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Ozet

Egitim ihtiyag analizleri; egitim programlarinin olusturulmasma dnemli girdiler saglayan veisletmenin egitim
konusunda durdugu noktay1 tespit etmeye yardimci bir aragtir. Egitim ihtiyag¢ analizlerinin amaci, kisinin
dogru egitim ihtiyacim1 Dbelirleyerek gelismesine katkida bulunmaktir. Calisanlarin  kendileri igin
diistindiikleri egitimleri ve yoneticilerinin c¢alisanlari i¢in diistindiikleri egitimleri karsilagtirarak, Uzerinde
uzlagilmis gercek egitim ihtiyaglari tespit etmektir. Personel egitim siirecini baglatmalidir. Siirekli gelisime
inanan organizasyonlar, gelisim planlarmm daha kolay gergeklestirildigi organizasyonlardir.

Organizasyonlar, egitim ve gelisimi savunmaktadirlar ancak personelin kendi gelisim planlarini yapmalarini
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isterler. Egitim vegelisim planlamasi, ihtiyaclarin belirlenmesini, beklenen ¢iktiyr segmeyi, yapilacak
aktiviteleri, hedeflere ulasmada nasil bir yol izlenecegini ve gelisim i¢in bir zaman tablosuyaratilmasini igerir.
Giiglii zay1f yonlerin ve egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, personelinde neyi nasil yapmak istediklerinin analiz
edilmesi gerekmektedir. Egitimde ihtiyag belirleme siireci, kimin egitime ihtiya¢ duyduguna ve egitilenlerin,
egitilmeleri gereken gorevlerden, bilgi, beceri, davranis ya da diger is gereklerine kadar neler 6grenmeleri
gerektigine iliskin bilgi verir. Ihtiyag belirleme ayrica, organizasyonun egitimi bir satic1 ya da danismandan
mu1 satin alacagini, yoksa i¢ kaynaklarmi m1 Kullanarak kendisinin mi gelistirecegini belirlemesini saglar.
Egilenlerin tam olarak neye ihtiya¢ duydugunu belirlemek, egitsel tasarim surecinin bir sonraki adimi olan
ogrenme sonug ve hedeflerini belirlemeagisindan 6nem tasir. Ihtiyag belirlemenin amaci, egitim ihtiyacinin
var olup olmadiginin, kimin egitime ihtiya¢ duydugunun ve hangi gorevler icin egitim gerektiginin
saptanmasi oldugu i¢in, bu siirece hem yoneticilerin hem egiticilerin hem de personelin katilmasi biiyiik

Onem tasir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Y6netimi, Performans Degerlendirme, Egitim Ihtiyac1 Analizi

Conducting an Analysis of Educational Needs in the Process of Performance Evaluation in

Educational Management
Abstract

Educational needs analysis; It is a tool that provides important inputs to the creation of educational programs
and helps to determine the point where the company stands on education. The purpose of educational needs
analysis is to contribute to the development of a person by determining the correct educational needs. It is
to determine the agreed-upon real training needs by comparing the trainings that employees think for
themselves and the trainings that managers think for their employees. The staff should initiate the training
process. Organizations that believe in continuous development are organizations where development plans
are realized more easily. Organizations advocate training and development, but they want staff to make
their own development plans. Training and development planning includes determining needs, choosing
the expected output, activities to be performed, how to follow a path to achieve goals, and creating a time
table for development. In determining the strengths, weaknesses and training needs, it is necessary to
analyze what the staff wants to do and how. The process of determining needs in education provides
information about who needs training and what those trained should learn, from the tasks they need to be
trained to knowledge, skills, behavior or other job requirements. Needs identification also allows the
organization to determine whether to purchase the training from a vendor or consultant, or whether to

develop it itself using internal resources. Determining exactly what those who lean in need is important for
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determining learning outcomes and goals, which is the next step in the educational design process. Since
the purpose of determining the need is to determine whether there is a need for training, who needs training,
and for which tasks training is required, it is of great importance that both managers, trainers, and staff

participate in this process.

Key Words: Educational Management, Performance Evaluation, Educational Needs Analysis

Giris

Egitim ihtiya¢c analizleri; egitim programlarinin olusturulmasina Onemli girdiler saglayan ve
isletmenin egitim konusunda durdugu noktay1 tespit etmeye yardime: bir aragtir (Guriiz veYaylaci,
2004).

Egitim ihtiyag analizlerinin amaci, kisinin dogru egitim ihtiyacini belirleyerek gelismesine katkida
bulunmaktir. Calisanlarin kendileri i¢in diistindiikleri egitimleri ve yoneticilerinin galisanlari igin
diisiindiikleri egitimleri karsilastirarak, Uzerindeuzlasilmis gercek egitim ihtiyaglari tespit etmektir
(Ulsever, 2003).

Personel egitim siirecini baslatmalidir. Siirekli gelisime inanan organizasyonlar, gelisim planlarmin
daha kolay gerceklestirildigi organizasyonlardir. Bunlar hem daha saglikli hem de daha verimli
yapilardir (Nemli, 2004).

Organizasyonlar, egitim ve gelisimi savunmaktadirlar ancak personelin kendi gelisim planlarini
yapmalarini isterler. Egitim vegelisim planlamasi, ihtiyaglarin belirlenmesini, beklenen ¢iktiy
secmeyi, yapilacak aktiviteleri, hedeflere ulasmada nasil bir yol izlenecegini ve gelisim icin bir

zaman tablosuyaratilmasini igerir (Nemli, 2004).

Egitim yoOnetimi cercevesinde olusturulan kaynak temininde giiclii zayif yonlerin ve egitim
ihtiyaglarnin  belirlenmesinde, personelin de neyi nasil yapmak istediklerinin analiz edilmesi
gerekmektedir (Noe, 1999).
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Performans Degerlendirmesi

Performans yonetimi cercevesinde degerlendirme merkezi uygulamalari, is hayatinda birebir
simiilasyonlart ve Ornek vaka c¢alismalari ile c¢alisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaglarinin

belirlenmesinde kullanilan bir yontemdir (Bingol, 1997).

Son yillarda sirketlerde giderek artan bir sekilde kullanilan bu uygulamalar sayesinde, ¢alisanlarin
is ortaminda davranislar1 objektif bir sekilde g6zlenmekte; alinan sonuglar dogrultusunda egitim

planlari olusturulmaktadir (Acuner, 2002).

Degerlendirme merkezi uygulamalari, mevcut c¢alisanlarin gelisim ihtiyaglarin1 belirlemede
kullanilabilecegi gibi, ise alimlar sirasinda da kullanilarak, sonuglari karar asamasinda ve ise kabul

edilen kisilere verilecek egitimlerin belirlenmesinde de kullanilabilir (Bing6l, 1997).

Organizasyonun gelecekte sahip olacagi vizyon dogrultusunda yapilan stratejik planlarda,
organizasyonun yapmak istedikleri ve bu amag i¢in gereksinim duyulan is gicu niteliklerinin de
belirlenmesi ve uzun vadeli egitim planlamasinin bu strateji dogrultusundayapilmasi gereklidir. SOz
edilen planlarda, is glclnun sahip olmasi gereken egitim dizeyi, yetenek, tutum ve davrams

Ozelliklerinin ana hatlari belirtilmelidir (Zafer, 2012).

Egitim ihtiyacinin analizi amaciyla organizasyon diizeyinde hazirlanmis soru formlarinin
calisanlar veyoneticiler tarafindan doldurulmasi ile dogrudan derlenecek bilgiler daha saglikli
ve anlamli olacaktir. Egitim ihtiyacinin analizine yonelik bir soru formunun bélimleri su bilgileri

icermelidir (Barutcugil, 2002);

a. Kisisel bilgiler; calisan1 kimlik 6zellikleri, egitim ve is deneyimleri, meslekibirikimi gibi
yonleriyle tanitan boliimdiir.

b. Egitim ihtiyacin1 doguran nedenler; organizasyonda egitim ihtiyacini yaratan sorunlarin varhigi
ve niteligi konusundaki kisisel goriis ve diisiincelerin not edildigi bolimdiir.

c. Kisisel egitim ihtiyaci; eksikligini duydugu bilgiler, kazanmak istedigi deneyimler, gelistirmek
istedigi kisisel beceriler, degistirmek ya da gelistirmek istedigi tutumlar bu bolumde belirtilir.
Calisanin kendisini tarafsiz olarak degerlendirmesi ve kisisel amaglarina ulasmak i¢in yeterli

olmadigini diisiindiigii konular1 agik¢a belirtmesi saglanmalidir.
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d. Egitim ihtiyacinin nasil karsilanabilecegine iliskin goriisler; soru formunun son bélimiinde
calisanin ihtiyacim karsilayacagi diistiniilen egitim yonetimi, zamani, siresi, yeri, konular1 ve
kapsami, egiticinin nitelikleri ve egitimden beklenenler ile ilgili goriisler istenir. Eger varsa,
bilinen egitim kurumlari, egitimciler, programlar veya uygulamalarhakkinda diisiincelerin
belirtilmesi de beklenir. Bu bolimde, yonetici kendisi ve g¢alisanlart igin ayr1 ayri goriis

belirtmelidir.

Egitim Thtiyac1 Analizi

Ihtiyac belirleme genel olarak organizasyon analizi, is (gorev) analizi ve birey (kisi) analizini
icermektedir (Zafer, 2012).

1.0rganizasyon Analizi

Uzun vadeli egitim planlarinda organizasyonun tim egitim agigmnisaptamaya yonelik genel bir
incelemedir. Genel olarak organizasyon iginde egitime ihtiyagcolup olmadigi, varsa hangi bélimlerde

buna gerek duyuldugu incelenir (Ozgelik, 1998);

a. Organizasyonun mevcut bélimlerinde ne gibi aksakliklar vardir?

b. Bunlardan hangileri ¢calisanlarin bilgi ve beceri eksikliginden kaynaklanmaktadir?
c. Egitime oncelikle hangi boliimlerde ihtiya¢ duyulmaktadir?

d. Gelecekte organizasyonu etkileyecek ne gibi degisimler s6z konusudur?

e. Bu degisime uyum saglamak ic¢in ne gibi egitimler gerekecektir?

Bu sorulara verilecek cevaplarla organizasyonun biitiiniine iliskin kisa, orta ve uzun vadeli

hedefleri etkileyebilecek egitim ihtiyacinin belirlenmesi s6z konusudur.

Organizasyonel analiz, sirketin is stratejilerine egitimin uygunlugunu, egitim i¢in ne kadar kaynak
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ayrildigini ve egitim aktiviteleri i¢in yoneticilerin destegini belirlemeyi icerir (Noe, 1999).

Organizasyon analizi, organizasyonun ihtiya¢ duydugu egitim alanlarin1 ve egitim saglanacagi
kosullar1 degerlendirmek amaciyla yapilir. Bu analizler yoluyla, organizasyon ve islerde
degisimler yasanirken calisanlarin gelecekte ihtiyaci olan bilgi, beceri ve yetenekler tanimlanir

(Acuner, 2002).

Organizasyonel diizeyde egitim ihtiyaglar1 belirlenirken, organizasyonel sureklilik ve etkililik ile

organizasyonun kiiltiirel boyutlarive demografik 6zellikleri arasinsa bir iliski kurulmasi gereklidir

(Ozyurt, 1997).

2.1s (Gorev) Analizi

Organizasyonun analiz edilmesi ile toplam egitim ihtiyaci belirlenmis olur. Bundan sonraki asama,

calisanin yapacag isin analiz edilmesidir. Is analizi su asamalardan olusmaktadir (Ozgelik, 1998);

a. Islerin tam olarak nasil yapildigini tarif eden sistematik bilgilerin toplanarak isin
tanimlanmasi.

b. isle ilgili performans standartlarinin belirlenmesi.

c. Standartlara uymak igin islerin nasil yapilmasi gerektiginin (is gerekleri) belirlenmesi.

d. Etkin performans icin is gereklerinin saptanmasi.

e. Is analizi egitim ihtiyacinin birey diizeyinde belirlenmesi icin karsilastirmayapma imkanini

saglar.

Gorev analizi, her is i¢in yapilmasi istenen gorevler hakkindaki bilginin belirlenmesi (is
tanmimlanmasi) ve bu gorevleri yerine getirmek icin ihtiya¢ duyulan yeteneklerin tanimlanmasi (is
yeterliligi) ve kabul edilebilir minimum standartlarin (performans degerlendirme) belirlenmesidir
(Ozgelik, 1998).

Gorev analizi, is gerekleri ile baglar ve galigsanlarin bilgisi ile yetenekleri karsilastirilarak egitim

ihtiyaclar1 belirlenir. Is tanimlar1 ve yeteneklerini degerlendirmek ise arzulanan performans ve
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calisanlarin isini daha iyi yapmalari i¢in gerekli beceriler hakkinda ihtiyag duyulan enformasyonu

yoneticiye saglar (Ozgelik, 1998).

Iyi bir gorev analizi su konular1 igermelidir (Ozgelik, 1998);

Yapilmak zorunda olan gorevler.

T &

Gorevler yapilirken icinde bulunulan kosullar.

Gorevlerin sikligi ve zamani.

a o

Gerekli performans diizeyi (niceliksel ve niteliksel olarak).

®

Gorevler yapilirken gerekli olan bilgi ve beceri.

—h

Bu becerilerin en 1yi nerede ve nasil kullanilacagi.

3.Birey (Kisi) Analizi

Calisanin var olan bilgi ve becerileri ile ulastig1 performansin, standart, yani istenen performansa
uygun olup olmadiginin saptanmasidir. Boylelikle is gerekleri ile ¢alisanin bilgi ve becerileri
arasindaki fark belirlenir. Eger motivasyon eksikligi, ise uyumsuzluk vb. sebeplerden degil de

egitim eksikliginden kaynaklaniyorsaegitime ihtiya¢ olduguna karar verilir (Nemli, 2004).

Birey analizi, ¢alisanin performans diisiikliiklerinin belirlenmesidir. Bu da iki sekilde yapilabilir.
Calisanin mevcut performansini, kabul edilebilir performans standardiyla karsilagtirmak ya da
calisanin istenilen her beceri Ol¢iisiindeki yeterliligi, her yetenek icin gerekli olan yeterlilik

seviyesi ile kiyaslamak (Nemli, 2004).

Kisisel egitim ihtiyaclarini belirlemek icin birka¢ farkli yaklagim kullanilmaktadir. Bu
yaklagimlar sunlardir (Nemli, 2004):

a. Performans ¢iktilari.

b. Egitimihtiyaclarin kisinin kendisinin belirlemesi.
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c. Tutum olcumleri.

d. Yeterlilik bazli degerlendirme.

Yeterlilik bazli degerlendirme alt1 sekilde yapilabilmektedir. Bu degerlendirmeler ise sunlardir

(Nemli, 2004):

a. Genel yeterlilik kategorileri gelistirerek.
b. Ozel yeterlilik kategorileri gelistirerek.

c. Yeterlilik 6lgme formlar gelistirerek.

d. Her galisan igin gelisim plan1 hazirlayarak.
e. Calisanin gelisimidegerlendirilerek.

f. Yeni planlar gelistirilerek.

Birey analizi, ¢alisan bireylerin islerini nasil ve ne olgiide gergeklestirdikleri ile ilgilidir. Bu
analizleri digerlerinden farkli kilan, yapilan isten ¢ok, bireyi degerlendirmeyi konu almasidir.
Calisanlarin performans diizeylerine ait verileri egitim program ihtiya¢ tespitinde kullanmak en

sik yararlanilan metotlardan biridir (Nemli, 2004).

Calisanin egitim ihtiyacinin 6zel olarak saptanmak istendigi durumlarda cevaplanmasi gereken

sorular sunlardir (Barutgugil, 2002);

a. Calisan su anda hangi isleri yapmaktadir?

b. Kendisine verilmis a¢ik bir is tanim1 var midir?

c. Kendisinden ne yapmasi beklenmektedir? Calisan gercekte kendisindenbeklenenleri mi
yapmaktadir?

d. Organizasyonun ve miisterilerin beklentilerini karsilayacak performans diizeyi nedir?

e. Belirlenmis performans standartlari nelerdir?
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f. Bu standartlara ulasilabiliyor mu?

g. Eger ulasilamiyorsa nedenleri nelerdir? Performans diistikligii egitimyetersizliginden mi
kaynaklantyor?

h. Calisanin performansim gelistirmek i¢in su anda egitim gelistirme gorevini kim
yerine getiriyor?

i. Calisan gergekten dgreniyor ve gelisme gosteriyor mu?

j. Calisanin egitimi, zaman (tarih ve siire anlaminda), kalite ve maliyetydniinden sorun
yaratiyor mu?

k. Egitim sonrasinda nasil bir performans artis1 bekleniyor?

I. Calisanin egitimi i¢in yapilan harcamalar, beklenen faydalar1 agtyor mu?

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi amaciyla yapilmasi gereken ¢alismalar su sekildesiralanmaktadir
(Findike1, 1999);

a. Oncelikle her calisann dosyasmda bir egitim izleme formu bulunmalidir. Kurumca 6zel olarak
gelistirilecek bu forma kisinin aldig egitimler kayit edilmelidir.

b. Kurumda en az yilda bir kez egitim ihtiyacini belirlemeye yonelik anket uygulamalari
yapilmalidir.  Yillik egitim planlamas1 ¢ercevesinde yapilan anket ¢aligmasinda her
kademedeki ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari egitim programlart belirlenir.

c. Egitim ihtiyaci1 belirlenirken katilimcilarin bireysel farkliliklara sahip oldugu gergegi goz
onitinde bulundurulmalidir.

d. Yillik taramalarin disinda yeni birimlerin kurulmasi, kurumda yenidenyapilanma ¢aligmalari
vb. durumlarda da egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi yoluna gidilir.

e. Ozellikle kurumdaki teknolojik bir yenilik, alt yap1 degisikligi de egitime ihtiya¢ duyuracaktir.

f. Klasik 6rgiit yonetiminde egitim planlari yillik olarak hazirlanir ve yil i¢inde uygulanir. Ancak
hizl1 bilgi artisinin yasandig1 glintimiizde, egitim her yerde, her zaman uygulanmasi gereken
bir etkinlik halini almistr.

g. Performans degerlendirme sonuglar1 da egitim ihtiyaglarimin belirlenmesini saglayan onemli
verileri icerir. Dolayisiyla performans degerlendirme ¢alismalari sonundaki verilerin bu amagla

da degerlendirilmesi gereklidir.
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h. Egitim ihtiyacinin saptanmasinda katilimcilarin yogun bigimde belirledikleri konulardan
hareket edilmektedir. Baz1 yoneticiler aslindainanmadigi halde ¢alisanlarin egitim ihtiyacinin
belirlenmesini sagladigi halde kafasina gore egitim programlarini diizenleyebilmektedirler.

I. Calisanlarin, egitim ihtiyacinin belirlenmesi stirecine bizzat katilmalar1 dahasonra yapilacak
egitim ¢aligmalarina isteyerek katilmalari, yararlanmalari, etkilenmeleri, benimsemeleri
bakimindan yararl olacaktir.

j. Egitim ihtiyacinin olusumunda hangi diizeyde olursa olsun rutin uygulamalarin 6nemli etkisi
vardir. Nitekim rutin, kor, sagir ve dilsizdir, degisime direncin baslica nedenidir. Egitim

ihtiyaci gereksiz rutinuygulamalar1 gidermeye yonelik olmalidir.

Bireysel egitim gereksinimlerinin saptanma teknikleri ise asagidaki sekilde siralanabilir (Ozyurt,
1997);

Niteliksel ve niceliksel olarak ¢alisanin performansinin degerlendirilmesi.

T o

Calisanlarin egitim gereksinimlerini kendi kendilerine belirlemesi.

o

Tutum Olcekleri.

o

Yeterlilige dayali degerlendirme.

Uygulamada organizasyonel analiz, kisi analizi genellikle belirli bir sira ile yiratilemez. Bununla
birlikte, organizasyonel analiz egitimin organizasyonun stratejik hedeflerine uyup uymadigini ve
organizasyonun egitime zaman ve para ayirip ayiramayacagini belirlemeyle ilgili oldugu igin
oncelikli olarak ydratulir (Nemli, 2004).

Kisi analizi ve gorev analizi ise genellikle ayni1 anda ydratultr. Cunki gorevleri ve is ortamini
anlamadan, performans eksiklerinin bir egitim sorunu olup olmadigini belirlemek oldukca guctir
(Nemli, 2004).
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Sonug

Egitim yonetimi ¢aligmalar1 kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi yaklagiminda yapilacak biitiin egitim
caligmalarinin, egitimi alacakkisilerden kaynaklanmasi esastir. Yani yapilacak egitim igin dncelikle

ihtiyag belirlenmelidir.Bu ihtiyaci da en iyi ihtiyag sahipleri belirler.

Dogal olarak organizasyonlarin da vermeyi planladigi egitimler olacaktir. Ancak gerek
organizasyonun gerekse kisilerin ihtiya¢ duyduguegitim ¢alismalar1 ayni1 paydada toplanabilmeli ve

yapilacak programlarla kisilere ve kurumayarayan egitimler yapilmalidir.

Egitim yonetimi ¢ercevesinde analiz degerlendirmesinde calisanin ve ydneticinin hedefleri ve
beklentileri ile katilmayr diislindiikleri egitim programlar1 arasinda ¢eliski olup olmadigi

saptanabilmektedir.

Calisanlarin egitimlerinin belirlenmesinde yoneticilerin, calisanlarinin gelisimi agisindan takip

etmeleri ve karsilikli bir fikir birligi ile egitimi belirlemeleri gerekmektedir.

Yoneticiler ise, egitim analiz formu doldururken, hiyerarsik siralamasi olan egitimlere dikkat etmeli
ve calisanlari i¢in 6ngdrdiigii baz1 egitimlere gerektiginde kendisi dekatilabilmelidir. Ozellikle ortak
dil olusturulmasi igin belirlenen egitimlerde, yoneticilerin suriikleyen kisi olarak bu tlr egitimlere

katilmalari gerekmektedir.

Egitimde amag, calisanlara istenilen kalitenin en ekonomik sekilde tretilmesini saglayacak biling,
bilgi ve becerinin kazandirilmasidir. Egitim programlar1 farkli seviyelerdeki ¢alisanlarin kendi

rollerini 6grenmelerini ve bu roller cercevesinde faaliyetlerini planlayabilmelerine imkan saglar.

Egitim ihtiyaglar1 endistri kollarina gore degisiklikler gosterdigi igin egitim programlarinin
muhtevast degisen ihtiyaglara uygun olarak konmalidir. Amaca uygun olmayan ihtiyag

analizlerinden dogru ve yerinde sonuglar ¢ikmasi olasilig: diisiiktiir.
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