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OZET

Bu calismada, insan giicli egitiminin ve gelisiminin Orgiitsel verimlilik {izerindeki etkisi incelenmistir. Makale, kuruluglarin
verimliliginin ve etkinliginin esas olarak egitim ve gelistirme yoluyla ¢alisanlarin beceri, tutum, bilgi ve yetkinliklerine bagl
oldugunu gézlemlemistir. Calisanlarin egitim ve gelisiminin temel amaci, Orgiitsel etkinligi, liretkenligi, karlihigt arttirmak, tesvik
etmek ve rakiplere gore bazi rekabet avantajlarini gelistirmektir. Bu durumda hayati 6nem tastyan ¢alisan becerileri, bilgileri ve
yetkinlikleri 6nemli oldukga gelistirilmelidir. Egitim ve gelisim, orgiitsel amag ve hedeflere ulasmak igin ¢aliganlarin tutum, beceri,
davranig, yetenek ve yetkinliklerinin gelistirilmesi gerektigi Onciiliigiine dayanmaktadir. Bu ¢alismada, c¢alisanlarin egitim ve
gelisiminin amaci, dnemi ve bazi yontemleri ile egitimi etkileyen faktorler ele alinmistir. Yapilan gézden gecirme ve tartigmaya
dayanarak, Tiirkiye’deki kuruluslarda calisan personelin egitimi ve gelisimi ile ilgili olarak orgiitsel liretkenligi ve performansi
artirmay1 amaglayan sonuglara ve onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Caligan, Egitim ve Gelisim, Orgiitsel Verimlilik, Rekabet Avantaji

ABSTRACT

In this regard, people complain about boredom and grievances. The article observes that it is possible with an acceptable and
substantive training and development process, attitude, knowledge-competencies. The training and main purpose of the employees is
to receive training, improve productivity, profitability, and develop advertising campaigns for the likes. From these important
elements, their knowledge and competencies should be developed. Preparations for the preparation of attitudes, skills, behaviors,
abilities and activities for approaches to training and development, purpose and use. In this regard, the education to be raised and the
target of the aim, and being guided by a good education were discussed. It is aimed to increase the benefit and development of
education and to benefit from education in relation to education and training from institutions in Turkey.

Keywords: Employee, Training and Development, Organizational Efficiency, Competitive Advantage

1. GIRIS

Artan oOrgiitsel tretkenlik, verimlilik ve etkililik, herhangi bir organizasyonun, giiniimiiziin son
derece rekabet¢i kurumsal ortaminda hayatta kalmak i¢in takip etmesi gereken temel Orgiitsel
hedeflerdir. Bununla birlikte, bu, kurulusun belirtilen hedeflerine ulagmak i¢in mevcut girdileri
gerekli ciktilara doniistiirmesi gereken calisanlarin kalitesine baglidir. Bunu yapmak igin,
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operasyonel ¢alisanlar gerekli beceri, bilgi, yetenek ve yetkinliklere sahip olmalilardir. Kuruluslarin
giderek artan rekabet giicii, teknolojik ilerleme, pazar kiiresellesmesi ve gelismis iiretkenlik
zorluklarin1 karsilamalarina yardimci olacak nitelikli, esnek ve proaktif caliganlara sahip olma
ithtiyaci, insan giicli egitimini ve gelistirmeyi hi¢bir yoneticinin gormezden gelemeyecegi ¢cok hayati
bir insan kaynaklar1 uygulamas: haline getirmistir. Is diinyamizin mevcut senaryosu giiniimiizde
insan gilicii egitimi ve gelisimi, c¢alisan kullaniminin, baghliginin, gelismis {iretkenligin,
motivasyonun ve bilylimenin merkezinde yer alir ve gelismis organizasyonel iiretkenlik icin ¢ok
onemli oldugu diisiiniilmektedir.

Bir organizasyonun basarisi, biiyiikk 6l¢iide, bu tiir organizasyonel hedeflere ulasmak igin orada
calisan insanlarin kalitesine baghdir. Calisanlarin beceri, bilgi, yetenek ve uzmanlik diizeyi, temelde
calisanlarin aldiklari egitim ve gelisimin kalitesinde yatmaktadir. Glinlimiizde kuruluslar tarafindan
calisanlarin egitimi ve gelisimine ¢ok derin bir vurgu yapilmaktadir. Egitim ve gelisime ciddi bir
etki yapmayan herhangi bir kurulus, ¢alisanlarinin eskimesine ve hizla degisen ¢evreye uyum
saglama esnekligine hazirlandigindan, bunun iiretkenlige tstii kapali bir vurgusu yapilmistir
(Nwachukwu,2000). Bu nedenle, zamaninda ve etkili ¢alisan egitimi ve gelisimi olmadigin da,
kuruluglarin hayatta kalmasi, biiylimesi ve iiretkenligine ulasmasi zor olacaktir.

Calisanlarin etkili egitim ve gelisim Onemi ilizerine yapilan is plani, ¢alisanlarin 6grenmesine
yardimer olmak igin kuruluslar, para ve egitim {izerinde harcama yapilmasini gerektirmektedir
(Casio,2000; Dowling ve Welch,2005). Adeniyi'ye (1995) gore, personel egitimi ve gelisimi, bir
organizasyonun genel etkinligine ve karliligina ¢ok 6nemli katki saglayabilecek bir is faaliyetidir.
Bu nedenle, egitim, ¢alisanlarin etkin ve verimli performansi ile maksimum iiretkenlige ulagsmasi
gereken herhangi bir organizasyon igin bir gerekliliktir (Taiwo,2007).

Bugiin, insan giicii egitimine verilen muazzam vurgu, bir kurulusun yapi tasini olusturan
calisanlarin mevcut gereksinimlerinden kaynaklanmaktadir. Personel egitimi ve gelistirme
ihtiyacinin altin1 ¢izen Olaniyan ve Ojo (2008), “Insan kaynaklari, herhangi bir organizasyonun en
degerli varliklaridir ve makineler, malzemeler ve hatta para ile insan giicii olmadan hicbir sey
yapilmayacag1® goriilmektedir. Insan giicii egitiminin ve gelisiminin herhangi bir organizasyonun
hayatindaki yeri fazla vurgulanamaz. Nwachukwu (2000), “Her giin gerceklesen teknolojik
yeniliklerin bugiiniin becerilerini ve yontemlerini yarinin faaliyetleri i¢in etkisiz hale getirdigini "
belirtmistir. Bu nedenle, yonetici ve personel yoneticisinin en dnemli islevlerinden biri, calisanlarin
gerekli becerileri edinmelerine yardimci olurken, bunu yapanlarin gilincellemelerine yardimeci
olmaktadir. Lewis (1997), egitim ve gelisimin is¢ilerin, Orgiitlerin ve uluslarin yiiksek
performansmin arkasindaki ana neden oldugunu gostermistir ve giiclii bir sekilde destekledigini
belirtmistir. Calisanlar egitildikten sonra, gerekli degisiklikleri yanitlamak ve kabul etmek i¢in daha
aktif ve hizli hale gelirler, ayn1 zamanda igsel giivenlerini giiclendirirler ve akranlarmin destegine
ihtiyac duyarlar.

Egitim ve gelisime ¢ok az 6nem veren veya hi¢ onem vermeyen herhangi bir organizasyon,
calisanlarin eskimesini, organizasyondaki esnekligi tesvik eder ve faaliyet gosterdigi degisen ortami
tanimaz gibi goriiniir. Olaniyan ve Ojo (2008), organizasyonun gelisiminin organizasyonu olusturan
bireylerin gelisimini takip ettigini belirtmistir. Egitim, bireyin organizasyonun gelisimine en iyi
sekilde katkida bulunma kapasitesini artirarak, bir organizasyonun optimum verimliligine kars1
savasan cesitli insan giicii sorunlarini ¢6zebilecegini savunmaktadir. Bir calisanin ise alindigi
faaliyetlerin ve islevlerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in gerekli temel becerileri edinmesine
yardimc1 olmay1 amaglayan egitim; gelisim, bir ¢alisanin ek gorevleri yerine getirmesini ve orgiitsel
hiyerarside Onemli pozisyonlar1 istlenmesini saglamak igin yapilan faaliyetlerle ilgilidir
(Nwachukwu,2007:127). Mondy, Noe ve Premeaux (2002:215), “Egitimin genellikle isgilerin
becerilerini gelistirdigini ve motivasyonlarini artirdigini” 6ne siirmiistiir. Singh ve Mohanty (2012),
egitimin etkili olmasi i¢in uygulamayi igcermesi gerektigini savunmustur. Bu nedenle, basarili egitim
teori ve uygulama gerektirir. Buna ek olarak, egitim ve gelistirme, bir kurulusun biiylimesinin
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ilerletilmesi i¢in teknik, insani, kavramsal ve yonetsel yetkinliklerin gelistirilmesini amaglamaktadir
(Oribabor,2000).

Katcher ve Snyder (2003), “Dogru bir sekilde uygulandiginda, egitimin c¢alisan performansi
iizerindeki etkilerinin, genellikle calisan icinde ve oOrgiitiin kendisi iginde biiylimeyi tesvik
edebilecegini” belirtmistir. Bagka bir deyisle, egitim ve gelisim programlar1 seklinde daha fazla
yatirrm yapilmasinin g¢alisanlar tizerindeki etkisi, performans agisindan bireylerin beklentilerini
artiracak ve organizasyon, gelismis beceriler, bilgi, davranis ve yetkinlikler nedeniyle rakiplerine
kars1 rekabet avantaji kazandiracaktir. Egitimin 6nemi konusundaki bu farkindaliga ragmen,
kuruluslar, egitime yapilan yatirimlarin nasil bilissel bir deger saglayabilecegini anlamadiklarindan,
egitim ve gelistirme programlar1 konusunda bulanik bir pozisyon siirdiirmektedirler. Sonug olarak,
is¢ilerin egitimi ve gelisimi ile ugrasilmadigr goriilmektedir. Egitim ve gelistirme programlari
uygulandiginda, bunlar organizasyon tarafindan yeterince desteklenmez ve organizasyon i¢in ek bir
maliyet olarak goriilmesi nedeniyle gerekli yatirim bir kenara atilir (Taiwo,2007). Kum, Cowden ve
Karodia'ya (2014) gore birgok kurulus, yalnizca hiikiimete aylik olarak ddedikleri Beceri Gelistirme
Vergilerini (SDL) geri almak i¢in egitim almak zorunda kalmaktadirlar. Bir¢ogu bunu sonug olarak
sirket fonlarmmin israfi olarak goérmektedir, calisanlarin egitimine sozde hizmet edilmektedir.
Organizasyonlarda sistematik olmayan ve verimsiz egitim uygulamalarinin gelismesine izin veren
egitim ve gelisim ihtiyaglari, yalnizca anlik ve gelisigiizel bir sekilde karsilanmaktadir.

Bu makale, ¢alisan egitiminin ve gelisiminin orgiitsel verimlilik tizerindeki etkisinin incelenmesine
teorik bir yaklagimda bulunmaktadir.

2. EGITIM VE GELIiSIMIN TANIMI

Farkli insanlar tarafindan egitim kavraminin yani sira gelisim kavrami iginde bir¢ok tanim
yaptlmistir.  Mondy, Noe ve Premeaux'a gore (2002:215) egitim, personele mevcut islerinin
yiiriitiilmesi i¢in gerekli bilgi ve becerileri saglamak adina tasarlanmig tiim etkinlikleri igerir. Bir
calisanin, ise alindig1 faaliyetlerin ve islevlerin verimli bir sekilde yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan
temel becerileri edinmesine yardimci olmayr amagclayan orgiitsel bir ¢abadir. Bir g¢alisanin ek
gorevleri yerine getirmesi ve bir kurulusun hiyerarsisinde 6nemli pozisyonlar almasi i¢in iistlenilen
tim faaliyetleri icerir (Nwachukwu,2006; Peter ve Bunce,1995). Bu, bireyin davraniginin, grupta
veya herhangi bir meslekte calismak icin gerekli becerileri, bilgiyi ve tutumu saglamay1 amaglayan
faaliyetleri iceren, 6nceden tanimlanmig ve spesifik bir desene uyacak sekilde degistirildigi genel
bir siirectir (Zigon,2002; Aderinto,1986; Ruhert, 1992).

Gergek performans ile gerekli olan arasinda bir bosluk oldugunda, egitim boslugu tamamen ortadan
kaldirmaz, ama bu boslugu azaltabilir. Bu bireylere standardi gerceklestirmek i¢in ihtiyag
duyduklart gerekli bilgi, beceri veya tutum Ogelerini vererek, bireylerin davranislarindaki
degisiklikler ve modifikasyonlar yoluyla yapilir (Richard,2005; Craig,1997; Joerg,1995;
Zymelmen,1990). Abiodun (1999) egitimi, c¢alisanlarin belirli bir goérev veya iste yeterince
performans gostermeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 bilgi, beceri ve tutumlarin sistematik bir gelisimi
olarak tanimlamistir. Egitimin etkisi iizerine yorum yapan Adeni (1995), personel egitiminin ve
gelisiminin bir Orgiitiin genel etkinligine ve karliligina ¢ok 6nemli bir katki saglayabilen bir is
etkinligi olduguna isaret etmistir. Bu nedenle egitim, ¢alisma sistemlerinde yiliksek performansin
temel bir bilesenidir. Her kurulusun yetenekli, motive olmus, bilgili ve verimli is giiciine ihtiyaci
vardir ve bu sekilde, calisanlarin egitimini ve gelisimini insan kaynaklar1 uygulamasinin énemli bir
parcasi yapan herhangi bir kurulusun i¢inde olmak ¢ok 6nemlidir. Yukaridaki yazarlarin gortisleri,
belirli bir gérevi veya gorev grubunu gerceklestirmek amaciyla bireyler tarafindan belirli becerilerin
edinilmesi konusunda baskalariyla hem fikirdir. Buna dayanarak egitim, bireylerin bazi belirlenmis
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gorevleri ve islevleri yerine getirmelerine yardimci olmak i¢in tasarlanmis bir etkinlik olarak
tanimlanabilir.

3. CALISAN GELISIMI KAVRAMI

Yonetim gelisiminin ana nedenlerinden biri, ¢alisanlarin organizasyonda terfi sansini arttirmaktir.
Nwachukwu (2006:127) gelistirmeyi, bir ¢alisanin ek gorevler yerine getirmeye ve Orgiitsel
hiyerarside 6nemli pozisyonlar iistlenmeye maruz birakmak i¢in iistlenilen faaliyetlerle ilgilendigini
ileri siirmistiir. Oribabor'a (2000) gore, egitim ve gelistirme yetkinlikleri basarty1 amaglar; bireyin
ve kurulusun biiylimesinin ilerletilmesi ic¢in teknik, insani, kavramsal ve yonetsel kavramlar ele
almistir.

Verimlilik, bireyin, organizasyonun ve endiistrinin girdi kaynaklarini mal ve hizmetlere nasil
doniistiirdiigiiniin  6lgiisiidiir. Kullanilan birim veya kaynak basina ne kadar c¢ikti iiretildiginin
dleiisiidiir (Lipsey,1989). Uretim faktorlerinin mal ve hizmet iiretmek igin kullanilmasinin
etkinligidir. Diger bir deyisle, iiretkenlik, en az kaynak miktar1 veya harcamasi ile en yliksek
performans ¢iktisinin elde edilmesidir. Bir kurulus ¢ok az girdi harcadiginda ve yiiksek miktarda
cikt1 elde ettiginde, kurulusun iiretken oldugu sdylenebilir ve en az miktarda girdiden yiiksek ¢ikti
elde etmek icin ne yapilmasi gerektigi konusundaki bilgileri kurulusa bildirerek piyasada rekabet
avantaj1 saglar.

4. CALISANLARIN EGIiTiM VE GELiSiM HEDEFLERI

Egitim ve gelistirme programlar: yiiriiten kuruluglarin her zaman basarmak istedikleri bir takim
hedefleri vardir. Olaniyan ve Ojo'ya (2008) gore, calisan egitiminin ve gelisiminin temel amaci,
personelin niteliklerini iyilestirmek, farkli ihtiyaclar ve bunu basarmanin yollart i¢in hedeflerin
formiile edilmesidir. Katcher ve Snyder (2003: 90), egitimin amacinin sunlar1 i¢erdigini belirtmistir:
Sermayenin iyilestirilmesi, moral gelisimi ve kiiresel degisime uyum saglama yetenegidir. Bazen
calisanlarin, belirsizlik nedeniyle degisikliklere uyum saglamakta isteksiz olduklar1 goriilmektedir.
Bununla birlikte, iyi yapilandirilmis bir egitim programi, ¢alisanlarin degisimi 6n gérmesini ve buna
uyum saglamaya istekli olmasmi saglayacaktir. Nwachukwu (2000:103), calisan egitimi ve
gelisiminin dort ana amacini su sekilde tanimlamistir: Beceri gelistirme, tutum degisikligi, egitim ve
gelistirmedir. Bir organizasyonun basarisinin ve basarisizliginin ¢alisanin {iretkenligine bagl
oldugunu ve her ¢alisandan en yiiksek tiretkenligin nasil alinacaginin bir egitim programinin temel
amaci oldugunu iddia etmektedir. Diger egitim hedefleri arasinda iiretkenligi artirmak, diisiikk devir
orani, daha yiiksek moral ve is faaliyetlerinin daha iyi koordinasyonu yer almaktadir. Ameeq ve
Hanif (2003), kisinin igini verimli bir sekilde yerine getirme ihtiyacinin ve baskalarina nasil liderlik
edecegini bilme ihtiyacinin egitim ve gelisim i¢in nedenler oldugunu iddia etmektedir. Ayrica, daha
yiiksek tiretkenlik, etkin is giicli, i verimlili§i ve pazardaki rekabet iistiinliigii ihtiyaci, egitim ve
gelisim i¢in diger nedenlerdir. Mondy ve digerleri (2002:216), egitim ve gelistirmenin temel
amacinin degisimi 6nceden tahmin etmek ve ona olumlu yanit vermek oldugunu iddia etmektedir.
Beardwell, Holden ve Claydon (2004), teknolojik gelisme ve degisikliklerin, calisanlarin
becerilerine ve yeteneklerine bagli oldugunu, dolayisiyla ¢alisanlarin egitim ve gelisimine 6nemli
bir yatirim ihtiyacinin yapilmasini fark etmelerine kademeli olarak yol agtigini belirtmistir.

5. PERSONEL EGIiTiMi VE GELISIMININ AVANTAJLARI

Egitim ve gelistirme, hem personel hem de isletme i¢in biiyiik fayda saglayabilir. Sadece artan
verimlilik ile smirli degildir. Nwachukwu (2000:104), egitimin dort ana avantajini, ¢alisanlarin
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moralini iyilestirmek, kar oranini artirmak, g¢alisanlarin kurumun bir pargast olma hissi ve
organizasyonda basarili olmak i¢in gerekli olan dogru tutum ve bilgi olarak tanimlamistir.
Calisanlar i¢in (2011) Cole gore egitim ve gelistirme ile ilgili yararlar sunlardir: Yiiksek moral,
iretim diisiik maliyetli, diisiik personel devir hizi, degisim yonetimi, kullanilabilirligi ve kalitesinin
artirllmasi, taninmanin saglanmasi, gelismis sorumluluk, artan 6deme imkani ve tamitimdir.
Oguntimehin (2001), “Egitimin verimliligi ve is kalitesini artirdigini, personelin becerilerini,
bilgisini, anlayisint ve tutumunu gelistirdigini, bireyin ara¢ ve makine kullanimini 6n plana
cikardigini” belirtmektedir.

Gergekten de, bir kurulusun personelinin yeterli ve etkili egitimi ve gelisimi, bir kurulusun
rakiplerine kars1 rekabet dstiinliigiinii garanti edecek yeni becerilerin, bilgilerin, yetkinliklerin ve
yetkilerin gelistirilmesini saglar. Ayni zamanda g¢alisanlarin fikirlerini gelistirir ve kurumun disinda
diisiinmelerine olanak tanir. Statiikoya meydan okur ve bunu yaparken, organizasyonel yenilikg¢iligi
artiran ve boylece organizasyonun hayatta kalmasini, biiylimesini ve lretkenligini saglayan yeni
fikirlerin iiretilmesine yardimci olur. Etkili performansin sonucu olarak, mal ve hizmet kalitesinin
artmasma da neden olur (Kum, Cowden ve Karodia, 2014). Nel, Van Dyk, Hassbroek, Schultz,
Sono ve Werner (2004:142) egitim ve gelistirmenin orgiitsel liretkenlik tizerindeki etkilerini su
sekilde Ozetlemistir: Kaliteli iriinlerin artan basarisi, proje basarisizliklarinin ve kusurlarinin
azaltilmasi, personel degisim hizinin azaltilmasi ve minimum denetim ihtiyaglaridir. Ayrica,
ilerleme yetenegi, daha fazla proje yiiriitmek i¢in yetenek ve galisan davranisindaki degisikliklerin
de dahil oldugu goriilmektedir. Taylor (2000:455), “Calisanin 6zge¢cmislerine eklenebilecek egitim
ve gelisimin, ticret planlar1 agisindan 6nemli unsurlar oldugunu” belirtmistir.

6. TURKIYE’DE CALISAN EGIiTiMi VE GELISTIRME YONTEMLERI

Tirkiye’deki kuruluslar, calisanlarin1 egitmek ve gelistirmek i¢in farkli egitim ve gelistirme
yontemleri kullanmaktadir. Kullanilan yontem genellikle bir kolaylik, gereken egitimin yogunlugu
ve kurulusun g¢alisma politikasi ile ilgilidir. Literatiirde, Tirkiye’deki kuruluslarda calisanlarin
egitimi ve gelisimi icin segebilecekleri iki farkli yontem oldugu goriilmektedir. Bunlar; is basinda
egitim ve is dis1 egitimdir.

Is Basinda Egitim: Isle ilgili resmi egitimle ilgilidir. Calisan isteyken belirli beceriler kazanmak
icin kullanilir. Calisan calisirken 6grenir. Bu yontemde, yaparak dgrenme yaklasimi kullanilir ve bir
calisan, egitim noktasinda i davranisinin degistirilmesi nedeniyle zamanla iste daha deneyimli hale
gelir. Bu yontemin avantajlarindan biri, diger egitim yontemleriyle iligkili 6grenme aktarimi
sorununu en aza indirmesidir. Normal sirket operasyonlarini aksatmayan, devam eden bir siire¢ de
olabilir. Is basinda egitim 6rnekleri, digerlerinin yan1 sira is rotasyonu, transferler, kogluk veya
mentorluk, stajyerlik, ise baslama ve oryantasyon, hizmet i¢i egitimi igerir, ancak, bunlarla sinirlh
degildir.

v' Is Dis1 Egitim: Calisanlara verilen mesleki egitim tiiriidiir. Nwachukwu'ya (2000:110) gore,
bu ayni zamanda stibiil egitimi olarak da bilinir ve bu egitimde, personel normal is
ortaminda degildir, birey ayn tiir ekipmani kullanarak ayn1 durumda isini nasil yapacagini
Ogrenir. Avantajlardan biri, pahali hatalardan kaginilmasi ve personel ayni ekipman ve
araglarla pratik yaparken egitim transferi probleminin gelistirilmesidir. Is dis1 egitim
ornekleri; konferanslar, rol oynama, duyarlilik egitimi, atdlye calismalari, seminerler,
bilgisayar tabanli egitim, is oyunlar1 vb. igerir, ancak, bunlarla simirli olmadigi
bilinmektedir.

Genel olarak, tim egitim ve gelistirme yOntemleri bireyin performansim iyilestirmek icindir.
Mevcut isinde ve gelecekte beklenen pozisyon i¢in yeni beceriler gelistirmek, kurulusun mevcut ve
gelecekteki hedeflerine ulasilmasina yardimei olur. Taiwo'ya (2007) gore, birinin dezavantaji telafi
edilebilecedi icin hem is basinda hem de is disinda egitimin birlestirilmesi arzu edilir.
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7. EGITIM VE GELIiSiMi ETKiLEYEN FAKTORLER

Calisanlarin egitimini ve gelisimini etkileyen cesitli faktorler bulunmustur. Mondy ve digerleri
(2002:217), degisimin egitim ve gelistirmeden etkilenen agik bir faktdr oldugunu dogrulamustir.
Calisanlar, kendilerini olumsuz etkileyecegini diisiindiiklerinde muhtemelen degisime kizabilirler.
Sonug¢ olarak, programin basari sansini engellemek i¢in c¢alisacaklardir. Bu nedenle ydnetim,
degisim korkusundan kaynaklanan kasith sabotajlardan kaginmak i¢in bu tiir programlara katilacak
calisanlara egitim ve gelisim programlarinin amacini anlatmaya c¢alismahidir. Egitimde vurgulanan
alan uygun sekilde tanimlanip kabul edilmezse, egitim zaman israfi ve kaynak kaybi olabilir.
Personelleri hayal kirikligina ugratmaktan ve morallerini bozmaktan kaginmak ig¢in, bir egitim
programindaki stres alanlarin1 acik¢a belirlemek adina ortak caba gosterilmelidir. Yonetim
desteginin olmamasi, ¢alisan egitimini ve gelisimini olumsuz etkileyebilir. Robbins, Odendall ve
Roodt (2003:231), pek c¢ok galisanin egitim ve gelistirme girisimlerine karsi olduklarini, ¢ilinkdi;
insanlar1 egitme sorumlulugunun firmalarin degil, okul sisteminin sorumlulugu oldugunu
varsaydigint belirtmislerdir. Ayrica bazi kuruluslar, isi nasil yapacaklarmi 6grenmenin ¢aliganin
sorumlulugu oldugunu, calisan egitimine yapilacak herhangi bir yatirnmin organizasyon i¢in ekstra
bir maliyet olacagin1 savunmaktadir.

Egitimi ve gelisimi etkileyen diger faktorler arasinda, yonetim desteginin seviyesi veya derecesi,
uzmanlardan gelen baglilik, teknolojik gelismeler, 6grenme ilkeleri ve orgiitsel karmasiklik yer alir
(Mondy ve digerleri,2002:218). Olumlu pekistirme eksikligi, egitim programinin hedeflerine
yonelik firsat eksikligi, kotii planlanmis programlar, egitim ve gelistirmenin is ihtiyaclar: ile
uyumsuzluguna isaret etmektedir (Nwachukwu,2006:133; Kleiman,2003:389; Perry,2007:282)
Buna ek olarak, kuruluslar belirli bir egitim seansindan sonra programin sonucunu
degerlendirmediginden, kursiyerler egitim ve gelisim programlarindaki basar1 diizeylerini bilmekte
zorlanmakta, geri bildirim eksikligi egitimi ve gelisimi de olumsuz etkilemektedir.

8. EGITIM, GELIiSIiM VE ORGUTSEL VERIMLILIK

Herhangi bir firmanin basarili ve miireffeh gelecegi, ¢alisanlarin beceri, bilgi ve yetkinliklerinin bir
fonksiyonudur. Bu, calisanlarin aldig1 egitim ve gelisimin kapsamina bagli olarak degisim
gostermektedir. Egitim ve gelisim, calisanlar1 sadece becerikli bir sekilde egitmekle kalmaz, aym
zamanda onlara iglerini sanal olarak 6grenme ve daha yetkin bir sekilde gergeklestirme sansi verir
ve kurulusun iretkenligini artirir. Oguntimehin (2010), egitimin kuruluslarin {iretkenligini
artirdigin1  belirtmistir. Akineju'ya (1999) gore egitim, kuruluslarin daha yiiksek {tretkenlik
hedeflerine ulagmalarina yardimei olur. Neo ve digerleri (2004:145), calisanlar tarafindan egitim ve
gelisimden elde edilen beseri sermayenin bir ¢alisanin isteki uzun vadeli verimliligini belirledigini
dogrulamaktadir. Organizasyonel iiretkenlikle ilgili olarak, bireysel ¢alisan {iiretkenligi, grup
tiretkenligine ve operasyonel karliliga dontigiir. Calisan egitiminin organizasyonlarin performans
etkinliklerine ve tiretkenliklerine katki sagladigi goriilmiistiir (Ameeq ve Hanif,2003; Olaniyan ve
0jo, 2008; Singh ve Mohanty 2012; Kum vd,2014; Colombo ve Stanca,2008).

Wright ve Geroy (2001), calisan yetkinliklerinin etkili egitim programlar1 ile degistigini
belirtmislerdir. Buna gore, bireyin mevcut ve gelecekteki islerinde etkin bir sekilde performans
gostermesi i¢in bilgi, beceri ve tutumunu gelistirmekle kalmamasi, ayn1 zamanda organizasyonlarin
digerlerine gore rekabet avantaji saglamast ve bdylece karlilik diizeylerini artiran {istiin
organizasyon performanslarina katkida bulunmasi beklenmektedir.
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9. SONUC

Insan giicii ile yapilan her iste egitim, gelisim, orgiitsel performans ve verimliligin birbirine bagl
ayrilmaz birer zincir oldugu yapilan caligma ile ortaya konulmustur. Sektorel bazda g¢alisan
bireylerin Oncelikle gelisimlerinin saglanmasinin nitelikli bir oryantasyon egitimine ve kurumun
uyum programina bagli oldugu yadsinamaz bir gercektir. Akabinde, ¢alisanin kurum uyumunun
gerceklestirilmesinden sonra kurs, seminer ve kisisel gelisimini destekleyici programlara da yer
verilmelidir. Calismamizda genel olarak bu kavramlara degindikten sonra, Tirkiye’de ¢alisanlar
icin hangi egitim ve gelisim olanaklarinin yer aldigindan bahsedilmistir. Bu durumun sundugu
avantaj ve dezavantajlarin kurumda galisan personel {izerindeki etkilerinin olduk¢a 6énemli oldugu
vurgulanmistir. Var olan eksikliklerin giderilmesi i¢in kurum ve ¢alisanlarin 6rgiitsel performans ve
verimlilik tizerinde sik¢ca durmalari1 6nerilmektedir.

Arastirmadaki bilgilere dayanilarak, asagidaki sonuglar elde edilmistir:

Kuruluslarin 6nceden belirlenmis veya ortaya c¢ikan hedeflerine ulasmada basarili olmalar1 i¢in,
is¢ilerin egitimi, ve gelistirilmesi, Tiirkiye’deki kuruluslar tarafindan siddetle takip edilmeli ve
zorunlu hale getirilmelidir.

Calisanlar etkili bir sekilde egitildiginde, yeni ¢alisanlarin ise alinmasi ve egitilmesi maliyetler de
bir azalmaya neden olacaktir.

Her egitim ve gelistirme programindan sonra geri bildirim saglanmali, bdylece calisanlar eksik
alanlar1 ve isteki performanslarini nasil gelistirebilecekleri hakkinda bilgi sahibi olabileceklerdir.
Kuruluslar egitim ve gelistirme programlarini dogru sekilde ifade etmeli ve bu programin
hedeflerine ulagsmak igin, is ihtiyaglar1 ve operasyonel verimliligi 6rgiitiin biiylime profili ile entegre
etmelidir.
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