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Bu calismada isletmelerdeki yetigkin egitim- gelistirme faaliyetleri incelenmistir.
Yetiskin egitimi kisaca; siirekli egitimlerin ilk donemini tamamlamis kisilerin|
hayatinda yasadiklar1 problemleri c¢ozebilmeleri ve degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri i¢in diizenlenen siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu siire¢ igerisinde
kisiler kendi egitiminden sorumlu olmay1 ve 6z-kimliklerine saygili olunmasini
istemektedirler. Bu baglamda, bu ¢aligmanin amaci isletmelerin egitim- gelistirme
faaliyetlerini incelemek ve yetigkin egitim kurami olan andragojik varsayimlarin|
uygulanip uygulanmadigini analiz etmektir.

Calismanin amaci dogrultusunda nitel arastirma yontemi kullanilmis ve veriler yari-
yapilandirilmis miilakat ve ikincil veri kaynaklarindan elde edilmistir. Yar
yapilandirilmis miilakatlarda kolay 6rneklem yontemi seg¢ilmis ve 5 tane kurumun|
egitim- gelistirme faaliyetlerinden sorumlu kisileri ile miilakat yapilmistir. Segilen|
kurumlar Dogu Marmara Bolgesinde faaliyet gosteren beyaz et sektoriine bagli pilig
firmalaridir. ikincil veri kaynaklar1 kurumsal belgelerdir. Veriler igerik analizi ile
degerlendirilmistir.

Elde edilen bulgular sonucunda, goriisiilen kurumlarda egitim- gelistirme siirecinin
oldugu fakat egitim dongiisii olarak adlandirilan bu siirecin andragojik varsayimlara
gore yapilmadigir gorilmistiir. Bunu engelleyen ana nedenlerin sektoriin  ve
calisanlarin durumu oldugu tespit edilmistir. Son olarak, kurumlarin yetiskin egitim|
- gelistirme baglaminda neler yapmalar1 gerektigi konusunda Onerilerde
bulunulmustur.
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GIRIS
Gilinimiizde dinamik degisim siirecinden s6z edilmektedir. S6zii edilen bu degisim
siireci ekonomik, siyasal, sosyal, kiiltiirel bircok alanda etkili olmaktadir. Orgiitler
de her alanda etkili olan degisim siireglerini benimseyebilmek ve bu siire¢ i¢erisinde
yer alabilmek i¢in kendilerini siirekli yenilemek zorundadir. Bunun i¢in de orgiitler
siirekli yenilenmeyi insan kaynagini egiterek yapabilmektedir. Ciinkii orgiitler
egitim ile degisen kosullara uyum saglayabilmekte, gelecegi biitiin incelikleri ile
kavrayabilmekte, yaptigi islere bir bakis agic1 getirebilmekte, siirekli degisen ¢cevrede

yeni iligkiler kurabilecek bilgi ve beceri kazanabilmektedirler. (Numanoglu,

1999:342) .

Orgiitler i¢in insan kaynagmin egitimi ve gelistirilmesi varliklarin devamui igin
onemliyse bunu en iyi sekilde yapmalidir. Bunu yaparken de insan kaynaginin
yetiskin oldugunu ve onlarin geng ve ¢ocuklardan farkli olarak egitilmesi gerektigini
bilmesi gerekmektedir. Dolasiyla yetiskinler, ihtiya¢ duyduklar1 konular1 6grenmek,
ogrendiklerini uygulamaya yansitmak ve egitimlere deneyim birikimleri ile
geldikleri i¢in 6z kimliklerine saygili olacak ortamlarda egitim almak
istemektedirler. Ayn1 zamanda egitimcilere bagimli degil onlarin kendilerini
yonlendiren  kisiler  olmalarin1  beklemektedirler.  Ayrica  yetigkinlerin
motivasyonunda; yiiksek maas, terfi gibi digsal giidiileyicilerin yaninda is doyumu,
yasam kalitesi gibi igsel giidiiyecilerinde etkili oldugu bilinmelidir. Bu bilgilerden

yola ¢ikarak bu ¢aligmada yetiskin egitiminin uygulamadaki durumu incelenmistir.

Arastirmanin Konusu

Calismanim bashgi; “Beyaz Et Sektoriinde Faaliyet Gosteren Orgiitlerin Yetiskin
Egitimleri Uzerine Bir Arastirma”dir. Arastirma siirecinde Tiirkiye nin 500 Biiyiik
Sanayi Kurulusu (ISO 500) listesinde yer alan ii¢ biiyiik pili¢ firmas1 basta olmak
iizere, Dogu Marmara’da faaliyet gosteren fakat iSO 500 listesinde yer almayan iKi
pili¢ firmasini1 da 6rnekleme dahil ederek Beyaz Et Sektoriindeki firmalarin yetiskin

egitim faaliyetleri incelenecektir.



Arastirmanin Onemi

Arastirma egitim gelistirme literatiiriinde ifade edilen egitim gerekliliginin pratikte
karsiliginin olup olmamasi ve yoksa nedenlerinin tespiti agisindan dnemlidir. Bu
amagla konu saha arastirmasi yapilarak detayli incelenmeye ¢alisilmistir. Bu sebeple
arastirma kapsamina giren isletmelerin egitim gelistirme faaliyetlerinin planlanmasi,
uygulanmasi, degerlendirilmesi incelenmis ve siirecte yasanan zorluklar tespit
edilmistir. Bu inceleme ve tespitler egitim siirecinin nasil oldugunun ortaya

cikarilmasi agisindan énemli goriilmektedir.

Ayrica arastirma; isletmelerdeki egitim gelistirme faaliyetlerinde katilimeilarin birer
yetiskin olarak kabul edilmesi ve yetiskin egitiminin andragojik varsayimlara gore
incelenmesi bakimindan daha once yapilmis calismalardan farkli oldugu ifade

edilebilinir.
Arastirmanin Amaci

Arastirmanin ana amaci, isletmelerde diizenlenen yetiskin egitim gelistirme
faaliyetlerini incelemektir. Bu amagla isletmelerin diizenledikleri egitim-gelistirme
faaliyetlerinin yetiskin egitimine gore yapilip yapilmadigr ortaya ¢ikartilarak
literatlire katki saglanacagi diislinlilmektedir. ~ Arastirmanin bu temel amaca
ulagabilmesi i¢in asagidaki sorulara cevap aranmistir:

e [Egitim ihtiyaci nasil belirlenmektedir?

e Egitim plani olusturuluyor mu?

e Planlanan egitim programi nasil uygulaniyor?

e Gergeklestirilen egitimler nasil degerlendiriliyor?

e [Egitim siirecinde yasanan zorluklar nelerdir?

e Kurumlar i¢in egitim énemli midir?

e Egitim siirecinde andragojik varsayimlar dikkate alintyor mu?

Arastirmanin Yontemi

Bu c¢alismanin evrenini Tiirkiye’de beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren firmalar
olusturmaktadir. Orneklem olarak, Dogu Marmara’da faaliyet gosteren bes firma
kolay ulasilabilir durumda oldugu i¢in secilmistir. Secilen bes firmanin egitim-

gelistirme faaliyetlerinden sorumlu kisileri ile yar1 yapilandirilmis miilakat yapilarak



konu derinlemesine incelenmistir. Miilakat 4 kisiyle yiiz yiize 1 kisiyle de e-posta
yoluyla gerceklestirilmistir. Ortalama 60-80 dakika siiren miilakatlarda goriisiilen
kisilere kimliklerinin arastirmanin etik kurallar1 c¢ergevesinde gizli tutulacagi
garantisi verilerek ve onlardan izin alinarak ses kaydi yapilmistir. Gortisiilen kisilerin
icten ve samimi cevaplart aragtirmanin gegerliligini ve giivenirligi lizerine olumlu
katk1 saglamistir. Elde edilen veriler i¢erik analizine tabi tutulmus ve hem kurumsal
cerceveden hem de verilerden hareketle temalar olusturularak bulgularin
degerlendirilmesi yapilmistir. Ayn1 zamanda ¢alismada ikincil veri kaynaklar1 da

kullanilmistir.

Arastirma Sinirlart
Bu arastirma;

e Bolu ve Sakarya illerinde faaliyet gosteren beyaz et sektoriindeki orgiitlerde
egitim ve gelistirmeden sorumlu yoneticiler ile yapilan goriismelerle,
e Katilimcilarla nitel aragtirma desenine uygun olarak yapilan goriismelerden
elde edilen verilerle,
e Verilerin tematik analizi, katilimcilarin algilar ve ikincil veri kaynaklari ile
stirlidir.
Aragtirmanin birinci boliimiinde egitim-gelistirmeye temel teskil eden bir zemin
olarak degisim incelenmistir. Bu kapsamda degisim kavrami agiklanmis ve toplumsal
degisime yer verilmistir. Ardindan egitim gereksinimi doguran degisim kaynaklar
bashigina yer verilmis ve Orgiitlerde egitimin yerinden bahsedilerek boliim
sonlandirilmistir.
Arastirmanin ikinci boliimiinde yetiskin egitimi ele almmistir. Bu kapsamda
oncelikle yetiskin kavrami ve tiirlerine yer verilmistir. Ardindan yetiskin egitimi ve
yetiskin egitimcisi kavramlart tizerinde durulmus ve yetigkinlerde 6grenmeye yer
verilmigstir. Son olarak yetiskin egitimi lizerine bir kuram olan andragoji incelenmis
ve Orgiitlerdeki yetiskin egitim faaliyetlerine yer verilmistir.
Arastirmanin iigiincii boliimii ise aragtirmanin yontemidir. Bu asamada aragtirmanin
amaci, Oonemi, smirlari, tasarimi, evren, 6rneklem se¢imi ve verilerin toplanmasi-
analiz edilmesi agsamalar1 agiklanmistir. Dogu Marmara bolgesinde faaliyet gdsteren

bes pilic firmasinin egitim-gelistirmeden sorumlu kisileri ile gerceklestirilen



miilakatlar ve Orgiitlerin egitim-gelistirme faaliyetleri ile ilgili belgeler analiz
edilmistir. Bulgularda egitim ihtiyacina, planina, egitimin uygulanmasina,
degerlendirilmesine ve Onemine yer verilmis ve bu siireglerle ilgili
degerlendirmelerde bulunulmustur. Son olarak arastirma, sonug¢ ve oneriler boliimii

ile bitirilmistir.



BOLUM 1: EGITIM VE GELISTIRMEYE TEMEL TESKIL
EDEN BIR ZEMIN OLARAK DEGISIiM

Giliniimiizde sosyal, kiiltiirel, siyasal, ekonomik, teknolojik ve daha bir¢cok alanda
degisim siireci yasanmaktadir. Bilgi ve teknoloji kavramlari ise bu degisim siirecinin
merkezini olusturmaktadir. Orgiitler s6z konusu degisim siirecine ayak
uydurabilmek, yasanan degisimleri sistemlerine entegre edebilmek ve bununla
birlikte varliklarin1 gelistirebilmek igin siireklilige ihtiya¢ duymaktadir (Giiglii ve
Sehitoglu, 2006: 240). S6z konusu siirekliligi ise egitim siireclerini gelistirerek
gerceklestirebilmektedirler.

Egitim kavrami, bireyin davraniglarini bilingli olarak gelistirme siirecidir (Ermis,
2014: 5). Diger agidan egitim, bireyi degistirmeye yonelik ¢abalarin tiimii olarak da
tanimlanmaktadir (Kalkandelen, 1979: 13).

Egitim ve degisim arasinda ¢ift yonlii bir etkilesim vardir. Bu karsilikl etkilesim iki
sekilde gergeklesmektedir. Birincisi, egitim siireci toplumdaki degisimlerden
etkilenmektedir. Bu nedenle egitim siireci yasanan degisimlere gore kendini
yenilemek zorundadir. ikincisi ise, toplumun yenilenmesinde egitim kavrami dncii
bir konumdadir (Giiglii ve Sehitoglu; 2006: 252). Bu baglamda egitim ve gelistirme
stireclerine temel olusturan degisim siirecini detaylandirmak i¢in degisimin anlami
ve Oneminden, toplumsal degisimden, degisimde bilginin Gneminden, egitimin
gereksinimini doguran degisim kaynaklarindan ve hizli degisen gilinlimiiz

orgilitlerinde egitimin yerinden bahsedilmektedir.

1.1.Degisim: Anlam1 ve Onemi
Degisim, tanimlanmasi zor bir kavramdir. Cilinkii bir anlamda her zaman, her sey
degismekte; her giin, yeni bir giinii olusturmakta; her an ise, zaman igerisinde yeni

bir zamani vurgulamaktadir (Giddens, 2005: 40).

Yunan filozofu Herakleitos, degisim ve yenilenme siireclerinin siireklilik
gerektirdigini vurgulamaktadir. Bununla birlikte “Ayni irmaga iki kez giremezsiniz,
¢linkii her girisinizde iizerinden baska sular geger”, “Giines her giin yenidir” ve
“Degismeyen tek sey degisimdir” sozleriyle de degisimi tanimlamaktadir (Basim,
Sesen ve Cetin, 2009: 13).



Degisim her c¢agda yasanmistir ve yasanmaya da devam etmektedir. Ancak
giiniimiizde yasanan degisimi diger ¢aglardan farkli kilan ise onun hizidir (Man,
2017: 12). 1950’lerden sonra yasanan teknolojik gelismeler biitiin insanlik

tarthindeki teknik oluslarin hepsinden fazla ve hizlidir.

Bu degisimin ¢ok kisa bir zaman araliginda devasa bir sekilde oldugunu Cathy N.
Davidson’in “Diinyada bu yil ilkokula baslayan cocuklarin %065"i daha icat
edilmemis islerde ¢alisacaktir” Ongoriisii agiklamaktadir (Eraslan, 2017). Bu
ongoriinlin miimkiin oldugu goriilmekte, ¢iinkii 1960’larda ilkokulda okuyan
ogrencilerin 1970 ve 1980’lerde en ¢ok istihdam alani olan kisisel bilgisayar
endiistrisinde ¢alisacagr veya 1980’lerde kimsenin gecimini internet {izerinden
saglayacagi bilgisi yoktu. Su da bir gergek ki kimse bundan 10 y1l sonrasini bilecek
kadar zeki degildir (Eraslan, 2017).

Internet teknolojisinin heniiz gelismedigi dénemde yasanan degisimin hiz1 ile ilgili
Alvin Toffler’in verdigi 6rnek garpicidir (Toffler, 1981: 30-31):

“S6z gelisi M.O. alt1 bin yillarinda olan uzun yolculuklar insanin elindeki
en hizli ulagim olanag olan deve kervanlariyla saglanirdi. Hizlar saatte
ortalama on ii¢ kilometreydi. M.O. bin alt1 yiiz yillarinda arabanin
yapilmasiyla en biiylik hiz, yaklasik olarak saatte otuz iki kilometreye
ulast1.

Arabayla ilgili bulus dylesine yeterli olmali ki, li¢ bin bes yiiz y1l sonra
1784’de Ingiltere’de calismaya baslayan posta arabasi bu hiz sinirini
asamadi. S0z konusu posta arabasinin hizi, saatte ortalama on alti
kilometreydi. 1825’de kamuoyuna sunulan buharli lokomotif saatte
ancak yirmi bir kilometre yapiyordu. Zamanin biitiin gemilerinin hiziysa
bunun yaris1 kadardi. Insanoglu gelistirilmis buharli lokomotifleri
kullanarak 1880’lerde saatte yiiz altmis kilometrelik hiza ulasti. Insan
irkinin bu rekora varabilmesi i¢in milyonlarca yilin gegmesi gerekmisti.
Oysa bu hiz s dort katina ¢ikartmak yalnizca elli sekiz yil
ald1.1938’de havacilar saatte alt1 yiiz kirk kilometrelik sinir1 asiyorlardi.
Yine yirmi yil gibi bir siire i¢inde hiz sinir1 iki katina ¢ikiyordu.
1960’larda roketler saatte yedi bin yedi yiiz kilometrelik bir hiza eristiler.
Uzay kapsiilleri i¢indeki insanlar, diinyanin ¢evresinde, saatte yirmi
dokuz bin kilometre hizla doniiyorlardi. Bir grafigin {izerinde bu
gelismeyi gostermeye kalkarsak, son yillara gelindiginde ¢izgi dikine
cikip gidecektir.”

Toplumsal degisim hiziyla ilgili benzetmeyi sosyolog Anthony Giddens (2005: 40)
sOyle ifade etmektedir.



“Insanlar yaklasik yarim milyon yildir diinya iizerinde bulunuyor. Sabit
yerlesimin gerekli temeli olan tarimsa yalnizca on iki bin yildir var.
Uygarliklar, alt1 bin yildan pek geriye gitmiyor. Eger simdiye kadar ki
biitiin bir insan varolusu donemini diistliniirsek (24 saatli bir giin), tarimin
ortaya cikisi gece 23:56 iken uygarliklar ise 11:57’de ortaya ¢ikmis
demektir. Modern toplumlarin gelisimiyse yalnizca gece 23:59°u otuz
saniye gegerken olmustur. Ancak yine de bu son otuz saniye meydana
gelen degisimler, simdiye kadar olan degisimimden daha az degildir.”
Robert Pearson (2016: 39-41), gelecegin is trendleri yazisinda ise, insana ve diinyaya
dair yeni seyler soylemektedir. Robert gore, gelecekteki kurumlarda ¢ok az insan
calisacaktir. Bu insanlar da sorumluluk ve yetki sahibi, daha iyi egitilmis ve daha
kaliteli olacaktir. Gelecegin insan kaynagini yonetmeye gerek kalmayacaktir. Ciinkii
insana olan giiven artacak ve insanlar kendi gelisimden sorumlu olacaktir. Bilgi
teknolojisi etkisi ile insanlar telefon ve bilgisayar araciligiyla organize olabilecek ve
kontrol edilecektir. Bu nedenle insanlarin her an her yerde ¢aligmasina gerek
kalmayacaktir. Teknolojik degisimler sonucu insanlar hizi sevmek zorunda
kalacaktir. Ayn1 zamanda bu degisim kiiltiirel degisimleri de beraberinde getirecek
ve kadinlar istthdamda en ¢ok tercih edilen kesim olacaktir. Sirketler zeki ve itaatkar
insanlardan ¢ok, fark yaratabilen, yeni seyler baglatabilen, yaratici diisiinebilen, risk
almaya hazir ve insanlarla iyi ge¢inen parlak ve duygusal zekaya sahip gencler istiyor
olacaktir. Gelecekte pek cok kariyer daha kisa siirecek, insanlar iglerini daha geng

yaglarda birakacak ve baska isler yapmaya baslayacaklardir. Bu da egitim sistemini

ve insanlarin beklentilerini degistirmek zorunda oldugumuz anlamina gelecektir.

Tim bu 6rneklerde goriildiigii tizere, toplumun her alaninda degisim olmustur ve
olacaktir. Ozellikle de degisimin hiz1 artik¢a, diinyanin bir noktasinda olup biten

durumlar, baska yerlerdeki insanlar1 da dogrudan etkileyecektir.

1.1.1. Toplumsal Degisimin Kisa Ozeti

Giliniimiize kadar kendine ozgii karakteristik ozelliklere sahip farkli toplumsal
asamalardan ge¢ilmistir. Bunlar sirasiyla; doga ve avlanmaya dayal “ilkel toplum”,
arkasindan “tarim toplumu”, buhar giicliniin sanayide kullanilmasiyla baslayan
“sanayi-endiistri toplumu” ve bilginin bir kaynak olarak 6n plana ¢ikmasi ile bu

kaynagin isleme ve yonetmede kullanilan teknolojideki gelismeler sonucunda



yasanan “sanayi-Otesi toplum” ya da diger adiyla “bilgi toplumu”dur (Kaya
Bensghir,1996: 8).

Ilkel caglarda tabiatla miicadele edebilmek icin zekasii kullanarak tas, sopa ve
kemikten olusan aletler ile tabiatlarin zor sartlariyla ugrasan insanoglu bu bilgi

birikimini babadan ogula gecerek almaktaydi.

Bu toplumda yasayan insanlar tirettikleri tirlinlerin fazla olmasi1 durumda bunlar1 kdle
sahiplerine ve derebeylere vermek zorunda olduklar1 ve satabilecekleri pazarlari
olmadiklari i¢in iiriin sayisini arttiracak teknolojik gelismeye gerek duymamiglardir
(Aytun, 2008: 19).

Tablo 1

Genel Bir Sosyal Degisim

Sanayi Oncesi Toplum

Sanayi Toplum

Sanayi Sonrast Toplum

Bdélgeler | Asya, Afrika, Latin Bat1 Avrupa, ABD
Amerika Sovyetler Birligi,
Japonya
Ekonomik | Tarim, Madencilik, Imalat Ulastirma, Enerji, Ticaret,
Sektorler Balik¢ilik, Ormancilik Maliye, Sigorta,
Gayrimenkul, Saglik,
Egitim, Arastirma,
Hiikiimet, Turizm, Eglence
Mesleki | Ciftci, madenci, balik¢i, | Yar1 vasifli isci, Mesleki ve teknik bilim
Egilim | vasifsiz isci miihendis adamlart
Teknoloji | Hammaddeler Enerji Bilgi
Metodoloji | Sagduyu, Tecriibeler Ampirizm, Soyut  teori:  modeller,
Deneyleme simiilasyon, karar teorisi,
sistem analizi
Zaman | Ge¢mise yonelis, Projeksiyonlar Gelecege yonelis, Gelecegi
Perspektifi tahmin
Eksen Prensip | Geleneksellik: Ekonomik gelisme: | Teorik bilginin merkeziligi
toprak/kaynak simirliligt | yatirim kararlari ve kodlanmasi
iizerinde devlet
veya ozel sektcor
kontrolii

Kaynakca: (Dura ve Atik, 2002: 47).




18. yiizyilin ikinci yarisinda Kkendi kendilerine yeten insanlarin ve topluluklarin

yerine; yiyeceklerin, mallarin ve hizmetlerin biiyiik bir boliimiiniin satis ya da degis-

tokus yapildig1 sanayi donemi ortaya ¢ikmistir (Fidan, 2003).

Sanayi toplumu 1770 sonrasinda Ingiltere’de gerceklestirilen teknolojik-ekonomik
devrimin ve 1789’da Fransa’da baslayan politik devrimin ortak sonucu olarak ortaya
cikmigtir. Zamanla bu ilkeler gibi diger Bati Avrupa ve ABD de ayni siiregleri
yasamistir. Ornegin; Almanya ingiltere’den yaklasik 75 yillik, Japonya’dan ise 100
yil1 agan bir gecikmeyle bu siireci gergeklestirmistir (Erkan, 1998: 201).

Ingiltere’nin bol kdmiire sahip olmasi, James Watt’in ¢ift tesirli buhar makinesini
icat etmesi, Besgemant’in yeni gelik iiretim sistemini gelistirmesi, John Kayl ve
Crompton’un dokuma tezgahlarmi kurmasi ve Iskogya ve Galler’den demir
cevherinin saglanmasi dnemli teknolojik yenilik olarak sanayi devrimini baglatmistir.
Diger Batili iilkeler de 1840’lardan itibaren hizla endiistrilesmeye baglamistir. Diinya
tizerinde Batili iilkelerin hakimiyeti bu bilim, teknoloji ve endiistriyel giicler
sayesinde olmustur. Birinci Diinya Savasi’ndan sonra yani 1920’lerden itibaren
gelismelerin agirlik merkezi ise Amerika Birlesik Devletleri’ne dogru kaymaya
baglamistir. En biiyiik degisimleri gosteren telefon, telgraf, ucak daha sonralari ise
niikleer teknoloji ve transistor gibi teknolojiler bu dénemin en 6nemli geligsmeleri
olmustur. Ikinci Diinya Savasi sirasinda etkili kuvvet olarak goriilen ugak, tank, top
roketlerle ilgili atis kontrol sistemleri, radar ve niikleer alanindaki gelismeler
diinyanin gelismis devletlerini bilim ve teknolojiye daha fazla yatirnrm yapmaya
itmistir. Bu gelismeler ileri sanayi toplumlarin1 bile geride birakan ve bununla
birlikte bilgisayar teknolojisi ve yogun bilgi iiretimi ile deger kazanan bilgi ¢ag
olarak adlandirilan yeni bir dénemi ortaya ¢ikarmistir. (Unal, 2009: 124). Ayrica,
2011 yilinda Almanya’da endiistiyel liretimde yasanan dijital donilisiim siirecinin

etkisi ile endustri

Kisacasi, 19. yiizyildan onceki donemde degisim dinamiklerinin hiz1 diisiik
oldugundan bireyler, orgiitler ve toplum degisimden daha az etkilenmistir ve bunlar
sanayi devrimi ile birlikte daha dinamik bir yap1 ve nitelik kazanmistir. Bu donemin

etkileri 20. ylizyilin baslarindan itibaren ekonomik, sosyal, siyasal, kiiltiirel ve



teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak degisim, bilgi ¢caginda genis bir etki alanini

olusturmustur (Tekin, Giiles ve Ogiit, 2007: 4).

1.1.2. Degisimde Bilginin Onemi

Degisimi tetikleyen temel deger bilgidir. Bu nedenle ¢ok boyutlu kavram olan bilgi,
veri ve enformasyon kavramlar1 birbirleri ile karistirilmaktadir. Bu nedenler
kavramlar sirastyla agiklanmalidir. Veri, “islendiginde bilgi haline getirebilecek ve
sonuglar ¢ikarilabilecek kisilerle, yerlerle, olaylarla, siireglerle ve fikirlerle ilgili ham
olgulardir” (Tekin, Giiles ve Ogiit, 2007: 50). Veri siirecin hammaddesidir.
Tanimlanamayan sembol, rakam, harf, resim, gézlem vs. seylerdir (Koza, 2008: 56).
Bilgi, “verilerin analiz edilerek karar vermek i¢in anlamli ve kullanilabilir bir hale
getirilmesidir” (Tekin, Giiles ve Ogiit, 2007: 50). Bilgi, verilerin karar verme

amacina yonelik islenmis halinde anlam kazanmaktadir (Koza, 2008: 56).

Omegin, bir bolgesel satis miidiirii satis elemanlarmin aylik satislarina iliskin
kayitlar1 bilgi olarak kabul edebilmektedir. Bu kayitlar, satis elemanlarinin
performanslar1 hakkinda anlamli bilgi olarak kabul edilebilmektedir. Enformasyon
(Davenport ve Prusak, 2001: 24) ise genellikle belge seklinde ya da gorsel veya
isitsel bir mesajdir. Her mesajda oldugu gibi bir gonderici bir de alicis1 vardir.
Enformasyonun amacit alicinin  bir konudaki diisiincelerini  degistirmek,

degerlendirmesi ya da davranis {izerinde bir etki yaratmasidir.

Bilgi, veriden ya da enformasyondan daha genis, daha derin ve daha zengindir.
Ikisinden farkli olarak bilgi, insan beynin iiriiniidiir (Davenport ve Prusak, 2001: 26).
Bu nedenle iiretilen bilginin insan beyninden g¢ikabilmesi i¢in paylagilmasi
gerekmektedir. Bilgi paylasimia 6nem veren firmalar ¢oziim olarak calisanlarin
birbiriyle konugmalarina izin vermektedir. Buna garpict bir ornek ise, Japon
firmalarinin ¢ogunun yaratici bilgi aligverisini desteklemek i¢in “sohbet odalar1”
kurmus olmalaridir. Bu odalarda calisanlarin normal is giinlerinde yaklasik yirmi
dakikalik siirede yaptiklari is hakkinda gelisi giizel sohbet etmeleri beklenmektedir
(Davenport ve Prusak, 2001: 134-135).

Bilgi ayn1 zamanda simgelerden olusmus bir servettir. Bilgi dncesinde servet ¢ok

basitti ve somuttu. Ya ona sahipsinizdir ya da degilsinizdir. Bilgiyle beraber sahip
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olunan servet binalarla ya da makinelerle olgiilemez hale gelmistir. Ancak bilgi
pazarlama ya da satis giicliyle ilgili antlagmalarla, yOnetimin organizasyon
kapasitesiyle ve ¢alisanlarin kafalarinin i¢inde duran bilgiyle 6nemli hale gelmistir
(Eren Guimiistekin ve digerleri,2013: 281).

Bilgiyi 6nemli yapan diger bir 6zellik ise, belirsizlik karsisinda en ¢ok aranan ¢are
olmasidir (Davenport ve Prusak, 2001: 51). Alvin Toffler (1992: 35) belirsizlik

karsisinda bilgiyle elde edilebilen giicii su ciimleleriyle anlatmistir:

“Bilgi ayn1 zamanda kaba kuvvetten de, paradan da ¢ok farklidir, ¢iinkii
kural olarak, eger ben silah kullanirsam, siz de ayni anda ayni silahi
kullanamazsiniz. Siz bir dolar harcarken, ben ayni anda ayni dolar
harcayamam.

Oysa ikimizde ayn1 bilgiyi, birbirimize yararli ya da birbirimize karsi
kullanabiliriz ve bu siire¢ icinde daha yeni bilgiler de {iretebiliriz.
Mermilerden ve biitcelerden farkli olarak, bilginin kendisi kullanildik¢a
bitmez.

Ama son ve daha 6nemli bir farki da belirtmek gerekir. Siddet de, servet
de tanimlan itibariyle giicliilerin ve zenginlerin elindedir. Bilginin en
devrimsel 6zelligi ise, zayiflarin ve yoksullarin da sahip olabilecegi bir sey
olmasidir.”

Bilgiyi 6nemli yapan bir diger unsur ise, onun hizli bir sekilde tiikenmesidir.
Egitimini tamamlayan bir yetiskin, her yil teorik bilgisinin % 5’ini yitirmektedir. Bu
sebeple teorik bilgisini ¢aga uydurmak i¢in g¢alisanlarin zamanlarinin % 15’ini bilgi
yenilemeye ayirmalari gerekmektedir. Bu durum ise, bilginin degisim giictiniin ne

kadar giiclii oldugunu gostermektedir ( Ermis, 2014: 27).

1881 yilinda Frederick Winslow Taylor (1856-1915) adli Amerikali ilk defa bilgiyi
is incelemesinde kullanarak bilginin degerini gostermistir. Bu durum is kavramin
egitimli, varlikli ve yetkili insanlarin 6nemsemedigini savunan Marx’1n inancina ters
diismiistiir. Marx’1n diislincesine karsin Taylor varlikli, egitimli bir kisi oldugu halde
bir demir dokiim tesisinde isci olarak ¢aligmistir. Taylor iscileri verimli kilmak,
boylelikle dogru diiriist para kazanmalarini saglamak {izere harekete gececek bilgiyi
isin incelemesinde kullanmistir. Taylor’un is incelemesi dedigi sey, isin analizi
yapabilmesi, basit ve tekrarlanan hareketlere boliinebilmesi, bu hareketlerin her

birinin kendine gore en iyi bigimde, en iyi zamanda, en iyi aletlerle yapilabilmesidir.
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Taylor vasifsiz iscilerin ¢abucak nasil egitilmesi gerektigini 6gretmistir. Bu sayede
bir tilkenin ya da bdlgenin yiiksek kalitede tirlinler {iretme becerisi edinmesi i¢in en
az elli yillik bir siire gegmesi gerektigini savunan Adam Smith’a cevap olarak ‘Taylor
yontemi’ ile birkag ay icinde iistiin niteliklerde insanlar yetistirmistir. Ikinci Diinya
Savas1 sonrasinda ekonomik gii¢ler olan Japonya, Giiney Kore, Tayvan, Hong Kong,
Singapur yiikselislerini Taylor egitimlerine borgludur. Bu egitim modeli, sanayi
oncesi ortaminda yasayan ve dolayisiyla diisiik iicretli bir isgilicii olusturan insanlari,
kisa bir zaman diliminde diinyanin en iistlin kalitedeki {iriinleri yapabilecek egitimli

is¢ilere doniistiirmiistiir (Drucker, 1993: 54-59).

Aslinda giinlimiiz isletmeleri de c¢alisanlarindan kaliteli riin haricinde bilgi
yaratmalarini, paylagsmalarini, bilgiyi araylp bulmalarmi ve kullanmalarinm
istemektedir (Davenport ve Prusak, 2001: 156). Dolayisiyla, etkili kisisel ve orgiitsel
kararlarda Kilit rol tistlenen bilgilerin “dogru, eksiksiz, zamanli, uygun, giincel, kisa,
denetlenebilir, yerinde ve ucuz” seklinde belirli niteliklere sahip olmasi
gerekmektedir (Kaya Bensghir,1996:8; Tekin, Giiles ve Ogiit, 2007: 52). Tiim bu
nitelikler bilginin isgiicii ve sermayeden daha onemli oldugunu ve ydnetilmesi
gerekligini ortaya ¢gikarmaktadir. Bilginin yonetilmesini zorunluluk haline getiren
aslinda degisim kaynaklaridir (bkz. Tablo 2). Bunlar ayni zamanda egitim ve

gelistirmenin temel gerekgeleridir.

Tablo 2
Degisim Kaynaklar

Siyasal ve Yasal

Ekonomik

Sosyal ve Kiiltiirel

Teknolojik

Kaynak: (Cukurcayir ve Celebi, 2009: 62; Man, 2017: 13).

1.2 Egitim Gereksinimi Doguran Degisim Kaynaklari

1.2.1. Siyasal ve Yasal Degisim
Siyasal ve yasal degisim; siyasal ¢evre, yasal ve politik ¢evre unsurlarindan

Olusmaktadir. Ayn1 zamanda ticaret hukuku, vergi diizenlemeleri, asgari iicret,
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kaynak kullanimi ve fiyatlandirma kisitlari, cevre korumaya yonelik yasalar veya
kamu diizenini korumaya yonelik kararlar, siyasal istikrar gibi birgok unsur bu
degisim kaynagini olusturmakta ve isletmelerin faaliyetlerini etkilemektedir('Yamen,
2010: 31). Boylelikle isletmeler, toplumun yasamasi ve gelismesi bakimindan 6nem
arz eden din, tore, gelenek, gorenek gibi toplumsal iligkileri diizenleyen ilke ve
kurallar yaninda; toplumun ve ekonominin diizenini saglayan anayasa, yasa, tiiziik,
yonetmelik ve yonergelere uymak zorundadir. Ayni1 zamanda politik anlamda
demokratiklesme, sivillesme, seffaflasma, yerellesme gibi unsurlar orgiitleri

degisime zorlamaktadir (Bulduk, 2013: 14).

Hizli bir degisim kanun ve kanun hiikmiinde kararnameler gibi bir¢ok yasayi
etkilemektedir. Tiirkiye’de 2007-2017 yillar1 arasinda toplam 1496 tane kanun ve 67
tane de kanun hiikmiinde kararname yiiriirliige girmistir. Ozellikle Biyogiivenlik
(2010), Internet Ortaminda Yapilan Yaymlarin Diizenlenmesi ve Bu Yaymlar
Yoluyla Islenen Suclarla Miicadele Edilmesi (2007), Kadin- Erkek Firsat Esitligi
(2003), Kisisel Verilerin Korunmasi (2016), Milletleraras1 Ozel Hukuk ( 2007),
Uluslararast Isgiicii (2016), Tiirk- Japon Bilim ve Teknoloji Universitesinin Kurulusu
Hakkinda (2017) gibi birgok kanun degisimin beraberinde getirdigi yasalara 6rnektir.
Yiiriirlige giren yasalarin yani sira Tirkiye’de 2007 yilinda 118 tane kanun

yiirtirliikten kaldirilmistir (mevzuat.basbakanlik., 2017).

Ozellikle orgiitleri etkileyen ve onlari degisime zorlayan bir diger yasa ise 2012
yilinda cikartilan Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu, 2015 yilinda bazi maddeleri
degistirilmisti. 1475 sayil1 Is Kanunu 1971 yilinda yiiriirliige girmis ve 4857 sayili Is
Kanununun 2003 yilinda yiiriirliige girmesiyle kaldirilmistir. Ancak; 1475 sayili Is
Kanunu’nun kidem tazminatin1 diizenleyen 14. Maddesi yiiriirliiktedir. Hemen
hemen her y11 4857 Is Kanunun baz1 maddelerinde giiniin gereklerine gore degisiklik
yapilmaktadir (mevzuat.basbakanlik., 2017).

Kamu kurumlarint etkileyen 657 Sayili Kanun ise, 1965 yilinda ¢ikartilmis ve
kanunda kamu gorevlilerin ayliklarinin 6deme zamani ile ilgili 1988 yilinda

degisiklik yapilmistir (mevzuat.basbakanlik., 2017).
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Ayrica, Uluslararast Calisma Orgiitii tarafindan hazirlanan sozlesmelerdeki iicret
diizeyleri, calisma saatleri, esit istihdam, ¢aligsma kosullar1 ve asgari ¢aligsma yasi ile
ilgili konular; orgiitlerin is yapisina ve insan kaynaklar1 uygulamasina etki etmektedir
(Gok, 2006: 64- 65).

Yasal ve politik degisim oOrgiitleri dogrudan etkilemektedir. Dolasiyla 6rgiitlerde bu
etkiyi kurum igini entegre etmek igin egitim faaliyetleri uygulamaktadir. Uygulanan
egitim faaliyetleri sayesinde yeni gelismeleri ¢alisanlara aktarabilen orgiitler dis

cevreye kolaylikla uyum saglayabilmektedir.

1.2.2. Sosyal- Kiiltiirel Degisim

Niifus miktar1, niifus artis hizi, sehirlesme egilimleri, okuma yazma orani, tiniversite
ve yiiksekokul sayilari, okullardan mezun sayisi, niifus yapisi gibi bircok durum
sosyo- kiiltiirel cevreyi olusturmaktadir (ileri ve Giiven, 2003: 93).

Sosyo-kiiltiirel ¢evrenin ana merkezinde niifusun oldugu séylemek miimkiindiir.
Ciinkii, sosyo-kiiltiirel ¢evreyi olusturan diger unsurlar ona gore sekil almaktadir.
Niifus, iilkenin gelisme, egitim, saglik orani1 gibi bircok unsuruna etki
yapabilmektedir. Tiirkiye’ nin nufusuna baktigimizda ise 31 Aralik 2017 tarihi
itibartyle 80 milyon 810 bin 525 kisidir. Bu rakamin % 50,2’ sini erkekler, % 49, 8
‘ini ise kadinlar olusturmaktadir. Ayrica, 15-64 yas grubunda olan (calisma
cagindaki) niifusun oran1 %68’dir. Bir 6nceki yila gore 2017 yili niifusu 995 bin 654
kisi kadar artmistir. 2018 yilinda ise 81 milyon 867 bin 223 kisi, 2080 yilinda ise 107
milyon 100 bin 904 kisi olmas1 6n goriilmektedir. TUIK verilerine gore her yil niifus
artis1 goriilmektedir (TUIK, 2018).

Tirkiye” de aktif isgiicti olarak calisan niifusunun egitim durumu Tablo 3’te

gosterilmektedir.
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Tablo 3
Tiirkiye’de Egitim Durumuna Gore Isgiiciine Katiima Oram (2017-2018)

(Yiizde)
Egitim Durumu Toplam Erkek Kadin
2016 | 2017 2016 2017 2016 2017
Toplam 52,4 | 534 72,3 73,0 33,0 34,1
Okur-yazar 18,8 | 19,2 31,8 32,2 16,1 16,5
olmayanlar
Lise alt egitimliler | 49,0 | 49,4 69,3 69,9 28,0 28,3
Lise 54,4 | 559 714 72,1 33,0 36,2
Mesleki veya teknik | 66,4 | 66,6 82,3 82,1 41,5 41,4
lise
Yiiksekogrenim 794 | 80,2 86,1 86,5 71,2 72,7

Kaynak: TUIK, Isgiicii Istatistikleri, Eyliil 2018.

Tiirkiye” de 2016 ve 2017 yillarmna ait aktif isgiicti (15 ve {izeri yas grubu) verileri,
niifusun egitim diizeyinin agir tempoyla yiikseldigini géstermektedir (bkz. Tablo 3).
Doénem i¢inde okur- yazar olmayanlarin isgiiciine katilma oran1 % 18,8 den %19,2’
ye; lise alt1 egitimlerin oran1 % 49,0’den 49,4 ‘e; Yiiksekogrenime katilim orani ise
ise 79,4° den 80, 2’ ye yiikselmistir. Tiim bu veriler, Tiirkiye’ de egitim diizeyinin
yavas da olsa yiikseldigini gostermekte fakat; okur-yazar olmayanlarin sayisinin
azalmadig hatta her yil artis gostermektedir. Egitim diizeyindeki artis ne kadar hizl
degisirse Tiirkiye gelisimi o kadar ¢abuk gergeklestirebilecektir. Bunun igin 6zellikle

okur-yazar oraninin sifira ve yiiksekogrenimin yiize yaklasmasi gerekmektedir.

Ayrica, egitim durumuna gore kadin ve erkek ¢alisanlarin caligma hayatindaki yerine
bakildiginda; kadinin egitim diizeyi arttikga calisma hayatina katilma orani arttig
sOylenebilir. Tablo 3’ te kadin isgiiciiniin katilma orani, erkegin isgiicline katilma
oranlarinin yarisindan az oldugu goriilmektedir. Cinsiyetler arasindaki isgiicline
katilim oran1 farkinin en az oldugu yiiksek egitim seviyesinden yola ¢ikarak, kadinin
isgiiciine katiliminda egitimin biiyiik rol oynadigini sdylemek yanlis olmayacaktir.
Tablo 3’te yillar itibariyle kadinlarin isgiiciine katilim oranlarinda farkli egitim
seviyelerinde genel anlamda artiglar goriilmesine ragmen, yine her dénem erkek
isgiiciiniin gerisinde kalindig1 s6ylemek miimkiindiir (Candir ve Islamoglu; 2014: 48-

49).
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Tiirkiye’deki kadmn iggiiciiniine katilimin oranin artmasi icin, hiikiimetin ve
orgiitlerin bu konuda bir seyler yapmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda yapilacak ilk
sey egitimdir. Devlet, kadinin temel egitimi sagladiktan sonra orgiitler ¢alistirma
konusunda egitmelidir. Ayn1 zamanda Orgiitler, kadinlara erkeklerle esit firsatlar
tanimali, yeni ig sahalar1 yaratmalidir. Devlet de bu konuda orgiitleri desteklemeli ve

yatirimlar yapmalari i¢in tesvikler vermelidir (Berber ve Yilmaz Eser, 2008: 14).

Ayrica bilginin dneminin artmasiyla beraber iiniversiteler sosyo- kiiltiirel ¢evreye
kaynak olusturmaktadir. Bilgi iiretmesi, nitelikli insan yetistirmesi ve ge¢misi,
simdiyi, gelecegi sentezleyen bir yapiya sahip olmasi {iniversiteleri 6énemli hale
getirmistir. Tirkiye ornegine bakilirsa her gecen giin devlet liniversitelerin saymin

artig1 soylenebilir (bkz. Tablo 4).

Tablo 4
Tiirkiye’ deki Devlet ve Vakaf Universitesi Sayilari
Yullar Devlet Vakif Toplam
2013-2014 105 76 181
2014-2015 106 78 184
2015-2016 109 84 193
2016-2017 112 71 183

Kaynak: istatistik.yok.gov.tr, 2017.

Devlet tiniversiteleri her gecen giin artarken kar amaglayan vakif tiniversitelerde bu
artis saglikli olmamistir. Bu durum toplam artis1 etkilese de devletin yiiksekogretime

yaptig1 yatirimi etkilememistir.

Universiteler bulundugu kentlerin calisma piyasasina da destek olmaktadir. Ozellikle
iniversiteler her alandaki ve her sektordeki kuruluslarla ortak projeler
yapabilmektedir. Bu da yeniliklerin ortaya ¢ikmasina ve iilke kalkinmasina katki

saglamaktadir.

Sosyal-kiiltiirel alandaki degisiklikler dogrudan orgiitlerin is yapisini ve insan
kaynaklart profilini etkilemektedir. Bu da firetilen iiriin ve hizmetin Kimlere
sunulacagyi, tireten kisilerde olmasi gereken niteliklerin neler olmasi ve nasil tiretmesi
gerektigi gibi bir¢cok sorunun ortaya ¢ikmasina ve cevaplanmasina neden olmaktadir.
Orgiitler sosyal-kiiltiirel cevresini anlamazsa ve bu sorulara cevap veremezse

varhigimi devam ettiremez. Orgiitler degisimlerin takibi ve bu degisimleri biinyesine
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entegre etmek iginde egitimi kullanmaktadir. Ciinkii; egitim sayesinde degisimler

istenilen ve planlanan yonde olmaktadir.

1.2.3. Ekonomik Degisim

Isletmenin faaliyette bulundugu pazar, iiretilen mallarin ve hizmetlerin arzindaki ve
talebindeki gelismeler, iiretim ve pazarlama kosullardaki degisimler, dis rekabet
ithalat ve ihracat durumu, ekonomik sistem, para arzi, vergilendirme politikasi, dis
tilkelerden is¢i ve yonetici talebi ya da arzi gibi birgok hususlar isletmeler iizerindeki

etkileri ekonomik ¢evre kosullarini olusturmaktadir ( Ileri ve Giiven, 2003: 93).

Artik klasik anlamda, temel zenginlik kaynagi olarak para ve dlcek ekonomisine
dayanan uygulamalar gegerliligini yitirmeye baslamistir. Giiniimiizde, temel merkezi
kaynagini bilginin olusturdugu hiz-maliyet ve kalite li¢geninin daha ¢cok 6nemsendigi

bir ekonomik yap1 ve iliskiler sistemi ortaya ¢ikmistir (Kog, 2014: 12).

Richard Crawford ekonomik degisimi su sekilde 6zetlemektedir: Emek yogun tiretim
faaliyetlerin etkili oldugu hizmet sektorii ortaya ¢cikmistir. Saglik, egitim ve eglence
hizmetleri basta olmak iizere hizmet faaliyetleri genislemistir. Kadinlarin is hayatina
artan oranda girmesi sonucu istihdam yapisi kadin isgiiciiniin lehine doniismiistiir.
Bilginin hammadde ve sermaye yerine almasi, egitim ve aragtirma merkezleri 6nem
kazanmistir. Maddi sermaye yerine beseri sermaye 6nem kazanmig ve ulusal piyasa

ekonomisi yerine kiiresel ekonomiye gegilmistir (Dura ve Atik, 2002: 54-55).

Degisen ekonomik ¢evre, verimli ve yenilik odakli bir biiyiime anlayisina sahip yeni
bir ekonomi ortaya ¢ikarmistir. Bu yeni ekonomi dijital aglarla baglanan, bilgi
hareketliliginden etkilenen kiiresel mallara ve finans piyasalara; tiretim ve yonetimde
kullanilan aglara; yerel ve kiiresel tiim siire¢lere uyumlu ve esnek emek piyasalaring;
dijital teknolojilere bagimlidir. Yeni ekonomide deger yaratan emek sahipleri
kendilerini programlayabilen ve 6zgiin bir sekilde siiregte elde ettigi bilgiyi belli bir
amaca yonelik kullanabilen kisilerdir (Kogak, 2011: 16-17). Ayn1 zamanda emek
sahiplerinin geleneksel anlamdaki is gilivenceleri azaldigindan islerini korumalari
icin siirekli 6grenmek, hizli karar vermek, farkli durumlara adapte olmak ve

gelismelere kars1 hazirlikli olmak zorundadir (Kogak, 2011: 39).

17



Ekonomik degisim verimlilik ve rekabet giiclinli yoneten siireci kapsar. Verimlilik
esasen yenilikten, rekabet giicii ise esneklikten kaynaklanmaktadir. Dolasiyla
orgiitler, bolgeler, tilkeler ve her tiirden ekonomik birimler, tiretim iliskilerini yenilik
ve esneklik sekilde ayarlamak zorundadirlar. Bu yeni iiretim sisteminde emek
yapisinimda degismistir. Artik emek; nitelikli, egitimli ve daha yiiksek egitim
diizeyine erigmis; yani bilgi ve enformasyonla sekillenmistir ( Castells, 2013: 492-

493).

Ekonomik degisimleri isletmeler biinyesine egitim faaliyetleri ile yansitabilmektedir.
Gelismeleri takip ederek ve elde ettigi bilgileri insan kaynagina iletmesi egitim
faaliyetleri ile olmaktadir. Ayn1 zamanda bu durum piyasada rekabet edecek giice

sahip olmasina firsat vermektedir.

1.2.4. Teknolojik Degisim

Teknoloji, insanin yasadigi ortami daha yararli hale getirebilmek amaciyla sahip
oldugu ve kullandig: bilgilerin tiimiinii degistirebilmesi olarak agiklanmaktadir
(Eren, 1982: 7). Teknolojik degisim ise isi yapmada kullanilan ara¢ ve gereglerin
degismesidir (Gii¢lii ve Sehitoglu; 2006: 242). Teknolojik degisim insan hayatini,
uluslararasi, siyasal ve ekonomik iliskileri ve toplumlarin sosyal refah diizeylerini

belirlemede en énemli faktdr haline gelmistir ( Ogiit, 2012: 161).

Bilgisayar kullaniminin yayginlagmast, iiretim siirecinde robotlardan yararlanilmast,
telekomiinikasyon alaninda hizli gelismeler ve teknolojik buluslar gibi birgok
teknolojik degisimler orgiitleri bu kosullara uymaya zorlamaktadir (Bulduk, 2013:
16)

Teknolojik degisimler orgiitlerin her seyini etkilemektedir. Isin yapisini, isi yapacak
kiginin sahip olmasi gereken niteliklerini, iretim miktarini ve kalitesini, iletisim gibi

bir¢ok durum teknolojiden etkilenmektedir (Kog, 2014: 15-16).

Teknoloji ve orgiitsel degisimler vasifli emegi ¢abucak degistirmektedir. Bu nedenle
emek egitilmeli boylelikle egitilen emek, uygun bir orgiitsel ortamda kendini tiretim

stirecine gore yeni gorevlere programlayabilmektedir (Castells, 2013: 493).
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Yasanan teknolojik degisim; bilim, arastirma, teknoloji iiretiminden her diizeydeki
bilginin kullanimina kadar nitelikli insan kaynaklarini gerektiren bir siireci
kapsamaktadir. Dolasiyla teknoloji ile insan kaynagi arasinda bir etkilesimin oldugu
ileri siiriilebilir. Insan kaynaklari, teknolojik gelismeler saglarken kullanilan

teknoloji ise insan kaynaklarinin verimliligini artirmaktadir (Ogiit, 2012: 68- 69).

Tiirkiye ise bilgi ve iletisim teknoloji alaninda kendine has niteliklere sahip insan
kaynag1 bulamamaktadir. Dolastyla bu a¢ig1 kapatabilmesi i¢in aranan niteliklere
gore siirekli kendini yenileyebilen insan kaynagini yetistirebilmek i¢in gerekli egitim
programlarina ihtiyaci vardir. Gerekli olan egitim programinin igerigi, ortaya ¢ikan
yeni meslekleri dikkate alarak piyasa talebini karsilayabilecek sekilde olmasi
gerekmektedir (Kalkinma Bakanligi, 2015: 44-47).

Tiirkiye bu alandaki a¢iginin bir kismini Bilgi ve Iletisim Teknolojisi alaninda
tiniversitelerde egitim goren ve uluslararasi yazilim firmalari tarafindan desteklenen
sertifikalara sahip insan kaynagi arziyla karsilamaktadir. Gelecek zamanlarda bu
acigin artacagl ongoriilmekte bunun i¢inde lizerinde ¢alisilmast gereken 6nemli bir

alan olarak goriilmektedir (Kalkinma Bakanligi, 2015: 45-46).

Buraya kadar agikladigimiz dort degisim kaynagi Tablo 5 ‘te 6zetlenmektedir.
Sanayi toplumundan bilgi topluma gegiste yasanan degisimler bu tablo da

belirtilmektedir.
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Tablo 5

Sosyal, Ekonomik, Siyasal ve Teknolojik Sistem Ac¢isindan Sanayi Toplumu ve
Bilgi Toplumu Karsilastirmasi

Sanayi Toplumu

Bilgi Toplumu

Ekonomik

Siyasal Sosyal Sistem

Sistem

Teknolojik Sistem

Sistem

=

hw

el N S

Ulusal Ekonomi

Fiziksel Sermayeye
Dayali Ekonomi
Endiistriyel
Organizasyonlar
Sembolik Kagit Para
Hakimiyeti

Uyumluluk, Seckinlik,
Sosyal Siif Vb. Degerler
Giivenlik Saglayici
Kurumsallik

Cekirdek Aile

Kitsel Ve Donemsel Egitim

Uluslararasi Catigma
Merkeziyetgilik

Ulus Devlet

Giivenlik Odakli Yonetim

Mekanik Teknolojik Devrimi
Isgiiciinii ikame Eden
Makineler

Montaj Hattina Dayali
Uretim Teknikleri

Gorsel Ve Yazili Kitle
Iletisim Araclari

Kaynak: Ogiit, 2012: 22.

=

NE RO

Kiiresel Ekonomi

Insan Kaynaklarina ve
Bilgi Sermeyesine Dayali
Ekonomi

Bilgi- Tabanli
Organizasyonlar

Dijital Para Hakimiyeti
Bireysellik, Cesitlilik,
Katilimcilik vb. Degerler
Bireysel Yetenekleri
Gelistiren Kurumsallik
Birey Merkezli Farkli Aile
Bigimleri

Bireysel Yasam Boyu
Ogrenme

Uluslar Aras1t Uyum Ve
Kiiresel Baglamda Siyasal
Entegresyonlar

Adem-I Merkeziyetgilik
Ulus Otesi Yapilar

Birey Odakli Yonetim
Bilgi Teknolojileri Devrimi
Beyin Giicii Gelistiren
Bilgisayarlar

Bilgi Ve Yonetim
Teknolojilerine Dayali
Uretim Teknikleri

Internet , Sosyal Medya Ve
Dijital Teknolojiye Dayali
Iletisim Araclari

Manuel Castells (2013: 486) yasanan degisimin yenilik meselesi oldugunu asagidaki

ctimlesiyle belirtmektedir:

“Cipler ve bilgisayarlar yeni; her yerde hazir ve nazir mobil iletisim yeni;
genetik miihendisligi yeni; elektronik olarak biitliinlesmis, gercek
zamanda faaliyet gosteren finans piyasalar1 yeni; gezegenin sadece bazi
kesimlerini degil, tamamin1 kapsayan, i¢ baglantilar ilizerine kurulu
kapitalist ekonomi yeni; gelismis ekonomilerde bilgi ve enformasyon
isleme sektoriinde isgiicliniin biiylik boliimiinii kentli olusturamasi yeni;
Sovyet imparatorlugunun ¢okiisii, kominizmin silinip gitmesi, Soguk
Savas’in sona ermesi yani; ataerkilige karsi yaygin, genis kapsamli
meydan okuma yeni; ekolojinin korunmasiyla ilgili genel bilinglilik yeni;
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zamansiz zamana dayanan ag toplumunun ortaya ¢ikmasi tarihsel olarak
yeni.”

Degisim gerceklestigi zaman, Orgiit yeni bir denge arar; bu durumda ¢alisanlarin
gerceklesen degisimlere yeterli uyum gostermesi beklenir (Tunger, 2012:137). Bunu

da orgiitler calisanlarini egiterek yapmaktadir.

Degisim orgiitlerde yasanan bir¢ok sorunu ¢ozerken ayni zamanda yeni sorunlari
beraberinde getirmektedir. Bunlar ise insan kaynaginin eski aligkanliklarindan
uzaklasmak ve degisime karsi direnglerini kirmak olarak belirtilmektedir. Bunu

basarmanin yontemi ise yine egitimdir.

Orgiitlerin benimsedikleri egitim cabasi kisaca, bilgi toplumunun ve o&rgiitsel

degisimin ihtiya¢ duydugu insan tipinin yetistirilmesidir (Tinaz, 2000: 42).

1.3.Bir Sanayi Sonrasi Toplum Tipi Olarak Bilgi Toplumu

Hem nitelik hem de basta sosyal dengeler olmak iizere ekonomik, siyasal, kiiltiirel
ve hayat tarzi iizerindeki etkileri birbirlerinden oldukg¢a farkli olan teknolojinin
giiniimiize kadar gelisimini ana donemlere ayirmak miimkiindiir. Birincisi, buhar
makinasimin kullanilmaya baslamasi ile tarimdan sanayi sektdriine is¢i akiminin
yasandigi, kitle tiretimlerinin gergeklestigi birinci sanayi devrimi sonrasit donemdir.
Ikincisi, biiyiik iiretim hatlar1 kullanilarak insan esasli iiretim yapan montaj isinin
biiyiik bir kisminin dnceden programlanmis makineler tarafindan yapildig: ikinci
sanayi devrimi dénemi gelmektedir. Ozellikle 1970’ 1i yillarin ikinci yarisindan beri
mikroprosesorlerin ve robotlarin yaygin kullanimi ile nitelik bakimindan
otomosyondan ¢ok daha farkli bir donem iglincii sanayi devrimi ya da

postendiistriyel donemden bahsedilmektedir (Kurtulmus, 1996: 127- 128).

Bu donemi birgok diistiniir farkli adlandirmustir. Alvin Toffler iigiincii dalga, Amittai
Etzioni modernlik sonrasi ¢ag, George Lichtheim burjuva sonrast toplum, Herman
Kahn ekonomi sonrast toplum, Kenneth Boulding uygarlik sonrasi toplum, Daniel
Bell sanayi sonrasit toplum, Paul Holmes kisisel hizmet toplumu, Ralf Dahrendorf
hizmet swmifi toplum, Zbigniew Brzezinski teknokratik ¢ag, Yoneji Masuda
enformasyon toplumu ve Peter F. Drucker bilgi toplumu adini vermislerdir (Unal,
2009:132).
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Insanlik makine dislileri ve insan emegi iizerine bina edilmis olan “sanayi ¢cagindan”;
yetenek, 6grenme ve esneklik degerleri lizerinde kurulan “ bilgi ¢agina” ge¢mistir.
Bu cagda orgiitler arasinda rekabet keskinlesmekte degisim ve belirsizlik hiz
kazanmakta ve en Onemlisi bilgi stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmektedir

(Ogiit, 2012: 3).

Sanayi sonrasi toplum, imalat sanayisine azalan bir bicimde bagli; hizmet sektorii
istihdamina daha fazla dayali olan, 6zellikle enformasyon teknolojisiyle baglantisi
olan bir toplum tipidir. Bu topluma geg¢is genellikle kapitalist siirecin dogal bir
gelisimi ve kapitalizmin bir asamasinin pargasi olarak goériilmektedir (Strangleman

ve Warren, 2015:127).

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegen ilk iilke Amerika Birlesik Devleti
olmustur. 1956 yilinda ilk kez Amerika Birlesik Devletleri’nde teknik ve yontem
alanlarinda calisan ve beyaz yakali olarak adlandirilan ¢alisanlar, mavi yakalilar
olarak adlandirilan iscilerden sayisal olarak fazladir. Bdylece yeni bir yapilanmaya
giren Amerika Birlesik Devleti sanayi donemini geride birakarak, yeni bir toplum
ortaya ¢ikartmistir. 1957°de Sovyet Sosyalist Cumhuriyetler Birligi Sputnik
uydusunu uzaya yerlestirmesi sonucu; bilgi evrimini evrensel boyutlara ulastirmis,

boylelikle bilgi ¢agini agmustir (Unal, 2009: 131).

Bilgi toplumu; “orgiitsel ve toplumsal diizeyde 6grenmenin yasam bigimi olarak
algilandigy, bilginin stratejik kaynak olarak degerlendirildigi, teknolojik kaynakli
degisim ve gelisimin hiz kazandig, kiiresel rekabetin yogunlastig1 bir donemi temsil

etmektedir” (Unal, 2009: 125).

Toprak ve sermayenin temel iiretim girdisi olmaktan ¢ikmasi, bunlarin yerine
bilginin temel iretim girdisi oldugu topluma bilgi toplumu denilmektedir
(Cukurcayir ve Celebi 2009: 61). Bilgi toplumu, yeni temel teknolojilerin gelisimi
ile bilgi sektoriiniin, bilgi liretiminin, bilgi sermayesinin ve nitelikli insan faktoriiniin
onem kazandigi, egitimin siirekliliginin 6n plana ¢iktig1, iletisim teknolojileri, bilgi
otoyollari, elektronik ticaret gibi yeni gelismeler ile toplumu ekonomik, sosyal,
kiiltiirel ve siyasal agidan sanayi toplumunun 6tesine tasiyan bir gelisme asamasi

olarak tanimlanmaktadir (Aktan, 2017).
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Bir bagka yaklagimla, bilgi toplumu bilginin sermaye, hammadde, enerji ve insan
giicii gibi iiretim unsurlarindan biri haline doniistiigii, ekonomide hammadde ve iiriin
olarak kullanildigi, herkes tarafindan paylasildig1 ve toplum igerisinde kiiltiirel bir
deger olarak kabul edildigi ve bilgi-iletisim teknolojilerinin her alanda kullanilmaya

baslandig1 toplum yapisi olarak da tanimlanir (Cukurcayir ve Celebi, 2009: 60).

Bilgi toplumunda ekonomik gelisme, eskisi gibi kaslara degil akla dayali yeni bir
yatirim sistemi ile ortaya ¢ikmistir. Mark Poster’in goriisiine gore * ileri ekonomide
emek artik ‘bir seylerin’ iizerinde c¢alismaktan olusmamakta, insanlarin diger
insanlara ya da insanlarin bilgiye veya bilginin insanlara etki yapmasindan

olusmaktadir” (Toffler, 1992: 24)

Tarim ve sanayi toplumlarinin temelini {iretim siirecleri (tarim ve sanayi )
olusturmaktadir. Oysa bilgi toplumunda tiretim dogrudan bilgi kullanimi ile degil;
bilgi kullanimiyla zenginlestirilmis ve etkinlestirilmis sekildedir. Bu nedenle bilgi
toplumu derken kastedilenin “bilgi temelli toplum™ ya da “bilgi giidiimlii toplum”

oldugu bilinmelidir (Cukurcgayir ve Celebi, 2009: 61).

Bilgi toplumunun vazgecilmez 6n kosulu zenginlik, 6zgiirliik ve bilimselliktir.
Sanayi doneminde koylerden kentlere(yurtici/yurtdisl) yasanan gog, sanayilesme
siirecine uyum saglayamayan bireyleri bunalimlara ve dislanmalara siiriikleyen
benzeri durum giinlimiizde de yasanmaktadir. Zengin olsalar bile, olaylara 6zgiirce
ve bilimsel agidan bakamayan bireyler bilgi toplumunda diglanmaktadir (Ceyhun ve

Sarper, 2017).

Bilgi toplumunun en belirgin 6zellikleri; gesitlilik, cokluk, yiiksek nitelikli beyaz
yakali is¢iler, pazar esasl stratejiler, hizmetler sektoriiniin agirligidir. Ayn1 zamanda
sanayi Otesi toplumdaki c¢alisanlar sadece temel ihtiyaclarim1 karsilamak yerine
isyerinde yonetime katilma, daha iyi ¢calisma kosullarina sahip olma ve 6diillendirme

gibi bir¢ok ihtiyaglarini karsilama arayisindadir (Kurtulmus, 1996: 101).

Bu cagin en tipik 6zelligi toplumlarin hizla degismesidir. Toplumlardaki degismeyi
hizlandiran en belirgin etmenler, bilgi, teknoloji, iletisim ve ekonomi alanlarinda

goriilmektedir (Unal, 2009: 125).
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Bilginin nitelik ve islevi, teknolojinin tiirii ve yayilma hizi, iiretim ve yonetim gibi
birgok alandaki degisim sanayi Gtesi toplumu sanayi toplumdan daha farkli bir

yapilanmaya itmistir (Kurtulmus, 1996: 989).

Sanayi toplumlarinda makine kullanarak gere¢ iiretilirken bilgi toplumunda
bilgisayar kullanarak bilgi iiretilmesi toplumun tiim yapisim ve alisagelmis
kavramlart degistirmistir (Ceyhun ve Sarper, 2017). Bu degisimlerin bir ileri adimi

dordiincii sanayi devrimi (endiistri 4.0) tartismalartyla ilgilidir.

2011 yilinda Almanya’da endiistriyel iiretimde yasanan dijital doniisiim siirecinin
etkisi ile baglayan ve giiniimiizii de kapsayan yapay zeka, 3D (ii¢ boyutlu) yazicilar,
robotik ve biyo, nano ve uzay teknolojisi alanlarinda yasanan gelismeler ile birlikte
dordiincii sanayi devrimi tartisilmaya baglanmistir (Ovaci, 2017: 115; Aksoy, 2017:
37). Bu donemde sanal ve fiziksel sistemler birbirine entegre olmakta ve internete
bagli olan nesnelerin akillanacagt tiretim sisteminden s6z edilmektedir (Aksoy, 2017:
38). Dordiincii sanayi devrimini dnceki devrimlerden temelden farkli kilan sey bu
teknolojilerin i¢ ice ge¢ip kaynagmasi ve fiziksel, dijital ve biyolojik alanlarda
karsilikl1 etkilesimidir.(Schwab, 2016: 17) Bu devrimin sembolleri; otonom robotlar,
simiilasyonlar, endiistriyel internet, siber giivenlik, bulut sistemler, 3D/4D yazicilar,
akilli sensorler, gelismis insan- makine ara yiizleri gibi gelismelerdir (Ovaci, 2017:
115- 117). Tiim bu yeni teknolojik gelismeler iiretimde emegin yerini almakta ve
emek giiciine kars1 talebi azaltirken, ayn1 zamanda talep edilen emegin niteliksel
ozellikleri ve becerilerini 6n plana ¢ikarmaktadir (Aksoy, 2017: 38). Ancak yine de
endiistri 4.0’in IKY {izerindeki etkileri ile ilgili yiiriitiilen yogun tartigmalardan

ortaya ¢ikan Ongoriiler i¢in temkinli olmak gerekiyor.

1.4.Hizla Degisen Giiniimiiz Orgiitlerinde Egitimin Yeri

Yiiksek teknolojinin zorlayici etkisi kiiresel diinya piyasalarindaki rekabeti
arttirmigtir. Bag dondiiriicii bir hizla gelisen teknolojiye onciilikk eden degisim siireci
hem diinya ekonomisinin hem de ulusal ekonomilerin gesitli alanlarinda yapisal
degisimler meydana getirmistir (Kurtulmus, 1996: 93). Ayn1 zamanda teknolojideki
olagandis1 degisimin yani sira iiretim iliskilerinden insan iliskilerine, uluslararasi
pazarlardaki degisimden farklilasan gii¢ dengelerine kadar bir dizi yapisal ve

niteliksel degisimler ortaya ¢ikmistir (Kurtulmus, 1996: 93).
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Tim bu degisimlerin ana kaynagini bilginin ¢ogalma hizindaki degisimdir.
Dr.Robert Hilliard, “bugiin dogan ¢ocuk iiniversiteyi bitirdiginde insanin elindeki
bilgi giintimiizdekinin dort katina ulagacaktir. Ayni ¢ocuk elli yasina geldiginde
simdiki bilginin otuz iki katina ulasilmis olacaktir” agiklamasiyla bilginin artan
hizina dikkat ¢ekmistir (Toffler, 1981:138). Dolasiyla 6grenilen her sey zamanla
eskimektedir. 1931 de Oxford kimya béliimiinden mezun olan York Universitesi
rektor yardimcis1 Lord James kimya sorularina bakip “Simdi yapamadigim gibi bu
sorulart daha once de yapamazdim. Ciinkii sorulardaki bilginin iigte ikisi ben mezun

oldugum zaman yoktu” diyerek degisim hizin1 yinelemistir (Toffler, 1981:137).

Bilgi; bicimde, igerikte, anlamda, sorumlulugunda ve egitimli insan igin tasidigi

anlamda kendini gostermektedir (Drucker, 1993: 303).

Ayn1 zamanda bilgi, yeni ¢alisma ve is alanlarmin olusturulmasinda belirleyici ve
zorlayici etken olmakta ve caligma hayatinda basarili olanlar teorik bilgiyi yeni tiriin
ve hizmete donistiirebilen, egitim ve Ar-Ge harcamalarma en ¢ok yatirim

yapanlardir (Ince, 2005: 323).

Giintimilizde arastirma ve gelistirmeye en {ist diizeyde 6nem verilmesi bilgiyi
gelistirmektedir. Bu nedenle bilime, teknolojiye ve insan giiciine yatirim olarak

egitim goriilmektedir (Numanoglu, 1999: 341).

Bilgiye dayali rekabetin oldugu giiniimiizde, bilginin iiretilmesi ve etkin bir sekilde
kullanilmast; iyi yetismis, siirekli 6grenmeye ve gelismeye agik insan sayesinde

miimkiin olmakta, siirekli 6grenme ve gelisme ise ancak egitim sayesinde olmaktadir

(Bucak, 2011: 13).

Drucker calisanlart bilgi elemanlarn olarak adlandirmakta ve calisanlarin
egitilmesinin 6nemli oldugunu belirtmektedir. Ayn1 zamanda Drucker egitime
yapilan yatirimlarin, imalat is¢ileri i¢in gereken yatirnmdan daha fazla oldugu ve
sermaye olan bilgi is¢ilerin daha verimli olabilmeleri i¢in sahip olduklar1 bilgilerinin
lizerine yenilerini eklemesi gerekligini belirtmektedir (Drucker, 1993: 96). Kisacast;
egitime yapilan yatirim aslinda insana yapilan yatirnmdir. Egitimli insan firmanin en

zengin kaynag olarak goriinmektedir. Ornegin, Fransa’da isletmelerde ¢alisanlarin
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aldig1 ticretin % 1.5 ‘i yasal olarak egitime harcamak zorundadir (Sabuncuoglu,

2013: 124).

Bu nedenle orgiitler egitim verdigi c¢alisanlarindan degisen kosullara uyum
saglamasini, gelecegi biitiin incelikleri ile kavramasini, yaptigi islere bir bakis agisi
getirmesini, siirekli degisen ¢evrede yeni iliskiler kurabilecek bilgi ve beceriler

kazanmasini beklemektedir (Numanoglu, 1999: 342).

Egitim isletmenin i¢inde ve disinda diizenlenmis programlar ile kendi kendine
deneyimlemek suretiyle calisana bilgi, yetenek kazandiran, ¢alisanin tutum ve
davraniglarin1 degistiren ve gelistiren faaliyetlerin tiimidiir. Bu tanimla anlasildig

lizere egitim bir bireye bilgi, beceri ve yetenek kazandiran siiregtir (Ozgelik, 2015:

165).

Egitim aslinda bir {iretim malidir. Uretime gore insan yetistirmek egitimin gorevidir.
Egitimin ekonomiye dogrudan ya da dolayli olarak katkis1 vardir. Dogrudan katkisi,
egitim sayesinde insan kaynaklar1 gelismekte ve insan giicliniin iiretime katkisi ile
birlikte tretimdeki verimlilik artmaktadir. Dolayli katkisi ise egitim Kkisilerin
davraniglarini, gorislerini ve degerlerini etkilemektedir. Boylelikle yenilikleri
benimseyen ve modern metotlardan faydalanan insan kaynag: iilke kalkinmasina

yarar saglamaktadir (Bucak, 2011: 18).

Egitim, degisen kosullara cevap verirtken ayn1 zamanda toplumsal degismeyi
hizlandiran bir role de sahiptir. Bu nedenle toplumsal degisimin zorlayict etkisi

yetistirecek insanin sahip olmasi gereken 6zellikleri dogrudan etkilemesidir.

Bu sebeple bilgi toplumundaki insanlar siirekli 6grenme ve kendini gelistirme
cabasindadir. Clinkii bilgi insan i¢indir, bilgi yoksa insan da yoktur. Egitim siirecinde
birey kendine verilen bilgiyi almasindan ¢ok bireyin kendisine yararli olan bilgiyi
kullanmasi olgusu giderek yayginlagsmaktadir (Numanoglu, 1999: 342). Bu nedenle
sanayi sonrasi toplumun dayandigi yeni is giiciiniin ¢arpict yonii, sahip oldugu
ogretim seviyesiyle ilgilidir. Bagka bir deyisle, bilgi toplumu; gittikce daha ileri
seviyede yetistirilmis bir insan giicii istemektedir (Yoriik, Dikici ve Uysal, 2002:
308). Boylelikle bilgi toplumunun tastyicilar nitelikli ve egitimli isgiiciinii olusturan

uzman kisilerdir. Bilgi toplumunun egitimli kisileri siirekli kendilerini yenileyerek
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ogrenmenin siirekliligini saglamak zorundadir. Bireyin yaptigi is siirekli
yenilenmekte ve degismekte dolayisiyla bireyde siirekli egitim arz etmektedir
(Numanoglu, 1999: 343).

Bilgi toplumunda ¢alisanlar ¢alisma hayatinda kalabilmeleri i¢in is kosullarina uygun
nitelikleri ya okullarda ya da is yerlerinde kazanmaktadir. Bunu da egitim diizeyini

arttirarak ya da isyerlerindeki meslek igi egitimlere katilarak yapmaktadir.

Buna en iyi 6rnek Japonya’dir. Japonya’daki okullarda verilen egitim isyerindeki ve
caligma hayat1 boyunca siirecek olan egitime temel olusturacak bir yapidadir. Bir
anlamda Japonya’ da igyerleri, is¢iler i¢in ¢caligma hayatlari boyunca siirecek egitimin
elde edildigi kurumlardir. isbasinda egitim, isyeri diizeyinde calisanlarin beceri
formasyonlarini gelistirmenin bir aracidir ve isin bir parcasi olarak algilanir

(Kurtulmus, 1996: 174).

Bilgi toplumunda bilgi insan, organizasyon ve toplum yasaminin temel giicii ve ana
sermayesidir. Bu sebeple bilginin iiretiminde ¢alisanlarin ¢ogaldig1 ve yasam boyu
ogrenme alisgkanlhiginin yerlestigi yeni yasam bi¢imi ortaya ¢ikmaktadir. Bilgi
toplumunda insan; bilgiye ulagsma yollarini, bilgiyi siniflandirmayi, iiretebilmeyi,
paylagabilmeyi ve bu islemlerin hizla gergeklestirildigi ortamlara uyum

saglayabilmeyi 6grenmek zorundadir (iz Béliikoglu; 2002: 248).

Tim bu nedenler orgiitleri kendini gelistirme aligkanligi olan ¢alisanlarin ise
alinmasina veya mevcut ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglayacak
ortamlar1 olusturmaya itmistir (Findik¢i, 1999: 235). Bilgi insan1 olmanin 6n kosulu
Ogrenen insan, bilgi organizasyonu olmanin 6n sart1 6grenen orgiit ve nihayet bilgi
toplumu olmanin 6n sart1 ise 6grenen toplumdur. Dolasiyla tek basina bilgi insan1

veya bilgi orgiitii olma hedefi yeterli degildir (Findikgi, 1999: 242).

Bilgi toplumundaki gelismeler insanin 6nemli ve degerli, bilginin ise temel gii¢c ve
ana sermaye oldugunu gostermektedir. Bu kapsamda orgiitsel etkililigin temel unsuru
olarak insan kaynaginin, isin gereklerine uygun ve uyumlu hale getirilmesi i¢in

siirekli egitilmesi, yetistirilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir (Ozdemir, 2014: 86).
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Isletmeler canli organizmalar gibi siirekli dinamik bir degisim siireci yasarlar. Bu
degisim ekonomik, sosyal, teknolojik ve organizasyonel alanda gerceklesirken
degisime uyarlanmanin en gecerli yolu siirekli ve planl egitimdir. Ciinkii egitim en

kisa anlamda bir degisim stirecidir (Sabuncuoglu, 2013: 194).

Isletmeler bu degisim siirecini etkili bir sekilde yonetmek zorundadir. Ciinkii;
basarili olmalar1 i¢in nitelikli ve egitimli insan kaynagina ihtiyag vardir. Dolasiyla bu
kaynagin verimli olabilmesi, islerindeki tatmini saglayabilmesi ve Orgiitiin
performansini yilikseltmesi i¢in egitilmesi ve gelistirmesi gerekmektedir. Bunun igin
de gerekli olan yapilan islere gére mevcut insan kaynaklarini simdiki ve gelecekteki

cevre hareketlerine gore incelemektir (Tortop ve digerleri, 2010: 184).

Egitim ile birlikte gelismis iilkelerdeki teknolojiyi aktaracak bilgiye sahip ve kendi
teknolojisini lretebilen bilgili, yetenekli ve yaratici insan kaynagi ortaya
cikmaktadir. Dolasiyla insan kaynaginin egitilmesiyle isgoren eski yeteneklerini
giiniin kosullarina uygun duruma getirmekte ve yeni beceriler gelistirmeyi
hedeflemektedir. Ciinkii is yapisindaki degisimle beraber yeni bilgi ve becerileri
gerektiren bazi gorevler cogalmakta, bazi gorevlerin alan1 da daha da darlagsmakta ve
eski gorevlerin yerini yeni bazi gorevler gelmektedir. Biitiin bunlar insan kaynaklari

egitimini 6nemli yapmaktadir (Yiiksel, 2000: 198).

Orgiitler daha esnek, daha katilimc1 ve es zamanli olarak daha giiclii ve daha insancil
olmaktadir (Bingdl, 2014: 272). Dolayisiyla egitim ve gelisme olmadan, ¢alisanlarin
is i¢in gerekli yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini ve de deneyimlerini glincellemesi
ve onlarin performansimi orgiitsel sonuglar1 etkileyecek sekilde artirmasi miimkiin

degildir (Ozgelik, 2015: 164).

Egitim, calisana hizmet geregi olan bilgileri vermekte, c¢alisan ise beceri ve
davraniglarii gelistirmektedir. Boylelikle egitim hizmette verimliligi arttirmakta,
hizmet kalitesini yiikseltmekte, personel devir oranini azaltmaktadir. Bu sayede

zaman ve emek agisindan tasarruf saglanmaktadir (Bucak, 2011: 15).

Egitimin faydalar1 yaninda bir takim siirliliklart da vardir. Bu smirhiliklarin ilki
egitimin orgiitsel yanlislar1 diizeltmemesidir. Maalesef 6rgiit yapisindaki aksakliklar,

egitimle elde edilen bilgi ve becerilerin uygulanmasina engel olmaktadir. Bir diger
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siirlilik, egitimin iggoren sistemindeki eksiklik ve aksakliklar1 da diizeltememesidir.
Egitim sakli yetenekleri ortaya c¢ikarmay1 kolaylastirir; fakat yeni bir potansiyel
yaratmaz. Son olarak ise egitim sadece 6grenme ortami yaratir; yoksa hi¢ kimseye

kendiliginden bir sey 6gretmez (Bucak, 2011: 45).

Aslinda egitim ¢alisana bir seyler vermenin 6tesinde ona birseyler alabilecek duruma
getirmeyi amaclamaktadir (Kalkandelen, 1979: 21). Ayrica orgiitler, egitim
olanaklar1 sayesinde nitelikli ve bilgiyi kullanabilen ¢alisanlar1 elde tutabilmekte ve
orgiitsel bagliligr artirabilmektedir. Bunu yapabilmesi i¢in orgiitler kendine 6zgii ve
spesifik egitim gelisim programlarina sahip olmalidir. Aslina bakilirsa egitim ile elde
edilen bilgiler calisanin isle ilgili kazanglarma ve kariyerine etki etmektedir. Orgiitiin
caliganina egitim aractyla bilgi kazandirmasi g¢alisanin kurumuna karsit borglu
hissetmesine neden olmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 625). Boylelikle c¢alisan
egitimle elde ettigi bilgileri isine ve isletmenin hedeflerine yansitmaktadir. Bu
sebeple egitim ve gelistirme ulagilmasi gereken bir hedef degil, sadece isletmelerin
stratejik amaglarin1 gergeklestirebilmesi i¢in kullanilan araglardan birisidir (Bingol,

2014: 273).

Genel olarak birinci bolimde egitimin gereksinimi incelenmeye calisilmustir.
Egitimin gereksinimini incelenirken degisimden s6z edilmistir. Degisim kaynaklari
ve degisimi gerekli kilan bilgi toplumu incelenmis ve egitimin 6nemi anlasilmaya
calistlmistir. Ikinci boliimde ise, kurumlardaki egitim ve gelistirme faaliyetlerinde
nasil olmas1 gerektigi incelenmeye calisilacaktir. Bunun i¢inde yetiskin egitimi ve

yetigkin egitim siireci detayli olarak incelenecektir.
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BOLUM 2: YETIiSKIN EGITIMI ILE ILGILI KAVRAMSAL
CERCEVE

Egitim siireci, bireyin dogusuyla baslayan ve 6liimii ile son bulan bir siiregtir. Birey
diinyaya gelmesiyle basladig1 egitimine kosmak, yiirimek hatta duygularini ifade
etmek gibi temel ihtiyaglar1 6grenerek devam etmektedir. Egitim siirecine birey okul
hayat: ile devam etmektedir. Ogrenimi son bulsa da egitim siireci son bulmamaktadur.
Birey ise baslamasiyla isin gerektirdigi ve kendinden hizmet beklenen konularda
devamli egitim gérmeye devam etmektedir. Cilinkii bireyin is hayatina baglamasiyla
beraber hizmet i¢i egitimi baslamaktadir. Birey isini sonlandirsa bile yani emekli
oldugunda da egitimi devam etmektedir. Yeni ilgi alanlarin1 gelistirmeye, bilgi ve
becerileri kazanmaya ¢alisan birey egitim ihtiyacini hissetmekte ve bu konularda
egitilmeye devam etmektedir. Kisacasi, hayat boyu egitimden s6z etmek miimkiindiir
(Kurt, 2014a: 120).

Hayat boyu egitim ile birlikte yetiskin egitimi ortaya ¢ikmaktadir. Hayat boyu egitim

kavrami Kisinin her dénem egitime ihtiyaci duydugunu agiklamaktadir.

Ayrica yetigkin egitiminin yerine gecen hizmetici egitim, isbasinda egitim, ¢iraklik
egitimi, insan kaynagimi gelistirme gibi kavramlar da kullanilmaktadir (Okgabol,

1996 15).

2.1. Yetiskin Kavrami ve Tiirleri

Yetigkin(adult) sozctigli Latince biiyiimek demektir. Dolasiyla “yetiskin” bir kisi
“bliylimiis” bir kisi olarak sayilir. Yetiskin sadece fiziksel 6zellikleri bakimindan
degil, psikolojik 6zellikler bakimindan da dikkate alinmaktadir. Boyleyse yetiskin,
fiziksel ve zihinsel olgunluga ulasmis kisidir (Onur, 1997: 55).Yetiskinlik, hayatin
ergenlik cagini izleyen ve dmiir boyunca siiren donemi kapsamaktadir (Titmus ve

digerleri, 1985: 71).

Her toplumda yetiskin tanimi farklilhik gostermektedir. Nedeni ise; toplumun
duygular1, tutumlari, inanglar yetiskin tanimini etkilemesidir. Bir¢ok toplum
yetigkinligin baslangicini; 6grenimini bitirmis, tam-zamanli bir ise girmis ve

evlenmis olmakla tanimlamaktadir (Onur, 1997: 56).
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1990’1 yillara kadar yetiskin Olciitleri; egitim yasamini sonlandirma ya da okulu
bitirme, evden ayrilma, tam zamanl ya da siirekli bir ise baslama, evlenme ve anne-
baba olma gibi nesnel ya da demografik 6zelliklerle tanimlanmaktaydi. 1990’1
yillardan sonra yetigkinlik Olgiitleri; kendi sorumlulugunu alma, bagimsiz kararlar
alma ve ekonomik olarak bagimsiza ulagma gibi bireyin kendisini yetiskin

hissetmesini saglayan kriterler ile tanimlanmaktadir (Eryilmaz, 2012: 57-59).
Malcolm Knowles (1996: 55) ise yetiskin kavramini dort sekilde tanimlamaktadir.

e Biyolojik tamim: Biyolojik olarak {iretilebilen yasa erisilen ilk ergenlik
déneminde birey yetiskin olur.

e Yasal tamim: Bireyin yasalara gore oy kullanabilecegi, siiriicii belgesi
alabilecegi, riza olmaksizin evlenebilecegi vb. seyler yapabilecegi yasa
eristigi zaman yetiskin olur.

e Toplumsal tamm: Birey; tam zamanli ¢alisan, es, anne-baba, oy kullanan
vatandas gibi toplumsal rolleri yerine getirmeye basladigi zaman yetigkin
olur.

e Psikolojik tamim: Psikolojik olarak birey; yasamindan sorumlu olma, 6z-

yonetimli olmaya iligskin bir benlik- kavramina eristigi zaman yetiskin olur.

Yetigkinlik donemi tiim yasam donemlerinin zirvesindedir. Clinkii hayatin en uzun
donemi yetiskinliktir. Onceki donemler ona hazirlik, sonraki dénemler ise

degerlendirme donemidir (Bacanli, 2012:5).

Bireyin yasamindaki donemlerde yapmasi gereken ddevler onun nasil bir yetiskin
oldugunu gostermektedir. Tablo: 6 yetiskin yasamindaki oOdevler ve onun

beraberinde getirdigi etkileri gostermektedir.
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Yetiskin Odevieri

Tablo 6

Yetiskin Yasamindaki Donemler

Donemler (yas

olarak)

Etkileri

Yuvayt terk etmek

Yetiskinler
diinyasina giris

Istikrar (kararlilik)
arayisi

Kendini
gerceklestirmek

Yerlesmek, kendini
yonetmek

Agirlagma
(vavaslama)

Uretimsel
aktivitelerden el
cekis

18-22

23-28

29-34

35-42

43-55

56-64

65 yas ve usti

Kendini ebeveyn ailesinden
bagimsiz hale getirmek, kendi
kimligini tanimlamak, yeni
yasam i¢in yeni destekler
bulmak.

Kendini yetigkin olarak gormek,
yakin arkadaglik kapasitesini
gelistirmek, bir yasam projesi
olusturmak, kendini yetigkin
olarak yonetmek.

Iliskilerini yeniden
degerlendirmek, yasam
sorumluluklar1 yeniden
sinanmasi, giiven ve kontrol
arastirmalarin1 yapmast, kisisel
degerlerini yeniden test etmesi,
yasam boyu hedefler koymak ve
bunlara erismeye ¢alismak
Gergekle ve oliimle yiizlesmek,
Oliimiin etkisini hissetmek, esi
ve igverenle olan iligkilerindeki
hatal1 yonleri diizeltmek
Bagskalari i¢in 6gretmen/yol
gosterici olabilmek, Kendine
0zglin secimi ve yasam Uslubunu
tatmak, yasam ve organizyon
arasindaki baglantilar1 yeniden
sinamak,

Yasanilacak siire igerinde geri
kalan hedefleri gergeklestirme
istegi, kendini yaslilik donemine
gectigini kabul etmek.

Emekli olmak, kendi 6liimiine
ve esinin 6liimiine hazirlamak.

Kaynak: Ultanir ve Ultanir, 2005:5-9.

Malcolm Knolwes, yetiskinlerin ¢cogunu 6zerk olarak tanimlamistir. Dolastyla gogu
yetigkin hayatlarinda, Ogrenimlerinde ve kariyerlerinde sorumluluk almak
istemektedir. Bu tiir yetiskinler, bir is ve yasam sorunuyla kars1 kars1 kaldiginda ya

da boyle bir problemle yiizlestigi anlarda 6grenme cabasi i¢ine girer ve 6grenmeye
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istekli olurlar. Kisacasi, kendi kimligini ve bildiklerini hissettiginde 6grenmeye

baglar. Yetiskinler genellikle, 6grenmenin deger, inan¢ veya onceki deneyimiyle

catistig1 ya da etkilenmedigi zaman 6grenmek igin zorlanir (Rothwell, 2009: 45-46).

Yetiskin tanimin yani sira yetigkinlerin 6grenme tiplerine de bakmak gerekmektedir.

Cyril O. Houle ise siirekli Ogrenenler olarak tanimladigi yetigkinleri {i¢ tiple

Ozetlemistir (Gordon, 1993: 5-7).

Amag¢ odakli yetiskinler: Bu gruba giren kisiler egitimi, hedeflediklerini
gergeklestirmek i¢in kullanirlar. Bu kisiler her hangi gereksinim ya da ilgi
tanimlandigr donemlerde egitime basvururlar. Hayatlar1 tekrarlayan bir
ozellige sahip olsalar da, 6grenmelerinde siireklilik yoktur. Ayrica, egitim
faaliyetlerini herhangi bir kurum veya 6grenme yontemiyle sinirlamazlar.
Ihtiyag veya ilgi ortaya ¢iktig1 anda; bir dersle, bir gruba katilmakla, bir kitap
okumakla ya da bir geziye ¢ikmakla tatminlerini karsilayabilirler.

Etkinlik odakli yetigkinler, bu grubun 6grenme kosullarinda etkinligin amaci
veya igerigi etkili oldugu gibi herhangi bir neden olmadan da 6grenmeye
katilmak isterler. Onlar tek bir kuruma katilabilirler ya da ¢ok sayida farkli
yerlere gidebilirler. Ancak aradiklar1 sey, toplumsal iligkidir. Etkinligi segme
sebebi, sectikleri etkinlikten saglayacaklari insan iligkilerinin miktar1 ve
tirtidiir. Bu insanlar neredeyse hi¢ okuma yazma bilmemektedir.

Ogrenme odakl: yetigkinler; teki tiplerden farkli olarak, 6grenme yonelimli
yetigkinlerin ¢ogu kendilerini bildi bileli 6grenme icinde olmalaridir.
Yetiskin egitimine katilimin ya da stlirekli 68renmenin temel dogasi
stireklilik, akis ve yayginliktir. Cocukluklarindan beri hevesli okuyuculardir.
Egitsel amagl gruplara ve siniflara katilirlar; televizyon ve radyoda ciddi
programlar secerler. Bu tipler hayatlarini 6grenme ve egitim ile olusur.
Varliklarinin biitiin dokusundan 6grenmeyi ve egitimi ayr1 bir sey olarak

diisiinemezler.

2.2. Yetiskinlerde Ogrenme

Yetiskin, davraniglarinin hemen hemen hepsini grenme yoluyla kazanir. Ogrenmek;

aliskanlik, bilgi kazanmak veya tecriibe ve egitim vasitasiyla davraniglarin

degismesidir (Kurt, 2014b: 153-154). Ogrenme davrams degisikligi, bilgi, beceri ve

33



tutumlarin kazandirildigi eylem veya siirectir (Knowles, Holton ve Swanson, 2005:
23).

Aslinda 6grenme, bireylerin tek basina yaptiklar bir seydir. Bireyler bilgi, beceri ve
tutumlarin1 baskalarindan ¢ekerek yaparlar. Egitim ise bireyin bilgiye, beceriye ve

tutumlara itmeye veya 6grenme ortami olusturmaya yarar (Rothwell, 2009: 3).

Ogrenme, kisisel tercih ya da istekten ¢ikmis zorunluluk haline déniismektedir
(Gogmen, 2003: 3). Ciinkii, insanlik bilgisinin tamamini bes yilda bir kez
degistirmektedir (Rothwell, 2009: 2). Yetiskinler bu hizli degisen bilgi temelli
diinyay1 anlamak, analiz etmek ve her alanda bilgiyi kullanmak igin 6grenmek

zorundadir.

Diinyadaki kisi sayis1 kadar 6grenme vardir. Ciinkii 6grenme kisisel deneyim
seklidir. Her insanin zekasi, yas1 gibi fiziksel yeterlilikleri, sahip oldugu degerler,
yasam birikimleri, iletisim kurma sekilleri, iligkileri ve en dnemlisi 6grenme ve
gelisme konusundaki istek, ilgi ve kararlilik insanin Ogrenme becerisini

etkilemektedir ( Karafilik, 2017; Go¢men,2003: 15).

Yetiskin egitiminde ise grenilecek konunun pratikte bir ihtiyaca cevap vermemesi,
egitimde kullanilan yontemlerin etkin olmamasi, yetenek diizeyleri farkli olan
ogrenenlerin ayni 6grenme ortaminda olmasi, egitim yeri gerekli niteliklere sahip
olmamasi, egitim i¢in arag ve gereglerin eksik olmasi gibi cesitli faktorler 6grenmeyi
olumsuz etkilemektedir (Kalkandelen, 1979: 35). En 1y1 6grenme kosullar1 i¢inde bile
yetiskinler &grenme kapasitesini tam olarak kullanamamaktadir. Ogretilecek
konunun seg¢imi, ¢evresel diizenlemeler, egitimcinin becerisi kuskusuz 6nemlidir
ama 6grenmenin olmazsa olmazi kisinin 6grenme istegi ve tutumudur (Gogmen,

2003: 43).

Yetiskinler eger isterlerse, ihtiyaclar1 varsa, sorunlariyla ilgiliyse, sekilci olmayan
yontemlerle, tecriibeleri 15181yla  yol gostererek ve gelismeyi  Olgerek

ogrenebilmektedir ( Tagkin, 1993: 42).

Yetiskinlerde 6grenme iki anlamda agiklanmaktadir. Birincisi; diisiinsel, bedensel ve
toplumsal olgunluga erismis kimselerin yeni bilgi ve becerileri edinmesi, yeni

tutumlar gelistirmesi islemidir. Ikincisi ise; yetiskinlerin yeni bilgi ve becerileri
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edinmelerini, yeni tutumlar gelistirmelerini saglayan siiregler ve bu siiregleri
etkileyen (disiinsel, hayati ve toplumsal) etmenlerdir ( Titmus ve digerleri, 1985:
23).

Yetiskinlerin 6grenmesi konusunda yapilan bir¢ok arastirmadan genel sonuglara

ulasilmistir. Bunlardan bazilari su sekildedir (Barutgugil, 2002: 22-23);

e Yetiskinler, soruna veya firsata odaklandiklari i¢in “nasil” sorusuna cevap
aramaktadir. Bilmek ihtiyacinda olduklari konular1 6grenmeyi,

e Gergek yasamlarina uygulabilecegi ve hemen kullanabilecekleri yeni bilgileri
ogrenmeyi,

e [Egitime zengin deneyim birikimiyle gelirler ve bunu birikimleri iizerine
yapilandirmay1 ve bu yonde gelistirmeyi,

e Ogrenme siireglerinde yani egitim temposu, konularmn siralandirilmas,
katilim derecesi, geribildirim ve takdir gibi konularda s6z sahibi olmay,

e Farkli hizlarda ve tarzlarda dgrendiklerinden egitim yontemlerinin ¢esitlilik
gostermesini,

e Biiyiikk resmi gormek istediklerinden ‘“nasil”in arkasindaki “ni¢in”i de
gormeyi,

e Egitim sirasinda diger katilimcilarla etkilesim halinde olduklarindan alt
gruplar, takimlar, gorev ortaklari, 6grenme ortakliklar1 gibi Ogrenme
egzersizleri yapmayzi,

e Dikkatlerini yogunlastirabilecekleri siire 8-10 dakika kadar kisa oldugu i¢in
egitimci egitim hizin1 buna gore ayarlamasini,

e Zamanlar1 degerli oldugundan egitimin etkili, maliyete deger ve kisa

zamanda yatirima donebilecek sekilde olmasini isterler.

Thorndike yaptig1 bir arastirmada yetiskin birinin 45 yasina kadar 6grenme hizinin
verimli bir diizeyde kaldigimi gdstermektedir. Ogrenme hizi 20-25 yaslarinda en
yiiksek diizeyde bulundugu, 42-45 yaslarina kadar % 1 oraninda bir azalig goriildiigt,
45’ ten sonra 6nemli oranda diistiigii belirtmektedir. Bu durum, 6grenme belli bir

stire ile sinirlandig1 zaman, ¢ocuk ve genglerin, yetiskinlerden daha kisa siirede
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ogrendigini gdstermektedir. Dolasiyla yetigkinlerin 6grenme yetenegini yitirmedigi,

ancak ogrenme hizinda bir yavaslama oldugu anlasilmaktadir (Kurt, 2014b:195).

Yetigkinlere yapilan bir baska arastirma sonuglarina gore geng yetiskinlerin ve ileri
yastaki yetiskinlerin 6grenme yetisi arasindaki farkin 6zii yasa degil, gegmis egitime
ve becerilere bagl oldugu, zaman sinirlamasinin ortadan kalmasiyla yetiskinlerin
yetmis yasina kadar en az gengler kadar iyi 6grendigi belirtilmektedir (Merriam,
2013: 106).

Giliniimiizde yetigkinlerin yas sinirlar1 degistigi i¢in 30 yasinda fakiilte dekani, 35
yasinda biiylikanne, 50 yasinda emekli, 70 yasinda iiniversite 6grencisi olan insanlar;
65 yasinda ilkokulda ¢ocugu olan babalar; 55 yasinda yeni is kuran dullar ortaya
cikmistir (Onur, 1997: 176). Bu nedenle yetiskinlerin zekasinin azaldigi ya da yeni

seyler 6grenemeyecegi gibi ifadeler dogru degildir.

Strauch (2012: 10) ise, yetiskin beyninden s6z etmektedir. Bu beyin orta yas olarak
kabul edilen sasirtict derecede becerikli ve yeteneklidir. Kahvaltida ne yedigini
unutan beyin, ise gidip cokuluslu bir bankay1 ya da okulu ya da kenti, hatta bir iilkeyi
yonetebilen, sonra eve doniip konusan arabalarla, konusmayan ergen c¢ocuklarla,

ipotekli konut kredisinin ¢okiisiiyle, komsulalarla, anne-babayla ugrasabilmektedir.

Yasin ilerlemesi yetiskinin 6grenmesine engel olusturmazken, yetiskinin yasam
icindeki roller1 6grenmeye engel olusturabilmektedir. Yetigkinler es olma, anne
olma, calisan olma gibi geleneksel rolleri daha rahat benimserken siirekli 6grenme

ile ilgili bir rolii géz ardi edebilmektedir (Gogmen, 2003: 15).

Stirekli 6grenme igerisinde yer alan yetiskin egitimi; ilerlemis yasin oOrgiitsel
ortamdaki degisimin Oniinde engel olmadigini, aksine Orgiitiin hedeflerine katki
saglayabilecegine isaret etmektedir (Man,2017: 68). Dolasiyla yetiskin egitimi,
orgiitlerin amagclarma ulasabilmeleri igin elverisli bir aragtir. Orgiitlerdeki yetiskin
egitiminin amact, personelinin ve orgiitlerinin hedeflerini ger¢eklestirmek i¢in gerek
duyulan is yapma becerilerini gelistirmektir. Yetigskin egitiminin insani amaci ise;
personelinin Maslow’un giivenlik araciligi ile ayakta kalma, sevgi ve kendini

gerceklestirmek icin saygi ihtiyaclarina iliskin hiyerarsi merdiveninde kendi
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cabalartyla yiikselmeleri i¢in gerekli olan becerileri gerceklestirmelerine yardimci

olmaktir (Kurt, 2014a: 33-34).

2.3. Yetiskin Egitimi

2.3.1. Yetiskin Egitimi Kavram

Yetiskin egitimi; stirekli egitimlerinin ilk dénemini tamamlamis kisiler bilgide,
anlayista veya becerilerde ve davranislarda degisime yol agmak amaciyla birbirini

izleyen ve planlanmis etkinliklerin yer aldigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir

(Kurt, 2014a: 22-23).

Diger ifadeyle yetiskin egitimi; herhangi bir orgiitiin veya egitim kurumunun tam
zamanli programina devam eden belli yas grubundaki ¢ocuk ve gengler disinda kalan
kisilerin olusturdugu, egitimin icerigi diizenlenirken ve uygulanirken yetigkinlerin
bireysel 6zelliklerine ve ihtiyaclarina gore belirlendigi, kurallarin esnek tutuldugu,
yetiskinlerin grenme ihtiyaci duydugu her konuyu igeren egitime denir (Ozer, 2013:
37).

Kimi yetigskinler egitim ile bedenlerinde, davranislarinda olgunlasmanin ve
yaslanmanin sonucu olan degisimleri anlamaya yardimci olacak bilgileri ararken;
kimileri de teknolojik ve kiiltiirel degisimi anlamaya calismaktadir (Onur, 1997:
235).

Yetiskinlerin neden egitime gereksinim duyduklarini agiklamak yetiskin egitimini

anlamay1 kolaylastirmaktadir.

2.3.2. Yetiskin Egitime Gereksinim Duyulma Nedenleri

Yetigkinlerin bazilari, hayata yeteri kadar hazirlanmadiklarimi anladiklarinda,
degisen hayat sartlarina uyum saglamak ve hayatlarini1 zenginlestirmek istediklerinde
egitim istemektedir. Yetiskinler kendi bilgilerine ve ihtiyaglarina gore gergeklesecek,
gercek problemleri ¢ozebilecek, islerine yarayabilecek, hemen ya da kisa zamanda
uygulayabilecek ve yeni amaglara yonelmeyi kolaylastirabilecek egitim almak

istemektedir (Kurt, 2014a: 134).

Ayni zamanda ¢alisma ve 6zel yasamda g¢evresindekilerle iyi iliskiler kurabilen,
kendini dogru ifade edebilen, bir ekip i¢inde isbirligi yaratabilen, sorumluluklari

paylasarak calisabilen, sorunlar karsisinda yapici, olumlu tutum ve ¢oziim iiretmek
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icin beceriler gelistirebilen yetigkinlere ihtiyag duyulmaktadir. Bu durum; kendi

mesleginde nitelikli egitimler almis ya da almak isteyen, yasam standartlarini ve bilgi

birikimini yiikseltmek isteyen, bagimsiz ve diinyaya agik fikirler sunmak isteyen yeni

tip yetiskinler sunmaktadir (G6¢men, 2003:4-6).

Ayni zamanda asagida belirtilen nedenler de yetiskin egitime ihtiyag oldugunu

gostermektedir:

Orgiin egitimle ilgili nedenler: Orgiin egitim ile cocuga 10-15 yil sonra isine
yarayacagi diisiintilen bilgiler verilmektedir. Oysaki 6rgiin egitimde verilen
bilgilerin bir kismi1 bu siire¢ i¢inde hizla degismektedir. Cocuk, yetiskin
oldugunda bu bilgilerin degeri ve dogrulugu ¢oktan yitirmektedir (Okgabol,
1996: 17). Bu durumu telafi etmek icin yetiskinler, kisa siireli egitimler alarak
bilgilerini tazelemekte ve istenilen becerileri kazanmaktadir.

Ekonomik ve teknolojik nedenler: Ekonomik yapidaki ve bilgi-iletisim
teknolojiklerindeki dontlisiimler yasam, 6grenme ve calisma bigimlerini hizla
degistirmektedir. Bu nedenle orgiitler ve kisiler degisimle ortaya ¢ikan yeni bilgi
ve becerileri siirekli takip etmesi ve bunlari edinmesi gerekmektedir. Bu da
yasam boyu siirecek egitim ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir (Kaya, 2016: 52).
Boylelikle, kisiler daha farkli ve daha hizli egitimler beklemektedir. Siif
egitimlerin yerine kisiye, goreve 6zel ve teknoloji destekli egitimler ile bireysel
ogrenmeyi tercih etmektedir ( Kdseoglu, 2017: 22).

Is ve etkin rol istegi: Yetiskin, devamli bir is yapmak ve toplum iginde etkin rol
oynamak istemektedir (Tasci, 2004:103). Is giiciiniinde aranan niteliklerin
degismesi ve degisen kosullara cevap verecek is giicline olan ihtiyacin artmasi
yetigkini 6grenmeye ve yeni degisim ve gelismeleri takip etmeye zorlamaktadir.
Degisiklik ve iireticilik istegi: Yetigkin is hayatina, aile hayatina ve sosyal
cevresine yenilikler getirmek istemektedir. Bunun i¢in de yetiskin, degisimleri
ve gelismeleri izlemesi gerekmektedir (Tasc1,2004: 103).

Giiven ihtiyaci: Yetiskinlerin giiven iginde olmaya ihtiyaci vardir. Bu nedenle
yetiskin i¢inde bulundugu sartlari, cevredeki gelisme ve degismeleri izleyerek;
yeni durumlara uyulmasia yardimci olacak yontem ve teknikleri 6grenerek

giiven ihtiyacini karsilanmaktadir (Tagc1,2004: 104).
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Tim bu sayilan nedenlerin altinda aslinda bireysel, kurumsal ve toplumsal
gereksinimler vardir. Birey, bilgilerini tazeleme, yeni seyler 6grenme istegi ve
degisen diinyanin getirdigi toplumsal roller nedeni ile bireysel olarak egitime ihtiyag
duyabilmektedir. Ayn1 zamanda calistigi kurum ya da tiyesi oldugu dernek, vakif,
kuliip, sendika gibi kurumlar bireyi egitime iten kurumsal gereksinim olabilmektedir.
Bireyin yasadigi toplumun tarihsel ge¢mise, icinde bulundugu sosyal, ekonomik,
siyasal, kiiltiirel ve teknolojik degisimlere uyum saglama gibi toplumsal
gereksinimlerde egitimi zorunlu kilabilmektedir (Unliihisarcikli, 2013: 91-95).

Kisacasi yetiskinlerin bazilar1 hayata yeteri kadar hazirlanmadiklarini anladiklarinda
ve yarim kalan hazirliklarin tamamlamak istediklerinde, bazi yetiskinler de degisen
hayat sartlarina uyum saglamak istediklerinde, bir kisim yetigkinler ise hayatlarini

zenginlestirmek istediklerinde egitime ihtiya¢ duymaktadir (Tasc1,2004: 105).

Bunlarin yani sira asagidaki nedenlerden dolay1 yetiskinler, yetiskin egitimine

katilmamaktadir (Rothwell, 2009: 44):

e Okullagsma diizeyi ne kadar diisiik olursa,

e [Egitim diizeyleri ne kadar diisiik olursa,

e Sosyo- ekonomik durum ne kadar diisiik olursa,

e Isyerlerinden kurtulamayacaklar1 anladiklarinda ve yoneticilerinden onay
almadiklarinda,

e Sosyal baskilarla kars1 karsiya kaldiklarinda,

e Aldig1 egitimin yararli olmadigini diisiindiiglinde,

e Ogrendiklerini nasil uygulayacagm bilmediginde,

e Zamanlar1 olmadiginda,

e Ulasim gibi kaynaklara sahip degilse,

e Cocuk bakimi gibi diger destek sistemlerinden yoksunsa

e Emeklilikleri yaklastiginda,

e Ogrenecek bir seylerinin olmadigim diisiindiiklerinde.
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2.1. Yetiskin Egitimcisi

2.1.1. Yetiskin Egitimcisi Kavram

Yetiskin egitimciler, gorevi geregi iletisim kuran herkes olabilir. Bu baglamda
avukat, doktor, kiitiiphaneci, turist rehberi gibi birgok meslek sahipleri birer yetiskin
egitimcisi olabilmektedir. Zaman zaman bilerek ya da bilmeyerek yetiskinlere egitsel
hizmet verilmektedir (Okgabol, 1996: 66). Aslinda insan kaynaklar1 uzmanlar1 da
birer yetiskin egitimcidir. Clinkli, onlarin gorevi; sadece idari isler olan maas
hesaplamak, yasal kurallara uymak, ise alim yapmak degildir. Onlarin asil gorevi;
caligsanlarin nabzin1 yoklamak, bu dogrultuda yeni stratejiler olusturmak, dis ¢evreyi
takip etmek, yoneticilerin koglugunu yapmaktir (HrDergisi, 2015: 14). Dolasiyla

insan kaynaklari uzmanlari ¢ok dinamik yapida ¢alisanlar1 egitmekle gorevlidir.

2.1.2. Yetiskin Egitimcinin Gorevleri ve Ozellikleri
Yetigkin egitimlerinde gorev alacak kisi kim olursa olsun; yetiskinlerin fizyolojik,
sosyal ve zihni 6zelliklerini, ilgilerini, temel ihtiyaglarini, davraniglarin1 bilmesinde

yarar vardir.

Ciinki, yetiskinler genel 6grenme deneyiminden hoslanmazlar. Bunun yerine,
bagkalarinin deneyimleri, temel fikirleri veya ilkeleri nasil uygulanacagini merkez
alan odaklanmis 6grenmeyi tercih ederler. Bu sebeple yaslt yetiskinler 6grendiklerini
daha dogru yapmak icin daha dikkatli oldugundan yeni bilgi ve beceri kazanmalari
daha uzun siirmektedir. Geng yetiskinlere gore yash yetiskinler 6grenme konusunda
daha az isteklidirler. Web erisimi ortaminda biiylimiis geng¢ yetiskinler, ¢cevrimici
ogrenmek konusunda oldukga istekli iken yagh yetiskinler yiiz yiize etkilesimi en aza
indiren bu 6grenme yontemine karsi daha az isteklidir (Rothwell, 2009: 47). Yetiskin

egitimi planlayan ya da egitmeni olan kisilerin bunlari bilmesinde yarar vardir.

Ciinkii; yast ilerledik¢e kisilerin zaman algis1 degismektedir. Zaman yaslilar i¢in
daha izl gegmektedir. John Cohen “Ilerleyen yasla birlikte takvim yillar: da gittikce
kisalir gibi gelmektedir insana” demektedir. Toplumdaki degisim hiz1 artik¢a yash
kisiler, kendi kisisel ¢cevrelerine siginmakta, disarda hizla degisen diinyayla baglarini
koparmakta, toplum dis1 kisiler olmaktadirlar. Onlar zaman konusundaki kendilerine
0zgili duyarliklarin ‘biyokimya ve egitim yoluyla’ degistirme olanaklarini bulmadikca

degisim problemini ¢ozemezler (Toffer, 1981: 42-43).
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Taylor, Marienau ve Fidler’e gore, 25 yasin iistiindeki yetiskin 0grenciler, geng
bireylerden farkli egitim teknikleri talep etmektedir. Yetiskin Ogrenciler, egitim
ortammna degerli kaynak olan farkli deneyimlerini, yetencklerini ve bilgi
zenginliklerini getirmektedir (Brookfield, 2017: 49). Bu nedenle yetiskin egitimini
tasarlayacak kisiler, Ogrencilerin kendilerini yOnettigi, ge¢mis tecriibelerinden
yararlandigini, zamanlarmin degerli oldugunu ve &grendiklerini gercek hayatta
uygulamak istediklerini bilmesi gerekmektedir (Leberman, Mcdonald ve Doyle,
2006: 40).

Daniel Brookfield gore (2017: 50); yetiskin 6grenciler temelde kendilerine ve is
ortaminin gergeklerine uygun kavram ve ilkeler cergevesinde hareket etmeyi
istemektedir. Buradan yola ¢ikarak Brookfield, yetiskin egitimcilere yardimci olmak

icin agagidaki Onerileri sunmaktadir.

e Yetiskin 6grencilerin ihtiyaglarina yanit veren bir egitim ortami yaratmali,

e Yetiskin Ogrenciler kendi aralarinda iletisim gelistirebilecegi ve kendi
egitiminden sorumlu olacagi katilime1 bir ortam yaratmali,

e Yetiskinlerin bagimsizligini korumali,

e Yetiskinlerin bireysel farkliliklarin1 konumlandirabilmek i¢in bireye uygun
farkli egitim teknikleri kullanmali ve bireye uygun farkli egitim materyalleri

saglamalidir.

Yetigkinler motivasyonlarina, ilgilerine, degerlerine, tutumlarina, fiziksel ve ruhsal
becerilerine, 6grenme ge¢mislerine bagli olarak hem kendi aralarinda hem de
kendilerinden gen¢ olanlardan farklilik gostermektedir. Bu sebeple yetiskin
egitimcileri, yetiskinleri 6zel bir grup olarak degerlendirmeli ve onlarin 6zelliklerine

gore egitim tasarlamalidir (Giiven, Gokmen ve Hanci, 2008: 19).

2.5. Yetiskin Egitimi Uzerine Bir Kuram Olan Andragoji

Yetigkinler cocuklardan farkl bir sekilde 6greniyor mu? Yetiskin egitimi ve yetiskin
ogrenme egitimini diger alanlarindan ayiran nedir? Yetiskinlerle yapilan hangi 6zel
nitelikli 6grenme islemi, yetiskinlerin Ogrenmesini en ist diizeye ¢ikarir?
Andragoji’nin ortaya g¢ikmasina neden olan sorulardir (Merriam, Caffarella ve
Baumgartner, 2007: 83).
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Andragoji, Malcolm Knowles tarafindan 1970’lerin basinda “yetiskinlerin
ogrenmesine yardimci sanat ve bilim” olarak tanimlanmistir. Andragoji Knowles ile
taninsa da aslinda ilk kez 1833 yilinda Alman 6gretmen Alexander Kapp tarafindan
Yunan filozof Platon’un egitim teorisini tanimlamak ic¢in kullanilmistir. Bir diger
Alman Johan Frederick Herbart, andragojiyi bahsedilen anlaminda kullanilmasina
kars1 ¢ikmig ve boylelikle andragoji yaklasik yiizyil unutulmustur. Bu kavram 1921
yilinda tekrar ortaya ¢ikmis ve 1960’11 yillarda Fransa, Yugoslavya ve Hollanda
iilkelerinde genis capta yayilmistir. Anderson ve Lindeman 1927 yillarinda
andragojiyi ilk kez Amerika Birlesik Devletine getirmistir. Fakat andragoji’yi
gelistirmek i¢in herhangi bir girisimde bulunmamislardir. Bu nedenle andragoji
kavrami1 Amerika yetiskin sozciigiine girmek i¢in kirk yil beklemek zorunda
kalmistir (Davenport ve Davenport, 1985: 152).

Andragoji, elestirel farkindalik yaratma ve 6zgilirlesme ihtiyacinin oldugu iki savas
déneminden (1918-1939) gii¢lii bir bigimde etkilenmistir (Kessels, 2014: 14).
Andragoji; Merriam’a gore bir kilavuz kiimesi, Pratt” a gore bir felsefe, Brookfield’
e gore bir dizi varsayim ve Knowles’e gore ise bir kuram olarak farkli sekillerde
aciklanmaktadir. (Knowles, Holton ve Swanson, 2015: 9).

Boylelikle Houle'un Egitim Tasarimi (1972), Kidd'in Yetiskinlerin Ogrenme Sekli
(1973) ve Knowles'in Yetiskin Ogrenenler: Goz Ardi1 Edilen Bir Kesim (1973) ve
Yetiskin Egitiminin Modern Uygulamalar1 (1970) yayinlanmas ile yetiskin 6grenme
cabalar1 arastirmaya ve teori gelistirmeye dontismistiir (Merriam, Caffarella ve
Baumgartner, 2007: 83).

Tiim insanlarin 6grenmesini agiklayan tek bir kuram olmadigi gibi tek bir yetiskin
ogrenme kuram da yoktur. En iyi bilinen yetiskin 6grenme kuramu ise Knowles
tarafindan 1968 yillinda Avrupada bir makalede kullandig1 andragojidir. Andragoji

baska yetiskin 6grenme modelinde oldugu gibi, yetiskin 6grenen ve yetiskin

! Yetiskin egitim kuramlarindan biri de Jack Mezirow tarafindan benimsetilen doniisiimsel 6grenme kuramudir.
Bu kuram, “6grenenlerin bagskalari tarafindan olusturulmus inang, deger ve yargilara gore davranmalarinda
ziyade, kendileri i¢in diislinmeyi ve nasil dgreneceklerini” agiklamaktadir (Akpinar, 2010: 189). Bu kuramin
merkezinde insanlarin kendilerini elestirel bir sekilde arastirmasi; deneyimlerini, inanglarini ve varsayimlarini
degerlendirmesi ve bu degerlendirmelerini yorumlayarak yeniden adlandirma siirecleri yer almaktadir (Uyanik,
2016: 764). Mezirow gore “her 6grenme degisimdir; fakat her degisim, doniisiim degildir” (Akpinar, 2010: 188).
Dontigiim olabilmesi i¢in, olaylara ve hayata farkli bakis agilar1 kazanacak sekilde insanlarin biitiin 6zellikleri ile
degismesidir (Uyanik, 2016: 764). Bu nedenle Mezirow egitimi basit bir davramg degisikligi olarak
tanimlanmamasi gerektigini savunmaktadir (Sen ve Sahin, 2017: 41).
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ogrenenin yasam durumuna odaklanmaktadir (Merriam, Caffarella ve Baumgartner,
2007: 83).

Knowles, yetiskinlerin 6grenme alanina yerlesen ve cogu zaman yetiskinlerin
ogrenmesine engel olan pedogojik modelin varsayimlarin yetiskinler i¢in uygun
goérmeyip ve yetiskinlerin 6grenmesi konusunda andragoji modeli kullanmay1 tercih
etmistir (Giiltekin, 2007: 3).

Knowles (1996: 238) andragojiyi, “6grenenin kendi egitim gereksinimlerine tani
koymaya, 6grenme yasantilarini planlamaya ve uygun 6grenme iklimi gelistirmeye
katkilmasina yol agilmasini salik verir.” seklinde agiklamistir.

Ayni zamanda Knowles andragojiyi alti varsayimla agiklamaktadir: (1) bilme
gereksinimi, (2) d6grenenlerin benlik kavrami, (3) 6grenenlerin deneyimlerinin roli,
(4) 6grenmeye hazir olma, (5) 6grenme yonelimi, (6) 6grenme motivasyonu. Bu alti
varsayim sayesinde egitim ihtiya¢ analizi, miifredat tasarimi, sunum ve
degerlendirme konularin1 6gretmen merkezli olmaktan ¢ikarip 6grenen merkezli hale
getirmektedir (Knowles, 1996: 56-62).

Andragoji’nin ilkeleri su sekildedir (Ultanir ve Ultanir, 2005: 2):

e Yetiskin, deneyimlere sahipse yasamina bagli unsurlar1 daha iyi 6grenir.

e Yetiskini bilingli 6grenen birey olarak kabul eder.

e Yetiskinin uyaricilara verdigi tepkilerin siiresi yasiyla dogru orantili artis

gosterir.

e Yetiskin, kendine giivendigi ve Ogrenme siirecine katilimi arttigi anda

ogretimi giderek kolaylasir.

e Yetiskinde basarisiz olma korkusu yoktur.

e Yetiskin, egitim esnasinda harcadig1 zamani kayip olarak goérmez.

e Yetiskin, salt 6grenmek yerine o anki problemin ¢6ziimiinii 6grenir.
Andragoji, yetiskin 6grenmesinin temel ilkelerini sunmakta ve bu da yetiskin
Ogrenmeyi tasarlayan ve gerceklestiren kisilerin yetiskinler i¢in daha etkili 6grenme
sliregleri olugturmasini saglamaktadir. Bu nedenle andragoji, topluluk egitimlerinden
kurumun insan kaynaklar1 gelisimine kadar herhangi bir yetiskin 6§renme islemi i¢in
gegerlidir (Knowles, Holton ve Swanson, 2005: 15).

Malcolm Knowles’in yetiskin egitiminin andragojik modeline gore yetiskinler;

e Kendi kendilerini yonlendirmeyi severler,
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e Egitim i¢in kaynak olarak kullanabilecekleri zengin bir deneyime sahiptir,

e Bir sey bilmeye ya da yapmaya ihtiyaglar1 oldugu zaman 6grenmeye hazir
olduklar1 icin, igerik/kapsam odakli degil, problem merkezli 6grenmeye
aciktirlar,

e Genellikle dis faktorlerden degil, i¢ faktorlerden motive olurlar (Brookfield,
2017: 49).

Malcolm Knowles ve andragoji kuramini benimseyen bazi kisiler, is hayatindaki
yetigkin 6grenmenin en uygulanabilen ve anlamli dort ilkesinden s6z etmektedir
(Stolovitch ve Keeps, 2017: 52-60): 1. Hazir Olma (isteklilik), 2. Deneyim, 3.
Otonomi, 4. Eylem.

1. Hazir Olma(isteklilik): Basit bir prensiptir. Egitim her zaman ogrenenlerin
ihtiyaglarina odaklanmaktadir. “ Bu egitim bana ne katiyor” sorusuna cevap bulmayi

saglamaktadir.

2. Deneyim: Onceden edinilmis bilgi 6grenme iizerine etkisi vardir. Yetiskin
ogrenenler her 6grenme etkinligine eski bilgileri ile gelmektedir. Bu duruma onlarin
deneyimleri denmektedir. Yetiskinlerin sahip oldugu deneyimler bazen 6grenmeyi
kolaylastirirken bazen de gegmis deneyimler yeni bilgiye kars1 direng yarattigi i¢in
engelleyici olabilmektedir.

3. Otonomi: Yetiskin 6grenenler, kendi 6grenme siireglerini kendileri yonettiginde
ogrenmeleri kolaylagmaktadir. Ayn1 zamanda yetiskin 6grenenler kendi kararlarini
kendi vermek istemektedir. Karar vermek Ogrenme i¢in iki noktada Onemlidir.
Birincisi; karar vermek bilgi toplamay1, bu bilgileri analiz etmeyi, alternatif kararlar
olusturmayi, her alternatif sonuglari tartismayi, son olarak da en uygun olani se¢gmeyi
gerektirmektedir. Karar vermede ikinci deger ise; bir 6grenen karar siirecine ne kadar
cok katilirsa, bu kararina giliveni artar ve ona uyma ihtimali o oranda yiiksek
olmaktadir. Bunlar sayesinde yetiskinler, 6grenilenleri akilda tutmakta ve ileride

uygulama firsat1 yakalamaktadir.

4. Eylem: Yetigskin 6grenenler eger dgrendiklerini ise dondiiklerinde ne sekilde
eyleme dokeceklerini anlamazlarsa ilgileri ve Ogrenmeleri azalmaktadir. Ayni

zamanda Ogrendikleri seyi silirdiirmek igin egitim sonrasi yeterli destek
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alamadiklarinda egitimi eglenceli ve aydinlatict bulmus olsalar bile yeterince
ogrendiklerini ise yansitamamaktadir. Bunun i¢in is performansint nasil

gelistirecegini veya degistirecegini 6greneceklerini dikkate almasi gerekmektedir.

Andragoji kavrami ile kendini yonetme becerisine sahip yetiskinlerin nasil
ogrendiklerini ve 6grenme siireci agiklanmaya g¢alisilmaktadir (Giiven, Gokmen ve

Hanci, 2008: 23).

Yirminci yiizyilin ortalarina kadar yetigkin egiticiler, yetiskin 6grenmesini anlamak
icin arastirmalarini psikolojik ve egitim psikolojisi alanlarinda gergeklestirmistir.
Yetiskin egitimini ¢ocuklar iizerinde yapilan arastirmalardan yola c¢ikarak
aciklamiglardir. Dolasiyla yetigkinleri ve ¢ocuklart ayni kabul etmislerdir.
Androgojinin ortaya ¢ikmasiyla bu diisiinceler elestirilmistir. Andragoji,
yetiskinlerin 6grenme siireclerinin ¢ocuklarinkinden farkli oldugunu séylemektedir
(Ulukus, 2014: 68).

Andragoji ile birlikte yetigskin egitimin tasarlanmasina ve uygulanmasina yenilikler
gelmektedir. Uzun siire devam eden egitim teorilerine ve uygulamalarina
uyarlanmakta ve hatta akademisyenlerin ve egitimcilerin pedagojik yaklagimi

sorgulamalarina neden olmaktadir (Holtan, Wilson ve Bates, 2009: 170).

2.6. Pedagoji ve Andragoji Arasindaki Farklar

Pedagoji, Yunancada “cocuk” anlamina gelen “paid” kelimesinden ve “...nin yol
gostericisi” anlamina gelen “agogus” sézciiklerinden tiiremistir. Boylelikle pedagoji;
harfi harfine ¢ocuklara 6gretmenin bilimi ve sanati anlami tagimaktadir. Bu egitim
modeli yedinci ve on ikinci yiizyillar arasinda Avrupa’nin manastir ve katedral
okullarinda gen¢ erkek Ogreniminde kullanilmigtir. Bu model 19. yy’da kamu
okullarinin orgiitlenmeye basladigi sirada benimsenmistir. Pedagojik model, neyi
ogrenilecegini, nasil 6grenecegini, ne zaman dgrenecegini ve 6grenip 6grenmedigini

yani 6grenme ile ilgili biitiin kararlar1 6gretmene vermektir (Knowles, 1996: 52-53).

Whitehead, yirminci ylizyilin baslarina kadar yeni bilgi, teknolojik inovasyon,
mesleki degisim, niifus hareketliligi, siyasi ve ekonomik sistemdeki degisikliklerin
genis zaman araligina yayildigini belirtmektedir. Whitehead, glinlimiizde ise yirmili
yaglardaki kisileri liretken yapan becerilerin, otuzlu yaslara geldiginde eskidigini

sOylemektedir. Dolasiyla egitimin hayat boyu siiren bir siire¢ olmas1 gerektigini dile
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getirmektedir. Bunun i¢inde hem yetiskinlerin hem de ¢ocuklarin nasil 6grenmesi

gerektigi ile ilgili sorular1 beraberinde getirmektedir (Knowles, 1980: 40-41).

Cocuklukta d6grenme diinyay1 ele gegirme igin siirekli bir miicadele etme olarak
tanimlanmaktadir. Cocuk, bilmedigi bir diinyaya dogar ve onun i¢in 6grenmek bu
diinyayla nasil basa ¢ikacagini bulmasi demektir. Bu baglamda cocuk i¢in 6grenme
ile ilgili iki 6zellik vardir. Birincisi, ¢ocuklarin 6grenmesi kapsamli ve oldugu
gibidir. Yani ¢ocuk kavram i¢indeki her seyi 6grenmekte ve kendini her seyin igine
atmakta ve yalmizca biyolojik gelisimi ve g¢evresindeki doga onu
sinirlayabilmektedir. Ikinci olarak, cocuk cevresindeki yetiskinlere giivenmektedir.
Cilnkii, yetiskinlerin davraniglarin1 degerlendirecek kriterlere sahip degildir. Bu
nedenle cocuklar yetiskinlerin uygulamalarini elestirmeden benimsemektedir.
Yetiskinlerin konustugu dili 6grenmesi ve Kiltiirlerini uygulamasi bu duruma

ornektir (llleris, 2014: 23).

Cocuklukta 6grenmeye kars1 yetiskinlikte 6grenme sinirlidir. Ciinki, yetiskin olmak
temelde bireyin kendi yasami1 ve eylemleri i¢in sorumluluk {istlenebilmesi ve buna
istekli olmas1 anlamina gelmektedir. Bununla birlikte, yetiskinlikte 6grenme ilkesi,
bireyin kendi 6grenmesi i¢in sorumluluklarini kabul etmesidir. Yani bilingli bir

sekilde bilgiyi siralamasi ve 6grenmeyi isteyip istemedigini kabul etmesidir (llleris,

2014: 23).

Knowles (1996: 238). pedagojiyi duragan bir kiiltiir olarak agiklarken andragojiyi
ogrencinin hareketli 6zellikleri iizerine kurulmus bir kiiltlir olarak aciklamaktadir.
Yetiskin O0grenenin sahip oldugu {i¢ Ozellik —benlik algisi, yasanti ve zaman
perspektifi ile ger¢eklesen dgrenim ¢iktilarini ¢ocuk egitimlerine uygulamanin zor

oldugunu belirten Knowles (1996: 238-240) bu 6zellikleri su sekilde agiklamaktadir:

1. Benlik-algisi: Her birey kendisi hakkinda sahip oldugu imaja benlik algisi denir.
Andragojinin ¢ocuk egitiminde yer almama nedeni, ¢ocuklarin fiziksel ve duygusal
olarak bagimh kisiler olmasidir. Dahasi, ¢oguklarin egitim tekniklerini bilme ve
kendi gereksinimlerini tanima konusunda kiigiik olmalar1 nedeniyle egitsel
yasantilarin1 planlamaya katilmamaktadirlar. Knowles, bu ifadeyi su cimle ile

elestirmektedir:
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“Benim goriistime gore, okul boykotlari, baskaldirilar, kargasalar,
isyanlar ve dersliklerdeki bolca disiplin sorunlari, tiniversitede karar
verme siireglerine katilma igin 6grencilerin haykirigi ve hepsi birlikte,
biliyiik o6l¢iide, Ogrencilerin benlik algisin1 kabul etmekten yoksun
olmamiza dayaniyor. Ben andragojinin, 6grenenin bu &zelligini tanidigi
icin her diizeydeki egitimde uygun ve anlamli bir ara¢ oldugunu
diistintiyorum” (Knowles, 1996: 239).

Knowles, genclerin egitiminde andragojinin uzak tutulmasinin gocuklarin benlik-
algist ile beraber gelen yaratici olma 6zelliklerine zarar verdigini ve pedagojinin

yarattig1 korkular nedeniyle 6zgiirlesemediklerini belirtmektedir.

2. Yasanti: Yetiskinler ¢cocuklardan daha uzun yasadiklar1 i¢in zengin 68renme
kaynaklarina sahiptirler. Bu egitsel kaynaklardan yararlanmak i¢in andragoji;
inceleme konferanslari, grup tartigmalari, seminerler, saha projeleri ve danisma
denetimi gibi tekniklere ihtiya¢ duymaktadir. Bu teknikler sayesinde 6grenenlerin ve
Ogretenlerin hepsinin yararlanabildigi yasantilar paylasilmaktadir.

Cocuklarda yetiskinler gibi kendi yasantilarinda s6z sahibi ve her bir ¢ocukta
kesinlikle zengin bir kaynak vardir. Pedagoji ise bu durumu goz ardi edip ¢ocuklarin
yetiskinlerin yasantilarindan bir seyler 6grenmesini beklemektedir. Aslinda ¢ocuklar
da tipki yetiskinler gibi kendi arkadaslarinin yasadiklarindan yararlanabilmektedir.
Clinkii ¢ocuklar yetiskinlerden 6grendiklerinin ¢ok daha fazlasini akranlarindan
ogrenebilmektedir. Dolasiyla ¢ocuk egitiminde de andragoji teknikleri kullanilarak
akrandan 6grenme biiyiik 6l¢iide artirilabilmekte ve daha anlamli ve 6diillendirici
olabilmektedir. Andragoji, 6grenci katkilarint g6z ardi etmedigi i¢in teknikleri hem

cocuklarin hem de yetiskinlerin egitiminde kullanilabilmektedir.

3.Zaman perspektifi: Cogu yetigkin, giincel yasamin getirdigi sorunlarla bagetmek
icin 6grenmek ve hemen 6grendiklerini kullanmak isterler. Yetiskinler en ¢ok anne,
baba, calisan, yurttas olarak ve diger rollerinde karsilastiklar1 sorunlara ¢oziim

ararken gecirdikleri zamanda 6grenmeye giidiilenirler.

Bu a¢idan andragoji, konu merkezli olmak yerine insan merkezli olmay1 ve herhangi
bir 6grenme durumu i¢in baslangi¢ noktasi olarak 6grenenlerin zihinlerinde sorunlar

olmas1 gerektigini savunmaktadir.
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Cocuklarin sorunlar1 anne ve babalari tarafindan ¢oziilmeye ¢alisildigindan ¢ocuklar
giincel yasamlarinda karsilastiklart sorunlarin iistesinden gelmek i¢in dgrenmeye
giidillenmemektedir. Ayn1 zamanda ¢ocuklarin 6grendikleri uygulama konusunda
ertelemeleri oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle ¢ocuklara, sorun alanlar ile ilgili

ders programlari yerine yedi ya da sekiz konulu ders programlart 6gretilmektedir.

Ogrenen &zellikleri yetiskinler icin dogru olan, ¢ocuklar i¢inde dogru oldugunu
soyleyen Knowles, biitiin bu diisiincelere karsi su sorulari sorarak bu konu tizerinde

diisilmesini istemektedir:

“Cocuklarin 6grendiklerini hemen uygulamak istemediklerinden emin
miyiz? Cocuklara bilginin gelecek bir tarihe yararli olacagi umudu i¢inde
onlarin bilgi depolar1 olmalar1 gerektigine karar verenler, biz yetiskinler
degil miyiz? Ve cocuklarin 6grendiklerini hemen uygulamasinda yanlis
olan nedir? Cocuklara 6gretmede sorun merkezli yollar1 kullanmanin ne
sakincast vardir? Eger egitimin amacit c¢ocuklarin diisiinmesini
gelistirmekse, c¢ocuklarin ¢ézmesi i¢in Ornek sorunlar formiile etme
araciligtyla sistematik olmak ve bilingli olmak i¢in 6gretim yapmamiz
gerekmez mi? Bu gibi sorun- ¢6zme etkinliklerinin, ¢ocuklari yeni
bilgileri 6grenmeye tesvik ettiginin farkinda degil miyiz?” (Knowles,
1996: 241).

Ayni zamanda Malcolm Knowles (1996: 242) andragojinin sagladigi {i¢ avantajdan
soz etmektedir. Birincisi, andragoji hem gengleri hem de yetiskinleri kendilerine
giivenmeye, diisiinmeye ve 6zgiirlestirmeye itmektedir. Ikincisi, andragojiye gore hig
kimse bir bagkasinin 6grenmesini zorla saglayamamakta sadece Ogrenmesine
yardimci olabilmektedir Andragojinin tiglincii avantaji ise, egitimi geng ve yetiskin
egitimi olarak ayr1 bolmelere ayirmamasidir. Andragoji ile birlikte hangi yasta olursa
olsun insan, egitim sayesinde bilginin biitiin kaynaklarmindan yararlanmaktadir. Bu
sayede bilgiyi ve o6grenmeyi okullardaki esitlikten ayirdiktan sonra ve nasil

ogrenecegi becerisini kazandiktan sonra birey 6zgiirlesmis insan olabilmektedir.

Knowles’in benimsedigi andragoji’ye en gilizel 6rnek, Fransiz diisliniir Jacques
Raciere’nin yazmis oldugu “Cahil Hoca” kitabindaki &gretmenin kullandigi
yontemdir. Kitaptaki hikaye, 1800’li yillarin basinda ge¢mektedir. Hikdye su
sekildedir: Felemekge bilmeyen bir Fransiz 6gretmeni, Leuven sehrine Fransizca
bilmeyen ve O6grenmek isteyen Felemek oOgrencilerine Fransizca egitimi vermek

zorunda kalmistir. Ogretmen, Felemekce ve Fransizca iki dili basimi olan bir kitab1
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ogrencilerine dagitir. Ogrenme isini onlara birakir. Onlar iki kitab1 karsilastirarak
hoca yardim1 olmadan kendi kendilerine Fransizca Ogrenirler. Aslinda burda
vurgulanan diger 6onemli sey ise, “zekalarin esitligi”dir. Yani 6grenci ve kitabin
zekasi yan yana geldiginde “6grenme 6zgiirles”ir. Bu nedenle {igiincii bir zekaya ayni1
hocanin zekasina gerek yoktur. Aslinda pedagojinin benimsedigi -6grenme ile ilgili
her seyi hocaya birak- yerde 6zgiirliikk yoktur. Yazar, bilgi ve 6grenme icin yontem
olarak “yapmak” oldugunu sdyler. Yani kisi istikrarli bir sekilde sabirla yapmaya
devam etmeli. Bu esnada hocanin gorevi ise, kisiye kapasitesini hatirlatmak, onu

kendi yolunda birakmak ve arayis yoriingesinde tutmaktir. Kisi bu sekilde

bilmedigini 6grenebilmektedir (Ranciere, 2015).

Tablo 7 pedagoji ve andragoji arasindaki farkliklar1 6zetlenmektedir.

Tablo 7

Pedagoji ve Andraloji Varsayimlar Arasinda Karsilastirma

Varsayimlar

Pedagoji

Androgoji

Bilme Gereksinimi

Ogrenenin benlik
kavrami

Ogrencilerinin
deneyiminin rolii

Ogrenenlerin tek bilmesi
gereken sinif ve ders
gegmek i¢in 0gretmenin
ogrettikleridir.
Ogrendiklerini
yasamlarinda nasil
uygulayacagini bilmesi
gerekmez.

Ogrenen tanimi geregi
bagimli olandir, dolasiyla
Ogrenen benlik kavrami da
sonunda bagimli kisilige
doniisiir. Ogretmen ise,
toplum tarafindan nelerin,
nezaman ve nasil
Ogretilecegini belirten tam
sorumluluk alan kisidir.

Ogrenenlerin 6grenme
durumunda deneyimleri
cok azdir. Baslangig
noktasi olarak kabul
edecegi deneyim;
Ogretmenin, ders kitabi
yazariin, gorsel —isitsel
yardim iireticisi ve diger
uzmanlarin deneyimidir.
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Yetiskinler bir seyi
o0grenmeye baslamadan
once neden dgrenmeleri
gerektigini bilmek ister.
Ogrenmenin getirecegi
fayday1 ya da
O0grenmemenin getirecegi
olumsuz sonuglar1 bilmek
ister.

Yetiskinler benlik
kavramlarma gore kendi
kararlarinin ve
yasamlarinin
sorumlulugunu istlenirler.
Yetiskin egitmenleri,
yetiskinlerin bagiml
ogrenenden kendini
yonlendiren 6grenene
gegmesine yardimei olur.
Insanlar biiyiidiikge ve ya
gelistikce kendileri ve
bagkalar1 i¢in daha zengin
bir 6grenim kaynagi haline
gelen deneyim biriktiriyor.
Dahasi insanlar
deneyimleri ile elde
ettikleri kazanimlar1 pasif
olarak elde ettiklerinden



Ogrenmeye Hazir
Olma Durumu

Ogrenmeye Yonelim

Motivasyon

Buna gore kullanindiklart
egitim teknikleri; iletim
teknikleri- ders, belirtilen
okuma gibidir.

Toplum (6zellikle okul) ne
ogrenmeleri gerektigini
insanlara sdyledikce onlar
hazir olur. Ayni1 yagtaki
cogu insan ayni seyleri
ogrenmeye hazirdir. Bu
nedenle, 6grenme tiim
ogrenciler i¢in tekdiize bir
adim adim ilerleme ile
oldukea standart bir
miifredata
dontstiriilmelidir.

Ogrenenler ¢ogunlukla
egitimi daha sonraki
hayatlarinda kullanacaklari
konu igerigi olarak
goriirler. Ders igerigi
O0grenme olarak
gordiiklerinden konun
mantig1 (antik ¢agdan
giiniimiize, basitten
karmasik matemetik veya
fen) takp ederler. Insanlar
konu- merkezli 6grenme
yonelimlerine odaklanir.

Ogrenenleri grenmeye dis
gidiileyiciler (notlar,
O0gretmenin onay1 veya
kinamasi, anne- baba
baskis1 vb.) motive eder.

daha fazla anlam
yiikliiyorlar. Buna neden
egitim teknikleri; deneysel
teknikler- laboratuvar
deneyleri, tartigma,
problem ¢6zme vakalari,
simiilasyon egzersizleri,
saha deneyimleri gibidir.
Insanlar, gercek hayatta
olan gorev ve problemlerle
daha tatmin edici bir
sekilde bas edebilmek i¢in
Ogrenme ihtiyaci
duyduklar1 zaman
O0grenmeye hazir olurlar.
Egitimci kosullart
saglamak ve 6grenenlerin
“bilmeleri gereken” seyleri
kesfetmelerine yardimci
olacak araglar ve
prosediirleri sunmakla
sorumludurlar.
Yetigkinler, egitimi
yasamlarindaki
potansiyelerin tiimiinii
artirmak igin yetkinlik
gelistirme siireci olarak
goriirler. Bugiin kazanmig
olduklar her tiirlii bilgi ve
beceriyi yarinda daha etkili
bir sekilde yasamak ve
uygulamak isterler. Buna
gore 6grenme deneyimleri
yetkinlik- gelisim ertafinda
orgiitlenmelidir. Onlarin
O0grenme yonelimleri
gorev-merkezlidir.
Yetigkinler bazi digsal
giidiileyiciler ( daha iyi
isler, terfiler, daha yiiksek
maag vb.) olsa da en etkili
olanlar igsel giidiileyiciler
(is doyumu, 6z-saygi,
yasam kalitesi vb.) motive
eder.

Kaynak: Knowles, 1996: 53-62; Knowles, 1980: 43-44.

Andragojik model, bir ideoloji degildir; alternatif varsayimlar dizisinden olusan bir
sistemdir. Pedagojik model, andragojik varsayimlari dislayan bir ideoloji iken

andragojik model ise, pedagojik varsayimlari igeren bir varsayimlar sistemidir.
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Pedagojik model 6greticileri pedagojik varsayimlari tek gercekei varsayimlar olarak
algiladig1 icin; 6grenenler 6gretmene bagimli kalmaya israr edecektir. Andragojik
model 6greticileri ise, andragojik varsayimlar yoniinde hareketi arzu edilir bir amag
olarak algiladig i¢in, 68renenlerin kendi 6grenmeleri i¢in giderek fazla sorumluluk

almalarina yardimei olmaktadir (Knowles, 1996: 63-64).

Bu varsayimlarda yer alanlarin uygulamaya etkileri vardir. Bunun igin asagida
belirtilen stratejilerle yetiskinlerin ihtiyaglart en 1iyi sekilde karsilanmaktadir

(Leberman, Mcdonald ve Doyle, 2006: 39).

e Karsilikli i birligi yapilabilecek 6grenme iklimi belirlemek,

e Karsilikli planlama mekanizmalari olusturma,

e Ogrencilerinin ihtiyag ve isteklerini belirleme

e Belirlenen ihtiyag ve isteklere dayali 6grenme hedefleri planlama,
e Ogrenme hedeflerine ulasmak icin ardisik faaliyetler tasarlama,

e Uygun yontem, malzeme ve kaynaklari se¢gmek,

e Ogrenme ve yeniden 6grenme ihtiyaglarini degerlendirme

2.7. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinde Andragojinin Yeri ve Onemi

Orgiitler yasadigi ¢agin gereklerine uygun oldugu siirece basarili olmakta ve
streklilik gostermektedir. Cagin gerekliliklerini yerine getirmede orgiitler eger
malzeme ve donanim yoniinde yetersiz ise yeni malzemeler ve donanimlar ile
adaptasyon saglayabilmektedir. Ancak bu malzeme ve donanimi kullanacak personel
istenilen yeterlilikte degil ise yeni malzeme ve donanim sahip olmak gerekli degisimi
yakalamaya yetmeyebilmektedir. Bunun ic¢in personeli gerekli sartlara gore

egitilmesi gerekmektedir (Cimen, 2014: 53).

Andragoji, yetigkinlerin nasil 6grendiklerini agiklamaktadir. Yetiskinlerin biiyiik
cogunlugu kendi kendilerine Ogrenmeyi tercih ettiginde, egitimde soz sahibi
oldugunda, tecriibeleri egitim tekniklerine kaynak oldugunda, gercek hayatla ilgili
herhangi bir problemleri oldugunda ve onlar1 ¢dzmeye ihtiya¢ hissettiginde
ogrenmektedir (Ulukus, 2014: 69-73).

Andragoji, 6grenenleri ciddiye almakta, onlara deger vermekte ve 6grenme siirecinde

bilginin kaynag1 olarak gormektedir (Ulukus, 2014: 73).
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Andragoji yetiskinlerin nasil 6grendiklerini agikladigr icin yetigkin egitimini
planlayan, programlayan kisilere ve yetigkin egitimcilerine yol gostermektedir. Bu
kisiler ihtiyaclarin belirlenmesinde, planlanmasinda ve verilen egitimlerin
degerlendirilmesinde yetiskinlerin goriislerini almalidir. Yetiskin egitimin de bagarili
olmak isteniliyorsa yetiskinleri tanimali ve onlarin Ozelliklerine goére hareket

edilmelidir (Ulukus, 2014: 78).

Bunlarin yani sira andragoji yetiskinleri de tanimlamaktadir. Andragojiye gore
yetiskinler, toplumdaki roliinii artik tam-zamanli bir 6grenci olarak degil, bir iiretici
ya da is- yapisi olarak tanimlamaktadir. Ayn1 zamanda yetigkinler kendini, kendi
kararlarin1 veren ve bunlarin sonuclarini karsilayan, kendi yasamini yoneten yetkin
insan olarak gormektedir. Andragojiye gore baska ifadeyle yetigkin demek, onun
neler yapmis oldugudur. Yani yetigkin kendini ne is yaptig1, nerede ¢alistigi, nereleri
gezip gordiigi, sahip oldugu egitim ve yasantilar1 ona neler yapmay1 yetkin kildigi
ve ne gibi basarilar kazandigi ile tanimlamaktadir. Bu nedenle yetiskin
yasantilarindan yararlanilmayan ya da bunlara pek deger verilmeyen bir ortamda
oldugunu hissettiginde yasantilar1 ile birlikte kendisinin de reddedildigini

diisinebilmektedir (Knowles,2013: 130-131).

Andragoji, yetiskinin essiz yollarla ve ¢ocuklardan farkli olarak 6grenebilecegini
savunur. Bu durumun nedeni ise yetiskinler yasam deneyimlerini, hazir
bulunugluklarin1 ve gelismis problem ¢6zme becerilerini 6grenme ortamlarina
getirdikleri i¢in onlara bilginin sunulma yollarmin degistirilmesi gerektiginidir

(Kapt1, 2014: 47).

Ayrica andragojik modeli (1) 6grenenin hazirlanmasi, (2) 6grenmeyi destekleyen bir
ortamin hazirlanmasi, (3) karsilikli planlama i¢in bir mekanizma kurulmasi; (4)
ogrenme gereksinimlerin saptanmasi,( 5) bu gereksinimlerin karsilanmasi igin
programlarin belirlenmesi, (6) 6grenme deneyimleriyle bir 6rnek tasarlanmasi, (7)
bu 6grenme deneyimlerinin uygun teknik ve malzemlerle yonetilmesi, (8) 6grenme
sonuclariin degerlendirilmesi ve 6grenme gereksinimlerin yeniden belirlenmesi

seklinde 6grenme siirecini kapsamaktadir (Knowles, Holton ve Swanson, 2015: 119).
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2.8. Orgiitlerde Yetiskin Egitim Faaliyetleri/Uygulamalary/Siireci

Orgiitlerdeki yetiskin egitimi, egitim ve gelistirme kavrami ile agiklanmaktadir.
Egitim, “bireyin sosyal, zihinsel ve fiziksel gelisimi” ; gelistirme ise “bir meslekte
veya hizmette calismakta olan calisanlarin bilgi ve becerilerinin yiikseltilmesi”
olarak agiklanmaktadir. Egitim ve gelistirme “ bir bireyin isini etkin bir sekilde
yapma yetenegini artirarak, simdiki ve gelecekteki performansini iyilestirme

yoniindeki eylem” dir (Bing6l, 2014: 280).

Egitim gelistirme faaliyetleri bir siire¢ olarak ele alinmakta ve belirli adimlarla
gerceklesmektedir. Bu adimlar birbirini takip eden ve sonunda tekrar ilk adima
ulagan bir dongii seklinde olmaktadir. Bu dongii egitim ihtiyacinin tespiti ile
baslamakta, egitim uygulamas: ile devam etmekte ve egitim sonrasindaki
degerlendirme ile sona ermektedir (Man, 2017: 109). Egitim degerlendirme ¢iktilar
da egitim ihtiyacina kaynak olusturarak yeniden dongiiyii baslatmaktadir.

Sekil 1: Egitim Dongiisti

Ihtiyag Analizi

/

Tasarlama

Degerlendirme

AN

Tasarimi
Uygulama

Kaynak: Man (2017: 110).

Egitimin degerlendirilmesi egitimin etkililigini belirtmektedir. Egitimin etkili
olabilmesi i¢in de iyi diisiiniilmiis ve planlanmig bir program olmas1 gerekmektedir.
Bu nedenle egitim programlarinin hazirlanmasi da ilk olarak egitim ihtiyag¢ analizi

ile olmaktadir. Daha sonra sirasiyla, egitim hedeflerinin belirlenmesi, programin
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iceriginin hazirlanmasi, programin uygulanmasi ve son olarak programin etkililigin

degerlendirilmesi yer almaktadir (Tiizliner, 2014: 219).

2.8.1.Egitim Thtiya¢ Analizi
Egitimin etkili olabilmesi i¢in katilimcilarin ihtiyaglarina gore egitimler
gerceklestirilmesi gerekmektedir. “Orgiitlerde kimlerin, ne zaman, hangi konularda,
ne diizeyde, hangi yontemlerde egitim alacaginin saptanmasi ¢alismalar1 egitim
ihtiyag analizi olarak” tanimlamaktadir (Tiiziiner, 2014:219).
Bir bagka ifade ile egitim ihtiyag analizi “ ger¢ek sorunu saptama ve etraflica anlama
sanat1 ve bilimi” veya “bir eksikligin giderilmesi i¢in gerekli ya da yararli olan
seylerin belirlenmesi siireci” dir (Giiven, Gokmen ve Hanci, 2008: 46).
Egitim ihtiya¢ analizi asagidaki amaclara hizmet etmektedir (Bayraktaroglu, 2015:
199):
e Egitim hedeflerini ortaya koymak,
e lsgorenlerin gercekten ihtiyac duydugu egitim basliklarin1 ve bu egitimlerin
igeriklerini belirlemek,
e lIsgdrenlerin memnuniyet ve bagliliklarini arttirmak,
e Miisteri memnuniyeti gibi kurumsal performans gostergelerinde daha basarili
sonugclar elde etmek,

e Uriin ve hizmet kalitesini arttirmak

Egitim ihtiya¢c analizi sayesinde gelecekte yapilmasi planlanan egitim
faaliyetlerine gerekli bilgi toplanmaktadir. Dogru toplanan bilgiyle “egitimin
maliyeti, egitim i¢in kullanilan kaynaklarin etkin kullanimi, egitimin etkinligi
icin kritik olan 6grenme amag-hedeflerinin saglikli belirlenmesi ve egitim
programinin tiim yap1 taglarinin, ihtiyaca uygun olarak hazir hale getirilmesi”

miimkiin olmaktadir (Koksal,2016: 36).

Egitim ihtiyact belirlenmeden once asagidaki hususlar dikkate alinmalidir
(Taymaz, 1978: 184):

o Kurum Amaglarimin Belirlenmesi: Her kurumun politikasina yon veren,

calisma plan ve programlarinda hedef olarak kabul edilen amaglar vardir.
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Kurumun basaris1 belirlenen amaglara baglidir. Bu nedenle kurumun
amaglari, egitim etkinliklerinde esas olarak alinmalidir.

e Orgiitiin Tamnmas:: Orgiitteki kademeler, bunlarin gorev, yetki ve
sorumluluk derecesi ve aralarindaki iligkiler bilinmelidir. Boylelikle
egitim ihtiyaci kolay tespit edilmektedir.

o Gorev Gereklerinin Saptanmasi: Kurumun cesitli alan ve birimlerinde
calisan personelin gorevlerinin gerektirdigi yeterlilikleri belirlenmeden
calisganda olmasi gereken nitelikleri saptamak olanaksizdir. Bu nedenle
orgiit her alan ve birimde ¢alisan personeli i¢in gorev tanimlamalari
yapilmal1 ve gorevin gerekleri belirlenmelidir.

e Personelde Aranilacak Niteliklerin Belirlenmesi: Kurumdaki birimlerde
calisgan personelde aranilacak mesleki ve bireysel nitelikler, isin
gereklerine gore belirtilmelidir.

e Calisan Personelin Niteliklerinin Saptanmasi: Personelin sahip oldugu

bilgi, beceri ve tutumu saptanmalidir.

Egitim ihtiya¢ analizini yapacak yetkili bu hususlar1 géz 6niinde bulundurduktan
sonra egitim ihtiyacin1 formiil yardimiyla bulabilmektedir. Bu formiil “Egitim
ihtiyact = Isin gerektirdigi bilgi, beceri, tutum ve davramslari — O iste
caligsan/calisacak kisinin mevcut bilgi, beceri, tutum ve davranislar”dir (Koksal,2016:
35).

Egitim ihtiyact iki durumda ortaya c¢ikabilmektedir. Birincisi, mevcut iglerin
yapilmasinda goriilen yetersizlikler veya performans diisiisii nedeniyle calisanlarin
bilgi, beceri ve davranislarinda gelistirme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasidir. ikincisi de
isletmenin yatirimlar: ve gelisimi dogrultusunda mevcut ¢alisanlart gelecekteki yeni

islere hazirlama gerekliligidir (Sabuncuoglu, 2013: 135).
Egitim ihtiya¢ ve amaclarin belirlemesinde kullanilan analizler su sekildedir:

a) Orgiit Analizi: Orgiit analizi oncelikle egitim, personelin davranislarinda
isletmenin amaclarina katkida bulunacak degisimler meydana getirecek midir?
sorusuna cevap aramaktir (Man, 2017: 116). Orgiit analizi daha ¢ok uzun vadeli

egitim planlarinda, egitim ihtiyacinin saptanmast amaciyla kullanilmaktadir.
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Boylelikle orgiit analizi orgiitiin tiimiinii incelemektedir (Ozgelik,2015: 178).
Orgiitin misyonu, vizyonu, stratejileri, politikast gibi stratejik ydnetim
faaliyetlerinin yani sira, rakiplerin durumu, piyasadaki rekabet sartlar1 gibi dis ¢evre
analizleri ve orgiit igerisindeki yap1 ve kiiltiir de bu analizin inceleme konusu
olmaktadir Ayn1 zamanda 0rgiit diizeyinde analiz edilmesi gereken diger nokta ise
isletmenin verimliligi ve etkinligidir. Maliyetler, satis giicli, bakim, randiman,
saglikli iletisim gibi bir¢ok konu isletmenin verimliligini ve etkinligini belirtmektedir
(Bayraktaroglu, 2015: 199).
Boylelikle orgiitsel analiz araciligiyla igletmeler, insan kaynagi egitimi ile hangi
orgiitsel hedeflere ulasabilecegini ve egitimin Orgiitiin nerelerinde gerekli oldugunu
belirlemektedir. Bu sayede Orgiitsel ihtiyaclarin analiz edilmesi orgiite etkin bir
egitim programi tasarlama imkani sunmaktadir (Turan Hot, 2017: 18-19).
b) Is Analizi: “Orgiitte islerin yapilis bigimi nedir ve nasil yapilmas gerektigi’
soruna cevap aramaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 199). s analizi, isgorenin yapacagi
isi incelemektedir. Diger bir ifadeyle is analizi “isi olusturan 6dev ve gorevlerin
tanmlanmasi i¢in isle ilgili bilgilerin toplandig1 bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir
(Turan Hot, 2017: 19).
Is analizi su asamalardan gecilerek yapilmalidir (Ozgelik, 2015: 180):

1. Islerin tam olarak nasil yapildigini tarif eden sistematik bilgilerin toplanmasi

ve isin tanimlanmasi,
2. Islerin yapilmasi igin ulasilmasi gereken standart performanslarin
cikarilmasi,
3. Standartlara uymak i¢in iglerin nasil yapilmasi gerektigini belirlemesi,

4. Etkin performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger 6zelliklerin tespit edilmesi

Ozellikle is analizi, ise yeni baslayan calisanlarin egitim ihtiyaglarim belirlerken son
derece onemlidir. Ciinkii, niteliksiz ¢alisan, etkili performans icin gerekli bilgi ve
becerileri egitilerek elde etmektedir. Bunun i¢in de isin hangi nitelik, bilgi ve
beceriler gerektigini is analizi ile belirlenerek egitim ihtiyact saptanmaktadir

(Ozgelik, 2015: 180).

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde is analizi, 6rgiit analiz ile kisi analizi arasinda

koprii gorevi gormektedir. Orgiit analizi ile belirlenen egitim ihtiyacinin bireysel
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diizeye indirilebilmesi i¢in kisilerin eksiklerin saptanmasi, yaptiklar igler ve isin
basar1 standartlarin tanimlanmasi gerekmektedir. O nedenle, is analizi ile elde edilen
bilgiler ve veriler kisi analizi ile bireysel egitim ihtiyaglarini belirlenmektedir. Diger
yandan is analizi ile elde edilen bilgiler olmadan, egitim ihtiyacin1 genel olarak

belirleyen &rgiit analizi yapilmasi miimkiin degildir (Ozgelik, 2015: 181).

c) Kisi analizi: “Belli bir personelin kendisinden beklenen isleri yerine
getirebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve yetenek diizeyi ile gercekte sahip oldugu
performans diizeyi arasindaki farki analiz” etmesi olarak tanimlanmaktadir (Man,
2017: 118).

Bireysel egitim ihtiyaglar1 belirlerken dort temel yontemden s6z etmek miimkiindiir.
Bunlar ; (1) personeli gozlemleme, (2) personeli dinleme, (3) personelin {istiiyle

goriisme, (4) personelin problemlerini incelemedir (Man, 2017: 119).

Kisi analizde calisanin egitim ihtiyaci, istenilen performans diizeyiyle (standart
performans), bireysel (mevcut) performans arasindaki farktir.  Bulunan bu
performans farki ¢calisanin bilgi, beceri ve nitelik eksikliginden mi yoksa motivasyon,
ise uyumsuzluk, doyumsuzluk, {icret ve benzeri baska sebeplerden mi kaynaklandigi
gostermektedir (Simsek, 2007: 38). Eger calisan calismasi igin gerekli bilgi ve
beceriden yoksunsa ve diger faktérler doyurucu ise o zaman egitim gerekli

olmaktadir (Man, 2017: 119).

Ayn1 zamanda Orgiitler insan kaynaginin egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla ¢esitli
yontem ve teknikler kullanmaktadir. Asagida egitim ihtiyaci belirlenirken kullanilan

yontemler aciklanmaktadir

o Egitim Ihtiya¢ Bildirim Formu: Isgorenlerin egitime ihtiyaci olup olmadig ve
varsa egitim ihtiyaclarinin neler oldugu ilk amirleri tarafindan belirlenmektedir. Bu
nedenle isletmedeki her departman belirli aralikla tespit ettigi egitim ihtiyaglarini
“Egitim Ihtiya¢ Bildirim Formu” doldurarak egitim gerceklestirmekte yetkili
departmana vermektedir. Bu forumda egitim gerektiren nedenler, onerilen egitim
konulari, egitimin siiresi, verilecegi yer, egitimciler gibi konular yer almaktadir

(Bayraktaroglu, 2015: 100).
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o Performans Degerlendirme Sonuclari: Performans degerleme kurumda
gérevi ne olursa olsun bireylerin calismalarini, etkinliklerini, eksiklerini,
yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini yani bireyi bir biitiin olarak tiim
yonlerini gozden gecirildigi siiregtir. Boylece, birey kendi c¢alisma ¢iktilarini
gormekte ve bireysel basarisinin sonuglar1 degerlendirebilmektedir. Diger yandan da
kurum ise, bireyin is anlasmasinin kosullarini ne oranda gergeklestirdigini, ¢calisanin
ilgi ve yeteneklerini ise ne diizeyde yansittigini ve gorev tanimindaki standartlara
ulasip ulasamadigini performans degerleme ile belirlemektedir (Findikg¢i, 1999: 296-
297).

Eger ¢alisanin performans degerlendirme sonucu beklenen performans sonucundan
kiiciik ise egitim ihtiyac1 ortaya ¢ikmaktadir.

o Anket Yontemi: Anketler genis kitlelere ulasma imkan1 sagladigindan, daha
kisa zamanda cevap alma sansi tanidigindan, ucuz oldugundan ve bilgiyi
kolayca 6zetlediginden en ¢ok kullanilan yontemlerden biridir (Ural ve Kilig,
2013: 53; Noe, 2009: 94). Egitim ihtiyacinm1 belirlemek i¢in hazirlanan
anketler ilgili kisilere gonderilir ve doldurulan anket sonuclarina gore
egitimler planlamaktadir.

o Gozlem Yontemi: Kisiler dogal is ortaminda gdzlemlenir. Bu yoOntem
sayesinde bireyin c¢alisirken davranislarindaki ve bagkalar1 ile olan
iliskilerindeki eksiklikler belirlenmektedir (Bayraktaroglu, 2015: 101).

e  Odak Grup Toplantilari: Isletmede aym kosullara sahip kisilerin olusturdugu
bir gruba bir konu ilizerinde neler hissettikleri ve nasil diisiindiikleri acik u¢lu
sorular sorularak bilgi edilmeye ¢alisilir (Kutluca, 2014: 205). Boylelikle
egitime ihtiyag¢ olup olmadigi ortaya ¢ikmaktadir.

o Goriisme/Miilakat Yontemi: Calisanlar ya da yoneticiler ile birebir hangi
konularda egitime ihtiyact oldugunu saptamak icin soru cevap seklinde
yapilmaktadir.

e Diger Yontemler: Yukarida sayilan yontemlerin yani sira, ¢alisanlarin bilgi,
becerilerini ve niteliklerini 6l¢ebilen testler, miisteri geri bildirimleri, calisma
esnasinda yapilan hatalardan elde edilen veriler, sektorel egitim

programlarinin isletmenin egitim programlari ile karsilastirilmasi sonucu elde
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edilen veriler, personel kayitlarinin analiz sonuglari gibi birgok yontem

kullanilmaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 102).

Isletmeler egitim ihtiyacini orgiit analizi, is analizi ve kisi analizinden sonra
belirlemektedir. Eger yapilan analizler sonucunda ihtiyaclar egitimle
karsilanamayacagi anlagildiginda egitim dis1 yontemler belirlemesi ve uygulamasi
gerekmektedir. Ama egitimle giderilecek ihtiyaclar tespit edilmigse, bu ihtiyaglar bir
program dogrultusunda hangi egitim yontemler ile karsilanacagi arastirilmalidir

(Simsek, 2007: 39).

Egitim ihtiya¢ analiz belirlendikten sonra egitim tasarlama asamasina gecilmektedir.

Bu asamada egitim programlari hazirlanmakta ve egitim biit¢esi belirlenmektedir.

2.8.2.Egitim Tasarlama/Planlama
Tespit edilen egitim ihtiyacina goére egitim plani diizenlenmektedir. Bu planin

iceriginde egitim programi ve egitim biitcesi yer almaktadir.

a. Egitim programi, gorevlerin daha iyi yiriitiilmek, orgiitte verimliligi arttirmak,
somut yararlar elde etmek, isgdrenlerin bir iist diizey goreve hazirlamak, isgdrenlerin
kendilerini gelistirme taleplerini karsilamak gibi bir¢ok amagclara ulasmak igin
yapilmaktadir (Yildirirm, 2006: 22). Bu amaglarin belirlenmesi hem egitim
faaliyetleri i¢in karar vermeyi kolaylastirir hem de egitimin degerlendirilmesinde baz

olarak kabul edilmektedir (Bayraktaroglu, 2015: 103).

Egitim programi, egitim konularini, egitim yerini, egitim verecek egitmenleri, egitim
stiresini, egitime katilacak isgorenleri, egitim yOntemlerini ve egitime yardimci
materyali kapsamaktadir. Bu nedenle egitim programi hem egiticilere hem de

katilimcilara rehber gorevi gormektedir (Yildirim, 2006: 23-23).

b. Egitim planlamasinin bir boliimiinii de egitim biit¢esi olusturmaktadir. Egitimden
beklenen faydanin saglanabilmesi igin yeterli parasal imkénlarin olmasi
gerekmektedir. Egitim bir yatirnm olarak kabul edildigine gore cesitli egitim
ugraslarin1 gerceklestirecek bir mali tablonun belirlenmesi gerekmektedir. Bunun
yapilma amaci1 uzun donemde verimlilik ve karlilig1 yiikseltmektir. Personelin nitelik

ve yetenekleri gelistik¢e verimlilik orant dogru orantili artmaktadir. Bazen personel
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sayisin1  artirmak yerine mevcut insan kaynagini egiterek bu bosluk
doldurulmaktadir. Bu nedenle isletmeler gercek egitim ihtiyacini belirlemek ve
belirlenen egitim programlarimi gergeklestirmek i¢in egitim biitgesi hazirlamasi
gereckmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 144).

Egitimlerin sayisi, siiresi, yontemleri ve nitelik 6zellikleri biiylik dlclide biitceye
baghdir. Egitim biitcesi, isletmede belirli bir donemde egitim faaliyetleri igin
yapilmasi gereken harcamalar1 belirlemek ve bu harcamalarla ilgili kaynaklari
saglamak i¢in yapilmaktadir. Egitim biitcesi genellikle yillik olarak belirlenmektedir
(Bayraktaroglu, 2015: 106).

Egitim biitcesi hazirlanirken dikkat edilmesi gerekn hususlar agagida belirtilmektedir

(Sabuncuoglu, 2013: 145):

e “Biit¢e donemi i¢inde gerceklestirilmesi diisiiniilen egitim programlarinin ayri
ayr1 maliyeti ¢ikarilir.

e Programlara katilacaklarin sayisi, gidig- gelis yolluk Ticretleri katilma
maliyetleri hesaplanir.

e Egitim isletme i¢inde yapilacaksa, gerekli egitim araglarini (¢esitli makinalar,
bilgisayar, kitap, kirtasiye, film, video gibi) isletmeye maliyeti ¢ikarilir.

e Egitim icin gerekli personel licretleri, kira, malzeme gibi kalemleri tahmini
olarak belirlenir.

e Egitimle ilgili 6nceden tahmin edilmeyen harcamalar i¢in belirli bir fon

ayrilmasi yerinde olur.”

2.8.3.Egitimin Uygulanmasi

Egitim programinin ve biitgesinin hazirlanmasindan sonra planlanan yer ve zamanda
egitim gerceklestirilmektedir (Ozdemir, 2014: 93). Genel olarak isletmeler egitim
faaliyetlerini is basinda, is disinda ve elektronik ortamda egitim olmak tizere iig tiirde

gergeklestirmektedir.
a. Isbasinda Egitim Yontemleri

Isbasinda egitim, “yeni ve tecriibesiz personelin, isi yapan ¢alisma arkadaslarmi veya
yoneticileri gozlemlemek ve onlarin davraniglarini taklit etmek yoluyla 6grenmeleri”

olarak ifade edilir (Noe, 2009: 235). Bu yontem diger yontemlerle karsilagtirildiginda
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materyaller, egiticilerin iicreti veya egitim programi hazirlama acisindan daha az
zaman ve maliyet gereklidir (Noe, 2009: 235). Isbasinda uygulanan belli bash egitim

yontemleri agagida belirtilmistir.

o [s Uzerinde Ogrenme: Bu egitim daha ¢ok isci diizeyinde uygulanan bir
yontemdir. Kalifiyeli isci, ustabasi veya teknisyenler arasindan secilen
monitor kisiler, is ve kullanilan arag ve aygitlar hakkinda egitilecek kisilere
bilgi vermektedir (Ayan, 2012:157).

o Ise Alistrma (Oryantasyon) Egitimi: Isletmeye yeni giren ya da boliim
degistiren calisanlara ise baslamadan 6nce veya ise girdigi ilk gilinlerde
uygulanan egitimdir (Tortop ve digerleri, 2010:187). Personele isle ilgili
bilgilerin yani sira, isletme politikalari, orgiitsel yapisi, liretim konusu ve
stireci, sosyal haklar ve sorumluluklar hakkinda da bilgi verilmektedir
(Ozdemir, 2014: 94).

e [s Degistirme (Rotasyon): Personelin isletme i¢inde kendi isinden baska bir
gorevde belli siirelerle bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek amaciyla
caligtirilmasidir (Ayan, 2012: 157).

o Yonetici Gozetiminde Egitim: Personel, isini yaparken bir yandan da
yoneticisi tarafindan izlenmektedir. YoOnetici gordiigli aksakliklar
personeline bildirerek diizeltici uyarilar yaparak personelin yetismesine katki
saglamaktadir. Personelde bu yontem sayesinde gerek gordiigii yerlerde
yoneticisine sorular sorarak 6grenmektedir (Ugur, 2008: 132-133).

e Gosteri (Demonstrasyon)Yoluyla Egitim: Egitimcinin, katilimcilarin 6niinde
bir seyin nasil yapildigint hem gorsel hem de isitsel iletisim yardimiyla
uygulamasidir. Bu yontemin amaci, 6zellikle mavi yakalilar i¢in firmaya yeni
alinan bir ara¢ ve gerecin nasil isledigini veya kullanildigini gorsel olarak
tanitmaktir (Sabuncuoglu, 2013: 153).

b. Is disinda Egitim Yontemleri

Calisanlarin isleri yaptiklar isyeri disinda ya da icinde fakat is disinda yapilan
egitimlerdir (Sabuncuoglu, 2013: 153). Is disinda verilen egitimler asagida
belirtilmektedir.
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Konferanslar: Isletmelerde yetkili bir kisinin, belirli konularda genis bir
dinleyici kesimine bilgi vermesi olarak tanimlanmaktadir. Konferanslarda
genellikle tek yonli iletisim vardir. Bu yontemle egitimci, konuyu ana
hatlariyla anlatmakta ve katilimcilara bilgi vermektedir. Ardinda katilimcilar,
soru sorarak ve goriis bildirerek konu {izerindeki goriis ve Onerilerini ifade
etme imkani1 bulabilmektedir (Ozdemir, 2014: 96-97).

Seminerler: Daha ¢ok isletmelerin orta ve iist diizey yoneticilerine yonelik
olarak diizenlenmektedir. Universitelerin veya mesleki kuruluslarin
diizenledigi seminerler, genel olarak c¢alisanlarin mesleki veya teknik
konularda bilgilerini tazelemek ve gelistirmek olanagi vermektedir.
Genellikle seminerlerde glincel konular ele alimmmaktadir (Sabuncuoglu,
2013: 155).

Seminerler konferanslara gére daha uzun siireli olmakta ve genellikle birkag
giin siirmektedir. Seminerin son giiniinde incelenen konu, katilimcilarin soru
ve Onerilerine acilmaktadir. Bu sayede seminere katilan yoneticiler yonetsel
bilgi ufuklar1 genigletmekte ve yeni bilgiler elde etmektedir (Sabuncuoglu,
2013: 155).

Simiilasyon: Gerg¢ek yasamda yer alan bir durumu temsil eden bir egitim
yontemidir. Bu yontemle egitilenler, verdikleri kararlarin gergek is
durumlarinda ne tiir sonuglar ortaya ¢ikarabilecegini gérebilmektedir (Noe,
2009: 241). Bilgisayar destekli bir yazilim olan simiilasyonlar gercek is
yasaminda karsilasilan ya da karsilasilabilecek durumlarda katilimcilarin
neler yapmasi gerektigini sanal ortamda gdstermektedir.

Vaka (Ornek Olay) Yontemi: Personel veya isletmenin zor bir durumun
istesinden nasil geldigi hakkinda bir betimlemedir. Bu yontem
katilimcilardan, yapilan eylemleri analiz ederek -elestirmesini, uygun
davranis1 belirtmesini ve bagka tiirlii nelerin yapilabilecegini onermesini
istemektedir (Noe, 2009: 242). Bu yontemde is yasamindaki ger¢ek sorunlari
iceren Ornek olaylar titiz bir ¢aligma sonucu metin haline getirir ve tartisma
grubuna dagitilir. Tartisma grubunu yoneten kisi ise, olaylara bizzat ¢oziim
getirmek yerine, katilimecilarin ¢6ziim aramaya yoneltmektedir (

Sabuncuoglu, 2013: 158).
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e Rol Oynama: ik 6nce egitime katilan kisilere orgiitte karsilasma olasilig1 olan
bir sorun hakkinda bilgi verilmekte ve bu olayda taraf olan kisilerin rollerini
secerek kendilerini oynamalar1 istenmektedir (Bayraktaroglu, 2015: 111). Bu
yontem sayesinde katilimeilar grup iletisimi, tartisma teknikleri gelistirmeyi
ve grup karar1 almay1 6grenmektedir (Ugur, 2008: 136).

o  Duyarlihk (T-Grubu) Egitimi: Calisanlarin birbirlerinin goriis, tutum ve
davraniglarina kars1 duyarli olmay1 6greten bir tekniktir (Yiiksel, 2007: 207).
Bu egitim sayesinde katilimcilar kendi tecriibe, his, tepki, algi ve
davraniglarini fark ederek baskalarini ne yonde etkilediklerini 6grenmektedir
(Ozgelik, 2015: 201). Rol oynama yonteminden farkli olarak herkes kendini
yani gercek kisiligini temsil etmektedir.

e Beklenen Sorunlar (In —Basket) Yontemi: Yonetici olarak yetistirilmesi
diisiiniilen adaylar i¢in kullanilmaktadir. Bu yontemde, isletmede gercekte
oldugu varsayilan bir ya da birka¢ yoneticinin isten ayrildigi ve onlarin yerini
katilimcilarin  bir siire i¢in doldurdugunu disiiniilerek onlardan isleri
yonetmesi istenmektedir(Ozgelik, 2015: 203). Bu yontemdeki amag,
katilimcilarin bagimsiz karar verme becerisini gelistirmektir (Ugur, 2008:
137).

e Acik Hava (Outdoor) Egitimi: Bu egitim, katilimcilara birlikte ¢calismanin ve
bir takim olarak bir araya gelmenin 6nemini 6gretmektir. Acik hava egitimi;
rafting, daga tirmanis, paintball oyunlar1 veya ormanda bir hafta hayatta
kalma seklinde goriilebilir. Bu egitim, katilimcilarin dogadan kaynaklanan
zorluklara nasil tepki verdiklerini gostermektedir. Boylelikle bu da
katilimcilarin birbiriyle yakin ve giivene dayanan iliskiler kurmalarinin ve bir
grup iiyesi olarak basarili olmanin énemini arttirmaktadir (Ozgelik, 2015:
203).

c. Elektronik Ortamda Egitim

Bu egitim, “giiniimiizde egitimi geleneksel sinif ortamindan ¢ikararak, bilgisayar
ortamina, web ortamina tagimakta ve bireye ¢esitli araclarla ( internet, intranet, cd-
rom, video, disket vb.) hem geleneksel hem de sanal siniflarda egitim olanag:

tanimaktadir” (Ozgelik, 2015: 204). Elektronik egitim ydntemleri arasinda;
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bilgisayar kaynakli egitim, internet kaynakll egitim, multimedya egitimi, interaktif

video, uzaktan egitim gibi yontemler bulunmaktadir (Ozgelik, 2015: 204).

2.8.4.Egitimin Degerlendirilmesi

Egitimin degerlendirilmesi, “egitime katilanlarin programdan memnuniyetini,
anlatilanlarin ne kadarimi 6grendiklerini, 6grendikleri becerilerin ne kadarini islerine
aktarabilecekleri ile ilgili bilgilerin toplanmasi siireci” olarak tanimlanmaktadir

(Tuiziiner, 2014: 222).

Egitim faaliyetlerin degerlendirilmesi i¢in dort noktayr acikliga kavusturmak

gerekmektedir. Bu noktalar;

e [Egitim sonunda bir degisim gergeklesmis midir?
® Gergeklesmis ise; bu degisim, egitime bagli olarak mi1 gerceklesmistir?

® Bu degisim, isletmenin amaglarina ulasilmasina olumlu yonde bir katki

saglamakta midir?

e Aym egitim programint farkli katilimcilara uygularsak, ayni degisimin
gerceklesmesi beklenebilir mi? sorularina yanitlart ile agiklanmaktadir

(Ozgelik, 2015: 189).

Kirkpatrick tarafindan gelistirilen egitim degerleme modeline gore, egitim
faaliyetleri dort diizey de ele alinarak 6l¢iilmektedir. 1. ve 2. diizeydeki kriteler (tepKi
ve Ogrenme), egitilenlerin islerinin basina donmeden yapilmaktadir. 3.ve 4.
diizeydeki kriterler (davranis ve sonuglar) ise egitilenlerin egitim igerigini isbasinda
ne Olglide kullandiklar1 6lgmektedir (Noe, 2009: 199). Bu diizeyler asagida daha
ayrintili sekilde agiklanmaktadir.

1. Diizey (Tepki): Egitilenlerin memnuniyetine odaklanmaktadir. Katilimcilara
egitim programina karsi ne hissettikleri ve egitimi begenip begenmedikleri sorulmasi
ile katilimcilarin tepkileri 6l¢iilmektedir. Bu diizeyde genellikle egitime katilanlarin,
egitim, egitici, egitim teknikleri, egitim yardimci malzemeleri ve egitimin
uygulanabilirligi gibi konulardaki goriis ve disiinceleri tespit edilmeye
caligmaktadir. Bdylelikle egitim programmnin  yeniden degerlendirilerek

degistirilmesi veya kaldirilmasi yoniinde karar alinmaktadir (Cémert, 2015: 26) .
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2. Diizey ( Ogrenme): Bu diizey de katilimcilarm egitim faaliyetlerin sonucunda
gercekten Ogrenip 0grenmediklerini aragtirllmaktadir (Man, 2017: 185). Egitimin
sonunda davranis degisirse, bilgi artarsa veya beceri gelisirse O6grenmenin

gerceklestigi sonucuna ulasilmaktadir (Comert, 2015: 26) .

3. Diizey (Davranig): Bu lgiincii diizey; egitim faaliyetlerine katilanlarin
kazandiklar1 bilgi, beceri ve tutumlarini davranig hale getirilmesi ve gercek yasama
aktarilmasmin derecesi ile ilgilidir (Uygun, 2015: 52). Ornegin; katilimcilar
ogrendiklerinin bir sonucu olarak bir seyleri daha hizli, daha iyi ya da farkh

yapabiliyorlar mi1? (Man, 2017: 185).

4. Diizey (Sonuglar): Katilimcilarin davraniglarindaki degisikleri oOrglite nasil
yansittig1 ya da orgiit iizerinde etkisinin ne oldugu degerlendirmektedir (Man, 2017:
185). Bagka bir deyisle, egitim faaliyetlerinin orgiitsel hedeflere ne 6l¢iide katki
sagladigi ve oOrgiitiin oOrgilitsel etkinligini artirip artirmadigi degerlendirmektedir

(Comert, 2015: 27).

Egitim faaliyetlerinin amaca ulasip ulasmadigi anlayabilmek igin gesitli

degerlendirme yontemleri kullanilmaktadir. Bunlar ise asagida belirtilmektedir.

a) Test-Tekrar Yontemi: Bu yontemde egitime katilacak gruba/kisiye egitim
baslamadan Once bir test uygulanmakta, egitim programi tamamlandiktan sonra ise
ayni gruba/kisiye ayni kosullarda ayni test tekrar yapilmaktadir. Daha sonra bu iki
test arasindaki farkliliga bakilarak grubun/kisinin istenilen yonde bir gelisme
gosterip gostermedigi belirlenmeye calisilmaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 119).

b) Onceki — Sonraki Performans Yéntemi: Bu ydntemde, her katilimcinin
egitim  Oncesi  performansi, performans degerlendirme  yontemleriyle
degerlendirilmektedir.  Egitim  uygulandiktan  sonra  performansi  tekrar
degerlendirilmektedir. Aradaki fark var ise, “Test-tekrar yonteminde oldugu gibi,
buradaki zorlukta, aradaki olumlu farkin egitimle iligkilendirilmesindedir. Ancak bu
yontem, test-tekrar yonteminin tersine direkt olarak is davranislariyla ilgilenir. Yani
test-tekrar yonteminde kisinin egitim Oncesi ve sonrasi farkliligi teorik olarak
Ol¢iilmekte, bu yontemde ise, bilgi, beceri ve yeteneklerin gelistirilmesinin, isteki

davramglara yanstyip yansimadig1 belirlenmektedir” (Ozgelik, 2015: 192).
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C) Deney — Kontrol Grubu Yéntemi: Bu ydntemde birbirine benzer
ozelliklere sahip ve es sayidan olusan iki grubun incelenmesi vardir (Uygun, 2015:
54). Egitim alacak kisiler deney grubu, egitim almayacak kisiler ise kontrol grubunu
olusturmaktadir. Bu iki gruptaki kisiler egitim 6ncesinde ve sonrasinda beceri, zeka,
ogrenme yetenekleri ve iste gosterdikleri performanslar agisindan degerlendirilmekte
ve karsilagtirnlmaktadir. Egitim gercekten etkili olmussa deney grubundaki kisilerin
performanslarinda artisin, diger grubundakilerden daha iyi olmasi beklenmektedir
(Ozgelik, 2015: 192-193).

d) Ogretilenlerin  Uygulama Derecesi Yontemi: Egitim programinin
etkinligini degerlendirmede kullanilan bir yontemdir. Egitime katilanlarin
ogrendiklerini uygulayip uygulamadiklarini saptanmasi gerekmektedir. Bunun i¢in
de egitime katilanlar1 gorevleri basinda izleyerek 6grendiklerini nasil ve ne dlglide
islerine yansittiklarin1  tespit etmektedir. Eger katilmcilar 6grendiklerini
uygulayabiliyorlarsa egitimin etkili oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Bayraktaroglu,

2015: 120).

Genel olarak bu boliimde, yetiskin egitimi incelenmistir. Yetiskin egitimin kavramsal
cervevesi, yetiskin egitimi kurami olan androgoji ve yetiskin egitim siireci
incelenmistir. Kurumlardaki ¢alisanlarin yetiskin insanlar olmasi nedeniyle egitim ve
gelistirme faaliyetleri o ¢erceveden incelenmistir. Birinci ve ikinci boliimden yola
cikarak tliclincli boliimde yetigkin egitimin uygulamada nasil oldugu anlasilmaya
calisilacaktir. Bu kapsamda beyaz et sektoriinde faaliyet gdsteren bes firmanin egitim

ve gelistirme faaliyetleri incelenecektir.
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3.BOLUM: ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliim yapilan saha arastirmasindan olusmaktadir. Aragtirmanin amaci, yontemi,
elde edilen verilerin analizi, arastirmanin bulgular ile ilgili bilgiler yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci
Bu calisma, beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarin yetiskin egitim
gelistirme faaliyetlerinin incelenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirmanin bu temel
amaca ulasabilmesi i¢in asagidaki sorulara cevap aranmistir:
e Egitim ihtiyaci nasil belirlenmektedir?
e Egitim plani olusturuluyor mu?
e Planlanan egitim programi nasil uygulaniyor?
e Gergeklestirilen egitimler nasil degerlendiriliyor?
e [Egitim siirecinde yasanan zorluklar nelerdir?
e Kurumlar i¢in egitim énemli midir?
e Egitim siirecinde andragojik varsayimlar dikkate alintyor mu?
3.2. Arastirmanin Sinirlari
Bu arastirma;
e Bolu ve Sakarya illerinde faaliyet gosteren beyaz et sektoriindeki orgiitlerde
egitim ve gelistirmeden sorumlu yoneticiler ile yapilan goriismelerle,
e Katilimcilarla nitel arastirma desenine uygun olarak yapilan goriismelerden
elde edilen verilerle,
e Verilerin tematik analizi, katilimcilarin algilart ve ikincil veri kaynaklari ile
siirhidir.
3.3. Arastirmanin Yontemi
Bu calismada, beyaz et sektoriinde faaliyet gdsteren kurumlarin yetiskin egitim
gelistirme faaliyetlerinin  incelenmesi amaciyla nitel arastirma yontemi
kullanilmastir.
Nitel veri analizi, verilerin anlamini disariya aktarma siirecidir. Bu da insanlarin ne
soyledigini, aragtirmacinin ne gordiigiinii ve okudugunu birlestirmesi, indirgemesi ve
yorumlamasi ile yapilmaktadir. Kisacasi nitel veri analizi arasgtirma sorularin

cevaplanmasi i¢in kullanilan bir siiregtir (Merriam, 2013:168).
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Nitel arastirmayi, “gdzlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
tekniklerinin kullanildig1, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergekei ve biitilinciil
bir bicimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastirma” olarak
tanimlamak miimkiindiir (Yildirim ve Simsek, 1999: 19).
Ozdemir’e gore nitel arastirma, “insanin kendi sirlarin1 ¢dzmek ve kendi cabasiyla
bigcimlendirdigi toplumsal sistemlerin derinliklerini kesfetmek tlizere gelistirdigi bilgi
iiretme yollarindan birisidir” (Ozdemir, 2010: 326).
Nitel arastirma ile insanlar kendi toplumsal diinyalarini nasil kurduklarini,
olusturduklarim1 anlamaya ve i¢inde yasadiklart toplumsal diinyayr nasil
algiladiklarini yorumlamaya ¢alismaktadir (Akman, 2014: 14).
Veri toplama araci olarak ikincil veri ve yar1 yapilandirilmis miilakat yontemleri
kullanilmastir. Ikincil verilerden elde edilen veriler analiz edilerek yetiskin egitim
gelistirme siireclerinin hangi adimlarla gergeklestirildigi tespit edilmeye galigiimistir.
Ikincil veri kayna@i olarak; egitim planlar1 ve egitim degerlendirme anketleri
kullanilmastir.
Miilakatta 7 ana baslik altinda kurumlardaki yetiskin egitim gelistirme siire¢lerini
kargilayacak 38 soru kullanilmistir. Kullanilan sorulara kaynak olusturan ana
basliklar agagida yer almaktadir:

1. Kisilerin demografik 6zelliklerine yonelik sorular

Calisan profiline yonelik sorular

. Egitim ihttiyacinin belirlenmesine yonelik sorular

2

3

4. Egitim planlamasina yonelik sorular

5. Egitim uygulanmasina yonelik sorular

6. Egitim degerlendirilmesine yonelik sorular
7

. Egitim stireciyle alakali diger miilakat sorulari

3.4. Evren ve Orneklem Secimi

Evren, Tirkiye’de beyaz et sektdriinde faaliyet gosteren firmalardir. Bu sektor,
“1970°11 yillardan baslayarak iilkemiz hayvancilik sektorii i¢inde siirekli bir gelisim
saglayan, kendi iiretim planlamasini yapabilen ve iilkenin hayvansal protein
gereksiniminin 6nemli bir boliimiinii karsilayan 6nemli bir yetistiricilik faaliyetidir”
(ticaret.gov.tr, 2019). 1970’lerde tiretim kiiciik aile isletmelerinde yiiksek birim
maliyeti ile gerceklestirilmekte iken, 1980’lerde sektdrde yapisal degisim olarak
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entegre tesisler kurulmaya baglanmistir. 1990’11 yillarda sektore yapilan yatirimlar
sonucu modern iiretim tesislerinin sayis1 ve tliretim kapasitesi hizla artmis ve yiiksek
standartlarda liretim yayginlasmistir.1990-2000 doneminde ise, iiretimde dnemli bir
artis yasanarak iilkemiz mevcut durumda kanatli et ve {iriinleri iiretiminde teknolojik

seviye olarak AB standartlarina ulagmistir (ticaret.gov.tr, 2019).

Beyaz et grubu icerisinde en fazla iiretim ve tiiketim payina sahip olan tavuk etidir
(zmo.org.tr, 2019). 2014 verilerine gore; bu sektorde 600.000 kisi istihdam etmekte
ve bu kisilerin aileleriyle birlikte yaklasik 2.4 milyon kisi bu sektdrden gegimini
saglamaktadir. Sektoriin 2014 yili itirbariyle yillik cirosu 5 milyar ABD dolar
tutarindadir (BESD-BIR ). Tiirkiye’nin en biiyiik sanayi kuruluslar1 500 listesinde
beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren 7 firma bulunmaktadir. Dolayisiyla tiim bu

bilgilerin varlig1 aragtirma ornekleminin bu sektérden sec¢ilmesine neden olmaktadir.

Kolay ulasilabilir durum érneklem yontemi ile Sakarya’da ve Bolu’ da faaliyet
gosteren 5 pili¢ firmasi ile goriilmiistiir. Bu yontem arastirmaya hiz ve pratiklik
kazandirmaktadir. Ciink{i bu yontemle arastirmaci, yakin olan ve erisilmesi kolay
olan bir durumu se¢mektedir. (Yildirim ve Simsek, 1999: 74-75). Ayrica; 6rneklem
kapsamindaki 3 firma ISO 500 listesinde yer almaktadir.

3.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veri toplama siirecinde tipik orneklem olarak sanayi sektoriinde faaliyet gdsteren
Nova Siinger Ve Yatak San. Ve Tic. A.S. Insan Kaynaklar1 Miidiirii Giindiiz
CEKINKALA ile pilot calisma yapilarak miilakat sorular1 yeniden diizenlenmistir.
Aragtirma kapsamina giren 5 pili¢ firmasinda yetigkin egitim ve gelistirme
faaliyetlerini incelemek amaciyla egitimden sorumlu 5 kisi ile yar1 yapilandirilmig
miilakat yontemi ile veriler toplanmistir. Kisilere oncelikle aragtirmanin amaci ve
konusuyla ilgili genel bilgiler ve gizlilik konusuyla ilgili giivenceler verilmistir.
Goriismeler ortalama 60-80 dakika siirmiistiir. Is yogunlugu nedeniyle goriismeyi
kabul etmeyen 1 kisiyle elektronik posta yoluyla 4 kisiyle de yiiz yiize yari
yapilandirilmis miilakat yapilmistir. Sorular ve cevaplarin daha anlagilir ve
arastirmanin giivenilir olmas1 amaciyla kisilerden izin alinarak goriismelerin ses
kayd1 yapilmistir. Kisilerden oncelikle kendileriyle ve ¢alistiklart kurumlarla ilgili

bilgi vermeleri istenmis daha sonra yetiskin egitim gelistirme faaliyetlerini
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belirlemeye yonelik sorular belli bir sisteme gore sorulmustur. Miilakattan elde
edilen veriler igerik analizine tabi tutulmustur. igerik analizi” temelde yapilan islem,
birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar cercevesinde bir araya
getirmek ve bunlar1 okuyucunun anlayabilecegi bir bi¢cimde organize ederek
yorumlamaktir” (Yildirim ve Simsek, 1999: 162). Katilimcilar gériisme sirasina gore
harflendirilmistir. Tablo 8 de miilakat siireci hakkinda bilgi verilmektedir.

Tablo 8

Miilakat Yapilan Firmalarin Listesi

Kurum veya Gorevi Goriiysme Firmanin Siire

Kurumda Sekli/tarihi Bulundugu

Goviisiilen Kisi Sehir

K1 Egitim gelistime | Yiizyiize Bolu 97 dk.
Sorumlusu 05.07.2018

K2 Insan Kaynaklar1 | Yiizyiize Bolu 34 dk
ve Idari Isler | 06.07.2018
Midiirii

K3 Insan Kaynaklar1 | Yiizyiize Sakarya 98 dk.
ve Personel | 12.07.2018
Miidiiri

K4 Kalite  Kontrol | E-posta Bolu -
Miidiiri 25.07.2018

K5 Insan Kaynaklar1 | Yiizyiize Sakarya 79 dk.
Y oneticisi 14.09.2018

3.6. Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde Dogu Marmara Bolgesi beyaz et sektoriinde faaliyet
gosteren kurumlarin yetigkin egitim ve gelistirme faaliyetleri incelenmeye
calisilmistir. Bu kapsam yedi baslik altinda asagida sirasiyla analiz edilmistir. Analiz

icin igerik analizi ve ikinci kaynaklardan yararlanilmistir.

3.6.1. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi
Miilakatlardan elde edilen bulgular incelendigi zaman beyaz et sektdriinde egitim

ihtiyaci; yasal zorunluluklar, mesleki zorunluluklar, teknolojik gelismeler, miisteri
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sikayetleri ve isletme yatirimlari sonucu ortaya ¢iktigi tespit edilmistir. Bunun yani

sira kisi taleplerine bagli olarak da egitim ihtiyaci ortaya ¢iktig1 saptanmistir.
a. Yasal zorunluluklardan dogan egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Sektordeki kuruluslarin bazi standartlar1 saglayabilmesi i¢in Kalite Yonetim Sistemi

kapsaminda calisanlarina vermesi gereken bazi egitimlerin oldugu saptanmuistir.

“Belgelendirme egitimlerimiz var. 40 tane belgemiz var ve her biri igin
her sene egitimler diizenleniyor. Bu belgeler icin her sene
denetleniyoruz. Bir de belgelerde versiyon degisikligi oldugunda egitim
almak zorundayiz. (K1)

“Kalite belgeleri kapsaminda anlasilan firmalar tarafindan verilen
egitimler vardir. Eger konular tiim personeli ilgilendiriyorsa Kalite
Kontrol Birimi Yetkilisi tarafindan egitimler verilmektedir.”(K2)

Goriigiilen kurumlarm 6331 sayili Is Sagligi ve Giivenligi Kanunu kapsaminda
tehlikeli igyeri grubunda yer aldig1 goriilmektedir. Bu sebeple calisanlarina is sagligi
ve giivenliginin saglanmasi ve is kazalarmi 6nlemek amaciyla belli periyodlarla ISG

ve Ik Yardim egitimleri verme zorunluluklari oldugu saptanmustir.

“Calisanlar ise baslamadan énce Hijyen ve Is Saghgi ve Giivenligi
egitimlerini almak zorundadirlar. Zorunluluk oldugu icin biz bu
egitimleri otomatik olarak gergeklestiriyoruz. Bu egitimlerin bazilarini
Is-kurdan, Is Saghgi ve Giivenligi hizmeti aldigimiz firmalardan ve Halk
Egitimden destek alarak gerceklestiriyoruz.”(K3)

“Saglik Bakanlig: tarafindan her 15 kisiden 1'ine Ilkyardim egitimi alma
zorunlulugu getirildi. Saglik Bakanhigindan aldigimiz onayla ilk yardim
merkezi agtik. A¢mis oldugumuz merkez tarafindan ilkyardim egitimleri
ve ilkyardim giincelleme egitimleri gercgeklestiriliyor. Egitime ait
sinavlar ise Saglik Bakanlig: tarafindan yaptliyor.” (K1)

“Kisi ise basladigi ilk iki giin toplam 12 saat Is Saghgi ve Giivenligi
egitimi alir. (K1)

K3 kurumunda goriisiilen kisi tarafindan egitim ihtiyact su ifadelerle
ozetlenmektedir:

“Egitim ihtiyacini Is Saghg ve Giivenligi ve Kalite Standartlarimn
belirledigi sorumluluklar yonlendiriyor.”

Yasal zorunluluktan dogan diger egitim ihtiyaglart ise asagidaki ifadelerle
belirtilmistir:
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“Yasa ve yonetmelikler siireglerimizi  etkilediginden uymak
zorunlulugumuz var. Bu nedenle yasa ve yonetmelikler kapsaminda
egitimler vermek zorunda kaliyoruz.” (K3)

“Forklif kullanan ve kazan dairesinde ¢alisan kisilerin almasi gereken
belgeler var. Bu ¢alisanlara istenilen belgeleri aldirmak icin egitimlere
gondermek zorundayiz. Soforlerimiz de siirticii ve psiko-teknik belgeleri
almasi gerektigi icin iki ay boyunca Diizce 'ye egitime gonderiyoruz. ” (
K1)

“Forklif kullanacak personelin sahip almasi gereken belge var. Biz
forklif  kullanacak personelimiz  belgeyi almasi icin egitime
gonderiyoruz.”(K2)

b. Mesleki zorunluluklardan dogan egitim ihtiyacinin belirlenmesi

K2 kurumundaki goriisiilen kisi, mesleki zorunluluktan kaynaklanan egitim ihtiyact

belirlenirken gorev tanimlar1 dikkate alindig1 su ciimlelerle ifade etmistir:

“Gorev tammlarimiz var. Ornegin, kasap ne is yapar? sorusuna karsilik
olarak almasi gereken egitimleri belirliyoruz.”(K2)

c. Teknolojik gelismelerden dogan egitim ihtiyacimin belirlenmesi

Kurumlarin kullandiklar1 makinelerde degisiklik oldugunda ve yeni makine icat

edildiginde ¢alisanlar1 egitim ihtiyaci ortaya ciktig1 tespit edilmistir.

“Yabanci firmalarin makinalarim kullaniyoruz. Makinalar: aldigimiz
firma yetkileri gelip kurumumuzdaki teknik personeli teorik ve teknik
olarak egitmektedir.”(K2)

“...teknolojiniz iyi olmasi gerekiyor. Teknolojideki en ufak bir degisikligi
isinize yansitmaniz gerekiyor. Ornegin; bizim iiretim hattimizda saatte
12000 tavuk kesiyorken baska firmada 14000 tavuk kesiliyorsa o firma
bizim oniimiize gegiyor demektir. Biz bu durumu fark edip 14000 tavuk
kesen itiretim hattina sahip olmamiz gerekiyor. Yeni iiretim hatti da
calisanlari ona gore egitmek demek oluyor. ”(K3)

“Malzeme ve makine aldigimiz firmalar gelip bizim bakim
elemanlarimizi egitiyor ve egitmek zorundalar.”(K3)

6

.yurtdisindan gelen ekipmanlar ile ilgili teknik ekibe yani o
makinalart kullanacak olan operatorlere egitim veriliyor.”(K2)

d. Miisteri sikayetlerinden dogan egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Miisteri sikayetlerinden dogan egitim ihtiyacina yonelik ifadeler su sekildedir:
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“...miisteri sikdyetleri tizerine egitimler diizenlenmektedir. ”(K2)

“...miisteri  gikayetleri c¢ercevesinde ilgili birime ayri egitim
veriyoruz.” (K4)

e. Isletme yatirnmlari sonucu dogan egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Goriisiilen kurumlardan biri dogalgaz enerji liretme tesisi kurmus biri de kurma
asamasindadir. Dogalgaz enerji liretme tesisine yaptiklari yatirimin neticesinde
burada calisacak personeline egitim vermek zorunda olduklarini agagidaki ifadelerle
belirtilmistir:

“ Dogalgazdan enerji tiretme tesisi kuruyoruz. Tesisi yapan firmanin

teknoloji ile ilgili birim yetkilisi, orada ¢alisacak personelimize egitim
verecekler.”(K2)

f. Kisi taleplerine gore egitim ihtiyacimin belirlenmesi

K5 ve K3 kurumlarindaki goriisiilen kisilerin ifadelerine gore; kurum tarafindan
personelin egitimlerde 6grendiklerini kuruma ve igine yansitabilecegine inanilirsa

egitim talebinin karsilandig1 asagidaki ifadelerle belirtilmistir:

“Caligan egitim talep edebiliyor. Eger mesleki anlamda igletmeye katma
deger katacaksa kiginin talebi degerlendiriliyor. Bu degerlendirme
asamasi birim yéneticisinin onayi ile baglyyor. Egitim ¢iktilari isletmeyi
olumlu yonde etkileyecegi diistintiyorsa kisinin talebine pozitif
bakiliyor.” (K5)

“ Eger kisi bir egitimi almak istiyorsa alacag egitim kisiye ve sonra da
kuruma katkist olmasi gerekiyor ki yonetim o egitim igin harcama yapsin
ya da ¢alisani gondersin. ”(K3)

3.6.2. Egitim Tasarlama
Egitim tasarlama asamasinda egitim plant ve egitim biitgesi hazirlanmaktadir.
Miilakat yapilan kurumlarin egitim tasarlama asamast ile ilgili bulgular asagida yer

almaktadir.
a. Egitim Plam

Yapilan miilakat ve ikincil kaynaklardan elde edilen bilgilere gore; kurumlarin
belirledikleri egitimleri gergeklestirmek igin yillik bir egitim plani olusturduklar
tespit edilmistir. Egitim plan1 kurumlara gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Ornek olarak; K3 kurumunda yillik egitim planinda; egitim yeri(kurum i¢i / kurum
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dis1), egitimin adi, egitim tarihi, egitimi veren ve katilimcilar yer almaktadir. K3
kurumu yillik egitim planindan farkli olarak K5 kurumunda egitimin siiresi, egitimin

tiirli, K1 kurumunda ise egitim etkinligi 6l¢iim yonteminin yer aldig1 saptanmaistir.

Miilakat yapilan K1 ve K5 kurumlarindaki kisilerin egitim planlama siireci

hakkindaki ifadeleri asagida yer almaktadir:

“Daha once gergeklestirilen egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi icin
bir toplanti diizenleniyor. Bu toplantilarda birimlerden gelen talep
sonuglart da degerlendirilerek egitim plani son halini almis oluyor.
Egitim plan kapsaminda 45-65 egitim yer alabilmektedir... Yillik egitim
planmint genel miidiir onayladiktan sonra miidiiv, miidiir yardimcisi ve
ilgili seflere yillik egitim plani gonderilir. Yoneticilere génderme

amacimiz: ‘...Farkli olarak hangi egitimleri verelim ya da farkli bir
egitim kurumuyla anlasalim mi?’ vb. sorularla yoneticilerin fikrini
almak. “(K1)

Dokiimantasyon sistemimizde bir egitim planimiz var. Bu egitim planinin
taslagint paylasiyoruz. Boliimlerin almast gereken, yasal zorunlulugu
olan, tekrar edilmesi gereken ve almak istedikieri egitimleri yazmalarini
istiyoruz. Birimlerden talepler geliyor, dis egitim varsa biitgesi
aragtirltyor ve onaylananlar egitim planina aliniyor. Ve yil icerisinde
belirtilen tarihlerde gergeklestiriyoruz. Egitim planminda; egitimin
icerigi, kurum ici veya kurum dist olacag, tarihi ve kim tarafindan
verilecegi yer almaktadir. Kurum igi egitimlerimiz bellidir ve bunu
verecek birimlerde bellidir. Bunun disinda birim yoneticileri kurum dist
egitim aldirmak isterlerse egitim konularini ve tarihini bize séyliiyorlar.
Biz de egitim firmalarim belirliyoruz.” (K5)

Miilakat ve ikincil kaynaklardan elde edilen bilgiler dogrultusunda egitim ihtiyacina
gore egitim plan1 K5 kurumunda Insan Kaynaklar1 Birimi tarafindan diizenlenirken,
K1, K2, K3, K4 kurumlarinda ise Insan Kaynaklar1 Birimi ve Kalite Biriminin ortak

caligmasi ile diizenlenmekte oldugu tespit edilmistir.

Egitim plan1 K1 ve K5 kurumlarinda her yilin Aralik ayinda, K4 kurumunda ise Ocak
ayinda planlandig goriilmektedir. K2 ve K3 kurumlarinda ise sirasiyla; ihtiyaca gore

ve 6 aylik periyodlarla belirlendigi saptanmaistir.

“ Aralik ayr bitmeden yeni yilin ocak ayimin ilk 10 giinii yillik egitim
plant olusturulur.”(K1)

“ Her yil Aralik ayinda...”(K5)
“Ocak ayinda.” (K4)

74



“ Ihtiyaca gore... Birimlerin talep ettigi eSitimler Insan Kaynaklar:
Birimi tarafindan planlanmast yapilir.” (K2)

“6 aylik periyodlarla ihtiyaca yonelik yillik egitim programi
belirlenmektedir. ”(K3)

Genel olarak goriisiilen kurumlarda verilen egitimler Helal Kesim Egitimi, Allerjen
Egitimi, Personel Hijyeni Egitimi, Is Saglig1 ve Giivenligi Egitimi, Gida Giivenligi
Egitimi, Cevresel Biling ve Sorumluluklar olarak belirlenmistir. Bunun disinda her
bir kurumun talep, mesleki gereklilik, kisisel gelisim, biitce vb. sebeplerle egitim

planlarinda farkli egitimlere yer verdikleri de goriilmektedir.
b. Egitim Biitcesi

Gortislilen kurumlarda egitim planlamast olusturulurken egitim biitgesinin
planlanmadigi goriilmektedir. K2 ve K4 kurumlarinda yapilan miilakatlarda bu
konuyla ilgili bir ifadeye rastlanmazken K3, K1 ve K5 kurumlarindaki 6rnek

ifadelere asagida yer verilmistir:

“Egitim biitcesi planlamast yapilmiyor.” (K 3)

“Kurum digi alinan her egitimde, firmalarin verdigi tekliflerden en iyisini
list yonetime onaylatmak gerekiyor.” (K1)

“...Birimlerden talepler geliyor, dis egitim varsa biit¢esi arastiriliyor ve
onaylananlar egitim planina alintyor.”(K5)

3.6.3. Egitimin Uygulanmasi

Egitim tasarlandiktan sonra egtim planina ve egitim biitcesi goére egitimin
uygulanmaktadir. Egitimin etkili bir sekilde gerceklesmesi i¢in egitim yontemi ve
egitimci Onemlidir. Miilakat yapilan kurumlar egitim uygulanirken kullandiklari

yontemler ile ilgili ve egitimciler hakkinda bulgular asagida yer almaktadir.

a. Egitim Yontemleri

Goriigiilen kurumlarin uyguladiklar egitim yontemleri ile ilgili bulgular agagida yer

almaktadir.
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e Oryantasyon Egitimi

K1, K2, K3 ve K5 kurumlarinda ige yeni giren ya da boliim degistiren ¢alisanlara ise
baslamadan 6nce veya ise girdigi ilk giinlerde oryantasyon egitimi uygulandigi tespit

edilmistir. Miilakatlardan alinan 6rnek ifadelere asagida yer verilmistir:

“Ise baslayan her personele bagladigi ilk 2 giin toplam 12 saat ISG
Egitimi ve sonra yarum saat gsirkete ait gizli bilgilerin disar
¢ctkartilmamast i¢in Bilgi Giivenligi Egitimi verilir. Hijyen Egitimi ise
sadece mavi yakalilara verilir.”(K1)

“Kiginin ise baglamasindan kisa bir siire icinde allerjen ve gida
savunmasi egitimleri veriliyor ve 1 ayt kapsayan oryantasyon dénemine
baslamig oluyor. Bu dénem igerisinde kisiye teorik ve pratik olarak igi
gosterdikten sonra performansina bakiyoruz. Boliim sefleri ve formenleri
oryantasyon formlarint dolduruyor. Genel ortalamanin iizerinde puan
alanlar ise baslamig olurken ortalamanmin altinda puan alanlara ise
tekrar egitim veriliyor. “(K1)

“Yeni ise baslayan personelimize vermis oldugumuz oryantasyon
egitimimiz var. Bu egitim konulari, genel hijyen kurallari, isyeri genel
calisma diizeni, c¢alistigt boliimiin genel c¢alisma kurallar:, makine
kullanim talimatlari... Bu egitimler personele birinci amirleri tarafindan
verilir. Bir kisi dahi ise baslasa mutlaka verilir.”(K2)

“Oryantasyon programi beyaz yakalilara 1,5-2 hafta uygulaniyor.
Kesim, iiretim, sevkiyat, bakim onarim, lojistik, kalite yonetim sistemleri
ve yardim tesisleri egitimleri verilmektedir. Mavi yakali ¢alisanlar ise
ise girmeden énce ISG ve hijyen egitimleri almak zorundadirlar. ”(K3)

“Yeni bagslayan ya da nakil olan mavi yakalilara oncelikle uzmani
tarafindan ISG egitimi verilivor. Uretim béliimlerine gore egitim
programlart var ve bu programlar hangi béliim igin ne tiir egitimler
verilmesi gerektigini icerir. Bu egitimler boliim sefleri tarafindan
verilir.”(K5)

o Isbas1 Egitimi
Is iizerinde 6grenme yontemini goriisiilen firmalardaki kisilerin isbas1 egitimi olarak
adlandirdiklart goriilmektedir. Miilakatlardan alinan 6rnek ifadelere asagida yer
verilmistir:
“Birim amirleri, formen ve sefler sorumlu oldugu kisileri egitmek
zorundadir. Formenlerin sorumlu oldugu kisi sayist digerlerine gére
daha az oldugu icin ¢alisana is basinda bire bir egitim vermektedir. Bu

kurumda her ay ortalama 20 tane acemi ¢alisan ise basliyor ve igler ¢ok
karmagik olmadigindan egitilmesi zor olmuyor.” (K2)
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“Personel isiyle ilgili bir hata yaptiginda aminda bire bir egitim
veriliyor. Bazen de vardiya seflerinin mesai i¢inde yasanan sorunlarin
¢oziimii  hakkinda bilgi verdigi kisa egitimler mesai bitiminde
gergeklestiriliyor. (K2)

“Gorev tamimlarimiz var. Ornegin; kasap ne is yapar? sorusuna karsilik
olarak almasi gereken egitimleri belirliyoruz. O gérevde ¢alisacak kigiye
isbas1 egitimleri ile isin gerekliliklerini ve kiside olmasi gereken
nitelikleri bildiriyoruz. ”(K2)

“Is iizerinde yapilan her bilgilendirmeyi giinliik isbast egitim olarak
adlandiryoruz.” (K3)

e Uzaktan Egitim

Miilakat yapilan kurumlar igerisinde sadece K1 kurumunda uzaktan egitim seklinde
igbas1 egitim uygulamasi yapildigi tespit edilmistir. Miilakattan alinan 6rnek ifadeye
asagida yer verilmistir:

“Ege Universitesi uzaktan egitim platformu iizerinden Ileri Excel egitimi

aldik ama 50 kisiden sadece 2 kisi basarii oldu. Uzaktan egitim

sisteminin dili de konulart da agwr. O kadar ¢ok video var ki ¢alisirken
onu izleme imkdnimiz olmuyordu. (K1)

e Gosteri Yoluyla Egitim

K1 kurumunda egitimcilerin ¢alisanlara isletmeye yeni alinan bir ara¢ ve gerecin
nasil isledigini veya kullanildigim1 gorsel olarak tanittigi egitim yonteminin

kullanildig: tespit edilmistir. Miilakattan alinan 6rnek ifadeye asagida yer verilmistir:

“Egitimler uygulamali sekilde de yapilabiliyor. Ornegin; elektrikle ilgili
egitim aldigimiz firmalar kurumumuza gelip kullanilan cihazlarin nasil
isledigini gorsel olarak anlatyorlar.” (K1)

e Beklenen Sorunlar Yontemi

Yonetici olarak yetistirilmesi diigiiniilen adaylar i¢in K1 kurumunda bu ydntemin

kullanildig1 saptanmistir. Miilakattan alinan 6rnek ifadeye asagida yer verilmistir:

“Asistan dedigimiz bir kadro var. Bu kadrodaki personele birimleri
gezdirerek isi ogretiyoruz. Sonra agikta bulunan bir kadroya
yerlestiriyoruz. Ornegin; enerji yoneticisi yapacagimiz kisi normalde
enerji miihendisidir. Enerji yoneticisi olabilmesi icin gerekli nitelikleri
kazanacag egitimler verilir. Yabanci dil egitimi de bu sebeple veriliyor
ctinkii yabanct literatiirii taramasi ve genel miidiire raporlamasi igin.”
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b. Egitimci
Gortislilen kurumlarda egitimci se¢iminin kurum i¢inden ve kurum disindan
yapildig1r goriilmiistiir. Goriisiilen tiim isletmelerde kurum ici egitimleri genellikle
kurumda calisan birim amirleri, ISG uzmanlari, isyeri hekimi ve kalite bdliimii
calisanlarinin verdigi goriiliirken; kurum dis1 egitimcilerinin K1, K3 ve K5
isletmesinde mesleki yeterlilik ve kisisel gelisim egitimleri i¢in tercih edildigi tespit
edilmistir. ilgili ifadelere asagida yer verilmistir:
“ISG uzmani, kalite giivence elemanlari(gida miihendisleri, gida

teknikerleri), isyeri hekimi, is basi egitimlerinde ise birim amirleri,
formen ve sefler egitimleri vermektedir.”(K2)

“Sirket i¢i beyaz yaka personel...” (K4)

“Hijyen egitimini halk egitim merkezi hocalari, Is Giivenligini ISG
uzmani ve Is Saghg egitimini igyeri hekimi veriyor”(K3)
“Spesifik(mesleki egitimler) egitimleri daha ¢ok birim yéneticilerimiz ve
kalite departmanmindaki kigiler(veteriner hekim, gida miihendisi)
vermektedir. Bunun diginda teknik ekip ve beyaz yakalilar i¢in daha ¢ok
disardan egitim(mesleki yeterlilik ve kisisel gelisim egitimleri)
alyoruz.”(K5)

“...Ornegin; Ankara Universitesi 'ndeki bir hocadan motivasyon egitimi

aldik.”(K1)

K1 kurumunda goriisiilen kisi egitimcinin katilimci profilini bilmesi gerektigini
sOylerken, K5 kurumunda goriisiilen kisi egitimcinin katilimcilarin deneyim ve
diistincelerine dnem verdigini sOylemistir. K3 kurumunda ise genellikle egitimcinin
kontroliinde ve katilimcinin ¢ok fazla etkili olmadigi egitimler gegeklestirdigi

saptanmugstir. Ilgili ifadelere asagida yer verilmistir:

“Katihimci kim(Miidiir mii? Beyaz yakali mi?), yas araligi ve katilimcinin
beklentisi nedir? Gibi bilgileri profesyonel egitimciler bizden
alvyorlar.” (K1)

“Egitimin etkili olmasi i¢in egitimci katilimcilar: egitime dahil etmek
ister. Ozellikle “siz ne diistintiyorsunuz?” seklinde sorular sorarak...
Dahil etmek adina katilimcilarin deneyimlerini ve onerilerini alir.”(K5)

“Isbasi egitimleri verdigimizden dolayr katilimcilar bu bilgilerle daha
once karsilagmadiklart igin deneyimlerini paylasamiyorlar. Tabi duygu
ve diistincelerini yansitiyorlar ama egitimi ¢ok fazla etkilemiyor. Kanun
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ve yonetmeliklere gore egitimler verildigi icin yapilacaklar net. Bu
nedenle egitimler egitimci kontroliinde gerceklesiyor.”(K3)

3.6.4. Egitimin Degerlendirilmesi

Yapilan miilakatlarda, gerceklestirilen egitim faaliyetleri sonunda kurumlarin
caligsanlarin egitimden memnuniyetlerini, anlatilanlart ne kadar 6grendiklerini ve
ogrendikleri becerilerinin ne kadarini islerine aktarabilecekleri ile ilgili bilgileri
toplayabildikleri bir degerlendirme siirecleri oldugu tespit edilmistir. Biitiin
kurumlarin bu siirecte “sinav” yontemini kullanmakta olduklar1 saptanmistir. K1 ve
K5 kurumlarmin smav yonteminin yaninda “anket” yoluyla da egitim
degerlendirmesi yaptigi goriilmektedir. Goriisiilen kisiler, yapilan smav veya
anketlerde basar1 veya memnuniyet orani diislik ¢ikarsa egitimlerin tekrarlandigin

dile getirmislerdir. Kisilerin ifadelerine asagida yer verilmistir:

“Egitim sonrasinda sinav yapiliyor. Bunun yaninda isi ile ilgili egitim
alan personeli birinci amiri gézlemliyor. Eger kisi isini yapamiyorsa
tekrar egitim veriliyor. Hala yapamazsa birimi degistiriliyor, tekrar
sonug alinmazsa isten ¢tkartiliyor.” (K2)

“Soru-cevap sinav sistemi ile... Performans degerlendirme de
yaptiliyor.”(K4)

“Genellikle sinav yapryoruz. Fakat 2100 tane egitim veriyoruz ve bazi
egitimleri mola zamaninda vermek zorunda kalvyoruz. Boyle durumlarda
egitim sonrasinda sinav veya anket yapamiyoruz. (K1)

“Egitim degerlendirme anketleri genel memnuniyet orani %60’in
lizerinde ise memnuniyet olarak kabul ediyoruz. Sinav yontemi daha
etkili oluyor. Ciinkii hangi konularda eksik oldugunu ya da hangi konuyu
iyi anladigini sinav kagitlarinda daha net gérebiliyoruz.”(K1)

“Yapilan anketlerle egitime katilan kisiler, egitimci, egitim ortami ve
egitimin konusu degerlendiriliyor. Memnuniyet ortalamasi diisiik ¢ikarsa
egitimler tekrarlaniyor. Bazi egitimlerin sonunda simav yapiliyor.
Ornegin; kalite ile ilgili yapilan egitimlerde ve isi ile ilgili egitimlerin
sonunda... Kisi aldigi bilgileri uygulamadiginda ‘sana bu konuda egitim
verdik simav sorularina dogru cevap verdigin halde buna aykir
davraniyorsun’ diye yazili olarak uyariyoruz. Somut delillerle ¢alisana
gostermis oluyoruz. Eger kigi bunlara ragmen uygunsuz davraniyorsa
tazminatsiz igine son veriyoruz. Kisi sinavda bagarili olamiyorsa tekrar
ayni egitimi veriyoruz.” (K5)

“Egitim sonrasinda sinav yapiyoruz. Amag sinav yapmak degil kisinin
egitimde o6grendiklerinin uygulanabilirligini 6l¢mek. ” (K3)
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K1 kurumu egitim faaliyetlerini davranisa gore de degerlendirdigi saptanmustir.
Personelin egitim faaliyetlerinde kazandiklari bilgi, beceri ve tutumlarin ne kadarini
islerine aktarabildiklerini degerlendirmeleri i¢in birim amirlerine bir form
gonderildigi tespit edilmistir. Ikincil kaynaklardan elde edilen verilere gore bu
formda birim amiri personellerini ‘egitim amacina ulastt ve beklenilen davranis
degisikligi gerceklesti’ ifadesine EVET veya HAYIR seklinde cevap vererek
degerlendirdigi gériilmektedir. Ilgili ifade asagida yer almaktadir:

“Verdigimiz egitimlerden 2 ay sonra birim amirlerine bir form
gonderiyoruz. Bu form ile personellerinin almis oldugu egitimler sonrasi
davranmislarindaki degisiklikleri ve ogrendiklerini islerine ne kadarini
yansuttiklarini evet\haywr seklinde degerlendirmelerini istiyoruz. (K1)

K5 kurumunun da ige baslamadan Once mavi yakalilara verilen igbast egitim
faaliyetlerini davramiga gore degerlendirmek istedigi fakat uygulama zorlugu
acisindan {ist yonetimin onay vermedigi tespit edilmistir. Ilgili ifade asagida yer

almaktadir:

“Uretime aldigimiz mavi yakal kisilere 2 giinliik ishas: egitimi programi
sonrast sunu yapmak istedik: Kadroya alinan kigiler 6 ayr doldurmadan
birim amirlerine bir form génderilir. Formun igeriginde personel aldig
egitimlerden memnun mu? Ogrendiklerini uyguluyor mu? Kalite
kurallarina uygun davraniyor mu? gibi sorular var. Bu formla amirler
personelleri degerlendirir ve ¢alismak istedigi personelleri onaylar.
Memnuniyetsizlikleri varsa da bize bildirirler. ”(K5)

3.6.5. Egitim Siirecinde Yasanan Zorluklar

Dogu Marmara Bolgesi beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarla yapilan
goriismeler sonucu egitim silirecinde sektorden, katilimcilardan, egitimciden,
yoneticilerden ve egitimin tasarimindan kaynaklanan zorluklar oldugu tespit

edilmistir ve kisilerin ifadelerine asagida sirasiyla yer verilmistir:

a. Sektorden Kaynaklanan Zorluklar

Calisma sartlarin agir olmasi nedeniyle personel devir orani yiiksek olmaktadir. Bu

durumlara asagidaki ifadeler 6rnek olusturmaktadir:

“Kurumumuzda yillik olarak 1000 kisi civart ige giris ¢ikis oluyor. Boyle
bir durumda benim egitim organize etmem zorlasryor.”(K2)
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“Egitimleri planlarken kigi bazinda degil sektor bazinda bakiyoruz. Kisi
analizi yapip neye ihtiyaci oldugunu belirlemiyoruz. Sektor icin gerekli
degilse neden harcama yapilsin diigiincesi var.”’(K3)

“Dogudan isgiicii getiriyoruz veya Tiirk¢e bilmeyen Suriyelileri ise
aliyoruz. Bu insanlarin  firmaya uwyumu zor oluyor ve egitim
gliclesiyor. ”(K3)

“Personel devir orami nedeniyle verdigimiz egitim sayisint azalttik.
Ornegin; en son X Akademi kapsaminda 86 kisiye egitim verdik ama
egitim alan kisilerden 13 kisi isletmede ¢alismaya devam ediyor. Bu
durum sadece bizim igletmemizde yasanan bir durum degil sektorle ilgili
bir durumdur.”(K5)

“Isimiz canli hayvan oldugundan dolay bizim icin her saat onemlidir.
Bu nedenle iiretimi durdurup egitim yapma sansimiz olmuyor. Aslinda
uygun degil biliyorum ama katilimct sayisi 50’nin iizerinde olan
egitimler yapiyoruz ve bu sekildeki egitimlerde personelin bedensel
katilimi harici diger durumlarin dikkate alamiyoruz.”(K2)

“Uretimi ~ durduramadigimiz  icin  kisitla  zamanlarda  egitim
gergeklestiriyoruz. Bir de hat usulii ¢calistigimiz icin belli bir noktadan
iki kisiden fazla personel alamiyoruz.”(K2)

Ayrica, sektorde calisan vasifsiz isgilere asgari iicret verilmesi ve calisma
sartlarinin zor olmasi nedeniyle iscilerin kurumda siirekliligi olmamaktadir.
Asgari lcret alabilecek baska bir is bulmakta zorlanmadigindan kolaylikla
kurumdan vazgegebilmektedirler. Siirekliligin olmadigi durumlarda egitimden
profesyonel anlamda soz edilememektedir. Miilakat yaptigimiz K3 kisisi

asagidaki ifadesiyle bu durumu anlatmaktadir.

“Bir insan istesin Adapazariimin her yerinde is var. Ciinkii her firma
asgari ticretle ¢alistirryor. Asgari ticretin yanina 200- 300 TL koyun ki
sizi segsin. Olmadi bir yan haklardan biri koy, olmad: bir tane daha da
koy ki insanlar seni se¢sin ve senden ¢tkmaktan korksun. Ne anlamda
korksunlar bu isi kaybetmeyim, bu sartlarda baska ig bulamam dedikleri
zaman seni sahiplenmeye baslarlar. Sonra senden egitim ister. Bu isi
vapamiyorum beni egitir misiniz? Ciinkii ben bu isi istiyorum, bu isi
yapmaktan zorlaniyorum, bana yardim eder misiniz? Bu durumda
egitimi planlamak ve vermek kolaylasir. Ciinkii egitimlere isteyerek
katilirlar ve can kulagi ile dinlerler. Nedeni ise, aldig1 egitimin isine
yvaradigin diisiinmesidir.” (K3)

b. Katihmcilardan Kaynaklanan Zorluklar

Yetigkin egitim siirecini zorlastiran nedenler arasinda; katilimcilarin egitim

diizeyinin diisiik olmasi, 6grenecek bir seylerin olmadiginmi diistinmesi ve aldiklar
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egitimlerin yararli olmadigini diisiinmesi yer almaktir. Bu durumlara asagidaki

ifadeler 6rnek olusturmaktadir:

“Personelin %701 ilkokul mezunu oldugu i¢in okuma-yazma bilmeyenler
bile var ve bazi seyleri bu seviyede anlatmak gerekiyor. ”(K2)

“Caligan profilinin egitim seviyesi diisiik oldugundan dolayi personeller
ogrenmeye hazir ve istekli degiller.”(K3)

“Personellerinin isiyle alakali almasi gereken zorunlu egitimler var ve
biz bu egitimleri bilgileri taze tutmak i¢in devamli vermek zorundayiz.
Aynmi egitimler oldugu i¢in ¢alisanlarda egitime katilimda isteksizlik
olabiliyor. ”(K5)

“Egitimlere direnen personellerimiz var. Herhangi bir yatirim
olmayacagimi ve giinliik hayatta bir islerine yaramayacaklarini
diistindiikleri i¢in olabilir. ”(K4)

“Egitime direnen kigiler ¢ikiyor. Ornegin,; kesimhanede su kisiler su
egitimi almasit gerekiyor diyoruz ve egitimler yenileniyor ama her
defasinda o kisiler o egitime katilmiyor.” (K1)

“Bizim kurumumuzda bazi personeller yaptigi is geregi belge almak
zorunda oldugu i¢in kisinin fizyolojik ve psikolojik durumlar dikkate
alimmiyor. ”(K1)

c. Egitimciden kaynaklanan zorluklar

Yetigkin egitim siirecinde yer alan egitimciler, egitim verdigi sektorii, katilimcilarin
fizyolojik, sosyal ve zihinsel 6zellikleri bilmesi gerekmektedir. Egitimci bunlari
bilmedigi takdirde etkin bir egitimden s6z edilememektedir. Yapilan goriigme
sonucu, bu duruma 6rnek asagida yer almaktadir:
““Egitim aldigimiz bazi akademik hocalar ozel sektorii bilmedikleri i¢in
anlattiklart bilgiler bizler tarafindan anlasimiyor. ...Hocalarimiz bu

sektorii ve c¢alisan profilini bilmedigi icin egitimler aktaran ve
anlamayan seklinde oluyor.” (K1)

d. Yoneticilerden kaynaklanan zorluklar

Yetigkin egitim siirecini zorlastiran nedenlerden biri de egitim i¢in yoneticilerin onay
vermemesidir. Yapilan gorligmeler sonucu, bu duruma Ornekler asagida yer

almaktadir:

“Kurum disindan aldigimiz egitimlerde sunulan teklifleri patrona kabul
ettirmek zor oluyor. (K1)
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“Uretim  yogunlugundan dolayr birim yoneticileri personellerini
egitimlere gondermek istemeyebiliyorlar.” (K5)

e. Egitimin organizasyonundan kaynaklanan zorluklar

Yetiskin egitiminde etkili 6grenmeden s6z edebilmek i¢in; egitimde kullanilan
yontemlerin etkin olmasi, egitim yerinin gerekli niteliklere sahip olmasi ve egitim
icin kullanilan ara¢ gereclerin eksik olmamasi gerekmektedir. Fakat bu
gerekliliklerin goriisiilen firmalarda 6nemsenmedigi yapilan goriismeler sonucu

tespit edilmistir. Ornekler asagida yer almaktadir.

“3 yil boyunca ¢ogu beyaz yakall ve teknik kadrodaki mavi yakalilardan
olusan toplam 100 personeli Ingilizce kursuna gonderdik. Egitim
metodlart biz ¢alisan yetiskinlere gore degildi. Ornegin; sinifta 10
kisiydik 5 i tiniversite ogrencisi. Bizlerse mesai sonrasi 4 saat egitim
alan, kafasinda is ve ev olan kisilerdik. Hocanin verdigi ddevleri
yapamiyorduk. Bize gore ozel bir egitim yontemi belirlemedikleri igin ¢cok
verimli  olmadi. Egitimleri tamamladik ama bunu bir yerde
degerlendiremedigimiz icin ger¢ek hayata yansitamadik. (K1)

“...uygun degil biliyorum ama katilimci sayist 50 'nin tizerinde olan
egitimler yapiyoruz ve bu sekildeki egitimlerde personelin bedensel
katulvmi harici diger durumlarini dikkate alamryoruz.” (K2)

“Uretimi ~ durduramadigimiz  igin ~ kisith ~ zamanlarda  egitim
gergeklestiriyoruz.”(K2)

“Bazi egitimleri mola zamaninda vermek zorunda bile kalyyoruz. " (K1)

3.6.6. Yetiskin Egitim Uzerine Bir Kuram Olan Andragoji

Yetigkin egitimi lizerine bir kuram olan andragoji ile ilgili icerik analizi, goriisiilen
kisilerin Onerileri ve uygulamadaki 6rnekleri kapsamaktadir. Andragojide alti tane
varsayimdan s6z edilmektedir. Yapilan miilakatlar sonucu bu varsayimlara ait elde

edilen bulgular asagida yer almaktadir.

[k andragojik varsayim bilme gereksinimidir. Bu varsayim “yetiskinler dgrenmeden
once neden Ogrenmek istediklerini bilmek ister” seklinde tanimlanmaktadir
(Knowles, 1996: 56). K3 kurumundaki kisinin Onerisi bu varsayima O&rnek
olusturmaktadir:

“Neden o egitimi almasi gerektigini, ona ne fayda sagladigini ve

zorunluluktan degil de ihtiyactan kaynaklandigi bildikten sonra egitimler
¢ok daha faydali oluyor.” (K3)”
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Ikinci andragojik varsayim égrenenin benlik kavramidir. Bu varsayim, yetiskinlerin
kendi kararlart ile kendi yasamlarinda sorumlu oldugunu belirtmektedir. Bu nedenle
yetigkinler egitimlere katilmay1 kendileri istemektedir. Ayrica bu varsayima gore
“yetigkin egitimcileri yetigkinleri bagimli 6grenmeden kendini yonlendiren
ogrenmeye ge¢mesini saglamaktadir” (Knowles, 1996: 57). K3 kurumundaki kiginin

Onerisi bu varsayima 6rnek olugturmaktadir:

“Zorunlu egitimler disindaki egitimler kisilere birakilmalidir. Kisinin
almak istedigi  egitimler verilmeli ve maliyet ikinci plana
birakilmali.”(K3)

Ucgiincii andragojik varsayim égrenenlerin deneyiminin roliidiir. Y etiskinler ben-
kimligini deneyimlerinden ¢ikartmaktadir. Bu nedenle katilimcilar deneyimlerini
Oonemsettiginde ve deneyimlerine deger verildigini anladiklarinda yetiskin
egitiminden yararlanabilmektedir (Knowles, 1996: 59). Bu varsayima 0&rnek

olusturan ifadeler asagida yer almaktadir:

“Egitim swrasinda sorulari kendi hayatlarindan ornekler vererek
soruyorlar.”(K4)

“Zorunlu egitimleri verirken bile kisiye onemli oldugu mesaji verilirse
egitimler faydali olur.”(K5)

Dérdiincii varsayim égrenmeye hazir olmadir. Y etiskinler gercek hayattaki gorevleri
ve yasadiklar1 sorunlar1 ¢6zmek i¢in Ogrenmeye ihtiya¢ duyduklart zaman
ogrenmeye hazir olurlar (Knowles, 1996: 59). K3 ve K2 kurumlarinda bu varsayimin

uygulandigini ispatlayan climlelere asagida yer verilmistir:
“Beyaz yakalilar daha c¢ok yaptigi isle ilgili kendilerini yeterli

hissetmezlerse ya da farkli bir alanda eksiklerini olduguna kanaat
getirirlerse egitim almak istiyorlar.” (K3)

“Bilgi Islem departmanindaki yazilimcilar yeni programa gectiklerinde
teorik ve pratik bilgi almak i¢in egitim talebinde bulunurlar”. (K2)

Besinci varsayim dgrenmeye yonelimdir. Bu varsayima gore; yetiskinler
kazandiklar1 bilgiyi ve beceriyi bugiinde ve gelecekte etkili bir sekilde yasamak ve
uygulamak istemektedir (Knowles, 1996: 60). Bu varsayima 6rnek olusturan ifadeler

asagida yer almaktadir:
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“Kisiler egitime katildiklarinda bu bilgiler isim igin gerekli diistincesi
varsa katilim istekleri de artiyor. ”(K3)

“Egitimde ogrendiklerini giinliik hayatlarinda kullanabildiklerini
gordiiklerinde 6grenme daha etkili oluyor. ”(K4)

“X Akademinin diizenledigi Problem Cozme Teknikleri egitimine katilan
kisiler ogrendiklerini hem isletmede hem de giinliik hayatlarinda
kullanabilecekleri i¢in egitim verimli gegti. ”(K5)

Altinc1 varsayim motivasyondur. Bu varsayima gore yetiskinler dissal ve igsel
giidiilenme ile motive edilmektedir. Yapilan miilakatlar sonucu kurumlarda egitim
sonuglarinin digsal giidiilenme olan terfi ve iicret artis1 gibi faktorleri etkilemedigi
tespit edilmistir. Kurumlarda egitim alan kisilerle miilakat yapilamadigindan igsel
giidiilenme ile ilgili ifadelere ulasilamamistir. Dissal giidiilenme ile ilgili 6rnek

olusturan ifade asagida yer almaktadir:

“Acikgast egitim sonucglarina gore hareket etmiyoruz. Bir kariyer plani
olmadigi i¢in egitim sonuglarin uygulayamiyoruz.” (K35)

3.6.7. Egitimin Onemi
Arastirma kapsaminda miilakat yapilan kisilerin hepsi egitimin énemli oldugunu

dile getirmiglerdir. Kisilerin ilgili ifadeleri asagida yer almaktadir:

“Egitim bir vizyon kazandwrir. Egitim sadece isi daha diizgiin ve iyi
yapmak degildir, baska bir amaci da farkli bakis agist ve vizyon
kazandwrir. Isi yaparken ve kontrol ederken aym standartlarda

yapabilmek icin senin ve c¢alisanlarin vizyonunun ayni olmasi
gerekir.”(K3)

“...Calisan egitimden 6grendiklerini uygulamada yansitamiyorsa siireg
iyi ilerlemiyor. Ornegin; bir sofor bayinin éniine erken gidiyor ve bayi
ac¢ilana kadar wyumak istiyor. Aracin iistiindeki firbot sesli ¢alistyor ve
uyuyamadigi igin bunu kapatiyor. Mal ne oluyor? Bununla ilgili egitim
verilse  bile kisi uygulamadiktan  sonra 40  tonluk iiriin
bozulabiliyor.”(K1)

“Hijyen, ISG ve isbagsi egitimleri diizenli araliklarla verilmeli ki sifira
yvakin hata ile ¢aliymaya devam edelim ve daha az miisteri sikayeti

alalim.”(K4)

“Egitim bir yeterliliktir. Yeterliligi olmayan bir kisive o isi
vaptiramazsiniz. Yeterliliginiz ne kadar yerinde ise isinizi o kadar rahat
ve hizli yaparsiniz. Igler daha diizgiin yiiriir ve kalitesi artar. Yonetim ve

85



sirket olarak iglerinizin diizgiin ve kaliteli olmasint istiyorsaniz egitime
onem vermelisiniz.” (K3)

“...ornegin, soforlerimizden biri trafik kazasi yapryor. Egitim verilen
kaza aminda dorsenin ¢ekiciyi bigtigi bilgisini hatirlyyor ve uyguluyor.
Bu bilgi sayesinde canini kurtariyor.”(K3)

“Egitim ¢ok onemlidir ve ¢alisanlarin orgiite bagl verimli ve oneriler
getiren kisi olmasimi  saghyor. Calisanlarin  kendini  degerli
hissetmelerini saglyor. Ozellikle kisisel gelisim egitimleri sayesinde
kisi 6grendiklerini giinliik hayatinda uyguladiginda isletmeye de katma
deger bakimindan faydasi oluyor. Bunu sayisal olarak olgemesekte
motivasyon ve verimliliginin artmasi, aidiyet duygusu ile isi ve
kurumunu benimsemesinden anlayabiliyoruz.”(K5)

“Aslinda her sey egitimle bitiyor. Egittigimiz insanlarda egitimin
karsihgini gordiigiimiizde biz de mutlu oluyoruz. Ornegin; bir ¢calisanin
is kazasi gecirmesinin sebebi ona egitim vermememiz ise Sucu
kendimde buluyorum.”(K2)

3.6.8. Egitim Siireci Hakkinda Katihmei Onerileri
Miilakat yapilan kurumlarda goriisiilen kisiler tarafindan ‘Sizce nasil bir egitim

siireci olmal1?’ sorusuna verilen cevaplar asagida yer almaktadir:

“ Zorunlu egitimler disindaki egitimler kisilere biwrakilmali. Kisinin
almak istedigi egitimler verilmeli ve maliyet ikinci planda birakilmall.

Kisi baska pozisyona atanacaksa nitelikleri kazandirilarak yeni gorevine
baslatilmalidr. ”(K2)

“Tiim egitim politikalarini ve planlamalarini rasyonel, ihtiya¢ ve sonug
odakli ¢alisabilecegimiz bir egitim sistemi kurulabilmesi icin bir egitim
departmani olmali. Bu departmanda ¢alisacak kisi sayisi hem nitelik hem
de nicelik arttirilmali. Egitimlerin 6nemi ve yapilmasi gerektigi yonetime
bir kaynaktan iletilmesi gerekir. Egitim firmalarindan gelen tekliflerin
yonetim tarafindan onaylanma siiresini azaltmak igin egitim biitcesi
egitim departmaninin yoneticisine birakilmali. ”(K1)

“Insanlar egitim ihtivaclarim  kendileri hissetmeleri ~ gerekiyor.
Hissetmiyorlarsa da hissettirilmesi gerekiyor. Neden o egitimi almasi
gerektigini, ona ne fayda sagladigini ve zorunluluktan degil de ihtiyagtan
kaynaklandigini bildikten sonra egitimler ¢ok daha farkl oluyor.”(K3)

“Zorla ne kadar egitim verilirse katilimi saglamak ve egitmek zor oluyor.
Bu nedenle ¢alisan profilini degistirmek gerekir.”(K3)

“Yillik egitim biitcesi ve kigiye gore egitim ihtiyact olusturulmali. Kisiye
gore egitimler diizenledigimizde memnuniyeti saglamis oluyoruz. Kurum
dis1 gergeklestirilecek yilda en az ii¢ egitim planlanmalidir.”(K35)
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“ Kisisel gelisim egitimleri vermezseniz yasal zorunluluktan dogan
egitimlerden bir fayda saglayamazsiniz. Hi¢bir kurali dayatmalarla
yonetemezsiniz onu benimsetmeniz lazim. Calisanlar egitimde verilen
bilgileri sahiplenmeli.”(K5)

A kurumunda goriisiilen kisinin soruya iligkin goriisline ise asagida yer
verilmistir:

“Egitim stirecimiz su an i¢in uygun. Ekstra bir egitim siireci
diistinmedim.”(K4)
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DEGERLENDIRME VE ONERILER

Arastirmada beyaz et sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarin egitim-
gelistirme stiregleri yetiskin egitimi kapsaminda incelenmistir. Bu dogrultuda
kurumlarin egitim- gelistirme siire¢lerinin yetiskin egitimi kurami olan
andragojik varsayimlarina gore yapilip yapilmadigi tespit edilmeye
calisilmistir. Asagida yetiskin egitimi siirecine ait bulgularin degerlendirilmesi

yapilmistir.
1. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi ile flgili Degerlendirme

Miilakat yapilan kurumlarda oldugu gibi; yasal ve mesleki zorunluluklar,
teknolojik gelismeler, miisteri sikayetleri, isletme yatirimlart vb. degisim
kaynaklar1 egitimi gerekli kilmaktadir. Kurumlar yasadiklar1 degisiklikleri
personellerine egitim ile benimsetebilmektedirler. Kimi zaman bunu bir
zorunlulugun pargasi kimi zaman ise isletmenin basarisi i¢in yapmaktadirlar.
Bunu yaparken sadece kurum ag¢isindan degil bireysel agidan yani ¢alisanlar
acisindan da bakmalidirlar. Arastirma kapsamina giren kurumlarda ise kurum
ici egitimler kisilerin taleplerine gore diizenlenmemektedir. Talepler
dogrultusunda diizenlenen egitimler ise kurum disinda olmakta ve yoneticinin
onay1 gerekmektedir. Boylelikle yetigkin egitiminin “yetiskinlerin ihtiyaglarina
ve bireysel Ozelliklerine gore diizenlenmeli” sdylemine goére yapilmadig
gorliilmektedir. Bu durumlar da egitim siirecinin en bastan dogru baglamadigini

gostermektedir.
2. Egitim Tasarim fle Tlgili Degerlendirme

Arastirma yapilan tim kurumlarin egitim plani bulunmaktadir fakat egitim
biitgesi bulunmamaktadir. Bunun nedeni egitim yeri ve egitimcilerin kurum
icinden tedarik edilebilmesi olabilir. Biitce gerektiren egitimlerde st
yonetimin onay1 gerekmektedir ve bu nedenle egitim plani1 asamasinda egitim
biitcesi hazirlanmamaktadir. Boylece de egitim siireci yavaglamaktadir. Etkili
bir egitim planlamasi yapabilmek i¢in; K1 kurumunda goriisiilen kisinin dedigi
gibi ayr1 bir egitim departmani kurulmali ve egitim planlama sirasinda biitge

hazirlanmalidir.
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3. Egitimin Uygulanmasi ile Tlgili Degerlendirme

Egitimin uygulanmasi asamasinda miilakat yapilan kurumlarin tiimiinde en ¢ok
tercih edilen yontem is bas1 yontemidir. Is basi egitim yontemlerinden is
iizerinde 6grenme, oryantasyon ve yoOnetici gozetiminde egitim yontemleri
tercih edilmektedir. Is iizerinde 8grenme yonteminin tercih edilme sebebi canli
iiretim yapilmasi ve az maliyet ile kisa zamanda is 6gretilmesidir. Oryantasyon
egitim yontemi ikinci en cok kullanilan ydntemdir. Bu yéntemde ISG
kapsaminda kisilere ise baglamadan dnce is, isyeri, ve is saglig1 ve giivenligi
hakkinda bilgi verilmektedir. Yonetici gozetiminde egitim yonteminde
calisanlar  birinci  amirleri  tarafindan  islerinin  basinda  stirekli
bilgilendirilmektedirler. Gosteri yoluyla egitim yontemi ise genellikle
teknolojik degisimler yasandiginda uygulanmaktadir. Uzaktan egitim yontemi
sadece bir kurum tarafindan tercih edilmis fakat ondan da yeterli verimlilik
alinamadigindan bir daha kullanilmamustir.  Similasyon, rol oynama, vaka
yontemi, duyarlilik egitimi ve agik hava yontemleri ile ilgili herhangi bir
bulguya ise rastlanmamigtir. Kisacasi is dist egitim yontemleri uygulanmiyor
denilenilir. Fakat beklenen sorunlar ydntemini ise sadece K1 kurumu

caligsanlarini bir sonraki kadroya hazirlayabilmek i¢in kullanmaktadir.

Kurumlar tarafindan ¢alisanlarin aktif olarak katilabilecegi egitim yontemleri
secilmelidir. Yetiskin egitiminin de soz ettigi gibi kisilerin kendilerini
yansitabilecekleri ve kendilerini egitimin bir parcasi olarak hissedebilecekleri

egitimler gerceklestirilmelidir.

Arastirma kapsamina giren kurumlarda egitimciler cogunlukla kurum i¢inden
karsilanmaktadir. Kurum dis1 egitimciler genellikle mesleki yeterlilik ve kisisel
gelisim egitimleri icin seg¢ilmektedir. Egitimciler pedagojik modeldeki gibi
katilimcilarin 6grenmeyle ilgili tiim kararlarini elinde tutmakta ve egitimcilerin

yetiskin egitimci olma 6zelligini tagimadigr goriilmektedir.
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4. Egitimin Degerlendirilmesi le Tlgili Degerlendirme

Arastirma kapsamina giren kurumlarda egitimi degerlendirirken sinav ve anket
yonteminin uygulandigir goriilmiistiir. Katilimcilarin tepkilerini anket ile
Olcerken, ogrendiklerini sinav yontemi ile dlgmektedirler. Davranislarini ise

birinci amirlerin gozetimine birakmislardir.

Egitimde Ogrenilen Dbilgilerin uygulamaya yansimalari performans
degerlendirme kriterlerinden biri haline gelmelidir. Boylelikle kisiler egitimin

etkilerini bagka bir kanalda gorerek egitimin 6nemini daha iyi kavrayabilirler.
5. Egitimde Yasanan Zorluklar Ile Tlgili Degerlendirme

Miilakat yapilan kurumlarda ¢alisma sartlarinin agir olmasi nedeniyle is giicii devir
orani fazladir. Bu durum kurumlarin egitim gelistirme faaliyetlerini olumsuz
etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarinin isi ve igyeri kurallarini bilecek kadar bilgi
sahibi olmasi kurumlari tatmin etmektedir. Egitim i¢in harcanan para ve zamanin is
giicii devir oranina bagl olarak kurumlara ¢ogu zaman faydasi olmamaktadir.
Ciinki; isten ayrilan kisi kendisine yapilan yatirimi beraberinde gotiirmektedir.
Ayrica calisanlerin  egitim diizeyinin diisiik olmasi egitimin etkililigini
diisiirmektedir. Kisiler bilginin 6nemini pek fazla kavrayamamakta dolayisiyla

egitimi benimseyememektedirler.

Sektorel olarak diizenlenen kongrelerde is glicii devir oraninin azaltilmasi konusu
tartistimalidir. Ucret artis1 veya baska politikalarla is¢iyi kurumda tutmanimn ve
kuruma nitelikli ¢calisan1 ¢cekmenin yollar1 aranmalidir. Bu sayede katilimcei profili
degisecektir. Calisanin kurumda kalma istegi egitim siirecini de degistirip

gelistirecektir.

Ozellikle kurum dis1 egitimcilerin katilimcilar1 tanimamasi ve yoneticilerin
calisanlar1 egitime gonderdiklerinde {lretimin yavasladigini diistindiikleri igin
egitim siirecinde zorluklar yasanmaktadir. Bu kapsamda kurum i¢indeki egitimciler
icin Egitimcinin Egitimi baglikli egitim programlari diizenleneyerek beklentilerine
gore egitimci yetistirebilirler. Kurum disindaki egitimciler i¢in ise kurum ve

katilimcr profili hakkinda bilgi vererek egitim Oncesi 6n bilgilendirme yapilabilir.
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Yoneticilerin egitime bakis agisini degistirebilmek i¢in egitim olmadan ortaya
cikabilecek olumsuzluklar veya egitimin neden gerekli olduguna dair bilgiler
raporlanip sunulabilir. Aslinda egitim ¢iktilarinin daha somut hale getirilebilmesi

icin calismalar yapilmalidir.
6. Andragojik Varsayimlar fle Ilgili Degerlendirme

Bu calismada andragojik varsayimlarla ilgili degerlendirme yapmak zordur. Cilinkii
uygulamada karsilig1 tam olarak goriilmemistir. Arastirmada egitime katilan kisiler
neden egitim aldiklarini bilmedikleri igin bilme gereksinimi varsayimina; kisiler
almak istedikleri egitimi almadiklar1 i¢in ogrenenin benlik kavram: varsayimina,;
kisilere egitimlerde 6nemli oldugu hissettirilmedigi icin ogrenenlerin deneyiminin
rolii varsayimina; kisiler 6grendiklerini uygulamada goremedikleri i¢in ogrenmeye
yonelim varsayimma ve egitime karst gilidiilenmedikleri i¢in motivasyon
varsayimina rastlanmamistir. Uygulamada beyaz yakalilar ise gorevleri ya da
yasadiklar1 sorunlarin ¢oziimii i¢in 6grenmeye hazir olduklarindan bu varsayim

gortilebilmektedir.

Andragoji varsayimi icin verilebilecek Oneri, goriisiilen kisilerin egitim siireci
hakkinda verdikleri dnerilerle ayn1 olmaktadir ve andragojik varsayimlarin olmasi
gerekliligini destekler sekildedir. Soyle ki; zorunlu egitimler disindaki egitimler
kisilere birakilmali, neden egitim aldiklar1 kisilere agiklanmali, egitimden
ogrendiklerini nasil kullanacaklarini benimsetmeli ve egitim c¢iktilar1 kariyer

yonetim sisteminde uygulanmalidir.
7. Egitimin Onemi ile ilgili Degerlendirme

Arastirma yapilan kurumlarda egitim uygulamada karsilik buldugunda 6nem
kazanmaktadir. Bu durum egitimin davranisa donlismesi  gerektigini
gostermektedir. Bir gereklilik nedeniyle egitim verildiginde ve sonuglarinin neleri

degistirecegi katilimcilara gosterildiginde egitim 6nemli olabilmektedir.
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SONUC

Giliniimiizde bilginin hizla ¢ogalmasi egitimin ge¢mise oranla daha fazla 6nem
tasimasma yol acmustir. Dolayisiyla egitim, yasanan gelismelere ve hizh
degisimlere uyum saglamak amaci ile hangi rolde olursa olsun giiniimiiz insan1 igin

en 6nemli araclardan birisi haline gelmistir (Ince, 2002: 219).

Ayrica bilginin hizla ¢ogalmasiyla birlikte sosyal, kiiltiirel, ekonomik, toplumsal ve
teknolojik alanlarda yasanan degisimler birey ve toplum yasantisini biiyiik ol¢iide
etkilemektedir. Bu durum orgiitlerin yapilarini ve islevlerini yasanan degisimlere
uygun hale getirebilmeleri i¢in zorlamaktadir. Iste bu yiizden &rgiitler bu uyum
stirecini kolay hale getirebilmek icin, dgrenmeyi isteyen, degisimi iyi karsilayan,
stirekli olarak kendini gelistiren insan kaynagina sahip olmalidir. Bu da insan
kaynagmin egitim ve gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir. (Simsek, 2007:136).
Bahsedilen nitelikleri tasiyan insan kaynagina sahip orgiitlerin ise ¢agin gerektirdigi
yeni kavram, uygulama ve gelismelere hazirlanabilmek ve oOrgiitsel performansini
arttirabilmek i¢in insan kaynagnin egitim ve gelistirmesine Onem vermesi

gerekmektedir (ince, 2002: 219).

Orgiitler egitim ve gelistirme siirecini yetiskin egitimine gore yapmalidir. Ciinkii
yetigkin egitimi, Orgiitlerdeki insan kaynagimi yetiskin olarak tanimlamakta ve
yetigkinlerin nasil 6grendigi konusunda bilgi vermektedir. Soyle ki yetiskin egitimine
gore; Ogrenilecek konu pratikte bir ihtiyaca cevap vermeli, egitimde kullanilan
yontemler etkili olmali, yetenek diizeyleri ayni olan Ogrenenler ayni O0grenme
ortaminda yer almali, egitim yeri gerekli niteliklere sahip olmali ve egitim igin
gerekli ara¢ gerecler tam olmalidir (Kalkandelen, 1979: 35). Orgiitlerin egitim
gelistirme faaliyetlerini bu kriterlere gore diizenlenmesi halinde ise etkili 6grenme

ve insan kaynaginda istenilen degisim gerceklesmektedir.

Bu calisma beyaz et sektoriinde faaliyet gOsteren bes kurumun yetiskin egitim
gelistirme faaliyetlerini incelemek amaciyla yapilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda;
Egitim ihtiyac1 nasil belirlenmekte? Egitim plani nasil olusturuluyor? Planlanan
egitim  programi  nasil  uygulamiyor?  Gergeklestirilen  egitimler  nasil

degerlendiriliyor? Egitim siirecinde yasanan zorluklar nelerdir? Kurum ig¢in egitim

92



onemli midir? Egitim silirecinde andragojik varsayimlar dikkate alintyor mu?

sorularina cevap aranmigtir.

Inceleme sonucunda kurumlardan dérdiinde egitim gelistirme faaliyetleri insan
kaynaklar1 departmani tarafindan yiiriitiiliirken tek kurumda ise kalite kontrol
departmani tarafindan yiritildigi goriillmektedir. Her ne kadar egitim gelistirme
faaliyetlerinin kalite kontrol departmani tarafindan yiiriitiilmesi dogru olarak kabul
edilmese de insan kaynaklar1 departmani tarafindan yliriitiilmesi ile de egitim
aciginin tam karsilanmast miimkiin olmamaktadir. Ciinkii insan kaynaklari
departmaninin egitim gelistirme faaliyetleri disindaki diger insan kaynaklar
islevlerini de yerine getirmesi egitim konusundaki uzmanlasma ve duyarlilig ikinci
plana itmektedir. Goriisiilen kurumlardan sadece bir isletmede egitim gelistirme
sorumlusunun varligi dikkat ¢ekmektedir. Egitim departmani ve sorumlusunun

olmayis1 kurumlar agisindan 6nemli bir eksikliktir.

Miilakat yapilan kurumlarda egitim ihtiyact belirlenirken c¢alisanlarin bireysel
tercihlerinin ¢ok fazla dnemsenmedigi goriilmekte ve egitim dncesi kisilere egitim
hakkinda bilgi verilmemektedir. Bu da diizenlenen yetiskin egitimlerinin 6grenmeye
hazir olma ve ogrenenin bilme gereksinimi varsayimlarina gore yapilmadiginin
kanitidir. Calisanlarin yetiskin olmanin getirdigi bilingle kendi yeterliligini-
yetersizligini ve egitim ihtiyacinin olup olmadigini bilmesi egitim alacagi konuda
fikirlerinin alinmasini gerektirir. Bu durum gortistilen isletmelerde goriilen en biiyiik

eksiklik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirma bulgularina gére kurumlarda tercih edilen egitim yontemleri oryantasyon,
isbasi, uzaktan, gosteri yoluyla egitim ve beklenen sorunlar yontemi oldugu
goriilmektedir. Bu sonug literatiirle uyumludur. Isbasi egitim ydntemi diger
yontemlere kiyasla daha az vakit ve daha diisiik maliyet gerektirmesinden dolay1
calismanin kapsamina giren tiim kurumlarda uygulanmaktadir. Isbasi egitimlerde
calisanlara isin gereklilikleri ve kiside olmasi gereken nitelikler hakkinda bilgi
verilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlar is lizerinde bir hata yaptiklarinda ve yasanan
sorunlarin ¢oziimiinde bu yontem kullanilmaktadir. Calisanlar bilginin sorunlarla
basa ¢ikmada kendilerine yardimci olacagini algiladiklar1 6lciide enerjilerini ise

vermeye giidiilenirler. Boylece arastirma yapilan kurumlarda 6grenmeye yonelim

93



varsayiminin egitim gelistirme faaliyetlerinde kismen uygulandigi goriilmektedir.
Ciinkii goriisme yapilan kurumlarin ¢ogunda c¢alisanlarin 6zel yasamlarindaki
sorunlarin ¢oziimiinde etkili olabilecek kisisel gelisim egitimlerine yer verilmedigi
goriilmektedir. Dolayisiyla bu durum kurumlarda ogrenmeye yonelim varsayimini

kisitlamaktadir.

Kurumlarm  genel olarak egitimlerin  ¢iktilari  herhangi  bir alanda
degerlendirmemesi motivasyon saglayacak digsal diirtiilerin olugsmamasina sebep
olmaktadir. Arastirmada egitim alan kisilerle goriisme yapilamadigindan motivasyon
saglayacak icsel diirtiiler ile ilgili bilgilere ise ulasilamamistir. Bu durumda

caligmada motivasyon varsayimi hakkinda detayl bilgiye rastlanamamustir.

Arastirmaya katilan kurumlarin hepsinde egitimci ihtiyact ¢ogu zaman kurum
icinden karsilanmaktadir. Bu sebeple yetiskin egitimcisinin katilimcilarin; fizyolojik
durumlarin1 ve davraniglarini kismen bildigi disiiniilmektedir. Ayrica egitimlerin
yetiskin egitimcilerinin kontroliinde gergeklestirildigi goriilmiistiir ve katilimcilarin
deneyim ve diisiincelerine fazla 6nem verilmedigi disiiniilmektedir. Bu durumda
egitimler uygulanirken égrenenlerin benlik kavrami ve égrencilerin deneyiminin

rolii varsayimi dikkate alinmadig1 gorilmiistiir.

Kurumlarda egitim degerlendirme siireci anket ve sinav yontemleriyle yapilmaktadir.
Anket yonetiminin ¢iktilar1 kurumlarda kalite yonetim sisteminin bir gerekliligi ve
sinav yontemi ise yasal zorunluluktan kaynaklanan bir degerlendirme siireci olarak
goriilmektedir. Yani arastirma kapsamina giren kurumlarda egitim degerlendirme

slirecinin bir zorunlulugu yerine getirmek amaciyla yapildig: goriilmistiir.

Literatiirde yetiskin egitimi konusundaki calismalarin ¢ogunluguna halk egitim
merkezi kurslar1 6rneklem olarak secilmistir (Yildiz, 2004: 94). Halk egitim
merkezleri tarafindan  verilen kurslara katilan kisiler yetiskin  olarak
tanimlanmaktadir. Bu kisiler belli bir amag, hedef ve gereksinim {izerine bu
egitimlere katilmaktadirlar. Yani isletmelerdeki katilimcilara kiyasla kendi
egitimlerinden sorumlu olan kisilerdir. Ancak, arastirma sirasinda isletmelerde
yetigkin egitimi iizerine yapilan yeterli sayida caligmaya ulagilamamistir. Bu nedenle

elde edilen bulgularin diger arastirmalar ile karsilastirilarak yorumlanmasi
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konusunda sikintilar yasanmistir. Ayrica yetiskin egitiminin incelendigi bu
calismada egitim alan kisiler ile yani yetiskinlerle herhangi bir goriisme

yapilamamasi ¢aligmanin eksik bir yanini ortaya koymaktadir.

Denilebilir ki; aragtirma yapilan kurumlarda yetiskin egitim ve gelistirme siireci yasal
zorunlulugu yerine getirmek ve isin nasil yapildigmi 6gretmek ig¢in
gerceklestirilmektedir. Egitimler katilimeilarin kendi aralarinda iletisim kuramadigi
ve kendi egitiminden sorumlu olamadig1 bir ortamda diizenlenmektedir. Bu durumlar
aragtirma kapsamina giren kurumlarda andragojik varsayimlarin tam olarak
karsiliginin olmadigini ortaya koymaktadir. Aslinda tiim bu olumsuzluklarin nedeni
sektorliin ve calisanlarin durumudur. Ciinkii mavi yakalilarda is gilicii devir
oranlarinin yiiksek olmasi, egitim seviyesinin diisiik olmasi ve ¢aligma kosullarinin
zorlugu nedeniyle etkili yetigkin egitim gelistirme faaliyetleri yapilamamaktadir.
Fakat beyaz yakalilarin is giicii devir oran1 mavi yakalilara gore yok denecek kadar
azdir. Egitim seviyelerinin yiiksek olmas1 ve bilgiyi islerine yansitabilmeleri egitimin
ne kadar 6nemli oldugunu bilmelerine neden olmaktadir. Ayrica beyaz yakalilarin
neye ihtiyact oldugunu tespit etmede ve O6grendiklerini hayata gecirmede daha
bilingli oldugu diisiiniildiigiinde etkili yetiskin egitim gelistirme faaliyetlerinin
gerceklesecegine kanaat getirilmistir. Ayn1 zamanda arastirma yapilan kurumlarda
goriisiilen kisilerin yetiskin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin nasil olmas1 gerektigi

hususundaki fikirleri literatiirti destekler sekildedir.

‘Isletmelerdeki egitim gelistirme faaliyetleri, zorunluluktan kaynaklansa dahi nasil
etkili hale getirilebilir?” sorusunun cevabi aslinda yetigkin egitiminde saklidir. Ciinkii
isletmeler icin egitim, liretimden calinan zaman ve isletmeye mali agidan bir yiik
olarak kabul edilmektedir. Calisanlar ise istemedigi ya da kendisi i¢in gereksiz
oldugunu diisiindiigli egitime katilarak zaman kaybettiklerini diisiinmektedirler.
Isletmeler tiim bu olumsuzluklar1 en aza indirgemek icin; dogru katilimci segimi
yapilamasa da dogru yontemle dogru ortam ve zamanda da etkili dgrenmeyi

gergeklestirmek zorundadirlar.

95



KAYNAKCA
Kitaplar
Ayan, F. (2012). Insan Kaynaklar: Yonetimi. 2. Baski. izmir: Ilya Yaymevi.

Bacanli, H. (2012). Yetiskinlik ve Yashlik Gelisimi ve Psikolojisi. H. Bacanl ve $.
Isik Terzi (ed.). Istanbul: A¢ilim Kitap, 5-9.

Barutgugil, 1. (2002). Egitim Becerilerinin Gelistirilmesi: Egitimcinin Egitimi.
Istanbul: Kariyer Yayincilik.

Basim, N., H. Sesen ve F. Cetin ( 2009). “Degisim ve Orgiitler”. Orgiitlerde Degisim
ve Ogrenme, AXK. Varoglu ve N. Basim (ed.). Ankara: Siyasal Yaym
Editorler, 13-43.

Bayraktaroglu, S. (2015). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Sakarya: Sakarya Yayincilik.
Bingdl, D. (2014). Insan Kaynaklar: Yénetimi, 9. Baski. Istanbul: Beta Yayinlari.
Bucak, T. (2011). Isletmelerde Hizmet I¢i Egitim. Izmir: ilya Izmir Yaymevi.

Castells, M. (2013). Binyilin Sonu. 2. Baski. Istanbul: istanbul Bilgi Universitesi
Yaynlart.

Cimen, M. A. (2014). “Hizmet i¢i Egitim ve Personelin Yetistirilmesi”. /nsan
Kaynaklar: Yonetiminde Egitim ve Gelistirme Kavramlar, Modeller,
Uygulamalar. A.E. Alag (ed.). Ankara: Seckin Yayincilik, 53-64.

Davenport, T. H. ve Prusak L. (2001). fs Diinyasinda Bilgi Yénetimi. G. Giinay
(cev.). Istanbul: Rota Yayin.

Drucker, P. K. (1993). Kapitalist Otesi Toplum. B. Corak¢1 (¢ev.). Istanbul: Inkilap
Kitapevi.

Dura, C. Ve H. Atik (2002). Bilgi Toplumu, Bilgi Ekonomisi ve Tiirkiye. 1.Basim,
Istanbul: Literatiir Yayincilik.

Eren, E. (1982). Isletmelerde Yenilik Politikas: Kuram ve Uygulamalarda Yenilik,
Istanbul Universitesi Yaym No: 2884.

Erkan, H. (1998). Bilgi Toplumu ve Ekonomik Gelisme, 9. Baski. Istanbul: Tiirkiye
Is Bankasi Kiiltiir Yayinlari.

Eryillmaz, A. (2012). “Bir Yasam Dénemi Olarak Yetiskinlik: Tanimi, Olgiitleri ve
Kuramlar1”. Yetiskinlik ve Yashhk Gelisimi ve Psikolojisi. H. Bacanli ve S.
Isik Terzi (ed.). Istanbul: A¢ilim Kitap, 49- 83.

96



Giddens, A.( 2005). Sosyoloji. Yay. Haz. Cemal Giizel. Ankara: Ayra¢ Yaymevi.

Goemen, A. (2003). Yeniden Ogrenme- Yetiskinler Icin El Kitabi. Ankara: Nobel
Yayin.

Gok, S. (2006). 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Beta Yayim.

Giiven, F., S. Gokmen ve A. Hanc1 (2008). Yetiskin Egitimi Kilavuzu. Kadina Yonelik
Aile I¢i Siddet Projesi. N. Otaran (ed.) T.C. Basbakanlik Kadmin Statiisii
Genel Mudiirligi.

Kalkandelen, A. H. (1979). Hizmet I¢i Egitim El Kitabi. Ankara.

Kalkandelen, A.H. (1979). Hizmet I¢i Egitim El Kitabi. Ankara: Ajans-Tiirk
Gazetecilik ve Matbaacilik Sanayi.

Kapti, S.B. (2014). “Bilgi Toplumunda Egitim”. Insan Kaynaklar: Yénetiminde
Egitim ve Gelistirme Kavramlar, Modeller, Uygulamalar. A.E. Alag (ed.).
Ankara: Seckin Yayincilik, 35-52.

Kaya Bensghir, T. (1996). Bilgi Teknolojileri ve Orgiitsel Degisim. 1. Bask1. Ankara:
TODAIE Yayimn.

Kaya, H. E. (2016). Yasam Boyu Yetiskin Egitimi. Ankara: Nobel Akademik
Yayincilik.

Knowles, M. (2013). “ Androgoji: Yetiskinlerde Ogrenme Konusunda Yeni Bir
Teknoloji”. Yetiskin Egitimi. S. Ayhan (¢ev.). A. Yildiz ve M. Uysal (drl).
Ikinci Baski. Istanbul: Kalkedon, 127-144.

Knowles, M. S. (1996). Yetiskin Ogrenenler Géz Ardi Edilen Bir Kesim. S. Ayhan
(cev.). Ankara: Ankara Universitesi Basimevi.

Knowles, M. S., E. F. Holton ve R. A. Swanson (2005). The Adult Learner. Sixth
Edition. USA: Elsevier.

Knowles, M. S., E. F. Holton ve R. A. Swanson (2015). Yetiskin Egitimi. O. Giindiiz
(cev.). Istanbul: Kakniis Yayinlari.

Knowles, M. S. (1980) .The Modern Practice of Adult Education — Andragogy
Versus Pedagogy. New York: Association Press.

Kocak, O. (2011). Bilgi Toplumu Siirecinde Calisma Yasami Dijital Teknolojiler
Boyutuyla. Bursa: Ekin Basim.

Koza, M. (2008). Bilgi Yénetimi. 1. Baski. Istanbul: Kum Saati Yaymnlari.

97



Kurt, I. (2014a). Yetiskin Egitimi. 3.Bask1. Ankara: Ak¢ag.
Kurt, 1. (2014b). Yetiskin Psikolojisi. 2. Baski. Ankara: Akcag.
Kurtulmus, N. (1996). Sanayi Otesi Déniisiim. Istanbul: Iz Yaymncilik.

Kutluca, T. (2014). “Veri Toplama Yontemleri”. Egitim Arastirmalar: Nicel, Nitel
ve Karma Yaklagimlar. S. B. Demir (ed.). Ankara: Egiten Kitap, 193-214.

Leberman, S., L. Mcdonald ve S. Doyle (2006). The Transfer of Learning
Participants’ Perspectives of Adult Education and Training. USA: Gower.

Man, F. (2017). Calisma Hayatinda Egitim ve Geligme. 2. Baski. Sakarya: Sakarya
Yayincilik.

Merriam, S. B. (2013). “Yetiskin Ogrenme Kuraminin Degisen Manzaras1”. Yetiskin
Egitimi. G. Giivercin ve O. Segkin (¢ev.). A. Yildiz ve M. Uysal (drl). 2.
Baski. Istanbul: Kalkedon, 105-126.

Merriam, S. B., R. S. Caffarella and L. M. Baumgartner (2007). Learning In
Adulthood A Comprehensive Guide. Wiley: San Francisco.

Merriam, S. B. (2013). Nitel Arastirma Desen ve Uygulama Icin Bir Rehber. S. Turan
(¢ev. ed.). Ankara: Nobel Akademik Yayincilik.

Noe, R. A. (2009), /nsan Kaynaklarinin Egitimi&Gelistirilmesi. C. Cetin (gev.).
Istanbul: Beta.

Okgabol, R. (1996). Halk Egitimi Yetiskin Egitimi. Istanbul: Der Yaymlar1.
Ogiit, A. (2012). Bilgi Caginda Yénetim. 5. Basim. Nobel Akademik Yaymcilik.

Ozgelik, O. (2015). “Egitim ve Gelistirme”. Insan Kaynaklar: Yénetimi. 7. Bask.
[stanbul: Beta Yayinlar1, 163-210.

Ozdemir, M. (2014). Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar: Yonetimi Kuram
Uygulama Teknik. 1. Baski. Ankara: An1 Yaymcilik.

Ranciere, J. (2015). Cahil Hoca- Zihinsel Ozgiirlesme Ustiine Bes Ders. S. Kilig
(cev.). Istanbul: Metis Yayinlari.

Rothwell, W. J. (2009). Adult Learning Basics. Alexandria, Virginia: ASTD.
Sabuncuoglu, Z. (2013). Insan Kaynaklar: Yonetimi. 7. Baski, Istanbul: Beta Basim.

Schwab, K. (2016). Dérdiincii Sanayi Devrimi. Z.Dicleli (¢ev.). Istanbul: Optimist
Yaym Dagitim.

98



Stolovitch, H.D. ve E. J. Keeps (2017). Anlatmak Egitim Degildir. Retorik Terciime
Biirosu (¢ev.). Istanbul: TEGEP Egitim ve Gelisim Platformu Dernegi
Iktisadi Isletmesi.

Strangleman, T. ve T. Warren (2015). Calisma ve Toplum. F. Man (Cev.). istanbul:
Nobel Akademik Yaymcilik.

Strauch, B. (2012). Yetiskin Beyninin Swlart Orta Yasta Zihnimizin Sasirtici
Yetenekleri. S. Giil (¢ev.). Istanbul: Varlik Yaymlar1 (orjinel basim tarihi
2010).

Tasc1, D. (2004). “Egitim”. Insan Kaynaklar: Yonetimi. R. Geylan (ed.). 1. Bask.
Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayin1 No 820, 97-118.

Taskin, E. (1993). Isletme Yénetiminde Egitim ve Gelisme. Istanbul: Der Yayinlari.

Tekin, M., H. K. Giiles ve A. Ogiit. (2007). Degisim Caginda Teknoloji Yénetim.
4 Baski. Ankara: Gazi Kitabevi.

Tinaz, P. (2000). Organizayonlarda Etkili Ogrenme Stratejileri. Mess (Tiirkiye
Metal Sanayicileri Sendikast).

Titmus. C., P. Buttedahl, D. Ironside ve P. Lengrand (1985). Yetiskin Egitimi
Terimleri. A.F. Oguzhan (¢ev). Ankara: Unesco Tiirkiye Milli Komisyon.

Toffler, A. (1981). Sok, S. Sargut (gev.). 3. Baski. Istanbul: Altin Kitaplar.

Toffler, A. (1992). Yeni Gii¢ler Yeni Soklar, Belkis Corakg¢t (Cev.). 1. Baski.
Istanbul: Altin Kitaplar.

Tortop, N., B. Aykag, H. Yayman. ve M. A. Ozer (2010). /nsan Kaynaklar: Yonetimi.
4. Basim, Istanbul: Nobel Yaymn.

Tiiziiner, L. (2014). Insan Kaynaklari Yénetimi Faaliyetlerinde Ol¢me ve
Degerlendirme. Istanbul: Beta Basim Yayim.

Ugur, A. (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Sakarya: Sakarya Yaymcilik.

Ulukus, K. S. (2014). “Yetiskin Egitimi ve Gelistirme Programlar1: Andragoji ve Oz
Yonetimli Ogrenme Teorileri Agisindan Bir Degerlendirme”. [nsan
Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme Kavramlar, Modeller,
Uygulamalar. A.E. Alag (ed.). Ankara: Segkin Yayincilik, 65-82.

Ulag, A. ve 1. Kilig (2013). Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS Ile Veri Analizi. 4.
Baski, Ankara: Detay Yayincilik.

Unliihisarcikli, O. (2013). “Yetiskin Egitimini Gerektiren Nedenler”. Yetiskin
Egitimi. A. Y1ldiz ve M. Uysal (drl). 2. Baski. Istanbul: Kalkedon, 85-104.

99



Yildirim, A.ve H. Simsek (1999). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yontemleri
1.Baski. Ankara: Seckin Yayincilik.

Yiiksel, O. (2000). [nsan Kaynaklar: Yonetimi. 6. Bask1. Ankara: Gazi Kitapevi.

100



Siirekli Yaymnlar

Akman, G. N. (2014). Nicel ve Nitel Arastirma Yontemler. Afyon Kocateppe
Universitersi Cay Meslek Yiiksekokulu Isletme Y&netimi Programi
Yonetim ve Organizasyon Bolimii. Bilimsel Arastirma Yontemleri Dersi.
Afyonkarahisar.

Akpinar, B. (2010). Transformatif Ogrenme Kurami: Déniiserek ve Degiserek
Ogrenme. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt 10, Say1 2,
185-198.

Aksoy, S (2017). Degisen Teknolojiler ve Endiistri 4.0:Endiistri 4.0’1 Anlamaya Dair
Bir Giris. Sosyal Arastirmalar Vakfi (SAV) Katkr Teknoloji Dergisi, Nisan,
34-44,

Aytun, C. (2008). Enformansyon Toplumu ve Tiirkiye Uzerine Bir Degerlendirme.
Cukurova Universitesi IIBF Dergisi. Cilt 13, Say1 2, Aralik, 17-35.

Berber, M. ve B. Yilmaz Eser (2008). Tiirkiye’ de Kadim Istihdami: Ulke ve Bolge
Diizeyinde Sektdrel Analiz, “Is, Gii¢c” Endiistri Iliskileri ve Insan
Kaynaklar: Dergisi, Cilt 10, Say1 2, 1-16.

Brookfield, D. (2017). Kurumsal Egitimlerin Anahtar1 Olarak Yetigkin Ogrenme
Teknikleri. HR Dergisi. Say1 4, Mart, 48-50.

Candir, H. ve E. Islamoglu (2014). Tiirkiye’ de Kadin Calisanlarin Sosyal Haklar
Agisindan Durumu. Bilgi Dergisi. Say1 29, 39-68.

Cukurcayir, M. A. ve E. Celebi (2009). Bilgi Toplumu ve E- Devletlesme Siirecinde
Tiirkiye. ZKU Sosyal Bilimler Dergisi. 5.9, 59-82.

Davenport, J. and J. A. Davenport (1985). A Chronology And Analysis Of The
Andragogy Debate. From Adult Education Quarterly, Vol 35, No 3, Spring,
152-159.

Eren Giimiistekin, G., N. Mercan, E. Oyur ve B. Alamur (2013). Bilgi Toplumunda
Bilgi Iscisi ve Ogrenen Orgiitler. Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, Cilt 5,
Nol, 278-289.

Gordon, H. R.D. (1993). Houle’s Typology: Time for Reconsideration. American
Vocational Association Conference. Nhshville. Tennessee. December. 1-
11.

Gross, S. (2016). HR Dergisi. Say1 6, Nisan, 6.

Giiglii, N. ve E. T. Sehitoglu (2006). Orgiitsel Degisim Yo6netimi, Kazim Karabekir
Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1 13, 240- 254.

101



Giiltekin, G. G. (2007). Yetiskin Egitimi Bilimi Isiginda Mesleki Egitim. e-Journal
of New World Sciences Academy Social Sciences. Volume 2, Number 1, 1-
14,

Holton, E.F., L.S. Wilson ve R.A. Bates (2009). Toward Development of a
Generalized Instrument to Measure Andragogy. Human Resurce
Develoment Ouarterly, Vol 20, No 2, Summer.

fleri, H. ve Y. Giiven ( 2003). Degisim Yonetimi ve Degisime Direng, Selcuk
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Dergisi, Cilt 6, Say1 1, 87-
106.

Ince, M. ( 2005). Degisim Olgusu ve Orgiitlerde insan Kaynaklari Y®6netiminin
Degisen Fonksiyonlar1. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi. Say1 14, 318-3309.

Iz Boliikoglu, H. (2002). Bilgi Caginda Egitim Fakiilteleirnde Resim- Is Egitiminin
Genel Bir Degerlendirmesi. G. U. Gazi Egitim fakiiltesi Dergisi. Cilt 22,
Say1 3, 247-259.

Kocacik F. (2003). Bilgi Toplumu ve Tiirkiye. C. U. Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt 27,
No 11, 1-10.

Kéksal, U. (2016). Egitim Ihtiya¢ Analizi Uygulamyor mu?. Insan Kaynaklar:
Dergisi. Say1 16, Nisan, 34-37.

Koseoglu, A. N. (2017). HR Dergisi, Say1 4, Mart, 20-22.
Numanoglu, G. (1999), Bilgi Toplumu-Egitim- Yeni Kimlikler- 11- Bilgi Toplumu
ve Egitimde yeni Kimlikler. Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Dergisi.

Cilt 32, Say1 1, 341-350.

Ovaci, C. (2017), Endiistri 4.0 Caginda Agik Inovasyon. Maliye Yazilar, Ozel Sayz,
113-132.

Ozdemir, M. (2010). Nitel Veri Analizi: Sosyal Bilimlerde Yéntembilim Sorunsali
Uzerine Bir Calisma. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 11(1), 323-343.

Pearson, R. (2016). Gelecegin Is Trendleri Ise, Insana Ve Diinyaya Dair Yeni Seyler
Soylemek Gerek. HR Dergisi, Haziran 08, 38-41.

Sabuncuoglu, E. T. (2007). Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi, Ege Akademik Bakis, 7(2), 613-628.

Sen, E. ve H. Sahin (2017). Déniisiimsel Ogrenme Kurami: Baskin Paradigmay:
Yikmak, Tip Egitimi Diinyasi, Say1 49, 39- 48.

102



Taymaz, H. (1978). Hizmet I¢i Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi. Ankara Universitesi
Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 11 (1).181- 213.

Tunger, P. (2012). Degisim Yonetimi Siirecinde insan Kaynaklar1 ve Performans
Y Onetimi. Sosyal Bilimler Arastirmalar: Dergisi I, 131-156.

Ultanir, E. ve G. Ultanir (2005). Estonya, Ingiltere ve Tiirkiye’de Yetiskinler
Egitiminde Profesyonel Standartlar. Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt 1, Say1 1, Haziran, 1-23.

Unal, Y. (2009). Bilgi Toplumunun Tarihgesi. Tarih Okulu. Say1 5, Sonbahar, 123-
144,

Uyanik, G. (2016). Déniisiimsel Ogrenem Kuramina Dayal1 Cevre Egitiminin Cevre
Sorunlarina Yénelik Tutum ve Duyarlihga Etkisi, YYU Egitim Fakiiltesi
Dergisi, Cilt XIII, Say1 1, 760-784.

Yortk, S., A. Dikici ve A. Uysal (2002). Bilgi Toplumu ve Tiirkiye’ de Meslek
Egitim. Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Cilt 12, Say1 2, 299-312.

Yildiz, A. (2004). Tiirkiye’deki Yetiskin Egitimi Arastirmalarina Toplu Bakis.
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi. Cilt 37, Say1 1, 78-
97.

103



Diger Yayinlar

Tezler

Bulduk, A. (2013). Emniyet Teskilatiin Orgiitsel Degisim Analizi. Yiiksek Lisans
Tezi. Ankara: Polis Akademisi Baskanligi Giivenlik Bilimleri Enstitiisii
Miidiirligi.

Comert, B. (2015). Kirkpatrick’in Egitim Degerlendirme Modeline Gore Orta Diizey
Liderlik Hizmet i¢i Egitiminin Etkinliginin Degerlendirilmesi. Yiiksek
Lisans Tezi. Ankara: Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisi.

Ermis, A. (2014). Devlet Hastanelerinde Hemsireler Yonelik Hizmet I¢i Egitim
Programlar Antalya Egitim Arastirma Hastanesi Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi.
Istanbul: Beykent Universitesi SBE.

Ince, M. (2002). Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Egitiminin Calisanlarin
Performanslar1 Uzerine Olan Etkileri ve Isletmelerde Bir Uygulama.
Doktora Tezi. Konya: Selguk Universitesi SBE.

Kog, Z. (2014). Orgiitsel Degisim, Degisim Yonetimi ve Orgiitsel Davranislar
Uzerine Ornek Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Bahgesehir
Universitesi SBE.

Simsek, Z. (2007). Insan Kaynaklarinda Egitim Yénetimin Yeri ve Onemi ve Bir
Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Yildiz Teknik Universitesi SBE.

Turan Hot, C. (2017). Isletmelerde Egitim ve Gelistirme Ile Bireysel ve Orgiitsel
Performans Iliskisi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Dogus Universitesi SBE.

Uygun, H. (2015). Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitim ve Gelistirme
Faaliyetleirnin Calisan Motivasyonuna Etkileri ve Saglik Sektoriinden Bir
Vaka Analizi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul: Istanbul Gelisim Universitesi:
SBE.

Yamen, M. (2010). Orgiitsel Degisim ve Orgiitsel Ogrenme Arasindaki iliskilere
Yoénelik Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi. Gebze: Gebze lleri Teknoloji
Enstitiisii SBE.

Yildirim, O. (2006). Isletmelerde Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorler ve Bir
Arastirma. Doktora Tezi. Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Anabilim
Dali.

104



Internet Kaynaklari

Aktan, C. C. Tirkiye Bilgi Toplumunun Neresinde?. http://www.canaktan.org (05
Ekim 2017).

BESD-BIR.  3.Uluslararas1 Beyaz FEt Kongresi. 2015. http://www.besd-
bir.org/istatistikler (15 Mart 2019).

Ceyhun, Y. ve S. Sarper (?) . Sanayilesme ve Otesi. http://arsiv.mmo.org.tr ( 05 Ekim
2017).

Eraslan, L. http://mebk12.meb.gov.tr (01 Ekim 2017).

Fidan, A. (2003). Tarim, Sanayi ve Bilgi Toplumunda Uretim ve Tiiketim
[liskilerinin Isletme ve Yonetimleri Uzerindeki Etkileri. Mevzuat Dergisi,
Y1l 6, Say1 62, www.mevzuatdergisi.com (04 Ekim 2017).

llleris, K. (2014). Adult Learning. The Routledge Companion to Human Resource
Development. www.routledgehandbooks.com, 21-29 (08 Aralik 2017).

Karafilik. A. (2017). www.eba.gov.tr. (10 Aralik 2017).

Kessels, J. W.M. (2014). Andragogy. The Routledge Companion to Human Resource
Development. www.routledgehandbooks.com, 13-20 (08 Aralik 2017).

TUIK (2018), Niifus ve Demografik, Eyliil. http://www.tuik.gov.tr (15 Eyliil 2018).
http://www.zmo.org.tr (23 Subat 2019).

https://ticaret.gov.tr (23 Subat 2019).

http://mevzuat.basbakanlik.gov.tr (04 Kasim 2017).

https://istatistik.yok.gov.tr/ (06 Ekim 2017).

105


file:///C:/Users/aidata/Downloads/Aktan,%20C.%20C.%20Türkiye%20Bilgi%20Toplumunun%20Neresinde%3f.%20http:/www.canaktan.org%20(Erişim%20Tarihi:%2005%20Ekim%202017)
file:///C:/Users/aidata/Downloads/Aktan,%20C.%20C.%20Türkiye%20Bilgi%20Toplumunun%20Neresinde%3f.%20http:/www.canaktan.org%20(Erişim%20Tarihi:%2005%20Ekim%202017)
http://www.besd-bir.org/istatistikler%20(15
http://www.besd-bir.org/istatistikler%20(15
file:///C:/Users/aidata/Downloads/Ceyhun,%20Y.%20ve%20S.%20Sarper%20(%3f)%20.%20Sanayileşme%20ve%20Ötesi.%20http:/arsiv.mmo.org.tr%20(%2005%20Ekim%202017)
file:///C:/Users/aidata/Downloads/Ceyhun,%20Y.%20ve%20S.%20Sarper%20(%3f)%20.%20Sanayileşme%20ve%20Ötesi.%20http:/arsiv.mmo.org.tr%20(%2005%20Ekim%202017)
file:///C:/Users/aidata/Downloads/Eraslan,%20L.%20http:/mebk12.meb.gov.tr%20(01%20Ekim%202017)
http://www.mevzuatdergisi.com/
http://www.mevzuatdergisi.com/
http://www.mevzuatdergisi.com/
http://www.eba.gov.tr/
file:///C:/Users/aidata/Downloads/TÜİK%20(2018),%20Nüfus%20ve%20Demografik,%20Eylül.%20http:/www.tuik.gov.tr%20%20(15%20Eylül%202018)
http://www.zmo.org.tr/
https://ticaret.gov.tr/
https://istatistik.yok.gov.tr/

EKLER

Ek 1: Miilakat Formu

Arastirma Konusu: BEYAZ ET SEKTORUNDE FAALIYET GOSTEREN ORGUTLERIN
YETIiSKiN EGITIMLERI UZERINE BiR ARASTIRMA
Arastirmaci: Gamze ARSLAN DISLI

Kurum:
Yer:
Tarih ve saat:
Giris
Merhaba,
“Kurumlardaki yetiskin egitimi hakkinda bir alan arastirmasi” yapiyorum. Sizinle

kurumunuzdaki egitim ve gelistirme hakkinda konusmak istiyorum. Burada amacim, andragojik
varsayimlarin kurumlardaki egitim ve gelistirmede uygulanip uygulanmadigin tespit etmektir.

Gortigmede verilen bilgiler sadece bu arastirmada kullanilacaktir. Kisisel bilgileriniz izin
alinmadan kullanilmayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastirma sonuglari yazilirken,
goriisiilen kisilerin isimleri kendilerinden izin almarak yazilacaktir. izin verirseniz goriismeleri
sesli ve goriintiilii olarak kayit altina almak istiyoruz. Bu arastirmaya katildiginiz i¢in simdiden
tesekkiir ederiz.

GORUSME SORULARI

1. Kisinin Demografik Ozelliklerine Yonelik Miilakat Sorulari:
1.1. Adiniz ve Soyadiniz:
1.2. Egitim Durumunuz:
1.3. Goreviniz:

1.4. Kag Yildir insan Kaynaklar1 Alaminda Calistyorsunuz?

2. Calisan Profiline Yonelik Miilakat Sorulari:
2.1. Ka¢ Calisaniz Var?
2.2. Mavi Ve Beyaz Yaka Dagiliminiz Hakkinda Bilgi Verebilir misiniz ?
2.3. Calisanlariniz Egitim Durumu Dagilimi1 Hakkinda Bilgi Verebilir misiniz?

2.4. Calisanlarinizin Cinsiyet Durumu Dagilim1 Hakkinda Bilgi Verebilir misiniz?

3. Egitim Ihtiyacimin Belirlenmesine Yonelik Miilakat Sorulart
3.1. Egitimlerinizi kurum i¢inden mi yoksa kurum digindan mi sagliyorsunuz?
3.2. Egitim ihtiyag¢ analizini nasil belirlemektesiniz?

3.3. Egitim ihtiyac1 ne zaman belirlemektesiniz?
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3.4. Kurum dis1 etkenler egitim siirecinizi nasil etkilemektedir?( Teknoloji, ekonomi, yasa,
yonetmelik...)

3.5. Kurum i¢i etkenler egitim siirecinizi nasil etkilemektedir? (birim degisikligi, is degisikligi...)
3.6. Egitime katilacak personeli nasil belirlemektesiniz? Yani kimlerin gelismeye ihtiyact oldugunu

nasil belirlemektesiniz?

3.7. Sizin egitim talebi topladiginiz zaman disinda egitim talep eden calisanlariniz var mi1? (kurum

dis1 egitimler igin...)

4. Egitimin Planlanmasina Yénelik Miilakata Sorular:
4.1. Ne tiir egitimler gerceklestiriyorsunuz? (giinliik, mesleki, kisisel....)
4.2. Bir egitim plan1 ve ya programi var mi?(egitim siiresi, katilacak kisi sayisi, maliyet...)
4.3. Katilimcilar hangi durumlarda egitimlere katilmak istemektedir?
4.4, Egitimleri katilimcilara nasil bildiriyorsunuz?(Afis, e- posta...)
4.5. Egitim once katilimcilara egitim hakkinda bilgi veriyor musunuz?( 6grendikleri bilgileri

hangi alanda kullanacaklarina yonelik...)

5. Egitimin Uygulanmasina Yonelik Miilakat Sorulari

5.1. Hangi egitim metodlar1 kullanmaktasiniz?(egitimci merkezli, 6grenen merkezli, kocluk...)

5.2. Egitimcileriniz kimler?

5.3. Egitimci hangi egitim yontemi kullanmaktadir? (Uzaktan egitim gibi...)

5.4. Sizce hangi durumlarda 6grenme daha etkili oluyor?(kisiler kendi istegiyle katildiklarinda,
egitime ihtiyaglari oldugunu diisiindiigiinde...)

5.5. Katilimcilar egitim esnasinda deneyimlerini paylasabilme sansi oluyor mu?

5.6. Egitim esnasinda egitim alan kisileri gézlemleme sansiniz oluyor mu? (kisi 6grenmeye hazir
my, istekli mi gelmis gibi..)

5.7. Egitim esnasinda yasadiginiz zorluklar var mi1? Varsa bunlar nelerdir?

6. Egitimin Degerlendirmesine Yonelik Miilakat Sorular:

6.1. Egitimleri nasil degerlendiriyorsunuz? ( katilime1 tepkisi, gergekten dgrenip 6grenmedigini,
davranislarini, orgiit performans tizerindeki etkisini...)

6.2. Egitim sonrasi degerlendirmede hangi yontemleri kullantyorsunuz? (Program oncesi tepki,
once ve sonra testi, bilgi testleri...)

6.3. Egitim sonras1 egitim alan kisileri gézlemleme sansiniz oluyor mu?

6.4. Egitimin sonuglarint hangi alanlarda kullantyorsunuz?(kariyer, iicret yonetimi, isleri,
terfi,maas...)

6.5. Kendini gelistiren personelinize 6diil veriyor musunuz?

7. Egitim Siireci Ile Ilgili Genel Miilakat Sorulart

7.1. Egitime kars1 direnen katilimeilariniz oluyor mu?
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7.2. Sizce egitim bir kurum icin 6nemli bir fonksiyon mu? Cevabiniza gore drnek verebilir
misiniz?

7.3. Su zaman dilimine kadar egitim siireglerinde yasadiginiz degisimleri anlatabilir misiniz?

7.4. Sizin sdylemek istediginiz bir sey var mi?

7.5. Sizce nasil bir egitim siireci olmali1?

7.6. Sizce benim miilakat sorularina eklemem gereken soru var m1?
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