlu caliyma imkan saglar.

Verim yiikselir, maliyetler diiser ve kazang artar.

10. Teskilatin iliskide bulundugu kisi ve kuruluslar arasindaki itibar1 artar.

¥ Cem Babadogan ve Kiymet Selvi, Toprak Mahsulleri Ofisi Genel Miidiirliigii Eksper Kursu izleme
Degerlendirmesi Arastirmasi, Ankara, 1990, s. 3. )
% Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE, 1994, s. 245.
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11. Makine ve araclarin yipranma oranlar1 azalir ve netice de bakim onarim giderleri
azalir.
12. Uretimdeki hatal1 ve fireli mal azalir.

13. Orgiitte is giivenligi saglanr.

Hizmet i¢i egitimin saglayacagi bu faydalar degerlendirilirse, personel acisindan
daha ¢ok manevi bir haz yarattifi, orgiit agisindan ise, daha c¢ok maddi faydalar

kazandirdig1 goriilmektedir.

1.5.3.2 Hizmet I¢i Egitimin Stmirhihiklar:

Bir kurumda calisan personel icin yapilan hizmet ici egitim, koruma ve bireylere
cesitli yararlar saglar. Aslinda amac¢ olarak tanimlanan yararlarin saglanacagina
inanilmazsa kuskusuz egitim kiilfetine katlanmak gereksizdir. Hizmet i¢i egitim,
tiretimde en Onemli faktor olan insan giiciiniin etkinligini arttirma amacina yonelik
olarak yapilir ve bu amaca hizmet eder. Bu amacin gerceklesebilmesi icin, ol¢iilebilirlik
ve gerceklestirebilirlik ilkesine uygun olmasini saglamak iizere asagidaki sinirliklarin

ve e ae 40
g6z Oniinde bulundurulmasinda yarar vardir;

- Egitim Ihtiyat Ve Amaci Saptanmamasi: Hizmet ici egitim etkinlikleri
personelin yeterliligi ve beklenen yeterlilik arasindaki farki ortadan kaldirmak iizere
planlamir.  Thtiyac duyulmadan ve amaci belirlenmeden yapilan egitimin
degerlendirilmesi objektif olarak yapilamaz. Boyle bir durumda degerlendirme
yapilamayacagina gore, e8itimin yararlik ve etkinlik derecesi saptanamaz ve hakkinda

bir yargiya varilamaz.

- Bireyin Amac ve ihtiyaclarinin G6z Oniinde Bulundurulmamasi: Yapilan
egitimde temel ama¢ kurumsal yararlar saglamaya yonelik olabilir. Ancak egitilen
bireyin isteklendirilmeden, ekonomik sosyal ve duygusal ihtiyaclarin karsilanmasini
saglayamayan veya kolaylagtirmayan bir egitim programinin diger boyutlar1 ¢cok iyi olsa
da basar1 saglanamaz. Hizmet i¢i egitim programina katilacak olan bireyin “benim bu

caligma sonrasinda kazancim ne olacak?”” sorusuna yanit verebilmesi gerekir.

“0Cahit Tutum, Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yayinlari, No: 149, Ankara:
Seving Matbaasi, 1976, s. 131.
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- Uygulanan Programin, Personel Bilgi ve Beceri Seviyesine Uygun
Olmamasi: Egitim programina katilacak yetiskinlerin Ogrenim dereceleri isteki
0zgecmisleri, yas gruplar1 ve egitim ihtiyaclar1 goz oniinde bulundurulmadan hazirlanan

programin uygulanmasi olanaksizdir.

- Bireyin Hizmet ici Egitimin Gerekliligine Inanmamasi: Bireyin egitime
karst istek duymasi ve yararina inanmasi i¢in somut Orneklerle, baskalarinin

ilerlemesine nasil katkida bulundugunu gormesi gerekir.

1.5.3.3 Hizmet Ici Egitim Tiirleri

Egitime katilan Kkisilerin sayisi, o©zellikleri, egitim konusu ve egitimden
saglanacak yararlara bagli olarak hizmet ici egitim faaliyeti, is basinda ya da is disinda

olmak iizere iki sekilde uygulanabilir.

1.5.3.3.1 is Bas1 Egitimleri

Is baginda egitim, her kademedeki personelin, tezgahinin, masasimin veya
makinesinin basindan ayrilmaksizin programli bir bicimde egitilmesi faaliyetidir.*' Bu
tiir bir egitim programinda ¢alismasinda birey bir yandan isini yaparken, diger yandan
da isini Ogrenir. Isletmelerde pek cok is, isin basindayken daha kisa bir zamanda
ogrenebildiginden, bu yontem yaygin olarak kullamlmaktadir. s basi1 egitiminin bagaris
biiyiik olciide ilk amire ya da soz konusu egitimden sorumlu olan egiticiye aittir.
Oryantasyon egitimi de bir is basi egitimdir ve bu konu ikinci boliimde detayli olarak

ele alinacaktir.

4 Fuad Kirkpinar, “Sanayide is Basinda Egitim”, is ve Hukuk Dergisi, C.XXVII, S.227, 1992, s. 6.
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Asagida is bas1 egitimleri kisaca ele alinmistir.

Is Degisimi (Rotasyon) Yontemi: Rotasyon, personelin dnceden belirlenmis bir
plan dahilinde c¢esitli islerde calistirilmasidir. Boylelikle, personelin cesitli alanlarda
bilgi, beceri ve davranislart kazanmas: saglanmaktadir. Daha ¢ok, yonetici personelin
gorevlerinde basarili olabilmeleri i¢in yaygin olarak kullanilan bu yOntem, yeni
personelin egitiminde de yararlidir. Yeni personel, bu yontemde kendi isinin disinda, isi
ile dogrudan ya da dolayl olarak baglantili olan cesitli islerde ¢alisarak is deneyimini

gelistirir. 4

Isletmenin ¢esitli boliimlerinde ¢alistirilma yollar1 su sekilde olabilir;*

Isletmenin tiim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olmasi icin belirli

stirelerle degisik is ve boliimlerde ¢calismasi.

- Yetistirilecek kisinin gozlemci sifatiyla calistiklari boliimlerde bolim
basinin eylemleri, politikalar1 hakkinda bilgi edinmeleri.

- Aday degisik boliimlerde bulundugu i¢in boliimler arasindaki iligkiler
hakkinda bilgi sahibi olur.

- Adaylar degisik boliimlerdeki yoneticilerin izin, hastalik, gorevli, gezi

vs. nedenlerle islerinden gecici olarak ayrilmis olmasi nedeniyle

halihazir bos bulunan yerlerde calisarak bu béliimlerin fonksiyonlari,

sorunlar1 hakkinda bilgilerini artirma imkanina sahip olur.

Rotasyon, ekibin birbirine kaynasmasini saglar ve deneyimleri arttirir. Yeni

goreve taze fikirler getirir, degisimi hizlandirir.**

Oryantasyon Egitimi: Oryantasyon egitimi, yeni ise baslayan personelin sirkete
adaptasyonunu kolaylastirmak igin verilen egitimdir. Ikinci béliimde iizerinde daha

ayrintili durulacaktir.

2 Deniz, a.ge., s. 72.
2 Kogel, a.g.e., s. 181.
* Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve isletmelerde Degisen Kurum imaji, istanbul: Sistem Yayincilik, 1999, s. 94.
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Reoryantasyon Egitimi: Halen isletmede caligmakta olan personelin degisen
kosullara uyum saglamas1 amaciyla gerceklestirilir. Isletme icinde, is cevresinde ve
yapilan iste degismeler oldugunda, reoryantasyon egitimine yer verilir. Ozellikle isle
ilgili degismelerin olmasi1 durumunda uygulanacak reoryantasyon egitiminin dnemi
biiyiiktiir. Isteki degismeler iki sebepten kaynaklanabilir. Isletmedeki islerin teknik
veya islevsel ozelliklerinde farklilasma s6z konusu olabilir ya da personelin zaman
icinde kisisel ozelliklerinde ve yeteneklerinde olumlu ve olumsuz degismeler ortaya
cikabilir. Bu durumda, personelin yapacag isin yeniden belirlenmesi gerekecek ve

belirlenen ise uyum reoryantasyon egitimi ile saglanacaktir. 4

Gegcis egitimi de bir reoryantasyon egitimidir.

Gecis Egitimi: Bazi1 isletmeler, ise yonelik egitim faaliyetlerinin calisma
diizenini aksatmamasi amaciyla, gecis egitimi yontemini uygulamaktadirlar. Gegis
egitimi, tiretim ya da hizmet alaninin i¢inde gerceklestirilen ve egitimin gercek is yeri
kosullarina uygun bir ortamda, is yerinde kullanilan ara¢ ve gerecler ile yapildig bir

egitim yontemidir.*°

Gegcis egitimi ozellikle istihdamin hizli bir sekilde artis gosterdigi isletmelerdeki
cok sayida personelin ¢abuk olarak egitilmesi gerektiginde yaygin olarak kullanilir.
Bazi durumlarda gecis egitiminin uygulandigi alan her yoniiyle gercek is ortaminin
aynisidir. Bu egitime bir 6rnek vermek gerekirse, bir cagri merkezinde ¢agri merkezi
personeli pozisyonundan miidiir yardimcisit pozisyonuna terfi eden kisiye miidiirii is
hakkinda ©Once yazili olan is tarifini okutur. Daha sonra uygulamali olarak isin
yapilacag1 yerde birlikte isi yaparak isi degisen personele tekrar bir reoryantasyon

egitimi vermis olur.*’

4 Thomas N. Martin and J oy Von Eck Peluchette, “Employee Orientation”, Personnel Administrator, C:XXXIV,
S.3, 1989, s. 60.

46 Cenzo and Robbins, a.g.e., s. 244.

7 Paul Pigors and Charles A. Myers, Personnel Administration: A Point Of Wiew and Method, Singapore: Mc
Graw Hill Inc., 1981, s. 284.
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Bir Ust Yoneticinin Gozetiminde Yetistirme: Isletmelerin kendi biinyelerinde
en c¢ok uyguladiklari metodlardan biridir. Bu metodun dayandigi felsefe ‘yaparak
O0grenme’nin iyi oldugu, bir personeli en iyi sekilde egitecek olanin en yakin amiri

oldugu fikridir.*®

1.5.3.3.2 is Basinda ve is Disinda Egitim Yontemleri

Asagidaki egitimler hem is basinda hem de is disinda verilebilir. Asagida bu

egitimler kisaca ele alinmistir.

Cirakhk Egitimi: Ciraklik egitimi, temelde is basinda gerceklestirilen ve
egitilenin igyeri disinda bir sinif egitimine tabi tutulmasiyla desteklenen bir egitim
programidir. Sonugta is basi egitimi ve sinif egitimi birlikte kullanilmalidir. Ciragin is
basinda belirli bir siire amirinin ya da deneyimli bir kiginin yaninda ¢alismasinin ve isi

o0grenmesinin disinda, sinif egitimini de basarili bir sekilde tamamlamasi beklenir.*

Benzetme Egitimi: Benzetme teknikleri, kisilere gercek yasamda yapacaklari
islerde karsilasacaklar1 ortam ve kosullara uygun olarak hazirlanan ve kisilerin gercekte
benzer bir problem ile karsilastiklarinda nasil davranmalar1 gerektigini Ogreten bir
tekniktir. Bu teknik, ozellikle yonetici personelin egitiminde kullanilmaktadir. Bu tiir
teknikler kisilere riske girmeden, uygulama yapma imkani verir. Ayrica soz konusu
teknikler, gercek yasamda karsilasilan goriismelerden Once, bireysel yeteneklerin,

ozellikle goriisme ve sunma tekniklerinin kazanilmasinda da yardimci olabilmektedir. %0

Davrams Modeli Yontemi: Davranis modelinin kullanilmasi, sosyal 6grenme
kuramina dayanmaktadir. Kisilerarasi iligkileri gelistirmede ya da kisilerin sosyal
becerilerini gelistirmede oldukga etkili bir tekniktir. Amag egitilenlere dogru davranisi
gostermek ve onlarin dogru davranisi uygulamalarina firsat vermektir. Yeni personel,
igyerinde istenen ve istenmeyen davranis bicimlerini, bu amag i¢in 6zel hazirlanmis film

ve video programlarindan 6grenir.”’

*® {smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, istanbul: Alfa Yayinlari, 1999, s. 164.
4 “Cirakhik Egitimi ve Mesleki Egitimin Amac1”, Meram Mesleki Egitim Midirliigii,
http://www.merammem.com/cirak/cirakamac.htm, 10 Nisan 2007.

% Deniz, a.g.e., s. 69.

3t Sabuncuoglu, a.g.e., s. 155.
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1.5.3.3.3 is disinda Egitim

Is disinda egitim ise, bireylerin isyerlerinin disindaki bir yerde egitilmeleri
faaliyetidir. °* s disinda egitim, isletmedeki yetkili bir personel, 6zel egitim uzmanlari,
yiiksek 0gretim kurumlarinda gorevli 6gretim tiyeleri, v.b. gibi kisiler tarafindan

gerceklestirilebilir.

Cesitli is dis1 egitim yontemleri arasinda yeni personelin egitiminde yaygin
olarak kullanilanlar; bilgisayar destekli egitim, simiilasyon egitimi, programlanmis

egitim, davranis modeli gibi yontemlerdir.

Programlanmis Egitim - Bilgisayar Destekli Egitim: Bilgisayar programi
yardimi ile is cevresi simule edilerek, gercek is ortami taklit edilmis olur.
Programlanmis egitim yonteminde, dgretilecek konu, ¢esitli alt boliimlere ayrilir ve bu
boliimlere ait bilgiler egitilecek personele sunulur. Egitilenlere heniiz okuduklar1 ya da
gozlemledikleri konularla ilgili sorular1 yazarak ya da ilgili makinedeki tusa veya
diigmeye basarak cevaplamalar istenir. Egitilen kisinin cevabi dogru ise diger sorulara
gecilir. Fakat cevabi dogru veremediyse, tekrar denemesini saglamak icin konu
hakkinda daha fazla aciklayici bilgi verilir. Programlanmis egitim yonteminde
"0grenme makineleri" olarak taninan araglar, el kitaplar1 ve testler yaygin olarak

kullanilir.>

Bilgisayar destekli egitim ise, bilgisayar araciligi ile sunulan egitim programidir.
Ya egitilene dogrudan dogruya bilgi aktarmak i¢in ya da egitilenin kavrayip
kavramadigin1 denetlemek amaci ile kullanilir. Bu teknik ozellikle ¢ok fazla egitilen
oldugu zaman etkilidir. Sistemin 6zellikle isletmenin amaclarina gore dizayn edilmesi
gerekir. Ayrica bu teknik kullamlmadan Once detayli "fayda-maliyet analizi"
yapilmalidir. Isletmeler, bilgisayar destekli egitim teknigini ya giderlerini azaltmak icin

ya da egitilenlerin etkinligini yiikseltmek icin tercih ederler.’*

32 Kalkandelen, a.g.e.,s.27.
33 pursell and Russell, a.g.e., s. 502.
* Deniz, a.g.e., 5. 62-63.
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Rol Oynama Yontemi: Rol oynama, egitilenin diger insanlarla etkilesimini
gerektiren, problemde bir rol iistlenmesini isteyen bir simiilasyondur.55 Bu yontemde
oncelikle yetistirme programina katilan adaylar arasindan bir grup secilir. Secilen bu
gruptan isletmede ortaya ¢ikmasi muhtemel bir sorunu, kendilerini isletmenin gercek

yoneticileri gibi diisiiniip ele almalari istenir.

[k olarak tiim adaylara ayrintili olarak hazirlanmis bir olay anlatilir ve oyunun
amaci agiklanir. Olayda gecen yoneticilik gorevleri, secilen adaylarin karakter, diisiince
ve inanclarina uygun olarak dagitilir. Boylece her aday, gercekte o gorevde
bulunuyormusgasina icinden geldigi gibi kararlar alarak isletmeye en yararli ¢oziimii
iiretmeye calisir.”® Sonug olarak da, katilanlarin cesitli davranslar tiim grup tarafindan

analiz edilir ve durumu iyilestirmek icin 6neriler yapilir.”’

Bekleyen Sorunlar Yontemi (In-Basket)

"In-Basket" olarak da bilinen teknikte, gercekte varmis gibi kabul edilen bir
isletmede, yoneticilerden birinin veya birkaginin belirli bir siire isinden ayrildig1 farz
edilir. Bu siire icinde adaylardan o yoneticinin yerine gec¢meleri istenir. Karsilastirma
yapmak icin birka¢ adaydan ayni sey istenebilir. Bekleyen sorunlar teknigi ozellikle
yoneticilere, gorevlerinin onem siralamasina nasil karar vereceklerini ve gorevleri
yerine getirmek i¢in nasil Onerilerde bulunmalar1 gerektigini 6gretmeye yardim eden bir

tekniktir.>®

Ornek Olay

Genellikle karar vermeyi gerektiren gercek bir sorun, egitilenlere tartisip ¢6ziim
onerileri getirmeleri icin verilir. Sorunlar genellikle insan iliskileri ile ilgilidir ve
egitilenlere bazen film, bazen metin, bazen de canlandirma yolu ile verilir. Yazili
metinler 2-3 sayfalik bir sorunu icerecedi gibi 15-20 sayfalik seri sorunlar1 da
icerebilirler. Teknigin uygulanmasinda egitilenlere 6rnek olay sunulduktan sonra,

onlarin olay: irdelemesi, sorunlar1 saptamasi ve bunlara ¢oziim Onerileri getirmeleri

% Flippo, a.g.e, s. 188.

% Sabuncuoglu, a.g.e., ss. 160-161.
37 Gillespie, a.g.e., s. 115.

8 Deniz, a.g.e., s. 67.
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istenir. Amag, gercek bir sorunu tartisma yolu ile bir biitiin olarak egitilenlere
inceletmek ve her olay tartismasindan sonra onlar1 daha bilingli diisiinmeye, etkili karar
almaya ve coziimler bulmaya yoneltmektedir. Bu sayede, egitime katilanlarin bir olay1
analiz etme, varsayimlart degerlendirme, karar seceneklerini belirleme ve farkl
goriisleri elestirme yeteneklerini gelistirmeye ¢aligir.”

Teknigin yararli olmasi i¢in metnin yeterli ve acik olmasi kadar, tartismayi
yonetecek kisinin de yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmasi gerekir. Yonetici egitilenleri
cOziim aramaya yoneltmeli, konunun sapmasini engellemeli ve egitilenlerin tutum ve

davraniglarinin olumlu yonde gelismesine yardimci olmalidir.*”’

1.5.4 Yonetici Egitimi

Giiniimiizde yoneticilerin bagarili bir bi¢imde yonetim gorevini iistlenebilmeleri
ve yiiriitebilmeleri i¢in yetenekli olmalarinin yani sira, yeterli bir 6grenimden de
gecmeleri gerekmektedir. YOnetici personelin yetistirilmesi faaliyetleri ile yoneticilerin
daha bilgili olmalar1 ve yeteneklerini arttirmalar1 saglanirken, yonetim islevi ile ilgili
yonetsel gorevlerini (planlama, Orgiitleme, yoneltme, diizenlestirme, kontrol, gibi)
yerine getirebilmeleri i¢in gelistirilmeleri de amaglanmaktadir. Ciinkii yoneticiler,
isletmelerin amaclarina ulagabilmeleri i¢in gerekli analizleri, sentezleri yapan, kararlar

alan bireylerdir. ol

% Deniz, a.g.e., ss. 68-69.
60 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 160. )
%! Sinan Artan, Personel Yonetimi, 2.baski, Istanbul: Giil Basim ve Yayn, 1989, s. 63.
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IKiINCi BOLUM
ORYANTASYON EGIiTiMIiNiN
CALISANLARIN iSGUCU DEVIR HIZI (TURNOVER) VE iSE
ADAPTASYONUNA ETKISI

Oryantasyon egitimi ¢alisanlarin isgiici devir hizi (turnover) ve ise
adaptasyonlarinda etkilidir. Bu boliimde isgiicii devir hiz1 (turnover), ise adaptasyon ve

oryantasyon egitimi ele alinacaktir.

2.1 ISTEN AYRILMALAR VE iSGUCU DEVIR HIZI (TURNOVER)

Isgiici devir hizt (turnover), calisanlarin  bir kurulusun kadrosuna
yerlestirildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarimi veya kurulustan

uzaklastirilmalarini ifade eder. Isgiicii devir hiz1 su sekilde hesaplanabilir:62

Isgiicii devri = Bir yilda isten ayrilanlarin sayisi / Ortalama Toplam Personel Sayisi*

100

Isgiicii devri, ozellikle belirli bir tecrilbbe ve ustalik gerektiren islerde arzu
edilmeyen bir durum meydana getirir. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli personelin
kurulus icin yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflarn ile acemilik devresinde
yapmis oldugu hatalarinin bir maliyeti vardir. Ayrica tecriibeli bir kisinin yerine ise
alinacak tecriibesiz bir kimsenin ise uyumu esnasinda yapacagi hatalara ek olarak
tecriibesizligin vermis oldugu verim diisiikliigiinii de ilave edersek, personel devrinin
isletme ve kuruluslara ne oOlgiide zararli oldugu ortaya cikar. Ayrica, personel devir
oranlarinin yiiksek olmasinin insan kaynaklan departmanlarina yiikledigi ilave is yiikii
maliyetlerini de diisiinmek yerinde olur. Bu ilave maliyetlerin baslicalari; ise alma
ilanlar1, segcme sinavlari, testler, ise alma yerlestirme i¢in harcanan zamandir. Diger
taraftan isgiicli devri, bir Orgiitin ¢ok Onemli basar1 derecesi gostergelerinden

sayilabilir.

2 Brol Eren, Yonetim Psikolojisi, Istanbul: Beta Yayincilik, 1993, s. 162
63 Eren, s. 162
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Isgiicii devir hiz1 (turnover) yiiksek ise rakip sirketlerden sikayetci olmak yerine
once isletmenin Once kendisini sorgulamasi gerekir. Personelin isletmeye/kuruma
baghligim1 ve katkisim1 saglayici dogru calisma kosullarinin ne derece yaratildigina

bakilmalidir.

2.1.1 Ayrilmalar

Yapilan aragtirmalar yiiksek dongiiniin ana sebebinin para olmadigim1 ve daha
fazla para odemenin kisa vadeli bir ¢oziim oldugunu gostermistir. Acil gereksinim
giderilince dongii yeniden baslar ve biiyiime devam eder. Islere yonelik renksiz,
monoton ve rutin olma suglamasi, is hacmi biiyliylip mevcut renksiz islere yenileri

eklendikge tatminsizligin bityiidiigii bircok isyerinde kamtlanmstur.®*

Insan kaynaklan yonetimi tarafindan belirlenen ve uygulanan stratejiler etkili

oldukga, isgiicii devir hizinin fazla olmasi da ciddi bir sekilde etkilenmektedir. ©°

2.1.1.1 Ayrilma Nedenleri

Isten ayrilma nedenleri isletme i¢i nedenler ve isletme dis1 nedenler olmak iizere
iki ana grup altinda incelenmektedir. Asagida calisan personelin isten ayrilmasinin

baslica nedenleri siralanmigtir;®

Deneme siireli is sozlesmesinin igsverence feshi
Deneme siireli is sozlesmesinin isci tarafindan feshi
Belirsiz siireli is sozlesmesinin is¢i tarafindan feshi
Belirsiz siireli is sozlesmesinin Isveren tarafindan feshi
Belirli siireli is sozlesmesinin sona ermesi

Is sozlesmesinin hakl1 nedenlerle isci tarafindan feshi
Is s6zlesmesinin hakli nedenlerle isverence feshi

Emeklilik (yaslhilik) veya toptan 6édeme nedeniyle

X 2 s W=

Maliilen emeklilik nedeniyle

10. Oliim

% John Finnigan, The Right People in The Right Jobs, Cev. Dogan Sahiner, istanbul: Rota Yaym Tanitim, 1997, s.
82.

% Ali Riza Biiyiikuslu, Globalizasyon Boyutunda insan Kaynaklan Yonetimi, istanbul: Der Yayinlari, 1998, s. 92.
% <“fsten Ayrilma Nedenleri Yenilenmistir”, http://www.alomaliye.com/isten_ayrilma_nedenleri.htm, 12 Nisan
2007.
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Isletme dis1 nedenler, daha cok ekonomik nedenlerden kaynaklanmaktadir.

67
Bunlan siralayacak olursak;

Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasinin hareketliligi

Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi

Otomasyon, mekaniklesme gibi nedenlerle kolay bir sekilde baska isleye uyum
saglayabilme ve atlama olanaklarinin bulunmasi

Baska is alanlarinda daha iyi ve ¢ekici olanaklar imkanlarin bulunmasi

Giinlimiizde baz1 sektorlerde donemsel bazi islerin (turizm gibi) cekiciligi

Isletme ici nedenler, isletmenin kendi biinyesindeki yonetim ve iiretim

sireclerinden kaynaklanan nedenlerdir. Bu tiir nedenlerin dogmasindan daha cok sirket

yonetimi sorumlu tutulabilecegi gibi, giderilmesi veya gerekli ¢oziimlerin iiretilmesi

yoneticilerin  sorumlulugunda olmalidir. Isletme ici nedenleri asagidaki gibi

siralayabiliriz; o8

Isletmenin faaliyetini siirdiirdiigii cografi mekanin durumu: Bazi calisanlar bu
ozelliklere olduk¢a 6nem vermektedir.
Isyerine ait ulasim imkanlari, sirket olanaklar1 disinda mevcut bulunan kamu

veya Ozel ulasim olanaklar1

3. Calisma kosullari, islerin niteligi, pis isler veya agir isler gibi

o *® =2

10.

Calisma ortaminda yasanan sikintilar( davranislar, kiiltiir farklari, agir kurallar,
asir1 yiiklenmeler gibi)

Ucret sistemlerinin  bozuklugu, performansa dayali iicret 6demelerin
yapilamamasi, is degerlendirilmelerinin yapilmamasi gibi)

Is yerlerinde bulunan riskler, is kazalarinin fazlalig

Calisma zamanlarinin iyi ayarlanamamasi, fazla ¢calismalarin yogunlugu
Gelisme imkanlarinin bulunmamasi, kariyer beklentilerinin karsilanamamasi.
Isyerinde sosyal olanaklarin bulunmamasi veya yetersiz olmasi (kres, spor
olanaklari, kantin vs)

Olusturulan ekipler icinde gerekli ekip ruhunun olugsmamasi, asin is yiiklerinin

birkag kisiye yiiklenmesi.

" Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams, istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlar1, 1990, s. 38.
% Kaynak, a.g.e. s. 38.
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2.1.1.2 Ayrilma Cesitleri

Isten ayrilma cesitleri 4 ana grup altinda incelenmektedir. Bunlar; calisanlarin
kendi istegiyle c¢ikmasi, isveren tarafindan isten ¢ikarma, emeklilik, Olim veya

maliyettir.*’

Calisanlarin Kendi istegiyle Ayrilmasi

Bu tiir ayrilmalar kisinin kendi karan sonucu gerceklesir. Calisanin yukarida
bahsedilen nedenlerden herhangi birinin gerceklesmesi durumunda ayrilmasi genelde
beklenen durumlardir. Ancak bu tiir ayrilmalarin kritik pozisyonlarda ¢ok ani olmasi
isletmeyi zor durumlarda birakabilir. Bu nedenle bazi memnuniyetsizliklerin 6nceden

belirlenerek gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekir.

Isveren Tarafindan Isten Cikarma

Isverenin calisandan bekledigi verimi bulamamasi veya belirlenen kurallara
uyum saglayamamasi, ekonomik krizlerin yasandigi durumlarin ortaya ¢ikmasi,
kiiciilme gibi durumlarda istenmese de sikca basvurulan yontemlerdir. Isten
cikarmalarda en 6nemli nokta yanlis secimden dolay1 boyle bir durumla kars1 karsiya
kalinmasidir. Boyle bir durumda nedenlerin tespit edilip ise alma siirecinin

tyilestirilmesi gerekir.

Emeklilik

Bir calisanin en ¢ok arzu ettigi ayrilma seklidir. Yasala bagh olarak emekle

siiresinin dolmasi halinde normal karsilanan ayrilma seklidir.

Oliim veya Maluliyet

Hicbir isletmede istenmeyen sonuglar olsa da her an karsilagilabilecek

durumlardandir. Boyle bir ayrilma durumunda da tamamen yasalar devreye girer.

69 Kaynak, a.g.e. s. 39.
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2.2 ISE ADAPTASYON

Personelin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle, isi
yapan personelin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun
bulunmasini, isi yapan personelin isinden tatmin duymasimi ve isinde daha verimli

olmast ile ilgili faaliyetleri kapsar.”

Isin kalitesinde bozukluk, moral ve verimin diisik olmasi, huzursuzluk,
anlagsmazlik, isbirligi isteksizligi ve tatminsizlik gibi hususlar, personelin ise intibak

etmedigini acikca ortaya koyan gostergeleridir.

Yeni ise alinan personel, belirli bir siire, sosyal ve fiziksel ¢evreye intibak
edememesi nedeniyle kendinden beklenen randimani veremeyebilir. Ote yandan, yeni
secilen personelin ise ilk girdigi giinlerde gordiigli muamele sonucunda edindigi
intibalar, moralini etkileyebilecegi gibi, is arkadaslarina, iistlerine kars1 takinacagi
tutuma da genis olciide etkili olur. Ise yerlestirme, baslatma ve yon verme egitimi, yeni
personelin ise uyumunu kolaylastirir ve hizlandirir. Boylece kendisinden beklenen
randimanin daha kisa zamanda alinmasi olanakli olur. Kuskusuz personelin ise
uyumunu saglamak icin yonetimin ve yoneticilerin elinde maddi ve manevi yontem ve

6zendirme yollari vardir.”!

Yeni ise giren personelin isyerine ve isine adapte olabilmesinde, oryantasyon
egitiminin yeri biiyiiktiir. Isine adapte olamayan personel, bir siire sonra baska bir is

aramaya baglar ve bu da isletmedeki isgiicli devir hizimi (turnover’1) yiikseltir.

" Eren, s. 321.
n Eren, s. 322.
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2.3 iSE YENIi ALINAN PERSONELIN EGIiTiMi - ORYANTASYON

Oryantasyon egitimi, yeni personellerin ise alindiktan sonra anlamalari ve
miimkiin oldugunca kisa siirede {iiretici bir personel olmalarin1 saglamak iizere
tasarlanan ise alistirma siirecidir.” Isletmeler, yeni ise baslayan personelin ise

adaptasyonunun saglanmasi i¢in oryantasyon egitimi verirler.

Ise yeni alinan personelin bir béliimii, ayrica bir egitim programi gerekmeden,
kendi kendine isine ve isletmeye uyum saglayabilir ve basarili olabilirse de, 6zellikle
gorevin gerektirdigi davramis degisikligini olusturmak icin ayrica egitilmeleri
gerekmektedir. Bu konuda, yapilan bir incelemeye gore, ise alinan iiniversite

mezunlarimin asagidaki konularda yeterli olmadiklar1 saptanmustir;

Birey ve gruplar arasi iliski kurma ve isbirligi saglama,

Ucret sistemi, is¢ci-isveren, memur-amir iliskilerini diizenleme,

Sosyal alanlarda yetisenler icin sosyal ve hukuk bilgilerini uygulama,
Teknik alanlarda yetisenler i¢in fen ve matematik bilgilerini uygulama,
Okuma, yazma ve arastirmaya karsi ilgi duyma, aliskanlik kazanma,
Yararh olma istemi, hizmet agki, dinamizm ve heyecan tasima,

Goreve kars1 yeterince ilgi duyma, isin degerini verme ve 6nemseme,

® N,k

Sorumluluk duygusu ve olumlu goriis gelistirme.

Belirtilen bu konularin yeni personele kazandirilmasi icin egitilmeleri zorunlu
olacaktir. Okul egitimi, kisinin yeteneklerini tamamiyla ortaya c¢ikarmada ve etkin
kilmada yeterli degildir. Bir¢ok kisinin agiga ¢ikmamis yeteneklerinin caligma yasamina

basladiktan sonra, isletme tarafindan saglanan egitimle gelisebilecegi goriilmiistiir. “

Isin ilk giiniinde yeni personel, kendisine yabanci gelecek bir durumla karsi
karsiya kalir ve kendisini ortama adapte etmek zorunda hisseder. Yeni bir cevre,
yontemler, is arkadaslar1 onlar1 her zamankinden daha cekingen hale getirebilir. Bu
durum en deneyimli olanlarin bile endiseli, kendilerini giivensiz hissetmelerine neden

olabilir. Bu yilizden oryantasyon programi, personele yeni isinde iyi bir baglangic

72 Jack J. Philips, Recturing, Training and Retraining New Employees, California: Jossey Bass Inc, 1987, s. 144.
& Taymaz, a.g.e., ss. 8-9. )
" Yusuf Ekinci, “Hizmet I¢i Egitim”, Karinca Dergisi, C. XXXXXV, S. 625, Ocak, 1998, s. 33.

31



yapmasina yardim edecek Onemli bir etmendir. Psikologlar, genelde yeni baslayan
personele daha iyi ve anlayish davranilmasi gerektigi diisiincesindedirler. Ciinkii
personelin bilgi eksikliklerinden, yaptiklari hatalardan rahatsiz olduklarini ve en iyisini
yapana kadar cok duygusal davrandiklarimi ve isverenin de bu durumu g6z ardi

. coe s 7
etmemesi gerektigini savunurlar. :

Yeni personel iizerindeki en giiclii etkilerden birisi de, calisma grubu i¢inde yer
alan bicimsel olmayan oOrgiit ya da ¢alisma arkadaslar1 tarafindan kullanilan giiclerdir.
Isletmeler tarafindan yeni personele 6nceden planlanmis bir oryantasyon egitiminin
verilmemesi halinde, s6z konusu egitim bigimsel olmayan bir sekilde yeni personelin is
arkadaslar1 tarafindan gerceklestirilebilir. Is arkadaslari yeni personelin isletmeyi
algilamasinda her zaman belirli bir etkiye sahiptir. Bicimsel oryantasyon egitiminin
olmamasi halinde ise belirleyici olma 6zelligini gosterirler. Bu nedenle ¢ogu isletme is
arkadaslarinin her zaman tutarli ve iyi bir izlenim birakmayabilecegini géz Oniinde
bulundurarak calismay1 bicimsel bir sekilde gerceklestirip, kontrol etme Kkararini

alrlar.”®

Isletmelerin, personel secimi ve ise alma islevini basarili bir bicimde
gerceklestirmeleri yalniz basina yeterli degildir. Ayrica, ise yeni alinan personele,
isletme ile biitiinlesmesi icin, oryantasyon egitimi ve yapacagi ise yonelik bir egitim de
verilmesi gereklidir. Genellikle oryantasyon programlari, maas bordrolar: doldurmak ve
yoneticiler veya insan kaynaklar1 temsilcileriyle personel politikalarini gozden
gecirmekten ibarettir. Yeni personel, bilginin pasif bir alicisidir. Yeni personelin is
arkadaslar1 ve miidiirlerine soru sormak veya etkilesimde bulunmak i¢in ¢ok az imkani

vardir. "’

Ise yeni giren personelin sahip oldugu bilgi ve yetenekler ile isin gerektirdigi
ozellikler arasindaki dengeyi, oryantasyon egitimi ile ise yonelik egitim birlikte
saglamaktadir. Bu nedenle soz konusu egitim programlarindan sadece birisinin
kullanilmas: halinde, ise yeni giren personel acisindan bir egitim eksikligi giindeme

gelecektir. Dolayisiyla, bu programlarin her ikisinin birlikte kullanilmasi yararh

5 Elmer H. Burack ve Robert D. Smith, Personnel Management, New York: John Wily Sone Inc., 1982, s. 523.

" Richard A. Kavmeyer, Jr., Planning and Using a Total Personnel System, U.S.A.: Van Nostrard Reinhold
Company, 1982, ss. 105-106.

" Noe, a.g.e., s. 357.
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olacaktir. 8

Bir¢ok isletmede oryantasyon egitimi saglikli olarak uygulanmamakta ve
oryantasyon egitiminin sadece isletme felsefesi ve kurallar1 el kitap¢iginin verilmesi
olarak diisiiniilmektedir. Fakat yeni personelin ii¢ ana konuda bilgi gereksinimi

vardir; 79

1. Isletmenin standartlari, beklentileri, yonetmelikleri, gelenekleri ve politikalari,
2. Isletmede kabul goren yonetim tarzi, calisma ortami, is arkadaslari ve
yoneticilerin kimler oldugu

3. Yapacagi isin teknik 6zellikleri.

Oryantasyon egitiminin siiresi, isletmeden isletmeye ve gorev tiirlerine gore
degisebilir. Bu siire sonunda yeni personelin daha rahat, daha giivenli olacagi ve kurum
hedeflerine yonelik calismalara baglamada daha ¢ok c¢aba harcayacagi muhakkaktir.
Oryantasyon yeni personelin tek tip bir standarda uymasini saglamaktan ¢ok, davranis
ve tutumlarindaki agiriliklart sinirlar. Buradaki amag belli bir tutum ve performans
diizeylerine uymak icin, yeni personel iizerinde baski yapmaktan ¢ok onlarin agir1 tutum
ve davraniglarim1 oOrgiit iklimine uydurmak ve diisilk performans gostermelerinden

kacinmalarim saglamaktir. %

Werther and Davis, s. 284.

” Deniz, a.g.e.,s.71.

8 Aysun Ozyurt, “Insan Kaynaklar1 Yéniinden Egitime Bakis”, Human Rescources, No.6, Istanbul, Entegre iletisim
ic ve Dis Tic. Ltd. Sti. Yayim, 1998, s. 75.
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2.4 ORYANTASYON EGIiTiMININ AMACI, ONEMi VE KAPSAMI

Oryantasyon egitiminin gerek isletmeler gerek yeni personel acisindan ne anlam
tagidigl ve soz konusu egitim programu ile hangi bilgilerin verildiginin agiklanmasiyla
konunun daha iyi anlasildigi kamisindayiz. Bu boliimde ise oryantasyon egitiminin

amacli, onemi ve kapsami iizerinde durulacaktir.
2.4.1 Oryantasyon Egitiminin Amaci ve Onemi

Ise yeni giren kisinin, ¢alisacagi kurum, calisma arkadaslarinin kimler olacag ve
yapacagl isle ilgili bazi endiseleri vardir. Bu endiselerini ve biiylik olasilikla
uygulamadan kaynaklanan bilgi noksanligini gidermek icin Ogrenmek isteyecegi
konular olabilecektir. Bu konular; kurumun politikasi, is arkadaslari, ilk amiri,
calisacagl binanin otoparkindan tuvaletine, yemekhanesinden sigara icilebilecek alana
kadar tiim yerleri, personele sunulan egitim, sosyal aktivite ve saghk ile ilgili

hizmetlerin neler oldugunu 6grenmek sayilabilir.

Ise alistirma yontemlerinin uygulanmasi 1930 yilindan itibaren gelismis
iilkelerde yogunluk kazanmaya baslamistir.’' Oryantasyon egitimi uygulayan
isletmelerde personelin gereksinimleri gdz Oniinde bulundurularak verilecek egitimin

amaclari sOyle siralanabilir:

Yeni Personelin Ise ve Isletmeye Baghlik Duygusunu Artirmak: Isin ilk
giinlerinde uygulanan oryantasyon egitimi ile kisiye isini en iyi sekilde yapabilmesi i¢in
yardim edilir. Kurumun bu egitimi vermesi, personelin endisesini azaltip, kendisinin
onemsendigi hissi uyandirarak kurumu benimsemesine ve orgiite baghlik duygusunun

olugmasini saglayacaktir.

Yapilan aragtirmalar, iyi bir ise alistirma sistemine sahip olmayan bazi biiyiik
isletmelerin, yeni aldiklar1 personelin %40'nin ilk ii¢ y1l icinde isletmeden ayrildiklarini
ortaya koymustur.82 Isletmede personel hareketliliginin ve isten ayrilmalarin yiiksek

olusu, orgiite bagliligin diisiik oldugunun bir gostergesidir.

81 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi, Istanbul: Istanbul Universitesi Kitapevi, 1978, s. 153.
82 Ramazan Geylan, “Bir Verimlilik Unsuru Olarak ise Alistirma: Oryantasyon”, Verimlilik Dergisi, No.1, Ankara:
MPM Yayini, 1990, s. 35.
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Isletmede iiretilen Orun veya Hizmet, isletmenin Gelecek ile Ilgili Planlari,
Uygulanan Politika, Prosediir ve Kurallar Hakkinda Personeli Bilgilendirmek: Ise
yeni baglayan personel yeterli performans gosterebilmek igin Oncelikle c¢alisacagi
kurumu, faaliyet alanlarini, kurumun politika, prosediir ve kurallarin1 bilmek

zorundadir.

Ayrica kurumda onceden belirlenmis kurallar disinda yazisiz, orgiit calisanlar
tarafindan olusturulan tutum ve degerler vardir. Bu tutum ve degerler biitiinii orgiit
kiiltiiriinii olusturur.

Orgiitsel kiiltiir, her seyden ©nce insan kaynaklar1 yoneticilerinin ellerinin
altinda bulunan en degerli kaynaktir. Insan kaynaklar1 yonetiminde alman kararlarin her
biri biitiin orgiit iiyelerine bir mesaj olarak iletilmekle birlikte, asil bu iletisime anlam
kazandiran ilgili degerler ve normlardir.* Paylasilan bu deger ve normlar yani orgiit

kiiltiirii oryantasyon egitimi ile yeni personele aktarilarak yasatilir.

Yeni Personele Yapacag Isi, Kosullarim ve Sorumluluklarim Ayrintih
Olarak iletmek: Personele ilk is giiniinde yapacag isi anlatmak, onun gereksiz hatalar
yapmasim engeller. Isini hangi kosullarda yapacagini, kimlerle iliski kuracagin,
kimlere rapor verecegini ve yetkilerini bildirmek, yeni personelin kuruma ve isine

aligmasina yardime1 olur.

Is ve isletme Hakkinda Iyi Bir izlenim Birakmak: Yeni personelin yapacagi
is ve calisacagl isletme hakkinda kuskularinin olmasi kac¢inilmazdir. Bu nedenle,
oryantasyon egitimi siiresince, isletmenin ¢alismak i¢in iyi bir yer oldugu ve isletmenin
faaliyetlerini siirdiirebilmesi icin her isin bir 6nemi oldugu aciklanir. Bu konuyla ilgili
olarak, yeni personel iizerinde birakilmasi diisiiniilen izlenimin dogru ve agik olmasi
gereklidir. Bunun, saglanmamasi durumunda, personel kendi kendine bazi yanlig

yargilara varacak ve hayal kirikligina ugrayacaktir. **

83 Vehbi Celik, “Egitim Yonetiminde Orgiitsel Kiiltiir ve Onemi”, Verimlilik Dergisi, No.1, Ankara: MPM Yayin,
1993, s. 18.
8 Caruth ve digerleri, The Contemporary Organization, New York: Quarum Books, 1988, s. 263.
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Bireye Isi ve Yetenekleri Arasinda Bir Ayarlama Yapma ya da
Yeteneklerini En Iyi Sekilde Gerceklestirecegi Isi Secme Olanagmi Vermek: Bu
egitim siireci icinde personel bir yandan mesleki yeteneklerinin artmasini saglarken,

diger yandan kisiliginin gelismesine yonelmektedir. *

Bireyin Is ve isletmeye Yabancilasmasim Onleyecek, Sosyal Kaynasmayi
Saglamak: Yeni personelin ilk giinlerde duydugu cekingenlik ve iirkeklikten siyrilarak
kendisini 6rgiitiin bir iiyesi, bir parcasi olarak gormesi saglanmalidir.*® Oryantasyon
sireci etkili sosyallesme programlarini icerir ve yeni personelin karsilastigi zorluklan

azaltmay1 hedeflemektedir.

Iyi bir ise alistirma egitimiyle daha baslangicta personele yiikiim ve haklarinin
neler olabilecegi Ogretilerek, sonradan bunlar1 bilmeme nedeniyle dogacak yakinmalar
onlenebilecektir. Ayrica boyle bir egitimle personelin kendi iistii ile olan iliskileri

arkadasca temel iizerine oturabilecektir.®’

Bunlarin disinda yeni personelin alacag: iicret, yillik izin, sosyal haklar gibi
ozlikk haklar1 konusunu agikliga kavusturmak, isletme ve yapacagi is hakkinda bilgi
vererek calisma esnasinda zaman kaybetmesini Onlemek ve diger calisanlar ile
arasindaki anlagmazliklari, yanlis anlamalar1 6nlemek de oryantasyon egitiminin

amaglan arasinda sayilabilir.

85 Sabuncuoglu,, s. 135.
86 Sabuncuoglu, a.ge.,s. 135.
87 Inal Cem Askun, isgoren, Eskisehir: Baytes Yayincilik, 1982, s. 443.
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2.4.2 Oryantasyon Egitiminin Kapsam

Oryantasyon egitiminin kapsamina giren konular; isletme ile ilgili konular, yeni
personele saglanan yararlar, tanistirmalar ve is sorumluklar1 olmak iizere dort béliimden

olusmaktadir. Bu dort boliim asagida ele alinmistir; 8

Isletme ile ilgili Konular

e Isletmenin ge¢misi,

e Isletmenin 6rgiitlenmesi,

¢ Ust kademedeki kisilerin isimleri ve unvanlari,
® Yeni personelin unvani ve ¢alisacagi departman,
e Fiziki olanaklar,

e Deneme siiresi,

e Uriinler ve hizmetler,

o Uretim siirecinin genel goriiniimii,

e Isletme politikalari ve kurallari,

¢ Disiplin kurallart,

e Personel el kitabi,

e @Giivenlik prosediirlerinin uygulamasi.

Personele Sagladig1 Yararlar

o (Odeme cizelgeleri ve giinleri,

e Jzinler ve tatiller,

e Dinlenme siireleri,

e Egitim olanaklari,

¢ Damismanlik,

e Sigorta olanaklari,

¢ Emeklilik programlari,

e Iisverenin personele sagladig1 yararlar

e Rehabilitasyon programlari.

8 Werther and Davis, a.g.e., s. 279.
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Tamstirmalar

e Amire,
e Egiticilere,
e (Calisma arkadaslarina,

¢ Personel danismanina.
is Sorumluluklar

e Calisma yeri,

o [s gorevleri,

o s giivenligi gerekleri,
e Isin genel goriintiisii,
e s amaclan,

e Diger islerle iligki.

2.5 ORYANTASYON EGITiM PROGRAMININ PLANLAMASI VE
UYGULANMASI

Ise yeni baslayan personellerin kendi kisisel ©grenme ihtiyaglar1 oldugu
muhakkaktir. Fakat oncelikle hepsi, isletme ve isletme Kkiiltiirii ile ilgili ayn1 bilgileri
almak durumundadirlar. Yeni calisanlar, isletmeye katildiklar1 zaman ¢ok fazla bilgiyi
ogrenmeye ihtiyac duyarlar. Belki bu bilgileri informal yoldan da edinebilirler; fakat bu

cok uzun zaman alacag gibi, yanls bilgiler edinmelerine de sebep olur. *

Bu yilizden yeni personele saglanacak oryantasyon egitiminin, bir program
cercevesinde gerceklestirilmesi, istenen amaglara ulagsmayr kolaylastiracagi gibi,
oryantasyon egitiminin etkinligini de arttiracaktir Program tasarimi, egitim programinin
diizenlenmesi ve koordinasyonu ile ilgilidir. Bir egitim programi bir veya daha fazla
kurs igerebilir.”® Bu secim, isletmeden isletmeye fark gdsterir. Oryantasyon egitim

programinin bir plan igerisinde gerceklestirilmesi ve istenilen diizeyde bir basarinin

89 Margaret Foot and Camiine Hook, Introducing Human Resource Management, London: Longman, 1996, s. 192.
% Noe, a.g.e., s. 114.
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saglanabilmesi icin, asagida belirtilen ilkeler iizerinde durulmalidir; o1

¢ Oryantasyon programi ile elde edilmek istenen hedefler belirlenmelidir.

e Mevcut programlar ve materyaller yeniden incelenmelidir. Ciinkii daha 6nceden
hazirlanmis programlarda, yeni olusturulacak programa temel teskil edebilecek
konularin bulunmas1 miimkiindiir. Ornegin, yakin bir zamanda ise alinmis ve
oryantasyon egitimine tabi olmus bir personelle yapilan goriisme, programin
zay1f ve giiclii yonleri hakkinda bilgi verir.

® Yeni personelle, amirlerle ve iist diizey yoOneticilerle goriismeler yapilmalidir.
Amirlerle, yeni personelin iyi bir baslangic icin neler yapmas: gerektigi
konusunda,  iist diizey yoneticilerle ise, isletme degerlerinin, felsefesinin,
programda ne sekilde yer alacagi ve gelistirilebilecegi konusunda
goriisilmelidir.

e Basariya ulasmis cesitli programlar arastirilarak bunlarin oryantasyon egitim
programina uygulanabilirligi incelenmelidir.

e Amirler ve oryantasyon egitiminden sorumlu olan Kkisiler, programin
uygulanmasindan once egitilmelidirler. Boylelikle amirler, oryantasyon egitimi
icinde kendi rollerinin ve sorumluluklarinin neler oldugunu 6grenecek, diger
sorumlular ise egitimi daha etkin yiiriiteceklerdir.

e Degisikliklere uygun olarak oryantasyon egitim programi da siirekli
giincellenmelidir. Isletme politikalarinin degismesi, yeni teknolojilerin ve
irtinlerin s6z konusu olmasi halinde, programda da degisikliklerin yapilmasi
gerekecektir. Oryantasyon egitiminin yol gdsterme araci olarak kullanilmasi s6z
konusu gereklilige baghdir. Bu nedenle programin esnek olarak diizenlenmesi
uygun olacaktir. *

o isletmede calisan tiim personeli ilgilendiren konularda standartlasma
saglanmalidir. Boylece yeni personel, herkesi ilgilendiren konularda esit bilgi
elde edilmis olacaktir. *

e Her oryantasyon programinda ¢alismalar izlenmeli ve program degerlendirilerek
etkinligi ol¢iilmelidir.

e Egitim programlarinda 6grenmenin meydana gelmesi i¢in anlamli materyal

ol Kaul, a.g.e, ss. 18-19.
°2 Jeff Brechlin and Allison Rosset, “Orienting New Employees™, Training, C: XXVIII, 1991, s. 50.
%3 Pursell and Russell, a.g.e., s. 99.
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kullanimi, agik hedefler belirlenmesi, uygulama ve geribildirim icin firsatlar

Belirtilen bu ilkelerin yani sira oryantasyon egitim programinin gelistirilmesinde

s0z konusu olan bazi 6nemli faktorler vardir. Bu faktorleri ise su sekilde siralayabiliriz;

Oryantasyon egitimine katilan yeni personelin 6zelliklerinin incelenmesi,
Oryantasyon egitiminden sorumlu olacak kisilerin belirlenmesi,

Is arkadaslarinin yeni personel iizerindeki etkilerinin arastirilmasi,
Oryantasyon egitiminin siiresi ve uygulanacagi yerin belirlenmesi,

Oryantasyon egitiminde kullanilacak araglarin saptanmasi,

SN LA L Db =

Oryantasyon egitiminde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi.

2.5.1 Oryantasyon Egitiminden Sorumlu Olacak Kisilerin Belirlenmesi

Biiyiik  olgekli isletmelerde oryantasyon egitiminin uygulanmasinda,
sorumlulugun biiyilk bolimii egitim birimi ya da personel departmani ile yeni
personelin yaninda calisacagi ilk amir arasinda paylasilmaktadir. Kiiciik o6lgekli
isletmelerde ise, bu sorumluluk ¢ogunlukla ilk amire diismektedir. Yeni personelin is
arkadaslar1 da giinliik rutin calisma diizeninin aciklanmasi ve bu isle ilgili bilgilerin
verilmesinde oryantasyon egitimine katkida bulunmaktadir. Ust yonetim de oryantasyon
egitiminde 6nemli bir role sahiptir. Ust yonetim bu ¢aligmalara fiili olarak katilabilecegi
gibi, maddi kaynaklar1 ve gerekli kosullar1 saglayarak da destek olabilmektedir. Egitim
faaliyetleri icin yoneticiler farkli seviyelerde destek girisiminde bulunurlar. Destegin
seviyesi ne kadar biiyiik olursa, egitim transferinin olusmasi o kadar miimkiin olur. Bir
yoneticinin yapacagi en temel destek, adaylarin egitim almalarina izin vermesidir. En
biiyiik destek ise, egitim programina egitici olarak katilmaktir. Ogretmen olan
yoneticiler, yeni Ogrenilen becerilerin kullanilmasinda, egitim alanlarla sirketteki
gelismelerin tartisilmasinda ve oOgrenilenlerin uygulamaya konulmasinda destekler
saglamaya daha yatkindirlar. Egitim transferinden en yiiksek verimi elde edebilmek icin

egitim alanlara azami destegin verilmesi gereklidir.”*

** Noe, a.g.e., s. 137.
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Yeni personelin ise uyumunun saglanmas: konusunda ilk amirin sorumlulugu
biiyiiktiir. Ilk amir, yeni personele boliimle ilgili bilgileri vererek, yapacagi isi tanitir,
gerekli aciklamalarda bulunur, isin yapildig1r yeri gosterir ve onu diger calisanlarla
tanistirir. Ik amir, isletme iginde bicimsel bir oryantasyon egitiminin uygulanip
uygulanmamasina bagli olmaksizin kendi boliimii disinda, isletme hakkinda da bilgi
sahibi olmalidir. Ciinkil yeni personel yoneticileri, is ve sirket hakkinda onemli bir bilgi
kaynagi olarak goriir. Arastirma bulgulari, yeni calisanin yoOneticiyle olan iliskisinin
dogas1 ve Kkalitesinin sosyallesme {izerinde biiyilk bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadur.”

Arthur Andersen firmasinin yaptigi arastirmaya gore ise; en 1yi firmalar,
oryantasyon siirecini, ise alisma devresinin sorunsuz ge¢mesi icin iyi diisiiniilmiis,
calisanm1 firmanin degerleri, tarihgesi, faaliyet alanlar1 ve iiriinleri/ hizmetleri hakkinda

bilgilendiren, detayli oryantasyon planlari tizerinden gergeklestirmektedirler.96

2.5.2 Oryantasyon Egitiminin Siiresinin Belirlenmesi

Oryantasyon egitiminde dnemli bir konu da, oryantasyon egitimine ayrilacak
zamanin belirlenmesidir. Bu siire, birka¢ saat ya da birka¢ giin olabilecegi gibi, birkag
hafta da olabilir. Genellikle kiiciik isletmelerde oryantasyon egitiminin uygulanmasi
halinde, bu siire en fazla birkag giin devam eder. Biiyiik isletmelerde ise, bir veya birkag

haftalik oryantasyon egitimi uygulanmaktadir.

Siire ile ilgili olarak giderek yayginlasan bir yaklasima gore ise, bazi igletmeler,
oryantasyon egitimini, farkli zaman araliklarinda siirdiiriilen boliimlere ayirarak
gerceklestirmektedirler. Boyle bir oryantasyon egitiminde, ise almadaki ilk birkac¢ giin
devam eden genel calismayi, hafta ve aylarla ifade edilebilen ayrintili bir siire¢
izlenmektedir. Boylelikle, yeni personelin cevresini ve isini tanima olanagini elde
etmesinden sonra, daha belirli ve ayrintili bilgiler verilmekte ve genelden ayrintiya
dogru giden bir siirecle, ayn1 zamanda yeni personelin daha ¢ok seyi hatirda tutmasi da

saglanmaktadir. o7

% Noe, a.g.e., s. 356.
% Andersen, a.g.e., s. 49.
7 Andersen, a.g.e., s. 261.
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2.5.3 Oryantasyon Egitiminde Kullamlacak Araclarin Saptanmasi

Oryantasyon egitiminde kullanilacak araglarin belirlenmesinde, isletmenin
biiylikliigii, verilmesi istenen bilginin niteligi, yeni personelin sayisi ve gorev nitelikleri,
isletmenin sahip oldugu ara¢ ve malzemeler, bu konuya ayrilacak sure gibi faktorler
etkili olmaktadir. Bu konuda s6z konusu olabilecek araclar1 yazili yayinlar ve gorsel-
isitsel araglar bashi@ altinda incelenecektir. Bu tiirdeki araclarin se¢imi ve

degerlendirilmesinde asagidaki konular dikkate alinmahdir; *®

e Kullanma kolayliginin bulunmasi,

e Kullanma maliyetinin diisiik olmasi,

® Yeni personel iizerindeki etkilerinin derecesi,
¢ Temin imkanlarinin kolay olmast,

e Zaman tasarrufu saglamasi.
Yazih Yaymnlar

Yazili yaymlar, bilyiik 6l¢iide isletmelere ve yeni personelin yapacagi ise baglh
olarak cesitlilik gosterir. Brosiirler, organizasyon el kitaplari, personel kilavuzlari
isletme hakkinda yeni personele bilgi saglayacak onemli yayinlardir. Bunlar arasinda,
onemli bir yeri olan ve isletmenin felsefesi, politikalari, gecmisi, iiriinleri, yiiriirliikte
olan kurallar1 ve personele saglanan hizmetleri iceren konulardan olusan organizasyon

el kitaplar1, cogunlukla, yeni personele calismaya bagladiklari ilk giin verilir.”

Organizasyon el kitaplari, isletmenin organizasyon yapisini yansitan ve
tanimlayan bir dizi unsuru kapsar. Genel olarak her isletmenin organizasyon el
kitaplarinda; isletmenin amaclari, politika ve prensipleri, kullanilan terimler sozliigii,
organ unvanlari, is gorme yontemleri, ortak sorumluluklar, organizasyon semalar1 ve
gorev tanimlamalar1  hakkinda bilgiler bulunmaktadir. Organizasyon el Kkitaplari,
isletme icindeki tiim organlarin boliim, sube ve kisimlarin, gorevleri, yetki ve

sorumluluklarini, ne gibi raporlar diizenleyeceklerini, nasil ve nerelere

% Ahmet Sonmez ve Ali Hiirer, isletmelerde Meslek Egitimi, Egitici Personel, is Pedogojisi Ders Notlar, 3.baski,
M.E.S.S. Yayim, 1988, s. 71.

9 Hayri Ulgen, isletmelerde Organizasyon ilkeleri ve Uygulamasi, i.U. Yayin No: 355, Genglik Basimevi, 1990,
s. 233.
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gonderileceklerine ve hangi kayitlar tutacaklarini kesin olarak belirler.

Gorsel ve Isitsel Araclar

Gorme ve isitme yoluyla egitim araclarinin yabanci dildeki karsiligi "Audio
Visual Meterial" seklindedir. Bu araglardan bazilar1 sadece goze hitap etmektedir.
Ornegin; sessiz filmler, slaytlar, film seritleri, tebesir tahtalari, resimler, fotograflar,
planlar, haritalar, tepegozler goze hitap eden araglardir. Plak ve pikaplar, teyp ve
kasetler sadece kulaga, televizyonlar, sesli filmler ise hem goze hem de kulaga hitap
eden araclardir. Bu araclarin amaca bagli olarak kullanilmasi konusundaki titiz bir
calisma, basariy1 arttirict bir unsurdur. Son yillarda 6nemi gittikce artan bilgisayarlardan

da oryantasyon egitiminde yararlanilabilmektedir.'®

2.5.4 Oryantasyon Egitiminde Kullanilan Yontemler

Ise yeni baslayan calisanin yapaca@ ise yonelik verilecek egitim, oryantasyon
egitiminin en dikkatli ve dogru planlanmasi gereken kismidir. Egitim yOnteminin
belirlenmesinde; egitim konusuna uyum saglamasi, uygulamaya yonelik olmasi, basari
kazanmaya uygun olmasi ve motive edici olmasi énemlidir.'"”’ Oryantasyon egitiminde
cesitli yontem ve teknikler kullanilabilir. Bunlar konferanslar, agik oturumlar, isletme
gezileri, isletmeyi tanitict yaymnlar, gorsel ve isitsel teknikler, astlarla yapilan
goriismeler seklinde olabilir. Bu yontem ve tekniklerden hangisinin uygulanacag ise;

ise, oryantasyon programinin amacina ve kapsamna gore degisiklik gostermektedir.'®?

Benim arastirma yaptigim sirkette ise oryantasyon egitimi verilirken; isletme
gezileri, isletmeyi tanitic1 yayinlar, gorsel ve isitsel teknikler (kisilere oryantasyon el
kitab1 icinde bu egitimi kapsayan CD verilmesi), her boliim tarafindan hazirlanan

sunumlar gibi yontemler kullanilmaktadir.

1% Ulgen, a.g.e.,s. 234.

101 Klaus Olfert and Pitter A. Steinbuch, Personelwirtschaft, Kiehl: Verlag in Ludwighafen, 1993, s. 352.
102 «jse Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi, Nurdan Ozdemir,
http://www.okyanusbilgiambari.com/InsanKaynaklari/egitim/Oryantasyon.pdf, 1Haziran 2007.
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2.6 ORYANTASYON EGITIiMININ iZLENMESi VE DEGERLENDIRILMESI

Egitimin etkinligi, isletmenin ve egitilenlerin egitimden sagladiklar1 faydalari
ifade eder. Egitilenler icin faydalar, yeni beceri veya davramslarin dgrenimidir. Isletme

icin faydalar; artan satislar ve daha fazla tatmin olmus miisteri demektir. '

Uygulanan oryantasyon egitimin basarili olup olmadiginin veya istenilen
amaclara ulasip ulagsmadigini, yapilan calismanin belirli araliklarla izlenmesi ve
degerlendirilmesiyle anlasilabilir. Oryantasyon egitimi siiresince, bazi bilgilerin
verilmemesi ya da eksik verilmesi so0z konusu olabilecegi gibi, yeni personelin
kendisine sunulan bilgileri, yanlis anlamasi ya da unutmus olmasi da miimkiindiir.

Izleme yapilmadig: taktirde yeni personelin sorulari cevapsiz kalacaktir.

103 Noe, a.g.e., s. 150.
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UCUNCU BOLUM
ORYANTASYON EGIiTiMINiN iSGUCU DEVIR HIZINA (TURNOVER’A) VE
ISE ADAPTASYONUNA ETKIiSi UZERINE BiR UYGULAMA

3.1 AMAC

Arastirmanin temel amaci, personele ise yeni bagladiklarinda verilen
oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizina (turnover’a) ve ise adaptasyonuna etkisini

incelemektir.

Arastirmada asagidaki hipotezler stnanmistir;

Hipotez 1: Oryantasyon egitimi arttikca, personelin isgiicii devir hizi (turnover)
diiser.

Hipotez 2: Oryantasyon egitimi arttik¢a, personelin ise adaptasyonu kolaylasir.

Hipotez 3: Oryantasyon egitimine bakis a¢is1 mesleki kideme gore farklilik

gostermemektedir.

3.2 EVREN VE ORNEKLEM

Arastirma bir girkette oryantasyon egitimi alan bireyler hedeflenerek
hazirlanmistir. Bu sirket otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren Oncii bir sirkettir. 12
tilkede, 42.000 calisan1 vardir. Sirketin benimsedigi degerlerden biri de; personelinin
beceri, potansiyel ve bilgi gelisimine kendilerini adamaktir. Oryantasyon egitimine
onem vermelerinde benimsedikleri bu degerinin rolii biiyiiktiir.

Arastirmanin anakiitlesi 1100 kisi olup rassal ornekleme yontemi kullanilarak
150 oryantasyon egitimi almis calisana ulasilmistir. Gecerli olan 120 anket

degerlendirmeye alinmistir.
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3.3 VERi TOPLAMA ARACI

Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde
demografik ozellikler yer almaktadir. Demografik 6zelliklerin yer aldigi sorular

cinsiyet, egitim durumu, medeni durum ve kidem durumu ile ilgili sorulari icermektedir.

Ikinci boliimde ise, oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizinda (turnover’da)
yaptig1 etkileri belirleme amaci ile yapilan ¢alismada calisanlara oryantasyon egitimi ile
20 adet soru sorulmustur. Sorulan sorular besli likert 6lcek seklinde hazirlanmistir.

Oryantasyon egitimi alan ¢alisanlardan sorulara ;

1- Kesinlikle Katiliyorum
2- Katiliyorum

3- Kararsizim

4- Katilmiyorum

5- Kesinlikle Katilmiyorum

seklinde cevap vermeleri istenmistir.

Anket sorulari, uygulamanin yapildig1 sirkette verilen oryantasyon egitiminin
icerig8i dikkate alinarak, egitimin personelin is giicii devir hiz1 ve ise adaptasyonuna olan
etkisini sorgulamak amaciyla hazirlanmistir. Sorularin hazirlanma asamasinda sirketin

insan kaynaklar1 yetkilisiyle birlikte caligilmistir.

Anket sorularinin dagilimi, aragtirmanin hipotezlerinin yani sira oryantasyon

egitiminin amacina ulasip ulasmadigini sorgulamak amaciyla asagida listelenmistir;

- Yeni Personelin Ise ve Isletmeye Baglilik Duygusunu Artirmak: ifade 4,
ifade 13, ifade 16, ifade 19.

- lsletmede iiretilen Uriin veya Hizmet, Isletmenin Gelecek ile ilgili

Planlar1, Uygulanan Politika, Prosediir ve Kurallar Hakkinda Personeli

Bilgilendirmek: Ifade 2, ifade 3, ifade 8, ifade 10.
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- Yeni Personele Yapacagi Isi, Kosullarimi ve Sorumluluklarini Ayrintili

Olarak fletmek: Ifade 5, ifade 6, ifade 9.

- Is ve Isletme Hakkinda lyi Bir izlenim Birakmak: ifade 12.

- Bireye Isi ve Yetenekleri Arasinda Bir Ayarlama Yapma ya da
Yeteneklerini En lyi Sekilde Gerceklestirecegi Isi Secme Olanagin1 Vermek: ifade
11, ifade 18, ifade 20.

- Bireyin Is ve Isletmeye Yabancilasmasim1 Onleyecek, Sosyal Kaynasmay1

Saglamak: Ifade 1, ifade 7, ifade 14, ifade 15, ifade 17.

3.4 VERI ANALIZIi

Veri toplama amaciyla hazirlanmis anket sorularinin aragtirmayi ne kadar temsil
ettigi verilen cevaplarin kendi iclerinde ve birbirleri arasinda ne kadar tutarli oldugunu
incelemek i¢in giivenilirlik analizi yapilmaktadir. Giivenilirlik analizi anket sorularini
bir biitlin olarak inceleyerek anket sorularinin giivenilirliklerini Cronbach Alpha

katsayisi ile 6lgmektedir. Cronbach Alpha katsayis1 O ve 1 arasinda deger almaktadir.

Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alpha N

0,92 26,00

Giivenilirlik analizi test istatistigi 0,92 olarak hesaplanmistir. Cronbach Alpha
test istatistigi 1 e cok yakin oldugu ic¢in anket sorularinin yiiksek derecede giivenilir
oldugu ifade edilmektedir.

Hipotezlerin test edilmesinde SPSS 13.0 programindan yararlanilmistir.
Ifadelerin test edilmesinde frekans dagilimi, hipotez 1 ve 2’nin test edilmesinde ki kare

testi kullanmistir. Hipotez 3 ise tek yonlii varyans analizi ile test edilmistir.
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BULGULAR VE YORUMLAR

Ankete katilan personelin demografik 6zellikleri hakkindaki sonuglar agagidadir:

Tablo 2: Cinsiyet Degiskeni icin N ,% Degerleri

Cinsiyet N %
Bayan 46 38,33
Erkek 74 61,67

Toplam 120 100,00

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 46’ s1 (%38,33) bayan, 742 i (%61,67) erkektir.

Tablo 3: Medeni Durum Degiskeni Icin N ,% Degerleri

Medeni Durum N %
Evli 89 74,17
Bekar 31 25,83
Toplam 120 100,00

Arastirmaya katilan 120 ¢calisanin 89 u (%74,17) evli, 31’ 1 (%?25,83) bekardir.

Tablo 4: Yas Degiskeni Icin N ,% Degerleri

Yas N Yo
18-25 28 23,33
26-33 56 46,67
34-41 19 15,83
42-49 10 8,33

50 ve itizeri 7 5,83
Toplam 120 100,00

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 28’1 (%23,33) 18-25 yas grubunda,56’s1
(%46,67) 26-33 yas grubunda, 19°u (% 15,83) 34-41 yas grubunda, 10’u (%8,33) 42-49
yas grubunda, 7’si (%5,83) 50 ve iizeri yas grubunda yer almaktadir.

48



Tablo 5: Egitim Durumu Degiskeni Icin N ,% Degerleri

Egitim Durumu N %
Onlisans 5 4,17
Yiiksekokul 46 38,33
Lisans 68 56,67
Doktora 1 0,83
Toplam 120 100,00

Arastirmaya katilanlarin 5’1 (%4,17) Onlisans mezunu, 46’st (%38,33)

yiiksekokul mezunu, 68’1 (%56,67) lisans mezunu, 1’1 (%0,83) doktora mezunudur.

Tablo 6: Mesleki Kidem Degiskeni icin N ,% Degerleri

Mesleki Kidem N %0
1 yildan az 35 29,17
1-5y1l 32 26,67
5-10 yul 15 12,50
10-15 yil 14 11,67
15 yildan fazla 24 20,00
Toplam 120 100,00

Arastirmaya katilanlarin 35’1 (% 29,17) 1 yildan az , 32’si (%26,67) 1-5 yil, 15’1
(%12,50) 5-10 yil, 14’0 (%11,67) 10-15 yil, 24’6 (% 20,00) 15 yildan fazla kidem
sahibidir.

Tablo 7: Firmadaki Hizmet Degiskeni icin N ,% Degerleri

Firmadaki Hizmet N Yo
1 yildan az 5 4,17
1-5 y1l 69 57,50
5-10 y1l 15 12,50
10-15 yil 6 5,00
15 yildan fazla 25 20,83
Toplam 120 100,00

Arastirmaya katilanlarin 5’1 (%4,17) 1 yildan az, 69’u (% 57,50) 1-5 yil, 15’
(%12,50) 5-10 y1l, 6’s1 (%5) 10-15 yil, 25’1 (%20,83) 15 yildan fazla en son firmalarina
hizmet etmislerdir. 69 kisinin 1-5 y1l bu firmada calistyor olmasi, sirketteki isgiicli devir

hizinin (turnover’in) diisiik oldugunu gostermektedir.
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Oryantasyon egitimi alan personelin ankete verdigi cevaplar asagida

yorumlanmuistir.

Oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizina (turnover) ve ise adaptasyona olan

etkisi ile ilgili ifadelere verilen cevaplarin frekans dagilimlari.

ifade 1: Oryantasyon egitiminde oryantasyon tam olarak uygulanmaktadir.

Ifade 2 :Oryantasyon egitimi dahilinde verilen oryantasyon dokiimanlari

sirketi ve sirket fonksiyonlarini tanima acisindan yeterli olmaktadir.

ifade 3 : Isi ve sirketi tammaya yonelik oryantasyon egitim programm

kapsaminda ziyaret ettiginiz boliim/takimlarla ilgili olarak aktarilan bilgiler

yeterlidir.
Tablo 8: Ifade 1,2 ve 3 ile Ilgili N ,% Degerleri
ifade 1 ifade 2 ifade 3

Olcek N % N % N %

1 73 60,83 34 28,33 30 25

2 32 26,67 64 53,33 54 45
3 9 7,5 16 13,33 25 20,83

4 3 2,5 3 2,5 6 5
5 3 2,5 3 2,5 5 4,17
Toplam 120 100 120 100 120 100

Arastirmaya katilanlarin %87,5’1 oryantasyon egitiminin tam olarak uygulandigi
yoniinde goriis bildirmigler. % 81,66’s1 oryantasyon egitiminde verilen dokiimanlarin
sirketi tamima acisindan yeterli oldugunu ifade edip, % 70’1 oryantasyon egitimi
programi kapsaminda boliim ve takimlarla ilgili aktarilan bilgilerin yeterli oldugunu

bildirmislerdir.

ifade 4 : Uygulanan oryantasyon egitim programn, genel olarak ise uyum

saglamaya katkida bulunmaktadir.

Ifade 5 : Oryantasyon egitimi personelin isle ilgili beklentilerine uygun

bilgiler icermektedir.
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ifade 6 : Oryantasyon egitiminde personele verilen mesajlar acik ve

anlasilirdir.
Tablo 9: ifade 4,5 ve 6 ile Ilgili N ,% Degerleri
ifade 4 ifade 5 ifade 6
Oleek N % N % N %
1 30 25 72 60 70 58,33
2 50 41,67 28 23,33 37 30,83
3 30 25 12 10 7 5,83
4 5 4,17 5 4,17 6 5
5 5 4,17 3 2,5 0 0
Toplam 120 100 120 100 120 100

Arastirmaya katilan bireylerin %66,67’si oryantasyon programinin genel olarak
ise uyum saglamaya katkida bulundugunu ifade etmekte ve % 83,33’ii oryantasyon
egitiminin personelin is ile ilgili beklentilerine uygun bilgi icerdigini diisiinmektedirler.
Ayni zamanda calisanlarin %89,16’s1 oryantasyon egitiminde kendilerine verilen

mesajlarin ¢cok net, acik ve anlasilir oldugunu ifadelerinde belirtmislerdir.

ifade 7 : Oryantasyon egitiminde personele verilen uygulamaya doniik

ornekler yeterlidir.
Ifade 8 : Oryantasyon egitim dokiimanlari egitimin amacina uygundur.
ifade 9 : Oryantasyon egitiminde personele yapacag isin kosullar1 ve

sorumluluklar: ayrintili olarak iletilmektedir.

Tablo 10: ifade 7,8 ve 9 ile Ilgili N ,% Degerleri

ifade 7 ifade 8 ifade 9
Olcek N % N % N %
1 51 42,5 51 42,5 55 45,83
2 37 30,83 37 30,83 34 28,33
3 24 20 26 21,67 21 17,5
4 3 2,5 3 2,5 5 4,17
5 5 4,17 3 2,5 5 4,17
Toplam 120 100 120 100 120 100

51



Arastirmaya katilanlarin %73,33’li oryantasyon egitiminde verilen uygulamaya
doniik Orneklerin yeterli oldugunu diisiinmektedir. Calisanlarin %73,33’ii oryantasyon
egitim dokiimanlarinin egitim amacina uygun oldugunu ve % 74,16’s1 oryantasyon
egitiminde yapilacak isin kosullar1 ve sorumluluklarinin ayrintili olarak iletildigini ifade

etmektedir.

Ifade 10 : Oryantasyon egitiminde firmada iiretilen iiriin veya hizmet,
uygulanan  politikalar, prosediirler ve kurallar hakkinda personel

bilgilendirilmektedir.

Ifade 11 : Yeni personelin oryantasyon egitimi sonrasinda firmaya ve isine

uyum saglayip saglamadigi izlenmektedir.

ifade 12 : Oryantasyon egitimi ile alinan sonuclar kurumun beklentilerini

karsilamaktadir.

Tablo 11: ifade 10,11 ve 12 ile ilgili N ,% Degerleri

ifade 10 ifade 11 ifade 12
Olcek N % N % N %
1 64 53,33 75 62,5 46 38,33
2 32 26,67 34 28,33 41 34,17
3 13 10,83 3 2,5 24 20
4 5 4,17 3 2,5 9 7,5
5 6 5 5 4,17 0 0
Toplam 120 100 120 100 120 100

Arastirmaya katilanlarin % 80’1 firmanmin genel yapist konusunda
bilgilendirildigini ifade etmektedir. Calisanlarin %90,83’ii yeni personelin oryantasyon
egitimi sonrasinda ise alinan bireylerin firmaya ve isine uyum saglayip saglamadiginin
arastirildigimi ifade etmektedir. Calisanlarin %72,5’i oryantasyon egitimi ile alinan

sonuglarin kurumun beklentilerini karsiladigini ifade etmektedir.

Ifade 13 : Alnan oryantasyon egitimi, kisilerde isine kars1 isteksizlige ve

moralinin diismesine neden olmaktadir.

ifade 14 : Oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmak kolaydr.
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ifade 15 : Oryantasyon egitimine tabi tutulmayanlar kisa zamanda ise

adapte olamadiklarindan isyerinde uzun siire calisamamaktadirlar

Tablo 12: ifade 13,14 ve 15 ile Ilgili N ,% Degerleri

ifade 13 ifade 14 ifade 15

Olcek N % N % N %

1 3 2,5 3 2,5 36 30

2 10 8,33 5 4,17 48 40
3 30 25 39 32,5 25 20,83

4 48 40 47 39,17 3 2,5
5 29 24,17 26 21,67 8 6,67
Toplam 120 100 120 100 120 100

Calisanlarin  %64,17°si  oryantasyon egitiminin kisilerde islerine karsi
isteksizlige neden oldugunu diisiinmemektedir. Arastirmaya katilan personelin
%60,84’li oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmanin kolay oldugunu
diisinmemektedir fakat arastirmaya katilanlarin %70’ oryantasyon egitimine tabi
tutulmayanlarin kisa zamanda is adapte olmadiklarindan isyerinde uzun siire

calisamamaktadir seklindeki ifadeye katilmaktadir.

Ifade 16 : Oryantasyon egitimi calisanlarin performansma olumsuz etki

yapmaktadir.

ifade 17 : Oryantasyon egitimi alan Kkisiler verilen isi daha kisa siirede

yapmaktadir.

ifade 18 : Oryantasyon egitimi ile isbasi yapan personel isinde daha verimli

calismaktadir.
Tablo 13: ifade 16,17 ve 18 ile ilgili N ,% Degerleri
ifade 16 ifade 17 ifade 18

Olcek N % N % N %
1 3 2,5 45 37,5 10 8,33
2 5 4,17 42 35 40 33,33

3 7 5,83 25 20,83 42 35
4 28 23,33 8 6,6 23 19,17
5 77 64,17 0 0 5 4,17
Toplam 120 100 120 100 120 100
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Arastirmaya katilan bireylerin %87,5’1 oryantasyon egitiminin calisanlarin
performansina olumsuz etki yaptigim1 diislinmemektedir. Personelin  %72,5’1
oryantasyon egitimi alan kisilerin verilen isi daha kisa siirede yaptigini ifade etmektedir.
Aragtirmaya katilan bireylerin %41,66’s1 oryantasyon egitimi ile isbasi yapan
personelin isinde daha verimli calistigim1 ifade ederken , %35’1 de bu ifade ile ilgili

kararsizim seklinde goriis bildirmislerdir.

Ifade 19 : 1Ise yeni baslayan ve oryantasyon egitimi alan personelin
oryantasyon egitimi almayanlara gore isyerinde calisma siiresi daha fazladir.
ifade 20 : Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore isinde daha

basarili olmaktadir.

Tablo 14: ifade 19 ve 20 ile Ilgili N ,% Degerleri

ifade 19 ifade 20
Olcek N % N %
1 51 42,5 70 58,33
2 51 42,5 30 25
3 0 0 11 9,17
4 13 10,83 6 5
5 5 4,17 3 2,5
Toplam 120 100 120 100

Arastirmaya katilan bireylerin %85’1 oryantasyon egitimini alan personelin
almayan personele gore isyerinde ¢alisma siiresinin daha fazla oldugunu ifade etmekte
ve %83,33’li oryantasyon egitimi alan personelin, oryantasyon egitimi almayan

personele gore isinde daha basarili oldugunu ifade etmektedir.

Arastirmanin hipotezleri asagida test edilmistir:

Hipotez 1: Oryantasyon egitimi alan personelin isgiicii devir hiz1 (turnover)
diistiktiir.
Hipotez 1 test edilirken ifade 19’a verdikleri cevaplar firmadaki hizmet siiresi

diizeyinde Ki Kare analizi ile incelenmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin on dokuzuncu ifadeye verdikleri cevaplarla
firmadaki hizmet siiresi ile hizmet siiresi degiskeni birlikte incelenmis ve bu durumun

isgiicti devir hizina olan etkisi ol¢iilmiistiir. Firmadaki hizmet siiresi, isgiicii devir hizini
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temsil etme giiciine sahip degiskendir.
Ifade 19 : Ise yeni baslayan ve Oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon

egitimi almayanlara gore isyerinde calisma siiresi daha fazladir.

Tablo 15: ifade 19 ve Firmadaki Hizmet Siiresi Arasinda Ki Kare Bagimsizlik
Analizi.

Firmadaki Hizmet Siiresi
15 yildan
1 yildan az 1-5 yil 5-10 yil 10-15 y1l fazla Toplam

ifadel9 Kkesinlikle katihyorum 1 29 7 2 12 51

katiliyorum 2 29 6 2 12 51

kararsizim 2 8 1 1 1 13

kesinlikle

katilmiyorum 0 3 1 1 0
Toplam 5 69 15 6 25

Aragtirmaya katilan calisanlarin hizmet siireleri ve on dokuzuncu ifade
incelenmistir. Ki Kare tablosundan elde edilen bilgiler 1-5 yil hizmet siiresine sahip
caligsanlar oryantasyon egitiminin is yerinde calisma siiresini uzattigini ifade etmektedir.
1-5 il aras1 hizmet siiresine sahip calisanlar oryantasyon egitimi alan calisanlarin
almayanlardan daha uzun siire ayn isyerinde calisigimi ifade etmektedir. Boylece

birinci hipotez kabul edilmistir.

Hipotez 2: Oryantasyon egitimi alan personelin ise adaptasyonu
kolaylasmaktadir.

Arastirmaya katilan bireylerin ankette yer alan ifade 4’e verdikleri cevaplar
mesleki kidem siiresi diizeyinde Ki Kare analizi ile incelenmistir.

Ifade 4 : Uygulanan Oryantasyon Egitim Programi, genel olarak ise uyum

saglamaya katkida bulunmaktadir.
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Tablo 16: ifade 4 ve Mesleki Kidem Arasinda Ki Kare Bagimsizlik Analizi.

Mesleki Kidem
15 yildan
1 yildan az 1-5 yil 5-10 yil 10-15 yil fazla Toplam
ifade4 kesinlikle katiliyorum 6 7 6 3 8 30
katiliyorum 16 13 4 9 8 50
kararsizim 11 9 4 1 5 30
katilmiyorum 1 1 1 1 1 5
kesinlikle 1 2 0 0 2 5
katilmiyorum
Toplam 35 32 15 14 24 120

Ki Kare analizi sonuglar1 her kidem grubunun oryantasyon egitiminin ise uyum

saglamaya katkida bulundugunu ifade etmektedir. Boylece ikinci hipotez kabul

edilmistir.

Hipotez 3: Oryantasyon egitimine bakis a¢is1 mesleki kideme gore farklilik

gostermemektedir.

Tablo 17: Oryantasyon Olgek Puanlarinin Mesleki Kidem Degiskeni Diizeyinde

Farklilasip Farklilasmadiginin Aragtirilmast icin Tek Yonlii Varyans Analizi

N, Xort ve ss degerleri

Anova Sonuglar

Puan Grup N Xort s Var.Ka KT Sd KO F p
1 yildan az 35 38,82857 11,27852 G.Aras: 167,86 4 41,965 0,189 0,94
1-5 y1l 32 40,46875 16,38052 G.ici 25576,1 115 2224
5-10 yil 15 37,33333 17,53636 Toplam 25744 119
10-15 yil 14 39 17,44442
15 yildan fazla 24 37,41667 14,25213
Toplam 120 38,81667 14,70833

Arastirmaya katilan bireylerin mesleki

kidemlerinin oryantasyon 0lcek

diizeyinde farkliligimin simnanmasi icin tek yonlii varyans analizinden faydalanilmigtir.

Tek yonlii varyans analizi gruplarin ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

farkliligin sinanmasi icin gelistirilmis istatistiksel yaklasimdir. Tek yonlii varyans

analizi sonuclart F= 0,189 ve olasilik degeri p=0,94 olarak hesaplanmistir. Olasilik

degerinin anlamlilik derecesi 0,05’ten biiylik olmasi sebebi ile mesleki kidem grup
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ortalamalar1 oryantasyon 6l¢ek diizeyinde farklilasmamaktadir. Boylece iigiincii hipotez

kabul edilmistir.

Ankete katilan personelin verdigi cevaplar sorularin oryantasyon egitiminin

amacina ulasip ulasmadig1 hakkinda bize bilgi vermektedir:

- Yeni Personelin ise ve isletmeye Baglilik Duygusunu Artirmak: Ankete katilan
personelin ¢ogu oryantasyon egitiminin genel olarak ise uyum saglamaya katkida
bulundugunu belirtmistir. Bu alinan oryantasyon egitimi, kisilerde isine karsi
isteksizlige ve moralin diigmesine neden olmamaktadir. Oryantasyon egitimi personelin

performansina olumsuz etki yapmamaktadir.

- Isletmede iiretilen Uriin veya Hizmet, Isletmenin Gelecek ile Ilgili Planlari,
Uygulanan Politika, Prosediir ve Kurallar Hakkinda Personeli Bilgilendirmek: Ankete
katilan personelin ¢cogu oryantasyon egitimi dahilinde verilen dokiimanlarin sirketi ve
sirket fonksiyonlarin1 tanima agisindan yeterli bulmaktadirlar. Oryantasyon egitimi
dahilinde isi ve sirketi tamimaya yoOnelik yapilan boliim ve takim ziyaretlerinde aktarilan
bilgilerin yeterli oldugu goriilmektedir. Personeli bilgilendirmek icin hazirlanan
oryantasyon dokiimanlarinin egitimin amacina uygun oldugu goriilmektedir.
Oryantasyon egitiminde firmada {iretilen {iirlin ve hizmet, uygulanan politikalar,

prosediirler ve kurallar hakkinda personel bilgilendirilmektedir.

- Yeni Personele Yapacag Isi, Kosullarin1 ve Sorumluluklarin1 Ayrintili Olarak
Iletmek: Ankete katilan personelin coguna gore oryantasyon egitimi personelin isle
ilgili beklentilerine uygun bilgiler icermektedir. Oryantasyon egitiminde personele
verilen mesajlar acik ve anlasilir oldugu goriilmektedir. personelin coguna gore
oryantasyon egitiminde personele yapacagi isin kosullart ve sorumluluklari ayrintili

olarak iletilmektedir.

- Is ve Isletme Hakkinda Iyi Bir izlenim Birakmak: Ankete katilan personelin
cogu, oryantasyon egitimi ile alinan sonuglar kurumun beklentilerini karsiladigini

diistinmektedirler.

- Bireye Isi ve Yetenekleri Arasinda Bir Ayarlama Yapma ya da Yeteneklerini
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En Iyi Sekilde Gergeklestirecegi Isi Se¢me Olanagim Vermek: Ankete katilan
personelin coguna gore oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon egitimi
sonrasinda firmaya ve isine uyum saglayip saglayamadigi izlenmektedir. Ayrica ankete
katilan personelin ¢ogu, oryantasyon egitimi ile isbast yapan personelin isinde daha
verimli calistigim1 diisiinmektedirler. Personelin ¢oguna gore oryantasyon egitimi alan

personel, almayan personele gore isinde daha basarili olmaktadir.

- Bireyin Is ve Isletmeye Yabancilasmasini Onleyecek, Sosyal Kaynasmayi
Saglamak: Ankete cevap veren personelin coguna gore bu otomotiv sirketinde
oryantasyon egitiminin tam olarak uygulandigi ortaya cikmaktadir. Bu egitimde
personele verilen uygulamaya yonelik ornekler yeterlidir. Ayrica oryantasyon egitimi
alan personelin egitim almayan personele gore ise adapte olmasi daha kolaydir ve
kendilerine verilen isi daha kisa siirede yapmaktadirlar. Egitim almayan kisilerin ise

adapte olamadiklari i¢in isyerinde uzun siire calismadiklart goriilmektedir.
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SONUC

Yeni ise giren personele oryantasyon egitimi verilmesinin onemi biiyiiktiir.
Yapilan bu arastirmada da goriildiigii gibi isletmede ise yeni alinan personelin aldigi
oryantasyon egitimi, kisinin isine hem kolay adapte olmasin1 hem de isten ayrilma
stiresini azaltmasini saglamaktadir. Eger isletme oryantasyon egitimi tam ve hakkiyla

uygulamazsa, bu hem zaman kaybina hem de maliyetini arttiracaktir.

Oryantasyon egitiminin iggiicli devir hiz1 ve ise adaptasyona olup olmadigini
incelemek iizere hazirlanan anket sorulari, bir otomotiv sirketinde oryantasyon egitimi
almis personellere uygulanmistir. Arastirma sonucunda elde edilen demografik bilgilere
gore, orneklemi olusturan personelin 120 calisanin 74’ i erkek 46’ s1 bayandir.
%74,17°s1 evlidir. Yaslar1 cogunlukla 18-25 ve 26-33 yas grubundadir. Genellikle 1
yildan az ,1-5 yil aras1 ve 15 yildan fazla kidem sahibidirler. Buradan is hayatina yeni
atilmis olduklar1 veya uzun yillardir calistiklar1 anlasilmaktadir. Firmadaki hizmet
stireleri 1-5 y1l arasinda ve 15 yildan fazladir. Arastirmaya katilan personelin biiyiik bir

kisminin lisans mezunudur.

Yapilan degerlendirmeler sonucunda;
- Oryantasyon egitimi alan personelin isgiicii devir hizinin diisiik oldugu,
- Oryantasyon egitimi alan personelin ise adaptasyonunun kolaylastigi,
- Oryantasyon egitimine bakis ac¢isinin mesleki kideme gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

Oryantasyon egitiminin tam olarak uygulandigi, personel sorulan sorulara

verdikleri cevaplardan anlasilmaktadir.

Kurumsal sirket olmanin ilk gostergesi, sirketin benimsedigi politikalardir.
Egitim, bir sirketin ilk 6nemsedigi konulardan biri olmalidir. Isletme hakkinda ilk

izlenimi veren oryantasyon egitimi her sirket tarafindan verilmelidir.

Oryantasyon egitimi veren sirketler, isgiicli devir hizin1 diisiik tutarak kaliteli ve

yetistirdigi personeli elinde tutmayi basarmaktadir. Oryantasyon egitimi alan personel,
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ise daha kisa siirede adapte olarak isinde basariya ulasir.
Arastirmada elde edilen sonuglar, oryantasyon egitimi vermeyen sirketlere yol

gosterecektir. Oryantasyon egitimi uyguladiklarinda elde edecekleri faydalar agikca

belirtilmistir.
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EKLER

Ek-1 .Anket Ornegi

SAYIN CALISANLAR

Bu anket oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizina(turnover) olan etkisini

arastirmak amaciyla hazirlanmistir.

Anketten elde edilen veriler toplu olarak degerlendirilecek ve sadece ¢alismanin
amacima uygun olarak kullanilacaktir. Bu nedenle ankete isminizi yazmaniza gerek
yoktur. Ankete ictenlikle vereceginiz cevaplar arastirmanin amacina ulagsmasina katki

saglayacaktir.

Ilgi ve katkilariniz icin tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Zeynep BALBAY
Yildiz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

1. Cinsiyetiniz?

Erkek () Bayan ()
2. Medeni Durumunuz?

Evli () Bekar ()
3. YaSInIz?..eeeeeieeeeeeeeeeee e

4. Mezuniyet durumunuz?

Onlisans ()  Yiksek Lisans ()
Yiiksekokul () Doktora ()
Lisans ()
5. Meslekteki kidem siireniz?
1 Yildan Az () 10-15 Y1l ()
1-5 Y1l () 15 yildan fazla ()
5-10 Y1l ()
6. Firmadaki hizmet siireniz?
1 Yildan Az () 10-15 Y1l ()
1-5 Yil () 15 yildan fazla ()
5-10 Yil ()
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Oryantasyon egitiminin isgiicii devir hizina (turnover) olan etkisi ile ilgili olarak

asagidaki goriislere katilip katilmadiginiz belirtiniz.

1- Kesinlikle Katiliyorum
2- Katilryorum

3- Kararsizim

4- Katilmiyorum

5- Kesinlikle Katilmiyorum

1 Oryantasyon Egitiminde oryantasyon programi tam olarak uygulanmaktadir.

Oryantasyon Egitimi dahilinde verilen Oryantasyon dokiimanlar sirketi ve sirket
fonksiyonlarini tanima ag¢isindan yeterli olmaktadir.

3 Isi ve sirketi tanimaya yonelik Oryantasyon Egitim Programi kapsaminda ziyaret
ettiginiz boliim/takimlarla ilgili olarak aktarilan bilgiler yeterlidir.

4 Uygulanan Oryantasyon Egitim Programi, genel olarak ige uyum saglamaya katkida
bulunmaktadir.

Oryantasyon Egitimi personelin isle ilgili beklentilerine uygun bilgiler icermektedir.

Oryantasyon Egitiminde personele verilen mesajlar acik ve anlagilirdir.

Oryantasyon Egitim dokiimanlar1 egitimin amacina uygundur.

5
6
7 Oryantasyon Egitiminde personele verilen uygulamaya doniik 6rnekler yeterlidir.
8
9

Oryantasyon Egitiminde personele yapacag: isin kosullar1 ve sorumluluklar:
ayrintili olarak iletilmektedir.

10 | Oryantasyon Egitiminde firmada iiretilen iiriin veya hizmet, uygulanan politikalar,
prosediirler ve kurallar hakkinda personel bilgilendirilmektedir.

11 | Yeni personelin oryantasyon egitimi sonrasinda firmaya ve isine uyum saglayip
saglamadig1 izlenmektedir.

12 | Oryantasyon egitimi ile alinan sonuc¢lar kurumun beklentilerini karsilamaktadir.

13 | Alinan Oryantasyon egitimi, kisilerde isine kars1 isteksizlige ve moralinin
diismesine neden olmaktadir.

14 | Oryantasyon egitimi almadan ise adapte olmak kolaydir.

15 | Oryantasyon egitimine tabi tutulmayanlar kisa zamanda ige adapte olamadiklarindan
isyerinde uzun siire ¢calisamamaktadirlar.

16 | Oryantasyon egitimi ¢alisanlarin performansina olumsuz etki yapmaktadir.

17 | Oryantasyon egitimi alan kisiler verilen isi daha kisa siirede yapmaktadir.

18 | Oryantasyon egitimi ile igbas1 yapan personel isinde daha verimli ¢aligmaktadir.

19 | Ise yeni baslayan ve Oryantasyon egitimi alan personelin oryantasyon egitimi
almayanlara gore igyerinde ¢caligma siiresi daha fazladir.

20 | Oryantasyon egitimi alan personel, almayanlara gore isinde daha basarili
olmaktadir.
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Ek-2. XYZ Otomotiv Sirketindeki Oryantasyon Egitimi Siireci

Anket calismas1 XYZ Otomotiv sirketinde yapilmistir. Bu sirket, yeni ise
baslayan personeline toplam 7 giin oryantasyon egitimi vermektedir. ilk 2 giin Insan
Kaynaklar: tarafindan verilen egitim yer alir. Bu egitimde personeline sirketin tarihgesi,
hedefleri, politikalari, calisma sistemi, Isci Sagligi ve Is Giivenligi kapsaminda dikkate
almasi gereken unsurlar, acil durumlarda yapilmasi gerekenler, calisma saatleri, yasal
kurallar, kiyafet yonetmeligi, iicret politikasi, sosyal faaliyetler, isyeri kurallari,
organizasyon semasit, boliimlerle ilgili bilgiler ve 1is etigi hakkinda bilgiler
verilmektedir. Son 5 giinde ise personele yarimsar giin tiim departmanlarda zaman
gecirmesi imkani verilir. Her boliimde gorevlendirilmis bir kisi, bolim bazinda
hazirlanmig olan egitim sunumunu yeni ise giren personele sunar. Daha sonra Swiss
Army denilen sistemle yeni ise baslayan personel iiretim boliimiine alinir ve personelin
tiretimde de kisa bir siire calisarak orada yapilan isleri de tamima firsati taninir. Yeni
uygulanmaya baslanan Job Training sistemi ile ayrica yeni ise baslayan personele,
calisacagi kisilerle Insan Kaynaklar1 departmanmin birlikte hazirladigi bir plan
cercevesinde is bast egitimi verilir. Bu oryantasyon egitimi sonunda yeni ise baslayan
personele Calisan El Kitab1 ve icinde oryantasyon egitimi sunumunu i¢eren bir CD imza

karsilig1 teslim edilir.
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