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Kamu ve özel kesim işletmelerinin eğitim işlevi giderek önemini art
tırmaktadır. Eğitim işlevi ile hizmette verimlilk arasındaki yakın ilişkiyi 
kanıtlamak için yüksek verimle çalışan kesimleri incelemek gerekecektir. 
Rekabetçi bir ekonomik pazarda benzer teknoloji ve parasal kaynaklarla 
çalışan fakat daha iyi eğitilmiş işgörenlere sahip örgütlerin diğer benzer 
amaçlı örgütlere üstünlük sağlamaları doğaldır. Kuşkusuz hizmette ve
rimlilik artışlarını yalnızca eğitim işlevine bağlamak geçerli olamaz. An
cak fiziksel, finansal ve insangücü gibi kaynakların etkin bir şekilde bir
leştirilmesi ve bir ülkenin gerçek ekonomik gelişiminin saptanması, o ül
kede nitelikli yöneticilerin, eğitilmiş işgörenlerin bulunmasına bağlıdır. Ni
tekim, «ekonomik gelişmede başlıca itici oge yalnızca maddesel yatırım
lar olmamakta, insan öğesinin geliştirilmesi de etkin bir rol oynamakta
dır. Bir işletmenin gelişmesinde yalnız fiziksel kuruluş yeri ve malzeme, 
makinaiar değil, bu kaynakları kullanan ve yönlendiren insanlara yapılan 
yatırım da önem taşır.» (George S. Odiorne, Tıaining By Objectives, The 
M. C. Millan Co. (New York, 1970), S. 6.

İşletme düzeyindeki eğitimin hizmette verimliliğe yaptığı olumlu kat
kı dolaysız ve dolaylı olarak saptanabilir. Niteliksiz işgörenlerin eğitim 
yoluyla üretim standartlarına ulaşma dereceleri ve işlerine karşı tutum
ları dolaysız ölçüme olanak verir. Öte yandan verimliliği yükseltebilen di
ğer yöntemlerin eğitim işlevinin yardımıyla başarıya ulaşması dolaylı ola
rak saptanabilir. Çünkü eğitim bu yöntemlerin uygulanması sonucunda 
personelin başarı olasılığını yükseltir. Bu yöntemler şu şekilde sıralana
bilir:
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1 — Amaçlara ve sonuçlara göre yönetim

2 — Yönetime katılma

3 — İş zenginleştirme (işgörenlerin yetkilerinin ve sorumlulukları
nın genişletilmesi.)

4 — İş genişletilmesi (işgörenlerin görevlerine yan unsurların ek
lenmesi)

5 — İş basitleştirilmesi (işin gereksiz işlemlerinin çıkarılması) ve uy
sallaştırma.

6 — İş değiştirme (Rotasyon).

7 — Personel bilgi sistemlerinin geliştirilmesi (Niteliksiz işgörenlere
onların anlayabilecekleri bir dilde yönetimin çalışması hakkın
da bilgi verilmesi. Ayrıca yönetimin işgörenleri nasıl değerle
diği konusundaki bilgilerin işgörenleıe ulaştırılması).

8 — Yeniden örgütleme (Reorganizasyon çalışmalar).

9 — İş değerlemesi yöntem, amaç ve ölçütlerinin işgörenlere benim
setilmesi (Eşit işe eşit ücret ilkesinin gerçekleşmesi nedeniyle 
Işgören doyum moral ve verimi yükselebilir).

10 — İşletmenin yatırım, insangücü çalıştırma, üretim ve ücret po
litikasının (özellikle üst ve orta kademe yöneticileri için) anla
şılır duruma gelmesi.

11 — Sendikal kesimle işverenler arasında olumlu bir diyaloğun ku
rulması (Yüksek verim işletmenin ücret pazarlıklarında sanayi 
ücret ortalamalarına göre yüksek ücret ödeyebilmesi olanak 
sağlar).

Yukarıdaki yöntemlerden 1, 2, 8, 9, 10 ve 11’in uygulanması iyi eği
tilmiş bir insangücü bileşimini gerektirir. Öte yandan 3, 4, 5, 6 ve 7 inci 
yöntermerin uygulanması ise işgörenleri hizmette verimlilik yönünden 
bizzat eğitici bir rol oynar.

lşUetm©lerir> eğitim sorumluluklarım artıran etkenler:

Türkiye'de kamu ve özel kesim işletmelerinin niteliksiz insangücü 
bulmaları sorun olmamaktadır. Hızlı nüfus artışı, sanayi bölge ve kent
lerine akım, en az ücret düzeyinde çalışmaya gönüllü kitlenin büyümesi 
bu olguyu hızlandıran etmenlerdir. Kamu kesimi işletmelerinin nitelikli ve 
eğitilmiş işgörenler arasından yetenekli olanları seçmeleri yazılı ve sözlü 
sınavlarla gerçekleştirilmektedir. Hızla çoğalan yüksek öğrenimlilerin sa
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yısı, özellikle sosyal bilim dalları mezunları yönünden kamu kesimine el
verişli bir seçim rasyosu sağlamaktadır. Sözgelişi bazı yarışma sınavla
rında 100 başvurulan yalnızca 2 si işe kabul edilmektedir. Kamu kesimi 
işletmeleri istenilen düzeyde öğrenim görmüş nitelikli işgörenleri sınav 
süzgeçlerinden geçirdikten sonra işe yerleştirmekte ancak okul eğitimi
nin noksanlarını işbaşında gideromemektedir. Oysa nitelikli işgörenler 
kamu kesimi uygulamalarını öğrendikten sonra özel kesim işletmeleri için 
yetişkin bir kadro niteliğini kazanmcktcdır Özel kesim bu işgörenleri çek
mek amacıyla onları özendirici paıasa! ve diğer yöntemler uygulamak
tadır.

Kamu ve özel kesim işletmeleri arasındaki iş değiştirmeler nitelikli 
işgörenlerin eğitim, görgü ve beceri üstünlüklerini değerlendirme arzula
rından kaynaklanır, işletmelerin eğitim sorumluluklarının artmasına yol 
açan en önemli etrren ise, okul eğitiminin kalkınma planlarında belirle
nen amaçlarına ulaşamamasıdır. Üçüncü Beş Yıllık Kalkınma Planında 
belirlenen ve henüz ulaşılamayan okul eğitiminin amaçlarını yeniden göz
den geçirmekte yarar vardır:

1 — insangücü politikası, eğitim, istihdam, çalışma koşulları bilim
ve teknoloji ile birlikte ele alınacaktır.

2 — Üt etime katulacak olanlara üretime dönük bilgi ve beceriler
kazandırılacaktır.

3 — insangücünün çalışma koşullarında ve teknolojide oluşan sü
rekli değişikliklere uyum için yaygın eğitim verilecektir.

4 — Kamuda (KİT'lerde) işletme sorumlularının konularında ortak
bir eğitim düzeyinde bulunmaları sağlanacaktır.

5 — İnsangücü kaynaklarının birleşimindeki dengeyi sağlayabilmek
amacıyla teknisyenler yaygın, yetişkin işçiler işbaşında ve yay
gın eğitim yoluyla eğitileceklerdir.

6 — Arz fazlası olan eğitim kurumlarında kapasite sınırlamasına gi
dilecek gereksinimle.jn karşılanamadığı dallarda ise vorolan
okul ve üniversitelerin tam kapasite ile çalışması sağlanacaktır

7 — Teknoloji ithalinde ve transferinde yabancı sermaye ile birlikte
üstün nitelikli teknik insangücü gelecektir. (Bkz. Üçüncü Beş
Yıllık Kalkınma Planı s. 708).

Üçüncü Beş Yıllık Kalkınma Planında belirlenen ve dördüncü plan dö
nemine de taşan eğitimin temel sorunları şöylece değerlendirilebilir:
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Ülkemizde temel eğitim yanında insangücüne beceri kazandıran bir 
eğitim verilememektedir. Bazı tahminlere göre ilkokulu bitirenlerin % 50'yi 
aşan bir bölümü doğrudan meslek hayatına atılmaktadır. Ortaöğrenimde, 
kalkınmanın bir gereği olarak teknisyen insangücü yetiştirilmesi esas ol
ması gerekirken, yığılmaların genel kültür veren liselerde oluştuğu ve or
taöğretimin de meslek elemanı yetiştiremediği bilinmektedir. Yükseköğ- 
timin temel amacı belirli dallarda insangücü yetiştirmek iken, yükseköğ
renimde gereksiz yığılmaların genel eğitim veren sosyal bilim dallarında 
oluştuğu ve sanayileşmenin zorladığı insangücü talebi dışındaki dallarda 
kapasite yaratıldığı bir gerçektir. Yükseköğrenim kurumlan ise uygula
yıcı elemanlar yerine kuramcılar yetiştirmiştir.

ö te  yandan, devletin eğitim olanaklarının yetersizliği ve eğitim ör
gütlerinin bölgeler arasında dengeli bir şekilde dağılmamış oluşu da okul 
eğitiminin yetersiz kalmasına yol açmaktadır. Bu gerçekler hizmette ve
rimliliği yükseltici eğitimin işletmelerin sorumluluk alanıno girmesine ne
den olmaktadır.

Hizmet içi eğitimin nedenleri:

Hizmet içi eğitim İşletmenin temel amaçlarına ulaşmasına yardımcı 
olan önemli bir araç olup, kendisi bir amaç değildir. Hizmet içi eğitim 
aşağıdaki nedenlerle uygulanabilir:

1 — Okul eğitiminin işletmelerde desteklenmesi.
2 — Sürekli olarak gelişen ve değişen teknolojiye işgörenlerin uyu

munun sağlanması.

3 — İşletme içinde bireysel yükselmenin gerçekleştirilmesi.
4 — Yasalarda, yöntemlerde, tekniklerde oluşan sürekli değişimler.

5 — İşletmenin üyesi olduğu iş dalında otomasyona gidilmesi (emek
yoğun teknolo|iden sermaye yoğun teknolojiye geçilmesi).

6 — Üretim sürecinin temel özelliklerinde (standartlar, işletmelerin
genişlemesi ya da daralmaları, uzmanlaşma vb.) değişimler.

7 — Bazı özel bilgilerin, becerilerin ve görgülerin ancak işbaşında
kazanılabilmesi.

Hizmet içi eğitimin yararları:

Hizmet içi eğitimin çeşitli örgütsel düzeyler bakımından yararları var
dır. önce, işgörenler düzeyinde verimliliğin yükseltilmesi amaçlanır. İş
görenlerin verimli çalışmaları örgütsel düzeyde örgütün etkin ve verimli 
çalışmasına katkıda bulunur. Verimli çalışan örgütlerin toplu sözleşmeler
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de sendikalarla anlaşmaları kolaylaşır. Böylece toplumsal düzeyde barış 
için olumlu adımlar atılmış olur. Hizmet içi eğitimin işletme düzeyindeki 
yararları ise şöylece özetlenebilir:

1 — Hizmet içi eğitim işgörenlerin işletme içersinde bireysel yüksel
melerini sağlar. İşgörenlerin doyumunu ve verimliliklerini yük
seltir.

2 — Hizmet içi eğitim, hizmette süreklilik sağlaması nedeniyle iş-
gören devir hızının yavaşlamasına yardımcı olur.

3 — Hizmdt içi eğitim işgörenlerin gelecekteki kadrolara hazırlan
masını (insangücü planlaması açısından) sağlar.

4 — Hizmet içi eğitim artan verim ve düşen maliyetler yönünden
sağladığı niceliksel yararlar yanında, özellikle yönetici ve bürc 
işgörenleri açısından hizmetin niteliğini (kalitesini) yükselte
bilir.

5 — Hizmet İçi eğitim işgörenler arasındaki insan ilişkilerini ve yü-
rekgücünü (morali) güçlendirir.

6 — Hizmet içi eğitim, işgörenlerin değişikliklere direnişini azaltır,
Çalışma yöntemlerinin geliştirilebilmesi için işgörenlerden da
ha içten bir ilgi ve destek sağlanır.

7 — Hizmet içi eğitim, mal ve hizmet üretimindeki savurgcnlıklar
azaltabileceği gibi, örgütlerde aşırı kuralcılığı (bürokratik işlem 
ve sabotajları) önleyebilir. Eğitilmiş işgörenlerin yalnız uygula
yıcı değil, planlayıcı ve yapılan işlerin denetleyicisi olmaları da 
sağlanabilir. Başka deyişle işlerin tüm yetki ve sorumluluğunu 
üstlenen görevliler ortaya çıkar.

8 — Hizmet içi eğitim işgörenlerin işletmenin hiyerarşisi içinde yük
selmelerini sağlar.

9 — Hizmet içi eğitim personel arasındaki disiplin olaylarına yol açar
bilgisizlik ve kayıtsızlıkları önler.

10 — Hizmet içi eğitim iş güvenliği sağlar, iş kazalarının azalmasına 
katkıda bulunur.

Hizmet içi eğitimde stratejiler:

Hizmet içi eğitim stratejileri işgörenlerin yeni görev, yetki ve dav- 
ranış gereksinimlerinin kararlaştırılmasına ışık tutar. Ayrıca işletmede 
nelerin geliştirilmesi, iyileştirilmesi gerektiğini belirler. Hizmet içi eğitim 
stratejileri aşağıdaki sorularla saptanabilir:
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1 — İş eğitim amacıyla çeşitli bölümlere ayrılabilirini?

2 — işgörenlerin öğrenmeleri gereken kalite standartları var mıdır?

3 — İşgörenlerin öğrenmeleri gereken belirli teknikler ya da bece
riler varmıdır?

4 — İşgörenlerin araç, gereç ve aparatları en iyi şekilde kullanma
yolları saptanmışmıdır?

5 — Işgörenlere öğretilecek malzeme hareketleri nelerdir?

6 — İşgörenlerin karşılaması beklenen belirli verim standartları var
ımdır?

7 — İşgörenlerin bozuk üretimlerini azaltacak yöntemler varmıdır?

8 — Değiştirilmesi ya da yönlendirilmesi gereken işgören davranış
ları varmıdır?

9 — Eğitim programları araç, gereç ve aparatların yerleri ve nasıJ
kullanılacağına ilişkin bilgileri kapsayacakmıdıı?

10 — İşgörenlerin diğer işletme bölümleri ile eşgüdümlü çalışmaları
na ve diğer bölümlerden bilgi edinmelerine gerek varmıdır?

Yukarıdaki ve benzeri soruların yanıtlanması için her düzeydeki iş
görenlerin görev, yetki ve sorumluluklarının tanımlanması, bu amaçla iş 
analizlerinin yapılması, iş tanım ve gereklerinin hazırlanması zorunludur. 
Bu çalışmalar, görev ve rol belirsizliklerini, işgörenleraıası rol çatışma ve 
sürtüşmelerini, işgörenlerin doyumsuzluk nedeniyle düş kırıklığına uğra
malarını önleyecek, işletmede işe göre işgören kullanılması ilkesini ger
çekleştirecektir. Yukarıdaki soruların yanıtlanması uygulanacak eğitim 
yöntemini de belirleyecektir. Sözgelişi, işgören verimindeki düşüşler bo
zuk davranışlardan ötürü ise, o işgörenlere «insan psikolojisini» içeren 
bir programın uygulanması gerekecektir.

Hizmet içi eğitim programlarının etkinliğini yükselten etmenler:

Hizmet içi eğitim programlarının etkinliği önce eğit'min stili başkc 
deyişle eğitimi verenlerin bu programları düzenlemede gösterdikleri ba
şarı ile açıklanabilir. Ayrıca öğrenmenin verimliliği yükseltici psikolojik 
ilkeleri de etkinliğe katkıda bulunabilir. Eğtimi verenlerin uyguladıkları 
yöntem ve araçlar da keza eğitimin eğitilenlere ulaştırmak istedikleri me
sajlar yönünden incelenmeye değerdir.

1 — Eğitimin stili ve öğrenmenin verimi yükseltici psikolojik ilkeler
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a ) Işgören eğitim programlarından yarar göreceğine ve eğitim prog
ramlarının amaçlarına içtenlikle inandırılmalıdır.

b) Işgören eğitim programı sırasında psikolojik bakımdan işe uyar
lanmak ve işi kolayca öğrenebilmelidir.

c) Işgörenin eğitimden sağladığı bilgiler gerçek çalışma hayatına uy
gulanabildiği ölçüde işgörene aktarılmalıdır.

d) Eğitim sırasında bilgiler işgörene tüm ya da parçalar olarak ak
tarılmak, basit işler tüm olarak, karmaşık işler ise parçalara ayrılarak öğ
retilmelidir. Karmaşık işlerde öğretilmiş (bilinen) bilgilerden bilnmeyene 
gidilebilr. i

e) Eğitimde grup çalışmaları yanında, bireysel ayrılık ve farklılıkla
rın da gözönünde tutulması yerinde olur.

f) Eğitilenlerin program süresinde «ara değerlemelerden geçirilme
leri» onların başarı düzeyleri, ne yapabildikleri, ne yapmaları gerektiği 
konularında yararlı ip uçları verir. Ancak ara değerlemelerde ayrıntılı yo
rum ve yargılamalardan kaçınılmalıdır.

g) Eğitilen, eğiticinin aktardığı bilgilere güvenmeli ve eğitimin yara
rına inanmalıdır.

h) Eğitim konuları ile eğitim araçları arasında bir tutarlılık bulunma
lıdır. Sözgelişi, konferans, panel ya da seminer gibi yöntemlerin verile
cek konunun kapsam ve niteliğine göre seçilip uygulanması yararlı olur.

i) Eğitilenlerin öğrendiklerini tekrarlama ve sindirme olanakları sağ
lanmalıdır.

2 — Eğiticinin uyguladığı yöntem :
a) Eğitici neyi, ne zaman ve ne miktarda aktarması gerektiğini bil

melidir.
b) Eğitilen eğitime her aşamayı öğrenecek şekilde hazırlanmalıdır.
c) Eğitilenlere işlerin yapılacağı sıra ve düzen açıklanmalıdır.
d) İşler bizzat eğitilene yaptırılmalıdır.
e) Eğitilen program sırasında denetlenmelidir.

Eğitimde uzun sü.eli önlemler :

Eğitimde uzun süreli önlemlerin alınması ve verimliliği yükseltici bir 
eğitim programının uygulanabilmesi öncelikle işletmede bir eğitim poli
tikasının varlığına bağlıdır. Eğitim politikası başta üst kademe yönetici
ler olmak üzere her kademedeki yönetici görevliler tarafından benimsen
meli ve anlaşılmalıdır. Eğitim politikasının uygulanması için bir eğitim ör
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gütü ya da birimimin de örgüt yapısı içinde yer alması geıekll olacaktır, 
Bu birim, eğitimin etkinliğini azaltan etmenlerin ortadan kaldırılmasında 
itici güç rolünü oynayacaktır. Aşağıda uzun süreli önlemler iki açıdan İn
celenmektedir :

1 — Eğitim politikasının saptanması:

Eğitim politikası eğitim çalışmalarının amaçlarına ulaştırılması bakı
mından eğitimi planlayanlar, uygulayanlar ve denetleyenler için temel 
belge niteliğini taşır. İdeal olarak bir işletmenin eğitim politikası, ulusal 
eğitim politikasının kapsamdan çok şekil bakımından bir bütünleyicisidir. 
Eğitim politikasının işletme düzeyinde belirlenmesi şu yararları sağlar:

a) Eğitim politikası eğitimin bir örgüte ya da alt birimlerine götürü
lecek olan hizmetlerde «örgüt incelemeleri» ve «faaliyet incelemelerini» 
belirler. Örgüt incelemeleri örgütte hangi bölümde ve kimlerin eğitim prog 
ramlarına alınmaları gerektiğini saptar. Örgüt incelemeleri işgörenlerin 
başarı değerlemesi sonuçlarının gözden geçirilmesini zorunlu kılar. Faa
liyet incelemeleri ise eğitim hizmetlerine örgütün hangi bölüm ya da bi
riminde gerek olduğunu değil, eğitim programlarının hangi konuları içe
receğini gösterir.

b) Eğitim politikası, eğitimin planlanması, programlanması ve uygu
lanmasında yöneticilere ve birimlere düşen sorumlulukları belirlemeye 
yardımcı olur.

c) Eğitim politikası, gerek işletmelerarası gerekse işletme bölümleri 
arasında eşgüdümdür. Eğitim araç ve gereçlerinin saptanması, tekrar ve 
yanılmaların önlenmesi gerçekleşir.

d) örgütün bir eğitim politikasının bulunması, çeşitli baskı grupları
nın eğitim üzerindeki olumsuz etkilerinin azalmasını sağlar.

e) Örgütün bir eğitim politikasının bulunması yeni politika değişik
likleri için sağlam bir dayanak olur.

f) Örgütün bir eğitim politikasının bulunması, örgüt yönünden insan- 
gücü planlaması, personel personel bilgi sistemleri ve başarı değerle
mesi arasında ilişki kurulmasını sağlar.

g) Örgütün bir eğitim politikasının bulunması, örgütün eğitim amaç
larının diğer yönetsel karar ve işlemlerle bağdaşmasını sağlar.

h) Örgütün bir eğitim politikasının bulunması, örgütün eğitim amaç
larının diğer yönetsel karar ve İşlemlerle bağdaşmasını sağlar.
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i) Örgütün bir eğitim politikasının bulunması, örgütün eğitim çalış
malarının planlanmasında ulusal eğitim sisteminin iyi anlaşılmasına, ka
mu ve özel eğitim kurumlarının eğitim işlevlerinin tanınmasına ve böyle
likle örgüt dışı eğitim programlarının değerlemesine yardımcı olur.

Eğitim politikasının başarılı bir şekilde uygulanması örgütün kendi 
yapısı içersinde bir eğitim birimi oluşturmasını zorunlu kılmaktadır. Eği
tim birimi, eğitimle îlgilenecek örgüte bağlı birimlerde çalışan personelin 
sayısı, iş yoğunluğu, mali olanakları ve yönetmeliklerle bağdaştırılmalıdır. 
Merkez ve taşra örgütleri bulunan büyük ve karmaşık örgüt'erde ideal bir 
eğicim biriminin, yüksek eğitim kurulu, merkez eğitim birimi, eğitici sı
nıfı, eğitim servisi, sınav değerleme kurulu, sınav sonuçları itirazlarını 
İnceleme komisyonu gibi birimlerden oluşması önerilebilir

2 — Eğitim etkinliğini azaltan engellerin ortadan kaldırılması:

a) Genellikte üst ve orta basamak yöneticileri eğitimin önemli oldu
ğunu inanmakta ancak genellikle günlük görevleri ön plana alarak «önce 
iş sonra eğitim» gibi yanlış bir varsayımdan hareket etmektedirler. Kuş
kusuz görevlerin aksatılmadan yürütülmesi kaçınılmaz olmakla beraber, 
eğitim işlevinin hizmetin niteliğine katkısı olacağı da bir gerçektir. Özel
likle çalışmaların yoğun olduğu dönemlerde eğitime daha çok «işe yara
maz, kendilerine iş bulunamayan», ilgisiz elemanların gönderilmesi, asıl 
eğitimden geçmesi gerekenlere yönelinmeyişi sakıncalı olabilir.

b) Eğitim programlarına alınan işgörenler yeniden işbaşına döndük
lerinde eğitimden geçmemiş olan işgörenlerle alışagelmiş yöntemlerle ça
lışmak zorunda kalabilirler. Oysa eğitilenin grubu içinde değişim ajanı ni
teliğine kavuşabilmesi, grubunun diğer üyelerinin de benzer bir eğitim 
sürecinden geçmiş olmalarını gerektirmektedir,

ı
c) Eğitim programlarını başarı ile bitirenlerin yeterince ödüllendiril- 

memeleri de eğitimin işgörenler üzerinde farklı etkilerine neden olabilir, 
örneğin, eğitilen işgörenler, eğitim programlarını «hava değişikliği», iş- 
yerindeki ortamdan kısa süreli uzaklaşma olarak değerlendirebilir. Ni
tekim tutucu türdeki işletmelerde işgörenler uygulamakta oldukları ça
lışma yöntemlerinin kendileri tarafından çok iyi bilindiği kanısını da taşı
yabilir. Eğitim programlarına katılanların elde ettikleri bilgileri işbaşında 
uygulayabilmeleri ve başarılarının ulaştıkları sonuçlarla değerlemesi ve 
ödüllendirilmesi işgörenlerin bu programlara daha ciddi ciarak katılma- 
.larını sağlayabilir. Örneğin, işgörenin eğitim programı sonunda istediği 
iyere atanması, devlet dil kurslarına devam edebilmesi ve yurt dışına gi
debilme olanağının tanınması gibi. Bu varsayım, işletmenin işgören poli
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tikası ile eğitim politikası arasında uyum sağlanmasını zorlar. Başka de
yişle insan gücü planlaması açısından eğitime eğilinmesi, işgören yük
selmesi, statü değişikliği ve işgören transferlerinde tutarlı ve objektif 
kararlara olanak hazırlar.

Sözü gecen tüm üstünlüklerine rağmen, hizmet içi eğitim program
larını hizmette verimliliği yükselten tek yöntem olarak görmemek gere
kir. iyi örgütlenmemiş bir örgütte eğitim işlevindeki başarı tüm sorunlara 
çözüm getiremez. Eğitim programlan ne denli başarılı olursa olsun, isa
betsiz bir seçim sonucunda işletmeye atanan yeteneksiz işgörenlerin 
eğitim yoluyla gelştirilmelerini sağlayamaz. Eğitim programları örgütün 
varolan kapasitenin genişletilmesine olumlu etkiler yapsa bile kendisi biz
zat kapasite oluşturamaz, ya da yaratamaz. Eğitim programlarının başa
rısı bir yönde de diğer işletme bölümlerinin duydukları eğitim gereksinim
lerini kapsam ve zaman bakımından eğitim birimine bildirmelerine bağlı
dır. Sözgelişi, üretim ve satış gibi işletme bölümlerinde çalışanların eği
tim gereksinimlerini en iyi bilenler o bölümlerin yönetcileridir.

Eğitim programları işletmelerin önemli bir maliyet unsurudur. Bu prog 
ramların hızla değişen teknolojinin gerekli kıldığı becerilerin ve bilgilerin 
öğretilmesi bakımından sürekli olarak uygulanmaları zorunludur. Üst yö
neticiler eğitim programlarına yapılan yatırımları bu programların örgüte 
katkılarımla karşılaştırmalıdırlar.
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