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TELIF HAKLARI

Bu yiiksek lisans tezinin tiim telif haklar1 Fatih Muti’ye aittir. “Yeniden ifadelendirme”
veya belli bir boliimden “6zet ¢ikarma” seklinde de olsa kaynak belirtmeden ve sayfa
numarasi gostermeden alint1 yapilamaz. Aynen yapilan metin alintilari, “tirnak isaretine
alma” veya “girintili yazim bi¢imi” kullanilmaksizin gosterilemez. Aynen alintilarda
makul yararlanma 6l¢iisii asilamaz. Yazara ait sekil ve tablolari; “niteligini biiyiik dl¢lide
farklilastirmayan degisiklikler yaparak “veya “orijinal bi¢imiyle” kendi ¢aligmasina

almak isteyen kisiler yazili izin almalidirlar.



ETIK KURALLARA UYGUNLUK YAZISI

Yiiksek lisans tezimde, “yeniden ifadelendirme” ve belli bir boliimden “6zet ¢ikarma
”seklinde gergeklestirdigim yararlanmalar i¢in orijinal kaynagin kiinye bilgilerini ve
yararlandigim sayfa numaralarini gosterdigimi, aynen yaptigim metin alintilarini, “tirnak
isareti”, “girintili yazim bi¢imi”, “kiinye bilgileri” ve “sayfa numaralar1” ile acik bir
sekilde belli ettigimi, aynen alintilarda makul yararlanma Olgiisiinii asmadigima,
baskalarina ait goriis ve fikirleri kendi goriistimmiis gibi géstermedigimi, kaynakcada yer
alan basvuru eserleri ile metin i¢indeki dipnot veya parantez not bilgilerinin Grtlistiiglini,
yararlandigim; Olcek, sekil ve tablolardan izin alinmasi gerekenler i¢in izin aldigimu,
baskalarina ait sekil ve tablolardan izin alma imkani1 bulamadiklarimda 6nemli 6lgiide
degisiklikler yaparak onlar1 farklilastirdigimi ve kiinye bilgilerini verdigimi, kullandigim

anket formlar1 ve arastirmanin uygulama bigimi i¢in liniversite Etik Kurulu’nun onayimn

aldigimi beyan ederim.
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peyzaj sektorii ¢alisanlarina ve yoneticilerine, bu siire zarfinda bana destek ve moral veren

ailem ve dostlarima tesekkiir ederim.



OZET

Giliniimiliz is hayatinda teknolojinin, bilimsel gelismelerin ve bilgilerin hizh
sekilde degisim gostermesi oOrglitlerinde bulunduklar1 piyasada var olmasini ve
stirdiiriilebilir bir sekilde bulunmasini zorlastirmaktadir. Kurumlar klasik ydnetim
anlayisindan vazgegmeye ve gelismekte olan personel yonetimi, modern yonetim
sekilleri, teknolojik yeniliklerin meydana geldigi insana yonelik bir yonetim anlayigini
benimsemeye baslamislardir. Insan kaynaklarinin bir kolu olan egitim ve gelistirme
faaliyetleri onem kazanmis bu uygulamalara ciddi biitgeler ayrilmaya baglanmistir.

Modern yonetim sekline gore isgilinlin daha verimle olabilmesi i¢in isgdrenlerin
ihtiyag ve beklentilerinin karsilanabildigi insan olarak algilanmasi gerekmektedir.
Yapilan analizler ile uygulanan egitimler, isgbrenlerin motivasyonunu, orgiite bagliligin
arttirmakta ayrica kurumun stratejik hedeflerini benimsemesine ve yiiksek performans
sergilemesine etken olmaktadir. Kurumlarin basarisi, isgorenlerin basarisina baglidir bu
sebeple kurumlarin ve isgorenlerin performansini {ist seviyeye ¢ikarmak, iggérenlerin
yeni bilgiler kazandirarak, kendilerini gelistirmesine imkan taniyarak ve uzmanlik
alanlarinda olan yenilikleri takip etmesi sonucunda miimkiindiir.

Peyzaj sektoriinde yapilan bu calismanin amaci, orgiitlerde egitim etkinliginin

sistemli bir sekilde uygulanmasinin bireysel ve Orgiitsel performansa iliskisinin
aragtirmaktir. Literatlirde egitim etkinliginin analizi yoluyla egitimin bireysel ve orgiitsel
performans tizerine etkisine yonelik ¢calismalar bulunmaktadir. Peyzaj sektoriinde yapilan
bu arastirmanin, egitim etkinligi ile beraber bireylerin performansina yani ofis de ya da
sahada islerini daha etkin yapmalarim1 ve oOrgiit performansma kurumun karliligimin
artmasina, rakipleriyle miicadele edebilme giiciine, bitki sermayesinin bakiminin daha
verimli yapilmasi gibi konularin etkisinin performans iliskisi aragtirilmistir.
Bu anlamda anket teknigi ile niceliksel bir aragtirma yapilmistir, 153 kisi ile yapilan bu
aragtirma sonucunda egitim etkinligi ile peyzaj sektoriindeki teknik iggorenlerin
bilgilerinin arttig1, bununla beraber 6rgiitlerinde performansinda artis oldugu sonucu elde
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, Gelisim, Bireysel Performans, Orgiitsel Performans, Peyzaj



ABSTRACT
The rapid change of technology, scientific developments and information in

today's business life makes it difficult to exist and be found in a sustainable way in their
organizations. Institutions have begun to abandon the classical management approach and
adopt a human-oriented management approach in which developing personnel
management, modern management styles and technological innovations have occurred.
Training and development activities, which are a branch of human resources, have gained
importance and serious budgets have been allocated for these practices.

According to the modern management style, in order for the workdays to be more
efficient, employees must be perceived as the people whose needs and expectations can
be met. The trainings implemented with structured analyzes increase the motivation of
the employees and their commitment to the organization, and also contribute to the
organization's adoption of its strategic goals and high performance. The success of the
institutions depends on the success of the employees, therefore, it is possible to increase
the performance of the institutions and the employees, as a result of the employees gaining
new information, improving themselves and following the innovations in their fields of
expertise. The purpose of this study in the landscape sector is to investigate the
relationship between the systematic implementation of educational activity in
organizations and the individual and organizational performance. In the literature, there
are studies on the effect of education on individual and organizational performance
through analysis of educational effectiveness. The performance relationship of this
research conducted in the landscape sector, along with the educational activity, on the
performance of individuals, namely, to make their work more effective in the office or on
the field and to the organizational performance, to increase the profitability of the
institution, to the ability to fight against its competitors, to maintain the plant capital more
efficiently.

In this sense, a quantitative research has been carried out with the survey
technique. 153 As a result of this research conducted with the person, it has been obtained
that the knowledge of the technical employees in the landscape sector has increased with
the effectiveness of the training, however, there has been an increase in the performance
of their organizations.

Keywords: Education, Development, Individual Performance, Performance, Landscape
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I. GIRIS

Glinlimiiz is hayatinda, is yapilis, uygulanis sekilleri siirekli degisim igerisindedir.
Bunu en temel unsurlarindan birisi teknolojinin hizli bir sekilde gelismesi ve dogrudan is
hayatina etki etmesidir. Gelismis olan tilkeler bu teknolojik degisimlere 6ncelik ettikleri
icin bu duruma uyum saglamakta da sikint1 yasamazlar ve is hayatinda direk yansitirlar.
Bunu yaninda az gelismis ya da gelismekte olan iilkeler bu degisimleri takip ettikleri
siirece yakalayip uygulama imkani1 bulurlar. Hizla gelisen teknolojik gelismeleri takip
etmek ve is hayatina yansitmakta uygulanan egitimler sayesinde miimkiin olmaktadir.
Kuruluslar son yillarda stireklilik sagliya bilme agisinda bu degisimleri takip etmisler ve
egitime yonelik adimlar atmaya baglamiglardir. Bunun yani sira bireylerde kisisel egitime
onem vererek uzmanlik alanlarindaki gelismeleri takip edip yaptiklari islerde uygulamaya
baslamiglardir.

Kurumlar siirdiiriilebilirlik, hedefler ve politikalar1 dogrultusunda ise aldiklar1 ya
da mevcut isgorenlerin uygulattiklar1 egitim ve gelisim faaliyetleri maliyetli ve zaman
alict bir siirectir. Bu sebeple egitim ve gelistirme faaliyetleri profesyonel kisilerce
belirlenip uygulanmalidir. Gereksiz biitge ve zaman kayb1 yasanmamalidir. Profesyonel
kisiler tarafinda uygulanan bu siirecler Insan kaynaklar1 kontroliinde yiiriitiilmedir dogru
bir sekilde uygulanan egitim faaliyetleri kurumun hedeflerine ulasmasinda katki
saglayacaktir.

Giliniimiiz diinyasinda yapilan arastirmalarda kurumlarda uygulanan egitim
faaliyetlerinin performanslara olumlu etkisi oldugu ortaya konmustur. Egitimin
kurumlara birden ¢ok sonuclar1 bulunmaktadir. Egitim, maliyeti diisiirmek, iy1 {iriin ve
kaliteli hizmet iiretmek, ¢alisanlarinin daha memnun bir sekilde calismasina, isletme
maliyetlerini diisiirme, giincel teknolojiyi kullanma, siirdiirebilirlik i¢in yetenekleri elinde
tutma, ekip ¢aligmasini gelistirmek, is tatminini saglamak, kuruma olan baglilig: artirmak
ve igsgorenlerin benlik saygisini artirmak gibi kurumlara ¢ok sayida katki saglar.

Uygulanmakta olan egitimler sadece kuruma yarar saglamamakta bunun yani sira
bireylere de katki saglamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri kurumun her
seviyesinde is bilgi ve becerisini gelistirir, ¢calisanlarin orgiitsel hedefleri belirlemesine

yardimc1 olur ve daha olumlu tutumlar sayesinde kurumun etkinligi artar. Ayrica egitim,



bireylerin daha saglikli kararlar almasina ve daha etkili sorunlarin ¢é6zmesine yardimei
olur bununla beraber ¢alisanlarin bireysel gelisimlerine ve kendine giivenin artirmasini
saglar, kisilerin stres, gerginlik gibi konularda baga ¢ikmasina yardimei olur. Is doyumu
ve kisi tanima ve kisisel hedeflere ilerlemede etkilesim becerilerini gelistirir.

Kurumlarda verimliligi artirmada kullanilan en Onemli faaliyet performans
degerlendirme sistemidir, ¢calisanlarin yetkinlikleri iyi bir sekilde gosterebilecegi ¢alisma
ortamini olusturmada etken olur. Bir diger sekilde ¢alisanlar degerlendirme sonuglarina
gore performanslarinmi iyilestirmenin yollarim1 aramaktadir. Performans degerlendirme
sistemi olusturulurken kurumun dogru sonuglar elde edebilmek i¢in kurumun biitiin
etkenlerinin hesaplanmasi gerekmektedir ayrica sayisal olarak en fazlayr teskil eden
degerlendirilenler(astlar) sistem tasarlanirken ihtiyag ve tercihleri g6z Oniinde
bulundurulmalidir ve sistemin basarili sonu¢ verebilmesi i¢in katilimlar1 aktif hale
getirilmelidir.

Ug béliimden olusan bu ¢alismanin ilk boliimii egitim ve gelistirme konulari ele
alimmustir ikinci boliimde ise bireysel ve orgiitsel performans iliskisi incelenmistir tiglincii
boliimde ise peyzaj sektorii hakkindaki konulara yer verilmistir. Calismanin dordiincii
boliimiinde egitim etkinliginin uygulanmasi sonucu bireysel ve orgiitsel performansa
yansimalart arastirilmistir.  Sonug¢ boliimiinde arastirma ile elde edilen verilerin

degerlendirilmesine yer verilmistir.



I1. EGITIiM, GELISTIRME VE UYGULAMA YONTEMLERI

Giliniimiliz kosullarinda is hayatina biiyiik etkisi olan egitim fonksiyonunun
gelistirme ve uygulama yontemleri kurumlarin son yillarda iizerinde durdugu ve biiyiik

biitgeler ayirdig birimler olarak géze carpmaktadir.

A. EGITIM VE GELiSTIRMENIN TANIMI

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en 6nemli amaglarindan birisi de egitim ve gelistirme

calismalaridir (Findike1, 1999, s. 18).

Insanlar1 kuruma girdikten sonra ya da girmeden dnce hizl1 bir sekilde yiikselme
ve gelisme imkanlarini arastirdigi belirtilmektedir. Calisanlarin kurum i¢i ve kurum disi
egitim olanaklarindan faydalanarak ve kisisel deneyimlerine dayanarak yiliksek mevkilere
ulagma cabasina girecekleri ongoriilmektedir. Calisanlarin yetkinliklerinin gelismesinden
ve gelisen yetkinliklerinin kurumlarina fayda saglamasini gérmekten mutlu olacaklari,
clinkii ortaya cikan basarinin kendilerine, kurumlarina ve topluma yararli katki

saglayacagi kabul edilmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel psikoloji, 1995).

Taskin, Egitim insanlarin 6grenmelerine yardim etmektir. Kurumlarin 6grenmeyi
saglayacak en iyi Ogrenme imkanlarini bulmak i¢in gayret etmesi ve gerekli olan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme biitgesine ayirmasini bu sayede iggorenlerin 6grenmesine
yardim etmenin kurumun performansinin artmasina katki sagladigi vurgulanmaktadir

(Erdogan T. , 2001, s. 21).

Kogel, Egitim kurum i¢inde ve disinda formel program yoluyla veya kendi ¢abasi
ile ya da tecriibe kazanma yolu ile kisinin yetenek, bilgi ve becerilerinde degisiklik
meydana getirme faaliyeti olarak aciklanir. Bu anlamiyla egitim degisim siireci olarak

kabul edilmekte ve sekillendirilmektedir (Kogel, 2007, s. 18).



Sekil 1. Genel Egitim Siireci

Degisim Siireci

Egitim Oncesj Diizey Egitim Sonras: Diizey
Bilgi il
Yetenek Yetenek
Beceri Beceri
Anlayvis Anlavis
Davrams Davrams

Sekil 1. Genel Egitim Siireci

Kaynak. (Kogel, 2007)

Egitim, isletmelerde insan kaynaklarinin etkinlik ve verimliligini arttirmak i¢in
uygulanan faaliyetlerin nemlilerinden birisi goriilmektedir. Egitim sayesinde birey, grup
ve isletme diizeyinde gosterilen performansin iyilestirilmesi amaglanmaktadir (Sencan &

Erdogmus, 2001).

Bingdl, egitim bir amagla, ¢alisanlarin bilgi ve beceriler kazanmalarin1 ve mevcut
bilgi, becerilerini artmasini yarayan sistemli siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Bingdl,

2008, s. 27).

Egitim, yapilan is ile ilgili yetkinliklerin isgorenlerin 6grenmesini kolaylastirmada
kurum tarafindan planlanmis programi ifade eder. Bu yetkinlikler st diizey is
performansi i¢in elzem olan bilgi, beceri, davraniglari igerir. Egitimin etki yarata bilmesi

icin uygulamay1 desteklemekte stratejik role sahip olmasi gerekmektedir. (Noe, 1999).

Gelistirme, kurumlarin uzun siire¢ de rekabet edebilme becerisini gelistirmek i¢in
bireylerin ve gruplarin performansini yiikseltici stratejileri gelistirmeyi ve uygulamayi
kisilerin kapasitelerini ylikseltmek i¢in egitime kisisel gelismeye ve ekip gelismesine

yardime1 olmayu igerir (Mercin, 2005).

Siklik ile birbirlerinin yerine kullanilmasina ragmen egitim ve gelistirme

fonksiyonlar1 arasinda ayrim yapildigi da olur. Buna gore egitim, mevcut gorevler i¢in
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ihtiya¢ duyulan bilgi, beceriye sahip calisan kaynagini bulundurmak icin planlanir.
Gelistirme ileriye doniik daha uzun donemleri 6ngormekte, gelecegin is ve gorevlerine

dontik 6grenmeyi kapsamaktadir (Bayrag, 2008, s. 52).

Gelistirmenin, yetistirme kavramindan da daha genis bir anlama sahip oldugu ileri
stiriilmektedir. Bu goriise dayanak olarak; gelistirmenin teknik ve mesleki faktorlerin yani
sira, beseri, sosyal, kiiltiirel, siyasal ve kisilik 6zellikleri gibi mesleki faktorlerin digindaki
konular1 da kapsadigi sdylenmektedir. Gelistirmenin, bireyin kendisini hayat boyu
yenilemesi ve ¢ok yonlii egitim programlariyla iist gorev, pozisyon ve sorumluluklara
hazirlanmas1 anlamlarinda da kullanilabilecegi ilave edilmektedir (Sencan & Erdogmus,

2001).

Gelistirme fonksiyonu ile yeni is kollarina entegre saglamak, ekonomik, teknik ve
sosyal degisimleri gbz Oniinde bulundurarak is gereklerini ve calisan yetkinliklerini
mevcut modern anlayisina uyumlu bir sekilde doniistiirmek ve gelistirmek anlami ifade
edilmektedir. Gelistirmenin; Onceden egitim uygulamalariyla kazanilmis bilgi ve
yetkinliklerin tamamlanmasina veya gelismesine etki ettigi ongoriilmesi ile de ifade

edilmektedir. (Sabuncuoglu & Tiiz, Orgiitsel psikoloji, 1995).
Gelistirmenin ti¢ temel 6zelligi mevcuttur.

e QGelistirmenin islevi kurumda ki tiim ¢alisanlar kapsar,
e Kisilerin hayatin da kesintisiz devam eder,
e Isgorenlerin sadece calisma konular1 ile alakali degil, her konuda

gelistirilmesini amaglar.

Bayraktaroglu, uygulanmak istenen egitim ve gelistirme ¢abasinin ii¢ hedef den
birisini ya da daha fazlasini igerebilecegini ifade etmektedir. Amaglardan ilki bireyin

kurumda ki rollerini ve sorumluluklarin1 anlama seviyesini iyilestirme.

Ikinci amag, bireyin bir ya da birden fazla uzmanlik becerilerini yiikseltmektir.
Uciincii amag ise, bireyin isini yeterli bir sekilde yapmasi i¢in motivasyonunu
yiikseltmektir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 ve bunun yam sira kariyer yonetimi

kurumlarda insan kaynaklarinin gelistirilmesini hedef olarak alir (Bayraktaroglu, 2003, s.
44).
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Incelenen farkli bir kaynakta, benzer sekilde egitim gelistirme siirecinin {ic
boliimden olustugu vurgulanmaktadir. Buna gore egitim ihtiya¢ ve amacinin tespit
edildigi belirlenme asamasi birinci ve ikinci boliimii, egitim sonrasi testleri degerlemeler
ve geri bildirimden olusan degerlendirme asamasi da tiglincii ve son bolimi

olusturmaktadir (Sencan & Erdogmus, 2001).

Egitimin amaci, isgérene gerek duydugu alan da bilgi, beceri ve yeni tutum
kazandirmak iken gelistirmenin amaci isgorenin yapmakta oldugu isini ve kurumu
kapsamli gorebilmesini saglamaktir. Bu neden ile egitim baslangig, bitis zamani belli
belirli bir zamani isgal edip sona eren bir etkinlik iken gelistirme sonu olmayan hareketli
bir etkinliktir. Gelistirmede istenen is gorenin isini daha genis perspektiften gérmesini
saglayarak kuruma katkisini yiikseltmeye c¢alismaktir bu ylizden egitim gelistirmeye

temel teskil eder (Simsek & Oge, 2007).
B. EGITiM VE GELiSTIRMENIN YARARLARI

Kurumlar i¢in son derece dnem arz eden egitim ve gelistirme, isgorenlerin belirli bir
hedefle bilgi ve beceri kazanmalarin bunu yan1 sira mevcut birikimlerini arttirmalarini

saglayan planl bir stirectir (Bing6l, 2003).

Deming’a (1978) goére bir kurumda egitim uygulamalari iggérenin egitim
thtiyacim1  karsilamak, kurumun belirlenmis olan hedeflerine ulagsmada performans

faktoriinden istenen verimliligi elde etmek iizere programlanip uygulanir.

Bingdl (1990) gore ise egitime 6nem vermeyen kurumlarin is gérenlerinin basari
ve performans arttirmalarini yogun rekabet kosullarinda varliklarini siirdiirebilmelerini
olanaksiz kilar. Elaman se¢imlerinde en uygun aday bulunmus olsa dahi isgdrenlerin
degisikliklere ayak uydurabilmeli ve iist kademe gorevlerine ilerleye bilmeleri i¢in egitim

uygulamalarina tabi tutulmalidir.

Egitimin yararlari; Kisinin stres, hiisran ve uyusmazlikla basa ¢cikmasini saglar.
Liderlik bilgisini gelistirmeye iletisim becerilerini arttirmaya yardimci olur. Konusma,
dinleme ve yazma becerilerini gelistirmede yardimei olur. Karar alma etkili problem
cozmeye analitik diisiinme becerisini gelistirir. Egitimle basari, takdir, sorumluluk gibi
kavramlar1 kendini gelistirme, gliven verme, cesaretlendirme gibi konular1 bagarmaya

yardimc1 olur. Iletisim becerilerini gelistiritken kisiye hedeflere ilerleme konusunda
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motive edici bir unsurdur. Egitilen kisiye kendi gelecegi hakkinda s6z sdyleme hakki
saglar. Ogrenme biiyiime diisiincesi katar yeni gorevler igin korkuyu yok eder (Werther
& Davis, 1996).

Bingdl (2003) Eserlerinde egitim ve gelistirmenin kuruma etkilerini agirlik olarak
deginirken (Deming, 1978)’ de ayni sekilde kuruma etkilerini ele almistir (Werther &

Davis, 1996) ise egitimin kisisel etkilerini 6n planda tutmustur.

1. Orgiit Agisindan Yararlar

(Giil H. , 2000, s. 97-114) Egitimin Orgiit kaynaklar1 dogru kullanilmasi, iiretilen hizmet
ve Uriinde kalite arttirilmasi degisen is yagami kosullarina ayak uydurulmasi maliyetlerin
azaltilmasi, talep gdrmenin artmasi gibi kurumun itibarim yiikseltecek getirileri oldugu
goriilmiistiir. Egitim kurumun hedeflerine ulagsmasinda ve iist pozisyonlar i¢in kadro

yetistirilmesine katki saglar.

2. Is Goren Acisindan Yararlan

Bir kurum da egitim uygulamalari, isgérenlerin egitim eksigini gidermek, kurum
hedeflerine ulagmak, uygulama sonunda beklenen etkinligi elde etmek amaciyla
planlanmaktadir. Egitim bireye isi ile alakali bilgi, beceri saglarken isgoreni gelistirir.
Egitimden elde edilen faydalarin beklenen faydalar ile dogru orantili oldugu ve

degerlendirmenin ayni sekilde yapildigi goriilmektedir.

Egitim uygulamalarinin sonunda kisiye asagida belirtilen yararlarin saglanmasi

beklenir (Taymaz, 1997).

e Kisinin yetenekleri ve yapabileceklerinin farkinda olarak giiven duygusu
gelisir.

e Istatmin duygusu gelisir ve isin yaparken motive olur.

e Kazandig1 davranis degisikleri nedeni ile huzurlu sekilde hizmet eder.

e Ihtiyaglarini temin etmesi nedeniyle moral ve motivasyonu yiikselir.

e Birey hedefe ulasmak i¢in etkinlesir ve giidiilenir.

e Egitim sonunda kidem artis1 firsat1 dogacag i¢in iicreti de yiiksele bilir.

e Grup bireyleri gibi davranma istegi olusur ve bulundugu yere uyum
saglamasi kolaylasir.



e (alisan mesleki tatmine ulastig1 i¢in isine baglilig1 yiikselir.
e Meslegi ile ilgili ya da kurumun i¢inde unvan kazanma sansi olabilir.
e s kazas1 yasama olasilig1 diiser ve kendini daha iyi korur.

e Meslegi ile bireysel gelisimi i¢in en dogru, bilgileri 68renerek kendini
gelistirir.

e Kurumu benimser ve gorevleri ile ilgili bilgi kaynagi saglanarak isyerine
uyumu kolaylasir (Taymaz, 1997).

C. EGITIiM VE GELiSTIRMENIN AMACLARI

Amag; hedeflenen, istenilen, gaye veya sonug¢ olarak tanimlanir. Egitim programi i¢in
hedeflerin belirlenmesi sonra ki ¢alismalara yon vereceginden 6nem tagimaktadir. Egitim
kisinin tutumlarinda ortaya koymasi beklenen degisikliklerdir. Bunu i¢in amag elde
edilebilecek hedef, sonug olarak goriiliir (Vararlilar & Altunterim, 1997, s. 4).

Amaglar kurumun hepsini kapsiya bilecegi gibi bir kismina yonelikte olabilir.
Kurumda hangi birimin egitim ihtiyacinin karsilanacagi, bunlarin egitim uygulamasi
sonrast performans seviyelerinin ne kadar yiikselecegi beklentisi verilecek egitimin teorik
ya da pratik bilgiler mi kazandirdig1 gibi konular amag¢ kapsaminda degerlendirilmektedir
(Ozgelik, Génen, Uluhan, & Reha, 2000).

Amaglar genellikle egitim programlarinin seklini, islenecek konulari, unsurlari,
egitim teknolojisini ve uygulama sonunda degerlendirme tespitine yardim eder (Taymaz,
1997, s. 28)

Isgorenlerin egitimden alacaklar1 bilgi konusunda endise duymamalari, ileriki
stirecte egitimin etkilerinin goriilmesi, bilgiyi kazanmak ic¢in yapilan toplanti
maliyetlerinin bilginin faydalarmi agsmamasi hedeflenmelidir. Etkili is performansi igin
analitik bilgi, beceri, davraniglarin c¢alisanlarca kazanilmasi rutin faaliyetlerde
kullanilmasi egitim ve gelistirme uygulamalarini amaci olmalidir (Bayrag, 2008, s. 137).

Egitim uygulamalarimin amaglari sdyle siralanabilir bireyi veya kurumu
degistirmek, bireyi veya kurumun yiiriittiigii isleri ni¢in yaptigini ortaya koymak, bireyi
veya kurumun isleri ve mevcut durum ile beklentileri arasindaki farki ortadan kaldirmak

(Taymaz, 1997, s. 72).



1. Ekonomik Amaclar
Egitimin ekonomik amaci iiretim i¢in egitim sozliyle 6zdestirilir. Ekonomik amag sanayi
devrimi basladigindan bu yana kurumlarin mal ve hizmet seklinde yiiriitiilen iiretimi
diisiik maliyetle yiiksek seviyeye ulastirmak iiretimde optimal seviyeye ulasmak seklinde
amaglanir (Sabuncuoglu, 2000, s. 128).

Ekonomik amaclar kalite seviyesi artigi, maliyet seviyesi diisiisii, zamandan
tasarruf, i kazalarmin azalmasi, is giivenliginin artmasi, ¢alisan devir hizinin diismesi,

hata oranlarinda azalma gibi maddelerce siralanabilir (Simsek & Oge, 2007).

2. Cevresel ve Bireysel Amaclar
Egitim, kurumda ¢alisan personele dolayli ya da dolaysiz sekilde etki eden bir siirectir.
Bir kurumda uygulanan egitimsel faaliyetler calisana yatirim demektir. Kurumlar
varliklarmi toplumun bireylerine bor¢ludurlar. insan iiretilen mal ya da hizmeti satin alir,
kuruma emegini katar, kurumlarin gelismesini saglar. Bu nedenle insanlar kurumlarin
hizmetinde degil, kurumlar insanlarin hizmetinde olmalidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 129).

Sosyal hedefler kurumlarin toplumsal sorumluluklari neticesinde 6nem arz eder.
Egitim ve gelistirme is gorenlerin mesleki yonden yetkinliklerinin arttirmalar1 yan1 sira
genel kiiltiirlerini de arttirir. Ayrica is gorenler arasinda, iletisim ve sosyal dayanigsmayi
arttirir. Kurumlarda egitim ve gelistirmenin sosyal amaclar1 calisan bilgi, beceri
kazandirilmasi, g¢alisan yeteneklerinin istenilen yonde gelistirilmesi, ¢alisan moral,
motivasyonu arttirir, kurumun insanlarla iliskisinin saglanmasi, kurumun kontrol ve
denetim yiikiiniin azaltilmasi seklinde siralanabilir (Kasimov, 2006, s. 48).

Toplumsal ve bireysel amaglar, ekonomik amaglara da hizmet eder. Egitimin
kuruma ve isgorene yonelik olan amagclar1 bir biitiin olarak uygulanmasi kurumlar
acasindan daha verimli sonuclar kazandiracag: yoneticiler tarafindan dikkate alinmalidir

(Sabuncuoglu, 2000, s. 132).

D. EGITIM iIHTiYACININ BELIRLENMESI

Bir organizasyonda orgiitiin etkinliginin yiiksek seviyeye cikartilmasi icin egitim
uygulamalarinin iggéren ve Orgiitiin ihtiyaclarma karsilik verecek sekilde planlanip
uygulanmas1 gereklidir, egitim planlamasinin en O6nemli ayaginin ilk olarak egitim

ihtiyacinin belirlenmesi oldugu bildirilmektedir (Demir, 2010, s. 44).
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Egitim ihtiyacit ve ihtiya¢ analizi belli bir misyon dogrultusunda hedeflenip
uygulanmalidir. Egitim ihtiyaglarini belirlerken orgiitiin, igsgérenlerin ve hizmet iiretilen
sektoriin ihtiyaglar1t géz Oniin alinmalidir. Dogru bir sekilde ihtiyag ve analiz yapila
bilmesi igin yonetim, insan kaynaklarinin ve isgdrenler beraber calismalidir. Iyi ve dogru
planlanmis bir sekilde uygulanan egitimler, hem kuruma hem de isgorenlere bircok
olumlu etki saglamaktadir.

Bu dogrultuda egitim ihtiyacini en dogru sekilde belirlemek ve analiz etmek
onemlidir. Egitim ihtiyag analizi i¢ unsurdan meydana gelmektedir 6rgiitsel analiz, gorev
analizi, kisi analizi.

1. Orgiitsel Analiz

Orgiitsel analizi, orgiitin hedefleri ve kaynaklarin orgiitsel hedeflere nasil
iliskilendirildigi konularinda ki arastirmalar1 icermektedir (Bingdl, 2003). Orgiitsel
analiz hedeflerin ve kaynaklarin orglitsel cevrenin detayli bir sekilde arastirmasini
kapsamaktadir (Tinaz, 2000, s. 48-50).

Orgiitsel analizin gercek amaci egitim ihtiyaglari sonuglar ve stratejik planlama
diisiincesi, arasinda bir olgu olusturup denge kurmaktir. Asil beklenen orgiitsel hedeflere
etki edecek is giicli davranislarina egitimin etki edip degisiklik yapil yapmayacagidir
(J.H., 1997).

2. Gorev Analizi

Gorev analizi isin uygulanacak tanimlarini1 ve onu uygulayacak olan isgdrenlerin sahip
olmasi gereken yetkinlikleri belirlemek hedefiyle isi temel 6gelerine ayirip elde edilen
bilgileri kullanilabilir bir sekilde tekrar toplayan yontemdir (Oztiirk Z. , 1995). Gorev
analizi kurumsal hedeflere uygun bilgileri kazanilmasini saglamaktadir.

Gorev analizleri yardimiyla calisanlarin yapacaklari islerin  gerektirdigi
yetkinlikleri bu isleri uygulamalari esnasinda yetkinlikleri karsilastirilarak aradaki farkin
goriilmesi miimkiindiir (Can, 2001, s. 51).

3. Kisi Analizi

Kisi analizi isgérenin egitim ihtiyaci, beklenen performans diizeyi ile bireysel
performansi arasindaki farktir. Kisi analiziyle isgdrende var olan bilgi, beceri ile
yansittiglt mevcut performansin istenilen performansa uygun olup olmadigi arastirilir.

Aradaki performans farkinin sebebi bilgi, beceri eksikligi mi yoksa uyumsuzluk,
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motivasyon, ticret gibi farkli sebepler mi oldugu arastirilir. Aradaki farkin sebebi egitim
ihtiyacinda dogdugu belirlenirse bu ihtiyacin hangi konuda oldugu belirlenir (Ozdemir).

Kisi analizi uygulamasi sirasinda, kariyer planlarinin hazirlanmasi nem arz eder.
Kurumsal ve kisisel kariyer planlarinin hazirlanma siireci 6nemlidir kisisel kariyer
planlar1 ile kurumsal kariyer planlar1 arasinda uyumlastirma saglanarak kurum-ig géren

iliskileri olumsu sekle getirilmeye gayret edilmelidir (Erdogmus, 1997).

E. EGITiM ETKINLIGININ UYGULAMA YONTEMLERI

Egitim etkinliginde basari, secilip izlenilecek egitim planina baghdir. Ihtiyaglara gore
belirlenmis amaclara uygun sekilde planlanmis birbirinden ayr1 egitim ydntemleri
uygulanmaktadir. Genel anlamda egitim uygulama yontemleri is basinda ve is disinda

olmak iizere ikiye ayrilir (Kuzuoglu, 1990, s. 15).

1. is Basinda Egitim

Is basin egitimi yeni ve tecriibesiz personelin ¢alisan diger personel veya yoneticileri
gozlemlemek ve onlarin c¢alisma seklini taklit etmek yoluyla &grenme, deneyim
kazanmak diisiincesinden hareket etmesidir (Noe, 1999, s. 193). Son yillarda yapilan
arastirmalarda en etkili 6grenme seklinin is basinda egitim oldugu savunulmustur
(Harwell, 1969).

Uyumlastirma egitimi:_ Kuruma yeni katilan ya da kurum i¢inde birim degisikligi
yapan personelin ige baslamadan 6nce uygulanan egitime oryantasyon (adaptasyon)
egitimi ad1 verilir.

Oryantasyon egitiminde, yapilacak isin gerektirdigi nitelikler ve bilgilerin
kazanilabilmesi verilen egitimle personelin en kiza siirede ise adapte olmasi
amaglanmaktadir. Adaptasyon egitimi kurumlarin gerek mevcut sisteminin devamina
gerekse sistemsel gelismesine onemli bir katk1 saglamaktadir
(www.okyanusbilgiambari.com, 09.08.2008).

Adaptasyon egitimi sayesinde kisiler belirsizlik, kararsizlik ve ¢aresizlikten dogan
kaygilarin yok olmasi saglanmaktadir (Taskin, 1997). Diger egitimler gibi siiresi,
yogunlugu isgorenlerin statiilerine isletmelerin ve isin ozelliklerine gore degiskenlik

gosterir (Tmaz, 2000, s. 78).
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Rotasyon egitim: Genellikle kurumlarda yeni is bas1 yapan yonetici adaylarinin
gelistirilip, yetistirilmesinde uygulanan bir egitim seklidir (Ozyurt, 1998). Rotasyon
egitiminin amaci isgorenlerin kurum igerisinde gesitli birimlerde c¢alistirilarak deneyim
kazanmalarin1 saglamaktir. Bu sekilde isgorenler belli bir zamanlarin1 kurumun farkl
pozisyonlarinda ¢alisarak deneyim kazanirlar.

Yeni is bast yapan personellerin gonderildikleri birimlerde uyguladiklar1 ya da
izledigi yontemler hakkinda deneyim kazanmalar1 yeterli olabilecegi gibi, calisanlara 6zel
isler verilmek suretiyle sorumluluk alma ve deneyim kazanma fonksiyonlarinin artmasi
beklenir (Kogel, 2007).

Kocluk egitimi: isletmelerde uygulanan eski yontemlerden biridir gdzetim
esliginde uygulanan egitim yontemidir isletmeye yeni is bas1 yapmis bir personel ya da
birim degistiren mevcut personelin tecriibe sahibi olan personel ya da ustabasinin yanina
yetisip, gelismesi i¢in gorev verilmesi sistemine dayanir (Ozdemir).

Isbasinda verilen egitimden sonra galisan dgrendiklerini uygularken denetlenir
yanlis ve hatalar1 diizeltilir. Is gorenlerin basaris1 yoneticilerinde basarisini etki
edeceginden i gorenlere hedeflere ulasmak {izere izlenecek politikalari belirleme imkéani
verilir kurumsal basar1 elde edilmeye ¢alisilir (Taymaz, 1997). Deneyimli ¢alisanlar yeni
personelin is konusundaki eksikliklerini bildigi i¢in yeni bilgi ve yetenek gelistirmesine
uygun ortam hazirlanmasina yardimci olur. Bu egitim sekli teknik ve basit islerin
ogretilmesinde etkilidir (Canman, 1995).

Stajyerlik egitimi: Stajyerlik egitimi is yasamina yeni baslayan isgorenlere
verilen hem isbasi hem de is dis1 egitim sekli olarak uygulanir. Usta ¢irak egitim sekli
beceri kazandirilan en eski yontemlerdendir (Bingol, 1990). Staj isgdrenlerin
uygulayacaklar1 isin ya da gorevlerin c¢alisma kosullari, isi Ogretme, mesleki
sorumluluklar, is yeteneklerini gelistirme gibi imkanlar saglayan bir yontemdir.

Ciraklik egitimi bu sekli ile is gorenlere geleneksel ve modern is yapma metotlari
ile yeni arag¢ gere¢ 0grenip uygulama imkani saglar (Bingol, 1990).

Yetki devri ile egitim: Yetki devri ile egitimde, yetistirilecek olan personelin
bulundugu hiyerarsik sistemde olmayan yetki verilmektedir. Bunun amaci o yetkiyi
almadan ileride alacagi silireye kadar pozisyonun getirdigi bilgi ve becerilerin

kazandirilmasidir (Uniisan, 1989, s. 87).
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2. Is Disinda Egitim
Egitim uygulamalarinin diger bir yontemi ise is disinda egitimdir. Kurum disinda bir
ortamda belirli siirede personel ya da yonetici yetistirme programi seklinde uygulanir
(Berzek, 1993, s. 97).

Is dis1 egitim calisanlarin kazanmas: istenilen bilgi, beceri ve davranislar1 agirlik
olusuna gore cesitli sekilde yontemlerle uygulamak miimkiindiir (Bingol, 2003).

Konferans egitimi: Sekli is hayatinda yaygin bir sekilde uygulanir. Bu yontem
alaninda uzman bir kisinin genis dinleyici kitlesine 6nceden organize edilmis bir konuyu
anlatmasi, dinleyicilerin not tutup soru sormasi seklinde uygulanir. Konferans veren kisi
kurum iginden olabilecegi gibi kurum disindan da ¢agrila bilir. Dinleyicileri pasif tutmasi
iletisim zayif ve tek tarafli olusu bu egitim seklinin dezavantajlarindan bir kacidir bu
yiizden bu yontem iyi bir egitim sekli olarak degerlendirilmez (Werther & Davis, 1996,
S. 285).

Ornek olay yontemi: Ornek olay yonteminin temel amaci tartisma ortami iginde
gercek bir durumu biitiin ayrintilariyla gruba incelettirmek ve sonrasinda tartismayi
katilanlarin daha bilingli diisiinme etkili karar alma farkindalik kazanilmasi beklenir. Bu
yontemde olay katilimcilara vaka adi verilen bir metinde sunulur. Metinde igletmede ki
problemlerin tarafsiz bir sekilde tim ayrintilar1 verilmesi gerekir. Yontemin basarili
olmasi1 i¢in metnin Ozelliklerinin yani sira tartismalart yoneten kisinin tecriibesi de
onemlidir. Burada egitimci sorunlara ¢dziim bulmak yerine katilimcilar1 ¢éziim bulmasi
konusunda yonlendirmeli tartismanin amaci disina ¢ikmasini engellemeli katilimeilarin
tutumlarina olumlu yénde yardimei olmalidir (Ozdemir).

Simiilasyon egitimi: Simiilasyon egitimi ger¢ek ¢caligma ortamina benzeyen is ve
cevre kosullarini saglayarak hem yonetici hem personeller i¢in kullanilir. Kisa tanimu ile
benzetim egitimi sanal ortamda gerceklestirilen isletme oyunlar1 olarak isimlendirilir. Is
ortaminin sanal olmasi itibari ile gerg¢ek is ortaminda daha giivenli ve daha az endise
vericidir (Bingol, 2003, s. 207-208).

Simiilasyon egitimi rol oynama siirecini de kapsayan laboratuvar yonetimidir.
Simiilasyon egitim sekli daha ¢ok idari islerin yerine getirilmesi {izerine
yogunlasmaktadir. Bu sekli ile benzetim yontemi ger¢eklik agisindan daha yakinlik arz

etmektedir (Davis, 1984).
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Rol oynama ydntemi: Rol oynama yontemi kisilerin ger¢ek is yasamina
hazirlayan bagkalariyla is birligini arttiran belirli sorunlar1 ¢oziimler aramaya sevk eden
bir egitim seklidir (Tinaz, 2000). Bu yontem de egitim gorenler arasinda bir grup
belirlenir. Bu gruptan olmasi olasilig1 yiiksek olan bir sorunu kendilerinin isletmede
yonetici pozisyonunda gorev almis gibi ele alip ¢ézmesi beklenir (Tutum, 1989, s. 28).

Rol oynama egitim sekli 6grenmeye ilgiyi arttiran bir tekniktir. Calisanlarin sorun
¢ozme yeteneklerini gelistirirken diger calisanlarla igbirligi ruhunu arttirmaktadir
(Canman, 1995). Rol oynama yontemi ile egitim alan kisilerin anlama kabiliyetleri ve
giinlik yasamda karsilasabilecekleri sorunlart nasil basa c¢ikabileceklerine iliskin
degerlendirmeler konusunda katkida bulunmaktadir (Yozgat, 1984, s. 82).

Duyarhhk egitimi: Duyarlilik egitiminde genellikle iist kademe yoneticilerin
gelistirilmesinde fayda saglar. 10-15 kisilik gruplar 6nceden bildirilmemis konular
hakkinda calisma yapanlar. Grup lyeleri gercek hayattaki rollerini bir tarafa birakarak
egitim ortaminda diger grup iiyeleriyle iletisim halinde olurlar. Uyeler belirlenen sorun
ile ilgili olarak fikirlerini, yaklagimlarini1 diger grup iiyelerine anlatip onlar1 etkilemeye
calisirlar. Diger iiyelerden gelen degisik fikirleri kendi diislincelerini agisindan elestirirler
ve bu sayede grup icerisinde etkili iletisim baglar. Zaman ilerledik¢e grup tiyeleri ortak
fikirler bulmaya daha olumlu bir sekilde diisiinmeye ve ciddi kararlar almaya baslarlar
(Dereli, 1995).

Bu egitim sekli kisilerin kendilerini daha iyi anlamalarina yardime1 olur ayrica
diger grup iiyeleriyle kendini karsilastirip zayif ve kuvvetli yonlerini tespit etmesinde
yararl olur (Kogel, 2007).

Basket yontemi: Bu egitim yonteminde egitilecek personel istenilen yoneticinin
pozisyonuna gecerek o is ile alakali kararlar1 alip sorunlar1 ¢6zmesi beklenir (Telimen,
1978, s. 47).

Egitime katilacak kisilere basket yontemi hakkinda bilgi verilir daha sonra
onceden belirlenmis varsayimlara dayali bir olay ilgili veriler kendilerine sunulur.
Verileri alan adaylar iizerinde evrak sepeti bulunan masalara otururlar kurumda
karsilagilan sorunlarla ilgili yazilar ve belgeler masada bulunan evrak sepetine konur
(Ozdemir).

Egitime tabi tutulanlar sepetlerindeki bilgilerden yararlanip bazi konularda

astlarina havale edip 6nemli yazilar1 hazirlayip yapilmak iizere asistanina iletirler. Bu
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asamalar geg¢ildikten sonra grup icinde olaylarin sonuglar tartisilmaya agilir. Egitilen
kisiler kararlar1 nasil aldigini bir yontem izledigini agiklar. Bu sekilde biitiin egitilenlerin

karar alma ¢oziimleme gibi yeteneklerinin gelistirilmesi olanak saglanir (Sabuncuoglu,

2000).
F. EGITiM ETKINLiGININ DEGERLENDIRILMESI

Tiim orgiitsel faaliyetler gibi egitim de enerji, zaman ve para gerektirir. Igsel tesvik,
planlama is gorenlerin gelisimine yol agan 6nemli bir yatirnmdir. Uzun yillar kariyer
hedefine, gelisimine ve iggérenlerin is tatminine katkida bulunarak ¢alisanlara yapilan
yatirim hem verimlilik hem de emektir (Bowes, 2008).

Bu sebeple devamli olarak egitim ve gelisim faaliyetlerinin degerlendirilmesi
gerekir. Egitimin ve gelistirme faaliyetlerinin degerlendirilmesi egitimin, katilimcinin
performansina ve tutumuna etkisi de degerlendirilmesi anlamina gelir (Topno, 2012, s.
16-22).

Egitim ve gelistirmenin degerlendirilmesi, egitim programlarinin en Onemli
unsurlarindan birisidir genellikle kaliteli egitim ve gelistirme faaliyetleri egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesiyle baslar ve uygulanan egitimin degerlendirilmesiyle biter
(Gopal, 2009, s. 85). Egitimin degerlendirilmesi, katilimcilarin 6grendiklerini galistig
kurumda ya da diizenli devam eden siireglerde uygulayabilmelerini saglar (Nagar, 2009,
s. 86-90).

Egitimin degerlendirilmesi temel amaglar1 su sekilde siralanmistir.

1. Egitim etkinliginin hedefleri karsilayip karsilamadigini belirlemek.

2. Egitim etkinliginin maliyetlerinin adaletli olup olmadigin belirlemek.

3. lleride ki programlara kimlerin katilip katilmayacagin belirlemek.

4. Katilimcilarin hangisinin programlardan en fazla ya da en az kazandigini
tespit etmek.

5. lleride ki programlarin daha verimli, etkili bir sekilde gelistirmek ve
sunmak i¢in pratik sistemin kazanilmasi igin.

6. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin politika kilavuzlarina ve belgelerine
uyum saglamak.

7. Ogrenme aktarrm kapsamini yeni katilan kisilerin isine ne denli etki

ettigini kontrol etmek.
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8. Egitim etkinliginin, faaliyetlere katilan kisilerin gereksinimlerine uygun

olup olmadigini tespit etmek.

Tablo 1. Egitim etkinligini Degerlendirilmesinde Kullanilan Modeller

GIPP (Galvin, 1993

Icerik, Girdi, Siireg, Uriin

CIRO (Warr ve
dig., 1970)

Icerik, Girdi, Tepki ve Cikt1

Brinkerhoff(1987)

Amagclarin  Belirlenmesi, Programin Dizayn Edilmesi, Programin
Uygulanmasi, Erken Degerlendirme, Orta Donem Degerlendirilmesi, Etki

ve Deger

Systems Approach
(Bushnell, 1990)

4’1l uygulama: Girdi, Siireg, Cikt1 ve Sonuglar1

Keller, (1994)

Kraiger, Ford ve | Ogrenme 3 kategoride gerceklesir (bilissel, yetenek bazli ve etkin).Her
Salas (1993) asamanin kendine ait degerlendirme modeli olmas1 gerektigini onerirler
Kaufman and | 5 Asama: Tepki ve Etkinlestirme, Elde Etme, Uygulama, Orgiitsel Sonuclar

ve Sosyal Sonuglar

Holton (1996)

Bes kategorinin degerlendirilmesi: Ikincil Etkiler, Motivasyon Faktorleri,

Cevresel Faktorler, Sonuglar, Yetenek Elementleri

Phillips (1996)

Tepkinin degerlendirilmesi, 6grenmenin degerlendirilmesi, 6grenilenlerin
iste uygulanmasmin degerlendirilmesi, is sonug¢larmin ve finansal

sonuclarin degerlendirilmesi

Kaynakc¢a. Desimone ve dig.(2003)

1. Kirkpatrick Modeli

Egitim etkinliginin sonuglarini farkli asamalarda ve orgiitsel sonuglar1 ayr1 bir asamada

degerlendirdigi i¢in fark yaratmis ve ilgi ¢ekmis bir modeldir. 1960’larda ortaya

¢ikmasina ragmen giiniimiizde kabul goriip uygulanmaktadir. Kirkpatrick degerlendirme

dort asamada ele alir. Tepki, 6grenme, davranis ve sonug seklindedir (Kirkpatrick, 1994).

Tepkiler: Modelin bu asamasinda egitim etkinligine katilan kisilerin egitime kars1

tutumlar1 6l¢iilmektedir. Bu asamada egitime katilan kisilerin uygulanan egitimi begenip

begenmedikleri degerlendirilir.
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Ogrenme: Modelin ikinci asamasi olan 6grenme de egitim etkinligi uygulanan
kisilerin bilgi, beceri ve davranislarinda ki degisimler degerlendirilir. Yapilan testler ile
egitime katilanlarin egitimden kazandig bilgileri dl¢iiliir.

Davrams: Egitim etkinligi uygulanan kisilerin islerine geri dondiik den sonra
egitimden elde ettigi bilgileri is esnasinda davranislarina ne kadar yansittiklari
degerlendirilir. Davraniglarda ki degisim egitim uygulandiktan sonra ve belli araliklarla
gbzlem ya da anket teknikleriyle dl¢iiliir.

Sonuc¢: Modelin son asamasi olan sonug¢ kisminda egitim faaliyetlerinin 6rgiitsel
diizeyde sonugclara etkisinin degerlendirildigi kisimdir. Bu degiskenler kalite, verimlilik,
maliyet, isgilicli degisim orani, i§ kazasi orani, satiglar vb degiskenlerdir (Eroglu, 2006, s.
111-133).

2. CIPP Modeli

CIPP modeli Daniel L. Stufflebeam tarafindan 1983 de gelistirilmistir. Bu model
degerlendirmeye dort asamada ele alir durum, girdi, siire¢ ve iiriin degerlendirmesi. Bu
modelin en dnemli amaci programin isleyisini olumlu yonde etki etmek oldugu goriisline
dayanilir (Topno, 2012).

Durum degerlendirilmesi: Egitim ihtiyacinin belirlenip degerlendirilmesi ve bu
dogrultuda hedeflerin sistemli bir sekilde olusturulmasini igerir.

Girdi degerlendirilmesi: Uygulanacak programin istenilen igeriginin
incelenmesi icerir. Stratejilerin, faaliyetlerin, ihtiyaclarinin o6lg¢iilmesi ve igerigin
degerlendirilmesi aninda onceden belirlenen hedefler ve bu hedefleri ne 6l¢iide igerip
destekledigini degerlendirmek i¢¢in gelistirilmistir.

Siire¢ degerlendirilmesi: Kurum tarafinda olusturulan egitim planinin stirekli bir
sekilde degerlendirilmesi programin sistematik bir sekilde takip edilmesine denir.

Uriin degerlendirilmesi: Egitim etkinliginin hedeflerine ulasmasmin 6lgiilmesi

ve yorumlanmasina denir.

3. CIRO Modeli
CIRO modeli dort asamadan olusmaktadir igerik, girdi, tepki ve ¢iktilar. Bu modelin
temel giicii egitim hedeflerini ve girdilerinin dikkat edilmesidir.

Icerik degerlendirilmesi: Egitim ihtiyacinin dogru belirlenmesi ve kurumun

kiltiirii ve iklimi ile alakali hedeflerin belirlenmesini igerir.
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Girdilerin degerlendirilmesi: Egitim etkinliginin sekli ve sunumu ile alakalidir.

Tepki degerlendirilmesi: Egitim etkinliginin den sonra verilen egitimin kalitesi
hakkinda bilgi edinmeye ve kullanmayi igerir.

Sonu¢ degerlendirilmesi: Egitim etkinliginden kazanilan basariya odaklanir ve
ti¢ sekilde degerlendirilir. Acil degerlendirme, ara degerlendirme ve nihai degerlendirme.
Acil degerlendirme egitim uygulanan kisinin ise donemden once bilgi ve beceri
degisikliklerini Olgmeyi hedefler. Ara degerlendirme uygulanan egitimin is
performansina ve 6grenmenin kuruma nasil geri dondiigiinii 6l¢gmeye hedefler. Nihai
degerlendirme ise uygulanan egitimin genel sonuglarina ilgili bireysel ya da kurumsal

performansin {izerindeki etkisini degerlendirmeyi hedefler (Topno, 2012).

4. Kaufman Modeli

Kaufman ve Keller geleneksellesen dort asamali modellerin daha genis ¢ercevede ela
aliip gelistirerek yeni bir model ortaya koyarlar. Bir organizasyonun ortaya koyduklari
seyler organizasyonun i¢inde ve disinda deger katmalidir. Geleneksellesen dort agamali
modeller organizasyonlarin tiim sorunlarina cevap veremedigi i¢in bir ekleme yapildi
Kirkpatrick modeli dort asamada egitim degerlendirmesi yapiyordu fakat toplumsal

maliyet ve sonuclar1 degerlendiremiyordu. Bu model ile yatirimlarin sosyal doniisleri de

olgiile bilir hale gelmektedir (Kaufman, Keller, & Watkins, 1996).

Tablo 2. Kaufman’n 5 Diizeyli Egitim Degerlendirme Modeli

Asama | Degerlendirme Amag

la Olanak Saglamak Finansal, fiziksel ve insan kaynag girdilerinin elde edebilirligi
ve Kalitesi

la Tepki Kullanilan yo6ntemlerin, araclarin ve siireglerin  kabul

edilebilirligi ve etkinligi

2 Elde Etme, Alma Bireysel ve kiigiik gruplarin becerikliligi ve iistiinliikleri

3 Uygulama Isletme iginde bireysel ve kiigiik gruplarin kullanim
becerikliligi

4 Isletme Ciktilar1 Isletme katkilarmin ¢iktilar1 ve sonuclari

5 Toplumsal Ciktilar | Toplumun ve miisterilerin cevabi, sonuglari ve ¢iktilar

Kaynakcea. Eroglu, 2006.
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5. ROI Modeli
Yaklasik son on yildir egitim uzmanlari, egitim faaliyetlerinin finansal bakimdan is

diinyasina nasil katkida bulundugu konusundaki kanitlarin1 sunmakla sorumludur
(Philips, 1996) egitimden yararlanilan yatirimin getirisini (ROI) HESAPLAMAK ICIN
Kirkpatrick’in dort seviyeli degerlendirme modeline bir baska asamanin eklenmesini
onerdi James ve Roffle’ye (2000) gore Philips’in bes asamali degerlendirme modeli
egitimin degerini parasal degere ¢evirir bu da ROI’y1 ele alir Philips 6ne siirdiigii model
cergevesi, egiticilere hem insan performansindan hemde ticari sonug perspektiflerinden
ROI yi ortaya koymak i¢in mantikli bir ¢ergeve sunmaktadir (Topno, 2012).

ROI egitim parasal getirilerinin egitim masraflariyla karsilastirilmas: anlamina
gelir. Egitim maliyetlerin direk ya da dolayl bir sekilde olabilir. Dogrudan yani direk
maliyetler katilimcilar, egitmenler ve program i¢in kullanilan materyaller, malzemeleri
tasarlayan caliganlarin dahil olmak iizere egitimde yer alan kisilerin maaslarini igerir.
Dolayli masraflar egitimin faaliyetinin tasarimi gelistirilmesi ya da sunumu ile dogrudan
ilgili degildir genel ofis malzemeleri, tesisler, malzeme gibi masraflar dahildir. Programa
dogrudan fatura edilmeyen seyahat ve masraflar egitim birimi yoneticileri ve herhangi bir
programla ilgili olmayan personel maaglari idari personel ve personel maaslari dahil
edilir. Egitim maliyetlerini degerlendirmek i¢in genel strateji maliyeti ve fayda
gostergelerini parasal olarak 6lgmek ve daha sonra karsilastirmaktir (Kumpikaite, 2007,
s. 29-36).

I1l. EGITIMIN PERFORMANS ILiSKiSI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRMESI

Kurumlarin egitim ve gelistirmedeki hedef ¢iktilar1 olan performans, bireysel ve orgiitsel
performans seklinde ele alinip analiz edilir. Bu degerlendirmeler bir sonraki yilin egitim

ihtiyag¢ planini olusturmak i¢inde destekleyici olur.

A. PERFORMANS DEGERLENDIRME VE KAVRAMLAR

Performans degerlendirme 1800’li yillarin sonunda kisilerin zihinsel ve fiziksel

ozelliklerinin, davraniglarini, tutumlarini ve yeteneklerinin dlciilmesini kapsamaktaydi.
Tiirkiye de ilk defa 1948 yilinda Karabiik Demir Celik fabrikalarinda, sonrasinda

ise Siimerbank Makine Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 gibi kamu

kurumlarinda ve 1960’11 yillarin sonuna dogru 6zel sektor kuruluslarinda uygulanmaya
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baslanmigtir. Performans, belirlenen hedefe ulagsmak icin Onceden planlanmig
faaliyetlerin sonucu olarak elde edilen ¢iktiy1 sayisal olarak tanimlayan kavramdir.
Kisinin, ya da kurumun hedeflerine yonelik ulagabildikleri seviyenin sayisal ve nitel bir
sonug gostergesidir (Oztiirk S. , 2009).

Performans, kurumlarin kendilerine gore belirledigi gorev ve stratejilere gore
degisiklik gostere bilir. Performans hedeflere ulasmada ¢iktilarin sayisal Olgiimii,
hedeflere ne seviyede ulasildig1 ve amaglanan etkinligin verimliligi anlamina gelir. Bu
sebeple kalite, verimlilik, miisteri memnuniyeti ve karlilig1 performans gostergelerinin
bir pargasidir (Agca & Tunger, 2006, s. 175-176).

Yoneticiler isgorenlerin performansini objektif bir sekilde degerlendirmelidir
ayrica sadece kendi tesebbiislerini degil isgbrenlerinde kurumla alakali siireclere dahil
ederek ve siire¢ sonunda ulastigi sonuglar1 isgoren ile paylasmalidir. Sirketler i¢in kesin
denile bilecek bir performans sistemi belirlemek zordur. Degisik sistemler, sirketler igin
farkli sekilde tanimlanabilir. Performans tanimini farkli boyutla etki eden birgok faktor
mevcuttur bu yiizden en genel tanmimiyla performans; gorevi etkili bigimde yerine
getirmek olarak tanimlanabilir. Isgdrenin performansi, kisisel 6zelliklerini ve uygun
goriilen sinirlar icindeki yeteneklerini uygulayarak belirli zamanda tiretilen hizmet, iiriin
ya da is sonucudur. Bu sonu¢ isin yerine getirilme seviyesi olarak da algilanir.
Isgdrenlerin basarisi gdrevlerini yerine getirmek icin harcanan gabalar olarak tanimlanir
(Agca & Tunger, 2006, s. 175-176).

Performans degerlendirmesi, kisinin ve kurulusun belirli siire boyunca belirli
hedefler i¢in performans analizine degerlendirmesine ve degerlendirmeye imkan
saglayan bir sistemin adidir. Degerlendirme sureci resmi ya da gayri resmi sekilde
yapilabilir. Performans degerlendirmesi, hedefleri, geribildirimleri, bireysel giiclii ve
zayif yonleri, bireysel performans belirlenmesi, egitim ihtiya¢ belirlenmesi, orgiitsel
egitim ihtiya¢ belirlenmesi konularini da ele alir. Performans degerlendirmesi yilda bir
kere ya da birkag kere yapilabilir. Kurum iginde degerlendirme donemlerine karar
verilirken kaynak olanaklari, kurumun hedefleri ve stratejileri dogrultusunda belirleme
yapilir.

Insan kaynaklarmin temel amaglarindan biri de ¢alisanlarin performanslarini
degerlendirmek, gelistirmek ve yoOnetmektir. Bu hedefle insan kaynaklar1 ¢esitli bir

sekilde faaliyetler gelistirir. Isgdrenlerin performansi insan kaynaklarmin siirekli
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kullandig1 olciit degerlendirme faaliyeti ile tespit edilir. Bu degerlendirmeleri
gerceklestirmek ve ilerlemeleri gore bilmek i¢in alt1 ayda bir her iki tarafinda katildigi
performans toplantilar1 yapilmalidir. Toplantilarda bir 6nceki toplantinin kararlar
incelenmeli gelinen asamalar degerlendirilmeli ve gorevler ile birlikte performans
kararlar1 bir sonraki doneme gore hedefler belirlenmelidir. Goriismelerin taraflari alinan
kararlar1 uygulanip hedeflere ulasila bilmesi i¢in sorumluluklarini listlenmeyi de kabul
etmelidir (Findikg1, 1999, s. 54-56).

Performans degerlendirme sisteminin basarili olabilmesi i¢in uygulayicilarin
istekli olmasi gereklidir. Uygulanacak yontemin sec¢imi tiimiiyle hedef odakli
olusturulacak gruplar ve uygulanacak faaliyetlerin daha saglikli bir hale getirilmesi 6l¢iim
sisteminin basarili olmasini saglayacaktir (Ege, Topaloglu, & Karakozak, 2015, s. 109-
126).

Kurumlar i¢in uygun bir sistem yoksa performans degerlendirmesi yapilmiyorsa beklenen
hedeflere ulagilmasi miimkiin olmayacaktir. Kurum i¢in 1iyi bir performans
degerlendirmesi uygulanirsa olumlu sonuglar c¢ikacagi gibi kotii bir uygulama

uygulandig: takdirde ise olumsuz sonuglar ortaya c¢ikacaktir.

B. PERFORMASN DEGERLENDIRMENIN ONEMI

Kurumlarda ki organizasyonlar igerisinde performans degerlendirme uygulanmasinin
Onemine bireysel ve yonetsel olmak iizere iki sekilde degerlendirmek miimkiindiir.
Kurumda ki performans iggérene ait olan degerlendirme sonuclarinin anlasilmasiyla elde
edildigi i¢in 6nemlidir. Performans degerlendirme ¢iktilar1 is gérenin kendini tanimasina
imkan taniyacagi i¢in yetenek, beceri, kapasite, eksikliklerini ve bagarilarin1 gérmek
firsatlar1 olacaktir. Bu sekilde ihtiyaglarini belirleyip karsilayacaklardir. Isgorenler
yoneticileriyle iletisim haline gegerek goriis ve diisiincelerini daha kolay bir sekilde ifade
etme imkén1 bulacaklardir bununla beraber yoneticiler personellerini tantyacak objektif
goriislere sahip olup is konusunda motive edici tutumlar gerceklestirip isgdrene de
yansitmis olacaklardir. Performans degerlendirme isgérenlerin ve yoneticilerin,
ithtiyaglarim1  karsilayan egitimin tespit edilip uygulanmasma imkan tanir ayrica
isgorenlerin kariyer hedeflerinde atacagi adimlara énemli katkilar saglayacaktir (Oztiirk

S., 2009, s. 16-17).
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Gliniimiiz is diinyasinda bilisim teknolojilerinin yayginlasarak kullanilmasi
performans degerlendirme fonksiyonunun daha deger kazanarak uygulanmasina yol
agmistir. Performans degerleme faaliyetlerinden ¢ikan dlgiimler bilgisayardan izlenerek,
performans standartlari, hedef ortalama, degerleme sonuglari elektronik ortamda
depolama imkani saglar. Performans degerlendirme isgorenler i¢in psikolojik bir ihtiyag
ayrica kurumsal agidan motive edici bir gereksinimdir. Performans degerlendirmenin
amaglarindan biride isgorenin emegi hakkinda bilgi vermektir. Elde edilen bilgiler
isgorenler ve orgiitlerin gelisimine katki saglar. Performans degerlendirmesiyle bireysel
ve kurumsal egitim ihtiyaclar1 belirlenir bununla beraber ayni yapida ki algi farkliliklar
giderile bilir. Performans degerlendirme sayesinde organizasyon iginde iicret yonetimi, is

planlamasi, 6diil, ceza ve egitim gelistirme gibi fonksiyonlarda yardimci unsur olur.

C. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN AMACI

Performans degerlendirmesi yapilirken isgéren her agidan incelenir mesleki agidan
eksikleri tespit edilir, artilar1 da goz Oniinde bulundurulur. Bu sekilde isgdrenin
eksikliginin giderilmesi ve basarili vakalar verilmesi hedeflenir. Bu islemde énemli olan
basarisizlik ya da hatalar1 yliziinden is gorenin cezalandirilmasi degil, basar1 ile
odiillendirilerek motivasyonunu yiikseltmek ve ¢aligmaya tesvik etmektir. Bu uygulama
sekliyle isgdren kendini ise ve kuruma daha bagh hissedecektir ve kendisini daha iyi
tantyacaktir. (Unver, 2005, s. 48-51).

Kurumlarin performans degerlendirmeden gercek beklentileri, is gorenler i¢in
yapilan analizlerde, is iizerinde onemli etkiler tasir. Analiz kurumun geleceginin
vizyonuna ve hedeflerinin gelistirilmesine pozitif yonde katkida bulunmaktadir (Onelge,
2007).

Performans degerlendirme fonksiyonunun amaci genel bir tanimla ifade edecek
olursak, is performansi hakkinda bilgi edinmek ve is analizlerinde sekillenen is tanimlar
ve standartlarinda is gorenlere ne derece olumlu erisildigine iligkin geri bildirim
saglamaktir. Yapilan bu degerlendirmelerden elde edilen bilgiler iicret yonetimi,
ikramiye, yan haklar, egitim vs. belirlemede yardimci olur. Performans degerlendirme
zorlayic bir siirectir, orgiitiin ve isgorenin verimliligi i¢in bu islemi yerine getirmek

zorunluluktur. Bir kurum saglikli bir performans degerlendirme sistemi bulunmamasi
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durumunda, iicretler, terfiler, ddiiller vs. gibi kurumu ilgilendiren konularda saglikli
kararlar verilemez ve kurum olumsuz etkilenir. Performans degerlendirme isgérenin
performansini, gii¢lii ve zayif yonlerini g6z dniine alarak dikkatli bir sekilde yapilmalidir.
Bu nedenle iggoérenin giiclii yonlerini gelistirmeye zayif yonlerini ise giliglendirmeye
imkan tantyacaktir.
Performans degerlendirmenin amaglarini asagidaki maddelerle siraliya biliriz;

e Isgoren performansini dogru ve saglikl bir sekilde dlgmek,

e Ucret derecelerini belirlemek,

e Terfileri belirlemek, basarilar1 6diillendirmek,

e (Calisanin verimli ya da verimsiz calistigini tespit etmek ve verimsiz ise

tyilestirmek,

o Isgdren egitim ihtiyacim belirlemek,

e Isgoren yeteneklerini farkinda olmak,

e Bireysel ve orgiitsel performans artmasini saglamak,
Performans degerlendirme ozetle is goren performanslarini 6lgmek ve bu sayede is

gorenin ve kurumun performansini iyilestirmektir.

D. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMIi

Performans degerlendirme ¢iktilari isgorenlerin gesitli kararlarin1 vermek igin kullanilir.
Isgéren performansini degerlendirmeden isgérene tarafindan kullamlan, standartlar
performans degerlendirmede sistemin etkililigini gosteren Onemli fonksiyonlarindan
biridir. Bu sebeple standartlar dinamik, gercek¢i ve kurum hedefleriyle ortiisen bir sekilde
olmalidir. Degerlendirme siiregleri baslamadan hemen 6nce iggéren bu standartlardan
haberdar olmalidir. Ayrica bu standartlar olusturulurken isgorenlerin katilmasi
standartlarin daha iyi anlagilmasina imkan saglar. (Toptop, Ayka¢, & Yayma, 2017, s.
56-58).

Standartlarin belirlenmesi yonetim ve isgorenler icin dnemlidir. Is gorenler, basari
seviyesinin tahmin etme, eksikleri gérme ve bu sekilde performanslarini gelistirme
becerisine sahiptir. Yonetim iggorenlerinin yeteneklerini 6grenme ve uygulanan teknigin
gecerliligini gérme imkani bulmaktadir. Performans standartlarinin anlasilmasi kolay
olmal1 ayrica objektif bir sekilde olmalidir. Yoneticinin isgorenin calisma performansi

hakkinda fikir birligine varmasi, ¢alisanin performansi i¢in seviyeler iizerinde belli bir
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gorlis  birligi olmasit ve iggorenlerin performansint bu standartlar {izerinden

degerlendirmesi gerekir (Hot, 2017, s. 62).

Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Tiim beseri uygulamalarda olabilecegi gibi performans degerlendirme sistemin de insani
temel aldig1 i¢in uygulamalarda hata yapilmasi kag¢inilmazdir. Tamamiyla tatmin edici
blitlin sorular1 cevaplayan hatasiz bir sistem olusturup uygulama, imkansizdir.
Performans degerlendirme sistemi siirecinde yapilan is, yonetici ve uygulanan sistem
nedeniyle meydana gelen hatalarin uygulanan sistemin verimliligi sonucunda olumsuz
katki yapacagi agiktir. Olusan hatalar degerlendirme araglari ve yoneticilerin bilmedigi
nitelikler, yoneticilerin uygulanan sistem hakkinda bilgi edinememesi, ayrica sistem
eksikligi farklarin bulunmamasi gibi hatalardan kaynaklanmaktadir. Sistemde hatalar1 su
sekilde siraliya biliriz. Esneklik, hosgort, katilik, merkezi egilim vs. uygulamada bu

hatalardan ka¢inmak gerekmektedir.

E. PERFORMANS DEGERLENDIRME SURESI

Kurumlar performans degerlendirme sistemin i¢in farkli, farkli yOntemler
uygulamaktadirlar. Bu sistemler genellikle tanimi su sekildedir kurumlarda belirli bir
zamanda, igsgorenlerin basarisi, performansi ve tutumlariin degerlendirildigi bir siiregtir.
Kurumlarda performans degerlendirmesi yapabilmek i¢in Oncelikle performans
degerlendirmesinin kriterlerini belirlemek gerekmektedir. isgérenin degerlendirme yapan
kisinin konumunu, organizasyonu tanimlama, olabilecek Onyargidan feragat etmeme,
objektif sekilde degerlendirme ve gozlemleme yetkinliklerine sahip olarak
degerlendirmeleri gerekmektedir.

Glincel olarak uygulanan olusturulmus bir sistemin siirdiiriilebilmesi kolay
degildir bir sistem hazirlayip kurabilmek i¢in zaman ve 6n hazirlik gerekir. Performans
degerlendirmesini kimin uygulayacagi hangi siklikla ne zamanlar uygulanacag: ve en
Oonemlisi hangi performans degerlendirme sisteminin secilecegi agikca belirtilmedir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 162).

Stirekli bir sekilde arastirma yapilarak hedef ve sonuclara gore kararlar

verilmelidir. Isgdrenler ve birimler hakkinda kazanilan bilgiler hedef belirlenmesi i¢in
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baslangi¢ noktasidir belirlenen hedefler uzun vadeli ve reel olmalidir (Siingii, 2004, s.
48).

Kurumlarda performans degerlendirme sisteminin olusmasinda ilk atilacak adim
kriterlerin belirlenmesidir dogru se¢ilmis kriter, degerlendirme sistemi ile kazanilan
bilgilerin gerceke¢i olmasini destekleyici bir etki gosterecektir. Bu kriterler, performans
degerlendirme sisteminde kullanilan oOlgiitler olarak tanimlanir kullanilan 6Slgiitler isin
gerektirdigi nitelikleri ve yeterlilikleri oldugu gibi ayrica isgorenlerin  kendi
performansin1 dlgmek icin uyguladiklari 6nceden belirledikleri hedeflerde olabilir.
Performans degerlendirme sisteminin kriterlerinin belirlenmesi degerlendirme yapilirken
tarafsiz ve bagimsiz olmayir hedeflemektedir. Performans degerlendirme kriterleri,
degerlendirmeden ¢ikan sonuglari karsilagtirp sonuglar hakkinda karar vermek igin
zemin olusturmaktadir (Bayraktaroglu, 2003).

Performans degerlendirme hedefleri belirlendikten sonra isgdrenler gorevlerini
uygulamak icin onlardan ne beklenecegini farkinda olmalidir. Iisgorenlere hedeflenen ve
uygun kaynaklara ulasildiginda kendilerinden kurumun neler bekledigini farkina
varmalar1 daha kolay olacaktir. Gergeklesen durum ve hedeflenen durum olusturulup
uygulanan performans degerlendirmeye gore karsilastirilir. Bu uygulama ile karsilastirma
yapilir ve iggorenlerin belirlenen hedefleri ne kadar karsiladigi ve eksiklikleri neler
oldugu tespit edilir. Onceden hedeflerin belirlenmesi kurum ve ticari sorumluluklarinda
belirlenmesini saglar ayrica isgorenlerin kisisel hedeflerine ulagsmasini saglar. Ayrica
hedef belirlemesi i¢in en ¢ok kullanilan uygulama amaglar dogrultusunda yontemidir
(Helvaci, 2002, s. 155-169).

Performans degerlendirme standartlart olusturulurken basari saglanmasi i¢in
asagidaki kavramlar ele alinmistir.

Ozgiilliik: Kurumlar is gérenlerinden beklentilerini net olarak bilir.

Olgiile bilirlik: Performans degerlendirme olgiimlerinde sayisal sekilde oldugunda
Olclim yapilmasi zor olacaktir buna keza 6l¢iim nicel bir sekilde yapilirsa 6l¢iim daha
kolay bir sekilde yapilacaktir.

Gercek: Olusturulan standartlar ve hedefler ulagilamayacak diizeyde olursa isgorenlerin
motivasyonu azalari ve goniilsiiz bir sekilde performans sergilerler. Bu yiizden
belirlenecek standartlar ve hedefler gergekei bir sekilde belirlenmelidir.

Performans degerlendirme yonetimi siireci asagidaki maddeler halinde yapilabilir;
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e Olgiilebilir sekilde standartlar belirlenir ve planlanir,

e Performanslar izlenir,

e Isgoren ile siirekli sekilde iletisimde olunur,

e Belirlenen hedefle performanslar karsilastirilir, sonuglar degerlendirilir ve
isgorene geri bildirim yapilir;

e Performans sonuglari insan kaynaklar1 fonksiyonlarim1 da etkiler terfi, prim vs.

gibi alanlar i¢inde temel olusturur.

Degerlendirme Asamalarinin Belirlenmesi
Bu asamalar basarili bir degerlendirme siireci hakkinda bilgi vermeyi igerir. Basarili bir
degerlendirme kurumlarin yapisina is gérenin potansiyeline gore farkliliklar gosterebilir.
Bununla beraber isgorenler i¢in bilgide verebilir. Performans degerlendirme genellikle
yilda bir kez yapilmaktadir fakat yilda iki ya da daha fazla da uygulanabilir. Kurum i¢inde
degerlendirme zamanina karar verilirken kurumun hedeflerine ve stratejilerine gore
belirlemek yapmak gerekmektedir. Kurumlar, genellikle altt aylik donemlerde
degerlendirmeyi uygulamaya sokarlar.

Isgdrenlerin performans degerlendirmesi ¢ok zordur ve fazlaca vakit almaktadur.
Performans degerlendirmeler siklikla yapilirsa etkili oldugu sdylenemedigi gibi etkisini
de azalmaya basgliya bilir. Bununla beraber stirekli bir sekilde degerlendirme uygulanirsa

kurum iginde isler aksiya bilir (Hot, 2017, s. 71).
F. EGITIM PERFORMANS ARASINDAKI ILiSKi

Egitim kisilerin gelisiminde niteligi artirmay1 saglayan en Onemli aragtir. Egitim,
belirlenen hedeflere varabilmek i¢in is gdrenin tutum ve davranislarini pozitif yonde
degisiklik yapma siireci i¢indir (Giil H. , 2000, s. 7).

Bilgi kazanmanin altinda o6rgiitlerde ki egitim, is bas1 yaptirilan ¢alisanin isi etkili
ve yararl bir sekilde yapabilmesi i¢in sahip olmasi1 gereken becerilerin kazandirilmasidir.
Egitim kisisel ve oOrgiitsel olarak ele alina bilir. Egitim bireysel agidan bakildiginda
hedeflerin gergeklestirmek igin isgorenlerin bilgi, beceri, tutum ve davranislarini olumlu
yonde gelistirme unsurudur. Orgiit egitimi mevcut ve hedeflenen basariyr daha etkin ve
verimli bir sekilde gelistirme unsuru olarak yorumlanir (Yiiksel, 2004).

Nitelikli egitimde kendi alaninda iist diizey seviyede rekabet edebilme becerisine

kazanmis kisilerin yetistirilmesi, bilgi iiretilmesi egitim veren birimlerin elinde bulunan
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olanaklarini en iyi sekilde yararlanmasiyla saglanabilir. Bagka bir yorumla egitilen kiginin
becerilerini gelistirme, akil yiiriitme fonksiyonunu kazandiran egitime nitelikli egitim
denir. Artik eskisi gibi gilinlimiiz isletmelerinde egitim bosa biitce harcanan getirisi
olmayan bir fonksiyon olarak bakilmiyor. Is diinyasinda var olmak mevcudu korumak
egitim ve gelisim faaliyetini aktif bir sekilde harekete gecirme yoluyla miimkiin oldugu
fark edilmistir. Kurumlardaki egitim faaliyetleri sadece kisilerin degil 6rgiitiinde yararina
olacaktir. Uygulanan egitimler kendine giiven, iletisim yetenegi arttirirken bununla
beraber performansa da olumlu yonde etki eder. Egitimler is gorenlerin karar alma
stireclerine ve sorumluluk etki alanlarindaki sorunla ¢ozmelerinde katki saglar. Egitimleri
giincel ve stirekli bir sekilde uygulayan kurumlar is giiniice artis elde ederler. Egitim
sayesinde performans yiikseltilmesi, maliyet azaltilmasi gibi kazanimlar elde ederler
(Geylan, 2002, s. 29).

Egitim kurumlart sunduklari hizmetin Ozelliklerini tanimlayip gelismenin
yollarini belirleme agisindan 6nem arz etmektedir. Sunulan egitim hizmetinin gelisimi
siireglerin detayli bir sekilde uygulanmasi sonucunda kazanilir. Odiil, ceza ya da tehdit
gibi harici motive edici unsurlar1 kullanarak da performans 6nlemlerini gelistire biliriz,
o6grenme konusunda ki istek ve kararlilik sadece dis faktorler kalktigi zaman azalacaktir.
Egitim gorecek kisinin siirekli istekli bir sekilde egitim gorebilmesi i¢in eglenceli bir
egitim yolu tercih edilmelidir. Ogrenmek icin ciddi bir calisa gerekir fakat egitimi
eglenceli halde uygulanmasi bu zorlugu hafifletip daha cazip hale getirecektir. (Ozdemir,
2002).

1. Egitim ve Performans iliskisinin irdelenmesi
Bu zamana kadar yapilan arastirmalarda egitim ile performans arasinda giiclii bir bag
oldugu ortaya konmustur. Mesleki egitim ve is performans iligkisini ele alip inceleyen
birgok arastirma olmasina ragmen; stajyerlerin O6zelliklerinin egitim silirecini ve is
performansindaki artis ve azalist nasil etki ettigi ile iliskili fazla arastirma
bulunmamaktadir. Performans degerlendir hedefiyle birgok ¢esit yontemler
bulunmaktadir. Bunlardan en ¢ok bilinen ve uygulanan klasik yontemdir. Bazilar1 ise
sorunlar1 pratik sekilde ¢ozmek i¢in kullanilan modern yontemlerdir (Hot, 2017, s. 40).
Egitim ile isgdrenin performans artis1 arasinda direk olusan bir siire¢ vardir.
Uygulanan egitimler isgorenin mesleki bilgisini, i doyumunu, dzgiivenini, yetenek ve

becerilerini gelistirmesinde yardimci oldugu i¢in dogrudan performansina da olumlu
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yonde katki yapmaktadir. Guest ve Purcell’e gore egitim ve gelistirme faaliyetleri, insan
kaynaklar1 birimlerinin en 6nemli unsurlarinda birisidir. Uygulanan bu egitimler is
gorenlerin yetenek ve becerilerini arttirir bununla pareler bir sekilde is gorenin
performans1 da artar. Egitim ve gelistirme etkisiyle artan is gorene performansi
kurumunda iist seviyede performans gostermesine etki eder. Egitim isgorenlerin
karsilanmamais ihtiyaclarini tespit etmenin tek yoludur bu sayede isgorenlerin yetenek ve
becerilerini istenilen seviyeye tasinir ve kurumun hedeflerin ulasilmasinda etki edilmis
olur (Oner, 1999).

Geroy ve Wright’A gore isgdrenin sahip oldugu yetkinlikler uygulanan iyi bir
egitimle geligir, egitim ig gorenlerin performansini arttirir ayrica islerini daha verimli
yapmalarina etki eder ve bilgi, beceri ve davranislarini olumlu yonde etki eder bu
etkilesim zamanla kurumunda performansini yiikseltir. Egitim sayesinde calisanin
onceden kazanmis oldugu ehliyetler de gelisir ve isine daha etkili yapmasin1 saglar ayrica
kurumun rekabetci is diinyasinda siirekliliginin, 6nceden belirlemis oldugu hedeflerine
ulagmasini saglar. Bununla beraber isgorenin performans: orgiit kiiltiirli, performans
degerlendirme sistemi, sirket politikalar1 vs. gibi cevresel faktorlerde performansa etki
eder. Kurumlarda bu etkenler mevcut ise isgorenin performansin tutum ve
davraniglarinda olumsuz bir yonde etki eder. Uygulanan egitimi etkinligini arttirmak
isgorene lizerinde olumlu bir etki olusturmak i¢in kurumlarin bu unsurlar1 géz oniine
almalar1 gerekir. Eisenber’in gore isgorenler kurumun kendilerine bagli oldugunu
bildiklerinde orgilite daha fazla benimseyip daha iist diizel performans sergilerler
(Kestane, 2001, s. 36-48).

Bartle’1n aciklamasiyla, etkili uygulanan egitim ile isgoren performansi arasinda
olumlu iligki vardir. Etki uygulanan egitim siirecinde yoneticiler sorumluluk almakta,
egitime olumsuz yonde etki edecek faktorleri belirleyip bu faktorleri isgérene iizerinde
kaldirmak egitimi daha etkin kilmak i¢in onlemler alirlar. Egitim bireysel ve orgiitsel
performansi olumlu etki ettigi i¢in ig gorenlerin kuruma bagliligi da artar. Kurumlarin
uyguladiklart egitimlerin igsgdrenlerin davraniglarina etki edip etmeyecegi hakkinda ¢ok
fazla bir arastirma yapilmamistir. Lang a gore egitim kurumsal bagliligi arttiran bir
etkendir. Nolan ve Gartner is gorenlerin baglhiliginin bazi insan kaynaklar
caligmalarindan da kaynaklandigi belirtmislerdir bu uygulamalar kariyer ve egitim

olanaklardir. Smith ve Meyer orgiitsel baglilik ve insan kaynaklari arasindaki iliskiyi
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incelemislerdir, verimli g¢alisan performansini sebeplerini de belirlemislerdir. Obisi,
egitim, bilgisi, becerisi ve davranisi diizenli bir sekilde yiikseltme siirecinin kurumdaki
isgorenlerin performansini yiikselttigini, egitim programinin ihtiya¢ ve hedeflerinin is
gorenlere egitim uygulanmadan Once belirlenmesi gerektigini belirtmektedir (Bilgin,
Akaya, & Koyuncu, 2007).

Clothier ve Scott egitimin organizasyonlarin iyi bir fonksiyonu oldugunu
soylemektedir egitim, isgorenlerin daha etkin calismasini saglamaktadir. Egitim is
gorenlerin kurum igerisinde gelisimini ve degerine olumlu etki yapmaktadir. Bunun yani
stira egitim iggorenlerin kurumsal basariya katki saglamasina yardimci olur, tutum ve
davraniglarini sekillendirir. Kurumlar iggorenlerin yilikselen performansindan daha fazla
gelir kazanmaktadir. Etkili bir egitim almig isgéren kurum kaynaklarini daha verimli
kullanacak ve israfi azaltacaktir. Caligsanlar etkili bir egitim gordiiklerinde kurum onlara
iist diizeyde giiven, sorumluluk ve yetki vermektedir (Bilgin, Akaya, & Koyuncu, 2007,
s. 89).

2. Degerleme Sonuclarimin irdelenmesi

Firmalar tarafindan beklenilen performans seviyesine gelinmesinde kisilerin
kazanimlarinin artmasi, isgorenlerin ve insan kaynaklarinin anlagilmasina yonelik yeni
bakis acis1 gelmistir. Bu ag¢1 kurumlarin bekledikleri 68e sayist ve kalite se¢imi, egitim
gibi modern sistemleri tamamiyla yerine getirme zorunda kalmistir. Performans
degerlendirmesinde meydana gelen bu yeni bakis agisinin etkilerini gérmek de
miimkiindiir. Bu sebeple performans degerlendirme sadece kurumun is giicii kapasitesini,
stratejik planlamasin1 gelistirmesinde degil ayrica iggoren ve kurumun gelistirilmesin de
de wuygulanmaya baslanmistir. Sorun egitim uygulamalarinin stirekli kurumsal
beklentileri karsilayacak seviyede olmayacagidir. Isin gerektirdigi bilgi, beceri bunu
yapan kisinin is gorene karsi sahip oldugu bilgi ve yetenek arasinda ki fark. Bu sorularin

cevabi, performans degerlendirme sonuglarinda olacaktir (Hot, 2017, s. 43).

3. Performans Degerlendirmesi A¢isindan Mesleki Egitimin Onemi
Siirekli gelisen is diinyasinda var olmak ve siirdiiriilebilirlik saglamak i¢in kurumlar
gelisen teknoloji ve glincel insan kaynaklari yonetimini siirekli hareketli tutmalidir

bununla beraber egitim seviyelerini de yliksek diizeyde tutmalidir.
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Kurumlarda uygulanan egitimin temel amaci, ihtiya¢ duyulan teknik
yeterliliklerin saglanmasini ve dogru karar vermesini saglamaktir. Giincel teknoloji ve
insan iliskilerindeki farkliliklar bazen sikintilarin yerinde ¢6ziimlenmesini gerektirir.
Isgdrenin dogru davranis ve tutumlarim gdstermek suretiyle kendi kararlarina uyumlu
olmalhidir. Uygulanan egitim programi is gorenlerin davranig, tutum, yetenek ve
becerilerini gelistirerek kurumun is performansini yiikselmesini hedeflenmektedir.

Orgiit agisindan farkl1 seviyeleri nedeniyle, mesleki egitim farkli sekillerde anlam
ifade edebilir bu durum ayritili bir sekilde ele alinip incelenir ama tek sekilde
programlanip uygulanir. Tasarlanip faaliyete gegirilen her mesleki egitimin bir maliyeti
vardir. Egitim uygulamalarinin sonunda elde edilen sonug, isgorenlerin gorev ve
sorumluluklarmi daha uygun bir sekilde yerine getirilmesine yardimeci olur. Firma
calisanlariyla ilgili bir egitim planlanmasi beraberinde bir¢ok sorunu getirir, bu sebeple
uygulanacak egitim iyi bir sekilde hesaplanarak dizayn, edilmelidir (Sabuncuoglu, 2000).

Kurum tarafinda uygulanan mesleki egitimlerle, isgorenlerin yeni bilgi, beceri
kazamimlariyla kurum performans gerceklestirilir. Isgdrenler farkli yeteneklerini
kurumsal hedeflere ulasmaya dogru hareket ettirmek icin egitilmislerdir. Egitim
performans iliskisini ortaya koyan c¢esitli mevcuttur. Ornegin bilgisini arttirmayi
amaglayan interaktif video egitim sekli ile miisteri hizmetlerinde ¢alisan 35.000 kisi
egitilmis ve sonrasinda is gorenlerin performans: arttirmak ve kurumun kazanimlarin
arttirmak hedeflenmistir. Uygulanan bu egitim sekli ile yapilan bilgi sinavlarinda yiiksek
puan almis c¢alisan genellikle performans yoniinden de kurumun en 1iyisi olarak
gorilmiistiir (Sabuncuoglu, 2000).

Kisilerin yetkinliklerinden gelen giivenleri performanslarini yiikseltmesinde
onemli unsurdur. Sebebi ise kisilerin ¢alisma kosullarina direnme ile alakali daha {ist
diizey seviyede motive olmalaridir. Bireysel anlayisa sahip isgdrenler egitim
uygulamalarinda daha etkili bunun nedeni kisisel tutum ve davraniglarini rahat bir sekilde
kontrol edebilmeleridir.

Glinlimiiz is hayatinda yapilan islerin sekli de degismis daha esnek, dinamik bir
hal almistir. Yapilan isi dinamik tutabilmek i¢in is goren kisinin gilincel olarak gelisen,
kendisini yenileme imkani veren konular1 siirekli takip etmesi gerekmektedir. Hizmet igi
egitimlerde planli uygulanan egitim deforme olmayi, bilgiyi gilincel ve taze tutmayla

basarila bilinir. Bugiiniin is hayatinda personel se¢imi, performans degerlendirilmesi,
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odil, terfi, egitim gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 uygulanmasinda onceden
belirlenmis sinavlar yapilir.

Yapilan is ile ilgili bilgi, beceri isi uygulamak icin temel kosullardandir. Isgérenin

yaptig1 igin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmamasi list diizel performans
gostermesinin Oniinde gecer. Biitiin bu sonuglar ile mesleki egitim ve performans arasinda
gicli bir iliski mevcut oldugu net olarak gorilmistiir. Bu sebeple potansiyelinin
belirlemek icin isgorenin mesleki egitim seviyesi performans degerlendirme siirecinde
g6z oniinde bulundurulmalidir (Hot, 2017, s. 45).
Calisan Kkisilik 6zelligi: Tanim olarak kisilik bireylerin yasam sekli olarak ifade edilir.
Bu tanimin igeriginde kisilik, dostluk, bireyin kisisel ve zihinsel 6zellikleri de ifade
edilecektir. Farkli bir yoruma gore ise kisiligi zihinsel ve fiziksel 6zelliklerinde ki
farkliliklar yine kisinin davranis ve diisiincelerinin yansimasi olarak ifade edilir. Bu
tanimlara istinaden, isgdrenin kisiligi yaptigi ise uygunsa performansina olumlu etki
yapar aksi durumda igsgorenin kisiligi yaptigi ise uygun degilse kaydi1 ve stres olusturarak
performansina olumsuz etki yapar. Motivasyon da is gorenin performansini etki eden
faktorlerdendir. Motivasyon kisilik o6zelliklerini  barindiran  kiginin ihtiyag ve
beklentilerini bir gostergesidir (Hot, 2017, s. 46).

Kisinin performansina etki eden faktdrlerden biri de inang ve tutumlardir. inanglar
insan psikolojisinin temel unsurlarindan biridir. Insanlar inanglariyla fikir ve
diisiincelerini agiklayarak, etrafindaki kisi ya da olaylar1 yorumlar ve yargilarlar.
Tutumlar ise inanclarin disa vurum seklidir. Herhangi bir konuda ki tutum sadece inang
yargilarina dayandig: siirece devam eder. Inang ve tutumlar insanlarin yasaminda nemli
bir yere sahiptir. Insanlar tutum ve inanglari ile olaylar1 anlama yorumlama, karar verme
gibi olaylar yerine getirirler. inang ve tutumlar is hayatinda da calisirken davramglarimizi
etkileyen temel kavramlardandir.

Orgiit yapilarinda isgoéren, kurumun beklentilerini, operasyon ve tutumlar farkl
sekilde karsilastirir. Yaptigi bu karsilastirma kisisel olarak memnuniyet aramasindir. Bu
olay isgorenlerin egitildigi, kisilik ve kiiltiirel ¢evrenin sonucu seklinde de yorumlana
bilir. Yiiksek diizeyde benlik duygusuna sahip isgorenler daha fazla yiiksek basar1 ihtiyaci
hissederler. Yiiksek ihtiya¢ hisseden is gorenler kisisel normlara yonelir ve bagimsiz

olarak c¢aligmak isterler. Kisisel olarak taninmak ve performanslari hakkinda geri
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bildirimler almay1 hedeflemektedir bunu yaninda diisiik motivasyon olan bireyleri de
takdir etmek istemiyorlar (Hot, 2017, s. 47).

Yonetim ve ¢alisan politikasi: Her kurumda yoneticilerin kendi tarzi yonetim sekli
vardir, bu olay yonetim politikalarinin gergeklestirmenin bir yoludur. Bu sistemler
calisma ve yonetim iligkisini ortaya koyacaktir. Bu iliski sistemi is tatminini olumlu ya
da olumsuz sekilde etkiler. Isgérenler tarafindan kabul goren bir ydnetim sekli, is
gorenlerini motivasyonuna etki yaptigt bu sayede is performansina etki ettigi
gorilmistir. Yonetim sekli, kurum iiyesi olan herkesin uymasi gereken kurallar ile
belirtilmistir. Yonetim is goren tutum ve davramiglarini kurumsal yapi ve hedeflerle
uyumlu bir sekle getirmek ister. Bu sebeple is gorenlerin davranislarini sekillendirecek
kurallar belirlenir. Bu kurallar ig gérenin ne yapip ne yapmamasi gerektigini igerir.

Isgorenlerin islerine olan tutumlarina dolayl sekilde is performanslarina etki eden
birgok idari uygulama mevcuttur. Isgorenlerin bireysel esnekligini kisarak daha sik1 bir
denetim sekli yonetim, ¢alisan iligkilerini olumsuz etki ederken alinan kararlara katilime1
sekilde etki eden bir sekil ise olumlu etki gostermistir. Bununla beraber ek olarak isin
yapisi, Ozellikleri, olanaklari, ¢alisma ortami diizeni ve yonetim gibi bir ¢ok idari
uygulamanin mevcut oldugu soylenebilir. Is diinyasinda iletisim ve bilgiislem
teknolojilerinin gelismesi ve rekabetin artmasiyla kurumlart yeni bir bakis agisina
yoneltmistir. Bu bakis agist kurumun ¢iktisinin kendisine dayanan fiziksel ve
teknolojiden daha fazlabilgi oldugu ve daha fazla bilgi ve rekabet kurumlarinin nasil
cevap verecegi iizerine kuruludur. Yeni ekonomi diye adlandirilan bu isletme ortami bilgi
yaratma, yogun arastirma ve uzman kullanimi tizerine kuruludur (Erdogan T. , 2001).

Bu gelismeler kurumlarin ve insanlarin sonucudur, is hayatinda siirekli degisim
zorunlu bir hal almig durumda Drucker’e gore herhangi bir konuda bilgi sahip kisi 4-5 y1l
icerisinde yetersiz kalir. Bu durumda degistirilebilen bir {iretim unsuru olmak yerine
yenilenip gelistirilebilecek stratejik kaynak olarak goriilmeye baslanmistir (Erdogan T. ,
2001).

Degisimlerin giincel olarak yasandigi is hayatinda, degisimlerden etkilenen ve
degisimi etkileyen insanlar, yonetim siireci, ¢alisan politikalar1 gibi faktorler rekabet
edebilirligi tetikleyen faktorlerdir. Bunun i¢in ¢alisan politikalar1 ve idari siirecleri siirekli
giincel bir sekilde tutmak gerekmektedir. Yillarca, ise gore mi, erkek mi kadin mi, genel

kiiltiir mii ise alma mi1, kapali bir sistem mi, acik bir sistem mi, ddiillendirme mi maas m1
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ve benzeri sorular performans seviyesini arttiracak ve en isi is goéren politikasi

uygulanmasi konusunda etki gosterecektir. (Erdogan T. , 2001).

G. BIREYSEL PERFORMANS VE EGIiTiM iLiSKiSi

Bir kurumda iggorenler, mevcut organizasyon yapisindaki onemli varliklardandir. Bu
sebeple kurumun basarisindaki aktif paylar1 géz ardi edilemez. Sonug olarak kurumlar
icin degerli olana bu kisilerin en iyi sekilde egitim uygulanarak, performanslarini st
seviyelere c¢ikarmak mecburidir. Egitim is gorenlerin beceri ve yetkinliklerinin
arttirllmasindaki en 6nemli fonksiyondur. Bu sebeple egitim ve gelistirme faaliyetleri
diger calisan faaliyetleriyle yakindan ilgilidir. Uygulanan egitimler her ne kadar karlilig
arttirmak amaciyla yapilsa da belirli bir noktadan sonra karin yiikseltilmesi diisiincesi
insana saygi diisiincesiyle catismaktadir. Farkli bir sonugla egitim, sadece liretim ve
karlilig1 arttirici bir etken degil kurumlarda is gorenle hizmet eden bir ara¢ durumundadir.
(Kaptangil, 2012, s. 25-44).

Kurumlarda is goren her bir bireyin, isini daha iyi bir sekilde yapmak ve is
performansini yiikseltmek niyetindedir. Bu istek gelisimin dogal sonucudur kisi kendini
tamamlanmasina katki saglayacak, bu siire¢ isgdrenin organizasyonun ilerlemesini
yiikselmesine etki edecektir (Kaptangil, 2012). Bu sebeple egitim, is gorenler i¢in bir
motive edici unsurdur ve sonucunda olumlu ¢iktilar saglamaktadir. Egitim is gérene ve
kuruma bircok fayda saglamaktadir. Isgdrenler daha o6zgiivenli, degisime acik ve
birbirlerine destekg¢i olurlar. Ek olarak isgérenler egitimin sonucunda daha yiiksek motive
olarak daha iyi performans saglamaya baslar (Zaman, Ahmed, & Bakar, 2003, s. 166-
185).

Literatiire bakildiginda egitim ve bireysel performansi olusturan bir¢cok etken
birlikte ele alinmis egitim uygulanan isgorenlerin bu uygulama sonucunda tutum ve
davraniglarinda meydana gelen degisimler gorlilmistiir. Bir¢cok arastirmada egitim
uygulanan is gérenlerin bireysel performanslarinda yiikselme gdzlenmistir. Isgorenlerin
performansi beceri ve yetkinliklerine ek olarak yiiksek motivasyona baglidir. Isgorenler
1yl bir beceri ve bilgiye sahip olduklarinda kurumun basarist icin yiiksek performans
gosterilmesine katkida bulunurlar ve bireysel motivasyonlari yiikselir. Bu sebeple egitim

uygulamasinin is gorenin beceri ve yetkinliklerini ne seviyede arttirdiginin yaninda
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isgbrenin motivasyon ve performansina da ne seviyede etki ettigi aragtirtlmalidir (Carl,
Bjorkman, & Pavlovskaya, 2000, s. 1-18).

1. Egitim Etkinliginin Uygulanmasinin Is Tatmini Tle Tliskisi

Is tatmini bireyin elde ettigi is kazanglar1 ve bu is kazanglarina ne kolaylikla ulastiginin
degerlendirilmesi sonucunda elde edilen keyif verici bir duygu sekli ile ifade edilir. Is
memnuniyetsizligi ise bireyin yaptigr isi sinir bozucu olarak degerlendirmesi, is
kazanimlarina ulagilmasini engelleyen ya da kazang diistikliigiinii gerektiren duygusal bir
his olarak ifade edilir. Is tatmini ve memnuniyetsizligi, bireyin yaptig1 isten almak istedigi
ile ona sunulanlar1 algilamasi arasindaki iligkinin bir fonksiyonudur (Edwin & Locke,
1969, s. 309-336).

Is tatmini ve mesleki egitim kavramlarmn bir sonucu olarak mesleki egitim
tatmini kavrami, bireyin yaptigi isi yerine getirebilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
tutumlari ilerletmesi niyetiyle planlanan, etkinliklerin sevme ya da sevmeme seviyesidir.
Is tatmini isgdrenlerin birden fazla aldign egitimlerin toplami sonucunda
memnuniyetlerini belirler, alinan tek bir egitimle alinacak sonucu degil. Mesleki egitim
tatminini Olgerken kurum tarafindan verilen planli egitimler baz alinir. (Schmidt &
Steven, 2007, s. 481-498).

Beceri kazandirilmasi ve is tatmini arasindaki iliski kolay degildir. Ilk olarak genel
ve 0zel beceriler arasinda ayrim yapilir. Genel becerilerin taginabilirligi kolaydi, 6rnegin
memnuniyetsizligin oldugu bir durumda isgoren is degisikligi yaparsa gidecegi kurum da
genel becerilerini rahatlikla kullanabilir. Bu sebeple genel beceri kazanimi is tatminini
arttirict bir fonksiyondur. Diger durumda ise 6zel beceri kazanimi is gérenlerin genel
olarak bulunduklar1 is yerlerinde ise yarayacaginda ve gidecekleri is yerlerinde bu
becerilerini kullanamayacaklari i¢in bu durum memnuniyetsizlige yol agar. Bu durum is
gorenlerin beceri ve egitim seviyelerinin is gereksinimleriyle uyusmazligina yol acar. Is
gorenler beceri ve egitim gereklilikleri agisindan uyumsuz olursa bu durum is tatminini
diistirebilir (Jones, Melanie, & Richard, 2008).

2. Egitim Etkinliginin isten Ayrilma fle fliskisi
Isten ayrilma, is gdrenin isi birakma karari olarak ifade edilir. Is gorenler kurumdaki
olumsuz bir ¢alisma ortami sebebiyle goniillii olarak isten ayrila bilirler ya da bagka

imkanlar da is sahibi olup islerini degistirebilirler. Bunun yani sira igverenin yetersizlik
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yiiziinden iggorenleri isten ¢ikarmasi olarak ifade edilir. Net olarak tanimlanacak olursak
isten ayrilma, is gorenin kendi karar1 ile isi birakmasi ya da goniilsiiz bir sekilde isveren
tarafinda isine son verilmesi olarak tanimlanir. isten ayrilmanin birden fazla belirleyici
unsuru vardir. Bunlardan ilki literatiirde orgiitsel baglilik ve is tatminsizligi isten ayrilma
niyetinin en ¢ok incelenen unsurlaridir. Bir calisanin isten ayrilma diisiincesinin
azaltilmasi i¢in motivasyonun arttirilmasi gerekmektedir. isgorenlere yapilan yatirimlar,
isgorenlerin beklentilerini arttirarak islerini daha ¢ekici hale getirir. Isgdrene yapilacak
yatirimlar dogrudan kurumun denetimi altindadir bu da igverenin isten ayrilma niyetinde
azaltmaya kolaylik saglar (Shaw, Lason, John, & Douglas, 1998, s. 511-525).

Yapilan ¢alismalarda egitim alan bireylerin, isten ayrilma niyetleri tizerindeki
etkisi ele alinmistir (Shaw ve dig., 1998). Cheng ve Waldenberger (2013), egitimin is
tatmini ve Orgiitsel baglilig: etkiledigini, isten ayrilma niyeti lizerinde de etki yaptigim
bulmustur. Egitim uygulamalar1 yogunlastik¢a is tatmini de buna bagl olarak artig
gostermektedir, bu unsurlar is gorenin isten ayrilma niyetinin de ise azalma oldugunu
gostermektedir. Yapilan arastirmalarda egitim ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
iligki tespit edilmistir orglitsel bagliligin artmasi da isten ayrilma niyetinin azalttigini
gostermistir.

Fakat Verhees’e gore egitim ve isten ayrilma niyeti arasinda bir ilgki ve orglitsel baglilik
egitim ile isten ayrilma niyeti etkisi olduguna dair yeterli bir kanit bulamamuistir.

(Kampkdotter, 2015) egitim programla katilma ile isten ayrilma niyeti arasinda
kuvvetli negatif bir iliski oldugunu sdylemistir. Bir onceki yilda egitim uygulanan is
gorenlerin istekli olarak kurumdan ayrilma diislincelerinin azaldiginin ve diisiincenin
zamanla kalic1 hale geldigini belirtmistir. Chiang ise isgorenin aldig1 egitim ile tatmin
olmas1 durumunda iste kalma niyetinin arttigini, uygulanan egitimin kalitesinin ise isten
ayrilma niyetiyle iligkisi bulunmadigini belirtmistir. Bu arastirmalara ek olarak bir
kurumda bir 6nceki yildan egitim goren isgdrenlerin istekli bir sekilde istifa etme
diisiincelerinde azalma meydana geldigi ortaya konmustur (Kampk®étter, 2015, s. 22).

Is giiciiniin kurumda tutulmas1, kurumun basaris1 agisindan énem arz eder. Kurumlar is
gorenlerinin bilgisi ve liretkenliklerini arttirilmasi i¢in yatirimlar yaparlar. Bu sekilde is
gbéren memnuniyetini yiikseltip isgiicti hareketliligini diistirtirler. Mevcut is gorenlerin
degistirmenin reklam, segme, yerlestirme, egitim gibi belirli maliyetleri vardir. Yeni is

bast yapacak kisiler kurum kiiltliriinii anlamalar1 zaman almasi eski is gorenler kadar
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etkili performans gosteremezler. Egitimli is goren devri, kurum ic¢inde sosyal kayip

demektir (Shaw, Lason, John, & Douglas, 1998).
3. Orgiitsel Baghlik ve Egitim ile Olan liskisi

Genel olarak bakacak olursak orgiitsel baglilik, psikolojik diizeyde, is gorenin kurum ile
olan iligkisinin kurum olan iiyeliginin devam edip etmeme konusunda verecegi karara
etkisidir. Orgiitsel baglilik 3 yaklasim ile ele alinmistir. Duygusal, devamsal ve normatif
baghlik. Ilk olarak duygusal baglilik, isgdrenin kuruma olan hissi yaklagimi ve kuruma
olan ilgisidir. Devam baglilig1 ise is gorenin ise ihtiyact oldugu icin ayrilma karari
veremedigi i¢in olusan baglilik tiiridiir. Normatif baglilik ise isgorenin gorevine devam
etme zorunlulugu oldugu baglilik seklidir (Allen, 2001, s. 434-452).

Orgiitsel bagliliga ilginin bilyiik kismi, isgdrenlerin davramslar1 ve oOrgiitsel
baglhiligin pozitif sonuglarindan kaynaklanmaktadir. isgérenler, orgiitiin kendilerine bagl
oldugunu diisiindiikleri durumlarda, o isgdrenlerin Orgiite olan bagliligi daha fazla
artmaktadir. Orgiit tarafindan gosterilen baglilik sekli, isgdrenlere saglanan destek ile
gosterilir.

Isgorenin bakis agisiyla egitim almak, yaptiklari islere ve kariyer hedeflerine
yardimci olabilir. Orgiit tarafinda verilen egitimlerde isgorenlerin hedefi is ile ya da
kariyer ile ilgili olabilir. Is gorenlerin yaptiklari is ile ilgili menfaatleri egitim alarak
gosterdikleri emeklerin mevcut pozisyonlarindaki yiikselis ve gelisime yardimci olmast
konusunda beklentileri ortaya koyar. Kariyer hedefi ile ilgili beklentiler ileriki siiregte
yeni bir is firsat1 icin beceri kazanmak olacaktir. Uygulanan insan kaynaklari is gorenlerin
is tutumlar1 baglantilarini, uygulamalarda kazandiklar1 inandiklar1 yararlar1 kaynaklanan
orgiitsel baghliklart aracilik etmektedir. Egitimin yiikselen orgiitsel baglilig1 saglamak
icin planlanmasi gerektigini de gz arda edilmemelidir (Bulut & Culha, 2010, s. 102).

Bulut & Culha, (2010) egitime ulasilabilirlik, egitimin bireylere pozitif etki ettigi
ve egitim konusunda kendilerine verilen destek algilari, orgiitsel baghliklarin pozitif
yonde etkilemekte oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica bir iggdrenin egitime kars1 yliksek
seviyede motive olmasida orgiitsel bagliliga olumlu yonde yansimaktadir.

4. Egitim Etkinliginin iy Goren Motivasyonu Ile iliskisi
Motivasyon, amaca yonelik goniillii sekilde hareket i¢in uyarilma ve yonlendirilmeye

sebep olan psikolojik siireci ifade eder. Robbins, motivasyonu bir isgdrene i¢in su sekilde
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tanimlar; organizasyondaki amaglari gergeklestirmeye yonelik istek uyandirilmasi kisisel
ihtiyaglarin giderilmesi ile olusur. Is 6ren motivasyonu, ydneticiler igin her zaman temel
sorunlardan birisi olmustur. Bunun nedeni ise motivasyonu diisiik bir ig goren kurum
faaliyetleri icin daha az emek harcar, yaptig1 isin kalitesi diiser. Is gorenlerin
motivasyonunu yiikseltmek icin bircok sey ortaya konmaktadir. Motivasyon ig¢in
uygulanan bu yontemlere bakacak olursak, maddi unsurlar, esitlik, odiillendirme, is
gorenin gelistirilmesi sorumluluk verme ve yonetici tarafindan mentorluk yapilmasi gibi
unsurlar 6rnek verile bilir. (Ramlall, 2004, s. 52-63).

Verilen ornekler de isgorenin gelistirilmesinin bir seklide i goérene egitim
uygulamaktir. Sebebi ise is gorenlere yeni 6grenme imkanlart sunan, kurumun basarist
icin 6nemli katkida bulunmalari, kendi alanlarinda basar1 gosterip ilerlemesi, kisisel
gelisim firsat1 sunan ortamlarda ¢alismay tercih etmeleridir (Ramlall, 2004). Is gérenin
yetkinlikler kazandirilmasi, kendisine yatirim yapilmasi, 6grendigi bir bilgiyle tatmin
olmasi ve bu bilgiyi is yaparken olumlu bir sekilde kullanmasi is géreni harekete gegirici
bir faktér olur. Ayrica yeni bilgi kazanmasi ve bu bilgiyi kullanacagi ortamlarin
saglanmas1 akabinde yeni sorumluluklar verilmesi is géreni yeni bir is arayisi icine
girmesine de engel olacaktir. Yapilan yatirimlarda vicdanen kuruma olan bagliligini
arttirarak motivasyonunu yiikseltecektir.

Gilinlimiiz bilgi toplumu anlayis1 igerisindedir bu sebeple bireyin isi ile ilgili bilgi
kazanip gelistirmesi ona iicretinde artis ya da terfi olarak kazang saglayabilir. Isgérenin
kendi istedigi bir egitim kurumu tarafindan karsilanarak is gorene verilebilir. Bu sebeple
dolayli bir sekilde isgérenin niteliginde artis ile dogru orantili sekilde yiikselecek,

isgbreni maddi olarak ddiillendirecek motive etmis olacaktir (Ramlall, 2004, s. 52-63).

H. ORGUTSEL PERFORMANS VE EGIiTiM ILiSKiSi

Gilinlimiiz is hayatinda insan kaynaklar1 uygulamalar1 kurumlar diizeyindeki etkilerini
hedef alan arastirmalar yogunluk kazanmistir. Literatiir, egitim, bilgi paylasimi ve bu tarz
uygulamalarin kurumsal sonuglar1 tizerindeki etkisini arastiran insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin performans etkilerini amaglayan calismalar icerir. Isgdrenlerin katilimi
ve gelistirilmesi isin yeniden tasarimlanmasi, i gorenin egitim ve performansa dayali
odiillendirilmesi dahil olmak iizere kurumlar performans arttirdigi diisiiniilmektedir.

Kurumlar is hayatinda rekabet etmeye calisirken, is giicliniin becerileri, bilgisi ve
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motivasyonu temelde farklilasma énem kazanmustir. Insan kaynaklarinm kurumlarin
rekabet edebilmesi ve siirdiiriilebilir bir basar1 saglamasi i¢in 6nemli olan rolii son yillarda
akademisyen ve uygulayicilar tarafindan kuvvetli bir sekilde kabul gérmeye baslamistir.
Kurum egitimi ve gelistirilmesi, kurumun rekabet edebilmesi i¢in artik 6nemli bir rol
oynamaktadir. Basarili kurumlarin egitim ve gelistirmeye diger kuruluslardan daha fazla
onem vererek yatirim yaptigi1 diisiiniilmektedir. (Garcia, Mercedes, Bartolome, Sabater,
& Garcia, 2013, s. 2851-2875).

Kurumlarin her yil planl bir sekilde uyguladigi ciddi biitgeler ayirdigi egitim ve
gelistirme faaliyetleri Orgiitsel performansi ve sonucglarmi olumlu yonde gelismesi
beklentisiyle yapilir. Egitim, isgdrenlerin 6grenmesini imkan taniyan yollardan birisidir,
fakat egitime yapilan yatirim, orgiite reel anlamda etki edip etmedigi 6grenilmesi icin
kanitlana bilir analiz yapilmasi gerekir. Egitim, isgdrene alakali konularda bilgi ve beceri
kazandirmali ve kurumun ihtiyaclarina dayali bir sekilde tasarlanip uygulanmalidir.
Egitim, mevcut bilginin gelistirilmesi ve 1ilgili becerilerin kazanilmasini imkan
tanidigindan, egitimde kazanilan becerilerin igse yansitilmasini sart kosar (Garcia,
Mercedes, Bartolome, Sabater, & Garcia, 2013).

Egitim uygulamalariin etkisinin dnemini gosterebilmek icin ¢iktilarin egitim
alan kisinin bilgisi, yetkinlik, tutum ve davraniglarinda ki ¢iktilarin incelenmeli ayrica
kuruma saglamis oldugu katkida arastirilmalidir. Davranigsal bakis agisi strateji ve firma
performansi arasinda arabulucu olarak is gorenlerin davranislarina odaklanmalidir. Bu
sebeple insan kaynaklar1 yontemleri, orgiitiin stratejisi i¢in gerekli davranislari belirlemeli
ve gelistirmelidir. Amaglanan rol davraniglarini belirlemek icin etkili oldugunu ispatlayan
insan kaynaklar1 uygulamalar1 belirlemek gerekir. Amaglanan rol davranislar ileride
olumlu orgiitsel sonuglara yol agmalidir. (Garcia, Mercedes, Bartolome, Sabater, &
Garcia, 2013).

(Kirkpatrick, 1994)’ egitim ¢iktilar1 degerlendirilirken ortaya koydugu 4 asamali model,
tepki, dgrenme, davranis ve sonu¢ asamalarindan olusmaktadir. Ik adimda egitime
katilan kisilerin egitime olan tepkileri incelenir, ikinci adimda egitime katilan kisilerin ne
ogrendigi Ol¢iiliir, tiglincli adimda davranislarindaki degisim incelenir ve son adim da ise
egitim, kalite, iiretkenlik, motivasyon gibi Orgiitsel sonuclari ne seviyede etkiledigine

bakilir. Giiniimiizde ¢ogu kurum yalmz egitim uygulamalarinin tepki kriterlerini
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kullanarak degerlendirme yapar ve egitim sonug¢ agamasi iizerindeki etkisini ¢ok az kisi
olcer (Kraiger, 2003, s. 171-192).

1. Egitim Etkinliginin Rekabet Edebilirlik ile iliskisi

Giliniimiiz hareketli is hayatinda rekabet etme ve siirdiiriilebilirlik i¢in isletmeler degisen
cevre kosullarina uyum saglamak zorundadir. Kiiresellesme, bilgi ekonomisi, teknolojik
degisimler gibi faktorler kurumlarin stratejik esneklik kazanarak is ¢evresiyle uyumlu
calismalar1 gerektirmektedir. Kurumlar yerel ve uluslararasi pazarda zor rekabet
sartlariyla karsilagsmakta ve bu piyasaca performanslarini siirekli yiiksek tutup rekabet
avantaj1 elde etmeye c¢alismaktadir. Piyasada siirdiiriilebilir rekabet avantaji olmayan
kurumlar mevcut durumlarin1 koruyamazlar. Bu sebeple kurumlar pazardaki rakiplerine
gore stirdiiriilebilirliklerini ve rekabet avantajlarini kazanmak isterler. Kiiresellesme bilgi
cesitliligini hayatin her alanina yaymus, elde edilen bilgileri insanlarin yararina sunmus
gbzle goriilen rahatlama meydana gelmistir. Insanlar diinyanin diger ucundaki insanlarla
goriisiip, her tiirlii bilgi paylasimi, {iriinlerden haberdar etme ve ticaret yapabilmeyi
Ogrenir. Fakat bu siireglerde gelisimini tamamlamamis iilkeler gelisimini tamamlayan
zengin iilkelere nazaran daha zayif kalacagi diisiincesi meydana getirmistir (Balay, 2004).

Insan kaynag, siirdiiriilebilirlik ve piyasa rekabet avantajinda kuruma deger katan
ve taklit edilemeyen kaynaktir. Insan kaynaklarinda dolay1 kazanilan rekabet avantaji
rakip firmalarin taklit edememe sebebi su nedenle zordur insanlari etkin bir sekilde
yonetmek ile kazanilan avantaj gozle goriilebilen ve anlasilan bilen bir unsur degildir.
Rakip sirketler teknolojiyi ya da diger kaynaklar taklit edebilirler fakat insan kaynaklari
sistemi karmasgik sosyal bir sistem oldugu i¢in taklit edilmesi zordur. Bu sebeple bir sirket
yetkin ve isine bagl bir iggiicli olusturabilmek igin iggoérenlerine odaklanir (Pahuja &
Dalal, 2012, s. 35-43).

Zorlu rekabetin hareketli cevresi, performans dan iist diizey beklentiler ve
teknolojinin getirdigi talepler, is ile ilgili egitim ve gelistirme arayisina itmistir. Is
ciktilarinda tiretken deger saglanmasi ve tist seviyede yeteneklerin sistemli bir yol i¢inde
deneyimlenmesi amaglanir. Kiiresel is piyasasinda rekabet ortaminda kurumlarin yeni
bilgi olusturma yetkisine sahip olmasi, rekabet de iistiinlilk saglamanin tek gilivenilir
kaynagi olarak ortaya konur. Bilgi yeni {irlin yeni teknoloji olusturulmasinda temel girdi
olmaktadir. Kiiresel piyasada ayakta kalabilmek i¢in kurumlar, yeni iiriin ya da teknoloji

gelistirmek mecburiyetinde kalmakta ve bu nedenle daha fazla bilgiye ihtiyag
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duymaktadirlar. Bir kurumun inovasyon yapma yetenegi onun sahip oldugu bilgi
kapasitesi tarafindan belirlenmektedir (Demirtas, 2013, s. 261-290).

Insan sermayesi kavramn ve rekabet edebilirlik: Rekabet piyasasinda avantaji ve
stirdiiriilebilirlige imkan saglayan insan ve egitim unsurlarini i¢inde bulunduran iki tanim
mevcuttur bilgi cagl ve insan sermayesi. Bilgi ¢agi; bilginin iiretimi i¢in temel unsur
oldugu, bilgi iiretim ve iletiminin yayginlastigi, bilgi iiretim ve iletimde iggdrenlerin
cogunlukta oldugu, siirekli 6grenme yoluyla gelisimin ka¢inilmaz hale geldigi yeni
ekonomik Orgiitlenme donemini hedef gosterir. Bilgi ¢ag1 6grenmeyi herkes i¢in imkanl
kilan yeni egitim seklinin gelisimine yol agmistir (Balay, 2004, s. 62-82).

Isgorenlerin bilgi ve niteliginin 6n plana c¢iktig, kurumlarda ise maddi
kaynaklardan ¢ok is géren bilgi ve becerilerinin ihtiya¢ duyuldugu bu dénemde isgdrenler
kendilerini siirekli giincel tutmalidirlar. Ayrica yen bir fikrin meydana gelmesi i¢in yogun
bir sekilde arge calismalari yiiriitiilmeli degisim ve gelisim Orgiitler i¢in temel olarak
alinmali ve isgorenlerde bu sebeple kendilerini stirekli giincelleyip niteliklerini arttirip
cevresel gelismelere ayak uydurmalidir.

Insan sermayesi kavrami; bireylerin beceri ve bilgi sahibi olmas1 ve bu nedenle
bagli olduklari kurumlari da ekonomik degere sahip olmasi demektir. Bu beceri ve
bilgiler sermayeyi temsil eder ve bu kavramlar verimliligi iist seviyeye tagirlar. Insan
sermayesi kisinin kendine ekonomik tiretkenligini arttirmasi icin kendisine kattigi bir
yatirim olarak da tanimlanir. Farkli bir tanima gore ise insan sermayesi teorisi, bazi
emeklerin diger emeklere nazaran daha iiretken oldugunu ileri siirmektedir, bazi kisilere
yapilan egitim yatirimlar1 dolayisiyla daha fazla kaynak yatirimlar1 yapilmistir. Bu olay
daha fazla yatirnm yapilmis makinanin daha tiretken olmasiyla benzerlik gosterir

(Ramlall, 2004).

2. Egitim Etkinliginin Finansal Sonuglar Ile Iliskisi

Gilinlimiizde egitim, orgiitsel basar1 i¢in temel unsur olarak goriilmeye baslanmistir. Bu
olgu egitimin desteklenip yayginlastirilmasi i¢in iiniversite, meslek odalari, firmalar gibi
kuruluglarin arastirma ve ¢abasi ile kanitlanmistir. Kurumlarin son zamanlarda egitim
fonksiyonuna yatirim yapmasinda bu tanimlarinda ilgisi vardir. Gegmiste firmalarin is
gorenlerin i¢in yaptig1 egitim harcamalari masraf m1 yoksa yatirrm mi1 oldugu gergek

anlamla bilinmemekteydi (Garcia, (2013).
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Egitimin degerlendirilmesi i¢in uygulanan modellere baktigimiz zaman,
(Kirkpatrick, 1994) egitim degerlendirme modelinin iizerine insa edilmistir. Baz1 bilim
insanlar1 dérdiincli asamay1 bes degerlendirme seviyesine sahip modeller ortaya koymak
icin iki farkli gruba ayirirlar. Hamblin’in modeli bu sekilden almaktadir. Verimlilik, kalite
ya da is gorenlerin egitim uygulandiktan sonra davranmislarinda olusan gelismeleri
tanimlamaya calisan organizasyon denilen dordiincii bir seviyeyi dnermektedir. Besinci
seviye olarak karlilik, piyasada kalabilme, biiyiime ve iiretme agisindan genel
organizasyon performanini egitim etkisi olarak tespit edilebilir. (Kaufman, Keller, &
Watkins, 1996) bes seviyeli model agiklamaktadir. Dordiincii seviye egitim
uygulamalarinin kurum tarafinda saglanan faydalara olan katkisini 6lger besinci seviye
ise topluma olan etkisini 6lger. (Philips, 1996) modelinin dordiincii seviyesi ise kalite ya
da miisteri memnuniyeti seviyelerini dlgcerken besinci seviyesi ise maliyet ve faydalar
karsilagtirir. Egitimi ekonomik terimlerle degerlendirilmesi kolay bir siire¢ degildir,
maliyetlerin detaylarina ulagsmak kolay olsada faydalarini1 6l¢gmek kolay degildir.

Egitim uygulamalarinin kurumlara olumlu yonder etkileri olmasima ragmen,
egitim  etkinliginin  maliyet-fayda  iligkisini  degerlendirilmesi  giiniimiizde
yapilamamaktadir. Ayrica bu alanda arastirma anlaminda ¢oz az sayida calisma
yapilmistir. Bu surumun sebeplerinden biriside, egitimin giivenilir bir gostergesinin
bulunmasinin zorlugudur. Sadece somut degil ayrica maddi olmayan geri doniislerin

mevcudur ile daha karmasik bir gercektir.

3. Egitim Uygulamalarimin Kalite ile iliskisi

Kalite: Uretilen iiriiniin kaliteli olmas1, piyasa rekabetinde avantaj kazanmak i¢in nem
arz eden bir unsurdur. Uretimin temel alindig1, pazardaki rakiplerin sayisiin az oldugu
donemlerde iiriiniin kaliteli olmasi yeterli gériilmekteydi. Giinlimiiz is hayatinda ¢ogalan
olanaklar ile iiretim yapan rakiplerin sayisinda artis olmasi liretim sonrasi siireglerinde
gelistirilmesi saglik, gida gibi hizmet sektdriiniin olusturan alanlarin ¢ogalmasi daha
farkli kalite anlayis1 ve beklentilerini de beraberinde getirmistir.

Kalitenin birden ¢ok tanimi bulanmaktadir. Genel anlamda tanimlayacak olursak eksik
sekli ile de tatmin olunmasina karsin belirtilen en iist seviyede standart erigsmek
(Tuchman, 1980). Uriin bazl1 kalite anlayis1 ise, bir iiriinden beklenen bilesenlerin gerekli
goriilen 6l¢iilerde olmast ile {irliniin digerlerinden ayrigtirilmasi ayrica tiriin odakl kalite

anlayisi, tim zorunlu kurallara uyulmasi, gerekliliklerin yerine getirilmesi olarak
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tanmimlanir (Abbot, 1995). Miisteri odakli kalite anlayist ise sunulan {irlinden tim
beklentilerini karsilamasi, biitiiniiyle tirtinden tatmin olmasidir (Edward, 1968). Hizmet
kalitesi kavrami ise miisteri beklentilerini karsilamak i¢in en {ist seviyede hizmetin
verilmesidir. Diger bir tanimla hizmet kalitesi, bir firmanin miisteri beklentilerini
karsilayabilme veya gecebilme becerisidir (Odabasi, 2004).

Hizmet kalitesi, miisteri memnuniyeti ve egitim: Isgdrenlere egitim uygulamalari is
goren performansina daha kaliteli hizmet sunma konusunda 6nemli rol {istlendigi kabul
gormiistiir. Baz1 arastirmalarda egitimin, hizmet kalitesini dolayl olarak etkiledigi 6ne
stiriilmiistiir. Egitim uygulamalarina erisilebilirlik isgdrenlerin kuruma baglilik
diizeyinde artmaya yonelik oldugunu gostermistir ve bu da daha iyi bir sekilde hizmet
kalitesi sunmasina etkilesim yapmistir. Sadik miisterilere sahip olmak isteyen kurumlar
sadik ve kararli isglicine de sahip olmalar1 gerekmektedir. zorunlu egitim
uygulamalarinin yiriitilmesi kurumun misterilerine sunmak istedigi hizmetlerin
kalitesini onemini goz online koymaktadir.

Egitim uygulamalarinin is esnasinda yapilan hatalarda azalmasa etkisi: Kurumlarda
verilen egitim bireysel ve Orgiitsel anlamda katki saglamakta ve hizmet kalitesini de
arttirmaktadir. Yapilan egitimler ile sunulacak hizmetlerdeki kaliteyi arttirirken isin
olustugu esnada meydana gelebilecek birgok aksiliginde ortadan kalkmasini saglar.
Egitimlerin uygulandigi kurumlarda hatali tiretim azalir ve is gorenlerin is yiikii ile alakali
sikdyetleri de beraberinde azalmaktadir. Is kazalari ile ilgili verilecek egitimlerde
kendilerini koruyabilmeleri saglanir bu sekilde is kazalarinin 6niine gecilmis olacaktir
(Selimoglu & Yilmaz, 2009).

Egitim faaliyetleri becerileri aktarmayr amacladiginda kurum kalitesinin de
canlanma oldugunu ortaya koyar. Igerigi isgiiciinde uzmanlasma olmasina ragmen isteki
hata oranim diisiiriir ve etkinligi arttirir. Isgorenlerin egitim programlarina katilmalarmin
is kaza oranlarinin azalacagi da tespit edilmistir (Garcia, 2013).

4. Egitim Etkinliginin Orgiit Uretkenligi Tle Tliskisi

Egitim ve gelisim insan kaynaklar1 yOnetiminin en Onemli unsularindan birisidir.
Kurumlar iist diizey performans i¢in yetenekli is gorenler kazanmak isterler ve is gorenler
gorevlerini iyi bir sekilde yerine getirmek i¢in bilgi ve beceriye sahipler ise yetenekli
sayilirlar. Egitim ve gelisim uygulamalari ig gorenlere daha iyi kariyer imkan1 ve kurum

icinde daha iyi bir pozisyonda bulunma imkani1 saglar. Bu uygulamalar yapilirken
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kurumun verimliligi de artar. Egitim, isgilicii iiretkenligini yiikseltici bir unsurdur.
Amerikal1 iggorenlerin arasinda yetersiz egitim alanlarin diger is gorenlere nazaran daha

az iretken olduklar1 arastirmalarda ortaya koymustur (Bartel, 1991, s. 411-425).

Insan giiciiniin kurumlarmn iiretkenligi icin etkilerini gdsteren birka¢ madde
asagidaki gibidir.

e Onemli sayida insan giicii olan yonetici ile etkin sekilde organize olmus
bir kurum, insan giiciiniin diisiik oldugu diger kurumlara gore daha olumlu
kararlar verecektir.

e Arge birimindeki is gorenlerin kalitesi ve egitim sayesinde organizasyon
yeniliklere tesvik edilecektir.

e Kurumlarin mevcut insan giicii yiikksek ise, o kurum iginde yaparak
o0grenme daha yiiksektir.

Insan giiciine sahip kurumlar, rakiplerini taklit edebilme kapasitesine sahiptir ve
rakiplerinden teknolojik bilgilerden gelen ucuz yayimlardan fayda saglar. Bu kurumlarda
gerekli Orgiit ici degisiklikleri iistlenmeye de olanak saglar. Teknoloji siirekli olarak
gelisirken, insan sermayesi de aym sekilde gelismektedir. Insan giiciiniin sadece daha {ist
diizey seviyede verimliligi degil ayn1 zamanda iiretkenliginin siirekli bir sekilde arttira
bilecegini belirtir. Bu sekilde kurumlarin insan giicii degerleri arasindaki farklar, ilerideki
biiylime agisindan performans farkliliklarina sebep olur (Ballot & Taymaz, 2001, s. 443-
462).

Bir kurumun is giicliniin beceri kompozisyonu ise isglinii iiretkenligi arasindaki
baglantilar1 Ulusal Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Enstitiisii aragtirmacilari tarafindan
tespit edilmistir. Arastirmalarinda belli ingiliz imalat firmalar1 secilmis bu firmalar
benzer iriinler lireten baska kitalardaki firmalarla eslestirilmistir. Bu sistem imalat
tesislerinin benzer nitelikteki ornekleriyle ayni sekilde karsilastirma yapilabilmelerini
saglar. Biitlin bu caligmalar arastirilan tim sektdrlerde, list diizey is giicii verimliligi
seviyelerinin, is gorenlerin bilgi ve beceri seviyeleri ile yakinda iliskisi bulundugunu
tespit etmistir. Ayrica Ingiltere de zayif insan giiciin becerilerinin, emek verimliliginin,

secilen makine tiplerini, makinenin kurumun o6zel ihtiyaglari icin kullanimini,
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makinalarin sikintisiz ¢alismalarinin ve yeni teknolojinin uygulanmasini olumsuz sekilde
etkiledigi tespit edilmistir (Garcia, 2013).

Kurumlar, ileride daha fiiretken, daha rekabet¢i ve daha karli bir firma olma
anlaminda, iggorenlerin egitimini tamamen ya da kismen finanse etmektedir. Daha
oncede bahsedildigi gibi finansal déniisiin dl¢iilebilmesi zordur. Ornegin, bir firmaya 6zel
bilesen yani isgdrenin egitimini aldig1 firmadan ayrildigi zaman degeri olmayan ¢alistig
firmaya Ozgli bilgi ve becerileri saglayam egitimi ile ilgili isgdrerenin {icretine
yansitilamaz ve yalnizca rekabet giicii, iiretkenlik ve karlilik dl¢limiine yansitilabilir.
Egitim uygulamalar1 belirli becerileri aktarmay1 hedeflediginde iiretkenlik anlamainda bir
canlanma meydana gelmektedir. Ayrica hizmet i¢i egitim is basindayken uygulanmasi
sonuglari tizerinde en olumlu etkiye sahip yontemlerdendir. Firmalarin iiretkenligi i¢in bu
olumlu etki, bu tazr egitimlerin daha az aktarimlarda problemi sundugu gercegini
baghdir, bu durumda isgorenlerin egitim uygulamalarina katilmalar1 i¢in kurumdan
uzaklagmalarinada gerek kalmamaktadir. Ayrica egitimli is gorenlerin oraninda bir artig
satts hacminide olumlu sekilde etki eder. Ancak bir iggdren tarafinda alinan egitim
saatlerinde artis ¢alisma saatlerinde de azalma meydana getirebillir ve satiglarda diisiise
sebep olabilir.

5. Egitim Etkinliginin Orgiit iklimi ile ligkisi

Orgiit iklimi, 6rgiit atmosferi ile ayn1 anlama gelmektedir. Orgiitsel iklim algilamaya
dayalim bir psikolojik durumdur. iklim, isgdrenlerin &rgiitiin i¢ ¢evre iliskisi algisidir.
Iklim &rgiit deki atmosferi degerlenmekten degil, tanimlamaya ya da ona kars1 duygusal
tepki vermesiyle iliskilidir. Bu sekli ile iklim igsgoérenlerin Orgiit davraniglarinda etkili
olmaktadir. Orgiitsel iklim faktdrleri, degisime orgiitsel cevap verme genel transfer
olanaklari, denetgilerden gelen geri bildirimler ve net bir iletisim ortamidir (Lim, 2006,
S. 85-115).

Bir kurumda uygulanan egitim, geleneksel olarak, mevcut is i¢in gerekli olan
bilgi, beceri ve yetenekleri iletmeye calisir. Ayrica isgérenlerin tutumlart dikkate
alindiginda dogru bir egitim teknigi uygulanmasini konugmak miimkiin olur. Bu sebeple
kurumun insan sermayesini gelistirmeyi amaglayan egitimin amaci, sadece teknik ve
beceri degil ayn1 sekilde insanlari islerine anlam verdigi ve orgiit iginde uydugu
degerlerinde bulunmasi gerekecektir. Bu egitim anlayist geleneksel kabulden daha ¢ok

genis kapsamli yaklasim sunarak ve isgorenlerin yetkinliklerini uzun vadeli
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tamamlamasina yonelik olusmaktadir. Cok amagli karaktere sahip olmaktan ayr1 sekilde
sosyallesmis, entegre olmus, firmanin kiiltiirline motive olmus sekilde olan bir isgiiclinii
yaratilmasini saglayacaktir. Bu sebeple insan sermayesi ve sirketin kaynak tabanl

goriisiine yakin olarak isgiicii piyasasinda yer edinecektir (Garcia, 2013).

|. CALISANLARIN EGIiTiM VE PERFORMANS HAKKINDAKI GORUSLERI
Bu boéliimde uygulanan 6l¢eklerde katilimcilarin agik uclu sorulara verdigi cevaplar yer
almaktadir;

Soru 1. Aldiginiz egitimin bireysel katkilarim kisaca aciklayimz?

Katihmcil: Aldigim egitim ile yeterliligim ve sorunlara ¢éziim bulma yontemlerim artti.
Katihmci2: Kendini tanima, liderlik becerilerinin gelistirilmesi, siire¢ yonetimi iyilestir-
meleri konularinda detayl bilgi kazandim.

Katihmei13: Perspektif bakis acim gelisti, alanimla ilgili baz1 eksikliklerim kapanmasina
yardimci oldu.

Katihmci4: Teknik ve idari yonlerimin gliglenmesine katkilar sagladi.

Katihmai5: Olasi is kazalarini en aza indirgememde yardimci ve miisteri memnuniyeti
artirmada ¢ok yardime1 oldu tiim bunlar1 yaparken is yiikii biraz artis gosterdi.
Katilmei16: Takim galismasina uyum saglama notasinda ¢ok fayda sagladi.

Katilme17: Aldigim egitim vizyonumu gelistirdi ve ufkumu artirdu.

Katihmei8: is adaptasyonumu arttirarak daha huzurlu bir ortamda ¢alismama vesile oldu.
Katihmac19: Egitimler kisilerin ihtiyaglarina gore degil yoneticilerin isteklerine gore yap-
maktadir.

Katihme110: Kisisel ve mesleki hayatimda etkin iletisim ve temsil yetenegime katki sag-
lamistir.

Katihmai11: Bireysel performansima olumlu katkisi oldu. Is gesitliligimi artirmakla be-
raber, verimliligim artt1.

Katihmc112: Teknolojiyi daha kullanabilir hale geldim.

Katilme113: Egitimin teorik olmamasi uygulamali anlatilmasi egitimin kaliciligin art-
tird1 ve takim ¢alismamizi kuvvetlendirdi.

Katihmci14: Eger egitim kisilerin bilgi seviyesine uygun hazirlanmigsa daha hizli an-
lama katilma ve gelisim saglanabilir. Fakat ¢ok iist diizey de ya da seviye altinda olan

egitimlerde hem zaman kayb1 hem de biit¢e kaybi.
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Katilme115: Mevzuata tam hakim olmadigimi, bu konuda kendimi gelistirmem gerekti-
gini gosterdi.

Katilime116: Aldigim egitimler sonucunda, herhangi bir sorunla karsilastigim zaman na-
sil ¢ozebilecegimi iyi biliyorum.

Katihme117: Kisisel gelisim, teknik beceri ve olaylara farkli perspektiften bakabilme ye-
tenegi kazandim.

Katihme118: Aldigim egitim sayesinde is sagligina uygun ¢alisarak kaza riskini azaltmig
oldum.

Katilime119: Hedeflerimi netlestirmemde yardimcei oldu, egitime katilan diger katilimci-
larla tanigma ve iletisime faydalari oldu, kimi egitimler ufuk acti o yonlere daha ¢ok egil-
memi sagladi.

Katime120: Alinan egitim is hayatimda tecriibe ve farkli bakis acis1 kazanmama yar-
dimci olur.

Soru 2: Aldiginiz egitimin kurumunuza katkilarim Kisaca yaziniz?

Katimeil: Aldigim egitim sayesinde hata yapma payim azaldi, iletisim becerim gelisti
vb. sayesinde kurum daha kaliteli bir is ortaya koymus oldu.

Katihmei12: Hizmet kalitesinin artmasini saglayarak, ¢alisanlarin sistemli bir sekilde ca-
lismasini saglayip is verimini arttirdi.

Katihmei3: Isinde yetkin, yeniliklere hazir, kurum degerlerini anlamis benimsemis cali-
san profilinin saglanmasi ile birlikte kurum hedeflerinin yiikselmesi saglandi.
Katihmei4: Birim degisikligi sirasinda yasanacak is aksakliklari en aza indirgedi.
Katihmai5: {1k yardim egitimi altyoruz insaat sektdriinde oldugumuz i¢in zorunlu. bunun
da firmadan ¢ok insani katkilar1 oldukca fazla.

Katihmei16: Egitimler sirketin ¢alisanina verdigi degeri temsil eder. Calisan memnuniye-
tini arttirir ve ¢alisan kendini daha aktif hisseder.

Katihme17: Sirket biinyesinde gerceklestirilen Teknik islerin ¢esitlenmesine katki sagla-
mistir.

Katihmci8: Kar orani yiikseldi miisteri memnuniyetini daha ¢ok dile getirdi. Giiven ko-
nusunda genis bir kitleye sahip olmaya basladi.

Katihme19: Birey gelistikce kurum gelisir. Bu noktada egitim; beni ve arkadaslarimi ge-

listirdik¢e kurumu da yukart tagir.
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Katilme110: Kurum i¢i huzuru saglayarak calisanlarin daha koordineli ¢alismasina katki
sagladi

Katilimei11: Calistigim kurumada faydalari tabiki aldigim alan bilgisi ile bitki isteklerini
ve ortamlarini miisteriye rahatga sunabiliyor olabilmem.

Katihmc112: Yiiksek motivasyonla ¢alismam sayesinde hata oranim azaldi ve buna bagl
olarak igin maliyeti diistli

Katime113: Calisan motivasyonunda artis, departmanlar arasi iletisimin olumlu yonde
gelismesi sonucu is verimliligi olustu.

Katime114: Kurum calisanlari arasindaki problemler iletisim sayesinde azaldi. Kurum-
daki caligsanlarin kendilerini gelistirmeleri kurumun hizmet kalitesine olumlu etki yapti.
Katilme115: En son is yerin Harvard’dan bir online egitim atadi. Egitim igerigi ve mes-
lek i¢inde uygulanabilir 6rneklemleri ile kisa ve uzun vadede is yapis, strateji olusturma
uygulama ag¢isindan ¢ok faydali oldu

Katilme116: Kurumumuz i¢in daha gorsel estetik uygulanabilir reel projeler hayata geg-
mis oldu.

Katihme1l7: Is yapisini pozitif yonde etkileyip motive edici ve kararliigimi giiclendirdi.
Katihme118: insanlarin egitimlere bakis acilar degisti, satis gibi konularda egitimle bu
yonlerinin gelismesi saglandi, katilimcilar birbirlerinden ilham alip motive oldular, ileti-
sime pozitif bir etki oldu,

Katihmc119: Hedef kitleden olumlu geri doniis yani Feedback almamiza ve ¢6ziim yol-
lar1 bulmamiz agisindan 6nemli olmustur.

Katiimc120: Is iiretme de daha kisa siirede az problemle karsilasma.

Katilimcilara yonlendirilen egitimin bireysel etkilerine kisaca agiklaymiz sorusuna gelen
cevaplar genel itibari ile egitimin olumlu sonuglar ¢ikardigi yonde ¢ok az sayida katilimer
egitimi gereksiz biit¢e ve zaman kayb1 oldugunu diisiinmekte. Bireyler egitimin yeterli-
liklerini arttigini, sorun ¢6zme becerilerini gelistigini, liderlik vasiflarinin arttigini, siireg
yonetimi iyilestirmelerinde donanim kazandiklarini, bakis agilarinin gelistigini, teknik
bilgilerinin arttigini, is kazas1 yagama oranlariin azaldigini, takim ¢alismasina yatkinlik-
larmin arttigini, kisisel gelisim yoniinden giiclendiklerini ve kariyerlerin yonetmede
olumlu etkileri oldugunu belirtmislerdir. Diger bir soru olan egitimin 6rgiitsel katkilarini
belirtiniz sorusuna katilimcilarin ¢ogunlugu olumlu yonde bakarken ¢ok az sayida kati-

lime1 higbir etkisinin olmadigini belirtmistir. Bireyler genel itibariyle egitimin orgiitlerde
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hata yapma oranin azaldiginin, kurum ici iletisimi kuvvetlendirdigini, {iretilen iiriin ve
hizmetlerde daha kaliteli sonuglar aldigini, kar oranlarinda artis oldugunu, miisteri mem-
nuniyetinde artis oldugunu, ¢alisanlarin motivasyonun arttigini ve kurumun hedeflerine

ulagsmada olumlu etkileri oldugunu belirtmislerdir.

IV. PEYZAJ SEKTORU

Eski bir tarihi olan peyzaj sanat1 yine eski uygarliklarda 6nemli kabul edilip yasamin bir
parcasinda yer tutarken, sonraki yiiz yillarda o dnemini yitirmistir betonlasan kentlerin

sonucunda insanoglu son yillarda peyzaja 6nem gostermeye baslamistir.

A.PEYZAJ TANIMI

Peyzajin kelime anlaminda en sade ifade ile Tiirk Dil Kurumunun tanimina bakmak fikir
sahibi yapacaktir. Peyzaj ‘kir resmi, bir yerin dogal goriiniisii’ olarak ifade edilmektedir
(TDK, 2020). Bu tanimdan anlasilacag {izere peyzaj ¢evre ile ilgili gériintimdiir.

Baska kaynaklardaki tanimlara bakacak olursak ‘bir noktadan bakildiginda goriis
cergevesi igine girebilen dogal ve kiiltiirel varliklarin bir arada meydana getirdikleri
goriiniis”” olarak ifade edilmektedir (Gokalp & Yazgan, 2013, s. 22-29). Bu tanimda
bahsedildigi gibi dogal ve kiiltiirel objelerin yer aldig1 yeryiiziindeki biitiin yerlesim
alanlariin peyzaj ile ilgili olabilecegini ifade edilmektedir (Kader, 2016).

Fransizca kokenli olan peyzaj kelimesi, g¢evre ile alakali goriiniimii ifade
etmektedir. Peyzaj kelimesini agiklayan tanimlardan biride su sekildedir; ‘Bir goriis
cercevesinde yer alan tiim dogal ve kiiltiirel cevrenin meydana getirdigi bir tablodur’ (Gtil
A., 2000). Bu tanimlarda bir 6nceki tanimlara benzer bicimde dogal ve kiiltiirel faktorlere
vurgu yapilmistir, bu sebeple peyzaj kavrami ig¢in dogal ve kiiltiirel gevre 6geleri onemli
bir yer tutmaktadir (Kader, 2016, s. 2).

Peyzaj kavrami, doganin goriiniimii ile alakali disiplin olarak da tanimlanabilir.
Peyzaj kavraminin tanimlar1 arsinda 6ne ¢ikan degerler doga ve kiiltiirel 6geler ile ilgili
olmasidir. Giiniimiiz de ¢evrenin tehdit altinda olmasi, peyzajin bilinirliligini dogrudan
etki eden faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kader, 2016, s. 3).

Peyzaj Kavrami dogal peyzaj ve kiiltiirel peyzaj olarak iki sekilde ela alinmistir.

Bu iki tiir de kendi icerisinde ¢esitlendirilmistir. Bu tiirlerin tanimlar1 da su sekildedir.
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1. Dogal Peyzaj

Insanlarin hi¢ ya da az etkisi olan dogal goriiniim ve diizeninin koruyan yerlerin
goriinimiidiir. Bu gibi yerlerin biyolojik ve ekolojik, dengesinde meydana gelen
gelismeler dogal kuvvetler olan erozyon, deprem, siddetli deniz ve hava akimlar1 gibi
olaylar sonucunda meydana gelir. Bu etkiler ani bir sekilde olmasi nadiren goriiniirken,
genellikle nesillerin bile fark edemeyecegi uzun siireler icinde meydana gelir. Dogal dis
etkenler, peyzaji siirekli sekilde etkileme egilimindedir. Fakat peyzaj unsurlar1 arasindaki
yardimlasma, peyzajin belirli ve dengeli ortamda kalmasma yardimci olur. Ozellikle

vejetasyon Ortiisiiniin, bozulan peyzaji tamamlamadaki etkisi biiyiiktiir.

2. Kiiltiirel Peyzaj

Insanlarin dogay1 cesitli amaglarla kullammlar1 sonucunda meydana gelen peyzaj
cesididir. Insanoglu cevresini kendisine faydali bir sekilde diizenlemesi doga ve insan
iligkilerini olumlu sonuglarint meydana getirir. Fakat giiniimiizde teknoloji ve bilimin
gelismesi ile doga ve insan iliskilerindeki denge doga aleyhine bozulmus ve olumsuz
denile bilecek kiiltiirel peyzajlarin meydana gelmesine sebep olmustur. Olusan kiiltiirel
peyzajlar toplumlarin dogayr kullanis sekillerine gore farklilik gdstermektedir. Bu
sebeple kesin olmamakla beraber kiiltiirel peyzaji, kirsal ve kentsel peyzaj seklinde
gruplandirmak miimkiindiir.

Kirsal peyzaj: Insanin doga icinde kentsel amaglarin disindaki faaliyetlerinin ortaya
¢iktig1 cevrenin goriinlislidiir. Bu peyzaj ¢esidi esas itibari ile tarimsal bir tiirdiir. Kirsal
alanlar kentsel ve dogal alanlar arasinda tampon gorevi almaktadir. Insanlarm bu
alanlardaki ugraglarina gore; orman peyzaji, turizm peyzaji, tarimsal peyzaj, endiistri
peyzaj1 ve ulasim peyzaji diye gruplandirmak miimkiindiir.

*Orman peyzaji: Tarimsal peyzaj ile ortak iligkisi olan orman peyzaji, ormanlar, su
diizeni, iklim faktorleri, sosyal ve ekonomik baglar1 nedeniyle tarimsal peyzaji ile ortak
bagi olan dogal peyzaj varliklaridir. Orman igerisinde yapilan suni ve dogal
agaclandirma, milli parklar, tabiat parklari, orman i¢i dinlenme alanlari, odun depolari,
yangin yollari, yangin gozetleme kuleleri, orman i¢i meralar, sulak alanlar gibi bir¢cok
unsur orman peyzajini olusturmaktadir.

*Turizm peyzaji: Kirsal alanlarda insanlarin dinlenme ve eglenmesi gibi amaglar i¢in

ayrilan ve diizenlenen alanlarin ¢evresel goriinlimiidiir.
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*Tarimsal peyzaj: Diinya lizerinde insanoglunun dogay1 degistirdigi ilk faaliyet olarak
bilinen ve kiiltiirel ilk peyzaj olarak tanimlanmaktadir. Tarimsal peyzaj yapisi itibariyle
arazi yapisi ve toprak ozellikleri, su ve iklim gibi dogal etkenler, insanlarin orf adet ve
kiiltiirleri ile beraber iilkeden tilkeye ¢esitlilik gostermektedir. Tarimsal peyzaj insanlarin
verimlilik amaglarina hizmet eden ve bazen karlilik esasina dayanarak meydana gelen
peyzaj tiirtidiir.

*Endiistriyel peyzaj: Kirsal alanlarda yer alan endiistri kuruluslarin ve hammadde temin
eden faaliyet alanlariin ortaya koydugu goriinlimdiir. Bunlara 6rnek olarak maden ve
komiir ocaklari, tag ocaklari, tugla fabrikalar1 gibi dogaya zarar veren faaliyet alanlari
kotii goriiniislii peyzaj tlirtidiir.

*Ulasim peyzaji: Karayolu, demiryolu ve akarsu baglantis1 olmak {izere iig tiirlii ulagim
sistemi dogal peyzaj lizerinde 6nemli iz birakir. Kara ve demiryolu giizergdhi ve
istasyonlari, refiijler, kavsaklar, yay gecitleri, virajlar, oto parklar, yol kenart dinlenme
yerleri, kopriiler ve manzarali yollar 6rnek olarak verile bilir.

Kentsel peyzaj: Kentsel peyzaj, kirsal peyzajin yani sira yiizolglimii agisindan ¢ok daha
az bir yer kapsayan fakat buna ragmen niifus yoniinden ¢ok daha yogunluk igerirler.
Kentsel peyzajin esas karakterini mimari yapilari ve bu yapilarin organizasyonu belirler.
Yapilislarinda esas amag¢ ne olursa olsun biitiin kentler toplumlarin yasam, calisma,
eglenme ve dinleme faaliyetlerini imkan saglayan boliimlerden olusur. Bunlar idari
alanlar, ticari alanlar, endiistri alanlar1, sosyal tesisler, park ve bahgeler, spor alanlar1 gibi
kent iskeletini olusturan elemanlardir.

Insanlar i¢in ideal bir yasam ortami olmasi gereken kent meydanlari barindirdig
boliimler arasinda islevsel baglanti ve kullanislilik kadar, estetik olma gibi ikili bir iliski
bulunmasi gerekir. Uygarligin simgesi olarak da kabul edilen kentlerin genelde islevsel
ve estetik Ozelliklerini kaybetmis oldugu goriilmektedir. Ulkemiz agasindan kent

peyzajinin durumu koétii bir haldedir (Giil A. , 2000, s. 97-114).
B. PEYZAJIN TARTHCESI

Insanoglunun gdcebe yasamdan uzaklasmasi ve yerlesik hayat diizenine gegmesiyle
baglar. Topraga baglanip, tarimi ise gecim kaynagi olarak benimseyen insanlar, bu
donemlerde ilk bahge drneklerini de ortaya koymustur. Giintimiizden 11.000 y1l 6ncesine
dayanan bu tarih, Misir, iran, Mezopotamya, Eski Yunan ve Eski Roma’da birbirinden

farkli izler birakmastir.
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1. Tiirk Kiiltiiriinde Peyzaj(bahce) Sanati Tarihsel Gelisimi

Eski Tiirk inanisina gore; dag, tas, agag ve gok yaraticinin tecellisi ve kutsal kabul edilirdi.
Bu inanis Tiirk bahge sanatina her donem kendisini gdstermis ve bahge tasarim, bigimleri
bu inanigsa gore kendini gostermistir. Tiirk kiiltliriinde gogebelik doneminde doga ile
iliskiler, yaylaklar ve kislaklar arasinda gidis gelis seklinde kurulmustur. O dénemlerde
Tirklerin bahgesi yaylaklar olmustur. Anadolu’da yerlesik yasama gecip devletler
kuruldugundan beri go¢ebe yasam kiiltiirlinden uzaklasilmis ve Tiirklerin yayla seriiveni
kiiltlirel bir miras olarak giiniimiizde siirdiiriilmiistiir. 10. yy’da Tiirklerin bir boliimiiniin
Islam dinini kabul etmesiyle doga ve bahge anlayis1 farkli bir boyuta tasmnmustir. Ornegin;
dogu felsefesinde yer alan daha sonrasinda ise dinsel inang seviyesine yiikselen ‘Cennet
Bahgesi’ diisiincesi bu iligkiler icinde en anlamli ve somut olan1 olarak kabul gdrmiistiir.
Bati kiiltiiriiniin etkilerinden 6nce Tiirk bahge kavrami, diizenin, yalinligin, yasam mekani
ve iglevselligi ile tanimlanmaktaydi.

Bahgelerde; dis mekanlarinda oturma ve yemek yeme yerleri ana yapilar ile
biitiinliigli saglayan, egimli alanlarda arazi formu ile bahge arasindaki iliski teras
bahgeleri ile yaratilir teraslar farkli islevlerde degerlendirilirdi. Bu sebeple; Tiirk
bahgelerinin en gbdze carpan karakteristik olgularindan biri bahgede yer alan plan
Ogelerinin simetriye dayali bir tasarimi ortaya koymasidir. Dogaya olan saygi, dogal form
ve diizende bahge tasarimlarinda gérmek miimkiindiir (Oztiirk S. , 2008).

Avlulari, su c¢anaklari, havuzlari, tim mimari elemanlari, bitkileri ve formel
tasarimi ile bilinen tarihi Ronesans bahgelerinin bu 6zellikleri Orta Asya’da dogmus ve
Islamiyet’in etkisiyle gelismis olan Tiirk bahge sanatinin uzantilaridir. Anadolu da
Selguklu devleti kurulmasindan sonra Selguklu sultanlar genis bahgelere sahip saraylar
yaptirmislardir. Bu bahgeler; suyu bol olan yerlere insa edilmis, meyve agaclarinin ve
cigeklerin yogun oldugu, cennete benzetilerek planlanip uygulanmistir. 14. yy sonunda
Anadolu’da imparatorluk haline gelen Osmanlilar, biiyiik bahgeler, mesire yerlerin, ¢cayir
alanlar1, halka acik dogal parklar ve ice doniik konak ve konut bahgeleri inga etmislerdir
(Erdogan E. , 1997, s. 24-29).

Osmanli Imparatorlugunda &zellikle Kanuni Sultan Siileyman dénemi bahge ve
cicek kiltiirii agisindan ¢ok 6nemli olmustur. Bu donemki kiiltiir Avrupa’y1 da etkisi

altina almis ve Tiirklerin bahgeye, cicege deger verdigi bununla beraber Triiklerin bir
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cicek dilinin oldugunu ve her bir ¢igegin farkli bir anlam ifade ettigi Avrupali gézlemci
ve Sanatgilar tarafindan dile getirilmistir (Atasoy, 2003).

Cumhuriyet donemi Tiirkiye’sinde; uygulanan tim koklii reformlara paralel
olarak kentlerin imarina dnem verilmis olusturulacak kentlerin sosyal yapi1 ¢er¢evesinde
parklar, bahgeler ve kent meydanlar gibi yerler insa edilmistir. Bununla beraber
Cumhuriyetin ilk yillarinda kiiltiirel mirasin korunmasi ve bunula beraber mekansal
kullanimlara gosterilen 6zen yerini kiiltiirel deformasyona birakmistir ayrica kentlerin
yasadig1 hizli sosyolojik degisim, kiiltiirel miras1 yok sayan kimliksiz mekanlarin ve

bahgelerin meydana gelmesine sebep olmustur.

2. Eski Donem Uygarhklarinda Peyzaj Tarihi

Misir’da peyzaj: Bu donemde peyzaj, bahgelere papiriislere ve duvarlara resmedilecek
kadar 6nem arz etmekteydi. Ornegin mabet bahgeleri ya da zenginlerin evlerinin bahgeleri
biiyiilk olmalar1 sebebiyle peyzajin sik rastlandigi yerler olmustur. Genellikle kare
seklinde olan bu bahgelere palmiye, incir ya da akasyalar yerlestirilmistir. Su kaynag: Nil
Nehrin den gelen genis havuzlar insa edilmis, bu havuzlar hitkiimdarlar ve yakinlarinin
kayiklarla dolastig1 ya da banyo yapacagi sekilde tasarlanmuistir.

Iran’da peyzaj: Cografi olarak kurak ve sicak Iran steplerinde golge, su ve yesile
duyulan 6zlem paradise adi verilen cennet bahgelerinin meydana gelmesinde etken
olmustur. islami dénemle beraber bahcelerde kullanilan agag ve ciceklerin segilmesinde
dini inanglarin etkisi gériilmeye baslanmistir. Ornegin bahgelerde servi agaclar dliimii ve
yalnizligi, erik, badem ve kiraz agaclar1 iimidi ve neseyi, kokulu giil ve yaseminler ise
cennetten bir kdse ifade etmek i¢in kullanilmistir. islami bahge anlayis1t M.S 9 ve 13.
yy’da Endiiliis Emevileri etkisiyle ilk olarak Ispanya sonrasinda Avrupa’ya kadar yer
bulmustur.

Mezopotamya’da peyzaj: Bu cografyada bahgelerin en giizel ve etkileyici olanlarina
Babilliler doneminde rastlanmaktadir. Babil’ deki Kraliyet Sarayi’nda yapilmis bu
bahgeler, teras iizerine uygulanmis cati bahgeleridir. Bu bahgeler revaklar ve kemerli
duvarlar iizerinde yiikselen teraslarda olusur. Teraslarda tas yapidan balkonlar ile
kaplhidir. Bu balkonlar sulama yapildigi zaman sizmalar olugsmamasi i¢in zeminleri saz,
zift gibi maddeler ile dosenmistir. Meshur Babil’in Asma Bahgeleri olarak bilinen bu

eserler giintimiizde Diinya’nin yedi harikasindan biri olarak taninmaktadir.
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Fransiz Barok devrinde peyzaj: 18. Asrin sanat merkezi olan Fransa, Varsay bahceleri
ile mekan algisimi farkli bir boyuta tasimistir. Bu anlayisa gore; Bahgenin cizgileri
olabildigince sade olmalidir, planinda birlik olmali, bahge bayram ve diger eglenceler i¢in
acik ve genis yapilmalidir, bahgenin ana kismi agik olmali diger kisimlar ise {istli kapali
olarak tasarlanmalidir, cesme, fiskiye, havuz sayis1 fazla tutlmalidir.

Italya Ronesans devrinde peyzaj: Ronesans bahgeleri tepelerin en hakim olan
noktalarina yapilmistir. Bina ile bahge mimari yonden tam bir uyum igerisindedir. Bu
bahgelerde siklikla servi, fisttk cami, defne ve simsir gibi yesil tonlu bitki tiirleri
kullanilmistir. Bu bitkiler budanarak duvar seklini ya da bir hayvan figliri sekli
verilmigtir. Ronesans bahge sanat11503-1573 yillarinda en gozde yillarini yasamistir.
Uzak doguda peyzaj: Cin imparatorluklarinin saray bahgelerinin belirgin 6zelliklerinden
birisi de biiyiikliiklerine ragmen gizliliklerine verilen 6nemdir. Bu bahgeler tepeler, goller
ve akarsular ile kiigiiltiilmiis doga pargalart olarak insa edilmistirler. Su tesislerinin
tizerinde kopriiler yer almaktadir. Avlular ise yiiksek tas ya da siva kapl duvarlarla
cevrilmistir. Bu yiliksek duvarlarin yapilis1 gizlilikten ¢ok bitkilerin yaprak ve dallarinin
gblge oyunlarina fon olusturmasiydi. Zemin dosemesi ise tas, c¢akil ya da mozaik
kullanilmistir. Japon bahgelerini ise su, kopriiler, taslar, bitkiler, kusatma elemanlari ile
kaldirim taslar1 olusturmaktaydi.

Eski Roma’da peyzaj: Roma imparatorlugunun giicii, yapilarin biiyiikligiiyle
simgelenirdi. Roma bahgelerinde tas-su birligi igerisinde mermer masalar, kiigiik
heykeller siklikla kullanilan objelerdi. Bahgeler dikdortgen ya da karelere boliinmiis
kanal seklindeki havuzlar ile stislenmistir. Mermer ya da demirden yapilan pergolar,

vazolar ve heykeller simetrik diizende olusturulmustur (Cembotanic, 2019).

C. PEYZAJIN TURKIYE EKONOMISINDEKI YERI
Peyzaj sektoriiniin iilke ekonomisindeki yerini aciklarken dikkat edilmesi gereken ilk
konu tilkedeki sektoriin gelismis iilkelerde kiyaslanamayacak seviyede geride oldugudur.
Son yillarda tilkemizde peyzaj sektoriinde yapilan ¢alismalarda artis gozlense de Avrupa
ve Amerika gibi gelismis bolgelere kiyasla son derece diisiik seviyede oldugu ifade
edilmektedir (Y1lmaz, 2015).

Ulkenin ekonomik yapisinda peyzaj sektdriiniin etkiledigi yerin net bir sekilde

aciklanmasi adina yapilan arastirmalarda konu ile ilgili somut verilere ulagilamamuigtir.
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Sebebi ise peyzaj sektoriiniin lilkemizde yeni gelisen bir alan olmasinin sonucu olarak
degerlendirilebilir.

Yerel Yonetimlerde Peyzajin Yeri

Gilinilimiizde g¢evre diizenlemeleri giindeme saha sik bir sekilde gelmeye baslamisiyla
birlikte yerel yonetimlerde ¢evre diizenlemesi ve peyzaj konusunu daha siki bir sekilde
ele almasina sebebiyet vermistir. Kentsel tasarim kavraminin yerel yonetimlerce giderek
Oonem kazandig1 peyzaj konusunun da ge¢mis yillara nazaran daha géz oniinde tutularak
islevsel hale getirildigi goriilmeye baslanmistir.

Yerel yonetimlerde peyzajin 6nemini artiran faktorlerden biriside kentlerin
sirdiiriilebilirliginin  saglanma amacidir. Yerel yonetimlerde peyzaj ve kentlerin
stirdiiriilebilir olmasi konusunda; toplumlarin yasam kalitesinin yiikseltilmesi, ¢evresel
sorunlarin ¢6zimii, gelecek nesillerin yasamlarini rahat sekilde siirdiirebilmesi gibi
konularda s6z edilmektedir. (Atil, Giilgiin, & Yortik, 2005, s. 215-226).

Yerel yonetimler de peyzaj konusu giinlimiiz itibariyle daha fazla giindeme gelen
ve daha ¢ok ¢aligmalarin yapildig1 bir konu haline gelmistir. Yerel yonetimlerin halka
hizmet anlaminda ¢evreyi koruma ve siirdiiriile bilir hale getirme ¢aligsmalar1 bu sonucu

dogurmaktadir.

E. PEYZAJ SEKTORUNUN DUNYADAKI ONCU KURULUSLARI

Koklii bir tarithe sahip olan peyzaj sektoriiniin akademik ve organizasyon anlaminda 6nde
gelen kuruluslara sahiptir. Ulkemizde son yillarda énem kazanan sektor diinya ile
kiyaslayacak olursak bir hayli geride kaldigin1 gormekteyiz. Peyzaj sektoriiniin
diinyadaki 6ncii kuruluslarindan biri Londra merkezli Landscape Institute bir digeri ise

American Scoiety of Landscape Architects.

1. Landscape Institute

Landscape Institute peyzaj sektdriiniin 6nde gelen kuruluslarindandir. Peyzaj sanatini ve
bilimini destekleten bir egitim kurulusu olan Landscape Institute iiyelerinin ¢alismalar
aracilig1 ile dogal ve insa edilmis c¢evreyi toplum yararina korumak ve gelistirmek
amaciyla hareket eder. Landscape peyzaj bilimcileri, peyzaj planlamacilari, peyzaj
mimarlari, peyzaj yoneticileri ve kentsel tasarimcilarda dahil olmakla beraber tiim peyzaj
uygulayicilarina profesyonel bir olusum sunar. ingiltere merkezli olan kurulusun bir¢ok

subeleri mevcuttur. Landscape Institute iiyeliklerini sadece peyzaj uygulamalarinda ve
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egitimde en yiliksek standartlara ulagmis kurumlara vermektedir. Peyzaj sektoriiniin
onemli temsilcisi konumda olan kurum hiikiimetler inisiyatif ve strateji gelistirirken
peyzajin giindeme gelmesini ayrica barinma, sel, siirdiiriilebilirlik, tarim ve bircok
konuda yine hiikiimetlere karsi sektoriin 6nemli temsilciligini yapmaktadir. Peyzaj
endistrisinin en biiylik etkinliklerinde biri olan 6diil térenlerini de diizenlemektedir.
Ayrica kurulus genis cagl kiitiiphanesi ve arsivi ile sektdre destek vermektedir (institute,

2020).

2. American Society of Landscape Architects

1899 yilinda kurulan Amerikan Mimarlar1 Dernegi (ASLA), 15.00’den fazla liyeyi temsil
eden ABD’deki peyzaj mimarlari i¢in profesyonel bir dernektir. ASLA iletisim, egitim
ve arkadaslik yolu ile peyzaj mimarisin de ilerlemektedir. ASLA kendi derecelendirilme
sistemi ile kamuya agik siirdiiriilebilir tasarim, kaynaklarinin olusturulmasi yoluyla yesil
altyapt ve esnek gelistirme uygulamalarinin gostermede oncii kurul olarak hizmet
vermektedir. Peyzaj mimarlarinin saglikl, esitlik¢i, gliven ve esnek ortamlarin
planlanmasinda gorev alir. ASLA herkes i¢in saglikli, giizel ve esnek yerler vizyonu ile
hareket eder. Miikemmellik, biitiinliik, ¢esitlilik, liderlik ve idare ASLA’nin benimsedigi
degerler arasindadir. ASLA, peyzaj mimarlarmin karsilastiklar1 sorunlari, sagladiklar
saglikli ve siirdiiriilebilir ¢6ziimle konusunda hiikiimetler ve idareciler ile temsili olarak
goriismeler yapar, peyzaj mimarlarinin projelerinin lisanslanmasini destekler, kiigtik capli
peyzaj firmalarini destekler ve pazarda yer almalarini saglar. Peyzaj mimarlarinin egitim
ve gelismeleri i¢in stlirekli egitim programlari diizenler, K-12 &gretmenlerine,
ogrencilerine ve ailelerine kariyer firsati saglar, peyzaj mimarlariin lisanslarmin
korunmasi i¢in yiizlerce saatlik mesleki egitim ve siirekli egitim programlari sponsorluk

yapar (Architects, 2020).
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V. ARASTIRMA VE BULGULAR

1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmaci tarafindan hazirlanan anket formunun birinci béliimiinde kisisel bilgi
formu, ikinci boliimiinde ise egitim uygulamalarina iliskin 8 soru, orgiitsel performansa

iliskin 14 soru ve bireysel performansa iliskin 12 soru yer almaktadir.

Olcegin Gelisimi: (Seray, 2016) nin egitim etkinliginin uygulanmasi ile drgiitsel
ve bireysel performans arasindaki iliskide yonetici desteginin araci rolii konulu yiiksek
lisans tezinden alintilanip doniistiiriilerek kullanilmistir yazar ise 6lgek hikayesini su

sekilde 6zetlemistir.

Egitim Etkinliginin Uygulanmas: Olgegi: Katilimcilara uygulanan kapali uglu
ifadelerin yer aldig1 egitim etkinliginin uygulanmasi dl¢egi ile ilgili ifadeler literatiirden
gelistirilmistir. Literatiirde Zeyyat Sabuncuoglu, (2011) ‘Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ ve
Raymond Noe, (2009) ‘insan Kaynaklarmin Egitimi ve Gelistirilmesi’ kitaplari

kullanilmistir.

Orgiitsel Performans Olgegi: Kalite (hizmet kalitesi, miisteri tatmini, is kazasi,
azalan hata), rekabet edebilirlik, 6rgiit atmosferi, karlilik, tiretkenlik, degiskenlerini
igermektedir. Kaliteyi 6lgen ‘Is esnasinda yapilan hata orani azaldr’, ‘mesleki kazalar
azaldr’ ve ‘¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerden gelen sikayet azald1’ ifadeleri ile ‘egitim
programina katilmak, calisanlar arasi iletisimi arttirdi’ literatiirden alinmistir. Diger
degiskenler Mercedes Ubeda-Garcia ve dig., (2013) ‘nin olgeginden gelistirilmistir.
Garcia ve dig., (2013) orgiitsel sonuglart 3 ayri faktore aymrmis: Insan Kaynag
Sonuglari, ‘motivasyonu arttirir’,“devamsizligt azaltir’, ‘¢alisanlarin degisimle yiizlesme
yetenegini arttirir’, ‘daha iyi bir is atmosferi saglar’. Orgiitsel performans 6lgeginde
devamsizlik maddesini kullanmamistir. Miisteri Tatmini, ‘miisteri sadakatini arttirir’,

‘miisteri sikayetlerini azaltir’, ‘servis kalitesini arttirir’. Algilanan Finansal Performans:
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“retkenlik artt1’, ‘lretimde bosa giden zaman azaldr’, ‘rekabet edebilirlik artt’’. Bu

ifadeler, ¢alismada uyarlayarak yeniden gelistirildi.

Bireysel Performans Olcegi: Bireysel performans olgeginde katilimcilara
yoneltilen ifadelerden ‘benimsemis oldugum degerlerim ile c¢alistigim kurumun
degerlerinin Ortliigmesi artt1.” Ifadesi Porter ve dig., (1974) tarafindan gelistirilen orgiitsel
baglilik 6lgeginden, ‘bu kurumda caligmaktan memnuniyetim artti’ ifadesi Mak ve
Sockel, (1999) orgiitsel baglilik 6l¢eginden alinmis ve Orgiitsel baghligr 6lgmektedir.
Bireysel performansin bir diger alt degiskeni olan is tatmini i¢in ‘genel olarak is tatminim
artt’, isten ayrilma niyeti i¢in ‘kurumda kalma istegim artti’ ve kisilerin bireysel
performans algilarint  Olgen ‘i performansim  arttr’ifadeleri  katilimcilara

yonlendirilmistir. Bu ifadeler literatiirden toplanmistir.

Kisisel Bilgi Formu: Katilimcilarin cinsiyet, yas, unvan, departman, mesleki kidem,

kurumdaki ¢aligma siiresi degiskenlerinin yer aldig1 formdur.

Egitim Etkinliginin Uygulanmasi Olgegi: Olgek 8 madde olusmakta ve besli likert tipine
sahiptir. Katilimcilarin ankete katilim diizeyleri ‘kesinlikle katiliyorum (1)’ dan,
‘kesinlikle katilmiyorum (5)° a dogru 5’11 likert tipi oOlgek tirli bigciminde
derecelendirilmistir. “Egitimden sorumlu bir kisi veya birim vardir.”, “Kurum igerisinde
egitimlere yonelik egitim ihtiya¢ analizi yapilir”, “Egitim esnasinda uygun materyaller
kullanilir” ve “Egitim sonrasinda egitim degerlendirmesi yapilir” vb. ifadeleri yer

almaktadir.

Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi icin agiklayict faktor analizi yapilmis

ve sonuglar Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Egitim Etkinligi Uygulamalar: Olcegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi

Sonuclari
Faktor Yiikleri
1
Egitimin uygulanabilmesi i¢in kurum tarafindan uygun bir ortam saglanir 0,859
Egitim esnasinda uygun materyaller kullanilir 0,851
Kurum igerisinde egitimlere yonelik egitim ihtiyac analizi yapilir 0,843
Egitim sonrasinda egitim degerlendirmesi yapilir 0,831
Egitim programi kurumun tiim ¢alisanlarini kapsayacak sekilde herkese esit uygulanir 0,807
Yillik egitim plani yapilir 0,807
Egitimciler bilgi, beceri ve tutum agisindan yeterlidir 0,770
Egitimden sorumlu bir kisi veya birim vardir 0,713

KMO0:0,874 Bartlett’s Testi: 891,852; P=0,000
Toplam Aciklanan Varyans:65,805
Cronbach's Alpha=0,923

Tablo 3’te, egitim etkinligi uygulanmasi 6lgegine agiklayici faktor analizi uygulanmig
ve faktor analizi soncunda egitim etkinligi uygulamalar1 6lgeginin tek faktorde toplandigi
tespit edilmistir. KMO degerinin 0,874 ve Bartlett’s test degerinin 891,852 ve toplam
aciklanan varyansin 65,805 oldugu goriilmiistir. Bu degerlerin faktor analizinin
yapilabilmesi igin yeterli degerler oldugu saptanmistir. Olgek ifadelerinin faktor yiikleri
0,70 ile 0,90 arahigindadir. Egitim etkinligi uygulamalar1 6lgeginin Cronbach Alfasi

degerinin 0,923 oldugu saptanmustir.

Orgiitsel Performans Olgegi: Olgek 14 madde olusmakta ve besli likert seklinde
derecelendirilmistir. Katilimcilarin ankete katilim diizeyleri ‘kesinlikle katiliyorum (1)’
dan, ‘kesinlikle katilmiyorum (5)’ a dogru 5°1i likert tipi Olgek tiirii bigiminde
derecelendirilmistir. “Miisteri sadakatini arttird1”, “Verimlilik artt1”, “Is atmosferi
gelisti”, “Is esnasinda yapilan hata orami azald” ve “Calisma arkadaslari ve
yoneticilerden gelen sikayetler azaldi” ifadeleri yer almaktadir.

Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik alismast icin aciklayic faktor analizi yapilmis

ve sonuglar Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4. Orgiitsel Performans Olcegine Ait A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yikleri
1
Hizmet kalitesi artti 0,855
Is esnasinda yapilan hata oran1 azaldi 0,843
Firmanin diger firmalar ile rekabet edebilme giicii artt 0,843
Calisma arkadaglar1 ve yoneticilerden gelen sikayetler azaldi 0,841
Is atmosferi gelisti 0,822
Verimlilik artt1 0,806
Calisanlarin degisimle yilizlesme yetenegi artti 0,806
Miisteri sikayetlerini azaltti 0,805
Calisan motivasyonu arttt 0,792
Miisteri sadakatini arttirdi 0,791
Islerin yapils siiresi azald1 0,787
Kurumun kar1 yiikseldi 0,777
Mesleki kazalar azaldi 0,709
Egitim programina katilmak, ¢alisanlar arasi iletigimi arttirdi 0,677

KMO:0,939 Bartlett’s Testi: 1793,135; P=0,000
Toplam Aciklanan Varyans:63,717
Cronbach's Alpha=0,955

Tablo 4’te, orgilitsel performans Olgegine aciklayic1 faktér analizi uygulanmis ve
faktor analizi soncunda egitim etkinligi uygulamalart 6l¢eginin tek faktorde toplandig:
tespit edilmistir. KMO degerinin 0,939 ve Bartlett’s test degerinin 1793,135 ve toplam
aciklanan varyansin 63,717 oldugu goriilmistiir. Bu degerlerin faktdr analizinin
yapilabilmesi igin yeterli degerler oldugu saptanmistir. Olgek ifadelerinin faktor yiikleri
0,60 ile 0,90 araligindadir. Orgiitsel performans Slgeginin Cronbach Alfas1 degerinin
0,955 oldugu saptanmustir.

Bireysel Performans Olgegi: Olcek 12 madde olusmakta ve besli likerttedir.
Katilimcilarin ankete katilim diizeyleri ‘kesinlikle katiliyorum (1)’ dan, ‘kesinlikle
katilmiyorum (5)’ a dogru 5°1i likert tip1 dlgek tiirli bigiminde derecelendirilmistir. “Genel
olarak is tatminim artt1.”, “Mesleki yetkinliklerim arttirdi.”, “Mesleki degisimlerle

yiizlesme yetenegim artt1.” Ve “Is performansim artt1.” Ifadelerinden yararlanilmustir.
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Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik galigsmas icin aciklayict faktor analizi yapilmis

ve sonuclar Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Bireysel Performans Olgegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Faktor Yikleri
1
Is performansim artt1 0,883
Bu kurumda caligmaktan memnuniyetim artti 0,858
Mesleki yetkinliklerim arttirdi 0,858
Is yapma motivasyonum artti 0,855
Genel olarak ig tatminim artt1 0,854
Is esnasinda yaptigim hata orani azald1 0,850
Mesleki degisimlerle yiizlesme yetenegim artti 0,837
Kurumda kalma istegim artti 0,827
Is baginda stresimi yénetmede etkili oldu 0,816
Aldigim egitimler kariyer hedeflerime olumlu yonde katki sagladi 0,788
Benimsemis oldugum degerler ile ¢alistigim kurumun degerlerinin 6rtiismesini arttirdi 0,782
Mesleki kaza yapma oranim azaldi 0,628

KMO:0,901 Bartlett’s Testi: 1803,467; P=0,000
Toplam Aciklanan Varyans:67,596
Cronbach's Alpha=0,955

Tablo 5’te, bireysel performans 0Olgegine aciklayic1 faktdr analizi uygulanmig ve
faktor analizi soncunda egitim etkinligi uygulamalari 6l¢eginin tek faktdrde toplandigi
tespit edilmistir. KMO degerinin 0,901 ve Bartlett’s test degerinin 1803,467 ve toplam
aciklanan varyansin 67,596 oldugu goriilmistiir. Bu degerlerin faktor analizinin
yapilabilmesi igin yeterli degerler oldugu saptanmistir. Olgek ifadelerinin faktor yiikleri
0,60 ile 0,90 araligindadir. Egitim etkinligi uygulamalari 6lgeginin Cronbach Alfasi

degerinin 0,923 oldugu saptanmustir.

2. Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri asagida belirtilmistir.

H1: Egitim etkinligi uygulamalar1 cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H2: Orgiitsel performans cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.
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H3: Bireysel performans cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H4: Egitim etkinligi uygulamalari yasa gore farklilik géstermektedir.

H5: Orgiitsel performans yasa gore farklilik gostermektedir.

H6: Bireysel performans yasa gore farklilik gostermektedir.

H7: Egitim etkinligi uygulamalar1 unvana gore farklilik gostermektedir.

HS: Orgiitsel performans unvana gore farklilik gdstermektedir.

H9: Bireysel performans unvana gore farklilik géstermektedir.

H10: Egitim etkinligi uygulamalar1 departmana gore farklilik gostermektedir.
H11: Orgiitsel performans departmana gére farklilik gostermektedir.

H12: Bireysel performans departmana gore farklilik gostermektedir.

H13: Egitim etkinligi uygulamalar1 mesleki kideme gore farklilik gostermektedir.
H14: Orgiitsel performans mesleki kideme gore farklilik gdstermektedir.
H15: Bireysel performans mesleki kideme gore farklilik gostermektedir.

H16: Egitim etkinligi uygulamalari kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H17: Orgiitsel performans kurumdaki calisma siiresine gore farklihik

gostermektedir.

H18: Bireysel performans kurumdaki calisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H19: Egitim etkinligi uygulamalari ile orgiitsel performans arasinda iliski vardir.
H20: Egitim uygulamasi ile bireysel performans arasinda iliski vardir.

H21: Egitim etkinligi uygulamalarinin orgiitsel performans tizerinde etkisi vardir.

H22: Egitim etkinligi uygulamalariin bireysel performans tizerinde etkisi vardir.
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3. Verilerin Analizi

Anket uygulamasi sonucunda elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde
SPSS 25 paket programindan (Statistical Package for the Social Science)
yararlanilmistir. Katilimcilarin - demografik  6zelliklerine iliskin  ve 0Olgek
ifadelerine iliskin tanimlayici istatistiklerden yararlanilmistir. Ayrica olgeklere
giivenilirliklerine bakilmistir. Normallik testinde Carpiklik ve Basiklik
degerlerinin (-2) ila (+2) araliginda olmasi beklenmektedir. Bu kosulun yerine

geldigi durumlarda verilerin normal dagilima sahip oldugu varsayilir.

Tablo 6. Degiskenlere Ait Normallik Sitnamasi

Carpiklik Basiklik

Std. Std.

N Min. Max. Ort. SS Statistic Hata Statistic Hata

Egitim Etkinligi Uygulamalart 153 1.00 5.00 2.25 0.81 0.823 0.196 1.154 0.390

Orgiitsel Performans 153 1.00 5.00 2,50 0.70 0.632 0.196 1.759 0.390

Bireysel Performans 153 1.00 5.00 2.32 0.71 1.283 0.196 3.065 0.390

Tablo 6°da carpiklik ve basiklik degerlerine gore, egitim etkinligi
uygulamalar1 ve orgiitsel performans degiskenlerinin normal dagilim sergiledigi
belirlenmistir. Buna gore normallik varsayimi gerektiren Bagimsiz Grup T Testi,

Tek Yonlii Varyans Analizi ve Pearson Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir.

Bireysel Performans degiskeninin normal dagilim sergilemedigi
belirlenmistir. Buna gore normallik varsayimi gerektirmeyen Mann-Whitney U
Testi ve Kruskal Wallis H Testi tercih edilmistir. Arastirmada belirlenen
degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya ¢ikarilmasinda Spearman Sira Farklar

Korelasyon Katsayist kullanilmistir.
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Calisma boyunca ulagilan tiim sayisal verilerin analiz edilmesinde hata

pay1 %S5 olarak alinmistir.
3. Arastirmanin Bulgular

Tablo 7. Katiimeilara Ait Demografik Ozellikler

N %

Cinsiyet Erkek 94 61
Kadin 59 39
Toplam 153 100

Yas 21-30 yas 72 47
31-45 yas 67 44

45 yas ve st 14 9
Toplam 153 100

Unvan Peyzaj mimari 52 34
Ziraat miihendisi 55 36

Orman Miihendisi 46 30
Toplam 153 100

Departman Proje Uygulama Birimi 29 19
Uretim ve Lojistik Birimi 21 14

Hak Edis ve Kesin Hesap Birimi 11 7

Pazarlama ve Satis Birimi 28 18
Y onetici / Patron 15 10
Digerleri 49 32
Toplam 153 100
Mesleki Kidem 1-3 y1l 39 25
4-7 yil 49 32
8 yil ve Ustii 65 42
Toplam 153 100
Kurumdaki Calisma Siiresi 1-3 yil 70 46
4 y1l ve Uistii 83 54
Toplam 153 100
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Tablo 7°de, katilimcilarin %61°1 (N=94) erkek ve %39’u (N=59) kadindir.
Katilimcilarin %47°si (N=72) 21-30 yas, %44’ (N=67) 31-45 yas ve %9’u (N=14) 45

yas ve ustiidiir.

Katilimeilarin %34’ (N=52) peyzaj mimari, %36’s1 (n=55) ziraat miihendisi ve
%30’u (n=46) orman miihendisidir. Katilimcilari %19’u (N=29) proje uygulama birimi,
%140 (N=21) iiretim ve lojistik birimi, %7’si (N=11) hak edis ve kesin hesap birimi,
%18’1 (N=28) pazarlama ve satis birimi, %10’u (N=15) yonetici/patron ve %32’si (N=49)

diger departmanlarda ¢alismaktadir.

Katilimcilarin %25°1 (N=39) 1-3 yil, %32’si (n=49) 4-7 y1l ve %42’si (n=65) 8 y1l
ve stii siiredir is hayatindadir. Katilimeilarin %46°s1 (N=70) 1-3 yil ve %54’ (N=83) 4

yil ve st siiredir bu kurumda ¢alismaktadir.

Tablo 8. Egitim Etkinligi Uygulamalar: Olcegi ifadelerine Ait Tanimlayici

Istatistikler

=

= g

s :

2 g

g . .

2 = = S

= ) N 2 =4

= £ & E =
& 5 5 5 & Toplam

M ~Z M M M
N % N % N % N % N % Ort. SS
Egitimden sorumlu bir kisi veya birim vardir. 48 31 77 50 10 7 15 10 3 2 2.01 0.98
Yillik egitim plani yapilir 44 29 63 41 21 14 19 12 6 4 222 111

Egitim programi kurumun tiim ¢alisanlarrm 29 19 60 39 35 23 19 12 10 7 2.48 1.13
kapsayacak sekilde herkese esit uygulanir

Kurum igerisinde egitimlere yonelik egitim ihtiyag 28 18 63 41 35 23 19 12 8 5 2.45 1.09

analizi yapilir

Egitimin uygulanabilmesi i¢in kurum tarafindan 34 22 92 60 13 8 10 7 4 3 2.07 0.90

uygun bir ortam saglanir
Egitim esnasinda uygun materyaller kullanilir 29 19 92 60 19 12 9 6 4 3 213 0.88
Egitimciler bilgi, beceri ve tutum agisindan yeterlidir 21 14 70 46 44 29 12 8 6 4 242 0.96

Egitim sonrasinda egitim degerlendirmesi yapilir 30 20 86 56 19 12 15 10 3 2 2.18 0.93
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Tablo 8’de, egitim etkinligi uygulamalar1 Glgegi ifadelerine ait tanimlayici
istatistikler verilmistir. Buna gore en diisiik (2,01£0,98) ortalamaya “Egitimden sorumlu
bir kisi veya birim vardir.” Ifadesi olmustur. En yiiksek (2,48+1,13) ortalamaya ise
“Egitim program1 kurumun tiim ¢alisanlarin1 kapsayacak sekilde herkese esit uygulanir.”

Ifadesi sahiptir.

Tablo 9. Orgiitsel Performans Olcegi ifadelerine Ait Tanimlayici Istatistikler

. :

5 2

2 £

S g e 2

2 s £ g 3

~ S N 2 =

= 2 5 E =

7] ~ = ~ (%}

$ F 5§ § o

N % N % N % N % N % Ort. SS
Miisteri sadakatini arttirdi 15 10 62 41 56 37 17 11 3 2 2.55 0.89
Miisteri sikayetlerini azaltti 13 8 67 44 62 41 8 5 3 2 248 0.80
Hizmet kalitesi artt1 18 12 88 58 37 24 7 5 3 2 227 0.80
Verimlilik artt 19 12 80 52 36 24 14 9 4 3 237 091
Islerin yapilis siiresi azaldi 11 7 53 35 69 45 15 10 5 3 2.67 0.87

Firmanin diger firmalar ile rekabet edebilme giictiarttt 17 11 52 34 60 39 19 12 5 3 2.63 0.95

Kurumun kar yiikseldi 11 7 45 29 73 48 18 12 6 4 2.76 0.90
Is atmosferi gelisti 10 7 78 51 44 29 16 10 5 3 2.53 0.89
Caligan motivasyonu artti 14 9 80 52 43 28 10 7 6 4 244 0.89
Calisanlarin degisimle yiizlesme yetenegi artti 16 10 64 42 49 32 18 12 6 4 2.57 0.96

Egitim programina katilmak, ¢alisanlar arasi iletisimi 20 13 84 55 36 24 8 5 5 3 2.31 0.88

arttirdi
Is esnasinda yapilan hata oran1 azaldi 17 11 71 46 51 33 9 6 5 3 244 0.89
Mesleki kazalar azaldi 13 8 78 51 44 29 15 10 3 2 2.46 0.86

Caligma arkadaglar1 ve yoneticilerden gelen sikayetler 13 8 59 39 63 41 15 10 3 2 2.58 0.86

azaldi
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Tablo 9’da orgiitsel performans 6lcegi ifadelerine ait tanimlayict istatistikler
verilmistir. Buna gore en diisiik (2,27+0,80) ortalamaya “Hizmet Kalitesi artt1.” ifadesi
olmustur. En yiiksek (2,76+0,90) ortalamaya ise “Kurumun kar1 yiikseldi.” ifadesi
sahiptir.

Tablo 10. Bireysel Performans Olgegi ifadelerine Ait Tanimlayic: Istatistikler

g :

5 2

2 =

8 4 s 3

e = £ 5 =

™ o N = =

CHEE
S & 8 & & Toplam
N % N % N % N % N % Ort. SS
Genel olarak is tatminim artti. 10 7 9159 3925 7 5 6 4 240 0.84
Bu kurumda ¢alismaktan memnuniyetim artti. 19 12 94 61 30 20 5 3 5 3 2.24 0.83
Mesleki kaza yapma oranim azaldi. 10 7 97 63 3523 7 5 4 3 233 0.78
Kurumda kalma istegim artti. 15 10 91 59 34 22 7 5 6 4 233 0.87
Is yapma motivasyonum artti. 17 11 94 61 29 19 7 5 6 4 229 0.87
Mesleki yetkinliklerim arttirdu. 22 14 99 65 17 11 10 7 5 3 2.20 0.88
Is basinda stresimi yonetmede etkili oldu. 14 9 70 46 53 35 9 6 7 5 251 091

Benimsemis oldugum degerler ile ¢alistigim kurumun 16 10 74 48 49 32 9 6 5 3 2.43 0.88

degerlerinin Ortiismesini arttirdi.
Is esnasinda yaptigim hata orani azald. 17 11 81 53 43 28 8 5 4 3 235 0.85
Mesleki degisimlerle yiizlesme yetenegim artti. 17 11 87 57 37 24 8 5 4 3 231 0.84

Aldigim egitimler kariyer hedeflerime olumlu yonde 29 19 83 54 23 15 12 8 6 4 2.24 0.98
katk1 sagladi.

Is performansim arttr. 19 12 96 63 26 17 8 5 4 3 2.23 0.83

Tablo 10°da orgiitsel performans olgegi ifadelerine ait tanimlayict istatistikler

verilmistir. Buna gore en diisiik (2,20+0,88) ortalamaya “Mesleki yetkinliklerim arttirdi.”
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Ifadesi olmustur. En yiiksek (2,51+0,91) ortalamaya ise “Is basinda stresimi yonetmede
etkili oldu.” ifadesi sahiptir.

Tablo 11. Cinsiyete Gore Farklihklarin Belirlenmesine iliskin Bulgular
N Ort. SS t p

Egitim Etkinligi Uygulamalar1 Erkek 94 2.35 .88 2.137 0.034

Kadm 59 2.08 .66

Orgiitsel Performans Erkek 94 259 .81 2.288 0.024

Kadin 59 2.36 .46

N Ort. SS Z p

Bireysel Performans Erkek 94 2.40 .82 -0.719 0.472

Kadin 59 2.20 .46

Tablo 11’de erkek ve kadin katilmcilarin egitim etkinligi uygulamalari
ortalamalar1 arasinda onemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmis ve
Bagimsiz Grup T testi soncunda, erkek ve kadin katilimcilarin egitim etkinligi
uygulamalar1 ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik oldugu saptanmistir (p=0,034
<0,05). Buna gore erkek katilimeilarmn (2,35) egitim etkinligi uygulamalari (2,08) algisi
kadinlardan yiiksektir.

Erkek ve kadmn katilimcilarin orgiitsel performans ortalamalar1 arasinda 6nemli
bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmis ve Bagimsiz Grup T testi soncunda,
erkek ve kadin katilimcilarin orgiitsel performans ortalamalar1 arasinda Oonemli bir
farklilik oldugu saptanmistir (p=0,024<0,05). Buna gore erkek katilimcilarin (2,59)
orgiitsel performans (2,36) algist kadinlardan ytiksektir.

Erkek ve kadin katilimcilarin bireysel performans ortalamalari arasinda 6nemli bir

farklilik olup olmadig1 belirlenmeye calisiimis ve Mann Whitney U testi soncunda, erkek
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ve kadin katilimcilarin bireysel performans ortalamalari arasinda 6nemli bir farklilik

olmadig1 saptanmustir (p=0,472>0,05).

Tablo 12. Yasa Gore Farkhhklarin Belirlenmesine iliskin Bulgular
N Ort. SS F p

Egitim Etkinligi Uygulamalar1 21-30 yas 72 2.20 .86 1.654 0.195
31-45 yas 67 2.22 .77
45 yag ve listi 14 2.62 .64

Toplam 153 2.25 .81

Orgiitsel Performans 21-30 yas 72 2.43 .68 1.130 0.326
31-45 yas 67 2.54 .70
45 yag ve listi 14 2.72 .82

Toplam 153 2.50 .70

N Ort. SS X? p

Bireysel Performans 21-30 yas 72 2.28 .77 2.070 0.355
31-45 yas 67 2.31 .62
45 yag ve st 14 2.58 .76

Toplam 153 2.32 .71

Tablo 12°de farkli yas gruplarindaki katilimcilarin egitim etkinligi uygulamalari
ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmis ve
ANOVA soncunda, farkli yas gruplarindaki katilimcilarin egitim etkinligi uygulamalari

ortalamalari arasinda 6nemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,195>0,05).

Farkl1 yas gruplarindaki katilimcilarin orgiitsel performans ortalamalari arasinda
onemli bir farklilik olup olmadig: belirlenmeye ¢alisilmis ve ANOVA soncunda, farkli
yas gruplarindaki katilimcilarin 6rgiitsel performans ortalamalar1 arasinda énemli bir

farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,326>0,05).
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Farkl1 yas gruplarindaki katilimcilarin bireysel performans ortalamalari arasinda
onemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye calisilmis ve Kruskall Wallis testi
soncunda, farkli yas gruplarindaki katilimcilarin bireysel performans ortalamalari

arasinda onemli bir farklilik olmadigi saptanmistir (p=0,355>0,05).

Tablo 13. Unvana Goére Farkhliklarin Belirlenmesine iliskin Bulgular

Grup
N Ort. SS F p Farklan
Egitim Etkinligi Peyzaj mimari 52 230 .81 1.227 0.296
Uygulamalar1 Ziraat miithendisi 55 211 74
Orman Miihendisi 46 2.34 .88
Toplam 153 2.25 81
Orgiitsel Peyzaj mimari 52 2.35 .60 3.400 0.036 Orman miihendisi
Performans Ziraat miihendisi 55 248 .73 >
Orman Miihendisi 46 2.71 .75 Peyzaj mimar1
Toplam 153 2.50 .70

N Ort. SS X? p

Bireysel Peyzaj mimari 52 222 68 2.452 0.293
Performans Ziraat mithendisi 55 2.32 .63
Orman Mithendisi 46 2.43 .82

Toplam 153 2.32 .71

Tablo 13’te farkli unvana sahip katilimcilarin egitim etkinligi uygulamalari
ortalamalar1 arasinda onemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmis ve
ANOVA soncunda, farkli unvana sahip katilimeilarin egitim etkinligi uygulamalari

ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,296>0,05).
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Farkli unvana sahip katilimcilarin orgiitsel performans ortalamalari arasinda
onemli bir farklilik olup olmadig1 belirlenmeye ¢alisilmis ve ANOVA soncunda, farkli
unvana sahip katilimcilarin 6rgiitsel performans ortalamalari arasinda 6nemli bir farklilik
oldugu saptanmistir (p=0,036<0,05). Buna gbére orman miihendisi olan katilimcilarin

orgiitsel performans algis1 peyzaj mimari olan katilimcilardan daha yiiksektir.

Farkli unvana sahip katilimcilarin bireysel performans ortalamalar1 arasinda
onemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye calisilmis ve Kruskall Wallis testi
soncunda, farkli unvana sahip katilimcilarin bireysel performans ortalamalari arasinda

onemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,293>0,05).

Tablo 14. Departmana Goére Farkhliklarin Belirlenmesine iliskin Bulgular

Grup
N Ort. SS F p Farklari

Egitim Proje Uygulama Birimi 29 213 .55 2863 0.017 Pazarlamave
Etkinligi ~ Uretim ve Lojistik Birimi 21 218 71 Sats Birimi>
Digerleri

Uygulamalar1 Hak Edis ve Kesin Hesap Birimi 11  2.59 .85

Pazarlama ve Satis Birimi 28 2.63 .73

Y Onetici / Patron 15 237 119

Digerleri 49 201 .79

Toplam 153 2.25 .81
Orgiitsel Proje Uygulama Birimi 29 252 59 1.806 0.115
Performans  Uretim ve Lojistik Birimi 21 273 .66

Hak Edis ve Kesin Hesap Birimi 11 2.58 .41

Pazarlama ve Satis Birimi 28 2.67 .72
Yonetici / Patron 15 252 1.03
Digerleri 49 2.28 .68

Toplam 153 2.50 .70
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N ort. SS X¢ p

Bireysel Proje Uygulama Birimi 29 232 .55 9.887 0.079
Performans  Uretim ve Lojistik Birimi 21 256 .70

Hak Edis ve Kesin Hesap Birimi 11 2.37 .43

Pazarlama ve Satis Birimi 28 2.38 .68
Yonetici / Patron 15 2.33 1.00
Digerleri 49 217 .75
Toplam 153 232 .71

Tablo 14’te farkli departmanda c¢alisan katilimcilarin egitim  etkinligi
uygulamalar1 ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye
calisilmis ve ANOVA soncunda, farkli departmanda calisan katilimcilarin egitim
etkinligi uygulamalar1 ortalamalar1 arasinda onemli bir farklilik oldugu saptanmistir
(p=0,017<0,05). Buna gore pazarlama ve satis departmaninda g¢alisan katilimcilarin
egitim etkinligi uygulamalar1 algis1 diger departmanlarda ¢alisan katilimcilardan daha

yiiksektir.

Farkli departmanda ¢aligan katilimcilarin Orgiitsel performans ortalamalar
arasinda onemli bir farklilik olup olmadig1 belirlenmeye ¢alisilmis ve ANOV A soncunda,
farkl1 departmanda calisan katilimcilarin Orgiitsel performans ortalamalar1 arasinda

onemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,115>0,05).

Farkli departmanda c¢alisan katilimcilarin bireysel performans ortalamalar
arasinda onemli bir farklilik olup olmadigr belirlenmeye calisilmis ve Kruskall Wallis
testi soncunda, farkli departmanda ¢alisan katilimcilarin bireysel performans ortalamalari

arasinda 6nemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,079>0,05).
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Tablo 15. Mesleki Kideme Gore Farklihklarin Belirlenmesine iliskin Bulgular
N Ort. SS F p Grup Farklan

Egitim 1-3yil 39 2.49 .87 3.625 0.029 1-3yil>
Uygulamalart 4-7 y1l 49 2.03 .75 4-7 yil
8 yil veiistii 65 2.26 .78

Toplam 153 2.25 .81

Orgiitsel 1-3 yil 39 2.58 .80 1.658 0.194
Performans  4-7 yil 49 2.35 .56
8yl veiistii 65 2.57 .73

Toplam 153 2.50 .70

N Ort. SS X p

Bireysel 1-3 y1l 39 251 .87 3.173 0.205
Performans  4-7 yil 49 211 51
8 yil velisti 65 2.36 .69

Toplam 153 2.32 .71

Tablo 15’te farkli mesleki kidemlere sahip katilimcilarin egitim etkinligi
uygulamalar1 ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye
calisilmis ve ANOVA soncunda, farklt mesleki kidemlere sahip katilimecilarin egitim
etkinligi uygulamalar1 ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik oldugu saptanmigtir
(p=0,029<0,05). Buna gore 1-3 yildir is hayatinda olan katilimcilarin egitim etkinligi
uygulamalari algis1 4-7 yildir is hayatinda olan katilimcilardan daha ytiksektir.

Farkli mesleki kidemlere sahip katilimcilarin orgiitsel performans ortalamalar
arasinda dnemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmig ve ANOVA soncunda,
farkli mesleki kidemlere sahip katilimcilarin 6rgiitsel performans ortalamalari arasinda

onemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,194>0,05).
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Farkli mesleki kidemlere sahip katilimcilarin bireysel performans ortalamalari
arasinda onemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye calisiimis ve Kruskall Wallis
testi soncunda, farkli mesleki kidemlere sahip katilimcilarin bireysel performans

ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,205>0,05).

Tablo 16. Kurumda Cahsma Yilina Gére Farkhhklarin Belirlenmesine Iliskin
Bulgular

N Ort. SS t p

Egitim 1-3 yil 70 2.33 .91 1.114 0.267

Etkinligi Uygulamalar1 4 yil ve iisti 83 2.18 .71

Orgiitsel Performans 1-3 yil 70 2.45 .73 -0.941 0.348

4 yil velisti 83 2.55 .68

N Ort. SS Z p

Bireysel Performans 1-3 yil 70 2.31 .77 0.568 0.570

4 yil velisti 83 2.33 .65

Tablo 16°da 1-3 yil ile 4 yil ve {istii siiredir bu kurumda galisan katilimeilarin
egitim etkinligi uygulamalar1 ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olup olmadigi
belirlenmeye ¢alisiimis ve Bagimsiz Grup T testi soncunda, 1-3 y1l ile 4 y1l ve {istii stiredir
bu kurumda galisan katilimcilarin egitim etkinligi uygulamalari ortalamalari arasinda

onemli bir farklilik olmadig1 saptanmistir (p=0,267>0,05).

1-3 yil ile 4 yil ve istii siiredir bu kurumda g¢alisan katilimeilarin Grgiitsel
performans ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik olup olmadigi belirlenmeye
calisilmis ve Bagimsiz Grup T testi soncunda, 1-3 yil ile 4 yil ve iistii siiredir bu kurumda
calisan katilimcilarin Orgiitsel performans ortalamalari arasinda 6nemli bir farklilik

olmadig1 saptanmustir (p=0,348>0,05).

1-3 yil ile 4 yil ve {isti siiredir bu kurumda calisan katilimcilarin bireysel

performans ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilbik olup olmadigi belirlenmeye
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calisilmig ve Mann Whitney U testi soncunda, 1-3 yil ile 4 y1l ve iistii siiredir bu kurumda
calisan katilimcilarin bireysel performans ortalamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik

olmadig1 saptanmistir (p=0,472>0,05).

Tablo 17. Egitim Etkinligi Uygulamalari, Orgiitsel Performans ve Bireysel
Performans Arasindaki iliski

Egitim Orgiitsel Bireysel
Uygulamalar1 Performans Performans

Egitim Etkinligi Uygulamalar: r 1

p

N 153
Orgiitsel Performans r 679" 1

P .000

N 153 153
Bireysel Performans r 665" .834™ 1

P .000 .000

N 153 153 153

** p<0.01; * p < 0.05.

Tablo 17°de, egitim etkinligi uygulamalari, oOrgiitsel performans ve bireysel
performans arasindaki iliski korelasyon analizi ile belirlenmis ve analiz sonucunda,
egitim etkinligi uygulamalari ile orgiitsel performans arasinda r=0,679 diizeyinde orta
diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Buna gore, egitim etkinligi uygulamalar arttikga orgiitsel performans artmaktadir.

Egitim etkinligi uygulamalari ile bireysel performans arasinda r=0,665 diizeyinde
orta diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir
(p<0,05). Buna gore, egitim etkinligi uygulamalar1 arttikga bireysel performans

artmaktadir.

Orgiitsel performans ile bireysel performans arasinda r=0,834 diizeyinde yiiksek
diizeyde, pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (p<0,05).

Buna gore, orgiitsel performans arttik¢a bireysel performans artmaktadir.
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Tablo 18. Egitim Etkinligi Uygulamalarinin Orgiitsel Performansa Etkisinin

Belirlenmesi
Standart
Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std.Hata Beta t p F p Adj.R?
Sabit 1.174 0.124 9.447 0.000 129.398 0.000 0.458

Egitim Etkinligi
0.592 0.052 0.679 11.375 0.000
Uygulamalari

Bagimli Degisken: Orgiitsel Performans

Tablo 18°de, egitim etkinligi uygulanmalarimnin orgiitsel performans tizerindeki etkisi
tespit edilmeye calisilmis ve dogrusal regresyon analizi sonucunda, egitim etkinligin
uygulanmalar érgiitsel performansi etkilemektedir (F=129,398; p=0,000<0,05). Orgiitsel
performansin %45,8’i egitim etkinligi uygulamalarindan etkilenmektedir (R?=0,458).

Tablo 19. Egitim Etkinligi Uygulamalarimin Bireysel Performansa Etkisinin

Belirlenmesi
Standart
Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t p F p Adj.R?
Sabit 1.011 0.127 7.946 0.000 119.542 0.000 0.438

Egitim Etkinligi

Uygulamalar1 0583  0.053  0.665 10.934 0.000

Bagimli Degisken: Bireysel Performans
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Tablo 19°da, egitim etkinligi uygulanmalarinin bireysel performans tlizerindeki etkisi
tespit edilmeye calisilmis ve dogrusal regresyon analizi sonucunda, egitim etkinligi
uygulanmalari bireysel performansi etkilemektedir (F=119,542; p=0,000<0,05). Bireysel

performansin %43,8’i egitim etkinligi uygulamalarindan etkilenmektedir (R?=0,438).

Tablo 20. Hipotezlerin Degerlendirilmesi

Kabul/
Hipotezler Ret

H1: Egitim etkinligi uygulamalar cinsiyete gore farklilik géstermektedir. Kabul

H2: Orgiitsel performans cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Kabul
H3: Bireysel performans cinsiyete gore farklilik géstermektedir. Ret
H4: Egitim etkinligi uygulamalar1 yasa gore farklilik gostermektedir. Ret
HS5: Orgiitsel performans yasa gore farklilik gdstermektedir. Ret
Hé6: Bireysel performans yasa gore farklilik gostermektedir. Ret
H7: Egitim etkinligi uygulamalar1 unvana gore farklilik géstermektedir. Ret

H8: Orgiitsel performans unvana gore farklilik gostermektedir. Kabul
H9: Bireysel performans unvana gore farklilik géstermektedir. Ret

H10: Egitim etkinligi uygulamalari departmana gore farklilik gostermektedir. | Kabul

H11: Orgiitsel performans departmana gore farklilik gdstermektedir. Ret

H12: Bireysel performans departmana gore farklilik gostermektedir. Ret

H13: Egitim etkinligi uygulamalar1 mesleki kideme gore farklilik

gostermektedir. Kabul
H14: Orgiitsel performans mesleki kideme gore farklilik gostermektedir. Ret
H15: Bireysel performans mesleki kideme gore farklilik gostermektedir. Ret

H16: Egitim etkinligi uygulamalar1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir. Ret

H17: Orgiitsel performans kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir. Ret

H18: Bireysel performans kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir. Ret
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H19: Egitim etkinligi uygulamalari ile orglitsel performans arasinda iligki

vardir. Kabul

H20: Egitim uygulamasi ile bireysel performans arasinda iligki vardir. Kabul

H21: Egitim etkinligi uygulamalarinin orgiitsel performans iizerinde etkisi

vardir. Kabul

H22: Egitim etkinligi uygulamalarinin bireysel performans iizerinde etkisi

vardir. Kabul
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VI. SONUC VE ONERILER

Yapilan aragtirmanin baginda sonuna kadar egitim ve gelistirmenin kurumlar ve
bireyler i¢in 6neminden bahsedildi. Kurumlar tarafindan uygulanan egitimlerin 6rgiite ve
bireylere olan yararlarindan detaylica séz edildi. Giliniimiiz is hayatinda insan
kaynaklarinin onemli fonksiyonlarindan olan egitim uygulamalar1 arastirmalar
sonucundaki ciktilarda 6nem tasimaktadir. Bulundugu pazarda basariyr yakalamis ve
stirdiiriilebilirlik kazanmis kurumlarin egitim uygulamalarina ciddi biit¢eler ayirarak
onem verdigi gorilmiistiir. Egitim faaliyetlerini profesyonel kisilerce tasarlanip
uygulanmasi kurumlar agisindan karlilik ve giincel teknolojiyi yakalamak i¢in 6nemlidir.
Egitim faaliyetlerine Onem vermeyen kurumlarin rekabet¢i giicliniin azaldig
bulunduklar1 pazarin hizina yetisemedikleri ve kurum i¢i motivasyonu saglamakta
zorlandiklar1 gorilmiustiir.

Kurumlarda isgorenlere uygulanan egitimlerle mesleki bilgi ve becerilerinin
arttirarak belirlenen hedeflerine ulagmaktadirlar. Kurumlarin uyguladigi egitimler
sayesinde isgorenler arasindaki iletisimde giiclenmektedir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri kurumlarda terfi, ddiillendirme, motivasyon ve iicret siireglerini iggérenin
lehine bir sekilde etki etmektedir. Bu sebeple isgéren motivasyonu, memnuniyeti ve
performansi olumlu yonde degisim gostermektedir.

Yapilan arastirmalarda da isgérenlere verilen egitim ve gelistirmenin, isgéren
memnuniyet ve performansi iizerinde olumlu etkisi oldugu ve isgéren memnuniyeti ve
performans1 bu baglamda kurumun performansi arasinda belirgin bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Bir diger aragtirmada ise iggorenlerin ve sirketin performansini arttirmak,
isgéren memnuniyetini, aidiyet duygusunu ve motivasyonun artirmak, miisteri
memnuniyeti, iirlin ve hizmet kalitesi arttirmak, ekip caligmasina etki etmek ve ekip ruhu
olusturmak i¢in kurum igi egitim faaliyetleri gerekmektedir. Bu egitimler isgérenlerin
bilgi, beceri ve davranislarimi gelistirmektedir.

(Kaptangil, 2012) Yaptigi arastirmada ise kurumlarda uygulanan egitimlerin
isgoren performans: tiizerindeki etkilerini ela almis ve c¢ikan analiz sonuclarinda
becerilerin arttirilmasi, sadakatin arttirilmasi, is kazalarinda azalma gibi ¢iktilar i¢in
isgorenlere egitim uygulanmasi sonucu ¢ikmistir. Egitimlerin sonucu olarak artan bilgi,

beceri ve yetenek sayesinde isgérenin performansini olumlu sekilde degistigi
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goriilmiistiir. Ayrica bir diger ¢iktiya gore egitim seviyesi ile performans arasinda giiglii
bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Egitimin amaglarinda birisi de isgérenlerin mevcut ya da ileride yapacaklar isleri
daha verimli yapabilmeleri saglayacak, mesleki bilgi, becerileri kazandirmak, bakis
acilarin1 degistirmek ve kara alma gibi konularda gelismelerini saglamaktir. Yapilan bu
arastirma sonucunda goriildiigi gibi kurumlardaki egitim ve gelistirme, karar verme,
sorun ¢ézme, uyumlastirma, gibi bircok konuya odaklanmaktadir. Bu sebeple kurumlarda
egitim faaliyetleri isgorenlerin mesleki gelisimine etki etmekte ve Orgiitsel verimliligi
artmasinda katki yapmaktadir. Egitim isgdrenlerin mevcut durumu ile istenilen durumu
arasindaki boslugu kapatmak icin siirdiiriilen bir uygulamadir. Bu sebeple egitim
isgorenlerin verimliligini ve iiretkenligini artirmaktadir.

Arastirma ciktilarinda iggérenlerin aldiklar1 egitim hakkimda olumlu diisiinceye
sahip olduklar1 goriilmektedir. Egitimin iggorenlerin verimliligini, is tatmini ve bilgi
kazanmasini saglamaktadir, yetenek gelistirilmesi, kuruma aidiyet duygusunun artmasi
gibi etkileri oldugu goriilmiistiir. Uygulanan egitim sonucunda, is verimliliginin artmasi,
isgoren moralinin artmasi ve bazi sorunlarin ¢oziilmesi yolu ile kurumlarda uyum ve
stireklilik kazandirilmasi ger¢eklesmektedir.

Arastirmanin bir diger sonucu olarak uygulanan egitim etkinliginin Orgiitsel
performansa da pozitif etki ettigi goriilmiistiir. Orgiitlerin egitim sonrasi ¢iktilarla karlilik
seviyelerini yiikselttigi, bulunduklari piyasalarda rekabet etme giinii kazandigi,
stirdiirebilirlik adina bilingli ve motive oldugu, is esnasinda hata oranlarinda azalma
oldugu, iiretilen iiriin ve hizmetlerde kalite artis1 gorildiigli, orgiit ici iletisimin
kuvvetlendigi, iggérenlerin motivasyonun arttig1, miisteri memnuniyeti arttig1 ve miisteri
sikdyetlerinde azalma meydana geldigi, belirlenen stratejik hedeflere saglikli bir sekilde
ulasildig1 gibi sonuglar arastirma sonunda elde edilmistir.

Bilindigi iizere orgiitlerin basaris1 isgorenlerin basarisma baghdir. Orgiitlerin
basarisin1 ve igsgdrenlerin basarisin1 ve performanslarin iist seviyelere ¢ikarmak ancak
yeni bilgiler edinmek, kendilerini gelistirmek ve yenlikleri takibi ile elde edile bilinir. Bu
sebeple oOrgiitlerin egitim ve gelisimini saglayacak olan insan kaynaklarinin
faaliyetleridir. Orgiitlerin basarisi, stratejik hedeflere ulagmasi gibi konulari yakalamasi
egitim ile miimkiin olacagi i¢in kurum yoneticilerinin egitim faaliyetlerine ciddi bir

sekilde ela alip, kaynak ayirip yonetmesi gerekmektedir.
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Arastirma ¢iktis1 olarak egitim ile isgoren performans artist ve Orglitsel
performans artis1 dogrusal iligki oldugu tespit edilmistir. Uygulanan egitimler ile
bireylerin mesleki agidan, kisisel gelisim agisindan ve yetkinlik agisindan gelisimine
katki sagladigi ve performansini arttirdigi belirtilmistir. Bireylerin performans artisi
Orgiitiin performansina dogrudan etki ederek orgiitsel performansi da iist seviyelere
¢ikmasina etki etmistir.

Uygulanan egitimlerin ¢iktilarim 6lgmek ve ileriki donemlerde de egitim
ihtiyaclarina belirlemek, isgorenlerin eksik yonlerini gérmelerini saglamak i¢in kuruma
uygun performanst degerlendirme sistemi secilmelidir. Yapilan degerlendirmeler
isgorenler ile paylasilarak eksiklerini ve gelistirmesi gerekli olan yonleri tespit

edilmelidir.

Yapilan bu arastirmanin ¢iktilarina gore asagidaki 6nerilerde bulunulabilir;

e Kurumlarda egitim uygulamalarinin profesyonel kisilerce tasarlanip
yiirlitiilmesinin uygulanan egitimlerin etkili sonuglar kazandiracagi.

e Kurumlardaki yoneticilere egitim i¢in harcanan biit¢e ve zamanin kayip oldugu
degil kurum i¢in kisa ve uzun vadede kazang oldugu bilinci kazandirilmalidir.

e Uygulanan egitimlerin 6nemsiz ve zaman kaybi oldugunu diisiinen isgorenlere
egitim ve gelistirmenin kariyerlerine ve kurumlarina olumlu katkilar sagladig:
bilinci kazandirilmalidir.

e Uygulanan egitimler yoneticilerin isteklerine gore degil, yapilan analizler
sonucunda ¢ikan egitim ihtiyaclara gore tasarlanip uygulanmalidir.

e Kurum i¢in uygun olan performans degerlendirme sistemi secilip uygulanmalidir.

e Mesleklerinde kidemli olan iggdrenlerin eskiyen bilgilerini egitim ile giincelleyip

gelistirmesi gerektigi bilinci kazandirilmalidir.
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EKLER

Ek 1: Egitim Etkinliginin Uygulanmasi Olcegi

89

Maddeler

Kesinlikle Katilmi-

yorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Kathyorum (4)

Katih-

Kesinlikle

yorum (5)

1.Egitimden sorumlu bir kisi veya birim vardir.

2. Yillik egitim plan1 yapilir..

3. Egitim programi kurumun tiim ¢aliganlarini kapsa-

yacak sekilde herkese esit uygulanir..

4. Kurum igerisinde egitimlere yonelik egitim ihtiyag
analizi yapilir.

5. Egitimin uygulanabilmesi i¢in kurum tarafindan
uygun bir ortam saglanir.

6. Egitim esnasinda uygun materyaller kullanilir.

7. Egitimciler bilgi, beceri ve tutum agisindan yeterli-
dir.

8. Egitim sonrasinda egitim degerlendirmesi yapilir.




Ek 2: Egitim Uygulamalarimin Orgiitsel Performans Iliskisi Olcegi

90

Maddeler

Kesinlikle katilmi-

yorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Kathyorum (4)

Katili-

Kesinlikle

yorum (5)

1. Miisteri sadakatini arttirdi.

2. Miisteri sikayetlerini azaltti..

3. Hizmet kalitesi artti.

4. Verimlilik artt1.

5. Islerin yapilis siiresi azaldi.

6. Firmanin diger firmalar ile rekabet edebilme
glicli artt1..

7. Kurumun kari yiikseldi.

8. Is atmosferi gelisti..

9. Caligan motivasyonu artti.

10. Calisanlarin degisimle yiizlesme yetenegi
artti.

11. Egitim programina katilmak, calisanlar arasi
iletisimi arttirdu.

12. Is esnasinda yapilan hata orani azaldi.

13. Mesleki kazalar azaldi.

14. Caligma arkadaglar1 ve yoneticilerden gelen
sikayetler azaldu..




EK 3: Egitim Uygulamalarinin Bireysel Performans iliskisi Olcegi

91

Maddeler

Hic¢bir zaman (1)

Nadiren (2)

Bazen (3)

Cogu zaman (4)

Her zaman (5)

1. Genel olarak is tatminim artt1.

2. Bu kurumda ¢aligmaktan memnuniyetim artt.

3. Mesleki kaza yapma oranim azaldi.

4. Kurumda kalma istegim artt1.

5. 15 yapma motivasyonum artti.

6. Mesleki yetkinliklerimi arttirdi.

7. Is baginda stresimi yonetmede etkili oldu.

6. Benimsemis oldugum degerler ile ¢calistigim
kurumun degerlerinin ortiismesini arttirdi.

7. Is esnasinda yaptigim hata oran1 azalda.

8. Mesleki degisimlerle ylizlesme yetenegim
artti.

9. Aldigim egitimler kariyer hedeflerime olumlu
yonde katki sagladi.

10. Is performansim artt1.
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EK 4: Demografik Bilgiler Olcegi

Cinsiyetiniz: Kadin |:| Erkek |:|

Yasiiz:

Unvaniniz: Peyzaj Mimari D Ziraat Miihendisi E Orman Miihendisi E

Hangi Departmanda Calisiyorsunuz:

Mesleginizde Kaginer Yiliniz:

Kurumda Kaginci Yiliniz:

Agik uglu sorular
1.Aldigin1z egitimin saha da nasil bir etkisini gordiigiiniizli yaziniz?

2.Aldigimiz egitimin kurumunuza nasil bir etkisi oldugunu diistiniiyorsunuz?




