ISE ALISTIRMA (ORYANTASYON) EGITIMININ ETKINLIGI VE
ISGOREN PERFORMANSI ILiSKiSi (ANKARA’DA BiR UYGULAMA)
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OZET

Giintimiizde isletmeler, yogun rekabet kosullar1 altinda hizla artan degisime
ayak uydurabilmek, varliklarini stirdiirebilmek ve bir adim daha 6ne ¢ikabilmek igin
yeni yOnetim tekniklerini uygulamaya baslamislardir. Isletmeler, bu degisimlere
zorunlu uyum stirecleri sirasinda performans ve buna baglh olarak da karlilik
dusiiklugii ile karsilasmamak ya da bu olumsuzluklart minimum seviyede tutmak igin
egitim programlarma daha fazla Onem vermeye baslamislardir. Isletmelerde
performansin  dolayisiyla da  kaérhihigin  yiikseltilmesinde birgok  yontem
kullanilmaktadir. Bu yontemlerden birisi de, isletmeler tarafindan yeni isgdrenlerin
veya herhangi bir nedenle boliim degistiren isgérenlerin uyum siireclerini
kolaylastirmak amaciyla uygulanmaya baslanan Ise Alistirma Egitimi’dir. Bu
kapsamda ¢alismada, hizmet sektorii iginde yer alan hastane isletmelerinde yiiksek
temas diizeyinde sekreterlik gorevini yiirliten isgorenlere uygulanmis olan ise
alistirma egitimi ile isgéren performansi arasindaki iliskinin varliginin ampirik olarak
degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu amag¢ dorultusunda iki farkli isletmede ¢alisan
toplam 110 isgdren iizerinde Ise Alistirma Egitimi Anketi uygulanmistir.Uygulanan
anket, ilgili literatiir taramasi yapilarak olusturulmus olup anlaml sonuglar
¢ikarabilmek ve literatiire katki saglayabilmek amaciyla 6lgegin gegerlilik ve
giivenirlik boyutlar1 da dikkate alinmistir. Diger taraftan, ise alistirma egitimi ile
isgdren performansi arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek igin, Pearson korelasyonuna
bagvurulmustur ve ise alistirma egitimi ile isgdren performansi arasinda 0,01

anlamlilik diizeyinde 0,65 korelasyon katsayisina ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Biiro Yonetimi, ise Alistirma Egitimi, Isgéren Performansi

*”Gazi Unin:rsitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi (Yrd. Dog. Dr.)
™ Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu ( Ogr. Gér.)



ABSTRACT

Nowadays, organizations have started to practise contemporary management
methods in order to be able to keep abreast of new changes and survive in the
competitive markets. Organizations now pay thr most attention to training programs
so as not to have low levels of employee performance and profitability. The
objectives of these training programs are to enhance employee satisfaction and
increase organizational performance and profitability. There are a number of
methods to increase performance and profitability. One of these methods is
Orientation Training, which aims to make the issue of adaptability easy for
newcomers and existing employees who have switched to other departments in their
organizations. Those employees are assumed to have feelings of belongingness, easy
adaptability, and high levels of performance in their organizations. In light of this
information, the purpose of this study is to empirically examine the relationship
between orientation training and employee performance in a high contact service
environment, using data from employees holding secretarial positions in hospitals.
Orientation Training survey instrument was conducted with 110 employees, using a
multi-firm approach. The survey instrument was designed through a careful
examination of the existing findings. After having support for the psychometric
properties of the scale, the correlation results indicate that there is a strong
relationship (0,65) between orientation training and employee performance. In this

study, the results and managerial implications are also discussed.

Keywords: Bureau Management, Orientation Training, and Employee

Performance

GIRIS

Calismada oOncelikle ise alistirma egitimi ve bu egitimin isletmeler i¢in Snemi
irdelenmistir. Konuyla ilgili deneysel ve kavramsal calismalar incelenmis, ise
alistirma egitimini uygulayacak olan isletmelere de yardimci olmasi amaciyla bir

siire¢ gelistirilmeye calisilmistir. Calismanin ana konusunu olusturmasi nedeniyle,



s6z konusu egitimin isgoren performansi ile iliskisi incelenmistir. Daha sonra ise,
literatlir taramasi sonucu olusturulan ve Ankara’da iki farkli saglik (hastane)
isletmesinde sekreterlik hizmeti yapan isgdrenlere uygulanmis olan Ise Alistirma
Egitimi Anketi’nin sonuglarina yer verilmistir. Bu ankette Oncelikli amag, ise
alistirma egitimlerinin ilgili isletmelerde ne diizeyde verildiginin tespit edilmesidir.
Bununla birlikte, anket kapsaminda isgdren performansi ile ilgili sorulara da yer
verilerek ise alistirma egitimi ve isgdren performansi iliskisi arastirilmis, elde edilen
bulgular kapsaminda da birtakim Onerilerde bulunulmustur. Elde edilen iliski
sonuglari, ise alistirma egitiminin isgdren performansi lizerinde etkili olabilecegini

gostermektedir.

1. Ise Ahstirma (Oryantasyon) Egitimi Kavrami ve Tammlar

Ise alistirma egitimi (oryantasyon), hem yonetici konumunda ise alinan
personele, hem de yonetici olmayan personele uygulanabilmektedir. Bu iki
personelin egitim faaliyetleri, igcerik ve gereksinimler acisindan farkliliklar
gostermektedir. Bu ¢alismada, yOnetici olmayan personele uygulanan ise alistirma
egitimi iizerinde durulacak ve oryantasyon yerine ise alistirma egitimi ifadesi
kullanilacaktir. Ise alistirma egitimi, yeni elemanlarin ise alindiktan sonra,
organizasyonu anlamalarini ve miimkiin oldugunca kisa siirede {iretici bir eleman
olmalarini saglamak iizere tasarlanan ise alistirma siirecidir (Philips, 1987: 144; ). Ise
alistirma egitimi kapsaminda sadece yeni isgorenler degil, bolumler, departmanlar
arasi transferler, capraz egitim goren isgorenler ve isyerinden herhangi bir nedenle
uzun siire uzak kalmis isgdrenler de diistiniilmelidir (Burke, 2000: 20-26). Ise
alistirma egitimi iki grupta ele alinabilir. Bunlardan biri, yeni isgorenin sahip olmasi
gereken gorev tanimi, yonetim felsefesi, genel politika ve siiregler gibi tiim igerikleri
kapsamina alan Genel Ise Alistrma Egitimi’dir. Digeri de; genel ise alistirma
egitimini ¢evreleyen ve tamamlayan Boliim-Departman Ise Alistirma Egitimi’ dir. s
cevresi, malzeme kullanimi, ise yardimei olanlar, depertman igi iliskiler gibi spesifik

olarak, boliimiin veya departmanin ihtiyaglarini igermektedir.



Tanimlardan hareketle ise alistirma egitimi i¢in; yeni bir géreve baslayan ya
da isyerinden uzun siire uzak kalmis isgOrenlerin, ise ve is yerine uyumlarini

saglamak iizere uygulanan egitim cabalaridir denilebilir.

2. Ise Ahstirma Egitimi’nin Onemi ve Yararlar

Orgiitiin genel basarisi, bilyilk oranda yeni yeteneklerin kazanilmasina
baghidir. Isgéren davranislarmin uygulamada olumlu goriiniim gosterebilmesi,
yoneticilerin ¢alisanlara egitim firsati vererek gelisimlerine yardimci olmasiyla
ilgilidir. Bu agidan ise alistirma programlart 6rgiitsel kiltiiriin olugsmasini saglayan
ana boyutlardan biri olan egitim anlayisinin vazgecilmez unsurudur (Topaloglu ve
Kog, 2000:18; Recordo ve Jolly, 1997:2). Yeni isgorenleri isleri ve orgiit hakkinda
bilgilendirmek, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde belirttigi tigiincii asama olan
sevgi ve ait olma ihtiyacinin ilk baslangicini saglamaktadir (Topaloglu ve Kog, 2002:
120). Loraine gore (1999:14), isgorenler yeni bir ise basladiklarinda, ¢ogunlukla
heyecanli ve giidiilenmis olarak baslarlar. Y&neticilerinin beklentilerini karsilamak
ve isleri gosterildigi sekilde yapabilmek i¢cin yogun caba harcarlar. Bu istekliligi
artirmak ve siirekli hale getirmek ise, yoneticilerin sorumlulugundadir. Etkin bir ise
alistirma, isgoren-is arkadaslari, isgéren-yonetici ve isgoren-orgiit arasinda dogru

iliskilerin kurulmasini saglar.

“Ise  Alistirma Egitimi”, isletme faaliyetlerini ve uygulamalarini, isin
ozelliklerini, calisma giin ve saatlerini, ayrica kural ve politikalart isgorene
benimsetme amaci tasimaktadir. Bu faaliyetler, ise ilk baslanildigi giin devreye
girmelidir. Ise alistirma uygulamasinin iletisim bilgisi saglamak ve olumlu tutum
gelistirmek iizere iki temel hedefi vardir ( Miller, Porter ve Drummond,1992;
Kavanough ve Ninemeier, 2001: 121). Verimli bir ¢alisma, ise alistirma egitimi ile
saglanir. Isgorenler ise alistirilmazlarsa, beklentiler anlatilamaz ve elemanlardan
istenilen verim saglanamaz (Davis, Werther ve William, 1989: 140). Orgiitsel
anlamda egitim, isgorenlerin is tatmini saglanarak performanslarinin artirilmasini,
dolayisiyla isletmenin performansini yiikseltmeyi amacglamaktadir. Bu agidan ele

alindiginda goreve yeni baslayanlara uygulanan ise alistirma egitimi, isgbren



performansinin artirtlmast agisindan olduk¢a Onem tasimaktadir. Bdyle bir egitim
siireci uygulanarak, isgorenin yeteneklerinin kendi kapasitesi icinde artirilmasi

saglanabilir. Bu da, isletmenin karlhilik ve rekabet diizeyini artiracaktir.

3. Ise Alistirma Siireci

Ise alistirma egitimi, hizmet i¢i egitim tiirleri arasinda yer almaktadir.
Hizmet i¢i egitim asamalar1 ise literatiirde baglica dort bolumde ele alinmaktadir.
Bunlar; egitim ihtiya¢ ve amaglarint belirlemek, egitim programlarim hazirlamak,
egitime katilacak olanlar, egitim yontemlerini ve materyalleri saptamak, egitim
programlarint degerlendirmek’ tir (Crane ve Farmer, 1979: 292-293; Glueck, 1982:
415-437; Yiiksel, 1997: 181-189). Calismada ise alistirma egitimi i¢in de, bu
asamalardan hareketle bir siire¢ gelistirmeye calisilmis ve bu siire¢ Ise Alistirma
Progranmini  Planlama, Ise Alstrma Programim Gelistirme, Ise Alistirma
Progranumi Uygulama, Ise Alistirma Programim Degerlendirme basliklar altinda

incelenmistir.

3.1. Ise Alistirma Egitimini Planlama

Her isletme, ise alistirma egitimini uygulamaya ge¢meden Once, orgiit amag
ve hedeflerine uygun olan bir egitim planlamasi yapmalidir. Bu egitim faaliyeti temel
olarak orgiitsel amaglara ulasmak {izere yiiriitilmektedir. Bu nedenle tiim isletme
biitiiniinii igerdiginden, genis kapsamli ve genel olarak ele alinmali, uzun dénemli
amaglara ulagmak lizere stratejik bir planlamaya gidilmelidir. Ise alistirma egitiminin
planlanmasinda, isletmenin biiytikliigii, isgoren 6zellikleri, isgoren devir hizi, rekabet
kosullari, verimlilik diizeyi gibi faktorler etkili olmaktadir. Bununla birlikte bir
egitim programi planlamasinda dikkate alinmasi gereken ii¢ asama vardir (Tortop,

1989: 52);

e Oncelikle var olan durum ve egitimde kullanilacak kaynaklarin saptanmasi
ve bilgi toplanmasi,

e Programin amag ve hedeflerinin belirlenmesi ,



e Amag ve hedeflere ulasmak igin gerekli olan ¢aligmanin ortaya konmasidir.

Bununla birlikte, planlamanin esnek bir yapida gelistirilmesine ve degisen
kosullarda kendini yenileyebilir bir yapida olmasina daha sonraki egitimlerde de
yararlanilabilmesi i¢in 6zen gosterilmelidir.(Basaran, 1989: 5). Yoneticilerin, yeni
isgdrenlerin ne Ogrenmesini istiyorlarsa bunlara yonelik planlama yapmalari
gerekmekte ve yeni isgorene verilecek 6nemli mesajlarin da igerilmesi saglanmalidir
(Loraine, 1999:14-15). Ise ahistirma egitimi ©Oncesi, orgiitiin kullanilan egitim
mekanizmasinin ve dokiimantasyonunun elden gecirilmesi gerekmektedir. Ise
alistirma, politikalar, prosediirler ve egitim standartlar1 duisiiniilerek hazirlanabilir.

Hazirlik asamasinda yardimci olabilecek sorular asagidadir (Burke, 2000:20-26);

o Mekanizma, etkin egitim prensiplerine uygun mu?

e Saglik bakanliginin, sosyal giivenlik bakanliginin ve ilgili diger kurum ve
kuruluslarin beklenti ve istekleri karsilaniyor mu?

e Devam eden egitim planlamasi ve ise alistirma faaliyetleri iyi
diizenlenmis mi?

e Biitiin egitim faaliyetlerine katilimlar dokiimante ediliyor mu?

e Bireylerin siirekliligi, gegerliligi, diirtistliigi vb. 6zellikleri de kayit altina
alintyor mu?

e Uygulanan egitimler geleneksel anlamda mi stirdiiriiliiyor, ihtiyaclara
gore mi belirleniyor?

e Ise alistirma etkinligi, siirekli egitim ve transfer, ayrica c¢apraz egitim

verisel olarak incelenebiliyor mu?

3.2. Ise Alistirma Egitim Programim Gelistirme

Programin hedeflenen amaglara ulagmasi icin 6ncelikle icerigin belirlenmesi
gerekmektedir. Igerigin, yeni isgorenin ihtiyag ve beklentilerini de karsilayacak
sekilde diizenlenmesine 6zen gosterilmesi programin basarisi i¢cin onem tagimaktadir.

Ise alistirma egitim programinin igeriginin belirlenmesinde anket, goriisme-miilakat,



kayit ve raporlar1 inceleme, grup toplantilar1 diizenleme, gézlem yapma ve eski
programlarin incelenmesinden olusan yontemlerden yararlanilmaktadir (Taymaz,
1981: 88). Ancak bu yontemleri tek basina kullanmak yerine, birka¢ yontemi
birarada kullanmak, programin etkinligi acisindan daha faydali olacaktir. Egitimin
iceriginin belirlemesinde, bazi sorulardan yararlanilmasi yoneticilere oldukca

yardimci olabilir (Woods, 1992: 150):

Orgiitiin misyonu net olarak nedir ve kimin igin ¢alisacagim?

e Isimi olusturan gorevler ve isgoren olarak haklarim tam olarak nelerdir?

e Izin almadan yapabilecegim ve yapamayacagim islerin sinirlari nelerdir?

e Orgiit icinde ne tiir pozisyonlara yiikselmem miimkiindiir?

e Orgiite ve is arkadaslarima nasil uyum saglayacagim?

e Isimde basarili sayilabilmem igin hangi performans standartlarina
ulasmam gerekir?

e Ne tiir 6zel ve sosyal faydalar saglarim?

e Hemen ve daha sonra ne tiir bir egitim alacagim ki, orgiit icindeki isime

hazirlanmama yardimci olsun?

Mills (2000:12-14 ); iyi hazirlanmis ise alistirma egitiminde, ilk olarak yeni
isgorenin kendisini isletmenin bir par¢asi oldugunu hissettirecek giilerytizle
karsilamasi gerektigini belirtmektedir Programda yer almasi gereken konulari ise, su
basliklar altinda ele almaktadir: Fiziksel ¢evrenin tanitimi, mesai saatleri ve dinlenme
stireleri, maas bordrosu ve izin prosediirleri, is tanimi1 ve diger birimlerde yerine
getirilen isler, kilik-kiyafet kurallari, sosyal giivenceler, organizasyon isleyisinin ve
diger tiim bilgilerin yer aldig1 isgoren el kitabi, isletmenin performans beklentileri ve

degerlendirme kriterleri, isgdrene saglanacak hizmeti¢i egitimler, hiyerarsik yap1 ve

isleyis.

Diger bir yaklasimda ise; ise alistirma egitimi iceriginde yer almasi gereken
konular su basliklar altinda ele alinmaktadir (Davis, Werther ve William, 1989:221;
Berryman, 1989: 209-211; Kavanough ve Ninemeier, 2001:121): Bunlardan ilki,



isletme tarihi, misyonu ve vizyonunun, politika ve kurallarin yer aldigi, tiretim
siirecinin genel goriinimiintin aktarildig1 isletme ile ilgili genel bilgiler. Digeri
odemeler, terfi ve odiill sistemleri, sosyal giivenceleri iceren personele saglanan
faydalar. Bir digeri yeni isgbrene is sorumluluklarina iliskin bilgilerin verilmesi.
Sonuncusu ise, amir, egiticiler, calisma arkadaslar1 ve danisman ile tanistirilma,
isletme ici gezi diizenlenmesidir. Tiim bunlara ek olarak Desai, Fletcher ve Wright
(2001:17-32); ise alistirma programlarinin igeriginin hazirlanmasinda, pazarlama
kavramina da deginmektedir. Pazarlama kavrami, pazarlama diisiincesinin kose
tasidir (Jaworski ve Kahli, 1993) ve literatiirde is kiiltiirii agisindan pazar uyumunun
onemi tlizerinde durulmustur (Baker, 1985; Sharp, 1992; Shapiro, 1998; Slater ve
Naver, 1995). Pazar oryantasyonu terimi, Orgiit genelinde pazar bilgisinin ve
oneminin olusumu, bu bilginin Orgiitiin tim birimlerine yayilmasini ve tiim
birimlerin pazar konusunda duyarli olmalarini icermesi anlaminda kullanilmistir

(Jaworski ve Kahli, 1993).



Tablo 1: ise Alistirma Egitimi’nde Yer Almasi Gereken Bilgiler

IS YERI GEZiSi

YONETIM VE
ISLETME

SIRKET
POLITIKALARI

ORTAK KURALLAR

Calisma alani, departmanlar

[sgorenlere saglanan

Mesai saatleri, is ¢izelgesi

Otopark alaninin

hizmetler, faydalar kullanimi
[s tanim1, departmanda Odeme giinleri, maas artis )
Kafeterya, yemekhane ) o ) ) Tatiller
yerine getirilen isler periyodlari, primler
Misyon, vizyon hakkinda |
Asistanlar, resepsiyon Raporlama Izinler

genel bilgi

Konferans salonu, toplanti

salonu

Performans kriterleri,

kariyer olanaklari

Sirket tarihi

Kilik-kiyafet kurallar

Dinlenme ve sigara icme

alanlari

Toplanti siirecleri

Organizasyonun yapisi

Kisisel telefon, internet,

e-posta kullanim kurallar1

Yo6netim kati

Devam eden projeler

Mal/hizmet iiretim pazari

Bos giinler (varsa)

Yangin ¢ikislari

Egitim ve gelisim
stirecleri, secenekleri

(varsa)

Ogle yemegi saatleri,

siireleri

Ozel izinler (hastalik,

dogum vb.)

ik yardim iinitesi

Isten ayrilma, ¢ikarilma,

ise alim politikalar1

Fotokopi, faks vb.

ekipmanin yeri

Saglik, glivenlik

Calisma arkadaslari
hakkinda genel bilgi ve

tanigtirma

s etikleri

Depo, kirtasiye

malzemelerinin yeri

Sendikal haklar
(sendikaya bagli bir

kurumsa)

Geri dontisiim kutularinin,

kagit ogiitiiciilerinin yeri

Isgoren el kitab

fletisim

Merdivenler, asansorler

Otopark alani

Kaynak: www. bilgikariyer.com/ kar4c2.htm’den uyarlanmistir

Ise alistirma programini gelistirme asamasinda igerik belirlendikten sonra,

programa ayrilmasi gereken siirenin ve program uygulayicilarinin belirlenmesi
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(Philips, 1987: 127), egitimin uygulanmasi sirasinda uygun yer ve ortamin
saglanmast (Taymaz, 1981: 118) iizerinde dikkatle calisilmasi gereken diger

konulardir.

3.3. Ise Alistirma Programinin Uygulanmasi

Kullanilacak yontemi belirlemede pek ¢ok faktor etkili olmaktadir. Bunlari su
sekilde siralamak mumkiindiir (Woods, 1992:145); ise alistirma egitimine alinacak
kisi sayisi, egitimde verilmesi istenen bilgilerin niteligi, egitime alinacak yeni
isgorenlerin pozisyonlari, isletmenin mali durumu, insan kaynaklari politikalari,
egitimin siiresi ve egitimden sorumlu kisilerin 6zellikleri. Belirtilen faktorlerin de
dikkate alinmasiyla birlikte, kullanilacak yontemin birden fazla duyu organina hitap
etmesine Onem verilmelidir. Ciinkii, egitimde ne kadar ¢ok duyu organina hitap
edilirse, 0grenme o kadar hizli ve kalici olmaktadir. Genel olarak kullanilan ise
alistirma egitim yontemleri sunlardir (Eren, 2000: 243; Loraine, 1999; Sabuncuoglu,

1997: 153-163; Bingol, 1996: 185; Berger, 1987: 43; Taymaz, 1981: 40):

e Anlatma Yontemi

e Isletmeyi Tanitict Yayinlar

e Tartigmali Konferanslar ve Agik Oturumlar
e Grup Yontemi

e Gorsel Teknikler

e Ornek Olay Inceleme Metodu

o Isletme i¢i Gezi ve Gozlemler

e Is Arkadasi Yontemi
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3.4. Uygulanan Ise Alstirma Programinin Denetlenmesi ve

Degerlendirilmesi

Program siiresince bazi bilgilerin verilmemesi, isgorenin kendisine sunulan
bilgileri yanlis anlamasi ya da unutmus olmasi miimkiindiir. Bu asama, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi tarafindan ve yoneticilerin de isbirligi ile bu tiir aksakliklarin
giderilmesi amaciyla gergeklestirilmektedir. Yapilan egitim calismalarinin amaglara
ne derecede ulastigi, ne kadar verimli oldugu ve kuruma ne kadar faydal oldugu
degerlendirilmelidir. Ancak, 6nemli harcamalarla gerceklestirilen egitim uygulamasi
sonucunda elimize gegen kazancin dlgiilebilir, somut olarak belirlenebilir olmasi
olduk¢a zordur. Ciinkii, s6z konusu olan soyut bir hizmetin etkinliginin
belirlenmesidir ki, bu kolay degildir. Bu zorluklara ragmen insan kaynaklarindaki
tiim etkinliklerde oldugu gibi, egitim etkinliginin de sonuglar1 degerlendirilmelidir

(Findike1, 2000: 274) .

Degerlendirme kapsaminda kullanilan birtakim kriterler ve Ol¢iitler
bulunmaktadir Bunlar; egitime katilanlarin izlenimleri, egitime katilanlarin bilgi ve
yeteneklerindeki degismeler, egitime katilanlarin davraniglarindaki degismeler,
egitime katilanlarin is performansindaki degismeler, orgiitsel performans ya da
sonuclardaki degismeler olarak ele alinabilir (Deniz, 1999: 77). Uygulanan ise
alistirma programini degerlendirme konusunda, isletmeler tarafindan kullanilan
cesitli  yontemler bulunmaktadir. Bunlar, degerlendirme formlari, bilgi ve
yeteneklerin Olciilmesi, On test-son test uygulamasi, anketler, elestiriye agma ve
gozlem yontemlerinden olusmaktadir. Sonuglarin tam olarak izlenebilmesi agisindan
birden fazla yontemin birarada kullanilmasi daha yararli olacaktir (Findik¢1, 2000:

274-327; Deniz, 1999:78-81).
4. Ise Alistirma Egitimi ile Isgoren Performans iliskisi
Isletmeler igin performans, isgdrenin isletme amaglarina yapmis oldugu

katkidir (Canman, 2000; Yiiksel, 1997). Isletmelerin tiirii, calisma alanlari ve

biiyiikliikleri ne olursa olsun, yonétici pozisyonunda gorev yapan kisilerin en 6nemli
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sorumluluk alanlarindan birisi de, isgdren performansmin artirilmasidir. Bunu,
yoneticinin isgiictinii miimkiin olabilecek en etkin sekilde kullanilmasini saglamasi
olarak da ifade edebilmek miimkiindiir (Topaloglu ve Sokmen, 2001: 37). isgdren
performansinin ne anlama geldigini inceleyecek olursak, ¢cok ve cesitli tanimlarla
kars1 karsiya kalmaktayiz. Genel bir tanima gore, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun
ya da bir isletmenin, o isle amacglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi,
baska bir ifadeyle neyi saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatimidir (Bas ve
Tartar, 1991: 13). Basar1 ve basarim terimleri ile de ifade edilebilen performans,
isgorenin kendisi i¢in tanimlanan 6zelllik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul

edilebilir sinirlar iginde gergeklestirmesidir (Erdogan, 1990: 154).

Performansin, belirtilen tanimlara uygun olarak degerlendirilmesi i¢in bazi
ozellikleri de tasimasi gereklidir. Isgorenlerin islerini yaparken gereken miktarda
efor sarfediyor olmalar1; isgorenin, kendisine verilen isi istenen standartlarda yerine
getirebilme yetenegine sahip olmasi; gercek nitelikleri ile belirlenmis ve isgorene
aktarilmis olan isin yapiliyor olmasi; isletmenin, isgorenlere bireysel destek
saglayabilecek ve uyusmazliklar1 Onleyebilecek bir atmosferi yaratacak sekilde
organize edilmis olmasi gerekir. Bunlarin yanisira, isgdrenlerin, talebin en yiiksek ve
en algak oldugu durumlara karsi hazirlikli olacak sekilde orgiitlenmis olmalar1 kurali
da sozkonusudur (Jones ve Lockwood, 1990). Dolayisiyla gercek bir performansdan
s6zedebilmek i¢in “dogru zamanda, dogru yerde, dogru ortamdaki dogru ise, gereken
eforu gosteren dogru kisi”nin ¢aligmasini dikkate almak zorundayiz. Bunun yaninda,
performansi bireysel ya da kollektif olarak da ele alabilmek miumkiindiir. Bir
kadroyu olusturan iiyelerin, bireysel performans diizeyleri dikkate alinabilecegi gibi,
kadronun tiimiiniin kollektif performans diizeyi, yani biitiinsel acidan basar1 diizeyi

de s6z konusu edilebilir.
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5. Ise Alistirma Egitiminin Etkinligi ve Performans ile iliskisine Yéonelik

Arastirma

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma ile, isletmelerde verilen ise alistirma egitiminin etkinligi ve
verilen bu egitimin isgéren performansiyla iliskisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Organizasyonlar tarafindan uygulanan egitimin amaci, isgorenlerin is tatminini, is
basarisini ve dolayisiyla da tiim organizasyonun performansini artirmaktir.
Isletmelerde, performansin ve dolayistyla da verimliligin yiikseltilmesinde pek gok
yontem kullanilmaktadir. ise alistirma egitimi ise, Orgiitte bireyin is ortamina uyum
saglayabilmesinde ve orgiit kiiltiirline adapte olabilmesinde en etkili yontemlerden

birisi olarak diistiniilmektedir.

5.2. Arastirmanin Yontemi ve Kullanilan Soru Kagidi

Calismada kullanilan anket soru formu, Tiirkiye’de uygulanabilir hale
getirildikten sonra, Ankara’daki iki adet saglk isletmesinde uygulanmistir.
Calismanin analizleri igin, bilgisayar ortaminda “SPSS for Windows 11”de
tanimlayict istatistikler, olgek ve ilgili degiskenlerin giivenilirlik boyutlar1 igin
“Cronbach Alpha,” betimleyici faktor analizi ile Pearson korelasyon teknigine

bagvurulmustur.

Calismada kullanilan soru kagidinin ise alistirmayla ilgili sorulari, ise
alistirma egitimi ile ilgili literatiir (Kavanaugh ve Ninemeier, 2001; Burke, 2000;
Recordo ve Jolly, 1997; Miller, Porter ve Drummond, 1992) incelenerek
olusturulmus, performans ile ilgili ifadeler ise, daha 6nce Topaloglu ve Sokmen
(2001) tarafindan gerceklestirilen “Orgiitsel Baghlik ile isgoren Performans Iliskisi:
Ankara’daki Otel Isletmeleri Uzerine Bir Uygulama” makalesinden alinmistir. Diger
taraftan, soru kagidinda toplam 28 ifade yer almaktadir. Arastirmada cevaplayicinin

bu ifadelere ne derece katildigin1 gosteren 3°lii Likert Olgegi kullaniimistir.



Tablo 3: Sorularin Faktor Yiikleri
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Sorular Faktor Yiikleri
1 0,48
2 0,74
4 0,54
5 0,51
6 0,47
7 0,68
8 0,74
9 0,63
10 0,68
12 0,59
13 0,61
14 0,57
15 0,47
16 0,54
17 0,63
18 0,69
19 0,54

20 0,57
21 0,60
22 0,51
23 0,49
24 0,75
25 0,63
26 0,64
27 0,59
28 0,74

Varyans=69,157
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Ote yandan, dlgegin giivenilirligini belirleyebilmek amaciyla, i¢sel tutarlilik
kapsaminda dikkate alman Cronbach Alpha degerleri (Karatepe 1999; Karatepe ve
Sokmen 2001) hesaplanmistir. Giivenilirlik ile ilgili sonuglar, asagidaki gibidir:

Olgek =0,76
Ise Ahistirma Egitimi =0,54
Isgdren Performansi =0,69

Ise alistirma egitimi ile ilgili sorular (ifadeler) sirasiyla 1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9,
10, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 20, 21 ve 26°dir. Isgdren performansiyla ilgili olanlar ise
sirasiyla, 18, 19, 22, 23, 24, 25, 27 ve 28’dir.

5.3. Arastirmanin Uygulanmasi ve Sinirhiliklar:

Arastirma 2003 yili, Subat ve Mart aylarinda cesitli kereler ilgili saglk
isletmelerine gidilerek gerceklestirilmistir. Uygulama rahathgi saglamasi agisindan,
her saglik isletmesinin is yogunluklari gz Oniinde bulundurulmus ve diistik
donemler (giin ve/veya saat) se¢ilmistir. Yoneticilerden alinan izinler ¢ergevesinde,
ozellikle isgorenlerin yemek ve kahve aralarinda hepsinin tek bagslarina soru
kagitlarmi doldurmalar1 saglanmistir. Bu asamada, oncelikle soru kagidi ile ilgili
acgiklamalar isgorenlere aktarilmis, daha sonra, isgorenler soru kagitlarini kendileri
doldurmuslardir. Biitiin bu c¢alismalar, arasttirmacilarin  kendileri tarafindan
gergeklestirilmistir. Calisma, uygulama kolaylhigi saglamasi ve kolay ulasilabilmesi
agisindan sadece sekreter pozisyonunda calisan isgorenlerle smirli tutulmustur.
Calismayla ilgili belirtilmesi gereken Onemli bir husus ise, ¢alismanin Ankara
ilindeki iki saglik isletmesi ile sinirli kalmasidir. Bunun en 6nemli nedeni, sadece bu
iki isletmenin isbirligi yapmay1 kabul etmeleridir. Oniimiizdeki dénemlerde hem
baska sehirlerde, hem de farkli saglik isletmelerinde gergeklestirilecek benzeri

calismalar, arastirmayla ilgili bir karsilastirma olanagi saglayabilecektir.

Uygulanan soru kagidinin fiziksel yapisi ile ilgili verilmesi gereken diger

onemli bir bilgi ise, isgorenlerin bazi demografik bilgileri (yas, isim ve calisma
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stireleri gibi) cevaplamaktan kacinmalaridir. Bu istek, arastirmacilar tarafindan kabul
edilmistir. Boyle bir uygulamaya gidilmesindeki amag, isgdrenlerin sorulara eksiksiz
ve agik yiireklilikle cevap vermelerinin saglanmasi ve bu sayede de sosyal
begenilirlik etkisinin azaltilmasidir. Bu etki, hizmet sektoriintin farkli yapisindan
kaynaklanabilmektedir. isgorenlerin bu tiir uygulamalarda rahat hareket etmedigi ve
duisiincelerinin yonetime iletilebilecegi kuskusunu tasidiklart gézlemlenmektedir.
Isgorenlerin  bu tiir kuskularini gidermek ve en dogru sonuglari elde etmek igin,

bdyle bir uygulamanin daha dogru olacag diistiniilm{istiir.

5.4. Ise Alistirma Egitiminin Etkinligi Tle Isgoren Performans: Iliskiyle
ligili Bulgular

Bu boliimde, oncelikle ise alistirma egitimi ile isgbren performansi arasindaki
iliskiyi gosteren Pearson korelasyon katsayisi tablosu verilecek, daha sonra bu

iliskiyle ilgili bulgular agiklanacaktir. iliskiyle ilgili hipotez;

H;: Ise alistirma egitimi ile isgdren performansi arasinda bir iliski vardir

bi¢imindedir.
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Tablo 3: ise Alistirma ile Isgoren Performans1 Arasindaki Iliski

Performans 18 19 22 23 24 25 27 28
—>
ise
Alistirma

¢1 0,17 0,19 0,11 0,07 0,12 0,09 0,21 0,16
2 0,24 0,13 0,18 0,06 0,07 0,19 0,16 0,28
4 0,17 0,21 0,24 0,26 0,02 0,17 0,19 0,32
5 0,19 0,17 0,16 0,24 0,18 0,21 0,32 0,27
6 0,26 0,25 0,07 0,17 0,21 0,27 0,24 0,38
7 0,40 0,29 0,16 0,09 0,24 0,17 0,16 0,36
8 0,36 0,42 0,37 0,18 0,25 0,16 0,47 0,24
9 0,47 0,44 0,39 0,43 0,41 0,30 0,37 0,27
10 0,36 0,27 0,34 0,29 0,35 0,41 0,32 0,16
12 0,42 0,34 0,43 0,40 0,29 0,34 0,37 0,18
13 0,37 0,42 0,46 0,37 0,39 0,43 0,38 0,17
14 0,44 0,33 0,37 0,41 0,42 0,41 0,43 0,42
15 0,41 0,29 0,41 0,37 0,39 0,42 0,40 0,26
16 0,39 0,44 0,38 0,31 0,41 0,34 0,37 0,18
17 0,16 0,09 0,14 0,17 0,04 0,13 0,18 0,33

20 0,09 0,14 0,42 0,44 0,17 0,42 0,06 0,32

21 0,14 0,18 0,22 0,24 0,36 0,38 0,24 0,32

26 0,43 0,40 0,17 0,32 0,39 0,46 0,16 0,13

Ise alistirma egitimi ile ilgili birinci soru ile isgdren performansina
yonelik yirmiyedinci soru arasinda 0,21 ile zayif bir iliski tespit edilmistir. Buna
gore, isgorenlerin ilk is giinlerinde is arkadaslar1 ve yoneticileri ile tanistirilmalari
konusundaki diisiinceleri ile, (onlarin isletme basarisinda) isgéren performansinin
etkili oldugu konusundaki diisiinceleri arasinda zayif da olsa iliski vardir.
Isgbrenlerin galistigi birim ve binayla ilgili tanitici bir gezi diizenmesiyle ilgili ikinci
soru ile, programda edindikleri bilgilerin islerine yaramasi arasinda zayif iliski (0,24)

tespit edilmistir. Ikinci soru ile ondokuzuncu, yirmiikinci, yirmiiigiincii,
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yirmidérdiincii, yirmibesinci ve yirmiyedinci sorular arasinda ihmal edilecek iliski
tespit edilmistir. Tablo 3’den de izlenebilecegi gibi ise alistirma egitimi ile ilgili
ikinci soru ile isgdren performansiyla ilgili yirmisekizinci soru arasinda 0,28 ile iliski
tespit edilmistir. Buna gore isletmeye yonelik tanitim gezisi ile isgorenlerin
performans degerlendirmelerine yonelik diistinceleri arasinda bir iligki tespit

edilmistir.

Tablo 3’de goriildiigii gibi dordiincti soru ile ondokuzuncu soru arasinda
zay1f iliski (0,21) tespit edilmistir. Buna gore, ¢alisma saatleri, dinlenme ve yemek
aralarina iligkin siire ve prosediirlerin agikca belirtilmesi ile isgorenlerin isletmeye ve
islerine ilgilerinin artmasi konusunda bir iliski bulunmaktadir. Ayni1 sekilde dordiincii
soru ile yirmiikinci (0,24) ve yirmiligiincii (0,26) sorular arasinda zayif iligki tespit
edilmistir. Bu kapsamda calisma saatleri, dinlenme ve yemek aralarina iliskin siire ve
prosediirlerin agikga belirtilmesi ile calisilan isletmenin is performansi agisindan
sevk verici olmasi ve program sonunda isletme basarisi icin daha fazla caba gdsterme
arzusunun olusmasi arasinda, zayif bir iliskinin varligindan s6z edilebilir. Besinci
soru ile yirmibesinci (0,21), yirmiyedinci (0,32) ve yirmisekizinci (0,27) sorular
arasinda iliski tespit edilmistir. Buna gore, hastalik, devamsizlik vb. durumlarla ilgili
prosediirlerin agiklanmasi ile isgorenlerin programin is performanslarina olumlu
etkisi oldugu konusundaki goriisleri arasinda zayif bir iliski (0,21), isletme basarisi
ile iggoren performansi arasinda iliski bulunduguna yonelik diisiinceleri arasinda ise
orta diizeye yakin bir iliski (0,32) tespit edilmistir. Ayni sekilde, performans
derecesinin  personelin  katkisim1  gostermesi ile hastalik ve devamsizlik

prosediirlerinin agiklanmasi arasinda da 0,27 ile zay1f iliski bulunmustur.

Ise alistirma egitimi ile ilgili altinct soru ile yirmiikinci ve
yirmiiictinci performans sorular1 arasinda ihmal edilecek iliski vardir. Bununla
birlikte bu soru ile diger performans sorular1 arasinda iliski tespit edilmistir. Buna
gore, maas giinleri, 6demeler ve sosyal giivenceler konusunda bilgi verilmesi ile
programda kazanilan bilgilerin ise uyumu kolaylastirmasi arasinda (0,26) ve
programin calisilan isletmeye ilgiyi arttirmasi konusunda (0,25) zayif iliski tespit

edilmistir. Ayn1 sekilde, maas giinleri, 6demeler ve sosyal giivenceler konusunda
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bilgi verilmesi ile programin yeni beceriler kazandirmasi (0, 21), bilgi ve beceriyi
gelistirerek performansa olumlu katki yapmasi (0,27) arasinda da iliski bulunmustur.
Altinci soru ve isletme basarisi ile isgdren performansi arasinda iliski bulunmasiyla
ilgili yirmiyedinci (0,24) ve performans degerlemenin isletmeye saglanan katkiy1
Olgmesi konusundaki diistincelerle ilgili yirmisekizinci performans sorulariyla
arasinda da (0,38) iliski tespit edilmistir. Ise alistirma egitimi ile ilgili yedinci soru ile
onsekizinci, ondokuzuncu, yirmidordiincii ve yirmisekizinci performans sorulari
arasinda iligki tespit edilmistir. Kilik kiyafet ile ilgili kurallarin belirtilmesi ile
programda edinilen bilgilerin ise kolayca uyum saglamasi arasinda orta derecede
(0,40) ve programin isletmeye, ise ilgiyi arttirmasi konusunda 0,29 ile zayif derecede
bir iliski tespit edilmistir. Kilik kiyafet ile ilgili kurallarin belirtilmesi ile programin

yeni beceriler kazandirmasi arasinda zayif iliski (0, 24) bulunmustur.

Kurumun tarihgesi, felsefesi, politika ve hedefleri hakkinda tam olarak bilgi
verilmesiyle ilgili sekizinci soru ile, edinilen bilgilerin ise kolay uyum saglamasiyla
ilgili performans sorusu arasinda anlamli bir iliski (0,36) bulunmustur. Sekizinci soru
ile ondokuzuncu soru arasinda da 0,42 ile orta seviyede iliski tespit edilmistir. Buna
gore kurumun tarihgesi, felsefesi, politika ve hedefleri hakkinda tam olarak bilgi
verilmesi ve programin isletmeye ve ise ilgiyi arttirmasi arasinda orta derecede bir
iliskinin varlig1 s6z konusudur. Calisilan isletmenin is performansi agisindan sevk
vermesi ile sekizinci soru arasinda 0,37 ile orta derecede iliski, ayn1 sekilde isletme
basarisi ile isgoren performansi arasinda iliski bulunmasiyla sekizinci soru arasinda
da 0,47 ile orta derecede iliski tespit edilmistir. Sekizinci soru ile yirmiddrdiincii soru
arasinda ise, 0,25 ile zayif iliski bulunmustur. Buna gére programin yeni beceriler
kazandirmasi ile kurumun tarihgesi, felsefesi, politika ve prosediirlerinin tam olarak
aciklanmast arasinda bir iliskinin varligindan soz edilebilir. Tablo 3’de
goriilebilecegi gibi, sekizinci soru ile yirmiiigiincii ve yirmibesinci performans
sorular1 arasinda ihmal edilecek iliski bulunmaktadir. Dokuzuncu soru ile biitiin
performans sorular1 arasinda iliski tespit edilmistir. Buna gore, programda verilen
bilgileri de igeren kurumu tanitict isgoren el kitab1 verilmesi (dokuzuncu soru) ile
programin ise kolay uyum saglamasi arasinda (0,47), programin isletmeye ve ise

ilgiyi arttirmasi arasinda (0,44) ve ¢alisilan isletmenin is performansi acisindan
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calisma sevki vermesi arasinda orta diizeyde iliski (0,39) tespit edilmistir. isletmenin
basarisi i¢in beklenenin iizerinde ¢aba sarfetme arzusu ile dokuzuncu soru arasinda
0,43 ile orta derecede iliski, programin yeni beceriler kazandirmasiyla dokuzuncu
soru arasinda 0,41 ile yine orta derecede iliski tespit edilmistir. Dokuzuncu soru ile
yirmibesinci (0,30), yirmiyedinci (0,37) ve yirmisekizinci (0,27) performans sorulari
arasinda zayif bir iliski tespit edilmistir. Isletme basarisi ile isgdren performansi
arasinda Onemli bir iliski olmasi ile kurumu tanitict isgéren el kitab1 verilmesi
arasinda bir iliskinin varligindan soz edilebilir. Ayni1 sekilde isletmeyi tanitict isgéren
el kitab1 verilmesi ve programin bilgi ve beceriyi gelistirme firsati sagladigi

konusunda da iliski tespit edilmistir.

Tablo 3’den de goriilebilecegi gibi ise alistirma egitimiyle ilgili onuncu soru
ile performans ile ilgili yirmisekizinci soru arasinda ihmal edilecek iliski vardir.
Onuncu soru ile diger performans sorulari arasinda iliski tespit edilmistir. Kurumun
personel politikasi, birim amirlerinin yonetim tarzi ve isgorenlerden beklentileri
hakkinda bilgi verilmesi (onuncu soru) ile program sonunda edinilen bilgilerin ise
kolay uyumu saglamasi arasinda 0,36 ile diisiik, ayn1 soru ile programin ise ve
isletmeye ilgiyi arttirmasi konusunda 0,27 ile yine diisiik bir iliski tespit edilmistir.
Onuncu soru ile galigilan isletmenin is performansi agisindan ¢alisma sevki vermesi
arasinda 0,34 ile zayif, program sonucunda isletmenin basarisina yardimei olabilmek
icin normal olarak beklenenin {izerinde ¢aba sarfetme arasinda da, ayni sekilde 0,29
ile zay1f bir iligki tespit edilmistir. Programin bilgi ve beceriyi gelistirerek simdiki is
performansina olumlu etki yapmasi ile onuncu soru arasinda 0,41 ile orta derecede
iliski tespit edilmistir. Onuncu soru ile yirmiyedinci soru arasinda da 0,32 ile diisiik
bir iliski ortaya c¢ikmistir. Onikinci soru ile yirmisekizinci performans sorusu
arasinda ihmal edilecek iliski bulunmustur. Bu soru ile diger performans sorulari
arasinda ise gerek diisiik, gerekse orta diizeyde iliski tespit edilmistir. Calisilan
birimde fiilen yapilan gorevlerin anlatilmasi ve is taniminin net olarak agiklanmasi
ile programda edinilen bilgilerin ise kolay uyum saglanmasi konusunda yardimci
olmasi arasinda 0,42 ile orta diizeyde, programin isletmeye ve ise ilgiyi arttirmasi
arasinda da 0,34 ile zayif diizeyde iligki tespit edilmistir. Onikinci soru ile ¢alisilan

isletmenin is performansi agisindan sevk vermesi arasinda orta (0,43), program
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sonunda isletmenin basarisi i¢cin beklenenin iizerinde ¢aba sarfetme arzusu arasinda
da, ayni sekilde orta derecede (0,40) iliski tespit edilmistir. Programin yeni beceriler
kazandirdigi konusundaki diisiincelerle (yirmidordiincii soru), onikinci soru arasinda
0,29 ile zayif diizeyde iliski goriilmektedir. Isletme basarisi ile isgdren performansi
arasinda onemli bir bag bulunmasi ile ¢alisilan birimde fiilen yapilan gorevler
anlatilarak is taniminin net olarak agiklanmasi arasinda da 0,37 ile orta diizeye yakin

bir iliski tespit edilmistir.

Ise alistirma egitimi ile ilgili oniigiincii soru ile onsekizinci soru arasinda
0,37 ile orta diizeye yakin bir iligki tespit edilmistir. Buna gore, yerine getirilecek
islerle isgorenden neler beklendiginin orneklerle desteklenerek agiklanmasi ile
program sonunda edinilen bilgilerin ise uyumu kolaylastirmasi arasinda iliski
bulunmaktadir. Programin calisilan isletmeye ve ise ilgiyi arttirmasi (0,42) ve
calisilan igletmenin is performansi agisindan g¢alisma sevki vermesi (0,46) ile
onii¢lincli soru arasinda ayni sekilde orta diizeyde iliski bulunmaktadir. Onii¢iincii
soru ile, isgdrenlerin program sonunda isletmenin basarisina yardimci olmak igin
normal olarak beklenenin {izerinde ¢aba sarfetme arzulari arasinda 0,37 ile orta
diizeye yakin, programin yeni beceriler kazandirmasi konusunda da, ayni sekilde
0,39 ile orta diizeye yakin seviyede iliski tespit edilmistir. Oniigiincii soru ile
yirmibesinci soru arasinda da 0,42 ile orta diizeyde bir iligki ortaya ¢ikmistir. Buna
gore, yerine getirilecek islerle isgdrenden neler beklendiginin Orneklerle
desteklenerek agiklanmasi ile programin isgorenin bilgi ve becerisini gelistirmesine
firsat saglayarak performansina olumlu katki saglamasi arasinda iliski bulunmustur.
Oniigiincii soru ile, yirmisekizinci soru arasinda ihmal edilecek iligki bulunmustur.
Ondordiincii soru ile performansla ilgili biitiin sorular arasinda iliski tespit edilmistir.
Yerine getirilecek isle ilgili teorik bilgi verilmesi ile program sonunda edinilen
bilgilerin ise kolay uyum saglamay1 kolaylastirmasi arasinda 0,44 ile orta diizeyde
iliski tespit edilmistir. Yerine getirilecek isle ilgili bilgi verilmesi ile programin ise ve
isletmeye katki saglamasi arasinda ise 0,33 ile dusik diizeyde bir iliskinin
varligindan bahsedilebilir. Yerine getirilecek isle ilgili bilgi verilmesiyle hem
calisilan isletmenin is performansi agisindan ¢alisma sevki vermesi (0,37) hem de

normal olarak beklenenin tizerinde caba sarfetme arzusu yaratmasi arasinda (0,41)
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orta diizeyde iliski tespit edilmistir. Ondordiincii soru ile yirmidort ve yirmibesinci
sorular arasinda da orta diizeyde iliski tespit edilmistir. Buna gore, yerine getirilecek
isle ilgili bilgi verilmesi ile programin iggdrene yeni beceriler kazandirmasi arasinda
(0,42) ve isgorenin bilgi ve becerisini gelistirerek performansini olumlu etkilemesi
konularinda (0,41) orta diizeyde iliski bulunmaktadir. isgdrenlerin, isletme basarisi
ile isgbren performansi arasinda onemli bir bag olduguna iliskin diistinceleri ile
ondordiincii soru arasinda 0,43 ile orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Performans
degerlendirme sonucunun, personelin isletmeye sagladig1 katki derecesini gostermesi
konusundaki diisiince ile, yerine getirilecek isle ilgili teorik bilgi verilmesi arasinda

da 0,42 ile orta diizeyde bir iliskinin varlig1 ortaya konulmustur.

Ise alistirma egitimi ile ilgili onbesinci soru ile performans sorularinin
tamami arasinda iliski tespit edilmistir. Is basarisinin denenmesi ve g¢alismalarin
izlenerek hatalarin diizeltilmesi i¢in firsat verilmesi ile programda edinilen bilgilerin
ise kolay uyumu saglamasi arasinda 0,41 ile orta diizeyde, programin calisilan
isletmeye ve ise ilgiyi arttirici etki saglamasi ile ayni soru arasinda ise 0,29 ile zay1f
diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Is basarisinin denenmesi ve galismalarin izlenerek
hatalarin diizeltilmesi icin firsat verilmesiyle ilgili onbesinci soru ile calisilan
isletmenin is performansi agisindan ¢alisma sevki vermesiyle ilgili yirmiikinci soru
arasinda 0,41 diizeyinde iligki tespit edilmistir. Onbesinci soru ile programin yeni
beceriler kazandirdigina iliskin diisiince arasinda 0,39 diizeyinde iliski ortaya
cikmistir. Tablo 3’de goruldugii gibi, isletme basarisi ile isgoren performansi
arasinda onemli bir bag olduguna yonelik diisiince ile (yirmiyedinci soru) onbesinci
soru arasinda da, 0,40 diizeyinde bir iliskinin varligr bulunmustur. Tablo 3’den de
izlenebilecegi gibi, ise alistirma egitimi ile ilgili onaltinci soru ile yirmisekizinci soru
arasinda ihmal edilecek iligki vardir. Geri kalan performans sorulariyla arasinda ise,
iliski tespit edilmistir. Kurulusun, isgéren performansinin degerlendirilmesine iliskin
konularda bilgi verilmesi (onaltinci soru) ile program sonunda edinilen bilgilerin ise
kolay uyumu saglamasi konusunda (onsekizinci soru) orta diizeye yakin (0,39),
programin calisilan isletmeye ve ise ilgiyi arttirmasi1 konusunda orta diizeyde (0,44)
ve caligilan isletmenin is performansi acisindan isgdrene calisma sevki vermesi

arasinda orta diizeye yakin (0,38) bir iliskiden soz edilebilir. Program sonunda
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isletmenin basarisina yardimci olabilmek icin beklenin {izerinde caba sarfetme arzusu
ile (yirmitigiincii soru) onaltinci soru arasinda 0,31 ile zayif iliski tespit edilmistir.
Onaltinci soru ve programin yeni beceriler kazandirdig1 konusundaki inang arasinda
(yirmidordiincii soru) 0,41 ile anlamli diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Kurulusun,
isgoren performansinin degerlendirilmesine iliskin konularda bilgi verilmesi
(onaltinc1 soru) ile programin bilgi ve beceriyi gelistirme firsati saglayarak is

performansini olumlu etkilemesi arasinda da 0,34 ile iliski tespit edilmistir.

Ise alistirma egitimi ile ilgili onyedinci soru ile yirmisekizinci soru arasinda
0,33 diizeyinde bir iligki tespit edilmistir. Buna gore, egitim programinin igeriginin
ve siiresinin iggorenlerin ihtiyag ve beklentilerini karsilayacak sekilde diizenlenmesi
ile performans degerlendirme sonuglarinin isletmeye personel tarafindan saglanan
katki derecesini goOstermesi arasinda diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Onyedinci soru ile diger performans sorular1 arasinda (18, 19, 22, 23, 24, 25 ve 27)
ihmal edilecek iliski tespit edilmistir. Tablo 3’den de izlenebilecegi gibi, iliski
sonuclarinin hepsi 0,20°nin altinda ¢ikmistir. Tablo 3’de goriildiigii gibi, yirminci
soru ile yirmiikinci soru arasinda 0,42 ile orta diizeyde, ayni sekilde yirminci soru ile
yirmiiiclincli soru arasinda da 0,44 ile orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir.
Programin bu isletmenin bir bireyi olundugu duygusu kazandirmasi ile hem ¢alisilan
isletmenin is performansi acgisindan isgdrene ¢alisma sevki vermesi, hem de program
sonunda isletme basarisina yardimci olabilmek icin normal olarak beklenenin
istiinde ¢aba sarfetme arzusu arasinda iliski tespit edilmistir. Ayni sekilde yirminci
soru ile yirmibesinci soru arasinda da orta diizeyde iliski (0,42) tespit edilmistir.
Buna gore, programin bu isletmenin bir bireyi olundugu duygusunu kazandirmasi ile
bilgi ve beceriyi gelistirme firsati saglayarak is performansini olumlu etkilemesi

arasinda iligski bulunmaktadir.

Ise alistirma egitimi ile ilgili yirmibirinci soru ile yirmiikinci (0,22) ve
yirmiii¢tincti (0,24) sorular arasinda ise zayif bir iliski bulunmustur. Buna gore,
programin ise ve isletmeye sorumluluk duygusunu yiikseltmesiyle (yirmibirinci
soru), calisilan isletmenin is performansi agisindan c¢alisma sevki vermesi

(yirmiikinci soru) ve program sonunda isletme basarisina yardimci olabilmek i¢in
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beklenenin {iizerinde caba sarfetme arzusu (yirmitigiincii soru) arasinda iliski
bulunmaktadir. Programin ise ve isletmeye sorumluluk duygusunu yiikseltmesiyle
(yirmibirinci soru), programin yeni beceriler kazandirmasi (yirmidordiincii soru)
arasinda 0,36 diizeyinde, bilgi ve becerileri gelistirerek is performansini olumlu
etkilemesi arasinda da 0,38 diizeyinde (orta dereceye yakin) bir iliski tespit
edilmistir. Tablo 3°de gorildigii gibi programin ise ve isletmeye sorumluluk
duygusunu yiikseltmesiyle, isletme basarisi ve isgéren performansi arasinda 6nemli
bir bag bulunmasi arasinda da, 0,24 ile zayif bir iliski tespit edilmistir. Ise alistirma
egitimi ile ilgili yirmialtinci soru ile yirmiikinci, yirmiyedinci ve yirmisekizinci
sorular arasinda ihmal edilecek iliski tespit edilmistir. Buna karsilik, programin insan
kaynaklarina verilen onem ve degeri gostermesi ile (yirmialtinci soru) program
sonunda edinilen bilgilerin ise kolay uyum saglamasi arasinda orta diizeyde (0,43),
programin ¢alisilan isletmeye ve ise ilgiyi arttirmasi konusunda da, ayni sekilde orta
diizeyde (0,40) iliski tespit edilmistir. Yirmialtinct soru ile yirmiliglincli ve
yirmidordiincii sorular arasinda zayif bir iliski tespit edilmistir. Buna gére, programin
insan kaynaklarina verilen Oonem ve degeri goOstermesi ile program sonunda
isletmenin basarisina yardimci olabilmek i¢cin normal olarak beklenenin iizerinde
caba sarfetme arzusu arasinda (0,32) ve programin yeni beceriler kazandirdigi
arasinda (0,39) iliski bulunmaktadir. Yirmialtinc1 soru ile yirmibesinci soru arasinda
0,46 ile orta seviyede bir iliski tespit edilmistir. Buna goére, programin insan
kaynaklarina verilen 6nem ve degeri gostermesi ile bilgi ve beceriyi gelistirme firsati
saglayarak is performansina olumlu etki géstermesi arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur.

Ise alistirma egitimiyle ilgili sorular ile isgéren performansi sorular
arasindaki iligkiler yukarida agiklandigi gibidir. Calisgma kapsami icinde incelenen
saglik isletmelerinde tespit edilen ise alistirma egitimi ve performans arasindaki iliski
ise 0,65 ¢ikmistir. Bu rakami elde etmek igin, iki degiskeni olusturan sorularin tek
tek faktor yiikleri hesaplanmis ve daha sonra, sorularin faktor yiikleri toplamindan
ise alistirma egitimi ve isgoren performansi faktorleri olusturulup, aralarindaki iliski
derecesi hesaplanmistir. Sosyal bilimler alaninda 0,65°lik bir iliski son derece

anlamlidir. Buna gore, Ankara’da faaliyet gosteren iki adet saglik isletmesinde
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calisan isgorenlerin aldiklart ise alistirma egitimleri ile performanslar1 arasinda bir

iliski vardir. Dolayistyla, Hghipotezi reddedilmistir.

SONUC VE ONERILER

Ankara’da faaliyet gosteren iki adet saglik isletmesinde sekreter
pozisyonunda c¢alisan isgorenlerin, aldiklar1 ise alistirma egitimi ile isgéren
performanslart arasinda bir iligkinin varliginin ampirik olarak degerlendirilmesini
amagclayan c¢alismamizda, literatiir incelenerek olusturulan yirmisekiz soruluk bir
anket uygulanmistir. Yapilan bu ampirik ¢calisma kapsaminda ise alistirma egitimi ile
isgoren performansi arasinda 0,65 bir korelasyon katsayisina ulasilmistir. S6z konusu
katsayinin giivenirligi ise 0,01 anlamlilik diizeyinde test edilerek tespit edilmistir.
Elde edilen bu iliskinin sonucu olarak oncelikle ise alistirma egitiminin isgéren
performansi tizerinde etkili oldugu rahatlikla ifade edilebilir. Sorular kapsaminda

elde edilen diger 6nemli bulgular ve dneriler asagida sunulmustur.

Isgorenlerin, maas giinleri, ddemeler ve sosyal giivenceler konusunda ise
alistirma egitimi kapsaminda bilgilendirilmesi ile is performanslari ve isletmeye
saglayacaklar1 katki arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu bulgu, isgorenlerin
kendilerine saglanacak faydalar konusunda daha ilgili olduklarinin agiklandigi
kavramsal boliim bilgilerini desteklemektedir. Bu nedenle, isletmelerin egitim
programi igerigi hazirlarken bu bilgilere yer vermeleri Onerilmektedir. Kurumun
tarihgesi, felsefesi, politika ve hedefleri hakkinda yeni isgorenlerin bilgilendirilmesi,
calisacaklar1 isletmeyi daha yakindan tanimalarina ve isletme hakkinda fikir sahibi
olmalarma yardimci olmaktadir. Bu anlamda, yeni isgtrenlerin islerine uyum
stireclerini hizlandirma, isletmeye ve islerine olan ilgilerini artirma, ¢alisma sevki
kazandirma konusunda biitiin bu bilgiler etkili olmaktadir. Ise alistirma egitiminin
amagclar1 arasinda yer alan, yeni isgOrenin isine ve isletmeye olumlu tutum
gelistirmesini saglama acisindan ele alindiginda da belirtilen konularin aktarilmasi ve
aktarilma seklinin son derece onem tasidigi goriilmiistiir. Bu nedenle, isletmelerin
sozii edilen konulara igerikte yer vermeleri gerekmektedir. Ayni zamanda, bu

boliimii anlatan egitimcilerin, igorenlerin calisacaklar1 yeni isletmelerine ve/veya
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boliimlerine ilgi diizeylerini yiikseltebilecek diizeyde egitim verme yetenegine ve
deneyimine sahip kisiler olmasina 6zen gosterilmelidir. Elde edilen bulgulara gore
de, isletmesine ve isine ilgisi yiiksek, uyum siireci hizli olan isgdrenler ve

performanslari arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir.

Isgoren el kitaplari, hem isletmenin organizasyon ve amaglarini tanitmasi
hem de egitim programi igeriginin yer almasi agisindan yeni isgérenler i¢in oldukca
faydali ve zorunlu bir kaynak olarak kabul edilmektedir. El kitabi1 igerisinde,
isletmedeki tiim birimler, bu birimlerde yerine getirilen goérevler, isleyisler, is
tanimlaart ve ast-list iliskileri gibi yeni isgorenin ihtiya¢ duydugunda
yararlanabilecegi en giivenilir bilgiler bulunmaktadir. Uygulanan ankette, isgtren el
kitabi ile tiim performans sorulari arasinda bir iliski oldugu saptanmistir. Bu nedenle
el kitaplari; ise uyum siirecini hizlandirma, isletmeye ve ise ilgiyi artirma, isgérene
calisma sevki kazandirma, performansi tst seviyeye yiikseltme ve kendisinden
beklenenden daha fazla ¢aba sarfetme arzusunu giidiileme agisindan ele alinarak
isletme acisindan son derece faydali bir ara¢ olarak kullanilabilir. Elde edilen
bulgulara da dayanilarak, isletmelerin isgdren el kitaplarinin yeni isgtrenlere
verilmesi konusunu dikkate almalari, icerigi hazirlarken anlasilir, samimi ve motive

edici bir dil kullanmalar1 6nerilmektedir.

Yeni isgorenlere, egitim siirecinde yapacaklari isin teorik olarak anlatilmasi
ile tlim performans sorular1 arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle,
bilgi ve becerilerini artirmanin yani sira isgorenlerin gelecekteki performanslarini
yiikseltmek amaciyla yerine getirecekleri isin isletme agisindan 6nemi, kendilerinin
isletmeye saglayabilecegi katki derecesinin isletmenin tiim performansina nasil
yanstyacagl gibi konular vurgulanarak olumlu sonucglar elde edilebilir. ilk is
giinlerinde islerine karst olumlu izlenimler kazanan ve kendini o isletmede 6nemli
hisseden isgdrenlerin performanslarinin  artacagini  diisiinmek  miimkiindiir.
Isgorenlere yerine getirecekleri is tanitildiktan sonra, uygulama calismalarinin
yapilmasi ve is basarilarinin denenmesi, gelecekteki is performanslari agisindan
olduk¢a oOnem tasimaktadir. Uygulamalar yoluyla hatalarimi diizeltme firsati

verilmesi, ise ilk baslanan donemde hata yapma oranini olduk¢a azaltacak, ¢alisilan
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birimde ilk is gilinlerinde islerin aksamasina neden olmadigi i¢in de, isgdrenin
kendisine giivenini artiracaktir. Yaptigi iste kendisine giiven duygusu yiikselen
isgdrenin is performansi dolayisiyla da isletmeye sagladigi katki derecesi
yiikselebilecektir. Konu bu agidan ele alinarak, ise alistirma siirecinde isgorenlere
uygulama g¢alismalar1 yaptirilarak hatalarmi onceden diizeltme firsati yaratilmasi

onerilmektedir.

Isletmelerin  ise alistirma  programinda performans deZerlendirme
kriterlerinin neler oldugunun agikg¢a belirtilmesi ile isgéren performansi arasinda bir
iliski bulunmaktadir. Calisacagi isletmenin performans degerlendirme calismalari
konusunda bilgi sahibi olan isgorenler, kendilerinden asgari beklenenleri yerine
getirmeye calisacaklardir. Yiikselme arzusu iginde olanlar ise, bu konuda daha fazla
caba harcayarak beklenen seviyenin iizerine ¢ikabileceklerdir. Bu nedenle
isgorenlerin hem yapmalar1 gereken isi tam olarak yerine getirmesi, hem de
kendilerine yiikselme firsati verilmesi icin bu kriterlerin acik¢a ifade edilmesi
onerilmektedir. Isgorenlerin biiyiik ¢ogunlugu, ise alistirma egitimlerinin insan
kaynaklarma verilen énem ve degeri gosterdigini diisiinmektedirler. Kendilerine
deger verildigi duygusuna sahip olan isgorenlerin baglilik diizeylerinin yiiksek
olacagi kavramsal boliimde belirtilmistir. Baghilik duygusu yiiksek olan isgorenlerin,
islerine  ve isletmelerine sorumluluk duygulari da, bunun paralelinde
yiikselebilecektir. Bunun yanisira, baglilik diizeyleri yiiksek olan isgorenlerde is
devir hizin diisiik oldugu, is devir hiz1 diisiik olan isletmelerde genel performansin
daha yiiksek olacagi belirtilmistir. Buna gore, isgorenlerin baghilik diizeylerini
yiikseltmesi, is devir hizin1 diisiirmesi, ¢alisanlara verilen nem ve degeri gostermesi
nedeniyle isletmelerin, ise alistirma egitimini yeni isgdrenlere mutlaka uygulamalari

onerilmektedir.

Sonug olarak; yeni isgtrenlere ve is yerinde herhangi bir nedenle boliim
degistirenlere, yeni islerine daha cabuk uyum saglamalari icin, isletmelerin ise
alistirma egitimleri uygulamalar1 gerekmektedir. Bu egitim programlarmin,
isgdrenlere yeni bilgi ve beceriler kazandirmasinin yanisira, isletmeye ve islerine

baghlik diizeylerini yiikseltecek, motive edecek sekilde diizenlenmesine de 6zen
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gosterilmelidir. Egitmen yoneticilerin bu konuda yeteri diizeyde yetenek ve
deneyime sahip olan kisiler arasindan segilmesi, programin bu amag¢ ve hedeflere
ulagsmasinda oldukga yardimci olabilecektir. Programda, isletmenin genel politika ve
hedefleri, is akisi, ast-iist iligkileri, is tanimlari, performans beklentileri gibi teorik
bilgilerin yanisira, uygulamali egitimlere de yer verilmeli ve yeni isgorenlerin
hatalar1 aliskanlik haline gelmeden once diizeltilmelidir. Iyi diizenlenmis bir ise
alistirma egitimi icin harcanan zaman ve emek, isgorenlerin ilk is giinlerinden
itibaren performanslarma olumlu etki edecektir. Ozellikle saglik gibi insan
iligkilerinin kritik onemde oldugu hizmet sektoriinde, uygulanacak basarili ise
alistirma egitimleri yardimiyla, isgorenle temas eden tiiketicilerin tatmini de
artirilabilecektir. Bu da, isletme genelindeki performans artisinin  karliliga
doniismesine neden olacaktir. Bu ¢alisma ile ilgili olarak belirtilmesi gereken diger
onemli bir husus da, elde edilen bulgularin gegerlik ve giivenirliklerinin, benzer

ampirik ¢aligmalarla desteklenmesi zorunlulugudur.
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