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OZET

Hizmetici egitim, calisanlarin hizmete yatkinligini saglamayi, verimlilik diizeylerini
yiikseltmeyi, gelecekteki gorev ve sorumluluklarini daha iyi yerine getirebilmeleri i¢in onlarin
bilgi, deneyim ve becerilerini arttirmayi amaglamaktadir. Bu arastirmanin amaci, kamu ve
0zel sektorde uygulanan hizmetici egitim faaliyetlerinin bireyin performansina olan etkisini
meta-analiz yontemi ile degerlendirmektir. Bu amaca ulagmak icin hizmeti¢i egitim
programinin baslamasindan once ve sonra kisinin performansindaki degisim temel alinarak
bir meta-analiz ¢alismas1 gergeklestirilmistir.

Aragtirma kapsaminda 1990-2016 yillar1 arasinda yapilmis hizmetici egitimin
performansa olan etkisini inceleyen 210 adet bildiri, makale, yiiksek lisans ve doktora tezine
ulagilmistir. Tim caligmalarinin bulundugu bir havuzda dahil etme kriterlerine uygun 52
yayin meta-analiz arastirmasi1 kapsamina girmistir. Bu g¢alismalardan hizmetigi egitimin
performans iizerine etkisini inceleyen ve 9533 calisanin algisin1 kapsayan 20 adet yayin
meta-analize dahil edilmistir. Meta-analiz ¢alismasinda standart ortalama farklar etki
biiyiikliigi 6l¢iisii olarak alinmustir.

Meta-analiz ¢alismasi sonucunda hizmeti¢i egitimin ¢alisanin performansini pozitif
olarak etkiledigi bulunmustur. Bu etkinin Cohen (1988)’in etki biiyiikliigii siniflandirmalarina
gore biiylik ve 6nemli bir etki biliylikligli oldugu arastirmanin en dnemli bulgusudur. Meta-
analize dahil edilen aragtirmalarin etki biyiiklikklerinin heterojen olmasi nedeniyle bazi
metodolojik degiskenlerin hizmeti¢i egitimle performans arasindaki iligkide diizenleyici bir
rol oynayabilecegi diisiiniilmiistiir. Olgiim aracinin uygulandid: iilke, dlgekte kullanilan dil,
uygulandigi alan ve yayin tipinden olusan metodolojik degiskenlerin 6nemli birer diizenleyici
rol oynamadiklart gozlenmistir. Keza, hizmetigi egitim ve calisan performansi arasindaki
iliskide cinsiyetin ve hizmeti¢i egitimin etkinligini 6l¢mek i¢in kullanilan 6lgekteki madde
sayisinin diizenleyici roliinlin olmadigr goriilmiistiir. Sonuglar dogrultusunda uygulamaci ve
arastirmacilara yonelik onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Hizmetici Egitim, Isgéren Performansi, Meta-Analiz
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SUMMARY
THE IMPACT OF THE IN-SERVICE TRAINING TO EMPLOYEE
PERFORMANCE: META-ANALYTIC STUDY

The aim of this study is to examine the effect of the in-service training activities which
conducted in public and private sectors, on the performance of the institution and the
performance of the staff by using meta-analytic effect method. The effects of in-service
training activities on performance one evaluated. The comparison between the current
situation and the changes after training was examined.

This study covers 210 master's and PhD theses, journals and articles which include the
findings about the effects of in-service training on performance between the years of 1990 and
2016. Among all manuscripts, 52 theses that are appropriate to the coding protocol included
in the meta-analysis study. Among those manuscripts 20 theses and journals covering the
perceptions of 9533 staff included in the meta-analytic effect size analysis. These manuscripts
have the data for calculating the effect size of the in-service training.

The results of the study demonstrate that in-service training has a positive effect on
performance and according to the Cohen's classification, in-service training indicates strong
and important effect. However on the basis of theses, it was determined that in-service
training has weak effect size in some subjects and has average effect size in other subjects.
Moreover, the number of items used in the studies make no difference on the effect size. The
moderating effect of the gender was examined and the results indicate that it makes no
significant difference on effect size. According to the results, some suggestions were offered
to practitioners and researchers.

Keywords: In-service Education, Employee Performance, Meta-Analysis.
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GIRIS

Diinyada yasanan bilgi ve teknolojideki yogun rekabet ortami ve hizli gelismeler
nedeniyle yetistirilmis insan giiciinden siirekli verim almak miimkiin olmamaktadir. Klasik
egitim sistemleriyle verilen egitimlerin ¢agin gereksinimlerini yakalamas1 beklenemez. Is
yasaminda karsilasilan problemlerin ¢ogunun oOnceden edinilmis bilgilerin yetersiz
kalmasindan kaynaklanmasi yeniden ve siirekli egitime yonelmeyi zorunlu hale getirmektedir.
Bu nedenle hizmetigi egitim ile g¢alisanin verimini artirmayr hedefleyen bilgi, beceri ve
davranislarla donatilmasina katki saglanabilir.

Bireyin egitimle kazanilmig donanima sahip olmasi en ¢ok mal ve hizmet iireten
kurum ve kuruluslari ilgilendirmekte ve kurumlar: degisimin hizina ayak uydurmak zorunda
birakmaktadir. Uretilen mal ve hizmetlerin ¢agin hizina yetismesi, niteliklerinin artmasi ve
talebi karsilamasi, gelisen teknolojiye hakim insan giicii saglamasi igin daimi ¢aba gostermek
gerekmektedir. Yeni bulus ve gelismelerin takip edilememesi ve galisanlarin bunlara uyum
saglayamamasi kurum ve Kkuruluslarin zamanla baglangigtaki durum ve giiglerini
kaybetmelerine, verimsiz kuruluslar haline gelmelerine neden olmaktadir (Ozdamar, 1988:
53).

Teknolojik diizeyin ylkseltilmesi ve verimlilik artislarinin  saglanmasi insan
kaynagimin kalitesinin arttirilmasi ile miimkiin olacaktir. Ciinkii uygun egitimden gec¢mis
isgiicli, dogrudan katkida bulunmanin yaninda dolayli olarak da verimliligin yiikseltilmesi
icin gerekli olan teknolojinin bizzat uygulayicis1 konumundadir. Ne yazik ki Tirkiye’de
egitim diizeyinin diisiikliigline bagl olarak nitelikli isgiicii istenilen oranda degildir. Bu
nedenle ililkemizde verimlilik bilinci ve motivasyonun arttirilip gelistirilmesinde ve iggiiciiniin
yetistirilmesinde hem genel egitim hem de mesleki egitim etkinliklerine agirlik verilmesi
diistincesi yogunluktadir (Bagbogaoglu, 1997: 1).

Ozel sektor veya devlet kurumlari, hemen hemen her isletme faaliyetleri ile ilgilenmek
tizere kendi biinyesinde birimler olusturmus, kisiler tayin etmis ve bu ¢alismalara belli bir
blitce ayirmistir. Calisanlarini gerek kurum igerisinde gerekse kurum disinda hizmetigi egitim
programlarina tabi tutan, bunun i¢in zaman, emek ve para veren igletmeler dogal olarak bunun
olumlu geri déniislerini de almak istemektedirler. Isgorenlerin daha &nceden edinmis
olduklar1 teorik bilgilerin lizerine hizmeti¢i egitim uygulamalar1 sayesinde ilave edilen pratik
bilgiler mikro diizeyde bireylerin kabiliyetlerinin ve niteliklerinin gelismesine ve yeniliklere
uyum saglamasini, makro anlamda ise isletmelerin verimliliklerinin artmasina katkida

bulunmaktadir (Altin, 2013: 2).



Ulkemizde orgiitli hizmeti¢i egitim 1960 yilinda, Milli Egitim Bakanlhigi’nda
“Ogretmeni Isbasinda Yetistirme Biirosu”nun kurulmas: ile hayata gegmistir. 1975 yilinda bu
biiro, “Hizmeti¢i Egitim Daire Baskanlig1” halini almistir. Hizmeti¢i EZitim Dairesi, hizmetici
egitimin eksikliklerini ortadan kaldirmak adina hizmetic¢i egitim merkezlerinde diizenlenen
kisa stireli kurslar agmistir. Hizmetici egitimin yilda 1-3 kez gerceklestirilmesi ile siirekli
degisen kosullar1 yakalayamadig: goriilmiistiir (Ozcan ve Bakioglu, 2010: 201).

Yeni fikirler bulmakta ya da yenilikleri uygulamakta basarisiz olan bir iilke geri
kalmaya mahkumdur. Basarili bir kalkinmanin ilk basamaklarindan biri toplum olarak
degisim bilincine agik olmakta yatmaktadir. Bilgi toplumuna girilmesiyle birlikte egitimin
artik toplumsal bir amag ve toplumsal bir sorumluluk vazifesi bulunmaktadir. Bunlardan ilki
egitimin artik “okul” ile sinirli kalmamasidir (Durukan, 2010: 3).

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerin artik egitim biitgelerini en iist diizeyde tutarak
hizmetici egitime verdikleri dnemi ve destegi dnceki yillara oranla ¢ok daha fazla artirdiklart
goriilmektedir. Fakat insan kaynagmin egitilmesi ile beraberinde getirdigi performans artist,
yani insan kaynagi ne derece egitilirse kurumsal performansin da o derece artacagi gergegi
goriilmesine ragmen, kurumlarin hizmeti¢i egitime gereken Onemin tam olarak hala
veremedigi ger¢egi varligii siirdiirmektedir (Sahindis ve Bouris, 2008: 66).

Hizmetigi egitimin igsgdren performansi lizerine etkisini meta-analitik bakis acisiyla
degerlendirmeyi amaclayan bu tez ¢alismasinin ilk bdliimiinde egitimin tanimi, kapsami ve
hizmetigi egitim kavramina isik tutulmus, hizmetici egitimi zorunlu kilan nedenler, bu
egitimin kurumlara sagladigi faydalar ortaya konulmus, hizmeti¢i egitim tiirleri ve
uygulamslar ele alinmistir. Ikinci bdliimde performans, etkinlik ve verimlilik kavramlarinin
tanimi yapilarak konuyla ilgili literatiir ¢aligmasi yapilmis, elektronik ortamdaki bilgilere ve
basili dokiimanlara ulasilmistir. Calismanin iiglincii boliimiinde ise meta-analiz yontemi
ayrintili olarak anlatilmis ve meta-analizde kullanilacak etki biiyilikligli kavramina yer
verilmistir. Keza bu boliimde analiz sonuglarina, arastirmadan elde edilen bulgulara ve

yorumlara da yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Hizmetici Egitimin Tanim ve Gelisimi
1.1.1. Egitim Kavramm

Ilerlemeyi arzu eden toplumlar tiim {iyelerini amaclarina gore yetistirme gayreti icinde
bulunurlar. Bu nedenle egitim, insan ve toplumun gelisimi ve siirekliligi i¢in ¢ok dnemlidir
(Akgtl, 2008: 3). Sosyal ve ekonomik kosullarin degiskenligi modern bireylerin hizli bir
sekilde ¢evreye uyum saglamalarini gerektirir. Degisikliklere uyum diger kriterlerin yani sira
mevcut yetenek ve becerilerin gelistirilmesi, bazen de smirlarin asilmast anlamina gelir
(Kordaczuk-Was ve Sosnowski, 2011: 317).

Egitim en basit tanimla bir degisim siirecidir. Bu degisim kisinin bilgi, duygu,
kabiliyet ve davranislarinda meydana gelen gelisim olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu,
2005: 124). Cagimizda hizmet ve mal {iretim yOntemlerinde gergeklesen siiratli degisim
sonucunda, egitime dikkat cekilmis, bilgi ve gelismelere kaynak aktarimi arttirilmistir.
Kurumlar; varliklarini devam ettirmek, yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve
devamli gerceklesen yeniliklere uyum saglayabilmek amaciyla calisanin egitimi ve gelisimi
ile giin gectikge daha ¢ok ilgilenmeye 6zen gdstermislerdir. Isgiiciiniin mesleki anlamda
yeterliligi ve is tatmini verimliligin artis1 konusunda 6nemli noktalar olup, egitim bireysel
degisime katki sagladigi gibi, daha genis ¢ergevede ekonomik kalkinmaya da biiyiik oranda
destek olmaktadir (Taymaz, 1997: 1).

Is ortaminda ozellikle rekabet igindeki kurumlarm siirdiirebilirliklerini saglamalari,
basarilarini artirmalar ve siirekli olan degisimlere ayak uydurabilmeleri igin egitime verilen
Oonem her gegen giin artmaktadir (Akgiil, 2008: 3). Makro agidan degerlendirildiginde ise
egitim; toplumun yaratict yanlarimi kesfedip verimliligi en iist seviyeye c¢ikaran, kalkinma
gayretlerini desteklemesi icin gerekli vasiflarda elemanin yetigmesini saglayan, yasam
icerisinde bireylere kabiliyetlerine gore ilerleme imkani veren en etkili yontemdir
(Sabuncuoglu, 2005: 124). Bu baglamda egitimli insan, hem kendi hayatina yon verebilecek
hem de topluma 6rnek olabilecek gerekli donanima kavusmus olacaktir.

Tiim bunlarin neticesinde egitimin karakterini meydana getiren asagidaki dort durum
ortaya ¢ikmaktadir (Basaran, 2013: 173);

1. Egitim, bireyde olmasi beklenen davranisi olusturma islevidir.

2. Kisi bir aligkanlig1 ancak tecriibe ederek edinebilmektedir.



3. Bireye kazandirilacak o6zellik onceden belirlenen egitim amaglariyla tutarli olmak
durumundadir.
4. insanda davranisin yerlesebilmesi, sistemli bir egitim siirecine dahil olmasina baghdir.
Insan varliklarin en énemlisi olarak kabul edilir ve bir 6rgiitiin en biiyiik zenginligidir.
Ancak yeterince egitilmek bireyin yeteneklerini etkili bir sekilde arttirir (Rahmati vd., 2014:
292). Sonug olarak; egitimin baslica amaci, insanin tekrar tekrar kesfedilmesidir. Yani
insanda mevcut bulunan yetenekleri disariya ¢ikararak olumlu yonde gelistirmek, beceri
kazandirarak verimini ylikseltmek, ayn1 zamanda da insanin dogal ve toplumsal c¢evresiyle

uyumlu iligkiler i¢ginde bulunmasini saglamaktir (Balyiyen, 2010: 4).

1.1.2. Egitim Tiirleri

Kirkpatrick tarafindan 1959 yilinda 6nerilen egitim degerlendirmesi bu zamana kadar
bilinen en iyi sistemdir. Bu degerlendirmede 4 asama bulunmaktadir (Bramley ve Kitson,
1994: 10).
1. Tepkime: Genellikle bir anket formu kullanilarak kursiyerlerin belirli bir program hakkinda
ne diislindiigiiniin degerlendirilmesi
2. Ogrenme: Egitim hedefleri olarak belirtilen ilke, olgu ve becerilerin &grenilmesi ve
tutumlarin olglilmesi
3. Tutum: Egitim hedefleri ile ilgili is performansinin 6l¢iilmesi
4. Bulgular: Kurulus amaglari, etkinligi ve diger kriterler igin egitim programinin
degerlendirilmesi.

Sekil 1.1°de genel olarak egitim tiirleri goriilmektedir. Bu egitim tiirleri asagida

ayrintili olarak aciklanmistir:
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Sekil 1.1. Egitim Tiirleri
Kaynak: Balyiyen, 2010: 5; Cevikbas, 2002: 23’ten derlenmistir.



1.1.2.1. Bi¢imsel Egitim

Bigimsel egitim, belli bir yapi dahilinde yiiriitillen, 6gretim yoluyla gerceklesen
egitimdir. Egitimin isleyisi egitici tarafindan kurgulanir, uygulanir ve takip edilir. Egitim
siireci basladigi andan itibaren sonuglandirilana kadar hassas bir ¢evre i¢ginde kontrollii olarak
isletilir.

Isleyisin bazi1 boliimlerinde ve sonunda degerleme islemleri yapilir. Bigimsel egitimin
en giizel temsili okullardaki egitimdir. Okul disinda tekstil, tarim ve hizmet sektorlerinde
bireyleri bir meslege hazir hale getirmek, ilgilendikleri alanda ilerlemelerine yardimci olmak
ve yeniliklere adapte etmek amaciyla yapilan 6gretim etkinlikleri, halk egitim merkezlerinde
faaliyet gosteren gesitli kurs ve verilen seminerler ayni zamanda orduda asker yetistirme de

bigimsel egitim kapsamina dahil edilmektedir (Fidan ve Erden, 1998: 2).

1.1.2.1.1. Orgiin Egitim

Orgiin egitim, belirli yas araliklarinda bulunan kisilere okullarda diizenli ve sistemli
olarak yapilan egitim olarak tanimlanabilmektedir (Oktay, 2003: 4). Orgiin egitimin temel
unsurlar1 su sekilde siralanabilir (Kiigiikahmet, 1992: 3):
1. Kisinin aileden sonra, kiiltiir edindigi ilk duraktir.
2. Cogunlukla devlet tarafindan finanse edilir.
3. Bu egitimlerin genel amaci toplumsal diizeyde ve genel kiiltiire fayda saglamaya yoneliktir.
4. Siire olarak hizmetici egitime oranla daha uzundur.

Bu egitim siirecinde ilkogretim zorunlu, digerleri ise istege bagli olarak okul
oncesinden baglayarak yiiksekokula kadar devam eder. Hiyerarsik bir sistem yapisi
islemektedir, yani bir iist okula gidebilmek i¢in bir alt okulu bitirme zorunlulugu vardir

(Balyiyen, 2010: 4).

1.1.2.1.2. Yaygin Egitim

Bireylere ilgi, istek ve yetenekleri dogrultusunda ekonomik, toplumsal ve kiiltiirel
gelismelerini saglayict nitelikte, hayat boyu yapilan egitim-6gretim, rehberlik ve uygulama
etkinliklerinin tiimiidiir (Resmi Gazete, 14.02.2006/26080).

Yaygm egitim; bilim ve teknolojideki yeniliklerin takip edilmesi, haberlesme
olanaklarinin artmasi, bilgi toplumu yiizyilinda yasanmasi, mesleklerin yapisindaki siiratli
degisimler ve isgiicii piyasasinin bir anda gerceklesen taleplerini ortaya c¢ikarmasi gibi
nedenlerle 6nem kazanmistir (Balyiyen, 2010: 5).

Yaygin egitim tiirii iginde halk egitim, hizmet 6ncesi ve hizmetigi egitim gibi bircok

model bulunmaktadir. Calismamiz kapsaminda bu boliimde hizmet Oncesi egitim hakkinda



genel bir bilgi verdikten sonra hizmeti¢i egitim iizerinde durulacaktir. Hizmet Oncesi ve
hizmetici egitimin birbirinden ayr1 olarak degerlendirilmesi kendine has genel ilkelerinden
kaynaklanmaktadir. Hizmet 6ncesi egitim ¢alisanin kuruma baslamadan 6nce, egitim i¢in tam
giin olarak harcadig: stireci ifade etmektedir. Dolayisiyla bu siire igerisinde kisinin baska bir
iste calisabilme imkani bulunmamaktadir. Yani bdyle bir egitimin ise girdikten sonra
uygulanmasi ¢ok zahmetli olmaktadir. Hizmetici egitim ise ise basladiktan sonra calisanlara
yonelik verilen egitimdir. Oncelikli olarak alinan egitimin ¢alisanin sorumluluk alanindaki
gorevi ile ilgili olmasi gerekmektedir. Ayrica hizmeti¢i egitim modelinde hizmet oncesi
egitim modeline kiyasla 6nemli bir husus ise ¢alisanin egitimde gegirdigi siire boyunca islerin
devam etmesidir. Ozellikle aranilan elemanin is piyasasindan bulunabilecegine dair inang
hizmet Oncesi egitime verilen 6nemin azalmasina neden olmus, ise baslayan ¢alisanin hizmet

sliresi i¢inde yetistirilmesine daha ¢ok agirlik verilmesine sebep olmustur (Tortop, 1999:

241).

1.1.2.2. Bicimsel Olmayan Egitim

Bigimsel olmayan egitim, olusumunu hayatin i¢inde kendi kendine tamamlar. Belirli
bir hedef ve plan dahilinde degil, gelisigiizeldir. Kisi kars1 karsiya kaldig1 pozisyonlar ve dahil
oldugu grubun iiyeleriyle etkilesim i¢inde olduk¢a farkina varmadan yeni bilgiler edinir. Bu
bilgiler ailede, arkadas ortaminda, isyerinde, televizyon Oniinde, hayatin akis1 icinde
kendiliginden meydana gelir. Bi¢cimsel olmayan egitim siirecinin mevcut iki 6nemli 6grenme
yolu, gézlem ve taklittir. Insanlardaki bir arada yasama istegi onlari toplumun bekledigi ve
uygun gordiigii davraniglart 6grenmeye ve bu dogrultuda hareket etmeye yoneltir (Fidan ve
Erden, 1998: 3).

1.1.3. Hizmetici Egitim

Kalkinma yarisinda, toplumlarin en gii¢lii silah1 egitim ve egitim kurumlaridir. Egitim
bilimle, bilim teknolojiyle, teknoloji ise kalkinma ile dogrudan baglantilidir. Gelismekte olan
tilkelerin kalkinma siirecinde el atmalar1 gereken baglica konu, dogal olarak egitimdir.
Ozellikle yiiksek dgrenim ve mesleki egitim, iktisadi gelisme ve zenginlesme yolunda ayr1 bir
oneme sahiptir. Kiiresellesen ekonomide egitim ve arastirma onemli bir rekabet avantaji
olarak goriilmektedir. Insan kaynaklar1 gelisiminde egitime eskisine nazaran ¢ok daha fazla
vurgu yapilmaktadir. Insan kaynaklar1 gelisimi, yenilik¢i ve yiiksek nitelikli, yasam boyu
O0grenmeye motive olmus bir isgiiciiniin gelisimini ifade etmektedir (Parlak, 2005).

Hizmetici egitim hayat boyu egitimin bir alt siirecini olusturmaktadir. Bu nedenle ise

giren kisi, ise basladig1 tarihten baslayarak isten ayrilincaya kadar gecen siire igerisinde



mesleginde meydana gelen ve Kariyerinde etkili olacak her tiirlii gelisme ve degisimden geri
kalmamak Tlizere siirekli egitilmek zorundadir (Taymaz, 1992: 3). Hizmeti¢i egitim
programinda 6zellikle personel pozisyonu igin gerekli bilgi ve becerilerin tizerinde durularak,
calisanlarin kariyer gelisimlerini giincel tutacak etkinlestirme konusuna odaklanilir (Milone,
2006: 16).

Hizmetigi egitim son yillarda, kamu ve 6zel kuruluslarin vazgecilmez etkinliklerinden
biridir. Hizmeti¢i egitim ifadesi i¢in diinya literatiiriinde kullanilan birgok terim vardir (Kol,
2009: 8).

Bunlardan bazilart:

1. Is Basinda Egitim (On-Job Training)

2. Personel Gelistirme ( Staff Development)

3. Personel Yetistirme (Staff Renewal)

4. Insan Kaynaklarmin Gelistirilmesi (Human Resource Development)

5. Profesyonel Gelisme (Professional Growth)

6. Profesyonel Ilerleme (Professional Development)

7. Hizmetigi Egitim (In-Service Training, In-House Training, Employee Training)

Kisilerin hizmetteki veriminin ve etkinliklerinin artirilmasini, gelismeye yol acan
bilgi, beceri ve tutumlarinin zenginlestirilmesini ama¢ edinen hizmeti¢i egitim, kurumlarin
genel calisma diizenini siirekli olarak etkileyen bir egitim olarak tanimlanmaktadir (Yildiz,
2009: 78).

Hizmeti¢i egitim programinin amaci ¢alisanlarin beceri diizeyini veya eksik
yetkinliklerini arttirmaya izin vermektir (Milone, 2006: 16). Sosyal bilimlerde kullanilan
terimleri tanimlarken ¢ogu zaman teknik ve fen bilimlerinde oldugu gibi, kesin bir dille ifade
etmek miimkiin olmamaktadir. Fakat amag, fonksiyon ve yontemler gibi farkli etmenler g6z
oniinde bulundurularak bazi tanimlamalar yapmak miimkiin olabilmektedir. Hizmeti¢i egitim
konusunda da bir¢ok degisik tanim yapilmistir. Konuyla ilgili farkli tanimlarin yapilmisg
olmasi ayn1 zamanda hizmeti¢i ifadesinin ¢ok boyutlu olmasindan kaynaklanmaktadir (Kol,
2009: 8). Zamana bagh degisen algilama sekli ile birlikte bir¢cok arastirmaci tarafindan
hizmetigi egitim farkli sekillerde tanimlanmis olsa da kavramsal boyutta tizerinde uzlasilmis
olan bazi noktalar mevcuttur (Dall’Alba ve Sandberg, 2006: 490).

Hizmeti¢i egitim; 6zel ve tiizel kisilere ait igyerlerinde belirli bir maas veya ticret
karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi, beceri ve
tutumlart kazanmalarin1 saglamak iizere yapilan egitimdir (Taymaz, 1997: 32). Devlet

Memurlart Kanunu’na gore hizmeti¢i egitim; “Devlet memurlarinin yetistirilmelerini



saglamak, verimliligini artirmak ve daha ilerdeki goérevlere hazirlamak amaciyla uygulanan
bir egitim etkinligidir” (Resmi Gazete, 1965: 4240). Zamanla hizmeti¢i egitim algisi anlik bir
kurgu olmaktan siyrilip bir siire¢ olarak yapisal degisiklige ugramis ve profesyonel gelisim
olarak isim degistirmistir (Sandholtz, 2002: 820).

Degisen diinya ile birlikte isgiicli piyasasinda egitimli, becerikli ve kalifiye isgiiciine
gereksinim artmistir. Bu nedenle isgiiciiniin yalnizca tek bir alanda egitimi artik yeterli
olmamakta bunun yerine isgiiciiniin yasam boyu egitimi 6ngoriilmektedir. Devletin bir yasam
boyu Ogrenme politikasinin olmasi yasam boyu Ogrenmenin gelismesi i¢in Onemli
goriilmektedir (IS-KUR, 2004). Hizmetici egitim, kamu hizmeti veren gérevlilerinin hizmete
yatkinligim1  saglamayi, verimlilik diizeylerini yiikseltmeyi, gelecekteki gorev ve
sorumluluklarim1 daha iyi yerine getirebilmelerini saglamak igin onlarin bilgi, beceri ve
deneyimlerini arttirmay1 amaglayan egitim etkinlikleridir (Canman, 1995: 146).

Glinlimiizde meydana gelen teknolojik, ekonomik ve sosyal degisimlerdeki gelismeler
etkilerini is yasamindaki uygulamalarda ve dolayisiyla hizmetici egitimde de gostermektedir.
Hizmet ve mal iireten kurumlar ve kuruluslar kendilerini degisen ve gelisen zamanin
ihtiyaglarina gore uyarlamalidir. Daha 6nceden edinilmis beceri ve yetenekler degisen ve
gelisen yeni kosullara uyum saglamayabilir. Iste hizmetici egitimin islevi ve Snemi bu
noktada ortaya c¢ikmaktadir. Personelin siirekli egitilip kendini yenilemesi firsatin1 saglar
(Ozden, 2010: 9). Hizmetici egitimin faydalarindan bir digeri ise orgiitlerin ve galisanlarin
eksik olan 6zel beceri ve yetkinliklerini tistlenerek daha iyi bir ¢alisma ortaminin olusmasina
izin vermektir (Milone, 2007: 17).

Bir bagka farkli tanimda ise; hizmeti¢i egitim, iiretim ve hizmette etkililigin, verimin
ve kalitenin yiikseltilmesi, {riiniin tretimi ve tiiketimi siirecinde meydana gelebilecek
hatalarin ve kazalarin azaltilmasi, maliyetlerin diisiiriilmesi, satis ve hizmet sunumunda nitel
ve nicel yonden gelismenin saglanmasi, karlarin yikseltilmesi, vergi gelirlerinin ve
tasarruflarinin artiritlmasi amaciyla is giicline verilen temel meslek ve beceri egitimi yaninda
isgorene ¢alisma hayat1 siiresince de bilgi, beceri, davranis ve verim diizeyini yiikseltici
yapilan planl egitim etkinlikleridir (Aytag, 2000: 66). Hizmetigi egitim calisanlarin yeni is ile
ilgili becerileri kazanmalarma ve daha Once Ogrenilen malzemeleri giiclendirmelerine
yardimet olur (Edginton vd., 1999: 395).

Gilinimiizde sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve diger alanlardaki degisme ve gelismelere
uyum saglayabilmek yadsinamaz bir 6nem tasir. Bu baglamda omiir boyu egitim, calisan
herkes icin bir mecburiyet vasfi tasir. Isbasindaki bireylerin calistiklar1 siire zarfinda

mesleklerindeki gelisim ve degisimlere uyum saglayabilmeleri gorevlerini etkili bir sekilde



yerine getirebilmeleri, gelismenin gerisinde kalmamalar1 siirekli egitim gérmelerine baglhdir.
Ayrica toplumlarin kalkinmalart da kendini yetistirebilen nesil ve ¢aga ayak uyduran insan
giiciine baghdir. Bu da egitime devam zorunlulugunu dogurmaktadir (Durukan, 2010: 13).

Isgorenlerin hemen hemen hepsinin bireysel olarak ileriye yonelik planlar1 birbirinden
farklilik gostermektedir. Kimisi kariyer yapmak boylece ise basladigi konumdan kendilerini
daha ileriye gotiirerek biraz daha farkli konumda gorevlerine devam etmek isteyebilir. Bu
nedenle hizmetigi egitim c¢alisanlara bu konuda destek olmalidir. Eger bir kurum ¢alisanina
yatirim yapiyorsa, isgéren kiside deger verildigi duygusunu yaratir ve bdylece calisanlarin
morali yiikselir. Yiiksek moral pozitif ¢aligma ortaminin olugsmasina katki saglayarak
motivasyonu artirir. Bu durum da is arkadaslari arasinda ekip ¢aligmalarinin ortaya ¢ikmasini,
grup halinde caligmanin etkililigini, iletisim ve koordinasyonun giiglenmesini, islerin
zamaninda ve hatasiz ortaya ¢ikmasimi koordine eder. Iste hizmetici egitim hem bireyin
kendisinin hem de kurumun performansinin artmasinin en énemli anahtaridir (Selimoglu ve
Yilmaz, 2009: 6).

Motive edici faktorler biiylik Olgiide hizmetigi egitim programlarmma katkida
bulunurlar. Bu faktorler su sekilde siralanabilir (Milone, 2006: 19):
1. Onemli bir sey basarmak icin firsat verme,
2. Onemli yetenekleri takdir etme,
3. Artan seviyede sorumluluk igin firsat verme,
4. Gorevde yiikselme ve gelisme saglama,
5. Ilerlemesi i¢in sans verme

Ozel ve kamu kesiminde etkili ve rasyonel bir yonetim anlayisi ¢alisma hayatinda
ekonomik, teknik ve toplumsal igerikli gorevlerin tanimlanmasi ve artig gostermesi ile onem
kazanmanin Gtesinde zorunlu hale gelmistir. Yasanan toplumsal ve endiistriyel degisimleri
takiben kendini gosteren teknolojik gelismeler 6zel sektorde oldugu kadar artik kamu kurum
ve kuruluslarinda calisan gorevlilerin ¢agin gerekliliklerine uygun nitelikte olmalarini zorunlu
kilmis ve bu alanda yapilan ¢aligmalar da kamu yonetiminin temel islevleri arasina girmistir.
Kurumsal hedeflere ulasma ¢abasinda isgorenlerin daha etkin rol oynamalarina imkan
taninarak kuruluslarin degisen kosullara uyum saglamasi gerekmektedir. Bu nedenle hizmetici
egitim kurumsal etkinligi artirmak igin basvurulan yontemlerden biri olarak karsimiza
cikmaktadir (Ulutas, 2013: 12).

Gilinlimiizde, kiiresellesmenin sonucu olarak artik kilit kavramlar haline gelen rekabet,
esneklik ve yiiksek kalite standartlari, 6grenen kurum kavramini da beraberinde getirmektedir.

Teknolojik degismeler karsisinda kurum ve kuruluslar, ya {istiin becerilere sahip yeni
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elemanlar istihdam etmek ya da mevcut elemanlarini istege uygun sonug verecek sekilde
egitme Yyoluna gitmektedir. Bu dogrultuda isletmeler biinyelerinde ¢alisan isgorenleri
yetistirmek adina okullar kurmus ve kurslar agmistir. Son zamanlarda birgok organizasyon,
personelinin egitimine ve gelisimine bliylik yatirnmlar yapmaktadir. Kiiresel rekabet
sisteminde olusturulan taktik ve stratejilerin sadece calisanlar tarafindan algilanmasini
saglamak yeterli olmamaktadir. Bu evrensel Kkriterlere uygun davranis sergilemelerini
desteklemek igin galisanlarin egitilmeleri gerekmektedir (Canman, 1995: 84).

Daha onceki zamanlarda hizmeti¢i egitim denince insanlarin aklinda olusan Sadece
teknik bilgileri edinip bu yonde gelismek geliyorken giliniimiizde hizmetici egitim bireylere
teknik bilgiden ziyade, karar alabilme ve bu kararlar1 uygulayabilme, beklenmedik gelisim ve
degisimlere uyum saglayabilme, baski altinda faaliyet gdsterebilme ve her durumda iiretimi
devam ettirebilme, iiretken olma yetilerini kazandirmay1 hedeflemektedir (Gérmiis ve Kahya,
2014: 39).

Egitim sisteminde bir slogan haline gelen hayat boyu egitim farkli bigimlerde
tanimlanmaktadir. Yapilan tanimlarin ortak olan yonii, sosyal ve ekonomik gelismelerin,
orglin egitim kurumlarindan Ogretilenlerin  6tesinde bu  gelismelere uygun egitim
gereksinimlerinin yol actigi, bu olgunun yasam boyu egitimi bir segenek olmaktan ¢ikarip bir

zorunluluk haline getirdigidir (Ozyiirek, 1981: 13).

1.1.4. Hizmetici Egitimin Gelisimi

Egitim ge¢misi de insanlik gegmisi kadar eski ve kokliidiir. Egitimin giictinii fark eden
ilkgaglardaki toplumlar, egitim tizerine cesitli fikirler, sistemler ve yenilikler gelistirmistir.
Egitimin insan olabilmenin en 6nemli etkeni oldugunu fark etmisler ve bilgeligin, giiciin,
hakimiyetin bundan kaynaklanacagini kabul etmislerdir (Senviren, 2014: 6).

Isgdren egitimi dahilinde 1940’11 yillarda ifade edilen bir tamimlamaya gore; hizmetigi
egitim, bireyin diisiince ve hareketlerinde uygun aligkanliklar kazanmasina yardim etmek,
bunun yaninda isgérenin mevcut ve gelecekteki isi ile ilgili edinmesi gereken bilgi, beceri ve
tutumlar1 kazandirmak i¢in uygulanan etkinlikler sistemi olarak kabul gérmiistiir (Pehlivan,
1997: 105). 1940’larda ve 2.Diinya Savasi sirasinda savas ekonomisi nedeniyle gerek
calisanlar1 ve gerekse halki egitme ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu donemde egitimi verecek
egitici sayis1 yetersiz ve donanimsiz oldugu i¢in egiticilerin egitimi ihtiyaci ortaya ¢ikmustir.
Bu amagla alt kademe yoneticileri i¢in i Ogrenimi egitimi, is yOntemleri egitimi ve is
iligkileri egitimi olmak tiizere ii¢ ayri nitelikte egitim programi diizenlenme geregi ortaya

¢ikmistir (Akmese, 2007: 3).
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Endiistri devrimini takip eden yillarda bireylerin bilgi oranindaki artis, yenilikler ve
hizl1 gelisme siirecinin en énemli gostergesi, 19. Yiizyil baslarinda alinan patent sayisindaki
yiikselis olmustur. Fabrikalarin kurulmaya basladigi zaman ile fabrika okullarmnin agilmaya
basladig1 zaman birbirini takip eden donemlere denk gelmektedir. Benzer okullar daha sonra
Westinghouse, General Electric, Boldwin Lokomotif Works gibi biiyiik sirketler tarafindan da
acilmaya baslanmigtir (Pehlivan, 1997: 106).

Birinci ve Ikinci Diinya Savaslari Dénemi, denetcilerin rolii kadar davranis
bilimlerinin de tizerine 6nemle egildigi, 1950’lerde organizasyonlarin gelistirilmesi igin
yatirimlarin desteklendigi ve orgiit biiyiikliiklerinin arttigi bir donem olmustur (Pehlivan,
1997: 107). 1. Diinya Savasinda kaybedilen isgiicii yerine, ¢esitli programlarla yeni isgiiciiniin
yetistirilmesine calisilmistir. Isletmeler rekabet avantaji saglamak adima etkin bir yonetimin
onemli oldugunu fark etmeye baslamis, bu eksikligi gidermek adma yonetici personel
yetistirmeye doniik egitim programlari diizenlenmistir (Akmese, 2007: 4). Yonetsel ve
orgiitsel anlayislarin degisim siirecini izleyen bir egilimle 1970’ler isgdren egitiminin temelini
olustururken, 1980°1i yillarin ortasina kadar egitim, sistem yaklasimi i¢inde ele alinarak
orgiitlerin egitim birimleri, sistemin tiimiine hizmet dagitan bir alt birim olarak goriilmiistiir.
1990’11 yillarda egitimin 6nemli ve ayrilmaz bir parcasi olarak devam etmesi gerektigi ve
oOrgiitiin basarisinda egitimin ¢ok 6nemli bir rol oynadigi goriisii 6nem kazanmistir (Pehlivan,
1997: 107).

Egitim tarihin her déneminde kendini gostermis bir durumdur ve bu durum mesleki
egitimde toplumlarin birey giiclinii arttirmanin, daha aktif olmalarmin ve edinmis olduklari
yiikiimliiliikleri yerine getirmenin en 6nemli adimi olarak hizmetici egitimi gormiislerdir. Bu
nedenle hizmetigi egitimin planli ve siirekli olmasi i¢in tizerinde birtakim diizenlemeler

yapilmistir (Senviren, 2014: 6).

1.2. Hizmetici Egitim Yontemleri

Egitim programinin basarisi uygulamada secilen yontemle dogrudan iligkilidir. Daha
iyi hizmet sunulmasi igin gerekli bilgi, beceri ve davraniglari kazandirmak {izere
gerceklestirilen hizmetici egitim etkinlikleri en uygun yontemin seg¢ilmesi ile basariya
ulasacaktir (Akgiil, 2008: 22). Ciinkii egitim sonunda elde edilmesi beklenen olumlu sonuglar
uygulanacak olan yontem ile kazanilir. Egitime katilim diizeyi, sayisi, egitimin siiresi,
egitimcinin niteligi gibi faktorler egitim yonteminin tespit edilmesinde 6nemli etkiye sahiptir.
Genel olarak uygulama guruplarma gore tercih edilen egitim yontemleri Tablo 1.1.’de

gosterilmis olup kisaca bu boliimde agiklanmaya ¢alisilmistir (Sabuncuoglu, 2005: 142).
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Tablo 1.1. Uygulama Gruplarina Gore Egitim Yontemleri
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Kaynak: Ulutas, 2013: 37

1.2.1. isbasinda Egitim

Calisanlarn igle ilgili gorevlerini yerine getirirken yetistirilmesini amaglayan is baginda
hizmeti¢i egitim, ¢ogu zaman kuruma yeni gelmis personelin gelistirilmesinde ve
yetistirilmesinde uygulanir. Bu egitimde isgdren bir taraftan isini yapar diger taraftan da isi
Ogrenir. Bu prensip isgdrenin isini birakmadan g¢aligmasi ilkesine dayanir. Bu durumda is ve
egitim i¢ icedir ve ¢alisirken 6grenme boyutu 6n plana ¢ikmaktadir (Y1ldiz, 2009: 85).

Isbas1 egitimin verimli olmas1 icin egitim siireci sekillendirilmelidir. Sekillendirilmis bir

isbas1 egitim uygulamasinin prensipleri Tablo 1.2°de belirtilmistir.
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Tablo 1.2. isbas1 Egitim Prensipleri

Egitim I¢in Hazirhk Gercek Egitim
1. Isi Onemli adimlara bol 1.Egitilene gbrevin amacii sdyle ve
2. Gerekli ekipman ve materyali hazirla gosterirken seni izlemesini sdyle

3. lsbasi egitime ne kadar zaman | 2. Higbir sey sdylemeden nasil yaptigin
ayrilacagina ve egitilenin ne kadar siirede | goster.

beceri alanlarinda yeterli olacagina karar | 3. Kilit noktalar1 veya davranislart agikla
Ver. (eger miimkiinse egitilen i¢in kilit noktalar
yaz).

4. Isin nas1l yapildigini tekrar gster.

5. Egitilene isin bir ya da daha fazla tek
adimlarim1  yaptir ve dogru sonug¢ igin
ovgiide bulun (istege bagli).

6. Egitilene tiim isi yaptir ve dogru sonug
icin 6vgilide bulun.

7. Eger hatalar yapildiysa, dogru sonuca
ulasana kadar uygulama yaptir.

8. Isi ogrenmekteki basarisi i¢in Svgiide
bulun.

Kaynak: Arslan, 2015: 45

Isbas1 egitimin yararlar su sekilde 6zetlenebilir;

1. Isi yaparak dgrenmek en etkili ve en basarili sonuglari verir.
2. Yoneticinin gozetiminde takip edildigi i¢in egitilen 6grenmek icin daha ciddi ¢aba sarf eder
(Sabuncuoglu, 2005: 146).
3. Egitim, gercek ortaminda yapildigi i¢in daha saglikli olur,
4. Yapilabilecek yanliglara aninda miidahale edilebilecek ve denenebilen bir yontemdir,
5. Kisinin bilgi, deneyim ve becerisini artirir (Erdem, 2010: 22).

Temel prensibi “yaparak ve yasayarak” 6grenmeye dayanan isbagi egitimi diisiik biitceli

olmasindan kaynakli yaygin olarak kullanilan egitim tiirlerinden biridir.

1.2.1.1. Yonetici Gozetiminde Egitim

Calisanlarini ve yonetimin her ¢alisandan ne bekledigini en iyi koordine eden kisi olan
yOnetici, her astin kendi biriminde basarili olabilmesi icin yapabilecekleri dogrultusunda
yeteneklerini arttirmasina katki saglayabilir. Calisanin eksik yanlarini tespit eden yonetici, bu
yanlarin gelistirilerek yeni 6zelliklerin kazandirilmasi amaciyla elverisli bir ortam olusturarak

bireyin veriminin artmasima katki saglayabilir. Ozellikle daha kolay islerin gdsterilmesinde
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yararlt olan amir gézetiminde egitim, diisiik oranlardaki maliyetleri sebebiyle yogun olarak

tercih edilen bir yontemdir (Sahin ve Giiglii, 2010: 240).

1.2.1.2. Yonlendirme (Formen Aracilig1) Yontemi ile EZitim

Formen araciligi ile egitim, 6zellikle teknik bilgi ve yontemlerin kullanildigi islerde bu
bilgelere sahip olan nitelikli ¢alisanin (formenin) pedagojik bilgilerle donatilarak isgileri
egitmesini kapsayan bir yontemdir. Egitim verilmeden once egitici formenlerin ¢esitli kurslara
tabi tutularak oncelikli olarak kendilerinin is¢i yetistirme tekniklerini 6grenmis olmalar1 6nem arz
etmektedir (Ulutas, 2013: 38). Bu nedenle yonlendirme yontemi ile egitim, igbasi egitim
teknikleri arasinda en etkili olanlardandir.

Sabuncuoglu (2005: 148)’ e gore: Iscileri isbasinda en iyi sekilde yetistirmenin
formiild, kalifiye is¢i, usta, ustabasi veya teknisyenler arasinda segilen egitim formeni denilen
belirli kisilerin teknik pedagojik bilgilerle donatilarak is¢i egitimine ydneltilmelerinde
bulunmustur. Bir is¢inin egitilmesi gorevi egitici formasyonu bulunmayan bir ustabasina
verilmesiyle, ayni is¢inin sistematik bir egitimden gegirilmis, teknik, sosyo-psikolojik ve
pedagojik konularda yeterince egitilmis formenlerce yetistirilmesi arasinda onemli farklar

bulundugu asikardir.

1.2.1.3. Yetki Gocerimi (Yetki Devri) ile Egitim

Merkezi yonetim anlayiginin hiikkiim siirdiigi kurumlarda, isgorenlerin gorevi, st
birimlerden gelen kararlarin uygulanmasi ile smirhdir. Bu anlayisla ¢alisan bir yonetim
seklinde bireylerin kendi diisiincelerine yonelmesi, fikir alis-verisinde bulunmasi, karar alma
asamalarina aktif olarak dahil olmalar1 s6z konusu olmadigindan dolayi, ¢alisanlarin bagimsiz
kigilik yapilarmi gelismesi ve yaratici diisiinceye sahip olma kabiliyeti olduk¢a
giiclesmektedir. Bu olumsuz sonuglar doguran yonetim seklinin tam aksini ifade eden yetki
devri, calisanlarin yetisme ve gelisimine fayda saglayan 6nemli bir yontemi teskil etmektedir.
Dolayisiyla yetki devri, bugiin isletmeler tarafindan yogun olarak kullanilan egitim
yontemlerinden biri haline gelmistir (Murat, 2009: 69).

Astlarin, vekaleten, istlerin bulunmadiklar1 zamanlarda oOnceliklerini kullanmasi ve
karar verme yetilerini devreye sokabilmeleri, uygulamaya gegebilmeleri, 6nemli bir gelisme
basamagi olusturur. Bu egitim yonteminin uygulamasi astin deneyim kazanmasina, igbirligi
anlayisini gelistirmesine, denetleme ve degerlendirme yeteneklerini gelistirebilmesine firsat

saglamaktadir (Akgemci, 1997: 58).



15

1.2.1.4. Takim Cahsmasi ile Egitim

Gilinimiizde takim galismasi organizasyonlarda daha iyi ve kaliteli {iriin, daha hizli
iretim ve daha ucuz maliyet saglamaktadir. Yapilan ¢alismalar gostermistir ki takimlar
halinde ¢alismak bireylerin performansini arttirmakta ve onlar1 yaptiklari islerde basarili
kilmaktadir. Ozellikle bireylerin yaptiklar1 isler birkag¢ yetenegi aymi anda kullanmay1
gerektiriyor, karar verme ve deneyim istiyorsa takim g¢aligmalar1 bireyleri daha basarili bir
noktaya tagimaktadir. Eger organizasyonlar kendilerini yeniden yapilandirmak, daha rekabetci
ve etkin olmak istiyorlarsa ¢alisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanmak icin takim
calismalarina yonelmelidirler. Yoneticiler, degerlendirme safhasinda takim g¢aligmalarini
gruplara veya departmanlara kiyasla daha esnek ve degisen olaylara karsi daha etkili
bulmaktadirlar. Takimlar diger gruplasmalara kiyasla daha cabuk bir araya gelen,
olusturulabilen konular iizerinde daha ¢abuk odaklanabilen ve kisa siirede de dagilabilen bir
ozellik gosterirler (Fettahligil, 2016).

Sekil 1.2.°de goriildiigl iizere takim performansinin {i¢ temel unsuru bulunmaktadir.
Bunlardan ilki olan davranis bileseni; takim iiyelerinin amaclarini gerceklestirmek igin
iletisimde bulunma, koordine ve adapte olabilme ve sofistike gorevleri tamamlamaya imkan
veren eylemleri yapmasi gerektigini ifade etmektedir. Bilgi bileseni, takim tyelerinin
beklenilmeyen veya yeni durumlarda etkili olarak ¢alismalarina izin veren zihinsel modellere
veya hafiza yapisina sahip olmasimi gerektirmektedir. Tutum bileseni ise, takim {yelerinin

gorev hakkindaki inanglar1 ve birbirlerine olan baghliklari ile ilgilidir (Noe, 1999: 212).

Davranig l

Sekil 1.2. Takim Performansi Bilesenleri
Kaynak: Arslan, 2015: 49

Tutum

Takim
Performansi
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1.2.1.5. Oryantasyon (Ise Alistirma) Egitimi

Oryantasyon egitimi, meslege yeni dahil olan personelin, mesleki ve c¢alisacaklari
organizasyonun amaglar1 hakkinda bilgi kazanmasina yol acan bir egitim tiiriidiir (Taymaz,
1997: 8). Bir baska tanima gore ise alistirma (oryantasyon) egitimi, yeni bir ise baslayan
calisanin isi, ¢alisanlar1 ve kurumu tanimasina yonelik yapilan alistirma egitimidir. Kurum
icinde ve kurumca gorevlendirilen kisilerce verilen egitim yanlis taninmanin 6niine geger ve
kurum hakkinda ilk izlenimi pozitif yonde olugsmasini saglayarak bagliligin artirilmasini
hedefler (Ulutas, 2013: 38).

Bu yontemde ise yeni giren kisiye isini en iyi sekilde yapabilmesi i¢in destek olunur.
Ik giinkii izlenim daha sonraki is doyumu ve performansina etki edecektir. Bu nedenle ilk
giinden bir¢ok soruya cevap verilerek yanlis anlamalar Onlenir, bilgisizlikten
kaynaklanabilecek basarisizlik ve moral bozuklugu giderilir. Isgorene gosterilecek yakinlik ve
samimiyet sonucu kurum ile biitiinlesmesi saglanir (Cin, 2008: 9).

Etkin bir yapida isleyen ise alistirma programi isletmeler acisindan asagidaki faydalari
saglayacaktir (Sahin ve Giiglii, 2010: 242):
1. Sicak kanli bir karsilama saglamis olur,
2. Kurum hakkinda pozitif bir anlayis gelistirir,
3. Calisanlarin bulunduklar1 kuruma katilma ile ilgili vermis olduklari karar1 onaylar nitelik
tagimasina destek olur,
4. Her bir bireyin bilmesi gereken temel noktalarin 6grenilmesine yardimci olur,
5. Ilerleyen zamanlarda verilecek olan egitimlerin temel taslarini olusturur,

6. Calisanlarin yersiz endiselerinden kurtulmalarina yardimci olur.

1.2.1.6. Rotasyon (is Degistirme) Egitimi

Bir birimde ¢alisan gorevlilerin zaman zaman ve diizenli olarak yer degistirmeleri, bir
isi sirayla yapmalar1 yontemidir. Bu yontem degisik bigcimlerde uygulanabilir. Adaylarin,
gonderildikleri kurulusun gorevleri ve izledigi yontemler hakkinda bilgi edinmeleri yeterli
bulunabilecegi gibi, adaylara 6zel gorev ve sorumluluklar verilmek suretiyle de bilgi ve
becerilerinin arttirilmasi saglanabilir. Herkes belli bir uzmanlik dalinda kendini gelistirmek
istedigi icin gorev degistirme teknigi bazi uzmanlik dallar i¢in elverigli bulunmamaktadir. Bu
durumda rotasyonun kisa siireli olmasi tercih edilebilir (Tas, 2004: 25).

Tamamlayic1 tiirde olan bu hizmetigi egitimin temel amaci, kurumun degisik
alanlardaki uzman personel ihtiyacim1 kurum igerisinde verilen egitimlerle karsilayabilmektir.

Ayrica bu egitimin amaglarindan biri, “bireylerin degisik alanlardaki yeteneklerini
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gelistirmek, isten sagladigi maddi ve manevi kazang ile doyumu yiikseltmektir” (Balyiyen,
2010: 53).

ABD ve OECD iilkelerinde gergeklestirilen arastirmalar, is rotasyonlarimin giderek
artan miktarlarda organizasyonlar tarafindan aktif olarak kullanildigimi gostermektedir. Bu
calismalara gore, 1992 yilinda ABD’de isletmelerin %26’sinin en ufak biriminin iggiiciini
rotasyona tabi tutuldugunu ve bu oranin 1997 yilinda %50 civarma ulagtigi gozler Oniine
sermektedir. Diger taraftan ise OECD ftilkeleri baz alinarak yapilmis ¢alismalarda da, yaninda
en az 50 isci c¢alistiran isletmelerde is rotasyonunun %24 oraninda gerceklestigi; kisi sayisi
g6z Oniinde bulundurmaksizin tiim isletmeler i¢in ise bu oranin %12 oldugu goriilmiistiir
(Ortega, 2001: 1361). is rotasyonunun bu denli énemli oranlarda gerceklestirilerek hayatin

icinde yer almasi, egitimlerini de zorunlu hale getirmektedir.

1.2.1.7. Staj Yoluyla Egitim

Stajyerli ve yoneticiye yardimcilik egitimi pratik bilgilerin en kisa ve etkin bir sekilde
verildigi hizmeti¢i egitim yontemidir. Isgoren adaylarma yodnelik staj uygulamalarindaki temel
amag teorik bilgileri pratige doniistirmektir (Akgil, 2008: 26).

Giiniimiizde artik en etkili ve verimli 6grenme yolunun, teorik bilgiyi edinmenin
yaninda, bu bilgileri pratige aktarma firsatinin da tanindigi egitim sistemlerinden gegtigi
bilinmektedir. Staj uygulamalari esnasinda iizerinde titizlikle durulmas: gereken bazi noktalar
bulunmaktadir. Bunlar; daha yolun baginda stajyerleri isten sogutacak nitelikte islerin
verilmemesi, isin zorlu kisimlarmin ve ince teknik bilgilerin belirli zamanlara bolerek
Ogretilmesi, stajyerlerin gerceklestirdikleri ¢alismalarin hem pozitif hem de negatif yonlerinin
onlara objektif bir bi¢imde yansitilmasi ve islenen hatalarin nedenlerinin ve sonuglarinin

karsilikli konusulmasidir (Sabuncuoglu, 2005: 152).

1.2.2. Is Disinda Egitim

Bireylere gozlem, inceleme ve tartisma yapabilme imkani taniyarak gerekli olan bilgi,
beceri ve yetenekleri kazandirma amaci tasiyan is disinda hizmetigi egitim, isgorenleri giinliik
is yasamimn etkisinden kurtararak farkli ve uygun bir ortamda yetisme firsat1 tanir. Is disi
hizmetici egitim programlari isletme i¢inde veya disinda diizenlenebilir (Taymaz, 1997: 10).

Gorev diginda egitim calisanlarin is alaninin streslerinden uzaklasarak 6grenme ile
ilgili tecriibelerin aktarilmasini Saglar. Bu ayrica organizasyonlar veya departmanlarda
calisanlarin goriismelerini saglama firsati verir. Bu sayede goriismelerde ortaya konulan goriis

ve diisiincelerin is basina doniildiigiinde uygulayabilme imkani verir (Akmese, 2007: 24).
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Is disinda uygulanan egitim ydntemleri oldukga fazladir. Isletmeler tarafindan yaygin

olarak kullanilan yontemlere bu boliimde deginilmistir.

1.2.2.1. Vak’a Calismalar1 (Ornek Olay) Yontemi

Ornek olay, kamu gorevlilerinin énemli kararlara nasil vardiklarini, bu kararlar1 nasil
hayata gecirdiklerini ya da belli sorunlari nasil ¢6ziimlediklerini agiklayan 6zel bilgilerin
irdelenmesi yontemidir. Bu yontem de, ilk 6nce 6rnek olay tanitilir ve katilimcilar, sorunlari
belirlemek igin grup halinde ¢alisirlar ¢oziimler Onerirler ¢oziimleri tartisarak elestirirler ve en
yararli olanlar1 segerler. Daha sonra gruplarin farkli yaklasimlar kiyaslanir ve tartisarak kesin
sonuca varilir. Ornek olay incelemesi, calisma takimlariyla bir sorunun ¢dziime ulasmasinda
uygulanabilecek en kolay yontemdir (Tas, 2004: 28).

Ornek olaylar 6zellikle analiz, sentez ve degerlendirme gibi yiiksek zihinsel becerileri
gelistirmede elverigli olabilmektedir. Bu yontem, zihinsel becerilerin gelisimine katki
saglamakla birlikte, egitimi alan kisilerin risk almaya yonelik tutumlarinin da gelismesini
saglamaktadir. Egitimin verimli olabilmesi igin dikkat edilmesi gereken hususlardan biri,
egitim ortaminin diizenli olmasidir. Egitim ortami, kisilere kendi 6rnek olay analizlerini
hazirlama ve tartisma imkani saglamalidir. Dolayisiyla gerek yiiz yiize gerekse elektronik
iletisim imkanlari etkili bir sekilde degerlendirilmelidir (Ozgen ve Yalgin, 2010: 124). Vak’a
caligmas1 yaklagiminin baglica varsayimi, personelin, kesif siireci vasitasiyla Ogrenirlerse,
bilgi ve becerilerini daha kolay animsayacaklar1 ve kullanacaklari yoniindedir (Noe, 1999:
202).

Ornek olay yonteminde temel amag tiim detaylariyla kapsamli bir tartisma siireci
sonunda iginde bulunulan gercek durum veya problem hakkinda tim detaylarin grup
tarafindan degerlendirilmesini saglamak, her tartismadan sonra katilimcilari daha bilingli ve

tutarh diistinmeye sevk etmek ve ¢6ziim iiretmeye yonlendirmektir (Ulutas, 2013: 40).

1.2.2.2. isletme Oyunlar1 Yontemi

Egitime dahil edilen her bir bireyin hayali bir sirketin yetkilisi roliiniin tanimlandigi bu
yontemde, yetkililere organizasyona dair bilgi ve dokiimanlar verilir ve egiticiler tarafindan
olusturulan bir veya birden fazla sorunla ilgili karar vermeleri ve kendi aralarinda isletme
adina iliski kurmalar1 talep edilir (Sahin ve Giiglii, 2010: 249). Katilimcilardan alinan kararlar
bir forma islenerek bir jiiri veya bilgisayar yardimi ile degerlendirilir ve sonuglar gruplara
duyurularak egitim tamamlanir (Esin, 2013: 33).

Ustelik bu yontemde katilimcilari bazi yeteneklerini ortaya ¢ikarabilecek, zorlayici

bir ortam hazirlanmaktadir. Is yasaminda kars1 karsiya gelinebilecek pazarlama, iiretim, finans
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vb. konulardaki sorunun benzetimi yapilmakta ve katilimcilarin gergekten isletmeyi
etkileyebilecek kararlar vermek durumunda olduklar1 varsayilarak, tepkiler gostermeleri
beklenmektedir (Ozdemir, 2002: 7).

Boylelikle katilanlar gergek is yasamina ve ¢evre iliskilerine varsayimlara dayanarak
alistirilir. Ancak bu yéntemin bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Isletmeye biiyiik kiilfete
sebep olmasi, varsayimlara dayandigindan gercek is yasamiyla bazi durumlarda ters diismesi
ve sadece st diizeydeki yonetici personelin yetismesinde kullanilabilir olmasi, bu yontemin
siurliliklar ve dezavantajlarina 6rnek olarak gosterilebilir (Sabuncuoglu, 2005: 159).

Egitimde kullanilan oyunlarin ig ortamina aktariminin saglanmasi i¢in dikkat edilmesi
gereken birtakim hususlar bulunmaktadir. Bunlar sdyle siralanabilir (Noe, 1999: 204) :

1. Oyunlar kisa siirede oynanabilecek kadar basit hikayeler olmalidir.

2. Katilimcilar arasinda heyecan yaratmali ve uyumlu gruplar gelistirmelidir.

3. Oyunlar 6grenmeyi tesvik etmelidir.

4. Katilimcilarin oyundan faydali bilgi, beceri ve davranis edineceklerini hissetmeleri
gerekmektedir.

5. Oyun esnasinda katilimcilara bilgi verilmeli ve geribildirim saglanmalidir.

1.2.2.3. Rol Oynama Ydntemi

Bu yontemin uygulama asamasinda katilanlar onceden tanimli bir vakayr hayata
gecirirler. Rol geregi yapilan senaryo egitim programinin igerigiyle tutarli bir sekilde
olusturulur. Rol oynayanlar yazilan senaryoyu canlandirirken diger katilimcilar olay:
gozlemleyerek, degerlendirip sonuglar ¢ikarirlar. Uygulama asamasinda katilanlar arasinda
iletisim ve takim g¢aligmasi becerilerini gelistiren yontem senaryoya konu olan problem ile
ilgili sorunun ¢6ziimii igin ortak fikir yiiriitiilmesini saglar (Bilgin vd., 2007: 20).

Yontem, aktif olarak kullanildigindan katilanlarm ilgi duymasini saglamakta ve ayni
zamanda eglenceli bir yolla &grenmelerine de firsat tanmimaktadir. Ozellikle ydnetici,
gbzetimci ve isglicli temsilcilerinin egitimlerinin tamamlanmasinda yogun olarak uygulanan
rol oynama yontemi, katilanlarin kendi eksikliklerini gidermelerine, ¢6ziim Onerileri
getirmelerine ve digerlerinin sorunlarini anlamalarina destek olabilmektedir (Bingol, 2003:
229).

1.2.2.4. Duyarhlik Yoéntemi (T-Grup Egitimi)
Duyarlilik egitimi insan iliskileri alanindaki kavrayis ve becerilerin gelistirilmesine
yardimet olan bir yaklagimdir (Tannenbaum vd., 2012: 119). Duyarlilik egitiminde isgoren

ile iIs ortaminin uyumlastirilmas1 ve iggorenin is ortamindaki degisikliklere ve yeniliklere
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uyum saglayabilmesi agisindan egitim konusu Onceden belirlenmez. Bu yontem bireylerin
duyarli ve hizli hareket etmesine katki saglayan bir egitim seklidir. Bu yontemde pozisyonlar
ortadan kalkar ve galisan kendi diisiincesini ortaya koyar. Hedeflenen ise bir konuyu 6grenme
degil ekip igerisinde davranis ve etkilesimleri 6grenmek olmalidir. Birey kendi davranis ve
tutumlarin1  sergilerken diger bireylerin de davranislarina da duyarli hale gelir ve Kkisi
davraniglarinda, séylemlerinde, tutumlarinda tamamen &6zgiirdiir. Bu yontem genellikle yonetici
adaylarinin egitimlerinde kullanilir ve gelecege doniik demokratik bir yonetici yetistirmek i¢in en
uygun olanidir (Kartoglu, 2007: 23).

Tiirkiye’de de uygulanan bu yontemin kamu oOrgiitleri ve yoneticileri agisindan
amaclarin (Kiilebi, 1990: 16);
1. Halkla bire bir ve saglikl1 iliskiler kurulmasini saglamak,
2. Kamu orgiitleri birimlerinin goérevlilerinin sorunlar1 ¢éziimlemede giigliikleri duyarl ve
titiz bir bigimde asabilmede etkili iletisim yontemlerinin kurgulanabilmesi,
3. Ast-iist iliskilerinde mesleki ve insani duyarliligin gelistirilmesi, hiyerarsik katilik

sebebiyle insan kaynaklarinin israfinin 6nlenmesi olarak siralayabiliriz.

1.2.3. Teknoloji Destekli Egitim

Cagimizda teknolojik diizeyde gergeklesen hizli gelismeler, organizasyonlardaki
hizmetici egitim ¢aligmalarinda da 6nemli degisiklikler yagsanmasina sebep olmustur. Bu yeni
anlayista teknoloji bazli gorsel ve isitsel materyallerin yardimiyla egitim siirecine katilan
calisanlarin egitim yetkinliginin artacagi genel olarak kabul edilmektedir.

Yeni teknolojilerin egitim silirecinde kullanilmasinin isletmeler ve isgdrenler acisindan
getirdigi faydalar sunlardir (Noe, 1999: 223):
1. Egitime tabi tutulan igsgdrenlerin daha paylasimeci olmalarini saglar,
2. Egitime dahil olan calisanlarin, egitimi nerede ve ne zaman alacaklari konusunda biiyiik bir
kontrol diizenegi gelistirir,
3. Gerek egitim gorenler, gerekse yoneticiler bilgiye ve uzman kararlarma ihtiyag duyduklari
anda erisim firsat1 bulurlar,
4. Egitime katilan iggdrenler, egitim siiresince diledikleri medyay1 se¢gme sansina sahiptir
5. Gorsel ve isitsel duyulara hitap etmesi sebebiyle uygulanan egitimin daha kalic1 olmasini
ve dikkat ¢cekmesini saglamis olur,
6. Genel olarak egitim maliyetlerini disliriir ve egitim programlarmin kontroliinii
kolaylastirir.

Teknoloji destekli egitim yontemlerinin birgok avantaji vardir. Gelisen teknoloji her

alanda oldugu gibi hizmeti¢i egitim yontemlerinde de etkili olmustur. Bunlara bilgisayar
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destekli egitim ve uzaktan egitim drnek olarak verilebilir. Ozellikle bilgisayarin her alanda
kullanim1 ve internetin hizla tiim kullanicilar tarafindan tercih edilir bir ara¢ olmas1 teknoloji

destekli egitimleri cazip hale getirmistir (Arslan, 2015: 58).

1.3. Hizmetici Egitimin Faydalar

Hizmeti¢i egitim, genellikle isgorene isi igin gerekli bilgi, deneyim, beceri ve
aligkanliklar1 kazandirmak amaci ile yapildigindan, egitim programi bir bakima meslek
egitimi olarak nitelendirilebilir. Bu nedenle meslek egitiminden beklenen yararlara ¢ok yakin
bir iliskisi oldugu goriiliir ve degerlendirilmesi de aymi yaklasimla yapilir. Amagclari
belirlenerek planlanan bir hizmetigi egitim oOrgiit agisindan bir¢ok fayda saglamaktadir
(Tortop, 1999: 151). Hizmeti¢i egitimin gorev bakimindan yararlari asagida agiklanmaya
calisilmigtir.

Degisme: Teknolojik degismeler ve gelismeler yasamin her aninda siire gelen bir
durumdur. Hizmet sunulan Kitlenin talep ve beklentileri sabit olmayan ¢agin sartlarina gére
degiskenlik gostermektedir. Miisteri, miisterilerin gereksinimleri ve is akimu siirekli degisir ve
hicbir is duragan degildir. Ancak isteki degismeler isgorenler tarafindan her zaman olumlu
kargilanmaz. Ciinkii insanlar yasam bi¢imlerinde oldugu gibi ¢alisma yontemlerini de kolayca
degistiremezler ve kaliplasmis davranis bigimleriyle direng gosterirler. Iste egitim bu noktada
calisanlara yeni yontem ve teknikler ile beraber ortaya ¢ikan degisimlere ayak uydurmay1
ogretmektedir. Ciinkii egitim isgéren aliskanliklarimi degistirmenin en temel yontemi ve
basamagdir.

Verimliligin artirilmasi: Rekabetin hakim oldugu bir diinyada orgiitiin yagamini
devam ettirebilmesi i¢in verimliligini arttirmasi zorunlulugu vardir. Verimlilik kimi zaman
yeni teknolojilerin Orgiite dahil edilmesi ile kimi zaman da kalifiye elemanlarin iretim
stireglerine pozitif katkilar: ile artmaktadir. Verimliligi dogrudan ve dolayl olarak etkileyen
unsurlar ve verimlilik bilinci egitimle saglanabilir. Her iki durumda da isgorenlerin kendini
gelistirerek yenilemesi ve becerilerini artirmasi gerekmektedir.

Hatalarin azaltilmasi: Egitim ile yapilan hatalarin azaltilmasi beklenmektedir ¢iinkii
isgoren hatalar1 kuruma {i¢ tiir maliyet getirecektir. Bunlar sirasiyla hatanin diizeltilmesi
maliyeti, kurum sayginliginin kaybolmasindan olusan itibar kaybi, hatadan dolay1 yasal
sorumluluklarin maliyetidir. Alinan egitimler sayesinde hatalar en az seviyeye cekilerek
bireysel ve kurumsal fayda kazanilacaktir.

Standardizasyon: Egitimin gorev agisindan sagladigi bir yarar da ayni isi yapan tiim

isgorenlerin ayni is teknikler ve aym Olgiiler iginde ¢alismasi igin gerekli standardizasyonun
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saglanmasina yardimeci olmasidir. Isgorenler arasinda ayni is, yontem ve teknikler kullanilarak
basta degerlendirmeler olmak iizere yapilan islerde birimler arasinda koordinasyon ve
anlasilabilirlik artacak ve ortak hedefte sapmalar azalacaktir (Pehlivan, 1997: 116).

Hizmetic¢i egitim kavrami yararlilik temellerine dayanmaktadir. Hizmetigi egitimin en
onemli iki islevi Ogretmek ve bireyin davranislarinda degisiklige sebep olarak motive
etmektir. Bu yararliligin asil hedefi da personelin hareketlerinin en etkili sekilde gelistirilmesi
yoluyla hizmet alanin memnuniyetinin kazanilmasidir (Zhao vd., 2008: 501).

Hizmeti¢i egitim ile isgérenlerin sergiledikleri performansi géz oniinde bulundurmak,
niteliklerini ve becerilerini tespit etmek miimkiin olabilecegi gibi ¢alisanlarin farkliliklarini,
yeteneklerini ortaya ¢ikarmasina da imkan taniyacaktir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 5).
Hizmeti¢i egitim sonrasinda egitime tabi olanlarin algilamasinda ve davraniglarinda
gelismeler ve degismeler yasanmasinin yaninda, hizmetici egitim diger yonetim projelerinin
gelismesinde, degerlendirilmesinde ve dogrulanmasinda da son derece etkili bir yontemdir
(Botello ve Glasman, 1999: 22).

Teknolojide meydana gelen hizli gelismeler ¢alisanin ise basladiktan sonra meydana
gelen degisikliklerden haberdar olmasini zorunlu tutmaktadir. Bu haberdar olma yalniz
egitimle miimkiindiir. Hizmetigi egitim bir yandan ¢alisanlarin niteligini gelistirerek is giicii
verimliligine katki saglarken, diger yandan da teknolojik gelismeye hiz kazandirarak sermaye
verimliligini arttirmaktadir (Cakir, 2008: 26).

Hizmeti¢i egitimin isletme ve isgorenlere sagladigi yararlar birbirinden bagimsiz
diisiiniilemez. Calisanlarin gelisimi isletmeyi gili¢lendirir. Giiglii isletme calisanlarina maddi
ve manevi doyum saglayacak firsatlar sunar. Doyumlu caligan da kendini ait hissettigi
isletmenin basarisi igin tiim performansini ortaya koyar. Tim bunlar isletme agisindan en
onemli durum olan rekabet giiciine art1 degerler katar (Tan ve Kog, 2014: 331).

Gorildigi gibi hem isletmeler agisindan hem de ¢alisanlar agisindan hizmetigi
egitimin yararlar1 olduk¢a fazladir. Asil olan isletmeye ve isletme ¢alisanlarina fayda
saglayabilecek egitimlerin bulunup ¢alisanlarin bu alanlarda kendilerini gelistirmelerine
yardimci olmaktir. Hizmetigi egitim Konularinin belirlenip isgorenler {izerinde uygulanmasi
i¢in, oncelikle organizasyonun gelecekle ilgili diisiincelerinin agik ve net bir bicimde ortaya
koymas1 ve calisanlarin bu konuda aydinlatilarak gelecege hazirlanmalar1 en dnemli konuyu

igermektedir.
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1.4. Kamu Sektoriinde Verilen Hizmetici Egitimler
1.4.1. Hizmetici Egitimin Yasal Diizenlemeleri

Modern devlet anlayisina gore i¢inde bulundugumuz devir kamu yOnetim
fonksiyonlarmin kapsaminin giderek genisledigi ve uzmanlagsmanin ihtiya¢ haline geldigi
devirdir. Devletin hizla sayist artan ve cesitlenen hizmetleri, bunlari iistlenen sayisiz
birimlerden meydana gelmis karmasik bir yapilanmaya yol agmis ve bu gorevleri yerine
getirecek personelin uzmanlasmasi zorunlu hale gelmistir (Sencer, 1982: 3).

Ulkemizde hizmetigi egitim faaliyetlerine iliskin yasal c¢alismalar ve uygulamalar
19601 yillarda yogunluk gostermeye baslamistir. Bunun iki 6nemli nedeni vardir. Birincisi,
0zel sektoriin ciddi bigimde hayatin i¢inde yer bulma ¢abalar1 ve bunlara nitelik kazandirma
adimlari, ikincisi planli déneme ge¢is ve bazi Oncii kuruluslarin gosterdikleri etkin
gayretlerdir (Zoga, 1973: 11).

Kamu kurumlarinda egitim siireci genelde hizmet Oncesi egitim ve hizmeti¢i egitim
olmak {izere sekillendirilir. Kurumlarda hizmetici egitim iki gruba ydnelik yapilmaktadir. flk
egitim, ise yeni giren galisana is igin gerekli olan davranislar1 kazandirmak, ikincisi ise halen
caligmakta olan isgorene isde meydana gelen yenilikleri ve degisimleri (teknik yonetim)
aktararak kendisini yeni duruma alistirmaya ¢alismaktir. Devlet memuriyetine, aday memur
olarak atananlara ilk olarak tiim memurlarin ortak nitelikleri ile ilgili temel egitim verilir.
Bununla birlikte hazirlayic1 egitim ve staja tabi tutulmalari ve Devlet memuru olarak
atanabilmeleri i¢in basarili olmalart zorunludur. Temel egitim ile hazirlayict egitim ayni
kurumda diizenlenir. Egitim siireleri, programlari, ne sekilde uygulanacagi, degerleme
kriterleri, hangi kurumlarin sorumlulugunda altinda uygulanacagi ve diger hususlar
Basbakanlik tarafindan hazirlanacak bir yonetmelikle hayata gecirilir (Ekinci, 2008: 181).

Kurumlarda hizmeti¢i egitimin zorunlu olusu bir bakima yasalarin gerekliligidir.
Ulkemizde 6zellikle kamu kurumlarimin kurulusu ve isleyisi ile ilgili olarak c¢ikartilan
kanunlarda hizmeti¢i egitimin uygulanmasini 6ngoren hiikiimler de yer almaktadir (Taymaz,
1997: 55). Bu kanun ve yonetmeliklerin bazilar1 asagida agiklanmaktadir.

1. Yetistirilmek Amaciyla Yurt Disina Gonderilecek Deviet Memurlari Hakkinda Yénetmelik
(1974), mesleklerine ait hizmetlerde yetistirilmek, egitilmek, bilgileri artirmak, staj, 6grenim
veya ihtisas yaptirilmak iizere isletme personelinin yurt disina génderilmesi ile ilgili hususlari
kapsamaktadir.

2. 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu (1965), Devlet memurlarinin hizmet sartlarini,

niteliklerini, atanma ve yetistirilmelerini, ilerleme ve yilikselmelerini, 6dev, hak, ylikiim ve
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sorumluluklarini, ayliklarin1 ve ddeneklerini ve diger ozliik islerini diizenleyen hiikiimleri
kapsamaktadir.

3. 5362 Sayili Esnaf ve Sanatkarlar Meslek Kurulusliar: Kanunu(2005), esnaf ve sanatkarlar
ile bunlarin yanlarinda ¢alisanlarin mesleki ve teknik ihtiyaglarini karsilamak, mesleki
faaliyetlerini kolaylagtirmak, meslegin genel menfaatlerine uygun olarak gelismelerini ve
mesleki egitimlerini almalarin1 amaglamaktadir.

4. 3308 sayili Crraklik ve Mesleki Egitim Kanunu (1986), isletmelerde ¢alisan cirak, kalfa ve
ustalarin egitimi ile okullarda ve isletmelerde yapilacak mesleki egitime iliskin esaslari
diizenlemektir.

Ulkemizde kamu kurum ve kuruluslarinda hizmetici egitimle ilgili temel yasa siiphesiz
657 sayilt devlet memurlar1 kanunudur. Yasa birinci maddesi ile belli kamu kurumlarinda
calisan personelin hak ve yiikiimliiliiklerini diizenlemekle birlikte, kapsam disinda kalan
personele yonelik diizenlemeler igin ise kaynak ve g¢erceve olusturmaktadir. Bu bakimdan
sOzii edilen yasa ve bu yasa g¢er¢evesinde yapilmasi diislintilen degisikliklerin incelenmesi
yasal durumun tespit edilmesi agisindan kaginilmaz olmaktadir (Aksoy, 1984: 56).

657 sayili devlet memurlar1 kanuna goére kamu calisanlarinin verimliliklerinin
arttirilmasinda izlenecek yollardan en Onemlisi hizmetigi egitimdir. Bu kanunun yedinci
kismi, 214-225 maddeleri “devlet memurlarinin yetistirilmesi” baslhig altinda kurumlarin
personelini hizmetigin de yetistirme esaslarina dayanmaktadir. 214. madde de belirtildigi
tizere, hizmetici egitimin hedeflerinden ilki devlet memurlarinin verimliligini artirmaktir.
Bundan dolay:r yasa, verimlilik ile hizmeti¢i egitimi iligkili duruma getirerek bu cergevede
somut diizenlemeler getirmektedir.

Sekil 1.3’de goriildiigii tizere lilkemizde kuramsal diizeyde egitimi daha ¢ok Maliye,
Tiirk Silahli Kuvvetleri ve Polis Okullar1 gibi kuruluglar tercih etmektedirler. Ciinkii uzun
yillar, kamu kuruluglar1 personel alirken kisinin yetismis olduguna ya da her hangi bir
hizmetici egitim ihtiyaci ile ugrasmanin gereksiz oldugu fikrini savunmuslardir. Memur bir
defa hizmete alininca staj uygulamasi veya kisa siireli ¢esitli bilgiler verilmek suretiyle
gerekli mesleksel niteligi kazanacagi kabul gormiistiir. Bu goriis son yillarda artik degerini

yitirmistir. Bugiin bireyin yetistirilmesinin dnemine inanilmistir (Giil, 2000: 14).
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TURKIYEDE DEVLET MEMURLARININ YETIiSTIiRILMESI

! }

Hizmet Oncesi Egitim Hizmetici Egitim

DMK ile ilgili yonetmeliklere gore yiiriitiiliir.
Universiteler Genel Egitim Kurumlar Plan: Maliye Bak.+ Milli Egitim Bak. +
TODAIE + {lgili Kurumun Gériisii =
DPT’ce plan hazirlanir =BKK ile yiiriitiiliir.

Miilkiye Aday memurlar icin Asli memurlar icin
MEB’e bagl meslek liseleri -Temel egitim -Bilgi tazeleme egitimi
Polis Akademisi - Hazirlayici egitim -Yeniden egitim
Harp Akademisi - Staj -TODAIE
Yiiksekokullar

MEB’e bagl lise, teknik liseler vs.

Plan yapma, koordinasyon ve denetleme birimi, Devlet Personel Bagkanligidir.
Kurumlar:

1.Kendi kurumlarinda mesleki egitim 6gretim yapabilirler.

2.Yurt iginde 6grenci okutabilirler, (Egitim ile ayni siire mecburi hizmet vardir.)

3.Yurt diginda egitim yaptirabilirler.(Egitimin 2 kat1 mecburi hizmet vardir.)

Sekil 1.3. Devlet Memurlar: Yetistirilmesi
Kaynak: Sener, 2009: 39

1.4.2. Kamu Yonetiminde Hizmeti¢i Egitim

Gilinlimiizde insanligin sahip oldugu bilgi birikimi bir kartopu gibi biliylimektedir.
Bilgiyi iiretmeyen ve erisemeyenler, bunu yapabilenler karsisinda zayif ve gligsiiz konuma
diiseceklerdir (Miser, 2002: 55).

Bilgi birikiminin bu sekilde genisledigi diinyada teknolojik degisimler hizli bir sekilde
artis gostermektedir. Sermayenin bir bileseni olarak insan giiciiniin islevini en iyi sekilde
yerine getirebilecek kabiliyette olmasi ve diger niteliklere sahip olmasi gerekir. Beseri
sermayenin islevi sirketlerin, tilkelerin sahip olabilecegi en énemli kaynak olarak, sirketlerin
ve lilkelerin iiretkenligine ve rekabetciligine olast en diisiik maliyetle olas1 en biiyiik katkiy1
saglamak, bunun igin de sirketlerin ihtiyaglarina, pazarin zorlamalarina ve teknolojik
gelismenin ilerleyisine uyum saglanmaktadir (Petrella, 1997: 27).

Gilinlimiizde iilkeler isgiiclinlin egitimi konusunda hizmetigi egitimin stratejik degerini
fark etmenin yaninda iilkeler arasi rekabet edebilme kosulunun siirekli egitimden gectigi
gercegini ¢ok daha iyi analiz etmislerdir (Hallier ve Butts, 1999: 81).

Hizmetici egitimin Ornekleri {iilkemizde Oncelikli olarak askeri teskilatlarda

goriilmiistiir.  Sivil alandaki hizmeti¢i egitim ise ordunun ortaya koydugu egitim
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faaliyetlerinden esinlenerek 6zel alandaki iktisadi ve sanayi isletmelerinin is hayatinda
personel ve idareci yetistirme yolundaki ¢alismalart Devlet kurumlarinin hizmetigi egitim
konusundaki ¢alismalarina etkili olmustur (Fer, 1966: 230).

Hizmeti¢i egitim, herhangi bir kurum personelinin belirli bir amaca gore yetistirilmesi
olarak degerlendirilebilir. Kurumda calisan personeli egitmedeki amag, personelin bilgilerini
iist seviyeye c¢ikarmak, kabiliyetlerini arttirmak, birbirleri ile anlagmalarin1 saglamak ve
davraniglarina olumlu bir yon kazandirmaktir. Panel, kurs, konferans veya daha degisik
Ogretim yontemleri sayesinde personelin, yaptig islerle ilgili olarak hem teorik hem pratik
yonleriyle daha donanimli, daha kabiliyetli ve ayrica daha pozitif bir yap1 kazanmalar1 arzu
edilir (Ozkaya, 1967: 13).

Tirkiye de kamu hizmetlerinin niteligi, o hizmetleri yerine getiren ¢alisanlarin
nitelikleriyle dogru orantili olarak degismektedir. Kamu kesiminde yurttas-devlet iliskilerinin
en etkili araci insan potansiyelidir. Bu araciligin basarisi, toplumun bir¢ok siyasal ve sosyal
gelismelerinde rol oynamakta, kamu isgorenlerinin hizmetten 6nce ve hizmetiginde giiglii bir
egitim ve kapsamli bir yetistirmeyle donatilmast da bu basariyr olumlu yonde etkilemektedir
(Pehlivan, 1997: 115).

21.7.1983 tarih ve 83/6854 Sayili Bakanlar Kurulu Karariyla yiiriirliige konulan
Devlet Memurlar:1 Egitimi Genel Planinda hizmeti¢i egitim, kamu kurum ve kuruluslarinda
calisan personelin gorevleri ile ilgili beceri ve yeteneklerini artirmak amaciyla yapilan egitim
olarak tanimlanmaktadir. Konuya iliskin ¢alismalardaki tanimlar, Devlet Memurlari Egitimi
Genel Plan1 (DMEGP) ile paralellik gostermektedir. Burada da orgiit kapsaminda yapilan,
isgorene hizmetle ilgili tecriibeleri aktaran, bilgi edinmesini saglayan sistemli bir egitim
etkinligi olarak tanimlanmistir. Calisanlara gorevini dogru bir sekilde tamamlamasi i¢in
gerekli bilgi, becerilerin gretilmesi ve tecriibelerin kazandirilmasi, ¢alisanin verimliligine
katkida bulunabilecek davranis bi¢imlerinin kazandirilmas: siireci olarak tanimlanmaktadir
(Yiicel, 1989: 123).

Ulkemizde kurumlar hizmetici egitim faaliyeti 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu
(DMK) ve bu kanunun izinde hazirlanmis DMEGP ¢ercevesinde yiiriitmektedirler. DMEGP
sayesinde hizmetigi egitimin yiiriitiilmesi daha etkili ve sistemli bir sekilde galisabilmektedir.
Ulkemizde hizmetici egitimin yiiriitiilmesi konusunda temel biling ve sorumluluk kurumlarm
kendi egitim birimlerine aittir. DMK kurumlarda egitim birimleri agilmasimi zorunlu hale
getirmistir. Fakat kurumlar diger kurumlarla arasinda egitim birimleri agarak hizmetici egitim
gereksinimlerini karsilama yoluna da bagvurulabilir. Yani hizmeti¢i egitimin yiritiilmesi

kurum iginde karsilanabilecegi gibi kurum haricinde kurumlar arasi bir protokole gore
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yuriitiilebilmektedir. DMK 216. maddesinde “Kurumlar arasi egitim gereksinimlerini
karsilamak tizere DPB’nin teklifi ve Bakanlar Kurulunun kararnamesiyle kurumlar arasi
hizmetigi egitim merkezleri de agilabilir” ifadesine yer verilmistir (Kol, 2009: 74).

Tiirkiye’de isgoren egitiminin temel amaci, isgorende kendine giliven duygusu
yaratmak, mesleki yeterliliklerini ve kisiliklerini gelistirmek olarak ifade edilebilir (Oztiirk ve
Sancak, 2007: 775). Ulkemizde personel egitiminin amaglar1 ¢ok boyutlu olarak
degerlendirilebilir. Personelin mesleki ve teknik nitelik bakimindan kurumun istedigi diizeye
cikarilmasi personel egitiminin en Onemli hedefidir. Personele 6grenmeyi Ogretmek ve
bilimsel olarak arastirmalar yapabilecek seviyeye getirmek de hizmeti¢i egitimin en 6nemli
prensiplerindendir. Ulkemizde hizmetigi egitimin amaglarindan bir digeri ise genel Kkiiltiir
diizeyi eksik olan iggdrenin genel kiiltiir diizeyini ylikseltmek bunun yani sira is giivenligi ve
insan iligkilerinin gelistirilmesi gibi konularda egitim verilmesidir (Kol, 2009: 64).

Gintimiiz gelismis tlkelerinde kurum ve personel basarisinin artis gostermesinde
hizmetici egitimin ¢ok 6nemli oldugu tartisilmaz bir gercektir. Ve bu nedenle egitime verilen
onem arttirilarak gelisme projelerinin merkezine yerlestirilmistir (Lin ve Darling, 1997: 193).

Tirkiye’de kamu yonetiminde farkli alanlarda veya konularda ¢ok sayida hizmetigi
egitim faaliyetleri siirdiiriilmektedir. Devam eden bu hizmetigi egitim faaliyetlerini uygulama
cesitleri, uygulama amaci, sekli, uygulandigi yer ve kisiler gibi kriterler dikkate alindiginda
farkli gruplar altinda derleyebiliriz.

Bunlar asagida kisaca agiklanmistir (Aydin, 2007: 217):

1. Hizmetigi egitimin bir tipi uygulamal: olarak yapilan egitimdir. Bu egitim, yOneticiler
tarafindan iggérenlerin  bilgilerinin denetlenmesi, denetlemede goriilen eksikliklerin
diizeltilmesi, hizmette kullanilacak yeni taktiklerin ve mevzuatta meydana gelen degisimlerin
Ogretilmesi amaciyla verilen bir egitimdir. Bu egitimin sonunda, herhangi bir test ve sinav
uygulanmamaktadir.

2. Diger bir hizmeti¢i egitim tiirii, yurtdisginda verilen egitimdir. Ulke iginde olmayan
teknolojik gelismeleri yerinde gormek, 6grenmek ve iilkedeki hizmet alanlarina uyarlamak
adina, belirli sayida personel bu egitimleri almak i¢in yurtdisina gonderilir. Teknolojik ve
bilimsel tarafi kuvvetli olan bu egitimlerde, ayrica modern yonetim tarzi ve egitim planlamasi
gibi konular da giindeme gelebilmektedir. Son donemlerde belli kriterleri yerine getiren
personel, egitimini devem ettirebilmek igin lisansiistii egitim programiyla da yurtdisina
gonderilmektedir.

3. Son olarak yurti¢i diger kurumlarda egitim bir hizmeti¢i egitim tiirii olarak sayilabilir.

Yurtiginde, ¢esitli amaglarla yapilan ¢ok sayida hizmetigi egitim tiirii vardir. Ancak burada,
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halen en yaygin olarak uygulanan birkag¢i soyle siralanabilir: Yabanci dil egitimi, egitimcilik
formasyonu kazandirma egitimi, sivil savunma egitimi, lisanstistii egitim.

Gelismis ve gelismekte olan tilkelerin artik egitim biitgelerini en iist diizeyde tutarak
hizmetigi egitime verdikleri 6nemi ve destegi dnceki yillara oranla ¢ok daha fazla artirdiklari
goriilmektedir. Ancak insan kaynaginin egitilmesi ile beraberinde getirdigi performans
artisinin, yani insan kaynagi ne derece egitilirse kurumsal performans da o derece basarilidir
gercegi goriilmesine ragmen, kurumlarin hizmetici egitime gereken 6nemi tam olarak hala

veremedigi gercegi varligim siirdiirmektedir (Sahindis ve Bouris, 2008: 66).

1.5. Ozel Sektorde Verilen Hizmetici Egitim

Egitim, ileri goriis, para, emek ve zaman isteyen ve bunlarin esgiidiimlii olarak
orgiitlenmesi gereken bir gelistirme siirecidir. Birey edindigi ya da edinecegi egitim sayesinde
hali hazirdaki yeteneklerini gelistirebilir, gizli yonlerini ortaya ¢ikarabilir, genel gériiniimiinii
genisletebilir, objektif ve yaratici diigiinebilir, isinde basarili olup kariyerini genisletebilir
(Basbogaoglu, 1997: 11).

Isletmenin tiim etkinlikleri nihai amaca kilitlenmis olmalidir. Bu nedenle isletmedeki
tiim personel oynadigi onemli roliin bilincine varmalidir. Psikolojik yonden de isgorenin
isletmeye uyumlu olabilmesi i¢in isine olan ilgi ve baghligi arttirilmalidir. Boylece isgoren
isletmenin hayatina aktif bir katkida bulundugu inancina kapilmali ve bu yolla biitiinlesme
hedeflenmelidir.

Buna gore isverenlere verilecek uygun bir egitim sonucunda isletmede (Bakioglu,
1991: 15);

Uretilen malzemenin bozulma ve fire oraninin azalmas,

1. Is yontemlerinin gelistirilmesi,

2. Ise ge¢ gelme ve isgiicii devir oraninin diisiiriilmesi,

3. Yonetici veya nezaretgilerin yiikiiniin hafiflemest,

4. Fazla mesainin en alt diizeye indirilmesi,

5. Makine ve teghizatin bakim masraflarinin diistiriilmesi,

6. Isgorenlerin yiikselebilmesinin tesvik edilmesi,

7.Isgorenlerin birden fazla isleri yapabilecek sekilde yetistirilmesi gibi gelismeler
gozlemlenebilir.

Isletmeler sadece ilerlemek ve gelismek icin degil ayakta kalabilmek etkinliklerini

stirdiirebilmek i¢in de canliliklarin1 korumak zorundadirlar. Herhangi bir nedenle bu canliligi
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kaybedecek olursa verimlilik diiser ve isletme gorevini layikiyla yerine getiremez hale gelir
(Basbogaoglu, 1997: 12).

Verimliligin arttirilmas1 gorevini alan ¢ogu yonetici ¢alisanlar1 gelistirmekten cok
giincel konular tizerinde durur. Tecriibeler bu yaklasimin kisith bir basar1 getirdigini gosterir.
Basar1 artisinin %75’1 calisanlarin  egitimi, bilgisi, gorgisii, saghigi gibi durumlarla
ilgilenildiginde kendini gostermektedir. Iyi yonetilen sirketler isgdrenlerini ‘kalite ve
verimlilik kazancinin temel kaynagi’ olarak gordiiklerini belirtmektedirler. Boyle sirketler
sermaye yatirimina verim artisinin temel kaynagi olarak bakmayip onun yerine ¢alisanlarini

gormektedirler (Stoner ve Wankel, 1986: 22).
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IKINCI BOLUM
HiZMETICi EGIiTiM VE iSGOREN PERFORMANSI ARASINDAKI iLiSKi

2.1. Etkinlik, Verimlilik ve Performans Kavram

Herhangi bir organizasyonda, verimlilik, etkililik ve vyeterlikten kavramlarindan
bahsedebiliyorsa, o orgiitiin performans yonetiminin oldukga basarili oldugu iddia edilebilir.
Eski yonetim anlayislarinda, orgiitiin kalitesinin bireysel verimlerin birlestirilmesinin bir
sonucu oldugu ifade edilmekteydi. Son gelismeler, verimliligi, bireysel gii¢lerin bir toplami
degil, bir sentezi, etkilesimi olarak ele almaktadir. Egitimde verimlilik, ekip ¢alismasini ve

sinerjisi yiiksek olan bir orgiitii ifade etmektedir (Cemaloglu, 2002: 86).

2.1.1.Verimlilik Tanimi

Giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda yer alan kuruluslar, ¢aligmalarini miisterilere
yiiksek deger saglayan ve minimum maliyetle tretilen kaliteli tiriinlerin sunulmasi temeline
dayal: olarak yonetmektedirler. Ancak bu durumu saglayabilmeleri etkin insan kaynaklari
yonetiminin sonucu olarak ortaya ¢ikacak olan yiiksek performansly, etkili, verimli ve yiiksek
is baglilig1 olan ¢alisanlarin varligi ile miimkiindiir (Tasliyan, 2007: 18).

Verimlilik, bir iiretim ya da hizmet sisteminin irettigi ¢ikt1 ile bu ¢iktiyi meydana
getirmek i¢in kullanilan girdi arasindaki iligkidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal ve
hizmetlerin tiretimindeki kaynaklarin, emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji ve bilginin
verimli bir sekilde kullanilmasidir (Prokopenko, 1998: 32).

Organizasyonlarda verimliligin st seviyelere c¢ikarilmas: egitim programinin
basarisina dayanmaktadir. Etkinlik, verimlilik ve kalite bilincinin organizasyonda oturmasi,
organizasyonun pozitif yonde ivme kazanmasina, tiim kaynaklarin ve zamanin en etkili
bicimde kullanilmasina, grup caligmalarinin arttirtlmasina, iggorenin yaratici yonlerinin one

¢ikmasina ve islerin iistlenilmesinde goniillii olunmasina destek olmaktadir (Selimoglu ve

Yilmaz, 2009: 11).

2.1.2. Etkinlik Tanim

Etkinlik orgiitlerin, gergeklestirdikleri faaliyetlerin neticesinde amaglara ulasma
derecesini belirleyen bir performans boyutudur (Horngren vd., 2000: 229). Katz ve Kahn’a
gore etkinlik, orgitin ¢iktilarinin mimkiin olan biitiin kanallardan (ekonomik, teknolojik,

siyasal, vb.) en yiiksek diizeye ¢ikarilmasi olarak tanimlamaktadir (Dicle, 1975: 25).
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Genellikle orgiitsel basari, ‘etkinlik’ ve ‘verimlilik’ yoniinden degerlendirilir. Etkinlik,
oOrgiitin  amaglarina ulagsma derecesini; verimlilik ise, Orgiitsel faaliyetin rasyonellik
derecesini, yani en diisiik harcama ile en yiiksek ¢iktt meydana getirme yetenegini ifade eder.
Etkinlik kavrami, verimlilik kavramimi da kapsayan daha genis bir basar Olgiisiidiir.
Verimlilik daha ¢ok orgiit, teknik ve ekonomik faktorlere dayanir. Etkinlik ise, orgiit igi ve
orgiit dis1 faktorlere baglanmaktadir (Katz ve Kahn, 1966: 159). Orgiitsel etkinlik orgiitsel
amaglara ulagsma, onlar1 elde etme derecesidir. Bu goriise gore; bir orgiit onceden saptadigi

hedeflere ne denli ulasabiliyorsa, o derece etkindir (Yiikc¢ii ve Atagan, 2009: 11).

2.1.3. Performans Tamim

Egitim c¢alisanlarin O0grenme, gelistirme ve is davraniglart {izerinde olumlu
degisiklikler elde etmelerini saglar. Calisanlar bilginin siirekli degisim gosterdigi, yeni
becerilerin gelistirilmesi gerektigi konusuna odaklanmali ve is ortamindaki degisikliklere hizli
adapte olmalidirlar. Egitim bireysel performans ve iiretkenligi arttirirken yeni tirlin pazarlar ve
teknolojileri ile ilgili riskleri yonetmek icin de bir ara¢ olarak kabul edilir. Gelismis tlkeler
egitimi miikemmel oranlarda uygulamakta ve bu gelismis bilgi sirket performansina katkida
bulunmaktadir (Dermol ve Cater, 2013: 324).

Performans sozciigli, belirli bir zaman birimi igerisinde iiretilen mal veya hizmet
miktar1 olarak tanimlanmakta ve islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1" kavramlariyla,
bunun yani sira da bireyin kabiliyeti ve motivasyonu arasindaki iligkinin bir sonucu seklinde
ifade edilmektedir (Helvaci, 2002: 7). Performans gorev cergevesinde Onceden belirlenen
kriterleri karsilayacak bigimde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi
yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da diisiince olarak tanimlanmaktadir (Pugh ve Clark
1997: 7).

Performans, orgiitlerde yoneticiler agisindan 6nemli bir konudur ve iggérenin ¢alisma
bi¢iminin bir sonucudur. Performans, bir isgorenin veya grubun, ilgili olduklar1 birimin ve
orgiitlin amagclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarmin toplam degeri olarak ifade edilebilir.
Bu nedenle, ¢alisanlarin bireysel performansi, orgiit agisindan degerlidir. Bu tez ¢aligmasinda
performans kavrami “isgéren performansi” olarak alinmistir. Bireysel anlamda isgdrenlerin
performanslarinin yiiksek ya da diisiik olmasindan orgiit de ayni oranda etkilenecektir.
Yonetici orgiitin - performansini  yiikseltmekle sorumlu olduguna gore, isgorenlerin
performanslarini da ayni derecede yiikseltmek sorumlulugundadir (Schermerhorn vd., 1994:
147).
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Orgiitsel davranis agisindan performans ise bireyin kurum yararma olan faaliyetleri
gerceklestirmek icin meslegi ile ilgili eylemlerinin ve faaliyetlerin sonunda elde ettigi tirtindiir
(Basaran, 1991: 179).

2.2. Performans Degerlendirme Kavrami

Orgiitlerin bagarisim1 artirmada en oOnemli etken olan insan kaynaginin aktif
kullanilmasiin 6énemi, performans degerlemesini iizerinde dikkatle diistiniilmesi gereken bir
konu haline doniistirmiistiir (Waitel L. ve Stides-Doe, 2000: 188).

Gelencksel performans degerlemede yogunluk bireysel Ol¢iim sonuglari tizerinde
oldugundan genel olarak performansi arttirmak igin c¢abalar sistem tarafindan dayatilan
kisitlamalar1 bireysel farkliliklar iizerinde indirgeme egilimindedir. Degerleme araglari
gelistirmek ve 6l¢iim isleminde adalet saglamak icin ¢ok fazla zaman ve ¢aba harcanmaktadir.
Boylelikle ¢alisanlarin performans diizeyleri degerlendirme sonuglarina gore gruplandirilir
(Lam ve Schaubroeck, 1999: 450).

Performans degerlendirme bireyin yonetsel amaglarla ise ve/ veya Kisiligine ait tutum,
davraniglarin belirtilmesi sonucu elde edilen bilgilerin, bireysel ve orgiitsel gelisim amaciyla
kullanimin1 saglayan sistematik islevlerin timidiir (Gonenli, 1977: 6). Basar1 degerlendirme
olarak da adlandirilan performans degerlendirme bir isgorenin yerine getirmekle yiikiimli
oldugu gorevindeki etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bununla iligkili olarak
gosterdigi performansi 6lgmeye firsat taniyan bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Performans ise,
orgilitin  belirledigi hedeflere ulagmasinda oOrgiit i¢i bir elemanin yaptigi katki olarak
tanimlanir. Bundan dolay1 bir¢ok kurulus gosterilen performansa karsilik verilecek odiilleri
ve/veya yapilan katkiy1 saptayabilmek igin performans degerlendirme gibi bir sistematik
mekanizmaya ihtiya¢ duymaktadir (Aldakhilallah ve Parente, 2002: 40).

Degisik kullanimlar1 olmakla birlikte performans degerlemesi genel bir tani iginde,
calisanin isindeki basarisi, gorev esnasindaki tutum ve davranislari, ahlak durumu ve
ozelliklerini ayristiran ve biitiinleyen, bireyin organizasyonun basarisina olan katkilarimni
degerlendiren planl bir yontemdir (Sabuncuoglu, 2005: 184).

Palmer ve Winters (1993: 66)’a gore performans degerlendirmenin temelde iki amaci
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, is performans: ile ilgili tecriibe kazanmaktir ki bu tecriibe,
yonetsel karar alma noktasinda gerekli olmaktadir. Ucret dagilimi, ikramiye oranlari, egitim
faaliyetleri, disiplin, terfi ve diger yonetsel konulara iliskin kararlar ¢cogunlukla performans

degerlendirme sonuglari esas alinarak elde edilen verilere dayanir.
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Performans degerlendirmenin diger bir amaci ise, isgorenlerin i taniminda ve is
analizinde yer alan kriterlere ne dlciide yaklastigina dair geri bildirim saglamaktir. Bu geri
bildirim ¢alisanlara olumlu bir yaklasimla yoneltildiginde ve mesleki egitimle desteklendigi
zaman ¢ok faydali olmaktadir. Performans degerlendirme sistemleri, tamamlanmis bir islevin,
bilincin ya da bir siirecin etkisini degerlendirmek igin olusturulmustur. Bu sistemlerin amaci,
en uygun performansi desteklemek, verimsiz ¢alisan boliimlerin nereler oldugunu belirlemek
ve gelisimini takip etmektir. Ayrica, performans degerlendirme faaliyetleri, isgoreni motive
edebilen uygulamalardan biridir. Somut bir amaci olanlar, olmayanlara oranla daha fazla
performans sergilemektedirler (Roberts ve Keith, 2002: 1105).

Performans 6l¢iimii ve degerlendirmesi birbirini tamamlayan bir yapidir. Performans
Olciimii bir kurumun verimliligini ve aktifligini degerlendiren sistematik bir siiregtir.
Kurumun 6nceden belirlemis oldugu sonuglara ulasip ulasmadig1 yoniinde bir degerlendirme
icin hem niteliksel hem de niceliksel veriler elde etmesine yardimci olan bir Slgme
sistematigidir. Bu Ol¢lim, kurumun hem i¢inde hem de disindaki performans standartlarini
olusturan ardisik bir eylem planidir (Mitu vd., 2007: 14).

Ancak, performans degerlendirme sistemleri, tarihsel gelisimi iginde, degisiklikler
gostermistir. Ik donemler smirli diizeyde amaclara hizmet eden bir sistem olarak ele
alinirken, zamanla yonetim bakimindan degeri anlasilarak, yoneticiler i¢in yerine getirilmesi
muhakkak olan bir islev halini almistir. Bu gelismeler kapsaminda giiniimiizde performans
degerlendirme uygulamalarinda kisisel niteliklerden ziyade, gergeklestirilen amaglar iizerinde
durulmaya dikkat edilmis, sadece calisanlar1 degil ayni zamanda tiim organizasyonu

ilgilendiren bir sistem haline doniismiistiir (Dagli, 2010: 43).

2.2.1. Cahisanlar Acisindan Performans Degerlendirilmesi

Isin konusu, c¢alisanin kapasitesi, firmanin yapist ne olursa olsun performans
degerlendirme son derece Onemli bir uygulamadir. Bu gereklilik insanin dogasindan
kaynaklanmaktadir. Ciinkii insan sosyal bir varliktir. Calisanin is basarilart konusunda
yoneticileri tarafindan bilgilendirilmeye ve geriye doniisler (feedback) almaya ihtiyaci vardir.
Insanin psikolojik ihtiyaglar1 arasinda &nemli bir yer tutan bu bilgilenme ihtiyaci, kisinin
kendisine giivenini arttiracak, calisma yontemlerinde degisiklikler yapmasini saglayacak,
kendisini gelistirmesine yol acacaktir (Palmer, 1993: 6).

Yoneticiler egitim odakli performans degerlendirme ile isgdrenleri tanimlayarak,

isgorenlerin veya kurumunun egitime ihtiyact olup olmadigimi belirleme imkan1 elde eder.
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Buna ek olarak, degerlendirmeler, kariyer amaglari veya uzun dénemli planlarin olusumuna
destek saglamada faydalanilabilir (Helvact, 2002: 24).

Performans degerlendirme, isgérenin ise koyulmasini saglanmasi agisindan psikolojik
bir ihtiya¢ olmanin yaninda; kurumlar i¢in ise daha sonraki ¢calismalarin degerlendirilmesinde
bir kaynak olusturmasi sebebiyle saglikli bir sekilde islemesi ve orgiitiin amacladigi hedeflere
ulasmast agisindan ¢ok 6nemlidir (Uzmez, 2006: 27).

Performans degerlendirmenin isgorenler agisindan ele alinabilecek amaglar1 arasinda
su ifadeler belirtilebilmektedir;

1. Yoneticilerin igsgdrenler hakkinda verdikleri kararlari, nesnel kriterlere dayandirilmalarini,
tarafsiz bir tutum sergileyerek on yargilardan kurtulmalarina katki saglamaktadir (Dagli,
2010: 45).

2. Isgorenin kisisel hedeflerinin tespit edilmesi, elde edilen basarilarin taninmasi ve kisinin
basar1 ihtiyaglarinin karsilanmasi ile isten saglanan tatmini ve verimi artirarak isgoren ile
kurum arasindaki mesafeyi azaltmakta, bireyin amaglariyla Orgiitiin amaglar1 arasindaki
zithiklar1 yok etmektedir (Aktan, 2016).

3. Orgiitsel amaclar1 agik ve anlagilabilir bir bicimde ifade ederek, isgdrenlerin bunlar1 hayata
gecirmede daha 6zgiir olmalarina, kendi kendilerine yon tayin etmelerine ve kendi kendilerini
denetlemelerine imkan tanimaktadir. Ayrica, isgorenlerin yonetime katilmalarina firsat
vermektedir.

4. Isten ¢ikarma veya bir isten diger bir ise kaydirma (is rotasyonu) islemini yapmak.
Performans degerlendirmenin sonuclari, kisiyi yeni atilimlar ve arayislar i¢in hazirlar
(Sakaogullari, 2008: 24).

5. Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Ciinkii tek tek kisilerin

performans diizeyleri toplamda kurumun performansi igin belirleyici etken olacaktir.

2.2.2. Yonetici Acisindan Performans Degerlendirmesi

Performans degerlendirmesi, bir amirin astinin performansinmi belli donemler i¢inde
(aylik, alti aylik, yillik gibi) gozden gegirmesini ve bunu, bir degerlendirme goriismesi
yardimiyla asti ile ¢ogu zaman karsilikli tartismasi siireci olarak tanimlanabilir (Fletcher,
2001: 480). Bu siirecte, isgorenin sadece giiglii ve zayif yonleri tespit edilmekle kalinmaz ayni
zamanda iggorenin gelistirilmesi, egitilmesi ve kisisel becerilerinin aktif hale getirilmesine
yonelik ¢aligmalarda bulunulur (Sakaogullari, 2008: 26).

Isletme yonetimlerinin temel kriteri, oOrgiitsel amaglart en iist seviyede

gerceklestirmektir. Basarinin Olgiitleri ve diizeyi, yoOnetimin performans degerlendirme
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konusundaki bakis acisma gore sekil alir. Isletmelerin varlig1 ve devamliligi biiyiik lgiide bu
anlayisin dogruluguna ve gegerliligine dayanmaktadir (Akal, 1992: 5).

Palmer (1993: 9)’da performans degerlendirmesini, bir yoneticinin, nceden saptanmis
standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, isgorenlerin isteki performansini degerlendirmesi
stirecidir, seklinde ifade etmistir. Performans degerlendirmelerinin isgiiciinii etkileyen kismu,
yonetimin iglevini net bir sekilde ifade etmektedir. Performans degerlendirmenin, yonetim
bakimindan hem bireysel hem de yonetsel isleyisleri daha kolay kullanabilmeyi sagladiginin
tespit edilmesi, yoneticileri bu konu tizerine daha ¢ok egilme ve 6nem vermeye sevk etmistir
(Dagl1, 2010: 45).

Ayrica, performans degerlemesi kavrami tiim organizasyonlarda resmi ve gayri resmi
tim degerlendirmeleri barindirmaktadir. Resmi degerlendirme, 6rgiit tarafindan personelin
basarisini siireli ve sistematik bir bicimde degerlendirmek amaciyla kurulurken, gayri resmi
degerlendirme, yoneticilerin deger yargilarina gore belirlenen astlar hakkindaki diistinceleri
temsil etmektedir (Aldemir vd.,1993: 209).

Orgiitlerin performans degerlendirme yapmasindaki ydnetsel amaglar su sekilde ifade
edilebilir (Beltekin vd., 2014: 17):

1. Ise yerlestirme, adaylik doénemindeki ¢alisanlarm gorevlerini devam ettirip
ettiremeyecekleri, terfi, ticret artigi, 6zendirici licret politikalari, 6diillendirme, cezalandirma
ve yer degistirme gibi cesitli calisan islev ve uygulamalarma dayali yonetsel kararlarin
alinmasinda gereksinme duyulacak bilgi ve nesnel dlciileri temin etmek,

2. Orgiitiin hedef ve gereksinimleri ile isgdrenlerin hedef ve gereksinimlerinin koordineli hale
getirilmesi igin gerekli ortamin hazirlanmasina katki saglamak,

3. Orgiitiin farkli birimlerinden en alt birim olan personele kadar basari durumlarinin
degerlendirilmesine imkan taniyacak ortami hazirlamak,

4. Orgiitiin isgiicii ve ydnetim potansiyeli hakkinda giivenilir verilere ulagmak,

5. Orgiitiin genel basar1 durumu ve sorunlarina iliskin bilgileri bir araya getirip gelecekte
ortaya ¢ikabilecek olaylarin 6nceden tahmin edilebilmesine olanak tanimaktir.

Benzer bir tanim ise Douglas McGregor'un "Y" kuraminda ele alinmaktadir. Belirtilen
kuram yoneticilerin, iggorenleri uygun niteliklere sahip ve Orgilite Onemli katkilarda
bulunabilecek degerli 6geler olarak nitelendirilmeleri durumunda, bunlar1 6zendirip orgiitsel
performansi arttirabileceklerini iddia etmektedir (Stoner ve Wankel, 1986: 419).

Performans: degerlendirilen isgorenin ilk yoneticisi ¢ogu zaman onun g¢alismalarini
yakindan izleyen ve bilen kisidir. Boyle bir uygulama sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun

olmasina ragmen, bu tir degerlendirmelerin her zaman objektif ve giivenilir olacag:
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stiphelidir. Performans degerlendirmesi sadece bir yontem degildir, insanlarin veriler
temelinde iletisim i¢ine girmesini gerektiren bir siirectir. Olumlu sonuglar alinabilmesi igin bu
siirecin iki taraf i¢inde anlamli olmas1 gerekmektedir. Burada en biiyiik gorev yoneticilere
diismektedir. Performans degerlendirme yapilirken birey etkeninin gozden kagirilmasi, yapici
elestirilerin ve ana ogelerin teknik bilgilerin cezalandirma ya da uyar1 gibi anlasilmasina
neden olabilir. Bu sebeple degerlendirme sonuglar: ¢alisanlara uygun bir dille aktarilmalidir.
Degerlendirmede amag¢ daha ¢ok damismanlik yapmak ve isgorenin yetersiz taraflarini nasil
gelistirecegi konusunda bilgi vermek ve "siirekli gelisim temelli degerlendirme” kiiltirini
gelistirmek olmalidir (Aksit, 2006: 10).

2.3. Hizmetici Egitim ve Isgoren Performansi Arasidaki Iliski

Bilgi cagini yasadigimiz giinlimiiz diinyasinda meslekler, anlayis farkliliklari, caligma
kosullar1 ve sistemleri hizla degisim gostermektedir. Kurumlarin rekabet ortaminda
devamliliklari1 saglayabilmeleri i¢in tim diinyadaki gelismeleri takip etmesi ve ayak
uydurmast zorunlulugu dogmustur. Bu uyumu saglayabilmek ic¢in organizasyonlarda
caliganlarin zaman zaman egitimlere tabi tutulmasi diizenli olarak uygulanir hale gelmektedir
(Ergiil, 2006: 13).

Hizmeti¢i egitim ¢alismalari, isletmede ¢alisan personelin, veriminin artmasinda etkili
olmaktadir. Hizmeti¢i egitim, iiretim asamasinda hatalar1 azaltarak verimde artis saglarken,
diger taraftan da, kurumda belli bir gorevi yerine getirmek iizere bulunan isgérenlerin, yaptigi
ise ve ig cevresine iliskin davranis, beklenti ve hareketlerinde degisiklik meydana getirerek
isgorenin performansini, tutum ve disilincelerini pozitif yonde gelistirmektedir (Pehlivan,
1997: 109).

Calisma hayat1 dncesinde edindigi egitim bilgisiyle uyumlu bir iste ¢alisan personel ile
birlikte, meslegiyle ilgisi olmayan bir iste ¢alisan birgok isgéren hizmetici egitim etkinlikleri
sayesinde daha etkili olarak galisabilmektedir. Deneyimler neticesinde hizmetigi egitimin
sonucunda verimlilik artig1 tam olarak dl¢iilememekle birlikte isglicli memnuniyet oranlarinin
%90’lara ulastig tespit edilmistir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 12).

Bireysel egitim modelinin altinda yatan temel mantifina gore calisanlar etkin
degillerdir ve bir degisim i¢inde kendi bilgi, beceri ve tutumlarin1 denemesi gerektigini fark
etmelidirler. Bireysel performans acig1 ¢esitli nedenlerle meydana gelebilir. Ornegin
isgorenler artik becerilerini uygulamak i¢in motive hissetmiyor ya da yaparken endise
duyuyor olabilirler veya bir degisiklik meydana geldiginde orgiit ile ¢ikar catigmasina

girebilecegi fikrine kapilabilirler. Tim bu faktoérler en 1iyi egitim miidahalesini
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uygulayabilmek ic¢in Orgiit tarafindan dikkate alinmalidir. Ciinkii belirli ihtiyag ve
beklentilerin karsilanmasi ¢alisanin arzusunu arttirir. Sekil 2.1°de hizmetigi egitim ile

organizasyonel performans arasindaki iliskiye deginmek miimkiindiir:

Organizasyonel Egitim Ihtiyacinin
Performansta Artig Tespit Edilmesi
I !
flerleyen Hizmetici Egitimin
Organizasyonel Gergeklestirilmesi
Performansta Artis l

Calisan Yetenekleri, Bilgisi ve Bireysel Bilgi
ve
Yeteneklere Olan Tutumun Degisimi

Sekil 2.1. Performans Artis Tablosu
Kaynak: Sahinidis ve Bour, 2008: 72

Sekil 2.1.’de goriildiigii iizere egitim ihtiyacinin karsilanmasi ile performans artisinin
gerceklesmesi birbiriyle baglantili olarak olusmaktadir. Eger isgorenler bilgi ve becerilerinde
iyilesme olduguna inanirsa bireysel performansinda da artis olacagina inanmak son derece
giivenilir bir varsayimdir (Sahinidis ve Bour, 2008: 72).

Hizmetigi egitim kurumun degisim ve gelisim giiciinin artarak yeniliklere adapte
olmasi, ig giivenliginin saglanarak is kazalarinin azalmasi, hizmet edilen kitlenin giiven
duymasmin saglanmasi, kurum iginde isbirligi ve iletisimin kuvvetlenmesi, isgorenler
arasindaki disiplin problemlerinin halledilmesi, isgorenlerin isi ve is ¢evresi ile sorunlarinin
ortadan kaldirilmasi, isgorenlerin is degistirme ve devamsizlik oraninin azalmasi,
otokontroliin saglanarak yoneticilerin yiikiiniin hafifletilmesi gibi ¢ok biiyiik faydalar
saglamaktadir (Taymaz, 1997: 22). Isletmede performansin arttirilmasi egitim programinin
basarisina dayanmaktadir. Etkinlik, verimlilik ve kalite bilincinin organizasyonda yerlesmesi,
organizasyonun kabiliyetlerinin olumlu yonde sekillenmesine, eldeki kaynaklarin ve zamanin
verimli kullaniomin saglanmasina, calisan personelin kendini gelistirmesine ve islerin
tistlenilmesinde goniillii olunmasina faydali olmaktadir (Selimoglu ve Yilmaz, 2009: 11).

Hizmetici egitim, ¢ok kisa bir siirede sonug verebilecek bir faaliyet degildir. Ancak,
belirli bir plan dahilinde uygulandiginda isletmelerin verimliligini ve performansini artiran
onemli bir arag haline gelebilir. Hizmetigi egitim yolu ile isgorenin, isine duydugu giiven
duygusu artar, morali yiikselir, calisma huzuru artar, kurumda yiikselme imkani dogar, is

arkadaslari, ast ve dstleri ile iligkileri kuvvetlenir, gelecege giiven ve timitle bakar, kurum
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icinde ve disinda sayginlik elde eder, 6grenme yolu ile bireysel doyum kazanir, isinde deneme
yanilma siiresi minimum seviyeye iner, istekli calisir, rahat ve giivenli ¢alisma olanag: artar,

kisacasi isinden duydugu tatmin en iist seviyeye ulasir (Taymaz, 1977: 24).
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UCUNCU BOLUM
HIiZMETICi EGIiTiMIN iSGOREN PERFORMANSINA ETKIiSINiN META-
ANALIZI

Bu boliimde, hizmeti¢i egitimin isgoren performansina yonelik etkisini konu alan
meta-analiz arastirmasinin yontemi, ¢alismanin modeli, veri toplama ydntemi, toplanan
verilerin analizi ve bulgular olmak {izere dort ana baslikta incelenmistir. Arastirmanin modeli
baslig1 altinda meta-analizin tanimi yapilarak meta analizde istatistiksel model se¢imi ile etki
genisligi konular1 tanmitilmistir. Ayrica bu boliimde meta analiz ¢alismasi yapilirken izlenecek
islem basamaklar1 da agiklanmistir. Veri toplama yontemi kisminda ise, veri toplama araglari
ile elde edilen veriler i¢in dahil edilme ve hari¢ tutulma kriterleri belirtilmis ve calisma
karakteristikleri gosterilmistir. Veri analizi asamasi agiklanmasinin ardindan ise boliimiin son

kisminda elde edilen bulgulara deginilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada hizmetig¢i egitimin iggoren performansina etkisini belirlemek amaciyla
meta-analiz yontemi kullanilarak konuyla ilgili Tiirkiye’de ve yurtdisinda yapilan galismalar
bir araya getirilmistir. Bilimsel olarak arastirilmak istenilen herhangi bir konuda yapilan tek
bir ¢calismanin énemli bir sorunu ¢ozemeyecegi, hatta iyi diizenlenmis kiiciik bir ¢alismanin
¢ok Onemli olmayan bir soruna bile yanit getiremeyecegi arastirmacilar tarafindan kabul
gormektedir (Topcu, 2009: 51). Bu c¢alismanin bilimsel olarak amaci, farkli yer ve
zamanlarda elde edilen verileri birlestirmektir. Bu noktada en uygun yontem meta-analiz
yontemidir.

Meta-analiz farkli calismalarda bulunan farkli sonuglar1 karsilastirmaya ya da bir
araya getirmeye odaklanmistir. Diger bir ifadeyle meta-analiz disiplinlerdeki bilimsel
caligmalarin derlemesinde, biitiinlestirilmesinde ve tanimlanmasinda kullanilan birgok
yontemden biridir (Ozcan, 2008: 39).

Arastirmada calisanlarin hizmeti¢i egitim almasinin performansa olan etki biiyiikliigi
incelenecegi i¢in hizmeti¢i egitim konusunda yapilan arastirma sonuglarina ihtiyag
duyulmustur. Ayrica bu arastirma sonuglarindan faydalanabilme, aragtirmalarin daha 6nceden

kriter olarak belirlenmis bazi istatistik 6zelliklere sahip olmalarina baghdir.
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3.1.1. Meta-Analiz Yéntemi

Meta-analiz kelime anlami1 bakimindan irdelendiginde, bu ifade analizlerin bir araya
getirilmesi ya da iist analizi ifade etmektedir. Ancak istatistiksel bakimdan bu tanimlama biraz
daha genis tutulabilir. Meta-analiz degisik ¢alismalardan elde edilen bulgularin bir araya
getirilerek genel bir kani elde edilmesi i¢in yapilan analiz anlamina geldigi gibi bir
arastirmaya ait sonuglarin yeniden analiz edilmesi anlamin1 da tagimaktadir (Dinger, 2014: 2).

Meta-analiz literatiir taramasi igin kullanilir. Deneysel ¢alismalardaki gibi hipotezler
olusturulur ve olusturulan hipotezlerin dogrulugunu kontrol etmek adina galisma igin veri elde
edilir ve istatistiksel yontemlerle analizler yapilir. Deneysel ¢alismalardan farki ise veri
toplamak i¢in ¢alisma gruplarinin yerine, onceki arastirmacilarin konu ile ilgili topladigi
veriler kullanilmasidir (Sahin, 1999: 30).

Whitehead (2002: 32)’ye goére meta-analiz, ayni tiirden yapilan birden ¢ok
aragtirmanin sonuglarini istatistik yontemlerle sistemli sekilde inceleyerek, ornek sayisini
artirmak yoluyla istatistiksel anlamliligi giiclendirmektir. Etki biyiikligini Kkestirmek,
calismanin basinda diisiiniilemeyen sorulara yamit bulmak ve sonuglar birbirine uygun
olmadig1 zaman belirsizlik hakkinda karar vermek de meta-analizin gorevidir.

Meta-analiz, arastirma sonuglarini tek tek inceleyerek bireysel ¢aligmalardan aktarilan
veriler vasitasiyla nicel bir bigimde etki biiyiikligii ile nitelendirilen ve sonra bir araya
getirilen ve bu bilgiyi analiz etmek igin kullanilan bir yontemdir (Durlak vd., 2003: 198).

Meta-analizin kullanilmaya ilk baglamasi Sosyal Bilimlerde olmus ve bunu diger bilim
alanlari izlemistir. Meta-analitik uygulamalar, 1930’11 yillardan itibaren iizerinde ¢aligilan bir
konu olmustur (Sahin, 1999: 6). Hunter ve Schmidt, 1975 yilinda meta-analizi gelistirerek
odiil almiglardir. Cohen 1977°de etki biyiikliigii (effect size) kavramini ileri siirmistiir. Glass
(1981), Hunter, Schmidt ve Jackson (1982) meta-analiz yontemlerini igeren kitaplarini
yaymlamislardir. Peto, 1980 ve sonraki yillarda epidemiyoloji ve klinik alaninda meta-analiz
yontemini uygulamistir. Hedges ve Olkin (1985) ile Petitti (1994), meta-analizin istatistiksel
yontemlerini, Greenland (1987) deneysel olmayan calismalarin meta-analizi i¢in istatistiksel

yontemleri detayl olarak ifade etmislerdir (Akgoz vd., 2004: 107).

3.1.2. Meta-Analiz Siireci
Her bilimsel arastirma yontemi gibi meta-analiz yonteminin de kendisine has bir islem
basamagi vardir. Meta-analizde de diger bilimsel aragtirmalarda olmasi gerektigi gibi

arastirtlan konuya iliskin bir hipotez belirlenerek baslanmakta ve asagida gosterilen adimlar
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arka arkaya takip edilerek arastirmalar bir araya getirilmektedir (Akgil, 1995: 6). Takip edilen
stire¢ Sekil 3.1.’de gosterilmistir:

Konu Yazin Ol.gl'itlerin .
taramast belirlenmesi
v
Kodlama Aragtirma Temalarin
sorusu belirlenmesi
\ 4
Analiz Etki Heterojenlik
biiytikligi testi
Yorumlama Genel etki Modelin
¢ hesaplama ¢ secimi

Sekil 3.1. Meta-analiz Siire¢
Kaynak: Dinger, 2014: 11

3.1.2.1. Arastirma Sorularmn Belirlenmesi

Basaril1 bir hipotez kurgulamak i¢in ¢alisma evrenini belirleyen onceki arastirmalari
cok iyi degerlendirmek gerekmektedir (Sahin, 2005: 34). Calisilan alandaki arastirma
sorusunu belirlemek, belki de meta-analizdeki en énemli basamaktir. Ciinkii yapilan her iyi
arastirma iyi belirlenmis bir aragtirma sorusu ve arastirma alaninin iyi tanimlanmasi ile baslar.
Ifade edilen arastirma sorusu meta-analizi olusturacak olan ¢alismalarin énemli degiskenlerini
belirleyecektir. Dogru sorulmus bir arastirma sorusu, aragtirmacinin analiz siirecini daha
kolay yapilandirmasini ve arastirma yazinini daha saglikli koordine etmesine destek olacaktir.
Problemin 1iyi tanimlanmasi arastirma yazinimi belirleyecek, bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin dnemini ortaya cikaracaktir.

Bazi arastirma sorulari metodolojik degiskenler veya katilimcilarin kisisel 6zellikleri
(yas, cinsiyet, etnik kimlik vb.) ile ilgili degiskenlere yogunlasabilecegi gibi araci (moderatdr)
degiskenlerle de ilgilenebilir. Bu degiskenler bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskileri etkileyebildiginden kodlanmali ve analiz siirecine dahil edilmelidirler. Meta-analizin
icerik raporunu olusturan genis bir yazin taramasi arastirmanin kisa ifadesinin, dolayisiyla

arastirma sorusunun olusumuna yol gosterecektir (Erford vd., 2010: 21).
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Meta-analiz i¢in arastirma sorulari cesitlenebilir. Ancak unutulmamalidir ki bu tiir
caligsmalar i¢in en uygun arastirma sorulari, temalar1 yansitan kisa 6z ve objektif bir bakis

acis1 sunan sorular sormaktir (Dinger, 2014: 43).

3.1.2.2. Yazin Taramasi

Arastirma sorusunun belirlenmesinin ardindan izlenecek adim, bu sorunun igerigine
uygun c¢alismalara ulasilabilecek yazin taramasinin baglatilmasidir. Yapilacak yazin
taramasinda aranacak olan caligmalarin tiirli, kalitesi, kapsamini belirlemek i¢in bazi
degiskenlerin olusturulmasi gereklidir. Lipsey ve Wilson (2001: 16) bu kritik kararlar1 su
sekilde siniflandirmistir:
1. Dahil edilmeyecek olan ¢aligsmalarin ayirt edici 6zellikleri belirlenmeli,
2. Arastirmanin katilimcilar1 ve 6zellikleri belirlenmeli,
3. Anahtar degiskenlerin neler olacagi belirlenmeli,
4. Aragtirma tasarimlarinin nasil yapilmasi gerektigi belirlenmeli,
5. Katilimcilarin sosyal ve kiiltiirel araliklart belirlenmeli,
6. Zaman ¢ergevesi ve yayin tiirii belirlenmelidir.

Yazin tarama basamagina, meta-analizin her basamaginda tekrar doniilmesi
gerekebilir. Bu nedenle her taramanin yapildigi zaman, yer gibi bilgilerin kaydedilmesi

ilerleyen zamanlarda arastirmacilara biiyiik kolayliklar saglayacaktir (Dinger, 2014: 43).

3.1.2.3. Analize Dahil Edilecek Calismalarin Secimi

Arama kriterleri ayrintili olarak tanimlandiktan sonra arastirici ulasilabilecek tiim veri
tabanlarindan arama yapmaya baglamalidir. Dahil etme kriterlerini i¢inde barindiran tiim
caligmalara ulagsmaya calismalidir. Uzun siiren arastirma siireci ilk basta zaman kaybi gibi
gorlinebilir ancak tecriibeli bir meta-analizci farkli anahtar kelimeler kullanarak degisik veri
tabanlarinda arama yapmanin farkli veriler elde edilmesini saglayacagini bilir. Ciinkii amag,
ulagilabilen tiim caligmalarin gbzden gegirilmesidir ve arastirmaci ilgili tim g¢alismalara
ulagma ihtimalini artirmak i¢in genis bir ag olusturmalidir (Erford vd., 2010: 24).

Bir c¢alismanin meta-analizin kapsaminda olmasi veya disinda birakilmasi igin
nitelikler onceden belirlenmeli ve yapilmasi istenen meta-analizin amaci dogrultusunda
ilerlenmelidir. Hedef meta-analiz sonucunda ne elde edilmek istendigidir. Tiim bunlarmn yani
sira belirlenen kriterler, anlamli bir sekilde bulgular1 bir araya getirmeyi zorlastirabilecek ve
calismalar aras1 yiiksek orandaki farkliliklart da en aza indirgeyecektir (Berman ve Parker,
2002: 10).
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3.1.2.4. Verilerin Toplanmasi ve Kodlanmasi

Temalarin arastirma sorusu (sorular1) ya da hipotezin (hipotezlerin) belirlenmesinin
ardindan her bir bireysel ¢alisma bu temalar ¢ergevesinde gruplandirilir yani kodlanir. Bir
calisma birden fazla temaya dahil olabileceginden, kodlama dikkatli bir sekilde yapilmalidir
(Dinger, 2014: 44).

Kodlamada bulunmasi gerekli unsurlar (Agikel, 2009: 166):
1. Arastirmanin referansi1 ve numaral1 gosterimi,
2. Arastirmanin siirhiliklari, arastirma diizeni, 6rnek biiytkliigi,
3. Arastirmaya dahil edilen degiskenler,
4. Hesaplanan 6l¢ii birimleri ve hesaplamada kullanilan yontemler,
5. Kullanilan istatistiksel yontemler,
6. Calismanin kalitesine dayali gruplandirmalar olarak siralanabilir.

Aragtirmaya dahil edilen ¢alismalarin bir kismi tek 6lgek kullanirken bir kismi da iki
Olgek kullanmistir. Bazi ¢aligmalarda tek bir 6lgege ait aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri hakkinda bilgilere erisebilirken, bazi ¢alismalarda 6l¢ekteki boyutlara hatta boyutu
inceleyen sorulara ait aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri hakkinda bilgiler
bulunmaktadir. Bu nedenle ¢alismalarin kag 6lgek kullandigi, her 6lgege ait boyutlarin kag
tane oldugu ve bu boyutlara ait sorularin aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerinin
neler olduguna dair ayrintili bir listeleme ve analiz yapmaya gerek duyulabilir (Durlak vd.,
2003: 202).

3.1.2.5. Etki Biiyiikliigii Indeksi

Meta-analizde farkli aragtirmacilarin daha 6nce bulmus oldugu sonuglar ve bulgular
veri olarak baz alinmaktadir. Bundan dolayr kullanilan 6l¢iim araglart ve bulunan 6l¢tim
sonuglar1 aragtirmadan aragtirmaya farklilik sergileyebilir. Uygulanacak meta-analizin
tirinden kaynaklanarak degisik etki biytiklikleri (effect size) indeksleri kullanilir ve
standardize edilmis degerler bulunur. Bunun sonucunda toplanan veriler ortak bir 6lgiim

aracina donistiiriilerek verilerin birlesmesi saglanmig olur (Camnalbur, 2008: 49).

3.1.2.6. Istatistiksel Analiz

Verilerin kodlanma asamasi tamamlandiktan sonra etki biiyiikligii icin gerekli
doniistimler yapilir ve istatistiksel degerler hesaplanarak verilere uygun olarak meta-analizde
once model se¢imi yapilir ardindan da uygun istatistiksel yontem kullanilarak meta-analiz
gerceklestirilir (Kiigiikonder, 2007: 19). Uygulanacak olan meta-analizin tiirti, istatistiksel

analizin hangi amagla yapilacagini ve sonuglarin nasil yorumlanmasi gerektigini de etkiler.
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Sonradan gelistirilen en yaygin meta-analiz teknikleri homojenlik testleri (tests of
homogenity), ¢alisma agirliginin diizeltilmesi (correction for study weight), heterojenlik
kaynaklarmin sistematik arastirmasi (systematic exploration of sources of heterogeneity)
seklindedir (Sahin, 2005: 35).

Dogru kodlamas1 yapilmais bir bireysel ¢alismanin analiz edilmesi de oldukga kolaydir.
Analizler formiiller yardimi ile yapilabilecegi gibi meta-analiz yazilimlar1 sayesinde de
yapilabilmektedir. Meta-analizler i¢in kullanilan RevMan ve CMA (Comprehensive Meta-
Analysis) gibi programlarin bulunmasinin yani sira analist tarafindan Excell ve SPSS gibi

programlardan da faydalanilabilir.

3.1.2.7. Sonuglar ve Raporlama

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogru ve net bir sekilde rapor edilerek
yorumlanmalidir. Yapilan bir ¢aligmanin amacina ulasabilmek adina, tarafsiz ve bilimsel
kriterler dahilinde gergeklestirilmis olmasi ve kendi sinirladigi hedefler dogrultusunda elde
etmeyi amacladig1 sonuglarina ulagsmayi basarmast ve bu sonuglarin anlasilabilir bir sekilde
ifade etmesi onemlidir. Meta-analiz ¢alismasinda elde edilen bulgular agiklanirken, daha
sonra yapilacak olan bireysel ¢alismalara yon gosterebilmeli, yapilmis olan g¢aligmalarin
bundan sonraki arastirmalara 151k tutmasi agisindan olumsuz ve olumlu taraflarin1 da elestirel

anlamda tartigilabilmelidir (Topgu, 2009: 57).

3.1.3. Etki Biiyiikliigii Kavrami

Meta-analizin dogasini olusturan terim, etki biiyiikliigiidiir. Etki katsayis1 olarak da
literatiirde gecen etki biyiikligi, bir ¢alismada bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki olumlu ya da olumsuz etkisinin ne kadar oldugu hakkinda arastirmacilara bilgi
vermek amaciyla kullanilmaktadir (Dinger, 2014: 16).

Etki biiytikliigli bilinen en yaygin tanimiyla arastirilan konunun, arastirma altindaki
ana kiitle iizerinde ne derece var oldugudur (Cohen, 1988: 8). Etki biiyiikliigii incelenen
konunun ne kadar etkili oldugunu belirtmek igin kullanilan bir indeks degeridir. Cohen’in etki

biiyiikliigii siniflandirmasi1 Tablo 3.1.’de verilmistir.
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Tablo 3.1. Cohen’in Etki Biiyiikliigii Simflandirmalar

Etki Biiviikliigi Smiflarn

Mgili

Test Etki Buiviikligi Kiigiik Orta Biiviik
Bagimmsiz Ort. Kargidastirlmasi d A Hedges' g 20 50 80
Korelasvonlarm Kargilastmrilmasi q 10 30 30
Oranlar Arasmda Fark Cohen'sg 05 15 25
Korelasyon ¥ 10 30 30

r .01 .09 23
(Capraz Tablolar w, @, FC 10 230 250
ANOVA I 10 23 AD

0 .01 .06 14
Coklu Regresvon R: 02 13 26

f‘z .02 13 33

Kaynak: Cohen, 1988: 40

Aberson (2010: 2) ise etki biiyiikligii i¢in “anlamlilik testleri sadece etkinin olup
olmadig1 sorusunun cevabini verir. Etki biiyiikliigii ise bu etkinin ne derece oldugunu anlatir”
seklinde ifade etmistir. Yapilan ¢alismada ana kiitle tizerinde bir etki olmasi durumunda s6z
konusu etki biiyiikligii HO hipotezi ile H1 hipotezi arasindaki farklari agiklamada bize
yardimet olur.  Yapilan bir arastirmada farklilik tespit edilememis ise ya da 6rneklemden elde
edilen istatistikler ile ana kiitle degerleri arasinda anlamli bir iliski bulunmamig ise 0 zaman
etki biyiikliigiinden s6z etmek miimkiin degildir. Eger bazi istatistiksel anlamliliklar elde
edildiyse o zaman ana kiitle {izerinde bir etki vardir ve bu etki biylikligii sifirdan farklidir.
Eger birinci grupta, ikinci gruba oranla daha yiiksek degerler bulunmussa, arastirmaci aradaki
bu farkin anlamli m1 yoksa tesadiifi mi oldugunu tespit etme gereksinimi duyar (McKean,
1990: 25).

Ayrica etki biyiikliigiiniin degeri arttikca diger Olgekler (anlamlilik seviyesi ve
orneklem biiyiikliigi) sabit tutuldugunda, istatistiksel gii¢ de artmaktadir. Ek olarak, daha
biiytik bir etki i¢in daha kiiglik bir 6rnekleme sayisina ihtiyag¢ vardir (DiLullo, 1997: 6).

Etki biylikligiiniin rapor edilmesi ve yorumlanmasini gerekli kilan 3 6nemli neden
vardir (Ellis, 2010: 24):

1. Arastirma sonuglarmin pratik 6nem agisindan yorumunu kolaylastirmast,
2. Etki bliylikligii de dikkate alinarak calismada kullanilmasi gereken en uygun 6rneklem

sayisina ulasilmasinin saglanmasi,

3. Gergeklestirilen farkli c¢alismalarin  sonuglarinin  karsilastirilmasinda  kullanilabilir

olmasidir.



46

Cohen (1988: 10) etki biiyiikliigiiniin ne kadar olmasi gerektigi konusuna karar
vermek veya ne kadar biiyiikliikteki bir etkinin gergekte ana kiitle izerinde var olduguna karar
vermenin arastirmaci i¢in en zorlu konulardan biri oldugunu ifade etmistir. Fakat bu konu zor

oldugu kadar en az dikkate alinan konulardan biridir.

3.1.3.1. Ortalamalara Dayah Etki Biiyiikliigii

Arastirma raporlar1 ortalama ve standart sapma degerlerini raporladiginda tercih edilen
etki biiyiikliikleri, genellikle ortalama farklar, standardize edilmis ortalama farklar veya
yanitlama oranlaridir. Meta-analiz calismasindaki her bir arastirmada aymi 6lgek kullanilmig
ve ortalama farklar rapor edilmisse bu degerlerin analizde kullanilmasi ve genel bir ortalama
fark degerinin bulunmasi dogrudan dogruya bir sonu¢ elde edilmesine imkan saglayacaktir
(Borenstein vd., 2009: 20; Hedges ve Olkin, 1985: 361).

Iki &rnege ait ortalamalar sirasiyla X1 ve X2 olmak iizere 6rneklemler arasindaki
ortalama farklar,

D=X1-X2

seklinde ifade edilir. Iki 6rnegin standart sapmasmin ayn: oldugu hipotezi altinda
D’nin varyansi,
—litn2 o2

Vb

nqiny

burada S toplam 6rnekleme ait standart sapma degeri ifade edip,

Jo-Ds +mp-ns

Jnqitn,—2

formiilii ile hesaplanir.

N, Ve n, sirastyla iki 6rnegin birim sayisini, S ; ve S, de sirasiyla standart sapma

degerlerini gosterir. Iki 6rnek varyansinin esit olmadig1 varsayimi altinda

Vp =S2/nl +S2/n2 ve S=/V,

formilleri kullanilmaktadir.

Meta-analizdeki caligmalarin hepsinde ayni 6lgek kullanilmigsa ve bu ¢ok bilinen bir
Olcek ise, ortalama farklar1 alarak meta-analiz i¢in genel bir ortalama saglanmis olur. Fakat
o6lgek siklikla kullanilan bir dlgek degilse veya farkli 6lgekler kullanilmissa yalnizca ortalama

farklar1 almak giivenilir bir sonu¢ vermeyebilir. Bu gibi durumlarda standardize edilmis
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ortalama farklar: kullanmak daha dogru Glgiimler elde etmeyi saglar (Borenstein vd., 2009:
25).
Standart ortalama farklar,
d=(X1-X2)/Sw

ile ifade edilir, burada X1 ve X2 iki grubun ortalamasi, Sy ise toplam 6rnek biiyiikliigiindeki

capraz gruplarin grup i¢i standart sapmasidir, ve

_ J(n1-1)s12+(n2-1)S22
Vnl+n2-2

Sw

ile hesaplanir.

Bir meta-analiz c¢alisgmasinda sonuglar ¢ogu zaman etki biyikligi ve etki
biytikligiiniin giiven araliklar1 tizerinde yogunlasmaktadir. Bu durum  ortalama etki
biiyilikliigiiniin tahmini konusunda bilgi vermektedir, ancak bunlar dogru etkiler ve Ozet
etkilerin dagilimi hakkinda 1s1k tutmamaktadir (Borenstein vd., 2009: 127).

Sabit etki modellerinde ortalama etki biiyiikligli ve giiven araligi, “tiim arastirmalarda
dogru etkiler aynmidir” tahmini nedeniyle 6zet etkiyi karsilamaktadir. Rastgele etki modelinde
ise sadece ortalama etki biiyiikligii yeterli degildir, gercek etkilerin bu ortalama etrafinda
nasil yayildig: da bilinmelidir.

Meta-analiz ¢aligmasinda, ortalama etkinin p ve dogru etkilerin standart sapmasi S’nin

bilinmesi durumunda, etki biiyiikliigliniin normal dagildigini varsayarak aralik tahmini

formiilleri;
w=1z-1.96\/n — 3
wu=z+1.96/v/n — 3
seklinde ifade edilir.

3.1.3.2. Korelasyonlara Dayah Etki Biiyiikliigii

Devamli olarak iki degisken arasinda iligskiyi raporlayan analizler i¢in korelasyon
katsayisinin kendisi bir etki biyiikliigi indeksi olarak hizmet vermektedir. Orijinal
olgeklerden farkli dlgiimler ile elde edilen korelasyon katsayilari standardize edilir. Orneklem
icin r ile gosterilen korelasyon katsayisi anakiitle parametresi icin p ile ifade edilir (Borenstein
vd., 2009: 41)

Meta-analizlerin biiyiik bir kisminda korelasyon katsayisinin kendisi kullanilarak
sentez yapilamamaktadir, ¢iinkii varyans giiglii bir sekilde korelasyona baglidir. Bu duruma

¢oziim bulmak sebebiyle korelasyon Fisher’in z dlgegine donistiiriilerek tiim analizlerde bu
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doniistiiriilmiis degerlere basvurulur. Fisher’in z 6lgegi anlamlilik testlerindeki z-skoru ile
karistirilmamalidir. Ozet etki ve giiven araligi gibi sonuglar sonra tekrar korelasyona

doniistirilir (Hedges ve Olkin, 1985: 227).

3.1.3.3. ikili Verilere Dayal Etki Biiyiikliigii

Rastgele denemeler, olaylarin ger¢eklesmesi veya gerceklesmemesi, deneyin basarilt
veya basarisiz olmasi gibi ikili durumlar igeren calismalarda arastirmacilar odds orani, risk
orani veya risk farkini hesaplayarak sonuca ulagsmaktadirlar.
Odds Orani (Odds Ratio): Odds orani ilk defa Cornfield tarafindan 6liim ve 6liim orani gibi
faktorler ile sonug olay1 arasindaki iliskinin derecesini 6lgmek i¢in kullanilan bir oran olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.
Risk Oram (Risk Ratio): Risk orani, belirli bir durumla karsilasma derecesine gore farkli
gruplarin bir etkene yakalanma riskleri arasinda fark olup olmadigini dlgen bir dl¢iittiir.
Goreli (Relative) Risk: Bir risk etkeni ile karsi karsiya kalan bireylerin higbir risk etmeni ile

karsilagsmayan kisilere olan orani olarak tanimlanmaktadir (Akgil ve Karaagaoglu, 2001: 365).

3.2. Meta-Analiz Yontemi Uygulamasi
3.2.1. Verilerin Toplanmasi

Meta-analiz ¢alismalarinda analiz yapilacak konu hakkinda yayinlanmis tiim doktora
tezleri, yiiksek lisans tezleri, hakemli ya da hakemsiz dergilerde yayinlanmis makaleler,
seminerler, konferans sunumlari, bildiriler ve ilgili kitaplardan yararlanilmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini olusturmak iizere hizmetigi egitim konusunda yapilan c¢aligmalara
ulagmak icin genis bir alan yazin taramasi gercgeklestirilmistir. Miimkiin oldugunca fazla
calismaya (tez, makale, bildiri, dergi, kitap vs.) ulasabilmek amaciyla veri taramasi yapilirken
kullanilan anahtar kelimeler genis tutulmustur. Katalog taramas1 hem Tiirkce hem de Ingilizce
olarak gergeklestirilmistir. Ik olarak “hizmetigi egitim (In-service training)” anahtar kelimesi
kullanilmistir. Bunlarin yami sira “egitim ve etkinlik (training and event)”, “egitim ve
verimlilik (training and productivity)”, “egitim ve performans (training and perofrmance),
“hizmeti¢i egitim ve performans (in-service training and performance)” gibi anahtar
kelimeler de alanyazin taramasinda kullanilmistir. Aramalar yayinlarin anahtar kelimeleri,
Ozetleri ve bagliklarinda yapilmistir.

Yazin taramasi sirasinda Tiirkiye disindaki verilere ulasmak igin, internet arama
motorlar1 kullanilmistir (Google, Yahoo). Biiyiikk miktarlarda kaynagi iginde barindiran
websiteleri ve veri bankalar1 taranmistir (Ebsco, Science Direct, Proguest, Jstore, Emerald

Insight). Ayrica ulasilabilen benzer ¢alismalarin kaynakcalar1 da takip edilmistir. Kullanilan
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veritabanlari ve her veritabanindan elde edilen ¢caligsma adetleri su sekilde siralanabilir; Ebsco-
Host (23), Jstore (30), ProQuest (27), Science Direct (34), Google Academic (24), Emerald
Insight (18), Yok-Tez Kurulu (54). Tim veri tabanlarindan toplam olarak 210 c¢alisma elde
edilmistir. Yapilan tarama sonucunda 210 c¢alismanin hepsinin tam metnine ulasilmistir.
Ulasilan g¢alismalarin bir kisminin hem tez hem de bildiri olarak yayinlandigi goriilmiis,
analize dahil edilme siirecinde tezler tercih edilerek kodlama yapilmistir. Incelenen 210 adet
calismanin 52 tanesinde (Ebsco-Host (4), ProQuest (10), Science Direct (2), Google
Academic (7), Emerald Insight (1), Yok-Tez Kurulu (28) ) analiz i¢in gerekli olan verilere
ulagilmistir. Dahil etme kriterlerini saglayan 37 adet caligmanin veri tabanlari bazinda
dagilimi ise Ebsco-Host (2), ProQuest (9), Science Direct (2), Google Academic (7), Emerald
Insight (1), Yok-Tez Kurulu (16) seklindedir.

Elde edilen 37 adet calismanin veri girisleri yapilirken boyutlarin ortalama
degerlerinin yan1 sira 6n test — son test bilgileri de kontrol edilmistir. Elde edilen 17 adet
veride sadece son test bilgisi yer aldig1 i¢in ¢alismadan ¢ikarilmistir. Sonug olarak 37 adet
calismadan 7 adet dergi ve makale, 7 adet yiiksek lisans tezi ve 6 adet doktora tez ¢aligmasi
olmak iizere 20 adet ¢alisma arastirmanin 6rneklemini olusturmak {izere uygun bulunmustur.

Ornekleme dahil edilen 20 galismada toplam 9533 katilimc1 bulunmaktadir. Toplam 7
calismada 5 noktali Likert 6l¢egi, 2 calismada 6 noktali Likert 6l¢egi ve 1 ¢calismada 4 noktal
Likert 6lgegi, 1 caligmada 10 noktali bir tutum 6l¢egi, 1 ¢alismada 7 noktali Likert 6lgegi, 1
calismada 9 noktali Likert dlgegi kullanilmigtir. 2 calismada bilgi anketi kullanilmistir. 1
calismada acik uglu sorulara yer verilmistir. Geriye kalan 4 calismanin 6lgegi hakkinda bilgi

edinilememistir.

3.2.1.1. Dahil Edilme Kriterleri

Meta-analiz ¢alismasi i¢in dahil etme kriterleri asagidaki sekilde belirlenmistir:
1. Bir hizmetigi egitim ve/veya bir performans 6lgegi kullanmak,
2. Etki biyiikligi olarak kullanilacak olan standardize ortalama farklarin hesaplanabilmesi
i¢cin hizmetici egitinden once ve sonraki performans ortalamalari, 6rnek biiyiikliigli ve standart
hata degerlerine iligkin yeterli istatistiksel veriyi rapor etmek,
3. 1990-2016 yillar1 arasinda hakemli bir dergide tam metin olarak yayinlanmis olmak, basili
bir bildiri veya doktora tezi olmak.
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3.2.1.2. Kodlama Siireci

Mevcut meta-analiz ¢aligsmasi i¢in meta-analiz kitaplarindan faydalanilarak formal bir
sablon olusturulmustur. Bu sablonda her bir ¢alisma igin ¢alismanin kimligi (yayin ismi,
yazarlari, yaymlandigr dergi), metodolojik bilgileri (kullanilan o6l¢ekler, boyut sayisi,
aragtirmanin  dili, Orneklem biyiikligi, calismanin yapildig:r {ilke), etki bilyikligi
(standardize edilmis ortalama farklar), 6rneklem ozellikleri (katilimcilarin cinsiyetleri)’ne

iliskin bilgiler yer almaktadir. Ek 1’de kodlamada kullanilan sablon goriilmektedir.

3.2.2. Verilerin Analizi

Bu ¢alismada etki biiyiikliigii olarak standardize ortalama farklar (d) kullanilmistir.
Sonuglarin tiimii 6ntest ve sontest degeri olarak alindigindan, Comprehensive Meta-Analysis
(CMA) paket programina ortalama Ontest ve sontest degerleri ile her bir grubun 6rnek
biiyiikliigii ve standart hata degeri girilmistir. CMA, Hedges ve Olkin yaklasimini kullanan ve
meta-analiz i¢in yazilmig bir paket programdir (Borenstein, Hedges, Higgins ve Rothstein,
2009: 20). CMA’ya girilen veriler program tarafindan oOncelikle Cohen’s d degerine
dontistiiriilmiis ve sonra analiz siireci gerceklesmistir.

Meta-analizdeki analiz birimleri i¢in iki temel alternatif se¢cim vardir. Bunlardan
birincisi her arastirmayi bir analiz birimi olarak kullanmaktir. Ikinci yaklasim her etki
biiyiikliigiiniin (d) bir analiz birimi olarak alinmasidir (Anafarta ve Anafarta, 2016: 3). Eger
bir arastirmada birden fazla d varsa, ya bu d’lerden biri segilmekte ya da d’lerin ortalamasi
alinmaktadir. Bu ¢alismada istatistiksel bagimsizligi saglamak igin iki veya daha fazla 6l¢tim

degerinin ortalamasi bir analiz birimi olarak alinmustir.

3.3. Bulgular

Bu bolim igerisinde, meta-analiz arastirmas: kapsaminda elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Tlk olarak meta-analize ait betimleyici bilgilere deginilmis, ardindan hesaplanan
etki biiytikligii degerleri ve alt gruplamalardaki her bir smif i¢in degisiklik olup olmadigi

analiz edilmistir.

3.3.1. Calismaya Ait Betimleyici Bulgular

Arastirmaya dahil edilmek iizere yapilan yazin taramasi 1990-2016 yillarim
kapsamaktadir. Fakat 1999 oOncesi dahil edilme kriterlerine uygun hicbir veri
bulunamamasindan dolayi, calismalarin yayin tarihleri 1999 ile 2016 wyillar1 arasinda
degismektedir. Orneklemdeki galismalarin yillara gore dagilimi su sekildedir: 1999 yilindan
1, 2004 yilindan 1, 2005 yilindan 2, 2006 yilindan 4, 2008 yilindan 1, 2009 yilindan 2, 2010
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yilindan 1, 2011 yilindan 2, 2012 yilindan 1, 2014 yilindan 2, 2015 yilindan 2, ¢alisma
bulunmaktadir. Bu 6rneklemlerdeki katilimei sayilari toplam olarak, 9533 kisidir.

Kurumlarin verdigi hizmetici egitimin isgorenin performansi iizerinde bir fark yaratip
yaratmadigini arastiran meta-analiz ¢alismasinin 6rneklemini olusturan bireysel arastirmalara
ait frekans ve ylizdesel dagilimlar1 Tablo 3.2. ile Tablo 3.5. arasinda verilmistir.

Tablo 3.2. de goriildiigi tizere aragtirmaya dahil edilen ¢aligmalarin 7 tanesi yiiksek

lisans tezi, 6 tanesi doktora tezi, 6 tanesi hakemli dergilerde yayinlanmis ¢alismalardir.

Tablo 3.2. Cahismalarin Tiirlerine Ait Frekans ve Yiizde Tablosu

Frekans Yiizde Degeri
Caligsmanin Tiirii
Yiiksek Lisans Tez 7 35
Doktora Tezi 6 30
Dergi 7 35

Tablo 3.3’den arastirmaya dahil edilen ¢aligmalarin 8 tanesi Tirkge, 12 tanesi

Ingilizce olarak yaymlanmig calismalardir.

Tablo 3.3. Cahsmalarin Olcek Diline Ait Frekans ve Yiizde Tablosu

Frekans Yiizde Degeri
Olgek Dili
Tiirkce 8 40
Ingilizce 12 60

Tablo 3.4’den anlasildig1 tizere 6rneklemi olusturan arastirmalarin 9 tanesi Tiirkiye’de

11 tanesi diger iilkelerde (Kuwait, Estonia, Iran, Amerika, Sudi Arabistan, Afrika) yapilmstir.

Tablo 3.4. Calismalarin Yapildigi Ulkelere Ait Frekans ve Yiizde Tablosu

Frekans Yiizde Degeri
Calismanin Yapildigi Ulke
Tiirkiye 9 45
Diger Ulkeler 11 55

Tablo 3.5°den Orneklemi olusturan c¢alismalardan 16 tanesinin kamu sektoriinde

(Kamu Kuruluslari, Devlet Hastaneleri, Kamu Bankalari, Devlet Okullar1), geriye kalan 4
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tanesinin ise 6zel sektorde (Ozel Hastaneler, Ozel Bankalar, Otel Isletmeleri) uygulandig

goriilmektedir.

Tablo 3.5. Calismalarin Yapildig1 Sektore Ait Frekans ve Yiizde Tablosu

Frekans Yiizde Degeri
Orneklem Bilgisi
Kamu Sektorii 16 80
Ozel Sektor 4 20

3.4. Meta-Analiz Modelinin Secimi

Bu meta-analiz calismasinda sabit veya rasgele etkiler modellerinden hangisinin
kullanilacagina karar vermek i¢in etki biyiikliikleri (Cohen’s d) arasindaki varyans Hedges’in
Q testi (Borenstein vd., 2009) kullanilarak analiz edilmistir. Q testi k-1 serbestlik dereceli (k:
analizdeki standardize edilmis ortalama farklarin sayisi) Ki-kare istatistigini kullanmaktadir.
Eger sonu¢ anlamli degilse (p>=,05 ise) standardize edilmis ortalama farklar homojendir ve
genel standardize edilmis ortalama farklarin anakiitlenin standardize edilmis ortalama farklari
temsil ettigi sOylenir. Eger standardize edilmis ortalama farklar heterojen ise diizenleyici
(moderatdr) degiskenlerin etkileri incelenmelidir. Caligmada Q istatistikleri anlamli ¢iktigi
icin (Q 1istatistigi=101,49; p<=,05) arastirma sonuclari yorumlanirken ve diizenleyici
degiskenler arastirilirken sadece rasgele etkiler modeli kullanilmistir. Calismada hizmetigi
egitim ve performans iligskisindeki heterojenligi agiklamada calisma tiirii, ol¢ek dili,
uygulamanin yapildig: iilke ve alan gibi metodolojik faktorlerin etkili olup olmadigr meta-
analitik ANOVA testinden faydalanilarak arastirilmistir. Kadin katilimeilarin oraninin ve
Olcekteki madde sayisinin etki biiytikliikleri iizerinde etkili olup olmadig1 ise meta-regresyon
ile arastirilmistir. Tiim meta-analizler Hedges ve Olkin (1985) yontemi kullanilarak
gerceklestirilmistir.

Sekil 3.2’de Q homojenlik testinin grafiksel sonucunu (Forest Plot) gosterilmektedir.
Aragtirmaya dahil edilen 20 ¢alismanin etki biiylikliiklerinin negatif oldugu goriilmektedir. Bu
durum hizmetici egitim sonucunda elde edilen performans degerlerinin daha biiyiikk oldugu

anlamina gelmektedir.
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Meta Analysis

Model Studyname Statistics for each stud Std diff in means and 95% Cl

Std diff ~ Standard Lower Upper
in means error Variance  limit limit ~ Z-Vaue p-Vaue

Glldir, 2014 -7, 0978 09%6 - -5377
Dagly, 2010 -0, 0,085 I -0, -0200
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Sekil 3.2. Meta Analize Dahil Edilen Cahsmalara iliskin Homojenlik Testinin Grafiksel Sonucu

3.5. Yayimn Yanhh@ Testi

Meta-analizde en ¢ok karsilasilan sorunlardan biri de farkli ¢alismalarin birlesiminden
kaynaklanan potansiyel hata ve yanlihigin olusudur. Bu sorun, birbirinden bagimsiz
caligmalarin bir araya getirilmesi sebebiyle ortaya ¢ikmaktadir. Analize diisik kaliteli
caligmalar katildiginda meta-analiz sonuglari yanli olabilecegi gibi, baz1 6zel ¢aligmalarin
analize katilmasi veya dahil edilmemesi de hata ve yanliliga sebep olabilen baslica
etkenlerdendir. Meta-analizde yanliligin kaynaklarindan biri de ayni ¢alismadan gelen ¢oklu
bulgularin kullanilmasidir (Lori ve Vaske, 2008: 100). Yanliligin, bireysel ¢aligmalarda degil
de sadece meta-analizde gerceklestigi diislincesi gercegi yansitmamaktadir. Meta-analizdeki
yanliliklar, bireysel ¢aligmalardakinden daha farkli kaynaklardan gelmektedir, fakat biitiin
etkiler kismen aynidir (OlKkin, 1996: 1254). Yayin yanliligin1 gidermek i¢in yapilacak ilk adim
aragtirmacinin yayinlanmamis arastirmalardan da bilgi edinme yoluna gitmesidir (Normand,
1999: 332).

Yayin yanliligma iliskin meta-analiz sonuglarinin gorsellestirmesi agisindan huni

grafigi oldukc¢a kullanighdir ve yaymlarin 6rnek biiyiikliiklerinin sonuglar iizerindeki etkisinin
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goriilmesini saglamaktadir. Eger biitlin ¢aligmalar tek bir anakiitleden saglanirsa, o zaman
artan 6rneklem biiylikliigline gore etki biiyiikliikleri yerlesir ve bu grafik tam bir huni seklini

alir (Seten, 2012: 33). Yayin yanliligina iliskin huni grafigi Sekil 3.3.’de gosterilmistir.

Funnel Plot of Standard Bror by Fsher's Z

Sekil 3.3. Rastgele Etkiler Modeline Gore Yayimn Yanlihg Grafigi

Sadece huni grafigine bakarak yayin yanliligi hakkinda fikir sahibi olmak pek
miimkiin olmadigindan ayni zamanda istatistiksel testlerden de faydalanilir. Bu testlerin
basinda Begg ve Mazumdar sira korelasyonu istatistigi yer almaktadir. Bu istatistikte Tau
katsayisinin 1’e yakin olmasi ve p>=0.05 olmasi beklenir. Bu durumda yaym yanliliginin
olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Bu ¢alismada Begg ve Mazumdar sira korelasyonu istatistigi uygulanarak arastirmanin
yanlilig1 test edilmis, bu istatistikte Tau katsayisi ve p degerleri kontrol edilmistir. Meta-analiz
caligmasinda rastgele etkiler modeli kullanildig: i¢in yayin yanliliginin 6l¢iimii de bu modele
gore yapilmistir. Meta-analiz ¢aligmasindaki 20 adet ¢alisma CMA programinda incelenerek
yayin yanlihigr test edildigi durumda elde edilen sonuglara gore; Kendall t (tau) degeri
= -0,357 ve p= 0,027 olarak hesaplanmistir. p<0,05 oldugundan c¢aligma yanli olarak kabul
edilmistir. Huni grafiginde tespit edilen aykiri iki ¢alisma veri setinden ¢ikarilmistir. Sonug
olarak, aykir1 degerlere sahip iki ¢alisma aragtirma disinda birakildiktan sonra hesaplanan
yayin yanlilig1 degerleri karsilastirilmistir. Aykir1 degerlerin c¢alismadan c¢ikarilmas: ile
Kendall t (tau) degeri 1= -0,241 ve p=0,161 olarak hesaplanmistir. Rasgele etkiler modeline
goren yapilan Begg ve Mazumdar testlerinden p>0,05 oldugu i¢in geri kalan 18 calisma i¢in

yayin yanliliginin s6z konusu olmadig1 sdylenebilir.
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3.6. Etki Biiyiikliigiiniin Analizi

Ileri diizeyde meta-analiz ¢alismalar1 yapmak icin genel olarak CMA (Comprehensive
Meta Analysis) yazilimi kullanilmaktadir. Bu meta-analiz c¢alismasinda CMA yazlimi
kullanilmis ve farkli veri tiirlerine sahip bireysel calismalarin analize dahil edilerek etki
biiyiikliiklerinin ve genel etkinin hesaplanmasi ele alinmistir. Analize dahil edilen verilerle
yapilan meta-analiz ¢alismasinda hem sabit etki hem rastgele etki modellerinden elde edilen
etki biiytikliikleri ve bu etki biiytikliiklerine iligkin %95 giiven araliklar1 hesaplanmaistir.

Tablo 3.6’de arastirmaya dahil edilen 20 c¢alismanin sabit ve rasgele etkiler
modellerine gore bulunan ortalama etki biiyiikliikleri sunulmustur. Hizmeti¢i egitimin
performansa yonelik etkisini aragtiran bu ¢alismada sabit etkiler modeline gore ortalama etki
biiylikliigii d=-0,961 iken 0,016 standart hata ile %95°lik giiven araliginin alt sinir1 -0,992 ve
ist sinirt -0,930 olarak hesaplanmistir. Caligmanin rasgele etkiler modeline gore ise ortalama
etki biyiikligi d=-1,370 iken 0,169 standart hata ile %95°lik giiven araliginin alt sinir1 -1,702

iken st sinir -1,007 olarak hesaplanmustir.

Tablo 3.6. Hizmetici Egitim Alma Durumuna Ortalama Etki Biiyiikliigii ve Giiven Araliklar1 (n=20)

Model Tiirii Ortalama Etki Etki Biiyiikliigii i¢in z p
Biyiikligi %95 Giiven Araligt
Alt Sinir1 Ust S
Sabit Etkiler Modeli -0,961 -0,992 -0,930 -61,201 0,000
Rastgele Etkiler Modeli -1,370 -1,702 -1,007 -8,080 0,000

Q homojenlik testi degerinin 18 calisma tizerinden degeri Q= 828,134 ve p<0,05
oldugu i¢in etki biiyiikliigli degerlerinin yorumunda rastgele etkiler modelinin sonuglari
kullanilmistir. Calismanin yanlilig1 nedeniyle iki verinin analizden ¢ikartilmasi sonucu elde
edilen etki biyiikliigii degerleri Tablo 3.7’de goriilmektedir. Tablo 3.7. incelendiginde meta-
analiz kapsamindaki calismalarin (18 c¢alisma) veriler rasgele etkiler modeline gore %95
gliven araliginin alt sinirt -1,333 ve ist st -0,707 ile etki bilyiikligi d=-1,020 olarak
hesaplanmistir. Etki biiyiikliigiiniin negatif ¢ikmasi (Standardize edilmis ortalama farklar
formiilii gbzoniline alindiginda), hizmeti¢i egitimden sonra kisinin performansinda artis
oldugu anlamia gelmektedir. Rastgele etkiler modelinde hizmeti¢i egitimin performansa
yonelik etkisinin olumlu bir sonug¢ géstermesinin yaninda Cohen (1980)’in siiflandirmalarina
gore biiyiik ve dnemli etki gdsterdigi sonucuna varilmigtir. Yani meta-analiz bulgularina gore,

hizmetigi egitimin ¢alisanin performansina 6énemli bir etki yaptig1 sOylenebilir.
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Tablo 3.7. Ortalama Etki Biiyiikliigii ve Giiven Araliklar1 Tablosu (n=18)

Model Tiirii Ortalama Etki Etki Biiyiikliigii I¢in z p
Biyiikligi %95 Giiven Araligt
Alt Sinirt Ust Sinir1
Sabit Etkiler Modeli -0,953 -0,992 -0,984 -60,65 0,000
Rastgele Etkiler Modeli -1,020 -1,333 -0,707 -6,383 0,000

3.7. Diizenleyici Degiskenlere (Moderatorlere) iliskin Bulgular

Meta-analiz ¢alismasinda degerleri farkli olan arastirmalarin sonuglarini birlestirmek
icin gerekli doniigiimler, formiiller kullanilmaktadir. Meta-analiz kapsamina giren
caligmalardaki bulgular kendi aralarinda alt siniflara dagilabiliyorsa yani alt siniflandirmalar
olusturuldugunda, alt simiflandirmalar arasindaki ortalama etki biyiikligiinde 6nemli
oranlarda farkliliklar var ise ve alt smiflarin kendi i¢lerindeki varyansi diisiik ise bu
farkliliklara neden olan bazi diizenleyici degiskenlerin oldugu sdylenebilir.

Onceki boliimde meta-analizde kullanilan 18 etki biiyiikliigii i¢in yapilan Q
homojenlik testinde etki biiyiikliiklerinin heterojen bulundugu ifade edilmisti. Bu durumda
capraz arastirmalar arasindaki farkliliklarin agiklanmasinda Ornekleme hatasinin (a=0,05)
disinda bagka faktorlerin oldugu soOylenebilir (Anafarta ve Anafarta, 2016: 5). Hizmetici
egitimin Olglim aracina ait baz1 6zellikler, ¢alismanin yapildig iilke ve alan gibi metodolojik
degiskenlerin diizenleyici etkileri incelenmis ve elde edilen sonuglar Tablo 3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8’deki Q-between degerlerinin anlamli ¢ikmamasi ve p degerlerinin p>0,05
olmasi, meta-analize dahil edilen ¢alismalarda kullanilan 6lgek dilinin, ¢alismanin tiiriiniin,
calismanin uygulandig: iilkenin ve uygulandigi sektoriin hizmetigi egitim ile performans

arasindaki iligkide diizenleyici bir etkiye sahip olmadig1 anlamina gelmektedir.

Tablo3.8. Hizmetigi egitim ve performans arasindaki iliskide diizenleyici (moderator) etkilerin

metodolojik ozellikleri

Diizenleyici Degiskenler Katagoriler k Q-between Ort. d
Caligma Tiirti Yiiksek Lisans Tez 6 -0,895
Doktora Tez 5 2,688 -0,731
Makale 7 -1,393
Olgek Dili Tiirkce 7 0,007 -1,042
Ingilizce 11 -1,014
Uygulandig1 Ulke Tiirkiye 8 0,073 -0,974
Diger 10 -1,066
Uygulanan Sektor Kamu Sektorii 15 -1,011
Ozel Sektodr 3 0,521 -0,802

Meta-analiz havuzunda yer alan ¢alismalarin daha ¢ok kamu sektoriinde yer alan
kurumlara uygulandig1 (k=15) goriilmektedir. Genellikle Ingilizce yaymlanmis calismalar

(k=11) yer almakla birlikte caligmalarin daha ¢ok Tirkiye disindaki iilkelerde yaymlandigi
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(k=10) goriilmektedir. Tablo 3.8’den makalelerden elde edilen ortama etki biiyiikliigliniin (d=
-1,393), yiiksek lisans ve doktora tezlerinden elde edilen etki biiyiikliiklerinden (sirasiyla d=
-0,895 ve d= -0,731) daha fazla ¢ikmasina ragmen, etki biiylikliikleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkin olmadig1 goriilmektedir (Q=2,688; p>0,05). Keza kamu sektoriindeki
uygulamalarda ortalama etki biiytlikliigii (d= -1,011) 6zel sektordeki uygulamalarin ortalama
etki biiyiikliigiine (d= -0,802) oranla daha fazla olsa da aralarinda istatistiksel olarak anlaml1
bir fark ¢gitkmamustir (Q=0,521; p>0,05).

3.8. Meta-Regresyon Analizi

Meta-regresyon, degisik kosul ve ortamlarda farkli arastirmacilar tarafindan
gerceklestirilmis olan yayinlanmis ya da yayinlanmamis calismalardaki analiz sonuglar
arasinda bir heterojen olma hali mevcut oldugunda bu heterojenlik diizeltmesi yapildiktan
sonra minimum varyansh, etkin, giivenilir ve gegerli parametre tahminlerinin yapilmasi igin
meta-analizde siirekli olarak kullanilan ileri meta-analitik yontemlerden biridir (Kii¢iikonder,
2007: 49). Meta-regresyon temelde regresyon ile ayni olup meta-regresyonda bagimli
degisken olarak etki biiyiikliigii kullanilmaktadir.

Meta-analiz calismasina dahil edilen 18 arastirmanin her birinden eclde edilen
performans veya hizmeti¢i egitim 6l¢egindeki madde sayist yilizdesinin bagimsiz degisken,
hizmeti¢i egitim alanlarla almayanlarin performanslar1 arasindaki farklara dayanan etki
biiyiikliigiiniin (standardize edilmis ortalama farklar) bagimli degisken olarak alindigi meta-
regresyon analizinin test sonuglar1 Tablo 3.9°da ve regresyon modelinin grafigi de Sekil

3.4’de verilmistir.

Regression of maddesay on Std diff in means

n
c
(3]
)
S
c
=
=
o
o
2
(7]

12,94 18,58 24,22 29,86 35,50 41,14 46,78 52,42 58,06 63,70

maddesa

Sekil 3.4. Madde Sayisina Gore Meta Regresyon Grafigi
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Meta-regresyon analizi CMA programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Meta-
regresyon analizi sonuglarindan elde edilen R? degeri dogrusal regresyon analizindeki R’ gibi
yorumlanamaz. Ciinkii Konstantopolous ve Hedges (2009: 285)’¢ gére bu durumdaki
populasyonun ¢oklu korelasyonu i¢in maksimum deger sik sik birden kiigiik olmaktadir.
Meta-regresyon analizinde rezidiiler igin kareler toplami olan Qg 6nemli bir bityiikliktiir ve
dogrusal modelin uyum iyiligini test eder. Eger Qg istatistigi anlamli ise regresyon dogrusu
etrafindaki sapma beklenenden biiylik oldugundan model iyi bir uyum gosteremiyor demektir.
Bu durumda modeldeki degiskenler hesaba katilamaz (Lipsey ve Wilson, 2001: 49).

Tablo 3.9’ da Qg =34,019 ve p=0,152 olarak bulunmasi, dl¢ekteki madde sayisinin
etki buyiikliigii tizerinde anlamli bir farkliliginin olmadigina isaret etmektedir. Tablo 3.9’de

madde sayisi i¢in B katsayisi anlamli ¢iksa bile Qg anlamsiz oldugu i¢in yorumlanamaz.

Tablo 3.9. Ol¢ekteki Madde Sayisimn Etki Biiyiikliigii Uzerine Etkisi

_Bagimsiz degiskenler B katsayis1  Standart hata Z p
Sabit terim -1,740 ,261 -6,663 ,000
Olcekteki madde sayist ,015 ,003 4,280 ,000
Model Q 18,320 - - ,000
Qe 34,019 - - ,152

Cinsiyetin diizenleyici etkisi meta-regresyon analizi ile incelenmistir. Meta-analiz
calismasindaki etki biiyiikliikleri olan standardize edilmis ortalama farklar bagimli degisken
olarak, kadinlarin yiizdesi bagimsiz degisken olarak alinip meta-regresyon analizi yapilmis ve
bulunan sonuglar Tablo 3.10’da ayrintili olarak gosterilmistir. Tablo 3.10°daki Qg degeri, Qg
=13,946 (p=0,304) olarak bulunmustur. Bu durumda hizmeti¢i egitim ve performans
arasindaki 1iliskide kadinlarin yiizdesi yorumlanamayan bir degisken olarak karsimiza

cikmaktadir.

Tablo 3.10. Cinsiyetin Etki Biiyiikliigii Uzerine Etkisi

_Bagimsiz degiskenler B katsayisi Standart hata Z p
Sabit terim -0,788 425 -1,854 474
Kadinlarin yiizdesi -,009 ,012 0,715 ,063
Model Q ,511 - - 474
Qe 13,946 - - ,304

Cinsiyete gore meta-regresyon modeli ise Sekil 3.5°de goriilmektedir. Sekil 3.5’den
verilerin regresyon dogrusu iizerinde oldukga iyi dagildig sdylenebilir.

Meta-regresyon analizi sonucunda cinsiyetin ve Olgekteki madde sayisinin etki
biiyiikliigii (standardize edilmis ortalama farklar) tizerinde istatistiksel anlamda bir etkiye
sahip olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonug ile diger diizenleyici degiskenlerin analiz sonuglari

birlestirildiginde, O6l¢iim aracina ait baz1 Ozellikler, calismanin yapildig1 {ilke, dlgek dili,
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uygulama alan1 gibi diizenleyici degiskenlere bakilmaksizin, hizmeti¢i egitimin g¢alisanlarin

performansini onemli 6l¢iide arttirdigr ortaya ¢ikmaktadir.

Regression of kadin on Std diff in means

(2]
c
I
]
E
=
=
=
S
e
-
n

10,64 21,59 32,53 4347 54,41 65,35 76,29 87,23
kadin

Sekil 3.5. Kadinlarin Yiizdesine Gore Meta-Regresyon Grafigi

98,18 109,12
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SONUC

Calismanin Karakteristikleri

Hizmeti¢i egitimin ¢alisanin performansina etkisini belirlemeyi amacglayan bu meta-
analiz c¢alismasinda, konuyla ilgili yurtici ve yurtdisinda yapilan ¢alismalar bir araya
getirilmistir. Bir meta-analiz ¢aligmasindan elde edilecek sonuglarin kalitesi, meta-analize
dahil edilen uygun caligmalarin nasil sunulduguna baglidir. Ayrica basilmis yayimlarin hep
kuvvetli bir etki ya da istatistik anlamliliga sahip oldugunda basilmaya uygun goriilmesi
meta-analiz alaninda yasanan en biiyiik sikintilardan biridir (Rust, 1990: 224). Bu durumda
meta-analize dahil edilecek olan calismalar arasinda zit yonlii ya da etkisi sifir olan ¢aligma
sonuglart pek fazla yer almamaktadir. Yanlilig1 ortadan kaldirmak i¢in bu arastirmada makale
ve bildirilerin yani sira yliksek lisans ve doktora tezlerine de yer verildiginden arastirmada
meta-analiz sonucunda elde edilmis bulgulardan genellemeler yapilma kalitesinin yiiksek
oldugu soylenebilir.

Hizmeti¢i egitimin performansa yonelik etkisini konu alan bu meta-analiz
calismasinda, aragtirmanin dahil edilme kriterlerine uygunlugunu tespit etmek icin literatiir
taramasi yapilmis ve farkli veri tabanlarindan toplam 210 adet tez, bildiri ve makaleye
ulasilmistir. Dahil edilme kriterleri igerisinde olan ¢alismalarin, 1990 yilindan ¢aligmanin
yapildig1 tarihe kadar olan siireyi kapsayan ve arastirmanin igeriginde hizmeti¢i egitimin
performansa etkisine yonelik gerekli verilerin bulundugu arastirmalar ¢aligmanin amacina ve
kodlama protokoliine uygun olarak derlenmistir. Bu ¢alisma sonucunda 7 adet dergi ve
makale, 7 adet yiiksek lisans tezi ve 6 adet doktora tez calismasi, analiz galismasina yeterli
veriler icermesi ve dahil edilme kriterlerine uygun olmasi nedeniyle meta-analiz yontemiyle
birlestirilmistir.

Arastirmaya dahil edilen ¢alismalarin %45’inin Tiirkiye’de, %55 inin diger iilkelerde
(Kuwait, Estonia, Iran, Amerika, Sudi Arabistan, Afrika) yapilmis bireysel arastirmalar
oldugu goriilmektedir. Bununla beraber c¢alismalarin %40°lik kismi Tiirkce, geri kalan
%6011k kismu ise Ingilizce olarak yaymlanmistir. Analize dahil edilen ¢alismalarin %80’
kamu sektoriinde (kamu kuruluslari, devlet hastaneleri, kamu bankalari, devlet okullar1)
gerceklestirilirken, %20°lik kismi1 da 6zel sektorde (6zel hastaneler, 6zel bankalar, otel
isletmeleri) uygulanmistir. Orneklemdeki ¢alismalarin yillara gére dagilimi ise su sekildedir:
1999 yilindan 1, 2004 yilindan 1, 2005 yilindan 2, 2006 yilindan 4, 2008 yilindan 1, 2009
yilindan 2, 2010 yilindan 1, 2011 yilindan 2, 2012 yilindan 1, 2014 yilindan 2, 2015 yilindan
2, calisgma bulunmaktadir. Meta-analize dahil edilen calismalardan 2006 yilinda yapilan
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caligmalarin sayisinin (4) diger yillarda yapilan ¢aligmalarin sayisina oranla daha fazla oldugu
goriilmektedir. Hizmetici egitimin performansa etkisini arastiran bu ¢alisma toplam 9533

verinin sonuglarini kapsamaktadir.

Hizmeti¢i Egitimin Performansa Etkisi

Birgok alanda oldugu gibi hizmeti¢i egitimin performansa etkisi de pek c¢ok
arastirmanin  konusu olmustur. Tiirkiye’de ve diinyada uygulanan egitimlerin bireyin
performansina, verimliligine ve motivasyonuna olumlu katkilarda  bulundugu
sOylenebilmektedir. Bu diisiincenin dogrulugunun sayisal olarak kanitlanmis bilimsel bir
temele oturtmak igin hizmetici egitimden once ve sonra ¢alisan performansina ait aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri meta-analitik etki analizi yontemi ile birlestirilerek genel
bir sonug elde edilmeye calisilmistir.

Hizmeti¢i egitimin performansa etkisini Olgmek icin lilkemizde ve yurtdiginda
yapilmig 20 adet arastirma meta-analiz ¢aligmasina dahil edilerek her arastirmanin sabit ve
rasgele etkiler modellerine gore etki biiyiikliigii hesaplanmigtir. Analiz sonucunda d= -0,961
genel etki biyiikligii degerine ulasilan sabit etkiler modelinde, hizmeti¢i egitimin
performansa yonelik etkisinin istatistiksel olarak anlamli bir sonu¢ verdigi ve genel etki
biiylikliigiiniin  Cohen (1988)’in smiflandirmalarina gore biiyiik ve Onemli oldugu
bulunmustur. Meta-analize dahil edilen ¢calismalardaki sabit etkiler modelinde 0,016 standart
hata ve %95’lik giiven araligina gore etki biiyiikligiiniin alt sinir1 -0,992 ve tist sinir1 -0,930
olarak hesaplanmustir.

Bulunan sonuglarin homojenligini arastirmak igin yapilan test sonucunda ¢alismanin
kritik degerlerin tizerinde ¢ikarak heterojen bir yapida goriilmesi verilerin tiim evrene
genellenemeyecegi sonucunu ortaya ¢ikarmis, bu nedenle ¢alismalarin rasgele etkiler
modeliyle analizi yapilmistir. Rastgele etkiler modeline gore, 0,169 standart hata ve %95°lik
giiven aralig1 -1,702 ile -1,007 arasinda degisen ortalama etki biiyiikligi d= -1,370 olarak
elde edilmesi, hizmeti¢i egitimin isgérenin performansint Onemli oOlgiide arttirdigini
gostermektedir.

Arastirmada ortalama etki biiyiikliikleri veri kiimesindeki tespit edilen aykir1 2 ¢alisma
veri setinden ¢ikarilmistir. Aykirt degere sahip calismalar cikarildiktan sonra kalan 18
arastirma {izerinden yeniden analiz yapilarak etki biyiiklikleri hesaplanmistir. Rastgele
etkiler modeline gore yapilan Begg ve Mazumdar testine gbére meta-analiz caligmasi
kapsamindaki 18 arastirmada yayin yanliligi sézkonusu degildir. Diger yandan meta-analiz

veri setindeki arastirmalarin homojenlik testinde verilerin heterojen oldugu goriilmiistiir. Bu
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nedenle ortalama etki biiyiikliiglinlin hesaplanmasinda rasgele etkiler modeli kullanilmistir.
Analiz sonucunda rastgele etkiler modeline gore d= -1,020 olarak bulunan ortalama etki
bliytikliigli Cohen (1988)’in siiflandirmalarina gore biiyiik ve 6nemli bir etkiyi gostermistir.
Meta-analize dahil edilen ¢alismalardaki rastgele etkiler modeline goére ortalama etkKi
biiyiikliigiiniin standart hatast 0,169 ve %95°lik giiven araligi -1,333 ile -0,707 olarak
hesaplanmistir. Meta-analiz ¢aligmasi sonucunda hizmeti¢i egitimin performans {izerinde
anlamli ve biiyiik bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, yurti¢i ve yurtdisindaki
farkli yillarda yapilan meta-analiz ¢alismalari ile de tutarlilik gdstermektedir (Ozcan, 2008;
Topgu, 2009; Sahin, 2005; Kii¢iikonder, 2007; Camnalbur, 2008; Sahin, 1999).

Bu meta-analiz ¢aligmasi bazi metodolojik 6zelliklerin etki biiyiikliigliniin giiclinii
nasil etkilediginin ampirik sonuglarini da sunmaktadir. Arastirmanin bulgularindan hizmetici
egitim ve c¢alisan performansi arasindaki iliskide Ol¢clim aracinin uygulandig: ilke, olgekte
kullanilan dil, uygulandig1 alan ve yayin tipinden olusan metodolojik degiskenlerin 6nemli
birer diizenleyici (moderator) rol oynamadiklari gozlenmistir. Hizmetici egitim ve calisan
performansi arasindaki iliskide cinsiyetin ve hizmeti¢i egitimin etkinligini 6lgmek icin
kullanilan 6l¢ekteki madde sayisinin diizenleyici roliiniin olmadigi goriilmiistiir. Bu sonuglar,
calismanin yapildigi tlke, Olgek dili, uygulama alan1 gibi diizenleyici degiskenlere
bakilmaksizin, hizmeti¢i egitimin isgoren performansini dnemli Ol¢iide arttirdigini ortaya

koymaktadir.

Oneriler
Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Yurdisinda c¢ok sayida meta-analiz ¢alismasi yapilmasma ragmen iilkemizde
yayinlanmis makale ve tez ve kitaplarin sayis1 da ¢ok azdir. Bu ¢alismanin iilkemizde meta-
analiz ¢aligmalarinin yaygmlastirilmasi igin bir rehber niteligi tagidigi sdylenebilir. Benzer
caligmalara devam etmek hizmetigi egitimin faydalarini daha iyi anlamaya yardim edecektir.

Bu meta-analiz ¢alismasinda hizmeti¢i egitim ve ¢alisan performansi arasindaki
iliskide diizenleyici (moderatdr) degiskenler incelenmistir. Bundan sonraki calismalarda
hizmetici egitim ile performans arasindaki iliskide kisilik 6zellikleri, egitim, kidem, alinan
hizmetici egitimin tipi gibi degiskenlerin aracilik roliinii incelemek ilgili alanyazina katki
saglayabilir.

Ayni sekilde, bu meta-analiz ¢alismasinda hizmeti¢i egitimin performansa olan etkisi
arastirilmis ve bunun disinda kalan etkileri iceren calismalar arastirma kapsaminin diginda

birakilmigtir. Ornegin, hizmetici egitimin is tatmini, motivasyon, kisisel gelisim gibi faktdrler
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tizerine etkisi gibi farkli konularda yapisal esitlik modelli bir meta-analiz c¢aligmasinin

yapilmasi faydali olabilir.

Uygulamacilara Yonelik Oneriler

Yapilan meta-analiz sonucunda isgorenlere Verilen hizmeti¢i egitimin isgoren
performansini etkiledigi bulunmustur. Bu nedenle firma basarisini arttirmak i¢in yoneticilerin
calisanlar i¢in ¢esitli hizmeti¢i programlari diizenlemeleri 6nerilebilir. Hizmeti¢i programlarin
uygulanmasi zor veya maliyeti yiiksek olabilir. Ancak firma yoneticilerinin alinacak hizmetici
egitimlere gore politika belirlemeleri ve fayda maliyet analizi yapmalar1 yarar saglayabilir.
Ayrica firma yoneticilerinin hizmeti¢i egitimin etkinligini Olgmek ic¢in her egitim
programindan once ve sonra Olgiim yaparak egitimin amacina ulasip ulasmadigi konusunda

istatistiksel verileri biriktirerek analiz etmeleri kurum politikasina karar destegi saglayacaktir.
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EK 1- META-ANALIZ KODLAMA SABLONU

Yayin | Calisma | Uygulandigi | Orneklem Orneklem Cinsiyet | Universite | Hangi Degiskenlerle | Ortalamalar Korelasyonlar Olgiim
No ve Tiirii Ulke ve Biiyiikliigii | hakkinda bilgi oranlari mezunu [liskilendirdigi Olgiilen Olgiilen Degiskenleri
yili Dergide | ¢alismanin dili Kime Kadinlarin | olanlarin | Hangi degiskenlerle |degiskenlerin | degiskenler 6lemek igin
makale, Caligmanin uygulanmis, yiizdesi %si arasinda analiz ortalamalari, | arasindaki kullanilan
bildiri, tez | yapildig iilke anakiitle bilgisi yapilmigsa o standart korelasyonlar olgekler,
vs. gibi | ve hangi dille var mi degiskenler yazilacak | sapmalar1 verilmig mi? madde
yazildigi. Hangi degiskenler | sayilari,
Ornegin arasindaki Oleek dili
Tiirkiye, korelasyonlar
dili:Ingilizce verilmis
gibi
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