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ÖZET 

ÇalıĢmada, sigorta Ģirketlerinde yönetici eğitimlerinin iĢletmeler üzerindeki etkisinin neler olduğu 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Yapılan çalıĢmanın bir baĢka amacı da, yöneticilerin yönetici eğitimiyle 

ilgili düĢüncelerinin belirlenmesi ve verilen eğitim programlarıyla ilgili aksaklıkların ortaya 

çıkarılmasıdır. Bu amaçla, Ġstanbul‟da genel müdürlükleri bulunan 35 sigorta Ģirketiyle iletiĢime 

geçilerek anket çalıĢmaları yürütülmüĢtür. Anketlerin analizinde SPSS programı kullanılmıĢtır.  

ÇalıĢmamızın birinci bölümünde; yönetim, yönetici ve eğitim ile ilgili kuramsal çerçeve oluĢturulmaya 

çalıĢılmıĢtır. Ġkinci bölümde; yönetici eğitimi, yönetici eğitimi eğitiminin amaçları ve çeĢitleri, 

Türkiye'de ve Avrupa'da yönetici eğitimiyle ilgili konulara yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde; 

araĢtırmanın amacı, yöntemi, varsayımları, önemi, sınırlılıkları, evreni ve anket bulguları belirtilmiĢtir. 

Dördüncü bölümde; sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. Buna göre; iĢletmelerin eğitim faaliyetleri, 

iĢletmelerin amaçları doğrultusunda önceden belirlendiği görülmektedir. Yöneticiler, astların eğitim 

faaliyetlerine katılmalarını desteklemekte ve onların eğitimine önem vermektedirler. Yöneticilerin 

tümü, katıldıkları eğitimlerin kiĢisel geliĢimlerini artırdığını belirtmiĢlerdir. 

Anahtar Kelimeler: Eğitim, Yönetici, Yönetici Eğitimi. 

THE INSURANCE COMPANY MANAGERS’ COMPETENCİES OF ACQUISITION USAGE FROM 

MANAGER EDUCATIONS THEY HAVE ATTENDED 

ABSTRACT 

In this study, which consists of four chapter, it is tried to be determined what are the impacts of the 

manager training to the companies. Another aim of this study is to discover the thoughts of the 

                                                
*
 Gazi Üniversitesi Endüstriyel Sanatlar Eğitim Fakültesi (Yrd.Doç) 
 Milli Eğitim Bakanlığı 



 

 

2 

manager about the manager training and to find out the malfunctions of these programs. For this 

aim, an questionnaire is performed in 35 insurance companies which of them‟s management center 

is  in Ġstanbul. In the analysis process SPSS software is used. In first chapter; it is tried to be 

constructed the concepts about terms management, manager and training. In second chapter, the 

subjects about manager training, the aims and the kinds of manager training, manager training in 

Europe and Turkey are discussed and studied. In the third chapter, the aim, the method, the 

importance, assumption, limitation and universe of the research and the findings of questionnaire are 

shown. In the fourth chapter the conclusion and suggestions are held. Acording to this analysis it is 

seen that the training activities   are planned in the direction of the company achievements. The 

managers are encouraging their assistances attending to trainings activities and giving a great 

importance to their training. 

Key Words: Education, Manager, Manager Training 

 

GİRİŞ  

ĠĢletmeler, rekabete dayalı iĢ dünyasında hızlı değiĢimlere ayak uydurmak ve 

çıkabilecek sorunlara çözüm bulmak zorundadır. Bunun için iĢletme bünyesinde bir 

dönüĢüm / değiĢim süreci sürekli kılınmalıdır. Önemli nokta, iĢletme bünyesinde bu 

sürece uyum sağlayabilecek çalıĢanların yer almasıdır. ĠĢe alma sırasında iĢletmenin 

birebir istediği bilgi, beceri ve davranıĢlarla donatılmıĢ yöneticiler bulması her zaman 

mümkün olmayabilir. Bu durumda iĢletme, değiĢim süreci bilincinin oluĢması için 

gereken eğitim çalıĢmalarına önem vermek zorundadır. Eğitim, bu bilincin oluĢması ve 

yöneticilerin davranıĢlarına yansımasını sağlayacak en etkili araçlardan biridir. Klasik 

yöneticiler “eğitimi” genellikle gereksiz, boĢuna zaman harcayan bir uğraĢı olarak 

görme eğilimindedirler (TaĢkın, 2001:14). 

Günümüzün modern iĢletmeleri ise, baĢarılı olabilmek için iyi yetiĢmiĢ 

yöneticilere ihtiyaç duymaktadırlar ve bir yerde de buna zorunludurlar. Günümüzde 

tüm koĢulların aĢağı yukarı benzer olduğu bir ortamda baĢarı, büyük ölçüde 

“Yönetime” ve dolayısıyla da “Yöneticiye” bağlı hale gelmiĢtir. Bu takdirde gerek 

mevcut gerekse de yeni istihdam edilecek yöneticilerin bilgi, beceri ve yeteneklerini 

artırmak örgütlerin birincil hedefi olacaktır. ĠĢte bu nedenle “Yönetici Eğitimi” 

faaliyetleri, günümüz iĢletmeleri için çok büyük bir önem kazanmıĢtır. 
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 Yönetici Eğitimi; iĢletmelerde her düzeydeki yöneticilerin çok değiĢik konu ve 

kapsamda çeĢitli iĢ pozisyonlarında, görevlerini yerine getirebilmeleri için anlayıĢ, bilgi, 

beceri, tutum ve davranıĢlarının sürekli ve sistemli bir biçimde geliĢtirilmesi ile ilgili 

faaliyetlerdir (Baykal,1982:52). 

Yönetimde eğitim, her zaman yönetim zayıflıklarını giderici bir tedavi uygulaması 

gibi düĢünülmemelidir. Eğitim daha ziyade geliĢtirici bir nitelik taĢımaktadır. Zira bir 

yöneticiye mevcut görevini baĢarı ile yapabilsin diye eğitim vermekle, onu gelecek 

yıllarda daha yüksek görevleri ve daha geniĢ sorumlulukları alabilecek düzeyde 

eğitmek ve geliĢtirmek arasında fark vardır (Ziraat, 2002:2). 

 Yöneticilere verilen eğitimlerin, etkin bir Ģekilde gerçekleĢtirilip 

gerçekleĢtirilmediğini Ģu konular belirlemektedir: 

1- Üst Yönetimin Desteği: Üst yönetimin desteği en temel eğitim ve geliĢtirme 

gereğidir. Bu destek olmaksızın, eğitim ve geliĢtirme programı, nehirde küreksiz 

giden sandala benzer. Dahası bu destek gerçek olmalıdır. Üst yönetim eğitimde 

aktif bir rol oynamalı ve gerekli kaynakları sağlamalıdır. 

2- Tüm Yönetici ve Uzmanların Desteği: Üst yönetime ek olarak, tüm 

yöneticilerin ve ilgili uzmanların eğitim ve geliĢtirme sürecine dahil olması 

gerekir. 

3- Teknolojik İlerlemeler: Muhtemelen hiçbir faktör, teknolojiden daha fazla 

eğitim ve geliĢtirmeyi etkileyemez. Bilgisayar ve internet tüm iĢletme 

fonksiyonlarının yerine getirilme yolunu kesin bir Ģekilde etkilemektedir. 

4- Örgütsel Karmaşıklık: Daha az sayıda insanın, daha karmaĢık bir düzeyde, 

daha fazla iĢi baĢarabilmesidir (Mondy, Noe and Premeaux, 2002:218).  

Bu bilgiler ıĢığında yönetici eğitiminin temel amaçları Ģunlardır: 

 Terfi ettirilecek yöneticileri bugünden teĢhis ederek ümit verici olanları 

seçmek ve onları üst yönetim kademelerinde baĢarıyla görev yapabilecekleri 

düzeye yetiĢtirmek amacıyla eğitmektir (Rota,1993:15). 
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 ĠĢletmenin yarınlarını güvence altına almak ve yöneticinin sosyal, kültürel, 

teknolojik ve bilgi yönünden geniĢletmek ve onlara yönetimin temel 

fonksiyonlarına dönük derinlemesine bilgi aktarmak, 

 Günün ve iĢletmenin koĢullarına uygun yaratıcı ve yapıcı bir kiĢilik 

kazandırmak ve özellikle çevresinde saygınlık toplayacak, baĢkalarına güven 

verecek, onları etkileyecek, örnek olacak bir davranıĢ yapısına kavuĢturmaktır 

(Tokol ve Sabuncuoğlu, 2001:194). 

 Eğitilenlerin davranıĢında bir değiĢiklik gerçekleĢtirmek suretiyle bireylerin 

yeteneklerini Ģu andaki ve gelecekteki görevlere iliĢkin istenilen düzeye 

yükseltmektir (Bingöl, 2003:207). 

 

1.  YÖNTEM 

 Bu araĢtırma ile sigortacılık alanında faaliyet gösteren iĢletmelerde; düzenlenen 

yönetici eğitimleri hakkında, eğitime katılan yöneticilerin, eğitimin iĢletmeye katkıları 

konusundaki görüĢlerin tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. Bu araĢtırma, iĢletmeler için 

önemi giderek artan bir unsur olan eğitim programlarının iĢletmeler üzerindeki etkisinin 

belirlenmesi açısından önemlidir. AraĢtırma, Ġstanbul ili sınırları içerisinde genel 

müdürlükleri bulunan sigorta Ģirketlerinde yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın analizinde 

aĢağıdaki yöntemler kullanılmıĢtır: 

 Ġstatistiksel analizler SPSS 11,5 istatistiksel paket programı kullanılarak 

yapılmıĢtır. 

 Anket analizinde tanımlayıcı istatistik uygulanmıĢ ve değiĢkenlerin frekans ile 

yüzdeleri belirtilmiĢtir. 

 DeğiĢkenler arasında anlamlılık testleri uygulanmıĢtır. 

 Çapraz tablolama tekniği uygulanırken ki-kare analizleri yapılmıĢtır. 

 Ki-kare bağımsızlık testinin kullanılmadığı durumlarda bulguların yorumunda 

frekans ve yüzdelerden faydalanılmıĢtır. 
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 Anlamlılık testlerinde anlamlılık değeri tek yönlü olarak P= 0,05 alınmıĢtır. 

 %95 kabul bölgesi %5 ise red bölgesi olarak değerlendirilmiĢtir. 

1.1.  Evren ve Örneklem 

  AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul ilinde merkezi bulunan 35 sigorta Ģirketinde 

çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

1.2.  Araştırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın hipotezlerini aĢağıdaki biçimde belirtmek mümkündür: 

Hipotez – 1 (H1) : Yöneticilerin yaĢları ile eğitimlerde elde edilen 

bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumu arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Hipotez – 2 (H2) : Yöneticilerin cinsiyetleri ile eğitimlerde elde edilen 

bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumu arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Hipotez – 3 (H3) : Yöneticilerin öğrenim durumları ile eğitimlerde elde 

edilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez – 4 (H4) : Yöneticilerin yöneticilik düzeyleri ile eğitimlerde elde 

edilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez – 5 (H5) : Yöneticilerin yöneticilik alanları ile eğitimlerde elde 

edilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez – 6 (H6) : Yöneticilerin iĢletmedeki görev süreleri ile eğitimlerde 

elde edilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 
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2. BULGULAR VE YORUM 

  Bu kısımda araĢtırma sonucunda elde edilen analizler sunulmuĢ ve 

tablolar biçiminde bu analizlerin yorumu yapılmıĢtır 

Tablo 1. Katılımcılara ve ĠĢletmeye Ait Temel Özellikler  

ÇALIŞAN SAYISI f % 

51–100 30 10,0 

101–250 75 25,0 

251–500 73 24,3 

501–1000 122 40,7 

Toplam 300 100,0 

YAġ GRUPLARI f % 

20–25 34 11,3 

26–30 114 38,0 

31–35 98 32,7 

36–40 30 10,0 

41 ve üstü 24 8,0 

Toplam  300 100,0 

CĠNSĠYETDURUMU f % 

Erkek 136 45,3 

Kadın 164 54,7 

Toplam 300 100,0 

YÖNETĠCĠ DÜZEYĠ f % 

Alt 34 11,3 

Orta 197 65,7 

Üst 69 23,0 

Toplam 300 100,0 

GÖREV SÜRESĠ f % 

0–5 132 44,0 

6–10 114 38,0 

11–15 38 12,7 

16–20 16 5,3 

21+ 0 0,0 

TOPLAM 300 100,0 

 



 

 

7 

AraĢtırmaya katılanların çalıĢtıkları iĢletmenin çalıĢan sayısına 

bakıldığında; %10,0‟ında 51 ile 100 arası, %25,0‟ında 101 ile 250 arası, 

%24,3‟ünde 251 ile 500 arası, %40,7‟sinde ise 501 ile 1000 arası iĢçi 

çalıĢmaktadır (Tablo 1). 

AraĢtırmaya katılanların %11,3‟ü 20-25 yaĢ arasında, 38,0‟ı 26-30 yaĢ 

arasında, %32,7‟si 31-35 yaĢ arasında, %10,0‟ı 36-40 yaĢ arasında, %8,0‟ı 41 yaĢ 

ve üstündedir. Anketi cevaplayanların %45,3‟ü erkek, %54,7‟si kadındır. 

AraĢtırmaya katılanların %11,3‟ü alt, %65,7‟si orta, %23,0‟ı ise üst seviyede 

yöneticidir (Tablo 1). 

Tablo 2. Yöneticilerin Katıldıkları Eğitim Programlarının Eğitim Durumlarına 

Göre Dağılımı 

 Ön lisans Lisans Yüksek 
lisans 

Doktora Toplam 

KATILINAN 
PROGRAMLAR f % f % f % f % f % 

Katılınan eğitim programı-
Seminer-iĢletme içi 14 31,1 143 76,6 37 86,0 21 87,5 215 100 

Katılınan eğitim programı-
Seminer-iĢletme dıĢı 21 46,7 105 55,8 27 62,7 18 75,0 171 100 

Katılınan eğitim programı-
Konferans-iĢletme içi 2 4,4 85 45,2 23 51,1 15 62,5 125 100 

Katılınan eğitim programı-
Konferans-iĢletme dıĢı 19 42,2 94 50,0 25 58,1 14 58,3 152 100 

Katılınan eğitim programı-
Panel-iĢletme içi 9 20,0 57 30,3 12 27,9 12 50,0 90 100 

Katılınan eğitim programı-
Panel-iĢletme dıĢı 14 31,1 48 25,5 13 30,2 8 33,3 83 100 

Katılınan eğitim programı-
Kurs-iĢletme içi 28 62,2 74 39,4 14 32,6 1 4,1 117 100 

Katılınan eğitim programı-
Kurs-iĢletme dıĢı 18 40,0 69 36,7 14 32,6 9 37,5 110 100 

*Yüzdeler sütun yüzdeleridir. Birden çok seçenek iĢaretlenebildiğinden yüzdeler ön lisans 
için n= 45, lisans için n=188, yüksek lisans için n=43 doktora için n=24 üzerinden alınmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılanların eğitim durumlarına göre katıldıkları eğitim programlarına 

bakıldığında; ön lisans eğitimi almıĢ olanların %62,2‟sinin iĢletme içi kurs aldığı, lisans 

eğitimi almıĢ olanların %76,6‟sının, yüksek lisans eğitimi almıĢ olanların %86,0‟ının, 

doktora eğitimi olanların ise %87,5‟inin iĢletme içi seminer aldıkları görülmektedir 

(Tablo 2). 
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Tablo 3. AraĢtırmaya Katılanların Yöneticilik Alanları 

YÖNETĠCĠLĠK ALANLARI f % 

Üst Düzey Yöneticisi 70 23,3 

Ġnsan Kaynakları 35 11,7 

Muhasebe - Finansman 23 7,7 

Pazarlama 46 15,3 

Eğitim 58 19,3 

AraĢtırma GeliĢtirme 14 4,7 

Halkla ĠliĢkiler 54 18,0 

TOPLAM 300 100,0 

AraĢtırmaya katılanların  %23,3‟ü üst düzey yöneticisi, %35‟i insan kaynakları, % 

7,7‟si muhasebe – finansman, %15,3‟ü pazarlama , % 19,3„ü eğitim, % 4,7‟si araĢtırma 

geliĢtirme, %18,0‟ı halkla iliĢkiler alanında yöneticilik yapmaktadırlar (Tablo 3). 

 

Tablo 4. Yöneticilerin Yönetim Düzeylerine Göre Katıldıkları Eğitim 

Programlarının Türü  

  
ÖRGÜT AMAÇLARI 

Alt Orta Üst Toplam 

f % f % f % f % 

Reklam ve hakla iliĢkiler 8 23,5 33 16,8 1 1,4 42 100,0 

Finansal analiz 1 2,9 14 7,1 1 1,4 15 100,0 

Bütçeleme teknikleri ve denetimi 6 17,6 8 4,1 1 1,4 15 100,0 

Vizyon ve misyon oluĢturmak 6 17,6 48 24,4 21 30,4 75 100,0 

ĠletiĢim 22 64,7 156 79,2 62 89,9 240 100,0 

Performans geliĢtirme 24 70,6 140 71,1 48 69,6 212 100,0 

Ġnsan iliĢkileri 23 67,6 102 51,8 39 56,5 164 100,0 

Grup dinamiği 6 17,6 58 29,4 23 33,3 87 100,0 

ÇağdaĢ yönetim modelleri 10 29,4 41 20,8 14 20,3 65 100,0 

Pazarlama ve satıĢ teknikleri 13 38,2 78 39,6 32 46,4 123 100,0 

Organizasyon 19 55,9 105 53,3 45 65,2 169 100,0 

ĠĢletme yönetimi 11 32,4 84 42,6 31 44,9 126 100,0 

DeğiĢen teknoloji ve bilgi eğitimi 0 0,0 27 13,7 7 10,1 34 100,0 

Üretim ve yönetim teknikleri eğitimi 4 11,8 29 14,7 12 17,4 45 100,0 

*Yüzdeler sütun yüzdeleridir. Birden fazla seçenek işaretlenebildiğinden yüzdeler alt için 
n=34, orta için n=197, üst için n=69 üzerinden alınmıştır. 
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AraĢtırmaya katılanların yöneticilik düzeylerine göre katıldıkları eğitimlerin örgüt 

amaçlarından hangisi ile ilgili olduklarına bakıldığında; alt düzey yöneticilerin 

%70,6‟sının, orta düzey yöneticilerinin ise %71,1‟inin “performans geliĢtirme” Ģeklinde 

belirttiğini, üst düzey yöneticilerin ise %98,9‟unun “iletiĢim” konusunda eğitim 

aldıklarını belirttikleri görülmektedir. AraĢtırmaya katılanların %38,0‟ı 6–10 yıldır görev 

yaparken, %44,0‟ı ise 0-5 yıldır görev yapmaktadırlar (Tablo 4). 

Tablo 5. Belli Görevlere Yükselmek Ġçin Zorunlu Eğitim Alma Durumu 

ZORUNLU EĞĠTĠM ALMA DURUMU f % 

Vardır 232 77,3 

Yoktur 68 22,7 

TOPLAM 300 100,0 

AraĢtırmaya katılanların %77,3‟ü belli görevlere yükselmek için zorunlu eğitim 

aldıklarını ifade etmiĢtir (Tablo 5). 

 
Tablo 6. Eğitim Programlarının Önceden Saptanma Durumu 

EĞĠTĠMLERĠN ÖNCEDEN SAPTANMA DURUMU f % 

Evet 300 100,0 

Hayır 0 0,0 

AraĢtırmaya katılanların tamamı (%100,0)  eğitim programlarının önceden 

saptandığını belirtmiĢlerdir (Tablo 6). 

Tablo 7. Yöneticilerin Astların Eğitimi Konusundaki DüĢünceleri 

YÖNETĠCĠLERĠN ASTLARIN EĞĠTĠMĠ KONUSUNDAKĠ DÜġÜNCELERĠ f % 

Desteklerim 300 100,0 

KiĢiye göre değiĢir 0 0,0 

Gereksiz bulurum 0 0,0 

AraĢtırmaya katılanların tamamı (%100,0) astların eğitimi konusunda 

“desteklerim” Ģeklinde cevap vermiĢlerdir (Tablo 7). 
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Tablo 8. Yöneticilerin Katıldıkları Eğitim Programlarını Seçme Biçimi 

EĞĠTĠMLERĠN SEÇĠLME ġEKLĠ f % 

Yönetimin isteği ile 191 63,7 

Envanter çalıĢmaları doğrultusunda  0 0,0 

Kendi Ġsteğimle 109 36,3 

Toplam 300 100,0 

AraĢtırmaya katılanların %63,7‟si katıldığı eğitim programlarını yönetimin isteği 

ile seçtiğini belirtmiĢlerdir (Tablo 8). 

Tablo 9. Yöneticilerin Katıldıkları Eğitimlerin Kapsadığı Konular 

Genel Yönetim 

Konuları 
f % 

KiĢisel GeliĢim 

Konuları 
f % 

ĠĢlevsel 

ĠĢletmecilik 
Konuları 

f % 

Planlama 122 %41 Zaman Yönetimi 163 %54 
Ġnsan 

Kaynakları 
45 %15 

Organizasyon 168 %56 AraĢtırma Teknikleri 60 %20 SatıĢ 60 %20 

Koordinasyon 98 %33 Stres Yönetimi 160 %53 Pazarlama 83 %28 

Yöneltme 47 %16 Etkin ĠletiĢim 146 %49 Finans 67 %22 

Denetleme 30 %10 Yaratıcılık 84 %28 Muhasebe 41 %14 

Etkin Yönetim 80 %27 Doğru Etkili KonuĢma 210 %70 Halkla ĠliĢkiler 190 %63 

Kriz Yönetimi 103 %34 DavranıĢ Eğitimleri 190 %63 
AraĢtırma 
GeliĢtirme 

16 %5 

Takım ÇalıĢması 137 %46 Yabancı Dil GeliĢtirme 44 %15 Diğer  - - 

ÇatıĢma Yönetimi 75 %25 Bilgisayar Kullanımı 192 %64 

Etkin Liderlik 107 %36 Diğer  - - 

Diğer - - 

 

a) Genel Yönetim Konuları: Ankete katılan yöneticilerin %56‟sı organizasyon, 

%46‟si takım çalıĢması, %41‟i planlama, %36‟sı etkin liderlik, %34‟ü kriz 

yönetimi, %33‟ü koordinasyon, %27‟si etkin yönetim, %25‟i çatıĢma yönetimi, 

%16‟sı yöneltme, %10‟u denetleme programlarına katılmıĢlardır. 

b) Kişisel Gelişim Konuları: Tablo da görüldüğü gibi yöneticilerin %70‟i doğru 

etkili konuĢma, %64‟ü bilgisayar kullanımı, %63‟ü davranıĢ eğitimleri, %54‟ü 

zaman yönetimi, %53‟ü stres yönetimi, %49‟u etkin iletiĢim, %28‟i yaratıcılık, 



 

 

11 

%20‟i araĢtırma teknikleri, %15‟i yabancı dil eğitimleri programlarına 

katılmıĢlardır. 

c) İşlevsel İşletmecilik Konuları: Tablo da görüldüğü gibi yöneticilerin %63‟ü 

halkla iliĢkiler, %28‟i pazarlama, %22‟si finans, %20‟si satıĢ, %15‟i insan 

kaynakları, %14‟ü muhasebe, %5‟i araĢtırma geliĢtirme konularına katılmıĢlardır 

(Tablo 9). 

Tablo 10. Yöneticilerin Katıldıkları Eğitim Programlarından Sağladıkları Yararlar 

EĞĠTĠMLERĠN YARARLARI f % 

Yükselme 70 23,3 

KiĢisel geliĢim 300 100,0 

Güven artırımı 205 68,3 

Motivasyon artırımı 210 70,0 

Etkin ve verimli çalıĢma 176 58,7 

ĠĢletme amaçlarına ulaĢılması 237 79,0 

*Birden çok seçenek işaretlenebildiğinden yüzdeler n=300 üzerinden alınmıştır.  

AraĢtırmaya katılanların %79,0‟ı aldıkları eğitimin iĢletme araçlarına 

ulaĢılmasında yarar sağladığı görüĢünde. %70,0‟ı motivasyon artırımı, %68,3‟ü güven 

artırımı konularında yarar sağladıklarını belirtmiĢlerdir (Tablo 10). 

Tablo 11. Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında Etkin Olarak 

Kullanılma Durumu 

ÇALIġMA ALANINDA ETKĠN OLARAK KULLANILMA DURUMU f % 

Tüm sorunlarda kullanıyorum 277 92,3 

Kısmen kullanıyorum 23 7,7 

Hiç kullanmıyorum 0 0,0 

Kullanılmaya imkan tanınmıyor 0 0,0 

AraĢtırmaya katılanların %92,3‟ü Eğitimlerde elde edinilen bilgilerin çalıĢma 

alanında etkin olarak kullanılma durumuna “tüm sorunlarda kullanıyorum”  cevabını 

verirken, %7,7‟si ise “kısmen kullanıyorum” Ģeklinde belirtmiĢlerdir. “Hiç 

kullanmıyorum” ve “kullanılmaya imkan tanınmıyor” cevabını veren olmamıĢtır (Tablo 

11). 
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Tablo 12. Yöneticilerin Katıldıkları Eğitimlerde Alınan Bilgileri Kullanamama 

Nedenleri 

EĞĠTĠMLERDE ALINAN BĠLGĠLERĠ KULLANAMAMA NEDENLERĠ f % 

Eğitim programlarının yetersiz olması 0 0,0 

Uygulamaya dönük olmaması 0 0,0 

Yönetimden kaynaklanan sorunlar 0 0,0 

ÇalıĢılan pozisyona uygun olmaması 23 7,7 

TOPLAM 23 7,7 

AraĢtırmaya katılanların %7,7‟si katıldıkları eğitimlerde alınan bilgilerin 

kullanamama nedeni olarak çalıĢılan pozisyonlara uygun olmamasını belirtirken baĢka 

bir neden göstermemiĢlerdir (Tablo 12). 

Hipotezlerin Değerlendirilmesi 

Hipotez – 1:   Yöneticilerin Yaş Grupları ile Eğitimlerde Elde Edilen Bilgilerin 

Çalışma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Tablo 13. YaĢ Gruplarına Göre Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma 

Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

 

Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında Etkin Olarak 
Kullanılma Durumu  

YAġ GRUPLARI 
Tüm Sorularda Kullanıyorum Kısmen Kullanıyorum Toplam 

f % f % f % 

20-25 30 88,2 4 11,8 34 100,0 

26-30 101 88,6 13 11,4 114 100,0 

31-35 94 95,9 4 4,1 98 100,0 

36-40 28 93,3 2 6,7 30 100,0 

41 ve üstü 24 100,0 0 ,0 24 100,0 

TOPLAM 277 92,3 23 7,7 300 100,0 

AraĢtırmaya katılanların yaĢlarına göre eğitimlerde elde edinilen bilgilerin 

çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumuna bakıldığında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 1. hipotez kabul edilmiĢtir. Yöneticilerin yaĢları ile 

eğitimlerden edindikleri bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılması arasında 

yakın iliĢki bulunmaktadır. Yöneticiler her yaĢta almıĢ oldukları eğitimler sonucunda 

kazandıkları bilgileri etkin olarak çalıĢma hayatlarına uygulamaktadırlar (Tablo 13). 
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Hipotez – 2: Yöneticilerin Cinsiyetleri ile Eğitimlerde Elde Edilen Bilgilerin 

Çalışma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Tablo 14. Cinsiyete Göre Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında 

Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

 

Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında Etkin 
Olarak Kullanılma Durumu 

 

Tüm Sorularda 
Kullanıyorum 

Kısmen Kullanıyorum Toplam 

CĠNSĠYET DURUMU f % f % f % 

Erkek 124 91,2 12 8,8 136 100,0 

Kadın 153 93,3 11 6,7 164 100,0 

TOPLAM 277 92,3 23 7,7 300 100,0 

AraĢtırmaya katılanların cinsiyetlerine göre eğitimlerde elde edinilen bilgilerin 

çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumuna bakıldığında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır. 2. hipotez kabul edilmiĢtir. Yöneticilerin cinsiyetleri 

ile eğitimlerden edindikleri bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılması arasında 

yakın iliĢki bulunmaktadır. Kadın ve erkek yöneticiler öğrendikleri bilgileri etkin bir 

biçimde çalıĢma hayatlarına uygulamaktadırlar (Tablo 14). 

Hipotez – 3:  Yöneticilerin Öğrenim Durumları ile Eğitimlerde Elde Edilen 

Bilgilerin Çalışma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

Tablo 15. Öğrenim Durumuna Göre Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma 

Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

 
Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında 

Etkin Olarak Kullanılma Durumu 
 

 
Tüm Sorularda 
Kullanıyorum 

Kısmen Kullanıyorum Toplam 

ÖĞRENĠM DURUMU f % f % f % 

Ön Lisans 39 86,7 6 13,3 45 100,0 

Lisans 174 92,6 14 7,4 188 100,0 

Yüksek Lisans 41 95,3 2 4,7 43 100,0 

Doktora 23 95,8 1 4,2 24 100,0 

TOPLAM 277 92,3 23 7,7 300 100,0 
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AraĢtırmaya katılanların öğrenim durumuna göre eğitimlerde elde edinilen 

bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumuna bakıldığında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 3. hipotez kabul edilmiĢtir. Bununla birlikte 

“tüm sorularda kullanıyorum” Ģeklinde cevapların öğrenim düzeyi ile arttığı dikkati 

çekmektedir. Yöneticilerin öğrenim düzeyleri yükseldikçe eğitimlerden aldıkları 

eğitimleri iĢ hayatlarına daha etkin uyguladıkları görülmektedir (Tablo 15). 

 Hipotez – 4:  Yöneticilerin yöneticilik düzeyleri ile Eğitimlerde Elde Edilen 

Bilgilerin Çalışma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

Tablo 16. Yönetici Düzeyine Göre Eğitimlerden Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma 

Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

 
Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında 

Etkin Olarak Kullanılma Durumu 
 

YÖNETĠCĠ DÜZEYĠ 

Tüm Sorularda 
Kullanıyorum 

Kısmen Kullanıyorum Toplam 

f % f % f % 

Alt 30 88,2 4 11,8 34 100,0 

Orta 178 90,4 19 9,6 197 100,0 

Üst 69 100,0 0 ,0 69 100,0 

TOPLAM 277 92,3 23 7,7 300 100,0 

X
2
=7,625 sd= 2 p< 0,05 

AraĢtırmaya katılanların hangi düzey yönetici olduğuna göre eğitimlerde elde 

edinilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumuna bakıldığında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. 4. hipotez reddedilmiĢtir. Üst düzey 

yöneticilerin %100,0‟ü tüm sorunlarında kullanırken orta düzey yöneticilerin %90,4‟ü ve 

alt düzey yöneticilerin %88,2‟si tüm sorunlarında kullanmaktadır. Eğitimler 

hazırlanırken yöneticilerin pozisyonları dikkate alınarak hazırlanmalıdır. Yöneticilerin 

düzeyleri dikkate alınmadığı takdirde, iĢletme için zaman ve güç kaybına neden 

olacaktır (Tablo 16). 
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Hipotez – 5:  Yöneticilerin yöneticilik alanları ile Eğitimlerde Elde Edilen Bilgilerin 

Çalışma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

Tablo 17. Yöneticilik Alanlarına Göre Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin 

ÇalıĢma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

X
2
=22,212 sd=6 p<0,05 

AraĢtırmaya katılanların hangi alanda yöneticilik yaptığına göre eğitimlerde elde 

edinilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumuna bakıldığında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 5. hipotez reddedilmiĢtir. Üst düzey 

yöneticilerinin ve araĢtırma geliĢtirme alanında yöneticilik yapanların %100,,0‟ü tüm  

sorunlarında kullanırken, pazarlama alanında yöneticilik yapanların %95,7‟si, eğitim 

alanında yöneticilik yapanların %91,4‟ü ve halkla iliĢkiler bölümünde yöneticilik 

yapanların ise %90,7‟si tüm sorunlarında kullandıklarını belirtmiĢlerdir. Verilecek 

eğitimlerin yöneticilerin alanları dikkate alınarak önceden hazırlanması gerekmektedir 

(Tablo 17). 

 

 

Hipotez – 6:  Yöneticilerin işletmedeki görev süreleri ile Eğitimlerde Elde Edilen 

Bilgilerin Çalışma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma Alanında 
Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

 

Tüm Sorularda 
Kullanıyorum 

Kısmen Kullanıyorum Toplam 

YÖNETĠCĠLĠK ALANLARI f % f % f % 

Üst Düzey Yöneticisi 70 100,0 0 ,0 70 100,0 

Ġnsan Kaynakları 28 80,0 7 20,0 35 100,0 

Muhasebe - Finansman 19 82,6 4 17,4 23 100,0 

Pazarlama 44 95,7 2 4,3 46 100,0 

Eğitim 53 91,4 5 8,6 58 100,0 

AraĢtırma GeliĢtirme 14 100,0 0 ,0 14 100,0 

Halkla ĠliĢkiler 49 90,7 5 9,3 54 100,0 
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Tablo 18.  ĠĢletmedeki Görev Sürelerine Göre Eğitimlerde Elde Edinilen 

Bilgilerin ÇalıĢma Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durum 

 

Eğitimlerde Elde Edinilen Bilgilerin ÇalıĢma 
Alanında Etkin Olarak Kullanılma Durumu 

 

GÖREV SÜRESĠ 
Tüm Sorunlarda 

Kullanıyorum 
Kısmen Kullanıyorum Toplam 

0-5 117 88,6 15 11,4 132 100,0 

6-10 109 95,6 5 4,4 114 100,0 

11-15 35 92,1 3 7,9 38 100,0 

16-20 16 100,0 0 ,0 16 100,0 

TOPLAM 277 92,3 23 7,7 300 100,0 

 

AraĢtırmaya katılanların iĢletmedeki görev sürelerine göre eğitimlerde elde 

edinilen bilgilerin çalıĢma alanında etkin olarak kullanılma durumuna bakıldığında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 6. hipotez kabul edilmiĢtir. Bazı 

yöneticiler iĢe baĢladıkları ilk yıllarda aldıkları eğitimleri çalıĢma alanında etkin olarak 

kullanamamaktadır. ĠĢyerindeki çalıĢma süresi on beĢ yılı geçen yöneticiler ise aldıkları 

eğitimlerden edindikleri bilgileri tüm sorunlarda kullanabilmektedir. Tüm görev 

sürelerinde “Tüm Sorunlarda Kullanıyorum” cevabının yüksek olması dikkat çekicidir 

(Tablo 18). 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

ĠĢletmelerde yöneticilerin yükselebilmesi için zorunlu eğitimlerin yapıldığı 

görülmektedir.  

ĠĢletmelerin gerçekleĢtirdikleri eğitim faaliyetleri, iĢletmelerin amaçları 

doğrultusunda önceden belirlendiği görülmektedir. 

Yöneticilerin büyük bir çoğunluğu iĢletmelerde verilen eğitimleri yönetimin 

isteğiyle aldıklarını belirtmiĢlerdir. Diğer yöneticilerinde eğitim faaliyetlerini kendi 

istekleri doğrultusunda seçtikleri görülmektedir. 

Yöneticilerin katıldıkları eğitimler genel yönetim, kiĢisel geliĢim ve iĢlevsel 

iĢletmecilik konularını kapsadığı görülmektedir. Tüm yöneticiler, insanları 
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etkileyebilmenin ilk koĢulu olan doğru etkili konuĢma programına katılım 

göstermiĢlerdir.   

Yöneticilerin tümü, katıldıkları eğitimlerin kiĢisel geliĢimlerini artırdığını 

belirtmiĢlerdir. 

Yöneticiler, verilen eğitimler neticesinde hangi kazanımlar elde edeceklerini 

önceden bilmelidirler. Eğitimlerin yöneticilerin görevlerine göre terfi edeceğinin kural 

haline gelmesi, yöneticiyi eğitim programlarına katılmaya teĢvik edecektir. Bu sayede 

yönetici, eğitime daha iyi motive olabilecektir. 

ĠĢletme faaliyetlerinin hedeflenen amaçlara ulaĢma olduğu varsayımından 

hareketle, iĢletmeler yöneticilerin iĢe olan ilgilerini ve bağlılıklarını arttıracak çeĢitli 

eğitim programları düzenlenmelidir.  

ĠĢletmeler, eğitimlerde; tartıĢılmayanı tartıĢtıran, düĢünülmeyeni düĢündürten, 

düĢünüleni gerçekleĢtirmeye teĢvik eden, soru sorulan, eleĢtirilere açık, özgürce 

düĢünüp yaratıcılığı destekleyen, bilginin ulaĢabileceği son noktaya kadar 

gidebilmesini sağlayan eğitim ortamları oluĢturmalıdırlar. 

Eğitimlerde, yöneticilerin öğrenmelerini engelleyen ön yargıları engelleyecek,   

güven duygusunu artıracak eğitimler verilmelidir. Bu sayede yöneticilerin yeni 

düĢüncelere ve yeni önerilere karĢı açık olması sağlanılarak iĢletmenin düzenlediği 

eğitim programlarına katılması sağlanacaktır. 

ĠĢletmeler yöneticilerine, insanları etkileyebilecek, insanların dikkatlerini 

çekebilecek ve insanlara üstünlüklerini kabul ettirecek eğitimler düzenlenmelidir. 

Yöneticilerin  hafızalarına yoğun bilgi depolamayı amaçlayan eğitimler yerine, 

onların kiĢisel niteliklerini etkileyen eğitimler verilmelidir. 

Yöneticilerin çalıĢma hayatına ve günlük yaĢamına katkı sağlayacak kiĢisel 

eğitim programları düzenlenmelidir. 
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