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ONSOZ

Bu aragtirmada istanbul ili, ozel, kamu ve yabanci b’ankalarln egitim
yoneticilerinin  kigilik  6zellikleri, degerleri ve mesleki yeterliklerinin

kargilagtiriimasina yénelik calisma yapilmigtir,

Aragtirmanin envanterlerini cevaplayan bankalarin insan kaynaklar ve egitim

yoneticilerine tegekkiir ederim.

Arastirma raporunun hazirlanmasi agamasinda Onerilerinden yararlandigim
Dr. Cengiz Karagbzoglu'na, desteklerini esirgemeyen ailem ve arkadaslarima

tegekkiir ederim.

Aragtirmanin  baglangicindan sonuna kadar her zaman yol gdsteren, her
agamasina katkida bulunan, goriiglerinden yararlandiim, tez danigmanim Dog. Dr.

Nuray SUNGUR'a en igten tegekkiirlerimi sunarim.
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OZET

Bu aragtirmada Istanbul ilindeki 6zel, kamu ve yabanci bankalarin insan
Kaynaklar1 ve Egitim Ydneticilerinin ige iligkin degreleri, klslhklern ve yeterlikleri
lizerine bir tarama galigmas: yapilmigtir. Bu amagla [stanbul'da bulunan bankalardan
seckisiz yolla alman ikiyiizelli insan kaynaklan ve egitim yoneticisine ulagilmistir.
Toplam yirmialt1 banka incelemeye alinmustir. Arastirmada ¢ ayr1 Olgek
kullanilmugtir. Yeterlikleri 6lgmek IQIH&?Jﬁhejlw tarafindan gelistirilen Yeterlik
Anketi, kisilik dzelliklerini Olgmek igin Sifat Listesi, degerleri olgmek igin Super'in
Degerler Olgegi kullanilmigtir. Yéneticilerin 6lgeklerden aldiklar: puanlar, varyans
analizi, Tukey-B testi, t testi gibi istatistiksel tekniklerle degerlendirilmistir.
Bulgularin degerlendirilmesinde anlamlilik diizeyi p<.05 olarak alinmistur.

Aragtirma sonuglarina gére, insan kaynaklari ve egitim yoneticilerinin en ¢ok
yeterli olduklan alanlar;

1. Kisisel yeterlikler,

2. Meslek alanlarna iliskin yeterlikler,
3. Orgiitleme,

4. Planlama,

5. Orgiitsel iletigim olarak ortaya ¢ikmugtir.

Insan kaynaklari ve egitim yoneticilerinin degerleri sirasiyla;
1. Yaraticilik,

2. Kiiltiirel kimlik,
3. Estetik,
4. Maddi otorite,

5. Manevi otoritedir.

Aragtirma sonuglarina gére, insan kaynaklan ve egitim yéneticilerinin kigilik

ozellikleri sirasiyla;
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1. Bagimsizhk,

2. Oto kontrol,

3. Yaratict kisilik,
4. Basan,

5. Ozgiiven'dir.

Insan kaynaklari ve egitim yoneticileri islerini sahip olduklan planlama,
orgiitleme ve orgiitsel iletisim ve kisisel yeterlikleri ile yapmaktadirlar. Yas ve
kidem arttik¢a planlama, 6rgiitleme ve 6rgiitsel iletisim artmaktadir.

19907t yillarin kadin yéneticileri, otonomi, prestij, risk almalariyla
degerlerini ortaya koymaktadirlar. Erkekler icin ise basar1 ve estetik degerleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Bankacilik genelde ve bu arastirmanin 6zelinde bir kadin meslegi
olma yolundadur.

Cogunlugu kadin olan banka yéneticiler, basari, basatlik gosteris gibi erkeksi
kisilik Ozellikleri gosterirken, banka ortaminda erkekler de kadinlara 0zgii olan
duygulart anlama, sefkat gésterme gibi kadinsi kigilik ozellikleri géstermeye
baglamglardr.



SUMMARY

A research was conducted to screen the job related values, personalities and
competence of human resources and training managers, who work at govermental
and private banks of Istanbul. For this purpose two hundred :and fifty human
resources and training managers that were accepted to banks in Istanbul without a
selection procedure were used as a sample. Totally, twenty six banks were
investigated. To measure their level of competence, the competence questionnaire
that was developed by Sungun was used and to measure their personality
characteristics "Adjective Check List" and for values Super's Values scale was used.
The scores managers' get were evaluated through the use of statistical techniques
such as analysis of variance, test of Tukey-B, t-test.

The are as that the human resources and training managers are most
competent are found as:

1. Personal competence,

2. Competence related to job issues,
3. Organisation,

4. Planning,

5. Organisational communication.

The values held by human resources and training managers are as follows,

1. Creativity,

2. Cultural Identity,

3. Esthetics,

4. Authority (material)
5. Authority (moral)

\

The results of the survey show that, human resources and edcuation

executives must have thosc characteristics:
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1) Independance
2) Auto Control

3) Creativity

4) Success

5) Self Confidence

Human Resources & Education Mannagers do their jobs using their own
planning, organizing, organizational communication and personal capabilities.
When the age and seniority increase, organizing and organizational communications

also increascs.

In 1990's vomen executives exhibit their prowess by being autonomous and
prestigious as well as by aking risks. On the other hand, for man, success and
esthetical considerations apper to be.in the forcfront. In general and specifically
within the framework of this survey, banking seem to become a profession for

women.

Banking executives most of whom are women, shows out some male
characteristics like leadership, successs and show off, On the other hand in banking
enviroment men also become to show some female behaviours like understanding

sensces, showing effection.
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BOLUM I
GIRiS
Problem

Bu aragtirmanin amaci, Istanbul ili sintrlan igindeki 6zel, kamu ve yabanci
bankalarinin  Egitim yoneticilerinin  kigilik &zelliklerinin, islerine iligkin
degerlerinin, mesleki yeterliklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve karsilastirilmas: olarak’

belirlenmistir.

Orgiitlerde yer alan insan davraniglarim 6nceden tahmin etmek oldukga
giictiir. Bunun nedeni insan davramslénmn birtakim koklii gereksinmelerden ve
belirsiz deger sistemlerinden kaynaklanmasidir. Bununla birlikte, davranig
bilimleri, yonetim ve diger disiplinlerin katkilari ile insan davramslarinin
anlagilmas: ve tahmin edilmesi olasiligi artmigtir (Davis, 1977, s.4). Bankalarin

insan kaynaklar1 ve egitim departmanlart da bundan yararlanmaktadir.

Insan kaynagi yonetimi, orgiit ve onun personelinin arasindaki iligkiyi
etkileyen her tiirlii yonetimsel karar ve davramiglani kapsamaktadir. Bir baska
tanima gore ise insan kaynag1 yonetimi, organizasyonun anlamak ve basa ¢ikmak
zomﬁda oldugu bilgi, yetenek ve davramglarla ilgilidir ve segme, egitim,
~ gelistirme, calisanlarla iliski gibi insan ydnetimine iligkin tiim ilgi ve tutumlar
igerir bi¢imdedir (Palmer ve Winters, 1993, s. 14).

Yonetimin  gorevi, Orgiitsel amaglart  etkili ve verimli olarak
gergeklegtirmektir. Bunu saglayabilmek igin, yonetici ve personel nitelikleri ile
gorevlerin gerektirdigi nitelikler arasinda bir denge olmalidir. Eger arada bir fark
varsa, bu farkin giderilmesi, bagka bir deyisle yénetici ve personel niteliklerinin
gelistirilmesi gerekir. Bu da egitimle saglanir (Tiirkgii, 1994, s. 5).

Egitim, ekonomik biiyiimenin énemli bir etkeni olarak kabul edilmektedir.
Egitim harcamalarmin ekonomik bilyiime igin yapilan bir yatirim oldugu
unutulmamah ve egitimin amaci, ekonomik biiyiimeyi hizlandiracak niteliklere
sahip insanlan yetistirmek ve bu insanlar1 niteliklerine uygun yerlerde calistirmak
olmalidur.



Siirekli olarak degisen kosullar, kiiresellesen ekonomi, yaslanan toplum,'
¢ogul uzmanhk ve ¢ogul islevlilik gereksinimi, yeniden ¢aligma olanaklarinin
artmasi, insanin siirekli olarak egitime gereksinim duymasina neden olacak,
bunun yamisira, yasanan bilimsel ve teknik gelismeler, gereksinimin hem
yaratilmasina hem de giderilmesinel yardimcr olacaktir (Sidi, 1997, s. 10).
Gelecek ¢agim insam siirekli olarak katma deger olusturmak, uzmanlik alanlanyla
es zamanli olarak galigmak durumunda kalacaktir. Bunu ise ancak bilgiyi
paylasarak, takim ¢aliymasinda uygulayarak 6grenmekle basaracaktir.

Egitim olgusu hizhi bir degisimin yasandifi diinyada o6zellikle &nem
kazanmig bulunmaktadir. Birgok alandaki degismeler, Kkisilerin mevcut bilgi,
beceri ve tutumlarmi siirekli yetersiz kilmaktadir. Bireyler gibi onlarin
olusturdugu orgiitler, bu olusumun etkisinde kalmaktadirlar. Ekonomik,
teknolojik ve toplumsal alanlardaki degismeler ve artan rekabete 6rgiitlerin insan
unsurunun uyum saglayabilmesi 6zellikle 6nem kazanmis bulunmaktadir.

Egitim yoneticilerinin geleneksel personel yoneticilerinden farkli
yeterliklere sahip olmasi beklenmektedir. Ciinkii klasik personel ydnetiminin
yaptif1 ise alim, lcretlerin diizenlenmesi, kidem sartlarimin belirlenmesi gibi
faaliyetlerin yaninda, insan kaynaklari ve egitim yonetimi daha genis kapsamli
diigiiniilmektedir. Artik her tiirlii yonetsel kararda s6z sahibi olan bir boliim
_ durumundadir.

Isletmelerdeki Egitim yonetiminin islevleri ise sOyledir;
1. Insan Kaynaklari Planlamas: (Personel Planlama)

2. Is Analizi

3. Ise Eleman Alimi

4. Giidiileme (Motivasyon)

5. Egitim ve Geligtirme

6. Performans Degerlendirmesi

Egitim yoneticileri, bu iglevlerin yerine getirilmesi i¢in ¢alisan bireylerdir.
Bugiin egitim yoneticileri, ¢aliganlar1 ve isverenleri verimli ve etkili bir iiretimin
taraflar olarak bir araya getirmeye ¢aligmaktadir.



Egitim y0neticisi, sadece kendi b6liim ve biriminin sorumlusu olmaktan
dteye tiim orgiitiin geleceginden sorumludur. Ust ydneticiye yeni projeler yeni
Orgiit sunarak, Orgiitiin yenilegsme ve gelismesinin yoniinii tayin eder. Boyle
olunca, evrensel olan yonetici yeterliklerine ek olarak egitim ydneticisinin
rollerini oynamasini kolaylastiracak birgok alanla ilgili yeterliliklere gereksinmesi
vardr (Sungur, 1993, 5. 3). '

Eren'e gére egitim yoneticisi sunlan yapmalidir:

1. Orgiitiin egitim gereksinimlerini siirekli olarak izler.

2. Yazih egitim felsefesi, politika ve prosediirleri gelistirir.

3. Egitim birimlerinin ¢aligmalarim organize eder ve raporlastirir.
4. Egitim birimlerinin biit¢esini ve harcamalarim diizenler.

5. Egitim birimi {izerinde yonetsel kontrol uygular.

6. Genis agidan diigiiniir.

7. Koordinasyon bilgi ve becerisine sahiptir (Eren, 1991 s. 66).

Editim Yoneticisi ve Yeterlik

Yeterlik, orgiitiin is hedeflerini gergeklestirmek igin ortak bir anlayis ve
yonelimi saglamak amaciyla, oOrgiitte yer alan durumlar i¢in kritik olarak
tamrﬁlanan bilgi, yetenek ve davramglardir. Yeterlikler tanimlanirken dikkat
edilmesi gereken noktalar; caligma sartlar, Oncelikli gorevler, beklenen
* performans ve érgiitiin killtiiriidiir (Bell, 1989, s. 69). Orgiitiin kiiltiiriinii degerler
olusturacaktir. Bu baglamda, yeterlikler ve degerler birbirine baglantili
olmaktadir. Ayirici yeterliklerin belirlenmesinde izlenecek en iyi yol, o alanda en

iyi olanlar ve egitim bolimiiniin katilmi ile degerlendirme gruplarinin
kurulmasidir.

Hemen her kurumdaki ortak problem alanlarindan biri, personel niteligini
is gereklerine uygunlugunun saglanmamasidir. Isin gerektirdigi ile personelin
sahip olduklan yeterlikler arasindaki uyumsuzluklar, insangiiciinii gelistirme
faaliyetlerinin  gereklili§ini ortaya ¢ikarmaktadir. Yeterlik yoniinden isin
gereklerini karsilayamayan personel kurumun amaglar1 ve etkinligi yoniinden bir
engeldir (A¢ikalin, 1991, s. 33). Bunun i¢in de yoneticilerin yeterliklerinin
bilinmesi ¢ok onemlidir. Bu bilindigi takdirde yoneticilerin hizmet i¢i egitime



yonlendirilmeleri saglanacaktir, Hizmet i¢i egitim, bu engel durumu asmak igin
en iyi ve etkili siireglerden birisidir.

Isletmelerin gelecege doniik, saglam ve tutarli bir personel politikasini
gergeklestirebilmesi, oncelikle elinde tuttugu iggiicii kaynaklarina ve bunlarin
sire¢ igindeki etkinliklerinin arttirilmasma baglhidir. Bunun igin de bireylerin
yeterliklerinin saptanmas: gerekmektedir.

Yeterlik . gereksinmelerinin saptanabilmesi i¢in meslek ve is analizleri
yapilir. Analiz edilecek bir meslek 6nce alanlarina ayrilir. Her alana giren isler
saptandiktan sonra islemler ve islem basamaklan belirlenir. Islemlerin
yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri ve tutumlar siralanir (Taymaz, 1992, 5.2 5).

Bu geregin bilincine varmis olan isletme yonetimi, dista ve igte
diizenlenecek egitim, gelistirme ve yetigtirme programlan ile soruna egilmek
zorundadir (Kaynak, 1990, s. 78).

Bir igletmede gesitli alan ve kademelerde ¢alisan personele kazandirilmas:
gereken yeterlikler;

~ a) Teknik
" b) insancil

c) Karar olmak lizere ii¢ kisma ayrilir. Bu yeterliklerin kazandirilma
| diizey ve oranlan bireyin bulundugu kademeye gére degisiklik gosterir. Genel
olarak her alan ve kademedeki bireylerin aym oranda insancil yeterlikler
kazanmis olmasi beklenirken, ilk kademedeki personelin teknik yeterlikleri ok
ve karar yeterliklerini daha az, iist kademe personelinin teknik yeterlikleri az ve
karar yeterlikleri daha fazla kazanmis olmas beklenir (Taymaz, 1992, s. 26).

Bu aragtirmada, yoneticilerin ondért alandaki yeterlikleri arastirilmis ve
buna bagli olarak hangi alanlarda egitim ihtiyacinin oldugu saptanmaya
calistimigtir,



Egitim Yoneticisi ve Deferler

Insanmn secilmis, diigiiniilerek yapilan tavir ve hareketlerinde deger vardr.
Boylelikle bireyin sahip oldugu yeterlikler ige iligkin gelistirdigi degerleri
etkilemektedir.

Tutumlar, hareketler, eylemler, duygular, 6zellikler, kisiler ve gruplar,
amaglar ve araglar tiimii ile her sey toplum hayatinda degerlere gore karsilastirilir
ve daha iyi, daha dogru, daha adil, daha uygun ve baska bigimlerde ya da tersi
olarak degerlendirilirler (D6nmezler, 1990, s. 134).

Degerler, toplumsal iligkilerin  gelismesine ve  catismalarin
¢Oziimlenmesine yardim ederler. Kisiler degerleri kabul eder, muhakeme ve
segimlerinde bunlar1 kullanirlar. Ciinkii kargilagtirma ve karar vermeye imkan
saglayan bir takim standartlar bulunmadiinda geliski halindeki fikirler arasinda
bir karar vermek imkani olmaz (Beril, 1997, s. 21).

Degerler, belirli durum ve sartlardan bagimsiz olan ve arzu edileni
gosteren standartlardir (Kagitgibasi, 1988, s. 267).

~ Degisiklerin orgiite getirilmesi ve bunlarin bireylere kabul ettirilmesinde
zorluklar yasanabilir. Bu nedenle bireyin isine iliskin degerlerin bilinmesi ve

~ orgiit kiiltiiriiniin farkinda olunmas: degisikliklerin kabul ettirilmesinde &nemli
etkenlerdir.

Orgiitler, belirli bir toplumda faaliyetlerini siirdiirir. Bu toplumun
liyelerinin kendilerine 6zgili inanglari, deger yargilar, gesitli olaylar karsisinda
belirli tavirlan vardir. Isletmeci igin bu kiiltiirel ogeleri bilmenin 6nemi biiyiiktiir.
Ancak, bir toplum icerisinde ¢aliymalarimi siirdiiren isletmeye, o toplumun
bilgisel 6zellikleri, kanunlari, teknolojik seviyesi de etki edecektir. O halde bir
ybnetici igin kiiltlir, kurulugun ¢aliyma seklini ve faaliyetlerinin sonucunu
etkileyen, belirli insan topluluklarinca olusturulan, inanglar, degerler, 6rf ve
adetler ve diger kisileraras: iligkilerin sonuglarinin tamimidir (Erdogan, 1991, s.
115).



Buradan, kiiltiiriin igletme faaliyetlerini gevreleyen, maddi ve manevi
ozelligi olan toplum degerleri oldugu sonucunu ¢ikartmak miimkiindiir.
Isgorenler, orgiite getirdikleri kiiltiirle yetinmezler. Orgiitsel ortamda da
kendilerine 6zgii bir kiiltiir gelistirirler. Orgiitiin yasamas: i¢in 6rgiit kiiltiiriiniin
olusmas: gereklidir. Yonetim bu gerekliligi bildigi igin orgiit kiiltiiriiniin
olusmasina yardim eder. Orgiitin kiiltiirdi tabandan isgéreﬁlerin ortaklasa
geligtirdikleri deger ve formlardan olugur ve orgiite katilan is gorenlere
aktarilarak stirdiiriiliir. Isgdrenlerin olusturduklar1 degerler onlarin verimliligini,
dolayisiyla iiriiniin kalite ve kalitesizligini etkiler. Orgiitiin degerlerine ters diigen
bir durum tepki ile kargilanir ve olumsuzluklara yol agar.

Insanin gelistirdigi degerler, ayr1 ayr1 bulunmazlar. Degerler birbirleri ile
stirekli etkilegim icinde bulunurlar ve deger sistemini olustururlar. Deger
sisteminin iki boyutunun oldugu varsayilabilir. Birinci boyutta, kiiltiiriin alt yapi
degerleri olan maddi degerler ve kiiltiiriin iist yap1 degerleri olan manevi degerler
yer alir. Ikinci boyutta ise, gii¢liik derecesine gore, 6z, dzel, secimlik ve gegici
degerler yer alir (Bagaran, 1991, s. 243).

Isgorenlerin iginde bulunduklan orgiitsel kiiltiir, onlarm degfer ve
normlarindan olugmaktadir. Bu orgiitsel kiiltiir de, bireylerin islerine bakig
agilarmi ve tanimlamaya gitmelerini etkilemektedir. Bazen orgiitsel kiiltiir farkli
. bireyler tarafindan farkli da algilanabilmektedir. ise iliskin degerler ve bireylerin
kigilik ozellikleri bunlari ortaya c¢ikarmakta etkili olacak faktorler olarak
goriilmektedir. ‘

Orgiit bir grup insanin ortak amaglar dogrultusunda bir araya geldigi
yerdir. Insanlarmn islerine iligkin degerlerini bilmek, is bSliimiiniin saglanmasi
yetki ve sorumluluk hiyerarsisinin olusturulmasinda énemli faktorlerdir.

Orgiitsel gelismenin temelinde &rgiitsel kiiltiiriin  birlikte caligarak
yonetilmesi yatar. Orgiitsel kiiltiir dyle yonetilmelidir ki bdylece hem orgiitsel
amaglara ulagilmali hem de bireyler degerlerini gelistirmelidirler. Orgiitsel
kiiltiiriin drgiitiin yasam bigimi olarak onemi, bireylerin davramsinmn giiglii bir
kararlagtiricis1 olmasindandir. Eger orgiit kiiltiirii, 6rgiiti amacina ulastirici

davranislart desteklerse sonug etkin bir 6rgiit olacaktir. Bu baglamda bireylerin



Gfgﬁte iliskin degerlerinin bilinmesi 6nem kazanmaktadir. Bireyin sahip oldugu
degerler degigme yaratan giigler iginde sayilabilir (Ecmel, 1992, s. 54).

Reboul'a gore degerler, degisken, keyfi ve gorecelidir. Degerleri belirleyen
kavramlar aym bile olsalar, ifade ettikleri anlam her zaman ve. her yerde ayni
degildir. Degisen sadece degerlerin somut igerigi degildir. Ayn1'zamanda 6nem
dereceleri de degismektedir. Iki ayn toplum aym degerlere sahip olabilir. Ancak
onlara verdikleri 6nem derecesi farklidir (Reboul, 1995, s. 363). Insanlarin deger
yargilarmin  birgogu birbirini tutmamaktadir. Bazi degerler gergege aykin
olmalarina ragmen, bunlarin varlii inkar edilemez. Her sahsin inandig,
benimsedigi kisisel degerler vardir. Bu bakimdan, y6netici birbiriyle kaynasmig
bir insan giicline sahip olmak istiyorsa, deger yargilar1 ve bunlara dayanilarak
¢ikarilan prensipleri devamli olarak kontrol etmelidir. Deger yargilari her
toplumda vazgegilmez 6gelerdir.

1990'h yillara kadar isgi-igveren-halk iligkilerinde Kkiiltiirel degerlerin
oynadiklar1 rol, geregi gibi kavranmamms, sonugta gereksiz anlagmazhiklar ve
catigmalar olmus, iiretim diigmiis, ast-list iliskisi gerektigi gibi diizenli bir
bigimde yiiriitiilememistir. Bu bakimdan, birbirine uymayan, catisan ve gergege
aykirr-olan deger yargilarindan dogan sorunlari ¢oziimlemenin bir yolu vardir. Bu
da herkesin bir konu iizerinde birden fazla deger yargisina sahip oldugu fikrini
. kabul etmektir. Genellikle bunlar birbirine zit olan yargilardir. Yénetici,
karsisindakinin ileri stirecegi fikri elestirecegi yerde onunla goriisiip, sorunlarin
agiklanmasin saglamalidir. Bunun sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni fikri islemek
ve Orgiitlin yapisina uydurmak yoneticiye diiser .

Orgiitiin  deger sistemi onun amaglarmi tamamlar ve mesrulagtinr
(Bursalioglu, 1991, s. 19). Orgiit, kendi degerlerinin gerceklesmesine hizmet
eden davranislar1 6zendirir ve Odiillendirir, fakat bu arada orgiitiin, amag ve
degerlerine aykin diigen davraniglar1 da cezalandiracag unutulmamalidir. Kisisel
degerlerin gergeklesme olanaklari, orgiitsel degerlerin benimsenmesi ve bunlara
uygun hareket edilmesiyle artar (Eren, 1993, s. 78). Orgiitiin kiiltiirii, yukaridan
verilen buyruklarla degil, tabandan isgérenlerin ortaklasa gelistirdikleri
degerlerden olugur. Orgiitiin kiiltiirel yapisini olusturan degerlerin bir kismu,



dogrudan Orgiit !dlsmdaki toplumsal ¢evreden degistirilmeden, bir kismu
degigtirilerek alimr. Ama bu degerlerin bir kissu da 6rgiit toplumunca
olusturulur. Orgiitiin kiiltiirel yapisi, bu degerlerin Oriintiisiidiir (Bagaran, 1991,
5.59).

Yapilan afrastlrmada bireyin igine iligkin degerlerinin belirlenmesine
cahisilmustir, Ortfaya ¢tkan sonuglar bir anlamda o&rgiit kiiltiiriini ortaya
koyacaktir. Sonugta bireylerin ise iliskin degerleri bizi orgiit kiiltlirtine
gotiirmektedir. Bu amagla SUPER'm degerler anketi uygulanip bireylerin islerine
iliskin degerleri saptanmaya ¢aligilmastur.

Egitim Yoneticisinin Kisligi

Kisilik, bir insanin biitiin ilgilerinin, tutumlarinm yeteneklerinin, konusma
tarzmin goriniigiiniin ve ¢evresine uyum bi¢iminin 6zelliklerini iceren bir
terimdir. Biitiin bu 6zellikler, bireyde kendine 6zgii ve ahenkli bir biitiin olusturur
ve kisilik adi altinda, onu diger bireylerden ayiric1 nitelige sahip olur (Savran,
1993, s. 9). Kisilik geligimini etkileyen pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Kisiligi
etkileyen énemli bir faktdr benlik kavramm olup, 6zellikle insancil (htimanistik)
psikologlar tarafindan 6ncelikle incelenmektedir. Benlik, bireyin kendi kisiligine
iligkin goriis tarzidir. Bireyin ne olmasi, nasil davranmas1 gerektigine iligkin
kendisine kazandirdig1 deger yargilari, ideal benligi olusturur. Ideal benlik ile
~ benlik tasarimi arasinda tutarliligin olmas: iyi bir ruh saghig1 i¢in gereklidir.

Kisilik, bireyin 6zel ve ayirict davramiglarimi icermektedir. Kisilik 6zeldir
¢linkil; bireyin sikhikla yaptifi ya da en tipik davranislarini temsil eder.
Ayirdedicidir ¢iinkii; bu davramslar kisiyi baskalarindan ayir (Morgan, 1991, s.
311). Her birey kisilik yapist nedeniyle gevreden degisik bigimde etkilenir, ayni
sekilde cevreyi degisik bicimde etkiler. Bu nedenle kisilifin ¢oziimlenmesi,
giincel ydnetim uygulamasinin 6nemli bir basamagdir.

Bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, onun igine iligkin gelistirdigi
degerlerini etkilemektedir. Cekingen ve tutucu kisilik 6zellikleri gisteren birey
isinde yaraticilifa, ilerlemeye, risk almaya, basariya yonelik degerler
gelistiremeyecektir. Bu da bireyin sahip oldugu yeterlikleri etkileyecektir. Karar



planlama, orgiitsel iletisim, kisiler aras:1 iligkiler, uygulama gibi basamaklar
bireyin kisisel Ozellikeri arasinda yakin iligkiler bulunmaktadir. Sosyal, disa
déniik, yaratic: birey diger bireylerle iyi iligkiler kurabilir ve kisilerarasi iliskileri

giclendirir. Aym gekilde 6rgiitsel iletigim artar. Bireyleri karar basamaginda
etkili hale getirir. )

Cagdas ydnetimde, insanin ussal oldugu kadar duygusal oldugu da
savunulmakta, insani anlamak ve yénetmek igin bireyin psiko-sosyal yapisinin
¢alismasinin gerektigi kabul edilmektedir (Tosun, 1977, s. 39).

Siirekli olarak insanlarla iligki i¢inde olan egitim yoneticisinin kisilik
ozelliklerinin bilinmesi aragtirma i¢in 6nemli bir 6zelliktir.

Tiirkive'de Bankacihik Sektorii

Bankalar; paranin isleme merkezleridir. Ekonominin canlihginm siirdiirme
gorevini tstlenmis durumdadirlar. Tiirkiye'de en ¢ok tanmnan finansal kurumlar
bankalardir. Tiirkiye'de bankacilik sektérii 1980 yilinin baginda alinan hiikiimet
kararlanyla ¢ok onemli degisim siireci yasamaya baglamis, 6zel bankalar ve
uluslararasi ¢aligma alam genis olan bankalar i¢in Tirkiye faaliyet alan1 olma
durumuna gelmistir. Bu kararlarla baslayan dénem, bankacilik sektériinii
etkileyen iktisat politikalarinda meydana gelen kokli degigiklikler yaninda,
. yabanci bankalarin rekabeti, yeni faaliyet alanlanmin dogmasi ve yeni
teknolojilerle bankalar 6ncelere kiyasla daha degisken bir ortamda etkinlik
gostermeye baslamislardir. Bankalar giderek daha nitelikli personel arayig ve
istihdamma gitmislerdir. Uzmanlasma ve insangiicii kalitesi daha 6nemli bir rol
oynamaya baglamigtir.

Bankalarin disa agilip yurt disginda etkin olarak ve yurt i¢inde rekabet
giictinii koruyabilmeleri i¢in tist ve orta kademe yoneticilerinin iyi yetismesini
saglamak amaciyla egitim ve gelistirmeye 6nem vermeleri gerekmektedir.

Bunun igin de uzun siireli bir yatirim olarak, her banka'biiyiik veya kiiciik
bir egitim birimi olugturmaktadir. Bu olusumda meydana gelen egitim birimi ise
bir sorumluluk merkezi olarak caligmaktadir. ‘
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Bankalardaki, egitim y0netimi biriminin islevlerine bakildifinda bu
islevlerin temelde amacim1 ve hedeflerini gergeklestirmek igin, Orgiite dogru
sayida ve nitelikte insan gilicli kazandirma, onlari gelistirme, kullanma,
degerlendirme, yeniden iiretimine katkida bulunma ve elde tutmaya yonelik
sorumluluklar olduklar: goriiliir. )

Bankacilik, yenilikler ile devam eden bir sektér oldugu icin bankaciliga
yonelik yetistirme, gelistirme faaliyetlerine y6nelik olarak kurulabilecek egitim
merkezleri de eldeki insan unsurunu daha kaliteli kilip, nitelik ve nicelik olarak
degerli duruma getirecektir. Tiirk bankacihik sektoriinde bu denli faaliyet alam
olan egitim boliimii, bankacilik sektdriiniin daha ileri teknolojilere gabuk
ulagmasin saglayacaktir.

Tiirk banka sistemi goyledir;

a) Kalkinma ve yatinnm bankalan olarak islev géren ikisi 6zel sektor,ikisi
devlet tarafindan kurulmus olan 4 ihtisas bankas: vardir. Bunlar orta ve uzun

vadeli krediler verir, proje hazirlar, degerlendirir ve finanse ederler.

b) Ozel yasayla kurulmug kamu bankalar1.

" ¢) Ozel milli ticaret ve yatirrm bankalart.

d) Yabanci bankalar; Bunlar, sube agmak, temsilcilik bulundurmak ya da
bir Tiirk bankasina ortak olmak suretiyle Tiirkiye'ye gelmislerdir.

Aragtirmanin yapildig1 26 bankanin 21 tanesi 6zel milli ticaret ve yatirim
bankalar, 4 tanesi yabanci banka, 1 tanesi 6zel yasayla kurulmus kamu bankas:
seklindedir.

Bankalari kendi iglerinde degisik yapilanmalara sahip olduklar1 halde baz;
noktalarda birlesmektedirler. Bankalarin yénetilmesinde en yetkili kisi genel
miudiirdiir. Her banka, sahip oldugu sube sayisi, bilyiikliigii oraninda genel miidiir
yardimeist bulundurmaktadir.  Genel miidiir yardimcilarma bagl birimler
bulunmaktadir. Her banka subesinin miidiirii, sahip olunan birimlerin de
miidiirleri bulunmaktadir. Insan Kaynaklari ve egitim miidiirliikleri de bir genel
miidiir yardimcisi koordinatérliigiinde ¢alismaktadir.

!

i

!
|
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Bu kadar genis bir alana yayilmig bankalarin rekabeti artmig, yeni ¢alisma
alanlar1 dogmug ve yeni teknolojilerle bankalar 6ncelere kiyasla daha degisken
bir ortamda faaliyet géstermeye baslamlslardlr. Bankalar daha nitelikli personel
arayly ve istthdamina gitmiglerdir. Uzmanlagma daha 6nemli bir rol oynamaya
baglamigtir. Gelisen ekonomik yap: iginde artan ticaret hacmi ve is diinyasinin
canlilif ile birlikte parasal olaylar agirhk kazanmaya basiamlstlr. Bu da
bankalarin 6nemini arttirmaktadir.

Bankalardaki egitim etkinlikleri, okul ortamindan ve sanayi ortamindaki
etkinliklerden yap1 olarak farklidir. Hizmeti¢i egitim, 6rgiit ortaminda
gergeklestirilen bir yetigkin egitimidir. Sanayi ve hizmet sektérii, egitim
etkinliklerine yogun bir galigma ve 6nemli bir biitge ayirmaktadir. Ancak yapilan
bu etkinliklerin uzman kisiler ve yeterli kadrolar tarafindan gergeklestirilip
gerceklestirilmedigi heniiz arastirilmamistir.  Goézlemler, uygulamada gorev
baginda "Egitimci" statiisiinde ¢alisan bireylerin hizmet i¢i egitimleri hukuk,
iktisat (ekonomi), mithendislik branglarindan geldiklerini gostermektedir.

Aragtirma Istanbul'daki kamu ve yabanci bankalarinin insan kaynaklar1 ve
egitim yoneticilerini kapsamaktadir. Istanbul'daki tiim bankalar evren kabul
edilmis iclerindeh seckisiz yolla alman yirmialti banka 6rneklem grubunu
olusturmustur.

Yoneticilerin aragtirmada kullanilan degiskenleri, cinsiyet, kidem, gérev
ve yas agisindan varolan durumlan saptanmugtir. Egitim yéneticilerinin kisilik,
deger ve mesleki yeterliklerinin karsilagtirilmas1 yapilmistir.  Yoneticiye
"Yeterlikler Olgegi" "Sufat Listesi" ve "Degerler Anketi" uygulanmistir.

Problem Ciimlesi

Istanbul il sinirlart i¢inde bulunan ézel, kamu ve yabanci bankalarinin
egitimden sorumlu yoneticilerinin yeterlik, kisilik 6zellikleri ve ise iliskiﬁ
degerleri arasinda bagint1 var mudir? Yéneticilerin sahip olduklan yeterlik, kisilik
Ozellikleri ve ige iligkin degerleri yas, cinsiyet, kidem ve "gtSrev bakimindan
farkhilagsmakta midir?
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Alt Problemler

Bu aragtirmanin genel amaci, bankalarin insan kaynaklari ve egitim
yoneticilerinin yeterliklerini, kisilik 6zelliklerini ve ise iligkin degerlerini ortaya
¢ikarmak ve bunlan yas, cinsiyet, kidem ve gorev degiskenlerine gore
kargilagtirmak amaciyla tarama modelinde bir aragtirma yapmaktir.

Bu amag¢ dogrultusunda arastirmada su alt sorulara cevap aranmstir:

1-a) insan kaynaklari ve egitim yoneticileri, Yeterlik Ol¢egi puanina gore
hangi alanlarda daha yeterlidirler?

b) Yeterlik 6lgegi puami, yas, cinsiyet, kidem ve goreve gore anlamh
farkliliklar gostermekte midir?

2-a) Insan kaynaklani ve egitim yéneticilerinin Degerler Anketi puanina
gore ige iligkin degerleri nelerdir?

b) Insan kaynaklar ve egitim yoneticilerinin degerler siralamasi puam ile
yas, kidem, cinsiyet, goreve gore anlamh farkliliklar gostermekte midir?

. 3-a) Insan kaynaklar1 ve egitim ybneticilerin Sifat Listesi puanina gore
kisilik 6zellikleri nelerdir?

b) Insan kaynaklari ve egitim yoneticilerinin Sifat Listesiyle ortaya
¢ikarilan kigilik ozellikleri ile yas, kidem, gérev ve cinsiyete gére anlamli
farkhliklar g6stermekte midir?

Arastirmanin Onemi

Bankalar, siirekli olarak kendilerini yenilemek, gelisen teknolojiye,
yasanan yeni olaylara uyum saglamak kendilerini gelistirmek durumundadirlar.

Bu baglamda ortaya ¢ikan hizmetgi egitim gereksinmesi egitim
birimlerince karsilanmaktadir. Insan kaynaklari ve egitim yoneticilerinin
yeterlikleri, kisilik 6zellikleri ve ige iliskin degerleri 6rgiitiin kendini gelistirmesi,
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hizmetgici egitimde dogru yol almasi, rekabet giiciiniin ve kalitenin artmasi igin
onemli faktorlerdir.

Egitim yoneticilerinin etkileme 6nceligi vardir. Hizmetgi egitim
¢aligmalar1 yapilirken egitim yoneticisi igini sevdigini gostermeli, ilerlemeci
olmali, yaraticihig1 6n plana gikarmali, degisiklige ve gesitlilige dnem vermelidir.
Kisilik olarak gekingen ve tutucu bir ¢izgideyse, deger olarak gesitlilie 6nem
vermiyor, risk almiyor, ekonomik emniyet istegiyle yaraticiifini engelliyorsa
yeterlik olarak da problem ¢ézme merkezli olamayacak, kararda etkisiz kalip,
egitim teknolojisinden yararlanamayacaktir.

Yapilan aragtirmayla bankalarin insan kaynaklar1 ve egitimi yoneticilerinin
yeterlik, ise iliskin degerleri ve kisilik o&zellikleri saptanmustir. Ayrica
yoneticilerin bu ii¢ ayr1 6zelliginin yag, kidem, gorev ve cinsiyetle olan iliskileri
belirlenmis, yoneticilerin yeterlikleri, degerleri ve kisilik 6zellikleri konusunda
onerilerde bulunulmustur. |

Sayiltilar
Bu aragtirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilecektir.

1. Bu aragtirmada veri toplamak iizere kullamilan araglarin, gegerlik ve
. giivenlifi konusunda yapilan degerlendirme ¢alismalari sonuglarinin gegerli
oldugu kabul edilmektedir.

2. Aragtirma araglarm yamtlayan bireylerin sorulara yansiz ve acik
yanitlar verdigi kabul edilmektedir.

3. Bu aragtirmalarda kullamilan araglarin, bu aragtirmanin kapsamma ve
amacma uygun oldugu kabul edilmektedir.

4. Aragtirma Ornekleminin aragtirma evrenini temsil ettigi kabul
edilmektedir.
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Sumrhhklar

1. Aragtirma Istanbul ilindeki 6zel ve kamu bankalan ile

smirlandirilmigtir,

2. Aragtirma bankalarin egitim yoneticileri ve egitim uzrjnanlan ile insan
kaynaklan boliimiindeki miidiir, miidiir yardimcilari, sef ve uzman konumundaki

yoneticileri kapsamaktadir.

3. Istanbul bankalar orneginde aragtirmaya iligkin araglarin uygulanmasi
sirasinda denekler brang boliimiinii bog birakmislardr.

Tammlar
Yeterlik: Herhangi bir isi yapabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir.
Deger: Bir varligin ve bir olayin insana olan 6nemini belirleyen inangtir.

Egitim _Yonetimi: Ilgili olduu orgiitin amaglari dogrultusunda onu

yasatmak, etkili bir bigimde isler durumda tutmaktir.

Egitim Yoneticisi: Verilerin bir iy ya da gérevde basan salgmas

iqinbfreye gereken davranig kalibmin yiiz yiize ya da daha bagka dogrudan
iletigimler icerisinde sistemli olarak gelistirilemsinde beceri kazanmis uzmandir.

Sifat Listesi: Giindelik yasamda niteleme ve tanimlama icin kullanilan
sozciik ve kavramlari, sistematik ve standart bir diizenleme ile sunabilmektedir.

Temel kullanim verilen cevaplar gergevesinde kisilik tanimlamalarina gitmektir
(Savran, 1993, 5. 9).

Kisilik: Bireyin, igler durumdaki ruhsal, bedensel ve islevsel 6zelliklerinin
kendine dzgii olan az gok duragan biitiinliigiidiir (Ruhbilim Terimleri Sozliigi).

Egitim Miidiirli: Bireylerin hizmeti¢i egitiminin saglanmasi, gelistirici

programlarin hazirlanmasi, bireyi motive edici ¢aligmalarn diizenlenmesi, iist
ybnetime projelerin sunulmasi gibi ¢aligmalarin koordine edilmesini saglayan
bireydir.
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Egitim Birimi Uzmam: Egitim ve gelistirme ¢alismalar igin projeler
hazirlar ve iist yOnetimle bunlan gelistirici c¢aligmalar yapar. Projelerin
uygulamaya gecirilmesinde gorev alir. Hizmeti¢i egitim ve yonlendirme
¢aligmalar: yapar.

Insan Kaynaklarn Miidiirii. Yiiriitme igletmecileri ile egdiizey statiiye sahip,
igletmenin hizmetleri gétiiren, personel yonetiminin agamalarimi iyi bilen
yoneticilerdir. -

Insan Kaynaklann Miidiir Yardimecisi: Insan kaynaklar1 miidiiriiniin

kendisine verdigi sorumluluklar dogrultusunda miidiire yardime: olur.

Insan Kaynaklar1 Sefi: Uzmanla isbirligi i¢inde personel ihtiyaglarinin

belirlenmesi, planlar gelistirilmesi, is analizlerinin yapilmasi, personel se¢imi ve
yerlestirilmesi sorumluluklar vardir.

Insan Kaynaklari Uzmani: Insan kaynaklart sefiyle birlikte projelerin

geligtirilmesi, bunlarin sunulmasi ve uygulanmasi, gerekli egitim ¢aligmalarimin
yapilmasindan sorumludur.
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BOLUM I
KURAMLAR, KAVRAMLAR, ILGILi ARASTIRMALAR

Egitim Yonetimi

Egitim y6netiminin amaci, ilgili oldugu o6rgiitiin amaq:latrl dogrultusunda
onu yagatmak, etkili bir bigimde igler durumda tutmaktir.

Egitimin oldugu gibi, egitim yonetimininde en 6nemli konusu insandur.
Egitim yénetim'i, Orgiitli her yonden gelistirip, zenginlestirmeyi amag¢ edinir.
Egitim yonetimi, kamu y6netiminin egitim akimina uygulanmas olarak goriiliir.
Bu nedenle egitim yOnetiminin Ozellikleri, egitimin ama¢ ve islevlerinden
kaynaklanmaktadir. Egitim sisteminin girdisi, isledigi varlik ve ¢iktis1 genelde
insandir (Taymaz, 1989 s. 46).

Orgiitlerde insan kaynaklart ve egitim yonetimi birbiri ile i¢ ige
bulunmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi baghg: altinda yer aldiklart gibi ayn
boliimler olarak ¢aliganlarda vardir.

Yonetimin gorevi, orgiitii amaclarina uygun olarak yasatmaktir. Egitim
ybnetimi de orgiitii amaglarina gére yasatmakta etkili oldugu gibi, orgiite yeni
girenleri bu amaglara uygun olarak yonlendirmekten sorumludur.

Egitim ydnetimi mevcut igleri kadar, gelecekte yiiklenecekleri igleri daha
etkili bigimde basarmalar1 igin i gorenlerin ihtiya¢ duyacaklari beceri ve
deneyim kazanmalarin1 saglamaktadir. Boylece gelecekteki orgiitsel ihtiyaglari
kargilamak igin bilgili yonetici ve isgéren potansiyeli yaratir. Verim kayiplarim
azaltir, onaylanmig eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kabullenmesin‘i
saglar. Orgiit iginde is gorenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik

arzularina seslenen bir 6rgiit iklimi yaratir.

we

Egitim Yonetiminin Ozellikleri:

1. Egitim yoOnetimi Orgiiti amaclan dogrultusunda\ yasatabilmek i¢in
dogrudan veya dolayl olarak insanlarla ilgilenir (Aydin, 1994 s. 12).
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2. Bireyin kigilik haklan ile orgiitiin beklentileri arasinda duyarli bir denge
saglar.

3. Farkli deger, egitim ve beklentilere sahip bireyler, 6rgiitiin amaglarini
gerceklestirecek sekilde yonlendirir. Etkileme onceligi vardir. Bunu iyi kullanir,

4. Orgiitiin amaglarindan 6diin vermez, dialog kurma yollan arar.
5. Davranis bilimleriyle ilgilidir (Erkan, 1995 s. 21).

6. Orgiitii biitiin olarak ¢dziimleme ve birlestirme amacina yonelik
¢aligmalar yapar, boylece grubu veya bireyi zenginlestirmeyi saglar.

7. Elde edilen her tiirlii bilginin isgérenlerin iginde bulunduklart ortam
tarafindan pekistirilmesini saglar.

8. Egitim yOnetimi sisteme yoneliktir. Sisteme yonelik olugu, 6rgiitiin
¢esitli kisimlarinin birbiri ile etkilesimi vurgulayisidir. Kisiler aras: iliskilerle

oldugu kadar gruplar aras: iliskilerle de ilgilidir. Tutumlarla oldugu kadar yap: ve
stiregle de ilgilenir.

.. 9. Eylem arasgtirmasidir. Yapay ortamlarla degil, ger¢ek durumlarla ¢alisir.

egitim yonetimi bazen eylem aragtirmasi araciligiyla drgiitiin gelistirilmesi olarak
agiklanir.

10. Sorun ¢6zme 6zelligi vardir.

11. Geri beslemeyi ilke edinir.

Egitim Yénetiminin Amaclar:

1. Cagimizin 6nemli gelismelerinden biri kiiresellegsmedir. Bu baglamda,
egitim yOnetimi, egitim alanindaki gelismeleri izlemekte kendi Orgiitiiniin
amaglan dogrultusunda uygulamaya gitmektedir (Celik, 1995 s. 43).

2. Egitim yoneticileri sadece bilgi aktarmakla kalmayip, olumlu
davraniglara yoneltir.



3. Insan kaynaklarinin etkili kullanilmasmi saglamak.

4. Yiikselme gereksinmelerinin tatmini igin i gorenlerin gelistirilmesine
calismak.

5. Yeni ve farkl1 bir alana giren i gérenin degerlendirilmejsini yapmak.

6. lyi egitim ve kariyer olanaklarmm bir sonucu olarak is basarisinin
ylkseltilmesine ¢aligmak.

7. Isgorenin doyumunu, sadakatini ve ise baglhilifim saglamak.

8. Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyl belirlenmesini
saglamak.

9. Etkili bir ise aligtirma programi yapmak (Davis, 1990 s. 166).

Egitim Yoneticisinin Nitelikleri

Yoneticinin  gorevi, orgiitii yasatmak ve basanhh olarak amacma
ulagtirmaktir. Egitim yéneticisi bir yandan iyi bir iletigim sistemi yaratacak, ote
yandan da rasyonel karar vermeyi, saglikh iletigimi engelleyen 6n yargilan,
dedikoduya dayanan iletisim kanallar, egitim ve statii farkliliklarindan ileri
gelen kopmalar, dogal gruplarla yakin i§ birligi geligtirmek yoluyla
engellemeye calisacaktir, Egitim yoneticileri egitim ve isletme cikarlarina
uygun olarak yiiriitiilmesine gerekli katkilarda bulunabilmek i¢in basanh
yonetimsel eylemlerde bulunurlar (Kaya, 1984 s. 59).

Egitim ydneticisinin temel amaci daha iyi egitim ve gelisme i¢in, iggorenin
isi ne derecede iyi yaptigini anlamasina yardimc1 olmaktir.

Egitim ybneticisi bir yandan personel igleri, isletmeye iligkin eylemlerde
bulunurken, bir yandan da kisi ve grup catigmalarinda uzlagtirici olmak ve morali
yiiksek tutmak zorundadir. Béylece, klasik yonetim anlayisinin  vurguladig
etkinlik ve verimliligi saglama gorevi, yoneticinin insan iligkileri, halkla iligkiler
ve giidiilemede de bilgili ve becerili olmasin gerektirmektedir.

Egitim politikalarinin uygulamasindan sorumlu olan egitim yoéneticileri,
egitim siirecinin ¢ikarlar1 dogrultusunda ve ¢agdas egitim anlayisina uygun olarak
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yliriitilmesine gerekli katkilarda bulunabilmek ig¢in basarili yonetimsel
eylemlerde bulunmak zorundadir. Egitim yoneticisinin herseyden once bazi
yeteneklere, niteliklere ve yonetim kuram ve siiregleri konusunda en azindan
temel bilgi gibi, kisaca yonetim yeterliliklerine sahip olmasina dayanr.

Yoneticiler i¢in en bagta gereken bir amag dogrultusunda hareket etmenin
geregini kavramaktir. Engellerle bag etmek de aymi 6lgiide gereklidir. Yoneticiler
belirli amaglar dogrultusunda plan yapmalidirlar. Yerine getirilmesi gereken
ihtiyaclarin 6nceliklerini kavramalidirlar. Sorunlarin farkina varabilmeli ¢6ziim
dogrultusunda calismalidirlar. Yéneticiler insanlarla uyum iginde calismal,
gerektiginde yetki devrine gitmelidirler.

Insan kaynaklar1 boliimiine bagli egitim islerini yiiriiten egitim yOneticisi
(Training Manager):

1. Is gereklerini bilir ve uygular

2. Kendine giiveni vardir

3. Egitimi sevdigini gosterir

4. Egitilehi, isini severek yapmaya 6zendirir

5. Egitileni kendisi i¢in amaglar koymaya ikna eder
" 6. Egitileni soru sormaya davet eder

7. 1yi bir dinleyicidir

8. En kii¢iik bir basariy: bile éver

9. Egitileni destekler

10. Mizahi iyi kullamr

11. Gerekli zamami egitim igin harcar

12. Bagsariy: 6diillendirir (Sungur, 1993 s.2).

Egitim y6neticisi egitim programlarim1 hazirlarken sunlara dikkat
etmelidir.

LEgitim programlari, isletmenin ve yoneticilerin amaglanyla ilgili
olmalidur. ‘

2. Egitim programlar ihtiyaca yonelik, ihtiyaci karsilayacak nitelikte
olmalidur.
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3. Cagdas ydnetimle ilgili bilgilerden teorik ve akademik degerleri
olanlarin yam sira, uygulamaya doniik olanlarin da oncelikle degerlenmesi,
diretilmesi ve uygulamaya aktarilmasindan sonra olumlu sonug¢ alinanlar hizla
yaygimnlagtinnlmalidir. Bu durum egitimin verimini arttiracaktr.

4. Uygulamaya déniik, genel kabul gérmily yonetim Dbilgilerinden,
verimliligi arttmcjl, kaliteyi yiikseltici, maliyetleri azaltici nitelikteki bilgileri,
gesitli egitim programlariyla hizla sanayinin emrine arz edilerek, kullamlig
alanlan yayginlagtirilmahdar.

5. Birbiri‘yle yakin iligkileri olan isletme yéneticileri, egitimi akilli bir arag
olarak kullanip; zaman zaman bir araya getirerek, informal sartlarda daha rahat
haberlegebilecekleri, terminoloji birligi kurabilecekleri, tecriibe alig verigine
girebilecekleri ortamlar olusturmahdir. Her kademedeki bireylere verilecek
egitimde, 6zellikle bilgi aktarmak gibi bir endigeyle, sorumluluktan uzaklasip
bunun yerine yéneticilere aktarilmas: diisiiniilen bilgilerin onlarin da katkisi ile
aragtirlmasinin,  tartigtlmasinin,  gelistirilmesinin saglanmasmma  oncelik
verilmelidir (Eren, 1987 s. 68).

6. Is hayatinda basarih yoneticiler, iglerini yiiriitiirken zaman zaman yeni
teknikler gelistirirler veya bilinen tekniklere yeni boyutlar kazandirirlar.
Gelistirilmig bu tekniklerden ¢ogu zaman baska yoneticilerin de faydalanmalan
mﬁMndﬁr. Yoneticiler arasinda yonetimle ilgili bilgi aligverisinin
kurulmasinda, gelistirilmesinde egitim yoluyla uygun ortamlar yaratilmalidir.
| 7. Isletmeler, egitim faaliyetlerini, kendisinin veya diger egitim
kuruluglariyla birlikte sahip olduklar egitim potansiyelini, akilci yoldan ve egitim
ilkelerine uygun bir gekilde programlayip uygularken, aymi agirhkla kendi
dinamigi iginde egitim giiciinii ve potansiyelini de birlikte gelistirme durumunda
bulunmalidir.

8. Egitim programlarinmn, iist ve orta kademe yéneticileri igin siirekli
sekilde bilgi ireten, bilgi saglayan kurmay ve teknisyen siniflara hitap etmesi
yamnda, ybnetimle ilgili konularda egitim yapabilecek elemanlarin
yetistirilmesine agulik  verecek gekilde diizenlenmesi  gerekmektedir.
Programlarm siireleri ve tekrarlari g6z6niine alindifinda, sﬁrekii programlar, kisa
stireli kurs ve seminerler, konferanslar, sempozyumlar olarak da organize
edilmelidir.
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Programlar, hitap edecekleri gruplara, uygulanacaklan siirelere uygun
olarak, ihtiva edecekleri, konular bakimindan da gruplandirilmis veya sadece
belirli konulara yonelmis olabilmelidir (Kaynak, 1996 s, 83).

Isletmelerde Egitim ve Gelistirilmesi

Insan ka&naklan alanindaki egitim ve gelistirme ¢abalarimin amac,
¢alisanlarm isleﬁnde bulduklar1 tatmini, bireylerin verimini ve biitiin olarak
organizasyonun performansim yiikseltmektir (Palmer, 1993, s. 42). Bu amaclar ve
bunlara ulagmak i¢in kullanilan teknikler, bireylerin ve organizasyonun
ihtiyaglarini yansitmalidir. Egitimi gergeklestirmek igin gerekli olan seyler,
yapilan islerin, mevcut insan kaynaklariin, gimdiki ve gelecekteki cevre
faktorlerinin incelenmesiyle belirlenir.

Insan kaynaklan alaninda egitim, bu bélim icinde ayrilan bir birim
tarafindan yiiriitiilmektedir.

Egitim ve gelistirme kavramlari, bazen birbirinin yerine kullanilsa da
ashnda degisik anlamlara gelir. Egitimin hedefi, bir elemanin bir isi ya da belli
gorevleri yerine getirme yetenegini yiikseltmek ve o isi yaparken kullandig
becerileri gelistirmektir. Geleneksel olarak egitim, yeni bir elamani ige aligtirmak,
igini bagartyla yapabilmesi igin gerekli becerileri ona 6gretmek igin
. gerceklestirilir.

Kullamlabilecek birgok egitim teknigi vardir. Bunlar arasinda is basinda
egitim, staj, is rotasyonu, calisma gruplar, filmler, konferanslar ve isin
canlandirilmas: sayilabilir. Organizasyonun ve elamanin amag ve ihtiyaglarina
bagh olarak, bagka bir ¢ok egitim yéntemi de secilebilir.

Gelistirme ise, elemanin yaptig1 isi ve organizasyonu daha kapsamli bir
bakisla gérebilmesini saglar. Geligtirmenin hedefi, elemanin igini daha genis bir
orgiitlenmenin pargas1 olarak gorebilmesi, béylece isin daha verimli bir gekilde

yapmasidir. Dolayistyla egitim, gelistirmeye temel olugturur,

Geligtirme programlari, ¢alisanlarin genel drgiit bilgisini arttirmak, insan
iligkilerini anlamasim saglamak ya da ydnetim yetenegini yiikseltmek icin
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diizenlenir. Bu programlar bireylerin organizasyonda yiikselmek icin gerekli bilgi
ve becerilerini gelistirmelerini saglar.

Orgiitiin Gelismesi

Yoneticilerin Geligmesi

Yo6netim Konusunda Egitim

Denetleme Konusunda Egitim

Becerilerin Gelistirilmesi/Uzmanlik Egitimi

Sekil: I- Insan Kaynaklariyla ilgili Stratejik Planmn islevsel Hiyerarsisi

Egitim, isletme iginde veya disinda, formal programlar yoluyla kendi '
kendine veya tecriibe kazanma yoluyla bir kisinin bilgi yetenek ve becerilerinde
degisiklik yapma faaliyetidir. Orgiitsel ve yOnetimsel agidan hizmet-i¢i egitim
etkililik ve verimliligini saglar, igin kalitesini yiikseltir, morali yiikseltir, is
glivenligini arttirir ve meslekte yiikselme olanagi saglar.

Yonetimin gorevi, oOrgiitsel amaclar1 etkili ve verimli olarak
gergeklestirmektir. Bunu saglayabilmek igin, yonetici ve personel nitelikleri ile
gorevlerin gerektirdigi nitelikler arasinda bir denge olmalidir. Eger arada bir fark
varsa, bu farkin giderilmesi, bagka bir deyisle yonetici ve personel niteliklerinin
gelistirilmesi gerekir. Bu da egitimle saglanir (Tiirkgii, 1994 s. 48).

Yonetici  gelistirme, ybnetici  yetistirmeden farkhidir.  Yénetici
geligtirmenin amaci profesyonel bir yoneticiye basarisim etkileyen unsurlari
belirleyebilme, onlan1  gorebilme, degerleyebilme ve gerekli davramg
gosterebilme yetenegini kazandirmaktadir. Burada dikkat, yoneticinin yoneticilik
yapacagi her organizasyonun o6zelliklerini anlamasi ve degerlemesi iizerinde
toplanmigtir. Bu y6nii ile kigiseldir, bu faaliyetlerin organizasyon tarafindan
diizenlenmesi beklenmez. Her yonetici siirekli olarak kendini bu konularda
gelsitirmek zorundadur.
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Bir isletmenin yonetici egitim politikasinin amaci, halen yoneticilik gorevi
yapmakta olan kisilerin gérevlerini daha iyi yapmalarim saglamak, onlar1 daha tist
gorevlere hazirlamak ve gorevlerinden ayrilanlarin yerine gegebilecek ydneticileri
yetistirmektir. Yénetici egitimi, yoneticilerin bilgi, beceri, tutum ve davramglarim
amagh ve istenilen bir sekilde gelistirerek onun simdiki ve gelecekteki isinde
daha bagsanli olmasim saglayacak degisim meydana getirme siirecidir. Bu
politikanin uygulanmasi, igletme tarafindan segilecek yetistirme politikasina gore

olugur.
Artan'a gore egitim politikalar saptanirken su noktalara dikkat edilmelidir.

1. Temel amaglarin belirlenmesi,

2. Bu amaglardan hangilerinin yetigtirme yoluyla kargilanacaginin
belirlenmesi,

3. Amaglara ulagmada izlenilecek yolun belirlenmesi gerekmektedir.

Yonetici egitimi ihtiyac1 ¢esitli etmenlerin etkisi altindadir. Bunlar
isletmenin icinde bulundugu is kolu, isletmenin biiyiikliigii, yoneticilerin is
tecriibeleri, yaslari, gorevde ilerleme istekleri, igletmenin organizasyonel yapisi
gibidir (Senatalar, 1978 s. 68). Egitim ihtiyacinin saptanmasinda, isletmenin
ulasacéél amacin  belirlenmesi, igletme organizasyonunun taninmasi,
organizasyonu meydana getiren gorev yerlerinin gorev, yetki ve
sorumluluklarinin tespit edilmesi, gérevde ¢alisan personelin niteliklerinin tespit
edilmesi gerekmektedir (Armstrong, 1980 s. 98). Egitim ihtiyacinin kisaca bir is
i¢in gerekli olan bilgi, beceri, davranis ile o isi yapan kiginin bilgi, beceri ve
davraniglan1 arasindaki olumsuz fark olarak tanimlayabiliriz (Armstrong, 1980
$.101). Bu durumu formiile etmek miimkiindiir.

X = Isin gerektirdigi bilgi, beceri, davranis ve organizasyon iliskisi
Y = Personelin sahip oldugu bilgi, beceri, davranis ve organizasyon iligkisi

Belirli bir T zamaninda organizasyon planlamasi yapilirken X ve Y gok iyi
tespit edilmeli ve sonra bir kargilagtirma yapilmalidir. X-Y=Z ise ve Z farki X>Y
halinde iken ortaya gikiyorsa, bu is yerinde Z ile belirtilen 6lgiide egitime ihtiyag
vardir. Z seklinde tanimlanan egitim ihtiyacinin tam olarak giderilmesinden sonra
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X=Z olursa personelin igini tam olarak yapmas1 saglanarak, personel-
organizasyon biitiinlesmesi saglanacaktir. Bu durumda egitim programinin
bagaris;, Z'nin ¢ok iyi tespit edilmesine baghdir. Demek oluyor ki, gercek
anlamda bir ihtiya¢ saptamasi yapilabilmesi, o igletme iginde is tamimlarinin ve
egitim amach is analizlerinin hazirlanmasiyla miimkiin olmaktadir (Erdogan,
1991 s. 56). '

Insan kaynaklan yoneticilerinin énemli bir sorumlulugu olan personel
iletigiminin temel amaci, Orgiitsel basar1 ya da basarisizhifa biiyilk etkisi olan
yonetim ve calisanlar arasinda karsilikli yarar esasina dayanan bir iligki tipini
belirlemek, yerlestirmek, devam ettirmek ve bu siireg iginde kurum kiiltiiriinii en
etkili sekilde ¢aliganlara benimsetmek, orgiitsel verimlilige katkida bulunmaktir.
Rekabette iistiinliigii hedefleyen giiniimiiz y6neticileri, tiim diinya her gegen giin
yeni bir degigmeye ve gelismeye sahne olurken is diinyasinin da hizla degistigini
ve lilkemizin de bu degisim riizgarlarinda etkilendigi unutulmamahdir. Caligma
yasaminda degisimin hizim yakalayarak ¢aga ayak uydurmak ise biiyiik bir ¢abayi
beraberinde getirmektedir. Artik yonetim faaliyetlerinin biitiin alanlarinda
yalmzca kalite s6z sahibidir. Kalite gag1 ise, kaliteli mal ve hizmet iiretimi i¢in
oncelikle kaliteli isgiici gerektirmektedir. Bu agidan bakildiginda insan

kaynaklan giiniimiiz organizasyonlarinin sahip oldugu en degerli hazinedir.

‘ Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeye eleman almindan baslayip,
oryantasyon, egitim, kariyer planlamasi, i§ degerlemesi, personel degerlemesi,
yikseltim, iicret, motivasyon, moral, is¢i-igveren iliskileri, etkili is iliskileri
ortami yaratma, saglik hizmetleri vb. nihayet su ya da bu nedenle isten ayrilmayla
son bulan siireci kapsar (Artan, 1997 s. 25).

Drucker, "herseyden once personel birimleri, hedeflerini ¢aliganlarin
maliyetlerinden g¢ok, getirileriyle ilgili yone cevirmelidirler" diyerek insan
kaynaklan misyonu i¢in y6n gostermeye ¢alismustir (Drucker, 1993 s. 76).

Deger

Deger, bir varhgin veya bir olayin insanlara gore 6nemini belirleyen '

inangtir (Bagaran, 1991 s. 242). Kiiltiir ise, kisaca bir toplumun yagsam bigimi
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olarak tanlmlanabilir; Her kiiltiirel ortamda bazi degerlerin oldugu goriiliir. Bu
degerler sanat, fikir, din, ahlak degerlerini, hukuk, iktisat ve dil kurallarin1 da
igerir. Degerlerin bir kismi, insanin egya ile olan iligkilerine aittir, duygusal
olanlar1 vardir. Insan iligkileriyle ilgili degerler inanca dayanirken, kisilerin
yapitlartyla ve egyalariyla ilgili olarak kendilerine gore ¢ikardiklari sonuglar daha
bigimsel olan normatif degerleri olusturur (Ulken, 1965 s. 63).

Degerlerin Olusumu

Insanlar gevrelerinde olan olaylar1 degerlerinin siizgecinden gegirerek
algilar ve bu degerlere gore tepki verirler. Zihinlerindeki programa goére hareket
ederler (Hofstede, 1984 s. 101). Davraniglann degerlendirirken ve baskalarinin

davraniglarin1 tahmin ederken bu programa basvururlar.

Ana bellekte tiim diger insanlarla paylagilan evrensel kavramlar vardir ve
insanlarmn igletim sistemini olustururlar (Hofstede, 1984 s. 106). Bu isletim
sistemi, giilme, korunma, saldirma gibi biyolojik kékenli davranis bigimlerinden
olusur. Kollektif sathada ise bazi insanlarla paylagilan kavramlar vardir. Sosyal
ve kiiltiire]l birikimin getirdigi her davranig bigimi bunun igine girer. Kollektif
safhadan sonra gelen ve kisiligi olusturan, digerlerini farkh kilan ise bireysel
safhadir. Burada sadece kisiye Ozel davranis ve algilama bigimleri yer alir.
Elimizi nasil hareket ettirdigimizden, bakiglarimiza, olaylar kargisindaki tepkilere
“kadar her tiirlii bireysel davranis, bu program seviyesinde belirlenir. Kollektif
programin tamami ve bireysel programin bir kismi §renme yoluyla olusur. Insan
devamli olarak Sgrenir, algilar ve degisir. Bu siire¢ sonucunda olugan degerler
sistemi tiim davramslan ve algilama bigimini belirler (Chatman, 1991, s. 242).

Varolusgulara gdre ise degerlerin olusumu tamamen &grenmeye dayal
bireysel bir siirectir. Kisi kendini tasarlarken degerler gelistirir (Ayral, 1992 s.
36).

Jung ise degerlerin olusumunda ve kisiligin gelismesinde insanin kendi
tasariminin  diginda bazi unsurlarin etkisinde kaldigini belirtmektedir (Storr,
1983s. 65). Degjerlerin, olusumunda Jung'un arkatip adim1 verdigi kollektif
bilingaltx 6gelerinin etkili oldugu sdylenmektedir
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Degerler, belli durum ve sartlara bagli kalmaksizin, arzu edilen, yararh
goriilen ve begenilen seyleri gosteren kistaslardir (Tan, 1981 s. 123). Allport'a
gore deger bir inangtir ki; birey ondan hareketle davranigta bulunur. Bu davranig
bir tercih neticesidir. Bir bireyin ne tip bir gelecek hazirlig: iginde oldugu onun
kigisel degerlerini bilmekle tahmin edilebilir. Onun gelecegi, degerleri tarafindan
yonlendirilir (Ayvalioglu, 1985 s.12). Rokeach'a gbre deger oldukca degismeyen
bir inangtir ve bu davraniglarinin bir bataryasi veya varliginin bir sebebi ya da
davranislarin hedef objesidir. Degerler kisinin veya grubun tercihleri sonucu
benimsenir (Sirin, 1985 s.3).

Degerler bireylerin diigiince, tutum, davramig ve yapitlarinda birer 6lgiit
olarak ortaya c¢ikarlar ve toplumsal biitiinsellifin ayrismaz bir Ogesini
olustururlar. Bir toplumun yasaminda, her sey degerlere goreli olarak algilanir ve
digerleriyle kargilagtinlir. Bireyler, i¢inde yasadiklar1 grup, topluin ve kiiltiim
degerlerini genellikle benimseyerek, bunlar1 muhakeme ve segimlerinde birer
ol¢iit olarak kullanirlar (Durmus, 1996, s. 42).

Sosyallesme siirecinde ¢ocuga, ¢ogu kez mantiksal bir kanitlamaya gerek
kalmaksizin toplumun deger ve normlan agilanmir ve torelere nasil uyulacagi
Ogretilir. Deger, kendisini dogal ve mutlak bir gergeklik olarak kabul ettirir.
Degerler bir kiiltiirden digerine, hatta ayn1 toplum igerisinde bir gruptan digerine
.dogal olarak biiyiik degisiklik gosterebilir (Tolan, 1993, s. 233).

Degerlerin nitelikleri:

1. Degerler, ¢ok genel iilkiiler, amaglar ve umutlardir.

2. Degerler, davramiglarin kaynagi, haklilayicilari ve yargilaycilandir.

3. Degerler soyuttur.

4. Degerlerin belli bir sinin yoktur,

5. Degerler insanin koklii inanglandir.

6. Degerler tam olarak gergeklestirilemezler.

7. Kimi degerlerin farkinda olunmayabilir.

8. Degerlerin 6l¢iilmesi zordur. Degerin degeri, ancak olusturdugu davranisla
ortaya ¢ikabilir.

9. Degerler, insanin ¢evresiyle iligkisini diizenler.
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10. Degerler, se¢eneklerin karsilagtirilmasina yararlar.

11. Degerler, insanin gelisimi boyunca yasantilarla olusurlar.

12. Degerlerin islevi, bireyin gereksinmelerini kargilamaktir.

13. Degerler, kisiye, kiiltiire 6zgii davraniglar kazandirnr.

14. Degerler, bireyin kisiliinin temel belirleyicileridir (Bagaran, 1991 s. 243).

Degerler;

1. Sosyal konularda belli bir yer almay: saglar.

2. Istenilen belli bir politik veya dini ideolojiyi baska ideolojilerin yaninda
ele almay:1 saglar.

3. Kendi ve digerlerinin tanitimini saglar.

4. Deger veren, yargilayan, kendindeki ve baskalarindaki suglan diizelten,
yerine gore takdir eden uygulanmis standartlardir.

5. Degerler, bundan bagka ikna etmek, bagkalarini etkilemek, meydan
okumaya, kars1 ¢ikmaya, tartismaya veya degistirmek veya etkilemeyi denemeye
degecek olan digerlerinin hareketlerini, degerlerini, davranis ve inanglarinin neler
oldugunu séyleyen standartlardir.

6. Degerler, psikoanalitik anlayigta, inanglarda, davranislarda, sosyal-
bireyse] kabul edilmeyen hareketleri akla uygun sekilde diizenler (Rokeach, 1973
s. 12-13).

Insanin gelistirdigi degerler ayrt bulunmazlar. Degerler birbiriyle siirekli
etkilesim iginde bulunurlar ve dirik riintii olugtururlar, Insanin deger Oriintiisiine,
deger sistemi denir (Donmezer, 1990, s. 263).

Deger sisteminin iki boyutunun oldugu varsayilabilir. Birinci boyutta,
kiiltiiriin alt yap: degerleri olan maddi degerler ve kiiltiiriin {ist yap1 degerleri olan |

manevi degerler yer alir. Ikinci boyutta ise giicliiliik derecesine goére 6z, ozel,
segimlik ve segici degerler yer alir (Reboul, 1995, s. 42).

Maddi Degerler; Maddi degerler, iiretimin kaynaklarmma ve araglarina
iligkindir ve somuttur. iiretim iliskilerinin tiimiinii kapsar. Orgiitler mal, hizmet ve
diistince tiretmek igin kurulduklarindan, buralardaki iligkileri gogunlukla maddi
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degerler diizenler. Maddi degerler, halkin dolayisiyla insanin yasamasi igin
gereken temel gereksinmeleri dogurur.

Manevi Degerler; Bir toplumun diline, térelerine, inanglarina, ilkelerine,
kurallarina, geleneklerine, géreneklerine, kokenine, tarihine iliskin degerlerdir.
Manevi degerler soyuttur.

Oz Degerler; Bir ulusun biiyiik gogunlugunca benimsenen degerlerdir. Oz
degerler bir bakima evrenseldir. Kiiltiiriin ¢aligmaya, iiretime, yonetime iliskin
pek ¢ok degerleri orgiite de tagimir. Adil davranma, emegin hakkim1 verme, iiste
saygl, liretim araglarimi koruma, nitelikli iiretim, orgiite baghlik gibi pek ok
kiiltiirel 6z degerler, 6rgiitte yoneticiler ve astlarca kullanilir.

Ozel Degerler; Oz degerlere uygunluk gostermekle birlikte, bir yoreye, bir
meslege, ulusu olusturan toplumlardan birine gore kimi ayriliklar gésteren kiiltiir
degerlerine dzel degerler denir. Her 6rgiit, kendine 6zgii 6zel degerler gelistirdigi
i¢in bunlan saymak zordur. Astlar iistlerine bakarak is giivencesine ve paraya
daha yiiksek deger vermektedir (Carroll ve Tosi, 1977 5.247).

Secimlik Degerler; Oz ve 6zel degerlere genelde uyan, ama bunlardan
Ozelde ayrilan degerlerdir. Bu degerler benimsendiginde ya da rededildiginde kisi
toplumca kinanmaz. Orgiit iginde olusan dogal ya da bicimsel kiimeler,
kendilerine 6zgii kimi degerler geligtirirler. Bunlar, rgiitiin 6zel degerlerine zarar
vermedigi ve 6z degerlere aykin olmadi: siirece drgiitge engellenmezler. Ustelik
bu tiir degerlerin 6rgiitin amaglarina yénelik, etkili caligmas: igin yonetimce
desteklenmesi gerekir.

Gegici Degerler; Bu tiir degerler toplumun bir kesim bireylerince bir siire
benimsenen, ama sonunda toplumca benimsenmediginde ortadan kalkan
degerlerdir.

Sosyal degerlerin en genis kapsamli siniflandirmalarindan biri Kluckhohn
tarafindan yapilmistir. Kluckholn degerleri 6lgiiler olarak ele alir. Bunlardan |
bazilar: (Kluchon, 1951 s. 395-397).



1. Tutarhilik (Modality): Nesne, olay veya kavramsallagtirma tarafindan,

ilgisi ¢ekilse veya geri gevrilse bile olumlu-olumsuz devamlilif: gosterir.

2.0zgiinliige kars1 genelleme: Degerin, bir zaman veya mekanda ortaya
¢tkan bir olaya mu dayandifi, yoksa siireklilik temeline dayah bir kiiltiiri mii
kapsadigini belirler. (Vergi kagirma yasagina kars1 sirket vergisinin 6denmemesi)

3. Kapsam: 3 smifa ayrilan deger tipi
a) Estetik: Duygularin disa vurumu, sanat vs.

b) Kavramsal: Entellektiiel deger tipleri, daha ¢ok dogrudan mantikli

diisiinmeye dayali normlar

c) Moral (ahlaki): Davranisla ilgili degerler, cezalar, kanunlar veya bir seyi
yapma yollar.

4, Yogunluk (intensity): Buna iliskin olarak;

a) Tercih hakk: kullanilana kars: kategorik olan yani birincisi segime bagl,
ikincisi mecburi olan degerler.

"b) Cevresele kars1, merkezi degerin baglibagma baskin bir rolii mii oldugu
yoksa kiiltiiriin ana ¢izgisinin bir pargas1 m1 oldugunu ifade eder.

Sosyo Ekonomik Degier ve Tutumlar

Ekonominin iglenmesine katkisi olan veya onu zorlastiran =zihinsel
davramig hazirhklarina, ekonomiye etkide bulunan tutumlar adi verilmektedir.
Toplumsal hayatta, insanlarin ortak olarak 6nemsedikleri gorgiil (amprik)
olgulara ise toplumsal degerler adi verilmektedir. Bu baglamda toplumsal
degerler gorgiil icerikli olup, toplumsal gruplarin iiyeleri tarafindan faaliyetlerinin
hedefi haline getirilerek anlam kazanan verilerdir (TUSIAD, 1991 s.3). Bugiin
diinyaya bilyiik etkide bulunan kapitalist sanayi toplumu ve onun iiretmis oldugu
yasam bicimleri, kendilerine 6zgii bir degerler ve tutumlar butununu diinyaya
yaymaktadir. Ancak bu yasam bi¢iminin egemenligi, tiirdes ve tek diize
degerlerin ve tutumlarin her toplumda aynen tekrarlanmasi anlammna da
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gelmemektedir. Devletler birbirlerinden anlamli ¢izgilerle aynlan yasam
bigimlerine sahiptirler. Degigik iilkelerdeki insanlar farkhh kiiltiirlerden
gelmektedirler. Ekonomik orgiitlenmeleri, insanlarin iggiiciindeki faaliyetlerinin
denetlenmesi ve isgiiciiniin daha verimli olmasinin tegvik edilmesi, lilkeden
ilkeye fark gostermektedir. Bir iilkede bugiiniin sosyo ekonomik deger ve
tutumlarimi aragtirirken, o toplumun gecirdigi kiiltiirel degisrrie cizgisini de
incelemek gerekmektedir. Insanlik tarihinin de ¢izgisini de incelemek
gerekmektedir. Insanlik tarihinin derinliklerine inmeden, toplumlar: iige ayrrmak
miimkiindiir.

Sanayilesme Oncesi Sosyo-Ekonomik Deger ve Tutumlar

Toplumlar, toprak miilkiyeti ve topraga dayali egemenlik bigiminden ve
onun kiiltiirel 6gelerinden giderek ayrilan bir diigiiniim gegirerek sanayilesmeye
dogru bir evrim gistermisglerdir.

Ortagag hayatinin en belirgin ¢izgileri, yarim planlamayr hayal dahi
edemeyen bir diisiince, bugiinii kanaat ve siikrederek yasamak, atil ve duragan bir
hayat1 idame ettirmekten ibaret bir diinya goriisii, kendi i¢ diinyasina ¢ekilip en
yakin ¢evrede huzur aramak, istikrarli, hatta duragan, mistik, din tarafindan
kutsarﬁms milkemmel bir ilahi ahenk i¢inde yasanti siirdiirmek bi¢iminde
tanimlanabilir (Ulgener, 1981 5.66). Bireyin iktisada iligkin deger ve tutumlar ise
kadercilik, kanaatkarhik, tanmmadiklarina karsi giivensizlik, tesebbiis ve kar
artirmm yerine lonca normlan ile siirlanmig tiretim faaliyeti ve miktari, sl
rekabet, zamanlama ve planlama endigesinden uzak bir basit iiretim bicimine
yonelmesiyle bezenmis bulunmaktayd: (TUSIAD, 1991 s. 5).

Sanayi toplumunda Sosyo-Ekonomik Deger ve Tutumlar

Sanayilesmenin baglamasiyla birlikte toplum artik yeni degerlere inanan,
beklenti ve tutumlan Ortagag ekonomik hayatindan farkli olan insanlara gerek
duymaya baglamustir. Bu donemde miitesebbislik, sahip olduguyla yetinmemek ve
daha fazla kazan¢ ve maddi tatmin igeren bir hayat standardina ulagmaya
¢abalamak, kisisel ¢gaba ve hirsa deger vermek, rekabet akilci hesaplamaya dayak,
ileriyi planlayan ve kisisel olarak sivrilmeyi hedefleyen bir yasanti bigimi agirlik
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kazanmaktadir. Teknolojik yenilesmeyi izlemek ve ona katkida bulunmak,
bilimsel bilgi pesinde kogsmak ve onu hayata uygulayarak daha biiyiik kazang
temin etmek 6n plana ¢ikmaya baslamaktadir.

Sanayilegen toplumda zaman anlayis1 da degismektedir. Siirekli degisen ve
ileriye dogru devreden bir zaman anlayisi olugmaktadir. Caligma siireleri
sinirlandirilmig, bireye bog zaman hakki taninmugtir.

Alex Inkeles ve Dovid H. Smith, sanayilesmenin fabrikaya dayandigim
bdylece ¢ok sayida insanin aym galigma mekaninda, sistemli bir bi¢gimde, resmi
kurallar gergevesinde ¢aligtiklarim1 vurgulamaktadirlar. Ayrica bu ¢alisma tiirlii
teknolojinin yaratict uygulamalarim teknik beceri ve idari liyakate dayali otorite
hiyerarsisi sayesinde hayata gegilmektedir (Inkeles ve Smith, 1974 s. 18-19).

Dolayisiyla insanda bu o6zellikle igyerinin gereklerini yerine getirecek
bi¢imde bir kisilige sahip olmalidir. Modern insan adini verdikleri bu kisiyi
Inleks ve Smith §6yle tanimlamaktadir.

1. Yeni deneyimlere agik,
2. Toplumsal degismeye yo6nelik,
3. Fikir olugturan ve fikrini savunan,

4. Bilgi ve haber toplayan ve etrafinda olanlardan haberdar olan.

5. Zamana deger veren,

6. Cevresindekilere etkide bulunma yeteneginde olduguna inanma
anlaminda etkin,

7. Kaderciligin yerini alan bir planlilifa inanan,

8. Etrafindaki insanlar ve kurumlarin giivenilebilir oldugu duygusuna
sahip olan,

9. Teknik beceriye deger veren

10. Bilime dayal: egitime deger veren

11.Insan onuruna deger veren

12. Sanayide karar alma mantigim kavramis olan

13. Evrensel kurallarin, toplumda herkese aynen uygulandigina inanan
birey, modern insandr.
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Sanayi toplumundaki birey, akil ve mantik yiiriitmeyle hergiin kargilastigi
sorunlan ¢ézme egiliminde olan, miitegebbis, yagamini kader ve kanaat yerine
kigisel ¢aba, planlama ve isabetli kararlar almaya dayandiran bir yapidadir.
Calisma ve i, bireyin yasantisinda ¢ok 6nemli bir konumdadir. Zaman ileriye
dogru uzanan planlanabilir bir igerikte algilanmaya baglamustir. Diinya ile ilgili
haber ve bilgi toplayan, fikir sahibi bir kisilide sahip olan birey sanayi
toplumundaki insanin en belirgin dzelligidir (TUSIAD, 1991 s. 8).

Sanayi Ofesi Toplumda Sosyo-Ekonomik Deger ve Tutumlar

Sanayi oOtesi toplumda gerek tarimi, gerek sanayi iiretiminin &nemi
azalarak geri plana itilmekte, bunlarin yerine hizmet kesimini olusturan,
ulagtirma, bankacilik, kitle iletigimi, basin, egitim, politika gibi hizmete dayal1 bir
iiretim tiiri ve onun pazarlanmasi agirlik kazanmaktadir. Emek piyasasina yiiksek
0grenim gdrmiis, hatta yiiksek lisans ve doktora derecesine sahip bireyler egemen
olmaya baglamstir. '

Refah devleti anlayis1 ile 6rgiitlenme, ekonomi, igsiz kalan bireyin asgari
gegimini temin igin gereken Onlemleri almak, tiim bireylerin yetenekleri
¢ergevesinde elde edebilecekleri bilgi ve egitim diizeyine ulasmalarim saglamak
ve bifeylerin etkin bir bigimde siyasal yagama katilmalar igin 6rgiitlenmelerine

kolaylik saglayacak alt yapiy1 olusturmak durumundadir.

Tirkiye'deki sosyo-ckonomik tutum ve degerler Osmanh gegmisinden
gelmektedir. Bu degerler séyle siralanabilir.

1. Kadercilik,

2. Piyasa iizerinde siki1 bir devlet denetimi,

3. Kanaatkarlik,

4. Rekabetten kaginmak,

5. Miikemmel ve adil oldugu kabul edilen ilahi bir diizeni siirdiirmek,
6. Yakin g¢evre disindakilere giivensizlik, \

7. Aile isleﬁneleri disindaki isletme tiirlerinin benimsenmemé’si,

8. Calismanin bir zorunluluk olarak goriilmesi,

9. Caligma siiresini yojun olmayan ve kisa bir tempoda tutmak,



33

10. Giinliik yasayp, ileriyi planlamay: gereksiz bulmak (Ulgener, 1981 5.68).

1990'larda Tiirkiye'nin sanayilesme modelini uygulayan bir iilke oldugu
goriilmektedir. Bdylelikle yukarda sayilan tutum ve degerlerler sanayi toplumuna
uygun olarak degismeye baslamustir. Bu deger ve tutumlar gegmisten kalanlarla
tezat olugturacak bi¢imde ve yukarda sayilmig olan, bagarma giiciinii, risk alma ve
girisgimeilik, yogun bir bigimde ¢aligma ve zamanini planlama, isinden en yiiksek
getiriyi temin igin gayret etme, rekabetin toplum refahi igin iyi bir sey olduguna
inanma, bagkalarina giivenme, kaderin hayattaki roliiniin sinirh oldugunu kabul
edip kendi kaderini, kendisinin ¢alisarak tayin edecegine inanma, zamanin ileriye
dogru uzanan planlanabilir ve kendi bagina degeri oldugunu diigiinme,
baskalariyla ortakliklar kurabilme, diinyada ve iilkesinde olup bitenleri izleyip
bunlar hakkmda diigiinme ve fikir sahibi olma tiiriinden deger ve tutumlardir.

Yonetim ve Degerler

Insanlar; genellikle bagkalarmnin diinyaya kendileri gibi baktigini, benzer
degerlere sahip olduklarint ve ayn1 nedenlerle motive olduklarini ditslintirler Oysa
¢ocukluktan beri kazamlan degerler ve davranslar, nerede ve nasil yasanmig
olduguna gore farklihiklar gésterir. Bu farkhlikta etkili olan bazi faktorler;

-Kisilerin hangi iilkede, hangi bdlgede ve hangi sehirde dogduklari,

- Dinsel faktérler, 1rk, cinsiyet, sosyal-ekonomik sartlar ve egitimden
etkilenen aile degerleri ve davranislari,

-Kisisel davramglar (Cox. 1994 s. 65)

Degerler inanglardan ayrilmalidir. inanglar, gergegin simdi veya ge¢miste
nasil oldugu hakkindaki bilgilerdir. Bir kiginin inanglar1 ne bilgidir, ne de objektif
sekilde test edilebilir. Degerler iyi, dogru ve hos olam belirtir. Bu 6geler bilimsel
agidan objektif olarak test edilemez. Kisilereras: iligkileri diizenleyen, inanca
dayanan degerler, 6rgiitlendirmede, érgiitiin etkililiginde belirli bir 5neme sahiptir
(Erdogan, 1991 5.73). ‘
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Orgiitlenme, islerin, yetkilerin ve sorumluluklarin belirlenmesidir. Gérev
ve statiller 6rgiitleme sonucunda ortaya ¢ikar. Isler tayin ve tespit edilirken
kiiltiirel degerlerin, etkisi s6z konusudur. Aym béliimler iginde toplanacak
kigilerin kiiltiirel degerlerinin benzer olmasi, karsilikli. olarak anlagabilmelerine
gruplar iginde diizenin saglanmasina yardim edeceklerdir. Bir toplumun iiyesi
veya alt grup (6rgiit icinde gruplasan kisiler) baz: bilgi ve inang:lah paylagmanin
yaninda inang bilgi‘ve bu iiyelerle ilgili prensipleri de paylagirlar. Bu paylasilan
degerler, davramiglari dogrulayan ve agiklayan belirli standartlardir. Davranig
standartlari, objekﬁf olarak olgiilmeyen degerlerin ve inanglarin goriilebilen
sonuglaridir. Davranis standartlari bilinen bir toplumda, bu standartlara uygun
orgiitleme c¢ahigmalan yapilirsa, degerlerin olumsuz sonuglari etkisiz hale
getirilecektir. Bu bakimdan degerler, davranis standartlar yardimiyla Grgiitleme
fonksiyonun etkliligine tesir edecektir.

Orgiitlerin artik toplumsal degerlere sahip ¢ikma zorunlulugu, yeni is
diinyasinin zorunluluklarindandir. Eskiden sirketleri bir arada tutan caligsanlarin
emniyet arayigi ve yoneticilerin otoriter yaklasimiydi. Artik sirketler, bagh
olduklar1 degerler, insanliklan ve inamslari, yani kisaca vizyonlar1 ayakta
tutacaktir (Sicimoglu, 1997 5.28). Aslinda sunulan iiriin ya da hizmete eklenen bu
vizyon, o liriinii ya da hizmeti hem tilketiyciye hem de galigana sattiran seyin
kendisidir.

Artik is anlayigi, is tanum ve is yapma tarzi tamamuyla degismektedir.
Orgiitlerde iiretimin yerini bilgi almaktadir. Orgiitler somut iiriinler yerine bilgi
liretmeye baslamaktadirlar. Bir anlamda maddi sermaye yerini entellektiiel
sermayeye birakmaktadir. Kisisellesen iiriinler ve kisisellesen tiiketimin ortaya
¢ikmastyla aligagelmis toplam maliyet kaygilan, yerlerini birim maliyet
kaygilarina birakmaktadir. Bu da bugiine kadar sirket yapilanmalarinin esasim
olugturan temelleri yerinden oynatmaktadir (Sidi, 1997, s. 10).

Son olarak da gelisen teknolojiyle iiriinlerin islevsel farkhliklari gok kisa
Omiirlii olmaya baslamaktadir. Bunun yerine iiriinlerin birlikte amldig1 ve onlar:

tamamlayan degerler, bu iiriinleri digerlerinden ayirmaya baglamigtir (Sicimoglu,
1997 s. 29).
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Degerler incelendiginde bilgi ve inanglarla ilgili iki yoniiniin oldugu
goriiliir. Hangi deéerlerin sadece bilgiye veya hangilerinin sadece inanca bagl
oldugu bilinmezse de, biitiin degerlerin bilgi ve inang yonlerinin oldugu ileri
siiriiliir. Teknik degerlerde bilgi pay:1 ¢oktur. Ancak, her teknik degerin az da olsa
inang yonii vardir. Ahlak degerlerinde ise inan¢ pay yiiksek bilgi pay1 daha azdir
(Olken, 1965 s.43). Orgiitte planlamayla ilgili degerler daha ¢ok teknik
degerlerdir. Bu bakimdan teknik degerlere gére planlarin yapilmas: ve
uygulanmast 6nemli bir giicliik gostermez. Clinkii teknik degerlerin &zellikleri ve
degisme bicimleri kontrol edilebilir. Planlamayla ilgili olan degerlerin inang
yoniiniin artmasi, igletmenin ¢aligma bigiminin gerektirdigi teknige baglhidir.
Emek yogun caligma teknifine gore ¢alisan bir isletmede, insan faktorii 6nem
kazanacak, bu da inan¢ yonii agir basan degerlerin 6n plana ge¢mesine yol
agacaktir (Turgut, 1996, s. 52).

Her orgiitte zamanla geligen inanglar, semboller, efsaneler ve uygulamalar
vardir. Bunlar daha sonra érgiitiin ne oldugu ve galisanlarin nasil davranmasi
gerektigine iligkin olarak, bireyler arasinda ortak anlayislar yaratmaktadir.

Bir orgiitiin kiiltiiriinden bahsedildiginde aslinda o 6rgiitiin  baskin
kiiltiiriinden yani orgiit bireylerinin gogunlugu tarafindan paylasilan temel
degerden bahsetmekteyiz. Aslinda baskin kiiltiir érgiitte belli bir kisiligi veren
kiiltiiriin makro bakig agisidir. Ornegin Delta Havayollarindaki iscilerin cogu
orgit sadakat ve miisteriye hizmet gibi degerleri onaylamakta ve
benimsemektedir (Surgut, 1994, s. 76).

Hewlett-Packard da ise isgilerin hepsi iiriin gelistirme, iiriin kalitesi ve
miigteri ihtiyaglarina aninda tepki gibi degerleri paylagmaktadir (Akinci, 1997).
Iste bu degerler, calisanlarin 6rgiitsel davranisint belirleyen baskin kiiltiiriin birer
pargasidir. Bir ¢ok firma baskin kiiltiiriin yanina bir dizi alt kiiltiirii de biinyesinde
bulundurabilmektedir.

Alt kiiltiir sadece belli bir azinlik tarafindan paylagilan degerleri ifade
etmektedir. Alt kiiltiirler genellikle biiyiik orgiitlerde yatay ve dikey sekilde
olusmaktadir. Ornegin, bir 6rgiitiin satin alma veya halkla iligkiler boliimii sadece
o bdliimiin iiyelerince paylasilan birtakim degerlere sahip olabilir ki bu durumda
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yatay alt kiiltiir s6z konusudur. Yine ayn: gekilde bir 6rgiit biinyesinde bulunan
bir iiriin boliimii, digerlerinden farkli bir kiiltiire sahip olabilir ki bu durumda
dikey alt kiiltiir s6z konusudur.

Alt kiiltiirler, cografik farkliliklardan da kaynaklanabilmektedir. Ozellikle
de ¢ok uluslu orgiitler agisindan kiiltiirel ¢esitlilik 6nemli bir kavramdir. Bu tiir
Orgiitler, farkh kiiltiirlerden olusan iggiiciinii ise almada ve firmaya baglamada,
insan  kaynaklan stratejilerinden olusan gesitli programlara ihtiyag
duymaktadirlar. Ciinkii farkli iilkelerdeki yoneticiler ve galisanlar, yOnetsel
faaliyetlerle ilgili olarak farkh degerlere sahip olabilmektedirler. iste bu yiizden |
¢ok uluslu Srgiitler, farkli iilkelerdeki yoneticilerini birbirleriyle yakin temasta
bulunabilmeleri i¢in sik sik biraraya getirerek ve iilkeleraras: transferler yaparak
global kurum olusturmaya galigmaktadirlar, Olusturduklar kurum kiiltiirlinii tiim
kita ve iilkelerdeki ¢aliganlarma benimseterek, ulusal kiiltiir farkliliklarindan
kaynaklanabilecek gatigmalar1 miimkiin oldugunca azaltmaya galigmaktadir.

Biitiin orgiitler igin uygun en iyi kurum kiiltiirii yoktur. Ciinkii Orgiitiin
sahip oldugu kiiltiir, Grgiitin amaglarma, faaliyet gosterdigi alana, rekabet
yapisina ve gevresel faktorlere baghdir. Dolayisiyla Srgiitler farkinda olsun ya da
olmasn bir sekilde bir kiiltiire sahiptirler. Sahip olunan kiiltiiriin fiziksc varhigi
yoktur, agik degildir ama bir sekilde giinlik faaliyetleri yonlendiren bir dizi
.degerler s6z konusudur.

Orgiitler tarafindan agik¢a diizenlenmis ve paylagilmis temel degerler
glicli kiltiiri olugturmaktadir. Yani 6rgiit galisanlari temel degerlerin 6nemi
konusunda ne kadar fikir birligine varirsa, bu degerleri ne kadar benimseyip
baglanirsa o kadar giiclii olacaktir.

Yeni kurulmus veya sik sik personel devrinin yasandigr Grgiitlerin
kiiltiirleri zayif olarak nitelendirilebilir. Ciinkii bu tiir orgiitlerin ¢aliganlari, ortak
anlamlar ve degerler yaratacak kadar bir arada bulunup deneyim yagamamuigtir,

Orgiitlerde bireylerin farkh deger yargilarin birlestirip orgiitiin degerlerine
yoneltmek 6nemlidir. Orgiitlere farkli degerlere sahip bireyleri alarak onlarla bir
arada olmanin bazi yararlan da vardir.
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Insan faktérii yoniinden diigiinecek olursak, orgiit farkl kisilerden olusan
bir gruptur. Benzer ya da farkli inanglara, degerlere sahip olabilecek bu insanlar,
herseyden &nce farkh kigiliklere sahiptir. Ancak hepsi 6rgiit iginde belirli
amaglarin gergeklestirilmesi i¢in toplanmuglardir. Bir yandan insan ihtiyaglarm
giderirken bir yandan da kir saglamaya galisan orgiitler, hem ig:ijnde bulundugu
sosyal gevreyi daha iyi tantmaya ¢aliymakta, hem de personelin davraniglarin
belirli esaslara baglayarak arzu ettikleri 6rgiitsel davranisa ve dolayistyla 6rgiitsel
amaglarina ulasmay1 hedeflemektedirler. Iste bu noktada devreye giren ve orgit
icinde olusturulan kurum kiiltiirii, her orgiitteki bazi kisisel farkhilhik ve
¢atismalar1 azaltmakta, hem de galiganlari kurumun amaglan dogrultusunda tek
bir ¢at1 altinda toplayarak biitiinlestirmekte, ¢aliganlarina rehberlik etmektedir.

Kisi-6rgiit uyumu, kurumsal deger sartlarinin ve birey degerleri sartlarinin
benzesimi olarak agiklanir. Kigi-kurum uyumu, kigi-mevki etkilesimini tayin
etmekte anlamli bir yoldur. Bireyin degerleri temeldir ve nispeten siireklidir. Bu
anlamda bireysel ve kurumsal degerler karsilagtirilabilir (Chatman, 1989).

Kisi 6rgit uyumu, kiginin kurumsal degerlerinden hosnutlugunun nasi!
oldugunda odaklanir. Belli bir kurumsal sartlar ve gevrenin degerler sistemi
biraraya geldiginde bireyin davranislarini ctkilerler.

Degerler orgiitin  kiiltiiriini  tammlamada en temel unsurlardr,
Aragtirmalar, bireylerin deger ve 6nceliklerinin, kurumun degerler ve
oncelikleriyle (kurumdaki kidemler) uyustugunda bireyin mutlu ve daha hosnut
olarak kurumla birlegebilecegini ileri siirmektedirler (Barley, Meyer ve Gaugh,
1988 5.116).

Kurumsal degerler genellikle grup iiretimi olarak diisiiniiliir ve grubun her
liyesinin ayn degerleri tagimasina ragmen tiyelerin ¢ogunlugu destek i¢in verilmis
degerin farkindadirlar (Schein, 1985 s. 92). Giiglii kurumsal degerler bireyler
tarafindan kabul edilen ve paylasilan degerlerdir.

Bir drgiitteki insan degerleri insanlara anlamli kurumsal mevkiler saglasa
da, degerler herhangi bir 6zel mevkiden iistiin gelir. Bu yiizden degerler,
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hareketler, davraniglar ve diisiincelerin 6tesinde en yakin amaglardan ¢ok son
amaglara rehberlik eder (Hofstede, 1990 s.66).

Kisi kurum uyumu, iiyelerde varolan kurumsal degerler ve birey
degerlerindeki degisimi takip eden iiyelik ve goérev siiresi tarafindan etkilenir.
Aragtirmalar gosteriyor ki; insanlar farkliliklarindan dolay:r kendi ilgilerini,
degerleri ve kigilikleri lizerinde belirli kariyerlere alinirlar (Holland, 1985).
Sigelman’in yaptifn bir aragtirmaya gére muhabirler kendi degerleri
dogrultusunda ya liberal ya da tutucu kurumsal degerleri olan gazeteleri
se¢mislerdir.

Orgiitlerdeki bolimler, iist y6netiinlere kendilerinin benzerliklerini
agiklarlarsa onlarin daha dostga yaklasacagina ve aktif olarak kritik kararlara
katabileceklerine inanirlar. Benzer olarak, giicli bélimler giiclerini, iist

yonetimle benzerliklerini ne zaman ve nasil agiklayacaklarim bilerek siirdiiriirler
(Sirin, 19896, s. 47).

Selznick liderligin gergek gérevinin segkin degerleri temsil eden bir kurum
yapis1 yaratmasi, oldugunu sdylemektedir. Degerler kurulduktan sonra kurumun
degisen cevre sartlarinda degerleri stirdiirmek igin ¢aliymaktadir. Degerler kurum
kiiltiirliniin hazirlik unsurudur (Schein, 1985 s. 105).

Grup iginde Degerlerin Ortaya Cikisi

Gruplar, uzun veya kisa Omiirlii, basit veya karmasik olsunlar igine
aldiklar1 insanlarin ihtiyaglarini, inanglarmi, degerlerini, tutumlarimi ve
davraniglarim etkilerler. Buna karsilik gruplarin yap:1 ve goérevleri de bireyler
tarafindan etkilenir ($irin, 1986, s.6).

Grup, kendi hedeflerine yonelik fonksiyonlarin1 ancak degerler vasitasiyla
yapabilir, hedeflerini kiymet hiikiimleri vasitastyla gerceklestirebilir. Degerlerin
toplami, o grubun kiiltiirii hakkinda bize bir fikir verir. Gruplararas: deger
farkliliklar, ayn1 zamanda o gruplarin arasindaki kiiltiir farkliligina da isaret eder
(Durmus, 1996, s. 27).
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Bireyler bir gruba dahil olarak, o grubun kendine has degerlerini
dgrenirler, Bunlan kendilerine mal aderler. Degerler o fert icin davraniglarm nasil
olacagt ve ne olacagi konusunda birgok davranig situasyonunda ona rehberlik
ederler (Milton, 1978, s. 201).

Bir grup i¢inde bulunan bireyler, grubun degerlerini ayni bigimde ve aym
tempoda benimsemezler. Ayn1 sosyal degerleri kendi icinde behimsemis olan
bireyler bu degerlere aym yogunlukta bagh degildirler, bu baghliklarimi aym
sekilde diga vuramazlar. Grubun biitiin iiyelerinin degerleri, onlarin ortak
taraflarim ortaya koysada kisisel farklar kendini gésterir. Grup degerleri
incelenirken kisisel farklar unutulmamalidir (Serif, 1985, 5.115).

Gruplar da bazen birey i¢in bagl bagina bir deger haline gelir. Bu durumda
gruba baglihgmn, bireyin oteki degerlerinin oniine gegmesi s6zkonusu olabilir.
Bireyin degerleri ile grubun degerleri arasinda bir benzerlik varsa, birey gruba
kolay alisir.

Her grup, genel kiiltiiriin baz1 6zelliklerinden farkh bir sekilde ayrilms ve
diizenlenmis ortak dzelliklerine veya bir alt kiiltiire sahiptir. Grup kiiltiiriiniin
olmasi halinde davrams ve inanglari, durumlarin anlasilmas: ve benzeri kiiltiir
6geler'i‘ ortak anlaml olacaktir. Kiiltiir sadece genis orgiitler igin degil,

igletmedeki kisilerin iliskilerinin sonucu gikan alt gruplar i¢in de s6z konusudur
(Erdogan, 1991 5.95).

Grup kiiltiirii i¢inde davramslar diizenleyen, degerler ve degerlerin sosyal
kural, yap1 ve kaliplar1 vardir. Bu davranig kaliplari, toplum fertlerinin biiyiik bir
kisminca benimsenen deger ve inanglardan olusur. Toplumun ahlak ve din
kurallan, egitim diizeyi, ekonomik ve siyasal iligkilerine hakim olan diisiince
sistemi, toplumun davranis kaliplarinin kaynagi ve siirlayici etkenleridir. Her
toplum i¢in bu deger ve iligkilerin birlesimi farklidir. Bu bakimdan davranig
kaliplan ve davranis sapmalarinda hoggérii sinir1 da farkli olacaktir (Lewis, 1966,
s. 107). ? S
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Benzer inang ve tutumlar, benzer kiiltiirel degerlerin yayginligy, 6rgiitleme
islevinin uygulanmasini kolaylagtiracaktir. Bu degerlerle ilgili sapma sinirlan ise
bu iglevin etkililigini belirleyecektir (Lindsey ve Know, 1984, s. 923).

Degerlerin Gruplara ve Zamana Gére Dedismesi

Toplumda zamanla deger yargilarinda defismeler gériilebilir. Bazi kiiltiirel
degerler (dogruluk, cesaret gibi) biitiin insanhk i¢in aym1 énemi tagir; fakat bu
degerlerin sosyal anlam: her toplumda ayn bir yere sahip olabilir. Toplumsal
degerlerin evrimi de farkli olmaktadir.

Deger olgiilerinin gruplara gore farklt olmasi, érgiitleme agisindan dnem
kazanmaktadir. Bir toplum i¢indeki gruplarin farkli deger yargilarinin olmasi,
orgiitlendirmeyi giiglegtirir.

Yas ve Degerler

Sungur’a gére olgun ve yetiskin bireylerde degerlerin belirlenme siireci,
akici, esnek, belli bir an iizerine kurulu hatta o anin doyurucu ve kendini
gergeklestirici olmasi niteligine bagh bir siiregtir (Sungur, 1997 5.199).

‘Douglas (1992)’in yaptig1 bir arastirmaya gore yas ilerledikge degerler
daha ¢ok kaliplagmakta insan kendi kiiltiirlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.
Kaliplagan degerlere karsin iyi, kotii, giizel, ¢irkin gibi kavramlan yas ilerledikge
objektif olarak degerlendirme siireci de artmaktadir.

Insanlar, dogrudan yasantilarina dayanarak degerler gelistirme yetenegini
yitirip, toplumsal onay, sevgi ve statii kazandiran degerlere gore davranmaya
baglamisglardir.

Rogers’a gore, kiigiik bir gocugun degerlere kars1 tutumunun bir dzelligi
degerlerinin kaynagim kendi iginde bulmug olmasidir. Birgok yetiskinin tersine
kii¢iik ¢ocuklar neyi sevdiklerini ya da neyi sevmediklerini ¢ok iyi bilirler. Bu
se¢imin kaynagi da tiimiiyle kendi igindedir. Kendi degerlendirme siirecinin
merkezinde bulunurlar ve segimlerini gergeklestirecek 6geleri yine kendi
duygular olusturur (Sungur, 1997 5.199).
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Yeterlik

Yeterlik, bir meslek elemaninin isiyle ilgili rollerini oynayabilme, gérevini
yerine getirebilme giiciidiir. Insanin bir gérevde yeterlik sahibi olabilmesi igin
gerekli bilgi, beceri ve tutumlan istenilen dilzeyde kazanmis olmas: beklenir.
Yeterlik taniminin kapsadig: iki boyuttan birincisi, oynanacak roliin 6zelliklerinin
belirlenmesi, ikincisi bu rolii oynayabilmek igin gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin
aciklanmasidir. Diger bir tanima gore yeterlik kavrami, belli bir yer ve zaman
belirtir. Yeterlik, kiginin ¢evredeki belli bir yerde, belirli bir isi, gerekli oldugu
zamanda yapabilmesidir. Yeterlife dayali personel yetistirme program: asagidaki
islemlerle hazirlanir ve uygulanir (Bursalioglu, 1975 s.5).

1. Yeterlik gereksinmelerinin saptanmasi.

2. Yeterliklerin belirlenmesi.

3. Her yeterligin nitelik ve etkinlik diizeyinin kararlastirilmasu.
4. Yeterlik kazanma yollarinin saptanmasi.

5. Yeterlik kazanma derecelerinin degerlendirilmesi.

6. Yeterlik, kazanma yollarinin ve degerlendirme sistemlerinin

gegerliklerinin aragtinlmas: (Bursalioglu, 1975 s. 20-21).

Yapilan aragtirmada yéneticilerin 14 alandaki yeterlikleri aragtirilmis ve
buna bagli olarak hangi alanlarda egitim ihtiyacnm oldugu saptanmaya
¢aligilmugtir. Bir hizmet i¢i egitim programi saptanan ihtiyaglar1 karsilamak iizere
hazirlanir ve uygulamir. Personelin hizmet igi egitim ihtiyac1 yapilmakta olan
gorevin gerektirdifi ve gelecekte yapilacak olan gorevin gerektirecegi ihtiyag
olmak tizere iki sekilde belirlenir.

A. Yeterliklerin gelistirilmesi istenilen personelin hizmet igi egitim
ihtiyact: Aym gérevde kalacak personelin yetisme noksanligim saptamak lizere,
yapilmakta olan isin gerektirdigi yeterlikler ile personelin sahip oldugu yeterlikler
arasindaki farkin belirlenmesidir. Oryantasyon, temel, gelistirme ve 6zel alan
egitim programlarmnimn hazirlanmas: igin hizmet igi egitim ihtiyacimin saptanmast
soyle agiklanabilir (Taymaz, 1992 s. 26).



42

Personele
Yapilmakta olan igin Personelin sahip g:f:lr(l:;n\lfr::ltzillikler
gerektirdigi yeterlikler oldugu yeterlikler
(Bilgi-Beceri-Tutum) (Bilgi-Beceri-Tutum) (Bilgi-Beceri-Tutum)

B. Bir Ust Kademeye Yiikselecek veya gorevi degistirecek personelin
hizmet i¢i egitim ihtiyac1: Yiikseltme veya tamamlama tiirii egitim programini
hazirlamak {izere gelecekte yapilacak igin gerektirdigi yeterlikler ile
kazandinlmig olan yeterlikler arasindaki farkin belirlenmesidir (Taymaz, 1992
s.27).

Gelecekte Yapilacak is Yapilmakta Olan s i¢in Personele

i¢in gerekli yeterlik — Kazandinlmis — Kazandirilmas:

(Bilgi-Beceri-Tutum) Yeterlikler Gereken Yeterlikler
(Bilgi-Beceri-Tutum) (Bilgi-Beceri-Tutum)

Yeterlik; bir igin belli bir yerde gerekli oldugu zamanda yapilabilmesi
olarak tamimlanabilir. Orgiitte yetersiz bireylerin sayis: artarsa, orgiitsel iglerde
amaglarin gerceklesimi azalir (Gardner, 1980 s.98). Orgiitte yetersiz bireylerin

sayisi artarsa, baska degiskenler o kurulusun ayakta durmasim saglamiyorsa o
kurulusun sonunu hazirlar.

Yeterliklerin diizey boyutu, hangi i ve islemlerin ne diizeyde
gerceklestirilmesi gerektigine bakilarak, bilme veya tanimadan, degerlendirmeye
kadar cesitli basamaklar halinde diizenlenebilir (Bursalioglu, 1981 s.22). Bu
diizenlenisin ii¢ temel basamag:, bilgi diizeyindeki yeterlikleri kapsayan bilme,
bilgilerin eylem olarak gosterilme diizeyini veren uygulama, ¢éziimleme ve
birlestirmeyi de igeren degerlendirme olarak verilebilir. Bilme “ne” oldugunun |
kavranmasi, uygulama “nasil” yapilacaginin gerceklestirilmesi, degerlendirme ise

“nedenlerin” ortaya konarak gergegin bilincine ulagilmasidir. Bilmede gergegin
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soyut, uygulamada somut yonii, degerlendirmede ise, gergegin kaynaklar,
olusumu ve gelecegi s6z konusudur (Bagar, 1993 s. 68).

Degerlendirme diizeyindeki ¢oziimleme siirecinde, kapsam, 6gelerine
aynlir, bu 6geler ve aralarindaki iliskiler, nedenler aragtirlarak bulunmaya
¢ahgilir. Birlestirme siirecinde 6geler, aralarindaki iligkilere ve nedenlerine
bakilarak, bir sistem biitiinliigii i¢inde, takim haline getirilir, 'Degerlendirme
sonunda, yapilanlarin tiimii gdzetilerek, karara ulagilir.

Yeterlik Tiirleri

Teknik Yeterlikler: Goreve iligkin etkinlik alanlarindaki teknik bilgi ve
becerilerdir. Gorev gereklerini yerine getirebilmek icin kullanilacak yéntemler,

teknikler, siiregler ve iglemlerle ilgili teknik bilgi ve becerilerin tiimii, o gorevin
teknik etkinliklerini olugturur (Basar, 1993 s. 66-67).

Bir teknik yeterligin saglanmasi, ¢ogu kez baska teknik yeterliklerin
kazamlmis olmasima baglidir. Aym sekilde bir iligki, teknik yeterliklerle, insancil
ve karar yeterlikleri arasinda da goriilebilir. Kendinden beklenenleri ve elestiri
yapmay1 bilme, bireyin ve durumun 6zelliklerine gore iletisim kurma, yakinmalar
yonetebilme, durumu ¢ok yénlii olarak gorebilme, sorunu olabildigince ¢abuk ele
alma konularindaki yeterlikler, iletisime iligkin teknik yeterliklere biiyiik 6lgiide
baglidir(Van Dersal, 1974 s. 8-9-113).

Insancil Yeterlikler: insancil ya da sosyal olarak adlandirilabilecek olan

yeterlikler, yonetsel agidan, insancil davramgmm aym tiir davramsla karsilik
gorecegi ve bu davranig bigiminin edimi artiracagl goriisiiyle de destek bulurlar
(Unesco, 1982 5.59).

Insancil yeterlikler, birey ve gruplari anlama ve giidiileme becerileri olarak
da kabul edilebilir. Etkili ¢alisma ve ortak ¢aba olusturabilme, baskalar
hakkindaki varsayim, inang ve tutumlari, bunlarmn kullanilig yontem ve smirlarini
gorebilme, bireys:el farkhiliklart gézetme, insan iligkilerine yonelik &zellikler
olarak goriilmektedir (Katz ve Kahn, 1971 s. 56-58).
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Karar Yeterlikleri: Karar yeterlikleri bir anlamda sorun ¢dzme yeterligiyle
esit anlamh diisiiniilebilir. Sorunun farkina varma, bilgi toplama, siniflama,
¢oziimleme segenekleri degerlendirme, segme uygulama, izleyip diizeltme olarak
ele almabilir (Unesco, 1982s. 49).

Karar verilecek konuyu anlama, dogruluk, kapsamlilik, yerindelik,
iligkisellik ﬁlcﬁtleﬁne uygun gegerli, giivenilir veriler topllama sonucu
olusabilecektir. Verilerin degerlendirilmesinde, nesnelik, nicellik-nitelik, gercek
yararltlik gibi dlgiitler yaninda, bu 6lgiitlerin kullanimin: etkileyen deger sistemi
de devreye girer. Yararhlik, verimlilik, uygunluk gibi élgiitlerin kullanildig1 karar
segeneklerinden birinin segilmesi siirecini, izleme, yeniden degerlendirme ile yeni
kararlar igin veri saglama galigmalar1 izler (Bagaran, 1993 5.70).

Yoneticinin rgiitii bir biitiin olarak gérebilmesi, érgiit ve bireyin islevleri
arasindaki iligkileri, birey ve gevresi, 6rgiit ve cevresi arasindaki iliskiselligi,
bunlan etkileyen‘gﬁcleri, bir durumdaki énemli etkenleri bilip gozetip bunlardan
yararlanabilmesi, verecegi kararin 6nemini, smirlarimi etki alanmi, sonuglarini
bilip degerlendirebilmesi, karar igin gerekseyecegi yeterliklerdendir (Katz ve
Kahn, 1971 5.57).

Yoneticinin karar seceneklerini degerlendirmede kullandigi dayanaklarin
temelini deger sisteminin olusturdugu soylenebilir. Degerler, nesne, olay ve
goriiglerin o toplum, sinif ve birey bakimindan tagidig1 6nemi belirtir (Ozankaya,
1982, 5.402).

Amaglar, etkilesen bu degerler iizerine kurulur ve amaglara ulasmak igin yapilan
eylemler “olan” degerler ise olmasi gerekeni gosterirler. Davranis ve beklentiler,
deBerler gbzetilerek diizenlenir. Nelerin yapilip nelerin yapilmayacagim belirlemesi
bakimindan degerler, karar vereni yéneltici, baglayici etki yaparlar. Birbirlerine
dayanan ve uygun degerlerden olusan bir deger sisteminin baglica gorev ve yararlart
olarak; kararlara, davranislara amag verip, dogru, yanhs, iyi, kotii, hakl, haksiz gibi
kavramlar olusturarak davramglar1 yonlendirmesi; aymi defier sistemine sahip
gruplarin toplu eylemlerini saglamasi, davranislart kestirme olanagi vermesi,
davraniglari degerlendirmede 6lgii almasi sayilabilir (Bursalioglu, 1982 5.25).

Isletmelerde farkli toplumsal kesimlerden gelmis, farklt yetismis kisiler

bulunabildiginden,{ bunlarin sahip olduklar1 farkli degerlerin ¢atismas: da
|

kac¢inilmaz olur, Yonetici boyle durumlarda uzlagtiric: olmali, bu ¢atismalardan
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Orgiit amaglan yoniinde yararlanmalidir. Deger sistemi kigilerin yetismesine,
toplumun yasama ve gelismesi de deger sistemlerine baghdir (Bursalioglu, 1982
$.307). Deger sistemlerine gore, insan tipleri i¢in, gergek¢i, pratik, estetik,
gosterigel, dinsel, 6zverili gibi tammlamalar yapilmistir (Robinson and Shaver,
1973 5.303). Ama insanlar1 her zaman bu gruplafdan yalnizca birine yerlestirmek
yerine, grup smmrlarim esnek ve gruplan binigimli gérmeye cah.smak ve deger
sistemlerine sinir éizmenin giicliiklerini hesaba katmak gerekir.

Deger sistemi, karar segeneklerinin hangisinin benimsenecegi konusunda
bazen baglayici etkiler tasir. Karar siirecindeki smirlayici etkenler, biyolojik,
sosyolojik  ve  -beklenti-algi-duygu-iradeden olusan- psikolojik olarak
ayrimlanabilecegi - gibi (Bursalioglu, 1982 s.147); karar vericiden, orgiitten,
sorundan, cevreden, verilerden kaynaklanan etkenler olarak da _gruplanabilir
(Unesco, 1982s.38). Kararlarin uygunlugunu simirlayan etkenler, karar vericinin
bilgi ve beceri noksanliftyla deger sisteminden gelir. Karar vericinin grup
dinamigi, giidiileme, yakigtirma, esgiidiim, katilma, igbirligi, amaglama, deger ve
gereksinimleri gbzetme konularinda da yeterli olmasi, demokratik bir ortam
yaratmasi, takdir hakkim kullanirken, kamu yararim gozetmesi beklenen
yeterliliklerdendir (Bursalioglu, 1982 s.136). Karara iligkin yeterliklerin teknik
bilgi yaninda, zeka, kavrama, mantik, irade giilerine bagl oldugu da agiktir.
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Se¢me siireci isletmelerde yeterlik dahilinde islemelidir. Boyle olmazsa
yeterli kisilerin goreve gelmesi rastlantiya birakilir. Meslege baglilik, yerini
se¢im stirecini etkileyen degiskenlere baglilifa birakir. Gelecege giiveni sarsilan
ve deger sistemi yipranan bireyler ¢ogalir, 6rgiitsel etkililik zarar goriir (Grant,
1981 5.29). Isletmelerin segim politikasinin belirlenebilmesi  igin, segilecek
personelin rol ve yeterliklerinin tanimlamas: gerekir. |

Yeterlige dayal: bir yetistirme modelinin, siiregleri gésteren 6geleri, sistem
kurami 15181nda Siralanabilir (Bursalioglu, 1981).

Yetistirme ydntemleri, geleneksel ve yeterlie dayali yontemler olarak
gruplanabilir. (Bursahioglu, 1981 s.14) Geleneksel yontemler, bazi temel
alanlardaki yetisimin, bireyi, bagka alanlarda kullamilabilecek bilgi beceri ve
tutumlara sahip kilacagi varsaymmyla iliskilidirler. Yeterlige dayal: yetigtirme -
yontemleri,  Ozellikle i  alanlannin  etkisiyle, bilginin  edime
doniistiirilmesindeki giigliiklerin ¢6ziimii igin geligtirilmislerdir. Bu yontemler,
amaca doniik ve bireysel 6gretime daha ¢ok olanak vermektedirler. Yeterlige
dayali yetigtirmede, bireyin ne yapacaginin géstergesi olan etkinlik 6lgiilerine
gore, etkinlik hedefleri saptanir ve bu hedeflere ulasmayr saglayici etkinlikler
planlayip uygulanir. Boylece, gorevde karsilagilacak durumlar daha belirgin
boyutlarla tanimlanmus, sonugta kazanilan beceriler agik¢a ortaya konmus olur
(Bursahoglu, 1981 s.16).

" Yeterlige gore yetistirmenin iki boyutunun konu ve davramgta yeterlik
oldugu sdylenebilir. Gerekli bilgi ve becerilerin kazandirtlmas: ile saglanan
konuda yeterlik, daha ¢ok arag niteliginde gériilmelidir.

Amag, davramista yeterlifin saglanmasi olmalidir (Bursalioglu, 1982
§.337-343). Yeterlik egitiminde yontemler problem ¢6zme merkezli olmal,
yaraticihk ve beceri gozetilip bunlarin ortaya ¢tkmasma olanak taninmali, egitim
sistemine disaridan bakiglar saglanmali, bireysel basari ve yarigmada israr
edilmelidir (Thompson, 1984 5.208).

Yeterlife dayall yetistirme akimi, sanayi yonetim, egitim, sistem
teknolojisi gibi gesitli alanlarin etkileriyle olusmustur.Ozellikle isletmecilik ve is
yonetiminde, yoneticilerin kazanmasi ve kullanmast gerekli ye£erlikleri, amagclara
gore yontem ilkesinin ger¢eklesmesi i¢in bir dnlem sayilmistir. Sistem teorisi,'
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egitim yoneticisinin iy ve gorev analizlerine gére hazirlanmasi bakimindan,
yeterlife dayali yetistirmeyi etkilemigtir (Bursalioglu, 1975 s.14).

Kamu kesiminde yiiriitiilen hizmetlerin etkililiginin arttirilmasinda
personel yeterliginin yiikseltilmesinin biiyiik payr bulunmaktadir. Bu acgidan
hizmetigi egitim konusuna énemle yaklasilmas: temel ilke olmalidir (TODAIE,
1991 s. 205).

Hizmet ici egitim yasam boyu egitim iginde yer alan bir alt siirectir. Bir
kurumda belirli bir géreve atanan birey ise basladig1 giinden ayrilincaya kadar
meslegiyle ilgili gelismelerin gerisinde kalmamak igin siirekli olarak egitime
ihtiya¢ duyar. Hizmet igi egitim, 6zel ve tiizel kisilere ait isyerlerinde belirli bir
maag veya Ucret karsiifinda alinmig ve ¢aliymakta olan bireylerin gérevleriyle
ilgili gerekli bilgi, beceri ve tutumlan kazanmalarini saglamak iizere yapilan
egitimdir (Taymaz, 1992 s.3).

Ieri bir ekonomik gelisim asamasi, isgiiciinde ileri bir egitim diizeyi
gerektirir, 6te yandan yiiksek nitelikli bir isgiicli de toplumsal gelismeyi
hizlandinr.  Bu  baglamda  egitim, ekonominin gerektirdigi niteliklere
sahipinsangiiciiniin iireticisi gibi ele alinmakta ve ekonominin onkosulu olan bir
yatirim olarak kabul edilmektedir (Peker, 1989, s.3).

Egitim Yénetimi Uzmanimin Yeterlikleri

Gerek kamu sektoriinde, gerekse ozel sektérde biitiin hizmet ve mal
liretimi alanlarinda “etkililigi ve verimliligi arttirmak” egitmenlerin giindeminde
stirekliligini koruyan bir konudur. Bu amagla, orgiitlerde, ¢alisan insanlara -yani
insan kaynaklarna-  degisik nitelikte egitim hizmetleri verilmekte ve bu
hizmetler i¢in azimsanmayacak harcamalar yapilmaktadir.

Orgiitlerde  insan kaynaklarim1  gelistirmeyi  amaglayan egitim
hizmetlerinden beklenen yararm elde edilmesi; temelde, 6gretim programlan ile
yetistirme  etkinliklerinin  etkili bigimde hazirlanip  uygulanmasi  ve
degerlendirilmesiyle olanakhdir (Ozer, 1996 s.34). Bu da biyiik 6lgiide
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orgiitlerde egitim hizmetlerini yiiriitmekle gorevli ve gerekli yetkilerle donanmig
insan kaynag gelistirme uzmanlarinin gergeklestirebilecegi biristir.

Insan kaynag gelistirme uzmaminin yeterlikleri sOyle siralanabilir:

1. “Insan kaynagt” alaniyla ilgili konularda bilgi sahibi jolma; Orgiitsel
gelisme, insan kaynag1 planlamasi, eleman segimi ve alim, sendika-iggi iliskileri
gibi konulari bilme.

2. Orgiitsel yap1 ve isleyisle ilgili bilgi sahibi olma; mal ve hizmet iireten
orgiitlerin genelde nasil yapilandigim, hangi temel birimlerden olustugunu,
orgiitiin nasil isledigini bilme.

3. Orgiitii tanima; ¢aligilan orgiitiin yapismi, politikasini, mali giiciinii ve
oteki niteliklerini bilme. '

4. Bagkalaryla etkili iletisim kurma; érgiit igindeki ve digindaki kisi ve
birimlerle s6zlii ve yazili, saghikl, etkili iletisimde bulunma.

5. Insan kaynagma yonelik egitim hizmeti sunan kurulus ve Kkisileri
tanima; Orgiitteki insan kaynafimin geligtirilmesinde yararlanilabilecek egitim

kuruluglar: ile uzman kisileri bilme ve onlarla ilgili kimlik bilgilerini tutma.

_ 6. Egitim projeleri hazirlama ve yo6netme; belirli bir amaca yonelik
ayrintilt egitim projesi hazirlayarak bunun gergeklesmesini saglama.

7. Egitim plam hazirlama; orgiitte bir yil boyunca yapilacak egitim
etkinliklerini, etkinliklere kimlerin katilacagni, etkinliklerin zamanim, yerini ve
maliyetini belirleme.

8. Maliyet-yarar ¢oziimlemesi yapma; yapilan egitim etkinliklerinin
ekonomik, politik ve psikolojik yararlar ve smirliliklaring degerlendirme.

9. Bireysel ve mesleki gelismeyle ilgili damigmanlik yapma; orgiit
galimalarimin kisisel gereksinmelerini, amaglarim, degerlerini, sorunlarinm1 ve

¢0ziim segeneklerini tanimalarina yardimer olma.
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10. Orgiitlin egitim kiiltiiriinii; 6rgiit ¢alisanlarmin egitimleriyle ilgili
bilgileri diizenli olarak tutma ve saklama.

11. Yonetim iglerinde bilgisayardan yararlanma; planlanan ve uygulanan
egitim etkinlikleriyle ilgili bilgileri, belgeleri bilgisayarlarda saklama ve
gerektiginde kullanma.

12. Orgiitiin iiretim alanina iligkin bilgiye sahip olma; iiretilen mal ya da
hizmetin niteligini, liretim siirecini, sorunlan bilme.

13. Orgiit ¢ahiganlarmm temel niteliklerini bilme; 6rgiitiin her diizeyinde
calisanlari, yas, egitim diizeyi, mesleki nitelikleri gibi yonlerden tanima.

14. Egitim yoluyla g¢oziilebilecek sorunlari belirleme; 6rgiitte goriilen
sorunlarin hangilerinin egitim yoluyla ¢éziilebilecegine, hangilerinin egtimi dis1
onlemlerle ¢6ziilebilecegine karar verme.

15. Is gbrev ¢oziimlemesi yapma; orgiitteki her bir is ya da gorevin
gereklerini ekip ¢alismasi yaparak ortaya gikarma, i tamimlarini olusturma.

16. Egitim gereksinimlerini belirleme; dogru siireci izleyerek ve uygun
teknikleri kullanarak 6rgiitte egitim gereksinimlerini ortaya gikarma.

17. Egitim/6gretim programi hazirlama; belirli bir alanda ya da konuda
bilgi ve beceri kazandirmay1 amaglama.

18. Egitim programu yiiriitme; hazirlanmig olan programlan beklenen
Ogrenmeleri saglayacak bi¢imde uygulamaya koyma.

19. Egitim/6gretim program degerlendirme; programlarin uygulanmas:
ardindan, uygun lgme araglar1 hazirlayip uygulayarak, belirlenen amaglara ulagip
ulagilmadifina ya da ne 6lgiide ulagildigina karar verme.

20. Egitim/6gretim programu gelistirme; &zellikle siirekliligi olan
programlari, degerlendirme sonuglarindan yararlanarak iyilestirme.
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21. Opretim etkinligi, ders plam hazirlama; bir ya da birkag saatlik siire
iginde 6Fretimi yapilacak konunun amaglarini, ana gizgilerini 6gretme, yontem,
teknik ara¢ ve geregleri ile Ogretme-6grenme etkinliklerini, degerlendirme

yollarin1 6nceden belirleme ve diizenleme.

22. Ogretim igin uygun ortamlar diizenleme; Ogretilecek bilgi ve
becerilerin kazanilmasina en elverisli yeri segme, ilgi ¢ekici ve uygun bir ortam
olugturma.

23. Ogretimde 6grenmeyi saglayici etmenlerden (ipucu, Kkatilma,
pekistirme, doniit ve diizeltme) yararlanma; ogretimi, katilimcilara neleri nasil
Ogreneceklerini  bildirerek, onlarin §grenme etkinliginde bulunmalarim
saglayarak, dogru davramglarini pekigtirerek, 6grenip Ogrenmediklerini stirekli
izleyip eksiklerini tamamlayarak gergeklestirme. '

24. Ogretim, yontem ve tekniklerini etkili bicimde uygulama; §gretimde
uygun yontem ve teknikleri se¢gme, onlar1 dogru olarak uygulama.

25. Egitim arag ve gereglerini etkili bigimde kullanma; 6gretim i¢in uygun
ara¢ ve gerecleri segme, onlar1 dogru olarak kullanma.

'26. Ogretimde yetiskinlerin 6grenme ozelliklerine uyma; yetiskinlerin
bilgi, beceri ve tutumlari nasil kazandiklarim bilme ve Ofretimi ona gore
gerceklestirme.

27. Ogretimi/katiimeilarin  bagarisini degerlendirme; Ggretim sonunda
uygun dlgme araci hazirlayip uygulanarak katilimcilarin bagarisimi degerlendirme;
0gretim sonunda uygun 6lgme araci hazirlayip uygulayarak katilimeilarm dgrenip
ogrenmediklerini belirleme ve elde edilen sonurc‘lara deger bigme.

28. Yazili 6gretim araci hazirlama; daha kolay anlamay1 ve 6§renmeyi
saglayacak Ogretici metinler yazma ya da bagkalarinca yazilmis metinleri kolay
dgrenmeyi saglayacak bi¢ime doniigtiirme.
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29. Gorsel-igitsel 6gretim gereci hazirlama; 6gretimde kullanmak amactyla
grafik, sekil, ¢izim ve bunlan olugturma, bunlan gesitli araglarla géstermeye hazir

duruma getirme, basit ses kasetleri hazirlama.

30. Ogretim gereci hazirlamada bilgisayardan yararlanma; yazih ve gorsel
ogretim arac1 hazirlamaya elverisli bilgisayar programlarin bilme ve onlan etkili
bi¢imde kullanma.

31. Arastirma yapmay: gerektiren sorunlar1 belirleme; sorunlarin ¢6ziimii
icin arastirmaya gerek olup olmadigina karar verme.

32. Bilgi kaynaklarmdan yararlanma; basit gereglerle &teki kaynaklardan
bilgi toplama, bunun i¢in uzman kisi ve kuruluglardan yardim alma.

33. Veri toplama tekniklerini kullanma; aragtirmaya uygun olarak anket,
goriisme, test vb. teknikleri segme, hazirlama ve uygulama.

34. Aragtirma verilerinden yararlanma; verileri inceleyerek onlardan sonug .
¢ikarma.

35. Aragtirmalan raporlandirma; arastirma siirecini, elde edilen verileri,
sonuglari ve Gnerileri belli bir sira ve diizen iginde sira ve yaziya gegirme.

36. Arastirmalarda bilgisayardan yararlanma; verileri ¢oziimlemede ve
aragtirmada bilgisayar kullanma.

Kisilik

Psikologlara gore kisilik, bireyin 6zel ve ayirici (distinctive) davramslarim
icermektedir. Ozeldir giinkii bireyin siklikla yapti1 ya da en tipik davraniglarini
temsil eder. Ayirdedicidir ¢iinkii bu davramslar kisiyi baskalarindan ayurir
(Morgan, 1991 s. 311). Bu tamima katthm ¢ok fazladir fakat davranmisin 6zel ve
ayiricr  yonlerinin nasil anlasilacagi ve adlandinlacagi iizerinde bireylerin
aynldiklan gorilliir. Kisiligi ortaya koymak igin bazi 8lgekler gelistirilmistir.
Yapilan aragtirmada kisiligi tanimlamak igin Sifat Listesinden yararlanilmistir.
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Kisilik, bireyin i¢ ve dig ¢evresiyle kurdugu, diger bireylerden ayird edici,
tutarlh ve yapilasmig bir iligki bigimidir (Ciiceloglu, 1991, s. 404). Tutarlidir
¢iinkii, zaman boyutu iginde o kiginin benzer durumlarda davranisi pek degismez.
Kisilik, ¢ok sayida birimlerden olugan bir sistem olarak yapilasmis 6zellik
gosterir. Birey i¢ ve dig ¢evresiyle siirekli iligki halindedir. Birey kendi igindeki
duygu ve diisiinceleri oldugu kadar kendi diginda yer alan insan oléy ve nesneleri
de algilar. Bireyin kisiligi i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu iligkinin bigimini belirler.

Biitiin bu’ agiklamalardan sonra kisiligi bireyin yasam bigimi olarak
tammlamak miimkiindiir. Ancak bu yagam bigimi kavramu icinde kisinin
yetenekleri, arkadaghk iligkileri, kigisel 6zellikleri ve zihinsel yonii de yer
alacaktir. Biitiin bu faktdrler esas olarak kisiligi belirler. Bir bireyin zihinsel ve
bedensel 6zelliklerinde goriilen farkliliklar ve bu farkliliklarin kiginin davranig ve
diisiincelerine yansiyi§ bigimi olarak tanimlayabiliriz (Erdogan, 1991 s. 236).

Kisiligi belirleyen etkenleri soyle siralanmaktadir:

a) D1g goriiniim

b) Bireyin yetenekleri zeka, ahlak, istek gibi 6zellikleri

e) Bireyin iginde yasadig kiiltiir

d) Bireyin iistlendigi rol ve gérevler.

Aragtirmada kisilik oOzelliklerini ortaya g¢ikarmak icin kullamilan Sifat

Listesi Psikodinamik Kisilik kuramma dayandigindan burada Psikodinamik
kisilik kurami incelenecektir.

Psikodinamik Kisilik Kuram

Bu yaklagimin onciisii Sigmund Freud'dur. Freud'a gére kisiligin ti¢ temel
birimi bulunmaktadir. Bunlar id, ego, siiperegodur. id, insanlarin en kaba, en
ilkel, kahtimsal diirtii ve arzularim igerir. Ego, id'i denetim altinda tutmaya
¢abalayan kisilik birimidir. Gergeklik ilkesine uyarak igler. Siiperego, toplumun
inandi1§1 dogru ve yanls kararlarinin kaynagini tegkil eder.
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Stiperegoyla id arasinda ¢atigma vardir. Kayg: ve savunma mekanizmalar
bu ¢atismadan dogar.

Kaygi, id ve siiperego arasindaki gatisma bireyin psikolojisinde kaygi
olarak ortaya ¢ikar (Ciiceloglu, 1991, s. 410). Savunma mekanizmalar ise kaygi
ile baga gikabilmek i¢in olusturulmus diisiince, tutum ve davranis bigimleridir
(Ciiceloglu, 1991 s. 411).

Freud'un getirdigi en &nemli kavramlardan biri bilingalt1 kavramidir.
Bilingalti farkinda olmadigimiz, arzu, istek, diirtli, duygu, diisiincelerin
depolandi1 yerdir.

Freud'un yaklasimm benimseyen arastirmacilar, projektif testleri
geligtirmislerdir. Bu testlerin temelindeki sayilti, insanlara verilen belirsiz
uyaricilarin, altta yatan gereksinimleri belirleyebilecegidir.

Carl Jung, i¢e doniik ve diga déniik kavramlari ilk kullanan kigidir. Ice
doniik kimselerin diigiinceleri ve ilgileri ig diinyalarina yonelmistir. Disa déniik
kimse ise, baskalariyla beraber olmak ister (Ciiceloglu, 1991 s. 415). Bilingaltinin
iki tiir oldugunu savunmustur. Bunlar:

1. Bireye 6zgii bilingalts,

2. Bireyin daha 6nceki insanligin duygularinin, korkularinin ve ¢abalarinin
saklandif: ortak (collective) bilingalt.

Adler, Freud'un goriislerini benimsemekle beraber, iistiinliik ¢abasina
verdigi 6nemle ondan ayrnilmistir. Adler'e gore, Ustiinlilk duygusu insanlarin elde
etmek istedigi esas giictiir ve cinsel diirtiilerden kuvvetlidir. Birey digerlerinden
baskin olmak, istiinliik gelistirmek icin gabalar. Asagilik duygusu Adler'in
olugturdugu kavramlardan biridir (Ciiceloglu, 1991 s. 416).

Yeni Freud'qular'dan Erich Fromm, insanin dogadan ve diger insanlardan
kopmus oldugundan ve bundan 6tiirii yalmzhik duydugundan sézeder. insan yargi
ve diis kurma giiciine sahiptir. Bunlar, insanmn varolusunun temel kosullarim
ortaya koymaktadlf. From, insanlarin sahip oldugu bes temel ihtiyagtan sz eder.
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Bunlar, iligki, aliskanhk, kokliiliik, kimlik ve yénelim dayanag: gereksinimleridir
(Gengtan, 1981, s. 281). Ona gbre insanimn tutkulan ve kaygilan da iginde yasadi§1
kiiltiiriin Griinleridir.

Eric Ericson'un kisilik kuramu, insanm gelisiminin sosyal temelleri
tizerinde kurulmustur (From, 1990, s. 28) Ona géore kisilik, sosyal etkiler sonucu
yasam deyimleri ile olusur. Kalict olan kisilik, bireyin fiziksel yapis1 ve mizacini
olugturan kahtsal yonleri ile sosyal ve kiiltiirel etkilerin tiimiiniin ortak iiriiniidiir.

ILGILIi ARASTIRMALAR

Egitim Yoénetimi Alaninda Yapilan Arastirmalar

Cakir tarafindan "Igletmelerde Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesine yonelik
bir aragtirma yapilmigtir. Arastirma alti boliimden olusmaktadir. Epitim
konusunda temel bilgiler verilmis, egitim ihtiyacinin belirlenmesinin yeri ve
onemi ile egitim ihtiyacimin belirlenmesinden énce ve sonra gerceklestirilmeis
gereken ¢alismalar agiklanmaya calisilmistir. Igletmelerde egitim ihtiyacinmn islev
ve boliimlere gore belirlenmesi ele alimmustir. Arastirma sonucunda egitim
ihtiyacinin belirlenmesi konusunda Tiirk isletmelerinde genel olarak karma bir
yaklagimin benimsendigi ortaya ¢ikmustir. Bu yaklaginda goérev tanimlar, is
gerekleri, performans degreleme sonuglar1 yaninda yoneticilerin 6znel yarg: ve
degerlendirmelerde, kimin hangi egitime katilacagr konusunda etkili oldugu
ortaya gtkmistir (Cakur, 1976 5.52).

Ataol ve Katrinli tarafindan "Endiistride Egitim Y®netimi" fizerine bir
aragtirma yapilmi§ 18 endiistriyel igletme 6rneklem igine alinmustir. Elde edilen
sonuglar sSyledir. Egitim ydneticileri yas bakimindan oldukga geng bir gruptur.
Isletmeler egitim agisindan yeni orgiitlenmeye baslamstir. Yaraticilifa ¢ok az yer
verdikleri goriilmiistiir. Diisiinsel ve duygusal boyutta gelisme géstermektedirler.
Isletmelerde daha g¢ok teknik egitime yer verilmektedir. Uygulanan egitim
programlari bilgi ve beceri artis1 saglamaktadir (Ataol ve Katrin!i, 1989, s. 136).

Ugurlu tarafindan 1990 yilinda "Hizmet I¢i Egitim ve Kamu
Kuruluglarindaki Uygulamas1”" iizerine bir arastirma yapilmistir. Hizmet igi
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degerlendirmesi tizerine ¢ahigilmus, THY'daki hizmet igi egitim iizerine bilgiler
verilmigtir (Ugurlu, 1990 s. 12).

Tagind1 tarafindan "Orta ve Ust Kademe Yoneticilerinde Egitim
Ihtiyacinm Saptanmasi™nin nasil olacagina iligkin bir aragtirma yapilmistir. Bu
amagla egitim ihtiyaci belirleme anketi hazirlanmigtir. Anket yﬁneticilerin kisisel,
kigilerarasi, kuruma uyum, yonetim ve organizasyon, teknik bilgi ve beceri
ozelliklerini ele alarak egitim ihtiyacim1 belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirma
egitim, yonetim, egitim ag1ginin saptanmasi, kullanilan ydntemler, egitimin kim
tarafindan verilmesine iligkin bilgileri de igermektedir (Tasind1, 1990 s. 28).

Margap, "Yonetici Egitimi" adli aragtirmasinda nasil bir egitim? sorusuna
cevap aramgtir. YOnetici egitiminin yoneticilerin ¢ok ¢esitli 6rgiitsel durumlar ya
da kapsamlarda genellikle iyi belirlenmemis, ¢ok ¢esitli gorevlerin iistesinden
gelebilmeleri i¢in uygun olan bilgi, tutum ve becerilere dayanan genis bir dizi
yetenegi gelistirmesi gerektigi sonucuna ulagmigtir. Yoénetici adaylarim meslege
hazirlamay: amaglayan programlar iki ana béliimde toplamigtir (Marsap, 1990 s.
40).

'1. Hizmet ncesi egitim
2. Hizmet i¢i egitim

Yazici, 1991 yihinda "insan Kaynaklarinin Yonetimi" iizerine aragtirmasim
yapmustir. Egitim programlarinin organizasyonlarin kiiltiiriine uygun olmasi,
programlarin ¢aliganlarin kolayca anlayabilecegi bi¢imde tasarlanmasi, her tiirli
yardimin kolaylikla saglanacagi bir iletisim ortami yaratilmasi, egitim ve
damigmanhk hizmetlerinin birbirine sikga baglanmasi gerektigi aragtirma
sonucunda elde edilmigtir. Orgiitiin yap1 taslan olarak;

a) Sistematik problem ¢6zme
b) Yeni yaklagimlar1 deneme

c) Ge¢migse ait tecriibelerden 63renme

d) Bagkalarinda 6grenme
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e) Bilginin aktarilmas: belirtilmistir (Yazici, 1991 s. 38).

Verel tarafindan, "Orgiitlerde Hizmet I¢i Yéneticilik Egitimi"ne ydnelik
aragtirma yapilmigtir. Isletmelerde egitim olgusu, egitim ihtiyacinin hangi
yontemlerle belirlenecegi iizerine bilgiler verilmistir (Verel, 1991 s. 26).

Agikalin tarafindan "Hizmet I¢i Egitim Engelleri ve Ust Kademe
Yoneticilerinin Hizmet i¢i Egitime Iligkin Tutumlan" {izerine bir aragtirma
yapilmustir. Elde. edilen sonuglar, hizmet ici egitime iligkin engeller; egitim
birimlerinin yeterli sayida uygun personelle donatilmamis oldugu yéniindedir.
Kurumlarin diizenli bir egitim politikas: yoktur. Kaynak yetersizdir. Kurumda
bazi yetkililer egitimin faydasina inanmamaktadir, Egitimin engelleri biirokratik .
kaynaklidir. Cinsiyet, kidem, 6grenim alani, katildiklar egitmini tiirii, sayis1 gibi
degiskenler, iist yoneticilerin egitim tutumlarinda fark yaratmamaktadir
(Agikalin, 1991 s. 48).

Tiirkeii, tarafindan yapilan "Tiirk Bankacilik Sektoriinde Egitim ve
Gelisgtirme" adli aragtirma 16 kamu ve 6zel banka ele alinarak yapiulmustir,
Arastirmada Tiirk bankacilik sektdriinde gorev yapan ist ve orta kademe
yoneticilerinin nitelikleri ve bankalarin uyguladiklari yonetici egitimi programlari
incelenmistir. Aragtirma kapsamina giren bes bankada onbir yildan daha uzun
stiredir yonetici egitimi programi uygulanmakta, digerlerinde 3-10 yildir béyle bir
egitim programi uygulanmaktadir. % 62,50'sinin egitim programlarini egitim
miidiirliikleri diizenlemektedir. Arastirmaya katilan bankalar, isletme i¢i ve dis:
egitim programlanindan birlikte yararlanmay: uygun bulmaktadur. Bankalar, iist
ve orta kademe yoneticilerinin egitim programlarina katilmasina olumlu
bakmaktadirlar. Yoneticilerde egitim gereksinmesi saptanirken en ¢ok uygulanan
yontem performans degerlemedir. Arastirmaya katilan banka yoneticilerinin en
¢ok insan iligkileri ve teknik konularda bilgi ve yetenek kazandirilmaya
gereksinme duyduklar saptanmugtir (Tiirkgii 1994 s, 101).

Yeterliklerle ilgili Arastirmalar

Bursalioglu egitim yOneticisinin yeterlikleri iizerine bir aragtirma
yapmustir. Arastirmadaki y6neticilerin gdstermesi gereken ve gostermekte oldugu
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yeterlikler degerlendirilmistir. Bu yeterlikler arasmndaki farklar miidiirlerin
amirleri ve maiyetlerinin gériislerine gore karstlastinlmigtir (Bursalhioglu, 1975
8.52).

Oz, denek olarak ilkdgretim denetgileri ve ilkokul SFretmenlerini ele
alarak modern denetimin 6zellikler ile uygulanan denetimi karsllastlrlp yeterlik
durumlarim ortaya ¢ikarmay: amaglayan bir aragtirma yapmustir. Denetcl rolleri
rehberlik, esgiidiim, kaynaklik olarak ele alinmigtir. Arastirmada yapilmasi
gerekenler ile yapilanlar; yapilmas: gerekenler ile modern denetimin gerekleri;
modern denetimin gerekleri ile yapilanlar kargilagtirilmis, sonugta denetgilerin
yetigtirilmesi, bu yetistirmede egitim programlan diizenlenmesi 6nerilmistir. (Oz,
1977 5. 78)

Kaya yaptig1 bir arastirmada Milli Egitim miidiir ve yardimeilar, egitim
enstitiisii miidiir ve yardimcilan ile ilkdgretim miidiirlerinden olusan deneklerin
% 35,8, egitim yoneticilerinin yéneticilik bilgileri yoniinden yeterligini az;
% 50,6's1 yonetim gorevine atanmada yoneticilik egitiminin 6nemini hic, % 38,8'i
denetim kaynag sisteminin yeterlik derecesini az olarak degerlendirmislerdir.

Akdeniz, "Lise miidiirlerinin yeterliklerini" konu alan bir aragtirma
yapmustir. Yéneticilerde olmas: gereken ve olan yeterlikleri belirleme yoluna
gitmistir. Denekleri milli egitim miidiirleri, lise mildiir ve 63retmenleri olan bu
aragtirmada, karar, planlama, Orgiitleme, iletisim, esgiidiim, degerlendirme, yetki
ve sorumluluk, liderlik, hava, 6grenci kisilik hizmetleri, personel yonetimi, okul
aile iliskileri, arastirma, gelistirme, demirbag kullanma ve koruma olmak iizere
onddrt yeterlik alan1 saptanmgtir (Akdeniz, 1980 s. 55).

Bagsar, denetgilerin yeterlikleri iizerine bir aragtirma yapmigtir. Ders
denetimiyle ilgili yeterlikler, kurum denetimiyle ilgili yeterlikler, aragtirma
yeterlikleri, sorugturma yeterlikleri aragtinlmistir (Basar, 1987 5.28).

Sungur, yeterlige dayah egitim yoneticisi yetistirme adh aragtirmasini
Istanbul isletmeleri iizerine yapmusgtir. Aragtirmanin amaci, sanay1 ve hizmet
sektoriinde egitim calismalarim iistlenmis personelin gereksindigi yeterlikleri
saptamak olarak belirlenmistir. Aragtirmada 14 alt béliimden olusan yeterlik
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anketi olusturulmugtur. Bu alt béliimler, karar planlama, orgiitleme, iletisim,
denetim, halkla iligkiler, kisileraras: iletigim,-problem ¢6zme, egitim teknolojisi,
kisisel yeterlikler, meslek alanlarma iligkin yeterlikler, programlama, uygulama,
degerlendirme bigimindedir. 277 egitim yoneticisi 172 soruyu yamtlamgtir,
Sonug olarak sanayide ¢ahisan egitim yoneticisinin teknik yeterlilikleri kavramsal
yeterliklerle uzlastiracak egitim programlarma gereksinme duydugu ortaya
¢ikmigtir. Egitim yoneticilerinin kendilerine iligkin egitim gereksinmelerini,
egitim planlamasi, 6gretim yontemleri, uluslararas: iligkiler, egitim teknolojisi,
bilimsel arastlrme{ gibi egitimin ayrintili, alanlarina yéneltmislerdir. Ortam veya
kisisel nedenlerin etkisiyle de biitge, bilgisayar, sendikal hizmetler alaminda
varolmas: gereken diisiik yeterlikler olarak siraladiklari sonucunda ulagilmigtir
(Sungur, 1993 s5.61).

Atakl, yonetici davraniglar ve yeterlikleri iizerine bir arastmﬁa yapmuigtir.
Bu aragtirmada y6netici davraniglarinin ¢ogunun Ogretmenin verimliliginde etkili
oldugu ortaya konmustur. Bu yénetici davraniglarindan bazilar ortak kararlarin
uygulanmasinda personele 6rnek olabilme, kisi ve gruplarin okul ve gevredeki
gorev ve statiilerini belirleyebilme, personel arasindaki ¢atismalar1 ¢6zebilme,
agtk, etkili haberlesme, yéntem ve araglarim kullanabilme, durumun gerektirdigi
liderlik- roliinii oynayabilme, giidiileme yollarimt uygulayabilme, tarafsiz
degerlendirme yapabilmedir (Atakli, 1994 s. 53).

Ersan'm yaptig: bir aragtirmaya gére, basaril1 yoneticilerde; goreve iliskin
yetki, gerekli mesleki bilgi, durum ve sonuglara iliskin duyarlkta siireklilik,
¢oztimleme, sorun ¢6zme, yerinde ve uygun karar verme, sosyal beceri ve
nitelikler, duygusal olmama, olaylar1 bilingli olarak yonlendirme egilimi, zihinsel
kivraklik, 6gretme aligkanhk ve becerisi, yaraticilik, kendini tanima gibi
niteliklerin bulunmasi gerektigi bulgularla ortaya konmustur (Ersan, 1994 s, 43).

Karaman, "miifettiglerin yeterlikleri" iizerine bir aragtirma yapmigtir.
Miifettiglerin alt1 yeterlik alanina iliskin yeterlikleri saptanmustir. Bu alanlar
sunlardir; yéneticilik, liderlik, rehberlik, ogreticilik, aragtirma uzmanlig1 ve sorgu
hakimligi. Siralanan bu alti alanda 237 yeterlik saptanmustir. Bu yeterliklerin
yeterlik alanlarina dagilimi séyledir:
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Yoneticilik = 49 yeterlik

Liderlik = 48 yeterlik

Rehberlik = 65 yeterlik

Ogreticilik = 23 yeterlik

Aragtirma uzmanilg: = 34 yeterlik

Sorgu hakimligi = 18 yeterlik (Karaman, 1994 s. 56)

Karagdzoglu, "spor yoéneticilerinin yeterliklerini"  aragtirmistir.
Yoneticilerin 11 yeterlik alani arastirilmistir. Aragtirma sonucunda su verilere
ulasilmstur;

a) 40-49 yas grubundaki spor yoneticileri, kendilerini diger yas
gruplarindaki yoneticilere gére daha yetersiz gormektedir.

b) Spor yoneticilerinin gesitli yonetsel yeterlikler agisindan kendilerini
yeterli gormeleri egitim durumuyla dogru orantih olarak artmaktadir.

¢) Gorevde kalma siiresi arttik¢a yeterlik diizeyi de artmaktadir.
(Karag6zoglu, 1994 s. 138)

Erkan, "6zel bankalardaki ejitim yoneticilerinin yeterlilikleri" iizerine bir
arastlrfna yapmustir. Yoneticilerin géstermesi gereken ve gostermekte oldugu
yeterlikler 14 alt baghk altinda degerlendirilmigtir. Yoneticilerin kendilerini en
fazla yeterli gordiikleri alan 6rgiitleme olarak ortaya ¢ikmug, en diisiik olarak
yeterli algiladiklar: alanlar ise iletisim ve denetleme konularinda toplanmaktadir
(Erkan, 1995 s. 52).

Ozer, "insan kaynafi gelistirme uzmanmin yeterlikleri" iizerine bir
arastirma yapmugtir. 36 tane yeterlik alanim ortaya koyan bu arastirmada
uzmanlann etkili iletisim kurma, iy ¢6ziimlemesi yapma, program hazirlama
konularinda diger alanlara gére daha az yeterli olduklar1 ortaya konmustur (Ozer,
1996 s. 63).

Swiderski, 148 yénetici iizerinde yaptig1 arastirmada, orman
muhafazastyla gérevli ekip yoneticilerinin liderlik davraniglarint incelemis, bu
liderlerin alanda galigirken karsilagabilecekleri zorluklarla ilgili yeterliklerini
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aragirmugtir. Bu aragtrmada bulunan yeterlik degerlerine gore, yoneticilerin
gosterdigi psikiyatrik semptomlar da aragtnlmig ve yeterlik faktdrlerinin
gelistirilmesine galigtimigtir (Swiderski, 1981, s. 50).

Pankau 110 hastane egitim yneticisi tizerinde yapti131 aragtirmada, hastane
yoneticilerinin temel yeterliklerini aragtirmistir. Birinci ‘agamada temel bilgi
yeterlikleri, ikinci asamada ise bu yeterliklerin izafi olarak 6nemi arastinlmistir
(Pankau, 1980 s. 43)..

Bunch, 83 yénetici iizerinde yaptif1 arastirmasinda mesleki egitim veren
okul ydneticilerinin yeterliklerini aragtrmustir. ik asamada ABD'deki diger
eyaletlerdeki galigmalar dikkate alinarak basarili yoneticilik igin gerekli olan
yeterliklerin tesbitine ¢aligilmig, ikinci agamada ise, Kentucky'de gbrev yapan
meslek okulu y6neticilerinin yeterlikleri incelenmistir. Sonug olarak 38 yeterlik
alani belirlenmis ve bu yeterlikler acisindan eksiklik gosteren yoneticilerin
egitimi icin 6nerilerde bulunulmustur (Bunch, 1990 s. 59).

Degierlerle flgili Arastirmalar

Rokeach, degerlerin egitim bakimindan farklilasip farklilasmadigini
incelemistir. Diisiik egitimliler temizlik ve konfora, yiiksek egitimliler basar1 ve
mantiga 6nem vermektedir (Rokeach, 1973 s. 201).

Le Compte ve Le Compte'un Tiirk ve Amerikali Ogrencileri
kargilastirdiklar1 arastirmalarinda Tiirk genglerinin Amerikalilara nispetle itaatkar
olduklar, tercihlerin de bagimsizliga daha az deger verdikleri bulunmus, ancak
deneklerin kendi goriislerine gére kendi babalarindan daha fazla bagimsiz
davraniglara deger verdikleri saptanmigtir (Le Compte, 1974, s. 159).

Giingdr arastirmasinda yas ve cinsiyet farkliliklarma gore deger
profillerini saptamistir. Bu aragtirmanin bulgularina gore liniversite ogrencileri,
orta yash insanlara oranla siyasi deger boyutuna daha fazla 6nem vermektedir.
Orta yashlar iktisadi degere daha fazla 5nem vermektedir (Giingdr, 1993 s. 112).
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England, 5 ayn iilkede iist ve orta diizeyde yoneticilerle yaptif
aragtirmada yoneticilerin egilimlerinin farkli oldugu saptanmistir. (England,
1978, s. 35)

Ulgener'in yaptig1 aragtirmaya gore Tiirkiye'de egemen olan Sosyo-
ekonomik tutum ve degerlerden bazilar, kadercilik, kanaatkarlik, risk iistlenme,
kisisel girisim ve rekabetten kaginma, yakin ¢evre disindakilere gﬁvensizlik, aile
igletmeciligi tiiriiniin egemen olmas, ¢alismann bir zorunluluk olarak gériilmesi,
giinliik yasama ve gelecege iligkin plansizlik olarak belirlenmigtir (Ulgener, 1981
S. 66).

Lindsey ve Knox yaptiklani arastirmada su bulgulara rastlamiglardur.
Egitim diizeyinin yiiksek oldupu insanlarin ¢alismada igsel Gdiillere (galismanin
kendisine deger vermek; ilgi gekici is ve ozerklik istegi gibi) daha ¢ok deger
verdigi ve harici degerlere (para, giivenlik, prestij gibi) daha az 6nem verdigi
saptanmistir (Lindsey ve Knox, 1984 s, 918).

Sirin, genglerin degerler siralamasi iizerine bir aragtirma yapmustir. Birinci
sirada baris i¢inde bir diinya ve diiriistliik degerleri segilirken son sirada zevk ve
heyecanl: bir hayat degerlerini se¢miglerdir ($irin, 1986 s. 120).

Clark ve Clark ABD'de de yaptiklar: bir aragtirmada ii¢ yasindaki zenci
¢ocuklarinin insanlarda siyah-beyaz ayirim yapabildiklerinive beyazi siyaha
ustiin gdrdiiklerini ortaya koymustur. Bireylerin tutumlarimin kiiltiirel degerleri
yansittiklar: ortaya gikarilmigtir (Clark, 1988 s. 74).

Enz, deger benzesimi iizerinde bir arastirma yapmustir. Motivasyon ve
desteklenen degerler arasindaki benzegimi agiklamigtir. Benzerlikleri destekleyen
list yoneticilerin kendi béliimlerinde etkili olduklar ortaya konmustur. Boliim
tiyeleri de benzer degerleri ortaya koyarak begeni kazanma yoluna gittikleri
ortaya konmustur (Enz, 1988 s. 48).

TUSIAD tarafindan 1990-1991 yillar1 arasinda 16 ilde "Tiirk Toplumunun
Degerleri" adl1 bir aragtirma yapilmustir. Elde edilen sonuglar soyledir:

-1 ve Calisma Hayatma iliskin Degerler



62

Deneklerin % 601 c¢aligmayr kazangtan bagimsiz, hoglanarak veya
profesyonelce yapilmasi gereken bir i§ olarak gormektedir. % 36 ise galigmaya
hayatta kalmak igin katlanilan bir kiilfet, ya da ancak kazancla orantili olarak
yliriitiilmesi gereken faaliyetlerden ibaret gériigmiislerdir.

Derneklerin % 57i bagarinin ¢aliymaya bagli oldugunu benimsemis
bulunmaktadir. [ster isyeri sahibiyle birarada olsun, ister yalmizca galisanlar
tarafindan olsun, isin ¢alisanlarin kararlart ile ydnetilmesini Onerenler
¢ogunluktadir (% 58). Deneklerin % 35'nin igyerinin sahip ve calisanlarca
birarada yénetilmesi gerektigini, % 20'sinin ise yalnizca galisanlarca yonetilmesi
gerektigini belirttigi goriilmektedir. Igyerlerinin devletge ydnetilmesini dnerenler
ise % 16 ile en kiigiik grubu olusturmaktadir.

Is hayatinda iistlerin verecegi emirlere astlarin uymasin korii koriine bir
itaat olayr olmadift goriisii genel kabul gdrmektedir. Amirin emrine uyulur
diyenlerin oram % 22.6, Emre dogruysa uyulur diyenlerin oran1 % 55, kosullara
bagl olarak uyulur diyenlerin oran1 % 19 civarindadir.

Ucretle ilgili degerlendirmeler de calismaya verilen degeri vurgulayan
niteliktedir. Cok ¢ahisana gok iicret 6denmesini hakh bulanlarin oram1 % 70; ¢ok

¢aligana ¢ok iicret ddenmesini haksizlik olarak gorenlerin orant % 30 seklindedir
(TUSIAD, 1991 s. 51).

Caldwell ve O'Reilly yaptiklart aragtirmayla firmalarm giiglii sosyal
pratiklere sahip olmas: anlayigiyla kiginin degerlerinin kurumunkilere benzemesi
anlayiginin olumlu bir bilesim oldugunu ortaya koymuslardir. Bu calismada
toplanmg firma bilgileri 15131nda ortaya konan firmalarin deger profilleri ile
firmaya yeni girenlerin degerleri karsllast1n1m1$t1r (Caldwell ve O'Reilly 1990 s.
648).

Chatman, yapt11 arastirmada bireylerin is segiminde en énemli faktériin
deger benzerlifinin olmas: gerektigini nermistir. Boylelikle insan kaynaklarinin
Onerdii uzun kariyer ¢izgisinin ve uzun siireli planlamarﬁn saglanacagini
savunmuslardir (Chatman, 1991 5.248). Chatman'in bir érgiitte aragtirma yaparak
o orgitiin degerlerini belirleme yoluna gitmistir. iki yil sonra firma yeniden
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eleman segme yoluna gitmistir ve kurum degerleriyle birey degerlerinin ayn1 olup
olmadig: aragtirlmigtir. Ortak olan degerler su sekilde ortaya gikmugtir.

1. Yenilik

2. Tutarlilik

3. Insanlar i¢in sayg)

4. Cevreye uyma

3. Detayli galisma

6. Takim uyumu

7. Hareketlilik (Chatman, 1991 s. 260).

Adler yaptig: bir aragtirmaya gore birbirine baz yonlerden ¢ok benzeyen
Fransa ve Almanya'nin bile kiiltiirel 6zellikler ve farkli deger yargilarindan dolay:
birbirlerinden ayr1 yonetim tarzlar1 gésterdikleri ortaya ¢ikmustir. Bu farkliliklarin

yoneticilerin &rgiit algilarim ve ydnetim uygulamalarin1 da etkilemektedir (Adler,
1991 5.70).

Ayral akademisyenlerin galismayla ilgili degerler iizerine bir arastirma
yapmustir. Akademisyenlerin sorumlu, basarili olma ve yetenekleri kullanma gibi
bilgi ve kavramaya ait degerler ile, takdir, terfi ve statii gibi 6diil olarak algilanan
degerlere daha gok 6nem verdikleri saptanmugtir (Ayral, 1992, s. 69).

Hofstede, ABD'li ve Alman &grencilerden olusan bir gruptan mezun
olduktan sonra yapmak istedikleri ideal isin 6zelliklerini belirtmeleri i¢in verilen
24 6zellikten en 6nemli bulduklarini siralamalar istemistir. Aragtirma sonucunda,
ABD'li ve Alman 6grenciler arasinda belirgin farkhiliklar ortaya ¢ikmustir. ABD'li
ogrenciler, ¢ok kazanma, iste ilerleyebilme, ¢ikar yoneticiyle iyi ig iligkileri, is
giivenligi 6zelliklerini ilk siralarda tercih ederken, Alman &grenciler, ige kendi
yaklagtmini uygulayabilme ézerkligi, kararlari verirken bagh oldugu yoneticiyle
tartiyma yapabilme, egitim firsatlar verilmesi, bagli oldugu 6rgiitiin basarisina
katkida bulunabilme, kendi yetenek ve becerilerini biitiiniiyle kullanabilme ve
bagkalarna yardim edebilme 6zelliklerini tercih etmislerdir (Hofstede, 1993 s
44).
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Bekgioglu "Firmalarin Sorumlugu ve Ahlaki Degerlerin lyilesmesinde
Onderlerin Rolii" édh, aragtirmasi sonucunda su bulgulara ulagmustir. Diinya
kiiresellesme siirecine girmektedir ve bu siireg tiim insanlifi etkilemektedir.
Bunun sonucunda da evrensel degerler sistemi ortaya ¢ikan yeniliklere baglh
olarak diinyadaki bu degisikliklerin ilk tiiketicileri de firmalardir. Firmalarin da '
sosyal sorumluluk ile evrensel etik dégerleri birlestirebilecek snderlere ihtiyaci
vardir (Bekgioglu, 1994 s. 53).

Surgut'un yaptif1 arastirmada da su sonugclara ulasilmistir. Tiirk kiiltiirii,
ortak davranisi, bireycilifin oniinde tutmaktadir. Sanildign gibi bu kiiltiirde
erkeksi degerler egemen degildir. Belirlenimcilik egemen olup belirsizlikten
kagmmma yiiksektir. Distan denetimli bireyler iireten bir kiiltiirdiir. Y&neten-
yonetilen iligkilerinde gili¢ uzakligi yiiksektir. Catismadan kaginmayr da
bastirmay1 ongoriir. Uzlasma ve yarigmadan kaginma yeglenir. Tiirk kiiltiiriiniin
orgiitsel yapt ve yonetsel uygulamalardaki sonuglarma iligkin daha kapsaml
aragtirmalara gereksinim vardir (Surgut, 1994 s. 56).

Sigman, "gii¢lii 6rgiit kiiltiirii i¢in etkili 6nderlik" konusunda bir aragtirma
yapmustir. Yapilan aragtirma sonucunda 6rgiit kiiltiiriiniin ¢6ziimlemesi olarak;
kiiltiirlin, bir oOrgiitii olusturan iiyelerce paylasilan sayilt;; deger, sembol ve
uygulamalar olarak tamimlanmustir. Giiglii orgiit kiiltiiriiniin bazi 6zellikleri
tizerinde durularak giigli kiiltiir olusturmada 6nderlerin rolii iizerinde
durulmustur (Sisman, 1995 s. 43). '

Celik 256 Ogretmen iizerinde "Ogretmenlere gore okul yOneticilerinin
"Kiltiirel Liderlik Rolleri" konusunda aragtirma yapmustir cinsiyet, kidem,
galigtlan okul ve Ogretmenlik konumu agisindan Ggretmenlerin, okul
yoneticilerinin kiiltiirel liderlik rollerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir
farkhilik bulunamamugtir. Cinsiyet agisindan erkek &gretmenlere gore okul
yoneticilerinin en basarili olduklan kiiltiirel liderlik rolii; bir sembol yoneticisi
olarak okul yoneticisi konusma ve yaz dilinin inceliklerini ustaca
kullanabilmektir. Bayan Ogretmenlere gore okul yoneticisinin en bagarili
olduklan kiiltiirel liderlik rolii; okul kiiltiiriiniin resmi temsilciligini yapma olarak
saptanmustir (Celik, 1995 s. 71).
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Yetim, deger yonelimleri iizerine bir aragtirma yapmugtir. Kentte yasayan
yiiksek egitimli bireylerin i¢in toplumsal iliskilerde bireylerin esitligine bireyler
arasi uzlasmaya dayali yanyanalik degeri 6nem kazanirken, aile iligkilerinde
ailenin bagimsizlagmasi anlaminda bireyselcilik degerinin daha énemli oldugu
goriilmiistiir. Kirsal kesimde yasayan diisiik egitimli bireylerin ise hem toplumsal
hem de aile iligkileri bakimmdan daha gok bireylerin esitligine da}'lah bir yonelim
gostermekte olduklar: saptanmistir (Yetim, 1995 s. 46).

Turgut 1996 yilinda isadamlarinin yagam ve c¢alisma degerleri iizerine bir
arastirma  yapmustir. Arastirma MUSIAD ve TUSIAD iiyesi isadamlariyla
yapilmigtir. MUSIAD iiyesi isadamlari ahlaki degerlere daha ¢ok 6nem
vermektedirler. MUSIAD'1 isadamlann hakli kazang ve caligkanlik iizerinde
dururlarken TUSIAD ve MUSIAD'hlar daha gok galiskanhk iizerinde
durmuslardir. Maddi kazang, her iki grup iginde az &nemsenen deger olarak
ortaya ¢ikmustir. Bireysellik ve kendini geligtirme 6ne ¢ikmaktadir (Turgut, 1996,
s. 78).

Durmusg, 1996 yilinda "degerlerin meslek gruplan agisindan incelenmesi"
lizerine bir arastirma yapmustir. Elde edilen sonuglara gore; Degerler ile meslek
tercihleri arasinda bir iligki oldugu ve degerlerin meslek segiminde 6nemli
oldugu ortaya ¢ikmistir (Durmus, 1996 s. 98).

Degigen degerleri ortaya koyabilecek bir aragtirmada 1996 yilinda PIAR-
GALLUP Hiirriyet Insan Kaynaklari Geng isgiicii Aragtirmasidir. Bu arastirma
Uyangil tarafindan yapilmigtir. Avrupa'da stratejik insan kaynaklar yonetimi
aragtirmasi Tiirkiye raporu olarak yaymlanmgtir.

Bireylerin islerine kars: tagidiklan tutumlar degerlere gore degismektedir
bunlar;

Calisilan / ¢alisacak bir iste aranan 6zellikler:

Ucret: % 74,8

Mevki / Unvan: % 53,7

Alnmis olan egitimle ilgili bir alan olmas:: % 46,5
Varmak istedigim hedef i¢in iyi bir alan olmas1: % 44
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Yaraticitlifim kullanabilecegi bir is olmasi: % 37,9
Kisisel gelisim ve egitim imkaninin olmas1: % 34,1
Takim ¢aligmasi ortaminin olmas: % 27,1

Insiyatif kullanabilme: % 24,9

Ofis i¢i is olmas1 / masabast is olmasi: % 11,3
Fikri yok / Bilmiyor: % 0,5

Calisilan / gahgilacak bir i§ ortamma yonelik beklentiler bireylerin
tasidiklan degerlere gére s6yle saptanmstir.

Huzurlu uyumlu / sakin bir ortam olmasi: %25,6
Iyi / rahat / saglikli bir ortam / fiziksel kosullar olmasi: % 16,2
Yiikselmeye elverigli olmasi: % 10,2

Kendini gerceklestirebilecegim / egitebilecegim bir ortam olmasi: %
8,5(Aus, 1991, 5. 9).

Sicimoglu, 264 yonetici iizerinde Tiirk ydneticisinin degerlerine yonelik
bir aragtirma yapmustir. Ulasilan sonuglar sdyledir:

1) Tirk tiiketicisi bireyselligin farkina varmaya baglamustir. is yerine
baglilik da yeniden tanimlanmaktadir. Insanlar artik yasamlarini siirdiirmek ama
bunu yaratici potansiyellerini kullanarak ve zevkle yapmak igin ¢ahstiklarini
sOylemektedirler.

2) Tirk ydneticisi maddiyata 6énem vermektedir. "Manevi tatmin maddi
tatminden daha Onemlidir" ciimlesini ydneticiler emin degilim seklinde
yamitlamaktadir. Tiirk y6neticisi maddi kazanciyla manevi kazancim dengelemeye
caligmaktadir.

3) Tirkiye'de yeni lider anlayist olusmaya baglamistir. Yeni lider,
¢alhisanlarmi motive edebilen, bunu takim galigmasi yoluyla yapmay tercih eden
ve takimina takim ruhunu agilayabilen kisi olarak tanimlanmaktadir.

4)Yoneticiler veri ve bilgi eksikliginin, Tiirk yoneticilerin batih

meslekdaslarina gore daha fazla galigmasini gerekli kildigini sdylemektedirler.
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5) Tiirkiye'de patronlarla yoneticiler arasinda temel bir émac; uyusmazligi
s6z konusu oldugu, yoneticilerimizin geneli tarafindan kabul g&rmektedir.
Yoneticiler Tiirkiye'de patronlarin ydneticilere gereginden fazla miidahale ettigini
diiiiniiyorlar ve profesyonellesmenin ve sirket yonetiminin sirketin yarari igin bu
isin uzmanlarina terk edilmesi gerektigine inanmaktadirlar.

6) Yoneticiler, dogu kiiltiiriiniin is ortamina etkilerinden emin degiller.
Tirk insanin insiyatif alma ve fikirlerini séyleme konusunda gekingenlik gosterip
gostermedigini bilmiyorlar. Bati'da uygulanan yaklagimlarin bizim igin dogru
olup olmadigin1 bilmiyorlar ama yine de diinyada uygulanan yénetim tarzlarinin
Tiirkiye'de de uygulanabilecegini diigiiniiyorlar. Yé&neticilerimiz her ne kadar
kékenlerimizin ne derece etkin olup olmadigmi bilmeseler de kendimize ait bir
tarz geligtirebilecegimizi ve bir sentez yaratabilecegimizi diigiiniiyorlar.

7) Tirk yoneticisi gergeklere yiizlesmekten ve kendini elestirmekten
¢ekinmemektedir. Cogu diinyadaki geligmeleri yeteri kadar takip etmediklerini
diisinmektedir. Bunu da gereksiz detaylarla gok vakit kaybetmeye bagliyorlar.
Yoneticilerimiz gerektigi halde organizasyon yapisim degistiremediklerini, is
tammimnin ¢ok belirli olmas: gerektigini ve Tiirkiye'de uzun vadeli planlar
yapilamadigint séylemektedirler.

8) Yoneticiler, goniillii islerden yanalar. Baskici ve emir kumanda zinciri
icinde igleyen bir yap: degil insanlarin takim caliymas1 yaptifi ve bdylece iyi
fikirlerin ortaya ¢iktif1 yapilar1 6zlemektedirler. Bu gruplarda liderlerin dogal
olarak kendiliginden belirecegini ve bu tiir ¢alismalarin verimi arttirdigini
sOylemekteler (Sicimoglu, 1997, s. 29).

Sifat Listesi (ACL) ile flgili Aragtirmalar

Cashdan ve Wesh yiiksekokul 8grencilerinin yaraticilik potansiyellerinin
kisilikle iligkisini aragtirmuglardir. Ustiin yaratic1 yetenege sahip Ogrencilerin;
gevrelerinde degisiklik arayan ve insanlararas: iliskilerde agik ve aktif olan
bagimsiz, uyumsuz kisiler olduklan ortaya ¢ikmustir. Diisiik yarat1c1 yetenege
sahip genglerin, basar1 i¢in kuvvetli bir istefe sahip olduklar gozlenmistir
(Cashdan ve Wesh, 1966, s. 455).
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Graham ve Calendo kamu kurulusunda g¢alisgan elemanlarin kigilik
yapilariyla, is performanslarim1 kargilagtirmuglardir. Kisilik testi sonuglar,

elemanlarin i performanslarini kestirmede bagarili olamamugstir. (Graham ve
Calendo, 1969 s. 487).

Mason ve diferleri iiniversitede Ofrenim goren istiin performansh
bgrencilerin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesine yénelik arastirma yapmuslardir. .
Aragtirma da ACL ve Allport-Vernon-Lindzey Degerler 6lgegi kullanlmistir.
Orneklem grubu 6grenciler, yerel normlara gére oto kontrol, kisisel uyum, sefkat,
yakinlik ve uyarlik oOlgeklerinde diigiik puan almiglardir.Buna karsilik
Bagimsizlik, Saldirganlik, Basarma ve Basatlik olgek puanlari, digerlerinden
daha iistiindiir. (Mason, 1969, s. 400)

Domino yapmis oldugu arastirmada ACL Sifat Listesi'nin yaratict kisilik
alt Slgegini gelistirmis ve gegerligini aragtirnugtir. Bu g¢aligma, ACL'ye bagh ilk
yaratic1 Kkisilik 8lgeginin gelistirilmesidir (Domino, 1970 s. 51).

Hess ve Broshaw farkli yas seviyelerinde kendilerini anlama ile ideal
benlik arasindaki farkhiligi belirlemeye yonelik bir aragtirma yapmislardir.
Aragtirmada kendini algilama ile ideal benligin lgiimii i¢in ACL kullanilmustir.
Ormneklem grubu 4 farkh yasve egitim seviyesinden olusan gruplan i¢ermektedir.
Biitiin yas gruplarinda iki kavram arasinda farklilik gériilmiistiir. Her iki kavram
igin en yilksek ortalamayi ve iligkiyi en yash grup elde etmistir. (Hess
veBrashow, 1970 s. 67).

Welsh, kisilik kuramlar dersine devam eden, mezuniyet sonras1 dgrencisi
17 kisilik bir simfa ACL vererek Freud ve Jung'u anlatabilen sifatlan
isaretlemelerini istemigtir. Sonugta, Freud ve Jung'u betimlemek igin kullanilan
sifatlarin bir ¢ogunun birbirinin ayn1 ve bunlarin yetenekli kimseleri betimleyici
tiirde stfatlar oldugu goriilmiigtiir. Bununla birlikte diger sifatlar agik¢a Freud ve
Jung'u birbirinden ayirmistir (Welsh, 1975 s. 152).

Welsh, iistiin zekal ergenlerde; zeka ve yaraticilik degiskenleri ile kisilik
yapis1 arasindaki iligkiyi arastirmigtir. Zeka seviyesi ve yaraticilik giicii arttikca,
ACL'daki yakinlik, duygular anlama ve sefkat alt boyutu puanlan diigmektedir.
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Buna kargilik, basatlik, saldirganlik, bagimsizhk yaratici kisilik puanlari
yiikselmektedir (Welsh, 1975 s. 175).

Gough, Lazzari ve Fiorovanti benlik ve ideal benligin karsilastirilmas: igin
ara¢ olarak ACL'yi kullanmlslardlr. Benlik ve ideal benlik arasinda anlamli fark
bulunmustur. Ozgiiven, oto kontrol, basari, basatlik, diizen, sebat, kars1 cinsle
ilgi, sefkat alt 61§eklerinde farkhilk daha belirgindir (Gough; Lazzari ve
Fiorovanti, 1978 s.4).

Wiggins ve Harzmuller 187 iiniversite dgrencisi tizerinde Bem Cinsiyet
Rolii Envanteri, - Sifat Listesi ve 16 maddelik bir anket kullanarak arastirma
yapmislardir. Bu arastirma sonunda, biitiin kadin deneklerin, kendilerini erkeklere
gbre daha disa doéniik olarak nitelendirdikleri goriilmiistiir. Androjen kadinlar
kendilerini baskin ve diga déniik olarak goriirken, kadinsi kadinlar kendilerini
algak goniillii ve uysal olarak belirtmislerdir. Androjen erkekler kendilerini cana
yakimn ve uysal, erkeksi erkekler ise baskin ve soguk olarak nitelendirmislerdir.
(Wiggins ve Harzmuller, 1978 s. 78)

Abrami ve Perry 6grenci kisilik 6zellikelri ile basarilart arasmdaki iligkiyi
aragtirmuglardir. 388 kisilik bir 6rneklem grubu iizerinde ¢ alistlmistir. ACL'nin
baz1 alt Olgekleri ile o6grenci basarisi arasinda anlamil diizeyde bir iligki
bulunmustur. (Abrami ve Perry, 1982 s. 125)

Clington master diizeyindeki damismanlik béliimii ogrencilerinin davranig
kaliplar1 ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligkiyi belirlemek igin bir aragtirma
yapmugtir, DaVranls kaliplarinin belirlenmesi i¢in Hutchins davrans 6lgegi kisilik
ozelliklerinin belirlenmesi i¢in de ACL kullamlmugtir. Davrams kaliplari
agisindan farkhlagtirilan 6grencilerin kigilik yapilan arasinda anlaml iliskiler
bulunmustur. (Clington, 1990 s. 186)

Akkoyun ve Bacanli 1988 yilinda sifat listesinin Tiirkgeye uyarlanmasi,
yuritilmekte olan kiiltiirlerarasi galiymanin yerine getirilmesi amaci ile bir
¢alisma yapmuglardir. ilgili ¢alismada, Transactional Analiz (TA) Ego durumlan
dlgeklerinin agirlikli olarak kullanilmasi gerektigi igin, uyarlama ¢alismasinda
ego durumlan Slgekleri temel alinmistir. (Akkoyun ve Bacanli, 1988 s. 48)
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Arn, ego durumlarinin 6l¢iilmesi igin bir 6lgek gelsitirmistir. Bu 6lgegin,
dl¢iit gegerligi i¢in ACL'nin ego durumlar 6lgeklerini kullanmistir (An, 1989 s.
168).

Akkoyun ve Ersever, ideal Benligin degerlendirilmesi ¢alismasinda
ACL'nin Ideal Benlik alt 6lgegini kullanmuslardir. (Akkoyun ve Ersever, 1989 s.
. 675)

1991 yilinda Bacanli Sifat Listesinin ego durumlan 6lgeklerini kapsayan
bir el kitab1 yaymlamistir.

Savran 1993 yilinda Danigmanlik béliimii 6grencilerinin kisilik 6zellikleri
belirlemek i¢in ACL kullanmugtir. Kigilik 6zellikleri belirlenerek, kontrol gruplan
ile kargilagtirmal analizi yapilmustir. (Savran, 1993 s. 45) Savran 1993 yilinda
damgmanhk boliimii 6grencileriyle Sifat Listesi adh kigilik testinin Tiirkiye
kosullarina uygun olarak Tiirkge Dilsel Esdegerlik, Gegerlik, Giivenirlik ve Norm
¢alismasini yapmustir,
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BOLUM 111

YONTEM

Bu béliimde, aragtirmanin yontemi, evreni, orneklemi, veri toplama
teknikleri, bilgi toplama siireci ve veri ¢oziimlerine iligkin agiklamalar iizerinde
durulmaktadir.

Arastirma Modeli

Aragtirma tarama modelindedir. Yoneticinin, yeterlik lgegiyle var olan
yeterlikleri saptanmaya calsilmig, degerler 6lgegiyle islerine iliskin degerleri
arastirilmig ve Sifat Listesiyle (ACL) kisilik 6zellikleri saptanmaya ¢alisilmistir.

Evren

Aragtirmanin evrenini Istanbul ili smirlan igindeki 48 kamu, 6zel ve
yabanci bankalarin insan kaynaklari ve egitim béliimleri olusturmaktadir.

Orneklem

Aragtirmanin  Srneklemini Istanbul ili simrlan igindeki kamu ve o6zel
bankalar arasindan seckisiz yolla alinan 26 banka olusturmaktadir. Arastirma
orneklemi iginde 250 egitim yoneticisi bulunmaktadir.

Aragtirma Orneklemini olugturan 26 banka ve Olgekleri cevaplandiran
yonetici sayilan Cizelge 1'de goriildiigii sekildedir.

Veri Toplama Teknikleri
Veriler agagidaki araglar yoluyla elde edilmeye ¢aligilmstur.

Degerler Anketi

Degerler anketi; Super tarafindan 1970 yilinda gelistirilmistir. Daha sonra,
1989 yilinda en son sekli verilmistir. '
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Degerler anketinde soru igeren ifadeler bulunmamaktadir. Ifadeler
bireylerin islerine iligkin degerlerini ortaya koyacak sekilde diizenlenmistir.
Yoneticiler, islerine iligkin degerleri dort tercihten birisini isaretleyerek ortaya
koyarlar. Ifadeler s6zel bigimde hazirlanmigtir. Bunlar:

"Cok Az", "Az", "Cok" ve "Pek Cok" bigimindedir.

Degerler aﬁketi toplam 106 maddeden olusmaktadir. 21 alt basghk
bulunmaktadir. Bunlar:

1. Beceri Geligtirme (Ability Utilitization): Bu degeri kendinde tastyan
birey, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri isinde kullanip gelistirmek ister.
Isini kendi planlayip, siirekli yeni seyler 6grenmek amacindadir.

2. Bagar1 (Achievement): Bireyin en biiyiik istegi isinde basari duygusuna
sahip olmaktir. Yetenekli oldugu alanda bir seyler yapmak, bundan iyi sonuglar
almak, cabasimn iriiniinii gormek ister. Isinde yiiksek standartlara varma
¢abasindadir.

3. Ilerleme (Advancement): Yenilikler diigliniip isinde 6nemli bir yere
gelmek ister. Boylelikle mesleginde hizli yiikselme amacindadir.

4.Estetik  (Aesthetics): Yapilan igin estedigi ©6nemlidir. Hayati
glizellestirip, igsinde giizelliklerin farkina varmak ister.

5. Ozgecilik (Bagkalarim Diigiinme, Altruism): Amaci insanlara yardimci
olan iglerde ¢alismaktir. Sorunlari olan insanlara yardim etmek, diinyanin
huzurunu ve refahim geligtirmek ister. Ekip ¢aligmas: ile baskalartyla ortak iiriin
gelistirmek amacindadir.

6. Otorite (Authority): Isinde liderlik, herseyi kendisi yoneten insan olmak,
bagkalarini yonlendirecek kararlar almak, emretme yetkisine sahip olmak ister.

7. Otonomi (Autonomy): Kendi tarzina uygun isleri segmekte serbest
olmak, kendi hesabina hareket etmek ister. Kendi patronu olmak, ¢aliyma
saatlerini kendi belirlemek amacindadir.
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8. Yaraticilik (Creativity): Isinde yeni seyler kesfetmek, gelistirmek,
tasarlamak, yenilikler yaratmak ister. Isinde bulug yapmak, yeni fikir ve
yontemleri uygulayabilme yetkisi ister.

9.Ekonomik Odiiller (Economic Rewards): Istedigi her seye sahip olmak
i¢in kendisinden ¢ok iicretin yiiksek olmasina bakar. Yiiksek yasam standartlar
ve iyi bir gelir diizeyi pesindedir.

10. Yasam.Tarz1 (Life Style): Kendi hayatini kendi fikirleri dogrultusunda
yasamak iter. Kendi isini kendisi planlamak, kararlarini kendi almak, istedigi iste
ve istedigi zamanda ¢alismak amacindadir.

1. Kisilik Gelisimi (Personel Development): Isinde kisisel doyum
saglamak, kisilifini gelistirmek, kendi isini gelistirmek, hayatta yapacag: seyler
hakkinda fikir sahibi olmak isteyen bireylerdir.

12. Fiziksel Aktivite (Physical Activity): Bu bireyler iglerinde fiziksel
olarak aktif olmak isterler. Tekrara dayal isler, sportif ve kiiltiir-fizik ¢alismalar
onlar igin 6nemlidir. A¢ik havada olmayi tercih ederler.

13. Prestij (Prestige): Basarilar1 sayesinde kabul gérmek, hayranlik
kazanmak, isi nedeniyle saygm olmak, isinde 6zel biri olarak goriilmek, takdir
edilmek isterler.

14. Risk: Islerinde bazi riskv e tehlikelerin varligini hissetmekten, tehlikeli
islere el atmaktan, islerinde tehlikelere meydan okumaktan ¢ekinmezler.

15. Sosyal Etkilesim (Social Interaction): Yalniz ¢alismaktansa grupla
calismak, her kesimden insanla ¢alisabilme olanagina sahip olmak,
konusabilecegi insanlarla birlikte olmak ister.

16. Sosyal iliskiler (Social Relations): Hosland11 ve dost bildigi insanlarla
birlikte olmak, kolay dost kazanabilecegi iste ¢aligmak ister.

17. Cesitlilik (Variety): Farkli olmak, farkh seyler yapmak isteki gorevleri
arasmnda degisiklik yapmak, hareket serbestlii olan iste caligmak, isini gesitli
yollarla yapabilme istegindedir.
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18. Caligma Sartlar1 (Working Conditions): Calisilan yerdeki 11k ve
mekan, saghk kosullari, 1s1 degisikliklerinden etkilenmeyen bir ortam kisacasi
fiziksel sartlar onlar i¢in 6nemlidir.

19. Kiiltiire! Kimlik (Cultural Identity): Etnik k6kenin sorun olmadig1 din
ve irk ayriminin olmadi§: genelde aym etnik kékenden olan insanlarla galigmak
isterler. Kendi kiiltiiriiniin degerlerine bagh kalmak 6nemlidir.

20. Fiziksel Bagar1 (Physical Prowess): Isinde fiziksel giicii kullanmaktan,
biiyiik ve agir makinalar kullanmaktan cekinmezler. Isyerinin ¢esitli boliimleri
arasinda dolagabilecegi bir iste ¢aligmaktan zevk alirlar.

21. Ekonomik Emniyet (Economics Security): Bu bireyler i¢in diizenli bir
gelire sahip olmak, is giivencesi, iste rahatlik 6nemlidir.

Degerler Slgeginin giivenirligini test etmek igin split half madde analizi
yapilmugtir. Giivenirlik katsayisi olarak cronbach Alpha katsayis1 benimsenmistir.
Testin herbir alt boyutunun giivenilirligini test etmek iizere de Alpha If Item
Deleted katsayis1 kullamlmistir. Degerler 8lgegdi giivenirlik analizi ¢izelgesi EK-
IV'de gosterilmektedir.

Sifat Listesi (Adjective Check List)
Sifat listesi (ACL), ilk olarak 1949 yilinda, Berkeley Kisilik Degerledirme

ve Aragtirma Enstitisinde (IPAR) enstitii personelinin degerlendirme
programinda kullanilmak iizere geligtirilmistir.

Sifat listesinin temeli Q-sort teknigidir. Bu teknik somut ve bireysel bir
tekniktir. Q-decteki tamimlayic: ifadelerin diizenlenisi, bir kisinin diger deneklerle
kargilagtirilmas: ile degil, o kisinin kendine 6zgii niteliklerinin belirginlesmesi ve
bir model olusturmasi ile belirlenir.

Grough ve Heilburn 1965 yilinda sifat listesinin (ACL) ilk el kitabim
yaymlamiglardir. Bu el kitabinda, 21 alt 6lgek yer almaktadir. ‘"
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1980 yilinda sifat listesinin giiniin degisik kosullarina uygun olarak yeni
bir diizenlemesini gergeklestirmislerdir. 1983 yih el kitabinda testte toplam 37 alt
Olgek bulunmaktadir.

1989 yilinda Akkoyun ve Ersever ideal benligin degerlendirilmesi
¢aligmasinda ACL'nin Ideal Benlik alt 6lgegini kullanmislardir. 1991 yilinda
Bacanli sifat listesini ego durumlan 6lgeklerini kapsayan bir el kitabi
yayinlamigtir. Doktora caligmalar1 dogrultusunda Fiisun Akkoyunlu ve Hasan
Bacanl, kontrol, ihtiyag ve gesitli 6lgekler grubunu kullanmuslardir.

Savran 1993 yillinda sifat listesinin (ACL) gegerlik ve giivenirlik
¢alismasmu gergeklestirmistir. Dilsel esdegerlilik ¢aligmasi igin Ingilizce egitim
veren bir iiniversiteden mezun olmus iyi derecede Ingilizce bildigi kabul edilen
30 kisilik pedogojik formasyon grubu iizerinde yapilmistir.

Sifat listesinin Ingilizce ve Tiirkge formlarmnin alt dlgekler boyutunda
puanlama iglemi tamamlandiktan sonra, her bir alt dlgek bagimsiz bir test olarak
kabul edilerek, puanlar arasinda pearson ¢arpim momentler korelasyon katsayist
kullanilarak iligki hesaplanmigtir. Daha sonra, puanlar arasindaki farkliliga
bakilmustir. Bu islemde bagiml grup t testi kullanilmigtir. Giivenirlik ¢aligmalar
c;erqevésinde testin devamhilik ve i¢ tutarhilik katsayilar: bulunmustur.

Gegerlilik ¢aligmasi igin bagvurulan yéntemlerden biri karsilastirma icin
Kayan tarafindan Tiirkiye kosullarina uygun gecerli ve giivenirlik ¢aligmas
yapilan Edwards Kisisel Tercihler Envanteri segilmistir. Yap1 gegerligi i¢in 100
kisiiik ¢alisma grubunda alinan sonuglar 1gifinda alt olgekler arasindaki
korelasyonlar hesaplanmugtir. Yapilan ¢aligmalar sonucunda Tiirkiye igin norm
¢aliymasi tamamlanmig profil kagidi diizenlenmistir. Sifat listesi, giindelik
yasamda niteleme ve tamimlama i¢in kullanilan sézciik ve kavramlari, sistematik
ve standart bir diizenleme ile sunabilmektedir (Savran, 1995). Sifat listesi
baslangicta, gozlemcilerin denekleri tanimlamalar1 amaciyla gelistirilmesi olsa da
kisinin kendini tammlama amaciyla daha ¢ok kullamilmaktadir. Listenin temel
kullammi verdigi cevaplar gercevesinde onun kisiliginin  belirlenmesi
dogrultusundadir. Ancak, Sifat Listesinin farkh pek ¢ok kullanimi s6z konusudur.
Omegin iinli bir kisilik bir cografi bolge, ticari bir iiriin veya bir fikrin
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karakterize edilmesinde Sifat Listesi kullamlabilmektedir. Arastirmada deneklere
iglerini bir kisi olarak diigiinmeleri istenmis bu kisinin tagidigin diiglindiigii
sifatlan isaretlemeleri istenmigtir.

Sifat Listesinin kaynagi, dilin kendisinde, niteleme ve belirtme amaciyla
kullamlan belirli bir sozciik grubunun geligiminde yatmaktadir. Her dilde bu
tiirden bir fonksiyonel sézciik grubu bulunmaktadir. Bir dildeki siatlarin, baska
bir dile gevrilmesi olduk¢a zordur. Aym: zamanda sifat gruplarinin dagilimlan
farkh kiiltiirlerde; degisik tiirde olmaktadir. Ancak tiim bu zorluklara ragmen,
ACL yontemi tanimlayici bir teknik olarak, her tiirlii kosul ve yerde
kullanilabilmektedir.

Sifat Listesi bir kisilik testidir. Bireylerin, kendilerini tanimlamalar
dogrultusunda kigilik ézellikleri belirlenir. Ancak son yillarda Sifat Listesi ¢ok
farkh amaglar ig¢in cesitli arastirmalarda kullanilmaktadir. Ornegin  bir
aragtirmada, 6rneklem gruplarina, Sifat Listesi verilerek, Abraham Lincoln ve
George Washington'un nitelendirilmesi istenmistir. Elde edilen sonuglara dayali
olarak, bu iki tarihi sahsiyetin kisilik yapilar belirlenmistir.

Sifat Listesi Alt ﬁlgekleriv

1. Isaretlenmis Toplam Sifat Sayisi

Isaretlenen toplam sifat sayist Olgegiyle su Ozelliklerin ortaya
¢ikarilmasina galisilmigtir. Yiiksek puan alanlarin, ¢evrelerini tanimaya istekli
ama her nedense tepkilerinde kararsiz, gelge¢ goniillii, digsa doniik bireyler
olduklar1 gézlenmektedir. Bu bireyler goriiniiste ¢ekici, canli ve coskulu aym
zamanda sorumluluk duygular zayif kisilerdir. Diisiik puan tutturan kisiler, daha
az aceleci, ilgi alanlan dar, daha gekingen ve siradan, diisiinmeden hareket
etmekten kaginan kisilerdir.

2. Tercih Edilen Olumlu Sifatlarin Sayisi

Bu 6lgekte yiiksek puan alanlar uyumlu, dost canlis, yakinlarml koruyan,
giicliikler kargisinda canliliklarini yitirmeyen ve iiretken bireylerdir. Diisiik puan
grubunda iki tiir denek bulunmaktadir. Birinci gruptaki denekler, zevksiz,



77

yasamdan zevk almayan, gelecege korku ile bakan, yasam kosullarindaki
degisimler karsisinda kolayca yilginliga ugrayan kisilerdir. Ikinci gruptakiler ise,
daha az sayida olmakla birlikte, daha kugkucu, aksi, sivri dilli baskalarinin
kusurlarini bulan ve bunlar onlarin yiizlerine vurmaktan gekinmeyen kisilerdir.
Birinci grupta, toplum tarafindan arzu edilen o6zelliklerde b%xsarlslelk s6z
konusuyken, ikinci grupta, ise deneklerin topluma meydan okuyucu tepkileri s6z
konusudur.

3. Tercih Edilmeyen Sifatlarin Sayisi

Bu olgekte yiiksek puan grubuna girenler; inangsiz gelecek konusunda
karamsar, degigken, inatg1, cabuk incinen ya da alingan kisiler olarak karakterize
edilirler. Onlara gore, bagkalarinin sansiya da basaris: haksizliktir. Kendilerine
kars1 duyduklan siiphe ve yetersizlik hisleri, ac1 ve bagkalarina kars: diigmanlik
hissetmelerine yol agar. Diger taraftan diigiik puan grubuna girenler ise, daha
mazbut daha ince diisiinceli, daha az yargilayici ve daha alingan kisilerdir.

4. Genellik

Genellik 6lgegi deneklerin sifat listesini cevaplandirirken takindiklari
tavirla -ilgilidir. Genellik olgeginde yiiksek puan grubuna girenler; giivenilir,
bagkalarina kars1 anlayigh, yapmaciksiz ve insanlarla iliskilerinde rahat kigiler
olarak kabul edilirler. Diigiik puan grubuna girenler ise, bagkalariyla iliskilerinde
tutarsiz ve kararsiz, karst ¢ikislarim meydana okurcasina ortaya koyabilen, her
zaman kavgaya ve kendini savunmaya hazir, insanlarla olan iliskilerinde giindelik
beklentileri yerine getirmeyi zor kabul eden insanlardur.

Ihtiyac Olcekleri
Bu 6lqekl¢rin se¢iminde su 6zellikler gecerlidir;
a) Olgeklerin her biri gézlemlenebilir davraniglara baglanabilmektedir.

b) Olgeklerin her biri, normal sayidaki bir insan topuluéu icinde kisilik
isleyisiyle ilgilidir.
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5. Basar1 Olcegi

Toplum tarafindan kabul edilen degerlere sahip olma yolunda basar:
¢abasidir. Basan olgeginde yiiksek puan grubuna girenler, ¢aligkan, amaglarina °
ulasmaya gayret eden, islerini iyi yapmay: amaglayan ve genellikle bunu basaran
kigilerdir. Basar1 motivasyonu; yarigma giidiisiinden ¢ok, yapilan iglerde yiiksek
ve toplum tarafindan onay goéren kriterlere ulasma ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir. Diigiik puan alanlar ise; daha az etkin, daha az goziipek ve
daha az kararli fakat ayn1 zamanda da ¢ekingenliklerinde belirli bir gekicilik olan,
daha uygun arkadastirlar.

6. Basathk Olcepi

Gruplarda liderlik rolii iistlenmek icin calismak veya bireysel iliskilerde
etkin ve belirleyici olmakla ilgilidir. Basatlik olgeginde yiiksek puan alanlar,
giiclii bir iradeye sahip, hirsh, kararh ve etkileyici, amaglarim1 gergeklestirmede
kendilerinden emin, baskalarindan gelen kars1 gikislar ve elestiriler kargisinda
yilayan bireylerdir. Diisiik puan alanlar ise, giiven duygusu zayif, toplu
girisimlerin disinda kalmay tercih eden, rekabet veya kendini ortaya koymay
gerektiren durumlardan kaginan kisilerdir.

7. Sebat Olcepi

Yiiklenilen gorevleri yerine getirmede kararlilik ve sebat gostermektir.
Sebat 6lgeginde yiiksek puan alanlar, giiclii bir gorev duygusuna sahip, islerini
bilingli bir sekilde yapan, degersiz veya énemsiz olan iglerle ugragmaktan kaginan
kigilerdir. Onlar i¢in, denenmis ve dogrulugu kanitlanmig olam desteklemek, yeni
ve farkli olam kesfetmekten daha onemlidir. Diisiik puan grubundakiler ise,
degisken, kolay yénlendirilebilir, yeni deneyimlerden ve giinlitk yasamin sayisiz
farkl ydnlerinden zevk alan teklifsiz kisilerdir.

8. Diizen Olcepi

\

Tertip, diizen ve etkinliklerin planlanmasina gésterilen 6zendir. Tutarliliga
onem vermedir. Diizen 6lg¢eginde yiiksek puan alanlar, nesnel ve akilci olma
pesinde, diirtiilerini kontrol etmede kati ve amaglarim gergeklestirmek igin
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tuttugu yoldan sapmayan, sabit fikirli kisilerdir. Degisimleri ve yenilikleri hos
kargilamazlar. Diisiik puan grubundakiler ise, kendini daha az baski altinda tutan,
disavurumcu ama aym zamanda da hedeflerine ulagmak igin belirli bir yol
tutmada daha az sebat eden kisilerdir. Yiiksek puanhlar, disiplin ve gayret
gerektiren isleri tercih ederken, diisiik puanhlar, kisa yoldan doyum amaciyla
anlik zevkler pesindedirler. |

9. Duygulari Anlama Olcegi

Kiginin kendisinin veya bagkalarinin davramglarimi anlama ¢abasidir.
Kendini bagkalarinmn yerine koyma, bagkalarinin ne yaptiklarini degil neden
yaptiklarim1 anlamaya ¢aligma, bagkalanmin davranmslarini analiz  etmekten
hoslanma ve bagkalarimin belli durumlarda nasil davranacaklarim kestirmeye
¢aligmadir. Duygulan anlama 6lgeginde yiiksek puan alan bireyler; mantikli ve
ileri goriiglii, entellektiiel ve kévramsal konulara ilgi gésteren kisiler olarak
nitelendirilirler. Diisiik puanlilarin ilgi alam dardir ve batil inanglara sahiptirler.
Yiiksek puanhlar karmasik ve igsel olarak farkli olmaya ¢abalarken, diisiik
puanlilar sade ve siradan biri olma egilimindedirler.

10. Sefkat Olcegi

Arkadaglani sikintida oldugunda onlara yardim etme, bagkalarina sempati
ile yaklagma, bagkalarim affetme, onlar igin iyilikler yapma, ilgiye ihtiyag
duyanlara sicak bir yaklagim gosterme, baskalarimin kendisine sorunlarini
anlatmasindan hoslanmay igerir. Sefkat 6lgeginde yiiksek puan alanlar; insanlan
seven, uyumlu, sade ve becerikli toplumsal davramglara sahip, mizag¢ olarak
anlayigh ve destekleyicidirler. Diisiik puanlilar ise; yakin iligskilerden kaginirlar,

bagkalarina kars1 daima temkinlidirler ve diger insanlarin yakinlasma cabalarina
siipheyle bakarlar.

11. Yakinhk Olcegi

Arkadaslarina ve dostlarina karg1 vefali olma, arkadas gruplarma katilma
konusunda istekli olma, dostlar1 i¢in, bir seyler yapma, yeni dostluklar kurmaktan
hoglanma, yardimmm dostlariyla paylagmaktan haz alma, giicli dostluklar
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kurmadir. Yakinlik olgeginde yiiksek puan alanlar, toplumsal olayla;da rahat,
insanlarla birlikte olmaktan hoslanan ve grubun degisik isteklerine kolaylikal
uyum saglayabilen kisilerdir. Diigiik puanlilar ise, insan davramiglarinda iirkek bir
tutum takimrlar. Iglerindeki gerginlik ve endige, toplumsal 1llsk11er1n1 tamamen
engellemese de, oldukga zorlagtirr,

12. Kars: Cinsle iliski Olcegi

Karg: cinsten kisilerle iligki kurmaktan ve duygusal doyum saglamaktan
hoglanma, kars1 cinsten birine agik olmadir. Karg1 cinsle iligki alt olgeginde
yiiksek puan alanlarin yasama zevkle sarilan, kigisel yakinlagsmalara sicak bir
sekilde karsihik veren, karg: cinsten biriyle arkadaghik yapmaktan hoslanan, giiclii
cinsel diirtiileri olan, saglik ve canliliktan bolca nasibini almis kisiler olduklan
goriilmektedir, Fazla diigiinceli olan diisiik puanlilar ise; diger insanlara karg:
mesafeli, karsilikli iliskilerden dogan miicadelelerden iirken ve degisen
durumlara uyum saglamalarina yetmeyecek kadar az davrams bigimlerine sahip
kisilerdir.

13. Gésteris Olcepi

Espirili ve zekice seyler sdyleme, sakalar yapma ve hikayeler anlatma,
bagkalarimin dikkatini ¢ekme ve goriiniisii hakkinda fikir belirtmelerini isteme,
bagkalannin {izerinde nasil bir etki birakacagin gormek icin bir seyler sdyleme,
bireysel basarilar iizerinde konusma, ilgi merkezi olmak isteme, bagkalarinin
anlammi bilmedigi kelimeler kullanmaktan hoslanmadir. Gosteris Olgeginde
yilksek puan grubuna girenler, giiglii, rahatsiz edecek kadar dikkat ¢ekici, agzi
kalabalik, dikkat gekmek igin asir1 gaba harcayan, kars1 ¢ikislar ve ertelemeler
kargisinda sabirsiz ve sessizce boyun egmeye miisait kigileri bask: altinda tutmaya
ve yonetmeye istekli kisilerdir. Diigik puanlilar ise; tedbirli, ¢ekingen,
¢atiymalardan kagman, kigisel streslerden ve zitlasmalardan kaginabilmek igin
isteklerinden vazgegen kisilerdir. Ozgiiven yoklugundan dolay1 diigiik puanlilar
0n planda olacaklar iligkilerden daima uzak kalmak isterler.
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14. Bagimsizhk Olcegi

Bagkalarindan veya toplumsal deger ve beklentilerden bagimsiz hareket
edebilme, herhangi bir konuda diisiincelerini agik bir sekilde ifade edebilme
istegini yapmada kendini 6zgiir hissetme, bagkalarinin neler diisiinecegini dikkate
almadan konusma ve davranmadir. Bagimsizhik ol¢eginde yiiksek puan alanlar,
bagimsiz ve 6z denetime sahip kigiler olduklari kadar, kendilerine gﬁvenli, iddiali
ve saglam iradelidirler. Bagkalarinin duygularina kars: ilgisizdirler, bencil ve
inat¢1 kisiler olarak bilinirler. Diisiik puanlilar ise; daha siradan, denenmis ve
dogrulugu kamtlanmis seylerde giivence arayan, riskten kaginan ve giivendikleri
ustlerinden gelen talimatlar1 hemen yerine getiren kisilerdir.

15. Saldirganhik Olcegi

Bagkalarina kars1 saldirgan ve kirici tavirlar takinmak, kendisi gibi
diisiinmeyenlere kars1 ¢tkma bagkalariyla alay etme, bagkalar1 hata yaptig1 zaman

onlar1 suglama, kendisine kétii davrananlara kars: kin giitmedir.

Saldirganlik alt ol¢eginde yiiksek puan alanlar; baskalarini yenilmesi
gereken rakipler olarak goren, miicadeleci ve saldirgan kisilerdir. Bu kisiler ¢ogu
zaman- kontrol altina alinmast gii¢ ve toplumsal kurallara pek uygun olmayan
yollardan ifade edilen giiglii diirtiilere sahiptir. Diisiik puan alanlar ise, sabirl,
¢atigmalardan kaginan, bagkalarindan miimkiin oldufunca az sey isteyen ve
toplumsal yagsamlarinda gekingen ve barise kisilerdir.

16. Degisiklik Olcegi

Yeni ve degisik seyler yapma, seyahat etmekten ve yeni insanlar
tamimaktan hoglanma, yeni seyler deneme, giinliikk rutini degistirme, degisik
yerlerde yasama, yeni moda ve heveslere kapilmadir. Degisiklik ve gesitlilikten
hoslanan yiiksek puanhlar; tipik olarak kavrayis1 giiclii, yapmaciksiz ve kuvvetli
estetik duygulara sahip kisilerdir. Problemleri ve olaylant ¢abuk kavrarlar,
kendilerine giivenirler ve karmagik durumlarda giicliikklere. kolayca gogiis
gererler. Diger taraftan diigiik puanlh kisiler; ¢evrelerinde sakinlik ve siireklilik
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ararlar, sonu belli olmayan riskli islerden kaginirlar. Hayal giicleri ve sevkleri
kisithdir.

17. ilgi Gérme Olgesi

Bagkalarindan anlayig, sevgi ve duygusal destek g6rtme istegi ve
ihtiyacidir. Ilgi gérme olceginde yiiksek puan alanlar, gerilim ve kriz anlan
kargisinda, problemlerle basa ¢ikmada kendilerini yetersiz hisseden gatigmalardan
kaginan ve fantazi diinyalarina ¢ekilmeyi tercih eden kisilerdir. Diisliik puanlilar
ise; daha giigli, daha etkin, bagkalarna destek olmalan beklenen kisilerdir.
Bunlar; bagimsiz, kendi i¢ diinyalarinin belirsizligine kafa yormayan, hedeflerini
belirlemede ve gergeklestirmede etkin ve basarili kisilerdir.

18. Kendini Suclama Olcegi

Bir seyi yanlis yaptiginda sugluluk hissetme, isler yolunda gitmediginde
kusuru kendinde arama, yanlis yapilan iglerden dolay1 cezalandirilmay: isteme,
bireysel olarak aci g¢ekmenin kisiye yarar getirecegine inanma, catigmaktan
kaginip, teslim olmay1 yegleme, bir igte beceri gésteremedigi zaman ¢okiintiiye
ugrama, kendinden {istiin birinin bulundugu yerde kendini aciz hissetme, pek ¢ok
yonlerden kendini agagi bulmadir. Kendini suglama dlgeginde yiiksek puan
alanlar, pek az istekleri olan, bagkalarinin istek ve arzularina boyun egen ve her
ne pahasina olursa olsun ¢atiymalardan kaginan kisilerdir. Toplumsal yagama
endise ve karamsarlikla bakarlar ve bagkalarini kendilerinden daha giiglii, etkili,
basartyr daha ¢ok hakeden kisiler olarak goriirler. Diigiik puanlilar ise; belirgin
derecede kendine giivenen, ¢abuk tepki gosteren kigilerdir. Haklarini almakta,
israrct davranirlar.

19. Uyarhk Olcesi

Bagkalariyla iliskilerinde bagimli roller iistlenmektir. Uyarlik 6lgeginde
yliksek puan alanlar, algak goniillii, vicdan sahibi ve sabtrh kisilerdir. Kendilerine
olan saygilarim1 yitirmeden, bagkalarnin kararlarina uyan ve saygi gosteren bu
kigiler, ortaklaga yapilan ve kisileraras: iligkilerde galip gelme miicadelesinin
olmadif igleri tercih ederler. Diigiik puanlilar ise; miicadeleden, riske atilmaktan
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ve rakiplerini yenmekten zevk duyan kisilerdir. Davramiglar: kararli ve daha ¢ok
diirtiiseldir. Bagkalariyla sik sik ¢ekisme ve gatigmalara girerler.

20. Damsmaya Hazir Olus Olgesi

Degisime acgik ve bagkalarindan gelen tavsiye ve destéklerden yarar
gorebilecek kisilerin belirlenmesinde yardimci olmaktir. Danigmaya hazir olug
olgeginde yliksek puan alan erkekler; diger kisilerle olan iligkilerinde utangaglik,
¢ekingenlik ve hatta kendilerini hi¢e sayan tutumlar gibi nedenlerden dolay
sorunlar1 olan kisilerdir. Kendilerini toplumdan diglanmis gibi hissederler ve
yasamdan yeteri kadar zevk alamazlar. Toplumsal statiilerini gelistirme
¢abasindadirlar. Diger yandan diisiik puanlilar; belirgin derecede daha az bask:
altinda, daha girisimci ve amaglarina ulasmada ve doyum saglamada
yeteneklerine daha gok giivenen kigilerdir.

Damigmaya hazir olus olgeginde yiiksek puan alan kadinlar zeki ve
becerikli olduklari kadar sert kisilikli bulunduklari, statii ile yetinmeyen,
bagkalarina giivenme konusunda siipheci ve arkadaslarina karsi destekleyicidir.
Ahgilmis kadm rollerinin gereklerini yerine getirme konusunda boyun egmez.
Bagkalarinda sefkat duygulan uyandirmaktan gok, tepki ve kinama duygularinin
olugmasima yol acabilir. Bagkalarinin goriig ve tavsiyelerini almak, bu kisilerin
kendi i¢ ¢atigmalarini azaltmaya ve daha az yipratici, daha az tepki uyandiric
iliski tepkilerinin gelistirilmesine yardimci olabilir. Bu dlgekte diisiik puan alan
kadimlar ise, yumusak hirsli olmaktan uzak, kendilerinden ¢ok bagkalariyla
ilgilenen kisiler olarak tanimlanmaktadtr.

21. Oto-Kontrol Olcegi

Oto-kontrol 6lgeginde yiiksek puan alanlar; ciddiyet, caligkanlik ve isine
baglihk gibi oOzelliklerinden dolayr begenilen kisilerdir. Fakat bu olumlu
ozelliklere, kisiligin bagimsiz gelisgimi ve igtenlik feda edilmig gibidir. Diigiik
puanlilar ise; yelpazenin tam aksi ucunda yer alirlar. Burada diirtiiler kontrol
altina almamaz ve kigileraras: iligkiler, hice sayilmig kurallar,\‘sanssmhklar ve
kendi narsist goriislerinden vazgegmeyi reddeden insanlarla yapilan tartismalar ve
zitlagmalarla doludur.
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22. Ozgiiven Olcesi

Ozgiiven 8lgeginde yitksek puan alanlar; girigimei, hedeflerine ulasmada |
yeteneklerine giivenen kisilerdir. Iyi bir izlenim birakmak ugruna islerini ¢abuk
halleden kigiler degildirler. Gozlemcilere gére bu kisiler; gergekten kararly,
girigimci ve kendine giivenen kisilerdir. Diisiik puanlilar, kaynaklarini harekete
gegirmekte ve ise baglamakta giigliikk ¢eken kisilerdir. Insanlar onlart utangag,
sikintilt ve pek 6n plana ¢tkmayan kisiler olarak nitelendirirler.

23. Kisisel Uyum Olcesi

Kigisel uyum 6lgeginde yiiksek puan alanlar, yagama karsi olumlu bir
tutum takinan, bagkalariyla birlikte olmaktan zevk alan kisilerdir. Bir ise
baglarken, bunu sonuglandirabilecek yetenekleri olduklarina inamriar. Diisiik
puan alanlar; kaygih, gergin, aksi ve bagkalaryla yakin iligkiler kurmaktan
kagman ve hayatta karsilagtiklart giicliiklerle ve gerilimlerle basa gikabilecek
becerilerden yoksun olan kigilerdir. Bagkalart onlar1 takintih, hep savunma
durumunda ve kolaylikal yaniltilabilir kisiler olarak tamirlar.

24. ideal Benlik Olcegi

ideal benlik 6lgeginde yiiksek puan alanlar; kisileraras: iliskilerde etkili
olma ve hedeflere ulagabilme yetenekleriyle karakterize edilirler. Bunlar iyi uyum
éaglamls ancak toplum tarafindan daha az hoslanilan kisiler olarak
degerlendirilirler. Diisiik puan alanlar ise kendilerini yagamdan diglanmig gibi
hisseden ve kendilerine birer hedef belirleyip ona ulasmayi zor bulan kisilerdir.

25. Yaratiar Kisilik Olcegi

Yaratici kisilik 6lgeginde, yiiksek puan alanlar, estetik durumlar karsisinda
tepki veren, gdziipek, zeki ve gabuk tepki veren kisilerdir. ilgi alanlarinin
genisligi, biligsel yetenek ve fikirlerde akicilik gibi entellektiiel Szellikler
belirgindir. Diigiik puanlilar ise, daha olumlu, daha az disavurumcu, daha
geleneksel ve tutucu agikea belli olmayan durumlarda harekete gegmede daha az
atak kisilerdir.
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26. Askeri Liderlik Olcepi

Askeri Liderlik dlgeginde yiiksek puan alanlar; gérev ve zorunluluklara
motive olmuslardir, {izerinde goriig birligine varnlmis ve kararlastinnlmis islere
dort elle sarilirlar ve belirlenmig amaglara ulagmak icin ¢aligirlar. Bu kisiler
bagkalar1 lizerinde derin ve kalic1 bir etki birakirlar. Bagarili organizasyon ve
dikkatli planlamaya deger verirler ve higbir zaman sinirli ve gergin degildirler.
Diigiik puanlilar ise, sonu gelmez ¢abalara ve 6zdisipline daha az deger verirler.
Cesitlilik ve degiskenlikten zevk alirlar. Kurallarin esnekligini gormek igin
siirlan zorlarlar.

27. Erkeksi Ozellikler Olcepi

Erkeksi 6zellikler 6lgegi su ii¢ amag igin gelistirilmistir.
a) Kadin ve erkek denekleri birbirinden ayirmak,

b) Bireyleri cinsel tercihlerine gére ayirmak,

¢) Kisileri erkeksi 6zellikleri agisindan ayirmak.

Erkeksi 6zellikler 6lgeginde yiiksek puan alanlar, hirsh, kararli, sabirsiz,
bir ise baglamakta ve siirdiirmede aceleci ve hedeflerine ulasmada kararli
kigilerdir. Diisiik puanhlar ise; nazik, kibar, gicliikler karsisinda kaderci
saldinlara karg1 hassas, dogrudan ya da somut deneyimler yerine hayalleri ve
fantazileri tercih eden kisilerdir. Yiiksek puanlilar harekete, gériiniir kazanclara
ve kendilerini gii¢lii bir sekilde ortaya koymaya agirlik verirken diigiik puanlilar
ise, igsel duygulanimlaria daha fazla agirhk verirler.

28. Kadins1 Ozellikler Olcesi

Kadins: 6zellikler dlgeginde yiiksek puan alanlar, baskalarinda olumlu
izlenimler uyandirirlar ve onlara karst dayamgmaci anlayish ve paylagmaci
davranirlar. Diisiik puanlilar ise; bagkalariyla aralarina mesafe koyarlar, onlarin
iyl niyetlerinden siiphe ederler ve iletisim kurma cabalarini reddederler.
Gozlemciler yiiksek puanhlar; negeli, sicak ve anlayigh, diigiik puanlilar ise;
miigkiilpesent, ketum ve kendinden fazlasiyla emin kisiler olarak goriirler.
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Yiiksek puanhlar, bagkalariyla iligkilerinde yakinlagmay: ve karsilikli anlagmaya
deger verirler, diisiik puanlilar ise, zdenetimi ve bagimsizlig: tercih ederler.

Yeterlik Anketi

Yeterlik anketi, 1975 yilinda Bursalioglu tarafindan ilkﬁéretmen okulu
miidiirlerinin gdstermekte oldugu ve gdstermesi gereken yeterliklerin saptanmasi
amaciyla olusturulmugtur. Daha sonra anketin son sekli Sungur'un 1993 yilinda
yeterlilige dayali egitim yoneticisi yetistirme, Istanbul Isletmeleri Grnegi
aragtirmas i¢in Orgiitsel Davramis dersi kapsaminda gelistirilmis olan yeterlik
maddeleri ve alanda ¢alisanlarla bu konuda uzman 6gretim iiyelerinin katkilariyla
olusturulmustur. Araca son seklinin verilmesi daha 6nce yapilan bir pilot
calismayla saglanmstir.

Hazirlanan ankette soru igeren ifadeler bulunmamaktadir. Her ifade belli
bir yeterligi agiklamaktadir. Yoneticiler kendilerine bu yeterlikler agisindan bes
terimden birisini igaretleyerek degerlendirmistir.

Tercihleri olugturan ifadeler, yoneticilerin degerlendirme kaygisini en aza
indirebilmek igin sozel ifadelerden oluturulmustur. Bunlar:

"'Hiq“, "Az", "Orta", "Cok" ve "Pek Cok" tercihlerinden olusmustur.

1. Karar: Bir sorunun ¢dziimtine iligkin olas1 yollarin en uygun olaninin
secilmesidir. Yonetim siirecinin kalbidir. Yénetim siirecinin niteligi karar verme
tarafindan belirlenir.

2. Planlama: Uygulamadan once diigiinmeyi 6ngéren zihinsel siirectir.
Onceden belirlenmis amaglara rasyonel bir yaklasim ve bunlarin
gerceklestirilmesine hazirlik asamasidir.

3. (")rgﬁtleme: Yapiy1 kurma, kadrolama ve donatim eylemleridir.

4, Orgiitsel Iletisim: Insan davranislarim degistirmek, Orgiitte bir

haberlesme ag1 kurmak, kisiler ve gruplar aras: iligkileri geligtirmek, yetkinin
gorevlerini gelistirmek ve etkili bir koordinasyon saglamak amaglari ile kullanilir.
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5. Denetim: Davranis1 kontrol yontemidir.

6. Halkla iliskiler: Is ve ¢evre arasinda iligkinin saglanmasini, karsilikh
haberlesme baginin kurulmasini, igin tanitilmasin igerir.

7. Kisiler Arasi letisim: Insanlarla iletigim i¢ine girebilme dzellizidir.

8. Problem Cdzme: Bireyle bireyin amaci arasina giren engeli en uygun

bigimde asabilmektir.

9. Egitim Teknolojisi: Ogretme ve 6grenmeyi tegvik etmek, kolaylagtirmak

ve bireyi giidiilemek amaci giiden arag-gereglerle belirli &gretme-68renme
sistemlerine goze hazirlanmig programlarin eklenmesi ve gelistirilmesine iliskin
tiim siire¢ tasarim ve y6netimlerini kapsar.

10. Kisisel Yeterlikler: Bireyin isin gereklerini yerine getirebilecek

yeterliklere sahip olmasidir.

11. Meslek Alanlarina iliskin Yeterlikler: Cesitli uzmanlik alanlar
hakkinda bilgi sahibi olma.

12. Programlama: Belirli bir eylemi ger¢eklestirmek igin gerekli projeler,

kurallar, gérevler ve iglerin yapilmasidir.
13. Uygulama: Programi yerine getirebilmedir.

14. Degerlendirme: Uygulamanin basari derecesini tarafsiz olarak
belirleyebilmektir.

Veri Coziimleme Teknikleri

Egitim yoneticilerinin kigilik 6zellikleri, degerleri ve yeterlikleri
arasindaki bagintinin gozden gegirilmesi amaciyla elde edilen veriler; t testi,
Tukey-B testi ve varyans analizi ile ¢6ziimlenmistir.
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BOLUM IV
BULGULAR VE YORUM

Istanbul ili 6zel ve kamu bankalarnin insan kaynaklar1 ve egitim
yoneticilerinin, kisilik, ise iligkin degerleri ve yeterliklerinin belirlenmesi igin
yapilan tarama sonucunda elde edilen verilerin istatistiksel analizleri yapilmstir.

Bu amagla t testi, Tukey-B testi ve varyans analizi uygulanmistir.

Bulgular ybrumlamrken p<.05 diizeyinde anlamli bulunmayan veriler
¢izelge olarak gdsterilmemistir.

Y@ﬂ ?ﬂk‘i ﬁ f )
m@} \1 tu;g i‘r‘
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ARASTIRMA ORNEKLEMINE GIREN OZEL, KAMU VE YABANCI
BANKALAR iLE ENVANTERLERI CEVAPLAYAN Y6NETiCI SAYISI

: Banka Ad: Cevaplayict Sayisi
Yap1 Kredi Bankasi 16
Pamukbank 10
Digbank 10
Tekstilbank 10
Tiirk Ticaret Bankasi 12
Citibank 10
Kentbank 10
Demirbank 9
Kogbank 15
Yurtbank 9
Iktisat Bankasi 11
Kibris Kredi Bankasi 6
Adabank 8
Korfezbank 9
Parkbank 6
Yasarbank 9
Finansbank 9
Al Baraka Tiirk 8
Interbank 10
Toprakbank 10
Egebank 10
Esbank 8
Siimerbank 10
Midlandbank 6
EGS Bank 10
Imar Bankasi 9
Toplam 250

Toplam Insan Kaynaklari ve Egitim Yoneticisi Sayis1 = 250

Genel Banka Toplami = 26
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CiZELGE 2

INSAN KAYNAKLARI VE EGITiM YONETICILERININ YASA GORE

DAGILIMI
Yag Grubu Degier  Frekans  Yiizdelik  Gegerli- Yigilmah
Yiizdelik  Yiizdelik
33 yas ve alt ] 1 124 49,6 49,6 49,6
34 yas ve listii 2 126 50,4 50,4 100,0
Toplam 250 100,0 100,0

Arastirma 6rneklemi toplam 250 kisidir. Bunlarin 124 kigisi.33 yas ve alti,
126 kigisi 34 yas ve listiine sahiptir.

Insan kaynaklari ve egitim yéneticilerinin yasa gore dagilimi yapilirken
medyan temel alinmug, 5'lik ya da 10'luk gruplandirmalara gidilmemistir. Bunun
nedeni ise belli yaslarda yigilmanin fazla olmasi kimi yas gruplarina higbir
yoneticinin denk diismemesidir.

CiZELGE 3

INSAN KAYNAKLARI VE EGITiM YONETICILERININ KIDEM
DEGISKENINE GORE DAGILIMI

Kidem Degier  Frekans  Yiizdelik Gegerli Yigiimah
4 Yiizdelik  Yiizdelik
Dissitk kidemli (7 yl) 1 1 44,4 44,4 44,4
Yiiksek kidemli (7 y1l) 2 139 55,6 55,6 100,0
Toplam 250 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan yoneticilerin 111 tanesi 7 yil ve 7 yildan daha az bir

kideme sahipken 139 kisi 7 yildan daha uzun siireli bir kideme sahiptir.

iL'
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Insan kaynaklar ve egitim ybneticilerinin kidem degiskenine gére dagilim
yapilirken medyan temel alinmistir. Bunun nedeni ise belli yillarda yi§ilmanin
fazla olmass, belli yillarda bu yigilmanin diismesidir.

CiZELGE 4

INSAN KAYNAKLARI VE EGITiM YONETICILERININ GOREV
DEGISKENINE GORE DAGILIMI

Gorev Adi Deger  Frekans  Yiizdelik  Gegerli Yigimal

Yiizdelik  Yiizdelik
Insan Kaynaklar Miidiirii 1 20 8,0 8,0 8,0
fnsan Kaynaklart Md. Yrd. 2 59 23,6 23,6 31,6
insan Kaynaklari Uzmani 3 90 36,0 36,0 " 67,6
Insan Kaynaklar: Sefi 4 40 16,6 16,0 83,6
Egitim Y&neticisi 5 8 3,2 3,2 86,8
Egt. Bol. Uzman 6 33 13,2 13,2 100,0

Toplam 250 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 250 yoneticinin, % 8'i insan kaynaklar1 miidiirii,
% 23,6's1 insan kaynaklan miidiir yardimeisy, % 36's1 insan kaynaklar1 uzman,
% 16's1 insan kaynaklar1 sefi, % 3,2'si egitim yoneticisi % 13,2'si Egitim boliimii
uzman olarak dagildif gériilmektedir.

Egitim boliimleri heniiz insan kaynaklann boliimlerinden ayrilip kendi
baglarma birer béliim haline gelmemiglerdir. Egitim islemi insan kaynaklan
uzmanlan tarafindan yerine getirilmektedir. Bununla birlikte 6zellikle biiyiik 6zel
bankalar egitime daha fazla 6nem verilmesi gerektifinin farkina varmig egitim
boliimiinii insan kaynaklarindan ayirarak bagh bagma ayn bir birim olarak
kurmuglardir.
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CIZELGE 5

INSAN KAYNAKLARI VE EGITIM YONETICILERININ CINSIYET
DEGISKENINE GORE DAGILIMI

Cinsiyet Deger  Frekans  Yiizdelik  Gegerli | Yigilmah
Yiizdelik  Yiizdelik
Erkek 1 75 30,0 30,0 30,0
Kadin ' 2 175 70,0 70,0 100,0
Toplam 250 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan 250 yéneticinin, 75 tanesi erkek, 175 tanesi kadin
olarak saptanmustir. % 70'lik kismn kadin yéneticilerden olustugu gériilmektedir.
Daha ¢ok bankalarda kadinlarin galistifi diigiiniiliirse ¢ikan sonug beklenen
dogrultuda olmustur. Ozellikle insan kaynaklar1 ve egitim béliimlerinde kadinlar
agirhikl olarak gérev almaktadirlar. Bunun nedenleri olarak, kadnlarin iletisim
kurma 6zelliklerinin fazla olmasi, yeni séyler Ogrenme ve Ogretmeye daha acik
olmasi gosterilebilir.
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CiZELGE 6
YONETICILERIN SIFAT LISTESI ALT BOYUTLARINDAN
ALDIKLARI PUANLAR
Agiklama : Ort, S.Sapma Alinan en Alinan en N Degisken
; kiiglik puan  yiiksek puan '

Bagan 49,91 5,28 40,90 68,10 250 Al
Bagimsizhik 53,14 6,68 42,20 83,10 250 AlO
Saldirganlik | 45,35 5,11 42,20 250 All
Degisiklik ’ 47,05 6,06 27,10 79,50 250 Al12
ilgi gbrme 42,52 6,04 26,60 73,30 250 Al3
Kendini suglama 34,40 7,13 16,30 67,80 250 Al4
Uyarhk 40,91 6,10 15,70 67,60 250 Al5
Danigmaya hazir oluxs 43,60 5,29 3,80 56,00 250 Alé6
Oto kontrol 50,97 5,52 31,30 75,20 250 Al7
Ozgiiven 49,53 3,91 36,30 68,10 250 AlS
Kisisel uyum 37,73 6,91 12,70 61,50 250 Al9
Bagatlhik 43,24 5,00 32,90 70,00 250 A2
{deal benlik 40,82 6,48 17,20 66,70 250 A20
Yaraticr kisilik 50,53 5,11 42,20 71,60 250 A2l
Askeri liderlik 33,91 8,74 3,60 61,00 250 A22
Erkeksi dzellikler 32,17 8,74 5,60 46,90 250 A23
Kadinsi 8zellikler 28,38 10,05 ,30 47,70 250 A2
Sebat 38,92 4,26 22,90 52,80 250 A37
Diizen 40,71 4,66 21,90 58,10 250 A4
Duygulananlama 40,06 6,59 6,60 61,10 250 AS
Sefkat gdsterme 37,15 7,02 13,80 73,70 250 A6
Yakinhk 41,01 8,16 2,80 64,30 250 A7
Kars: cinsle iligki 42,60 5,43 16,90 64,30 250 A8
Gosterisy 45,90 517 17,70 69,40 250 A9

Yoneticilerin sifat listesi alt boyutlarindan aldiklar1 puanlara bakildiginda
en ¢ok sergiledikleri kisilik ozellikleri olarak; bagimsizlik, otokontrol, yaratic
kisilik, basart ve dzgiiven olarak bulunmugtur.
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CIZELGE 7
YONETICILERIN DEGERLER OLCEGI ALT BOYUTLARINDAN

ALDIKLARI PUANLAR
Degisken Ort. S.Sapma  Alinanen Alinan en N
diisiik puan yitksek puan
Beceri geligtirme 50,26 4,23 38 60 250
Bagari 51,46 7,19 33 63 250
flerleme ' 51,88 3,26 40 59 250
Estetik 58,30 5,42 43 69 250
Bagskalarini diigtinme 52,71 5,52 33 64 2507
Bagkalarini diisiinme 52,60 5,48 33 64 250
Otorite (maddi) 56,53 7,23 35 68 250
Otorite (maddi) 56,58 7,25 35 68 250
Otonomi (tek bagina) 53,52 5,98 37 68 ) 250
Otonomi (maddi) 53,52 5,98 37 68 250
Yaraticihik 60,98 5,24 46 68 250
Kiittirel kimlik 58,96 7,08 37 70 250
Ekonomik édiiller 52,58 3,87 31 63 250
Ekonomik gitvenlik 45,55 5,97 25 58 250
Yagam tarz: (maddi) 52,22 7,14 26 70 250
Yasam taniz (tek bagina) 52,18 7,16 26 70 250
Kisisel gelisme 51,48 8,20 21 66 250
Bedensel aktivite 50,94 4,41 39 68 250
Fiziksel basar 54,62 4,23 42 68 250
Risk 55,11 6,48 35 73 250
Sosyal etkilesim 49,88 5,11 31 59 250
‘Sosyal iliskiler 51,42 5,77 31 64 250
Cesitlilik (grup ici) 52,64 8,57 25 71 250
Gesitlilik (bedensel) 52,64 8,58 25 71 250
Calisma sartlan 50,07 9,65 28 68 250

Yoneticilerin degerler 6lgegi alt boyutlarindan aldiklani puanlara
bakildifinda deger olarak tagidiklar bes 6zellik sunlardir; yaraticilik, kiiltiirel
kimlik, estetik, otorite (maddi) ve otorite (manevi)'dir.
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CiZELGE 8
YONETICILERIN YETERLIK OLCEGi ALT BOYUTLARINDAN
ALDIKLARI PUANLAR
Degisken Ort. S.Sapma Aldiklari en Aldiklar: en N
ditstik puan  ytiksek puan

Meslek alanlarina ilgi 50,56 4,42 25 61 250
Ogriitsel Iletisim 37,27 4,41 24 44 250
Orgiitleme ' 39,73 12,83 97 167 250
Uygulama 15,13 2,56 7 20 250
Programlama . 12,41 6,69 6 113 250
Planlama 38,88 11,61 98 160 250
Problem ¢6zme 18,54 2,42 11 24 250
Degerlendirme 15,66 2,77 8 20 250
Denetleme 27,51 4,54 15 38 250
Egitim teknolojisi 11,12 1,86 7 15 250
Halkla iligkiler 34,02 4,46 20 44 250
Kisileraras: iletisim 11,74 1,75 8 15 250
Kisisel ye:terlilikler 53,65 4,70 36 65 250

Yoneticilerin yeterlik 6lgegi alt boyutlarindan aldiklan puanlara

bakildiginda en gok yeterli olduklar: bes alan soyledir; kisisel yeterlikler, meslek

alanlarina iliskin yeterlikler, 6rgiitleme, planlama ve rgiitsel iletisimdir.
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Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Birinci alt problemde su sorulara cevap aranmugtir.

1.2) Insan kaynaklari ve egitim yoneticileri, Yeterlik Ol¢egi puanina gére
hangi alanlarda daha yeterlidirler?

b) Yeterlik 6lgegi puam yas, cinsiyet, kidem ve goreve gore anlamh

farklihiklar géstermekte midir?

Insan Kaynaklan ve Egitim Yoneticilerinin Yeterli Oldupu Alanlar

CIZELGE 9

INSAN KAYNAKLARI VE EGITIM YONETICILERININ EN COK
YETERLI OLDUKLARI ALANLAR

Degisken Ortalama

Kisisel Yeterlikler 53,65

Meslek Alanlarina iligkin Yeterlikler 50,56

Orgiitleme 39,73

Planlama 38,88

Orgiitsel Iletisim 37,27
n=250

Insan kaynaklan ve egitim yoneticilerinin yas, kidem, gorev ve cinsiyet
degigkenlerine gore yapilan aragtirmada yeterlik 6lgegi alt boyutlan agisindan en
fazla yeterli olduklari alanlar; kigisel yeterlikler, meslek alanlarma iliskin
yeterlikler, orgiitleme, planlama ve orgiitsel iletisim seklinde ortaya gikmustir.

Yoneticiler, islerini yerine getirebilecek kisisel yeterliklere sahiptir. Diger
meslek alanlarina iligkin yeterli bilgileri kendi iglerinde tasimaktadirlar. Yetkinin
gorevlerini yerine getirecek, etkili koordinasyonu saglayacak, kisiler ve gruplar
aras: iligkiyi arttiracak Orgiitsel iletisim ozelliklerini tasimakta, kadrolama ve
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donatim, belirli amaglara ulasmak igin planlama ve orgiitlemede yeterli
goriilmektedirler.

Erkan'm "1995 yilinda yapti§1 "bankalardaki egitim yOneticilerinin
yeterlikleri" adli aragtirmada da en yiiksek yeterlik orgiitleme olarak ortaya
ctkmugtir,

Bununla birlikte problem ¢dzme ve egitim teknolojisi yeterliliginin diigiik
¢tkmast yeniliklerin orgiite getirilmesi ve degisikliklerin yapilmasmi kisitlayica
etkenler olarak karsimiza gtkmaktadir.

CiZELGE 10

YAS DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGIi PLANLAMA ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n X SS t sd p.<

Planlama

33 yas ve alti 124 136,4435 12,082 -3,36 248 ,001

34 yas ve tistii 126 141,2778 10,629  -36 243,0  ,001*
*p. <.05

Yeterlik olgegi, planlama alt boyutu puanmna gore 33 yas ve alt
yoneticiler ile 34 yas ve iistii yoneticiler arasinda (p-<.05) diizeyinde 33 yas ve
alt1 yoneticiler lehine anlamli fark bulunmusgtur.

33 yas ve alt ybneticiler belirlenmis amagclara rasyonel bir sekilde
yaklagmak icin bunlant gergeklestirmeden &nce diisiinmeyi ondan sonra
uygulamaya gegcmeyi tercih etmektedirler. Uzmanlagmanmn artmasiyla planlama
da 6nem kazanmaktadir. Her uzman kendi alaninda gerceklestirecegi ¢alismalari
adim adim ortaya koymaktadir.
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CiZELGE 11

YAS DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGI ORGUTLEME ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Orgiitleme

33 yas ve alt1 124 137,7742 14,837 -,241 248 ,017
34 yas ve iistii 126 141,6508 10,188 -2,40 217,55 ,017*
*p. <.05

Yeterlik Olcegi, orgiitleme alt boyutu puanina gére 33 yas ve alti
yoneticiler ile 34 yas ve iistii yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde 34 yas ve
listii yoneticiler lehine anlamh fark bulunmustur.

34 yag ve lstii yoneticiler yapiyr kurma, kadrolama ve donatima daha fazla
o6nem vermektedirler.

CiZELGE 12

YAS DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGI ORGUTSEL
ILETiSIM ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Orgiitsel Iletisim

33 yag ve alt1 124 36,5645 4,366 -2,54 248 ,012
34 yas ve listii 126 37,9683 4,360  -2,54 247,92 ,012*
*p. <.05

Yeterlik 6lgegi, orgiitsel iletisim alt boyutu puanina gére 33 yas ve alti
yoneticiler ile 34 yas ve {istii yoneticiler arasinda p.<.05 diizeyinde 34 yas ve iistii
yoneticiler lehine anlaml fark vardir.
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34 yas ve fistii yoneticiler orgiitte haberlesme ag1 kurma, kisiler ve gruplar
aras1 iligkileri geligtirme, etkili bir koordinasyon olusturma konusunda daha

yeterlidirler.

CiZELGE 13

KIDEM DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGi PLANLAMA ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degiisken n % SS t sd p.<
Planlama
Diisiik Kidem (7 y1l ve alty) 111 136,1261 12,776 -3,42 248 ,001
Yiiksek Kidem (7 yil ve iistii) 139 141,0791 10,096 -3,34 206,19 ,001*
*p. <05

Yeterlik 6lgegi, planlama alt boyutu puanma gére 7 yil ve alti kidem
siiresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda 7 yil ve
alt1 kidem siiresine sahip olanlar lehine p. <.05 diizeyinde anlamli fark vardir.

7 yil isti kideme sahip olan yoneticiler 6nceden belirlenen amaglara
ulagmak i¢in rasyonel bir yaklagimla hazirlik ¢aligmalari yapmada daha yeterli
goriilmektedir.

CIZELGE 14
KIDEM DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGi ORGUTLEME
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n X SS t sd p.<
Orgiitleme

Diisiik Kidem (7 yil ve alt1) 111 137,0001 15,778 -2,95 248 ,003
Yiiksek Kidem (7 y1l ve istil) 139 141,8345 9,409 -2,80 170,40  ,006*

*p. <.05
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Yeterlik Olgegi, orgiitleme alt boyutu puanina gére 7 yil ve altt kidem
sliresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda 7 yil
tistli kidem siiresine sahip olanlar lehine p.<.05 diizeyinde anlaml fark vardir.

7 yil ve iistii kideme sahip olanlar, yapiy1 kurma, kadrolama ve donatim
eylemlerinde daha yeterlidirler.

CiZELGE 15
KIDEM DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGI ORGUTSEL
ILETISIM ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n X SS t sd p.<

Orgiitsel iletigim

Diisiik Kidem (7 y1l ve alti) 111 36,4324 4,522 -2,72 248 ,007
Yiiksek Kidem (7 y1l ve iistii) 139 37,9424 4217 2,770 28,12 ,007*
*p. <.05

Yeterlik Olgegi, orgiitsel iletisim alt boyutu puanina gére 7 yil ve alti
kidem siiresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda 7

yil Uistii kidem siiresine sahip olanlar lehine p.<.05 diizeyinde anlaml fark vardur.

7 yil iisti kideme sahip olanlar, kisiler ve gruplar aras1 iliskiler
geligtirmek, etkili bir koordinasyon saglamak ve haberlesme ag1 kurmada daha
yeterlidirler.

CIiZELGE 16
GOREV DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGI PLANLAMA ALT
BOYUTU ICIN BiR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE TUKEY-B TESTI

Planlama
S.D. Kareler Kareler F F
Toplami Ortalama  Degeri  Prob.
Gruplar Arasi 5 2289,5627 457,9125 3,5757 ,0039
Gruplar igi 244 31246,8373 128,0608"
Toplam 249 33536,4000
(*) isareti gruplar arasinda manidar farklilik bulundugunu gésterir. *

*p. <.05
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Brang Insan K. {nsan K. Egt. B6l.  Insan K. insan K. Egitim
Uzm. Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yon.

{nsan K. Uzm.

insan K. Sefi

~ Egt. Bol. uzm.
{nsan K. Md. Yrd. *
Insan K. Md.

_EBt. Yoneticisi

Gorev degiskenine gore yeterlik 6lgegi planlama alt boyutu puant
agisindan gruplar arasinda fark bulunmustur (p<.05).

Insan kaynaklari bolimii  miidiir yardimcilar1  insan  kaynaklan
uzmanlarindan ve teki meslektaglarindan daha yiiksek puan almislardir.

Insan kaynaklari miidiir yardimcilan amaglara ulagmak igin rasyonel bir
hazirhik yapmada diger meslektaglarina gore daha yeterlidirler. Planlama yeterligi
zaman icinde kmazanilmaktadir. Geng yoneticiler risk alma ve basart degerleri
dogrultusunda planlamada daha yetersiz goriilmektedir.

CIiZELGE 17

GOREV DEGISKENINE GORE YETERLIK OLCEGIi UYGULAMA ALT
'BOYUTU ICIN BiR BOYUTLU VARYANS ANALIZI VE TUKEY-B TESTI

Uygulama
Kaynak S.D. Kareler Kareler  F Degeri F
Toplami Ortalama Prob.
Gruplar Aras1 5 96,7387 19,3477 3,0817 ,0102
Gruplar i¢i 244 1531,9053 6,2783
Toplam 249 1628,6440

*p. <0.05

(*) isareti gruplar arasinda manidar farklilik bulundugunu gésterir.
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Brang Insan K. insan K.

Uzm. Sefi

Egt. Bol.  insan K. Insan K. Egitim
Uzm. Md. Yrd.  Md. Yon.

Insan K. Uzm.,

insan K. Sefi

Egt. Bbl, uzm,

Insan K. Md. Yrd. *
Insan K. Md.

Efit. Yoneticisi

Goérev degiskenine gore yeterlik 6lgegi uygulama alt boyutu puani
agisindan gruplar arasinda fark bulunmustur (p<.05).

Insan kaynaklari miidiir yardimcilari, insan kaynaklar1 uzmanlarindan

yiiksek puan almiglardir,

Insan kaynaklari miidiir yardimcilart programi yerine getirmede daha
yeterlidirler. Bu yeterlik zaman iginde kazaniimaktadir.
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Ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Ikinci alt problemde su sorulara cevap aranmugtir:

2.2) Insan kaynaklan ve egitim yoneticilerinin Degerler Anketi puanina
gore ige iliskin degerleri nelerdir? '

b) Insan kaynaklan ve egitim yoneticilerinin degerler siralamasi puan ile
yas, kidem, cinsiyet, géreve gore anlamli farkliliklar géstermekte midir?

Insan Kaynaklari ve Egitim Yoneticilerinin En Cok Sahip Olduklar1 Degerler

CIZELGE 18

INSAN KAYNAKLARI VE EGITIiM YONETICILERININ EN COK
SAHIP OLDUKLARI DEGERLER

Degisken Ortalama

Yaraticilik 60,98

Kiltirel Kimlik 58,96

Estetik 58,30

Otorite (maddi) 56,53

Otorite (manevi) 56,58
N= 250

Egitim yoneticilerinin ige iliskin sahip olduklar1 en yiiksek degerler,
yaraticilik, kiiltiirel kimlik, estetik, otorite (maddi) ve otorite (manevi) olarak
ortaya ¢ikmugtir.

Yoneticiler, yeni seyler kesfetmek, gelistirmek, tasarlamak, yeni seyler
yaratmak, yeni yontemleri uygulamay: istemektedirler. Arastirma 6rneklemi
i¢inde yabanci bankalarin bulundugu ve burada yabanci yéneticilerin yer aldif
gozoniinde tutulursa kiiltiirel kimlik alt boyutunun yiiksek ¢ikmasi, yéneticilerin
kendi etnik kokeninden insanlarla g¢aligmak istemeleri onlarin rahatsizhigim

gostermektedir. Yoneticiler iglerinde estetife de deger vermektedirler. Bununla
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birlikte hayat1 giizellestirip, isinde giizelliklerin farkinda olmak istemektedirler.
Yéneticiler islerinde lider olmak, hergeyi kendisi yoneten insan olma, bagkalarin
yonlendirici kararlar alma, emretme yetkisine sahip olma degerlerini
tasimaktadirlar,

CIZELGE 19

GOREV DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI YASAM TARZI
ALT BOYUTU iCIN BIR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE

TUKEY-B TESTi
Yasam tarzi (tek basina)
S.D. Kareler Kareler  F Degeri F
Toplami Ortalama ’ Prob.
Gruplar Arasi 5 600,4238 120,0848 2,4055  ,0375
Gruplar ici 244 12180,4762 49,9200
Toplam 249 12780,9000

*p. <.05

(*) isareti gruplar arasinda manidar farkhilik bulundugunu gésterir.

Brang * Insan K. insan K. Egt. Bol. Insan K. Insan K. Egitim
Uzm. Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yon.
.Insan K. Uzm.
Insan K. Sefi *
Egt. Bol. uzm. *
Insan K. Md. Yrd. *
Insan K. Md. *

Eft. Yoneticisi

Insan kaynaklari sefleri, uzmanlar, egitim boliimii uzmanlari, insan
kaynaklar1 miidiir yardimcilari egitim yoneticilerinden ve insan kaynaklari
miidiirlerinden yiiksek puan almiglardir.

Egitim boliimii uzmanlar, insan kaynaklarn miidiir yardimcilar, insan
kaynaklar1 sefleri ve uzmanlart kendi hayatlarim kendi fikirleri dogrultusunda
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yasamak istemekte, kendi kararlarmi kendi almak, istedigi is ve zamanda
¢aligmak istemektedirler. Insan kaynak‘lan. miidiirleri ve egitim yoneticilerinin
yetkileri daha fazla ve emir veren kararda etkili kigiler olduklarindan bu boyutta
diisiik puan almglardir.

CiZELGE 20

GOREYV DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI CESITLILIK ALT
BOYUTU ICIN BIR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE
TUKEY-B TESTi

Kaynak S.D. Kareler Kareler  F Degeri F
Toplami Ortalama Prob.

Gruplar Arasi 5 1095,9800 219,1960  3,1074  ,0097

Gruplar i¢i 244 17211,8960 70,5406

Toplam 249 18307,8760

p. <0.05

Brang fnsan K. insan K. Egt. B6l.  finsan K. insan K. Egitim

Uzm. Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yon.

insan K. Uzm. b

insan K. Sefi

Egt. Bol, .uzm. o

insan K. Md. Yrd. "‘

insan K. Md.

Egt. Yoneticisi

(*) isareti gruplar arasinda manidar farklilik bulundugunu gosterir.

Degerler 6lgegi, cesitlilik (grup igi) alt boyutundan alinan puan ile gérev
degiskeni arasinda p.<.05 diizeyinde anlamh fark bulunmustur.

Insan kaynaklar1 uzmanlari, insan kaynaklarn miidiir yardimcilar, egitim
boliimii uzmanlar, insan kaynaklari miidiirlerinden yiiksek puan almislardir.
Farkli olmak, farkli seyler yapmak, islerini g¢esitli yollarla yapabilmek
istegindedirler. '
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CiZELGE 21

GOREV DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGi YASAM TARZI
ALT BOYUTU ICiN BIR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE

TUKEY-B TESTI

Yasam tarzi (maddi)
Kaynak S.D. Kareler Kareler  F Degeri F

: Toplami Ortalama Prob.
Gruplar Arasi 5 626,7426 125,3485  2,5321 ,0295
Gruplar Igi 244 12078,7134 49,5029
.Toplam 249 12705,4560
*p. <.05
Brans InsanK. InsanK. Egt.Bol. insanK. InsanK.  Egitim

Uzm, Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yon,

Insan K. Uzm. *
[nsan K. Sefi *
Egt. Bol. uzm. *
Insan K. Md. Yrd. *
Insan K. Md. *

Egt. YOneticisi

'(*) igareti gruplar arasinda manidar farklihik bulundugunu gésterir.

Gorev degiskenine goére degerler olgegi yasam tarzi puam agisindan
gruplar arasinda fark bulunmustur (p<.05).

Insan Kaynaklari departmam sefleri egitim yoneticilerinden yiiksek puan
almiglardir. Insan Kaynaklar1 Uzmanlan egitim yoneticilerinden yitksek puan
almslardir. Insan KaynaklariMiidiirleri egitim yoneticilerinden yiiksek puan
almiglardir. Insan Kaynaklar miidiir yardimcilan egitim ydneticilerinden yiiksek
puan almiglardir. Kendi hayatlarm kendi fikirleri dogrultusunda yasamak, islerini
kendi planlamak, istedigi ig ve zamanda ¢aligmak amacindadirlar.
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CiZELGE 22

KIDEM DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI RISK BOYUTU
BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken Kisi Sayisi Ort. SS t degeri '. sd p.<
Risk

Diisiik kidem (7 y1l ve alt1) 111 56,0090 6,590 1,97 248 ,050*
Yiiksek kidem (7 yllj 139 54,3957 6,325 1,96 231, ,051
*p. <.05

Degerler 6lgegi, risk alt boyutu puanina gére 7 yil ve alt1 kidem siiresine
sahip olanlar ile 7 yil Ustii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli fark bulunmugtur. Kidem diistiikge risk alt boyutimdan alinan
puan artmaktadir. Diigiik kidemliler, islerinde bazi risk ve tehlikelerin varligini
hissetmekten, tehlikeli islere el atmaktan, islerinde tehlikelere meydan okumaktan
¢ekinmemektedirler. lerleme ve iyi bir yerlere gelme ¢abasi da bunu
desteklemektedir.

CiZELGE 23

YAS DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI RiSK ALT BOYUTU
BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Risk

33 yas ve alt1 124 56,1371 6,451 2,51 248 ,013*%
34 yas ve iistii 126 54,1032 6,376 2,51 247, ,013
*p. <.05

Degerler dlgegi, risk alt boyutu puanina gére 33 yag ve alt1 yoneticiler ile
34 yas ve iistii ydneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlaml fark vardir. Yas

kiigiildiik¢e risk puani1 da artmaktadir.
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Yag biiyiidikkge ekonomik emniyet ve varolan durumu kaybetmek

korkusuyla risk puani azalmaktadir.

CIZELGE 24

YAS DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI ESTETIK ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken ' n % SS t sd p.<

Estetik

33 yas ve alt1 124 57,6210 5,588 -1,98 248 ,049
34 yag ve iistii 126 58,9683 5,175 -1,98 2459 ,049*
*p. <.05

Degerler 6lgegi estetik alt boyutu puanina gore 33 yas ve alt1 yoneticiler ile
34 yas ve lstil ybneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlamli fark bulunmustur.
Yas arttikca essetik puami da artmaktadir. Yas arttikca yoneticiler hayatmn
giizelliklerinin farkina varmak ve iglerinde de bunu gérmek istemektedirler.

CiZELGE 25

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI BECERI
GELISTIRME ALT BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi

SONUCLARI
Degisken n % SS t sd p.<
Beceri gelistirme
Erkek 75 51,3733 4,465 2,75 248 ,006*
Kadin 175 49,7886 4,052 2,64 128,6 ,009

*p. <.05

Degerler dlgegi, beceri geligtirme alt boyutu puanma gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine anlamh fark
bulunmustur. Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yiiksek puan
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almislardir. Erkek yoneticlier sahip olduklar bilgi, beceri ve yetenekleri islerinde

kullanip gelistirmek, siirekli yeni seyler 6grenmek istemektedirler.

CiZELGE 26

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI BASARI ALT
BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken ] n % SS t sd p.<

Basari

Erkek 75 53,3333 6,402 2,73 248 ,007*
Kadin ’ 175 50,6571 7,372 2,89 160,0 ,004
*p. <.05

Degerler 6lgegi basar alt boyutu puanina gore kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine anlamli fark bulunmustur.
Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yitkksek puan almistir. Erkek
yoneticiler islerinde basar1 duygusuna sahip olmak istemektedirler. Yetenekli
oldugu alanda birgeyler yapmak, bundan iyi sonuglar almak, cabasinin iiriiniinii
gﬁrmelg istemektedirler.

CIZELGE 27

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI ESTETIK ALT
BOYUTU iCiN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Estetik

Erkek 75 59,7333 5,285 2,78 248 ,006*
Kadin 175 57,6857 5,369 2,79 142,1 ,006
*p.<.05

Degerler 6lgegi, estetik alt boyutu puanina gére kadin ve erkek yéneticiler
arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine anlamli fark bulunmustur.
Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yiiksek puan almustir. Erkek
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yoneticiler estetie daha fazla 6nem vermeketdirler. Hayat1 giizellestirip islerinde
giizelliklerin farkinda olmak isterler.

CIZELGE 28

CINSIYET DEGiSKENINE GORE DEGERLER OLCEGi BASKALARINI
DUSUNME ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken ] n % SS t - sd p.<
Bagkalarini diiglinme

Erkek 75 54,4267 4,731 3,28 248 ,001*
Kadin 175 51,9714 5,686 3,53 166,7 ,001

*p.<.05

Degerler o6lgegi, baskalarini diisiinme (grup i¢i) alt boyutu puanina goére
kadin ve erkek yoneticiler arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine
anlamh fark bulunmustur. Erkek yoneticiler kadin yoéneticilerden daha yiiksek
puan almistir. Erkek yoneticlier insanlara yardimci olan iglerde g¢alismak
istemekte, diinyanin huzurunu ve refahimi gelistirmek, sorunla olan insanlara

yardimci olmak istemektedirler.

CIZELGE 29

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI OTONOMIi
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Otonomi

Erkek 75 51,9867 6,126 -2,69 248 ,008
Kadin 175 54,1829 5,811 -2,64 133,6 ,009*
*p.<.05

Degerler 6lgegi otonomi alt boyutu puanina gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde kadinlar lehine anlaml fark bulunmustur.

Kadm yéneticiler erkek yoneticilerden yiiksek puan almiglardir. Kadin yoneticiler
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kendi tarzina uygun isleri segmekte serbest olmak, kendi hesabina hareket etmek,

kendi patronu olmak amacindadirlar.

CiZELGE 30

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI SOSYAL
ILISKILER ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken ’ n % SS t sd p.<
Sosyal liskiler

Erkek 75 52,8933 5,736 2,67 248 ,008*
Kadin 175 50,7943 5,682 2,66 138,8 ,009

*p. <.05

Degerler 6lgegi, sosyal iligkiler alt boyutu puanina gére kadm ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yéneticiler lehine anlamli fark
bulunmustur. Erkek yoneticiler kadin ybneticilerden yiiksek puan almustir.
Hoslandiklar1 ve dost bildikleri insanlarla birlikte olmak, kolay dost

kazanabilecegi islerde ¢aliymak istemektedirler. Kadin olmanin verdigi
ozelliklerle bu puan daha da artmaktadir.

CIZELGE 31

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGi EKONOMIK
GUVENLIK ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken Kisi Sayisi X SS t degeri sd p.<

Ekonomik giivenlik

Erkek 75 47,5867 5,568 3,61 248 ,000*
Kadin 175 44,6800 5,936 3,71 148,6 ,000
*p. <.05

Degerler dlgegi, ekonomik giivenlik alt boyutu puanina gére kadin ve
erkek yoneticiler arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine anlamh fark
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bulunmustur. Erkek yoneticiler kadin yéneticilerden daha yiiksek puan almustir. Is
giivencesi, diizenli bir gelire sahip olmak, iste rahathik aramaktadirlar.

CiZELGE 32

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI PRESTIJ ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken ) n 3 SS t sd p.<

Prestij

Erkek 75 46,6133 5,984 2,41 248 ,017
Kadin 175 48,4971 5,525 -2,33 130, ,021%*
*p.<.05

Degerler 6lgegi prestij alt boyutu puanina gore kadin ve erkek yoneticiler
arasida (p.<.05) diizeyinde kadin yéneticiler lehine anlamli fark bulunmustur.
Kadin yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan almistir. Basarilan
sayesinde kabul gormek, hayranlik kazanmak, isi nedeniyle saygin olmak, isinde
o0zel biri olarak goriilmek, takdir edilmek istemektedirler.

CIZELGE 33

CINSIYET DEGISKENINE GORE DEGERLER OLCEGI FiZiKSEL
BASARI ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Fiziksel basan

Erkek 75 52,5067 3,614 -5,47 248 ,000*
Kadin 175 50,6571 7,372 2,89 160,0 ,004
*p.<.05

Degerler 6lgegi, fiziksel basan alt boyutu puamna gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde kadin yoéneticiler lehine anlaml bir fark
bulunmustur. Kadin yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan
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almglardir. Isyerinin gesitli boliimleri arasinda dolasabilecegi bir iste caligmaktan
zevk almaktadirlar.

CiZELGE 34

CINSIYET DEéisKENiNE GORE DEGERLER OLCEGi RiSK ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken ] n % SS t sd p.<
Risk

Erkek 75 51,6133 5,927 -5,96 248 ,000
Kadin 175 56,6114 6,134 -6,05 144, ,000%
*p.<.05

Degerler 6lcegi, risk alt boyutu puanina gére kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde kadin yoéneticiler lehine anlamli bir fark
bulunmustur. Kadin yoneticiler erkek yéneticilerden daha yiiksek puan
almiglardir. iglerinde bazi risk ve tehlikelerin varhigini hissetmekten, tehlikeli
JIslere el atmaktan, islerinde tehlikelere meydan okumaktan ¢ekinmemektedirler.

Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular ve Yorum

Ugilincii alt problemde su sorulara cevap aranmigtir:

3.a) Insan kaynaklan ve egitim yoneticilerinin sifat Sifat Listesi puanina
gore kisilik 6zellikleri nelerdir?

b) Insan kaynaklar ve egitim yoneticilerinin Sifat Listesiyle ortaya
¢ikarilan kigilik ozellikleriyle yas, gérev, kidem ve cinsiyete gore anlamli
farkliliklar g6stermekte midir?
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Ozellikleri

CiZELGE 35

INSAN KAYNAKLARI VE EGITiM YONETICILERININ EN COK
SERGILEDIKLERI KiSILIK OZELLIKLERI

Degigken - Ortalama
Bagimsizlik 53.14
Oto Kontrol 50.97
Yaratici Kigilik 50.53
Basarn 49,91
Ozgiiven 49.53

Egitim yoneticilerinin en fazla gosterdikleri kisilik 6zellikleri bagimsizlik,
oto kontrol, yaratici kisilik, bagari, 6zgiiven olarak siralanmaktadir.

Yoneticiler bagkalarindan veya toplumsal deger ve beklentilerden
baglméiz hareket edebilme, herhangi bir konuda diisiincelerini agik bir sekilde
ifade edebilme, istegini yapmada kendini 6zgiir hissetme, c¢aliskanlik, isine
baglilik, ilgi alanlarinda genislik, zeki, gabu tepki veren, amaglarina ulagmaya
gayret eden, girisimci kisilik 6zellikleri géstermektedirler.
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CIZELGE 36

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI SEFKAT
GOSTERME ALT BOYUTU ICiN BAGIMSIZ GRUP t TESTI

SONUCLARI
Degisken n % SS t sd p.<
Sefkat gésterme
Erkek 75 39,7693 2,493 3,97 248 ,000*
Kadin 175 36,0343 7,977 5,59 233,8 ,000
*P. <.05

Sifat Listesi, sefkat gosterme alt boyutu puanina gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine yﬁksek diizeyde
anlamli fark bulunmustur. Erkek yoneticiler, insanlar1 sevme, uyumlu sade ve
becerikli toplumsal davramglara sahip, mizag olarak anlayish ve
destekleyicidirler. Kadin yoneticiler ilerleme ve basatlik ugruna sade ve anlayigh
olma o6zelliklerini kaybetmeye baglamiglardir.

CIZELGE 37

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI YAKINLIK ALT
BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Yakinhik

Erkek 75 42,9120 2,801 2,44 248 ,015*
Kadin 175 40,1886 9,474 3,47 229,7 ,001

*p.<.05

Sifat Listesi yakinlik alt boyutu puanina gore kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine yiiksek diizeyde anlaml fark
bulunmustur. Erkek yoneticiler, toplumsal olaylarda rahat, insanlarla birlikte
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olmaktan hoslanan ve grubun degisik isteklerine kolaylikla uyum saglayabilen
kisilerdir.

CIZELGE 38

CINSIYET DEGiISKENINE GORE SIFAT LiSTESI BASATLIK ALT
BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken ’ n % SS t sd p.<

Bagathik

Erkek 75 42,3547 2,425 -1,84 248 ,067
Kadin 175 43,6194 5,727 -2,45 247, ,015%
*p.<.05

Sifat Listesi Basathk alt boyutu puanina gére kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde kadin yoneticiler lehine fark bulunmustur. Kadin
gsotericiler, gii¢lii bir iradeye sahip, hirshi, kararli ve etkileyici, amaglarim
gerceklestirmede kendilerinden emin, bagkalarindan gelen karsi ¢ikiglar ve
elestiriler karsisinda yi1lmayan bireylerdir.

CIZELGE 39

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi SEBAT ALT
BOYUTU iCiN BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Sebat

Erkek 75 40,0653 2,962 2,83 248 .005*
Kadin 175 38,4251 4,635 3,35 211,7 .001

*p.<.05

Sifat Listesi Sebat alt boyutu puanma gore kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine fark bulunmustur. Erkek
yoneticiler, gliclii bir gérev duygusuna sahip, islerini bilingli bir gekilde yapan,
degersiz veya 6nemsiz olan islerle ugragmaktan kaginan kigilerdir.
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CIZELGE 40

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESi DUZEN ALT
BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t . sd p.<

Diizen

Erkek 75 41,9067 2,819 2,70 248 ,007*
Kadin ' 175 40,1903 5,176 3,37 2343 ,001

*p.<.05

Sifat Listesi Diizen alt boyutu puanmna gére kadin ve erkek yéneticiler -
arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine fark bulunmustur.

Erkek yoneticiler, amaglarmi gergeklestirmek igin tuttufu yoldan
sapmayan, sabit fikirli, nesnel ve akilci olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

CIZELGE 41

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI KARSI CINSLE
ILISKi ALT BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Karsi cinsle iligki

Erkek 75 44,3627 2,100 3,43 248 ,001%
Kadin 175 41,8474 6,191 4,77 239,3 ,000
*p.<.05

Sifat Listesi kars: cinsel iligki alt boyutu puanina gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine fark bulunmugtur.
Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yiiksek puan almiglardir. Erkek
yoneticiler yasama zevkle sarilan, kigisel yakinlagmalara sicak bakan kigilerdir.
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CIiZELGE 42

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI GOSTERIS ALT
BOYUTU iCiN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t ‘ . sd p.<

Gosteris

Erkek 75 44,7160 2,067 -2,39 248 ,018
Kadin . 175 46,4023 5,963 -3,32 240, ,001*
*p.<.05

Sifat listesi gosteris alt boyutu puanina goére kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p<.05) diizeyinde kadin yoneticiler lehine fark bulunmustur. Kadin
yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan almislardir. Kadin yoneticiler
giiclii, dikkat gekici ve bunun igin g¢aba harcayan, kisileri baski altina almaya
calisan bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar.

CIZELGE 43
CINSIYET DEGiSKENINE GORE SIFAT LiSTESI BAGIMSIZLIK ALT
. BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS 1 sd p.<

Bagimsizlik

Erkek 75 50,4840 2,686 -4.26 248 ,000
Kadin ‘ 175 54,2834 7,509 -5,87 2425 ,000*
*p.<.05

Sifat Listesi bagimsizhk alt boyutu puanmna gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde kadin yoneticiler lehine fark bulunmustur.
Kadin yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan almiglardir. Kadin
yoneticiler, bagimsiz, 6z denetime sahip, kendine giivenen, iddiali ve saglam
iradeli olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Bu kigilik 6zelliklerini gostermeleri
onlarin erkekler diinyasinda varolma ¢abasini ortaya ¢ikarmaktadir.
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CIiZELGE 44

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI DEGIiSIKLIK ALT
BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken . n % SS t sd p.<

Degisiklik

Erkek 75 45,3360 3,468 -2,98 248 ,003

Kadin ’ 175 47,7863 6,754 -3,78 240, ,000*
*p.<.05

Sifat Listesi degisiklik alt boyutu puanina gore kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde anlamli fark bulunmustur. Kadn yoneticiler erkek
yoneticilerden daha yiiksek puan almislardir. Bu &lcekten elde edilen veriler
bagimsizlik alt Glgeginden elde edilen verileri desteklemektedir. - Kadin
yoneticiler, problemleri ve olaylan ¢abuk kavrarlar, kendilerine glivenleri fazladir
ve karmagik durumlarda giigliiklere kolayca gdgiis gererler.

CIZELGE 45

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI iLGi GORME ALT
BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Ilgi gérme

Erkek 75 41,3293 2,767 -2,06 248 ,040
Kadin 175 43,0371 6,937 -2,78 247, ,006*
*p.<.05

Sifat Listesi ilgi gorme alt boyut puanma gore kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde kadin yonediciler lehine fark bulunmugtur. Kadin
_yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan almislardir. Kadin yoneticiler
bazi durumlarda baskalarindan anlayis, sevgi ve duygusal destek gérme
istegindedirler.
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CIZELGE 46

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LIiSTESI KENDINi SUCLAMA
ALT BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

SS t sd p.<

Degigken n X

Kendini suglama

Erkek . 75 37,8427 3,634 5,26 248 ,000%*
Kadin 175 32,9246 7,729 6,84 2459 ,000

*p.<.05

Sifat Listesi kendini suglama alt boyutu puanma gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine .anlamh fark
bulunmustur. Erkek yoneticiler kadmn yoneticilerden daha yiiksek puan
almuglardir. Birseyi yanlls yaptiginda sugluluk hissetme, isler yolunda
gitmediginde kusuru kendinde arama seklindeki kisilik ozellikleriyle karakterize
edilebilirler.

CIZELGE 47

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi DANISMAYA HAZIR
OLUS ALT BOYUTU ICiN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<
Damigmaya hazir olug

Erkek 75 46,2360 1,858 5,45 248 ,000*
Kadin 175 42,4646 5,857 7,67 234,85 ,000

*p.<.05

Sifat Listesi danismaya hazir olus alt boyutu puanina gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkekler lehine anlamli farkhilik
bulunmustur. Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yiikksek puan
almiglardir. Bunlar toplumsal statiilerini gelistirme ¢abasindadirlar. Diger
kigilerle iliskilerinde utangaglik, ¢ekingenlik tutumlan icindedirler.
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CIZELGE 48

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI OTO KONTROL ALT
BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t ' _sd p.<

Oto kontrol :

Erkek f 75 49,8853 2,349 -2,05 248 ,041

Kadin ' 175 51,4411 6,367 -2,82 244,1 ,005*
*p.<.05

Sifat Listesi oto kontrol alt boyutu puanina gére kadin ve erkek yoOneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde kadinlar lehine anlamli fark bulunmustur. Kadin
yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan almiglardir. Ciddiyet,
¢ahigkanlik ve isine baglili1 6n planda tutmaktadirlar.

CIZELGE 49

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LIiSTESI OZGUVEN ALT
. BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Ozgiiven

Erkek 75 48,7520 1,972 -2,06 248 ,040
Kadin 175 49,8583 4,458 2,72 247,7 ,007*
*p.<.05

Sifat Listesi ozgiiven alt boyutu puanina gére kadin ve erkek yoneticiler
arasinda (p.<.05) diizeyinde kadinlar lehine anlamli fark bulunmugtur. Kadin
yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan almislardir. Kadin yéneticiler
daha girigimci, hedeflerine ulagmada yeteneklerine giivenen kisilerdir.
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CiZELGE 50

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI KiSiSEL UYUM ALT
BOYUTU iCiN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t ' sd p.<

Kigisel Uyum

Erkek 75 40,4987 3,733 ,430 248 ,000*
Kadin . 175 36,5383 7,595 5,52 243,52 ,000
*p.<.05

Sifat listesi kigisel uyum alt boyutu puanmna gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yéneticiler lehine anlamli fark
bulunmustur. Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yiiksek puan
almiglardir. Erkek yoneticiler, yasama karsi  olumlu bir tutum takman,
bagkalartyla birlikte olmaktan zevk alan kisilerdir.

CiZELGE 51

CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESi iDEAL BENLIK ALT
" BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

ideal Benlik

Erkek 75 42,5893 4,017 2,87 248 ,004*
Kadin 175 40,0589 7,157 3,55 230,70 ,000
*p.<.05

Sifat Listesi ideal benlik alt boyutu puanmna gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) dﬁzeyinde erkek yoneticiler lehine anlamh fark
bulunmugtur. Erkek yoneticiler kadin ybneticilerden daha yiiksek puan
almiglardir. Erkek yoneticiler, kisileraras: iliskilirde etkili. ve hedeflerine
ulagsmada isteklidirler.
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CIiZELGE 52
CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI YARATICI KiSiLiK
ALT BOYUTU ICIN BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t " sd p.<

Yaratici Kisilik |

Erkek 75 48,9600 1,987 -3,24 248 ,001

Kadin 175 51,2000 5,840 -4‘,50 239,6 ,000*
*p.<.05 .

Sifat Listesi yaratici kigilik alt boyutu puanma gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde kadin yéneticiler lehine anlamli fark
bulunmustur. Kadin yoneticiler erkek yoneticilerden daha yiiksek puan
almiglardir. Kadin yoneticilerin ilgi alanlar1 daha genis, fikirlerde akict ve cabuk
tepki veren kisilik 6zellikleri vardir.

CIZELGE 53
CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi ASKERI LIDERLIK
ALT BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n

% SS t sd p.<
Askeri liderlik
Erkek 75 40,2340 3,685 8,49 248 ,000*
Kadin 175 31,2000 8,881 11,37 247, ,000
*p.<.05

Sifat Listesi askeri liderlik alt boyutu puamina gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine anlamli fark
bulunmustur. Erkek yoneticiler kadm yoneticilerden daha yiksek puan
almiglardir. Erkek yoneticiler, gérev ve zorunluluklara motive olmuslardir,
belirlenmis amaglara ulasmak icin ¢abalarlar.
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CIZELGE 54
CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI ERKEKSI
OZELLIKLER ALT BOYUTU iCIN BAGIMSIZ GRUP t TESTF

SONUCLARI
Degisken n 7 SS t sd p.<
Erkeksi 6zellikler
Erkek ) 75 39,9560 3,773 11,33 248 ,000*
Kadin 175 28,8400 8,120 14,77 246,4 ,000
*p.<.05

Sifat Listesi erkeksi ozellikler alt boyutu puanma gére kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde erkek yoneticiler lehine anlamli fark
bulunmugtur. Erkek yoneticiler kadin yoneticilerden daha yitksek puan
almiglardir. Bunlar, hirsli, kararh, sabirsiz bir ise baslamakta ve siirdiirmede
aceleci ve hedeflerine ulagsmada kararh kisilerdir.

CIZELGE 55
CINSIYET DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI KADINSI
OZELLIKLER ALT BOYUTU iCiN BAGIMSIZ GRUP t TESTI

SONUCLARI
Degisken n % SS t sd p.<
Kadinsi 6zellikler
Erkek 75 37,2813 5,127 11,23 248 ,000*
Kadin 175 24,5680 9,203 13,92 231,6 ,000
*p.<.05

Sifat Listesi kadins1 ozellikler alt boyutu puanina gore kadin ve erkek
yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyide erkek yoneticiler lehine anlamli fark
bulunmugtur. Erkek ydneticiler kadin yoneticilerden yiiksek puan almiglardir.
Bunlar bagkalarinda olumlu izlenimler uyandirirlar, onlara kérsl dayanigmac,
anlayish ve paylagsmaci davranirlar.
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CiZELGE 56
KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi ERKEKSI
OZELLIKLER ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Erkeksi dzellikler

Diisitk kidemli (7 y1l) 111 30,7405 9,285 -2,34 248 ,020
Yiiksek kidemli (7 yil) 139 33,3201 8,129 -2,31 220, ,022%
*p.<.05 .

Sifat Listesi, erkeksi 6zellikler alt boyutu puanina gore 7 y1l ve alt1 kidem
siiresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlaml bir fark vardir. Kidem arttikga erkeksi 6zellikler puani da
artmaktadir. Kidem arttikga yoneticiler hirsl, kararli, sabirsiz, bir iée baslamada .
ve siirdiirmede aceleci, hedeflerine ulagsmada kararli olmaktadirlar.

CIZELGE 57
KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI KADINSI OZELLIKLER
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n

% SS t sd p.<
Kadinsi 6zellikler
Diisiik kidemli (7 yil) 111 26,2270 1,348 -3,08 248 ,002
Yiiksek kidemli (7 y1l) 139 30,1029 9,502 -3,05 226, ,003*
*p.<.05

Sifat Listesi, kadmns 6zellikler alt boyutu puanina goére 7 yil ve alt1 kidem
siiresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli bir fark vardir. Kidem arttikca kadinsi 6zellikler puani da
artmaktadir. Kidem artukga, yoneticiler bagkalarinda olumlu izlenimler
uyandirmakta, anlayigh ve paylasmact olmaktadirlar.
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CIZELGE 58
KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi OTO KONTROL ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Oto kontrol

Diisiik kidemli (7 y1l) 111 51,8685 6,313 2,31 248 ,022%
Yiiksek kidemli (7 y1l) 139 50,2604 4,698 2,23 197, ,027
*p.<.05 '

Sifat Listesi, oto kontrol alt boyutu puanina gére 7 yil ve alti kidem
stiresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli bir fark vardir. 7 y1l ve daha alti kidem siiresine sahip olanlarin
oto kontrol puam daha yiiksektir. Kidem diistiikge oto kontrol puam
diigmektedir. Boylelikle yoneticilerde ciddiyet, galiskanlik ve isine baglilik
ozellikleri artmaktadir.

CIZELGE 59

KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI KENDiNi SUCLAMA
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Kendini suglama

Diisiik kidemli (7 yil) 111 33,355 7,938 -2,09 248 ,038
Yiiksek kidemli (7 yil) 139 35,2345 6,310 -2,03 207, ,043*

*p.<.05

Sifat Listesi, kendini suglama alt boyutu puanina gére 7 yil ve alti kidem
siiresine sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p<.05)
diizeyinde anlamli fark bulunmugtur. Kidem arttik¢a kendini su¢lama puami da
artmaktadir. Kidem arttikga yoneticiler yapamadiklar konusunda kendilerini
suglamaktadirlar. Catiymadan kaginmakta, yanlis yapilanlarda sugluluk
hissetmektedirler.
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CIiZELGE 60

KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI YAKINLIK ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t - sd p.<
Yakinlik
Disiik kidemli (7 y1l) 111 39,5559 9,673 -2,54 248 ,012
Yilksek kidemli (7 y1l) 139 42,1633 6,526 -2,43 1852 ,016*
*p.<.05

Sifat Listesi, yakinlik alt boyutu puanina gore 7 y1l ve alt1 kidem siiresine
sahip olanlar ile 7 yil istii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamh fark bulunmustur. Kidem arttik¢a yakinlik puant da
artmaktadir. Kidem arttikca, toplumsal olaylarda rahathik hissedilmektedir.
Yoneticiler insanlarla birlikte olmaktan hoslanan kisilerdir.

CIZELGE 61

KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI KARSI CINSLE iLiSKi
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Karsi cinsle iligki

Diisiik kidemli (7 yil) 1 41,7721 6,474 -2,18 248 ,030
Yiiksek kidemli (7 yil) 139 43,2647 4,324 -2,09 1835 ,038*
*p.<.05

Sifat Listesi, yakinlik alt boyutu puanma gore 7 yil ve alt1 kidem siiresine
sahip olanlar ile 7 yil iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli fark bulunmugtur. Kidem arttikca karsi cmsle iliski puam da

artmaktadir. Kidem arttik¢a yoneticiler, kisisel yakinlagmalara swak bakmakta ve
yasama zevkle sarilmaktadirlar.
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CiZELGE 62

KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi DUYGULARI ANLAMA
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Duygular1 anlama

Dilsiik kidemli (7 y11) 111 39,4333 7,934 -1;34 248 ,182
Yiiksek kidemli (7 y;l) 139 40,5532 5,247 -1,328 1820 ,202%*
*p.<.05

Sifat Listesi, duygular1 anlama alt boyutu puanina gore 7 yil ve alt1 kidem
siiresine sahip olanlar ile 7 y1l iistii kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli fark bulunmamstir, Kidem arttikga duygular1 anlama puani
yitkselmektedir. Yéneticiler, kidem arttikca mantikli ve ileri goriislii, kavramsal
konulara ilgi gosteren kisilerdir.

CIZELGE 63

KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI BASARI ALT BOYUTU
BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n

% SS t sd p.<
Basari
Diisiik kidemli (7 yil) 111 50,9667 5,993 2,88 248 ,004*
Yilksek kidemli (7 yil) 139 49,0597 4,469 2,79 198 ,006
*p.<.05

Sifat Listesi, basar1 alt boyutu puanina gore 7 y1l ve alt1 kidem siiresine
sahip olanlar ile 7 yil iisti kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli bir fark bulunmugstur. 7 yil ve alt1 kidem siiresine sahip
olanlarin basar1 puani daha yiiksektir. Kidem diistiikce basar1 puan diismektedir.
Bu yoneticiler, ¢aligkan, amaclarina ulagmaya gayret eden, islerini iyi yapmayi
amaglayan ve genellikle bunu basaran kisilerdir.
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CIZELGE 64

KIDEM DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi BASATLIK ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t '. sd p.<

Bagathik

Diisiik kidemli (7 y1l) 111 44,0613 5,032 2,34 248 ,020*
Yilksek kidemli (7 y.ll) 139 43,5842 4,894 2,33 232, ,020
*p.<.05

Sifat Listesi, bagatlik alt boyutu puanma gére 7 yil ve alti kidem siiresine
sahip olanlar ile 7 yil isti kidem siiresine sahip olanlar arasinda (p.<.05)
diizeyinde anlamli bir fark vardir.7 yil ve alti kidem siiresine sahip olanlarin
basatlik puan1 daha yiiksektir. Kidem diigtiikce basatlik puani yiikselmektedir.
Yoneticiler, liderlik rolii iistlenmek istemekte ve bireysel iliskilerde etkin ve
belirleyici olmak amacindadirlar.

CiZELGE 65

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi ERKEKSI OZELLIiKLER
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTI SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Erkeksi 6zellikler

33 yas ve alti 124 30,4944 9,152 -3,07 248 ,002
34 yas ve iistii 126 33,8286 8,008 -3,06 2424 ,002*
*p.<.05

Sifat Listesi, erkeksi 6zellikler alt boyutu puanina gbre 33 yas ve alti
yoneticiler ile 34 yas ve iistii yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlaml bir
fark bulunmugstur. Yas arttikca erkeksi 6zellik puanida arﬁnaktadlr. Yasin
artmasiyla hirs, sabirsizlik ve kararlilik artmaktadur.
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CIZELGE 66

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI KADINSI OZELLIKLER
ALT BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t ' sd p.<

Kadins: 6zellikler

33 yas ve alty 124 26,3694 10,082 -3,20 248 ,004
34 vas ve ilstii ' 126 30,3627 9,661 -3,20 2475 ,002*
*p.<.05

Sifat Listesi, kadms: dzellikler alt boyutu puanina gbre 33 yas ve altiy
oneticiler ile 34 yas ve iistiiyonetiiler arasinda (p<.05) diizeyinde anlamh bir fark
bulunmustur. Yag arttikca kadmnsi ozellikler puani da artmaktadir. Yoneticiler
yaslart arttikga bagkalarinda olumlu izlenimler uyandirmakta ve onlara kars
dayanigmaci, anlayish ve paylasmaci davranirlar.

CIZELGE 67

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESi OTO KONTROL ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Oto Kontrol

33 yas ve alts 124 51,7823 6,295 2,32 248 ,021%*
34 yas ve iistii 126 50,1794 4,521 2,31 223, ,022
*p.<.05

Sifat Listesi, oto kontrol alt boyutu puanina gére 33 yas ve alt1 yoneticiler
ile 34 yas ve iistii yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlamli bir fark
bulunmugtur. Yas arttikca oto kontrol puamida artmaktadir. Bu yoOneticiler
ciddiyete, caligkanlifa ve igine bagliliga 6nem verirler.
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CIZELGE 68

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI 0ZGUVEN ALT BOYUTU
BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS : t '. sd p.<

Ozgiiven

33 yas ve alts 124 50,0032 4,485 1,92 248 ,056*
34 yas ve iistii ‘ 126 49,0571 3,200 1,92 222, ,057
*p.<.05

Sifat Listesi, 6zgiiven alt boyutu puanina gére 33 yag ve alt1 y6neticiler ile
34 yas ve isti ydneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlamli bir fark
bulunmustur. Yas kiigiildiikge Ozgiiven puam artmaktadir. Yasin kﬁcﬁlmesiyle

girisimcilik  artmaktadir. Bu kisiler hedeflerine ulasmada yeteneklerine
giivenirler.

CIZELGE 69

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESi KENDiNi SUCLAMA ALT
BOYUTU BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Kendini suglama

33 yas ve alt1 124 33,1750 7,586 2,73 248 ,007
34 yas ve iistii 126 35,6056 6,446 -2,73 240 ,007*

p-<.05

Sifat Listesi, kendini suglama alt boyutu puammna gére 33 yas ve alti
yoneticiler ile 34 yag ve iistii yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlaml bir
fark vardir. Yag arttik¢a kendini suglama puamida artmaktadir. Bu kisiler |
¢atismalardan kacarlar. Baskalarini kendilerinden daha gliclii, etkili ve bagariyr
daha gok hakeden kisiler olarak gériirler.
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CIiZELGE 70

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI YAKINLIK ALT BOYUTU
BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degigken ‘ n % SS t “ sd p.<
Yakinlik
33 yas ve alt1 124 39,9202 9,306 -2,10 248 ,037
34 yas ve iistii ' 126 42,0738 6,721 -2,09 2239 ,037*
*p.<.05

Sifat Listesi, yakmlik alt boyutu puanina gore 33 yas ve alt1 yoneticiler ile
34 yag ve listii yoneticiler arasinda (p.<.05) diizeyinde anlaml: bir fark vardir. Yas
arttik¢a yakinlik puaninda artmaktadir. Bu yoneticiler insanlarla birlikte olmaktan
hoslanan, rahat kisilerdir.

CIiZELGE 71

YAS DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI BASARI ALT BOYUTU
BAGIMSIZ GRUP t TESTi SONUCLARI

Degisken n % SS t sd p.<

Bagsari

33 yas ve alts 124 50,9250 5,763 3,08 248 ,002%
34 yas ve iistii 126 48,9040 4,553 3,07 233, ,002
*p.<.05

Sifat Listesi, bagar1 alt boyutu puanina gore 33 yas ve alt1 yoneticiler ile 34
yag ve iistii yOneticiler arasinda (p.<.05) dizeyinde anlamh fark vardir. Yasg
arttik¢a bagar1 puam diigmektedir. Yas arttikca yoneticiler daha az etkin, daha az
kararli olmaktadirlar.
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CIiZELGE 72

GOREV DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI iDEAL BENLIK ALT
BOYUTU ICIN BiR BOYUTLU VARYANS ANALiZi VE TUKEY-B

TESTI

ideal Benlik

S.D. Kareler Kareler F F

Toplam Ortalama  Degeri  Prob.
Gruplar Arasi 5 489,3858 97,8772 2,3995  ,0379
Gruplar I¢i 244 9953,0632 40,7912
Toplam 249 10442,4490
p.<0.05
Brans InsanK. insanK. Egt. Bol. InsanK. InsanK.  Egitim
Uzm. Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yon.

Insan K. Uzm.
Insan K. Sefi

Egt. B6l. uzm.
Insan K. Md. Yrd.
tnsan K. Md.

Egt. Yoneticisi

(*) isareti grupar arasinda manidar farklilik bulunduunu gésterir.

Goérev degiskenine gore sifat listesi ideal benlik puam agisindan gruplar

arasinda fark bulunmustur (p<.05). Egitim béliimii uzmanlar: insan kaynaklari

miidiir yardimeilarindan yiiksek puan almuslardir.  Egitim boliimii uzmanlan

kisilerarasi iligkilerde daha etkilidir ve hedeflerine ¢abuk ulagsmaktadirlar.
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CIZELGE 73

GOREV DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI KiSISEL UYUM ALT
BOYUTU ICiIN BiR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE TUKEY-B

TESTI
Kisisel Uyum
S.D. Kareler Kareler F F

- Toplam:  Ortalama Degeri Prob.
Gruplar Arasi 5 623,9203  124,7841 12,7025 ,0213
Gruplar I¢i 244 11266,3255 46,1735
Toplam 249 11890,2458
Brans InsanK. InsanK. Egt.B6l. InsanK. insanK.  Egitim

Uzm. Sefi Uzm, Md. Yrd. Md. Yon.

Insan K. Uzm.
Insan K. Sefi
Egt. Bol. uzm. *
Insan K. Md. Yrd. *
Insan K. Md.

Egt. Yoneticisi

(*) isareti gruplar arasinda manidar farklihk bulundugunu gésterir

Gorev degiskenine gore sifat listesi kigisel uyum puani agisindan gruplar
arasinda fark bulunmustur (p<.05). Insan kaynaklan miidiir yardimeilari, insan
kaynaklar1 uzmanlarindan yiiksek puan almiglardir. Egitim Béliimii uzmanlan,
insan kaynaklar1 uzmanlarindan yiiksek puan almiglardir. Insan kaynaklar1 miidiir
yardimcilar ve egitim boliimii uzmanlari, yasama karsi olumlu bir tutum takinan,
bagkalariyla birlikte olmaktan zevk alan kigilerdir. Bir ise baglayip
sonuglandirabilecek yetenekleri olduklarina inanmuglardir.
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CIZELGE 74

GOREV DEGISKENINE GORE SIFAT LiSTESI OZGUVEN ALT
BOYUTU ICIN BIR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE TUKEY-B

TESTI
Ozgiiven
S.D. Kareler Kareler F F

: Toplami1 Ortalama Degeri  Prob.
Gruplar Arast 5 223,5152 44,7030 3,0406 0111
Gruplar Ici 244 3587,2906 14,7020
Toplam 249 3810,8058
p.<.05
Brang Insan K. Insan K. Egt. Bol. insan K. Insan K. Egitim

Uzm. Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yon.

Insan K. Uzm.
[nsan K. Sefi
Egt. Bol. uzm., © g & *
Insan K. Md. Yrd.
insan K. Md.

Egt. Yoneticisi

(*) isareti gruplar arasinda manidar farklihk bulundugunu gésterir.

Gorev degiskenine goére sifat listesi 6zgiiven alt boyutu puam agisindan
gruplar arasinda fark bulunmugtur (p<.05). Egitim Bo6liimii uzmanlar; insan
kaynaklari miidiirleri, insan kaynaklar1 departman sefleri, insan kaynaklari miidiir
yardimcilan ve insan kaynaklar uzmanlarindan yiiksek puan almiglardir. Egitim
boliimii uzmanlari, daha girigsimci, yeteneklerine giivenen ve kararli kisilikleriyle
digerlerinden ayrilmaktadirlar.
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CIZELGE 75

GOREYV DEGISKENINE GORE SIFAT LISTESI UYARLIK ALT
BOYUTU ICIN BiR BOYUTLU VARYANS ANALIZi VE TUKEY-B

TESTI
Uyarlik
S.D. Kareler Kareler F F
Toplami Ortalama Degeri  Prob.
Gruplar Arasi 5 389,4426 77,8885 2,1421 ,0612
Gruplar Ici 244 8872,1424 36,3612
Toplam 249 9261,5850
p.<.05
Brang InsanK. nsanK. Egt.Bol. InsanK. insanK. Egitim
Uzm. Sefi Uzm. Md. Yrd. Md. Yoén.

Insan K. Uzm.
Insan K. Sefi

Egt. Bol. uzm,
insan K. Md. Yrd.
insan K. Md.

Egt. Yoneticisi

*

&

(*) isareti gruplar arasinda manidar farkhilik bulundugunu géosterir.

Gorev degiskenine gore sifat listesi uyarlik puam agisindan gruplar

arasinda fark bulunmustur (p<.05). Insan kaynaklan uzmanlari insan kaynaklar

boliimii  seflerinden ve egitim yoneticilerinden yiiksek puan almislardir. insan

kaynaklari uzmanlari, insan kaynaklan béliimii sefleri ve egitim yoneticilerine

gore baskalariyla iligkilerinde bagiml roller iistlenmektedirler.
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BOLUM V
OZET, YARGI VE ONERILER
OZET

Bu aragtirmada Istanbul ilindeki Ozel, Kamu ve Yabanci Bankalarin insan
Kaynaklar1 ve Egitim Yoneticilerinin Ige iliskin Degerleri, Kisilikleri ve
Yeterlikleri Uzerine Bir Tarama" caligmas1 yapilmigtir. Bu amagla Istanbul'da
bulunan bankalardan segkisiz yolla alinan ikiyiizelli insan kaynaklar1 ve egitim
ybneticisine ulagpilmigtir. Toplam yirmiali banka incelemeye ahnmustir.
Aragtirmada ii¢ ayn oOlgek kullamlmugtir. Yeterlilikleri 6l¢mek i¢in Sungur
tarafindan gelistirilen Yeterlik anketi, kisilik 6zelliklerini 6lgmek icin sifat listesi
(Adjective Check List), degerleri 6lgmek igin Super''n Degerler Olgegi
kullanilmistir.  Yéneticilerin 6lgeklerinden aldiklan puanlar, varyans analizi,
Tukey-B testi, t testi ve korelasyon gibi istatistiksel tekniklerle
degerlendirilmistir. Bulgularin degerlendirilmesinde anlamlilik diizeyi p<.05
olarak alinmigtir.

Belirlenen genel ama¢ dogrultusunda aragtirmada su alt problemlere
aranmigtir.

1.2) Insan kaynaklan ve egitim yoneticileri yeterlik 6lgegi puanmna gore
hangi alanlarda daha yeterlidirler?

b) Yeterlik 6lcegi puam, yas, cinsiyet, kidem ve gorev degiskenlerine gore
anlamh farkhiliklar géstermekte midir?

2.a) Insan kaynaklan ve egitim ybneticilerinin Degerler Anketi puamna
gore ise iligkin degerleri nelerdir?

b) Insan kaynakan ve egitim yoneticilerinin Degerler Anketi puan: ile yas,
kidem, cinsiyet, gorev degiskenlerine gore anlamli farkliliklar gostermekte midir?

3.a) Insan kaynaklar ve egitim yoneticilerinin Sifat Listesi puanina gore
kisilik Ozellikleri nelerdir?
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b) Insan kaynaklari ve egitim yoneticilerinin Sifat Listesi ile ortaya
¢ikanlan kisilik ozellikleri ile yas, kidem, gbrev ve cinsiyete gore anlamh
farklhiliklar var midir?

Aragtirma sonuglarina gore, insan kaynaklan ve egitim y6neticilerinin en
cok yeterli olduklan alanlar:

1. Kisisel yeterlikler,

2. Meslek alanlarina iligkin yeterlikler,

3. Orgiitleme,

4, Planlama,

5. Orgiitsel iletisim olarak ortaya ¢ikmustir.

Yas degiskeninde sadece planlama alt boyutunda 33 yas ve altindaki
yoneticilerin puani daha yiiksek bulunmustur.

Yeterlik Olgeginde yas arttikga orgiitleme ve orgiitsel iletisim alt
boyutlarindan alinan puanlarda artmaktadr.

Yeterlik Glgeginde kidem arttikga planlama, orgiitleme, orgiitsel iletigim
puanlar da yiikselmektedir.

Yeterlik Slgeginde, insan kaynaklart miidiir yardimcilan, planlama ve
uygulama alt boyutlarinda dteki meslektaglarindan farklilasmislardur.

Aragtirma bulgularina gére, insan kaynaklar1 ve egitim yoneticilerinin en
¢ok yeterli olduklar alanlarin baginda kisisel yeterlikler gelmektedir. Tiim
gruplar igerisinde de anlamli farklihk sadece Insan Kaynaklan Miidiir
Yardimcilarinin sahip oldugu planlama ve uygulama yeterligidir. Yas arttikca
orgiitleme ve orgiitsel iletisim yetenegi meslek iginde kazamilmaktadir. Kidem
arttik¢a da planlama, orgiitleme, 6rgiitsel iletisim yeterlikleri artmaktadir,

Insan kaynaklar ve egitim yéneticilerinin degerleri sirastyla,

1. Yaraticilik,
2. Kiiltiirel kimlik,
3. Estetik,
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4, Maddi otorite
5. Manevi otorite

Degerlerde gesitlilik (Grup i¢i) konusunda Insan Kaynaklar1 Uzmanlar,
Miidiir yardimcilari, Egitim Uzmanlar, 6teki meslektaglarindan daha yiiksek
puan almiglardir.

Tiim gruplafda, kidem ve yas arttik¢a risk alma puami azalmaktadir. Yas
arttik¢a estetik puani artmaktadir.

Cinsiyet degiskeninde erkekler basari, estetik, sosyal iligkiler, baskalarin
diigiinme (Tek basma), ekonomik giivenlik, otonomi (Tek bagina) alt boyutlarinda
yiiksek puan almiglardir.

Kadinlar, bagkalari diigiinme (Grup igi), otonomi, prestij, fiziksel basar,
risk alt boyutlarinda erkeklerden daha yiiksek puan almislardir.

Aragtirmada kullamlan ii¢ aragtan elde edilen veriler birbirlerini agiklayici
ve destekleyici niteliktedir.

Kadinsi 6zellikler olan bagkalarini diigiinme, grup i¢inde otonomi, prestij,
fiziksel basari, risk 1990'hh yillarin ig yagamindaki kadinlarin deger profilini
ortaya koymaktadir.

Erkekler i¢in ise bagar1 ve estetik degerleri 6n plana ¢ikmaktadir. Egitimin
iylyi ve giizeli arayan degerleri bu yolla sanayi ve bankacilik ortamina aktarilmig
olmaktadir.

Oteki gruplarin ortak degerlerde uzlasmis olmalarmna karsmn, egitim
yoneticileri bankacilik ortamindaki maddi yasami, egitsel degerler yararina
reddetmis goriinmektedirler.

Bankacilik, genelde ve bu aragtirmanin 6zelinde bir kadin meslegi olmak
yolundadir. Bu ortamda erkek yoneticilerin daha kadins1 davranmaya egilimli
olmalan dogaldir. Doksanliyillarin otuz bes yasini gegmemis kadinlan1 da risk
almaya egilimli goriilmektedir.
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Insan kaynaklan ve egitim yoneticilerinni kigilik 6zellikelir sirastyla:

1. Bagimsizlik
2. Oto kontrol
3. Yaraticihk
4. Basan

5. Ozgiiven

Sifat Listesi boyutunda kadinlar basari, basatlik, gosteris, bagimsizlik, ilgi
gorme, oto kontrol, dzgiiven, yaraticilik alt boyutlarinda erkeklerden daha yiiksek
puan almiglardir.

Erkekler duygulari anlama, sefkat gosterme, sebat, yakinlk, kargi cinsle
iligki, degisiklik, kendine suglama, damigmaya hazir olus, kigisel uyum, ideal
benlik, askeri liderlik, erkeksi &zellikler ve kadins: ozellikler alt boyutunda
yliksek puan almiglardir.

Yine sifat listesinde diisiik kidemliler, oto kontrol, basar, basatlik, yiiksek
kidemliler, erkeksi 6zellikler, kadins ozellikler, kendini suglama, yakinlik, karsi
cinsle iligki, sefkat gosterme alt boyutlarinda yliksek puan almislardir.

Sifat listesinde 34 yas iistiinde, erkeksi ozellikler, kadins1 ézellikler, oto
kontrol, kendini suglama, yakinlik, 34 yas ve alt1 olanlar 6zgiiven ve bagari
boyutlarinda yiiksek puan almiglardir.

Cogunlugu kadin olan banka yéneticileri, bagari, basatlik gosteris gibi
erkeksi kisilik 6zellikleri gosterirken banka ortaminda erkekler de kadinlara 6zgii

olan duygulari anlama, sefkat gdsterme gibi kadins1 kisilik 6zellikleri gOstermeye
baglamiglardir.

Yas ve kidem 6zelliklerinde 6zgiiven, bagar1 geng yoneticilerin kisiligi ve
tutumlan olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Gorev degiskenine gore uyarlik alt boyutunu insan Kaynaklar1 ve Egitim
uzmanlar: ortak kisilik ozellikleri gostermektedirler. Uzmanlarin bir projeyi
olusturup, baslatip uygulama ve sonuglandirma gorevinde ybnetici yetkisine sahip
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olmalar1 kisiliklerine uyarlik alt boyutunu katmistir. Insan Kaynaklar miidiir
yardimeilant  da  kisisel uyum  &zellikleri  ile yoneticilerine uyarlik
gostermektedirler.

Ozgiiven kazanmis yoneticiler, miidiirler, miidiir yardimcilant ve sef
diizeyindeki insan kaynaklar1 yéneticisi ve egitim uzmanlandir.

Egitim yoneticileri burada kisilik ve degerler agisindan farklilasmamustr.
Bu durum, egitim yonetimi statiisiiniin bankalarda olusmadig: ve yerlesmedigini
gostermektedir. Bankalardaki egitim birimleri sembolik bir yonetim birimi olarak
goriilmektedir.

Ideal benlik boyutunda egitim uzmanlar 6teki gruplardan farkhilagmustr.

Kisisel uyum alt boyutunda insan Kaynaklar miidiir yardimcilar ve egitim
uzmanlar1 farklilasmagtr.

Ozgiiven alt boyutunda egitim yoneticileri ve insan kaynaklar1 uzmanlar
oteki gruplardan farklilagmistir. Uyarlik alt boyutunda insan Kaynaklari ve
Egitim boliimii uzmanlan digerlerinden daha farkli puan ortaya koymustur.

Insan kaynaklart ile insan Kaynaklar miidiir yardimcilari, insan kaynaklari
miidiirleri ile boliim sefleri aym degerleri paylasmakta gesitlilik alt boyutunda
farklilagmaktadirlar.

YARGI
Bankalardaki insan Kaynaklar1 ve Egitim Yéneticileri islerini,
a) Kisisel yeterlikleri,
b) Geng olmanin verdigi basar1 hirsi ve risk alma giicii, 'u\e tF?qu*QAlr‘q(.

Bankalardaki egitim bilimleri, insan kaynaklarmin bir alt sistemi olarak
gorinmekte ve sembolik bir yonetici ile yiiritiilmektedir. Sahip olmalart gereken
yeterlikleri kidem yoluyla yani usta ve ¢irak iligkisi biciminde kazanmaktadirlar.
Ataol ve Katrinlinin (1989) yaptiklari aragtirmada da endiistriyel isletmelerde
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yeralan egitim yéneticilerinin geng bir grup oldugu ortaya ¢ikarilmig, bunlarin
islerini yerine getirecek yeterliklere heniiz sahip olmadif1 yargisina varilmugtir.

Yeterlik olgegi puanlarma bakildifinda kidem arttikga planlama,
orgiitleme, orgiitsel iletisim puanlar da artmaktadir. Bu yeterlikler zaman iginde
kazanilmaktadir.

Erkek yoneticilerin "Kendini Suglama" bigiminde ortaya ¢ikan kisilik
boyutu ve basariy1 hild en yiilksek deger olarak algilamalari onlarin hizmet
oncest ve hizmet i¢i egitim eksiklifinden dogan huzursuzluga isaret etmektedir.
Yoneticiler basariytr en yiiksek deger olarak gordiiklerinden isler yolunda
gitmediginde kusuru kendinde arama, gatigmadan kaginip, ¢okiintilye ugrama
Ozelliklerini gostermektedirler. Ayral'in (1992, s.46) akademisyenlerin ¢aligmayla
ilgili degerlerine yonelik yaptig: aragtirmada bagarili olma en yiiksek deger olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bankalarin insan kaynaklan ve egitim yoneticileri genelde
mithendislik ve iktisad branglarindan gelmektedirler. Egitim igini yiiklenen bu

bireyler kendileri i¢in basariy:1 6n plana ¢ikarmiglardir.

Tiim gruplarda, yasam tarzinin maddi boyutu ilk sirada, yer almakta ve
bunu CESITLILIK izlemektedir. Bu siralamada Insan Kaynaklari ve Egitim
yonetimi farklilagmig gériinmemektedir. Sungur'un (1993) yaptif1 arastirma
sonuglar1 da benzer sonuglar ortaya koymaktadir. Egitim yoneticileri teknik
yeterlikler kadar kavramsal yeterliklere de gereksinim duymaktadirlar. Ozellikle
gelismelere temel olusturacak problem ¢6zme alaninda yetersiz goriilmektedirler.

insan kaynaklan ve egitim yoneticileri kendi fikirleri dogrultusunda
yasayip, kendi islerini kendileri planlamak, istedii is ve zamanda ¢aligmak
istemektedirler. Bunlar1 yaparken maddiyata da 6nem vermekte ekonomik
glivenlik istemektedirler.

Bankalarin insan kaynaklan ve egitim béliimlerinde kadinlar agirlikh
olarak yer almaktadirlar. Kadin yo6neticiler, basari, basatlik, gosteris gibi erkeksi
kisilik 6zellikleri gostermektedirler. Banka ortaminda erkekler de kadmlara Ozgii
olan duygulan anlama, sefkat gosterme gibi kadins1 kisilik 6zellikleri géstermeye
baglamiglardur.
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ONERILER

1. Bankalarda Hizmeti¢i Egitim kurum ve kuruluglarin1 daha etkili kilmak
igin dneelikle "EGITIMCILERIN EGITIMI" yiriirliife koymalidur.

| . )
2. Bankalarin Egitim Birimleri Insan Kaynaklarni Birimlerinin yan

kuruluglar1 degil, politika, amag, uygulama ve degerlendirme siireglerini ortak
yiiriiten birimler olmahdir.

Egitim Yoneticileri ve uzmanlan sistemin gevresi ve gelecegiyle ilgili
aragtirmalarin baslaticis1 ve yiiriitticiisii olmalidirlar. Bankalarin egitim birimleri,
list yoneticileriyle dogrudan iletisim iginde ¢aligmak, orgiit imaji, kimligi, 6érgiit
gelistirme vb. konularda proje vermelidir. Bu amagla bankalarin Insan Kaynaklar
ve Egitim Yoneticileri.

a) Kavramsal
b) Teknik
¢) insancil beceriler yéniinde yetistirilmelidir.

){éneticiler, meslekteki yeterlik, kisisel anlamda yeterlik ve degisime
paralel olacak yenilikleri uygulamak i¢in gerek degerlerle donatilmali ve kendi
orgiitleri i¢in yeni degerler yaratacak diizeye gelmelidirler.

Egitim Yoneticilerinin,

1. Hizmet 6ncesi yetisme kaynaklar1 arastiriimals.

2."Egitimcilerin Egitimi" konusundaki diger egitim gereksinmeleri
saptanmalidir.

3.Hizmet sektoriindeki egitimcilerin egitimin degerlerini kazanma,
uygulama ve yenilerini yaratmalarim kolaylastiracak orgiitsel degerler aragtirmasi
sektor baglaminda gesitlendirilmelidir.
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EK1

YETERLILIK ANKETI

Adi - Soyad1

Dogum yeri ve yih
Cinsiyeti '
Ogrenim durumu
En son bitirdigi okul
‘Meslegi

Bu anket c¢aliymasinda azdan ¢oga dogru 1-5 skalas: icerisinde kendinizi
degerlendirmeniz istenmektedir. Size gére uygun olan cevap segeneginin igerisini ( X )
ile isaretleyiniz.

Gostermis oldugunuz ilgiye tesekkiir ederiz.
Omek :

Cevap skalas:
I-Hi¢ 2-Az 3-Orta 4-Cok 5-Pek Cok

I)HIE (hizmet i¢gi egitim ) etkinliklerinin X () ()Y ()Y O
yoénlendirilmesinde teoriden ¢ok pratik
yonelimli olabilme

Sayfa 1 ANKET 1



I. KARAR

10.

11.

12,

13.

14.

15.

16.

Secenekler arasinda uygun segim yapabilme
Karmagik yollar arasinda se¢im yapabilme
Karann doguracag sonuglan dnceden kestirebilme

Mantiksal ve matematiksel temelleri olan akilci
¢oziimler getirebilme

Hedeflere varabilmek i¢in hedef siralamas: yapabilme
Doyum saglayic alternatifler sunabilme

Cdzimleri gergeklestirmede 6zendirici olanaklar
yaratabilme

Yetki ve sorumluluga iliskin sorunlarda ikisini dengeli
olarak yiiriitebilme

Sirkette olumlu bir hava yaratmak igin ortak kararlarin
uygulanmasinda 6rnek olabilme

Birbirine aykir bilgi ve becerilerini uzlastirabilme
Aragtirma, yayim ve kaynak kisilerden yararlanabilme

Gruplar ve bireyler aras: karar ¢6ziimlerinde tarafsiz
kalabilmeyi basarabilme

Giiniin ve gelecegin gerektirdigi ¢6ziimleri bulabilme

Liderlik davramglan bakimindan personelin bilgi ve
becerilerinden karar verebilmede yararlanabilme

Belli bir konudaki farkh kararlarda anlayis ve hoggorii
gosterebilme

Karar verecegi konunun kapsamni, sinirlihiklarini ve
sonuglarin1 6nceden tahmin edebilme

Sayfa 2
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Kararlarin sonuglarin1 degerlendirebilme ve baska
durumlardan yararlanabilme

Birey ve grup kararlam:n dengede tutabilme

1
Karar agsamasinda isle ilgili tiim teknik bilgiye sahip
olabilme i

Yonetimle iligkili kararlart verirken bu kararlara
katilma olanag: verme

Demokratik karar verebilmek i¢in siirekli kendini
yenileyebilme

Karar verebilmenin 6nem ve sorumlulugunu bilebilme

Ortak kararlarm uygulanmasini saglayabilme

Karar vermede bagimsiz olabilme

II. PLANLAMA

Sorunun tanim ve agiklanmasim net bir bigimde
yapabilme '

Sorunun nedenlerini ve ¢6ziim yollarmi belirleyebilme
Verileri toplayabilme ve analizini yapabilme
Uygulanabilir ve denenebilir bir plan yapabilme

Alinan kararin uygula}naya konulmasi i¢in ayrintilarla
ilgili talimati verebilme

Planlamaya iliskin kafarlan verirken iist kademe ile

diger personel arasm«ia uzlastiric: ve biitiinlegtirici bir
rol oynayabilme

; Sayfa 3
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Planlama ile ilgili kararlardan etkileneceklere, kararlara
katilabilme olasilif1 verebilme

‘Planlamada tarafsiz kalabilmeyi bagarabilme

Planin sonuglarim degisik agilardan degerlendirebilme

Planlamanin karar, haberlesme, koordinasyon gibi diger
stirecler ile kaynagtirlmasim saglayabilme

Diger plan ve program uzmanlan ile is birligi
yapabilme

Planlamada yer alacak gorevli kisiler ve gruplann
rollerini ve statlilerini tanimlayabilme

Planlama sonucu gruplarn 6zelliklerinden dogabilecek
davraniglan tayin edebilme

Planlamada agik ve etkili haberlesme yontem ve
araglarindan yararlanabilme, bunlardan etkili bigimde
yararlanabilme

Planlamada birimlerden her birinin verim 6l¢iilerini

oOrgiit amaglarinin gergeklesmesinde katk: derecelerini
saptayabilme

Sistem kavramina uygun bir koordinasyon diizenini
kurabilme

lyi bir plan igin en iyi ortam: saglayabilme

Planlamada kullamilan bina, tesis ve demirbaglarmnin
kullanma, koruma ve bakiminda demirbagin koruma,
sayim ve kayit islemleriyle amaca uygun kullanilmasini
saglayabilme

Plan sonucuna iligkin elestirileri degerlendirme ve
gerekli tedbirleri alabilme

Sayfa 4
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20.

21.

22.

23.

24,

Plan yaparken personelin gérev, rol ve statiilerini
tanimlayabilme

Yapilan plan ve biitgeyi en iyi sekilde kullanabilme
Plan yaparken personel danisma hizmetlerini de uzun
siireli bir plan ve kisa siireli programlar iginde
diizenleyebilme '

Planlama yaparken verimi ige ve bireye doniik
diisiinebilme

Planlama yaparken, birimlerden her birinin verim
Olciillerinin,  amaglarm  gergeklesmesine  katki

derecelerini  saptayabilme

23.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Planlamaya iligkin kararlan verirken birey veya grup
kararlarimi degisik durumlara gére degerlendirme

Planlama sonucunun bagarisim ve ¢evre kalkinmasina
katkisim halka duyurabilme

Planlamada personel i¢i olumlu bir hava yaratmak i¢in
yetkiden 6nce etki yollarini deneyebilme

Planlama yaparken yardime: hizmetleri goz 6niinde
bulundurma

Planlama sonucu verimsiz 6rgiit iligkileri ve yonetim
siireglerini yeniden diizenleyebilme

Planlann degerlendirilmesini dnceden yapilmig
aragtirmalar ile destekleyebilme

Yapilan planlamalarm bagari derecesini 8l¢mede
amaglar bakimindan tarafs1z degerlendirmeler
yapabilme

Biitgenin bir pargas: olarak, gelecek yillarm tazminat ve
ficretlerini planlama '

Sayfa 5
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33.

34.

35.

36.

37.

IIL.

Personel bulma i¢in planlar yapabilme

Sendikalarin olumsuz etkilerini ortadan kaldiracak

caligmalan planlayabilme

Performans ydnetimine iligkin plan, program, beceri

enyanteri vs. gelistirme

Giinliik ve gelecege yonelik planlarda ySnetimin
kalitesini artirmay: planlama

H I E birimi kadrosunun gelistirme etkinliklerini

planlayabilme, onlarin gelisimini kisa dénemler
icerisinde degerlendirebilme

ORGUTLENME

Gii¢ ve eylemler toplulugunu planh bir bigimde
orgiitleyebilme

Amaca déniik eylemler gelistirebilme

Insanlar, is ve kaynaklar arasinda etkili iletisim
kurabilme

Gorevlerin birden fazla Kisinin bir baskasma
gozetimcilik etmeyecegi bigimde gocerilmesi

Yonetsel rolleri, rol ¢atismasmna yol agmayacak bicimde

belirleyebilme

Diger personelin bilgi ve be;:erilerinden yararlanabilme

Diger bireylerle koordineli bir bicimde ¢ahsabilme

Cahismalar kontrollii ilerletebilme

Egitim ve 6gretim ¢alismalarinin koordinasyonunu’

saglayabilme

Sayfa 6
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

{

Cevredeki egitim ve 6gretim qahsmalannl'n
koordinasyonunun madde ve insan kaynaklarin
amaglara doniik olarak birlestirebilme

Sistem kavramina uygun bir koordinasyon diizenini
kurabilme

Kurum ve gevrenin giiglerini kaynastirabilme
Yeni diizenler getirebilme

Orgiit icindeki personelin katilimm yararh kilacak
saglikli dlgiitleri gelistirebilme

Gorevli ilgili gruplar i¢in egitici tedbirler alabilme
Igili kuruluglar ve uzmanlarla isbirligi gelistirebilme

Aragtirmalar sonucunda gerektiginde bu iliskileri
yeniden diizenleyebilme

Hizmet icinde ve i§ baginda yeni gelisme olanaklar
olugturabilme

Saglam, giivenilir bulgulara dayanarak kurumu ve

yOnetimi gelistirebilmek

Madde ve insan kaynaklanm amaglaya y6nelik olarak
birlestirebilme

Orgiitteki biitiin-parca iliskisini kurabilme

Orgiit ici insan kaynaklarina iligkin tiim verileri
toplayabilme

Kilit personel listesini yapmave bunlarla ilgili projeler
gelistirme '

Kariyer planlamasi i¢in gerekli datalar: hazirlama

Orgiitii ilgilendiren diger etkililik raporlarin gézden
gecirebilme

Sayfa 7
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Orgiit i¢i iletigim araglan, iletisim mektuplar,
toplantilar, biilten tahtalar: vs. gelistirebilme

Orgiitte gorev alan diger egitim uzmanlarmin mesleki
diizeylerini yiikseltecek galigmalar yapabilme

Orgiitteki moral ve motivasyonu yiikseltebilecek
¢alismalar yapabilme

Orgiitiin dig hizmet politikasimni tayin, yorum ve
uygulayabilme

Performans yonetimine iliskin plan, program, beceri
avantajlari vs. gelistirme

Yenilikleri cesaretle uygulayabilme, tamtabilme

Yonetim kararlannin ne ig géren avukathig ne de
y6netim polisligi ile almmadigim bilebilme

Orgiitte caligan dziirlii yada teknik olarak is bagindan
aynlamayacak bireyler i¢in 6zel programlar
gelistirebilme

‘Tiim egitim programlannn Grgiit igi bir gereksinmeye

dayandinlmasim saglayabilme
Bagkalarmnin islerini orgiitleyebilme yeterliligi
Is gorenlerin gorevlerini érgiitleyebilme

Programlarin uygulanacag: yerleri en uygun sekilde
secebilme ve diizenleyebilme

IV. ORGUTSEL ILETISIM

Gruplar aras: iletisimi saglayabilme

Hletisimde agiklik ilkesini saglayabilme
Sayfa 8
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Dogru iletisim kurabilme

Insanlarm bilgi edinmek istedikleri politika ve
prosediirleri gelistirebilmek amaciyla iletisim icin
uygun plan yapabilme

Giiglii bir iletisim agina sahip olabilme

Yurtici ve yurtdigi H I E ( Hizmet I¢i Egitim )
kurumlanyla baglantt i¢inde olabilme

Faaliyetlerle ilgili olarak yerli ve yabanci her tiirlii kitle
iletisim araglarim takip edebilme

Bagka kurumlarca diizenlenen seminer, konferans vb.
faaliyetleri takip edebilme

Orgiitte iletisim kaynaklarin: dogru bicimde
yonlendirebilme ve dogru iletisimi bir ihtiyag haline
getirebilme

V. DENETIM

Disiplin saglanmasmda egitici tedbirler alabilme
Caligh1 ortamda gerekli olan giiveni saglayabilme

Disiplin ve devamin saglanmasinda arastirma , yaym ve
kaynak kisilerden yararlanabilme

Yardimer hizmetlerin saglanmasinda nakliye , sigorta
ve posta hizmetlerini diizenleyip denetleyebilme

Mesleki biitiinliik ve degerleri her agamada
savunabilme

Orgiit i¢i denetim yerine bireyler aras1 etki yollarin
kullanabilme

Sayfa 9
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7'

H.LE birimi kadrosunun ¢alismalar denetleyebilmesi

VI. HALKLA ILISKILER

Dikey ve yatay haberlesmenin gidigli-déniiglii
iglemesini, yatay haberlesmenin aym diizeyde bulunan
herkese ulagmasim saglayabilme

Acik ve etkili iletigsim yontem ve araglarindan
yararlanabilme

Toplumun gereksindigi insan giiciine $nem verebilme

Is- gevre iligkilerinde ise iligkin elegtirileri
degerlendirme ve gerekli tedbirleri alabilme

Is- cevre iliskilerinde, gevresel basinla olan iliskilerinde
tarafs1z ve olumlu davramig gésterebilme

H.LE i¢in gerekli kaynaklan yaratacak iliskileri
gelistirip yonledirebilme

Orgiitiin cevresine ( miisteri ve iligik sistemler ) duyarli
olabilme

H.LE birimi tarafindan iiretilmis tiim belgeleri
yayinlayabilme

VIL KISILER ARASI ILETiSiM

Insan iligkilerinde rahat olabilme

Komuta ve kurmay iliskilerini destekleyen c;ahsrhalar
yapabilme

H.1.E faaliyetleri sirasmda Ogretici - 8grenci iligkilerini
olumlu diizeyde tutabilme

Sayfa 10
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VIIL. PROBLEM COZME

1. Madde ve insan kaynaklarim1 amaglara déniik olarak () '( ) ()Y () O)
birlestirebilme

2. Birbirlerine yakm bilgi ve becerileri uzlagtirabilme OO O O O

3. Sorunlan éncelik sirasina gére diizenleyebilme ¢) )Y O) O ()

4. Giiniin ve gelecegin gerektirdigi ¢oziimleri bulabilme () O )Y O) O

5. Teknolojideki hizl1 yeniliklerin isgorenler tizerindeki ) O )Y O)Y O

olumsuz etkilerini giderebilme

IX. EGITIM TEKNOLOJIiSi

1. Egitim teknolojisinin tiim yéntemlerinden haberdar )y ) ) ) O
olma, varolan kaynaklan etkili bir bigimde
kullanabilme, yenilerini yaratabilme

2. Tiim egitim programlarmm etkililigini sinayacak () O Oy ) O
'yontemler gelistirebilme ve uygulayabilme
3. Olgme ve degerlendirme kavram ve ilkeleri hakkinda ) O O O O
bilgi sahibi olabilme
X. KISISEL YETERLILIKLER

00O O O O
1. Etkili konusabilme ve ikna edebilme 6zelligine sahip

olabilme

OO OO O
2. Diis kirikhig1 esigini yiiksek diizeyde tutabilme

O O O O O
3. Ego yetkinligine sahip olabilme

O O O O O

4. Ozdenetim ve 6zsorumluluga sahip olabilme

Sayfa 11 ANKET 1



10.

11.

12.

13.

14.

Pratik icat ve kesiflerde bulunabilme yeterliligi

Fikirlerinde diretebilme, onlan tekrar tekrar
simayabilme

Bagkalarinda okuma ve kendini gelistirme giidiisiinii en
yiiksek dlizeye ¢ikarabilme

Diigiincede ve uygulamada esnek olabilme
Kendine 6zgii anlagilir ydntemler gelistirebilme
Azimli ve kararl olabilme

Etkili kararlar verebilme

Sayg1 duyulan bir kisilige sahip olabilme
Elestiriye a¢ik olabilme

Etkili bir konferans lideri olabilme

- MESLEK ALANLARINA ILISKIN
. YETERLILIKLER

Meslegi ile ilgili yabanct literatiirii izleyebilecek
diizeyde yabanc dil bilgisi yeterliligine sahip olabilme

Egitim programlarinin gelistirilmesinde ve
uygulanmasinda , renme uzmaninin bilmesi
gerekenlere sahip olabilme

Iyi bir sistem ¢Oziimleyicisinin niteliklerine sahip
olabilme ’

Iyi bir iletigim uzmaninin niteliklerine sahip olabilme

Iyi bir psikolojik danismanin niteliklerine sahip
olabilme
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10.

11.

12.

13.

Iyi bir yéneticinin niteliklerine sahip olabilme

Iyi bir 6gretmenin niteliklerine sahip olabilme

Iyi bir planlama uzmaninmmn niteliklerine sahip olabilme
Iyi bir aragtirmacinm niteliklerine sahip olabilme

Iyi bir egitim programcisinn niteliklerine sahip
olabilme

lyi bir degerlendirme uzmanmin niteliklerine sahip
olabilme

Iyi bir biitge uzmammn niteliklerine sahip olabilme

Iyi bir bilgisayar uzmaninn niteliklerine sahip olabilme

XIl. PROGRAMLAMA

1.

2

3.

Programlaih araclar ile birlestirebilme
Ihtiyaca yénelik programlar hazirlayabilme

Uygulanabilir nitelikte programlar diizenleyebilme

XIII. UOYGULAMA

Jary
.

g

»

Program amaca uygun bir sekilde sunabilme
Programa uygun arag ve yétemler segebilme
Verilmek istenen bilgileri zenginlestirebilme

Dinleyenlerin katilimini saglayabilme

Sayfa 13
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XIV. DEGERLENDIRME
1. Uygulamanin basan derecesini tarafsiz olarak
belirleyebilme

2. Degerlendirmeden Once arastirma ve diizenleme
caligmalar1 yapabilme

3. Degerlendirmenin adil olmast igin degerlendirme
Olgegini onceden belirleyebilme

4. Degerlendirilene katilim olanagi verebilme

Sayfa 14
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EK 11

DEGERLER ANKETI

* Diger anket formlarinda agagidaki bilgileri doldurmus iseniz sadece adiniz: yazarak bir sonraki
agamaya geginiz. '

Ad1 - Soyadr

Dogum yeri ve yih
Cinsiyeti :
Ogrenim durumu

En son bitirdigi okul
Meslegi

Bu anket ¢alismasmda Cok az- Az- Cok- Pek ¢ok dértlii skalasi igerisinde isinizde olmas:
gerektigini diisiindiiZiiniiz nitelikleri degerlendirmeniz istenmektedir. Size gore uygun olan
cevap segeneginin igerisini ( X ) ile isaretleyiniz.

Gostermis oldugunuz ilgiye tesekkiir ederiz.

Omek :
Cokaz Az Cok  Pek cok
1-  Tiim bilgi ve becerilerimi kullanmak benim i¢in 6nemlidir. ) x) ) )

Sayfa 1 ANKET 2

195



10-

11-

12-

13-

14-

Tiim bilgi ve becerilerimi kullanmak benim i¢in dnemlidir.
tyi yaptigim islerden sonug almak.

llerleme kaydetmek.

Hayat: daha da giizellestirmek.

Sorunlan olan insanlara yardim etmek.
Bagkalarina yardu'n etmek.

Kendi hesabina hareket etmek.

Yeni geyler kesfetmek , gelistirmek , tasarlamak.
Yiiksek yasam standartina sahip olmak.

Kendi fikirlerinin dogrultusunda yasamak.
Kisiligini gelistirmek.

Tekrara dayali isler yapmak.

Bilgi ve becerilerinin sayesinde bagkalarinin hayranhgini kazanmak

TeHlikeli islere el atmalk

Cok az
0)
)
0)
)
()
)
0
0)
()
()
()
0)

)

Az

()
)
()
)
()
()
()

)

()

)
)
)
)

¢)
)
O)
()
()
)
()
)
Q)
()
)
Q)
()

Pek cok
()
(@F
)
)
()
)
)
)
)
)
()
)

()



24-

25-

29-

30-

31-

32-

33-

34-

35-

36-

37-

Meslegimde hizla yiikselmek.

Isimde giizelliklerin farkina varmak.

Amact , insanlara yardim olan islerde ¢alismak.
Isimde lider olmak.

Isimde karari kendim vermek.

Isimde yenilikler yaratmak.

lyi bir gelir diizeyine sahip olmak.

Kendi hayatimi yagamak.

Hayatta yapacagim seyler hakkinda fikir sahibi olmak.
Sporif ve kiiltiir-fizik ¢alismalarinda yer almak.
Basarilanim sayesinde kabul gérmek.

Isimde baz risk ve tehlikelerin varligim hisssetmek.
Yalmz ¢alismaktansa grupla ¢aligmak.

Sevdigim seyleri insanlarla birlikte yapmak.

Giin boyu gok sayida farkl geyler yapmak.
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)
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)
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49-

50-

51-

52-

54-

35-

56-

57-

58-

59-

60-

61-

62-

63-

64-

65-

66-

67-

68-

69-

70-

71-

72-

Kendi tarzima uygun igleri segmekte serbest olmak.

Isimde yeni fikirleri uyguluyabilme sansina sahip olmak.

Isim kendisinden gok iicretin yiiksek olmasi,
Istedigim iste ve istedigim zaman ¢aligmak.

Isimde kisisel doyum saglamak.

Isimde fiziksel olarak aktif olmak.

Isim nedeniyle ke;ldime sayginn yiiksek olmasi.
Gerektiginde ilgimi geken tehlikeli iglere el atabilme.
Caligirken bagka insanlarla birlikte olmak.

Hoslandigim kisilerle beraber olmak.

Isimdeki gorevler arasinda sik sik degisiklik yapabilmek.

Hava degisikliklerinden korunan bir yerde galiymak.
Etnik kdkenin sorun olrnadlgl bir yerde galigmak.
fsimde fiziksel glicimil kullanabilmek.

Iste}ahat bir pozisyonda galisabilmek.

Isimde siirekli yeni seyler 6grenmek.

Yetenekli oldufum alanda bir seyler yapmak.

Hep yenilikler diigiinebilme.

Diinyanm giizelliklerine katkida bulunabilmek.

Diinyanin huzurunu ve refahun: geligtirmek.

Bagkalarnim ydnlendirecek kararlar almak. i¢in 6nemlidir.

Kendi patronum olmak.
Yeni fikirler ve yontemler kullanmak.

lyi yagayacak kadar kazanmak.

Sayfa 4
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73-
74-
75-
76-
77-
78-
79-
80-
81-
82-
83-
84-
85-
86-
87-
88-
8-
90-
91-
92-
93-
94-
95-
96-

97-

Kendi kamrlarl;nx kendim almak.

I¢ diinyam1 zenginlestirmek.

lsimde kaslarimla ¢alismak.

fsimde 6zel biri olarak goriilmek.

Isimde tehlikelere meydan okumak.

Cene calabilecegim insanlarla birlekte olmak.
Kolaylikla dost kazanabilecegim bir igte galismak.
Hareket serbestisi olan bir igte ¢aligmak,

Kendimi ortaya koyabilecegim bir igte ¢aligmak.

Benimle aym 6zge¢mige sahip kisilerle ¢aligmak.

Isyerimin gesitli béliimleri arasinda dolasabilecegim bir iste caligmak.

Ekonomik giivencemi her an hissetmek.
Isimi kendim planlayabilmek.

Isimde basan1 duygusuna sahip olmak.
Isimde 6nemli bir yerlere gel;nek.
fsimin estetifinin begenilmesi.

Ekip ¢alismasi ﬂe bagkalartyla ortak firiin geligtirmek.
Emretme yetkisine sahip olmak.
Calisma saatlerimi kendim belirlemek.
Isimde bulus yapan birisi olmak.
Istedigim her giizel seye sahip olmak.
Kendi isimi kendim planlamak.

Kendi igimi gelistirmek.

Agik havada dolagabilmek.

Yaptifim igin bagkalan tarafindan takdir edilmesi.

Sayfa 5
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98- Riskli kazang olanagina sahip olmak.

99- Her kesimden insanla ¢alisabilme olanagina sahip olmak.

100- Dostga iligkilerimin oldugu bir iste ¢alismak.

101- isimi ok gesitli yollarla yapabilme.

102- Is1 degisikliklerinden etkilenmeyen bir ortamda galigmak.

103- Kendi kiiltiirtimiin degerlerine bagh kalmak.
104~ Ag1r yiik tasimak.
105- Her kosulda karnim doyuracak bir is.

106- lsimde bana iyi davramidigim hissetmek.

Sayfa 6
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EK III

SIFAT LIiSTESI

* Diger anket formlaninda asagidaki bilgileri doldurmus iseniz sadece adimzi yazarak bir sonraki
agamaya geginiz,

Ad1 - Soyad:

Dogum yerive yili
Cinsiyeti

Ogrenim durumu
En son bitirdigi okul
Meslegi

Bu anket caliymas; 300 sifattan olugmugs bir sifat listesidir. Bu sifatlan hizhica
okuduktan sonra 1’3&%‘&- tammladiim diigiindiigiiniiz sifatlant yanlarina ( X ) isareti
koyarzik isaretleyiniz.elinizdeki listede ¢ok sayida es ve zit anlamli sifatlar
bulunmaktadir. Isaretleme islemini fazla zaman harcamadan hizlica yapmiz. Bir
sifat lizerinde fazla durmaymiz.

Gdstermis oldugunuz ilgiye tesekkiir ederiz.

Sayfa 1 ANKET 3
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11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21,
22,
23.
24,
25,
26.

Aceleci
Acelesiz
Acimasiz
Aggozlii

Ag¢ik Diisiinceli
Agirbash
Agzisiki
Akiler

Akill

Akilsiz

Akl Basinda
Akl Kansik
Aksi

Alayc

Algak Goniillii
Alistimamig
Almgan
Anlayish
Arkadag Canlisi
Asi

Azimli
Bagimh
Bagimsiz
Bakiml
Bariset

Basiretli

27.
28.

29.
30.
31.
32.
33.
34.
3s.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42,
43,
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
S1.

Baskin

Bagkalarinmn Haklarina

Saygiht
Batil inangh
Bencil
Benmerkezci
Bezgin
Bilge
Bireysel
Candan
Cazibeli
Cesur

Ciddi
Cinfikirli
Comert
Ciiretkar
Caligkan
Cekingen
Cenesidiisiik
Cirkin
Cocuksu
Cok Sinirli
Cok Yonli
Dagimik
Dakik

Dalgm

Sayfa 2

5.
53,
54,
55..
56,
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
6.
69.
70,
7.
7.
7.
74,
75,
76.
7,

Dayanikl
Degisken

Degisken Huylu

Delidolu
Dengeli
Dengesiz
Derbeder

Derin Diisiinceli
Dirdirca

Disa Doniik
Disi

Dikbash
Dikkati Daginik
Dikkatli
Dikkatsiz
Diktator

Dogal

Dogru Sézlii
Dolanbagh

Dost Canlist Olmayan

Duygulu
Duygusal

Duygusal Olmayan

Duygusuz
Diiriist

Diisiinceli

ANKET 3



78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
8s.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
9%94.
95.
96.
97.
98.
99.

Diigiinmeden Davranan
Diismanca

Egoist

Elestirici

Eligcabuk

Eli Siki

Emin

Endiseli

Enerjik

Erkeksi

Faal

Firsate:

Fikrinden Dénmeyen
Garip

Geleneklere Uymayan
Geleneksel

‘Gergekei

Gergin
Girigimci
Girigken
Gosterisei

Giicenik

100. Giilii

101. Giiriiltiicii

102. Giivenilir

103. Giivenilmez

104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.
111.
112.
113.
114.
115.
116.
117.
118.
119.
120.
121.
122.
123.
124.
125.
126.
127.
128.
129.

Giivenli

Giizel

Hakkim1 Arayan
Halinden Memnun
Hassas

Hasan

Hasin

Hayalci
Hayalperest
Hazirceap
Hevesli
Heyecanh

Hursli

Hirssiz

Hilekar
Hislerine Hakim
Hos

Hos Goriilii

Hos Goriisiiz
Hosnutsuz
Huysuz
Hiikmetmeyi Seven
Hiinerli

Ihmh

Israrci

Iogoriilii

Sayfa 3

130. Igekapanik
131. Icten

132. Idareli

133." Idealist

134. Igneleyici
135, Ihtiyath

136. Ilerici

137. Illeriyi Géren
138. Ilgi Alani Dar
139. llgi Alam Genis
140. Ilgisiz

141. Inatg:

142. Insafsiz

143. Istikrarh
144. Isbilir

145. Isbirligine Yatiin
146. Isveli

147. Itaatkar

148. Iyi Huylu
149. Iyimser

150. Kaba

151. Kadms:

152. Kaprisli

153. Karmagik
154. Kararsiz
155. Kat1
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156. Kavgaci 182. Kumaz 208. Ozgiin
157. Kaygih 183. Kuruntulu 209. Palavraci
158. Kayitsiz 184. Kuvvetli 210. Pasif Kisilikli

159. Kendi Cikarlarin1 Gézeten  185. Kiiltiirlii 211. Patavatsiz

160. Kendinden Emin 186. Kiistah 212. Patirticy
161. Kendine Actyan 187. Maceract ~ 213. Planli
162. Kendine Gﬁvene;l 188. Makul 214. Pratik Zekali
163. Kendini Inkar Eden 189. Mantikh 215. Rahat
164. Kendini Cezalandiran 190. Merakh 216. Resmi
165. Kendini Begenmis 191. Merhametli 217. Resmi Olmayan
166. Kesfedici 192. Merhametsiz 218. Sabirh
167. Keyfine Diigkiin 193. Mesafeli 219. Sabirsiz
168. Kiymet Bilen 194. Mizmiz 220. Sadik
169. Kibar 19S. Miinakasaci 221. Sagduyulu
170. Kibarlik Diiskiinii 196. Miinasebetsiz 222, Saghkl
171. Kibirli 197. Miitevazi 223. Sakin
172. Kibirsiz 198. Namus Delisi 224. Saldirgan
173. Kin Giiden 199. Nankor 225. Samimi
174. Kisiligi Tam Olugsmams 200. Nazik 226. Sanata Yatkin
175. Kolay Etkilenen 201. Neseli 227. Savunucu
176. Kolay Heyacanlanmaz 202. Niikteli 128. Savurgan
177. Konugkan 203. Olgun 229. Saygilh
178. Kontrollii 204. Olgiilii 230. Saygisiz
179. Korkak 205. Onyargili 231. Sebath
180. Korkusuz 206. Ovgiicii 232. Sebatsiz
181. Katiimser 207. Ozenli 233. Seksi
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234,
235,
236.
237.
238.
239,
240.
241.
242.
243,
244,
245,
246.
247.
248.
249,
250.
251.
252
253.
254,
255.
256.
257.
258.
259,

Sempatik
Serbest
Sert
Sessiz
Sevecen
Sevimli
Sicakkanlh
Sihhatli
Sikic
Sikilgan
Siradan
Sinirli
Sistemli
Soguk
Sogukkanh
Sorumlu
Sorumsuz
Sosyal
Suskun
Sakaci
Sen
Sikayetci
Siipheci
Talepkar
Tedbirli

Tedirgin

260.
261.
262.
263.

264.
265.

266.
267.
268.
269.
270.
271.
272.
273.
274.
275.
2176.
2717.
278.

279.
280.
281.
282.
283.

284.
28s.

Telashi
Tembel
Terbiyeli
Tertipli
Titiz

Toy
Tutucu
Ucan
Umursamaz
Unutkan
Utangag
Uyanik
Uygar
Uysal
Uyumlu
Uyusuk
Urkek
Velveleci
Vicdanh
Vicdansiz
Yakisikh
Yalm
Yapmacikl
Yapmaciksiz

Yaratici

Yardima Hazir

Sayfa 5

286.
287.
288.
289.
290.
291.
292.
293.
294,
295,
296.
297.
298,
299.
300.

Yardimsever
Yavas

Yaygaract
Yetenekli

Yol Gosterici

Yol Yordam Bilen
Yufka Yiirekli |
Yiireksiz

Zalim

Zayif

Zeki

Zeki Olmayan
Zihni Mesgul
Zorlayic1

Durgun

ANKET 3
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10.
I1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
- 20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

EK IV

DEGERLER OLCEGI GUVENILIRLIK ANALiZi

kdxxxk Method 1 (space saver) will be used for this analysig *%¥okx
REL-GRP: 1,00 :
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Beceri Gelistirme
Bagan

Estetik
Yaraticilik
Kisisel Gelisim
Ozgecilik
Otonomi
Yasam Sekli
Sosyal Etkiler
Kiiltiirel Kimlik
Sosyal Iliskiler
Caligma Sartlan
Ozgecilik
Cesitlilik
[lerleme
Ekonomik Odiil

.Ekonomik Emniyet

Prestij

Otorite

Otonomi

Yasam Sekli
Fiziksel Giig
Risk

Otorite

Fiziksel Aktivite
Cesitlilik

REL-GRP: 1,00
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Statistics for
SCALE

REL-GRP:

Mean
1388,1520

Mean
50,0720
51,9440
59,1600
60,8720
51,8880
53,5200
54,2480
52,6560
50,3200
59,5280
51,9520
51,5200
53,4560
52,8720
51,9600
52,6880
45,5600
48,3440
57,2560
54,2480
52,6080
54,6880
55,5280
57,2720
51,1840
52,8080

Variance
6661,0009

Std Dev
4,2468
7,0874
5,1312
5,0736
8,0254
5,2848
5,8526
6,9562
5,0459
7,0110
5,7738
9,5711
5,2632
8,8235
3,4975
4,0350
5,9641
6,2400
6,8273
5,8526
7,0160
4,3560
6,9067
6,6858
4,4854
8,8370

Std Dev
81,6150

N of

Cases
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0
125,0

Variables

26
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Beceri Geligtirme
Basari

Estetik
Yaraticilik
Kisisel Geligim
Ozgecilik
Otonomi
Yagam Sekli
Sosyal Etkiler
Kilttirel Kimlik
Sosyal ligkiler
Calisma Sartlar
Ozgecilik
Cesitlilik
flerleme
Ekonomik Odiil
Ekonomik Emniyet
Prestij

Otorite
Otonomi
Yasam Sekli

REL-GRP:

Item-total Statistics

Fiziksel Giig
Risk

Otorite

Fiziksel Aktivite
Cesitlilik

Reliability Coefficients
=125,0

N of Cases .
Alpha= 8771

REL-GRP:

Scale Mean if
Item Deleted

1338,0800
1336,2080
1328,9920
1327,2800
1336,2640
1334,6320
1333,9040
1335,4960
1337,8320
1328,6240
1336,2000
1336,6320
1334,6960
1335,2800
1336,12920
1335,4640
1342,5920
1339,8080
1330,8960
1333,9040
1335,5440

1,00

Item Deleted

6431,0742
6193,7145
6326,6693
6302,9935
5966,5185
6182,9119
6084,9907
6101,6552
6207,9151
5869,5107
6155,8226
5635,4280
6184,8585
6033,6871
6516,2693
6597,3475
6411,4854
6159,7370
6119,9972
6084,9907
6080,8952

'RELIABILITIY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Item-total Statistics

Scale Variance if  Corrected liem-

Total

Correlation

3111
3739
3773
4124
,5082
5416
,5933
4702
5378
6910
,5208
,6499
5417
,4008
2347
0723
2240
4720
4628
,5933
4852

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Scale Mean if
Item Deleted

1333,4640
1332,6240
1330,8800
1336,9680
1335,3440

Scale Variance if  Corrected Item-

Item Deleted

6475,1217
6236,5430
6115,1871
6405,7893
6026,0339

Total
Correlation
2381
3454
,4792
,3274
,4059

N of Items =26

185

Alpha if Item
Deleted

8756
,8747
,8743
,8735
,8708
,8706
,8690
8718
,8709
,8653
,8708
,8658
,8706
,8750
,8769
8795
,8780
8718
,8721
,8690
8714

Alpha if Item
Deleted

,8769
,8754
,8716
,8753
,8748
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. Beceri Gelistirme 50,4560 4,2303 125,0
2. Basan 50,9760 7,2839 . 125,0
3. Estetik 57,4400 5,5741 . 125,0
4.  Yaraticihk 61,0960 5,4186 : 125,0
5. Kisisel Gelisim 51,0720 8,3774 125,0
6. Ozgecilik 51,8960 5,6580 125,0
7. Otonomi 52,8000 6,0429 125,0
8.  Yasam Sekli 51,7920 7,3279 125,0
9.  Sosyal Etkiler 49,4400 5,1625 125,0
10. Kiiltiirel Kimlik 58,4000 7,1233 125,0
11.  Sosyal iligkiler 50,8960 5,7373 125,0
12.  Caligma Sartlan 48,6160 9,5375 125,0
13.  Ozgecilik 51,7360 5,5709 125,0
14.  Cesitlilik 52,4000 8,3589 - 125,0
15. llerleme 51,8000 3,0107 125,0
16. Ekonomik Odiil 52,4720 3,7039 125,0
17.  Ekonomik Emniyet 45,5440 5,9953 125,0
18.  Prestij 47,5200 5,1409 125,0
19. Otorite 55,8960 7,6145 125,0
20. Otonomi 52,8000 6,0429 125,0
21.  Yasam Sekli 51,7520 7,3129 125,0
22. Fiziksel Giig 54,5520 4,1103 125,0
23. .Risk 54,6960 6,0244 125,0
24. Otorite 55,7920 7,6982 125,0
25. Fiziksel Aktivite 50,7040 4,3404 125,0
- 26. Cesitlilik 52,4640 8,3362 125,0

REL-GRP: 2,00
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 1365,0800 7774,2015 88,1714 26

REL-GRP: 2,00



Beceri Geligtirme
Bagari

Estetik
Yaraticihk
Kisisel Gelisim
Ozgecilik
Otonomi
Yagam Sekli
Sosyal Etkiler
Kiltiirel Kimlik
Sosyal Iliskiler
Caligma Sartlar1
Ozgecilik
Cesitlilik
flerleme
Ekonomik Odiil
Ekonomik Emniyet
Prestij

Otorite
Otonomi
Yasam Sekli

REL-GRP;

Item-total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

1314,5520
1314,0320
1307,5680
1303,9120
1313,9360
1313,1120
1312,2080
1313,2160
1315,5680
1306,6080
1314,1120
1316,3920
1313,2720
1312,6080
1313,2080
1312,5360
1319,4640
1317,4880
1309,1120
1312,2080
1313,2560

2,00

[tem Deleted

7562,8138
7171,4667
7403,4732
7228,6615
6813,2217
7109,7132
7070,5048
6981,2030
7288,8764
7259,0680
6824,3370
7128,7157
6932,3532
7687,8274
7691,2185
7436,0410
7342,3486
6980,6970
7070,5048
6985,1759

RELIABILITTY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Item-total Statistics

Scale Variance if Corrected Item-~

Total
Correlation
,2630
,4456
,3541
,5602
,0441
,6629
,6565
,6037
,5203
6547
,4932
,5451
,6532
,3546
,1464
,1066
,2923
,4602
,5781
,6565
,6017

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Scale Mean if

Item Deleted
Fiziksel Gii¢ 1310,4560
Risk 1310,3120
Otorite 1309,2160
Fiziksel Aktivite 1314,3040
Cesitlilik 1312,5440
Reliability Coefficients
N of Cases =125,0

Alpha= 8982

Scale Variance

if Item Deleted  Total Correlation

7693,1372
7501,1519
6958,1707
7643,2778
6930,7178

Corrected Item-

,0890
12269
,5892
,1477
3576

N of Items = 26
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Alpha if [tem
Deleted

,8981
,8954
,8969
,8932
,8904
,8911
,8909
,8915
,8940
,8903
,8943
,8938
,8913
,8929
,8993
,9000
,8982
,8950
,8922
,8909
,8916

Alpha if Item
Deleted
,9004
,8995
,8919
,8998
,8928
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Tablolarin Yorumu

Herbir alt dlgegin giivenirligini test etmek igin 6nce herbir alt dlgek
¢ikanilip cronbach Alpha katsayisi tekrar hesaplanmaktadir. Eger madde
¢ikanldifinda bu katsay: yiikseliyorsa o alt 6lgegin giivenirligi diisiik anlamina
gelmektedir. Bunun tersi olarak madde ¢ikarhidifinda giivenirlik katsayisi
diisiiyorsa bu takdirde maddenin giivenirligi yiiksektir sonucu gikmaktadir. Her
iki grup igin yapilan analizde de biitiin maddelerin giivenirligi yiiksektir (p<.05).
Olgegin kullanilmasinda sakinca yoktur.



