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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE, PERSONEL EGIiTiMiNDE
MiZAH VE KARIKATURUN KULLANILMASI, PERAKENDECILIK
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

OZET

Gliniimiizde meydana gelen teknolojik ve ekonomik gelismelerle birlikte artan
rekabet ortam1 igerisinde firmalar i¢in insan kaynag: giderek daha fazla stratejik bir
anlam kazanmaya baglamistir. Firmalarin rekabet istiinliigii saglamadaki en 6nemli
unsurlardan birinin insan kaynagi oldugunu fark etmeleriyle birlikte insan kaynaginin
egitimi de ayn1 sekilde 6nem kazanmaya devam etmistir.

Sirket egitimlerindeki amag, c¢alislarin mesleki ve teknik eksikliklerinin
giderilmesidir. Egitimlerdeki en 6nemli problem, isgorenleri egitime isteklendirmek,
egitimlerin zaman israfindan ¢ikarip, etkili ve faydali hale getirmektir.

Arastirmada; egitimin, insan kaynaklar1 yonetimindeki Onemi ve egitimlerde
kullanilabilecek mizah tiirleri incelenmistir. Arastirmanin sonunda perakendecilik
sektoriindeki bir inceleme konmustur. Tiirkiye nin en biiyiik perakende firmasinin 8
ildeki, 189 galisanina egitim verilmis, egitim alanlardan 100 kisiye egitimde mizah
ve karikatiir kullanilirken, egitim alan 89 kisiye verilen egitimde mizah ve karikatiir
kullanilmamustir.

Arastirmanin amaci; mizah ve karikatiir kullanilarak egitim verilen grup ile mizah ve
karikatiir kullanilmadan egitim verilen grup arasindaki egitim memnuniyet farkinin
incelenmesidir. Ayrica, mizah ve karikatiiriin egitim sonunda yapilan sinavdaki
basariya etkisi incelenmistir.

Egitimler sonunda, her bir katilimciya egitim memnuniyet anketi uygulanmis, her iki
gruptaki egitim memnuniyeti incelenmistir. Egitimde anlatilan konular ihtiva eden
16 soruluk bir egitim sonu smavi yapilarak, isgdrenlerin basarisi incelenmistir.
Incelemelerde Ki-Kare testi ve T-Testi uygulanmugtir.

Sonug olarak; yapilan analiz sonuglarinda; egitimlerde mizah ve karikatiiriin
kullanilmanin, egitim memnuniyetini arttirdigi goriiliirken, mizah ve karikatiir ile
sinav basarisi arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 ve mizah, karikatiir kullanilarak
egitim alanlarin daha basarili olmadig1 goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Egitim, Perakende, Mizah, Karikatiir
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EMPLOYEE TRAINING IN THE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT,
USING HOMUR AND CARTOONS IN TRAININGS,
A RESEARCH IN THE RETAIL SECTOR

ABSTRACT

Human resources have begun to make sense for companies with the current
technological and economic developments. When the firms realized that human
resource is one of the most important element for competitive advantage, training of
human resources gained importance in the same way.

The goals of training in companies are completing their deficiencies of commercial
and technical with training. The main problems in trainings are disposing employees,
getting trainings effectual.

It is researched that what training importance is in managing human resources and
which humor and cartoons are able to use in trainings.At the end of resources, there's
an analysis which was done at a retail company in Turkey. One hundred employees
are trained with using humor and cartoons and eighty-nine employees are trained
without them in eight different cities.

The aim of these trainings is to search for diffirences with two groups; using humor
and cartoons, no-using humor and cartoons and also the effectiveness of success after
the exam was made after the training. After the exam, an survey was made each
employees and was analyzed of satisfaction of the training between two groups.
There were sixteen questions about teaching subjects in the trainings. Ki data testing
and T-testing was used in the analysis.

As a result, using humor and cartoons in the training increased degrees of satisfaction
in the training. On the other hands, it is not seen any significant correlation between
using cartoons and success of the exam. It also is not seen the employees who get
trained with humor and cartoons were more succesfull than the employeers get
trained without humor and cartoons

Keywords: Human Resources, Training, Retail, Humor, Cartoon
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1. GIRIS

1.1 Tezin Konusu

Insan Kaynaklar1 Yénetimi; dogru ise, dogru isgdreni almakla baslar, egitim
yonetimi, performans yoOnetimi, kariyer yonetimi, iicret yonetimi, is sagligl ve
giivenligi gibi boliimlerle devam eder. Egitim Yonetimi, insan kaynaklarin en

onemli stireglerden birini olusturmaktadir.

Egitim yonetimi; personelin ise girisinde yapilan oryantasyon egitiminden, mesleki
egitimlere, beceri gelistirme ve uzmanlik egitimlerine dogru cesitlilik arz etmektedir.
Ise giren her personel; oncesinde veya sonrasinda egitime ihtiyag duyar. Bu

egitimlerin verilmesi nasil, ne sekilde, hangi yontemlerle verildigi dnemlidir.

Orgiitlerde, isgdrenlerin egitime isteksiz davrandiklarina, hatta katilmamak igin
mazeret uydurup, kaytardiklarina sahit olunur. Tezin konusu; sirketlerde verilen
egitimlerde, egitimin soguk yoniinii daha sevimli hale getirecek, egitimlerde
memnuniyeti arttiracak, hatta egitimde anlatilan bilgi ve becerilerin, hafizalarda
kalic1 olmasimi1 saglamak i¢in mizah ve karikatiiriin ne derece etkili oldugunu

arastirmaktir.

Bu arastirma yapilirken 06zellikle perakende sektoriiniin secilmesinin nedent,
perakende sektoriiniin dinamik bir sektdr olmasi, bu sektorde calisan iggdrenlerin
stirekli kendilerini yenileme ihtiyact duymasindan kaynaklanmaktadir. Temel satig
egitimi, ileri satig egitimi, lirlin bilgisi egitimi, kasa egitimi, hirsizlikla miicadele
egitimi, bu sektoriin en onemli egitim konularidir. Bir o kadar da sikic1 olan bu
zorunlu egitimleri alirken isgorenlerin egitimlerde sikilmamalari, egitimlerin neseli
ve eglenceli hale gelmesi, egitimlerde mizah ve karikatiir faktoriiniin ne derece etkili

oldugu, bu arastirmanin en 6nemli noktalaridir.

1.2 Tezin Amaci
Tez caligmasinin ana amaci; egitimlerde mizah ve karikatiir kullanmanin, yapilan
egitimlerin memnuniyetine ve akilda kaliciligina etkisinin aragtirilmasidir.

Bu nedenle tez {i¢ ana boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; insan kaynaklari

yonetiminde egitimin yonetiminin dnemi, faydalari, uygulama adimlar incelenmis,



ikinci boliimde; egitimlerde mizah ¢esitlerinden, egitimlerde, ni¢in, neden ve nasil
kullanilmalar1 gerektigi vurgulanmugtir. Ugiincii ve son boliimde ise, piyasada
faaliyet gosteren bir perakende firmasi ¢alisanlarina egitim verilmis ve egitim

sonunda yapilan anketlerdeki sonuclar analiz edilmeye ¢aligilmistir.

Anket ve analiz boliimiinde; iki boliim halinde iggorenlere egitim verilmistir. Ayni
demografik ozelliklere sahip olan bu iki gruptan birinci grup egitimlerinde mizah
cesitleri ve karikatiir gosterilerek egitim yapilirken, ikinci gruba verilen ayn1 konular
mizah ¢esitleri ve karikatiir kullanilmadan yapilmigtir. Egitimler sonunda; her iKi
gruba da, egitimde anlatilan konulardan hazirlanan ¢oktan se¢meli test uygulanmis,
egitimde anlatilan bilgilerin ne kadarinin akilda kaldigini olgtilmiistiir. Ayni konular
anlatilmasina ragmen, her iki gruba yapilan anket sonuglari incelenmis, bdylelikle
mizah ve karikatiiriin egitimlerdeki memnuniyet sonuglarinin nasil farkli oldugu,
egitim sonunda yapilan smav sonuglarina nasil yansidigi arastirilarak, mizah ve

karikatiiriin egitimlerde kullanilmasinin fayda ve yararlari ortaya konmustur.

Personel egitimlerinin genel amaci, personel iizerindeki davranis degisikligini
saglayarak, Orgiitiin genel basarisini, performansini arttirmaktir. Egitimlerdeki
katilimcilarin genel memnuniyeti saglanmadan, yapilan memnuniyet ve coktan
secmeli bilgi test sonuglarina bu memnuniyet yansimadan bunun miimkiin

olmadiginin ispatlanmas1 amaglanmustir.

1.3 Litaratiir Arastirmasi

Literatiir taramasi agirlikli olarak bu konu hakkinda kitap, tez ve makale yazmis yerli
kisi ve/veya kurumlardan yararlanilarak hazirlanmistir. Veriler literatiir taramasi ve
22 maddeden olusan anket ve 16 sorudan olusan bilgi testi yoluyla toplanmistir.
Anket calismasi, piyasada faaliyet gOsteren bir perakende c¢alisanlarina
uygulanmistir. Once galisanlara 8 farkli ilde egitimler verilmis, ardindan memnuniyet
testi ve bilgi testiyle 6l¢imleme gergeklestirilmistir. Toplamda 198 anketten geri
doniis saglanmasi sonucu SPSS 23,0 for Windows programina gore analiz edilmistir.

Ankette 5°1i likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM

2.1 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim Ve Amaci

Isletmelerin en biiyiik silah1; ne hammadde, ne malzeme, ne enerji, ne de makinedir.
En giiclii silah sosyal atom olarak nitelenen insan kaynagidir. Onu, dogru zamanda
dogru yerde ve dogru bicimde kullanan isletmeler rekabet¢i ortamda basarili

olabilirler.

Gergekten, insan kaynaklarina diger girdiler arasinda ayricalikli yer veren bilingli
firmalar, mevcut entelektiiel sermayesini pozitif enerjiye doniistiirme sansina sahip
olacaklardir. Bu isletmeler, gelismeyi paranin degil, insanin yarattigini bilen
kuruluglardir. O nedenle, insan kaynaklarina ve onun bilingli yonetimine her gegen
giin, her seyden daha c¢ok ve her seyden daha Once gereksinme vardir. Ciinki
isletmeyi kuran, yoneten, isleten, iireten ve iiretileni tiiketen, isletmeye can ve kan
veren hep insandir. Oyleyse, isletme varligmi insana bor¢ludur ve geleceginin

giivencesi yine insandir (Sabuncuoglu, 2012).

Insan Kaynaklar1 Y&netimini, herhangi bir orgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin orglite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak,
etken yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin timii olarak tanimlayabiliriz

(Sadullah ve dig. 2013).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi aktif is giiciiniin olusturulmas1 ve bu kaynagin en uygun
degerlendirilmesine dayanir. Insan Kaynaklari Yonetimi; bir oOrgiitiin temel
kaynaklarindan biri olan ve Orgiitiin diger kaynaklarmin verimlilik diizeyini de

etkileme yetenegi olan insan kaynaginin yonetimini icerir (Geng, 2012).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, en genis anlami ile bir organizasyonun en degerli
varliginin, yani orada ¢alisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve
tutarli bir yaklasim olarak tanimlanabilir. IKY bir organizasyon icinde yiiksek
performansli isgiiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde

tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir (Barutgugil, 2004).

Isletmelerin hedeflerine en verimli sekilde ulasiimasini saglamak, insan kaynaklari

yonetiminin temel amacidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi; kurumun amaclarma
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ulagsmasinda en Onemli rolii insanin {stlendigi disiincesiyle insan iligkilerine
yonelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanmakta, calisan iliskilerini
yonetsel bir yap1 icinde ele almakta, personel politikalarin1 orgiit kiiltiiriine uygun
sekilde gelistirmekte ve bu yoniiyle orgiit i¢erisinde kilit bir gorevi iistlenmektedir.
Orgiitteki biitiin isgdrenlerin arasindaki iliskilerin ne sekilde olustugunu anlamaya ve
bunlarin ne sekilde olustugunu belirlemeye cabalayan insan kaynaklari yonetimi,

calisan yonetimini ele alan stratejik bir yaklasimdir (Findike1, 2000).

Insan kaynag; bir organizasyonunun en dnemli basar1 kriteridir. Insan kaynagi; bir
organizasyonun; kapasite, bilgi, yetenek, motivasyon degeridir. Insan kaynagmin
organizasyondaki Onemi ¢esitli yollarla ortaya c¢ikar. Restoran, otel gibi hizmet
iireten sektdrlerde calisanlarin operasyonel etkisi % 60’ iizerindedir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ise; organizasyon icerisindeki insan kaynaginin; bolgesel,
ekonomiksel, teknolojik, ¢evresel, kiiltiirel, cografik ve politik olarak sekillenmesini

saglayici bir fonksiyonu tistlenir (Mathis ve Jackson 2011).

2.2 Egitim Kavram

Egitim, kisinin sosyal yasamina olusturmasi amaciyla gerekli beceri, bilgi ve tutum
kazanmasina, benligini ilerlemesine destek olabilme siirecidir. Egitim kavramiyla

ilgili yapilan agiklamalarin ii¢ benzer yonii bulunmaktadir. Bunlar (Taymaz, 1997);
e Yeteneklerinin bireysel gelistirilmesi gerektigi,
e Davranis degisikliginin bireyde, kendi yasantis1 yolu ile olacagi,
e Egitimin bir siire¢ oldugudur.

Egitim degismektir. Egitim degisimdir. Egitim; performansi arttirmak veya
hizlandirmak i¢in degisim ve gelisimin adidir. Bu degisim ve gelisim; kisinin yasam

icerisinde daha iyi bir yere gelmesine imkan saglar (Biech, 2005).

2.2.1 isletmelerde egitim

Bugiin modern is hayati diinyasinda; egitim eskisinden daha onemli hale geldi.
Teknolojideki artan yenikler gibi hizli degimler, isgérenleri yeni beceriler elde
etmesini gerektirmekte. Is hayatindaki psikolojik baskilar, calisanlarm kendilerini
egitimle gelistirerek daha iyi yerlere gelecekleri kariyer beklentiler yaratti. Takim

icerisinde problemleri ¢ozebilmek, ancak egitimle elde edilebilen bir kabiliyete
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ihtiya¢ dogurdu. Boylelikle global is diinyasi, farkli insanlarla uyum iginde
calisabilecek kisilere ihtiya¢ duymaya basladi. Basarili organizasyonlar bu kabiliyeti
gelistirmek i¢in Onciililk etmektedir. Modern orgazisayonlarda personel egitimleri
oldukca temel ve gerekli bir etkidir. Etkili bir sirket i¢i egitim programi,
organizasyonun hedeflerini yakalamasina firsat veren kabiliyet ve davraniglarin
gelismesini bize 6gretir. Hedeflerin yakalanmasi, insan kaynaklari profesyonellerinin
dizayn ettigi, sistematik, etkili, ihtiyaca cevap veren egitim programlariyla

gerceklestir (Neo, 2010).

Isletme acisindan bakildiginda, calistirilan insan giiciiniin daha verimli olmasi igin
gesitli egitim programlarmin devreye sokularak isgorenlerin; bilgi, beceri ve
davraniglarin1 da olumlu gelisme saglanmasi amagclanir. Isgdren yeteneklerinin
gelistirilmesi; yeni olusan is kollarina uyumluluk saglamak, teknik, ekonomik ve
sosyal gelismeleri géz Onilinde bulundurarak sartlanmis is gereklerini ve isgdren
yeteneklerinin giiniin modern anlayisina uygun bi¢cimde degistirmek ve gelistirmek
anlammi tasimaktadir. Gelismenin hedefi, isgorenin isini daha genis bir
orgiitlenmenin parcasi olarak goérmesi, bdylece isini daha verimli bir sekilde

yapmasidir (Sabuncuoglu, 2012).

2.2.2 Yetiskinlerin egitimi

Ingilizcede egitim (education) ile yetistirme (training) arasinda bir ayirim vardir.
Egitim; hayatin biitiin alanlarinda ihtiya¢ duyulan bilgi, ahlaki, degerler ve anlayisi
gelistirmeyi amaclayan etkinlikler olarak yorumlanmaktadir. Amaci, genclere ve
yetigkinlere, i¢inde yasadiklar1 toplumu etkileyen gelenekler ve diisiinceleri, kendi
kiiltirlerini ve diger kiiltiirleri kavramalarina yol agmak, iletisimde temel olan dil ve
diger becerileri kazanmalarinda gerekli olan sartlar1 saglamaktir. Yetistirme
(training), muayyen bir isi layikiyla yapabilmek i¢in bir bireyin ihtiya¢ duydugu
davraniglar, bilgi ve Dbeceri  kaliplarnin  sistematik  gelistirilmesidir

(wwwe.elearningindustry.com, 2014).

2.2.2.1 Yetiskin egitimi ve ozellikleri

Yetiskin egitiminin 6zelligi ya da ozellikleri “yetigkinlerin 6zellikleri” ve egitiminin
amaclar1 dogrultusunda agiklanabilir. Nitekim Hollanda’da Yetisinler Egitimi
Merkezince olusturulan bir grubun hazirladig1 raporda yetigkinler egitimi “yetiskin

kisi ve toplumlarda degisme slireclerini orgiitleme ve rehberlik yapmaya yoneltme”
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seklinde tanimlanmakta ve hedefinin de “toplumu temelden demokratik hale
getirmek ve topluma istenilen beseri niteligi kazandirmak™ oldugu belirtilmektedir.
Boyle bir egitimin 6zellikleri de, merkez “yetiskin™ olmak sartiyla cok genis alana

yayilabilir (Simson, 1974).

Gliniimiizde yapilan aragtirmalar, yetiskin bireylerin psikolojik ac¢idan farklilastiklari,
gelisimlerinin bir 6zelligi olarak, ergenlik, geng yetiskinlik, orta yaslilik ve yaslilikta,
bilgi, tecriibe ve yeteneklerin de farklilastigini gostermektedir. Bu farklilik, yetiskin
bireyin her evrede farkli sekilde giidiilendigini ispatlamaktadir. (Arict, 2015)

Yetigkin egitiminin anlamini tartisan Lindeman (1969), yetiskin egitimine yaklagim
acisindan bazi 6nemli 6zelliklere isaret eder. Lindeman’a gore egitim hayattir. Hayat
ile birlikte diisliniilen egitim, mesleki olmayan idealler etrafinda toplanir. Uzmanlar
diinyasinda herkes isini iyi Ogrenmek zorundadir. Yetigkin egitimine yaklagim
konularla degil, durumlar araciligi ile olmalidir. Programlar da 6grencinin ilgi ve
ihtiyaclarma gore yapilmalidir. Yetiskin egitiminin bir 6zelligi de, yetiskinin
tecriibeye sahip olmasidir. (Lindeman, 1969). Yetiskin 6grencilerin, sahip olduklar
bilgi, beceri ve tecriibelerin de dikkate alinmasi ve degerlendirilmesini de yararl

olacaktir. (Bayraktaroglu, 2015)

Yetiskin egitiminin olumlu oldugu kadar, olumsuz denebilecek bazi 6zellikleri de
vardir. Yetigkin egitimi 6grenme zorluklar1 agisindan; ilgi azligi, bireyin kendine
giivensizligi, kendi yeteneklerinin kiiciimseme ya da kullanmama gibi psikolojik
engellerle karsilagabilmektedir. Devami ve basarty1 engelleyecek ozellikler, egitime
katilim1 engelleyici 6zellikler de yetigkin egitiminde O6nemli bir yer tutmaktadir

(Lowe, 1985).

2.2.2.2 Ogrenme agisindan yetiskin 6grencilerin dzellikleri

Yetigkin 6grenciler, delikanlilik ¢cagini gegmis olanlar ve meslek sahibi ya da okul
mezunu Ogrencileri ve kariyerlerin ilk ve ilerlemis asamalarinda olanlar igerir.
Yetiskin Egitimi yapilirken bilinmesi ve iizerinde durulmasi gereken konularin
basinda yetiskinlerin 6grenmeye iliskin 6zellikleri gelmektedir. Bu 6zellikler dikkate
alinarak hazirlanan egitim programlar1 daha basarili olabilir. Yetiskinlerin temel
ozelligi, kendisi i¢in en i1yl olan1 se¢me hiirriyetidir. Bazi insanlarin 6grenmek
istedikleri, bazilarinin ise 6grenmek istemedikleri gergegini kabul etmeli ve

olmayacak hayaller pesinde kosulmamalidir. Yani yetigkin 6grencinin kendine 6zgii
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ozellikleri dikkate alinmalidir. Bu 6zellikler su sekilde siralamak miimkiindiir (Lowe,

1985):

Kural olarak yetiskin, egitim faaliyetlerinden uzak durma, bunlara katilma

veya ¢ekilme konusunda diledigi gibi davranmakta serbesttir.

Yetiskin katilimci, 6grenmeye ayirdigi saatlere, zamana deger verir ve bu

saatlerin (zamanin) yapici bigimde degerlendirmesini bekler.

Yetiskin 6grenci, eger Ogretilenlerle kendi tecriibeleri arasinda bir baglanti
kuramiyorsa ve 6grenmenin kendisine yakin bir gelecekte fayda getirecegini

ummuyorsa, 6grenmeyi mutlaka isteksizlik i¢cinde reddedecektir.

Yetigkinlerin, ge¢cmis yasantilarindan edindikleri bazi deneyimleri vardir.

Deneyimleri ile ¢elisen 6grenmelere direng gosterirler.

Yetigkin 6grenci, deger verdigi inanclara ters diisen bilgi ve fikirleri de, ayni

sekilde hosnutsuzluk i¢inde reddedecektir.

Yetiskin 6grenci, 6grenme araglarinin bollugundan faydalanmay: ister ve

faydalanir.

Yetiskin O6grenci, 6grenmeyi olusturacagin vakit dilimini, meslek ve aile

sorumluluklarini dikkate alarak belirlemesi zorunludur.

Yetiskin 6grenci, kendisi ile 0gretmeni arasindaki iliski, yetiskinlik Oncesi

doénemindekinden ¢ok farkli olacaktir.

Yetiskin 6gretiminde bir dizi yaptirnrma basvurulamayacagindan, 6gretmenin
kuracagi otorite onun ehliyetine dayanacak; smifin disinda, yetiskin 6grenci

daha yiiksek bir sosyal ve ekonomik statii sahibi olabilecektir.

Ogretmen ile dgrenci arasinda belki yas mesafesi bulunmayacak; &grenci,

ogretmeninden daha tecriibeli olabilecektir.

Yetigkin 6grenci, saygiyla karsilamasi gereken bir benlik duygusuna sahiptir.
Ogrenmeyi siddetle isteyebilir. Fakat kendisine &grenciymis gibi

davranilmasini istemez.

Kisiliklerine saygili olunmasini isterler. Alingandirlar ve basarisizliktan

korkarlar.



e Yetiskin acisindan 6grenmenin sonuglari, dolaysiz oldugu kadar hem yakin,

hem de uzak gelecege doniik olmalidir.

e Yetiskin 6grenci, edindigi yeni bilgi ve becerileri, isinde veya sosyal

hayatinda derhal kullanabilir.

e Yetiskinler ihtiya¢ duyduklarini 6grenirler; ihtiyag duymadiklarin1 6grenmeye
hazir degillerdir. Daha ¢ok aile toplum ve meslekleri ile ilgili konulara

aciktirlar. Egitim konularinin, bazi ihtiyaglarini karsilamasini isterler.

e Yetigkinler, kendi aralarinda genglerin rekabetci davraniglarindan farkli
olarak muhtemelen isbirligi ruhu i¢inde olacaklardir; kendi tecriibelerinden
yararlanarak yetiskin Ogrenciler birbirlerine yardim edebilirler ve grubun

basarisina katkida bulunabilirler.

e Yetiskinler pasif alict olduklari egitimden hoslanmazlar, aktif rol oynamak

isterler.

e Yetigskinler ogrendiklerinin sorunlarma pratik ¢oziimler getirmesini ve

zamanlarina sayg1 gosterilmesini isterler.

2.2.2.3 Yetiskin egitimcisinin o6zellikleri

Yetiskin 6grencinin 6zelliklerinden bahsettikten sonra, yetiskin egitimcisi, yani
yetiskinlerin egitimde gorev alan egitimcilerin Ozelliklerinden de bahsetmek
gereklidir.  Ciinki  egitim-6gretim  uygulamalarinda  6grenci  konumundaki
yetigkinlerin egitim ihtiyaclarina cevap vermede, onlarin gelismesinde etkili olan en
onemli faktor, o6rgiin egitimde oldugu gibi yine 6gretmendir. Egitmenler, bilgi beceri
ve davraniglar boyutunda en azindan su ozelliklere sahip olma cabasi igerisinde

bulunmalidirlar (Kurt, 2014):

e Yetiskin Ozellikleri, gelisim ve egitimi konularinda teorik bilgilere sahip

olmakla kalmamali, bunlar1 uygulamaya gegirmelidir.

e Yetigkinlerin rahatca 6grendikleri yontemlerden biri de yaparak 6grenmedir.

Egitmen, yaparak 6grenme uygulamasina agirlik kazandirmalidir.

e Egitmen, diger meslektaslarinin goriis ve uygulamalarindan faydalanmali,
aynt zamanda kendi uygulamalarindan ortaya c¢ikan goriislerini de onlarla

paylagsmalidir.



Roliiniin 1yi benimsememek basarisizligi da getirebilir. Bunun i¢in egitmenlik
meslegini sevmeli, roliinii iyl benimsemeli, diger meslektaslarinin yaninda

yetigkin 6grencileri ile de saglikli iletisim ve iligkiler kurmalidir.

Egitmen, ayn1 zamanda rehberlik yoluyla 6greten bir 6greticidir. Bunun igin
egitim ortamlarinda yetigkinlerin karsilastiklar1 giigliikklerde onlara rehberlik

yapmali, onlar1 6grenmeye ve 6grenmeyi devam ettirmeye giidiilemelidir.

2.2.3 Egitimin amaglar

Yetiskine yonelik egitim faaliyetleri; o bireyi isinde daha verimli kilma, daha yukari

sorumluluk mevkilerine hazirlama ve o kimsenin hizmete uyumunu saglama gibi

amagclara yonelmektedir. Bu amaglar kisaca su sekilde de siralanabilir (Kurt, 2014):

Personele, isini iyl yapmasi i¢in gerekli bilgi donanimini saglamak.

lleride kurumdan ya da isten ayrilabilecek personelin yerine yenilerini

hazirlamak.

Kurum isleyisinin ya da isgiiciiniin gelismelerle ve teknolojik degisimlerle

uyumlu olmasini saglamak.

Kurumda c¢alisan yetiskinlerin tatmin duygularini artirmak. Bunun igin
egitimi eglenceli bularak, yeni bir sey 6grenmekten ve alisilmis is hayatindaki

bu degisiklikten yetigkinlerin hoslanmalarini saglamak.

Belirli bir kurumda ¢alisan kimseleri egitmedeki amag, o kisilerin bilgilerini

arttirmak, becerilerini gelistirmek, davraniglarina olumlu bir yon vermektir.

Egitim iiretken bir isgiicli gelistirilmesinde dnemli bir rol oynar. Etkin bir
isgiicli olusturmak, sadece uygun personelin secilmesini degil, ¢alisanlarin
etkin bir sekilde gelisiminin saglanmasim1 da gerektirir. Egitim olmaksizin

calisanlarin yetenekleri tam olarak aciga ¢ikarilip kullanilamaz.

Bir orgiitteki egitimin amaci Orgiitiin etkinligine (effectiveness) katkida

bulunmaktir.

Egitimin temel amaci; is ortaminda uygulandigi zaman, insanlarin ortalama is
performansin1 artiracak kabiliyeti ve becerileri gelistirmelerine yardimci

olmaktir.



2.2.4 Egitimin yararlan

Egitim; orgiitlerde yasamsal bir faaliyettir ve kurulusun verimliligini ve etkinligini
belirlemede 6nemli bir rol oynar. Bu rolii oynayabilmesi i¢in egitimin sistemli bir
program ¢ergevesinde gerceklestirilmesi ve hedefinin de her seyden once zihinsel
kaliteyi yikseltmek olmalidir. Bu ¢ercevede oncelikle sirket misyonu, felsefesi ve
amaci, is gorenlerin zihinlerine yerlestirilmeli; baglilik, verimlilik, kalite kavramlari
benimsetilmelidir. Egitimden beklenen yarar aksi takdirde elde edilememektedir
(Bingol, 2003).

Isletmelerde uygulanan programlarin hem bireye, hem isletmelere, hem de grup ici
ve gruplar arasi iligkilere birgok yarari bulunmaktadir.
2.2.4.1 Egitimin isletmeye yararlar

Egitimin orgiitler agisindan anlami ve faydalar1 bazi basliklar altinda ifade edilebilir.

Egitim (Barutgugil, 2004):

e Ogrenme vaktini azaltir. Orgiite yeni giris yapan isgdrenlere ve eski
isgorenlere yeni gorevleri, deneme-yanilma yontemiyle 6grenmeye gore daha

kisa vakitte ve daha az maliyetle 6grenmesi saglanir.

e Hatalari, bagaramama eylemini ve bunlardan meydana gelen maliyetleri aza
indirir.

e Ise yeni giren isgorenlerin uyum saglamasi ve verimli calismasini

kolaylastirir.

e Isgdrenin yapacagi gorevi bilingli ve diizgiin yapabilme giidiisiine

odaklanmasini temin eder.
e Isgorenin liyakatini gelistirerek, vakit ve verim kayiplarin1t minimuma indirir.

e Isgorenin moralini ve motivasyonunu vyiikseltir, sahsmna olan giivenini

iyilestirir, kendini isine odaklanmasini temin eder.

e Isgdrenin pozitif zihinsel tutum iyilestirmesini destekler, problem ¢6ziimleme

ve yapici diisiinme yetkinliklerini iyilestirir.

e {letisimi iyilestirir, giiven hislerini destekler, takim galismasini kolaylastirir.
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e [letisimsizlikten ya da basarisizlik hissiyle meydana gelen huzursuzluklar:

minimuma indirir, organizasyonel stres oranini azaltir.

e Isgorenlerin orgiitte kalmasini saglar, isgiicii devrini diisiiriir ve bdylelikle

yonetsel becerilerin basitlesmesini temin eder.

e Mikemmele yakin hizmet ya da daha kaliteli iirtin meydana getirilmesini

temin ederek tiiketici memnuniyetini ve bagliligimi yiikseltir.
e Isgorenlerin yetkinliklerinin iyilestirilmesi ile &rgiitiin iistiin bir rekabetgi
avantaj1 saglamasini temin eder.
2.2.4.2 Egitimin bireye yararlar:

Isletmelerde verilen egitimin bireye sagladigi baslica yararlar asagidaki gibidir

(Tinaz, 2000):
e lletisimi kuvvetlendirerek insan iliskilerinin gelismesini saglama,
e Caligsanlar arasinda ¢ikacak problemleri ¢ozmede bireye yardimci olma,
e (Calisanin daha 1yi karar almasini saglama,

e Kiside bulunan; basari, taninma, sorumluluk, ilerleme gibi duygular1 egitim

yoluyla harekete gegirme,

o Kiside 0Oz-gliven ve 0Oz-gelisimin cesaretlendirilmesi ve basarilmasin

saglama,
e (Calisanin; stres, gerilim, hayal kirikligiyla basa ¢ikmasina yardimer olma.

e s tatminini arttirma.

2.3 Egitimin Planlanmasi

Egitim planlamasi, egitimlerde ulagilmasi arzulanan amaglari, Onceliklerine gore
siralayarak, smirli  kaynaklart bu Oncelikli amaglarla iligskilendirmektedir

(Hesapgioglu, 1994).

Isletmelerde egitim planlamas1 yapilirken, uzun dénemli amaglar belirlenirken, orta
ve kisa donemli hedefleri de dikkate almak gerekmektedir. Organizasyonlardaki
bugiinkii sorunlarin1 ¢ézmek, kisa vadeli planlarla basarili olurken, uzun vadede

yapilan planlarda ise giincel sorunlari ¢ozmede yetersiz kalinabilir. Bu nedenle,
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organizasyonlarda egitim planlamasi yapilirken kisa, orta ve uzun dénemde yararlari
goriilecek egitimlerin giindeme alinmasi ve bu perspektiften degerlendirilmesi

gerekebilir. (Cetinarslan, 2016)

Egitim planlamas1 yapilirken asagidaki hususlar dikkate alinmalidir (Barutgugil,

2004):

e Planlamanin diger bir boyutu, konularin se¢ilmesi ve bunlarin hangi kapsamla
verileceginin  kararlagtirllmasidir.  Aymi  konular, farkli diizeylerdeki
calisanlar i¢in farkli iceriklerle ve farkli siirelerde verilebilir. Yontemler

farklilastirilarak farkli amaglara yonelmeleri saglanabilir.

e Egitim planlamasi, bir egitim takviminin hazirlanmasini da igerir. Hangi
egitimlerin hangi aylar ve giinlerde verilmesinin daha uygun olacagini

belirlemek bazen 6nemli bir ¢aba gerektirebilir.

e Egitim planlamasi, isgorenlerin kariyer haritalar1 ile baglanti kurulmalidir.
Orgiit iginde gdrev alan isgdrenlerin kariyer haritalarinda hangi tiir egitimleri
alarak yol alacaklari, belirli islere atanabilmeleri i¢in hangi egitimlerin
zorunlu kosulacag: tespit edilmelidir. Bunun sonucu olarak, orgitlerin insan
kaynaklari planlamasiyla birlikte egitim ve gelistirme faaliyetlerinin

planlanmas yiirtitiilecektir.

e Biitiin bunlarin 6tesinde, kisa ya da uzun donemli olarak; egitim mekani,
ulasim, yemekler, ikramlar ve ekipman gibi lojistik konular da planlama
stireci icinde ele alinmalidir. Bu konulardaki etkinligin egitimlerin basarist

tizerinde 6nemli rolii bulunmaktadir.
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Egitim ihtiyacim > Alt amaclar belirleme
degerlendirme asamalari Yer-konum belirleme
e Orgiitsel ihtiyag Yoéntem belirleme
e Gorevin ihtiyact Zaman-siire belirleme
e Bireyin ihtiyaci Egiticileri ve egitilenleri belirleme

x Olg¢me yollarmn belirleme
Uygulama
Tiir belirleme

Degerlendirme
o Kiiter belirleme
e Olgme
e Degerlendirme

Sekil 2.1: Egitim Planlama Siireci

Kaynak: Gomez L.R. ve dig. (2007), Managing Human Resources, Prentice Hall.

2.3.1 Egitim ihtiyac analizi

Egitim programlarindaki en degerli adimlardan biri egitim ihtiya¢ analizidir.
Orgiitlerde performans diizeyi azliginin egitimle telafi edilip edilmeyecegi egitim

ihtiyag analizi yoluyla belirlenmektedir (Sencan ve Erdogmus, 2001).

Egitime giidiilen stratejik ama¢ ve izlenmesi gereken temel ilkeler belirlendikten
sonra sira egitimin ihtiyaclarmin dogru olarak saptanmasina gelmektedir. Egitim bir
maliyet unsuru olmasi nedeniyle, egitim ihtiyaci dogru olarak belirlenmezse
uygulanacak egitim isletme i¢in gereksiz bir maliyet unsuru olabilmektedir. Prensip
olarak egitimin siirekliligi benimsenmekle birlikte, dogru kisilere, dogru zamanda,
dogru konularda ve dogru yontemlerle egitimin verilmesi gerekir. Boyle bir sonuca
varabilmek i¢in de egitim ihtiyacinin dogru bir seklide analiz edilmesi kaginilmazdir

(Sabuncuoglu, 2012).

Egitim ihtiyacini bir formiil ile gdstermek gerekirse; isin istedigi bilgi, davranis ve
yetenekler ile ¢alisanin mevcut andaki bilgi, yetenek ve davraniglart arasindaki fark
egitim ihtiyac farki ifade eder. En genel anlamda egitim ihtiyaci, performans agig1
olarak ifade edilebilir. Ancak bu performans agigini “yasanan an” ile sinir ¢izmemek
gerekir. Isletmenin gelecekte ihtiyac1 olacak olan bilgi ve beceri diizeyi ile bugiin
ihtiyacini karsilayan bilgi ve beceri diizeyi ile aralarinda olumsuz bir fark varsa, bu

durum da egitim ihtiyacin1 gosterir. Egitim ihtiyacini; “an itibariyle gereken
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performans seviyesi” + “gelecekte olabilecek performans seviyesi” — “mevcut

performans diizeyi” olarak formiillestirebiliriz (Neo, 1999).

Bu ihtiya¢ yalnizca tek bir kisi ya da is i¢in degil, benzer is gruplar1 veya isgoren
gruplari i¢in de uygulanabilir. Ancak, gliniimiizde egitim ihtiyaci, isgorenlere basit
bir takim bilgilerin verilmesi ya da bazi mekanik hareketlerin gosterilmesi diizeyini
genellikle asmaktadir. Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde agirlik artik, her yoniiyle
“tam adam” kavrami ile onun organizasyonunun amagclarina ulagsmasindaki rolii
tizerinde toplamaktadir. (Askun, 1982) Bu sebeple egitim ihtiyaglarinin bir biitiinliik
icinde belirlenmesi gerekir ki, bunun i¢in de i¢ diizeyde analize gerek
duyulmaktadir. Bir baska deyisle; egitim ihtiyact orgiit diizeyinde, isler diizeyinde,
calisanlar diizeyinde mevcut performans ile, olmast gereken performans
karsilastirilmak suretiyle belirlenir. (Sencan ve Erdogmus, 2001) Asagidaki semadan
goriildiigi iizeri egitim ihtiyacini belirlemek i¢in, simdiki durum ve ulasilmak istenen

durum, her ii¢ diizeyde karsilagtirilir.

Simdiki (Mevcut) Durum Ulasilmak Istenen Durum
e Orgiitsel Performans e Orgiitiin hedefledigi performans
e s ve Gorevlerin e Is ve gorevlerin performansi
Performansi e (alisanlar i¢in performans
e Calisanlarin Performansi standardi
A
Egitim A¢i81

Sekil 2.2: Egitim Gelistirme Siireci
Kaynak: Sadullah, O ve dig. (2013) , insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Yaynlar.

Egitim aciginin kapatilmasi adina yapilan ihtiyag¢ analizi: is, orgiit ve kisi analizleri

olmak iizere ii¢ boyutludur.
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Cevre;
Genel,
Ekonomi,
Sendikalar
= Egitim
v‘ Cemberi
Organizasyon
Analizi; . is (Gorev) Analizi:
Amaglar, Egitime Isin tanimlanmasi, Egitime
Kaynaklar, ihtiyag Is gereklerinin ihtiyag Birey
Kaynaklarin var mi? belirlenmesi var mi1? Analizi;
dagilimt Bilgi,
Beceri,
Tutum
Alternatif

Hayir Coztimler
Olmasi
istenen
Diger Alternatif Simdiki pgrformans
Coziimler performans diizeyi
diizeyi /
Egitime Evet

ihtiyag
var mi1?

Alternatif
Coziimler

Sekil 2.3: Egitim Ihtiyaclarin1 Saptama Modeli

Kaynak: Cascio, F.W. (1992). Managing Human Resources; Productivity, Quality of Work
Life, Profits, McGraw-Hill Inc.

2.3.1.1 Orgiit (organizasyon) analizi

Orgiit analizi daha ¢ok uzun dénemdeki egitim planlarinda, egitim ihtiyacinin
saptanmasina yonelik kullanilmaktadir. Burada oOrgiit analizinden vurgulanmak
istenen, isletmenin tiim egitim ihtiyaglarini ya da egitim acigini1 ortaya ¢ikarmak igin,
genel bir inceleme yapmaktir. Yani Orgiit analizi organizasyonun tiimiinii inceleyen
bir analizdir. Orgiit icinde egitime ihtiyag olup olmadigini, ihtiyag varsa hangi
birimlerde ihtiya¢ oldugunu ve bu egitimin ne derece basarili olacag1 gibi konular bu
analizin konusuna girmektedir. Orgiit analizi, bir organizasyonun departmanlar1 ve
birimlerinin yaninda, bir biitiin olarak organizasyonun kisa ve uzun vadeli amaglarini

belirlemeyi de hedefler (Wexley ve Yukl, 1984).

Organizasyonel analiz, Orgiitiin farkli performans Olgiimlerinden elde edilir.
Departmanlarda veya saha calismalarinda meydana gelen; yiiksek personel devir

hiz1, miisteri sikayetleri, ariza raporlari, asir1 devamsizlik, diisiik performans ve diger
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aksakliklar kesin olarak tespit edilir. Ortaya ¢ikarilan bu aksakliklarin egitimle asilip
asilamayacagina bakilir. Organizasyonel analiz siiresince, egitimle giderilebilecek

performans ve degisiklikler degerlendirilmeye calisilir (Mathis ve Jackson, 2011).

2.3.1.2 is (gorev) analizleri

Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde kullanilan ikinci analiz is (gorev) analizidir.
Egitim ihtiyacinin organizasyon analizi yapilarak 6rgiit genelinde belirlenmesi, ikinci
adim olarak is analizini gerekli kilar. Is analizi, isgdrenin yaptig1 veya yapacag isin

incelenmesidir. Is analizini yaparken asagidaki adimlar takip edilir (Cascio, 1992).

e Isle ilgili sistematik bilgilerin toplanarak, bu isin nasil yapilacagmin yani isin

tanimlanmasi.

e Isin yapilabilmesi icin ulasilmasi gerekli standart performanslarin

belirlenmesi.

e Standartlar1 yakalamak i¢in gorevlerin nasil yerine getirilmesinin

belirlenmesi.

e FEtkin performans igin gerekli bilgi, beceri ve diger 0Ozelliklerinin

belirlenmesi.

Yukarida belirtilen asamalardan olusan is analizi; Ozellikle de ise yeni baglayan
isgorenlerin egitim ihtiyaglarmin belirlerken son derece Onemlidir. Is deneyimi
olmayan personeli belli bir ticret karsilig1 ¢aligtirarak, bu sirada is i¢in gerekli bilgi
ve becerileri kazanmalar1 i¢in egitmek oldukga sik¢a kullanilir. Niteliksiz igsgorenler
i¢in nasil bir egitim sunulacagi oldukga agiktir. Etkili bir performans igin gerekli
beceri ve bilgilerin belirlenmesi ve isgdrenin buna gore egitilmesi hedeflenmektedir.
Bu nedenle egitim ihtiyacini saptanmasi, genelde isin hangi nitelik, beceri ve bilgi
gerektirdigini belirlemek amaciyla, onun detayli bir incelemesi ile ortaya ¢ikarilan is

analiziyle ortaya konmaktadir (Desseler, 2005).

2.3.1.3 Kisi (performans) analizleri

Egitim ihtiyacinin tespitinde en son adim isgorenlerin analizi asamasidir. Is
analizleriyle isin gerekleri tespit edildikten sonra, isgorende var olan bilgi ve
beceriler ile mevcut performansinin, standart (istenen) performansa uygun olup

olmadiginin belirlenmesi gerekmektedir.
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Is gorenin egitime ihtiyaci, istenilen performans diizeyi ile (standart performans),
bireysel (mevcut) performansi arasindaki farktir. Ulagilmasi istenen performans, is
analizleri sirasinda belirlenmis standart performanstir. Bireysel performans
verileriyse, isgorenlerin  giinliik sekilde tuttuklar1 performans tutanaklari,
gozlemcilerin isgorenler hakkindaki degerlendirmeleri, tutum 6l¢iimleri, testler veya
goriigmeler yoluyla saglanan bilgilerdir. Kisi analizinde, performans degerleme
yontemleri ve diger yontemlerle belirlenen isgérenin mevcut performansi, standart
performansla karsilastirilarak, bu dlgtimlerde fark olup olmadigi incelenir. Fark tespit
edilirse, bu farkin bilgi ve nitelik eksikliginden mi, yoksa ise uyumsuzluk,
doyumsuzluk, iicret vb. gibi sebeplerden mi kaynaklandigin belirlenmesi oldukga
onemlidir. Farkin egitim ihtiyacindan kaynaklandigina karar verildiginde ise egitim
ihtiyacinin  hangi konuda oldugu belirlenerek, egitim programinin hazirlanma

asamasina gecilir (Beardwell ve dig., 2004).

2.3.2 Egitim programinin hazirlanmasi

Egitim ihtiyaclar1 belirlendikten sonra ardindan, belirlenen ihtiyaglarin gidermesi igin
egitim programlarinin  hazirh@ ve hayata gecirilmesi takip eder. Egitim
programlarinin hazirlanmas1 ve uygulanmasiyla ilgili farkli diisiinceler mevcuttur.
Farkli bakis agilari, kendine has orneklemler meydana getirmektedir. Hangi bakis
acist, hangi orneklem sekillenirse sekillensin, bir egitim programinin birbirleriyle

ilgili 4 boyutu mevcuttur (Taymaz, 1997).
e Belirlenen ihtiyaglar 15181nda amaglarin tespit edilmesi.
e Egitim programinin igeriginin tespiti,
e Egitim yonteminin belirlenmesi,
e Egitimi ¢iktilarinin analizinde belirlenecek yontemlerin tespiti.

Egitim kararlar1 genellikle orgiitlerde, IKY departmaninin icindeki egitim
yoneticileri tarafindan verilir. Egitim ihtiya¢ analizleri, egitim ihtiyacinin olduguna
hiikmettiginde, tanimlanmis ihtiyaglar1 dogrultusunda egitimler hazirlanmaya
baglanir. Egitim planlamalari, objektif egitim programlarina gore yapilir. Bu
objektiflik; orgiitiin basaris1 i¢in hedefe odaklamayi, iggdrenlerin islerini yaparken
daha bilingli olmalarint ve egitimin basarisinin Slgiilebilir isgdren performansina

bagli olmasi gerektigini icerir (Noe ve dig. 2011).

17



2.3.3 Egitim biitcesinin hazirlanmasi

Egitim planlamasiin maksimum degerli bir yonii de finansal planlama yani, egitim
biitgesinin belirlenmesidir. Egitim vereceklerin adeti, siiresi, yontemleri ve nitelik
oOzellikleri, ziyadesiyle tespit edilen biit¢eyle orantilidir. Egitim biitgesinin tespitinde
degisik fikirler tretilebilir. Misal olarak; elde edilen satis ve kar oranlarinda tespit
edilen miktarlar egitim biit¢esi yerine diisliniilebilir. Bir dnceki yilin biitgesi, kabul
edilen bir yiikseltme oraniyla yenilenebilir. Piyasadaki refik kurumlarin veya benzer
bir Orgiitiin biit¢esi kiyaslama yontemiyle 6rnek alinabilir. Egitim ihtiya¢ analizleri
ile tespit edilen egitim isteklerinin seviyesine ve performans &lgiimleme
faaliyetlerinin ¢iktilar1 dikkate alinarak da karar asamasina gegilebilir. Tiim bunlarin
yaninda, fevkalade ihtiya¢ belirdiginde 6zgii kararlarla biitce tespit edilebilir. (Biech,
2005).

Egitim biitgesinin belirlenmesi, bazi i¢ ve dis faktorlerle de iligkilidir. Tespit edilen

bu faktorlerden birkagi ise sunlardir (Barutgugil, 2004):
e Orgiit kurum anlayis1, vizyonu, inang ve degerleri.
e Orgiitiin uzak dénem amaglar ve stratejileri.
e Idarecilerin kisilik yapilart, modern anlayish ya da bagnaz olmast.

e Ekonomik c¢evre, konjektiiel olarak ekonominin hareketli veya duragan

algilanmasi.

e Icinde bulunulan sosyal cevrenin egitime bakisi, verdigi deger ve

sosyallesmeye olan etkisi.
e Teknolojik, ekonomik, sosyal farklilagim diizeyi.
e Ulusal yasa diizenlemeleri, egitim destekleri, vergisel avantajlar.

Organizasyonlarda egitim ihtiya¢ analiz sonuglarina gore yillik biitge ortaya ¢iktiktan
sonra ay bazindaki miktarlar1 tespit edilmeli ve nakit akis tespiti i¢in aylik egitim

biit¢eleri hazirlanmalidir. (Barutcugil, 2004).

2.3.4 Egiticilerin ve egitileceklerin se¢cimi

Saptanan amaclara gore, egitim faaliyetlerine hangi kisi, grup ve bdliimlerin
katilacagimin belirlenmesidir. Egitim alacak kisileri belirlemede dikkat edilecek

husus, acilen egitime ihtiya¢ gosteren ve islerin en ¢ok aksadigi boliimlerde gorev
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yapan isgdrenlerin Oncelik taninmasidir. Burada, isteki aksamalarin nedenlerinin
egitim ihtiyacindan kaynaklanip kaynaklanmadigini dogru tespit etmek son derece
onem arz etmektedir (Senatalar, 1984). Burada dikkat edilmesi gereken en 6nemli
nokta ise, egitimden en yiiksek fayda saglayabilecek bireyleri egitim programina
dahil etmektir. Isgdrenleri, yeteneklerinin ve ilgilerinin olmadig1 bir alanda egitmek,
isletmeye yarardan ¢ok, maliyet getirir. Dogru olan, “egitilebilir” nitelikteki kisileri
egitmektir. Ozetle denilebilir ki; egitime katilacak kisiler, yaptiklari isin gereklerine,
Orgiitiin amaglarina, islerinde gosterdikleri performansa, isin gereklerine, mesleki
bilgi ve egitim diizelerine ve sahip olduklar1 yeteneklerine gore bir degerlendirmeye

tabi tutularak egitim programlarina dahil edilmelidir (Deniz, 1999).

Egitim programinin basarisini etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri, egitici kisilerin
yeterliligidir. Egitim programlari, hazirlanisindan uygulamasina kadar, egitimin
iceriginin  gerektirdigi; bilgi, beceri ve davramist kazanmis kisilerce

gerceklestirilmelidir. Bu yeterlilige iki agidan bakmak gerekir:

e Egitici kisilerin, egitim verecekleri konu hakkindaki bilgi, beceri ve

tutumlarimin yeterlilikleri.

e Opretilecek konulara, 6grenim yer ve ortamina gore secilmis egitim teknigi

ya da yontemini uygulama konusundaki yeterlilikleri.

Burada 6nemli olan husus, her bilen kisinin, dgretme yetenegine sahip oldugunun
varsayllmamasidir. Orgiit iginde baz1 kisilerin islerini iyi yapmalar1 onlarin iyi birer
egitmen olabilecekleri anlamma gelmemektedir. Bu nedenle, planlanan ve
programlanan Orgiitsel egitimlerin verilmesi konusunda, dalinda uzman olan

egiticilerden de yararlanmak gerekmektedir (Bing6l, 2003).

2.4 Egitim Yontemleri

Isletmelerde; egitim siireclerinde yararlanilabilecek birgok degisik tiirde egitim ve
gelistirme yontemleri yer almaktadir. Hangi uygun yontemin egitim programlarinda
kullanilacagina karar vermek, egitim programinin basari sansini arttirmaktadir. Bu
stirecteki kararlar1 egitimin tiirii kadar, maliyet ve zaman faktorii de etkilemektedir.
Egitim programindan beklenen sonucun elde edilebilmesi, en uygun egitim
yonteminin se¢ilmesine baghdir. Bu secimde, asagidaki faktorlerin de dikkate

alinmasi gerekmektedir (Bingdl, 2003):
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e Egitimin amaci,

e Egitime katilacaklarin sayisi,

e Katilimcilarin mesleki durumlari,

o Katilimcilarin kigisel farkliliklari,

e Katilimcilarin beceri ve bilgi diizeyleri,

e Egitim yontemlerinin gerektirdigi zaman,

e Egitim yonteminin maliyeti,

e [sletmenin maddi imkanlar1 ve biitcesi,

e Egitim yontemini uygulayabilecek personelin durumu.

Isletmelerde egitim yontem ve teknikleri egitilecek kisiye, zamana, konuya ve
maliyete gore degisebilmektedir. Ayrica, yonetici olmayanlarin egitimleri ile
yoneticilerin egitimi arasinda da fark bulunmaktadir. Yonetici olmayanlarin egitimi
daha c¢ok beceriye doniik olup, yonetici egitimleri ise daha ¢ok kavramsal egitimler

olmaktadir (Yiiksel, 2000).

Caligma yasaminda uygulanan egitim programlart c¢alisanlarin teknik, beseri ve
kavramsal olmak {izere, li¢ farkli alanda beceri gelistirmelerini saglamaktadir (Tinaz,

2013):

e Teknik beceri, galisanlarin, isi olusturan gorevlerini basarilmasi igin gerekli
olan siirecleri, yontemleri, islemleri ve teknikleri anlamalarimi ve
kullanmalarmni ifade eder. Orgiitiin alt diizeyinde, teknik beceriler gok

Onemlidir.

e Beseri beceriler, ¢alisanin bir grubun tiyesi olarak, diger bireyleri glidiilemek
ve yonetmek i¢in etkin bir bicimde ¢alismasina yonelik yeteneklerini ifade

eder.

e Kavramsal beceri, ¢alisanin iginde bulundugu Orgiitiin bir biitiin olacak
sekilde isledigini anlamasini ifade eder. Orgiitiin tiim 6gelerinin birbirleriyle

olan iligkisini ve orgiit 6gelerini 6grenilmesini kapsar.

20



Teknik beceriler onemini Orgiitsel hiyerarsi yiikseldikce yitirirken, kavramsal
beceriler ise 6n plana ¢ikmaktadir. Beseri beceriler ise orgiitiin tim kademelerinde

Onem tasimaktadir.

Katilimcilarin ihtiyacglarina ve dgrenilecek materyalin niteligine gore egitim yontem
ve teknikleri diizenlenmelidir. Egitim gelistirme yontemleri; is basinda egitim
yontemleri ve is disinda egitim yontemleri olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Neo,

1999).

2.4.1 s bas1 egitimi

Is basinda egitim; yeni veya deneyimsiz personelin, isi yapan ¢alisma arkadaslarini
veya yoneticilerini gozlemlemek ve onlarin davraniglarini taklit etmek yoluyla
siirecleri 6grenmelerini ifade etmektedir. Is basinda egitim; yeni alinan personelin
egitimi, yeni bir teknolojiye gecildiginde personelin beceri diizeylerinin
yiikseltilmesi, personelin bir departman veya is biriminde ¢apraz egitimi ve terfi alan
personelin yeni gorev oryantasyonu konularinda yararli olmaktadir. Etkili bir is
basinda egitim programi icin egitimin yapilandirilmis olmasi gerekmektedir. Bu
stire¢ giivenilir bir egitici, davranis veya beceriye model olusturan bir yonetici veya
personel, belirli kilit davraniglarin iletilmesi, uygulama, geri bildirim ve gii¢lendirme

gibi siiregleri icermelidir (Neo, 1999).

Bugiinlerde bir¢ok orgiitte hayata gecen bu egitim sekli, bazen ist diizey yonetici
seviyesinde, siradan isgdren seviyesine kadar, her is basi yapan iggdrene ayni
konularda ve vakitte gergeklestirilmekte, zaman zaman da, icra edecekleri goreve,
vazife alacaklar1 departmana gore degisik konular ve vakitte yapilmaktadir. Bununla
birlikte, hangi tarzda gerceklesirse gerceklessin, bu egitimin arzu edilen hedefe
varabilmesi i¢in yeni goreve baslayan isgdrenin; orgiitiin amaci, politikalari, yonetim
bi¢imi, kurum kiiltiirii, idarecileri, takim arkadaslari, c¢alisma kosullari,
yonetmelikleri, yapacagi isin nitelikleri ve goérevin performans standartlari gibi

konularda bilgi verilmesi sarttir. (Deniz, 1999).
Is bas1 egitiminin yararlar1 su sekilde 6zetlenebilir (Uyargil ve dig. 2009):

e Isbasi egitim yontemleri daha az giderle uygulanabilmektedir. Egitim arac ve
gereglerine ekstra yatirnm yapmak gerekliligi olmadig: gibi, yol ve benzeri

giderlerde ortaya ¢ikmamaktadir.
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Ogretilen bilgiler hemen uygulama imkani1 bulmaktadir. Ciinkii, egitim is

sirasinda gergek is kosullari ile birlikte yapilmaktadir.

Calisan gorevinden ayrilmadigi i¢in yaptigr goérev ve vazifede aksama

meydana gelmemektedir.

Egitimde, farkli mekanlarda 6grendigi bilgileri iste uygularken yasanabilecek

adaptasyon sorunu pek goriilmemektedir.

Her sey gercek calisma ortaminda Ogretildiginden uyum sorunu ortaya
cikmadigr gibi calisan gelecekte bir arada calisacagi kisileri tanimakta ve

onlarin davraniglarini inceme firsati bulmaktadir.

[s bas1 egitiminin zararlar1 su sekilde 6zetlenebilir (Uyargil ve dig. 2009):

Isbasi egitimi veren kisi veya kisiler gercek ve iyi bir egitici olmayabilir.

Reel is yapma yontemleri ve kosullari modasi ge¢mis olabilir ve boylece

kisiye son teknolojik bilgiler aktarilmamais olabilir.

Ogrenme sirasinda daha ziyade defolu ve arizali mal iiretimi olabilir, makine

arizalari ve donanim kayiplari olabilir.

Giriiltd, pislik, ayrica stres, ¢alisma kosullart bakimindan egitim i¢in uygun

bir ortam olmayabilir.

Ortamin, ayn1 ayda, bir¢cok personelin bir arada egitim almasina i¢in elverisli

olmayabilir.
Egitim alan kisilerin, acemi olmasi1 nedeniyle is kazalar1 yasanabilir.

Isletmelerde uygulanan baslica is basinda egitim yontemleri; ise alistirma
egitimi, amir gozetiminde egitim, ¢iraklik egitimi, i rotasyonu, proje ve

komitelerde gorev alma, stajyerlik ve yonetici yardimciligidir.

2.4.1.1 Ise Ahstirma (oryantasyon) egitimi

Ise alistirma (oryantasyon) egitimi, ise yeni alman personelin ise ve ortama

alistirmast siirecini kapsamaktadir. Bu siire¢, her isletmenin yeni ise baslayan

personelin iiretken ve mutlu bir sekilde ¢alisabilmesini arzuladig: bir siirectir. Ancak

buna ragmen isten ayrilmalarin biiyiik bir béliimii ilk aylarda goriilmektedir. Iste bu
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asamada yeni igse baslayanlara oryantasyon programlart ile yardimci olmak ve

personeli ise baglayacak dnemleri almak gerekmektedir (Okakin, 2009).

Orgiitlerde bir isgorenin ise baslamasi c¢ogunlukla karmasik olan ve yalmizlik
hissettiren bir olay oldugundan; orgiitte iyi diizenlenmis bir ise alistirma egitiminin
olmamasi1 durumunda, yeni personel merak ettigi konular1 ya deneme yanilma
yontemiyle kendi kendine ya da kendisine yakin davranan bir is arkadasindan
o0grenmeye c¢alismaktadir. Diizenli ve programli bir ise alistirma egitimi yeni
personelin kiiltiir sokunun etkilerini azaltarak, 6grenmek isteyecegi tiim konulara
aciklik getirecek ve yeni personeli isletmeye kazandiracaktir. Ise alistirma egitimi ile
gerilimi hafifletebilir, kiside olumlu diislincelerin gelismesini saglayabilir, kisinin
ise, isletmeye yabancilasmasi onlenebilir ve en 6nemlisi isten ayrilmalari azaltabilir.
Ise yeni baslayan personel 6zellikle asagida belirtilen iic ana konudaki bilgilere
gereksinim duyabilmektedir (Deniz, 2009).

e Isletmenin beklentileri, standartlari, gelenekleri, yonetmelikleri ve

politikalari,

e Isletmedeki calisma ortami, genel kabul géren yonetim tarzi, calisma ortami,

yoneticilerin ve is arkadaglarinin kimler oldugu,
e Yapacag isin her tiirlii teknik 6zellikleri.
Oryantasyon egitiminin yararlar1 su sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 2012):

e C(Calisanlara isi ile yetenekleri arasinda bir ayarlama yapma, ya da

yeteneklerine en uygun isi segme imkani saglar.

e I sirasinda bilgisizlik, uyumsuzluk ve benzeri nedenlerle ortaya cikabilecek

sorunlarin ¢ézlimlenmesini kolaylastirir.

e (Calisanlarin ise ve isletmeye yabancilagmasini 6nleyerek, sosyal kaynagsmay1

saglar ve kurumsal kiiltiirli ise yeni baglayan kisiye benimsetir.

e Calisanlarin bazi bilgileri kendi imkanlariyla elde etmelerinin maliyetine
(bosa zaman harcama, malzeme, arag-gere¢, hammadde gibi kaynak israfi

gibi) katlanilmaz.
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2.4.1.2 Amir gozetiminde egitim

Amir gozetiminde egitim yaygin olarak kullanilan yontemlerden biridir. Bu yonteme
gore isgoren, isini amir gozetiminde ve denetiminde yaparak Ogrenmektedir. Bu
siirecte, amir ilk Oonce astina neler 6gretecegine karar verir ve isgorene isi yaptirirken
onu gozlemleyerek, hatalarini diizeltir. Bu yontemde amir danmigmanlik roliinii
istlenmektedir. Bu yontemin 6zelligi; isgbrenin gorevini yerine getirirken karsilastig
sorunlar1 rahatlikla {istline sorabilmesidir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken
husus, danismanlik roliinii iistlenen amirin 6gretme yeteneginin bulunmasi ve isini
iyi derecede bilmesidir. Aksi durumda egitimden istenilen sonug elde edilemez. Bu

yonteme gore amir egitimi su siralamayla gergeklestirmektedir (Tinaz, 2000):
e Amir isi yapar; yaparken bilgi verir,
e Isgorenden ayni davranislar: yapmasini bekler,
e Isgdrenin performansini gdzlemleyerek zamaninda geribildirim verir,

e Isgdrenin egitim aninda performansinin yiikselmesi igin gerekli pekistirmeyi

verir; onu cesaretlendirir.

2.4.1.3 Ciraklik egitimi

Ciraklik egitimi, endiistriye yeni katilan veya katilacak olan geng¢ isgdrenlere
deneyimli ve uzman bir personel tarafindan verilen egitim sistemidir. Ciraklik
programinin avantaji, Ogrenciler Ogrenirken iicret kazanabilmektedirler. Ayrica
cirakliklar genelde program tamamlandigi zaman egitilenler icin tam giin is
imkamyla sonuglanabilmektedirler. Cogu ciraklik programinin dezavantaji ise bu
programlara girisin sinirlt olmasidir ve program sona erdiginde is bulma garantisinin
olmamasidir ve ciraklik egitimin basarisi, deneyimli ustanin Ggretme yetenegine

baghidir (Neo, 1999).

2.4.1.4 is rotasyonu

Is rotasyonu son yillarda isbasinda egitim yontemleri arasinda en yaygin kullanilan
yontemlerdendir. Isletme igerisinde hem iist ve orta kademelerde hem de alt
kademelerde uygulanmaktadir. Bu teknikte kisi ¢esitli islerde belli siire ¢alistirilarak

yeni islere yonelik egitilmis olur.
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Rotasyon teknigiyle; ekip caligmasinda etkinligi yiikselir, sonraki yillarin idareci
adaylan egitilir, kisi farkli birgok kisiyle ¢alistigi i¢in sosyal biitiinliik saglanir,
siirekli ayn1 isi yapmaktan kaynaklanan monotonluk duygusu kalkar, kisinin gercek

anlamda basarili olabilecegi isler saptanmis olur (Sabuncuoglu, 2012).

2.4.1.5 Stajyerlik ve yonetici yardimcihgi

Staj, bireylere ileride yapacaklari vazifeler igin, ¢aligma sartlarini belirleme,
gorevleri 6ziimseme, mesleki sorumluluk bilinci ve vazifeye uyumluluk kabiliyetini
iyilestirme gibi faydalar temin eden bir egitim seklidir. Isletmeler, isgdren adaylarina
staj yoluyla ¢esitli dallarda ve gesitli yerlerde egitim olanaklari saglamaktadirlar.
Ayni zamanda staj, isgorenlerin c¢alisma ortamini tanima, ortama alisma, isleri
o6grenme, degisikliklere kolayca uyum saglayabilme, yeteneklerini gelistirme ve
mesleki sorumluluk tagima gibi yararlar saglamaktadir. Staj yapan kisi isinde daha
bilgili hale gelmekte, isini biiyiik bir titizlikle yapamaya 6zen gostermektedir. Fakat
sirenin kisithgindan dolay1 staj yine de kismi bilgiler vermeden Oteye

gidememektedir (Adali, 1962).

2.4.1.6 Kog¢luk yontemi

Isgorenin basarili olma seviyeleri yoneticileri tarafindan sistematik olarak
gozlemlenerek ve denetlenerek Olgiilmesi prensibine bagli bir yontemdir. Bu
gozlemleme ve kontrol, 6zel vazifeler verme, yorum getirme, elestiride bulunma,
uyarma, ogiitleme, sorularla sorgulama gibi birbirine yakin sekillerde olabilmektedir.
Yontemde agirlik yoneticinin lizerinde toplanmistir ve yonetimin basarisi yoneticinin

yetenegini belirlemektedir. (Kaynak, 2000)

2.4.2 Is disinda egitim

Is dis1 egitim yontemleri, genellikle teorik bilgiler vermeye ve belirli
kisilerarasi/beseri becerileri kazandirmaya yonelik, isgoreni isinin basindan
uzaklagtirarak, isletmenin icinde veya disinda egitim faaliyetinin yapildig
yontemlerdir. Isgorenden iiretim beklenmesi bu yontemlerde sdz konusu degildir
(Kaynak, 2012).

Is basi egitim yontemlerinin oldugu gibi, bu yontemlerin de ¢esitli yarar ve

sakincalar1 vardir. Bunlar asagidaki gibi belirtilebilir (Tutum, 1979).
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Is dis1 egitiminin yararlar1 su sekilde dzetlenebilir:

Is dis1 egitim, bransinda bilgili, uzman bir egitimci araciligiyla gerceklestigi

i¢in, daha verimli olabilir.
Isbasina nazaran sistemli ve planli bir egitimden bahsedilebilir.

Is disinda gergeklesen yontemlerle, yeterli miktarda ¢alisan ayn1 zaman

diliminde egitimleri tamamlanabilir.
Egitimin tespit edilen maliyetleri, isbasina nazaran daha basit belirlenebilir.

Aday, onceden belirlenmis bir egitim akisinda, isin zor sekillerini de detayli

olarak 6grenebilir.

Is disinda yapilan egitimde, bilgiler belli bir diizen icinde verildiginden,

egitim rastlantilardan kurtarilmis olur.

Isbasinda; calisan personel egitim alirken gergeklestirdigi yontemlerin, sadece
yasadig1 hadiselerin ¢oziimlerine odaklanmasi nedeniyle, genel olarak ilke ve
yontemler Ogretilmeyebilir. Buna nazaran is disi egitimde bu negatiflik

goriilmez.

Farkli orgiitlerden c¢alisanlarin da dahil oldugu programlarda, birey diger

calisanlarin tecriibelerinden de istifade etme firsati bulur.

Is dis1 egitiminin negatif 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir:

Egitimlerin ardindan, reel ¢alisma sartlarina gegiste, isgorenler uygulama ve

uyum saglama problemleriyle kars1 karsiya kalabilirler.

Egitime katilanlarin, yaptiklar1 goérevlerden ayrilmalari, tiretim kaybina sebep

olabilir.

Isbas1 egitimine nazaran, ziyadesiyle maliyetli ve organize etmesi daha

glctir.

Is disinda da uygulanan pek ¢ok egitim ydntemi mevcuttur. Ayrica hem isbasi hem

de is dis1 egitim yoOntemlerine giin gectikge yenileri eklenmektedir. Asagida bu

yontemlerden 6nemli kabul edilen bazilar1 agiklanacaktir.
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2.4.2.1 Konferans ve seminerler

Konferans, seminer ve sinif i¢i egitimi ihtiva eden anlatim sekli, bir egitmenin birgok
bireye evvelden planlanmis igerik sablonunu dikkate alarak bilgi aktarmasi
yontemine ifade eder. Bu nedenle teorik bilgilerin paylasilmasinin gergeklestigi bu
yontemde, egitime icerisinde yer alan iggdrenler inaktif rol iistlenmekte, egitim

caligmalarina sinirlandirilmis oranda katki saglayabilmektedirler (Tutum, 1979).

Konferans ve seminerler geleneksel bir egitim yontemidir. Gergeklesmesi oldukca
basit, az masrafli ve ayrica ziyadesiyle bilinen bu yontem, verilmek istenen
bilgilerin, sistemli bir sekilde aktarilmasi ve kisa zamanda ¢ok sayida kisinin
egitilmesine imkan verir. Ancak burada, tek tarafli iletisimin s6z konusu olmasi
hasebiyle, dinleyicileri uyanik tutacak sekilde konuyu aktarmak her zaman olanakli
olmayabilir. Bu yontemin faydasini yiikseltmen i¢in gilinlimiizde gorsel/isitsel
araclardan yararlanmak giderek yayginlagmaktadir. Ayrica grup tartigmalar ile
desteklenen anlatim yonteminde, hem 6grenme daha etkili olarak gerceklesmekte

hem de katilimcilar programi daha ¢ekici bulmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2012).

2.4.2.2 Grupla birlikte yapilan etkinlikler

Bu yontemde katilimcilarin tlimiiniin bilgi sahibi oldugu bir konu tartisiimaktadir. Bu
yontemdeki ama¢ ve tutum ve davranislarda degisiklik yapabilmektir. Grup
tartismasinda kisi, karasizligin1 bagkalariyla tartisip sonuca varabilir. En sik rastlanan
grup tartisma tiirleri; panel, beyin firtinasi, forum, o6rnek olay, rol oynama

yontemleridir (Tiaz, 2013).

Ornek olay metodu, egitim alan bireylere yazil olarak, bir organizasyonel sikintinin
aciklanmasi esasina dayanir. Birey, yaziya dokiilmiis problemi analiz eder ve
buradaki sikintilar1 tanimlar, bulgulart ve ¢6ziim yontemlerini diger egitim alan
bireylerle tartisarak izah eder (Dessler, 2005). Ornek olay ydntemi, isgdrenlere
igyerinde ortaya cikabilecek farkli 6zelliklerdeki sikintilarin, ne sekilde ¢oziim
iiretilip ortadan kaldirilacagini izah etmeye ¢alisarak, ¢alisanlar1 egitmeyi amaglayan

bir yontemdir (Ozgen ve dig. 2005).

Rol oynama yontemi, isgorenleri reel ¢alisgma ortamina hazirlayan, digerleriyle
sicak temaslar olusturmayr ve is birlikteligini Ozlimseten, problemlere ¢6ziim
yontemleri bulmaya tesvik bir egitim yontemidir (Sabuncuoglu, 2012). Burada

egitilen kisiler varsayimsal bir ortamda, bazi roller listlenmekte ve o roller i¢inde

27



cesitli davranislar sergilemektedirler. Bu sekilde egitilenler, rol oynarken, gergek
hayatta o rolde olan kisilerin davraniglarin1 daha iyi anlamakta ve kendi
davraniglarinin  da farkina varmaktadirlar. Bdylelikle karsisindaki  kisilerin
davraniglarini gercekei olarak analiz etme imkanina sahip olurlar (Sadullah ve dig.

2013).

2.4.2.3 Duyarhlik egitimi (T grubu)

Duyarlilik egitimi, ¢alisanlarin bireysel tecriibe, tepki, hissiyat, davranis ve algilarimi
arastirarak  hissetmelerini  ve bunlarla baskalarinin ne yonde etkiledigini

ogrenmelerini saglamaya ¢alisilir (Dinger, 1994).

Duyarlilik egitiminde rol oynama s6z konusu degildir. Ciinkii katilanlar kendi gergek
rollerindedirler, ancak cevreleri yapaydir. Bireyler bir grubun nasil etkilesimde
bulundugunu, kiiltiiriin bunu nasil etkiledigini algilamaya ¢alisilar ve diger insanlarla
calisma konusunda yeni beceriler edinirler. Duyarlilik egitimin g¢esitli sekilleri
olmakla birlikte ortak 6zellik olarak, bu egitimin icerige degil, siirece yonelik oldugu
sOylenebilir. Egitilenler, dinlemenin aksine, bizzat uygulayarak ve hissederek
Ogrenirler. Duyarlilik egitimi, gerginlige dayanamayanlar i¢in uygun bir yontem
degildir. Ayrica burada, bireylerin katilima goniillii olmalar1 hususuna dikkat

edilmelidir. Duyarlilik egitimi, yonetici egitiminde bir yontemdir (Davis, 1982).

2.4.2.4 Inceleme gezileri

Inceleme gezilerinin yapilmasindaki amag; piyasadaki farkli isletmelerde, &zellikle
benzer isletmelerde calisma yontemleri, farkliliklar, calisma kosullari, teknolojik
gelismeler konusunda isgérenlerin bilgilerini arttirmaktir. Bu geziler grup halinde

yapilacagi gibi, bireysel olarak da yapilabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001).

2.4.2.5 Simiilasyon teknikleri

Hem idareciler, hem de idareci olmayanlarin egitilmesinde yararlanilan simiilasyon
teknigi, reel ¢alisma ortaminin benzerini egitim alan bireylere sunarak uygulanan bir
tekniktir. Bu yontem isletme oyunlari yonteminin sanal ortamda uygulanmasini
icermektedir. Buradaki simiilatorler, baz1 mekanik araclarin maketleri olabilmekte,

ya da tliim ¢evrenin simiilasyonlar bilgisayara yiiklenebilmektedir (Bingdl, 2003).
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Burada egitilenler (katilimcilar) ger¢ek is yasaminda karsilastiklart ya da
karsilasabilecekleri durumlardaki sorunlarin ¢oziimii i¢in egitilmek istenmekte, bu
nedenle sanal ortam olusturulmaktadir. Ancak, sanal ortamda 6grendiklerini, gergek

calisma kosullarinda uygulamalar1 beklenmektedir (Deniz, 1999).

Bu yontemde ¢alisma sartlarinin reel olmamasi sebebiyle, egitim alanlar kendilerini,
daha rahat ve giivenli hissederler, ancak reel dis1 ortamdan reel ortama gegiste bu

sistem, kararlarin isabetligi nazarinda baz1 sakincalar ihtiva edebilir (Bingol, 2003).

2.5 Egitim Programlarinin Degerlendirilmesi

Biitiin egitim ve gelistirme programlarinin amaci, ¢alisanlarin yetenek ve becerilerini
gelistirerek verimi yiikseltmektir. Egitim ve gelistirme programlari, bu amaci ne
Olcide  gergeklestirdigine  bakarak  degerlendirilir. ~ Egitim  programlarinm
degerlendirmenin baslica hedefi, egitim ve gelistirme sistemini getirerek; sistemin
kalitesini korumakta yararlanilacak bilgileri toplamaktir. Egitimcilerin farkli farkli
incelenmesi temel amag degilse de, isleyisin bir pargasi olarak goriildiigiinde biiyiik
Onem tagimaktadir. Sistemin etkilerini bir biitiin olarak hissedebilmek i¢in, egitim
programinin tiim parcalar1 analiz edilmelidir. Pargalardan herhangi biri arzu edilen
sartlarin lizerinde degil ise sitemin amacina varacagi soylenememektedir. Dolayisiyla
degerlendirme siirecinde egitim programina katilan herkesin goriislerinin 6grenilmesi

onem tagimaktadir (Palmer ve Winters, 1993).

Egitim Oncesi analizle egitime katilacak kisilerin bilgi, beceri ve davranislart
oncelikle ol¢iiliir ve egitim sonrasi varilan sonuglara gore karsilastirma yapilir. Bu

slireg bir degerlendirme siirecedir ve bir sema tizerinde izlenebilir (Noe, 2010).

Egitim Thtivaci Analizi

v

Olciilebilir Egitim Hedefleri

v

Olciim Araclari

v

Degerleme Stratejisi

v

Degerlemenin Planlamasi ve Uygulamasi

Kaynak: Noe A.N. (2010). Employee Training and Development, Fifth Edition, McGraw-
Hill Irwin.
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Egitimler genel olarak bes diizeyde dl¢lilmektedirler. Bunlar (Baltag, 2009);

Katihmcilarin tepkisi, niyet ve eylem planlari: Katilimcilarin egitim
programdan sonra doldurduklari degerlendirme formlariyla dl¢tilmektedir. Bu
formda katilimcilar;  egitim  memnuniyeti, 6grendiklerini  nasil

kullanacaklar1 ve hayata nasil yansitacaklariyla ilgili goriisleri yer almaktadir.

Bilgi ve becerilerin 6grenilmesi: Egitim programin amaglarina ulagilmasi
acisindan,  katilimcilarin programdan  kazandiklarmi;  uygulamalar,
simiilasyonlar, grup degerlendirmeleri, roller ve diger araglarla 6lgmek 6nem
tasimaktadir. Boyle bir 6l¢iimle katilimcilarin siireci ne kadar hatirladiklarini

ve kendilerine mal ettiklerini anlasilabilmektedir.

Iste uygulama: Egitim programmin en kritik basar1 faktorii; grenilen
bilgilerin is ortamina aktarilip, uygulanabilmesidir. Ancak bu da egitimin
amacina ulastigi anlammna gelmemektedir. Ogrenilen yeni bilgi ve beceriler
sadece uygulanmakla kalmamali, ayn1 zamanda Orgiite maddi sonuclarda

vermelidir.

Is sonuclari: Egitimde ogrenilen bilgi ve becerilerin neticesinin, orgiitiin

karlilik, verimlilik, kazang gibi maddi sonuglarina yansimasi beklenmektedir.

Yatirnmin geri doniisii: Bir egitim programi ol¢iilebilir sonuglar vermis olsa
bile, bu sonuglarin programin maliyetinden daha fazla olmas1 gerekmektedir.
ROI olarak da tanimlanan, egitimin yatiriminin geri doniisiimii, yapilan tim
egitim masraflarinin 6rgiitiin kazanglarina yansima oranini ifade etmektedir.
Bu oranin yiiksek olmasi, egitim faaliyetlerinin oOrgiite olan geri

dontistimiiniin pozitif veya negatif olmasiyla dlgiiliir.
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3. EGITIMDE MiZAH VE KARIKATURUN KULLANILMASI

3.1 Mizahin Tanimi

“Mizahin uzun ve hakkinda ¢ok sey yazilmis bir gegmisi vardir. Aristotales, Platon,
Darwin, Descartes, Kant, Hobbes, Freud ve Twain gibi bazi diisliniirler, mizahi
aciklamaya c¢alismiglardir. Latince de “humere” olan mizah, nemli anlamina
gelmektedir. Isim hali “umor”, nemli ya da s1vi anlamina gelmektedir. Bu kelimeler,

akicilik ve nemlilik anlaminda olan Yunancada hygros ifadesinden iiretilmistir.”

(Cavanaugh, 2002).

Ana Britannica (1994)’da mizah, dilimize Arap¢adan girmis bir sozciiktiir ve
hadiselerin giiliing, alisilmadik, geliskili yanlarini ifade ederek, bireyleri ifade edilen
meseleler konusunda diisiindiirme, eglendirme, ya da giildiirme sanati seklide yer
almaktadir. Tiirkge ifadesi ise giildiiriidiir. “Baz1 arastirmacilar ise mizahin taniminda
benzer diisiincede bulusmalarina karsilik, reelde mizahin agiklanmasinin imkan

dahilinde olabileceginde karar kilmaktadirlar” (Khramtsova, 1996).

Mizah, ortak ifadeyle komik bir diirtiiyle ortaya ¢ikip, giilimseme veya giilme gibi
bir tavirla biten, daha ¢ok hoslanma hissi veren bir tecriibe olarak ifade edilmektedir.
(Susa, 2002) Oxford ingilizce Sézciikte mizah; "eglendiren davranis, konusma ve
yazma kalitesi; tuhaflik, neselilik, sakacilik, komiklik ve eglence" diye
tanimlanmaktadir. Ayrica sdyle mizahi; "yazilan, sdylenen veya ima edilen, giiliing

veya sasirtict bir seyi algilama yetenegidir” diye de ilave etmektedir.

Bu belirgin taniminin yaninda mizah; kisilerin sdyledigi veya yaptigi, eglenceli

olarak algilanarak eglenceli bir etki yapan s6z ve davranislarin biitliniidiir.
Psikolojik olarak mizah dort temel bilesene ayrilir (Martin, 2007):

e Sosyal baglam,

e Algisal kavram iglemi,

e Duygusal tepki,

e Sozlii-davranissal giilmenin ifadesi.
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Millet olarak da mizah1 severiz. Tiirk tarihi boyunca bu hep bodyle olmustur.
Nasreddin Hocalar1, incili Cavuslari, Karagdz-Hacivatlar1 ve daha nicelerini sozlii ve
yazili kiiltiirlerine katmis bir milletlin ¢ocuklariyiz.  Acaba bu egilimin dini
kaynaklar1 da var midir diye diistinmemek elde degil. Dordiincii halife Hazreti Alj,
“Niikteli ve hikmetli sozlerle, davranislarla ruhlarinizi dinlendirin. Zira bedenler
yoruldugu gibi ruhlar da yorulur.” diye ifade etmistir. Demek ki; niikte ve mizah
insanoglunun tabii bir ihtiyaci oldugu gibi insanimizin da gerekli buldugu bir moral
kaynagidir. Unutmayalim ki, “tebessiimiin sadaka kabul edildigi” bir dinin

mensuplariyiz (Yardim, 2013).

3.2 Karikatiiriin Tanim

Diisiinmek ve Gililmek sadece insanlarda olan bir farkliliktir. Karikatiir, hem
diisinmeyi hem de giilimsemeyi saglayan araglardan biridir. Karikatiir ve ¢izgi
romanlar {izerine arastirmalari olan Dr. Ustiin Alsa¢ karikatiirii, “sahislarin,
canlilarin, hadiselerin, hatta duygu ve diisiincelerin dogalliga ters diisen, olaganla
celisen, giiliing taraflarini bulup onlar1 (zaman zaman da yaziyla biitiinlesmis) abartili
cizgilerle bir giilmece ifadesiyle yonlendirme sanatidir” seklinde betimlemistir.

(Alsag, 1999).

Ana Britannica Ansiklopedisi’nde karikatiir; kisi ya da olaylarin giiliing, geliskili
yanlarin1 yakalayarak bazen yaziyla da desteklenen abartilmis cizgilerle mizaha

dontigtiirme sanati olarak tanimlanmistir (www.global.britannica.com. 2010)

Karikatiir, TDK nin tanimina gére; ‘Insan ve toplumla ilgili her tiir olay1 konu alarak

abartil1 bir bigimde veren, diistindiiriicii ve giildiiriicii resimdir’ (TDK, 2016).

Karikatiir, yasamin giincel, tarihsel ve gelecegine iligkin tiim alanlarini haber, ileti
ve bilgi 6zeti haline getirirken sanat olma savini siirdiiren ilging bir iletisim dalidir

(Oral, 1998).

3.3 Is Diinyasinda Mizahin Kullanilmasi

Is diinyas1 genel olarak, "ciddi bir is" ve zit bir olay gibi gdriiniir. Son yillarda, is
diinyasinda mizahin hatir1 sayilir bir yiikselisi goriilmekte. Bir grup insan, mizahin is
ortaminda mutluluk {iretip, daha az strese yol actigini, iiretken ortam yarattigini,

calisanlar ve yoneticiler arasinda daha etkili bir sosyal etkilesim dogurdugunu
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diistinmekteler. Arastirma bulgulari, is¢i mutluluklaryla iiretkenlik arasinda bir
bagin itilafli olmasina ragmen, bu saninin sadece mizahli etkilesimden eglenceli
calisma ortami1 meydana getirmekle kalmayip ayni zamanda iiretkenligi ve
verimliligi sirket i¢in bir avantaja ¢evirerek takim c¢alismasi ve yaraticiligi
gelistirdigini goriilmektedir. Bu konuda bir ¢ok akademik makale yazildi, bir ¢cok
ticari dergide kose yazisinda dile getirildi. 1994 yillinda Gibson tarafindan yapilan
bir arastirma, bir grup sirket c¢alisanina is ortamlarinin nasil eglenceli yerlere
dontisebilecegi seminerlerle anlatildi. Her iki grup arasinda (¢alisanlar ve igverenler)
duygu kontrollerinin mizah sayesinde yiikseldigi goriildii. Bu c¢alismada mizah;
tretkenligi, verimliligi ve motivasyonu arttirarak, calisanlar arasindaki iligkileri
diizenleyen ve stresi kontrol altina alabilen bir alet gibi goriilmektedir (Martin,

2007).

Ayrica, organizasyonlar igerisinde mizah; insan iletisimdeki bir¢cok sosyal
fonksiyonun gelisimine de hizmet etmektedir. Mizahin; gerilimi disiiriip, eglenceli
olusturmasinin yaninda, siklikla bir ¢esit bilgi tasiyicist gibi kullanilan bir iletisim
modu olarak ta kullanilmaktadir. Yani mizah; sik sik riskli, iyl anlasilmayan birgok
sosyal mesaj1 dinleyicilere farkl bir baglamda anlatmak i¢in kullanilir (Chapman ve

dig. 2007).

Carmine Consalvo (1989) sirketlerde yonetim toplantilariyla ilgili yaptig
arastirmalarda, toplant1 anindayken bir toplanti {iyesinin tartisma aninda 6nemli bir
konuyu temas etmek i¢in mizah kullanmasinin konuya girisini kolaylastirdigin
ortaya koymustur. Bayan Calvanso, mizahin o anda grup iiyeleri arasinda
problemleri birlikte ¢6zme istegi yaydigini ve onlar1 karsilikli olarak acik,
destekleyici davraniglara ittigini ortaya ¢ikarmistir.  Diger taraftan yapilan
aragtirmalarda, bu tip organizasyonel toplantilarda kullanilan mizahin % 40mmn
yikici, tahrip edici olarak tanimlanmustir. Ilging olarak, bu sonuglara ragmen grup

icindeki arkadaslar arasinda gelisigiizel, isdisi iligkilerin olustugu gézlemlenmistir.

Mizah kullanimi; isgorenlerde ve orgiitlerde hem stresi azalmakta hem de akil-beden
dengesini saglikli bir sekilde beslemektedir. Mizah stresi hafifletir. Ayn1 zamanda
mizah; kisileri degisme ayak uydurma kabiliyetini destekler. Orgiitlerde mizah
kullanmak, sirketin ve organizasyonun kurum kiiltiiriinii degistirebilir. Bu ylizden
firmalarin birgogu, mizah konusunda keskin, sert goriisleri olan (mizahfobi sahibi)

otoriter miidiirleriyle miicadele etmektedirler (Morrison, 2012).
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Ozetle, is diinyasinda mizahla ilgili yapilan arastirmalar gdstermistir ki, mizah; is
ortaminda tansiyonu azaltici, nese saglayicit ve moral-motivasyonu arttirict bir yol
olabilir. Ayrica mizah, kuruma olan baglilig1 arttirici, iletisimi kolaylastirici, kisisel
tansiyonu ve uyusmazliklar zayiflatici etkileri olan bir iletisim metodudur. Gruplar
arasinda uyusmazliklari, bireysel anlagmazliklari ortadan kaldiran bir etkisi de vardir

mizahin (Martin, 2007).

3.4 Perakende Sektoriinde Mizahin Kullanilmasi

"Retail Business Kit For Dummies" kitabinin yazari Rick Segel; perakendenin
siirekli degisin bir eglence oldugunu, bunu nerede, ne zaman ve ne nasil
kullanacaginizi bilmemiz gerektigini sdyler. "Mizah ve eglenceli davraniglar hem is
ortamindaki yiiksek tansiyonu giderir hem de; mutlu miisteri ve ¢alisanlar yaratir.
Kampanyalarda, egitimlerde ise mizah katmak, calisanlar1 ve isimizi bir sonraki
seviyeye tasir. Hatta ben; hatalarimi unutmamak i¢in onlar1 kutlamaya ¢eviririm.
Ciinkii dramatize edilen hi¢ bir sey akildan ¢ikmaz" der Bay Segel kitabinda.
Perakende bircok eglenceyi i¢inde barmmasma ragmen, bu iste basarilt olmak
istiyorsaniz bir¢ok seye de dikkat etmeniz gerektigini belirtir. Bay Rich Segel
kitabinda okuyucularina su tavsiyelerde de bulunur: “Marketlerde bolim isimlerini
degistirin. Ornegin, yer koralar1 béliimiine ‘ddseme miihendisligi’ deyin...
Indirimlerde ‘Inanilmaz Fiyatlar’ yerine, ‘Bu fiyatlara inanamiyorum’, ‘Ciizdan
Bosaltma Indirimi’, ‘Indirim Askina; bu fiyatlarla Tanr1 yardimcimiz olsun’, ‘Gegen
Yiizyilin Fiyatlar’, ‘Fiyatlar1 indirdik, biri bize dur desin!...” yazin. Miisterilerinizle
sohbet toplantilar1 diizenleyin. ‘Kaynananizla nasil basa ¢ikarsimiz?’ gibi konulari,

uzmaniyla igleyin...” (Segel, 2009).

“Ipuglarr” kitabinda Suat Soysal, “Biz ciddi olmay1 severiz. Oyle sululuklarla falan
isimiz olmaz” der. Cocukluktan itibaren boyle yetistiriliriz. Her ne kadar yeni
kusaklar artik degismeye baslasa da, toplumda hakim olan genel anlayis budur.
Nedense giilmek, en 6nemli meziyetlerden biri degildir bizde. Hatta asagilanmalar
bile neden olabilir. Ornegin, “kar1 gibi giilmek”, barmdirdig1 ayrimcihiga karsin,
mabhallenin yaygin deyislerinden biridir. Biz boyle yetiseduralim, Bati’da is diinyasi
15 yil 6nceleri entertainment sézciigiinii bayrak edinmeye basladi. Tiirkgeye eglence,
nese ve iyl vakit gecirme soOzcliklerinin birlesimi olarak c¢evirebilecegimiz bu

sOzciigii her yerde kullanmaya basladilar. Bununla da yetinmediler, edutainment,
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travetainment ve foodtainment gibi yeni sozciikler de iirettiler. Aslinda biraz
abarttilar da diyebiliriz, ama temelde son derece olumlu etkilere neden olan bir
hareketti bu.” der. Bunlar1 belirttikten sonra perakende sektoriinde hizmet verdikleri
firmalardan mizah konusunda bir 6rnek paylasir Suat Soysal. “Miisteri; kadin
ayakkab1 reyonuna gelir. Mevsimlerden kistir. Kadinin {izerinde bir triko ve etek
vardir. Birka¢ denemeden sonra, sag tekini giydigi ayakkabiy1 begenir. Bacak bacak
iistiine atip ayakkabiy1 tekrar inceler ve sol tekini giymeden 6nce fiyatin1 6grenmek
ister. Satig danigmanina fiyati1 sorar. Kutuda fiyati bulamayan danigman, sok tekin
tabanina bakar. Ancak fiyat orada da yoktur. Depoya gider, ama nafile, ayakkabidan
baska yoktur. En kolayr, misterinin ayagindakinde etiket olmasini ummaktir.
Miisterinin yanina geri gelir ve magazacilik tarithimize gecen sozleri sdyler:
“Efendim, sag ayagimizi yukariya kaldirir misin?” Hizmet agisindan bu durumun
analizini yapilamaya bilinir. Ama magazada yasanan bu olaydan, bir “mizah”
anlayis1 ¢ikarilarak, firmanin kadrolarinin egitimi i¢in “neseli” bir kampanyaya
dontistiriilmiistiir. Bu egitimlerin ise slogani magazada yasanan olaydan esinlenerek
elde edilmistir: “Ayagin1 kaldirir misin?” Tiim magazalara bu deneyimi anlatan ve
“Ayagimizi kaldirir misiniz?” sloganiyla ilgili canlandirmalar yapmalarini isteyen bir
yazi yollandi. Magaza miidiirlerine konunun 6nemi anlatildi. Amag cezalandirmak ya
da azarlamak degil, bos bulunarak sdylendigini tahmin ettigimiz talihsiz bir sézden
yola ¢ikarak, anlamli ve keyifli iiretimler yapmakti. Magazalar hummali bir ¢abanin
icine girdiler. Ekipler kuruldu, c¢alismalar basladi. Bir ayin sonunda reklam
ajanslarmi kiskandiracak ¢alismalar geldi. Siirler, Oykiiler yazilmis, videolara
hazirlanmisti. Bir videoda karate yapan bir satis danigmani, ayagini basinin iizerine
kaldirmist1 ve tim magaza calisanlar1 kahkahalar i¢inde, ‘Ayagini kaldir! Ayagim
kaldir!” diye tempo tutuyorlardi. Sonucta, miisteriye sOylenen her soziin dikkatlice
secilmesinin geregi, tiim sirkette ¢ok giiclii bir seklide belleklere yazildi. Isin igine
didaktik talimat yerine, mizah ve katilim girmis ve kampanya ¢ok basarili olmustu”

(Soysal, 2015).

Perakendede mizahin kullanilmasi sadece, Suat Soysal’in damigmanlhik verdigi
firmalarla smirl degil. Bu konuda bir¢ok firmanin ¢alismalarini biliniyor. Bunlardan
biri de; oryantasyon egitimlerinde kullanilmak iizere karikatiirlerle oryantasyon
kitap¢igr hazirlayan Karaca Porselen firmasi insan kaynaklarit miidiirii Gokhan

Azakpur. Sayin Azakpur; “Calistirdigimiz tim satis danismanlart Y kusagi. Y
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kusagt; sikici sinif egitimlerinden ziyade, daha ¢ok karikatiirlerden, mizahtan
hoslanmaktalar. Biz de bundan yola ¢ikarak oryantasyon kitap¢igini bol karikatiirlii,
esprili ve renkli hazirlamaya karar verdik. Calisanlar 6nce sasirdilar. Sonralari, buna
alismaya ve sevmeye bagladilar. Kitapcikta karikatiirlerle, mizahi olarak magazada
yapilmasi ve yapilmamasi gereken konular anlatilmakta. Boylelikle, konular hem
akilda kaliyor, hem de unutulmuyor.” diye ifade ederek mizahin perakende

sektoriinde nasil yer buldugunu dile getirmistir (Aksu, 2014).

Colorado Universitesi Mizah Arastirmalari Enstitiisii kurucusu, ayni zamanda
ekonomist ve psikolog olan Dr. Peter McGraw; yazdigi The Humor Code isimli
kitabinda, perakende sektoriinde mizah kullanmanin neden 6nemli oldugunun fig

sebebini anlatir:

e Miisteriler istedigi icin mizah; neseli bir ortam olusturulmasma ve
saticilarla miisteriler arasinda daha keyifli bir iletisim kurulmasina yardimeci

olur.

e (Calisanlar istedigi icin mizah; calisanlar paradan daha fazla seyler icin
caligir. Perakende ortami igyerleridir. Calisanlar; neseli, eglenceli yerlerde

caligmak isterler.

e Markalar istedigi icin mizah; firmalar i¢in markalarin1 miisterilerine kelime
ve soOzciiklerle tanitmaya calistiklart bir yontemdir. Neseli reklamlarla ve

kampanyalarla miisteriler, markalara ilgisi duymaya baslarlar.

Dr. McGraw kitabinda; perakendede mizah kullanmanin risk oldugunu, bu riski
ancak, deneyim ve tecriibelerle ortadan kalkabilecegini, yerinde ve dozunda
kullanildiginda firmalari, markalar1 ve calisanlara faydasinin yiiksek oldugunu

belirtir (McGraw ve Warner 2015).

3.5 Egitimde Mizah ve Karikatiiriin Kullanilmasi

Giizel sanatlarin bir dali olan mizah ve karikatiir, hem §grenmede hem de 6gretimde
onemli malzemelerdir. Mizahin malzemesi dildir; karikatiiriin ise ¢izgilerdir. Her
ikisinin ge¢misi ¢ok eskilere dayansa da bugiinkii manada karikatiir ve mizahin
gelisimi  yenidir. Bu gelisimde uygarlik basamaklarimin ¢izgilerini gormek
miimkiindiir. Glinlimiizde karikatiir sozciigii, daha ¢ok giiliimseten ve giiliimsetirken

diisiindiiren ¢izgileri ifade etmektedir.
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Mizah kisi icin bir egitimdir. Mizah, dikkat ¢ekme Ozelligiyle daha iyi anlamay1
saglar. Mizah bir yoniiyle ikaz ediciyken, bir yoniiyle de telkin edicidir. Metnin
vermek istedigi mesaji ¢arpici sekilde dile getirir. Ayrica dinleyicinin dikkatini daha
cok ceker ve zihninde daha saglam yer eder. Mizah, baska bir yoniiyle kisinin yikici
davranig bigimlerini kontrol ederek olumlu davraniga doniistiiriir. Mizahi yapan kisi
insanlarin gergeklerle yiiz ylize gelmesini saglar. Bir diisiinceyi veya bir olay,
mizahi bir bakis acisiyla ortaya koymak, her bir olayin veya diisiincenin dogru
olabilecegi anlamina gelmez. Mizah, konunun dogruluk boyutu ne olursa olsun,
insan1 sarsarak meseleyi daha genis cergevede farkli boyutlariyla diisiinmeye ve

hissetmeye ¢agirir (Giirsoy, 2009).

Dr. Pradeep, Neuro Focus adinda, tiiketicilerin neyi, neden seyrettikleri ve ne
aldiklarini belirlemek i¢in ndrolojik arastirmalari kullanan, Berkeley’de yer alan bir
arastirma sirketinin kurucusudur. The Buying Brain isimli yazdig1 kitapta “Duygusal
0zlerinde, modern insanlarin beyinleri dikkat c¢ekici sekilde benzerdir” demektedir.
Mizah, beynin tepki vermeye donanimli oldugu bir aragtir ve bir mesaji yeni
alisilmamis kilmakta anahtardir. Pradeep’le arastirmasinda; deneylerinin, kisa net ve
ilging sohbetlerin dinleyenler tarafindan daha 1iyi algilanacagi ve daha ¢ok hatirlanip
uistiinde harekete gecilecegine dair mevcut arastirmayr onayladigini goriilmektedir.
Mesajlart nasil ilging kilarsiniz? Pradeep’e gore, mesaji alistilmamis kilmak igin

mizah kullanin. “Beyin buna bayilir,” der (Pradeep, 2010).

The Psychology of Humor isimli kitapta Rod Martin, mizahin “kendini sevdirme
taktigi” olarak kullanildiginda bir grupta kabul edilmeyi kolaylastirdigin1 savunur.
Bu, neden bu kadar ¢ok {iinli komedyenin zor g¢ocukluk deneyimledigi ya da
dislanmis hissettikleri bir donemden gectiklerini agiklar. Kendilerini gruba
sevdirmek i¢in mizah kullanmig ve bunu o kadar ¢ok yapmislardir ki bundan
gecimlerini kazanacak noktaya gelmislerdir. Martin’e gore: Baskalariyla ilk kez
tanistigimizda, onlar hakkinda hizlica izlenimler yaratip, cana yakinliklari,
giivenilirlikleri, amaglar1 vb. kisilik o6zellikleri hakkinda yargilarda bulunmaya
egilimli oluruz. Gergekten de, bagkalarina dair hizlica ve etkili bicimde goreceli
dogru izlenimler olusturma yetisi evrimsel tarihimizde Onemli olmus olabilir.
Baskalarina dair ilk izlenimlerimize katkida bulunan bir bilgi kaynagi da mizahi nasil
ifade ettikleridir. Mizah kisilerarasi bir iletisim seklidir ve iyi bir mizah anlayis1 bu

yiizden bagkalarinda begendigimiz dnemli bir sosyal beceridir (Martin, 2007).
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Martin’e gore, giilmek de grup kaynasmasini giiclendirmekte onemli rol oynar.
Mizah ve giilmek Martin’in etki baslatma dedigi seye bir ornektir: “Baskalarinin
ilgisini yakalamak, onemli duygusal bilgi iletmek ve baskalarinda benzer duygular
harekete gecirmek ig¢in tasarlanmig bir iletisim metodudur. Giilmek sadece
baskalarin1 kavramsal bilgi iletmekle kalmaz, bagkalarinin davranislarini etkilemek
ve giilen kisiye dogru daha iyi bir tavir tesvik etmek i¢in onlarda olumlu duygular
baslatma vurgulama fonksiyonu olarak da is goriir.” Arastirmalar, mizah anlayisina
sahip insanlarla tanistigimiz zaman, kisiliklerine baska hos 6zellikler de atfetmeye
daha yatkin oldugumuzu gosterir. Esprili kisilerin genellikle cana yakin, disa doniik,
diistinceli, hos ilging, hayal giicii kuvvetli, zeki, sezgileri giiglii ve duygusal olarak

dengeli goriildiiklerini ortaya ¢ikarmistir (Martin, 2007).

Amerika Birlesik Devletleri’nde sevilen internet ¢dpgatan siteleri, iiyelerine bir este
hangi 6zelligi en arzulanir bulduklarmi sorar; ylizde sekseninden fazlasi “mizah
anlayis1” diye cevaplar. Bir es bulmaya gelince, anketler arka arkaya gosterir ki
mizah, egitim seviyesinden, kariyer basarisindan ya da fiziksel cekicilikten daha
onemlidir. Kendinize bir es bulma programinda tanitmiyorsaniz, bir sunum yaparken
biiylik olasilikla bir es degil, katilimcilarin ilgisini ve saygisini ararsiniz. Mizah,
izleyicinizin merakini uyandirir.  Baglhiliklart ¢ok daha basarili  olmanizi
saglayacaktir. Harvard Business Review’da yayimlanan bir ¢alismada “Giilmek
Kazandirir”, Fabio Sala kirk yili asan bir donem i¢in mizah arastirmalarini derlemis
ve sunu bulmustur: “Mizah beceriyle kullanildiginda, yonetim tekerleklerini yaglar.
Diismanligr azaltir, elestiriyi saptirir, gerilimi giderir, moral yiikseltir ve zor

mesajlarin iletilmesine yardim eder” (www.hbr.org, 2003).

Is hayatinda, tipki hayatta oldugu gibi mizahin etkili kullanimmin anahtari, nasil
uygulandigidir. Komik olmaya degil, mizahi nasil kullandigiiza, digerlerinin
mizahiniza nasil tepki verdiginiz mesajlara daha dikkat edin. Her sey anlatimdadir.”
Eger her sey anlatimdaysa, komik bir seyi bir sunumda nasil sdylersiniz? ilk adim
mantiZa aykirt gibi goriiniir ama emin olun ki ¢ok Onemlidir: Komik olmaya
caligmamali, fikra anlatmaktan kagmilmalidir. Fikralar sadece mesleklerin
zirvesindeki profesyonel komedyenler igin ise yarar. Sunumlarda kullandigimiz
mizah ve mizahi nasil sundugumuz dikkatle islenmeli ve diisiiniilmelidir. Fikra
anlatmadan nasil komik olabilinir? Esprili olmak i¢in komik olmamiz gerekmez.

Sadece sunumunuzu eglenceli kilmak icin Odevinizi yapmaya istekli olmamiz
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gerekir. Mizah, savunmalar1 azaltarak egitimlerde dinleyiciyi mesajiniza daha agik
hale getirir. Ayrica egitim veren kisinin daha sevimli goriinmesini saglar ve insanlar

hoslandiklar1 biriyle is yapmaya da onu destekleme daha isteklidirler (Gallo, 2014).

3.6 Egitimlerde Kullamilan Mizah Tiirleri

Orgiitlerde, isgdrenlere sunulacak egitim sunumlarinda yer alacak mizah; farkli sekil
ve tiirlerde olabilir. Bunlar, sunumu yapan kisiye, sunum yapilan gruba, egitimin
tiiriine, grubun homojenligine gore degisebilmektedir. Sunumunuzda hangi mizahi
6genin kullanilacagi sunumu yapan kisinin bu geleri iyi bilmesiyle dogru orantilidir

(Reddy, 2016). Egitim sunumlarinda kullanilan mizah tiirleri sunlardir:

3.6.1 Hikayeler, anekdotlar, gozlemler

Hikaye, peri masali, destan, mitos ve mesellerin cocuklari cezbettigini diisiiniiriiz.
Hikayelerde gegmislik vardir. Bunun sebebi, hikayelerin akil, mantik ve basari
ilkelerinden ¢ok, sezgi ve fanteziyle baglantiliya sahip olmasi olabilir. Hikayeler
uzun yillar geleneksel bir egitim vasitasi gibi kullanilmistir. Degerlerin, ahlaki
goriiglerin ve 0rnek davraniglarin insanlarin bilincine aktarilip yerlestirilmesi icin de
ara¢ olmuslardir. Eglendirici Ozellikleri bu amaca ¢ok uygundur. Hikayeler en
sikintili dersi bile tatlandiran ve ilging kilan bir kasik seker gibidir. Hikayelerdeki
"ahlak" farkli formlarda beyan edilmektedir. Bazi hikayelerde bu agik sekilde
belirginken, bazilarinda gizli veya imal tarzda olabilir. Hikayeler, peri masallari,
mitoslar, kissadan hisseler, meseller, sanat eserleri, siirler, fikralar vb. sanat i¢in
sanat (l'artpourt l'art) degerleri disinda halk pedagojisi ve terapisinin araglaridir.
Psikoterapinin gelismesinden ¢ok Once insanlar bu araclari kullanarak birbirlerine
yardimct olmuglardir. Biitiin bunlar su soruyu sormamiza neden oluyor. Bunlar
duygusallik disinda degeri olmayan cocukca sagmaliklar veya nostaljik 1vir zivir
olarak bir tarafa atilmak yerine, kendi kendine yardimda ve ¢atigsmalarin tedavisinde
bilingli ve amaglh olarak kullanilamaz mi1? Hikayeler iki farkli bélimden olusur.

(Peseschkian, 1998):
e Mevcut normlari olgunlastiran,

e Mevcut normlar goreceli sekle sokan.
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Tiim bu zitliklara karsilik, bu iki amag kendilerini notrlemezler. Oncelikle, hikayenin
verdigi "dersler" ¢ogunlukla dinleyenlerin bu konuda tefekkiirlerine baglidir. Daha
sonrasinda, bireysel normlarin gorecelestirilmesi, "bakis acisinda degisiklik,"
degerlerden bagimsiz olarak gerceklesmez, tersine bireyin sahip oldugu degerlerle
baglantilidir. Bunun aksi de dogrudur. Var olan normlara 6nem vermek, farkli
goriisler sorgulandiginda ya da reddedildigi anlamma gelir. Insan etkilesiminde,
yasantisinda ve fikir planinda harmanlanmasinda, hikayelerle yiizlesmeyle baglantili
adimlar mevcuttur. Biz bu adimlara hikayelerin "islevleri" diyoruz. (Peseschkian,
1998):

e Ayna islevi: Hikadyelerdeki imge zenginligi, hikdyelerin konularin1 egoya
biitiinlestirir ve dinleyicilerin bu imgelerle basitge biitiinlesmesine destek
olur. Kisi ihtiyaclarini hikayeye yoneltebilir ve hikdyenin kavramini mevcut
psikolojik hassasiyetine gore yapilandirabilir. Bu tepkiler miinferit olarak
terapatik islevin bir par¢asi durumuna gelebilir. Dinleyici, hikaye ile empati
yaparak kendisi, catismalari, istekleriyle ilgili ifade edebilir. Hikayelerin
kavranmasit ve kabulii dinleyicinin fantazi ve anilariyla basitlesebilir.
Giindelik hayattan farkliliklariyla, hikayeler, bilingli bir sekilde ifade
edildiklerinde, dinleyiciye catigmalariyla orantili bir mesafede olmasi igin
destek olabilir. Neticede birey problemlerinin miisebbibi olmaktan ¢ikar.
Catismasina ve zaten ¢atismalarla dolu bilinen ¢éziimlerle ilgili bir tutum

icinde olabilir. Hikdye, yansitan ve yansitilan bir ayna haline gelir.

e Model islevi: Hikayeler birer modeldir. Catisma durumlarimi tekrar ortaya
koyar ve miimkiin sonuglar yaratirlar. Misal olarak, catismanin ¢oziimii i¢in
olusturulan kisisel hamlelerin neticelerini ifade eder. Hikayeler sahip
olduklar1 modellerle ortak hareket ederek Ggrenmeyi pekistirir. Ancak bu
modele kat1 bir model denemez. Mevcut durumla baglantili bir¢ok yorum ve
iliskiyi icerir. Hikayeler duygu ve diisiincelerimizdeki olaganiistii
¢ozlimlemeleri yaratmak ve bunlar1 ¢atigsmalarimiza uyarlamak i¢in deneme

olanaklar1 olustururlar.

e Araa islevi: Egitime katilan dinleyiciler, temel diisiinceleri ve kisisel
mitolojileri i¢in olduk¢a 6nemli degerler talep ederler. Dogru veya yanlis, bir
sekilde bu diisiinceler normalde mevcut catisma ile anlasmalarina yardimci

olur. Yiizme bilmeyen kisi yardim sandalina binmesine yardimeci olan can
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simidini ¢ikarmaktan nasil korkarsa, dinleyiciler de kendisini bir ¢atigma
girdabina sokmasina karsin hayati siirecince ifade ettigi diisiinceleri
birakmaktan ¢ekinir. Bu durum, agirlikla dinleyici, hikaye anlatan egitimcinin
kendisine daha iyi veya en azindan esit dlglide bir sey vereceginden emin
olmadiginda gecerlidir. Dinleyici bir yandan terapatik siireci engelleyen, ama
diger taraftan tespit edilebildiginde, ¢atismaya ulasmay1 saglayan, direng ve

savunma mekanizmalar1 gelistirebilir.

3.6.1.1 Egitimde kullamlan hikayelerin 6zellikleri

Oncelikle bir hikdye anlatilmaya miisait olmalidir. Iyi bir hikdyenin anlatmaya

miisait olabilmesi i¢in su 6zelliklere sahip olmalidir (Vos, 2003):
e Net tanimlanmis bir temasi olmali.
o Karakterler, mekanlar, olaylar vb. iyi tasarlanmis olmali.
e Inandirici olmal1.
e Bir ritmi olmal1.
e Karakterler inandirict olmali.
e Kaynag giivenilir olmali.
e Dramatik siisleri icermeli.
¢ Dinlenebilir olmali.

Bir egitim sunuma gozleme dayali mizahla baglamak izlenecek yoldur. Hemen biiyiik
kahkahanin pesine diisiilmemeli. Biiyiik kahkahay1 sonra elde edilebilir ama onu
sunumuzun baginda ¢ekmek i¢in fazla ugrasilirsa gaf yapabilir ve her ne kadar gaf
igin asla iyi bir zaman olmasa da gaf ¢ok erken gergeklesirse hi¢ toparlanamaya
bilinir (Gallo, 2014).

3.6.1.2 Egitimlerde hikaye anlatmanin faydalar:

Egitim sunumlarindan kisa hikdye anlatmanin faydalar1 sunlardir (Quesenbery ve
Brooks, 2010):

e Hikayeler, bir olay1 veya durumu aciklarlar. Hikayeler bize bugiiniin
diinyasin1 daha iyi anlamamiza yardimci olur. Hikayeler, sadece olaylarin

mantigin1 degil, ayn1 zamanda olaylar i¢indeki sebep-sonuclari da anlamamizi
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saglar. Sadece olaylar1 agiklamakla kalmaz, olaylarin i¢indeki tecriibeleri bize

yasatir.

Hikayeler, problemleri tasvir eder. Hikayeler; problemleri, acilari,
farklilagmis bir sonuglar olarak dizayn etmek i¢in kullanilir. Hikayeler, ayni
zamanda  dinleyicilerin  problemleri  anlaticinin  bakis  agisiyla

sekillendirmesine yardimei olmak i¢in de kullanilir.

Hikayeler, yeni tartismalarin baslamasina yardimei olur. Egitimciler, bir
hikayeyi yeni fikirlere kap1 acgacak sekilde veya daha iyi bir sonla
bitirebilirler. Kullanacagimiz hikayeler beyin firtinalar i¢in dizayn edilmis
bir hikaye ise, bu duyguyu olusturmak icin yeterince detaya sahip olmasi
gerekmektedir. Bazen dinleyicileri hayal kurmalar1 i¢in hikayede bosluklar da
yer alir. Burada amag; problemin ¢ozmek igin bir diisiince penceresi
aralamak, yeni bir calisma alami akla getirmek veya yeni bir tartismayi

baslatmaktir.

Hikayeler, tasarim kavramum Kkesfettirir. Hikayeler, size yeni bir
diistincenin veya kavramin igerigini kesfetmenize ve izah etmenize yardimci
olur. Hikayeler, icinde gegen olaylarin detaylar iyice agiklanmis bile olsa,

sizlere yeni bir sekil olusturma firsati tanirlar.
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HIiKAYE

<@ @

Egitimci, hikayeyi katilimcilara anlatir. Katilimeilar hikayeyi
dinlerken zihinlerinde bir imaj olusur.

Egitimci anlatirken dinleyiciler, karsilikli sekilde, yiiksek bir
enerjiyle, stirekli etkilesim halinde olurlar. Bu etki digerlerini
de giidiiler ve anlatilan hikayeyi sekillendirir.

™

@RR

Sonunda, dinleyiciler ve hikdye arasinda bir yakinlik olusur. Artik
onlarda bu hikdyeyi anlatanlardan biri olmuslardir.

Sekil 3.1: Bir Hikayenin Etki Asamalari

Kaynak: Quesenbery W. ve Brooks, K. (2010). Storytelling for User Experience.

3.6.2 Analoji ve metafor

Analoji, iki farkli seyin arasindaki benzerlikleri belirten bir karsilastirmadir.
Karmagik konular1 acgiklamak igin etkileyici ve harika bir s6z teknigidir. Intel’le
yapilan bir c¢alismada, teknolojide kullanilan klasik analojiyi bir yariletken
(bilgisayar ¢ipi) i¢in kullanip, “Bilgisayarmizin beyni gibidir,” deriz. Intel ilk ¢ift
cekirdekli c¢ipi lanse ettiginde, “Bu, bir bilgisayarda iki beyin olmasi gibidir,”
denmisti. Aynmi1 sirkette depolama c¢oziimleri boliimiiniin bagkaniyla yapilan

calismada da sO0yle denmisti: “2020’ye kadar diinyada 40 zitabit veri olacak. Bu,
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diinyadaki biitiin kum tanelerinden 57 kat daha fazla veridir. Biitiin bu bilgiyi nerede
saklayacagiz?!” Hafiza uzmani, veriyle kumu karsilagtirarak dev istatistigi
perspektife koymus ve bunu sunarken eglenmisti. Sunumuna bu sekilde baglamasini
tavsiye edilmisti. Oyle yapt1 ve hem salonda hem de daha sonra izleyenler tarafindan
olduk¢a iyi karsilandi. Gorildiigi gibi, birisine “komik olmasini” ya da espri
yapmasini sOylemezsiniz. Onlardan giinliik konugmalarinda tipik olarak yaptiklari bir
seyi sahnede yapmalarimi istersiniz, basarisizlik i¢in hazirlarsimiz. Siklikla, basit bir

analoji izleyicinizi giilimsetebilir (Gallo, 2014).

Metaforlu anlatim demek; hikaye, benzetme, fikra, masal, siir, sarki sozleri, film
replikleri, alintilar, abartma ekleyerek konusmak demektir. Bu sayede farkli bakis
acilarina vesile olacak sekilde konusulmus olur. Metafor kullanmak akilda kalici
konusmaktir. Metaforlar ne kadar akilda kalirsa, ne kadar duygulara hitap ederse o
kadar motive edici olur. Iyi bir metafor yiizlerce kelimeden daha degerlidir.
Metaforlarda ayrinti da bu yiizden yoktur. Iyi bir metafor, kolayca zihnimizin
dagilmasina neden olabilir. Iyi bir metafor iyi sonu¢ demektir. Metaforlar, basit
goriinse de derin anlamlar barindirir. Bazi atasozleri de ¢ok giiclii metaforlardir. Is

diinyas1 da giiclii metaforlar kullanir: “Satis krali” “Pazar elimizde” vs. (Cameron,
2003).

Metafor ve hikdyeli anlatimlar, kisilerin durumlarini degistirmek icin de
kullanilabilir. Metaforlar tepki vermek i¢in kullanildiginda etkili sonuclar verirler.
Kimse nutuk dinlemek istemez. Insanlar nutuk dinlemeye merakli degildir. Ancak
herkes hikayeleri sever. Yalniz siirekli hikayeler anlatilmasin1 da sevmezler. Dogru
yerde, dogru zamanda ve kivaminda olmasi yeterlidir. Metaforlar, kelimelerden daha
biiyiikk glic ve anlam tagirlar. Genellikle sembollerle ifade edilirler. Sembol ve
isaretlere yiikledigimiz anlamlar derin etki birakir. Iste bu anlamlar, bir kavrami

bagka bir seye benzeterek ifade ettigimiz her sey metafordur (Wan ve Low, 2015).

Metaforlar tek baslarina bir anlam barindirmayabilirler. Her insan farkli anlayabilir,
hatta farkli yorumlayabilir. Diyelim ki, hikaye kullanarak metafor olusturmak
istediniz. Bunu yaparken, karsinizdaki kisiye iletisimizle mutlaka yol gostermeli ve
sizin istediginiz sonuca varmasini saglamalisiniz. Metaforlar yardimi ile
hedefledigimiz, kisilerin zihinlerinde derinlere ulasmak ve vermek istedigimiz mesaji
hislerle birlikte derinlere birakmaktir. Kisinin kendi igsel kaynaklarinin bu mesaji

daha kolay kabul etmesini saglamak ve bir anlamda hedefimize ulasmamizi saglar.
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Metaforlu anlatim dolayli yoldan anlatimi1 da sagladigi icin, olaylar1 ve anlatilanlari
kisisellestirmeden mesajin kaynaga iletilmesini saglar. Bu sayede de, bilincin
direncini kirar ve bilingaltinin ikna edilebilmesinin yolunu acar. Metaforlar aslinda
sag beyin ile ilgilidir. Yani, duyusal anlatim icin etkili bir aractir. Benzetmeler,
hikayeler, kiyaslamalar metaforlu anlattma girer. Dil bu baglamda en iyi
metaforlardan biridir. Cilinkii sOylenilen bir soz, farkli anlamlar tasiyabilir. Metafor

kullanmak dilinize zenginlik kazandirir (Barnden, 1994).

Iyi bir trans calismasinda, az calisma ve cok basarili sonu¢ olmalidir. Ne kadar
yerinde metafor kullanilirsa o kadar etkin sonuglar almir. Iyi bir hikaye ve kiigiik bir
an1 anlatmak, kisilerin durumlarinin hemen degismesine neden olabilir. Her metafor
giiclendirir ve siirlar. Diisiincelerimiz, eylemlerimiz, geribildirimlerimiz kisaca her
sey lizerinde etki yaparlar. Bu yiizden kullandigimiz metaforlara ¢cok dikkat etmemiz
gerekir. Metaforlarimizi bilingli ve dikkatli segmemiz gerekir. Oysa zihnimizdeki
pek c¢ok metafor bilingsiz bir sekilde secilmistir (Ortony, 1993). Ornegin; “Borg

yigidin kamgisidir.”, “10 numara adam”, “Batan geminin mallar1”

3.6.3 Alintilar

Sunumlarda bir komedyen olmadan ya da firka anlatmadan giildiirmenin kolay bir
yolu, komik bir sey sodyleyen baska birinden alinti yapmaktir. Alintilar iinli
kisilerden, isimsiz kisilerden ya da arkadas ve ailede olabilir. TED konusmacilari
bunu her zaman yapar. Ornegin, Carmen Agra Deedy annesinden almti yapmuisti:
“Kiilotlu ¢orab1 ve utanmay1 biraktim — ikisi de ¢ok sikiyor.” Kimi konusmacilar
baskalarindan alinti yapar ve ifadedeki mizahi vurgulamak i¢in az ve 6z tek bir
gozlem ekler. “2006’da American Mortgage Bankers Association’in (Amerikan
Mortgage Bankacilar Birligi) baskan1 soyle demisti: ‘Agikca gordiigiimiiz gibi, ABD
ekonomisini mahvetmek {izere olan sismik bir olay yoktur’ Iste isinin zirvesinde bir
adam,” dedi Roy Bremner. (ki yil sonra, mortgage krizi birkac biiyiik finans
kurumunun ekonomik ¢okiisiine neden olup Amerika Birlesik Devletleri’nde Biiyiik

Buhran’dan bu yana en kotii ekonomik darbogazi haber vermisti) (www.ted.com,
2009).

TED 2013’ TE Columbia Universitesi dilbilimcisi John McWhorter, her giin yollanin
22 milyon cep telefonu mesajin1 gérmek i¢in yeni bir mercek saglayarak izleyiciye

yeni bir sey ogretti. McWhorter, ergen mesajlagsmasinin tanimlayan kisaltilmig dile
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yaziklanmak yerine buna konugma dilinin evriminde bir “dilbilimsel mucize” olarak
bakmamiz gerektigini savunur. McWorter bes slaytlik bir dizi gosterdi, her birinde
geng insanlarin konugma seklini elestiren birisinden bir alinti vardi. Bu durumda,
alintilarin kendileri komik degil ama McWorter’in mesajini iletmek ig¢in slaytlar
kullanis sekli izleyicini giildiirdii. Bir ingilizce profesoriiniin 1956°da sdyledigi bir
climleyle basladi: “Birgok kisi alfabeyi ya da ¢arpim tablosunu bilmez, dilbilgisine
uygun yazama...” (www.ted.com, 2013). izleyici giilmedi, McWorter da bunu
ummads. ikinci salta gecti, bunda Connecticut’taki bir dgretmenden 1917 tarihli bir
alint1 vardi: “Her lise umutsuzluk i¢indedir, ¢linkii 6grencileri en temel bilgileri
bilmez.” Heniiz giilme yok. “Daha da geriye gidebilirsiniz.” Dedi McWorter. Ugiincii
slaytinda Harvard rektorii Charles Eliot’un 1871°deki bir soziinii gosterdi: “Koti
imla, yazida ifadelerin zarafetsizligi yaninda yanlisliklar... bunlar, on sekiz geng
erkek arasinda ender olmaktan uzak, Ote yandan iiniversite i¢in 1iyi de
hazirlanmuslar.” izleyiciler anlamaya ve kimileri giilmeye basladi. McWorter daha
eski ve daha da eski alintilar1 gdstermeye devam etti, ta ki MS 63’te, insanlarin
Latince konusma sekline iiziilen, dilin tamamen Fransizcaya donilismesine kizan bir
adandan bir alintiya gelinceye kadar. Birkac alintidan sonra izleyici 6nemeyi anladi
ve hem alintilara hem de McWorter’in agisindan dilin evrimini goérmedikleri igin
kendilerine giildiiler. Insan her zaman genglerin dili kullanma seklinden yakinirlar
ama, “Diinya donemeye devam eder,” dedi McWorter. Sunumlarimiza yaratici
sekilde alintilar eklemek slaytlar1 giizelce boler ve izleyicinize zihinsel bir ara verir.
Yaygin ve ¢ok kullanilmis alintilardan kagimin. Ve sadece internette bir alinti
kiitliphanesini ziyaret edip bir kategoriden rastgele bir alinti segmeyin. Mizah ve
kullandiginiz alintilar Gistiinde ger¢ekten diisliniin. Konuyla ilgili olduklarindan emin
olun. Almtilar insanlari giildiiriir ve izleyicimle bag kurmama yardim eder. lyi
alintilar kullanmak biraz ev 6devi gerektirir. Unlii bir alintiyr almak daha kolaydir

ama o kadar yaratici ya da etkili degildir (Gallo, 2014).

3.6.4 Videolar

Pek az kisi sunularda, video klipler kullanir. Fakat video bir sunuma mizah
getirmenin cok etkili bir yoludur: Ustiiniizden komik olma baskisin1 alir (Gallo,
2014). Egitimlerde video kullanimi birkag¢ yolla yapilabilir. Bu yollardan biri

egitimlerde kisa filmler seyrettirilmesi, digeri ise egitimlerde yapilan aktivitelerin
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(rol oyunlari, tartisma, miinazara, oyunlastirmalar vb.) kameraya ¢ekip, daha sonra

katilimcilara bu videolar1 seyrettirmektir.

3.6.4.1 Egitimlerde kisa videolarin ¢cekilmesi

Egitim teknolojilerinde, tepegdziin ortaya c¢ikisindan bu yana egitimlerde
kullanilabilecek en dinamik en ilging icat herhalde videodur. Slayt kullaniminda
yasanan sorunlarin neredeyse tiimiinii ortadan kaldirir ve egitim i¢in tiimden yeni
olanaklar saglar. Gorece ucuz, kolayca giincellestirilebilen, tasiabilir, harekete
yonelik, esnek, kullanimi kolay, aninda tekrar izlenebilen, tekrar tekrar
kullanilabilen, izlenmesi i¢in odanin karartilmasi gerekmeyen bir yardimecidir.
Dahasi ¢ekilen videolar basit bir yolla bilgisayarlara aktarilabilir. Ogrencilerin
egitimdeki performanslarin1 kaydedip izleme olanagi sundugundan, bundan daha
esnek ve yararli bir egitim aract bulunamaz. Egitimlerde video ¢ekmenin ve

izlettirmenin falyalar1 sdyle siralanabilir (Mitchell, 1998):

e Videolar bizi bagka tiirli gidemeyecegimiz yerlere gotiiriir. Slaytlar ve
filmlerde oldugu gibi vidolar da, o anda orada olmayan karakterlerin
gortlintiilerini ve iligkilerini gosterir. Profesyonelce videolar iiretildigi gibi

birden fazla projektor ile 6zel efektler de yaratilabilir.

e En O6nemlisi, ¢cok net, yakin goriintii elde edilebilir. Bunun en 1yi 6rnekleri
herhalde tip alaninda goriilmektedir. Bir zamanlar ihtisasin1 yapan doktorlar
ameliyathanelerin tepesinde olusturulan cam bir kubbeden asagidaki ince
operasyonlar1 izlerlerdi. Simdi ise lic ya da dort kamera ile operatoriin
ameliyat sirasindaki her tiirli girisimini son derece kaliteli bir sekilde

yakindan kaydedilmekte ve gerektikge egitim amaciyla kullanilmaktadir.

e Video kaydi, kendi performansimizi kaydetme ve izleme, degerlendirme
olanag saglamasidir. iskogya’ll sair Robert Burns’iin yiiz yildan fazla bir
stire once dile getirdigi “kendimizi bagkalarinin gordiigli gibi goérebilme”
arzusu bugilin video kameralar sayesinde gerceklesmis durumdadir. Video
kayit yontemi her spor dalinda, her profesyonel sporcu tarafindan
kullanilmakta, bdylece teknigini ya da oyununu Onceleme ve gelistirme
olanagi bulunmaktadir. Kendi yaptigimiz hatayr kendi goziimiizle gérmek

o0grenmeyi kat kat arttirir. Siz, bana bir seyi yanlis yaptigimi soyleyebilir ve
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daha iyi bir yol gosterebilirsiniz ama bu, hatami kendim gérmem kadar etkili

olmaz. Bu 6zellik, egitimlerin etkililigini artiracaktir.

Egitimlerde internetten alinmis videolar: kullanmak, telif haklarina gore
yasaktir. Bir filimden alinmig veya Ozel c¢ekilmis bir goriintiiyli video
sahibinden izinsiz kullanmak kanunen yasaktir. Videolar1 kendimiz
hazirlamak, bizi bu tiir yasal zorunluluklardan kurtardigi gibi, giiniimiizde cep
telefonlariyla  bile video ¢ekme imkdm1 saglayarak, maliyetleri

ucuzlatmaktadir.

Eger video kendiniz video ¢ekmek istiyorsaniz asagidaki adimlara dikkat etmeniz

gerekmektedir. Bu yaklasimlar size, daha kaliteli ve sorunsuz video ¢ekmenizde yol

gosterecektir (Mitchell, 1998):

Birinci yaklasim, Ogrencilerin  performanslarini  egitimden  Once
kaydedebilirsiniz. Ornegin: egitime gelecek satis elemanlarii, operatorleri ya
da miisteri iligkileri ¢alisanlarini islerinin basinda iken kaydedersiniz. Egitim
sirasinda bu videolarn: izler, performanslarin1 bireysel olarak ya da grup ile

birlikte elestirirsiniz.

Ikincisi yaklasim, rol oynama calismasim video kaydedicisiyle
kaydetmektir. Ornegin: Egitim salonunun disinda gercegine benzer bir ofis
ortami yaratabilir (gizli kamera ¢ekimi yapacakmigsiniz gibi), performanslari
kaydeder, sonra egitim sirasinda bunlar izleterek elestiride bulunursunuz. Bu,
grup karsisinda yapiliginda bazen bir par¢a yapay olabilen rol oynama

caligmasinin daha gercek¢i olmasini saglar.

Uciincii yaklasim, sinifta 6grencinin performansini kaydeder, elestirinizi
yapar, sonra 0grencinin kendi bagina performansini izlemesini saglarsiniz. Bu
durumda bir 6grenci kendi performansini izlerken, grup bir sonraki
ogrencinin kaydini yapiyor olacaktir. Katilimci sayisinin ¢ok oldugu egitimler

icin bu oldukea verimli bir uygulamadir.

Dordiincii yaklasim, 6grencilerin performanslarini sirayla kaydetmek, canlt
performanslarini elestirmek, sonra da aralarda ya da egitimden once veya
sonra kendilerinin izlemeleri i¢in bir program yapmaktir. Buna alternatif

olarak kaydedilen performansi hemen izleyebilir, bundan grupla birlikte
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performanst degerlendirmek, buradan da performansin nasil olmasi

gerektigine gecmek icin yararlanabilinir.

Egitimde kullanilacak bu yontemde, video kaydetmek kendi basina yeterli degildir.
Video ¢ekim hazirlik asamasi, video ¢ekimi eglenceli olmasinin yaninda, izleme
isinden Once, son ya da izleme sirasinda mutlaka geribildirim verilmeli, elestiri
yapilmalidir. En etkili ancak en ¢ok zaman alan yontem, izleme sirasinda videoyu
durdurup hatalar1 aninda elestirmek ve ¢ziim yollarini gdstermektir. izlemeden 6nce
elestiri yapmak ise ikinci en etkili yontemdir. Bu is i¢in zamani dikkatle planlamak
ve her kayit i¢in siire sinir1 saptamak gerekir. Baslangigta bir takim genel ilkeler
konulmasi gerekir, bu da zaman alir. Devam ettikce genel ilkeler s6z etmeniz

gerekmez ve katilimcilarin performansina odaklanilmalidir.

3.6.4.2 Egitimlerde kisa videolarin gosterilmesi

Nitelikli personelin yetistirebilmek amaciyla, egitime katilanlarin farkli duyu
organlarma hitap eden, 6gretim teknolojileri agisindan zengin Ggretim ortamlar
olusturulmalidir. Etkin 6gretim ortamlarinin olusturulmasinda dikkat edilecek

hususlarla soyle siralanmaktadir (Demirel, 2001):

e Egitimlerde, daha iyi 0grenmek ve ge¢ unutmayi saglamak igin, 6grenme

islemine katilan duyu organlarimizin sayist artmalidir.
e En iyi 6grendiklerimiz, bireysel olarak 6grenmeye ¢alistiklarimizdir.
e Ogrendiklerimizin birgogunu gdzlerimiz araciligiyla dgrenebiliriz.
e Somuttan soyuta ve basitten karmasiga yol alan 6gretim en 1yi 6gretimdir.

Bu ifadelere ek olarak, oOgrenmeyle ilgili mevcut arastirmalarda; insanlar
okuduklarmin % 10’unu, isittiklerinin % 20’sini, gérdiiklerinin % 30’unu, hem goriip
hem isittiklerin % 50’sini, goriip, duyup ve sdylemlerinin % 80’ini, gériip, duyup,
dokunup ve sdylemlerinin % 90’1n1 6grendiklerini ifade etmektedir. (Demirel, 2001).
Farkli bir ifadeyle, katilimcilarda siirekli ve istendik davramig farkliliginin
olusturabilmek, 6gretim teknolojileri bakimindan kuvvetli aktif 6grenme imkanlar

olusturmakla saglanabilmektedir.

Kisa filmin ne anlama geldigi arastirildiginda, sinemacilikta film hakkinda farkl
ifadeler sunulmaktadir. Bu agiklamalarda film soyle ifade edilmektedir.;

“Sinemacilikta, bir oyunun biitiinlinii tasiyan serit veya seritlerin biitiinii”, “Sinema
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makinesiyle gosterilen eser”. Filmler, eskiden simdilere topluluklarin sosyal,
ekonomik, politik ve kiiltirel yapilartyla ilgili olup, ifa ettikleri konu, olay ve
donemin aynasi durumundadirlar. Hareketli goriintiiler olan filmler, yapilis
niyetlerine gore degisik Ozellikler ihtiva ederler. Birgogu, mevcudu direkt ifade
etmeyi hedeflerken, bir¢ogu da seyredenlere farkli bir algi olusturmak igin
yapilmislardir. Kisa filmler, egitime katilanlara, zengin 6grenme imkani olusturan
vasitalardandir. Kisa filmler, egitimleri daha basit ve ilging hale sokmakla birlikte,
katilimcilara geleneksel o6gretim yontemleriyle elde edilemeyen birgok degeri
saglayabilecek metaryellerdir. Daha ¢ok iist diizey diisiinme becerileri olan ve
¢agimiz insaninin ihtiya¢ duydugu, degerlendirme ve analiz becerilerinin kisa filmler
araciligiyla katilimcilara kazandirilmasi miimkiindiir. Bununla birlikte personel,
filmle insanlar arasindaki farkli sekillerdeki, girift iligkileri analize tabi tutarak

yiizlerce konuyu algilamis olabilir. (Chansel, 2003).

3.6.4.3 Egitimlerde kullanilabilecek kisa video cesitleri

Egitimi verilen olaylarla iligkili katilimcilara davranig farklilig1 olusturacak her tiirlii
film, personel egitimde degerlendirilebilir. Isgdren egitimlerinde
degerlendirilebilecek baglica film bagliklar1 asagida belirtilmistir (Demircioglu,
2007):

o Egitsel filmler.

e (izgi filmler.

e Komedi filmleri.

e Reklam filmleri.

e Belgesel filmler.

e Dramatik filmler.

e Bilim kurgu filmleri.
e Arsiv filmleri.

e Amator filmler.

e Haber filmleri.
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3.6.4.4 Egitimlerde kisa video kullanmanin faydalar:

Kisa filmlerin gorsel ve isitsel faydalariyla birlikte, renk ve hareket faydalari da
mevcuttur. Belirtilen bu avantajlarimin yaninda, egitim ve 6gretim etkinliklerinde
yararlanilacak filmler vasitasiyla katilimcilarin degisik duyu organlarina hitap
edilerek degisiklik istenilen davranislarin basit bir sekilde olusmasi saglanabilir.
(Mahmut ve Moth 2003). Filmlerin personel faaliyetlerinde yer almasinin bircok

yarar1 mevcuttur. Bahsedilenlerin birgogu asagida belirtilmistir (Dickinson, 1972):
e Personelin ilgisini ¢ekme.
e Degisik mesleki egitimlerine hitap etme.
e Belirlenen konuyu agiklayici bir sekilde izah etmek.
e Egitimi zevkli yapma.
e Personelin duygularini da 6n plana ¢ikarma.

e Personele, seyrettirilen filmin kisa bir dzetiyle ilgili kendi el yazilariyla veya

sOzle goriis bildirmelerini temin etme.
e Kavramlar gorsel olarak sunma.
e Olaylarin degisik sekilde olabilecegini gésterme.
e Isgorenlere farkl tarzda elde etmesi olanaksiz ispat ve veriler olusturma.
e Motivasyonu arttirma.
e Ilgi, meraki arttirma.
o Karmasik seyleri basitlestirme.

e Personelin normalde yasayamayacagi durum ve sahneleri gérmesini saglama.

3.6.4.5 Kisa video gosteriminin ardindan yapilacak etkinlikler

Kisa Film sunumunun sonrasinda, davranis degisikliginin olusup olusmadig,
olustuysa hangi miktarda olustuguyla ilgili olarak bir ¢esit faaliyet yapilmalidir.
Oncelikle personel, seyredilen filmle kazanilan deneyimleri egitim ortaminda
paylasmalidir. Bu nedenle, katilimcilardan neler 6grendiklerini sdzle veya yazi ile
ifade etmeleri soylenmelidir. Bu faaliyetlerde seyredilen filmlerle ilgili genel

diisiince, filmdeki kanitlar, sahislar ve olaylarin 6n yargi igerip icermedigi,
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problemlerin goriiliip goriilmedigi sunulmalidir. Bunun yaninda, egitim verenin

belirledigi davranig farklilagsmasinin meydana gelip gelmedigi acik sekilde yazili ve

sOzlii sorularla belirtilmelidir (Farmer ve Knight, 1995).

Yetiskin egitimlerinde kisa filmlerle faaliyetler neticesinde degistirilmek istenilen

davraniglar olusabilmesi igin, film gosterimi Oncesi, egitim sirasinda ve ardindan bir

kag etkinlik hazirlanabilir. Hazirlanan etkinlikler katilimcilan etkili, iireten ve yapici

kilacak sekilde yapilanmalidir. Bu agidan, personel egitimi kapsaminda yapilabilecek

yapilabilecek etkinlikler asagida verilmistir (Demircioglu, 2007):

Tartisma: Kisa filmin ardindan katilimcilar gordiikleri konular tizerinde
tartigabilirler. Bu tartismalar; filmin konusunu, verilmek istenilen mesaji,
sunulan kanitlari, gergeklikle baglantisi, 6n yargt olup olmadigi gibi konulari

ihtiva edebilir.

Film Yapma: Personel egitimi icerisinde filmle ilgili olusturulabilecek bagka
bir etkinlik de, egiticinin veya egitimi organize eden firmanin kamerasi
araciligiyla yapilabilecek kisa filmdir. Bahsi konu olan faaliyet dncesi egitici,
katilimciya kazandirilabilecek davranislart ihtiva eden bir senaryo yazmali ve
bu senaryo esliginde siniftan belirlenen bir katilimciya film g¢ekilmelidir.
Sonrasinda ¢ekilen film egitim esnasinda seyrettirilerek, film hakkinda

tartigma ve faaliyetler yapilabilir.

Ahlaki, diisiinsel ve empatik degerlendirme: Personeller izledikleri filmle
baglantili ahlaki, davranigsal ve empatik degerlendirmeler olusturulabilirler.
Kisa film konusunun diisiinsel olarak tartisilmasinin ardindan, filmdeki
canlandiranlarin davraniglarinin ahlaki, diistinsel ve davranigsal boyutlar1 etik
olup olmadig: tartigilabilir. Bununla birlikte, kisa filmdeki kisilerle ilgili

olarak, katilimcilardan empati calismalari diizenlemeleri saglanabilir.

Drama: Kisa filmle ilgili yapilabilecek baska etkinliklerden biri de drama
etkinligidir. Kisa film yer alan konu ve konular agisindan katilimeilar, kritik
davraniglarin elde edilebilmesi igin bir ¢esit drama etkinligi olusturabilirler.
Tavsiye Satis1 konu alan bir filmle, satisa zemin hazirlayan konular drama

etkinligine konu olabilir.

Konu tamamlama: Konu tamamlama, personel egitimlerinde katilimcilarin

olusturabilecegi farkli etkinliklerden biridir. Bu ¢aligsmayla, gosterilen filmin
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bir boliimii izlettirilir ve katilimcidan izlenilen boliimiin diger boliini bizzat
kendilerinin olusturmalari istenebilir. Bu baglamda, katilimcidan yazdiklari
konuyu hangi sebeplere dayanarak olusturduklarini ifade etmeleri de

istenebilir.

3.6.5 Karikatiir ve fotograflar

Karikatiirler ve fotograflar, egitimlerde bilgiyi ve beceriyi giiclendirmek ve

egitimdeki enerjiyi arttirmak i¢in kullanilmalidir. (Biech, 2005)

Aslinda, karikatiirler resimli sakalardir. Bunun anlami, bir yandan karikatiirler
duygular1 ¢ekip, metoforlar yaratirken, bir yandan da gorsel hafizay1 giiglendirir.

(Tamblyn, 2003).

3.6.5.1 Egitimlerde karikatiirlerin kullanilmasi

Yetigkin egitiminde karikatiir kullanmak; asiriya kagmamak ve dogru karikatiirleri
kullanmak sartiyla, katilimecilart rahatlatir ve onlar1 serbest diisiinmeye sevk eder

(Doring, 2002).

Genel olarak insanlarin biiyilik bir kismi; bilginin % 75-80'ini, gorsel olarak 6grenir.
Mantiksal olarak karikatiirler gorsel bilginin kullanimin1 kolay hale getiren
nesnelerdir. Karikatiir; resmin odaksal noktasindaki gorsel dikkati indirgeyerek
ogrenmeyi arttir ve kisilerin konuya konsantre olmasini saglar. Amerika'da
karikatiiriin ¢ocuklar ve gencler iizerindeki oldukca etkili oldugu ortaya cikarildi.
Bun nedenle; gengleri alkole, tiitline ve uyusturucuya 6zendirmek icin hazirlanan
promosyon ve reklamlarda kullanilan karikatiirler, yasalar tarafindan yasaklanmisti

(www.synergetic.com, 2015).

1996 yilinda California Universitesi Psikoloji Boliimii Profesorlerinden Richard E.
Mayer, 56 kolej 6grencisi iizerinde bir deney yapar. Ogrencilere, Fen Bilgisi dersinin
bir konusu 600 kelimelik bir yazi olarak verilir. Bir grup 6grenciye ise ayn1 konu
sadece karikatiirlerle dagitilarak anlatilir. Bir grup oOgrenciye ise ayni konu,
karikatiirlerle birlikte 600 kelimelik yazi ile birlikte anlatilir. Aragtirmanin sonucu ise
sasirticidir. Sadece karikatiirler gosterilen dgrenciler, sadece yazi, karikatiir ve yazi
ile konu anlatilanlardan %351 daha fazla konuyu hatirlamaktadirlar. Bu arastirma,
karikatiirin ~ (resimlerin) hafizada daha kalict oldugunu ispatlamaktadir

(www.wyliecomm.com, 2011).
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Ogrenenler, genellikle konulara kaygiyla yaklasirlar. Karikatiirler, bilimsel
degisiklikleri besleyerek sinifin ruh hali degistirir. Giilmek, 6grencilerin kaygilarini
gidererek, kisilerarasi iliskileri gelistirir. Egitimlerde kullanilacak karikatiirlerin iyi
secilmesi gerekmektedir. Karikatiir, ayn1 zamanda zor konular1 anlamada, sert
tartismalar1 yumusatmakta kullanilan bir "buz kiric1" olarak kullanilir. Bazen
karikatiirde anlatilmak istenenle, O0grencinin aklina gelen sey ayni olmayabilir.
Yetiskin siniflardaki egitimlerde, 6zellikle de altyazili karikatiirlerin bazilarinin ise

yaramadig1 goriilmistiir (www.alm-online.net, 2015).
Karikatiirleri sunumlarimizda kullanirken sunlara dikkat etmeliyiz (Tamblyn, 2003):

e Konunuzla ilgili karikatiirleri kesin (kopyalayimn). Sectiginiz karikatiirlerin

kesinlikle konunuzla ilgili oldugundan emin olun.
¢ Bir dosya olusturup, onlar1t muhafaza edin.

e Bir egitmen olarak karikatlir sevenlerden destek alin. Katilimeilar belli bir

zaman sonra karikatiir konusunda destek olacaklardir.

e Buldugunuz Kkarikatiirlerin telif haklarinin olabilecegini unutmayin.

Gerektiginde, karikatiir ¢izerinden veya hak sabinden izin almay1 unutmayin.

3.6.5.2 Karikatiirle egitim konularin biitiinlesmesi

Egitimlerde, genel anlamda karikatiir ile konunun biitlinlestirilmesi i¢in ii¢ asamadan

bahsedilir. Bu ii¢ asama sunlardir (Efe, 2008):

Karikatiirle ilk odagin baslamasi: Bu asamada, katilimcilarin egitime
motivasyonlarinin basladigr asamadir. EZitim konusuna uygun, gorsel bir metin
olarak secilmis bir karikatiir, konu ile iliskilendirildigi zaman katilimcinin
giidiilenmesini artirarak onlarin dikkatlerini konuya ¢eker ve "dikkat toplama ya da
yayma asamasi" olarak adlandirilir. Dikkat yayma asamasinda dikkat metne kayan.
Bu asamada bilgiler ya da sunumlar katilimciya 4-6 dakika gibi bir siirede verilir. Bu
stirede bu asamanin en etkili oldugu siiredir. Konuya veya konunun i¢indeki bilgilere
gore degisebilir. Cok yogun s6z konusu oldugu 6gretimlerde bu siire 10-15 dakikaya
cikabilir. Daha sonrasinda ise karikatiirden kopus ve metne yoOnelis baslar.
Karikatiiriin islevi azalir. En son asamada ise, anlatilan konu toplanir ve verilerin

sonucu tamamlanir. Karikatiiriin islevi biter.
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Metne
> Yonelen

Sekil 3.2: Karikatiirden kopus, metne yonelis

Kaynak: Efe, H. (2008). Derslerde Karikatiir ile Konuyu Biitiinlestirme Asamalari,
Bilim ve Aklin Aydinhiginda Egitim Dergisi

Ara asamada Karikatiiriin kullammmi: Egitmen, egitim ortasinda katilimcilarin
dikkatlerini derse toplamak igin Kkarikatiir kullanir. Derse canlilik getirir. Bu
asamada; egitimin ilk basinda konuya odaklanamayan katilimcinin dikkatini derse
yonlendirir. Egitmen, katilimcidaki eksigi kapatmak ic¢in onceki kisimlar
toparlayarak verir. Bu asama sayesinde egitim katilimcisi, konudan koparilmadan

egitime cekilir.

et < Ll < Ll
. Ara Asamanin Yogunlasmasi Kavrama Asamasi
dl | -

< » Kavrama Asamasi Sonrasi Yogunluk
Dagilan Dikkat ve Dersten Kopma Asamasi

Sekil 3.3: Ara Asamada Karikatiiriin Kullanimi1

Kaynak: Efe, H. (2008). Derslerde Karikatiir ile Konuyu Biitiinlestirme Asamalart,
Bilim ve Aklin Aydmliginda Egitim Dergisi

Son asamada konunun odaklanmasi: Egitimin basinda dikkatini egitime
veremeyen veya dikkati dagilan egitim katilimcisina, kacirdigi konular bu son
asamada verilerek, dikkati toplanir. Bu sayede katilimci, egitim konusu hakkinda

detayli bilgi sahibi olmasa bile en azindan dersteki konular1 ana hatlari ile kavrar.
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Algilanamayan | ™~
Hleti

Son Asama Odaklanmasi

Sekil 3.4: Son Asamada Karikatiiriin Kullanimi1

Kaynak: Efe, H. (2008). Derslerde Karikatiir ile Konuyu Biitiinlestirme Asamalari, Bilim
ve Aklin Aydinliginda Egitim Dergisi

Bir mizahi kavrama mekanizmasi karikatiirler yorumlanirken kullanilmaktadir. Bu
mizahi kavrama mekanizmast daha ¢ok mizah kuramlarindan uyusmazlik kuramina
dayanmaktadir. Konun 6zii sudur ki; bir kisi bir espri ile karsilastiginda, sozel veya
gorsel uyaricilart aldiginda zihnindeki semalar1 caligtirarak, esprinin igindeki
uyaricilarla ilgili bilgileri, bir beklenti havuzundan aklina getirir. Daha sonra bu
havuzdaki bilgilerle, esprinin ic¢indeki yer alan bilgileri karsilastirir. Bu bilgiler
arasinda bir zithik / uyumsuzluk olusursa bu durum ya kisiye haz verir, ya da giilme

duygusu agiga ¢ikar (Kiling, 2008).

3.6.5.3 Egitimlerde kullanilabilecek karikatiir cesitleri

Egitim ve Ogretim iizerine arastirmalar1 bulunan Isilay Ugurel, karikatiirleri egitimde
kullanimlarina gore ii¢ grupta siiflandirma yapmustir. Karikatiirler, egitimlerde
gosterim sekillerine gore cesitlenmektedir. Belli bash karikatiir cesitleri asagida yer

almaktadir (Ugurel ve Morali, 2006):

e Dikkat ve eglenceye yonelik Kkarikatiirler: Daha ¢ok giildiirmeye ve
giildiriitken de diisiindiirmek i¢in hazirlanan karikatiirlerdir. Bu
karikatiirlerin esas o0zelligi anlatilmak istenenin eglendirici bir big¢imde
verilmesidir. Mizahi karikatiirler diye de adlandirilan bu karikatiir tiiriinde,
siyasi sOylemler asla yer almaz iken daha ziyade giinlik veya bir konuya

yonelik, esprili mesajlar veren ¢izgilerdir.

e Arastirma ve diisiinmeye yonelik karikatiirler: Katilimcinin akil yiiriitme
yiiriiterek, belli konu veya olaylarla iligkili 6nemli noktalarin vurgulanmak
istenen Kkarikatiirlerdir. Katilimcilarin beyin firtinast yapma firsati sunan

karikaturlerdir.
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e Kavram Kkarikatiirleri: Diger karikatiir ¢esitlerine gore daha kullanigh ve
etkili bir yapiya sahip olan kavram karikatiirleri bilimsel konulara alternatif
bir bakis agis1 one siirer. Karakterleri birbirleriyle tartismaya davet eden daha

cok giinliik olaylar1 igeren karikatiirlerdir.

Kavram Kkarikatiirleri Ingiltere gibi Bat1 iilkelerinde yapilandirmaci yaklasimi temel
alan yeni bir O0grenme-0gretme araci ve yoOntemi olarak Naylor ve McMurdo
tarafindan tasarlanmis, daha sonra ise fen, matematik gibi alanlar igin gelistirilmeye

baslanmistir (Stephenson ve Warvick, 2002).
Kavram karikatiirlerinin 6zellikleri sdyle 6zetlenebilir (Keogh ve dig., 1998):

e Kavram karikatiirlerinde, siirlt okuryazarliga sahip her yastaki kisileri

etkilemek i¢in kisa metinler kullanilmalidir.

e Kavram karikatiirlerinde, katilimcilarin bilim ile giinliik yasam arasinda

baglantiy1 kurabilmesi icin bilimsel fikirler giinliik olaylara uygulanmalidir.

e Kavram Kkarikatiirlerinde, bilimsel olarak uygun gorlis ya da goriisler

alternatif diisiinceler arasindan segilir.

e Kavram karikatiirlerinde, katilimcilarin konusma balonlarindaki dogru fikri
kolayca bulamamalar1 ic¢in biitiin konusma baloncuklar1 esit statiide

diizenlenmelidir.

3.6.5.4 Egitimlerde karikatiir kullanmanin faydalar:

Bir¢ok egitmen, egitimlerini daha zevkli, daha efektif yapmanin yollarimi ararlar.

Bunlarin baginda, egitimlerde karikatiir kullanmak gelmektedir.

Egitim sunumlarinda genel olarak karikatiir kullanmanin getirdigi faydalar1 séyle

siralayabiliriz (Yelon ve Anderson, 1989):
e Katilimcilarn ilgisini ¢eker.
e Vurgulamak istediginiz konuyu kuvvetlendirir.
e Katilimcilara egitmenin ilgili oldugunu gosterir.
e Katilimcilarin ilgisini canli tutar.

e Karikaturler etkili 6rneklerdir.
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Personel egitimlerde en ¢ok kullanilan karikatiir tipi kavram karikatiirleridir. Yapilan
caligmalarda kavram karikatiirlerini egitim sunumlarinda kullanmanin bir¢ok yarari

oldugu tespit edilmistir. Bu yararlar soyle siralanabilir (Stephenson ve Warvick,
2002):

e Katilimcilarin var olan diisiince ve bilgilerinin ortaya ¢ikarilmasini saglar.

e Diisiinceleri sorgulatarak ve derinlestirerek ayrintiya girmeyi kolaylastirir.

e Alternatif bakis agilar1 sunar.

e Tartisma ortami olugturmak i¢in bir uyaran olarak kullanilir.

e Smifi¢i tartismalari kisa siirede baglatir.

e Kavram yanilgilarini ve kararsizliklar1 ortaya ¢ikarir ve giderilmesini saglar.
e Ogrenmenin kaliciligini artirir.

e Arastirmaya yonlendirir.

e Katilimi ve giidiilenmeyi artirir.

e Siire¢ veya sonu¢ degerlendirmede bir 6l¢me aract olarak kullanilabilir.

e Bir konuyu tekrar etmeye ya da Ozetlemeye yardimcr olmak igin

kullanilabilir.
e Bilimsel fikirlerin gorsel sunumunu saglar.

e “Boyle diisiinmenizin sebebi nedir?” gibi agik uglu sorular aracilifiyla

katilimcilar, olaylarin teorik yonlerini 6grenir..
¢ Soyut olaninin somut bir sekilde ifadesini saglar.

e Katilimcilarin disiincelerini mantik akisi ve biitlinliik iginde sunmalarini
saglar. Boylelikle, onlarin karsilastirma yapma, sebep-sonug iliskisi kurma

siiflandirma, degerlendirme gibi zihinsel becerileri gelistirir.

e Katilimcilarin kendi anlayis diizeylerini degerlendirmesini saglar.
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4. EGITIMLERDE MiZAH VE KARIKATUR KULLANIMI UZERINE
PERAKENDECILIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

4.1 Arastirmanin Amaci

Tez calismasinin ana amaci; egitimlerde mizah ve karikatiir kullanmanin, yapilan

egitimlerin memnuniyetine ve akilda kaliciligina etkisinin arastirilmasidir.

Bu nedenle tez {i¢ ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde; insan kaynaklari
yonetiminde egitimin yonetiminin dnemi, faydalari, uygulama adimlar incelenmis,
ikinci boliimde; egitimlerde mizah ¢esitlerinden, egitimlerde, ni¢in, neden ve nasil
kullanilmalar1 gerektigi vurgulanmugtir. Ugiincii ve son boliimde ise, piyasada
faaliyet gosteren bir perakende firmasi caligsanlarina egitim verilmis ve egitim

sonunda yapilan anketlerdeki sonuclar analiz edilmeye calisiimistir.

Anket ve analiz boliimiinde; iki boliim halinde isgorenlere egitim verilmistir. Ayn
demografik ozelliklere sahip olan bu iki gruptan birinci grup egitimlerinde mizah
cesitleri ve karikatiir gosterilerek egitim yapilirken, ikinci gruba verilen ayni1 konular
mizah cesitleri ve karikatiir kullanilmadan yapilmistir. Egitimler sonunda; her iki
gruba da, egitimde anlatilan konulardan hazirlanan ¢oktan se¢meli test uygulanmis,
egitimde anlatilan bilgilerin ne kadarmin akilda kaldigini dl¢iilmiistiir. Ayni konular
anlatilmasina ragmen, her iki gruba yapilan anket sonuglar1 incelenmis, boylelikle
mizah ve karikatiiriin egitimlerdeki memnuniyet sonuglarinin nasil farkli oldugu,
egitim sonunda yapilan simav sonuglarina nasil yansidigi arasgtirilarak, mizah ve

karikatiiriin egitimlerde kullanilmasinin fayda ve yararlar1 ortaya konmustur.

Personel egitimlerinin genel amaci, personel {izerindeki davramig degisikligini
saglayarak, Orgiitiin genel basarisini, performansini arttirmaktir. Egitimlerdeki
katilimcilarin  genel memnuniyeti saglanmadan, yapilan memnuniyet ve c¢oktan
secmeli bilgi test sonuglarina bu memnuniyet yansimadan bunun miimkiin

olmadiginin ispatlanmas1 amaglanmustir.
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4.2 Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklar:

Arastirmanin ana kiitlesini Istanbul, Gaziantep, Adana, Erzurum, Van, Izmir,
Eskisehir ve Ankara faaliyet gosteren perakendecilik sektoriinde bir firma
olusturmaktadir. 8 ilde toplam 189 isgoriine “Temel Satis Egitimi” verilmis, egitim
sonunda anket uygulanmigtir. Anketlerin 100 tanesi, mizah ve karikatiir kullanilarak
egitim verilmis olanlari, 89’u ise mizah ve karikatiir kullanilmadan temel satis
egitimi verilenleri gostermektedir. Veriler SPSS 23.0 for Windows programina gore

analiz edilmistir. Ankette 5’li likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.

Arastirma; egitimlerdeki memnuniyetin, karikatiirli ve karikatiirsiiz gruptaki

farkliliklar1 ve mizah ve karikatiirlerin her iki grup i¢indeki etkileri ile sinirlidir.

Yapilan ¢alismada, anket igeriginde bulunan soru ve yargi ifadelerini yanitlayanlarin
ayni bi¢cimde algiladiklari, gergek durumu ve tutumlar yansitir sekilde cevapladiklar

kabul edilmistir.

Aragtirmanin  baz1 siirhiliklart  bulunmaktadir.  Smirli bir  6rnek  {izerinde
yapildigindan, elde edilen sonuglar soz konusu olan perakendecilik firmasi
calisanlarin1 icermektedir. Sonuclar, ¢aligmasi yapilan firmayi ilgilendirdiginden bu
verileri tim Tirkiye’deki faaliyet gosteren perakende sektoriinde veya tiim

sektorlerde gegerli olmadigl vurgulanmalidir.

Ayrica, son soruda, egitim sonunda yapilan sinavin sonuclari ¢ok basarili, basarili ve
basarisiz olarak girilerek, bu smav sonuglarin da; her iki grup icin farkliliklar

arastirilmastir.

4.3 Arastirmanin Hipotezleri
Asagida belirtilen hipotezler cergevesinde gerekli veriler analiz edilmistir. Bu
hipotezler;

Ho: Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alma durumu ile

egitim sonunda yapilan yazili sinav sonucu arasinda iliski yoktur.

H;: Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alma durumu ile

egitim sonunda yapilan yazili sinav sonucu arasinda iligki vardir.
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Ho: Mizah ve karikatiir kullanarak egitim alan katilimcilarin egitim memnuniyet
Olcegi ortalamasi ile bu egitimi mizah ve karikatiir kullanilmadan alanlarin egitim

memnuniyet 6l¢egi ortalamasi arasi anlamli fark yoktur.

H;: Mizah ve karikatiir kullanarak egitim alan katilimcilarin egitim memnuniyet
Olcegi ortalamasi ile bu egitimi mizah ve karikatiir kullanilmadan alanlarin egitim

memnuniyet 6l¢egi ortalamasi aras1 anlaml fark vardir.

4.4 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis ve bu anketler egitim
sonunda katilimcilara doldurularak, toplanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir.
Ik bélimde Cinsiyet, Yas, Ogrenim Durumu ve Firmadaki Caligma siiresi olmak
lizere 4 adet demografik soru bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise 22 adet sorudan

olusan 5’11 likert tipi 6l¢ek bulunmaktadir.

Arastirmada verilerin analizinde, SPSS 23.0 for Windows programi kullanilmis ve
anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler bu program ile analiz edilerek ¢ikan

sonuglar yorumlanmistir. Kullanilan yontemler sunlardir:

e Bagimsiz Gruplar T Testi: Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan
karsilastirilmasinda  kullanilan  test teknigidir. S6z konusu testin
uygulanabilmesi i¢in her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi
gerekir. Caligmada kullanilan datalarin normal dagildig1 varsayilmistir.

e Ki-kare: 1ki kategorik degisken arasindaki iliskinin incelenmesi igin

kullanilir.

4.5 Arastirmanin Modeli

Arastirma modelinde anket calismasinin sonuglari ele alinmis ve bir gruplama
yapilarak 2 faktor belirlenmistir. Bu faktorler; egitimin genel basarisi, egitimde

kullanilan mizah ve karikaturlerdir.
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e EGITIMIN GENEL

BASARISI e o
e EGITIMDE R EGITIMIN R EGITIMIN

KULLANILAN | MEMNUNIYETI "|  KALICILIGI

MIZAH VE

KARIKATURLER

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli
4.6 Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizinin gayesi verilerin tesadiifiligini 6lgmek, kontrol etmektir.
Ankete verilen yanitlar gelisiglizel dagilim gosteriyorsa anket neticelerinin giivenilir
olduguna karar verilir. Gilivenilirlik analizi; aralarindan herhangi bir O6rnegin
secilmesiyle gilivenilirligini, rastlantisalligini ve tutarliligini test etmekte kullanilir.
Neticenin giivenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (o) degerine gore karar

verilmektedir.
e 0,00 <a<0,40 ise giivenilir degildir.
e 0,40 <a<0,60 ise diisiik giivenilirliktedir.
e 0,60 <a<0,80ise oldukca giivenilirdir.

e 0,80 <a<1,00 ise yiiksek derecede giivenilirdir.

Cizelge 4.1: Giivenilirlik Analizi

) Cronbach’s Madde
Olcek

Alpha Sayisi
Egitimin Genel Memnuniyeti 0,968 12
Egitimde Kullanilan Mizah ve

0,962 10
Karikatiirlerin Memnuniyeti

Yukaridaki cizelgeye gore giivenilirlik katsayilary; IM i¢in a=0,968 oldugu yiiksek
seviyede giivenilir, oOrgiitsel baglilik i¢in 0=0,962 oldugu yiiksek seviyede

giivenilirdir. Bu neticeler cer¢evesinde Ornek hacmi analizimiz olduk¢a uygun
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seviyededir. Ornek gelisigiizel dagilmistir. Olgeklerden soru ¢ikarmaya ve soru

eklemeye gerek duyulmamaktadir.

4.7 Demografik Bilgiler

Cizelge 4.2: Demografik Bilgiler Dagilimi

Grup
Karikatiirlii Karikatiirsiiz
n % n %
o Erkek 91 91,0 85 95,5

Cinsiyetiniz

Kadin 9 9,0 4 45

16-18 arasi 18 18,0 9 10,1
Yas Ortalamaniz 19-22 arasi 57 57,0 58 65,2

23-30 arasi 25 25,0 22 24,7

Lise 35 35,0 27 30,3
. On Lisans 22 22,0 20 22,5
Ogrenim Durumunuz —

Lisans 43 43,0 41 46,1

Master 0 0,0 1 11

0-1 y1l 96 96,0 83 93,3

1-3 y1l 2 2,0 4 45
Firmada Cahsma —— f5 5, 0 0,0 2 2,2
Siireniz

5-10 yil 1 1,0 0 0,0

10-20 yil 1 1,0 0 0,0

Mizah ve karikatiir kullanilarak egitim alan katilimcilardan erkek olanlarin oram
%91,0 iken kadin olanlarin oran1 %9,0; 16-18 yas aras1 olanlarin oranm1 %18,0; 19-22
yas arasi olanlarin oran1 %57,0; 23-30 yas aras1 olanlarin oram1 %25,0; lise mezunu
olanlarin orant %35,0; O0n lisans mezunu olanlarin oran1 %22,0; lisans mezunu
olanlarin oran1 %43,0; firmada ¢alisma siiresi 0-1 yil aras1 olanlarin oran1 %96,0; 1-3
yil aras1 olanlarin orant %2,0; 5-10 yil aras1 olan kisinin orant %1,0; 10-20 y1l olan

kisinin oran1 %1,0’dir.

Mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alan katilimcilardan erkek olanlarin orani
%95,5 iken kadin olanlarin oran1 %4,5; 16-18 yas arasi olanlarin orani %10,1; 19-22
yas aras1 olanlarin oran1 %65,2; 23-30 yas arasi olanlarin oran1 %24,7; lise mezunu
olanlarin orami %30,3; On lisans mezunu olanlarin orani1 %22,5; lisans mezunu

olanlarin oran1 %46,1; master yapan kisinin oran1 %1,1; firmada c¢alisma siiresi 0-1
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yil arast olanlarin orani1 %93,3; 1-3 yil arast olanlarin oram1 %4,5; 3-5 yil arasi

olanlarin oram %?2,2’dir.

4.8 Memnuniyet Olceklerine Ait Istatistikler

Calismada kullanilan egitim genel memnuniyeti ile egitimde kullanilan mizah ve
karikatiirlerin memnuniyeti 6l¢ekleriyle ilgili istatistiki bilgiler tablosu ¢izelge 4.3°de

verilmigtir.

Cizelge 4.3: Olgeklere Ait Tanimlayici Istatistikler

Calisan - _ Std.
Minimum Maksimum | Ortalama
Sayisi Sapma

Egitimin Genel
Memnuniyeti 189 1,00 5,00 4.08 0,01
Egitimde Kullanilan
Mizah ve
Karikatiirlerin 100 1,00 5,00 3,67 0,43
Memnuniyeti

Yukaridaki ¢izelgede egitim genel memnuniyeti ve egitimde kullanilan mizah ve
karikatiirlerin memnuniyeti ile ilgili ifadelere verilen yanitlarin ortalama, standart
sapma gibi tanimlayici istatistikler bulunmaktadir. 5°1i likert seklindeki olgeklerde

calisanlar her ifadeye minimum 1, maksimum 5 olacak sekilde puan vermistir.

Egitim genel memnuniyeti i¢in ¢alisanlar en diisiik 1 = hig etkisi yok, en yiiksek 5 =
oldukca etkili arasinda yanit vermistir. Buna gore egitim genel memnuniyeti igin

ortalama degerleri agsagidaki gibi yorumlanmaktadir.
1,00 < Ortalama deger < 1,50 araliginda hig etkisi yok
1,50 < Ortalama deger < 2,50 araliginda kismen etkili
2,50 < Ortalama deger < 3,50 araliginda kararsizim
3,50 < Ortalama deger < 4,50 araliginda etkili

4,50 < Ortalama deger< 5,00 araliginda oldukga etkili
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Buna gore egitimin genel memnuniyeti i¢in g¢alisanlarin ortalama algi diizeyi 5
tizerinden 4,08 bulunmustur. Bu deger calisanlar i¢in egitimin genel memnuniyetinin

etkili oldugu algisini olusturmustur.

Egitimde kullanilan mizah ve karikatiirlerin memnuniyeti 0l¢egi i¢in 1 ile 5 arasinda

puanlanan sistemde ortalama degerlerin aldig1 degeri asagidaki gibi yorumlayabiliriz.
1,00 < Ortalama deger< 1,50 araliginda kesinlikle katilmiyorum
1,50 < Ortalama deger< 2,50 araliginda katilmiyorum
2,50 < Ortalama deger< 3,50 araliginda kararsizim
3,50 < Ortalama deger< 4,50 araliginda katiliyorum
4,50 < Ortalama deger< 5,00 araliginda kesinlikle katilryorum

Egitimde kullanilan mizah ve karikatiirlerin memnuniyeti 6l¢egi icin ¢alisanlarin
ortalama algis1 5 iizerinden 4,67 bulunmustur. Bu deger sonucunda calisanlarin

orgiitsel bagliliginin oldukga yiiksek diizeyde oldugunu sdyleyebiliriz.

Asagidaki grafiklerde ise egitimin genel memnuniyeti Ve egitimde kullanilan mizah ve
karikatiirlerin memnuniyeti Olgeklerinin tiim maddeleri i¢in ¢alisanlarin ortalama

egilimleri gosterilmigtir.
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Cizelge 4.4: Egitimden Genel Memnuniyet Algi Diizeyleri

EGITIMDEN GENEL MEMNUNIYET ° 1 2 3 4 > 6
Bu egitim programi sonunda, tutum
veya davranis tarzim, olumlu yonde

degisecektir.

rikatdrsdz 3,49

Bu egitim programi, bana yeni bilgi ve rikaturlu

beceriler kazandirdi. Karikattirsiiz|3,3

Karikatirla 4,8
Egitim genel olarak faydaliysh. | [ | |
Karikatirsuz 3,42

Karikatarli 4,9

Egitmen; konuyu, anlasilir ve akici olarak

aktard. Karikatiirsiiz 3,61

y Karikatirli 4,84
Egitmenin anlatimi, seviyemize uygundu.
Karikatlrsiiz 3,54

Verilen érnekler konularin anlagiimasi Karikatirll
[

bakimindan yeterliydi. atiirsiiz|3,31

Konu anlatiminda kullanilan meteryaller rikaturli

(resim, karikatr, film vs.) yeterliydi? Karikat(irsiiz 2,97

Konunun aktarilis bicimini ve kullanilan Karikatirlu 4,71
tartlis bigimini v& —
yontemler yeterliydi. Karikatiirsiiz 3,37

katlirli 4

Bu egitim icin ayrilan sire yeterliydi.
Karikatilrsiz 8,25

Bu egitim siiresince programa aktif katilim Karikatdrlu 4 61
8 : pb,li , I o
saglayabildim. Karikat(rsiz 3,37

rikatlrlii 4,78

Egitimde aktarilan konulari yeterince

6grendim. Katikatursiz 3,49

Egitimin igerdigi konular, Karikaturlii 4,66

egitim ile ilgili beklentilerimi karsiladi. KariKatiirsiiz 8,25

Yukaridaki grafikte egitimde genel memnuniyetle ile ilgili her bir maddenin

calisanlar iizerindeki alg1 diizeyi gosterilmistir.
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Cizelge 4.5: Egitimde Kullanilan Mizah ve Karikatilirlerin Memnuniyet Algi

Diizeyleri
EGITIMDE KULLANILAN MiZAH VE 0 1 2 3 4 5 6
KARIKATURLERIN MEMNUNIYETI
Diger egitimlerde de karikatirler kullaniimal.
arikatdrstiz 3,75
Egitimde gosterilen karikaturler, filmler; katurlu
egitimi eglenceli hale getirdi. Karikatiifsiiz 3,7
Egitimde gosterilen karikatirler, filmler; tutum 53
veya davranis tarzimi olumlu yonde
degistirecek. rikatlirstiz 3,46
Egitimde gosterilen karikaturler, filmler;
yeni bilgi ve beceriler kazanmama faydasi oldu. katiirsiiz 3,31
Egitimde gosterilen karikattrler, Karikatlrlt 4,57
filmler; beni motive etti. Karikatiirstiz 3[49
Egitimde gosterilen karikatrler, Karikaturli 4,71
filmler; konuyu anlamami kolaylastirdi. arikatiirsiiz 3,61
Egitimde gosterilen karikatiirler,
filmler; ilgimi ¢ekti. rikatiirsiiz 3,45
Egitimde gosterilen Karikaturler,
filmler; seviyeme uygundu. arikatiirsiiz 3,6
Egitimde gosterilen karikatirler,
filmler; amacina uygundu. arikatirsiz 3,63
Egitimde gosterilen karikatdirler,
filmler; anlatilan konularla ilgiliydi. rikatiirgiiz 3,54

Yukaridaki grafikte egitimde kullanilan mizah ve karikatiirlerin memnuniyeti ile

ilgili her bir maddenin ¢alisanlar iizerindeki alg1 diizeyi gosterilmistir.
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4.9 Yapilan Smav Durumuna iliskin K-Kare Analizi

Cizelge 4.6: Mizah ve Karikatiir Kullanilarak ya da Kullanilmadan Egitim Alma
Durumu ile Egitim Sonunda Yapilan Yazili Smav Sonucunun iliski Analizi (Ki-kare)

Grup
Karikatiirlii Karikatiirsiiz Ki-kare p
n % n %
Egitim sonunda Basarili 82 53,9 70 46,1
yapilan yazilt sinav 7,138° ,563
sonucu. Basarisiz 18 48,6 19 51,4

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alma durumu ile egitim

sonunda yapilan yazili sinav sonucu arasinda iliski vardir (p<0,05). Buna gore mizah

ve karikatiir kullanilarak egitim alanlardan simav sonucunda basarili olanlarin orani

%53,9; basarisiz olanlarin orant %48,6; mizah ve karikatlir kullanilmadan egitim

alanlardan sinav sonucunda basarili olanlarin oran1 %46,1; basarisiz olanlarin orani

%51,4°dir. Sonuglara baktigimizda mizah ve karikatiir kullanilarak egitim alanlarin

daha basarilt olmadig1 goriilmektedir. Karikatiirlerle yapilan egitim ile sinav sonucu

arasinda anlaml bir iligki tespit edilmemistir.

M Basarili
W Basarisiz

Sekil 4.2: Karikatiirlii Grupta Basar1 Oranlari

M Basarili
M Basarisiz

Sekil 4.3: Karikatiirsiiz Grupta Basar1 Oranlari
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4.10 Mizah ve Karikatiiriin Genel Egitim Memnuniyet Diizeylere Etkisinin

Karsilastirilmasi

Yapilan anket sonucunda; egitim memnuniyeti Olgeginin mizah ve karikatiir
kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alma durumuna gore farklilasmasinm

gosteren inceleme ¢izelge 4.7°da gosterilmistir.

Cizelge 4.7: Egitim Memnuniyeti Olceginin Mizah ve Karikatiir Kullanilarak ya da
Kullanilmadan Egitim Alma Durumuna Gére Farklilasmasinin incelenmesi

Grup n Ortalama ss t p
Olgegi Karikatiirsiiz 89 3,36 1,05 l ’

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
Egitim Memnuniyeti Olgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu
Olcek i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,72 iken mizah ve karikatiir kullanilmadan
egitim alanlarin ortalamasi 3,36’dir. Buna gore egitiminde mizah ve karikatiir

kullanilanlarin aldig1 egitimden daha memnun olduklar1 gériilmektedir.

4,72

3,36

M Ortalama

karikaturlt karikattrsiiz

Egitim Memnuniyeti Olgegi

Sekil 4.4: Egitim Memnuniyeti Olcegi

69




Egitim sonunda yapilan anketteki egitim memnuniyet ifadelerinin, mizah ve
karikatiir kullanilarak yada kullanilmadan egitim alma durumlarina gore

farklilasmasinin soru bazinda incelenmesi ¢izelge 4.8’de ¢ikarilmustir.

Cizelge 4.8: Egitim Memnuniyeti ifadelerinin Mizah ve Karikatiir Kullanilarak ya da

Kullanilmadan Egitim Alma Durumuna Gore Farklilagsmasinin Soru Bazinda

Incelenmesi

Grup n Ortalama SS t p
Egitimin i¢erdigi konular, Karikatiirlii 100 4,66 0,50
egitim ile ilgili beklentilerimi — 9,220 | 0,000
karsilad1. Karikatiirsiiz 89 3,25 1,37

Siti Karikatiirlii 100 4,78 0,42
Egltlmde ?lftarlla.n konular1 8,258 | 0,000
yeterince 6grendim. Karikatiirsiiz 89 3,49 1,42
Bu egitim siiresince programa | Karikatiirli 100 4,61 0,57 7916 | 0000
aktif katilim saglayabildim. Karikatiirsiiz 89 3,37 1,38 ' '
Bu egitim i¢in ayrilan siire Karikatiirlii 100 4,57 0,77 7705 | 0.000
yeterliydi. Karikatiirsiiz 89 3,25 1,45 ’ ’
Konunun aktarilis bigimini ve | Karikatiirlii 100 471 0,52
kullanilan yontemler 9,815 | 0,000
yeterliydi. Karikatiirsiiz 89 3,37 1,19
Konu anlatiminda kullanilan | K arikatiirlii 100 4,77 0,42
materyaller (resim, karikatiir, — 14,638 | 0,000
film vs.) yeterliydi? Karikatiirsiiz 89 2,97 1,09
Verilen 6rnekler konularin Karikatiirlii 100 4,72 0,49
anlasilmasi1 bakimindan 11,067 | 0,000
yeterliydi. Karikatiirsiiz 89 3,31 1,10

5 ; Karikatiirlii 100 4,84 0,42
Egl_tmen}n anlatlmé, 8.937 | 0,000
Seviyemize uygundu. Karikatiirsiiz 89 3,54 1,31
Egitmen; konuyu, anlagilir ve Karikatiirli 100 4,90 0,33 9925 | 0.000
akici olarak aktard. Karikatiirsiiz 89 3,61 1,28 ! !

5t Karikattirlii 100 4,80 0,40
Egitim genel olarak 9,617 | 0,000
faydaliydi. Karikatiirsiiz 89 3,42 1,30
Bu egitim programt, bana Karikatiirlii 100 4,60 0,65
yeni bilgi ve beceriler 8,749 | 0,000
kazandirda. Karikatiirsiiz 89 3,30 1,26
Bu egitim programi sonunda, | Karikatiirlii 100 4,70 0,48
tutum veya davranis tarzim, — 8,320 | 0,000
olumlu yonde degisecektir. Karikattirsiiz 89 3,49 1,29

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Egitimin i¢erdigi konular, egitim ile ilgili beklentilerimi karsiladi” ifadesi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir
kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,66

iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,25’tir. Buna
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gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar aldig1 egitimin icerdigi konularin,

egitim ile ilgili beklentilerini daha fazla karsiladigini belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Egitimde aktarilan konular1 yeterince 6grendim” ifadesi acgisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak
egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,78 iken mizah
ve Kkarikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,49°dur. Buna gore
egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar aldig1 egitimde aktarilan konular1 daha
iyi 6grendigini belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Bu egitim siiresince programa aktif katilim saglayabildim” ifadesi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir
kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,61
iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,37’dir. Buna
gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar egitim siiresince programa daha

aktif katilim sagladigini belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Bu egitim i¢in ayrilan siire yeterliydi” ifadesi acisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak egitim alanlarin
s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,57 iken mizah ve karikatiir
kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,25°tir. Buna gore egitiminde mizah ve

karikatiir kullanilanlar egitim i¢in ayrilan siireyi daha yeterli buldugunu belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Konunun aktarilis bigimini ve kullanilan yontemler yeterliydi” ifadesi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir
kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,71
iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,37°dir. Buna
gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar egitimde konunun aktarilis bi¢cimini

ve kullanilan yontemleri daha yeterli buldugunu belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Konu anlattiminda kullanilan materyaller (resim, karikatiir, film vs.) yeterliydi”

ifadesi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah
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ve karikatiir kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri
ortalamas1 4,77 iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi
2,97°dir. Buna gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar egitimde konunun

anlatiminda kullanilan materyalleri daha yeterli buldugunu belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Verilen oOrnekler konularin anlasilmasi bakimindan yeterliydi” ifadesi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir
kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,72
iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamast 3,31’dir. Buna
gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar egitimde verilen orneklerin

konularin anlasilmasi bakimindan daha yeterli buldugunu belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Egitmenin anlatimi, seviyemize uygundu” ifadesi agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak egitim
alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilm diizeyleri ortalamas: 4,84 iken mizah ve
karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,54’tiir. Buna gore egitiminde
mizah ve karikatlir kullanilanlar egitmenin anlatimini1 seviyesine daha uygun

buldugunu belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Egitmen; konuyu, anlasilir ve akici olarak aktardi” ifadesi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilhik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak
egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,90 iken mizah
ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamas1 3,61’dir. Buna gore
egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar egitmenin konuyu daha anlasilir ve akici

aktardigini belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Egitim genel olarak faydaliyd1” ifadesi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu
ifade icin katilim diizeyleri ortalamasi 4,80 iken mizah ve karikatiir kullanilmadan
egitim alanlarin ortalamasi 3,42°dir. Buna gore egitiminde mizah ve karikatiir

kullanilanlar egitimi genel olarak daha faydali buldugunu belirtmistir.
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Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Bu egitim programi, bana yeni bilgi ve beceriler kazandird1” ifadesi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Mizah ve karikatiir
kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade i¢in katilim diizeyleri ortalamasi 4,60
iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin ortalamasi 3,30’dur. Buna
gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar bu egitimin programinin kendisine

yeni bilgi ve becerileri daha fazla kazandirdigini belirtmistir.

Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da kullanilmadan egitim alan gruplar arasinda
“Bu egitim programi sonunda, tutum veya davranig tarzim, olumlu yonde
degisecektir” ifadesi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir
(p<0,05). Mizah ve karikatiir kullanilarak egitim alanlarin s6z konusu ifade icin
katilim diizeyleri ortalamasi 4,70 iken mizah ve karikatiir kullanilmadan egitim
alanlarin ortalamasi 3,49’dur. Buna gore egitiminde mizah ve karikatiir kullanilanlar
bu egitimin programi sonunda, tutum veya davranig tarzinda olumlu yonde daha

fazla degisecegini belirtmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

IKY’nin bir alt birimi olan egitim ydnetiminin, en onemli asamalari, egitim
ihtiyacinin analiz edilmesi, planlamanin gergeklestirilip, biitcenin olusturulmasindan
sonra egitimin gergeklestirilmesidir. Orgiitlerde, isgdrenler her zaman personel
egitimlerine soguk durmusg, zaman zaman mazeretler uydurularak egitimlerden uzak
durulmaya calismiglardir. Bu nedenle, egitimin bu soguk yiizlinii yumusatmak icin
¢cOziimler aranmaya ¢alisilmis, konuyla ilgili yurt i¢inde ve yurt disinda akademik
cevrelerce onlarca makale, tez ve arastirma yapilarak ¢oziim Onerileri getirmek

istenmistir.

Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde egitimin, insan kaynaklar
yonetimindeki 6nemi incelenirken ikinci bélimde mizahin tanimi, perakendecilik
sektoriinde ve egitimlerde kullanilabilecek mizah tiirleri incelenmistir. Uciincii ve
son bolimde ise perakendecilik sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin

isgorenlerine egitim sonu anketi yapilacak, mizah ve karikatiirlin etkisi incelenmistir.

Arastirmanin amaci; mizah ve karikatiir kullanilarak egitim verilen grup ile mizah ve
karikatiir kullanilmadan egitim verilen grup arasindaki egitim memnuniyet farkinin
incelenmesidir. Ayrica, mizah ve karikatiirlin egitim sonunda yapilan sinavdaki

basariya etkisi incelenmistir.

Bu ¢alismamizda; iki hipotez arastirilmistir. Mizah ve karikatiir kullanilarak ya da
kullanilmadan egitim alma durumu ile egitim sonunda yapilan yazili sinav sonucu
arasinda iligki ile mizah ve karikatiir kullanarak egitim alan katilimcilarin egitim
memnuniyet Ol¢egi ortalamasi ile bu egitimi mizah ve karikatiir kullanilmadan

alanlarin egitim memnuniyet dlgegi ortalamasi aras1 anlamli fark arastirilmistir.

Arastirma icin Tiirkiye’de 145 magazasi olan bir perakendecilik firmasi ¢aligsanlar
secilmistir. Magazacilik zincirinin 189 isgérenine temel satis egitim verilmis,
demografik 6zellikleri ayn1 olan bu kisiler iki gruba ayrilmis, 100 kisilik bir gruba
mizah ve karikatiir kullanilarak egitim verilmis, 89 kisilik bir gruba da mizah ve
karikatiir kullanilmadan egitim verilmistir. 8 ilde gergeklestirilen egitimler sonunda
tiim katilimcilara 22 sorudan olusan, 5 likert sistemiyle bir anket yapilarak egitimden

memnuniyetleri 6l¢iilmiistiir.
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Arastirma modelinde anket calismasmin sonuglari ele alinmig ve bir gruplama
yapilarak 2 faktor belirlenmistir. Bu faktdrler; egitimin genel basarisi ve egitimde
kullanilan mizah ve karikatiirlerdir. Bu iki faktérden de; egitimin memnuniyetine,
egitim sonu yapilan smav sonucundan da egitimin kaliciligina ulasilmaya

calisilmigtir.

22 adet sorudan 12 soru, egitimin genel memnuniyetini, 10 soru ise egitimde
gosterilen mizah ve karikatiirle ilgilidir. Anketteki cevaplar bagimsiz gruplar T testi
ve Ki-kare testi yontemiyle, SPSS 23,0 for Windows programu kullanilarak analiz
edilmistir. 12 soruluk egitimin geneliyle ilgili sorular ile 10 soruluk karikatiirlii
egitim alanlarin karikatiirlerle ilgili memnuniyet cevaplar1 T testi ile ayr1 gruplar
halinde analiz edilmis, analiz sonucunda egitimlerinde karikatiir kullanilanlarin anket
ortalamasi 4,72 cikarken, egitimlerinde karikatiir kullanilmadan egitim alanlarin

memnuniyet ortalamasi 3,35 ¢ikmustir.

Egitime katilan her bir isgorene, egitim sonunda 16 soruluk, coktan se¢meli bir test
smav1 yapilmistir. Yapilan test sonuglart 100 puan iizerinden degerlendirilmis, 85
puan ve Ustli alanlar “basarili”, 85 puan alti alanlar “basarisiz” olarak kabul
edilmistir. Degerlendirme sonuglar karikatiirlii ve karikatiirsiiz iki grup halinde Ki-
Kare testi ile analiz edilmistir. Egitimlerinde karikatiir kullananlardan 82 kisi bagarili
olurken, 18 kisi basarisiz olmustur. Egitimlerinde karikatiir kullanilmadan egitim
alanlardan 70 kisi basarilt olurken, 19 kisi basarisiz olmustur. Karikatiirlii grubun
basar1 (%53,9) isen, karikatiirsiiz grubun basar1 orani1 (% 48,6)'dir. Aralarinda ¢ok az

bir fark oldugu gézlemlenmistir.

Sonu¢ olarak; karikatlirle egitim alan grubun memnuniyet ortalamasinin,
karikatiirsiiz egitim alanlardan daha yiiksek ¢iktig1 gdzlemlenmistir. Karikatiirlii grup
egitimlerden daha memnun kalirken, karikatiirsliz grup ise daha diisiik kalmistir.
Anket sonuglarina gore, yapilan egitimler sonunda mizah ve karikatiir kullanarak
egitim alan katilimeilarin egitim memnuniyet 6l¢egi ortalamasi ile bu egitimi mizah
ve karikatiir kullanilmadan alanlarin egitim memnuniyet O6lge8i ortalamasi arasi
anlamh fark vardir. Mizah ve karikatiirle egitim alanlar, almayanlara nazaran
egitimden memnuniyetleri daha yiiksektir. Yelon ve Anderson, (1989)’nun da dedigi
gibi mizah ve karikatiir katilimcilarin ilgisini ¢eker. Bu da egitimin memnuniyeti

arttirict bir etkiye sahiptir.
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Ancak bu etkiyi egitim sonu yapilan smav sonuglari igin sdyleyememekteyiz.
Karikatiirle egitim alan iggérenlerin sinav sonu basarist ile ayni egitimi karikatiirsiiz
alanlar arasinda (% 5,3) fark vardir. Karikatiirlerle egitim yapilan grubun sinav sonug
basarisi, karikatilirsiiz grubun basarisindan yiiksek degildir. Mizah ve karikatiir
kullanilmadan yapilan egitim grubundaki basar1 ylizdesi, mizah ve karikatiirle egitim
yapilan grubun basarisina yakindir. Stephenson ve Warvick (2002)’a gore egitim
sunumlarinda mizah ve karikatiirin  kullanilmas1  6grenmenin  kaliciligim
artirmaktadir. Bu arastirmada bunun tersi ¢ikmis, mizah ve karikatiir kullanilarak ya
da kullanilmadan egitim alma durumu ile egitim sonunda yapilan yazili sinav sonucu

arasinda iligskiye rastlanmamustir.

Son olarak; egitimlerde mizah ve karikatiir kullanmanin faydasi oldugu agiktir. Bu
fayda sinav sonuglarinda, egitimin kaliciligini arttirmasa da, tiim katilimcilarin

egitim memnuniyetine yansiyarak, egitimin soguk yliziinii yumugatmaktadir.
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EKLER

EK A. Anket Ornegi
PERSONEL EGITIM DEGERLENDIRME ANKETI

Degerli Katilimci;

Uygulamakta oldugumuz anket calismasi, Istanbul Aydm Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklari Yonetimi Bilim Dali Lisansiistii
programinda kullamlacaktir. Bilimsel ¢alismanin konusu “Insan Kaynaklari Yonetiminde,
Personel Egitiminde Mizah ve Karikatiiriin Kullanilmasi, Perakendecilik Sektoriinde Bir
Uygulama”dir. Anketin amaci; egitimlerde mizah ve karikatiliriin kullanilmasinin egitim
memnuniyetine etkilerini 6lgmeye yoneliktir.

Anket calismamiza cevap verenlerin bilgileri gizli tutulacaktir.

Zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Serdar DUMANSIZ
Lisans Ustii Ogrencisi
Birinci Béliim: KISISEL SORULAR:

Cinsiyetiniz (Bay 1) (Bayan [ )

Ogrenim Durumunuz (Lise (1) (On Lisans 1) (Lisans 1) (Master "1) (Doktora (1)
Firmada Calisma Siireniz (O-1 yil 1) (1-3 yal 1) (B-5 y1l [1) (5-10 y1l (1) (10-20 y1l [1)
Yas1 Ortalamaniz (16-18 1) (19-2277) (23-3077) (31-4077) (40-5007)

ikinci Boliim: EGITIMIN GENELIYLE iLGILi SORULAR:

(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3)Kararsizim, (4)Katiliyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum

112|345

Egitimin icerdigi konular, egitim ile ilgili beklentilerimi karsiladi.

Egitimde aktarilan konulan yeterince 6grendim.

Bu egitim siiresince programa aktif katilim saglayabildim.

Bu egitim i¢in ayrilan siire yeterliydi.

Konunun aktarilis bi¢imini ve kullanilan yontemler yeterliydi.

| O | W N =

Konu anlatiminda kullanilan meteryaller (resim, karikatiir, film vs.)
yeterliydi?

~

Verilen 6rnekler konularin anlagilmasi bakimindan yeterliydi.

Egitmenin anlatimi, seviyemize uygundu.

Egitmen; konuyu, anlasilir ve akici1 olarak aktardi.

10 | Egitim genel olarak faydaliydi.

11 | Bu egitim programi, bana yeni bilgi ve beceriler kazandirdi.

12 | Bu egitim programi sonunda, tutum veya davranig tarzim, olumlu
yonde degisecektir.
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Uciincii Boliim: EGITIMDE GOSTERILEN METARYALLE iLGILi SORULAR:

(1)Kesinlikle Katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3)Kararsizim, (4)Katiltyorum, (5)Kesinlikle Katiliyorum

112(3|4

13 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; anlatilan konularla ilgiliydi.

14 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; amacina uygundu.

15 | Egitimde gosterilen Karikatiirler, filmler; seviyeme uygundu.

16 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; ilgimi ¢ekti.

17 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; konuyu anlamamu
kolaylastirdu.

18 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; beni motive etti.

19 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; yeni bilgi ve beceriler
kazanmama faydasi oldu.

20 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; tutum veya davranig tarzimi
olumlu yonde degistirecek.

21 | Egitimde gosterilen karikatiirler, filmler; egitimi eglenceli hale
getirdi.

22 | Diger egitimlerde de karikatiirler kullanilmali.

Ankete katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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EK B. Egitimde Kullanilan Mizah Cesitleri
Mizah cesidi : Kisa Hikaye — 1 (Bir Otlaya 750bin Dolarlik Satig)
Hikayenin Vurgusu : Miisterinin Ihtiyacin1 Dogru Anlama

Hikayenin Kaynag1 : Anonim

Amerika’nin en bilyiik satis magazalarinin birinde yeni ige giren satis danigmani, bir Pazar
glinii, tek bir misteriden 750.015 Dolarlik bir satis gerceklestirerek patronun dikkatini
cekmigti. Patron, geng satis danigmanina bu satisi nasil gergeklestirdigini sordugunda O’na
sOyle anlatmigtr: “Magazanin acildigi ilk saatlerde basit bir olta almak isteyen orta yash bir
miigteri iceri girdi. Adama basta kiiciik boy bir olta, sonra orta boy ve sonra da biiyiik boy bir
olta sattim. Adama nerede balik tutacagini sordum; kiyida yeterince iyi baliklar
yakalayamayacagini, bir tekneye ihtiyact oldugunu anlattim. Hazir tekne almigken iyi bir sey
almasini, eger ilerde fikir degistirirse teknede elde gikarmanin zor olacagini anlatip; ¢ift
motorlu, yelkenli, likks bir yat sattim. Sonra hangi model arabasi oldugunu sordum. Eski
model arabasiyla bu tekneyi cekemeyecegini anlatip, son model, 4x4 bir jeep sattim.”

Bu sirada patron zevkten kendinden gegmistir:
- Ne diyorsun?!. Hem de biitiin bunlar kiigiiciik bir olta almaya gelen bir adama mi sattin?
Delikanli cevap verir:

- Yok... Aslinda adam evine misafire gelen kaynanasi avutmak igin bir seyler bakiyordu...
Ben de ona; hafta sonunun mahvoldugunu séyleyip, baliga ¢ikmasini tavsiye ettim!...

Mizah cesidi : Kisa Hikdye — 2 (Sultan Mahmut’un At1)

Hikayenin Vurgusu : Miisteriyle Dogru Diyalog

Hikayenin Kaynagi : Anonim

Osmanli Sultanlarindan Sultan II.Mahmut Han’in ¢ok sevdigi, firtina isimli bir at1 varmus.
Atin1 o kadar ¢ok severmis ki bir giin “kim bu at 6ldii derse, onun kellesini al1 veririm” deyi
vermis. Aradan yillar gegmis ve bir giin at 6Imiis. Seyis, yillar 6nce Sultan’in soyledigi sozii

hatirladigindan atin 6ldiigiinii Sultan’a nasil sdyleyecegini diislinmeye baslamis. Sultan’in
yanina varmis ve baslamis anlatmaya:

Seyis > Sultan’1m! Atimiz Firtina bugiin agirda ¢ok derin uyuyor.
Sultan : Uyusun, uyusun...

Seyis : Ama efendim, ayaklar1 havada uyuyor.

Sultan : Yorulmustur hayvan, bugiin ¢ok kostu.

Seyis : Ama efendim, nefes almadan yatiyor.

Sultan  Yapma yaa... Desene 6ldii hayvan!

Seyis : Ben demedim, siz dediniz Sultanim...
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Mizah cesidi : Kisa Hikaye -3 (Uzaklasan Kalpler)
Hikayenin Vurgusu : Kizgin Miisterilerle Basa Cikma
Hikayenin Kaynagi : Anonim

Hintli bir ermis Ogrencileriyle gezinirken Ganj nehri kenarinda birbirlerine 6fke iginde
bagiran bir aile gormiis. Ogrencilerine déniip “insanlar neden birbirlerine &fke ile
bagirirlar?” diye sormus.

Ogrencilerden biri “ciinkii siik(inetimizi kaybederiz” deyince ermis “ama ofkelendigimiz
insan yan1 basimizdayken neden bagiririz? O kisiye sdylemek istediklerimizi daha algak bir
ses tonu ile de aktarabilecekken niye bagiririz?” diye tekrar sormus.

Ogrencilerden ses ¢ikmayinca anlatmaya baslanus; “iki insan birbirine 6fkelendigi zaman,
kalpleri birbirinden uzaklasir. Bu uzak mesafeden birbirlerinin kalplerine seslerini
duyurabilmek icin bagirmak zorunda kalirlar. Ne kadar ¢ok ofkelenirlerse, arada acilan
mesafeyi kapatabilmek i¢in o kadar ¢ok bagirmalari gerekir”.

“Peki, iki insan birbirini sevdiginde ne olur?” Birbirlerine bagirmak yerine sakince
konusurlar. Ciinkii, kalpleri birbirine yakindir, arada mesafe ya yoktur ya da ¢ok azdir. Peki,
iki insan birbirini daha da fazla severse ne olur? Artik konusmazlar, sadece fisildasirlar
clinkii kalpleri birbirlerine daha da yakinlagsmistir. Artik bir siire sonra konusmalarina bile
gerek kalmaz, sadece birbirlerine bakmalar1 yeterli olur. Iste birbirini gercek anlamda seven
iki insanin yakinligi bdyle bir seydir”.

Daha sonra ermis 6grencilerine bakarak sdyle devam etmis: “Bu nedenle tartistiginiz zaman
kalplerinizin arasina mesafe girmesine izin vermeyin. Araniza mesafe koyacak sozciiklerden
uzak durun. Aksi takdirde mesafenin arttig1 dyle bir giin gelir ki, geriye doniip birbirinize
yakinlasacak yolu bulamayabilirsiniz”.

Mizah cesidi : Kisa Hikaye -4
Hikayenin Vurgusu : Satista Firsatlar1 Gorebilmek (Ayakkabi Satigt)
Hikayenin Kaynagi : Anonim

Ayakkabi lreticisi ve pazarlayan bir sirket, pazar arastirmasi yapmasi igin Afrika’ya iki
elemanini gondermis. Elemanlar Afrika’nin ¢esitli iilkelerinde sehirleri gezmisler, arastirma
yapmislar. Sonunda;

Birinci eleman, patrona yaptigi arastirmalarin neticesini bir rapor olarak sunmus ve demis ki:
— Afrika’da bizim i¢in higbir firsat yok. Ciinkii orada hi¢ kimse ayakkab1 giymiyor.

ikinci elemandan da rapor sunmasini istemigler, Afrika’dan daha ge¢ donen eleman
patronuna yaptig1 incelemeler ile ilgili bir rapor sunmus ve demis ki:

— Afrika’da bizim i¢in olaganiistii firsatlar var. Ciinkii orada hi¢ kimse ayakkabi giymiyor.
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Mizah cesidi : Kisa Hikaye -5

Hikayenin Vurgusu : Uriin Bilgisinin Onemi (Baltay1 Bilemek)

Hikayenin Kaynagi : Anonim

Bir ormanda iki ormanci agac¢ kesiyormus. Birinci ormanci sabah erkenden kalkiyor, agac
kesmeye basliyormus, bir agaci kesip hemen digerine ge¢iyormus. Giin boyunca, dinlenmek
icin ve 0gle yemegi i¢in kendine vakit ayirmiyormus. Aksamlari da ormanci arkadasindan
birkac saat sonra aga¢ kesmeyi birakip evine daha ge¢ gidiyormus. ikinci ormanci ise arada
bir dinleniyor ve hava kararmaya basladiginda evine doniiyormus. Bir hafta boyunca kim

daha fazla aga¢ kesecek bakalim demisler, bu yogunlukta calistiktan sonra ne kadar agag
kestiklerini saymaya baslamislar.

Sonug olarak; ikinci ormanci ¢ok daha fazla aga¢ kesmis. En ¢ok agaci kendinin kestigini
sanan birinci ormanci ¢ok sasirmis:

— Bu nasil olabilir? Ben daha ¢ok ¢alistim. Senden daha erken aga¢ kesmeye basladim,
senden daha ge¢ evime dondiim. Ama sen daha fazla agag¢ kestin. Bunu nasil basardin, sirrin
nedir?

Ikinci ormanci tebessiimle yanit vermis:

— Bir sirrim yok. Sen durup dinlenmeden calisirken ben birka¢ aga¢ kestikten sonra hem
dinleniyordum hem de baltami biliyordum. Keskin baltamla, daha az ¢abayla, daha ¢ok agag
kestim.

Kendimize, sevdiklerimize zaman ayirmak, kendimizi egitmek, bilgi becerilerimizi artirmak,
baltamizi bilemektir. Basariya ulagsmak igin tek yol ¢ok calismak degil yiiksek bilgi, beceri
sahibi olup verimli ¢aligmaktir.

Mizah cesidi : Kisa Video -1 (Video CD’de yer almaktadir)
Videonun Vurgusu  : Aceleci Miisteri
Videonun Kaynag : Telifsiz

Videonun Mesaj1 : Magazaya giren miisterinin acelesi oldugundan, satis
danigsmanindan ihtiyaglarin1 acil olarak vermesini istemektedir. Bu videoda; aceleci
miisterilerin aceleci tavirlarina karsi, dikkatli ve oOzverili satis yapilmasi gerektigi
vurgulanmaktadir.

Mizah cesidi : Kisa Video -2 (Video CD’de yer almaktadir)
Videonun Vurgusu  : Birden Fazla Miisteriye Satis Yapmak
Videonun Kaynagr  : Telifsiz

Videonun Mesaji . Satis danismani, magazada miisteriyle ilgilenirken, ayn1 anda iki
miisteri daha yardimci olmasini istemektedir. Bu videoda; ayn1 andan birden fazla miisteriyle
ilgilenmek zorunda kalindiginda yasanacak zorluk anlatilmaktadir.
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Mizah cesidi : Kisa Video -3 (Video CD’de yer almaktadir)
Videonun Vurgusu  : fade Alma Sirasi
Videonun Kaynagr  : Telifsiz

Videonun Mesaji : Miisteri, 6nceki giin aldig {iriinii, arizasindan dolay1 iade etmek
istemektedir. Ancak, kasadaki yogun siradan dolay1 satis danigmanindan isini halletmesini
ister. Satig danigmani, iadelerin kasadan yapildigin1 ifade ederek, miisterinin siraya
gecmesini soyler. Bu videonun mesaji; lirtin iadeleri kasadan yapilmaktadir. Satis danigmani,
miigteriyi tanisa bile, iade islemini yapmak i¢in kasadan asla yardimci olamaz.

Mizah cesidi : Kisa Video -4 (Video CD’de yer almaktadir)
Videonun Vurgusu  : Miisteri Aradig1 Uriinii Bilmiyorsa
Videonun Kaynagi  : Telifsiz

Videonun Mesaj1 : Magazaya gelen miisteri, kil hamuru istemektedir. Satis danigmani,
kil hamuru satilmadigindan 1srarla kil hamuru yerine miisteriye seramik hamuru
onermektedir. Seramik hamuru ile kil hamuru farkli 6zellikteki {iriinler oldugu i¢in birbirleri
yerine tavsiye edilemez. Bu videoda; satis danigmanimin triin bilgisinin eksikligi dikkate
¢ekilmektedir.

Mizah cesidi : Kisa Video -5 (Video CD’de yer almaktadir)
Videonun Kaynagi : Telifsiz
Videonun Vurgusu  : Magazada Miisteriyle ilgilenmek

Videonun Mesaji : Midsteri, magazada bir {riin aramaktadir. Satis danismani,
magazada misteriyle degil, raf dizaynmiyla ilgilenmektedir. Bir siire sonra miisteri iiriini
bulamaz, sinirlenerek satis damigmanindan yardim ister. Bu videoda, magazada miisteri
varken, satis danismaninin asla bagka seyle ilgilenmemesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Mizah cesidi : Kisa Video -6 (Video CD’de yer almaktadir)
Videonun Kaynagr  : Telifsiz
Videonun Vurgusu : Miisteriye Saygili Davranmak

Videonun Mesaji : Magazada bir aile ¢ocuklarina kitap bakmaktadir. Satig temsilcisi
¢ocuklarin istedigi kitaplari, “kii¢iik hanim”, “kii¢iik bey” hitabiyla onlara sunar. Bu videoda,
satis danigmaninin, ailelerin ¢ocuklarina da, yetiskin bir aile bireyi gibi, saygi ifadeleri
kullanmasi gerektigi vurgulanmaktadir.
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EK C: Egitimlerde Kullanilan Karikatiirler

8U CIHAZIN ki

MEGAHERZ HIZI, DORT MEGAHERZ

REMI BULUNMAKTA. KES BELLEST PORFEK,
TAM 81IR CI6T. HIZLT ACILISINI BES

SANIYEDE DABILLIYOR. BITMEDL, ISLETIM

SISTEMI VINDOVS SEKIZ. USTELIK

ANDIROIT ISLETCILERLE UYUMLU.

AYRICA...

OELUM! AMCA
HANGT DILOEN
KONUSUYOR?,

EVDE
ANLATIRTM)
BABA!

(b)

F . A
BUNLAR DA KEFEN »‘

CEPLT KEFEN fLeiNg!

MODELLERIMIZ! KEFENIN CEBT
OLMAZ DERLERDT DE
INANMAZOTM

MUTEAHHITLER ICIN |3
OZEL TASARLANDT.

A

ARKADASIM!
YARDIMCI OLUR
MUSUNUZ? BEYEFENDL/ SU
MUSTERIYT 8T DOVIYIM,
HEMEN GELIYOM.
BEKLEYIN...

BEN SONRA
GELSEM Iy

oL K.,
Cizen: Serdar DUMANSIZ ACH!

(d)

YAHU UZERIM HARITA
| Gisi/ KETCAP LEKEST,
TOZ, KIR, CAMUR... NE
ARARSAN VAR, USTELIK
TER DE KOKUYORUM. BEN

KARSISINA CIKAMAM.
KUSLIRA BAKMA, BEN

!

DEMINDEN 8ERT BENIMLE
OYNUYORSLIN. BAK MUSTERT
BEKLIYOR. BENT BIRAK DA
MUSTERILERLE ILEILEN.
MAEAZADA MUSTERT VARKEN,
FONLA KONUSULMAZ, MESAJ | L
ATILMAZ, OYUN OYNANMAZ!

\  Cizen: Serdar
DUMANSIZ

()

BU NE HAL! SACIN BASIN DAGILMIS.
\ TIRAS OLMAMISSIN. BEZGIN BIiR HALIN
) VAR. MAGAZADA MUSTERININ KARSISINA
BOYLE CIKAMAZSIN. AYNADAKL gt
\ YANSIMAN 6181 OL! .

Serdar DUMANSIZ ( g )
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MAGAZAMA HER GIREN MUSTERIME,
YAKINSA GULUMSEYEREK «HOS
GELDINiZ» DERlM UZAKSA, BEDEN

KANKL/
AKSAMKE MACT

: SEYPE"TN ) seveemenN_ g atztm AekaoASLAR {
A MIQKANKtCIMP IMCI OLAMAY

ll/ Al At yA! M-”‘ R Amazsazr 4

| ] trmur”lmum 4

T |

5 s, 88 255 |
=

Hos
Geldiniz! 1

‘||uf.'.,, J1L
;..:é,ill I\ TN .||||
[T «|n|||| Uil

Uy I&m
< m [

s | I \ M

MUSTERIM; BANA IHTIVACI OLDUGUNU SOZL0 Y
VEYA BEDEN DILIYLE iFADE ETTIGINDE «SIZE NASIL |57
YARDIMCI OLABILIRIM?» DIYEREK YAKLASIRIM.
SORULAR SORARAK ARADIGI URUNE ULASMASINA
YARDIMCI OLURUM. MUSTERI KARTININ
OZELLIKLERINDEN BAHSEDEREK, TAVSIYE EDERIM.

MUSTERIMIN IHTiYACI OLAN
DOGRU URUNU VERDIKTEN SONRA,
EK URUN DE TAVSIVE EDERIM.
KAMPANYALARDAN BAHSEDERIM.

| MUSTERIMI «ivi GUNLER»
DIYEREK UGURLARIM L1
I : > 1

(1

Sekil C.1: Egitimde Kullanilan Karikatiirler: (a)Satis Teknigi. (b)Teknik Kelimeler
(c)Satista ikna. (d) Miisteriyle Tartisma. (e)Kirli Elbise. (f)Cep Telefonu. (g)Sac-
Sakal. (h)Hitap. (1)Magazada Muhabbet. (i)4x4 Satis-1. (j)4x4 Satis-2. (K)4x4 Satis-
3. (I) 4x4 Satis-4.
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EK D: Egitimler Sonunda Yapilan Degerlendirme Sinavi Sorular

a)
b)
c)

d)

a)
b)

c)
d)

a)
b)
c)
d)

a)
c)
d)

Magazada miisterimizin géormek istemedigi
durum hangisidir?

Giiler yiizle karsilanmak.

Aradiklarini bulmasinda yardimer olunmasi,
Personelin arasinda muhabbet ettigi gormek,
Personelin kendisini ugurladigini gérmek.

Asagidakilerden hangisi magazalarimizda
uymamiz gereken kurallardan biridir?
Cep telefonu ile konugmak,

Magazada taki takmak,

Yoneticinin izni olmadan magazay1 terk
etmemek,

Cep telefonunu evde birakmak.

Asagidakilerden hangisi “magazada cep
telefonu kullanmanin olumsuz etkilerinden”
biri degildir.

Miisteride “benimle ilgilenmiyorlar” algisi
olusur.

Telefon kullanmaktan, isimize odaklanamayiz.
Magazadaki miisteriyi ve satisi kagirabiliriz.
Magazada telefon kullanarak cep telefonu
satiglarini artirabiliriz.

Asagidakilerden hangisi; satis oncesi kisisel

hazirlhiklardan biri degildir?

Saglarin diizenli ve tertipli olmasi

Hangi {irliniin hangi rafta oldugunun bilinmesi,
Elbisede leke veya yirtigin olmamasi

Cevre magazalarda satilan {iriinlerin bilinmesi

Asagidakilerden hangi, magazanin satisa hazir
olmasuyla ilgisi yoktur?

Raflarn diizenli ve tertipli olmast

Magazada yeterli sayida kameranin olmasi
Teknoloji iirlinlerinin barkotlu oldugunun
kontrolii

Magazanin goriinen yerlerinde kolilerin
olmamasi.

Miisterinin iiriinii incelerken aklim
karistirmamak icin, ne yapmamahyiz?
Uriinii incelemesine miisaade etmeliyiz.
Uriinle ilgili soru sormasina miisaade etmeliyiz
Uriinle ilgili fazlaca teknik kelimeler
kullanmalty1z.

Ne istedigini anlamak i¢in soru sormaliyiz.

Miisterimize yaklasirken nasil hitap etmeliyiz?
Ne bakmigtiniz?

Nasil yardimer olabilirim?

Buyursunlar!

Yardimei olabilir miyim?

Asagidakilerden hangisi miisterilere karsi
kullanilacak hitaplardan biridir?

Abi, Abla,

Bey Baba, Hanim Abla

Beyefendi, Hanimefendi

Bey Amca, Hanim Teyze

O-
a)
b)

c)
d)
10-
a)
b)
c)
d)
11-

a)
b)

c)
d)
12-
a)
b)
c)
d)

13-
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Magazamiza gelen miisteri nasil karsilamir?
Karsilamaya gerek yok, kendi igeri girer.
Seker ikram edilerek karsilanir.

Yiiziine bakmak yeterlidir.

Giiler yiizle ve “Hos Geldiniz!” diyerek
karsilanir.

Personel elbisesinin; kirli, yirtik, lekeli
olmasimin miisteri iizerindeki etkisi nedir?
Personelin 6gle yemeginde ne yedigini dgrenir.
Personelin ¢aliskan oldugunu anlar.

Miisteriye deger vermedigimiz izlenimi olusur.
Personelin bekar oldugunu diisiiniir.

Miisteri iiriinii iade etmek ya da degistirmek
istiyorsa; bu problemi nasil ¢cozeriz?

Kasaya giderek, kasiyer arkadastan rica ederiz,
Uriinii alir, miisteriyi gonderir, ortalik
sakinlestiginde islemi yapariz.

Siraya, miisteri adina biz gireriz.

Miisteriye; siraya girerek islemi yapabilecegini
sOyleyerek, kasa sirasina yonlendiririz.

Magazada hirsizhigl 6nlemek i¢in,
asagidakilerden hangisini yapmamaliyiz?
Hirsizliga kars1, magazada dikkatli olmaliyiz.
Emin olunan durumlarda yoneticiyi ¢agirmaliyiz.
Hirsizlik yaparken yakaladigimiza iki tokat
atmaliyiz.

Magazada dogru yerde durmaliyiz.

“Birden fazla miisteri ile ilgilenmemiz
gerekiyorsa, ilk miisterimizden miisaade
alarak diger miisterilerle ilgilenmeliyiz?”
Dogru
Yanlis

Aceleci miisterilere karsi nasil
davranmalyiz?

Biz de acele etmeliyiz,

Seri olmaliyiz ve dogru iiriinleri se¢gmeliyiz,
Yan magazaya yonlendirmeliyiz.

Agir olmaliy1z ve dogru iiriinleri segmeliyiz,

Miisteri magazadan cikarken giivenlik anteni
calarsa, ne yapmahyiz?

Miisteriyi kolundan yakalanip; tartaklanmali,
Polis veya Jandarma aranmali,

Uriiniin {izerinde, giivenlik barkotu unutuldugu
sOylenip; miisteri kasaya yonlendirilmeli.
Gormemezlikten gelinmeli.

Miisteri sinirlendiginde nasil davranmalhiviz?
Ayni sekilde karsilik vermeliyiz,

Magazadan ayrilmaliyiz,

Tartismaya girip, haddini bildirmeliyiz.
Alinganlik gostermeden, sakin davranarak
miisteriyi dinlemeliyiz. Zor durumda,
yOneticimizi cagirmaliyiz.
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