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Oz: Giiniimiizde egitim herkes, her sektor ve is alani icin hayati énem tagimaktadir. An-
cak geng, dinamik, stratejik ve hizla geligen bilgi teknolojisi (BT) sektorii icin insan kay-
naklart egitiminin ve gelistirilmesinin ayri bir onemi vardir. Bilgi teknolojisi sektoriinde
faaliyet gosteren igletmelerin egitimi temel bir islev olarak gormeleri, stratejilerini ve po-
litikalarint buna gore belirlemeleri, yeterli kaynak aywrmalari, etkili egitim programlart
hazirlamalart ve uygulamalart beklenmektedir.

Bu calismada Ulkemizdeki BT igletmelerinin egitim iglevini hangi etkililikle yerine getir-
dikleri saptanmaya cahgilmigtir. TUBISAD a iiye isletmelerle yapilan arastirmaya 44 is-
letme katilmustir. Igletmelerden alinan yamitlar egitim politikalarina, egitime aywdiklart
kaynaga, egitim faaliyetlerine ve egitimin etkililigini artirmak icin yaptiklart uygulamala-
ra iligkin bulgular seklinde alt basliklara ayrilarak degerlendirilmigtir. Yapilan degerlen-
dirmelere bagl olarak Ulkemizdeki BT isletmelerinin insan kaynaklarinn egitimi ve ge-
listirilmesine daha fazla kaynak ayirmalari, daha ¢ok emek ve zaman harcamalari gerek-
tigi sonucuna varilnustir.

Anahtar sozciikler: /nsan kaynaklarimn egitimi, Insan kaynaklarimn gelistirilmesi, BT
Sektorii, BT Sektoriinde Egitim.

Abstract: Education is very important for everybody, for every industry and for every
business field in today’s world. But the training and development of human resources is
particularly important for the new, dynamic, strategic and fastly developing information
technology (IT) sector. It’s expected that information technology companies consider
training as a fundemental function and determine their strategies and policies relatively;
allocate sufficient resources for training, prepare efficient training programs.

In this study effectiveness level of training in the IT companies is explored. 44 Companies
who are members of TUBISAD have participated in this study. The findings of this study
are evaluated in sub-headings as the training policies, resources allacated to training,
practices of companies to impnove the effectiveness of training. It’s concluded that IT
companies in Turkey have to allocate more resources as well as more effort and time to
training and developing human resources.

Key words: Training human resources, Developing human resources, IT Sector, Training
in IT Sector.
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1. GIRIS

Bilgi ya da bilgi ve iletisim -bilisim- teknolojileri (BT), her alanda kullanilan bilginin elek-
tronik yolla diizenli bir bicimde depolanmasi, islenmesi ve iletilmesi amaciyla gelistirilen
teknolojileri tantmlamak i¢in kullanilmaktadir. BT; bilginin siire¢clenmesinin ve yonetilme-
sinin tiim yonlerini igeren olduk¢a genis bir alan1 kapsamaktadir. Bu alanda bilgisayar do-
nanimlari, yazilimlari, aglar tasarlanir, gelistirilir, desteklenir ve yonetilir (How the IT In-
dustry ..., 2002). Temel bilesenini insanin olusturdugu BT bilgisayarlarin, ¢evre birimleri-
nin ve iletisim araclarinin yaygin kullanildigr alanlardir (Gokgora, 2004). Bu araclarin ta-
sarlanmasi, liretilmesi ve pazarlanmasi ayri bir sektor haline gelmisgtir.

Imalat sanayinin &n planda oldugu sanayi toplumunda tarim, sanayi ve hizmetler seklinde
iiclii bir endiistriyel yapr olusmus iken, bilgi toplumunda bilgi teknolojileri sektorii dog-
mus ve dordiincii sektor olarak 6nem kazanmigtir. OECD Standartlarma gore BT iirtinleri
ve ticareti denildiginde, bilgisayar donanimi, haberlesme donanimi, yazilim iiriinleri ve bil-
gisayar hizmetleri anlagilmaktadir. 2002 Tiirkiye Bilisim Rehberi’nde bilgisayar donanimi
baghig1 altinda dogrudan bilgisayar donanimlari, otomatik tanimlama/veri toplama dona-
nimlar1 ve diger ofis donanimlar1 yer almaktadir. Haberlesme donanimi baglig: altinda veri
iletisim donanimi, telekom donanimu, tastyici hizmetler ve tiiketim malzemeleri; yazilim
baglig1 altinda da sistem yazilimlari ve uygulama yazilimlart bulunmaktadir.

BT Sektoriinti diger sektorlerden ayirdeden bazi 6zellikler vardir. Bu 6zelliklerin baginda
BT sektoriiniin geng ve hizli gelisen bir sektor olmasi gelmektedir. Sektoriin istihdamda
patlayict gelismeyi yapmasi 1980°lerin ilk yillarinda rastlamaktadir (Computer Systems
Design and... 2004-05). Bu nedenle BT sektoriiniin 25-30 yillik bir gecmisi oldugu soyle-
nebilir. Buna karsilik ABD’de 2002-2012 arasinda ekonomide ticari gelisimi yiizde 68 ar-
tis olacak sekilde planlanmig en hizli gelisen sektordiir (U.S. Bureau of Labor Statistics).
Bir biitiin olarak BT sektorii, 1995-1999 doneminde OECD genelinde yillik ortalama yiiz-
de 3 artig oraniyla istihdam biiyiimesine en biiyiik katkiy1 yapan sektordiir. S6zkonusu ar-
tista, BT hizmetlerinin katkisi olduk¢a 6nemlidir. Bu artig, diger sektorlerdeki artigin nere-
deyse iki katidir (OECD, 2001b, s.13). Diger yandan, BT tiretimindeki istihdamin toplam
imalat sektorii icindeki pay1 1995-1999 doneminde OECD genelinde degismemistir. BT
hizmetlerindeki istthdamin genel istihdam artigina katkis1 ise, 1999 déneminde yiizde 5.5’
ulagmistir (OECD, 2001b, s. 86). Cesitli lilkelerde BT sektoriiniin toplam istihdam icinde-
ki payma bakildiginda, ABD, Finlandiya, Isveg, Birlesik Krallik gibi iilkelerin yiizde 5-
6’lik paylara sahip oldugu goriiliir. Buna kargilik Tiirkiye’de BT Sektoriindeki istihdam
yiizde 0.5 ile oldukga diisiik bir paya sahiptir (Kelleci, 2003, 28-29).

BT Sektoriiniin bir bagka 6nemli 6zelligi dinamik olmasidir. BT {iriinlerinin dmrii ¢cok ki-
sadir. Yeni teknolojiler 18 ay gibi kisa bir siirede eskilerinin yerine ge¢gmektedir (Cubukgu,
2004). Ciinkii BT teknolojilerinin gelistirilme, iirline doniistiiriilme, pazarlanma, kullanim
egitimini verme hiz1 ¢ok yiiksektir (Yaman, 2000, 226).

BT Sektorii stratejik bir onem tagir. BT Sektorti, bilgiye ulasimi hizlandirmak, bilgi trans-
ferini saglamak, gelen verileri diizenlemek, veri giivenligini saglamak gibi bir¢ok islemi
yapmay1 amaglamaktadir. Zaten baglt basina giiniimiiziin en énemli kaynagi olan “bilgi”
iizerine kurulmus bir sektdr, her iilke icin 6nemli olmak zorundadir (Konuk, 2004). Ozel-
likle yazilim, 6nemi artan stratejik bir sektor olma yolunda ilerlemektedir. Yazilim, diger
sanayi tiriinlerinden farkl: olarak yer kaplamaz ve tasinmasi kolaydir. Yatirim sermayesi
azdir. Dijital ekonominin 6nemli bir 6zelligi olarak yazilimlar bir kez iiretilir ama ¢ok kez
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satilabilir. Ithalata dayali girdisi yoktur; doviz gotiirmez, aksine doviz getirir. Enerji tiike-
timi ¢ok azdir. Yazilim sektorii i¢in yeni enerji kaynaklart yaratmak gerekmez; katma de-
geri yiiksek bir iiriinii tiimiiyle yurti¢i kaynaklarla tiretmek miimkiindiir (BS Raporu,
2004, 35).

BT Sektorii diger sektorlerin besleyicisidir. BT, tiim iiretim ve hizmet sektorlerinde verim-
liligi ve kaliteyi yiikselten, dogurgan bir teknoloji (enabling technology) 6zelligi tagimak-
tadir. Boyle olmas1 nedeniyle gerek yatirimlar: gerekse kullanimlar tiim iilkelerce az veya
¢ok tesvik edilmektedir (Donmez, 2000). Ciinkii BT sektorii ayn1 zamanda diger sektorle-
re hizmet ettigi kadar o sektorlerin gelismesine de 6nayak olmaktadir. Bu bakimdan sek-
torlerin can damari olarak tanimlanabilir (Konuk, 2004).

2. BiLqi T.EKNOL_OJ'i.Si SEI_<T(")RI'JNDE EGITIM VE
GELISTIRMENIN ONEMIi

Insanin oldugu her yerde iiretim bilgiye orantili olarak ilerlemektedir. Gerek bu sistemin
carklarini, gerekse, bu sisteme bagli bagka sistemlerin ¢arklarini1 dondiiren tek sey bilgidir
ve onun da kaynag egitimdir. Egitim ve gelistirme, caliganlarin islevlerine iligkin davra-
niglart 6grenmelerini kolaylastiran ve bu davraniglari islerine yansitmalarini saglayan bir
stire¢ olarak degerlendirilebilir (Yazici, 2004). Calisanlarin isle ilgili bilgi ve becerilerini
gelistirme yoluyla performanslarini artirmaya yonelik olarak yapilan tiim faaliyetleri kap-
sayan egitim ve gelistirme, hem tiim sektorler ve isletmeler hem de calisanlar agisindan
oldukca 6nemlidir. BT sektoriinde de egitim, isletmelerin ve ¢aligsanlarin iglerinin temel
bilesenidir ve yasamsal onem tagir. Bu nedenle sektorde egitim bir likks degil, ihtiyactir.
Geng, dinamik, stratejik ve hizli geligen bir sektor olan BT sektoriinde yagayabilmek icin
Ogrenen insan ve 0grenen organizasyon olmak zorunludur.

BT sektoriinde ¢alisanlar agisindan bakildiginda, egitim, kisisel gelisimi saglamanin bir yo-
Iu, mesleki yeterliligin ve gelisimin degerlendirilmesi i¢in 6nemli bir kriter olarak goriil-
mektedir. Ozellikle ise alma, terfi ettirme gibi asamalarda sahip olunan egitim ve dene-
yim biiyiik 6nem tagimaktadir (Konuk, 2004). BT sektoriinde ¢aligmak ciddi bir egitim
gecmisi gerektirir. Sektorde yiiksek matematik-fen puanlartyla kazanilan bilgisayar, elek-
tronik, matematik miihendisligi gibi boliimlerden yetismis zeki ve analitik diisiinme yete-
negine sahip bir isgiicii ve yonetim kadrosu gorev yapar. Bu kigiler eger pazarlamaya yo-
nelik boliimlerde calisacaklarsa, satis ve pazarlama bilgisini kazanmalari igin ilave egitim
almak zorundadirlar. Ayrica bilgi ve iletisim teknolojileri Ingilizce dogdugu ve biiyiidiigii
icin bu sektorde caliganlar iyi derecede Ingilizce bilgisine sahip olmalidirlar. Sonugta da
BT sektoriinde ortaya zeki, yliksek egitimli, dil bilen bir insan kaynag1 profili ¢tkmaktadir
(Yaman, 2000, 267).

BT bilgi ve beceri cesitliliginin ve diizeyinin belirli yazilim ve donanim teknolojileriyle
iligkili olmasi, BT isgiicii talebinin yiiksek diizeyde uzmanlagmis ve parcalanmis bir yapi-
sinin bulunmast, BT egitim ve 6gretim programlarinin igverenlerin ihtiyaglarmni karsilama-
sini giiclestirmektedir. Belirli ve dar bir alana iligkin teknik beceriler zaman i¢inde hatta
bazen 2-3 yil kadar kisa bir siire i¢inde deger yitirmektedir. Bu nedenle BT calisanlari di-
namik bir alan olan BT sektoriinde nitelikli olmayr devam ettirebilmeleri, kendilerini is-
giicii piyasasinda tutabilmeleri ve kendilerine olan talepleri artirabilmeleri i¢in yeni bece-
riler kazanmak zorundadirlar (Information Tech..., 2005).
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Bu sektorde genellikle ¢alisanlar egitim ihtiyaclarini kendi olanaklariyla gidermeleri bek-
lenmektedir (Information Tech..., 2005). Ancak ¢alisanlarin egitim ihtiyaglarinin bulunma-
st ve bu ihtiyaglarin giderilmesinin isletme i¢in biiyiik 6nem tasimas: nedeniyle, bu konu
sadece calisanlara birakilmamali, igletmeler de ¢alisanlart icin uygun 6grenme ortamlari ha-
zirlamahidirlar (Nemli, 2004). Ciinkii egitim, sadece bireylerin, egitim kurumlarinin ya da
devletin isi degildir; isletmelerin de temel islevlerinden biridir.

Egitim, isletmelerin hem etkililiklerini ve verimliliklerini artirmalarinin, hem de nitelikli
insanlari ellerinde tutmalarinin yollarindan biridir. The Toronto Board of Trade tarafindan
yapilan bir iicret aragtirmasina gore (2001), Kanada BT sektoriinde faaliyet gosteren igve-
renlerin ylizde 40’1 personel bulma ve elde tutma stratejisi olarak egitimi kullanmaktadir-
lar. 2000 yilinda bu oran yiizde 33,8 olarak gerceklesmistir (Hilson, 2001).

BT sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin egitimi temel bir iglev olarak gormeleri, stra-
tejilerini ve politikalarii buna gore belirlemeleri, yeterli kaynak ayirmalar, etkili e§itim
programlari hazirlamalar1 ve uygulamalar1 gerekir. Bunu yapan bir BT igletmesi, 6grenme
firsatina sahip olmaya ve bu firsati kullanmaya deger veren insanlar1 cezbedecek ve onlari
elinde tutarak, isletmeye olan baghlklarimin artmasini saglayacaktir. Tlave olarak isletme
giincellenmis bilgi ve beceriye sahip esnek bir iggiiciiyle ddiillendirilmis olmanin yani si-
ra, bu yolla tatmin edilmis bir isgiiciiyle rekabet avantaji elde edecektir (Mill, 2001).

3. ]'SII'JGI"TEKNOLOJiSi SQKTQRﬁNDE BUGUN VE GELECEK
ICIN ONEM TASIYAN EGITiM ALANLARI

Organizasyonlar verimliliklerini ve etkililiklerini siirekli olarak artiracak teknolojileri elde
etmeye caligmaktadirlar. Bir kurulugsun kurumsal kaynaklarindan (insan, iiretim ve finan-
sal kaynaklarindan) en etken ve verimli bir sekilde yararlanmasini saglamay1 amaclayan
kurumsal kaynak planlamas1 (ERP), olas1 en iyi iriinii ya da hizmeti sunabilmesi i¢in miis-
teri iligkileri yonetimi (CRM), elektronik is (e-business)’de miimkiin olan en yiiksek etki-
liligi saglayabilmesi icin elektronik ticaret (e-commerce) yazilimlari, Internet ve intra-
net’leri yaygin kullanmaya baslamalar1 nedeniyle karsilastiklar1 giivenlik problemlerini ag-
mak icin giivenlik duvarlar (fire walls), antivirus programlart vb. giiniimiizde yiiksek ta-
lep goren teknolojilerdir. Bugiin web sunucularindan (browser), ev aglarindan (networ-
king) ve giivenlik yazilimlarindan video oyunlarina ve diger eglenceye yonelik yazilim
iirlinlerine kadar, genis perspektifte yazilim iiriinlerine talep olmaktadir. Internet’in, web
site’lerinin, mobil teknolojilerin kullanimlarinin artmasi da yeni ve olduk¢a yaygin bir ya-
zihm alam talebi yaratmugtir. Oniimiizdeki on yil icerisinde egitim yazihimlarina ve video
oyunlar1 gibi eglence yazilimlarina olan talebin daha da artmasi beklenmektedir (Software
Publishers, 2004-05). Bu nedenle yazilim gelistirme egitimi ¢ok onemlidir.

Sistem gelistiricileri i¢in donanim egitimi olmazsa olmazlar arasinda yer alir. Ciinkii BT
sektoriiniin teknik yapisina bakildiginda birbiri ile etkilesim halinde olan bir¢ok katmanla
karsilagilir. Bu katmanlarin herhangi birinde meydana gelen teknolojik bir gelisme diger
katmanlari da etkilemektedir. Ornegin, donanim alanindaki 6nemli degisimler iist katman-
larda yer alan yazilimlari etkilemektedir. Ayni sekilde yeni tiiretilen yazilimlar da donanim
gereklerini artirmaktadir. Ug boyutlu, gergek zamanli oyunlar ve vektorel ¢izim program-
lar1 bunlara 6rnek verilebilir. Bu programlarda yapilmasi planlanan iglemler alt katmanlar-
daki gelismeyi tetiklemektedir. Bu etkilesimden haberdar olmadan iiriin gelistirilemeyece-
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&i gibi, karsilagilabilecek sorunlara da ¢oziimler iiretilemeyecektir. Iste egitim bu tiir kar-
masik yapilari zihinde somutlagtirma islevi goriir. Olaylarin temelde nasil gerceklestigi,
dezavantajlarin neler oldugu, kullanim alanlarinin nereler oldugu ve gelisme yoniiniin ne-
reye dogru oldugu gibi sorulara cevaplar alindik¢a kisi bilinmezlerin arkasinda yatanlari
anlayacak ve sistemin tizerine bir seyler koyma yoluna gidecek ve de sistemi en verimli
sekilde nasil kullanilacagini bilebilecektir (Konuk, 2004).

Elektronik ticaretin gelismesiyle birlikte bu alanda satis ve ilgili ugraslarda caliganlarin
sayisinin artmasi beklenmektedir. Diinyanin her yerinden ¢evrim i¢i (on-line) olarak reka-
bet edebilmek ve miisteri ¢cekebilmek i¢in igerik, sunug (prezentasyon), web sitelerinin
sagladiklari olanaklar vb. artan bir sekilde 6nem kazanmaktadir. Sektorde istihdam edilen
satig ve pazarlama caliganlar1 bu sektoriin cesitli alt boliimlerinden saglanan iiriinlerin ve
hizmetlerin promosyonunu yapmaktan ve satmaktan sorumlu olmaktadirlar (Computer
Systems Design and... 2004-05). Bu nedenle satig, pazarlama ve miisteri iligkileri gibi ko-
nularin 6nemi giderek artacaktir.

Bilgi teknolojilerine giivenin artmasi, bilgisayar ve ilgili donanimin fiyatlarinin diismesiy-
le birlestiginde, bireylerin ve organizasyonlarin donanimlarina yaptiklart yatirimlarin geri
doniisiinti en {iist diizeye ¢ikarmak ve kendilerinin artan bilgi-islem ihtiyaglarini karsila-
mak i¢in hizmet veren igletmelerden talepleri artarak devam edecektir. Bu talepler elek-
tronik ticarete kaymayi, Internet’i daha giivenli bir sekilde kullanmay1, daha hizli ve etken
i¢ ve dis haberlesmeyi, daha yeni teknolojileri ve uygulamalar: kurmay1 vb. icermektedir
(Computer Systems Design and... 2004-05).

Gelecekte isletmelerin ag (network)’lar kurarak caligma taleplerinin ve yeni donanimlart,
yazilimlar1 ve iletisim teknolojilerini entegre olarak kullanma ihtiyaglarinin artmasi, bu
sektordeki danigmanlik hizmetlerine talebi artiracaktir. Kullanicilara yardim etmek i¢in da-
ha 6zel uygulamalar1 gelistirme, destekleme ve servis verme ihtiyaci BT sektoriinde faali-
yet gosteren hizmet isletmelerinin 6zel yazilim gelistirme, tesis, arag-gere¢ yonetimi hiz-
metlerinin 6nemini artiracaktir. Bireyler ve organizasyonlar iglerini daha ¢ok elektronik
olarak yapmaya devam edecekleri i¢in, bakim sistemlerine ve ag giivenligine daha ¢ok ih-
tiya¢ duyulacaktir. Son yillarda yasanan olaylar toplumu yeni teknolojilerin ve Internet’in
saldiriya agikligi konusunda daha bilingli hale getirmistir. Bilgi teknolojileriyle ilgili gii-
venlik konusundaki artan ihtiyag, bu alanda yeni istihdam firsatlar1 yaratacak ve oniimiiz-
deki yillarda sanal diinya giivenlik uzmanlar1 kadrosu genisleyecektir. Giivenlik uzmanla-
11 daha ¢ok sistemin saldiriya acik olup olmadig1 konusunda bir yargiya varmak i¢in istih-
dam edileceklerdir. Sanal korsan (hacker)’lart digarida tutacak ve viriisten armnmis sistem-
lere herkesten once sahip olabilmek i¢in geleneksel programcilardan ve tasarimcilardan
yeni antiviriis yazilimlari, programlar1 ve prosediirleri gelistirmeye yardim etmeleri istene-
cektir. Bu nedenle giivenlik deneyimine ve uzmanlhigma sahip giivenlik analistlerinin ve
danigmanlarmin istihdami ve egitimi hizla artmak zorundadir (Computer Systems Design
and... 2004-05).

BT sektoriinde sadece sektore 6zgii teknik egitimler degil, ayn1 zamanda 6zel isletme egi-
timleri de biiyiik onem tasimaktadir. Bilgisayarlar ve genel olarak bilgi teknolojileri ban-
kaciliktan magazaciliga, ulastirmadan beyaz esyaya karsimiza ¢ikan bir kolaylastirici oldu-
gundan ve bu alandaki teknoloji ¢ok hizli gelistiginden, sektor calisanlart kendilerini ce-
sitli alanlarda gelistirmek zorundadirlar. Ciinkii sektor calisanlarinin 6rnegin, bankaciyla
bankacilik konusmas: ya da benzer sekilde reklam ajansinin ihtiyaglarinin ne oldugunu
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dogru bir sekilde analiz edilebilmesi ve buna bagli olarak ne istediklerini anlayabilmesi ve
buna uygun BT ¢oziimleri sunabilmesi gerekir (Kargan, 2003).

BT uzmanlar i¢in genellikle bir yiiksekokul diplomasi, bir isletim sisteminde deneyim sa-
hibi olmak ve en son teknolojiye asina olmak minimum gerekliliklerdir. Ayrica BT uzman-
larinin gii¢lii problem ¢6zme ve analitik diisiinme yetenegine sahip olmalar1 gerekir. Onlar
diger BT personeliyle, miisterilerle ve sorumlu oldugu kisilerle etkilesim halinde oldukla-
11 i¢in kagzt lizerinde, e-posta kullanarak ya da yiiz-yiize etkili bir sekilde iletigim kurabil-
mek zorundadirlar. Ayr1 zamanda BT uzmanlar1 personel ve miisteriler icin manueller (kul-
lanma klavuzlart) hazirlama sorumlulugu iistleneceklerse, yazil ifade becerisine sahip ol-
malidirlar (Information Tech..., 2005). Bu nedenle sektorde bu alanlarda da giiclii bir egi-
tim ihtiyact duyulmaktadir.

4. BiL'G-i TEKNOLOJjSi .SEKT("‘)RI"JNQE tNSAN KAYNAKLARININ
EGITIMI VE GELISTIRMESINE YONELIK ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

BT Isletmelerinin her ne kadar nitelikli olsalar da, personeline egitim yatirimi yapmala-
1 kaginamayacaklari bir zorunluluktur. Fakat iilkemizin icinde bulundugu kogsullar nede-
niyle, hangi sektorde faaliyet gosterdigi fark etmeksizin igletmelerin biiyiik bir bolii-
miinde genellikle “az kisi - cok is” ve “diisiik maliyet - kaliteli is” yaklagiminin gecerli
oldugu goriilmektedir. BT sektoriindeki isletmelerin cogunun da maliyetlerini diisiirebil-
mek icin egitim yatirimi yapma konusunda istekli olmadiklar1 bilinmektedir. BT isletme
yonetimleri birden fazla is konusunda uzmanlik sahibi olan, bu konularda son derece yo-
gun ve uzun saatler calisan personelin, teknolojik konulardaki gelisimlerini de kendi
olanaklariyla gerceklestirmelerini beklemektedirler (Gokalp, 2004). BT sektoriinde egi-
tim ve gelistirme konusunu arastirma nedenimiz bu durumun gergekten boyle olup ol-
madigini 6grenmektir.

Bu arastirma ile Tiirkiye BT sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin egitim ve gelisgtirme
konusundaki stratejilerine ve politikalarina, egitime ayirdiklar: kaynaga, egitim olanakla-
rindan yararlandirdiklari personel sayisina, egitim faaliyetlerine ve faaliyetlerinin etkililigi-
ni artirmak i¢in yaptiklari uygulamalara iligkin bilgi toplayarak bir durum saptamasi yapil-
mas1 amaglanmistir. BT sektorii i¢in bir ilk olan bu ¢aligmanin, BT igletmelerinin egitim fa-
aliyetlerinin daha etkili olmasina akademik bir katki yapmasini ve bundan sonra yapilacak
diger akademik caligmalar igin de bir 6n ¢alisma, karsilastirma yapma olanag: yaratacak
bir temel olusturmasini dileriz.

4.2. Aragtirmanin Kapsami ve Yontemi

Aragtirmanin kapsamini TUBISAD (Tiirkiye Bilisim Sanayicileri ve Isadamlari Dernegi)
iiyeleri olusturmustur. 1979 Yilinda kurulan TUBISAD’m BT isletmelerinden olusan
160’a yakin (Temmuz-2005 itibariyle 159) bir iiye grubu vardir. Uyelerinin olusturdugu ig-
lem hacminin BT sektorii igindeki payr yilizde 90’in iizerindedir (http://www.tubi-
sad.org.tr).
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Aragtirmada kullanilan anket formu hazirlanirken Uyargil, Ozcelik ve Diindar tarafindan
yapilan Cranfield Uluslararasi Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Arastirmasi, 1999-
2000 Tiirkiye Raporu’ndan yararlanilmustir. (Sorularin hazirlanmasi sirasinda bu ulusla-
rarast aragtirmanmin temel alinmasimin nedeni, Ulkemizdeki isletmelerin ve uluslararast
alanda faaliyet gosteren yabanci isletmelerin -Sektor aywrimi yapilmaksizin- egitim ve
gelistirme konusundaki stratejilerine ve politikalarina, egitime aywdiklar: kaynaga, egi-
tim olanaklarindan yararlandirdiklar: personel sayisina, egitim faaliyetlerine ve faali-
yetlerinin etkililigini artirmak icin yaptiklari uygulamalara iligkin verileri arastirmama-
za katilan BT isletmelerine iliskin verilerle karsilastirma ve bir yargida bulunma olana-
g1 elde etmektir.) Anket dort boliimden olugsmaktadir. Birinci boliim, anketi yanitlayan is-
letmelere iligkin sorulari; ikinci boliim, anketi yanitlayan kisiye iliskin sorulari; ti¢iincii
boliim, anketi yanitlayan igletmelerin insan kaynaklari yonetimlerine ve boliimlerine
iliskin sorulari; dordiincii bolim de ise alma, performans degerlendirme, egitim, odiil-
lendirme ve tesvik etme gibi bazi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina iligskin so-
rulan icermektedir. Bu makalede anketin BT igletmelerinde egitime iligkin bolimiinde
yer alan veriler sunulmustur.

Arastirmanin BT igletmeleri ile yapildig1 ve bu isletmelerdeki kisilerin bilgisayar ve
iletisim teknolojisini yogun bir sekilde kullandiklar1 dikkate alinarak, anket formunun
bilgisayar ortaminda hazirlanarak ilgili kisilere e-posta yoluyla gonderilmesi tercih
edilmistir. Anketin dogru kisinin eline ulasmasin1 saglamak iizere her isletmeye 6nce-
den tek tek telefon edilmis, ilgili kisiyle (varsa insan kaynaklar1 yoneticisi yoksa, in-
san kaynaklar1 yonetiminden sorumlu iist diizey yoneticilerden biri ile) goriisiilmiis,
aragtirmanin amacit ve kapsami hakkinda bilgi verilmis, e-posta adresi istenmis ve es
zamanli olarak anket gonderilmistir. Bazi isletmelerin web sayfalar1 olmadig1 ya da ula-
stlamadig1, bazilarinin telefon numaralar1 gegersiz oldugu ya da bazilarinin da listede yer
almalarina ragmen faaliyetlerini durdurmug olmalar1 nedeniyle TUBISAD iiyeler liste-
sindeki her isletmeye ulagilamamuistir. Listede yer alan bazi isletmeler ayn1 holdinge ait,
tek merkezden yonetilen isletmeler olduklar, bazilari ¢ok kiiciik yan birimler oldukla-
r1 ve 5 isletme sahibi de ¢esitli gerekcelerle bastan anket formunu doldurmay1 reddet-
tikleri i¢in anket formu sadece 123 igletmeye gonderilmistir. Yaklasik 6 ay boyunca
(Subat-Agustos 2005) yanit alinamayan isletmeler birka¢ kez uyarilmalarina ragmen,
44 isletme yoneticisinden yanit gelmistir. Bu durumda geri doniis oran1 %35,7 olarak
gerceklesmistir.

4.3. Arastirmaya Katilan isletmelere Iliskin Bilgiler

Aragtirmaya katilan igletmelerin 23’{ bilgisayar donanimi, 23’ii hizmet, 19’u yazilim, 9’u
haberlesme donanimi ve 8’i tiiketim malzemeleri alaninda faaliyet gosterdiklerini ifade et-
mislerdir. Goriilduigii gibi isletmelerin ¢ogu birden fazla alanda faaliyet gostermektedir.
Isletmelerin kurulug yillari incelendiginde, 19’unun (%43) 1982-1989; 19’unun (%43)
1990-1999 ve 6’simnin (%14) da 2000-2002 yillarinda kurulmus olduklart goriilmektedir.
BT isletmelerinin 35’inin (%80) genel merkezi Tiirkiye iken, 6’sinin (%13) ABD ve
3’{intin (%7) de Almanya’dir.

Aragtirmaya katilan isletmelerin 9’u Diinya ¢apinda pazarda, 5’i Avrupa pazarinda, 2’si
de Ortadogu ve Tiirk Cumbhuriyetleri pazarlarinda, 27’si Ulusal pazarda (Tiirkiye nin
tiim bolgelerinde), 5’1 Ulke-igi bolgesel pazarda (Marmara, Ege, I¢ Anadolu gibi bu-
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lundugu bolgede) ve 5°i Ulke-ici yerel pazarda (Sadece bulundugu sehirde) faaliyet
gostermektedir.

Tablo 1’de, isletmelerin personel sayilarina, ¢alisanlarin cinsiyetlerine, yonetici pozisyon-
larina ve calisanlarin meslek gruplarina gére dagilimlarini topluca incelemek miimkiindiir.
Bunlara ilave olarak BT Isletmelerinde ortalama personel devir orani yiizde 7,2; ortalama
kidem ise, 4,8 yildir. Tek tek, isletmeler bazinda incelendiginde, personelin kidemlerinin
16 isletmede (%36) 3-3.5 yil, 12 isletmede (%27) 5-6 yil, 6 isletmede (%14) 4-4,5 y1l, 5
isletmede (%11) 7-8 yil, 3 isletmede (%7) 10-12 y1l ve 2 isletmede (%5) de 2 yil oldugu
gOriilmiigtiir.

Tablo 1. BT Isletmelerinin Genel Olarak Personel Sayilarina, Calisanlarin Cinsiyetlerine, Meslek
Gruplarina ve Yonetici Pozisyonlarina Gore Dagilimlar

— Calisanlarin "
% [0 = — 2 Calisanlarin M];sll?li Gruplarma Gére
O = Gore Dagil S%@ & agrim
g ore Dagilim 2S 2 g
Personel 8.5 £ 83 g =
Sayist <2 3 ;‘ 5 | g E® 2 =
EF| &5 | % | %85 €25 | 8 | & £ 5
=z e 2 E=¢ | E85| £ E | E2| = 0
Z o 2 ESd | =20 | = 5 | A& & A
100 ve alt 32 341 678 1019 186 335 290 180 150 64
%73 %17 %23 %21 %18 %32 | %33 %18 %12 %5
101 ve ust 17 1650 | 2264 3914 281 706 847 L 799 e
%27 | %23 | %77 %79 %7 %19 | %22 | %20 | %20 | %19
Toplam 44 1991 2942 4933 467 1041 | 1137 983 949 823
%100 | %40 %60 %100 %9 %21 %23 %20 %19 | %17

4.4. Elde Edilen Bulgular

Elde edilen bulgular, BT igletmelerinin egitim politikalarina, egitime ayirdiklar1 kaynaga,
egitim faaliyetlerine ve egitimin etkililigini artirmak i¢in yapilan uygulamalara iligkin bul-
gular seklinde gruplandirilarak sunulmustur.

4.4.1. BT Isletmelerinin Egitim Politikalarma Yonelik Bulgular

Tablo 2’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan igletmelerin yiizde 77’sinin yazili olarak te-
mel isletme hedefleri, bir bagka deyisle misyon ifadeleri vardir. 10 isletme misyonlarini

belirlediklerini fakat yazili hale getirmediklerini ifade etmislerdir. Isletmelerin 27’sinin ya-

zil1 olarak temel isletme stratejileri vardir. 17 igletme ise, temel stratejilerini yazili hale ge-

tirmediklerini bildirmislerdir.
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Tablo 2. BT Isletmelerinin Misyonlarinin, Temel Isletme Stratejilerinin, Insan Kaynaklar Strate-
Jilerinin ve Politikalarimin Olup Olmadiginin Ayri Bir Insan Kaynaklar Béliimleri Bulunup Bu-
lunmasina Gore Dagilimlar

Misyon el Iletuns IK Stratejileri IK Politikalary
Stratejileri
IK Bolimit 5 2 5 B 5 B 5|8
S =R Slzs| 2| 23 =leg
= gz | = 2l <3| =% | <= =3[ <3
SE| 58 SE| =8| 8B | e8| & |EE| e8| %
O > O | > | HO | B> > O | > >
Ayn Bir Bolim
Olarak Var 155 15 - 13 2 12 3 -- 7 8 --
Ayn Bir Bolim
Olarak Yok 28 18 10 13 15 3 18 7 9 16 3
Kurulma
Asamasinda ! I B ! B B ! = ! B B
Toplam | 44 34 10 27 17 15 22 7 17 24 3
% | 100 | %77 %23 %61 %39 | %34 | %S0 | %16 | %39 | %54 | %7

Aragtirmaya katilan igletmelerin 15’ yazili olarak insan kaynaklari stratejilerinin, 17°si de
yazili olarak insan kaynaklar1 politikalarmim bulundugunu ifade etmiglerdir. Buna karsilik
7 isletme herhangi bir insan kaynaklari stratejilerinin, 3 igletme ise, insan kaynaklart po-
litikalarmim bulunmadigini bildirmiglerdir (Bkz. Tablo 2).

Isletmelerin yazili insan kaynaklar stratejilerinin ve politikalarinin bulunmast ile ayr1 bir
insan kaynaklar1 boliimiiniin bulunmasi arasinda iligki olup olmadig1r hakkinda bir fikir
edinmek i¢in yapilan ¢apraz incelemeye gore, ayr1 bir insan kaynaklari boliimii bulunan 15
igletmenin 12’sinde insan kaynaklari stratejilerinin, 7’sinde de insan kaynaklar1 politikala-
rinin belirlenmis ve yazili hale getirilmis oldugu goriilmiistiir. Misyonlarini belirledikleri-
ni ve yazilt hale getirdiklerini ifade eden igletmelerin de yaklasik yiizde 44 {iniin yazili ola-
rak insan kaynaklart stratejileri, ylizde 39 unun da yazil1 olarak insan kaynaklar1 politika-
lar1 vardur.

Tablo 3’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan isletmelerin 23t ISO 9000 belgesine sa-
hiptir. Isletmelerin 17’si yazil olarak egitim politikalarin bulundugunu, 24’ii egitim
politikalarinin oldugunu fakat yazili hale getirmediklerini ve 3’ii de egitim konusunda
herhangi bir politikalarinin bulunmadigini ifade etmiglerdir. BT isletmelerinin ISO 9000
belgesine sahip olmalari ile yazili bir egitim politikalarinin bulunmas: arasinda bir iligki
bulunup bulunmadig1 konusunda bir fikir edinmek iizere yapilan ¢apraz incelemede ISO
9000 belgesi bulunan 23 isletmenin 17°sinde egitim politikalarin belirlenmis ve yazili
hale getirilmis oldugu goriilmiistiir. Ayrica, ayr1 bir insan kaynaklar1 boliimleri bulunan
isletmelerin 13’ii ISO 9000 belgesine sahiptir ve bunlarin hepsinde yazili egitim politi-
kalar1 vardr.

39




Sosyal Bilimler Dergisi 2006/2

Tablo 3. BT Isletmelerinin ISO 9000 Belgelerinin, Egitim Politikalarinin Olup Olmadiginin ve
Egitim Politikalarinin Belirlenmesinde Birincil Sorumlulugu Kimlerin Ustlendiginin Ayr Bir In-
san Kaynaklari Boliimleri Bulunup Bulunmasina Gore Dagilimlar

ISO 9000 Egitim Politikast Egitim Politikasinm Belirlenmesinde
Belgesi Birincil Sorumluluk
= S 2 o =
IK Bolumi E < = i é -8 g Hg
3 < = =~ 5% 8 = 4 5 g
g g8 1285525358 ¢
= | <= ET |EZMZRESZ -
5| 2 |Sg|ls® 3 §5 |5EMELSSE Bz
B RIM M
> ESI Il e e M IMETAEE>Al /M
Ay Bir Bolum
Olarak Var 15 13 2 13 2 - 3 4 7 1
Ayr Bir Bolum
Olarak Yok 28 9 19 3 22 3 25 - - -
Kurulma
Asamasinda ! I = ! - - = 1 = =
Toplam | 44 23 21 17 24 3 28 5 7 1
% | 100 | %52 | %48 | %39 | %54 | %7 %68 %12 %17 %3

Egitim politikalarinin belirlenmesinde birincil sorumlulugu 28 isletmede tek baglarina, 5
isletmede de insan kaynaklari boliimiine danigsarak komuta yoneticileri listlenmektedir. 1
isletmede insan kaynaklar1 yoneticisi tek bagina ve 7 isletmede de komuta yoneticilerine
danisarak egitim politikalarinin belirlenmesinde birincil sorumlulugu iistlenmektedir (Bkz.
Tablo 3).

Arastirmaya katilan igletmelerin egitme ve gelistirmeye iligkin bazi olanaklar1 6zendirme-
yi saglayacak bir politika araci olarak kullanip kullanmadiklarinin Tablo 4’den farkli perso-
nel gruplari acisindan incelenmesi miimkiindiir. Isletmelerin yaris1 yoneticiler ve miihen-
disler igin egitim ve gelistirme olanaklarini bir 6zendirme araci olarak kullandiklarini ifade
etmislerdir. Bunun yani sira 20 isletme uzmanlar igin, 12 igletme biiro elemanlari i¢in ve 5
igletme de isciler i¢in egitim ve gelistirme olanaklarini bir 6zendirme araci olarak kullan-
diklarmi bildirmislerdir. Isletmelerin 16’s1 yoneticiler, 15°i miihendisler, 8’i uzmanlar ve
2’si de biiro elemanlari i¢in yurt digina géndermeyi bir 6zendirme araci olarak kullanmak-
tadirlar. Ayrica igletmelerin 19°u yoneticiler, 19’u miihendisler, 10’u uzmanlar 5’1 biiro ele-
manlart ve 1’1 de isgiler icin 6nemli toplantilara ve konferanslara gondermeyi bir 6zendir-
me araci olarak kullandiklarini bildirmiglerdir.

44.2.BT i§letmelerinin Egitime Ayirdiklar1 Kaynaga Yonelik Bulgular

Aragtirmaya katilan isletmelerin egitim harcamalarina iligskin verdikleri yanitlar incelendi-
ginde (Bkz. Tablo 5) 28 igletmenin yaptig1 egitimin yillik maag ve iicret toplaminin yiizde
0.5 ile yiizde 2’si arasinda oldugu goriilmektedir. Isletme ici ve isletme dig1 egitime kati-
lanlarin toplam personele oranlar 16 isletmede yiizde 10-24 arasinda ve 11 igletmede ise,
yiizde 25’inden fazladir. Bir baska deyisle, 11 BT isletmesi personelinin en az dortte biri-
ni egitim faaliyetlerine katmaktadur.
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Tablo 4. BT Igletmelerinin Farkli Personel Gruplar: I¢in Egitime Iliskin Olanaklart Ozendirme
Araci Olarak Kullanmalarina Gére Dagilimlar

5
= —_— —
: 7 Z 5 E 2
Ozendirme araglart 2 5 El El =
E < o g 3
£z S .5 g | 28s5| 37
=& =2 > .8 A .& o
Egitme ve gelistirme olanaklari saglama 22 22 20 12 5
Yurt digma génderme 16 15 8 --
Onemli toplantilara ve konferanslara gonderme 19 19 10 5 1

Tablo 6’dan BT isletmelerinde egitim harcamalarinin yillik maag ve iicretlere oranlarmin
isletme biiyiikliiklerine gore degisip degismedigi hakkinda bir fikir edinmek miimkiindiir.
Buna gore, personel sayis1 100’iin altinda olan kiigiik isletmelerin (toplam 32 isletme) egi-
tim harcamalarinin yillik maag ve ticretlere oranlarinin genellikle yiizde 2’nin altinda oldu-
8u goriilmektedir.

Personel sayis1 100’1in iizerindeki isletmelerin (12 isletme) 1’inde egitim harcamalarinin
yillik maag ve iicretlere oranlarinin yiizde 0,1-0,5; 5’inde yiizde 0,51-1; 4’tinde yiizde
1,01-2 ve 2’sinde yiizde 2,01-4 arasindadir. Bu grupta yer alan isletmelerde de egitim har-
camalarmin yillik maas ve ticretlere orani genellikle yiizde 2’nin altinda kalmakta ve hig-
birinde yiizde 4’iin {izerine ¢ikmadig1 goriilmektedir. Isletme igi ve igletme digi egitimlere
katilanlarin toplam personele oranlari a¢isindan incelendiginde, igletmelerin 9’unda perso-
nelin yiizde 10’dan azinn, 11 igletmede de yiizde 50’den fazlasinin egitime katildig1 anla-
stlmaktadir (Tablo 6).

Tablo 5. Egitim Harcamalarinin Yillik Maas ve Ucretlere Oram Ile Isletme I¢i ve Disi Egitime
Katilanlarin Toplam Personele Oranimin BT Igletmelerinin Ayri Bir Insan Kaynaklar: Boliimleri
Bulunup Bulunmasina Gore Dagilunlar

Egitim Harcamalarmim Yillik Maas ve Isletme I¢i ve Dis1 Egitime
Ucretlere Oran1 Katilanlarm Toplam Personele Orant
IK Bolumit .
gzl 2| 2|2 |E | 5|8 |5
= p2) S S |z=| o = e o=
= & 3 Q S8 TN 3 Q 2y
X X X S |[RE| 8 X X X E
Ayr Bir Bolum
Olarak Var 15 2 6 5 2 - 1 8 3 3
Ay Bir Bolum
Olarak Yok 28 5 8 8 4 3 8 7 5 8
Kurulma
1 -- - 1 - - - 1 - -
Asamasinda
Toplam | 44 7 14 14 6 5 ] 16 8 11
% | 100 %16 %32 | %32 | %l4 | %6 %21 %36 %18 %25

Tablo 5°den egitime katilanlarin oraninin igletmede ayr1 bir insan kaynaklari boliimiiniin bu-
lunmasindan etkilenip etkilenmedigi hakkinda fikir edinmek miimkiindiir. Sonugta ayr1 bir in-
san kaynaklar1 boliimiiniin bulunmasi personelin daha biiyiik bir oraninin egitime katilmasini
saglamadig1 soylenebilir. Tablo 6’dan da egitime katilanlarin oraninin isletme biiytikliiklerin-
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den etkilenip etkilenmedigi konusunda bilgi edinilebilir. Buna gore de, personel sayist 100’tin
altindaki kiiciik isletmelerde egitime katilanlarin oraninin daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 6. Egitim Harcamalarimin Yullik Maas ve Ucretlere Oran Ile Isletme Ici ve Dist Egitime
Katilanlarin Toplam Personele Oramumin BT Igletmelerinin Biiyiikliiklerine Gore Dagilimlart

Egitim Harcamalarinin Yillik Maas ve Isletme I¢i ve Dis1 Egitime
© E Ucretlere Orant Katilanlarin Toplam Personele Oran1
3
Personel | .5 @N =
Sayist S5 ER8| =2 - a - 5 g - = 5
2R = = = = = e 1] rat o
EisE o | 2258|358 s | 8|83
ZEFS| | | 2| X [ 2E| 8| ¥ S | £&
100 ve alti 32 6 9 10 4 3 9 8 6 9
101 ve st 12 1 5 4 2 - -- 8 2
Toplam 44 14 14 3 9 16 11
% 100 %16 %32 %32 %13 %7 %21 %36 %18 %25

4.4.3. BT Isletmelerinin Egitim Faaliyetlerine Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan igletmelerin sektorleri icin bugiin ve ontimiizdeki 5 yil icinde hangi
egitim konularinin ne derecede dnemli oldugunu diisiindiiklerini 6grenmek amaciyla soru-
lan sorulara alinan yanitlarin Tablo 7°den incelenmesi miimkiindiir. Elde edilen bulgulara
gore igletmelerden 24°ii bugiin icin pazarlama ve satis konusunu ilk siraya yerlestirirken,
42’si bu konunun gelecek 5 yil icinde daha 6nem kazanacagini ifade etmiglerdir. Pazarla-
ma ve satiga paralel olarak miisteri hizmetleri becerilerinin bugiin i¢in cok 6nemli oldugu-
nu diistinen igletme sayis1 20 iken, gelecekte daha 6nem kazanacagini diisiinen isletme sa-
y1s1 35’e ¢ikmig ve pazarlama ve satigin arkasindan ikinci sirada yer almustir.

Tablo 7. BT Isletmelerinin Kendi Sektorleri I¢in Giiniimiizde ve Gelecek Bes Yilda Onemli Ol-
duklarim Diisiindiikleri Egitim Konularina Gore Dagilunlar

Cok onemli Oldukg¢a 6nemli Omﬁ dere(?ede Pek onemli degil
onemli
3 3 < <
Egitim konusu = & 3 5 5 5| 5 &
E |35 g s E ohe H eis
E |27 2 | 3. | 2 | 25| E | 3%
= D O =1 0 D k=) [TR) = D O
1G] o m 1G] oM O ©Mm 1G] ©m
Insan yonetimi 20 25 13 7 4 - - -
Donanim (Teknik egitim) 23 24 15 8 1 2 --
Yazilim (Teknik egitim) 21 21 17 10 3 3 -- -
Isletme yonetimi 7 14 17 11 7 4 - -
Strateji olusturma 12 30 16 4 4 -- -- --
Pazarlama ve satis 24 42 17 3 -- -- -- --
Saglik ve gitvenlik 5 1 13 16 9 4 4 --
Misteri hizmetleri becerileri 20 35 13 2 2 1 -- -
Degisim y6netimi 6 17 18 13 5 1 1 --
Kalite yonetimi 7 18 24 11 5 3 -- --
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Bugiin i¢in ikinci sirada yer alan donanima iligkin teknik egitimi ¢cok dnemli goren 23 is-
letme varken, gelecek 5 yil iginde bu konunun 6nem kaybedecegini diisiindiikleri anlagil-
maktadir. Kalite yonetimi konusundaki egitimi giiniimiiz kosullarinda ¢ok 6nemli bulan
igletme sayis1 7 iken (7.sirada), oldukca 6nemli bulan igletme sayis1 24 (1. sirada), orta de-
recede 6nemli bulan igletme sayis1 5°dir (4.sirada). Gelecek 5 yil icinde 18 isletme kalite
yonetimi egitiminin ¢ok dnemli olacagini (7.sirada), 11 igletme, oldukca 6nemli olacagini
(3. sirada) ve 5 isletme de (5.sirada) orta derecede 6nemli olacagini diisiinmektedir. Insan
yonetimini giiniimiiz kogullarinda ¢ok 6nemli bulan igletme sayis1 20 iken (4. sirada),
oluk¢a 6nemli bulan igletme sayis1 13 (8. sirada), orta derecede 6nemli bulan igletme sa-
yis1 4°diir (6.sirada). Gelecek 5 yil icinde 25 isletme insan yonetiminin ¢ok 6nemli olaca-
gin1 (4. sirada), 7 igletme (7.sirada) oldukca 6nemli olacagini ifade etmigtir. Egitim konu-
lar1 iginde tiim igletmelerin bugiin ve gelecekte onem tasimadigi {izerinde uzlagsmaya var-
diklart bir konu saglik ve giivenlik olmugtur.

Aragtirmaya katilan isletmelerden 21°i igbag1 egitim, 14’ yonlendirme (coaching), 14’
bilgisayara dayali egitim ve 8’i de sanal egitim yontemlerini daha fazla kullandiklarim ifa-
de etmislerdir. Ayrica Tablo 8’de de goriilebilecegi gibi, isletmelerden 12’si isletme dist
egitimlerin ve 10’u da isletme ici egitimlerin son li¢ yila gore daha arttigini bildirmisler-
dir. Buna kargilik 13 isletmede sanal egitimin, 9 isletmede yonlendirme egitiminin, 7 is-
letmede isletme i¢i egitici kadrosunun, 5 isletmede egitimden sorumlu yoneticilerin, 5’in-
de isletme dig1 egitimin ve 3’linde bilgisayara dayal1 egitimin uygulama alani bulunma-
maktadir.

Tablo 8. BT Isletmelerinin Egitim Faaliyetlerinde Son U¢ Yida Gergeklesen Degisime Gore

Dagihmlar
Degisiklik konusu Artt1 Aymi kaldi Azaldi [gai"ll?ﬁ(a
Isletme igindeki egitici kadrosu 10 19 - 7
Egitimden sorumlu yoneticiler 3 2 4 5
Isletme dis1 egitimeiler 12 13 2 5
Isbasi egitimi 21 7 1 -
Yonlendirme 14 6 - 9
Bilgisayara dayali egitim 14 8 2 3
Sanal egitim 8 3 1 13

Arastirmaya katilan igletmelerin 22°si (%50) insan kaynaklar1 yonetimine iligkin digaridan
destek aldiklarini ifade etmislerdir. Destek aldiklar1 konular genellikle ise alma, egitme ve
gelistirme iizerinde odaklanmaktadir. Isletme digindan destek alan 22 isletmeden 17°si
egitme ve gelistirme konusunda destek almiglardir. Bu igletmelerden 11’inin ayr1 bir insan
kaynaklar1 boliimii var iken, 6’sinda yoktur. Bu nedenle, egitme ve gelistirme konusunda
isletme digindan destek alinmasinin ayri bir insan kaynaklar1 boliimiiniin bulunup bulun-
madigi ile iligkisinin olmadig1 soylenebilir.

Isletmelerin 8’i (%18) son 3 yil igerisinde isletme disindan aldiklar1 destekte artis oldu-
gunu, 6’s1 (%14) azaldigin1 ve 30’u da (%68) aynm1 kaldigimi bildirmistir. Digaridan aldik-
lar1 destegin arttigini bildiren 8 igletmenin 4’iiniin ayr1 bir insan kaynaklar1 boliimii var-
ken, 3’{iniin yoktur ve 1’inin de kurulma agsamasindadir. Disaridan aldiklar1 destegin azal-
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digim ifade eden 6 isletmenin 4’{inlin ayr1 bir insan kaynaklar1 boliimii varken, 2’sinin
yoktur. Digaridan alinan destekte herhangi bir degisme olmadigini bildiren 30 isletmenin
7’sinin ayn1 bir insan kaynaklar1 boliimii varken, 23’{iniin yoktur. Buna gore isletmelerin
gerek disaridan destek almalarinda, gerekse, bu destegin miktarinin ve iceriginin degisme-
sinde ayri bir insan kaynaklar1 boliimiiniin bulunup bulunmamasinin énemli bir etkisi ol-
madig1 sdylenebilir.

444. BT i§letmelerinde Egitimin Etkililigini Artirmak i(;in Yapilan Uygulamalara
Yonelik Bulgular

Egitimin etkili olabilmesi i¢in oncelikle egitim ihtiya¢ analizinin yapilmasi gerekir. Tablo
9’da goriildiigi gibi, aragtirmaya katilan isletmelerden 20°si sistematik olarak egitim ihti-
yagc analizi yaptiklarini, 22°si yapmadiklarini ve 2’si de bu konuda bilgileri olmadigini ifade
etmislerdir.

Egitim ihtiyag analizi yaptiklarini bildiren igletmelerden 18’i her zaman yoneticilerin ne-
rilerini almakta, 10’u personelin isteklerini dikkate almakta, 8’1 performans degerlendirme
sonuglarimi incelemekte, 5’1 isletme planlarini incelemekte ve 2’si de onceki egitim prog-
ramlarinin sonuglarini analiz etmektedirler.

Tablo 9. BT Isletmelerinde Sistematik Olarak Egitim Ihtiyac Analizinin Yapilip Yapilmadigina ve
Egitimin Etkililiginin Sistematik Olarak Degerlendirilip Degerlendirilmedigine Gore Dagilun

| Yapiliyor ‘ Yapilmiyor | Bilinmiyor
Sistematik Olarak Egitim Ihtiyac 20 22 2
Analizinin Yapilip Yapilmadig: 9445 %50 %5
Egitimin Etkililiginin Sistematik Olarak 27 15 b
Degerlendirilip Degerlendirilmedigi %61 %34 %5

Egitim ihtiyac analizinin yapilmasi tek basina yeterli degildir. Etkili bir egitim sistemi kur-
mak ve igletmek icin egitimin etkili olup olmadiginin da degerlendirilmesi gerekir. Aragtir-
maya katilan igletmelerin 27°si egitimin etkili olup olmadigini sistematik olarak degerlen-
dirdiklerini, 15°i boyle bir analizin yapilmadigini ifade etmiglerdir. Tablo 10’da goriildiigi
gibi, 10 isletme egitimin etkililigini her zaman, 9’u ¢ogu zaman ve 4’ii de bazen egitim-
den hemen sonra degerlendirmektedirler. Buna kargilik 5 isletme egitimin etkili olup olma-
digin1 her zaman, 10’u ¢cogu zaman ve 7°si de bazen egitimden birka¢ ay sonra degerlen-
dirmektedirler. Isletmelerden bazilar1 egitimin etkililigini hem egitimden hemen sonra,
hem de egitimden birkac ay sonra degerlendirdiklerini ifade etmiglerdir.

Egitimin etkililigini degerlendirirken igletmelerden 14’1 her zaman orgiitsel performans-
taki degisiklikler olarak yansiyan sonuglari, 12’si egitime katilanlarin verilen bilgilere ne
kadar sahip olduklarin1 gésteren 6grenmeyi, 10’u is davranislarindaki degisiklikleri ve 7’si
de egitime katilan personelin aldiklar egitimden ne 6l¢iide memnun olduklarini gosteren
tepkileri kullandiklarini ifade etmiglerdir. Tablo 13’de goriildiigii gibi, isletmeler yaptikla-
11 egitimin etkililigini degerlendirirken siklikla sonuglari kullanmaktadirlar. Tkinci sirada
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O0grenme, liglincii sirada da davraniglar gelmektedir. Az sayida isletme egitimin etkililigini
degerlendirirken egitime katilanlarin goriiglerine giivenmektedir. Ancak, igletmelerin ¢o-
gunun egitimin etkililigini degerlendirirken tek bir yontemden daha ¢ok birden fazla yon-
temi birlikte kullanmay1 tercih ettikleri goriilmektedir.

Tablo 10. BT Isletmelerinde Egitimin Etkililigini Degerlendirmeye Iliskin Kullandiklari Y ontem-
lerin ve Zamanlamanin Sikliklarina Gore Dagilim

:
S l.ds |28 ¢
5 |24 5 |2g S
T [ofa [E¥ @
Isletme Planlarmin Incelenmesi 1 1 13 -
Onceki Egitim Programlarmim Sonuglarmin 5 1 1 16 _
Egitim Ihtiyag Analizi Incelenmesi
Yapilirken Kullanilan Yoneticilerin Onerilerinin Alinmasi 18 2 - - --
Yontemler Performans Degerleme Sonuglarinin 3 3 6 2 _
Incelenmesi
Personelin Isteklerinin Dikkate Alimmast 10 4 6 -- --
Egitimin Etkililiginin [ Egitimden Hemen Sonra [10] 9 [ 4] -7 -
Degerlendirilme Zaman1 | Egitimden Birkag Ay Sonra [ sTwl 7 -1T-
Egitimin Etkililigi Oprenme 12 1 4 144 @ -
5 P Davrani 10 5 2 - --
Degerlendirilirken Sonuglar 1 ) 1 — —
Dikkate Alinan Kriterler Tepki = > — — —
Yapilan Egitimlerin Isletme Stratejilerine Hizmet Edip Etmedigi [15J26 ] 1 [ =12

5. DEGERLENDIRME VE ONERILER

5.1. BT isletmelerinin Egitim Politikalarma Yonelik Degerlendirme

Egitim iglevi, isletmenin temel hedeflerine ve stratejilerine gore yonlendirilmelidir. Bir is-
letme stratejisi, isletmenin hedefini, politikalarin1 ve faaliyetlerini birlestiren bir plan gibi
duisiiniilmektedir. Bu plan, isletmenin fiziki, mali ve insan sermayesini ne sekilde kulla-
nacagini etkilemektedir (Noe, 1999, 29). Bu baglamda isletme stratejisi, yapilacak egiti-
min tiirli, miktar1 ve kaynaklarin (para, egitici zaman1 ve program gelistirme gibi) ne ka-
darinin egitime ayrilacagini; hangi tiir, diizey ve bilesimde bilgi ve beceriye ihtiya¢ duyu-
lacagini belirleyen egitim stratejisi ve politikasi iizerinde gii¢lii bir etkiye sahiptir.

Egitim politikasi, calisanlarin organizasyon iginde ya da diginda katilacaklari egitim ve ge-
listirme faaliyetlerinin “kuruma 6zgii” gerekcelerinin ag¢iklanmasini saglar. Bu politika ile
egitim ve gelistirmeden sorumlu yoneticilerin gorev alanlari, rolleri, yetki ve sorumluluk-
lar1 belirlenir. Ayrica egitim politikasi belirlendiginde, egitim i¢in hangi kaynaklarin nasil
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kullanilacagi ve egitim islevi ile insan kaynaklar iglevi arasindaki baglanti netlestirilir.
Egitim politikasinin belirlenmesi ve yazili hale getirilmesi her isletme i¢in 6nemli bir adim
sayilir (Barutgugil, 2004, 307).

Aragtirmaya katilan BT igletmelerinin, biiylik ¢cogunlukla temel hedeflerini ve stratejileri-
ni yazili olarak belirlemis, ancak bunlar1 gergeklestirmelerini saglayacak insan kaynaklart
yonetiminin ¢esitli alanlarindaki ve 6zellikle de egitim alanindaki stratejilerini ve politika-
larin1 belirleme konusunda ayni davranigi gostermemis olduklari anlagilmaktadir. Oysa BT
igletmelerinin sektorel 6zellikleri dikkate alindiginda, iyi diisiiniilmiis, giiclii egitim strate-
jilerine ve politikalarma sahip olmalarinin onlara 6nemli bir rekabet avantaji saglayacagi
goriiliir. Ozellikle de kalite belgesine sahip BT isletmelerinde insan kaynaklari yonetimi-
nin ve egitimin daha ¢ok 6nemsenmesi beklenirdi. Clinkii kalite miicadelesi, personelin ve
yoneticilerin yiiksek kaliteli iiriinleri ve hizmetleri yaratmak icin birlikte ¢aligmalarini ko-
laylagtirmak i¢in gerekli kisisel becerileri kazanmalarini saglayacak sekilde egitilmelerini
gerektirmektedir.

BT isletmelerinde egitim politikalarinin belirlenmesinde birincil sorumlulugu biiyiik 6l-
clide komuta yoneticileri tek baslarina tistlenmektedirler. Ayri bir insan kaynaklar: bolii-
mii bulunan igletmelerin yaklagik yarisinda sorumlulugu komuta yoneticileri, diger yari-
sinda da insan kaynaklar: boliimii iistlenmektedir. Bir isletmede insan kaynaklari bolimii-
niin etkili olabilmesi i¢in sorumluluklarini iistlenmesi gerekir. Clinkii ¢cagdas anlamda in-
san kaynaklart yonetimi, insan kaynaklar: boliimlerinin yoneticilerine biitiin 6rgiite reh-
berlik yapma ve Onerilerde bulunma sorumluluguna sahip iist diizey bir uzman rolii ver-
mektedir. Cogu durumda insan kaynaklart yoneticileri, insanlarla ilgili konularda ortaya
¢ikan sorunlarin ¢oziilmesi igin diger yoneticilere danigmanlik yapmaktan 6te, insan ser-
mayesini en etkili sekilde kullanmak ve gelistirmek i¢in yetki kullanan uygulamaci iist
yonetici rolii istlenmektedirler. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetimi alani stratejik bir 6zel-
lik tagir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon i¢indeki rolii esas ola-
rak “Calisanlarin motivasyonunu ve verimliligini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve
bu ortamin korunup gelistirilmesi icin gerekli politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamak”
seklinde ifade edilebilir. Bu nedenle insan kaynaklar1 boliimiiniin yonetiminden sorumlu
olan bir yonetici organizasyonun yonetim felsefesinin ve temel is stratejilerinin olustu-
rulmasina katilmak ve katkida bulunmak durumundadir (Barutgugil, 2004, 46-47). Giinii-
miiz igletmelerinin iist yonetimleri de insan kaynaklar: yoneticilerinin yonetimsel planla-
maya ve karar vermeye katilmasi gerektiginin farkina varmiglardir. Ust yonetimler bundan
boyle kritik konularda karar verdikten sonra degil, stratejik kararlar formiile edilirken in-
san kaynaklari yoneticilerinin goriis ve onerilerini dikkate almaktadirlar (Fisher, Schoen-
feldt, Shaw, 1999, 13).

Bir igletmenin tiimiinii ilgilendiren, kapsamli stratejik planlarinin formiile edilmesi, islet-
menin digindaki tehditler ve firsatlar ile kendi giiclii ve zayif yonlerinin tanimlanmasini,
analiz edilmesini ve dengelenmesini gerektirir. Bu caligmalar sirasinda insan kaynaklari
yoneticisi stratejik planlama siirecinde yararli olabilecek rekabetci zekay saglayacak essiz
bir pozisyonda yer almaktadir. insan kaynaklar1 yoneticisi, isletmenin basarisi i¢in hayati
olabilecek dis firsatlarin ve tehditlerin tanimlanmasinda ve analiz edilmesinde rol oynaya-
bilir. Insan kaynaklar1 yoneticisi aym1 zamanda sirketin i¢ zayif ve giiclii yonlerine iliskin
bilgi saglayarak da strateji formiilasyonu siirecine katilir. Ciinki bir igletmenin insan kay-
naklarmin giiclii ve zayif yonleri igletmenin stratejik seceneklerinin yasama kabiliyeti tize-
rinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Ayrica insan kaynaklar1 yoneticisi igletmenin stratejik
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planinin insan kaynaklart yonetiminin tiim uygulamalarina yansitilmasinda ve uygulama-
ya konmasinda 6ncii bir rol oynar (Dessler, 1997, 23).

5.2.BT Isletmelerinin Egitime Ayirdiklar1 Kaynaga Yonelik
Degerlendirme

BT isletmelerinin egitime ¢ok az kaynak ayirdiklari tespit edilmistir. Bu karara, aragtirma-
da elde edilen bulgular Uyargil, Ozgelik ve Diindar tarafindan yapilan “Stratejik Insan
Kaynaklart Yonetimi Arastirmasi”nin bulgular ile karsilastirilarak ulagilmistir. Cok ¢esitli
sektorden igletmenin katildig1 bu aragtirma, 1999-2000 déneminde yapilmistir ve bu arag-
tirmanin {izerinden gecen zaman diliminde Ulkemiz ciddi bir ekonomik kriz yagamustir.
2001 yilinda yaganan ekonomik krizden diger sektorler gibi BT sektorii de olumsuz etki-
lenmis ve yiizde 65 oraninda kii¢iilmiistiir. Sadece Tiirkiye’de degil, biitiin diinyada da BT
sektorii zor bir donemden ge¢mis ve 6zellikle 2001 ve 2002 yillarinda sektorde ¢ok sayi-
da isletme zorlanmus, binlerce kisi igsiz kalmigtir (Yeniden Biiylime..., 2004). Ancak bu
arastirmaya katilan isletmelerin sadece 6’s1 2000-2002 doneminde kurulmustur. Diger 38’1
daha onceki yillarda kurulmus ve krizi ¢ok fazla kiigiilmeden basariyla atlatmis isletme-
lerdir. Dolayisiyla bu tabloda krizin egitime daha az kaynak ayirmanin mazereti olarak
gosterilmesinin pek de dogru olmayacagi kanaatini tagimaktayiz.

Tablo 11°de egitim harcamalarmin yillik maag ve ticretlere oranina ve igletme ici ve dist
egitimlere katilanlarin toplam personele oranlarina iligskin Tiirkiye ve 7 tilkeye iliskin ve-
riler yer almaktadir. Buna gore Tiirkiye’de igletmelerin yiizde 37’sinde egitim harcamala-
rinin yillik maas ve iicretlere orani yiizde 4’den fazladir. Tiirkiye gibi, egitim ve gelistirme
harcamalarina maas ve iicretlerin yilizde 4’tinden fazla pay aywran isletmelerin oraninin
yiiksek oldugu diger bir iilke yiizde 34 ile Isveg’tir. Aragtirmamiza katilan BT isletmele-
rinde ise, bu oran sadece yiizde 6’dur.

Egitim ve gelistirme konusuna gosterilen ilginin daha net olarak belirlenmesini saglayan
ikinci kriter olan isletme ici ve dis1 egitimlere katilanlarm toplam personele oranina iligkin
sonuglar incelendiginde de, Tiirkiye’deki isletmelerin yiizde 46’smin personelin yiizde
50’sinden fazlasina egitim olanagi sagladig: goriilmektedir. Calisanlarinin yiizde 50’sinden
fazlasina egitim olanag1 saglayan isletmelerin oranimin en yiiksek oldugu iilke Isveg’tir
(%64). Bu iilkeyi Ispanya (%49) ve Ingiltere (%48) izlemektedir. Aragtirmamiza katilan
BT isletmelerinde ise, bu oran yiizde 25°tir. Isletmelerin yiizde 1’inde personelin yiizde
50’den fazlasinin egitime katilmig olmasi ¢ok olumludur. Buna karsilik 9 isletmede perso-
nelin sadece yiizde 10’undan azinin egitim olanaklarindan yararlandirilmasi, o isletmeler
adina diistindiiriiciidiir. Bu durum BT igletmelerinin insan kaynaklarinin egitimine ve ge-
listirilmesine yatirim yapma konusunda istekli olmadiklarini, yeterli kaynak ayirmadiklari-
n1, ¢alisanlarmin kendi gelisimlerini kendi olanaklariyla gerceklestirmelerini bekledikleri-
ni kanitlamaktadir.

5.3. BT lisletmelerinin Egitim Faaliyetlerine Yonelik Degerlendirme

BT isletmelerinin sektorleri icin bugiin ve gelecek 5 yilda en onemli gordiikleri egitim
alanlarina iliskin degerlendirme yapildiginda, aragtirma sonucunda saptanan durumun (pa-
zarlama ve satisa iliskin egitimlerin birinci sirada olmasinin) Ulkemizdeki BT sektoriiniin
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niteligi dikkate alininca ¢cok dogal goriilmesi gerektigi sdylenebilir. Ciinkii Tiirkiye BT sek-
torii cok biyiik bir sektor degildir. 2004 yilinda iletisim teknolojileri de dahil edildiginde
6-7 milyar Dolar olarak gergeklegen cironun yiizde 16°s1 hizmetler boliimiine aittir. Hiz-
metlerin yaklagik yiizde 5-6’sin1 rafta iiriinler ve tiiketim i¢in hazir isletim sistemleri ve ve-
ri tabanlari olusturur (Dogan, 2005).

Tablo 11. Cesitli Ulkelerin Isletmelerinde Egitim Harcamalarimin Yilik Maag Ve Ucretlere Orani-
na Ve Igletme I¢i Ve Disi Egitimlere Katilanlarin Toplam Personele Oranlarina Iligkin Dagilimlar

=1
<
S| A
% g : g E : 2 E
£ < = & Z e s =
Egitim %0,1-0,5 5 10 13 2 10 10 29 5
harcamalarnin | %0,51-1 20 21 22 21 21 34 34 18
yillik maag ve | %1,01-2 33 30 25 19 32 27 15 24
teretlere orant [ 942 01-4 22 18 23 24 12 16 9 16
%4 iistil 20 21 17 34 25 13 13 37
Iletme i¢i ve | %10 alt 14 26 25 8 16 11 32 23
dig1  egitimlere
Katilanlann %10-24 11 20 22 9 10 15 20 11
ol 925-50 27 34 26 19 33 25 28 20
personele oran n —
%50 Ustll 48 20 26 64 41 49 20 46

Kaynak: Uyargil, Ozgcelik, Diindar (2000). Cranfield Uluslar arasi Stratejik Insan Kaynaklar1 Yoneti-
mi Aragtirmast 1999-2000 Tiirkiye Raporu. Istanbul: 1. U. Isletme Fakiiltesi Isletme Tktisadi Enstitii-
sii Yayini, No: 408, s.35.

Tiirkiye BT pazart donanim agirliklidir. Donanim satiglar pazar rakamlarmin yaklasik yiiz-
de 70’ini olusturmaktadir. Kisisel bilgisayar pazarinin yiizde 50’sinden fazlas1 yerli mon-
taj tiretimdir. Donanim pazari sonug olarak yerli AR-GE ve yurtdigina teknoloji olarak sa-
tilabilme 6zelliklerinin son derece diisiik oldugu bir iiretim ve tiiketim yapisi icerisinde tii-
mii bitmis ya da ara mali iirlinlerinin disaridan ithal edildigi bir model iizerinde ¢alisilmak-
tadir (BS Raporu, 2004, 35).

Tiirkiye’nin sanayilesme siirecine ge¢ baglamig olmasi, bilgi toplumunun alt yapisinin te-
mel kosullarin: olusturan gelismelerden yeterince yararlanmasini da engellemistir. Tiirki-
ye’nin sanayilesme siirecine bakildiginda yar1 sanayilesmis bir toplum oldugu; sanayiles-
meyi ithal teknoloji ile bugiinkii asamasina ulastirdig1 ve biligim teknolojisini de ithal tek-
noloji olarak kullandig1 goriilmektedir. Bugiinkii sanayilesmis ve bilgi toplumuna girmis
veya girmek iizere olan toplumlara bakildiginda, hepsinin teknoloji iiretebilir bir konumda
olduklar1 goriilmektedir. Fakat Tiirkiye’de teknoloji tiretmenin 6n kosullar: yaratilmamis-
tir (Erkan, 1998, 214). Bu nedenle de, teknoloji ya da yazilim iiretimine, strateji gelistir-
meye, kaliteye, insan yonetimine iligkin egitimler ¢cok 6nemli goriilmemektedir. Bu duru-
mun degismesini dileriz.

BT sektoriinde uzmanlar genellikle igbast egitim alirlar. Boylece igverenlerinin donanim-
larina ve rutinlerine iligkin bilgilenmis olurlar (Information Tech..., 2005). Bu nedenle is-
basi1 egitim yontemini kullanan isletme sayisinin fazla olmasi dogaldir.
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Isletme dis1 egitimler daha cok sertifika egitimleridir. Ciinkii BT sektoriinde gecerli is ta-
nimlarmin kargilig1 olacak bir {iniversite egitimi yoktur. Genellikle iiniversite egitimi, ge-
nel bir ¢erceve cizer. Belli uygulamalar ve iiriinler tizerinde uzmanlagsmay1 her zaman
saglamaz (Cubukgu, 2004). Bu nedenle sertifika egitimleri 6n plana ¢ikmaktadir. U.S.
Bureau of Labor Statistics’e gore tiim BT ile iligkili isler icin teknik ya da profesyonel
sertifikasyonun 6nemi artmaya ve daha popiiler olmaya baglamistir (Information Tech...,
2005). BT alamindaki sertifikalarm ¢ogu vendor odaklidir. Ornegin, bir BT sirketi kendi
donanimlarini ve yazilimlarini en iyi sekilde destekleyecek, yonetecek uzmanlarin yeter-
liligi icin belli standartlar getirmekte, bu uzmanligi kazandiracak egitimi vermekte ve ser-
tifikalandirmaktadir. BT sektoriiniin ¢ok dinamik olmasi, belli donanim ve yazilimlarin da
sektorde ¢ok yaygin olarak kullanilmast nedeniyle bazi sertifikalarin yurt diginda teknik
fakiiltelerde belli kredilere karsilik gelecek sekilde verilmesi so6z konusu olabilmektedir
(Cubukgu, 2004).

BT sektoriinde gecerli sertifika programlarini en yayginlari Microsoft sirketinin MCSE,
MCSA, MCAD ve MCSD; CISCO sirketinin CCNA, CCNP; Oracle sirketinin OCP; Li-
nux i¢in LPIC ve RCSE gibi sertifikalar ile ComtiA sirketinin non-vendor olarak hazirla-
dig1 genel sertifikalar ve digerleridir. BT sektoriinde elde edilen bu sertifikalar uluslarara-
s1 gecerlilige sahiptir. Ancak yabanci sirketlerde is bulmak i¢in yas, egitim ve 6zellikle de-
neyim aranmaktadir (Cubuk¢u, 2004).

54.BT Isletmelerinde Egitimin Etkililigini Artirmak Icin Yapilan
Uygulamalara Iliskin Degerlendirme

Egitim, isletmede su anda iistlendikleri ya da gelecekte iistlenecekleri gorevleri daha et-
kili bir sekilde yapabilmeleri i¢in calisanlarin mesleki bilgilerini artirir; diisiince, karar al-
ma, davranig, alisgkanlik ve anlayiglarinda olumlu degisimler yapar; bilgi, gorgii ve yete-
neklerini gelistirir (Ozcelik, 1998, 170). Bu baglamda egitim siireci, calisanlarin biitiin bu
degisimleri gerceklestirmelerine yardim etme, mevcut durumdan arzulanan duruma gel-
meleri icin onlara destek olma siirecidir. Bu siire¢ ve buna bagl egitim faaliyetleri iglet-
me yonetimleri i¢in son derece dnemlidir. Bagarili olmak isteyen bir isletme oncelikle ca-
lisanlarinin ne 6grenmeleri gerektigini ve neyi 6grenmeyi istediklerini belirlemelidir. Da-
ha sonra egitim programlar1 ve malzemeleri buna gore tasarlanmali ve gelistirilmelidir
(Tagkin, 1997, 88-89).

Aragtirmaya katilan isletmelerin yaklasik yarisi egitim ihtiya¢ analizi yaptiklarini ifade et-
mislerdir. Bu analiz sirasinda isletmelerin biiyiik bir kisminin her zaman ya da ¢cogu zaman
personelin isteklerini dikkate almalari, performans degerleme sonuglarini incelemeleri
olumludur. Ancak, isletmelerin temel hedeflerini ve stratejilerini gerceklestirmek iizere
hazirladiklar1 planlarin hangi alanda, ne kadar siire ile, hangi kapsamda, ne zaman, kimle-
rin, hangi yontemler kullanilarak egitilecegini belirlemeye yardimer olacak egitim ihtiyag
analizi yapilirken kullanilmamasi dikkat gekicidir. Ciinkii 13 Isletme, egitim ihtiyag anali-
zi yaparken isletme planlarini hi¢bir zaman incelemediklerini, 16 isletme de dnceki egitim
programlarinin sonuglarini analiz etmediklerini bildirmistir. Oysa ki, dnceki egitim prog-
ramlarindan elde edilen sonuglarin analiz edilmesi, bagarili olunmusgsa tekrarlanmasini, ba-
sarisiz olunmussa, gerekli degisikliklerin yapilmasini saglayacaktir.
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Isletmelerin cogunda yoneticiler, egitime harcanan paralarin bosa gittigini, masraf oldugu-
nu ve karlar tizerinde olumlu bir etki yapmadigin diistiniirler. Bu nedenle de harcamalarin
kisilmas1 sozkonusu oldugunda ilk akla gelen kalem egitim harcamalar1 olur. Oysa tam ter-
sine egitim, uzun donemde organizasyonun tiimiine yarar saglayacak olan insan sermaye-
sine yapilan 6nemli bir yatiimdir (Mathis, Jackson, 2003, 273). Ancak yapilan egitimin ya-
tirim sayilabilmesi icin igletme stratejilerinin gerceklestirilmesine hizmet etmesi gerekir.
Bunun gergeklesip gerceklesmedigini bilebilmenin tek yolu da egitim faaliyetlerinin etki-
liliginin degerlendirilmesidir. Egitim etkililigi degerlendirilmeden, yapilan egitimin amag-
lara ya da isletme stratejilerine ne kadar hizmet ettigini bilebilmek miimkiin degildir. Tab-
lo 10’da isletmelerin yaptiklari egitimlerin stratejilerine hizmet edip etmedigi sorusuna bii-
yiik 6l¢tide olumlu yanitlar verdikleri goriilmektedir. Bu olumlu yanitlarin egitim ihtiyag
analizi yapmayan ya da egitimin etkili olup olmadigini degerlendirmeyen isletmelerden de
gelmis olmasi nedeniyle ihtiyatla karsilanmasinda yarar vardir. Ciinkii 6nceden organizas-
yonel ve bireysel egitim ihtiyaclar ile isletme planlar dikkate alinarak analiz edilmeyen,
planlanmayan ve sonrasinda da etkili bir sekilde analiz edilmeyen bir egitim faaliyetinin
igletme stratejilerinin gergeklestirilmesine katki yaptigini soylemek zordur, sdylenenler sa-
dece tahminden Gteye gecmeyecektir.

Aragtirmaya katilan igletmelerin egitim ihtiya¢ analizlerine ve egitim etkililigini deger-
lendirmelerine iliskin bir karara varabilmek icin Tablo 12°de yer alan Uyargil, Ozcelik ve
Diindar tarafindan yapilan aragtirmanin verileri ile karsilagtirma yapilmasi yararli olacak-
tir. Bu arastirmanin bulgularina gore, Ulkemizdeki isletmelerin yiizde 70°i egitim ihtiyag
analizi yapmakta, yiizde 26’s1 yapmamaktadir. Ayrica egitimin etkililigini degerlendiren
igletmelerin orani ylizde 72’dir. BT isletmelerinin ise, ylizde 45’1 egitim ihtiya¢ analizi
yaptiklarini, ylizde 50’si yapmadiklarin1 bildirmislerdir. Ayrica yaptiklart egitimin etkili
olup olmadigini1 degerlendiren igletmelerin orani yiizde 61 iken, isletmelerin yiizde 35’1
bdyle bir analiz yapmadiklarini ifade etmislerdir. Bu oranlar gerek diger iilkelerin gerek-
se, Tiirkiye nin sonuglariyla karsilastirinca, BT isletmelerinin gercekten egitimle ilgili fa-
aliyetlere 6nem vermedikleri ve bunun bir sonucu olarak da ¢ok fazla zaman ayirmadik-
lar1 goriilmektedir.

Bu aragtirmada egitimin etkililigini degerlendiren isletmelerin hangi yontemleri kullandik-
larin1 belirlemek iizere Kirkpatrick’in egitim sonuglarini kategorize etmek i¢in kullandifi
dort asamali ¢ergeveden yararlanilmistir. Bunlar; 1) Tepkiler (egitilenlerin memnuniyeti),
2) Ogrenme (bilgi, beceri, tutum ve davranislarin kazanilmasi), 3) Davranis (isteki davra-
nislarda gelisme) ve 4) Sonuclar (egitilen tarafindan gergeklestirilen ig sonuglart)’dir. Tep-
kiler ve 6grenme kriterleri egitimden hemen sonra ve egitilenler iglerinin bagina donme-
den Once toplanir. Davraniglar ve sonuglar ise, egitilenlerin egitimin icerigini islerini ya-
parken ne dlgiide kullandiklarini ve egitimin transferinin gergeklesip gerceklesmedigini
belirlemektedir. Bu nedenle de egitimden hemen sonra degil, belirli bir zaman gectikten
sonra degerlendirilmelidir (Noe, 1999, 154). Arastirmaya katilan igletmelerden egitimin et-
kililigini degerlendirenlerden 14’ her zaman sonuglari kullandiklarini bildirmelerine kar-
silik, bunlardan sadece 5’inin bu degerlendirmeyi egitimden birka¢ ay sonra yaptiklarini
ifade etmeleri ilgingtir. Ciinkii egitimin sonucunun egitimden hemen sonra anlagilmasi
miimkiin degildir.
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Tablo 12. Cesitli Ulkelerin Isletmelerinde Egitim Ihtiyaclarimin Analizine ve Egitim Etkililiginin
Degerlendirilmesine Iliskin Dagilimlar

o
<
2 s = ) i o
2l S| E| s | = | 2| 8| 2
5 £ £ g 5 2 2 =
S < > 2 Z iz = =
Yapiliyor 81 65 72 74 57 84 36 70
Egitim ihtiyag
analizinin yapilip Yapilmiyor 18 34 23 23 40 16 51 26
yapilmadig1
Bilinmiyor 1 1 5 3 3 - 13 4
Yapiliyor 82 48 75 60 49 78 43 72
Egitimin
etkililiginin
ezl Yapilmiyor 16 50 20 33 48 21 34 24
degerlendirilmedigi
Bilinmiyor 2 2 5 7 3 1 23} 4

Kaynak: Uyargil, Ozgelik, Diindar (2000). s.36-38.

Yapilan bu arasgtirma sonucunda BT isletmelerinin egitimi 6nemli bir yonetim islevi ola-
rak kabul ettiklerini ifade etmelerine ragmen, uygulamada ¢ok da 6nem vermedikleri, stra-
tejik bir ara¢ olarak kullanmadiklar1 goriilmektedir.

5.5. Oneriler

Giiniimiiziin kiiresel rekabet kosullarinda BT alaninda deger yaratmak iizerine kurulu bir
strateji uygulamak zorunda olan Tiirkiye’de en biiyiik sorumluluk hi¢ siiphe yok ki, karar
verme konumunda olanlara aittir. Devlette, biirokraside ve is diinyasinda karar verme ve
uygulama giiciinii ellerinde bulunduranlar tizerlerine diisen gorevleri yerine getirmelidir-
ler. Dogal olarak bu siirecte BT sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler de gerekli katkiy1
yapmalidirlar. Bu katkiy1 yapmak isteyen igletmelerin oncelikle bagarilarinin kendileriyle
birlikte ¢aliganlara bagli oldugunu ve onlarin bilgisi, becerisi, isbirligi olmaksizin higbir-
seyi gerceklestiremeyeceklerini kabul etmeleri gerekir.

Egitim, sadece bireyleri, egitim kurumlarini ya da devleti ilgilendirmez, isletmelerin de te-
mel islevlerinden biridir. BT isletmeleri egitimi temel islevlerinden biri olarak gormelidir.

BT isletmeleri egitimi stratejik bir ara¢ olarak kullanmalidirlar. Bunun i¢in oncelikle de-
ger yaratmaya odaklanmis temel isletme hedeflerini ve stratejilerini, bunlar1 gergeklestir-
meyi hedefleyen genelde insan kaynaklar 6zelde ise, egitim stratejilerini ve politikalarini
belirlemeli ve yazili hale getirmelidirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi alani stratejik bir 6zellik tagidig1 icin, BT isletmeleri (varsa) bu
boliimiin yonetiminden sorumlu yoneticinin organizasyonun yonetim felsefesinin ve te-
mel hedeflerinin, stratejilerinin olugturulmasi siirecine katilmasini saglamalidirlar.
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BT isletmeleri gerek insan kaynaklari, gerek egitim stratejileri ve politikalart belirlenirken
(varsa) insan kaynaklari yoneticilerinin etkin rol oynamalarimi saglamalidirlar. insan kay-
naklar1 yoneticilerinin bu sorumlulugu komuta yoneticileriyle birlikte, ekip ¢alismast i¢in-
de yerine getirmesini beklemelidirler.

Insan kaynaklarinm egitim ve gelisme ihtiyaclarimni kendi olanaklariyla gidermelerini bek-
lememeli, igletme yonetimi olarak onlar i¢in uygun 6grenme firsatlar1 ve ortamlar yarat-
malidirlar. Bunun bir sonucu olarak egitime daha fazla kaynak ayirmali ve personelinin da-
ha biiyiik bir boliimiinii egitim faaliyetine katmalidirlar.

Isletmenin stratejilerini ve temel hedeflerini gerceklestirmeyi saglayacak bir egitim icin
ihtiya¢ analizi yapmali ve egitimin ne kadar etkili oldugunu degerlendirmelidirler. Fakat
bu caligmalarin iistiinkdrii ya da rastgele degil, bilimsel yontemler kullanan uzman kisiler
tarafindan yapilmasini saglamalidirlar.
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