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ABSTRACT

Training and development functions gain a more important positionin the organisations day by day. Training
need analysis plays a key role in structuring and applying the training processes. When the approaches of need
analysis are examined, it is observed that common titles like subjectand reason of the need, target groups, and
reporting exist in many approaches. The data collection methods which are used for need analysis show
differences according to the approach adopted. In this study, the aim is to examine the training need analysis in
terms of two different methods. For this purpose, training need analysis was performed with two different
approaches, and the results have been compared in terms of the perception of the participants. The study was
performed with the employees from different layers of the organization with the qualitative methods such as
interviews, focus group study, and the quantitative method like questionnaire, and tests. The questionnaire,
interview and focus group study that are defined as the classical methods were used in the first study; and a
psychometric testthat is defined as modern method was used in the second study; and then the results from both
analysis were compared. No prominent difference was found between these methods according to perceptions of
the participants in the study.

Keywords: training need analysis, analysis methods, addie (analysis, design, development, implementation,
evaluation) model, organization analysis, task analysis, person analysis, psychometric test, competencies.

JEL:

Organizasyonlarda Egitim ihtiya¢ Analizi: Veri Toplama Yontemleri Acisindan
Degerlendirme

OZET

Egitim ve gelisim fonksiyonu kurumlar ig¢inde gittikge daha Onemli bir konuma yerlesmektedir. Kurum
icerisindeki egitim ve gelisim ihtiyaglarmi tespit etmek i¢in uygulanan egitim ihtiyag¢ analizi, giin gectikge sayis1
artan kurum i¢i egitimlerin yapilandirilmasmda ve uygulanmasinda anahtar rol oynamaktadir. Gegmisten bugiine
analiz yaklagimlan incelendiginde, ihtiyacin konusu ve nedeni, hedef kitle ve raporlama gibi ortak basliklarin
birgok yaklagimda yer aldigi gorillmektedir. Analiz i¢in kullanilan veri toplama yontemleri, benimsenen
yaklasima gore farkliik gdstermektedir. Bu ¢aliymada, organizasyonlarda gergeklestirilen egitim ihtiyag
analizinin iki farkh yontem acisndan incelenmesi hedeflenmektedir. Bu amagla iki farkh yaklasim ile egitim
ihtiya¢ analizi gerceklestirilip sonuglar katiimeci algis1 agisindan kargilagtmlmugtir. Organizasyonda farkh gorev
ve seviyelerde olan c¢aliganlarla gerceklestirilen cahigmada miilakat, odak grup caligmasi gibi nitel yontemler ile
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anket, test gibi nicel yontemler uygulanmustir. ilk galiymada klasik yéntemler olarak tanimlanan anket, goriisme
ve odak grup caligmalar, ikinci ¢ahsmada modern yontem olarak tanmmlanan psikometrik bir test ve anket
kullanimustir. Calismanin sonucunda, iki farkl yontemle elde edilen egitim ihtiyag analizleri paylasinustir. iki
yontemin katihmer algis1 agisidan kargilagtirilmasma gore iki yontem arasmda belirgin bir fark bulunmanustir.

Anahtar Kelimeler: Egitim ihtiya¢ analizi, analiz yontemleri, organizasyon analizi, gdrev analizi, kisi analizi,
psikometrik test, yetkinlikler.

1. GIRIS

Organizasyonlar, verimliligi artirmak i¢in ¢ahsanlarmm, gereken bilgi ve becerileri kazanmasi i¢in
farkli egitim programlart diizenlenmektedir (Noe, 2010). Organizasyonlar bu egitim programlar ile verdikleri
hizmeti nitelik ve nicelik agisindan artrmayi, zenginlestirmeyi, sosyal zeminin yasadigi degisimleri ve
teknolojik gelismeleri yakalamay1 hedeflemektedir.

Yapilan aragtirmalar, Ozellikle son yillarda organizasyonlarm egitim ve gelisim boliimleri icin onemli
biitgeler aywrdigni ve egitimin giin gectikge daha da 6nem kazandigmi gostermektedir (Nelson, Whitener ve
Philcox, 1995). Bu durumda egitim yatmmnm en dogru alanlara yapimasi geregi daha da 6nem kazanmaktadir.
Ancak bu yatmm kararinin alnmasinda ne kadar sistematik bir yontem izlendigi tartismah bir konudur. Egitim
programlar1 genel olarak calsanlarm gercek ihtiyaclan yerine ‘istekler’den olusabilmektedir. Isteklere dayah
yontem caligan moralini arttrmasma ragmen, egitimlerin is sonuglar ile baglantisint saglamak zordur (Holton,
Bates ve Naquin, 2000); istekler, gergek ihtiyaglardan farkh olabilecegi igin is sonuglarma yansimayabilir
(Triner, Greenberry ve Watkins,1996). Organizasyonlarin kendileri i¢in en uygun yatmmlari yapabilmesi igin,
sistematik bir yaklasmm olarak egitim ve gelisim fonksiyonunun ilk adi olan egitim ihtiya¢ analizinin etkin bir
sekilde uygulanmasi 6nemlidir (Moore ve Dutton,1978). Bu g¢ercevede bu g¢alismanin amaci, egitim ihtiyag
analizinin ¢ahgan egitimi ve gelisimi igindeki roliinii anlamak ve farkh yontemlerin etkinliklerini
degerlendirmektir.

11. Organizasyonlarda Egitim ve Gelisim Fonksiyonu

Organizasyonlarda, egitim departmanlarmin en 6nemli gorevi gergek egitim ihtiyaglarini tespit etmektir
(Morano, 1973). Bu birimlerin sorumluluklar1 arasmda sorunlan belirlemek, performans dizeylerini saptamak,
bu sorunlara hangi yollarla ¢6ziim bulacagini aragtirmak ve hangi ¢alisanin hangi egitimi alacagmna karar vermek
igin gerekli ihtiyag analizlerini ger¢eklestirmek bulunmaktadir. Bu ihtiya¢ analizlerinin yapilip yapilmadigi ya da
nasil yapildig: egitimlerin etkinligi agisindan biiyiik dnem tasimaktadir.

Egitim ihtiyaclarmin  belirlenmesinde ilk yoOntemlerden biri ¢alsanlarm goriislerini  almaktir.
Cogunlukla ¢alisanlardan bir ihtiyag listesi yapmasi veya verilen listede bir siralama yapmasi istenmektedir. Bu
tip yontemler fazla sayida c¢alisanin siirece dahil olmasmni saglamakta ve analiz igin kuruma hiz
kazandirmaktadir. Fakat bu yontemlerle ilgili sdyle bir soru olugmaktadwr: Elde edilen cevaplar tam olarak
ihtiyaglart yansitmakta mudu? Bu ydntemlerle elde edilen sonuglarm calisanlar tarafindan istenen/arzulanan
egitimler mi yoksa ihtiya¢ duyulan egitimler mi oldugu sorusunu akillara getirmekte ve analiz i¢in bir tehlike
olusturmaktadir (Cekada, 2010). Ornegin, Tharenou (1991) arastirmasinda, hiyerarside daha yukarida yer alan
yoneticilerin kendi egitim ihtiyaglarmm, alt kademedeki yoneticilere gore daha az oldugunu diisiindiiklerini
raporlamistir. Yoneticiler kendi ihtiya¢ degerlendirmelerini yaparken ihtiyaglarmin ortalamadan daha az
oldugunu diisiinmektedir (Ford ve Noe, 1987). Bu bilgilerden yola ¢ikarak yoneticilerin, egitim ihtiyaglarmm
belirlenmesi sirecinde g¢ok dnemli bir noktada olmalarina ragmen kendilerini siirece ¢ok fazla dahil etmedikleri,
kendi ihtiyaglarmi kiigiimsedikleri, analiz ¢iktilarin1 biiylik oranda ¢aliganlarm durumlarna gore kurguladiklan
anlagilmaktadir.

1.2.  Egitim ihtiyac Analizi

Egitim ihtiya¢ analizi, organizasyonun hedeflerine ulasabilmesi i¢in gereken egitimleri belirleyen bir
veri toplama surecidir (Brown, 2002). Egitim ve geligim fonksiyonunun ilk adimmni egitim ihtiya¢ analizi olarak
tanimlayan Miller ve Osinski (2002), analizin, takimlarn yetkinlik ve performanslarmi, problem ¢ézme ve
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iretim konularini, organizasyon ve gorevilerde olabilecek degisikliklere destek olabilecegini belirtmektedir.
Giinlimiize kadar literatiirde bulunan egitim ihtiya¢ analizi tanimlarmm, fark analizi odakh oldugunu
gormekteyiz. Fark analizi, organizasyonun hedefledigi durum ile mevcut durum arasindaki farki tespit etmekte
ve tespit edilen farklarin yok edilmesi i¢in yontemler sunmakta kullanilmaktadir (Kamath, 2011).

Diger taraftan, yapilan analizler sonucunda elde edilen veriler, mevcut sorunlarin ¢dziimiinde egitim
diginda da yollar olabilecegini gostermektedir (McArdle, 1998). Organizasyon icerisindeki her sorunun ¢éziim
yeri egitim departman: olmayabilir. Organizasyon igerisindeki diger aksakhik ve yetersizliklerin, 6rnegin yeterli
teknolojiye sahip olmamanin ¢Oziimii egitim vermek olmayacaktir. Bu nedenle egitim ihtiyag¢ analizi, bir
egitimin var olan sorunu ve bunun gercek nedenini belirlemesi durumunda, egitim veya egitim disi
midahalelerin secimi miimkiin olabilmektedir.

1.3. Egitim Ihtiya¢ Analizinin Kullamm Amaclar1 ve islevi

Rossett (1987) bir organizasyonun egitim ihtiya¢ analizi ile su bilgilere ulastigmi belirtmektedir: (a) igin
geregi olan en ideal performans ve bilgi dizeyi, (b) mevcut performans ve bilgi seviyesi, (¢) ¢ahsanlarn ve
egitim sorumlularmm duygu ve diisiinceleri, (d) kurum i¢i problemlerin nedenleri, (¢) kurum i¢i problemlerin
coziimleri.

Brown’a gore (2002), egitim programlarinin hayata gecirilmesi Oncesinde egitim ihtiya¢ analizi
yapilmasmin nedenleri, organizasyon igerisindeki problemli alanlarm tespit edilebilmesi, yonetimin destegini
alabilmek, egitim programinm degerlendirilebilmesi i¢in veri elde etmek ve egitimin maliyet ve faydalarini
belirleyebilmektir. Bu nedenlerin aynizamanda organizasyonun hedeflerine katki yaptigi da son derece agiktir.

Egitim ihtiya¢ analizi bir egitim programmin, dogru sorunlart ele almasmnda 6nemli bir rol oynar
(Guthrie ve Schwoerer, 1994). Bu da egitim programlarnin kalitesinin ve verimlili§inin artmasmi saglayacaktir.
Analizin kullanilabilecegi durumlar su sekilde swalanmugtir; (a) kurum i¢in yeni bir iiriin, hizmet veya stratejinin
olusmasi, (b) kurum igerisinde yeni bir teknolojinin yer almasi veya yeni bir sisteme gegis yapilmasi, (C)
kurumda kullanilan sistemin gézden gecirilmesi ve yenilenmesi, (d) kurum ¢alisanlarmin o giine kadarki gorev
tanmmlarmdan farkli, yenibir is ile karsilagsmasi, (e) kurumun biiylime ya da kii¢iilme yoniinde bir karar almasi.

Literatiirde egitim ihtiya¢ analizi pek ¢ok farkh agidan ele almmustwr. Arastimalarda yer edinen vaka
calismalarmm c¢ogu, belirli kurumsal yapilart ele almis olsa da Moseley ve Heaney (1994) analizin farklt
yapilarda kullanildigmi ve her disiplin i¢in pek ¢ok farkli modelin uygulandigmi vurgulamaktadir.

Bir problemde hangi egitim ihtiya¢ analiz yonteminin kullanilacagmi tespit etmek i¢in su sorularmn
cevaplanmas1 dnemlidir: (a) Problemin yapis1 nedir? (b) Egitim ihtiyaglar bu siirecte nasil tanimlanmaktadr? (c)
Analiz i¢in ayrilan biit¢ce nedir? (d) Kurum icerisinde egitim ihtiya¢ analizi nasil tanimlanmaktadir? (¢) Analizin
ylriitilmesini kim/kimler saglayacaktu? (f) Tim analiz siirecinin tamamlanmasi i¢in ayrilan siire nedir? (g)
Analizin raporlanmasmda kullanilacak 6lgiimler neler olacaktir? (Brown, 2002).

Egitim ihtiya¢ analizi; organizasyonun ihtiyaglarma, ulasilabilir kaynaklarma, sunabilecegi zamana ve
yonetim standartlarma bagh olmak iizere pek ¢ok farkli sekilde yiiriitiilebilir. Fakat genel cergeveden
baktigimzda egitim ihtiya¢ analizinin temel bes adiminm oldugu gdrilmektedir (Cekada, 2010): (1) Yapilacak
analizin hedefini ve amacmi belirleme, (2) veri toplama siireci, (3) veri analizi, (4) egitim ile giderilebilecek
ihtiyaglan belirlemek, (5) ¢oziimleri sunmak.

14. Egitim ihtiya¢c Analizi’nde Veri Toplama Yontemleri

Ihtiyaglart belirlemek icin kullanilan veri toplama yéntemleri genellikle, anket, miilakat, performans
degerlendirme sonuglar, gozlem, test, degerlendirme merkezi, odak grup calismasi, dokiiman degerlendirmesi
ve danigma komitesi olarak siralanmaktadir. Her yontem farkh o6zelliklere sahip oldugu igin sundugu bilgi
toplama teknikleri, bunun sonucunda elde edilen bilginin tiirii, sundugu avantajve dezavantajlar ayrismaktadir.

Giinden giine analiz yontemlerinin kullaniminda siireci kolaylagtirmak ve daha verimli sonuclar elde
etmek adma teknolojik ilerlemelerden yararlanilmaktadir (Nelson ve ark.,1995). Bilgisayarda uygulanan testler
veya anketler, internet {izerinden sanal iletisimin saglandigi ¢evrimici miilakatlar, egitim ve insan kaynaklari gibi
birimlerinin kullandig1 yontemlerdendir. Bilgi iletisim teknolojileri, maliyet avantaji, istenen katilimei kitlesine
kolay erigim ve rekabet avantaji kazandirmaktadr (Thielsch, Trdumer ve Pytlik, 2012).
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15. Analiz Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Egitim ihtiyac¢ analizi sonucunda belirlenen egitim programlari, teknik beceri ve sosyal beceri olarak iki
ana kategoride degerlendirilebilir (Laker ve Powell, 2011). Teknik beceri, igin gerceklesmesi igin gereken bilgi,
beceri ve davranislart icermektedir. Sosyal beceri ise sadece iste degil, 6zel hayatta da kullanilabilecek iliskilerin
yoOnetimini saglayan daha genel yetkinlikleri kapsamaktadir.

Laird ve arkadaslar (2003), egitim ihtiya¢ analizinin ortaya ¢ikardigi sonuglarin bireysel ihtiyaglar ve
kurumsal ihtiyaglar olmak iizere iki temel baslkta incelenebilecegini belirtmektedir. Tki baslk arasmndaki fark,
ihtiyacin odak noktasini tek bir bireyin mi, yoksa kurum igerisindeki bir grubun mu olusturmakta oldugudur.
Ihtiyac tek bir cahsani ya da ¢ok kiigiik bir grubu temsil ediyorsa, bireysel ihtiyaclar kategorisine girmektedir.
Eger tiim kurumu ya da biiyiik gogunlugunu temsil ediyorsa kurumsal ihtiyaglar diye adlandirilir.

1.6. Egitim Ihtiya¢c Analizinin Kisithlhiklar

Fairbarns (1991) bircok egitim ihtiya¢c analizinin gergek bilgiye ulagsmakta basarisiz olduklarini
vurgulamig, analizde odaklanilmasi gereken iki noktadan bahsetmistir. Bu noktalar; ¢alisanin hangi bilgi ve
becerilere sahip olduguna dair veriler ile hangi bilgi ve becerilere kurumun ihtiyact olduguna dair verilerdir. Bu
kisithliklar her adimda kullanilan yOntemin dezavantajlarma gore de degismektedir. Egitim ihtiya¢ analizi
yontemlerinin kisithliklarn1 su sekilde listeleyebilirizz Zaman alan g¢ahgmalar olmasi; maliyetli olmasi; nitel
degerlendirmelerde objektiflikten uzaklagsma ihtimali; anket gibi yontemlerin konuyla ilgili kisith bilgi sunmasi;
degerlendirmeler i¢in uzman kisilere ihtiya¢ duyulmasi; elde edilen verilerin analiz edilmesinin zorlugu.

1.7. Egitim Ihtiya¢ Analizinde Katilimer Algisi

Egitim ihtiya¢ analizleri cogunlukla hem yoneticilerin hem de g¢alisanlarin katimu ile gergeklesir. Her
yontem, calisanlarda ve yoneticilerde baska deneyim ve algi olusturur. Calisanlarin ve yoneticilerin farkli
hedeflere odaklanmalan, analiz yontemlerini farki algilamalarma yol acar (Bowman ve Wilson, 2008).
Calisanlar daha ¢ok motivasyon odakl iken, yoneticiler performans ve sonu¢ odakli degerlendirmeler
yapmaktadirlar.

2. ARASTIRMANIN AMACI

Ihtiyag analizinde kullanilan yontemleri, klasik ve modemn yéntemler olarak smniflandirabiliriz. Klasik
yontemler kapsaminda anket, miilakat, odak grup caligmasi, goézlem, performans degerlendirme, dokiiman
degerlendirmesi, danigma komitesi; modern yontem olarak kisilik testlerini sdyleyebiliriz. Burada ifade edilen
modernlik ile, yontemin bilgisayar tizerinden online olarak gergeklestirilmesi vurgulannustir.

Bu calismada, egitim ihtiya¢ analizinin, iki farkli yontem ve veri toplama araci ile yapilmasi ve
sonuglarmin  katihme1 algismma gore karsilastirlmasi  hedeflenmistir. Birinci adimda, milakat, dokiiman
degerlendirmesi, anket ve odak grup g¢ahsmasindan olusan yontemler, klasik egitim ihtiya¢ analizi olarak
tanmmlanmus ve bu yontemlerle elde edilen sonuclar paylasimustir. ikinci adimda, modern analiz yontemi olarak
psikometrik bir test (Trimetrix) kullanilarak egitim ihtiyac analizi gerceklestirilmistir. Uciincii admmda ise
katilimeilarin iki yontem ve araci karsilagtirmalarmi saglayarak, insan kaynaklart uzmanlarina ve aragtirmacilara,
gelecekte yapilacak egitim ihtiya¢ analizi ¢alismalarinda yol géstermek amaglanmustir.

Bu arastrmanm {i¢ asamasi da ayni sirkette gerceklestirimistir. Kurum, bir grup sirketidir; liretim ve
pazarlama sektoriinde faaliyet gostermektedir; yurt i¢i ve yurt dis1 satis yapmaktadir.

3. KLASIK YONTEMLERLE GERCEKLESTIRILEN EGITiM IHTiYAC ANALIZi

Veri toplama yontemi olarak klasik yontemler olarak tanmmlayabilecegimiz, miilakat, dokiiman
degerlendirmesi, anket ve odak grup c¢ahsmasindan yoOntemleri ¢alismanmn ilk bolimiinii olusturmak iizere
kullanilmustir. Calisma siireci su admmlardan olusmustur: Ilk adimda, alt: kisiden olusan yénetici grubu ile yiiz
ylize miilakatlar gerceklestirilmistir. Miilakatlar, yoneticilerin ekiplerinde yasadiklart sikintilari, c¢aliganlarin
egitim gereksinimlerini, bu gereksinimleri etkileyen mevcut ve potansiyel faktorleri ortaya ¢ikarmaya yonelik
hazirlanmugtir. Yart yapilandmlnug miilakatlarda 15 adet soru sorulmustur. Sorular, Brown (2002) ve
Anderson’m (1994) ihtiya¢ analizi caligmasindan derlenmistir. Miilakatlar esnasinda ses kaydi alinmasma izin
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verilmediginden cevaplar detayh sekilde not edilmistir. Ikinci adimda, ¢alisanlarm islerini yapabilmeleri icin ne
gibi bilgi, beceri ve davraniglarm gerekli oldugu bilgisini aramak iizere gorev tanimlart incelenmigtir.

Ugiincii adim olarak, miilakatlar ve gérev tanimmlarmmn incelenmesi sonrasmda hazrlanan anketler, 90
kisilik mavi yaka ve 25 kisilik beyaz yaka calisana uygulanmugtir. Anketlere, 55 mavi yakali ve 25 beyaz yakal
calisandan geri donlis almmustir. Anketlerde calisanlarm kendi egitim ihtiyaglarmi kendileri belirlemele ri
amaglanmigtir. Anketlerde ayrica ¢ahgsanlarin isleri i¢in gerekli olan temel egitimlere de yer verilmistir. Ankette
sorulan ii¢ adet soru ile daha 6nce aldiklan egitimler ve bu egitimlerin basar seviyesi, bu donemde ihtiya¢ olan
egitimler, ayrica sunulan baz egitim baslhklarinda ihtiyaca gore dnceliklendirme yapilmasi istenmistir. Sorular,
McConnell’in (2003) egitim departmani yillik gézden gegirme ¢alismasindan adapte edilmistir.

Dordiincii adimda, Kalite Birimi’nin ydnlendirdigi her birimden ¢alisanlar ile dort odak grup caliymasi
(n= 12 kisi) yapilmstr. Odak grup cahsmasinda, anketlerde talep edilen egitimlerin bolime 6zel olarak
onceliklendirilmesi amaglanmugtir. Goriigmeler sonrasinda, tiim organizasyon biinyesinde olusan ve gorevler
bazinda gruplanan egitim ihtiyaglar belirlenmistir. Odak grup goriismesinde kullanilan alt1 soru, Sunita ve Ajeya
(2011) ¢ahsmasindaki ihtiya¢ analizi sorularmdan adapte edilmistir.

Beginci adimda, Onceliklendiriimis egitim ihtiya¢ listeleri birim yoneticileri ile paylagilmig ve
onceliklendirme ile ilgili goriisleri elektronik posta yoluyla sorulmustur. Yoneticilerden birimlerinin egitim
listeleri ile ilgili bir geri bildirim gelmemistir.

Altmcr adim olarak, toplanan veriler sonucu yapilan analizler 151¢inda, Ust dizey yoOnetim ile bir
geribildirim toplantisi yapilmis ve egitim ihtiyag listeleri paylasilmstir.

3.1. Klasik Yontem ile Gerceklestirilen Analiz Bulgular:

Egitim ihtiyaglarmm toplanmasi sonrasinda analiz siireci, teknik beceri ve sosyal beceri olarak iki ana
kategoride degerlendirilmistir (Laker ve Powell, 2011). Grup sirketi icerisinde talep edilen egitim sonuglarma
gore, toplam taleplerin %80’i teknik, %20’si sosyal beceri alanindaki egitim ihtiyaclaridir. Talep edilen teknik
egitimlerin  %30’u beyaz yaka tarafindan, %70’i ise mavi yaka tarafindan gelmektedir. Sosyal beceri
egitimlerinin %g81°1 beyaz yaka, %19’u mavi yaka personel tarafindan talep edilmistir. Tiim egitim talepleri
icerisinde mavi yaka %94 teknik egitim talebinde bulunurken, beyaz yakada bu oran %60°’tir. Toplam egitim
talepleri igerisinde, teknik egitimlere gosterilen talebin %56’s1 mavi yakadan gelirken, %24’ beyaz yaka
tarafindan gelmistir. Sosyal beceri egitim taleplerinin %16’s1 beyaz yakadan gelirken %4’(i mavi yaka personel
tarafindan gelmistir.

Klasik yontemlerle gergeklestirdigimiz egitim ihtiya¢ analizi sonuglari, simdiye kadar verilen
egitimlerin, egitim ihtiya¢ analizi yapilmadan, ydnetici talepleri ile gergeklestirildigini gdstermektedir. Verilen
egitimler agwrlikli mavi yaka personele ve teknik becerileri gelistirme amagh oldugu igin, bu egitimlerin biiyiik
bir kismmmn McGhee ve Thayer tarafindan sunulan (1961) ii¢ basamakh analizde yer alan organizasyon
analizinin bir pargasi1 olarak, devlet tarafindan belirlenmis zorunlu egitimler oldugu goriilmektedir. Diger
taraftan, teknik olmayan konulardaki egitim talepleri agirhkh olarak beyaz yaka personelden gelmistir. Egitim
ihtiyag analizi calismasma {iist diizey yoneticiler katiim goéstermemistir; bu durum Tharenou’nun (1991)
yoneticilerin dahaaz egitim ihtiyact olduklarmi diisiinmeleri savini da desteklemektedir.

4, TRIMETRIX YONTEMIi iLE GERCEKLES TIiRILEN EGITiM iHTIiYAC ANALIZi

Bu asamada, egitim ihtiya¢ analizi i¢in ikinci uygulama Ornegini, modern bir yontem olarak tanimlanan
psikometrik testlerin kullanmm olusturmaktadir ve bu amagla Trimetrix Kisilik Envanteri egitim ihtiyaclarmmn
belirlenmesi i¢in kullanilmugtir. Trimetrix sistemi; isin talep ettigi davranig, motivasyon ve yetenek kriterleri ile
kisinin sahip olduklarmi analiz ederek, arada olusan farklan ortaya ¢ikarmaktadir. Sistem, davranis boyutunda
4 adet davranis icerisinden 24 adet soru ile tanimlama yapmaktadir. Kiginin, dortlii sifat gruplarini kendisine en
¢ok uyandan uymayana dogru swalamasi istenir. Motivasyon boyutunda, kisinin alti motivasyon unsuru
icerisinde sahip oldugu yiiksek motivasyon unsurlar tespit edilir. Motivasyon boyutu 12 adet soru ile belirlenir.
Boyutun belirflenmesi asamasinda kiginin, altili ifade gruplarmi kendisine en ¢ok uyandan uymayana dogru
swralamasi istenir. Yetenek boyutunda ise kisinin 25 yetenek unsuru igerisinde sahip oldugu yetenek seviyeleri 80
adet soru ile belirlenir. Boyutun belirlenmesi asamasinda iki ayr soru grubu kullanilr. ik grupta katilimer,
karsisma gelen ifade setleri icinden kendisine en gok uyanlan isaretler. Ikinci soru grubunda kisi karsisma gelen
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ifadelere, birden altiya kadar bir skala iizerinden puan verir. Bu dlgekte ayrica, ‘Uygun degil’ (Not applicable)
secenegide bulunur.

Cabsmanmm bu asamasina 25 kisi katilmugtir. Katiimeilarn tamamu, klasik yontemlerle egitim ihtiyag
analizi calismasma katilmig olan beyaz yaka personelden olusmaktadir.

4.1. Trimetrix Yontemi ile Gerceklestirilen Analiz Bulgulari

Trimetrix yonteminin kullanilmas1 sonucunda, kisi bazinda ve tiim organizasyon seviyesinde sosyal
beceri alanma giren konular belirlenmigtir. Bu konular, uzman ve yonetici kadrosu i¢in ayri ayr raporlanmstir.
Egitim ihtiyaclari, teknik ve sosyal beceri alanlarma gore degerlendirildiginde, Trimetrix sisteminin verdigi
sonuglarm sosyal beceri alaninda oldugu goriilmektedir. Trimetrix sistemi ile egitim ihtiya¢ analizi ¢ahgmasi
sonuglarma gore tiim sirketin davranig kriterlerindeki gelisim ihtiyaci, yetenek ve motivasyon kriterlerindekine
gore daha disiiktiir. Tim sirket icin gegerli olan gelisim alani, yetenek boyutundaki planlama ve organizasyon
boyutu olmustur. Uzman kadrosunda Ozellikle motivasyon kriterlerinden bireyci boyutunda gelisim ihtiyaci
bulunmaktadir. Bu iki egitim ihtiyact da bize, sirket i¢erisinde bu konularda egitim diginda da ihtiyaglar
olabilecegini diigiindiirmektedir. Planlama ve organizasyon alannda sistem destegi alinmasi diisiiniilebilirken,
bireysel motivasyon ile ilgili olarak, ise alim siiregleri ve kariyer planlamasi konulann degerlendirilebilir.

5. KLASIK YONTEMLER iLE TRIMETRIX YONTEMi SONUCLARININ
KARSILASTIRILMASI

Yontemler iirettikleri sonuglar agisindan karsilastiildigmda, iki yontemin egitim ihtiyaclan olarak farkl
veriler irettigini sOyleyebiliriz. Ortak egitimler olarak, Trimetrix yonteminin 6zellikle yonetici kadrosu i¢in
isaret ettigi planlama ve organizasyon ihtiyacmin, klasik yontemlerde i planlama ve zaman yonetimi bashgi ile
eslesmesi muhtemeldir. Ayrica, Trimetrix yonteminde uzman kadro igin tespit edilen problem ¢6zme yetenegi
konusunun klasik yontemlerde de talep edildigi goriilmektedir.

Klasik yontemlerle gergeklestirilen egitim ihtiyac analizi sonrasinda, bu ydntemlerin insan kaynaklar
profesyonelleri ve ¢alisanlarm zamanlarini ¢ok alabildigi ve 6zellikle yogun dénemlerde analizin ilerlemesinde
giicliikler yaratabildigi goriilmiistiir. Insan kaynaklan siireclerinde teknolojinin kullaniimaya baslamas1 ve daha
cok personelin bilgisayarla ¢alismasi nedeniyle, yeni bir yontem olarak psikometrik bir test ile de analiz
yapilmas1 diisliniilmiistiir. Kullanilan Trimetrix yontemi ile i§ i¢cin gerekli olan davranig, motivasyon ve yetenek
kriterleri ile ¢ahsanlarn kriterleri karsilastirilmus ve aradaki farklar raporlanmugtir. Bu haliyle Trimetix yontemi
ile bir fark analizi ger¢eklestirmistir. Bu yontem ile elde edilen sonuglar genel olarak incelendiginde, tiim
personelin davranig boyutunda iyi oldugu, motivasyon ve yetenek kriterlerinde gelisim ihtiyaci olabilecegi ortaya
¢ikmaktadir.

iki ayn yontem ile gerceklestirilen egitim ihtiyag analizi sonuglari karsilastinldigimda ortak bir ihtiyag
tespit edilememistir. Yalnizca yéneticiler tarafindan, ilk ¢ahsmada talep edilen ‘Is Planlama ve Zaman Yonetimi’
egitimi, Trimetrix yonteminde ‘Planlama ve Organizasyon’ yetkinligi ile Ortlismektedir. Hem birinci hem de
ikinci yontem ile gerceklestirilen egitim ihtiya¢ analizi sonucunda olusan uzun listeler bize organizasyon
icerisinde egitim dismda da ihtiyaclar olabilecegini diisiindiirmektedir. Organizasyonda insan kaynaklar
bolimiiniin olmamas1 ihtiyaclarm bir kismmm bu yapilandirilmamis siireglerden de kaynaklanabilecegini
gostermektedir. Trimetrix yonteminde, sosyal beceri alaninda tespitler yapilirken, teknik ihtiyaglar alaninda veri
elde edilememistir. Sistemin ¢ahstig1 kriterlerin sosyal beceri alaninda olmasi ve teknik beceri alaninda kriter
icermemesi s6z konusudur.

Klasik yontemle egitim ihtiya¢ analizi ¢alismasmimn aksine Trimetrix sistemi ile yapilan ¢aligmaya {ist
dizey yonetimin katihm gostermesi, bu yontemin daha fazla ilgi ¢ekmis olabilecegini diisiindiirmektedir. Bu
yontem ile ayni zamanda yonetici diisiincelerine goére bir ihtiyag belirlemesi olmamis, sistem tarafindan
tanimlanan kriterler yoneticiler i¢in de gegerli olmustur. Analiz sonucunda ydneticilerin de uzman kadro kadar
gelisim ihtiyaglarina sahip oldugu ortaya ¢iknustir.

6. IKi iIHTIYAC ANALIZI YONTEMI iCiN KATILIMCI ALGISININ KARSILASTIRILMASI
Calismanin bu son fazinda, egitim ihtiya¢ analizinde kullandigmuz iki farkli yontemin, katiimcilarin
algisma gore Kkarsilastmlmas: amaglanmistir. Cahgmaya toplam 23 kisi katinugtir. Katilimeilarn tamamu
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arastrmanin ilk iki faznda yer almis ve iki yontemi de kullanmus olan beyaz yaka calisanlardir. Veri toplama
yontemi olarak anket yontemi kullanilmigtir. Birinci boliimde kullanilan klasik yontemler ‘Anket ve Goriigme’,
ikinci boliimde kullanilan psikometrik test ise ‘Trimetrix’ adi ile tanmmlanmustir. Katihmer algismi dlgmek igin
hazirlanan anket, 23 kisilik beyaz yaka ¢ahgsana uygulanmis ve tamamindan geri doniis almmustir. Ankette
sorulan bes adet soru ile farkli yontemlerin nasil bir alg1 yarattigi, hangi yontem ile egitim ihtiyact yapilmasmimn
tercih edildigi, egitim ihtiya¢c sonuglarmmn ayni olup olmadifi, ayrica sunulan kriterlere gore karsilagtirma
yapilmas1 istenmistir. Kriterler, katihmeilar tarafindan, iyi ve kotii cevaplan ile degerlendirilmistir. Kriterler,
analiz esnasinda ‘kalite kriterleri’ olarak isimlendirilmistir. Bu kriterler: (a) Zaman; ydntemin uygulama siiresi
acisindan degerlendirilmesi, (b) Hiz; yontemlerin uygulama ve sonu¢ iretme agisindan hizlarnm
degerlendirilmesi, (c) Analiz sonuglar; analiz sonuglarmm etkinlik ve dogrulugunun degerlendirilmesi, (d)
Standart olmasi; ydntemin standart sonuglar iiretmesi, (¢) Samimi rahat olmasi yodntemlerin uygulama
esnasinda yarattigi hissin degerlendirilmesi, (f) Neyi degerlendirdigi konusunda net fikir sahibi olmak;
yontemlerin, ¢ahismanmn amacini net bir sekilde ortaya koyabilmesinin degerlendirilmesi, (g) Modemlik ve
glincellik; yontemin yeniligi konusundaki algmm degerlendirilmesi, (h) Bilgisayarlvonline olmasi; ydntemin
erigim araclari bakimindan degerlendirilmesi, (1) Giivenilir olmast: yontemin yarattigi giiven algis1 agismdan
degerlendirilmesi, (i) Gegerli olmas1; yontemin, dlgmek istedigi seyi gercekten Olgebilmesinin degerlendirilmesi,
() Tutarh olmas1; yontemin, tekrar uygulandiginda ayni cevaplan ve sonucu vermesi.

6.1. Katilime1r Algis1 Bulgulari

Katiimer goriisleri agisindan iki yontem arasinda fark bulunmamustir. Kalite kriterlerine goére klasik
yontemler daha samimi algilanirken, Trimetrix yonteminin daha standart sonuclar verdigi belirtilmistir.

7. TARTISMA VE SONUC

Gilinlimiiziin hizla degisen kosullarma ayak uydurabilmek icin organizasyonlarin egitim faaliyetlerine
giderek daha fazla yatinm yaptiklari dikkat ¢ekmektedir. Diger taraftan bu yatirim kararmm nasil alindig1 ve
dogru yatmmn yapihp yapilmadigi sorulari biiyiik 6nem tagmmaktadir. Organizasyonun hedefleri ile baglantils,
katilimcilarin  ihtiyaglarmi kargilayabilecek egitim programlarni belirleyebilmeleri i¢in egitim ihtiya¢ analizi
caligmas1 mutlaka yapilmahdr. Egitim ihtiya¢ analizi siireglerinin bulunmadigi organizasyonlarda egitimler
cogunlukla yonetici talepleri ile sekillenmektedir. YOnetici goriisleri dismda en fazla kullanilan yontem
calisanlara egitim taleplerinin soruldugu anket c¢aligmalandir. Biiyilk yatwmmlarn yapilabildigi egitim
faaliyetlerinin, kisilerin goriisleri disinda, sistematik yollarla belirlenmemesi egitimin uygun tasarlanamamasina
ve egitimden beklenen sonuglarin elde edilememesine neden olmaktadir.

Bu bilgiler 1§18inda, literatiirde en fazla kullanilan yontemler dikkate almarak, bir egitim ihtiyac¢ analizi
caligmas1 gerceklestirilmistir. Klasik ydntemlerin organizasyon icerisindeki en biyuk avantaji yoneticilerin
destegini almak olmugtur. Calismanm ilk adimlarinda proje amacinm, katihmci kitlesinin netlestirilmesi ve
yonetici desteginin alinmasi bu yontemde kritik bir dneme sahiptir (McClelland, 1993; Goldstein ve Fords,
2002). Ayrica klasik yontemlerle yapilan egitim ihtiya¢ analizinde, analizin daha etkin sonuclar verebilmesi i¢in
yontemlerden biri degil birka¢g yontemin bir arada kullanilmas1 onerilmektedir. Tespit edilen ihtiyaglarin kisith
kaynaklarla giderilebilecegi gergegi ile, sonuglarm belirli bir Onceliklendirme ile degerlendirmesi egitim
planlamas1 ac¢ismdan Onemlidir. Klasik yontemlerle gerceklestirilen egitim ihtiya¢ analizi sonucunda agirlikh
olarak teknik becerileri kuvvetlendiren, yani dogrudan isle ilgili egitimler talep edilmistir. Bu durum hem mavi
hem beyaz yaka caliganlar i¢in gecerli olmasma karsi beyaz yaka personel arasida sosyal becerileri destekleyen
egitimler de talep edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore her iki yontemin avantaj ve dezavantajlarmi McGhee ve Thayer’in (1961) ii¢
basamakll analizinde yer alan, organizasyon, operasyon ve birey boyutlarmda incelememiz de miimkiindiir
(Tablo 1).

Kullanilan yontemleri organizasyonun perspektifinden degerlendirecek olursak, yontemlerin avantaj ve
dezavantajlarin1 g6z 6niinde bulundurarak, kurumun yapisma ve i¢inde bulundugu sartlara uygun olarak bir
se¢im yapilmasmm dahadogru olacagi sdylenebilir.

Egitim ve gelisim fonksiyonu kurumsal ilerleme icin giin gegtikce daha da 6nem kazanmaktadir.
Calisan, kurum icerisinde kaldigi siirece kendini gelistirme ve bilgi ve becerilerini artirma ihtiyact
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hissetmektedir. Bu gelisimi de kurum i¢i egitimler sunmaktadir. Diinyanm igerisinde bulundugu bu hizh degigim

ve teknolojik gelismeler kurumsal yapiya yansmmaktadir. Bu nedenle kurum igerisinde belirli periyotlarla
degerlendirmeler yapilarak sistemin giine uygunlugu belirlenmekte, aksakliklar giderilmektedir.

Tablo 1: Thtiyag Analizi Yontemlerinin Avantaj ve Dezavantajlart

Anket ve Gériisme Yonteminin Avantaj ve Dezavantajlar

Avantajlar

Dezavantajlar

Organizasyon

Operasyon

Birey

e  Yo0neticilerin, organizasyonun
durumu ile ilgili giincel goriisleri alinir.
e  iincel egitim ihtiyaglan

degerlendirilir.
o  Gorevler ve gorevle ilgili
dokimanlar gézden gegirilir.

e  Gorevlerden beklentiler tekrar
degerlendirilir.

e  Bireysel ihtiyaglar, kisilerin kendi
bakis acilarmdan ahnir.

e  Analiz siirecine birebir dahil olma
sanst1yaratilr.

e  Daha samimi bir analiz ortanu
olusturulur.

e  Organizasyonda gorevli bir uzman
tarafindan uygulanirsa maliyeti daha uygun
olur.

e  Yoneticilerin bakis agilart sinirh
olabilir.

e Uygulama ile dokiiman igerigi
arasinda uyumsuzluk olabilir.

e GoOrevin gereklilikleri ile ilgili
yoneticinin subjektif goriisleri de yer alabilir.

e  Gergek ihtiyaglar yanindaegitim
istekleri de ifade edilir.

e Ihtiyaglar konusunda objektif
olunamayabilir.

e  Zaman alir ve yogun is ortaminda
planlanmas1 zordur.

e  Siireci yoneten ve farkli veri toplama
yontemleri kullanan gdrevlinin uzman olmasi
gerekir.

Trimetrix Yonteminin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantajlar

Dezavantajlar

Organizasyon

e  Yonetici goriisleri standart kriterlere
gore degerlendirilir.

e  Gorevlerin davranig, motivasyon ve
yetkinlik boyutlarinda degerlendirilmesi

e  Kurum ve sektdrii ¢cok iyi bilen uzman
ihtiyaci vardir.

e  Gorevlerle ilgili sosyalbeceri

Operasyon yapilr. alanlarma odaklanilir. Teknik beceri alanlart yer
e Kisi dzelinde degil, gdrev 6zelinde ~ almaz.
standart veri saglanr.
o Kisiye Ozel gelisim alanlan tespit e  Katilimeilar, bilgisayarli uygulamadan
edilir. ya da envanterden hoslanmayabilir.
Birey . . .. .
e  Standart sonuclarelde edilir. e  Degerlendirilme kaygisi yaratabilir.
*  Hizh bir yekilde uygulanir ve e  Bireysel maliyeti ylksek olabilir.
raporlanir.
Egitim ve gelisim departmanlarnm, ¢ahsanlart kurum igerisindeki yenilikler konusunda

bilgilendirmeleri ve egitimler diizenlemeleri gerekmektedir. Bu egitimlerin sonuglara katkismin ve kalitesinin en
st diizeyde olabilmesini saglamak icin dort basamakli bir yaklasim onerilmektedir. Bu yaklagim, tanimlama,
amag, analiz ve rapolama admlarndan olugur. Tanimlama adimmda, kurum igerisindeki islerin tanimlan ve o isi
yapacak kisilerin sahip olmasi gereken nitelikler belirlenmelidir. Aksi takdirde eslesmenin saglanamadigi bir
calisan ve gorev durumu ile karsilagilir ve performans sorunlar ortaya ¢ikar. Bu nedenle ilk basamakta kurum igi
tim gorev, pozisyon ve birim tanimlari dogru sekilde yapimalidir. Dogru sekilde yapilan tanmlar dogru
eslesmelere yol acacak ve kurum i¢i verimlilifin artmasma fayda saglayacaktr. Bu basamakta ayrica kurum
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icerisindeki tiim durumlan detayli inceleyip aksakliklarin belirflenmesi siireci vardir. Bu adim 6zetle, verilerin
toplandigi ve ihtiyaclarm gozlemlendigi fazdur.

Ikinci admm "amag"trr. Bu adminda verilerin isaret ettigi aksakliklarm kaynak ve nedenleri yonetici ve
calisanlarla paylasilir. Bu basamak, problemlerin ¢dziimii i¢in ihtiyaglarm belirlenmesi ve problemlerin
¢Oziilmesine dair fikir birligi ve ortak bir amacin saglandigi agsamadir. Ayrica bu asamada, katiimcilara egitim
bilinci kazandmrmak i¢in ne gibi egitimlerin olabilecegi ve bu egitimlerin faydalar1 paylasilabilir. Katilimcilarla
bilgi ahgverisinde bulunulmadan planlanan egitimler memnuniyetsizlik yaratabilmekte ve katilim saglamakta
problemler olabilmektedir. Bu asamada yonetici ve g¢alisanlarin kendilerini projenin bir pargast ve katilimeisi
olarak gérmeleri hedeflenir.

Ugiincii adim olan "analiz'de, katiimci kitlesine, amaca ve organizasyon yapisma uygun olan
yontemler ile egitim ihtiyaglart belirlenir. Analiz yontemleri uygulama asamasmnda arastwrmacilara farkli avantaj
ve dezavantajlar sunar. Avantaj ve dezavantajlar degerlendirilerek analizde kullanilan yaklagim ve belirlenen
alana en uygun yontemin secilmesi gerekmektedir. Elde edilmek istenen sonucu en iyi saglayacak yontem,
analizi gerceklestiren kisiler tarafindan belirlenmelidir. Analiz yontemini belirlemek icin, drmegin goézlem
yonteminde uzman kisilere ihtiyag duyuldugu gibi, alaninda yetkin kigilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Gorev tanmm
geregi belirlenen niteliklere sahip olma, egitim ve gelisim biriminde gorev alan ve analizleri gergeklestiren
kisiler i¢cin de gecerlidir. Buradan yola ¢ikarak analiZler i¢in en uygun ydntemin uzman kisiler tarafindan yapilan
degerlendirmeler oldugu sdylenebilir.

Son adim olarak gelen "raporlama" asamasinda, analiz asamasinin sonuglart degerlendirilir. Yonetici ve
calisanlarla mutabakat saglandigi ve ihtiyaglarm 6nceliklendirildigi bu agsamanmn sonunda egitim ihtiyag listeleri
kurum ve kisi seviyesinde raporlanir. Bu agsamada egitim dis1 ihtiyaglarin da belirlenmesi s6zkonusudur.

Etkili bir egitim ihtiya¢ analizi siireci, insan kaynaklart verilerinin (gorevler, gerekli yetkinlikler,
organizasyon semasi, performans vb.) saglikh bir sekilde olusturmasi ile baslayabilir. Kisaca organizasyon
icerisinde is ve gorev ile ilgili normlar belirlenmedigi siirece ihtiyaglarm ne oldugu tam olarak anlasilamaz.
Bizim ¢alismamizda yeni belirlenmis gérev tanimlari ve organizasyon semast disnda veri olmadigi ve bu veriler
heniiz uygulamada tam olarak karsihk bulmadigi i¢in analizin arzu edilen derinlikte yapilamadigmi
diisiinmekteyiz. Diger taraftan biiyiik oranda yonetici destegi saglanarak yapilan ¢aliymada, yontemlere miimkiin
oldugunca ¢ok ve hizhi katilimcir doniisii almamiz memnuniyet vericidir. Burada yonetici ve ¢ahisanlarla amag
birligi yapmanmn 6nemini gérmiis olduk. Baz katilimcilardan, yoneticilerin ihtiyaglarni dikkate almayacaklarina
dair goriis almmasma ragmen genel olarak analiz siirecine katimanin tiim c¢alhsanlart memnun ettigi
gozlenmistir. Analiz yontemlerinin katimeilar agisindan farkli yorumlanmasi da ¢alismanm bir diger boyutudur.

Ozellikle klasik yontemle gerceklestirilen egitim ihtiya¢ analizi sonuclar bize, katihmeilarin egitime
bakiglarmin  gelistirilebilecegini, teknik egitimler dismmda sosyal beceri egitimerinin de faydalarinin
paylasilabilecegini gostermektedir. Egitim bilinci yiikseldikge egitim ihtiyaglarmm da zenginlesebilecegi
diisiiniilmektedir.

Klasik ve modern yontemler olarak tanmmladigmmz g¢alismamizda, farkli yorumlara ragmen katilimci
algis1 agisindan yontemler arasmda bir fark bulunmamustir. Bu durum farkli yontemlerin de insan kaynaklar
uzmanlar tarafindan degerlendirilebilecegini gostermektedir. Daha da onemlisi, caliymanm yapildig1 kurumda,
daha Once verilen egitimler ile mevcut egitim ihtiyaglarmin agwlhkh teknik egitimler olmasi, ancak yeni
yontemin sosyal beceri alanlarma isaret etmesi, teknik egitimler diginda da ihtiyaclar tespit edebilecek araglar
isaret etmektedir. Ozellikle beyaz yaka personelden gelen sosyal beceri ihtiyaglarmm belirlenmesini
kolaylagtirmas1 ac¢ismdan modern yoéntem bir avantaj saglayabilir. Son olarak egitim ihtiyaclarmin
onceliklendirilmesi ¢aliymast kurumun kaynaklarmin etkin kullanilmasi ve hedefleri ile uyumlu hareket edilmesi
imkanint saglayacaktir. Calismamiz esnasinda, Onceliklendirme yaparken calisanlarin ihtiyaglann konusunda
biraz daha netlestikleri hattabazi noktalarin ihtiyacin egitim disinda olabilecegi d egerlendirilmistir.

Bu noktada, egitim 6ncesi analiz siirecini, tedavi 6ncesinde yapilan teshise benzetebiliriz. Ayrica kligelesmis bir
mesaj olan ‘Egitim Sart’ mesajin1 bir adim 6ne ¢ekerek ‘Egitim Ihtiyag Analizi Sart’ olarak destekleyebiliriz.
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