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CAGRI MERKEZi MESLEKI YETKINLIK GELiSTiRME EGIiTiM
PROGRAMININ DEGERLENDIRiLMESI
Derya KAVGAOGLU
MAYIS, 2017

Bu calisma, yetkinlik bazli egitim programlarinin degerlendirilmesinde, Stufflebeam’in CIPP
modelini esas alan bir sistematik sunmaktadir. Tiirkiye telekomiinikasyon sektoriiniin 6nemli
bir paydasi ve saygin bir kurumunun ¢agri1 merkezleri 6zelinde gergeklestirilen bu aragtirmada,
kurum biinyesinde, i¢ kaynakla tasarlanan ve uygulanan yetkinlik bazli egitim programlarinin
bilimsel kriterler gergevesinde degerlendirilmesi amaglamustir.

Aragtirmanin modeli betimsel aragtirma kapsamindaki genel tarama modelidir. Veri toplama
araci, Yrd. Dog¢. Dr. Biilent Alci ve Derya Kavgaoglu tarafindan gelistirilen “Mesleki
Yetkinlik Gelistirme Programi CIPP Degerlendirme Olcegi”dir. Calisma grubu, 2014-2015
yilinda Tiirkiye genelinde Karadeniz, i¢ Anadolu ve Dogu Anadolu cagri merkezi
operasyonlarinda gorevli 865 Asistan ile bu Asistanlarin egitimlerinden sorumlu 11 kigilik
Cagr1 Merkezi Egitmen grubundan olugsmaktadir. Arastirma bulgulari, SPSS v23.0 ve Amos
v21.0 paket programlart kullanilarak gerceklestirilen analizlerin sonucunda elde edilmistir.
Olgek verileri 622 kisinin verdigi gecerli cevaplar dikkate alinarak analiz edilmistir.
Aragtirmanin istatistiksel ¢oziimlemeleri Tek Yonli ANOVA,“Tukey Testi”, “Tamhane T2”,
“Bagimsiz Gruplar T Testi” ve korelasyon analizi teknikleri kullanilarak yapilmigtir.
Arastirmada fark analizlerine ilave olarak yapisal esitlik modeli YEM kullanilmustir.
Calismada kullanilan 6lgegin yapi gegerliligi, dncelikle aciklayici faktér ve sonrasinda da
YEM modellemesinin bir parcasi olarak dogrulayici faktor analizi ile degerlendirilmistir.

Arastirmanin bulgular1 su sekilde 6zetlenebilir; CIPP degerlendirme 6lgeginin boyutlarina
yonelik puanlamalarda cinsiyete, egitim diizeyine, egitim alanina, illere ve toplam is
deneyimine gore anlamli farkliliklar bulunurken; yas gruplarina ve ¢agri merkezi deneyimine
gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir. CIPP 6l¢eginin farkli boyutlarinda
erkekler, kadinlara gore; lise mezunlari, lisans ve Onlisans mezunlarina gore, sozel egitim
alanlar, esit agirlik¢ilara gore, Corum Lokasyonundakiler Samsun ve Agri’dakilere gore,
Agrr’dakiler Samsun’dakilere gore, 6-10 y1l is tecriibesi olan kisiler, 5 yilin altinda is tecriibesi
olan kisilere gore daha yliksek puanlamalar yapmiglardir. Egitmen goriisleri programin genel
olarak uygun ve yeterli oldugu yoniindedir. Bununla birlikte, CIPP 6l¢eginin programin
gelisim alanlarina yonelik olarak yarattign farkindalikla yapict yorum ve Oneriler de
sunmuslardir.

Anahtar kelimeler: Program Degerlendirme, CIPP Model, Yetiskin Egitimi, Yetkinlik Bazli
Ogrenme ve Gelisim, Yetkinlik Bazli Program Gelistirme, Yetenek Yonetimi



ABSTRACT

EVALUATION OF A PROFESSIONAL COMPETENCE IMPROVEMENT
TRAINING PROGRAM FOR CALL CENTERS
Derya KAVGAOGLU
May, 2017

This study presents a systematic based on Stufflebeam’s CIPP model to evaluate competence-
based training programs. Conducted at the call centers of a respected company considered an
important stakeholder in the Turkish telecommunication industry, this study aimed to evaluate
in terms of scientificcriteria the competence-based training programs designed and provided
by internal resources of the company.

Descriptive research with a survey model was used in this research. The tool used for
collecting the data was “CIPP Evaluation Scale for Professional Competence Improvement
Program” developed by Assoc. Prof. Biilent Alci and Derya Kavgaoglu. The work group
consisted of 865 assistants who worked at the company’s call centers located in Black Sea,
Central Anatolia and East Anatolia regions of Turkey from 2014 to 2015, and 11 Call Center
Trainers who were in charge of training the said assistants. Findings of the study were derived
from the results of analyses performed using the SPSS v23.0 and Amos v21.0 software
packages. The poll data were analyzed with reference to valid answers given by 622 subjects.
Statistical solutions of the study were made performing unidirectional ANOVA, Tukey Test,
Tamhane T2, Independent Groups T Test and correlation analysis techniques. In addition to
differential analyses, the structural equation model (SEM) was used. Structural validity of the
scale used for this study was evaluated by performing the explanatory factor analysis first and
the confirmatory factor analysis then as part of the SEM modeling.

Findings from this study may be summarized as follows: Points given to the dimensions of the
CIPP evaluation scale showed meaningful differences by gender, education level, education
line, city, and total work experience, but no meaningful difference was found in statistical
terms by age group or call center experience. At different dimensions of the CIPP poll, males
had higher points than females; high school graduates had higher points than bachelor’s or
associate degree holders; literature branch graduates had higher points than equal education
graduates; persons located in Corumhad higher points than those located in Samsun and Agr1;
persons located in Agrihad higher points than those located in Samsun; persons experienced
for 6 to 10 years had higher points than those experienced less than 5 years. Trainers comment
that the training program is effective and sufficient in general. They also made constructive
comments and suggestions after noting that the CIPP poll indicated improvable fields of the
program.

Key words: Curriculum Evaluation, CIPP Model, Training for Adults, Competency Based
Learning, Competency Based Curriculum Development, Talent Management



ON SOz

Yetkinlik bazli egitim, yetenek yonetimi bugiin ¢agdas isletmelerin nitelikli
isgiiciinden en iist diizeyde fayda saglayabilmek i¢in iizerinde hassasiyetle durduklari
en 6nemli alanlar haline gelmistir. Bu alanlardaki ¢abalarin ne kadar saglikli yiirtidiigii
konusunda en dogru bilgiyi saglayan siire¢ ise bu uygulamalarin odaginda yer alan
degerlendirme pratikleridir. Kurumlarin, insan kaynaklari, egitim, 6grenme ve gelisim
veya kariyer ve yetenek birimlerinin sorumluluk alaninda yiiriiyen bu siiregler ehil
olmayan ellerde bir egitim ticaretine doniisebilmektedir. Talebin farkinda olan piyasa,
marka ve moda yaratarak kliselesmis egitim programlariyla bu ihtiyagtan rant
saglayabilmektedir. Oysa Egitim bilimsel bir siirectir. Bir moda trendi degildir.
Ihtiyacin fark edilmesi, yetkinliklerin tanimlanmasi, gelisim alanlarinin tespiti, buna
yonelik 6gretim tasarimlarinin olusturulmasi ve herseyden dnemlisi ¢abalarin gergek
bir gelisime girdi saglayip saglamadiginin tespiti yani “program degerlendirme” alan
uzmanlig1 ve meslek bilgisi gerektirmektedir. Bu anlamda egitime yliksek miktarlarda
biitce ayirip, katilimcilari popiiler etkinliklerle eglendirmek sonuglarini da
memnuniyet anketleriyle 6l¢gmek hicbir zaman gercek bir egitim faaliyetinin varligina
kanit degildir. 2012°de, cagdas isletmelerin giincel egitim yanilgisina yonelik
zihnimde beliren bu yargi, devam eden siiregte, mesleki deneyimlerimle de
dogrulaninca, doktora ¢alismamin arastirma problemi igin bir hareket noktasi oldu. Bu
fikirden yola ¢ikilarak, bu arastirmada, isletmelerin bilimsel temelli egitim
degerlendirme uygulamalarina 6rnek olacak bir degerlendirme siireci betimlenmekte,
Tiirkiye telekomiinikasyon sektoriiniin 6nemli bir paydasi ve saygin bir kurumunun
cagri merkezleri Ozelinde gergeklestirilen Stufflebeam’in CIPP modeli {izerine
kurgulanan bir degerlendirme siireci 6nerilmektedir.

Arastirmam boyunca vermis oldugu giiven, géstermis oldugu anlayis ve hosgori,
saglamis oldugu rehberlikle bu zor siirecte huzurla, giivenle ve tereddiitsiizce
ilerlememe yardimci olan degerli Hocam Yrd. Dog. Dr. Saymn BULENT ALCI’ya
sonsuz sevgi ve saygilarimi sunmayi borg bilirim.

Tez jirimde yer alan ve bana ihtiya¢ duydugum her asamada vakit ayirarak, yardim ve
rehberliklerini esirgemeyen degerli Hocalarim Prof. Dr. Sayin MEHMET GUROL ve
Prof. Dr. Saym SIRIN KARADENIZ e sevgi, saygi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Son olarak, hayatimin her déoneminde oldugu gibi tez ¢alismam siirecinde de sevgi,
ilgi ve destekleriyle daima yanimda olan aileme, annem Riiksan Kus’a, babam Mustafa
Kus’a kardesim Hakan Kus’a ve degerli esim Ahmet Kavgaoglu’'na tesekkiir ederim.

Derya KAVGAOGLU
Istanbul, MAYIS 2017
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1.GIRIS

Bu baglikta oncelikle tezin ¢ikis noktasini olusturan problem durumu ele alinmis,
sirasiyla program degerlendirmenin kuramsal temelleri, program degerlendirme model
ve yaklasimlari ele alinmis, arastirma 6zelinde CIPP modelinin kuramsal gercevesi
diger modellere nazaran daha etraflica betimlenmis ve ilgili literatiir ¢cercevesinde
aciklanmistir. Verilen bilgileri takiben arastirmanin gerceklestigi ekosistem olan ¢agri
merkezi sektoriine deginilmis sonrasinda arastirmada kullanilan c¢agri merkezi
yetkinlik gelistirme egitim programi ana hatlariyla tanitilmistir. Ardindan yurt i¢inde
ve yurt disinda CIPP modelini konu alan arastirmalar incelenmistir. Arastirmanin
problem ciimlesi ve alt problemleri, aragtirmanin énemi, sayiltilari, sinirliliklari ve

terimleri de agiklanarak ikinci boliim olan yontem kismina gecilmistir.

1.1.Problem Durumu

Egitim programlarinin yararim1 is sonuglartyla somutlagtirmak isteyen cagdas
isletmeler oncelikle “degerlendirilebilir egitim programlarr” diizenlemeli, sonrasinda

da bu programlar1 “bilimsel dl¢iitlere gore” degerlendirebilmelidirler.

Glinlimiiz isletmelerinde is motivasyonu, is stresi, kurumsal baglilik, is tatmini
igveren-galisan iligkilerinin kilit noktalar1 olmus, stratejik yonetim gercevesinde, bu
alanlar, calisan1 elde tutmak i¢in, iizerinde siklikla proje gelistirilen yatirim alanlari
haline gelmistir. Egitim ise bu anlayisla beseri sermayeden daha ¢ok verim almay1
saglayacak bir motivasyonel yatirnm aracit olarak kullanilir hale gelmistir. Bu
motivasyonel aracin etkisini pekistirmek iizere de her gecen giin artan cesitlilikte
kiiltiir, sanat, spor etkinlikleriyle takviye edilmis, program ekseninin 6grenmeden
ziyade eglenmeye kaydig: etkinlikler diizenlemek son donem egitim trendleri haline
gelmistir. Tekne turlari, outdoor aktiviteler, piknikler, konser, dans etkinlikleri, spor
turnuvalari, giinii birlik veya hafta sonu konaklamali doga ve kiiltlir gezileri, grand

prixler, spor salonlari, igbasinda sirt-omuz ve boyun masaj1 uygulamalari, diyetisyen



hizmetleri ve beraberinde her baslikta her derde deva softskill egitim programlari, 6zel
sirketlerin gliniimiizde siklikla medyaya da yansiyan ¢arpicit motivasyonel etkinlikleri
arasindadir [Milliyet, 2011]. Son yillarda oldukga revagta olan bu etkinlikleri, pek ¢ok
kurum, yiiksek biit¢eler ayirarak ve daha ziyade dis kaynak kullanarak,

diizenlemektedir.

“D1s Kaynak Kullanim1”, bir isletmenin sunmay1 diisiindiigii bir servisi, kendi
biinyesinde iiretmeyip, bu servisin yapilmasini bu konuda uzmanlasmis olan bagka bir
firmaya birakmasidir. Bu durum, isletmeler i¢in bir rekabet avantajidir. Bu sayede bir
yandan temel varliklarin1 korurken diger yandan rakipleriyle yarisabilmek icin
uzmanlik ve faaliyet alanlar1 disinda kalan fonksiyonlarini gelistirebilmek {izere baska
firmalardan destek alirlar (Ecerkale ve Kovanci, 2005, 69). Egitim ve gelisim
fonksiyonlari, isletmelerin en ¢ok dis kaynak tercih ettikleri fonksiyonlardir. Sektor
bagimsiz olarak, insan kaynaklar1 siireclerinin tanimlanmasinin ve firmalarin
uygulamalarinin neler oldugu konusunda bilgi sahibi olunmasinin amacglandigi, yiiz
otuz bes kisi lizerinde yaklasik bir y1l siireyle yiiriitilen MRC-Kariyer.net isbirligiyle
yapilan 1K Kiyaslama Projesi (2014) arastirmasinda ulasilan bulgu da bu fikri
desteklemistir. Buna gore, dis kaynak alman iglerde %53’liik bir dilimle ‘egitim
hizmetleri’ &nde gelmektedir. Bununla birlikte, TUIK tarafindan ilk defa 2007
senesinde yapilan ve 2010 senesinde ikincisi diizenlenen “girisimlerde mesleki egitim
arastirmasi’ndaki tespite gore, lilkemizde mesleki egitim saglayan girisimlerin tiim
girisimler ig¢indeki oran1 2007 yilinda yiizde 32 iken, 2010 yilinda ytlizde 33,9’dur.
[TUIK 2010a, MEB 2014-2018 Tiirkiye Hayat Boyu Ogrenme Strateji Belgesi ve
Eylem Plani]. Buna gore, Tiirkiye genelinde ¢alisanlarina, mesleki egitim kursu veya
mesleki egitimin diger tiirlerini (Isbasinda egitim, rotasyon ve yer degistirmeler,
calisma ziyaretleri, kalite ve 6grenme ¢emberleri, 6z yonelimli 6grenme, konferans,
calistay, ticaret fuarlari, seminerlere katilim) saglayan girisimlerin, tiim girigimler
icindeki orani artis gOstermistir. Ayni arastirmayla, Tirkiye genelindeki mesleki
egitim kurslarinda hedeflenen beceriler i¢inde teknik, pratik veya is-odakli becerilerin
yiizde 38,5 ile ilk sirada yer aldig1 da tespit edilmistir [TUIK 2010b, Girisimlerde
Mesleki Egitim]. Bununla birlikte bazi firmalarin egitim faaliyetlerini “Kurumsal
Akademi”lerinin catis1 altinda yiiriittiigii goriilmektedir. Kurumsal Akademi, kavram
olarak 1960’lardan bu yana kullanilmaktadir. ilk olarak Amerika'da gelisen bu yapz,

diinyada ‘Corporate University’ olarak bilinmektedir. Ulkemizde ise Yiiksekdgretim



Kurulu (YOK) izin vermedigi i¢in, bu yapidaki organizasyonlar ‘Sirket Universitesi’

degil ‘Kurumsal Akademi’ olarak kullanilmaktadir [Karaboga, 2014].

Kiling’1n (2002) da ifade ettigi gibi1980’li yillarin sonlarinda sayilar1 10’u gegmeyen
egitim ve yonetim danismanligi hizmeti veren kuruluglar, 1999°da 2000’li rakamlar1
bulmusg, 2000 yilinda ise 4000’li rakamlar1 asmistir. 2000’li yilllara gelindiginde
firmalarin %54’tinde miistakil Egitim Departmani1 bulundugu, sektorler ortalamasi
olarak kisi basina diisen egitim saatinin 22.4’e finans sektorii i¢in 42 saate, ulagtigi
gbzlenmistir. Bu ve bunun gibi bulgular, iilkemizdeki sirketlerin, tiim kademelerdeki
calisanlarinin egitimine gittikce artan bir 6nem verdiklerini acik¢a destekleyen

kanitlardir.

flging olan bir bulgu da, TUIK’in (2012) yetiskinlerin bilgiye erisim kaynaklarini
inceledigi arastirmasinda, bir kariyer rehberligi saglayicisi olarak igverenin diger
alternatif kaynaklar icinde (internet, aile-komsu-okul/is arkadasi, 6gretim kurumlari,
kitle iletisim araclari, kitaplar), yetiskinlerin bilgiye erismek iizere kullanabildiklerini
algiladiklar1 son segeneklerden oldugunun tespit edilmesidir. Yani ¢cagdas isletmelerin
egitime yonelik farkindalig1 ve egitim faaliyetlerine yonelik yatirimi giderek artiyor
gibi gorilinse de bu egitimlerin kisilere ve is sonuglarina dokunmalar1 noktasinda bir

hata oldugu goze ¢arpmaktadir. Peki bu hata nedir?

Hatanin temel nedeninin, egitimde program gelistirmenin ayri bir uzmanlik
gerektirdigi, egitim programlarinin bir tiir eglence ve motivasyon trendi olmadigi,
egitimin 0grenme ekseninde ve bilimsel dlgiitlere gore degerlendirilmedigi miiddetge
faydasinin olmayacagi bilgisinin ihmal edilmesi oldugu disiiniilebilir. Kiling’in
(2002) da ifade ettigi gibi, egitim ¢alismalarinda, program gelistirme siireclerinin bu
asli iglevlerini gézardi eden ya da kaynaklarini bilingsizce harcayan isletmelerin sayisi,
egitimi ger¢ek anlamda yatirima doniistlirebilmeyi basaranlardan ¢ok daha fazladir.
Egitim yatirimlarinda, basarisiz isletmeyi basarili olandan ayiran en onemli hata;
planlama, uygulama ve degerlendirerek gelistirme asamalarindan olusan program
yonetimi siirecinin sadece uygulama asamasina indirgenmesi seklinde ortaya
cikmaktadir. Clinkii teorinin olmadig1 yerde pratik niteliksizlesmeye baslamaktadir.
Daha farkli bir ifadeyle; egitim programi hedefler, kapsam, isleyis ve degerlendirme
asamalarindan olusan ve her bir asamanin kendine 6zgii yontem ve tekniklerle ayri
ayr1 organize edildigi bir sistemdir. Hedeflerin ihtiya¢ analiziyle tespit edilmesi,

kapsamin icerik ve hedef kitle analiziyle diizenlenmesi, isleyisin 6grenme merkezli



uygulamalarla desteklenmesi, siirecin ve sonucun analiz edildigi sonug etkinliklerinin
uygulanmas1 ve herseyden onemlisi elde edilen tiim verilerin gelistirme siirecine
yonelik degerlendirilmesi, “egitimde program gelistirme” siireglerinin olmazsa
olmazlaridir. (Erden, 1993, 6; Ertiirk, 1975,14; Ornstain ve Hunkins, 2014, 19-21;
Taba, 1962, 316-329; Tyler, 1949, 1; Worthen, Blaine ve Sanders, 1987, 53; Varis,
1996,15-19). Oysa bugiin pek ¢ok isletme egitimin planli ve bilimsel bir siire¢

oldugunu ihmal etmektedir.

Gelinen notada su sorunun sorulmasi oénemlidir: Egitime yiikli miktarlarda biitce
ayirmak ve bunu belgelemek, kurum yapisi i¢cinde sorumlu bir birim olusturarak bu
konudaki ilgiyi somutlastirmak, popiiler danismanlik firmalarmin egitim ve
motivasyon etkinliklerinden dis kaynak hizmetler kapsaminda faydalanmak gibi
giincel isletmelerin en sik rastlanan egitim politikalari, egitime saglikli yatirimlar
yapildiginin birer gostergesi midir? Kisi basina diisen adam-saat uygulamalari, egitim
maliyeti anlayis1 gibi bilimsel olmayan hedeflere ulasmaya yonelik egitim niyetleri
gercekte bir “egitim ihtiyag analizi” calismasi yerine gecebilir mi? Egitim sonu
katilime1r memnuniyeti 6lgekleriyle degerlendirilen programlar, insan kaynaklarinin
gelistigi anlamina gelir mi? Bilimsel egitim yonetimi anlayisindan uzak, sadece
katilimcilarin keyif almasia odaklanmis faaliyetlerin, is basina doniiste kisa siireli
motivasyon saglamanin Otesine gegemeyecegi de asikardir. Egitim bir moda trendi
degildir. Sonucunda bilginin kazanildigi, davranisin gelistigi ve performansin arttigi
bir siirectir. Bu noktada sorgulamanin baslangi¢ noktasi, egitim uygulamalarinin

katilimcilardaki bilgi, tutum ve davranis degisikligini ne 6l¢lide degerlendirebildigidir.

Bu arastirmada da ¢cagr1 merkezi mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi 6zelinde
yapilan degerlendirme 6rneginden hareketle; bilimsel temelli program degerlendirme
stirecinin tiim paydaslara en yiliksek fayday1 saglayacak sekilde nasil uygulanabilecegi
konusu incelenmistir. Bunu saglamak tizere CIPP program degerlendirme modelini
esas alan egitmen ve katilimec1 Olcekleri gelistirilmis; egitim programlarinin esas
aktorleri olan egitmenin ve katilimcinin, programin baglam, girdi, slire¢ ve {iriin
degerlendirme boyutuna iligkin goriisleri arastirilmis ve bu goriisler incelenerek
bilimsel program degerlendirmenin program gelistirme siirecindeki etkisi analiz
edilmistir. Calisma ayn1 zamanda ¢agdas isletmelerin egitimde program degerlendirme
siireclerinde kullanabilecekleri pratik bir kilavuz niteliginde olmasi agisindan da 6nem

tagimaktadir.



1.1.1.Program Degerlendirmenin Kuramsal Temelleri

Bu kisimda Oncelikle program degerlendirmenin kuramsal temelleri ve temel
prensipleri anlatilacak, takip eden siirecte program degerlendirmenin felsefe ve
metodolojisi basligi altinda objektif ve subjektif degerlendirme ile nitel, nicel ve karma

program degerlendirme metodolojileri agiklanacaktir.

1.1.1.1.Program Degerlendirmenin Temel Prensipleri

“Program Degerlendirme” denildiginde ne diisiinmek gerekir? Literatiirdeki
tanimlarin vurgular1 esas alinarak, program degerlendirmeyi sdyle agiklamak
miimkiindiir; Uygulanan egitim programinin etkililigine yonelik bir dizi sistematik
arastirma, biitlinsel bilgi toplama, ¢oziimleme, karsilastirma, karar verme, yargida
bulunma, eylemlerini igeren bilimsel bir siiregtir (Demirel, 2006, 177; Doll, 1992, 25-
26; Erden, 1993,3; Ertiirk, 1975,12-13; Sonmez, 2010, 21, 119, 195, 435; Taba, 1962,
316, 329; Tyler, 1949, 1; Worthen, Blaine ve Sanders, 1987, 44-45; Varis, 1996,13).
Program degerlendirecek kisinin bu bilimsel siirecin dogasina yonelik olarak bilmesi
gereken,ayn1 zamanda isin pratiginde faydalanacagi temel ilkeleri asagidaki gibi ifade

etmek mumkiindur:

a. Program gelistirme siirecinin en 6nemli basamagi olan program degerlendirme,
bir siiregtir ve her islem basamagindan degerlendirmeye yonelik kanit
toplayarak devam eder. Degerlendirme, egitim ve Ogrenme hedeflerinin
belirlenmesi, kapsamin diizenlenmesi ve isleyisin belirlenmesi basamaklarini
yakindan takip eden bir sinama siirecidir. Bu nedenle degerlendirme,programla
birlikte yiirtir ve isleyisin etkiligini degerlendirmek {izere her basamaktan kanit
toplayarakilerler.Ornstain ve Hunkins, (2014, 388) bu durumu bir kanit temelli
akil yiiriitme siireci olarak tanimlar ve Sekil 1’deki “Kum Saati” metaforuyla

agiklar.

/
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Sekil 1: Kum Saati Metaforu / Program Degerlendirmenin Tanimlanmasi

Kaynak: Ornstain ve Hunkins 2014’ten uyarlanmustir.



Sekil 1’de “Kum Saati” ile tasvir edilen siireci,Ornstain ve Hunkins (2014, 388-
389), degerlendirmenin akista gergeklesen, ii¢c boyutlu bir muhakeme siireci
olaraktarif eder. Bilise dayali basamakta, sonrasinda degerlendirmeye yonelik
bilgi saglayacak zemin olusturulur. Katilimct bilgiyi nasil edinecek? Anlami
nasil yapilandiracak? Yeteneklerini nasil gelistirecek? Ogrenme ve dgretme
stirecinin bilissel modelleri neler olacak? gibi sorular bu basamakta cevap
bulur. Go6zlem basamaginda, bir Onceki basamakta biligsel diizeyde
yapilandirilmis kurgunun ne 6l¢iide hayat bulduguna yonelik kanitlar toplanir.
Verilerin toplanacagi tiim araglar, tiim egitim yardimci malzemeleri bu
basamakta kullanilir. Yorumlama basamaginda, eldeki tiim verilerle katilimei,

egitmen ve topyekiin programinele alindig1 biitlinsel bir degerlendirme yapilir.

Program degerlendirme lineer degil, dongiisel olmali, her basamak siirekli
sorgulanarak ilerlemelidir. Taba (1962, 425, 438, 44) programin, bireysel
tercihlerle sekillenen iyi diisiiniilmemis bir kompozisyon olarak degil belirli
ilkeler gdz Oniine alinarak tasarlanmasi gerektigini ifade eder. Ogeler arasi
etkilesimin gerekliligini vurgular. Hedeflerin kaynaklarinin,
siiflandirilmalarinin, agamaliliginin; 6grenme tecriibelerini nelerin nasil
etkileyeceginin, icerigin hangi kapsamda, nasil bir diizen dahilinde
sunulacaginin, nasil siralanacagmin bir modelde acik¢a ifade edilmesi
gerektigini savunur. Buna paralel olarak da 6grenme hedeflerinin siirekli yeni
bulgularla beslendigi dinamik bir program degerlendirme siireci formiile
etmistir. Bu anlayisa sadik kalan Varig’a (1996, 84) gore, etkin bir programda
ne disiplinlerden, ne bireyden ne de sosyal problemlerden vazgegilebilir.
Ciinkii hepsi faydali ve onemlidir. Ug tiirlii programdan bahsetmek
miimkiindiir. Agirhigin konuda oldugu derslere gore diizenlenen program,
agirhigin 6grenene yoneldigi aktivite ilkesine goére diizenlenen program,
agirhigin sosyal problemlerde oldugu, probleme gore diizenlenen program.
Ancak bu ii¢ ayr1 program anlayisinin uygulamada birbirine tagabilecegini ve

hatta tagmasi gerektigini vurgular.

Program degerlendirme degerlendiricinin sorulartyla sekillenir, yani esas
alinan felsefeye gore degisir.Talmage (1985’ten aktaran Ornstain ve Hunkins,
2014, 391) bu sorular1 bes bashkta tamimlar:a.Ozcii, b.Aragsal,

c.Karsilastirmali, d.ideallestirme ve e.Karar degeri olan sorular. Buna gore



kabataslak bir analizde bile programa bes ayr1 cepheden bakmak miimkiin
olacaktir. Program yeterince iyi ve uygun mudur? Ise yarayacak midir?
Oncekilerden ne farki vardir? Daha iyisini yapmak miimkiin miidiir? Tiim bu
sorularin cevaplarina istinaden program devam mi1 etmelidir yoksa revizyona
ihtiyac olacak midir? Bu yonde bir bakis, esas alinan temel egitim felsefesinin
dogrudan program degerlendirme iizerinde etkili olacagin1 gostermektedir. Bu
noktada program degerlendirme siirecinde, karar vericinin, egitim felsefesini
belirlemede Doll (1992, 25-27)’un altin1 ¢izdigisu ayrima hakim olmasi
gerekir.Doll (1992, 25-27) egitim akimlarini iki farkli grubun sesiyle agiklar.
Bu gruplar gelenekciler ve yenilik¢ilerdir. Gelenekgiler mevcut bilgi ve
degerleri muhafazaya 6nem verirken bunu 6gretimle, disiplinle saglamaya
calisan gruptur. Karsisinda yer alan yenilik¢iler ise daha ileriye bakip gelecegi

insaya Onem veren, bunu da 6grenmeyle, tecriibeyle elde etmeye calisan

gruptur.

GELENEKCi GRUP YENILIKCi GRUP
Daimicilik Esasicilik [lerlemecilik Yeniden Kurmacilik
(Geleneksel) | (Muhafazakar) (Cagdas) (Liberal)

PRAGMATIZM
IDEALiZM, REALIZM (HUMANIZM, VAROLUSCULUK)

Sekil 2: Esas Aldiklar: Felsefe Acisindan Egitim Akimlar:

Kaynak: Doll 1992’den uyarlanmustir.

Sekil 2°den de takip edilebilecegi gibi egitim akimlar1 gelenekei ve yenilikei
olmak {iizere iki cephede incelenmis; akimlari etkileyen felsefeler kesin
cizgilerle birbirlerinden ayrilmadiklari i¢in her akim kendisinde baskin sekilde
tezahiir eden felsefeyle iliskilendirilerek ele alinmistir. Buna goére sunu
sOylemek miimkiindiir; Daimici bakis program degerlendirme siireclerine
idealist felsefeyle yansirken, esasici bakis realist, ilerlemeci ve yeniden
kurmac1 bakis ise pragmatizmle sorgulanir.

. Higbir program kusursuz degildir(Ertiirk, 1975, 108). Program gelistirmeyi bir
sistem mantig1 ¢ergevesinde ele alan ve program gelistirmede Tyler’in hedef
yonelimli yaklasimina sadik kalan Ertiirk (1975, 107), degerlendirmeyi,

“program gelistirmenin tamamlayic1  halkas1”, “egitim hedeflerinin



gerceklesme derecesini tayin etme siireci” olarak tanimlamakta ve programin
is gorme diizeyinin siirekli olarak arastirilmasi gerektigini vurgulamaktadir.
Nasil bir fabrikanin kurulus ve isleyisinin isabet derecesini tayin igin siirekli
olarak imal edilen iirlinlin kalitesine bakilirsa programin da amaca hizmet edip
etmedigini anlamak i¢in mutlaka iirline bakmak gerekir. Bu nedenle
programlarin siirekli olarak kalite kontrol ihtiyaci olacaktir.Bununla birlikte
degerlendirme hem eldeki programin iyilestirilmesi hem de iyi bir egitmen
yetistirme aracit olarak yan katkilar saglayacaktir. Farkli bir ifadeyle
degerlendirme, sadece O6grenene degil programa, egitime ve egitmene de
kendini onarma imkanini veren bir vazge¢ilmez tamamlayicidir.

Program degerlendirme bir uzmanlik alanidir;egitmenin egitimortamindaki
konumunun ve roliiniin gergekei Olgiilerle ve net olarak belirtilmesi gerekir
(Ertirk, 1975, 17). Program gelistirme ve degerlendirme egitim
psikolojisinden, sosyal psikolojiye, egitim istatistiginden, egitim ekonomisine,
egitim felsefesinden, program tasarimina kadarkonu alan1 uzmanligi gerektiren
bir meslektir.Degerlendirici sadece Karar verici ve problem ¢oziicii olmamali,
bunu alan bilgisi ve kuramsal altyapisina bagli da yapabilme yeterliligine sahip
olmalidir.

Program degerlendirme ekip ¢aligmasi gerektirir.Etkilesimli bir stiregctir.
Sadece karar vericiler ile degil, tiim paydaslarla paylasilmalidir (Usun, 2012,
11)

Ornstain ve Hunkins (2014, 328) ise program degerlendirme uzmanimnin su odak

sorulara cevap vererek degerlendirmenin biliylik resmini ¢izmesi gerektigi

gorisiindedir;

a.
b.
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> Q@ = o

Degerlendirmeyi nasil tarif edebiliriz?
Degerlendirme hangi 6nemli sorular ¢ercevesinde diistiniilmelidir?

Olgme, degerlendirmeyle nasil karsilastirilabilir?

. Bigimlendirici (Formative assesment); diizey belirleyici (Summative

assesment) degerlendirme arasindaki farklar nelerdir?
Bu iki temel yaklagima yonelik degerlendirme modelleri nelerdir?
Kalitatif degerlendirmede baslica yaklagimlar nelerdir?

“Alternatif degerlendirme” ile kastedilen nedir?

. Pozitivist bakis agisiyla degerlendirme nasil yapilir?



i. Naturalist bakis agisiyla degerlendirme nasil yapilir?
J. Degerlendirmede baslica problemler nelerdir?
k. Degerlendirmede birden fazla paydasin olmas1 egitimi hangi yollarla etkiler?

|. Egitmen degerlendirme siirecinde nasil bir rol oynayabilir?

Program degerlendirmenin biiyiik resmi bu ilkelerle ve bu sorularla ¢izilir. Program
degerlendirme uzmani bu prensipleri esas alarak bir degerlendirme vizyonu belirler. O
halde bu vizyon yani program degerlendirmenin amact ne olmalidir? Program

degerlendirme uzmani bu amaca ulasmaya ¢aligirken hangi kaynaklardan beslenir?

Program degerlendirme temelde iki ana konuya odaklanir. Bunlar kullanilan 6gretim
stratejileri ve yararlanilan Ogrenme stratejileridir (Erden, 1998, 9; Ornstain ve
Hunkins, 2014, 390).Erden’in (1998, 9-10) yorumuyla bunlardan birincisinde
degerlendirilen obje katilimciyken, digerinde egitim programidir. Nitekim

degerlendirmenin amacinida su iki maddeyle 6zetler;

1. Katilmecilarin basarisint degerlendirerek bir dersin hangi katilime1
tarafindan tekrar edilmesi gerektigine karar vermek,

2. Egitim programinin etkililigi hakkinda yargida bulunmak ve programdaki
aksakliklarin, programin hangi 68e ya da Ogelerinden kaynaklandiginm

belirleyerek gerekli diizeltmelerin yapilmasina katkida bulunmak.

Peki program degerlendiricileri bu iki diizeyde karar verirken hangi bilgi
kaynaklarindan beslenebilir? Richards (2001°den aktaran Usun, 2012, 12) bu
kaynaklar1 sOyle siralar; Programin tasarimi, kapsami, siniftaki tim isleyis ve
etkinlikler, Ogretim materyalleri, egitmenler, egitimcinin egitimi, katilimcilar,
katilimer gelisimini izleme, katilime1 motivasyonu, kurum, 6§renme ortami, personel
gelisimi, karar verme siiregleri ve verilmis kararlar. Program degerlendiricinin,
katilmcilarin  almis olduklart egitimlerin etkililigini ve egitim hedeflerinin is
ihtiyaclartyla ne kadar ortiistigiinii tespit etmek lizere hazirlayacagi sorgu zemini de
sistematik olarak bu kaynaklardan beslenmeli; egitim programlarinin ilgi, ihtiyag¢ ve
beklentilerle uygunlugu elde edilen verilerle gelistirilmelidir. Bu sistematik
degerlendirme zemini temelde “egitim hedeflerini”, “egitim kapsamimi”, “egitim
isleyisini”, “degerlendirme etkinligini”, “programin tamamini” igeren nitelikte
olabilmeli ve egitime dahil tiim paydaglarin goriisiiniin  degerlendirilmesi

alinabilmelidir.



Tiim bunlara ek olarak program degerlendirmeuzmani, programini, belirlemis oldugu
degerlendirme vizyonuna gore, programin baslangicinda, isleyisinde ve
sonucunda,baglama 6zel olarak da degerlendirebilir. Bu ii¢lii amag siniflandirmasi
asagidaki gibidir (Demirel, 2006, 178; Ertirk, 1975, 112-113; Karip, 2007, 8-13;
Ozgelik, 1998, 231-236; Sénmez, 2010, 438; Tekin, 2007, 24-27)

1. Tanilayicit Degerlendirme (Diagnostic Evaluation): Katilimcilarin, programa
baslamadan Once 6n kosul niteligindeki, davranis, duyussal ozellik ve
devinigsel becerilerini tanilamak i¢in yapilan degerlendirmedir.Bu
degerlendirme katilimcilarin giris davranislarinin degerlendirilmesinde biiytik
rol oynar. Onbilgilerin varhigi, diizeyi, tutumlarin seyri, beklenen davranisa
ulagilip ulagilamamasi durumunun temel nedenlerini tespit i¢in veri saglar.
Konu alant uzmani egitmen tarafindan hazirlanacak bilig-duyus-davranis bazli

bir 6lgek vasitasiyla bu degerlendirme pratik olarak uygulanabilir.

Ormegin;Tanilayic1  degerlendirme ~ dlgekleri, aym1 temel yetistirme
programindan ge¢melerine ragmen performans puanlar1 arasinda Onemli
farklar olan ¢agri merkezi asistanlarinin mesleki pratiklerine yansiyacak bu
fark1 agiklayacak somut bir kaynaktir. Benzer sekilde, ¢agr1i merkezi
asistanlarinin bilmesi gereken temel mesleki dersler olan “Etkili Iletisim
Becerileri” veya “Diksiyon ve Etkili Konusma” gibi yetistirme programi
derslerinde, daha 6nce bu konularda egitim alan ve almayan katilimcilarin
egitime katilimlar1 ve egitim sonu degerlendirmeleri arasindaki farkin temel

aciklayicisi da olabilir. Ornekleri bu sekilde cogaltmak miimkiindiir.

2.  Bigimlendirici Degerlendirme (Formative Evaluation): Katilimcilarin 6grenme
glicliiklerini ortaya ¢ikarmak ve gerekli diizeltmeleri saglamak i¢in yapilan,

ayni zamanda programa yonelik bir kontrol sistemi olan degerlendirmedir.

Ornegin mesleki yetistirme programlarinda heniiz e@itim programi
tamamlanmadan yapilacak ve siirecteki gelisim grafigine anlik miidahaleyi
saglayacak nicel veya nitel degerlendirme testleri bicimlendirici degerlendirme
grubunda degerlendirilebilir. Heniiz ¢agriya girmemis bir ¢agri asistaninin
yetistirme silirecinde dahil olacagi ¢agr1 vak’a analizleri, role play uygulamalari

degerlendirme faaliyetleri gibi. Boylelikle gerek kisideki gerekse programdaki
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hata, aksama veya eksiklik heniiz egitim siireci tamamlanmadan telafi

edilebilir.

Diizey Belirleyici Degerlendirme (Summative Evaluation): Program sonunda
basar1 ve yeterlilik testleriyle, katilimcilarin kazanilmis tiim davranis, 6zellik

ve becerilerini 6lgmeye yarayan degerlendirme tiirtidiir.

Ornegin; egitim programmin tiim hedeflerini bilis, duyus vedavranis bazli
yoklayan egitim sonu nitel ve nicel 6lgme ve degerlendirme teknikleri bu
kapsamda disiiniilebilir. Cagr1 asistanligi meslegi Oncesinde, yetistirme
programi sonunda yapilan bilgi testleri, davranis Ol¢limlemeleri ve tutum

Olceklerini igeren kapsamli degerlendirmeler bu grupta diisiiniilebilir.

Ergiin de (2014, 4-10) bu kapsamda bazi program yaklasimlarinin programi

uygulamadan once gelistirmeyi (Before teaching), bazilarmin uygulama esnasinda

gelistirmeyi (Ongoing process), bazilariin mevcut sistemi desteklemeyi (System-

Oriented), bazilarmin da topyekun sistemi degistirmeyi (System-Opposing)

hedeflediginden bahseder ve degerlendirme siireglerine de ayni felsefeyi yansitan bu

akimlar1 temsilcileriyle birlikte asagidaki gibi tasnifler:

1.

Mevcut sistemi siirdiirme yoniindeki teoriler (System-Oriented A Priorists):
Taba’nin adim adim 6grenme yaklagimini destekler. Mevcut sistem iginde
gelisme planlari hazirlar. Temsilcileri ¢oktur: Dewey, Rugg, Kirkpatrick,
Mackie, Browne, Bobbitt, Charters, Tyler, Herrick ve Tyler, Taba, Wheeler,
Saylor ve Alexander, Tanner ve Tanner, Goodlad, Klein, Hughes, Skilbeck,
Phenix, Hirst, Peters, Hutchins gibi (Ergiin, 2014).

Mevcut sistemi gelistirme yoniindeki teoriler (System-Supporting Explorers):
Mevcut durumu bireysel farkliliklari, farklh ihtiyaglar karsilayacak sekilde
mevcut sistemi gelistirmeyi amaglar. Konuyu, 6grenciyi, dgretmeni ¢evreyi
hesaba katan Schwab teorisine dayanir. Temsilcileri: Eisner, Stenhouse,
McCuthceon, Vallance, Schwab, Connelly, Walker, Westbury, Reid, Roby,
Gough, Smith, Tripp’tir (Ergiin, 2014).

Mevcut sisteme karsit yondeki teoriler (System-Opposing A Priorists):
Mevcut sistemi ideal bagka bir sistemle degistirmeyi Onerirler. Daha 6zgiir,
liberal bir sistem pesindedirler. Mesrulastirilmis bilgiyi kabul etmezler. Okul

vasitasiya toplumsal degisimi amagclarlar. Friere’in ezilmislerin pedagojisine
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dayanirlar. Temsilcileri: Young, Bernstein, Althusser, Bowles ve Gintis,
Lundgren, Sharp ve Green, Bourdieu ve Passeron, P.V. Willis, Apple, Anyon,
Lawn ve Barton, Whitty, Connell, Giroux, Kemmis’tir (Ergiin, 2014).

4.  Sisteme kayitsiz teoriler (System-Indifferent Explorers):Kurumdan ziyade
insanlarla ilgilenirler. Herkesi kendi ihtiyacina gore egitmeyi esas alirlar.
Herkes kendi deneyimleriyle 6grenmelidir (Knowledge gained through
experience). Pinar’in program Ogrenci ihtiyaclarina gore ve onlarin goziiyle
yapilmalidir teorisine dayanirlar. Kisinin baskalariyla degil, kendisiyle
yarigmasini telkinlerler. Bu teoriler genelinde, 6grenmenin ¢ikis noktasi hazir
planlar degil katilimcinin kendisidir. Temsilcileri: MacDonald, Huebner,
Greene, Klohr, Pinar, Grumet, Schubert, Willis ve Short, Brady, Haggerson,
G. Willis veSchubert, Miller, Van Manen’dir(Ergiin, 2014).

Tiim bu degerlendirmelerden elde edilecek sonuglara gore kisinin basaris1 ve gelisim
diizeyine ek olarak; programin devam, gdzden gegirme veya yeni bir asamaya gecip
gecmeme karar1 verilir. Bununla birlikte Usun’un (2012, 13) da ifade ettigi gibi
program degerlendirmede amacin, programin nasil tanimlandigina, ele alinan temel
felsefeye, program degerlendirme tanimina, model ve yaklasimina, program

paydaslarinin bu hususlardaki bilgi ve beklentilerine gore degisecegi unutulmamalidir.

Program degerlendirme asamali bir siiregtir ve program degerlendirme uzmani masa
basinda program degerlendirirken sistematik bir siirece de uymak durumundadir.
(Demirel, 2006, 189; Erden, 1998, 43; Ertiirk, 1975, 114-120; Usun, 2012, 15-18). Bu
siirecte yapilacak degerlendirme islemlerini; asama analizleri dikkate alindiginda su
sekilde siralamak miimkiindiir(Kaya 1997’den aktaran Demirel 2006, 189; Demirel
2006, 189-193; Ozdemir 2009°dan aktaran Usun, 2012, 16; Usun 2012, 17-18 ve Erden
1998, 19-42):

1. Degerlendirme probleminin tanimlanmasi,

2. Degerlendirme amacinin netlestirilmesi,

3. Degerlendirmeye yonelik zaman planinin olusturulmasi, olanak — siirlilik
tanimlamasi,

4. Siiregteki tiim paydaslarin belirlenmesi, i¢ — dis degerlendiricilerin
netlestirilmesi,

5. llgili literatiiriin incelenmesi, degerlendirme hipotezlerinin olusturulmast,
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6. Program degerlendirme felsefesinin belirlenmesi, yaklasim ve modelin netlik
kazanmasi,
7. Evren-6rneklemin veya ¢aligma grubunun belirlenmesi,
8. Veri toplama araglarinin ve veri toplama tekniklerinin belirlenmesi,
9. Verilerin, toplanmasi ve analizi,
10. Arastirmaninsonuglandirilip, rapora doniistiiriilerek tiim paydaslarla
paylasilmasi,

11. Meta Analiz yani degerlendirmenin degerlendirilmesi.

Buraya kadar egitimde program degerlendirme siireclerini yonetmek i¢in 6ncelikle
“program degerlendirme”nin anlamini inga etmeye yardimci olacak temel prensipler
ele alimmistir. Takip eden kisimda, program degerlendirme pratikleri ele alinacak;

degerlendirmenin temel prensipleriincelenecektir.

1.1.1.2.Program Degerlendirmenin Felsefesi ve Metodolojisi
Program degerlendirme yaklasimlari felsefi agidan objektif ve subjektif; metodolojik

acidan da nitel ve nicel olmak iizere iKi ana boyutta ve iki alt kirilimda incelenebilir.
1.1.1.2.1.0bjektif ve Subjektif Degerlendirme

Objektif degerlendirmede objektif 6lgme araclariyla, disaridan bilgi toplama s6z
konusudur. Subjektif degerlendirmede ise etnografi, vaka arastirmasi, gozlem,
gorliisme ve benzeri nitel aragtirma teknikleriyle, i¢eriden bilgi toplama ve yorumlama
so6z konusudur (Worthen, Blaine ve Sanders, 1987, 46-48).Bu anlamda objektif
degerlendirmenin pozitivist (akilci) paradigmayr subjektif degerlendirmenin ise
postpozitivist (yorumlayici) paradigmayi esas aldigi diistiniilebilir. Giiniimiizde sosyal
bilimler, yavas yavas fen bilimlerinin kavram ve yontemleri yaninda, kendi dogasina
6zgii kavram ve ydntemler kullanmaya baslamistir. insan ve toplumlarin davranislarini
pozitivist paradigmanin 6ziine uygun olarak nedensellik (causality) ilkesinden (A,
B’ye neden olur), yola ¢ikarak acgiklamaya calisan bir anlayista, siirecte de kontrol
edilebilirlik diizeyi yiiksek laboratuvar kosullar1 gerekmektedir. Bulgularin mutlaka
sayisal olarak ifade edilmesi gerekir aksi takdirde ¢calismalar bilimsel kabul edilemez.
Bugiin ise bu anlayis temelden degismis, postpozitivist anlayisin ortaya koydugu
“bilginin orgiitlenmesinde ve sunulmasinda tek, en dogru yol yoktur” diisiincesinden
hareketle, degerlendirmelerde “nesnellikten” ¢ok “bakis acgisi”’nin 6nemi 6n plana

¢ikmistir.Nitekim sosyal diinyanin giinliik yasantilarinda kendi 6znel (subjektif)
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anlamlarin1 olusturan insanlarin, nesnel (objektif) sartlara mekanik ve otomatik bir
sekilde reaksiyon verebileceklerini diisinmek bir yanilgt olacak, bodyle bir
degerlendirme istisnalarin atlanmasina sebep olacaktir (Altunisik, R., Coskun, R.,
Bayraktaroglu, S. ve Yildirim, E. 2005, 10; Ekiz, 2003, 15-16; Yildirim ve Simsek,
2006, 30-31;). Tablo 1°de her iki paradigmanin temel sayiltilar1 sunulmustur.

Worthen, Blaine ve Sanders’a (1987, 49) gore program degerlendirme uzmanlari
Tablo 1°de yer alan bu dikotomiden etkilenmistir. Oysa degerlendirme uzmani, felsefi
egilimini segerken Oncelikle sunlara dikkat etmelidir; sonuglarin giivenilirliginin
gosterilebilmesi, bulgularin aciklanabilmesi ve anlasilir olmasi, degerlendirmenin
beklentilere cevap verecek sekilde planlanabilmesi, degerlendirmeyi etkileyen gizil
fenomenlerin agiklanabilmesi, degerlendirmeyi etkileyen agik veya ortiik problemlere
kars1 hassas olunmasi. Bu diigiincelere paralel olarak degerlendirmede purist bir bakis,
yani metodolojileri birbirinden aritarak ele almak degil, eklektik bir yaklagimla ele

almak daha akilc1 bir ¢6ziim olarak diisiiniilebilir.

Tablo 1: Degerlendirme Yaklasimlarimin Paradigmalari

Degerlendirmede Paradigma Degisimi
Pozitivist/Akilci paradigma | Postpozitivist/Y orumlayici paradigma
Mekanik diinya goriisii Holografik diinya goriisii
Onceden kestirilebilirlik Belirsizlik
Genellenebilirlik Durumsallik
Evrensel Ozne merkezli
Nesnel gergek Oznel gergek
Tek dogru Cogulculuk
Indirgeme Biitiinsellik
Deneysel siirecler Katilim temelli siirecler
Olgme (measurement) Degerlendirme (yorumlama)
Nicellestirme (quantification) | Nitellestirme (qualification)

Worthen, Blaine ve Sanders 1987’den uyarlanmistir.
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Buraya kadar ifade edilmek istenen sudur; hedefinde insan gelisiminin yer aldig1 bir
degerlendirme siirecinde, ne salt mekanik verilere ne de salt subjektif verilere itimat

edilebilir. ideali holistik bir bakis acisini esas almaktir.
1.1.1.2.2. Nitel Nicel ve KarmaProgram Degerlendirme Metodolojileri

Program degerlendirmede kullanilan arastirma yaklasimlar1 1. Nicel Yaklasim, 2.
Nitel Yaklasim ve 3.Karma Yaklasim olmak iizere ii¢ grupta incelenebilir. Felsefi
olarak nitel ve nicel arastirmalarin farkli epistemolojik (bilgiye yaklagma)
pozisyonlara sahip olduklart ileri siiriilmektedir. Buna gore;

Nitel arastirma metodolojisi, postpozitivizm, rolativizm, idealizm gibi 6znel
paradigmalara dayanarak, arastirilan konuyu katilimcilarin boyutlarindan anlamayz,
yorumlamay1 temele alir. Katilimcilarin ne sdyledikleri ve ne hissettikleri dnemlidir
nitekimkatilimci, arastirmanin bir pargasidir. Nicel arastirma metodolojisi ise
pozitivizm, objektivizm, realizm gibi felsefi akimlara dayanir. Arastirilan konu nesnel,
Olciilebilen, tahmin edilebilen, olusturulan kural ve kanunlara bagli olarak neden-
sonug iligkileriyle anlasilmaya calisilir. Katilimcilarin gozlenebilir ve olgiilebilir
davraniglari, arastirmanin temelinde yer alir (Ekiz, 2003, 21). Karma arastirma
yaklagimi ise nitel ve nicel metotlarin bir arada kullanilmasidir. Bu arastirma
yaklasiminin en gii¢lii yonii nitel ve nicel paradigmadan birinin eksik kaldig1 noktay1
digerinin tamamlayabilmesidir (Usun, 2012, 32-33).

Worthen, Blaine ve Sanders (1987, 50-51) 1950-60’larda deneysel gelenegin, nicel
(kantitatif) metodun hakim ve kabul goren bir anlayis oldugunu, nitel (kalitatif)
yaklasimin 1980’lerde popiilerlik kazandigini ifade eder. Her iki metodun temel
Ozellikleri Schofield ve Anderson’da (1984’ten aktaran Worthen, Blaine ve Sanders,
1987, 50-51) soyle ifade edilir:

Nitel metodoloji;Dogal ortamlar iginde yiiriittiliir (okul, mahalle gibi). Sosyal siireclere
odaklanilir. Arastirici veri toplama ve analizinde ana arag olarak kullanilir. Coklu veri
toplama yontemleri kullanilir (gzlem, goriigme vb.). Zengin, derin verilerle yogun
betimlemelere odaklanilir. Veri analizinde tiimevarim kullanilir,farkli bir ifadeyle
kuram olusturulur.Nicel metodoloji;Spesifik hipotezlerin testine odaklanir. Farkli bir
ifadeyle kuram sinanir. Bu degerlendirme yaklagimi deneysel desenleri ve istatistiksel
analizi destekler. Olgiimlerin standardizasyonu, kesinligi, nesnelligi, giivenilirliginin
yani sira tekrarlanabilirligi ve bulgularin genellenebilirligine odaklanilir. Her iki

paradigmanin birbirini tamamlayic1 6zellikte oldugu goéze c¢arpmaktadir. Nicel
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paradigmanin bulgular1 net ve kesin bir ¢erceve ¢izse de sosyal siirecler ve baglam

analizinde nitel paradigma devreye girmektedir. Bu noktada her iki paradigmanin bir

arada kullanildig1 karma yaklasim daha avantajlidir denilebilir. Takip eden kisimda bu

degerlendirme yaklasimlarina yonelik temel 6zelliklere yer verilmistir:

1.

Nicel Arastirma Yaklasimi; Ampirik, sayisal bir yaklasimdir. Bu yaklagima
gore bilim ve bilim dis1 kesin ¢izilerle birbirinden ayrilir. Bu yaklasimda bilim,
nesnel (Objektif) gerceklikle, bilim disinin 6znel ve kisisel yorumlamalarindan
bagimsiz olarak yapilan gdzlem ve dlgiimlerden elde edilen verilerle elde edilir.
Nicel paradigmayr benimseyen bir program degerlendirme uzmani igin
alternatif arastirma modelleri a.Betimsel Model (Tarama), b.iliskisel Model,
c.Deneysel Model’dir (Usun, 2012, 24-26; Karasar, 2006, 77-103).

Bu aragtirma yaklasimini ¢agr1 merkezi 6zelinde 6rnekleyecek olursak; ¢agri
alan asistanlarin ¢agrilarinin, belirli periyotlarla, ¢agri kalitesi degerlendirme
programiyla dijital olarak degerlendirilmesini, ses enerjisinin belirli bir
frekansin altina inmesiyle c¢agr1 puaninin  kirilmasint bu kapsamda
degerlendirebiliriz. Bu arastirma yaklagimi is sonuglarinin
degerlendirilmesinde realist olsa da mekanik ve kati bir tislubu da beraberinde
getirir. Cunkii dijital olarak hesaplanan ses diigiisiiniin nedeni sosyal bir
probleme de dayaniyor olabilir.Bu noktada sadece rakamlar yeterli olmaz, nitel
arastirma destegine de ihtiya¢ duyulacaktir.

Nitel Arastirma Yaklasimi; Goézlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel
veri toplama yontemlerinin kullanildig, algilarin ve olaylarin dogal ortamda,
gergekei ve biitiinctil bir bigimde ortaya koyulmasina yonelik nitel bir siirecin
izlendigi arastirmadir (Usun, 2012, 24-26; Yildirim ve Simsek, 2006, 39).
Program degerlendirme uzmanti, nitel yaklagimda “arastirma siirecinde alanda,
arastirmaya katilan kisilerle dogrudan dogruya goriismeler yapip, gerektiginde
bu kisilerle benzer deneyimler yasayan, bu deneyimleri ve onlar sayesinde
kazandig1 bakis acisini, verilerin ¢éztimlenmesinde kullanan kisidir” (Usun,
2012, 26). Nitel paradigmay1 benimseyen bir program degerlendirme uzmani
icin alternatif arastirma modelleri a.Fenomenoloji (Olgu bilim modeli),
b.Etnografi Modeli, c.Gomiilii Teori (Grounded Theory), d.Ornek Olay Modeli
(Case Study), e)Tarihsel Model’dir (Usun, 2012, 24-26; Karasar, 2006, 77-
103).
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Bu arastirma yaklasimini ¢agri merkezi 6zelinde 6rnekleyecek olursak; kalite
ve performans puani diisiik olan asistanlarin, gézlem formu yoluyla is basinda
incelenmeleri, yapilandirilmis veya yari yapilandirilmis goriisme yoluyla
durum degerlendirmelerinin alinmasi ve yonetici goriisiiyle degerlendirilmeleri
gibi arastirmalar nitel yaklasim kapsamindadir.

3. Karma Arastirma Yaklasimi ise her iki yaklagimin modellerinden de
yararlanabilir. Ornegin bir program degerlendirme uzmani 6nce nicel
yaklagimla deneysel bir arastirma yapabilir, ardindan katilimcilarla bu deneysel
aragtirmay1 nasil algiladiklarina yonelik goriigme yaparak nitel metodolojiyi
kullanabilir. Ardindan her iki yaklasima iliskin bulgular karsilastirabilir
(Usun, 2012, 32).

Cagr1 merkezi yetistirme grubu asistanlarinin ise baglamalar1 i¢in gereken not

ortalamasina bilgi testi, roleplay, miilakat ve egitmen goriisiiniin olusturacagi

kombinasyonla karar verilmesi bu arastirma yaklagimina 6rnek teskil eder.
Worthen, Blaine ve Sanders’a (1987, 53) gore degerlendirme arastirmadan farklidir.
Disiplinleraras1 bir bakis gerektirir. Ayrica, degerlendirme bir disiplin olmanin
Otesinde sosyal bir siire¢ ve etkinliktir. Egitimsel c¢abalarin, programlarin ve
materyallerin degerine karar verme stireci ve etkinligidir. Talmage (1982’den aktaran
Worthen, Blaine ve Sanders 1987, 55) da degerlendirme uzmanlarini kabul ettikleri
metodolojiye gore dorde ayirir;
Deneyciler; Pozitivist felsefeyi esas alirlar. Psikoloji disiplininden faydalanirlar.
Metodolojilerinin odaginda nedensellik ve onun tanimi vardir. Onceden belirlenmis
girdi ve ¢iktilar1 degiskenler olarak kabul eder. Kontrol ve karsilagtirma gruplar
vardir. Degerlendirme uzmani programdan bagimsizdir. Degerlendirme raporunun
odag1 tamam veya devam kararidir. I¢ ve dis politik baskilar yok sayilir veya kontrol
altina alinir.
Eklektikler; Pozitivist felsefeden pragmatizme gecis so6z konusudur. Psikoloji,
sosyoloji, ve politik bilimlerden faydalanir. Metodolojilerinin odaginda nedenselligin
siire¢ ve baglama yonelik verilerle de desteklenerek agiklanmasi yer alir.
Degerlendirme raporunun odagi programin gelistirilmesi i¢in yorum ve Oneri
getirmektir. Sadece onceden belirlenmis degiskenler degil siirecte agiga ¢ikanlar da
dikkate alinir. Kontrol ve karsilastirma gruplari gerektiginde kullanilir. Degerlendirme
uzmani isbirlik¢i bir rol iistlenir. i¢ ve dis politik baskilar yok sayilmaz, uzlasma ve

uyum séz konusudur.
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Betimleyiciler; Fenomenolojik yaklasimi temel alirlar. Sosyoloji ve antropoloji
disiplinlerinden yararlanirlar. Metodolojilerinin odak noktasi, programin biitiinciil bir
bakisla ve katilimcilarin perspektifinden tanimlanmasidir. Etnografi, vaka ¢aligmalart,
katilime1 gdzlemleri ve iicgenleme (triangulation) metotlarmi kullanirlar (Ornegin
gozlem, goriisme ve materyal toplamanin birlikte yapilmasi ve elde edilen verilerin
birbirleriyle karsilastirilarak tutarliliklarinin denetlenmesi ya da arastirmanin siiregte
veya sonugta birden fazla arastirmacinin kontroliinden gegmesi gibi) (Ekiz, [Mart,
2010]). Degerlendirme sirasinda ortaya ¢ikan degiskenleri kullanirlar. Kontrol ve
karsilastirma gruplari kullanmazlar. Degerlendirme uzmani etkilesimei bir rol iistlenir.
I¢ ve dis politik baskilar yok sayilmaz, aksine betimlenir. Degerlendirme raporunun
odagy, siirecte programin biitiinsel bir tasvirini yapmaktir.
Maliyet-Fayda Analizcileri; Mantiksal, analitik felsefeyi, ekonomi ve muhasebe
bilimlerini esas alirlar. Metodolojisinin odak noktasi maliyet ve faydaya gore
programa deger bigilmesidir. Temel metot maliyet-fayda analizidir. Degiskenler
onceden belirlenir. Kontrol ve karsilastirma gruplart kullanilir. Degerlendirme uzmani
programdan bagimsizdir. Degerlendirme raporunun odak noktasinda karar verme
vardir. I¢ ve dis politik baskilar yok sayilir (Worthen, Blaine ve Sanders 1987,
55).Anderson ve Ball (1978’den aktaran Worthen, Blaine ve Sanders 1987, 54) da
Ogretim tasarimi, veri toplanmasi, analizi, degerlendirilmesi ve yorumlanmasi
stireglerinin, dogrudan degerlendirme uzmanlariin egilim ve tercihlerindenetkilenip
farklilagtigin1 ifade eder. Ornegin; Fenomenolojik bakista subjektif 6lgme metotlar:
icerik analizi ve Ozdegerlendirme kullanilirken davranis¢1  yaklasimda
degerlendirmenin objektif Olgme metotlari, testler ve sistematik gozlemlerin
kullanilmas1 gibi veya silirece odaklanan degerlendirmede programin gelistirilmesine
yonelik Oneriler sunmak esas alinirken sonuca odaklanan degerlendirmede programin
stirekliligi, genisletilmesi ve akreditasyonunun esas alinmasi gibi.
Worthen, Blaine ve Sanders (1987, 58-59) felsefi ve metodolojik tercihlere ek olarak
degerlendirmeyi etkileyen diger faktorleri sdyle siralar;
1. Degerlendirmenin amacina ydnelik ortak karar olmalidir (Olgme mi deger bigme
mi?).
2. Degerlendirme uzmanlarinin, degerlendirmenin politik boyutuna iligkin algilar
birbirinden farkli olabilir (Ornegin; biirokratik, otokratik, demokratik egilimler
degerlendirmeyi farkli etkiler; otokratik egilim degerlendirmeyi iist yonetim

kademeleri i¢in yaparken demokratik yonelim tim paydaslart katip haberdar

18



edebilir, bilirokratik bir tarzda ise degerlendirme bigimsel ya da formalite olarak
algilanabilir).

3. Degerlendirme uzmani onceki tecriibelerinden bagimsiz degildir. Profesyonel
Kariyeri degerlendirmeyi etkileyebilir (Ornegin; program gelistirme uzmaninin
degerlendirmeye bakisiyla felsefe veya psikoloji uzmaninin bakisi farklh
olacaktir).

4. Degerlendirmenin kim tarafindan gerceklestirildigi degerlendirmeyi etkiler.
(Ornegin konunun uzmani olmayan degerlendirmeci tarafindan yapilan bir
degerlendirmede neyin nasil degerlendirilecegi bir sorun olabilir).

5. Degerlendirme modellerinin ¢ok fazla ve gesitli olmasi bunlardan hangisinin
veya nasil bir kombinasyonun kullanilacagina karar verme konusunda fikir
birligini zorlagtirabilir (Ornegin salt bir yaklasimi m1 temel alacak yoksa senteze
mi gidilecek gibi).

Buraya kadar program degerlendirmenin felsefe ve metodolojisi ele alinmigtir. Takip
eden kisimda farkli felsefe ve motodolojileri esas alan program modelleri ele

alinacaktir.

1.1.2.Program Degerlendirme Yaklasim ve Modelleri

Program degerlendirme konusunda ellinin iistiinde model 6nerilmistir. Bu ¢esitliligin
en 6nemli sebebidegerlendirme felsefelerindeki farkliliktir. Bu durumu fil metaforuyla
aciklama miimkiindiir; herkes bir yerinden tutsa da kimse filin biitiini tarif
edememektedir. Yani program degerlendirme hem kapsamli ve zor bir istir hem de
esas alinacak felsefeyle sekilleneceginden 6zgiindiir(Worthen, Blaine ve Sanders,
1987, 42-43).

Tablo 2’de Usun’un (2012, 70-77) literatiir tasnifi esas alinarak 1987-2009 doneminde
ortaya koyulmus program yaklasim modelleri tablolastirilmistir. Bu calisma
incelendiginde program degerlendirme konusunda ¢alisan arastirmacilarin degisik
siiflandirmalar yaptiklar1 géze carpmaktadir. Bununla birlikte Stufflebeam’in (2001;
13-99) yapmis oldugu degerlendirme yaklagimlarina yonelik 22°li tasnifin en kapsamli
bakis oldugu diisliniilebilir. Usun’un (2012, 77) da ifade ettigi gibi 20. Yiizyilda
pekcok degerlendirme yaklagimi ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, Stufflebeam (2001,
90) gerek kullanim siiresi, gerekse cagdas program degerlendirme gereksinimleri

dikkate alindiginda s6z konusu yaklagimlar arasinda yer alan dokuz yaklagimin
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(Gelisim ve Sorumluluk merkezli degerlendirme kapsaminda: Karar/Sorumluluk,
Miisteri Yonelimli, Akreditasyon; Sosyal Misyon ve Savunma Kapsaminda:
Yararlanmaya Dayali, Miisteri Merkezli, Demokratik Diisilinceli, Yapilandirmaci;
Sorular ve Yéntemler Kapsaminda: Ornek Olay, Sonuglar1 izleme) en giiclii ve umut
verici yaklasimlar oldugunu ileri stirmiistiir, Katilim Kongresi Program Degerlendirme
Standartlarin1 (JCPES: Joint Committee Program Evaluation Standarts) da dikkate
alarak bu dokuz degerlendirme yaklagiminin “Ortalama Kullanilma Puan1”,
“Yararlanilma Oran1”, “Uygulanabilirlik Oran1”, “Uygunluk Oran1” ve “Dogruluk
Oranma” iligkin bir degerlendirme tablosu olusturmustur. Bu veriler Tablo 4’te
detaylandirilmistir.

Takip eden kisimda Oncelikle Usun’dan yararlanilarak hazirlanan program
degerlendirme ve modellerine iliskin bir tasnife yer verilmis, sonrasinda
Stufflebeam’1n (2001, 89) En Iyi Program Degerlendirme Yaklasimlar Arastirmasinin

Ozet bir tablosu sunulmustur.
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Tablo2: Program Degerlendirme Yaklasim ve Modelleri | (1987-1999)

Program Degerlendirme Model ve Yaklasimlar: (1987-1999)

= c
[
LR o 5 5 g
s:5: 2 E s
O I =2 O o O L )
1 Olgme Modeli Yonetsel Modeller Pruvus Modeli Rakip Yonelimli Model . Kamu Iliskileri/Ilham Verici Caligmalar
2 Hedef/Amag Y6nelimli Model Tiizel Modeller Stufflebeam Yaklasimi Karakutu Modeli E Politik Agidan Kontrol Edilmis Cal.
3 Gereksinim Yonelimli Model Antropolojik Modeller g Stake’in Uygunluk Yaklagim Grup Modeli Hedef Yonelimli Caligmalar
4 Karar Verici/Yo6netim Yonelimli Model Miisteri Modelleri E Scrien’in Hedefsiz Degerlendirme Y. Baglam Modeli Sorumluluk
5 Deneysel/Degerlendirme Arastirmast Modeli Tiizel ve Rakip Yonelimli Modeller Maliyet Etkililigi Objektif Test Programlart
6 Uzman Goriisii, Panel veya Komisyon Modeli Eisner’in Egitsel Elestiri Modeli Maliyet Yarar Sonuglar1 Gézleme/ Katma Deger D.
7 Kisisel Degerlendirme/Yetki Degerlendirmesi M. ;2 Stake’nin Yanitlayici Degerlendirme M. Degerlendirme Arastirmasi Performans Testi
8  Sorgulayici/Demoratik Model :o}b Aydinlatici Degerlendirme Modeli Hedefsiz Degerlendirme Modeli ) Deneysel Calismalar
9  Yararlanmaya Odakli Degerlendirme Modeli Hedeflere Dayali Degerlendirme g Yonetim Bilgi Sistemleri
10 Etki Degerlendirmesi %50 Maliyet-Yarar Analizi Yaklagimi
11 Uygulama Degerlendirmesi % Aciklama Dinleme
12 Girdi Degerlendirmesi Z%) Ornek Olay Degerlendirmeleri
13 Cikt1 Degerlendirmesi é Elestiri ve Uzmanlik
14 Performans Degerlendirmesi i Program Teorisine Dayali Degerlendirme
15 Siire¢ Degerlendirmesi E Karma Yoéntemli Caligmalar
16 Yanitlayic1 Degerlendirme Karar/Sorumluluk Yonelimli Calismalar
17 Teoriye Dayali Degerlendirme Miisteri Yonelimli Caligmalar
18 Yararlanmaya Odakl1 D. z Akreditasyon/Sertifikasyon Yaklasimi
19 g g Miisteri Merkezli Calismalar
20 § Zi Yapilandirmaci Degerlendirme
21 fi é Katilime1 Demokrasi Degerlendirmesi
22 g ; Yararlanmaya Odakli Degerlendirme

=
[{e]
(o]
o

1987 - 1989 1994 1996 1997

Usun Salih, Egitimde Program Degerlendirme (Ankara: An1 Yayincilik, 2012), 70-77’den uyarlandi.
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Tablo 3: Program Degerlendirme Yaklasim ve Modelleri 11 (2002-2009)

Program Degerlendirme Model ve Yaklagimlari (2002-2009)

3 ¥ 2 S 9 o 2,
5 5 24 S g g5 2 5 g i <
o > F < o T & = o T = o
1 Hedeflere Dayali Paydaglara Nicel ve Nitel Geleneksel Model Hedef Yonelimli Yak. Geleneksel Uzlasma Mod. Sinirli Modeller
Degerlendirme Dayali Yaklagimlar
2 Siirece Dayali Degerlendirme Yetki Deg. Yetki Modelleri Sosyal Bil. Arastirma Yonetim Yonelimli Yak. Deneysel Cogulcu Kapsaml
Modelleri Modeller Modeller
3 Ciktiya Dayali Degerlendirme Kisisel Deg. Okul Gelistirme Mod. Endiistriyel Denetim Modeli Miisteri Yonelimli Yak. Davranisgt
4 Karakutu Degerlendirme Uzmanlik Yonelimli Disipliner
Yakl.
5 Hedeflere Dayali Deg. Rakip Yonelimli Yakl. Yapilandirmaci
6 Hedefsiz Degerlendirme Katilimer Yoénelimli
Yakl.
7 Mali Degerlendirme
8 Sorumluluk Modeli
9 Uzman Goriisii Modeli
10 Dogal Model
11 Yetki Degerlendirmesi
12 Teori Yonelimli Model
13 Gelisim Odakli Model
14
15
16
17
18
19
2002 1994 2003 2003 2004 2004 2006 2009

Usun Salih, Egitimde Program Degerlendirme (Ankara: An1 Yayincilik, 2012), 71-77°den uyarlandi.
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Tablo 4: Stufflebeam’n En Iyi Program Degerlendirme Yaklasimlar1 Arastirmasi

Degerlendirme Degerlendirme Grafigi Ortalama | Yararlamlma | Uygulanabilirlik | Uygunluk | Dogruluk
Yaklasimi Puan

Kotii Orta Iyi Olduk¢a Miikemmel

Iyi
Gelisim/Sorumluluk
Karar/Sorumluluk 92 (OI) 90 (OI) 92 (OI) 88 (OI) 98 (M)
Miisteri Y6nelimli 81 (OI) 81 (OI) 75 (OI) 91 (OI) 81 (OI)
Akreditasyon 60 (I) 71 (OI) 58 (I) 59 (I) 50 (D)
Sosyal
Misyon/Savunma
Yararlanmaya Dayali 87 (OI) 96 (M) 92 (OI) 81 (OI) 79 (OI)
Miisteri Merkezli 87 (O) 93 (M) 92 (OI) 75 (0l) 88 (Of)
Demokratik 83 (OI) 96 (M) 92 (Of) 75(0l) 69 (Of)
Diisiinceli
Yapilandirmaci 80 (OI) 82 (OI) 67 (1) 88 (O) 83 (OI)
Sorular/Yéntemler
Ornek Olay 80 (OI) 68 (OI) 83 (OI) 78 (OI) 92 (Of)
Sonuglar1 izleme 72 (OI) 71 (OI) 92 (OI) 69 (OI) 56 (I)

Stufflebam, D. L. (2001). Evaluation Models. New Directions For Evaluation: A Publication of the American Evaluation Association. 89, Spring 2001 ve

Usun Salih, Egitimde Program Degerlendirme (Ankara: An1 Yayincilik, 2012), 71-77’den uyarlandI.
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1.1.2.1.Hedef Yonelimli Degerlendirme Yaklasimi

Hedef yonelimli degerlendirme yaklagiminda ilgi hedeflerde ve bunlara ulagsma
derecesindedir. Yaklagimin Onciisii  Tyler’dir. Takipgileri (Metfessel-Michael,
Hammond, Provus) onu temel almakla birlikte yaklagimina yeni bakis acilari

getirmislerdir.

Tyler, degerlendirmeyi halihazirdaki okulun veya Ogretim programinin egitimsel
hedeflerine karar verme siireci olarak tanimlar. Buna gore degerlendirme, mevcut
hedeflerin siirekli degerlendirilerek revize edilmesidir (Worthen ve Sanders, 1987, 62-
65). Tyler’in degerlendirme anlayisini hedef odakli yapanin bu oldugunu s6ylemek de
miimkiindiir.Boyle bir anlayis egitimde hedefler sorununa Tylerci yaklagimin ana
cergevesiyle bakan Ertiirk’de (1975, 108-109) de kalite kontrolii ihtiyaci olarak ele

alimmakta, okul-fabrika benzerligiyle agiklanmaktadir.

Tyler’mm hedefleri merkeze alan degerlendirme yaklagiminin asamalar1 sunlardir;
Yakin ve uzak hedeflerin olusturulmasi, yakin ve uzak hedeflerin siniflandirilmast,
hedeflerin davranisa doniik olarak tanimlanmasi, hedeflerin basarili olup olmadigin
gosterecek durumlarin tespit edilmesi, 6l¢gme tekniklerinin secilip gelistirilmesi,
performans verilerinin toplanmasi, performans verilerinin hedeflerle karsilastirilmasi

(Worthen ve Sanders, 1987, 63).

Tyler elde edilen verilerin diizeltmeler i¢in kullanilacagini ifade eder. Tyler modelinin
tutarli, bilimsel, kabul edilebilir, kolaylikla uygulanabilir olmasi (Ornegin,
ogrencideki istendik davranis degisikliginin ontest-sontestle olciilmesi, kalicilig i¢in
izleme testi yapilmasi) kendisinden sonra gelen kuramcilar1 da etkilemistir (Worthen
ve Sanders, 1987, 63).Metfessel-Micheal Degerlendirme Modeli, Provous
Degerlendirme  Modeli, Hammond’un Degerlendirme Modeli, Bennet’in
Degerlendirme Modeli bu yaklasimin 6rnek modelleri olup takip eden kisimda temel

ozellikleriyle agiklanmistir.
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Metfessel-Micheal Degerlendirme Modeli; Bu model, Tylerci gelenekten
etkilenmistir. Degerlendirme i¢in sekiz basamak Onermistir. Bu basamaklar; tiim
paydaslar1 degerlendirme siirecine katmak, amaglar1 agik ve net ifade etmek, hedefleri
okul Ogrenmelerine doniistirmek, Olgme araglarini segmek ve yapilandirmak,
davraniglart gézlemlemek, uygun istatistiksel metotlarla elde edilen verileri analiz
etmek, yorumlamak, programi gelistirmeye yonelik Oneriler ortaya koymaktir.
Metfessel-Michael’in temel katkisinin 6lgme araglarina yonelik agik vurgusu oldugu

distiniilmektedir (Worthen ve Sanders, 1987, 65-66).

Provous Degerlendirme Modeli; Standartlar1 esas alip standart ve performans
arasindaki farklar1 takip eden bir degerlendirme sistemi Onerir. Program yeterliligini
Demirel’in (2006, 181-182) ifadesiyle bes temel asamanin standartlara uygunlugunu
sorgulayarak degerlendirir. a.Tasarim, b.Olusturma, c.Siiregler, d.Uriinler, e.Maliyet-
Fayda. Provus’un temel katkisi performans,standart farkliliginayonelik problemin
nasil ¢oziilecegikonusunda Onerdigi siirectir. Bu problem ¢6zme asamasinin,
degerlendirme uzmani ve 6gretmen arasinda isbirlik¢i ¢alisma gerektirdigini ifade
ederek, su sorularinyanitlariyla siirecin yiiriitiilmesini onerir. 1.Farklilik nigin var?
2.Muhtemel diizeltici faaliyetler nelerdir? 3.En iyi diizeltme faaliyeti nedir? (Worthen
ve Sanders, 1987, 69).

Hammond’un Degerlendirme Modeli; Hammond programin hedeflere
ulagsmasindan ziyade basar1 ve basarisizliga yol acan faktorlere odaklanir ve bunlarin
degerlendirilmesine yardim edecek bir sembolik bir kiip gelistirir. Bu kiip
degerlendirmenin yapisini doksan hiicreyle {i¢ boyutta analiz etmeye imkan veririr. Bu
boyutlar 6gretim, kurum ve davranisa doniisecek hedefler olup bunlar da kendi i¢inde
alt boyutlara ayrilmaktadir. Hammond’un kiipii nasil kullanilacak? Ornegin; Ogretim
boyutunda maliyet, kurum boyutunda yonetici, hedefler boyutunda psikomotor
hedefler secilsin. Degerlendirme sorgulamasi bu ii¢ eksenin etkilesimi ¢ergevesinde
yapilandirilacaktir. Muhtemel sorular sunlar olabilir; 1. Programda hedeflenen
psikomotor hedeflere ulagilmasinda yonetim gereken ¢abay gosteriyor mu? 2. Mevcut
fiziksel kosullar bu hedeflere ulasmada yeterli mi? 3. Ihtiyag duyulan fiziksel
donanimin yonetime maliyeti ne olacak? (Worthen ve Sanders, 1987, 66-67).
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Bennet’in Degerlendirme Modeli; Benett’in hedeflere dayali program degerlendirme
modeli yetiskin ve halk egitiminde etkili olarakkullanilabilecek bir modeldir. Modelin
cikis noktasi ¢iftgi egitim programlarinin degerlendirilmesidir. Buna goére yedi
asamada toplanan verilerle hedefe dayali bir model ortaya koyulmustur. Bu agsamalar
su sekildedir (Bennett, 1979; Bennet, 1996’dan aktaran Usun, 2012, 91): 1. Program
girdileri, 2. Etkinlikler, 3. Halkin katilimi, 4.Katilimeilarin tepkisi, 5. Bilgi, tutum,
yetenek ve umut degisimi, 6. Uygulamada degisim, 7. Sonuglar. Modelde herbir

asamayla ilgili sonuglar baslangigta tespit edilen hedeflerle karsilastirilir.

Hedef yonelimli degerlendirmenin agik hedeflerle misyonu ve vizyonu netlestirmesi,
kolay uygulanabilir olmasi, nesnel sonuglar vermesi kuvvetli yanlari olarak
diisiiniilebilir.Bununla beraber, baglamin ve beklenmeyen ¢iktilarin géz ardi edilmesi,
lineer ve kat1 yaklagimi, katilimciy1 / 6grenciyi 6grenmek icin degil de test basarisi

i¢in ¢aligmaya tesvik etmesi, sistemin zayif yanlar1 olarak diistiniilebilir.

1.1.2.2.Yonetim Yonelimli Degerlendirme Yaklasim

Bu yaklasimda program degerlendirmenin ilgisi hedeflerden yonetime kaymustir.
Degerlendirme uzmaninin yonetimle yakin ¢aligsmasi esastir. Farkli bir ifadeyle bu tip
bir degerlendirme, yonetimin degerlendirmeye yonelik karar verme siirecini merkeze
alan degerlendirmedir. Dick ve Carey Ogretimsel Tasarim Modeli, Kirkpatrick
Degerlendirme Modeli, Gergek¢i Degerlendirme Modeli, UCLA Degerlendirme
Modeli, Saylor Alexander ve Lewis Modeli ve CIPP Degerlendirme Modeli bu
yaklasimin 6rnek modelleri olup takip eden kisimda temel 6zellikleriyle agiklanmistir.
CIPP modeli bu arastirma 6zelinde kullanilan degerlendirme modeli oldugundan

kapsami diger

Dick ve Carey Ogretimsel Tasarim Modeli;Dick ve Carey program degerlendirmeyi
sistematik bir siire¢ olarak ele alir. Modelin asamalar1 sunlardir (Dick ve Carey,
1990’dan aktaran Usun,1990, 94); 1.0gretimsel hedeflerin belirlenmesi, 2.0gretim
analizinin yapilmasi, 3.0grenenin ve baglamin analizi, 4.Performans hedeflerinin
netlestirilmesi, 5.Degerlendirme araglarinin gelistirilmesi, 6.0gretim stratejilerinin
belirlenmesi, 7.0gretim materyallerinin secilmesi ve gelistirilmesi, 8.Bigimlendirici
degerlendirmenin  (formative) tasarlanmasi, 9.0gretimin gézden gecirilmesi,
10.Diizey belirleyici degerlendirmenin (Summative) tasarlanmasi (Dick, Walter,
Carey ve Carey, 1978, 1-12). Tek yonlii 6gretimsel televizyon veya video bu modele

ornektir. iletisimin baslatcis1 ve moderatorii gretmendir. Bu degerlendirme modeli,
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uygulamasinda, ortam ve kullanici kolayligi saglar, bununla beraber, davranis¢i
yaklagim temelli olmasi ve davranigsal hedefleri ¢cok fazla vurgulamasi zayif yonleri

olarak dustintlebilir.

Kirkpatrick Degerlendirme Modeli;Kirtkpatrick modeli yetiskin egitimi ve hizmet
ici egitimde en sik kullanilan degerlendirme modelidir. Dort temel asamasi vardir ve
herbir asama digeri iizerinde etkilidir. Bu asamalar su sekilde belirlenmistir; 1.Tepki,
bu asamada katilimcinin egitime yonelik tutum ve tepkisine bakilir, 2.0grenme, bu
asamada egitim neticesinde katilimcida olusan bilis, duyus, davramis degisikligine
bakilir, 3.Davranig, bu asamada bilginin pratik hayata transferine, is sonuglarina
yansimasina bakilir, 4.Sonuglar, bu asamada egitim programinin parasal ve/veya
performansa dayali nihai (kar, maliyet diisiisli, nitelik artisi, iretim artis1 gibi)
sonuglarina bakilir (Kirkpatrick ve Kirkpatrick, 2005, 21-27; Usun, 2012, 96). Phillips
(2002, 45), Kirkpatrick’in 4 asamali degerlendirme modeline (Reaction, learning,
application, business impact) 5. Basamak olan ROI’yi (Return on investment) ekler.
5. Basamagin temel gostergesi kar sonucudur. Yatirimin geri doniis analizi temel
formiilii: Fayda/Enerji+Efor+Zaman+Kaynaklar seklindedir. Bu formiile gore,
verimliligin artirilmasi i¢in fayda maksimum olmali, enerji, efor, zaman ve kaynaklar

toplami ise minimum olmalidir.

Gercekcei Degerlendirme Modeli; Bu modelde, herhangi bir baglamda bir girisimin
etkisini degerlendirmeye yonelik olarak {i¢ arastirma alani belirlenmistir, Bunlar su
sekildedir; 1.isleyis: 2.Baglam: 3.0Ornek Ciktilar (Tilley, 2000’den aktaran Usun,
2012, 99). Buna gore, isleyis, verilen bir baglamda, o6l¢iimii belirli bir sonuca
yonlendiren nedir sorusuna; baglam, bir 6l¢iimiin belirli ¢ikti 6rneklerini ortaya
¢ikaran mekanizmalar1 baglatmas: i¢in hangi kosullarin yerine getirilmesi gerekir

sorusuna; 0rnek ciktilar ise igleyisin pratik yarar1 nedir sorusuna cevap arar.

UCLA Degerlendirme Modeli; Program degerlendirmeyi, nasil karar verilecegine
karar verme siireci olarak tanimlar ve buna paralel olarak bes tip degerlendirmeden
s6z eder. Bunlar sirasiyla;Sistem degerlendirme, program planlama, program
uygulama, program gelistirme ve program onaylamadir (Worthen ve Sanders, 1987,
77-86).

Yonetim yonelimli degerlendirmenin degerlendirmeyi merkeze almasi, basit ve

kullanigh olmas1 gii¢lii yanlari; yanliliktan uzak, adil ve demokratik olabilmesi, egitim
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ihtiyacinin dogru tespit edilebilmesi gibi konularda yoneticinin yetismisligiyle sinirh

olmasi ise zayif yonleri olarak disiiniilebilir (Worthen ve Sanders, 1987, 77-86).

Saylor Alexander ve Lewis Modeli Degerlendirme Modeli; Bes temel bilesenden

olusan sistematik bir modeldir. Bu bilesenler su sekildedir;

Amaglar ve alt amaglar,

Bir biitiin olarak egitim programu,
Egitim programinin belirli 6geleri,
Ogretim,

g ke

Degerlendirme programi.

Model geribildirim esasina dayali ilerler ve program degerlendirmede hedefler, siireg
ve sonuglar i¢in kapsamli bir bakis sunar. Modelde programin etkililigini tespit igin
hem bi¢imlendirici (Formative) hem de diizey belirleyici (Summative) degerlendirme
ara¢ ve yontemleri kullanilir (Usun, 2012, 101-102). Hem hedefleri hem siireci hem

de programin tiim boyutlarini degerlendirdigi i¢in kapsayici bir degerlendirmedir.

1.1.2.2.1.CIPP Model

CIPP Model, iyilestirme ve hesap verebilirlik odakli bir egitim degerlendirme
modelidir. Bu kisimda Stufflebeam’in (2014, 309-314) CIPP Modele iliskin genel
degerlendirmeleri su basliklar ¢ercevesinde ele alinmistir; a. CIPP (Baglam, girdi,
stire¢ ve ¢ikti)modelinin tarihsel kokeni ve uygulamalari, b. CIPP modelin kavramsal
ve islemsel degerlendirme tanimlari, c. CIPP modelin profesyonel degerlendirme
standartlarindaki temeli, d. CIPP modelin kavramsal ve operasyonel baglam, girdi,
stire¢ ve lirlin degerlendirme tanimlari, e. CIPP modelin bi¢imlendirici ve 6zetleyici
kullanimi, f. CIPP modelin paydaslar1 cezbedici ve hizmet edici yaklagimi, g. CIPP
modelin degerleri, gelisimi, nesnelciligi ve sistem uyumlulugu, h. CIPP modelin meta-

degerlendirme saglama gerekliligi ve yaklagimi.

CIPP degerlendirme modeli, programlarin, projelerin, personelin, {riinlerin,
kuruluslarin, prensiplerin ve degerlendirme sistemlerinin bi¢imlendirici ve 6zetleyici
sekilde degerlendirilmelerini saglayan kapsamli bir yapidir. Temelde bu model
baglamin incelenmesi (bir girisimcinin diizeltme veya ilerleme ihtiyaci bakimindan),
girdiler (ihtiya¢ duyulan girisime devam etmek i¢in stratejiler, faaliyet plani, kaynaklar
ve anlagmalar), siire¢ (girisimin uygulamasi ve maliyeti) ve ¢iktilar (bu ¢abanin pozitif
ve negatif sonuglari) i¢in yonlendirmelerde bulunmaktadir (Stufflebeam, Coryn, 2014,
3099).
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Bu kisimda, CIPP modelini daha net resmedebilmek i¢in Stufflebeam’in (2014, 309-
314) ifadeleriyle CIPP modelin kokenini, modelin sektordeki cesitli uygulama
sekilleri, baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikti degerlendirmeleri, degerlendirme islemi ve
model ile iligkili diger anahtar konseptler tanimlanacak, modelin bi¢imlendirici ve
Ozetleyici kullanimi analiz edilecek, modelin felsefi durusunu ve degerleri
aciklamadaki, modelin gelisim odakliligina deginilecek, modelin deger unsurlar
tartisilacak, 1lgili prosediirlerin taslagini ¢izilerek modelin sistem uyumlulugu

aciklanip 6rneklenecektir.

1.1.2.2.2.CIPP Modelin Kékeni

Stufflebeam (2014, 310) CIPP modeli’nin kdokenini soyle agiklamaktadir; Model,
ozellikle sehir i¢i okul bolgelerinde 6gretmeyi ve 6grenmeyi gelistirmeye odaklanmig
federal olarak finanse edilen Amerikan devlet okulu projeleri i¢in gelisime yardimci
olmak ve sorumlulugu saglamak iizere 1960’larin sonunda olusturulmustur. Yillar
icinde model daha da gelistirilmis ve Amerika Birlesik Devletleri yaninda bagka bir¢ok

tilkede, cesitli disiplin ve servis bdlgelerinde uyumlu hale getirilip uygulanmistir.

CIPP modeli uygulayarak 6grenmeye dayalidir. Bu siireg, gerekli yeni prosediirlerin
olusturulmasi ve test edilmesi ile ozellikle etkili olacak uygulamalarin yiiriitiiliip
kapsam dahiline alinmasi i¢in degerlendirme islemlerinde yapilan hatalar1 bulup
diizeltmeyi amaglayan devamli bir ¢alismadir. Bu modelin gelisim ge¢misi, 1960’larin
ortalarindan beri siiregelen degerlendirme metot ve prosediirlerinin gelisim gegmisiyle
paralellik gostermis, bu ge¢misin ana pargast olmustur. Degerlendirmeye kars1 yapilan
diger yeni yaklagimlar gibi bu model de deneysel tasarim, amag odakli degerlendirme,
bilirkisi veya uzman tesis ziyaretleri ile yeni federal programlarin dinamik sosyal
kapsamda ve 6zellikle devlet okulu bolgelerinde degerlendirilmesinin sinirli kullanima
sahip oldugu, bazen kullanigsiz ve hatta zarar verici oldugu kanitlandig1 igin
olusturulmustur (Model gelisimi, Alkin’in Evoluation Roots [2013] kitabinin ikinci
baskisinda detayl bir sekilde ele alinmaktadir).

Model gelisiminin ilk asamalari, Phi Delta Kappa International (PDK)’1n 1969°da
degerlendirme alaninda olusturdugu ulusal inceleme komitesi tarafindan hazirlanan bir
kitap olan Educational Evaluation and Decision Making (Stufflebeam ve
ark.,1971°den aktaran Stufflebeam, Coryn, 2014, 310)’de belgelenmektedir. Kitabin
yazar1 geleneksel degerlendirme anlayisini agir bir sekilde elestirmekte, karar verme

asamasindaki degerlendirmeci bilgi ihtiyaglarin1 analiz etmekte, CIPP modelini
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detaylandirmakta, ¢ok seviyeli degerlendirme problemlerini yakindan incelemekte,
sistematik degerlendirmenin kurumsallasma sorununa deginmekte, degerlendirme
egitiminin gerekliligini tartismakta ve degerlendirme kriterlerine teknik yeterliligin

yaninda yararlilik ve uygulanabilirligin de eklenmesi gerektigini 6ne siirmektedir.

Degerlendirmelerin inceleme kriterlerine iligkin alinan 6nemli bir ders ise 1960’larda
deneylerin karara baglanmasinda dahili ve harici onayin duyurulmasi gerekliligi gibi
teknik yeterlilik kriterlerine tamamen odaklanilmasi durumunda degerlendirmelerin
yanlis sonuglar verebilecegiydi (Campbell, Stanley, 1963; Shadish, Cook, Campbell,
2002’den aktaran Stufflebeam, Coryn, 2014, 310). PDK kitabiin ilgililik, 6nem,
zamanlilik, agiklik ve giivenirlilik {izerine yarar kriterlerine olan karsitligi yaninda
koruyucu kaynaklarla ilgili ihtiyath kistaslarin bulunmasi gerektigini bildiren teklifi,
Egitsel Degerlendirme Ortak Komitesi’nin (1981, 1988, 1994, 2003, 2009, 2011)
yararlilik, uygulanabilirlik, dogruluk, kesinlik ve degerlendirme sorumlulugu

standartlarini belirlemede yapacagi ¢alismanin habercisidir.

1.1.2.2.3.CIPP Modelin Uygulama Kapsam

Stufflebeam (2014, 310-311) modelin, degerlendiriciler, program uzmanlari,
aragtirmacilar, gelistiriciler, politika gruplari, liderler, yoneticiler, komiteler veya
gorev gruplari ile meslek disindan kisiler de dahil genis bir kullanici kitlesi tarafindan
uygulanmaya elverisli oldugunu ifade eder ve s6yle devam eder; Bu sebeple, bir kisi
ev diizenleme projesine kilavuz olmasi ve bu projeyi incelemesi i¢in bile CIPP
modelini kullanabilir. Baglam degerlendirme, evin sahibinin ihtiyaclarii karsilamak
i¢in yeterliliginin incelenmesi ve dikkat gerektiren problemlerin tanimlanmasi (peyzaj,
boyama, yenileme, yeni ¢at1 olugu, yeni doseme, yalitim, yeni pencereler, yeniden
kablolama, yeni tesisat hatlari, yeni techizat, genisletilmis mutfak, harici kat, karinca
Onleyici gibi) ve daha sonra hangi gelistirmelerin yapilacagina karar verilmesi igin
kullanilabilir. Girdi degerlendirmesi alternatif mimari ve miiteahhit {iretimi planlarin
toplanip incelenmesi, ev onarim iriin ve servislerinin Kkalite ve maliyetlerinin
belirlenmesi, buna ek olarak da secilen {iriin ve servislerin biit¢elendirilmesi i¢in
kullanilabilir. Siire¢ degerlendirmesi boyunca ev sahibi (genellikle sertifikal
denetimci destegiyle) kalite, glivenlik, masraflarin kisilmasi, zamaninda performans,
yeterli temizleme ve takibi saglamak icin siireci izleyebilir ve gerekli adimlari atabilir.
En sonunda da ev sahibi yeniden diizenleme projesinin sonuglarini incelemek, ilgili

kanunla ve s6zlesmeye dayali anlagmayla uyumu saglamak ve daha sonra da faturalar

30



O0demek i¢in tirlin degerlendirme islemini kullanabilir.Bu 6rnekten de anlasilacag: gibi
CIPP model, ihtiya¢ duyulan gelistirme ¢aligmalarinin baglama, planlama, siirdiirme
ve tamamlama asamalarinda maliyet verimliligini saglayan akilci bir yaklasimdir. Bu
model, bir kiginin giinliik kararlarina ve eylemlerine uygulanabilmesinin yaninda 6zel
ve devlet kurumlarinin yonettigi kompleks girisimlere de uygulanabilir. lyilestirme ve
gelistirme ¢aligmalarinin hayata gegirilmesine kilavuzluk etmesinin yaninda, bu model
ayrica girisimcinin post hoc hesap verebilirlilik gerekliliklerini karsilamak i¢in de

yapilandirilmistir.

Dogu Karolina Universitesi’nden Guili Zhang kisisel mektuplarinda belirttigi {izere,
CIPP model iizerine yaptig ilgili literatiir arastirmasinda bircok ulusa ve alana
yayilmis 200 degerlendirme ¢alismasi, dergi makalesi ve doktora tezi tespit etmistir.
Guili Zhang bu modelin 39 disiplin dahil 81 {iniversitede 134 doktora tezinde
uygulandigimi gormiistlir. Ayrica tarim, isletme, iletisim, uzaktan egitim, ilkdgretim,
ortaggretim ve yiikksekdgretim, devlet yonetimi, saglik hizmetleri, uluslararasi gelisim,
hukuk, filantropi, psikoloji, din ve sosyoloji gibi disiplinlerde bu modeli kullanan
yayinlanmis 55 ¢alisma Orneginden alinti yapmustir. Bu modeli kullananlar veya
kullanilmasi i¢in sézlesme yapanlar arasinda devlet gorevlileri, kurulus gorevlileri,
program ve proje personeli, uluslararasi yayim personeli, zirai yayim temsilcileri, okul
yOneticileri, kilise gorevlileri, doktorlar, hemsireler, askeri liderler ve degerlendiriciler
yer almaktadir.Bununla birlikte Stufflebeam’1n kitabinin ilk baskisinda, ilk baskisinda
(Stufflebeam ve Shinkfield, 2007°den aktaran Stufflebeam, 2014, 311), CIPP model
bolimii Zhang’in belirttiginin  6tesinde kullanim alanlarini  alintilamistir:  6zel
tiniversitelerin ve doneme gore siyahi liniversitelerin verimlilik, gengler i¢in topluluk
programlama, toplumsal ve ekonomik gelisim, konut yapimi ve onarimi ile
Ogretmenleri, yoneticileri ve askeri personeli degerlendirme sistemleri bunlar

arasindadir. Agikca goriiliiyor ki CIPP modelinin kullanim alan1 ¢ok genistir.

Stufflebeam ve Coryn (2014, 311), modelin gelisimine ve uygulanmasma dair
calismalar icin ayrica Stufflebeam’in 1966-2003 yillar1 arasinda yapmis oldugu
yayimlara ek olarak; Adams (1971); Candoli, Cullen ve Stufflebeam (1997); Gally
(1984);Guba ve Stufflebeam (1968); Nevo (1974); Stufflebeam ve ark. (1971);
Stufflebeam ve Webster (1988); Webster (1975); ve Zhang ve ark. (2010)’1 da
adreslemektedir.
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1.1.2.2.4.CIPP Modelin Kavramsal ve Operasyonel Degerlendirme Tanimlari

CIPP modeli, genel ve operasyonel degerlendirme tanimlari, degerlendirmenin ana
kullanim amaci ile degerlendirmelere kilavuzluk etmek ve karar vermek icin
olusturulan profesyonel standartlara dayanmaktadir. Genel itibariyle degerlendirme,
bir obje degerinin sistematik olarak incelenmesidir. Operasyon bazinda ise
degerlendirme; kalite, deger, dogruluk, tarafsizlik, uygulanabilirlik, maliyet,
verimlilik, giivenlik ve Onem gibi kriterlerle tanimlanan obje degeri hakkinda
betimleme, temin, raporlama ile tanimlayict ve yargilayici bilgilerin uygulanma
stirecidir. Profesyonel degerlendirme standartlari, bir degerlendirmenin yararlilik,
uygulanabilirlik, dogruluk, kesinlik ve degerlendirme hesap verebilirliligini
belirlemek i¢in yiiritme ve kullanimi konusunda uzmanlarin ortak kararlastirdigi
prensiplerdir. Temelde CIPP modeli, Ortak Komite (1981, 1988, 1994, 2003, 2009,
2011) tarafindan belirlenen degerlendirme ¢alisma standartlarin1 karsilayan organize

bir yaklasimdir (Stufflebeam, 2014, 312).

1.1.2.2.5.CIPP Kategorilerine Genel Bakis
Stufflebeam (2014, 312-313), CIPP modelin ana konseptinin, akronim harflerle ifade
edilen baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikt1 degerlendirmelerinden olustugunu ifade eder ve bu

kategorilerin temel islevlerini agagidaki gibi 6zetler:

Baglam degerlendirmelerinde degerlendirici; ihtiyaglari, problemleri, kazang ve
firsatlar1, bunlara ek olarak ilgili baglamsal kosullar1 ve dinamikleri inceler. Karar
mercileri baglam degerlendirmelerini, hedefler ile oncelikleri belirlemek ve program
hedeflerinin, belirlenen ihtiyag ve problemlere deginmesini saglamak i¢in kullanirlar.
Denetim kuruluslari ve program paydaslari ise baglam degerlendirme bulgularini,
programin gecerli hedeflerle yonlendirilip yonlendirilmedigini gérmek ve programin
belirlenen ihtiyag, problem ve hedeflere cevap verebilirligi bakimindan sonuglarin

degerlendirilmesi i¢in kullanirlar.

Girdi degerlendirmelerinde degerlendiriciler, hedeflenen ihtiyaglarin karsilanmasi ve
amaclara ulagilmasina istinaden alternatif yaklasimlarin incelenmesi ve bunun
akabinde yontemsel planlarin, kadrolama sartlari ile biitgenin uygulanabilirligini ve
potansiyel maliyet verimlili§ini tanimlayip inceleyerek program planlamasina
yardimct olurlar. Karar mercileri girdi degerlendirmesini rekabet iginde bulunan

planlarin tanimlanip aralarindan bir tercih yapilmasi, fonlama tekliflerinin yazilmasi,
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kaynaklarin ayrilmasi, personelin atanmasi, is takviminin olusturulmasi ve son olarak
bu ¢aligmanin plan ve biit¢gesinin digerleri tarafindan muhakeme edilmesine yardimci

olmak i¢in kullanirlar.

Stireg degerlendirmelerinde degerlendiriciler, program planlarinin uygulanmasini
izler, belgeler, inceler ve raporlar. Bu degerlendiriciler programin uygulanmasi
stirecinde geri bildirim saglarlar ve sonrasinda programin amagcladig1 ve gerektirdigi
sekilde devam etmesi lizerine raporlama yaparlar. Program personeli ilerlemelerinin
degerlendirmesini yapmak, uygulama sorunlarini belirlemek, plan ve performanslarini
program kalitesi ve zamaninda servis teslimi saglayacak sekilde ayarlamak igin
periyodik siire¢ degerlendirme raporlarini kullanirlar. Programin sonunda ya da
program donglisiinden sonra personel, miifettisler ve kurucular, programin nasil
yiirlitiildiglini incelemek i¢in siire¢ degerlendirme dokiimanlarini kullanabilirler. Bu
kisiler ayrica dokiimanlar1 programin olasi olumsuz sonuglarinin zayif girisim
stratejisi sonucunda m1 yoksa bu stratejinin eksik yiiriitiilmesi sonucunda mi1 ortaya
ciktigina karar vermek i¢in kullanabilirler. Buna ek olarak program yaklagiminin
potansiyel uyarlayicilari, siire¢ degerlendirme isleminin bulgularmi, yaklasim

uyarlamalarina ve uygulamalarina kilavuzluk etmesi i¢in kullanabilirler.

Program degerlendirmelerinde degerlendiriciler, hedeflenen ve hedeflenmeyen, kisa
vadeli ve uzun vadeli maliyet ve sonuglar1 belirleyip incelerler. Ayrica programin
uygulamasi sirasinda, hangi program hedeflerinin ele alinip basarildigi konusunda geri
bildirim saglarlar. Program sonunda ¢ikti degerlendirmesi, programin tiim
basarimlarini belirlemeye ve incelemeye yardim eder. Program personeli gegici ¢ikti
degerlendirme geri bildirimini, 6nemli sonuglarin alinmasina odaklanmay1 saglamak
ve bu sonuglarin alinmasi dogrultusunda program ilerlemesindeki yetersizlikleri
tanimlayip ele almak icin kullanirlar. Sonug olarak ¢ikti1 degerlendirmeleri programin
istenmeyen sonuglart yaninda hedeflenen sonuclart iizerine de inceleme ve
raporlamayi igerir. Program miifettisleri, fon saglayicilar1 ve kuruculari, program
basarimlariin 6nemli ve masrafa deger olup olmadigina karar vermek i¢in nihai ¢ikt1
degerlendirme sonuglarini kullanirlar. Programin potansiyel uyarlamacilart ¢ikti
degerlendirme bulgularini, programi uyarlaylp uyarlamayacaklarina karar verme
yolunda en onemli bilgi olarak alirlar. Cikt1 degerlendirmesinin anahtar sorulari

sunlardir: Program hedeflerine ulasti m1? Hedeflenen ihtiya¢ ve problemlerini basarilt

33



bir sekilde ele aldi m1? Programin yan etkileri nelerdi? Negatif sonuglar yaninda pozitif

sonuglar1 da var miydi1? Programin basarimlari masrafa deger mi?

Uzun vadeli degerlendirmeleri 6zetlemek gerekirse, liriin degerlendirme unsurlar1 dort
alt boliime ayrilabilir: Hedeflenen yararliliga, etkililige, stireklilige ve taginabilirlige
ulagsmak. Bu iirlin degerlendirme alt boliimleri su sorular1 sormay1 gerekli kilmaktadir:
Dogru yararliliga ulasildt mi1? Hedeflenen ihtiyac ve problemler etkili bir sekilde ele
alindi m1? Program basarimlari ve mekanizmalar1 programi uzun vadede siirdiiriilebilir
ve satin aliabilir olarak iiretti mi? Basarimlari ortaya ¢ikaran strateji ve prosediirlerin
baska bir yerde etkili kullanim i¢in tasinabilir, uyarlanabilir ve satin alinabilir oldugu

sonucuna ulasildi m1?

1.1.2.2.6.CIPP Degerlendirmelerinin Bicimlendirici ve Ozetleyici Kullanim

Stufflebeam (2014, 313-3124); CIPP modelinin kullanimini su sekilde agiklar;
Degerlendirmelerin  CIPP modeli temelinde ana kullanim amaci, girisimcilere
kilavuzluk etmek ve giiclendirmek, hesap verebilirlik raporlarini hazirlamak, etkili
uygulamalarin yayilmasina yardimer olmak, ilgili fenomenlerin anlasilma oranini
artirmak ve uygun durumlarda karar mercilerini, paydaslar1 ve tiiketicileri kullanimi

gereksiz degerlendirme konulart hakkinda bilgi sahibi yapmaktir.

Gelisim odagiyla uyumlu bir sekilde, CIPP modeli 6nceligini gelisim ¢aligmalarinin
planlanmasi ve uygulanmasina kilavuzluk etmek olarak belirlemistir. Modelin
bicimlendirici roliinde, baglam, girdi, slire¢ ve ¢ikti degerlendirme islemleri sirasiyla
sunlar1 sormaktadir: Ne yapilmasi gerekiyor? Nasil yapilmasi gerekiyor? Yapiliyor
mu? ilerleme basarili m? Karar alma ve gelisim siirecleri 6ncesinde ve sirasinda
degerlendirici, karar alma islemine kilavuzluk etmesi ve bu islemi giiclendirmesi,
bulgular hakkinda paydaslar bilgilendirmesi, basarili sonuglar almak i¢in personel
caligmasina ve personelin hesap verilebilir bir kayit olusturmalaria yardimci olmak
icin bu sorulart ele alan raporlar olusturur. Aymi sekilde modelin amaci politika
kurullar1, yoneticiler ve program personeli gibi degerlendirme kullanicilarina
gelistirme i¢in uygun bolgelerin belirlenmesi, hedeflerin, faaliyet planlarimin ve
biitcenin formiile edilmesi (siklikla gelistirme veya iyilestirme g¢abalariyla iligkili)
calisma planlariin bagarili bir sekilde yiiriitiilmesi, var olan program veya servislerin
giiclendirilmesi, bir  c¢alismanin  tekrar  edilecegine veya  genisletilip
genisletilmeyecegine periyodik olarak karar verilmesi, etkili uygulamalarin yayilmasi,

servis alanindaki bilgiye katkida bulunulmasi ve finansal sponsorun hesap
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verilebilirlik gerekliliklerinin karsilanmasi1 bakimindan giincel, gecerli kullanim

bilgileri sunmaktir.

Model ayrica genis bir paydas grubuna hizmet etme amaciyla geriye donik ve
Ozetleyici degerlendirmeler i¢in yonlendirme yapmay1 ve gerekliligini icerir. Olasi
paydaslar fonlama yapan kuruluslari, sponsorlu servisleri kullanan veya kullanmay1
diistinen kisileri, politika gruplarini, degerlendirmeye tabi tutulan program disindaki
program uzmanlarin1 ve arastirmacilari icerir. Ozetleyici raporun hazirlanmasinda
degerlendirici; bi¢cimlendirici baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikt1 bilgi deposuna bagvurur ve
ihtiyac duyulan diger bilgileri toplar. Bu bilgileri ge¢gmise doniik su sorular1 ele alarak
kullanir: Program (veya diger degerlendirme konusu), degerlendirilen yararlilik
ihtiyaglar1 baz alinarak hedeflere ulasmaya m1 odaklanmist1? Bu ¢aba savunulabilir
yontemsel tasarim, fonksiyonel bir kadrolama plani, etkili ve uygun bir paydas
dahiliyet siireci ve etkili, uygun bir biitce ile mi yonlendirildi? Planlar yetenekli ve
etkili bir sekilde yiriitiiliip ihtiya¢ olduk¢a degistirildi mi? Caba basartya ulasti m1?
Hangi yollarla ve hangi kapsamda? Neden basariya ulasildi, neden ulasilamadi?
Potansiyel tiiketicilerin  uyarlayacaklari, edinecekleri veya kullanacaklari
programlarin, iirlinlerin ve servislerin kalite, maliyet, yararlilik ve rekabet edebilirlik
durumunu incelemelerine yardimecr olmasi icin bu tarz Ozetleyici sorular
cevaplamalar1 gerekmektedir. Diger paydaslar, vergilerinin veya sorumlu faaliyet ve
faydal1 sonuglara verdikleri diger tlirde destegin kapsamina iliskin kanit isteyebilirler.
Eger degerlendirici, bi¢cimlendirici degerlendirmeler iizerine etkili bir yliriitme,
belgeleme ve raporlama gergeklestirdiyse, savunulabilir bir 6zetleyici degerlendirme
raporu i¢in gerekli olan bilginin ¢oguna sahip olmus olacaktir. Bu tiirden bir bilgi,
proje, program, servis veya baska bir birimi 6zetleyici degerlendirme yapmak tiizere

gorevlendirilen harici ve dahili degerlendirmeciler i¢in paha bigilemez olacaktir.

Tablo 5, CIPP modelin bigimlendirici ve 6zetleyici degerlendirmelerinin kullanimini
ozetlemektedir. Matrisin sekiz birimi (baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikt1 degerlendirmesinin
bicimlendirici ve Ozetleyici rolii) girisimcilere kilavuzluk etmek ve gilivenirlik
saglamasi1 sebebiyle savunulabilir, 6zetleyici degerlendirme raporlart saglamak i¢in

gerekli olan degerlendirici bilgisinin ¢ogunu kapsamaktadir.
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Tablo 5 : Dért Degerlendirme Tiiriiniin Bi¢imlendirici ve
Ozetleyici Degerlendirme Rolleriyle Uyumu

Degerlendirme Tiirleri

Degerlendirme Baglam Girdi Siireg Cikt
Rolii Degerlendirme | Degerlendirme Degerlendirme | Degerlendirme
Bicimlendirici Ihtiyag Alternatif strateji | Izleme, Yan etkiler de dahil
degerlendirme: duyulan ve kaynak belgeleme, orta seviye ve daha
CIPP bilgisi ve | girisimlerin ayirma planlari muhakeme uzun vadeli
yargisinin, karar | tanimlanmasi, | hakkinda etme ve sonuglar hakkinda
verme hedeflerin inceleme ve program tanimlama,
asamasina, belirlenmesi, raporlama faaliyetleri ile | inceleme ve
program ihtiyaclar, yaparak, giderleri raporlama yaparak
uygulamasina, problemler, sonrasinda da tizerine tekrar | programin devam
kalite kazang ve ilgili operasyonel | tekrar etmesine,
giivencesine ve | firsatlar plan1 yakindan raporlama degistirilmesine,
hesap tizerine inceleyip yapilarak uyarlanmasina veya
verebilirlige inceleme ve muhakeme operasyonel sonlandirilmasina
yardimci olmak | raporlama ederek program | planin kilavuzluk etmek.
i¢in olasi yapilarak stratejisi uygulanmasina
kullanimu. onceliklerin belirlemeye, kilavuzluk
belirlenmesine | saglam bir genel | etmek.
kilavuzluk uygulama plani
etmek. ve biitge
ayarlamaya
kilavuzluk
etmek.
Ozetleyici Hedeflerin ve | Uygulama plan1 | Program Program
degerlendirme: onceliklerin ve biitgenin, uygulamasinin, | basarisinin,
CIPP bilgisinin | belirlenen amaglanan gergek siireg hedeflenen
program degerini | ihtiyaclar, yararlarinin ve maliyeti ihtiyaglarin sonug
(6rnegin; problemler, hedef tanmimlay1p ve yan etkileriyle
kalitesi, ederi, kazanglar ve ihtiyaglariyla incelemeye ek | kiyaslayarak,
dogrulugu, firsatlarla kiyaslayarak, olarak maliyet
tarafsizligi, karsilagtirilarak | Kkritik rakiplerle | planlanan ve verimliligini
uygulanabilirligi, | muhakeme karsilastirarak ve | gergek siireg inceleyerek,
maliyeti, edilmesi. uygulama ile maliyeti (uygulanabilir
etkililigi, ortamiyla kiyaslayarak oldugu durumlarda)
glivenilirligi uyumlulugunu muhakeme maliyet ve
ve/veya onemi) inceleyerek edilmesi. sonuglarini rakip
Ozetleyen muhakeme programlarla
retrospektif edilmesi. karsilastirarak,
kullanimu. ayrica ¢aligmanin

kaynak gideri ve
operasyonel planin
saglam ve etkili bir
sekilde yiiriitiilmesi
sonuglarmni
yorumlayarak
muhakeme
edilmesi.

Stufflebam, D. L., Chirs, L. S. C. (2014, 311). Evaluation, Theory, Models & Applications. Jossey-
BASS:USA’den uyarlandi.
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1.1.2.2.7.CIPP Modelin Felsefe ve Etik Anlayis1

CIPP model ozgiir bir toplumun hizmet ve prensipleriyle giiclii bir uyuma
sahiptir.Degerlendirici ve misterilerin dogru yararliligi tanimlamasi1 ve buna dahil
olmasi, ne tiir bir yardima ihtiya¢ duyduklarin1 netlestirmeleri, girisimin etkili bir
sekilde yiiriitilmesinin rehberligini incelemeleri ve yardimei olmalari, sonug olarak da
girisim  degerini  (0rnegin  kalitesini, degerini, dogrulugunu, tarafsizligini,
uygulanabilirligini, maliyetini, etkililigini, gilivenilirligini ve/veya Onemini)
belirlemesini amaglamaktadir. CIPP degerlendirmelerinin ugrasi, servis saglayicilarin
servislerini diizenli olarak incelemelerine ve gelistirmelerine, kendi yararlarina ve
hedeflenen dogru yararlilik ihtiyaclarma uygun ve adil bir sekilde hizmet edecek
kaynak, zaman ve teknolojinin etkili ve verimli kullanilmasina yardimci1 olacak saglam

bilgi ve kararin saglanmasidir (Stufflebeam, Coryn, 2014, 314).

1.1.2.2.8.CIPP Modelinde Paydaslarin Fonksiyonu

CIPP Modelde paydaslart dahil edilmesi ve onlara hizmet edilmesi esastir.
Stufflebeam, (2014, 315-319), CIPP degerlendirmelerinin, tarafsizlik ve adillik gibi
demokratik prensiplere dayandigini ifade eder. Buna gore modelde kullanilan anahtar
konsept, bulgular1 kullanma amacinda olan, aksi durumda degerlendirmelerden
etkilenecek olan ve degerlendirmeye katkida bulunmasi beklenen paydaslardir.
Degerlendiriciler, ilgili tiim paydas gruplarini arayip bulmali, yorumlama ve
konsensiis olusturma siirecinde en azindan temsilcileri ile irtibata ge¢melidirler.
Degerlendiriciler, kurucu nitelikteki degerlerin dogrulanmasi ve netlestirilmesi,
degerlendirme sorularinin tanimlanmasi, degerlendirici kriterlerin belirlenmesi,
ihtiya¢ duyulan bilginin toplanmasi, bulgularin yorumlanmasi, degerlendirme
raporlarinin incelenmesi ve bulgularin yayilip kullanilmasi agsamasinda irtibat halinde
kalmalidirlar. Stufflebeam, (2014, 315-319) ayrica, bilginin 6nemli bir gii¢ olmasi
sebebiyle, CIPP modeli program paydaslarimin tiimiiniin dahil edilmesi ve
bilgilendirilmesi sirasinda tarafsiz olmanin 6nemini lizerinde durmaktadir. Buna ek
olarak degerlendiriciler en ¢ok ihtiyagta olan ve servislere en az erisimi ve etkisi olan
paydaslara ulagsmak icin ¢aba harcamalidirlar. Degerlendiricilerin degerlendirme
stirecini, degerlendirmenin dogrulugunu koruyarak kontrol etmesi gerekliligine
ragmen, CIPP degerlendirmeleri hak sahipleri ve diger paydaslarla, pasif bir alici
roliinden daha fazla uzlagsma iginde bulunmaktadir. Degerlendiricilerin paydaslar

bilgilendirmeleri ve katkida bulunacaklari uygun firsatlar saglamalar1 beklenmektedir.
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Uygun degerlendirme sorular1 ve kriterlerin belirlenmesi, degerlendirici girdilerin
saglanmasi, taslak raporunun kritiginin yapilmasi ve degerlendirme bulgularinin
incelenip kullanilmasina yardimci olmak dezavantajli kadar avantajliy1 da
giiclendirdigi icin, her seviyeden paydasin dahil edilmesi, etik agidan bir sorumluluk
olarak kabul edilmektedir. Siirdiiriilebilir, izleyen dahiliyetler, paydaslar1 bilgi ve
degerli goriislere katki yapacak bir sekilde konumlandirmasi; degerlendirme
raporlarini ¢alisma, anlama, kabul etme, de§er verme ve onlara gore hareket etmeye

yonlendirmesi sebebiyle paydas gruplarinin dahiliyeti ayn1 zamanda akillicadir.

1.1.2.2.9.CIPP Modelinde Gelisim Yonelimi

Stufflebeam’e (2014, 316) gore, CIPP modelin temel ilkesi sudur: Degerlendirmenin
amaci yalnizca kanitlamak degil, bunun yaninda ve daha onemlisi de gelismektir.
Dolayisiyla degerlendirme, ilk ve en 6nemlisi uzun vadede aydinlatici, yardim edici
ve girisimleri giiclendirip gelistirmek i¢in ¢alismaya tesvik edici islevsel bir faaliyet
olarak diisliniilmiistiir. Bu model ayrica bazi program veya servisleri gelistirme
cabalarinin gereksiz veya fazla masrafli olacagini kanitlamakta, bu programin gecersiz
kilinmas1 veya durdurulmasi gerektigini belirlemektedir. Gerek duyulmayan, devam
ettirilemeyen, hatali veya kusurlu ¢alismalar1 durdurmaya yardimci olarak,
kuruluslarin kaynaklarmi ve zamanini daha degerli caligmalara ayirmasinda bir
gelisim islevi gorevi yapabilecektir. Bu baglamda degerlendirme, incelenen
programlarda yalnizca hileyi, israfi ve suistimali ortaya c¢ikarmak acisindan degil,
yetkili makamlar tarafindan diizeltici faaliyetlerin desteklenmesi acisindan da 6nemli

bir role sahiptir.

1.1.2.2.10.CIPP Modelinde Nesnelci Yonelim

Stufflebeam (2014, 316-317) CIPP modelin epistemolojik bakisinin, goreceli degil
nesnelci oldugunu ifade eder. Nesnelci degerlendirmeler, ahlaki iyiligin nesnel,
kisiden veya insan duygularindan bagimsiz oldugu teorisine dayanmaktadir. Bu tiir
degerlendirmeleri yiiriiten degerlendiriciler, Birlesmis Milletler Insan Haklari
Bildirgesi ve ABD insan Haklar1 Beyannamesi’ndeki prensipler gibi etik prensiplere
dayanan bir ¢alisma yapmakta, incelemelerin yiiriitiilmesi ve sonuca ulagilmasinda
yanliligin, 6nyarginin ve ¢ikar catismasinin kontrol edilmesinde caba gostermekte,
gegerli ve (var olan durumlarda) yaymlanmis teknik kalite standartlarina bagvurmak
ve gerek¢elendirmekte, bulgulart farkli kaynaklardan toplayip dogrulamakta, zor olsa

da en dogru cevabi aramakta, degerlendirme konusu hakkinda elde edilebilen en iyi
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sonucu ortaya koyup gerekcelendirmekte, bulgular diiriist, adil ve gerektigi 6l¢iide
dikkatli bir sekilde bilmeyi hak eden kitleye raporlamakta, degerlendirme siireci ve
bulgularini ilgili standartlara gore bagimsiz incelemeye tabi tutmakta ve ileri arastirma
ihtiyaclarim1  belirlemektedirler. Nesnelci degerlendirmeler temelde zamanla
degerlendiricinin veya diger partinin tercihi, konumu veya bakis agisiyla ilgili dogru-
dogru olmayan veya yanlis sonuclara yonlendirmeyi hedeflemektedir. Model, belirli
ayarlarda farkli nesnelci degerlendirmeler ayni nesneye odaklandiginda, ozgir
toplumun ve kabul gérmiis erdem kriterlerinin temel prensiplerini baz aldiginda, tiim
paydas gruplariyla cevap arayisinda anlamli iliskiler igerisinde yer aldiginda,
degerlendirme  alaninin  standartlarina  uydugunda, farkli ve yetenekli
degerlendiricilerin temelde tarafsiz ve savunulabilir sonuglara ulasacagin

savunmaktadir.

1.1.2.2.11.CIPP Modelinde Standartlar ve Meta Degerlendirme

Stufflebeam (2014, 317) CIPP modelin, degerlendiricilerin profesyonel degerlendirme
standartlarini karsilamasini ve degerlendirmelerini bigimlendirici ve 6zetleyici meta-
degerlendirmelere tabi tutmasini beklemekte oldugunu belirtir. Buna goére; modelde
yiiriirlikte olan ana standartlar, degerlendirmelerin yararlilik, uygulanabilirlik,
dogruluk, kesinlik ve degerlendirme hesap verebilirligi gibi profesyonel bir sekilde
belirlenmis gereklilikleri karsilamasini gerektirmektedir. Degerlendiriciler en azindan
kendi bicimlendirici ve Ozetleyici meta-degerlendirmelerini yuriitmelidirler. Bir
degerlendirici, bigimlendirici meta-degerlendirmeyi, siire¢ boyunca degerlendirme
calismasina ve eksiklerin tamamlanmasina kilavuzluk etmesi i¢in kullanmalidir. Nihai
degerlendirme raporunda degerlendirici, degerlendirmesinin hangi standardi
karsiladig1 kapsaminda yargisimi belirtmeli ve aciklamalidir. Uygulanabilir oldugu
durumlarda degerlendirme, harici ve bagimsiz bir meta-degerlendirmeye tabi
tutulmalidir. Tercihen miisteri veya 6zel bir kurulug gibi degerlendiriciden farkli bir
parti, harici meta-degerlendiriciyi segmeli ve finanse etmelidir. Bu durum, harici meta-
degerlendirme raporu igerigindeki, degerlendiricinin olasi ¢ikar iligkisi goriintiistinii
engellemeye yardimci olacaktir. Harici meta-degerlendiricinin raporu, bilme hakki

bulunan kitlenin tiim {iyeleri tarafindan ulasilabilir hale getirilmelidir.

1.1.2.2.12.CIPP Modelin Deger Bilesenleri
Stufflebeam (2014, 318-319), CIPP modelin temel elemanlarini {i¢ es merkezli gember

ile 6zetlemekte ve tanmimli degerlerin merkezi onemini betimlemektedir. i¢ ¢ember,
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belirlenmesi gereken ve ilgili degerlendirmeyi desteklemek i¢in kullanilan temel

degerleri gostermektedir (Bkz. Sekil 3.1).

DEGERLER

Sekil 3 : CIPP Degerlendirme Modelinin Anahtar Bilesenleri ve

Programlarla iliskileri

Degerleri ¢evreleyen ¢ember, program veya diger girisimlerle iliskili degerlendirici
dort odak noktasina ayrilmistir: Hedefler, planlar, faaliyetler, sonuglar. D1ig cember, bu
dort degerlendirme odak noktasin1 yerine getiren degerlendirme tiiriini
gostermektedir: Baglam, girdi, siire¢ veya ¢ikti degerlendirmesi. Tiim iki yonlii oklar,
belli degerlendirici odak noktas1 ve degerlendirme tiirii arasindaki karsilikli iliskiyi
sembolize etmektedir. Stufflebeam (2014, 318-319) bu modelin detaylarini su sekilde
izah etmektedir:

Hedef belirleme gorevi, baglam degerlendirme islemi icin sorular1 ortaya
cikarmaktadir. Icerik degerlendirme islemi ise bunun karsiliginda hedefi dogrulamak
veya gelistirmek icin bilgi saglamaktadir. Gelisim caligmalarini planlamak, girdi

degerlendirmesi i¢in sorular1 giindeme getirmektedir. Girdi degerlendirmesi de buna

40



bagli olarak planlarin hiikkmiinii ve planlart gelistirmek icin yoOnlendirmeleri
yapmaktadir. Program faaliyetleri; faaliyet gerekgeleri ve personel performansini
artirmak tizere geri bildirimleri saglayan siire¢ degerlendirme islemi igin sorulari
yaratmaktadir. Basarimlar, basarim eksikligi ve yan etkiler, sonug gerekgelerini ortaya
koyan ve daha iyi sonuglar elde etmek i¢in gerekli olanlar1 belirlemeye yardimci olan
tiriin degerlendirmesinin dikkat kapsamina girmektedir.Bu iliskiler, semanin i¢
cemberinde belirtilen degerlendirmenin temel degerlerine dayanarak islevsel hale
getirilmistir. Degerlendirmenin kok terimi degerdir. Bu terim, bir toplum, grup veya
bireyin sahip oldugu ideallerin kapsamina isaret etmektedir. CIPP modeli,
degerlendirici ve misterinin ilgili degerlendirmeyi destekleyecek degerleri
tanimlamasin1  ve netlestirmesini  beklemektedir. ABD’deki devlet okulu
degerlendirme programlarinda uygulanan egitici deger oOrnekleri, devletin
himayesinde bulunan akademik standartlar1 karsilamada tiim 6grencilere yardimci
olmay1, tim ¢ocuklarin temel akademik becerilerini gelistirmeyi, her bir ¢ocugun
egitici gelisim i¢in kendi potansiyellerine ulagmalarina yardimci olmayi, 6grencilerin
0zel yetenek ve kabiliyetlerini gelistirmelerine yardimci olup bunlart artirmayi, insan
haklarin1 muhafaza etmeyi, engelli veya temel sosyal haklardan mahrum kalan
cocuklarin ihtiyaglarimi karsilamayi, 6grencileri iyi birer vatandas haline getirmeyi,
firsat esitligini teminat altina almayi, ebeveynlerin ¢ocuklarinin saglikli gelisiminde
etkili bir sekilde yer almalarimi saglamayi, okulun temel kaynagini biiyiitiip
gelistirmeyi, Ogretmenlerin 6gretim ¢aligmalarimin  her acidan miikemmellige
ulagmasini, kaynaklarin etkili bir gsekilde korunup kullanilmasini; iirtinlerin,
prosediirlerin, dgrencilerin ve personelin gilivenligini saglamalarini, din ve devlet
ayriminin korunmasini, egitim ve 6gretimi gliclendirmek i¢in arastirma ile inovasyonu
kullanmay1 ve hesap verilebilirligi saglamay1 basarmistir. Temelde degerlendiriciler,
programlar1 veya diger birimleri incelerken ilgili bir takim toplumsal, kurumsal,

program, profesyonel ve teknik degerleri hesaba katmalidirlar.

Degerler, ilgili degerlendirici kriterlerini saglamak ve dogrulamak i¢in temel
olusturmaktadirlar. Paydaslarin  sorular1 yam1 swra segilen kriterler, bir
degerlendirmenin bilgi ihtiyacini netlestirmeye yardimci olmaktadirlar.Bunlar sirayla
degerlendirme ara¢ ve prosediirlerinin se¢imi ve yapimina, mevcut bilgilere
ulagilmasina, yeni bilgilerin toplanmasina ve agiklayici standartlarin tanimlanmasina

da temel olusturmaktadirlar.
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Bunlara ek olarak degerler gercevesi, beklenmeyen kusur ve dayanikliligin tespiti i¢in
saglam bir referans noktas: olusturmaktadir. Ornek olarak genis ve deger odakli
denetim sirasinda degerlendirici; programin, Ogrenenlerin hedeflenen akademik
ihtiyaclarim1 karsilamakta basarili oldugunu ama 1rk¢1 uygulamalar, gilivensiz
ekipmanlar, 6gretmenin psikolojik olarak tiikenisi, kaynak israfi veya yolsuzluk gibi
ciddi eksikliklerin de bulundugunu kesfedebilir. Pozitif yonden bakilirsa, gegerli
degerlerin temeline uygun bir programin yliriitiilmesi, okullarin topluluk desteginin
giiclendirilmesi, daha 1yi 6gretim uygulamalarinin gelistirilmesi, diizelmis 6gretmen
psikolojisi veya daha ilgili ve destekleyici ebeveynler gibi beklenmeyen pozitif

sonuglari ortaya ¢ikarabilir.

1.1.2.2.13.CIPP Kategorilerinin Tarifi ve ilgili Prosediirler

Bu boliimdeTablo 6 ve Tablo 7 ile yapilan bir Gzetle her bir degerlendirme
kategorisinidaha agik tartisilmakta ve Stufflebeam’e (2014, 318-319) gore baglam,
girdi, siire¢ ve cikti degerlendirmelerinin asil anlamlarinin genel bir acgiklamasi
verilmektedir. Bu bolim ayrica degerlendiricilerin her tiirden degerlendirmeyi
yiirlitmeleri sirasinda yararli buldugu bazi teknikleri de agiklamaktadir. Burada
anlatilan tekniklerin tiimiiniin tek bir degerlendirmede kullanilmasi olasi degildir.
Burada sunulmalarinin sebebi, CIPP degerlendirmelerinde olanak dahilinde
uygulanabilen niteliksel ve niceliksel metotlarin kapsami hakkinda bir fikir

olusturmaktir.
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Tablo 6 :Aciklayic1 Degerlendirme Sorulari

Degerlendirme | Degerlendirme Tiirii

Rolii Baglam Girdi Siireg Cikt1
Degerlendirme | Degerlendirme Degerlendir | Degerlendirme

me

Bigimlendirici | - Programilgi | - ihtiyag ve - Fonlanan - Basan
alaninin ilk hedefleri program, gostergeleri ne
oncelikleri karsilayacak, en biitge Olciide alinip
nelerdir? cok umut vadeden | igerisinde ve | inceleniyor?

- Ihtiyaglar yaklasimlar zamaninda - Varsa programin
karsilamak i¢in | nelerdir? ne kadar basarili olup
hangi hedefler | - Bu yaklagimlar etkili bir olmadigini
takip potansiyel basari, sekilde gosteren diger
edilmelidir? maliyet, vs. ile stirdiirtilebilir | gostergeler
nasil kiyaslaniyor? | ? nelerdir?
- En ¢cok umut - Gerekmesi | - Hangi yan
vadeden yaklasim | durumunda etkiler (pozitif
etkili bir sekilde programin yada negatif)
nasil tasarlanir, tasarimi nasil | ortaya ¢ikiyor?
kadrolandirilir, gelistirilebilir | - Basarty1 devam
fonlanir ve ? ettirmek i¢in
uygulanir? - Uygulama | uygulama nasil
- Etkili bir nasil diizenlenmeli?
uygulamanin giiclendirileb
ontindeki engeller | ilir?
ne olabilir?

Ozetleyici - Program alan1 | - Hedefe - Program - Program
oncelikli ulagilmada hangi planlandig1 belirlenen orijinal
ihtiyaclari ne yaklasim tercih veya ihtiyaclar ele
Ol¢iide ele ald1? | edildi? gelistirilmis | almada ve
- Program - Tercih edilen bir plan ile hedeflerine
hedefleri, strateji, basari, diizenlendigi | ulagsmada ne
belirlenen uygulanabilirlik ve | sekliyle ne kadar etkili oldu?
ihtiyaglari ne maliyet arayisinda | dlgiide - Beklenmeyen
Ol¢iide yansitt1? | uygulanabilir diger | siirdiiriilebild | herhangi bir

yaklagimlarla nasil | i? negatif veya
kiyasland1? - Program ne | pozitif etki

- Secilen stratejinin | kadar iyi goriildi mi?
saglam ve uygulandi? - Programin
uygulanabilir bir is | - Programm | maliyet

planina genel verimliligi,
cevrilmesinde ne maliyeti ne stirdiiriilebilirligi
kadar basarili kadardi? ve genis alanda
olundu? uygulanabilirligi

konusunda hangi
sonuglara varildi?

Stufflebam, D. L., Chirs, L. S. C. (2014, 320). Evaluation, Theory, Models & Applications. Jossey-
BASS:USA’den uyarlandi.

43




Tablo 7 : Dort Degerlendirme Tiirii; Bu Tiirlerin Hedef, Metot ve
Kullanim Alanlari

Degerlendirme Tiirleri

Baglam Degerlendirme

Girdi Degerlendirme

Siire¢ Degerlendirme

Cikt1 Degerlendirme

Hedefler | lgili icerigin Sistem kabiliyetleri ve | Yontemsel tasarim veya | Beklenen ve
tanimlanmasi, hedef alternatif program uygulamadaki kusurlarin | beklenmeyen sonuglarin
kitlenin belirlenmesi ve stratejilerinin On goriiliip tanimlanmasi, | tanimlanmasi,
ihtiyaglarinin tanimlanip daha dnce programlanmis | tanimlanan sonuglarin
hesaplanmast, ihtiyaglarin | belirlenmesi ve daha uygulama kararlar1 igin belirlenen ihtiyag,
ele alinmast igin sonra da tercih edilen | bilgi saglanmast, iyi baglam, girdi ve ¢ikti
kullanilabilecek firsatlarin | stratejinin yontemsel isleyen faaliyetlerin bilgisiyle
belirlenmesi, ihtiyaglarin tasarim, biitge, onaylanmasi, yontemsel iliskilendirilmesi;
altinda yatan problemlerin | ¢izelgeleme, olay ve faaliyetlerin basarimlarin Kalite,
teshis edilmesi, program kadrolama ve paydas | kaydedilip muhakeme deger, dogruluk,
hedef ve onceliklerinin dahil etme planlarinin | edilmesi. tarafsizlik, maliyet,
belirlenen ihtiyaglara belirlenmesi. giivenlilik, 6nem gibi
cevap verebilir olup faktorler yoniinden
olmadiginin muhakeme muhakeme stirecie dahil
edilmesi. edilmesi.

Metotlar | Sistemin analizi, anketler, | Dokiiman analizi, Programin potansiyel Hedef dl¢limleri, tutum
dokiimanlarin goriismeler, literatiir yontemsel engellerinin 6lgegi; katilim, goriisme,
incelenmasi, tali veri incelemesi, ornek izlenmesi ve fotografik kayitlar,
analizi, oturumlar, programlara ongoriilemeyenler i¢in maliyet verimliligi
goriismeler, odak grup ziyaretler, savunma alarma gegilmesi, analizi, etki parametre
goriismeleri, teshis testleri, | takimi ¢aligmalari, uygulama kararlar1 i¢in analizi, hedefsiz
vaka caligmalari, tesis kontrol listeleri, pilot | bilgi toplanmasi, gercek degerlendirme, deneysel
ziyaretleri, epidemiyolojik | testler ve igerik stire¢ ve maliyetlerin tasarim, zaman serileri
caligmalar ve Delphi analizi. belgelenmesi, siirecin calismalari, anketler,
teknigi. fotograflanmasi, personel | icerik analizi ve dnem

ve diger paydaslarla sik testlerinin
sik irtibata gecilip dokiimantasyonu.
raporlama yapilmasi.

Kullanim | Kullanilacak ortama karar | Destek kaynaklarinin | Program tasarim ve Bir programin devam

Alanlar1 | verilmesi, ihtiyaglarin secilmesi, ¢ozim prosedurlerinin (siireg ve | etmesine,

karsilanmasi veya
firsatlarin kullanilmasina
iliskin hedefler, biitceleme
zamani ve kaynaklar1 i¢in
belirlenen Oncelikler;
problemlerin ¢oziilmesi,
gereken program
degisikliklerinin
planlanmasi ve sonuglarin
muhakeme edilmesi i¢in
temel hazirlanmasina
iligkin hedefler.

stratejileri ve
yontemsel tasarimlar
(uygulama
faaliyetlerinin yapim,
kadrolama,
cizelgeleme ve
biit¢elendirilmesi igin)
ve uygulamanin
muhakemesi i¢in
kriterlerin
belirlenmesi.

kalite kontroliinii
etkilemek igin)
uygulanmasi ve
refinasyonu; gercek siire¢
ve program maliyetinin,
yararlarin
yorumlanmasinda daha
sonra kullanimi i¢in kayit
olusturulmast.

diizenlenmesine veya
tekrar
odaklandirilmasina karar
verilmesi, etkileri
(beklenen ve
beklenmeyen, pozitif ve
negatif) belirlenen
ihtiyag, hedef ve maliyet
ile karsilastirilan agik bir
kaydin sunulmasi.

Stufflebam, D. L., Chirs, L. S. C. (2014, 321). Evaluation, Theory, Models & Applications. Jossey-
BASS:USA’den uyarlandi.

Tablo 7, CIPP yapisinin olast program degerlendirme sorularimin belirlenip

incelenmesi igin nasil kullanilabilecegini de gostermektedir. Ilk sira baglam, girdi,

siire¢ ve ¢iktilarin bigimlendirici degerlendirmeleri i¢in genel sorulari; buna benzer

sekilde ikinci sira da 6zetleyici degerlendirme i¢in temel sorular1 tanimlamaktadir. Bu

cizelge, miisteri ve diger paydaslarin, ilgili degerlendirmeye kilavuzluk edecek
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sorularin tanimlanmasi1 ve belirlenmesi siirecine dahil olmalar1 asamasinda

degerlendiricinin kullanimina sunulmustur.

Tablo 7 ile bu dort kategoriye iliskin ¢alismalar, hedefleri, metotlar1 ve kullanimlarina
gore tanimlanmustir. Takip eden kisimda CIPP modelinin kategorileri ve bu

kategorilere iligskin prosediirleri detaylandirilmistir.

1.1.2.2.13.1.Baglam Degerlendirme

Stufflebeam’e (2014, 319-323) gore bir degerlendirici baglam degerlendirmeyi, belli
bir ortamdaki ihtiyag, problem, kazang ve firsatlari incelemek i¢in kullanir. Thtiyaglar,
savunulabilir bir amaci karsilamak icin gerekli olan veya kullanilan seyleri kapsar.
Problemler, hedeflenen ihtiyaglar1 karsilamak ve karsilamaya devam etmek igin
asilmasi gereken engellerdir. Kazanglar, genellikle yerel bolgelerde hedeflenen amaca
ulagilmasinda yardimei olabilecek ulasilabilir uzmanligi ve hizmetleri igerir.
Firsatlarin genel gercevesi, ihtiyaglart karsilamak ve ilgili problemleri ¢6zmek iizere
yapilacak ¢alismalar1 destekleyen fon kaynaklariylailgilidir. Savunulabilir amaglar,
etik ve yasal standartlara bagl kalarak kurumun goreviyle iligkili basarilabilecekleri
tanimlamaktadir.

Baglam degerlendirmesi sik¢a ihtiya¢ degerlendirmesi olarak adlandirilsa da; ihtiyag
degerlendirmesi tanimi, ihtiyaglara odaklanirken problemler, kazanglar ve firsatlar
hakkindaki kaygilar1 es gegmesi bakimindan ¢ok dardir. CIPP modelkapsamindakidort
bilesen de saglam programlarin, projelerin ve hizmetlerin tasarlanmasinda kritik 6nem
tasir. Bu elementler baglam degerlendirme altinda ele alinmalidir. Stufflebeam’e

(2014, 320) gore bir baglam degerlendirmesinin hedefleri sunlardir:

1.  Planlanan program veya diger gelistirme ¢alismalari i¢in sinirlarin belirlenmesi
ve ortamin tanimlanmasi

2.  Hedeflenen yararlanicilarin tanimlanip ihtiyaclariin hesaplanmasi

3. Belirlenen ihtiyaglarin karsilanmasindaki problemlerin veya engellerin
tanimlanmasi

4.  Hedeflenen ihtiyaclarin ele alinmasinda kullanilabilecek ilgili, ulasilabilir
kazang¢ ve fonlama firsatlarinin tanimlanmasi

5.  Gelisim odakl1 hedeflerin belirlenmesine temel hazirlanmasi

6.  Gelisim odakli hedeflerin agiklik ve uygunlugunun belirlenmesi

7.  Yararin muhakeme edilmesine temel hazirlanmasi
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Baglam degerlendirmeleri bir projenin, programin veya baska bir girisimin dncesinde,
sirasinda ya da sonrasinda gerceklestirilebilir. Once yapilmasi durumunda, kuruluslar
baglam degerlendirmelerini belli bir bolgede hedeflerin ve dnceliklerin belirlenmesine
yardimei olacak sinirli bir ¢alisma olarak yiiriitebilirler. Degerlendirmeyi program
veya bagka bir girisim sirasinda ya da Oncesinde baslatmalari durumunda, baglam
degerlendirmelerini sik¢a girdi, slire¢ ve ¢ikti degerlendirmeleriyle birlikte yiiriitiip
raporlandirmaktadirlar. Bu noktada baglam degerlendirme i¢in sunu sOylemek
miimkiindiir; belirlenen hedeflerin muhakemesine ve hedef kitlenin, yararlanici
ihtiyaglarini kargilamasi bakimindan, ¢alismanin degerini analiz etmesine yardimci

olmaya yarar.

Baglam degerlendirmesinin metodolojisi, hedef kitle ve bu kitlenin i¢inde bulundugu
cevre hakkinda cesitli bilgiler toplamayr ve bircok analiz tiiriinii yiiriitmeyi
kapsayabilir. Degerlendirmenin aligilmig baslama noktasi; miisterinin ve baska
paydaslarin, ¢aligmanin sinirlarini belirlemeye yardimci olmalarini istemektir. Bunun
sonrasinda degerlendirici, ihtiya¢ duyulan servisler veya mevcut servislerdeki
degisiklikler hakkinda hipotezler olusturmak ve test etmek icin ¢esitli teknikler
kullanabilir. Bu teknikler dokiimanlarin incelenmesini, demografik ve performans
verilerinin analizini, oturum ve topluluk forumlarinin, odak grubu toplantilarinin

yiiriitiilmesini, hak sahipleri ve diger paydaslar ile goriigiilmesini icermelidir.

Degerlendirici, yararlanicilarin ihtiyaglar: hakkinda belirlenmis hipotezleri arastirmak
i¢cin bir anket araci olusturmalidir. Bu anket aracini daha sonra dikkatli bir sekilde
belirlenmis paydas ornekleri lizerinde kullanabilir. Degerlendirici ayrica bu anket
araci1 girdi saglamak ve iki set cevabi ayr1 ayr1 analiz etmek isteyen herkes igin

ulagilabilir hale getirebilir.

Degerlendirici mevcut kayitlart hedef kitlenin performans sablonu ve arka plan
bilgisini tanimlamak i¢in incelemelidir. Ornegin; Okul bélgelerinde toplanan bilgiler
ast kayitlarimi, farkli smif seviyeleri kaydini, katilimi, okul derecelerini, test
sonuclarini, onur 6grencilerini, mezuniyet oranini, miifredat dis1 aktivitelere katilima,
0zel egitime katilimi, iicretsiz ve indirimli yemek programlarina katilimu, ileri egitime
katilimi, barinma durumlarini, ¢alisma ve saglik gegmislerini, disiplin kayitlarini veya
ogretmenlerden, velilerden, eski 6grencilerden, danigsmanlardan, koglardan, saglik
personelinden, kiitliphanecilerden, miidiirlerden, yoneticilerden ve calisanlardan

alinan geri bildirimleri igermelidir.
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Degerlendirme uzmani, spesifik teshis testlerini hedef kitlenin {iyelerine uygulamak
tizerehedeflenen ¢evrenin ihtiyaclarini, problemlerini, kazang ve firsatlarini gérmek,
yakindan incelemek ve tanimlamak i¢in bir uzman inceleme paneli hazirlamalidir.
Degerlendirici ayrica toplanan bilgiyi incelemek icin imkan dahilinde Delphi gibi bir
konsensiis olusturma teknigini kullanarak ihtiya¢ ve hedefler konusundaki fikir
birligini daha da pekistirmek {izere odak grubu toplantilarimi yiiriitmelidir. Bu
prosediirler, okul bolgesinin isleyisi ve dncelikli ihtiyaglar1 hakkindaki derinlemesine

perspektife katkida bulunurlar.

Bazen kitleler bir ¢alismay1 hem gilincel ortaminda hem de tarihsel baglamda gérmek
isteyebilirler. Bu noktada ilgili ge¢misi hesaba katmak, karar mekanizmalarinin
ge¢mis hatalar1 tekrar etmemelerine yardimci olabilir. Bu yiizden baglam
degerlendirmenin metodolojisi mevcut gevresel kosullar1 karakterize edip anlamay1
hedefleyen metotlarin yaninda gegmis analizini ve literatiir incelemesini de igerir.
Ihtiyaglarin, problemlerin, kazang ve firsatlarin degisebilmesinden dolayi, ilk baglam
degerlendirmesinden sonra kurumlarin baglam degerlendirme verilerini toplamaya,

organize etmeye, doldurmaya ve raporlamaya devam etmesi bazen gerekebilmektedir.

Bazi1 durumlarda degerlendiricinin, bir programin genis capta uygunlugu olup
olmadigini dgrenmek igin yerel igerigin Stesine bakmasi gerekmektedir. Ornegin
yetisme donemindeki basarili bir program, yetisme donemi programlamasini zamanla
program ortaminin ¢ok Otesine ilerletecek bir dalgalanma etkisi yaratabilir. Bu
durumlarda degerlendirici, programi sadece hedef yararlanicilarin ihtiyaglarini ele
almadaki degerine gore degil, programin operasyon bolgesi haricindeki yararlanicilara
hizmet etmedeki fonksiyonuna ve Onemine gore de yargilamalidir. Igerik
degerlendirmesinin, Onerilen programin genis c¢apta bir oneme sahip oldugunu
gostermesi durumunda, program gelistiricisi harici finansal destek i¢in saglam bir

zemin olusturabilir.

Baglam degerlendirmeleri genis capta olast yapict kullanima sahiptir. Bir baglam
degerlendirmesi, kurumun giicli ve zayif yonlerinin, ihtiyaclarmin, kazang ve
firsatlarinin, oncelikli problemlerinin anlasilmasini saglamak i¢in yOneticiye
bilesenlerle iletisime gegme imkani saglayabilme giiciine sahiptir. Program gelistiricisi
baglam degerlendirme bilgisini harici bagis veya s6zlesme isteklerini desteklemek i¢in
kullanabilir. Bir iiniversite, baglam degerlendirmesinden, acil ihtiyaca cevap verecek

herhangi bir programin yiiriitiilmesi i¢in bir fonlama temsilcisini ikna etmek veya
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kurumun fonunu artirmak i¢in devlet yasama organmni ikna etmek amaciyla
faydalanabilir. Bir sosyal hizmet kurulusu baglam degerlendirme bilgisini personel
gelistirme hedeflerini formiile etmek veya oncelik belirleme yardimi i¢in hedef kitleyi
tanimlama amaciyla kullanabilir. Bir okul, baglam degerlendirmeyi 6grencilerinin,
velilerinin veya danigsmanlarinin ilgisini daha fazla gelisim gerektiren geligtirme
bolgelerine ¢ekmek icin kullanabilir. Bunlarin yaninda bir kurum baglam
degerlendirme bilgisini, az 6neme sahip veya etkisiz programlar1 keserek nasil daha

giiclii hale gelebileceklerine karar vermek i¢in kullanabilir.

Baglam degerlendirme bilgisi bir igletme i¢in, Ozellikle girisimlerin
degerlendirilmesinde ve bu girisimlerin basarimlarinin 6nemini ve degerini belirlemek
noktasinda yararli olur. Bu noktada kurulus, gelistirme islemine yapilan yatirimlarin,
hedeflenen yararlanicilarin ihtiyaclarini etkili bir sekilde ele alip almadigini belirler.
Bununla birlikte degerlendirme uzmanlari, baglam degerlendirme bulgularini,
hedeflerin gegerliligini ve program planinin uygunlugunu tespit etmek igin
kullanabilirler. Benzer bir sekilde bu bulgular,girisim siireglerinin yerel ortam
disindaki gelisimi nasil etkiledigininanalizi i¢in de kullanabilir. Bu kullanim alanlar
diisiiniildiiglinde, bir kurulusun baglam degerlendirme veri tabani bilgisi olusturarak,
bu veri tabanindaki bilgiyi giincel tutarak ve kullanarak biiyiik yarar saglayacagi

sonucuna varilabilir.

1.1.2.2.13.2.Girdi Degerlendirme

Stufflebeam’e (2014, 323-326) gore girdi degerlendirmesinin ana amaci, yapilmasi
gereken degisiklikleri gerceklestirecek program yaklasiminin belirlenmesine yardimei
olmaktir. Bu amagla degerlendiriciler mevcut durumda kullanilan da dahil ilgili
potansiyel yaklagimlar1 arastirip ciddi bir sekilde incelerler. Girdi incelemesinin, bir
degisiklik c¢aligmasinin basarisi, basarisizligit ve etkinligi tizerinde bir etkisi
bulunmaktadir. Baslangic kaynagi ayirma kararlar1 program degisikligini mecbur
kilmaktadir. Bir programa getirilen etkili olabilecek ¢6ziim, planlama grubu bu
¢Oziimiin degerini tanimlayip belirlemedigi siirece herhangi bir etkiye sahip
olmayacaktir. Girdi degerlendirmesinin ikincil amaci ilgili partileri, hangi program
yaklagiminin hangi alternatifler arasindan ve neden secildigi konusunda
bilgilendirmektir. Bu bakimdan girdi degerlendirme bilgisi gelistirme c¢alismasinin
tasarimi ve biitgelendirilmesinde gelistirici hesap verebilirliginin 6nemli bir

kaynagidir.
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Temelde bir girdi degerlendirmesi, ilgili yaklasimlari (ilgili ekipman ve materyaller
dahil) tanimlama ve derecelendirmeyi, karar mercilerinin tercih edilen yaklagimi
hazirlamalarina yardimci olmayr da igermelidir. Bir degerlendirici ayrica politik
engeller, finansal veya yasal zorluklar ve mevcut potansiyel kaynaklar bakimindan da
miisteri ortamin1 arastirmalidir. Girdi degerlendirmesinin genel hedefi, hedeflenen
yararlanicilarin  belirlenen ihtiyaglarint ele almasi icin alternatif programlarin
incelenmesi, uygulanabilir bir program planinin ve uygun biitgenin gelistirilmesi,
programin yontemsel ve kaynak planlarinin savunulabilmesi i¢in hesap verilebilir bir
kaydin olusturulmasinda karar mercilerine yardimct olmaktir. Bu degerlendirmenin
diger 6nemli islevi ise basarisiz olmasi veya en azindan kaynaklari israf etmesi 6n
goriilen inovasyonlarin yiiriitiilmesindeki miisrif uygulamalar1 6nlemede program

liderlerine yardimci olmaktir.

Degerlendiriciler girdi degerlendirmesini siralamasi 6énemli olmayan birka¢ asamada
yirltiirler. Bir degerlendirici oncelikle belirlenen ihtiyag ve hedefleri karsilama
uygulamasinin durumunu incelemelidir. Stufflebeam’a gore (2014, 324) bu siire¢ bir

takim olasi bilesenleri igerebilir:

Mgili literatiiriin incelenmesi
Ornek programlarin ziyaret edilmesi
Uzman ve hiikiimet temsilcilerine danisilmasi

Tgili bilgi servislerinin sorgulanmasi (6zellikle internettekilerin)

o B~ WD

Mevcut iriin ve servisleri ciddi bir sekilde inceleyen Tiiketici Raporlar1 veya
benzer bir yayindan ilgili bir makalenin incelenmesi

6. Dabhil edilen personelden teklif alinmasi

Degerlendiriciler bu tarz bilgileri 6zel planlama odasinda, bilgileri aragtirmak veya
materyali analiz etmek amaciyla planlama semineri yliriitmek i¢in miimkiinse 6zel bir
calisma grubuyla diizenlemelidirler.Bir degerlendirici bu bilgiyi kabul edilebilir
¢Oziim stratejilerinin miimkiin olup olmadigini belirlemek i¢in kullanabilir. Ayrica

asagidaki gibi ilgili kriterlerde umut vadeden yaklasimlar1 derecelendirebilir:

1.  Hedeflenen yararlanicilarin belirli ihtiyaclarina cevap verebilirlik
2. Kurulusta hedeflenen problemlere cevap verebilirlik

3. Potansiyel etkililik

4 Maliyet
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5. Politik uygulanabilirlik
6.  Yonetimsel uygulanabilirlik

7.  Yerel bolge disinda 6nemli etki potansiyeli

Sonrasinda degerlendirici, karar mercilerine farkli bir ¢Oziim arayip aramamalari
konusunda tavsiyede bulunabilir. Bir inovasyonun arastirilmasinda miisteri ve
degerlendirici, tercih edilen kriterdeki konular1 belgelemelidir.Daha sonra
degerlendirici potansiyel olarak kabul edilebilir Onerileri derecelendirmeli ve
kurulusun bu 6nerilerin en iyi 6zelliklerini nasil birlestirecegi konusunda tavsiyelerde
bulunmalidir. Degerlendirici ayrica ilave bilgilerin toplanmasi i¢in bir oturum
diizenlemelidir. Bu oturumda personel ve yoneticilerden kaygilarini dile getirmelerini,
bdylece girisim kurulurken kurulusun hesaba katmasi gereken kaynak ve engellerin
degerlendirilmesinin beraberce yapilmasini istemelidir.Program planlama grubunun
(yani miisteri grubu) iiyeleri daha sonra birikmis bilgileri, en iyi strateji ve faaliyet
plan1 birlesimi olarak gordiikleri c¢aligmanin tasarlanip biit¢elendirilmesi igin

kullanabilirler.

Stufflebeam ve Coryn (2014, 325) girdi degerlendirmelerinin ¢esitli uygulamalarindan
da bahseder. Ana uygulamalardan biri fonlama kurulusu veya politika kuruluna
sunulmak tizere bir teklifin hazirlanmasidir. Girdi degerlendirmesi Dallas Bagimsiz
Okul Bolgesi; Des Moines, Iowa, Devlet Okullar1 ve Shaker Heights, Ohio, Okul
Bolgesi’nde kullanilmaktadir. Bu bolgeler girdi degerlendirmesini yerel olarak
olusturulan inovasyon Onerilerinin maliyet verimli olup olmayacagina karar vermek
icin kullanmiglardir. Detroit devlet okulu bolgesi girdi degerlendirmesini yeni okul
binasi ic¢in alternatif mimari tasarimlarin gelistirilmesi ve incelenmesi ig¢in
kullanmistir. ABD Deniz Piyade Teskilati (USMC) ise memurlar1 ve goniilli
personelini degerlendirme sistemlerini degistirmek i¢in kullanmistir. Bunu da diger
askeri subeler, isletme ve sektor tarafindan kullanilan ¢esitli personel degerlendirme
sistemlerini tanimlayip inceleyerek, planlama takimlariyla isbirligi halinde yeni
yaratici yaklagimlar olusturarak, tanimlanan tiim yaklagimlarin USMC’nin yeni sistem
ihtiyaclarmi ele alma kapasitesini inceleyerek ve son olarak da tercih edilen yeni
yaklasimi secip uygulamaya koyarak gerceklestirmistir. Bilgilendirmeye ve siireci
kolaylastirmaya ek olarak girdi degerlendirme kayitlari, yetkililere bir eylem planinin
diger olasiliklar arasindan secilmesini savunma konusunda yardim etmektedir.

Yoneticiler ve politika gruplar1 girdi degerlendirme kayitlarinin yararli oldugu
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kanisina, yeni program i¢in yapilan biiylik miktarda harcamay1 halka agik bir sekilde

savunmak zorunda kaldiklarinda varabilirler.

Savunma takimlar teknigi, ozellikle girdi degerlendirmelerinin yiiriitilmesi i¢in
tasarlanmis bir prosediirdiir. Bu teknik Ozellikle kurulusun hedeflenen ihtiyacglari
karsilamadaki etkisizligi ve kurulusun uymas1 gereken strateji hakkinda paydaglarin
karsit gorlis ortaya koymasi gibi durumlarda uygulanabilmektedir. Bu teknigi
kullanarak degerlendiriciler iki veya daha fazla uzman ve paydas takimiyla toplanir;
takimlara ihtiyaclar hakkindaki hedefleri, arka plan verilerini, ¢6ziim stratejisi
spesifikasyonlarint ve takimin teklif edilen stratejisini degerlendirme kriterlerini
verirler. Degerlendiriciler, bu takimlari {iyelerin uygun alternatif stratejiler hakkindaki
baslangi¢ fikirlerinin yapis1 yoniinde tercihleri ve uzmanliklariyla uyumlu olacak
sekilde kadrolastirabilir. Degerlendiriciler bu islemi o6zellikle kabul edecekleri
yaklasim tipine paydaslarin siddetli bir sekilde karst c¢ikmasi durumunda
gerceklestirmelidirler. Bunun yerine yaratici, yepyeni, alternatif stratejiler arantyorsa;
degerlendirici, savunma takimlarini genel problem bolgesi hakkinda 6nemli bilgi ve
alan deneyimine sahip son derece yaratici uzmanlardan olusan iki veya daha fazla
takim halinde kadrolastirabilir. Savunma takimlar1 nasil kadrolastirilirsa
kadrolastirilsin, galip bir ¢6zlim stratejisi gelistirmek icin digeriyle bir basina rekabet
etmektedir. Uzmanlardan ve paydaslardan olusan bir heyet savunma takimi raporlarin
derecelendirmektedir. Kurulus ayrica takimlarin 6nerdigi stratejileri alan testine tabi
tutabilir. Bunun akabinde kurulus galip stratejiyi faaliyete gecirebilir. Ya da buna
alternatif olarak iki veya daha fazla rakip stratejinin en iyi 6zelliklerini birlestirip

faaliyete geg¢irebilir.

Savunma takimlar1 tekniginin avantajlar1 asagida belirtilenler i¢in sistematik

yaklasimlar saglamasidir:

1.  Belirlenmis ihtiyag¢larin karsilanmasi i¢in girisimlerin tasarlanmasi

2. Rakip stratejilerin olusturulmasi ve incelenmesi

3. Etkili alternatiflerin yapict bir sekilde aranisinda on yargi ve rekabetin
kullanilmast

4.  Sirecin yolunu engelleyen tartisma ve agmazlarin ele alinmasi

5. Gelisim programlarinin diizenlenme, incelenme ve faaliyete gecirilmesinde
benimsenen sistemden personelin dahil edilmesi

6.  Belirli bir ¢ozlim stratejisinin neden segildiginin belgelenmesi
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1.1.2.2.13.4.Siire¢ Degerlendirme

Stufflebeam’e (2014, 326-329) gore; bir siire¢ degerlendirmesi, planin uygulanisi ve
iliskili siireclerin dokiimantasyonunun siirekli kontroliinii icermektedir. Hedeflerden
biri personel ve midiirlere, planlanan faaliyetlerin ¢izelgeye uygun, planlandig1 ve
biitcelendigi gibi, etkili bir sekilde yiiriitilmesi konusunda geri bildirimler
saglamaktir. Diger hedef ise yOntemsel ve biitcesel planlarin uygun bir sekilde
gelistirilmesi i¢in personele kilavuzluk etmektir. Program basladiginda personel
genellikle bu tarz planlarin tiim agilarina karar verememektedir. Bunun yaninda, bazi
baslangi¢ kararlarinin saglam veya uygulanabilir olmamasi durumunda plam
degistirmeleri gerekmektedir. Yine bir baska hedef ise hangi katilimcilarin rollerini
kabul edip yiiriiteceklerini periyodik olarak belirlemektir. Siire¢ degerlendirmesinde
degerlendiriciler, faaliyetleri ve harcamalari plan ve biit¢e ile karsilastirmali,
uygulama problemlerini tanimlamali ve personelin bu problemleri ne kadar iyi ele
alabildigini belirlemelidirler. Son olarak da degerlendiriciler, gozlemci ve
katilimcilarin ~ program uygulanisinin  kalitesi konusunda ne tiir yargilarda

bulundugunu raporlamalidirlar.

Saglam bir siire¢ degerlendirmesinin kilit adamu siire¢ degerlendiricidir. Cogunlukla
personelin uygulama i¢in yardim almasi ve faaliyetleri ile harcamalarini belgelendirme
konusundaki basarisizligi, bu is i¢in birisini gorevlendirmedeki basarisizliktan
dolayidir. Sponsorlar ve kuruluslar sikga ve hatali olarak, yoneticilerin ve personelin
program uygulamasini gorevlerinin normal bir parcast olarak layikiyla
degerlendirebileceklerini varsaymaktadir. Yoneticiler ve personel diizenli olarak
personel toplantilari, toplanti tutanaklari ve 6rnek olarak periyodik muhasebe kayitlari
yoluyla bazi1 inceleme ve dokiimantasyonu yapabilirler, ancak bu bilesenler saglam bir
siirec degerlendirmesinin gerekliliklerini karsilamamaktadir. Onceki tecriibeler,
program yoneticilerinin yalnizca devam eden program incelemesi, geri bildirimi ve
dokiimantasyonu saglamasi i¢in bir degerlendiriciyi gorevlendirerek bu gereklilikleri

karsilayabildigini gostermektedir.

Bir siire¢ degerlendirici, girisimin faaliyetleri ile masraflarinin izlenmesi ve
belgelenmesiyle bir hayli mesgul olmaktadir. Baslangi¢ olarak siire¢ degerlendirici,
planlanan hangi faaliyetleri izleyecegini tanimlamak i¢in ilgili program stratejilerini,
calisma planlarini, biitceyi ve daha Onceki arka plan degerlendirmelerini

inceleyebilmektedir. Yararlanicilara servislerin ulastirilmasi, personel alimi ve
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egitimi, personelin yoOnetilmesi, personel toplantilarinin yiiriitiilmesi, is akisinin
izlenip denetlenmesi, ekipmanlarin korunmasi ve saklanmasi, materyallerin siparis
edilmesi ve dagitilmasi, mali durumun kontrol edilmesi, harcamalarin belgelenmesi,
program bilgisinin idare edilmesi ve unsurlarin bilgilendirilmesi bu tiir faaliyetlere

muhtemel orneklerdir.

Belirtildigi tarzda siire¢ degerlendirme sorunlarin1 géz oniinde bulundurarak siireg
degerlendirici veri toplama faaliyetlerinin genel bir ¢izelgesini ¢ikarabilir ve bu
sorunlar1 ¢dzmeye baglayabilir. Baslangi¢ olarak bu sorunlar personeli etkilememesi,
calismalarin1 duraklatmamasi veya program uygulamasini engellememesi veya
miidahale etmemesi i¢in mimkiin oldugunda engelleyici olmamalidirlar. Uyum
gelistikge siire¢ degerlendirici daha yapili bir yaklasim kullanabilir. Oncelikle siireg
degerlendirici ¢caligmanin nasil ilerlediginin bir taslagini ¢ikarmalidir. Degerlendirici
bunun i¢in faaliyet merkezlerini ziyaret edip gozlemleyebilir, ilgili dokiimanlari
inceleyebilir (6zellikle c¢alisma plani biitgesi, muhasebe raporlart ve toplanti
tutanaklari), personel toplantilarmma katilabilir ve kilit katilimcilarla goriisebilir.
Degerlendirici daha sonra veri toplama planini, bulgulart ve goézlenen sorunlari
ozetleyecek kisa bir rapor hazirlayabilir. Bu raporda personelin ele almasi gereken,
mevcutta var olan ya da yaklasan uygulama problemlerini vurgulayabilir.

Degerlendirici daha sonra bu raporu personel toplantisina iletebilir.

Siire¢ degerlendirici, personel miidiiriinii raporun tartisilmasina liderlik etmek {izere
davet edebilir. Program takimi daha sonra bu raporu karar verme isleminde
kullanabilir. Ayrica degerlendirici, ileri veri toplama ve sonraki raporun olusturulma
planini personel ile birlikte inceleyebilir ve onlardan bu plana reaksiyon gdstermelerini
isteyebilir. Personel, bir sonraki toplantida en yararli olacaginm diistindiikleri bilgileri
tanimlayabilir. Ayrica degerlendiricinin baz1 bilgi 6gelerini en iyi nasil toplayacagi
hakkinda onerilerde bulunabilir — 6rnegin, gdzlemleri, personelin tuttugu giinliikleri,
goriismeleri veya anketleri kullanarak bunu gergeklestirebilir. Degerlendirici,
personele bir sonraki degerlendirme raporunu en iyi ne zaman kullanabileceklerini
sormalidir.Bu geri bildirimi kullanarak degerlendirici gelecek geri bildirim
oturumlarimin ¢izelgesini ¢ikarabilir, veri toplama planimi uygun oldugu sekilde
diizenleyebilir ve plana gore ilerleyebilir. Degerlendirici siire¢ degerlendirmesinin
personelin islerine bir ¢esit kalite giivence ve devamli problem ¢oziicii bir siireg

yoluyla devam etmelerine yardimci oldugunu siirekli gostermelidir. Degerlendirici
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ayrica program uygulamasini ve daha sonraki Ozetleyici degerlendirme raporunda

kullanilmak tizere 6grenilenleri belgeleme ¢alismasini siirdiirmelidir.

Degerlendirici, personelin ¢calisma planini ne kadar iyi uyguladigini periyodik olarak
raporlamali ve bunu ¢evreye entegre etmelidir. Plandan ana sapmalar1 tanimlamali ve
farkli kisilerin, gruplarin veya tesislerin plani uygulamadaki farkliliklarini not
etmelidir. Ayrica siiren planlama faaliyetini ve harcama kaydin1 karakterize edip

incelemelidir.

Personel, siire¢ degerlendirme bilgisini faaliyetlere, hatali planlar1 diizeltmeye ve
hesap verilebilirlik kayitlarini hazirlamaya kilavuzluk etmesi i¢in kullanmaktadir. Bazi
yoneticiler diizenli olarak programlanan siire¢ degerlendirme geri bildirim
oturumlarim1 personelin tiim dikkatini sorumluluklarina vermesini saglamak igin
kullanmaktadirlar. Fonlama kuruluslari, politika kurullar1 ve kurucu unsurlarin
genellikle, bagis yapilan kisilerin 6nerdiklerini gergeklestirip gerceklestirmediginin ve
ayrilmig fonlar1 uygun bir sekilde harcayip harcamadiginin objektif ve saglam bir
onayint istemelerinden dolayr siire¢ degerlendirme kayitlar1 hesap verilebilirlik
acisindan ¢ok Onemlidir. Siire¢ degerlendirmeleri ayrica ayni tiirde bir ¢alisma
yiiriitmek istemeleri durumunda harici kitlenin bir girisim dahilinde neler ve ne
maliyetle yapildigini 6grenmelerine yardimei olur. Bunun yaninda bu tiir bilgiler, yeni
personelin daha dnce ne yapildigina dair oryantasyonlarinin bir pargast olmasi yoniiyle
yararlidir. Bunlara ek olarak siire¢ degerlendirme bilgisi, iiriin degerlendirme
sonuclarinin yorumlanmasinda hayati onem tagimaktadir. Bir kisinin program
sonuclarinin neden bdyle olduguna karar vermeden once programda neler yapildigini

Ogrenmesi gerekmektedir.

Yillar boyunca Bati Michigan Universitesi’ndeki Degerlendirme Merkezi “gezici
gozlemci teknigi” olarak adlandirilan bir prosediirii gelistirmis ve kullanmigtir
(6rnegin Alexander, 1974; Evers, 1980; Nowakowski, 1974 ten aktaran Stufflebeam
2014, 327). Bu teknik agirlikla siire¢ degerlendirme veri gerekliliklerini ele almaktadir
ancak diger tekniklerde oldugu gibi baglam, girdi ve ¢ikt1 degerlendirmesine kullanim
verisi saglamaktadir. Bu teknigi kullanirken degerlendirici veya degerlendirme
takiminin basi bir arastirmaci — sosyolog, antropolog veya ileri degerlendirme mezunu
bir 6grenci — secer ve iyl tanimlanmis bir gezici gozlemci gorevi yiiriitmek i¢in bu
arastirmaciyla igbirligine girer. Bu tarz bir gorevde gezici gozlemci, degerlendirici

veya bas degerlendirici tarafindan belirlendigi sekilde belli siire¢ bilgilerini toplar,
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genellikle cesitli alan programi tesislerinde ayrilan bilgileri bir araya getirir ve
cizelgeleme, bir uzman takimmin program tesisini ziyaret etmesini ayarlama,
programin etkililigini inceleme gibi verilen diger gorevleri gergeklestirir. Temelde
gezici gozlemci; program personelinin, programi farkli program lokasyonlarinda nasil
yiriittiiglinii aragtirir ve karakterize eder, daha sonra da bulgular1 degerlendirme
mudiirii ve tesis ziyaret uzman takimi gibi diger degerlendirme takimi {iyelerine

raporlar.

Gezici gozlemci bir veri toplama ¢izelgesini takip eder ve raporlarin1 O6nceden
belirlenmis formata ve raporlama spesifikasyonlarina uygun bir sekilde yazip iletir.
Alana girmeden 6nce gezici gozlemci bir gezici gozlemci el kitab1 hazirlar (Alexander,
1974; Nowakowski, 1974, Reed, 1989; Sanberg, 1986, Sumida, 1994’ten aktaran
Stufflebeam 2014, 328). Sorumlu degerlendiriciyle birlikte bu degerlendirme
araglari, degerlendirme sorulariylaesgiidiimlii hale getirir. Bu el kitab1 asagidaki

boliimleri igerir:

Gezici gozlemcinin gliven belgeleri
Degerlendirme sorular1

Tesis alanlar1 ve program faaliyetlerinin tanimi
Programdan sorumlu personel ve telefon numarasi
Program lokasyonunu gosteren haritalar

Gortsiilen kisiler ve ilgili dokiimanlar dahil 6nerilen veri kaynaklari

N o gk~ wDd e

Alan personeliyle irtibata gecme, gerekli izin ve isbirliginin saglanmasi i¢in
protokoller
8. Beklenen profesyonel davranisa iliskin kurallar
9. Gezici gozlemcinin personel tarafindan ikna edilmesini Onleyen koruma
tedbirleri
10. Onceden ayarlanan ornekler ve istiksafi sdylenti 6rnekleme dahil &rnek
planlar1
11. Tavsiye edilen veri toplama prosediirleri
12.  Veri toplama elemanlar1
13.  Veri toplama ¢izelgesi
14.  Giinliik kayit veya ajanda formati
15. Bilginin islenmesi ve giivenli bir sekilde saklanmasi i¢in kurallar

16.  Gezici gozlemci geri bildirimi i¢in bir topluluk
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17. Ara siire¢ raporlari, brifing oturumlari ve harcama raporlart igin
yonetmelikler de dahil raporlama spesifikasyonlar1 ve ¢izelgesi

18. Gezici gozlemci raporlarinin muhakeme edilme kriterleri

19. Gezici gozlemci caligmasina veri saglayanlara raporlama kosullar1 da dahil
bulgularin tebligi ve yayimi hakkinda kurallar

20. Takip eden arastirmalarin c¢izelgelenmesi ve kolaylastirilmasi igin
sorumluluklar (6rnegin uzman takimi tarafindan bir tesis ziyareti)

21. Ortaya cikabilecek sorunlar ve bu durumlarda yapilacaklar

22. Gezici gozlemcinin periyodik 6z degerlendirme formu

23. Harcama kisitlamalar1 ve raporlama gereklilikleri dahil gezici gdzlemcinin

caligsmasini destekleyecek biitce

Bu teknigin ilk uygulamalarinda Degerlendirme Merkezi, gezici gozlemcileri oncii
kisiler olarak 5 milyon dolarlik eyalet ¢apindaki Ulusal Bilim Kurumu (ABD Dogu
Yakasi’nda bir eyalette ve ABD Bati Yakasinda bir eyalette bulunmaktadir)
programlarinda baslangi¢ arastirmasini yapmalari i¢in gondermistir. Degerlendirme
Merkezi gezici gozlemcileri bilim, matematik, teknoloji, degerlendirme ve egitim
alanindaki ulusal uzmanlardan olusan iist diizey bir takim tarafindan yapilacak daha
sonraki tesis ziyaretleri igin olanak saglamakla gorevlendirmistir. Her program eyalet
cevresinde bircok tesiste birgok projeyi igermistir. Degerlendirme biitgesi yliksek
ticretli uzmanlardan olusan bes kisilik takimlar1 6nemli olma potansiyeline sahip
tesislere gondermeye yeterli olmadigi i¢in; merkez, gezici gbzlemcileri her eyalette
programi ¢alismalari i¢in 6nceden programlayip gondermistir. Tiim gezici gozlemciler
programlar1 aragtirmak i¢in iki haftalarin1 harcamig ve bulgular ile programu
arastiracak daha sonraki uzman takimi i¢in deneysel tesis ziyaret ajandasini igeren bir
rapor hazirlamiglardir. Gezici gozlemciler ayrica program personeli ile bir sonraki
ziyarete hazirlanmalar icin irtibata ge¢cmis, degerlendirmeyi anlamalarint ve

desteklemelerini saglamistir. Takimlarin tesis ziyaretlerinin ilk giiniinde ilgili gezici

gbzlemci, raporunu takima gondermis ve sonuglar1 agiklamistir. Bunun yaninda gezici
gozlemci, takimlar1 cografya, politika, kisilikler ve her programin diger
karakteristikleri konusunda yonlendirmistir. Her takima deneysel tesis ziyaret
ajandasini sunup takim {iyelerinin sorularini cevaplamistir. Gezici gozlemcilerin tesis

ziyaret takimi i¢in tavsiye ettikleri plan farkli takim iiyelerini farkli program tesislerine
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gondermeyi ve tiim takimin kilit program personeliyle gerceklestirecegi toplantilarin

yapilmasini da igermistir.

Bir hafta siiren tesis ziyaretleri sirasinda gezici gézlemci, tesis ziyaret takimi tiyelerine
yardimc1 olabilmek i¢in telefonla ulagilabilir durumda bulunmustur. Bu ¢alismanin
sonunda Degerlendirme Merkezi degerlendirmeyi incelemesi i¢in Michael Scriven ile
isbirligine girmistir. Scriven, gezici gbézlemci raporlarinin ulusal uzmanlar tarafindan
saglanan gilivenirligin hesaba katilmasi haricinde ¢ok bilgilendirici oldugunu, gezici
gozlemcilerin  uzmanlar olmadan da programlari basarili  bir  sekilde
degerlendirebilecegini bildirmistir. Genel olarak Degerlendirme Merkezi, gezici
gozlemci tekniginin giliclii bir degerlendirme araci, sistematik, esnek, etkili ve ucuz
oldugu sonucuna varmistir. Bu gézlemci tekniginin asil amaci program uygulanisinin
degerlendirilmesine yardimei olmak olsa da; gezici gozlemci ¢alismasini, belirlenen
ihtiyaglar, program yapisi ve sonuglar kapsamina almaktadir. Bunun yaninda bu teknik
bir sonraki kapsamli tesis ziyaretlerini hazirlamasi yoniinden de c¢ok yararh

bulunmustur.

1.1.2.2.13.4.Cikt1 Degerlendirme

Stufflebeam ve Coryn’a (2014, 330-332) gore; Cikt1 degerlendirmesinin amaci, bir
girisimin  sonuglarmi  6lgmek, yorumlamak ve muhakeme etmektir. Bu
degerlendirmenin temel hedefi, degerlendirme konusunun yasal yararlanicilarin
tiimiiniin ihtiyaglarinin hangi dereceye kadar karsiladigini tespit etmektir. Sonuglar
hakkindaki geri bildirimler hem faaliyet dongiisii siiresince hem de sonucunda
onemlidir. Cikt1 degerlendiricileri beklenen ve beklenmeyen, olumlu ve olumsuz
sonuglart incelemelidirler. Bunlara ek olarak, ¢ikt1 degerlendirmesini sik¢a uzun vadeli

sonuglar1 inceleyecek kadar genisletmelidirler.

Bir ¢ikt1 degerlendirmesini yiiriitiirken degerlendirici, paydaslarin program hakkindaki
goriiglerini toplaylp analiz etmelidir. Cikti degerlendirmeleri bazen c¢alismanin
yararlari ile benzer girisimlerin yararlarini karsilagtirmayi icermelidir. Miisteriler sikca
programin hedeflerine ulasip ulasmadigin1 ve yatirim yapmaya deger olup olmadiginm
ogrenmek isterler. Sartlar uygunsa degerlendiriciler, ¢aligma planinin koti
uygulanmasinin kotii sonuglara sebep olup olmadigini yorumlamalidirlar. Son olarak,
bir ¢ikt1 degerlendirmesi sonuclara birka¢ bakis agisindan bakmalidir: kiime halinde,

alt gruplar i¢in ve bazen de bireyler igin.
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Cikti  degerlendirmesi belirlenmis herhangi bir algoritmayr takip etmez;
degerlendirmede birgcok metot uygulanabilir. Degerlendiriciler tekniklerin bir
birlesimini kullanmalidirlar. Bu islem, sonuglar i¢in kapsamli bir arastirma

yapilabilmesine ve ¢esitli bulgularin ¢apraz kontroliine yardimci olur.

Hedeflerin otesindeki performansi incelemek i¢in degerlendiricilerin, pozitif veya
negatif tiim beklenmeyen sonuglart arastirmasi gerekmektedir. Sonuglarin tiim
kapsam1 hakkinda hipotezler gelistirmek i¢in oturumlar ve grup gorismeleri
yiiriitmeli, hipotezleri onaylamak veya onaylamamak i¢in klinik aragtirmalar ile siirece
devam etmelidirler. Program etkilerinin detayl1 bir incelemesinin edinilebilmesi igin,
katilimcilardan dikkatle secilen bir 6rnegin deneyimlerini, bir vaka ¢alismasi olarak
yiirlitebilirler. Katilimcilarin bir 6rnegine, program ile bulgularin olumlu ve olumsuz
yonleri hakkinda goriislerini almak ic¢in telefon veya posta yoluyla anket
gerceklestirebilirler. Katilimcilardan programin c¢aligmalarini ve yararlarimi nasil
etkilediginin somut orneklerini vermelerini isteyebilirler. Bu 6rnekler yazili pargalar,
diger is ciktilar1 veya yeni bir i durumu olabilir. Goézlemciler ile programin
tanimlanmasi ve grup basarimlarinin karsilastirilmasi icin is birligi i¢ine girebilirler.
Ayrica tanimlanan program bagarimlarini, benzer programlarin sonuglarinin detayli bir
kontrol listesiyle karsilagtirabilirler. Bunlarin yaninda yeni belirlenen sonuglar ile bir
once veya daha da Once tanimlanan sonuglar ile karsilastirabilirler. Sonug
degiskenlerinin tekrar tekrar 6l¢iildiigii durumlarda (6rnegin bir girisimin Oncesinde,

sirasinda veya bir siire sonrasinda) trend analizi ¢ok degerli bir ¢alisma olabilir.

Degerlendirici; yalnizca programin hedefleriyle iliskili olmayan, girisimin yaratmakta
oldugu ya da yarattig1 etkileri bulmak i¢in bir arastirmaciyla is birligi yaptig1 hedefsiz
bir degerlendirme (Scriven, 1991°den aktaran Stufflebeam, Coryn, 2014, 330)
yiiriitebilir. Degerlendirici, hedeflenen yararlanicilarin ve programin isletildigi
cevrenin hedefsiz arastirmacisini  bilgilendirir, ancak hedefsiz arastirmacinin
programin hedeflerini 6grenmesini Onler. Bu islemin amaci hedefsiz arastirmaciyi
belirlenen hedeflere odakli sinirl bir bakis agis1 gelistirmekten alikoymaktir. Hedefsiz
aragtirmaci programin ne yaptigini ve hangi sonuglarin ortaya ¢iktigini tanimlamak
igin program ortamini arastirir. Arastirmaci ayrica programin hedeflenen
yararlanicilarinin ihtiyaclarini inceler. Hedefsiz degerlendirmenin bulgularini analiz
ederken degerlendirici, yararlanicilarin incelenen ihtiyaglarinin tanimlanmis

sonuglarint karsilagtirir ve programin etkililigi hakkinda bir sonuca varir. Hedefsiz
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degerlendirme teknigi tek yaklasima sahip degerlendiricilerin ve miisterilerin girigim
degerini hedef ne olursa olsun incelemesini saglar. Bu teknik 6zellikle programlarin
yan etkilerini ortaya ¢ikarma konusunda etkilidir. Bas degerlendirici hedefsiz
calismayr program degerlendirmesinin diger kisimlarindan ayri tuttugu siirece,
hedefsiz ve hedef odakli degerlendirmelerin birlikte yiiriitiilmesi, daha sonrasinda da

sonuclarinin karsilastirilmasi miisaade edilebilir, hatta bazen yararli olabilir.

Cikt1 degerlendirme bulgularinin raporlamasi farkli asamalarda gerceklesebilir.
Degerlendiriciler ara raporu her program dongiisii sirasinda gonderebilirler. Bu durum,
girisimin hedeflenen ihtiyaglar1 ele alma ve karsilama kapsamini ortaya koymalidir.
Dongii sonu raporlari, elde edilen sonuglari 6zetleyici nitelikte olabilir. Bu tarz
raporlar, sonuglarin incelenen ihtiyaglar, olusan maliyet ve planin uygulanisi 1s18inda
bir yorumunu sunar. Degerlendiriciler ayrica uzun vadeli sonuglar1 incelemek icin
izleme raporlar1 hazirlayabilirler. Bu tarz raporlarda degerlendiriciler; kiime halinde,

alt gruplar ve bireyler i¢in sonuglarin analizini sunabilirler.

Insanlar ¢ikt1 degerlendirmelerini verilen program, proje, servis veya diger girisimlerin
devam etmeye, tekrarlamaya veya diger ortamlara genisletmeye degip degmeyecegine
karar vermek i¢in kullanmaktadirlar. Bir ¢ikti degerlendirmesi ayrica hedeflenen tiim
yararlanicilarin ihtiyaglarini, kurulusun daha maliyet verimli sekilde karsilamasini
saglayacak diizenlemeler veya degisimler i¢in yonlendirmeler yapmalidir. Bunun
yaninda tabii ki potansiyel uyarlayicilarin yaklagimin ciddi bir dikkate deger olup
olmadigia karar vermelerine yardimci olmalidir. Rakip yaklagimlara karsi biiylime
veya Ustiinliik isaretleri gostererek iki yaklagimin personelinin calismalarint ve
program alicisini saglamlastirmasindan veya sonuglarin kotii olmas1 durumunda heves
kirip motivasyonu diislirebileceginden dolayr ¢ikti degerlendirmeleri psikolojik

sonuglara da sahiptir.

Son bahsedilen noktayr géz oOniinde tutarak degerlendiriciler ¢ikti degerlendirme
bulgularin1 erkenden halka acik bir sekilde yayinlamamalidirlar. Bir programin,
sorumlu tutulabilecegi sonuclarin elde edilmesi agisindan belirli bir siireye ihtiyaci
vardir. Cikt1 degerlendirme raporunun erken yayini, olumlu sonuglara ulagilamadigi
icin programin devami hakkinda adil olmayan bir sekilde caydiricilik yaratabilir.
Halka ac¢ik bir ¢ikti degerlendirme bulgulari raporu belli bir siire geciktirilirse,
degerlendiriciler geg¢ sekillenen ve programin devamini saglayacak, 6nemli sonuglari

da elde edebilirler. Ayrica program arastirma agamasi sirasinda bir degerlendirici, g1kt
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degerlendirmenin yiiriitiillme ve raporlama islemlerinde istekli davranarak program
personelinin yaraticiligini engelleyebilir. Elbette degerlendiriciler siiren diizenleyici
cikt1 degerlendirmesi bulgular1 i¢in gelen personel istegine uygun bir sekilde cevap
verebilir. Fakat bu tarz erken ara sonuclar, yalnizca program degerlendirme
uzmanlariyla, basar1 arayislarina yardimci olmak {izere paylasilmalidir. Genel kabul
gormiis kurallara gore degerlendiriciler bir programin ¢ikt1 degerlendirmesinin erken
gergeklestirilmesinde 1limli davranmali ve yontemsel planlar1 yapip istikrara
ulastirabilmek i¢in yeterli zamanlar1 olduguna kanaat edilene kadar c¢ikti
degerlendirme bulgularin1 program personelinden baskasina raporlamamalidir.
Degerlendiriciler ¢ikti degerlendirme bulgularini, programin olgunlasip sonuglarini
tiretmek icin adil bir sansa sahip olduktan sonra bilmeye hakki olan kitleye
dagitmahdir. Agik bir sekilde soylemek gerekirse, degerlendiriciler ¢ikt1
degerlendirme bulgularinin yiiriitilme ve raporlama konularindaki kararlarinda

profesyonel yargilarda ve sagduyuda bulunmalidirlar.

Sonu¢ olarak, c¢ikti degerlendirme bilgisi hesap verilebilir bir raporun temel
bilesenidir. Yetkililer 6nemli basarimlari belgelediginde, toplumu ve fonlama
kuruluglarini ilave finansal ve politik destegi saglamalar1 yoniinde daha i1yi ikna
edebilirler. Yetkililer girisimlerinin 6nemli bir kazang¢ saglamadigini 6grendiklerinde
yatirnmlarin1 ¢ekebilirler. Buna ek olarak, diger gelistiriciler ¢ikti degerlendirme
raporunu, benzer bir eylem planini yiiriitmenin uygun olup olmadigina karar vermek

i¢in kullanabilirler.

1.1.2.2.14.CIPP Modelinin flerleme I¢in Sistem Stratejisi Olarak Kullanim

Stufflebeam’e (2014, 330-332) gore; CIPP model degerlendirmeye yapilan sosyal
sistemler yaklagimidir ve bir sosyal sistem, bir gérevi tamamlamak ve belirlenen
hedeflere belli baglamda ulagabilmek icin islevini birlikte yerine getiren birbirleriyle
iligkili eylemler biitliniidiir. Bu baglamda degerlendirme, hedefe ulagmay1 ve siiren
program gelistirmesini uygun bir sekilde cesaretlendirir ve yardimei olur. Bu model,
degerlendirmenin genel anlamda tek seferlik bir arastirma oldugu, yalnizca
degerlendiriciler tarafindan yiiriitiilmesi gerektigi veya harici olarak fonlanan
programlar i¢in yalnizca hesap verilebilirligin bir araci oldugu goriisiine karsi
¢ikmaktadir. Bunun yerine bu model; degerlendirmeyi, degerlendiriciler tarafindan
paydaglarla uyum icinde yiirlitilen, programlara, projelere ve diger servislere

yararlanicilar i¢in daha i1yi performans sergilemesi amaciyla yardimci olabilecek bir
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ara¢ olarak ele almaktadir. Temelde bu model biiylimeyi tesvik etmek igin
tasarlanmigtir. En ideal haliyle bir CIPP degerlendirmesi, kurulus lideri ve
personelinin hedefleri onaylamak, yararlanicilarin hedeflenen ihtiyaglarini karsilamak
ve hesap verilebilirlik denetimlerini gegmek icin geri bildirimleri toplamalarina,
organize etmelerine ve kullanmalarina yardimet olan uzun vadeli ve devam eden bir

caligmadir.

Sekil 3.2°deki akim semasi1 CIPP modelin sistem oryantasyonunu gostermektedir.
Stufflebeam ve Coryn (2014, 330-332) bu akim semasini 6rnekleyerek agiklar. Bunun
icin degerlendirmeyi, sosyal bakanliklar komitesinin, cografi bolgelerdeki evlatlik
genclerin ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in yaptigi calismalari varsayimsal baglamda
tartisirlar. Bu komite bolge kiliselerinden temsilcilerini igerir ve uzun zamandir devam
eden, evlatlik cocuklar ve ailelere destek saglama agisindan pozitif bir gegmise
sahiptir. Ancak son zamanlarda bu komite evlatlik ¢ocuklarin ihtiyaglarinin karsilanip
karsilanmadigin1 belirlemek icin bir baglam degerlendirmesi gergeklestirmistir. Bu
baglam degerlendirme faaliyeti genel itibariyle Sekil 3.2’nin sol iist kosesinde

belirtilmistir.

Daha yash evlatlik ¢ocuklar lizerine yayimlanmis ulusal raporun incelenmesiyle
komite, on sekiz ve on dokuz yasindaki genclerin bdlge ¢ocuk esirgeme sisteminden
ayrildiklarinda ciddi bir kiiltiir sokuna maruz kaldig1 konusunda endise duymustur.
Bolgedeki bu gencgler hakkinda yapilan calisma sasirtic1 gercegi ortaya ¢ikarmustir.
Koruyucu ailelerinden ayrildiktan sonra bes yil i¢inde bolgedeki evlatlik genglerin
yiizde 40 civari evsiz olmakta, duygusal ¢okiisler yasamakta veya sug isleyip hapse
girmektedir. Komite ayrica bu genglerin sik sik koruyucu barmaklar, kiyafet, yiyecek,
15, daha ileri egitim, saglik hizmetleri, psikolojik ve duygusal destek konusunda
yardima ihtiya¢ duyduklari1 ama bu yardimi alamadiklarini tespit etmistir.
Karsilanmayan bu ihtiyaclarin temel nedeni, evlatlik genclerin on sekiz yasina
girdikleri anda koruyucu ailenin daha fazla finansal destek vermemesidir. Bu yiizden
bu ailelerin bir¢cogu bu genglere barinma saglamaya devam edememis veya devam
etmek istememistir. Bunun sonucunda on sekiz yasindaki bir¢cok evlatlik geng
kendilerini birdenbire koruyucu aile evleri disinda bulmustur. Bu gengler kendi
baglarinin ¢aresine bakabilecek durumda degildirler ve ciddi giicliiklerle
karsilagmaktadirlar. Ne yazik ki ait olduklar1 hi¢bir yer bulunmamaktadir. Bu baglam

degerlendirme bulgularina dayanarak komite, bolgenin ileri yash gengleri i¢cin Cocuk
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Esirgeme’den Uretici Yetiskin Hayatina Gegis ad1 verilen bir program diizenlemeye

karar vermistir.

Komite,programin  planlanmas1  siirecinde,  kilise  gruplarinin ~ fonlanip
kurulabilecekmevcut,uygun ve kapsamli bir destek stratejisine sahip olup
olmadiklarini 6grenmek i¢in yerel kurum ve hizmet gruplarina danigsmisancak boyle

bir strateji olmadigini 6grenmistir.

Bu yiizden goniillii degerlendirme uzmanlarinin destegiyle kilise komitesi ¢ocuk
esirgeme sisteminden ¢ikan genclere hizmet etmenin alternatif yollarinin ilgililik ve
uygulanabilirligini tanimlamay1r ve derecelendirmeyi amagclayan bir girdi
degerlendirmesini planlayip yliriitmeye baslamistir. Degerlendirici, rakip Onerilerin
gelistirilmesinin  yaraticiliga ve problem ¢oziicii stratejilerin  genis araligini

tanimlamaya tesvik edecegini vurgulamaistir.
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Genel sistem b, Cozlim

A

¢alismalan N T uygulamasi
HAYIR
EVET
m R Engel ve
Baglam Degisiklige N - M EVET
degerlendirme ihtiyag var mi? EVET—» hedeflerin Cozum belli mi?
tanimi
HAYIR
HAYIR
icerik degerlendirme
Umut vadeden Gelistirmeye ve teste
L R
HAYIR bir strateji bulundu mu? EVET: ihtiyag var mi?
EVET
v
Stratejinin
—EVET- P gelistirilmesi
ve alan testi
A
Sireg ve Urln
degerlendirme
HAYIR Strateji daha fazla HAYIR Performans EVET Gézim hala istenip

calismaya deger mi? tatmin edici mi? ihtiyag duyuluyor mu?

HAYIR

Sekil 4 : Sistem Gelisimine Yardim Etme ve inceleme i¢in CIPP Degerlendirme Akim Semasi
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Girdi incelemesi ilgili literatiirlin incelenmesi, ¢ocuk esirgeme sisteminin yonetilmesi
ve desteklenmesi konusunda tecriibbeye sahip devlet destekli ve yerel destek
kuruluglarini sorgulamakla baglamistir. Bunun yaninda konuyu arastirmak i¢in odak
grup, bolge kuruluslarinda toplantilar, ¢ok sayida topluluk personeliyle goriismeler ve
topluma acik bir konferans yiiriitmiistiir. Yerel ¢ocuk esirgeme kurumu Habitat for
Humanity, bolge mahkemeleri, emniyet giicleri, sehir yonetimi, kiliseler, bir sosyal
yatirim vakfi olan Salvation Army, yerel bir hastane, bir {iniversite bilgi saglayanlar
ve konu iizerinde duranlar olmustur. Bu kaynaklar ayrica eski koruyucu aileleri,
evlatlik ¢cocuklart ve ordu mensuplarini da igermistir. Katilimcilardan bu ¢ocuklarin
ihtiyag ve problemleri hakkindaki algilarini ortaya koymalari ve bolge gruplarinin bu
soruna etkili bir sekilde ¢ozliim getirebilecegini diisiindiikleri yollar1 tanimlamalar1

istenmistir.

Goniillii degerlendiriciler daha sonra sosyal bakanliklar komitesini oneri yazici iki
gruba ayirmis ve iki gruba da toplumdan géniilliiler eklemistir. iki gruba da o zamana
kadar toplanan bilgileri kullanarak evlatlik genglerin tanimlanan sorunlarini ele alan
bir plan olusturmasi gorevi verilmistir. Onerilerin gelistirilmesi ve degerlendirilmesi
icin kriterler baglam degerlendirmesiyle belirlenen ihtiyaclar ile problemlerden ve
olast fonlama kuruluslarindan gelen fonlama oneri kriterlerinden alinmistir. Genel
itibariyle bu kriterler evlatlik genclerin belirlenen ihtiyag ve problemleri, ¢ocuk
esirgeme girisimi hedefleri, cocuklar ve gencler hakkinda yapilan ilgili arastirmalar ile
uyumu, toplumun mevcut ¢cocuk esirgeme sistemine uygunlugu, goniilliiliik durumu,
gelistirme maliyeti, uzun vadeli finansman giicli, evlathk gencler icin kabul
edilebilirligi, yerel topluma olasi yararlari ve evlatlik ¢ocuklarin iretken, kendini
yasama sokan vatandaslar olmasina yardimc etmenin ekonomisi, diizenleyici ve
Ozetleyici degerlendirme planlarinin  dahil edilmesi ve olast fonlama
organizasyonlarinin 6zglin Onerilerine cevap verebilirligi gibi konulara ¢6ziim
olusturabilmesi yoniinden ele almistir. Bununla birlikte tiim gruplara, Onerilerine

eklemeleri gereken noktalarin bir taslagi verilmistir.

Onerilerin tamamlanmasiyla degerlendirici, gocuk esirgeme sorunlar1 konusunda ilgi
ve bilgi sahibi bolge insanlarindan bir grubu toplamis ve yetkilendirmistir. Bu grup
alternatif Onerileri belirlenen kriterlere gore degerlendirmis, her Onerinin giicli
yonlerini tanimlamis ve bunlarin planin biitiiniine nasil yerlestirilebilecegi konusunda

onerilerde bulunmustur. Grup ayrica eklenmis planin farkli fonlama organizasyonlari
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icin farkli Onerilerin gelistirilmesinde nasil kullanilacagi konusunda oOnerilerde

bulunmustur.

Bu girdi degerlendirmesinin sonuglarini kullanarak komite, etrafli bir program plani
gelistirmistir. Bu plan; genglerin giyecek, yatak, mutfak esyalar1 ve diger ev esyalarini
alabilecegi bir kaynak merkezini; topluluk iiyelerinin genglere danismanlik yapacagi
iyilestirici ve egitici bir programi, genclerin is bulmasina yardimei olacak yerel sirket
temsilcilerinden olusan bir komiteyi, genglerin ihtiya¢c duydugu saglik hizmetini
almasina yardimci olacak yerel saglik hizmetleri profesyonellerinden olusan bir
komiteyi, kalifiye gencglerin ileri egitimlerini almaya yardimci olacak bir burs
programini, genglerin problemlerini paylasip ele alabilecegi ve yasam becerilerini
gelistirebilecegi diizenli olarak toplanan bir destek grubunu, genclere oda kiralayacak
izlenen ve onaylanan ev sahibi aileler ve denetlenen c¢esitli bagimsiz yasama grubu

evlerinin gelistirilmesi ve desteklenmesini icermistir.

1.1.2.3.Isbirligi Yonelimli Degerlendirme Yaklagim

Paydaglara dayali degerlendirme, yetkilendirme degerlendirmesi modeli, demokratik
degerlendirme modeli, yararlanmaya odakli degerlendirme modeli, mantik modeli,
orgiitsel 6grenme modeli gibi modeller, isbirligi yonelimli degerlendirme yaklagimlari
icinde yer alir ve temelde tiim paydaslarin degerlendirmeye katilmasi felsefesine
dayanir. Boyle bir degerlendirme yaklasimi, program degerlendirme uzmaninin birden
fazla cepheden programi degerlendirmesine yardimci olur. Paydaslara Dayali
Degerlendirme Modeli, Yetkilendirme Degerlendirmesi Modeli, Demokratik
Degerlendirme Modeli, Yararlanmaya Odakli Degerlendirme Modeli, Mantik Modeli,
Orgiitsel Ogrenme Modeli bu yaklasimin 6rnek modelleri olup takip eden kisimda

temel ozellikleriyle aciklanmastir.

Paydaslara Dayali Degerlendirme Modeli;Modelin amaci, paydaslara program
gelistirmeleri i¢in geribildirim saglamaktir. Bu model genellikle paydaslarin program
amagclar1 konusunda anlasamadiklar1 ve disiince birligi saglamak i¢in degerlendirici
bir rehbere ihtiya¢ duyduklari durumlarda kullanilir ve su yararlarinin oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Cousins ve Earl, 1992, 102’den aktaran Usun, 2012, 102):
Etkili karar verme ve problem ¢dzme siireclerinde diizey belirleyici degerlendirme
(Summative) icin ideal bir modelidir. Tim paydaslarin degerlendirme siirecine
katiliyor olmasi, inanilirhigr ve giivenilitligi artirir.Personel gelisimine katki saglar,

kilttirel hosgori kazandirir.
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Yetkilendirme  Degerlendirmesi  Modeli;Bu  degerlendirme  modelinde
degerlendiricinin rolii kolaylastiriciliktir (facilitator)’tir; 6grenme ve degisimi
kolaylastirmaktir. Modelin misyon olusturma, durum degerlendirme ve gelecege
yonelik planlama olmak iizere ii¢ temel agamasi olup, anahtarkavramlari su sekildedir:
1.Yetistirme (Tarining), 2.Kolaylastirma (Facilitation), 3.Savunma (Advocacy),
4. Aydinlatma (Illumination), 5. Ozgiirlestirme (Liberation) (Torres Preskill, 2001,
388; Fitzpatrick, Sanders ve Worthen, 2004; Fetterman, 2001’den aktaran Usun, 2012,
103). Fetterman’a (2001°den aktaran Usun, 2012, 104) gore bu degerlendirme 6rgiin
ve yaygin egitimde rahatlikla kullanilabilir.

Demokratik Degerlendirme Modeli;Bu degerlendirme modelinde 6ne ¢ikan felsefe
“bilgi hakki (the right to know)” olup anahtar kavramlar gizlilik, uzlasma,
ulasilabilirlik’tir. Bu yaklagimda degerlendirme, paydas bakis agilarinin dikkate
alinmasiyoluyla programa yararli bilgiler saglama ve paydaslar arasinda etkili iletisim
kurma gibi konularla ilgilenen kritik bir siirectir (Usun, 2012, 14-15). Mac Donald
(1976’dan aktaran Usun, 2102, 104) 3 farkli degerlendirme modeli tarif eder
1.Otoratik, 2.Biirokratik, 3.Demokratik degerlendirme. Floc’hlay ve Plottu’ya
(1998’den aktaran Usun, 2012, 105) gore demokratik degerlendirme kurum ve
kuruluglarda “ideolojik, politik ve mali” agilardan motivasyonu artiran bir
degerlendirme tiirlidiir. Demokratik degerlendirme, teoride paydaslara bagh
degerlendirmeye yaklassa da paydas goriisii bu yaklagimda tiim paydasa geribildirim

saglamaktan ziyade topyekiin sisteme geribildirim saglar.

Yararlanmaya Odaklhh Degerlendirme Modeli;* Faydalilik” ve ‘“Yararlanma”
(Usefulness and utilisation) modelin anahtar kavramlari olup; degerlendirmelerin
yararliliklar1 ve gilincel kullanimlar1 gibi agilardan elestirilmeleri gerektigi modelin
temel sayiltisidir (Usun, 2012, 105). Yararlanma odakli degerlendirmede su sorular
onemlidir: Degerlendirmeler nasil kullanilmaktadir?, Ni¢in kullanilmaktadir?,
Program degerlendirmelerin sonuglart nelerdir? Sahislar ya da kuruluslarhangi
faktorlerin etkisiyle degerlendirme sonuglarini  kullanip kullanmayacaklarini
belirlerler? (Johnson, 1998’den aktaran Semerci, Akyildiz, 2012).Modelin
degerlendirme siirecine dahil bazi standartlar olsa da bir degerlendiricinin takip
edebilecegi kesin kurallar yoktur. Yararlanmaya odakli degerlendirme modeli, belirli

degerlendirmeciler ve bunu amach olarak yapan kullanicilar i¢in anlamli ve faydali
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olacak durumsal bir analizi gerektiren yolu bulmayr amaglamaktadir (Usun, 2012,
106).

Mantik Modeli;Bu model, programin, belirlenmis problemleri ¢6zebilmek igin
belirlenmis ¢evre kosullar altinda nasil yiiriitiilecegini agiklar. Bu modeli gelistirirken
izlenen temel agamalar 1.Yeni bilgi toplama, 2.Programin ¢6zmesi gereken problemi
ve baglami tanimlama, 3.Modelin 6gelerini tanimlama, 4.Mantig1 diyagram ve
metinsel olarak tanimlama, 5.Paydaslarla birlikte modeli onaylama ve gerceklestirme,
6.Mantik modelini gézlem ve degerlendirmede kullanma. Model Fitzpatrick, Sanders
ve Worthern (2004°ten aktaran Usun, 2012, 107) tarafindan hedef yonelimli program
degerlendirme yaklagimlar1 arasinda degerlendirilse de paydaslarin da (insan
kaynaklari, finansal ve organizasyonel kaynaklar vb.) programla iletisime gegmeleri
s6z konusu oldugu icin isbirlikgi program degerlendirme modelleri arasinda

disiiniilebilir.

Orgiitsel Ogrenme Modeli;Ogrenen 6rgiit kurami, 6grenme kuramlarindan 6zellikle
Gestaltgr Okul'dan etkilenen, sistematik diisiinceyi kisisel ustalik, zihni modeller,
paylasilan vizyon olusturma ve takim halinde 6grenmeyle birlestiren bir yaklagimdir

(Gtirsel, 1998’den aktaran Kiigiikoglu, 2005, 1).

1.1.2.4 Katihhmc1 Yonelimli Degerlendirme Yaklasimi

Geleneksel degerlendirme yaklasimlarinda uzman, programi uzaktan degerlendirir.
Oysa rakamlarla, cizelgelerle, sekillerle istisnalar atlanabilir. Uzmanin baglama
yonelik algis1 net degilse bunlarin ne anlama geldigini ¢ozemesi de miimkiin
olamayabilir. Katilimci yonelimli degerlendirmede ise sorgulama yontemi kullanilir.
Bu yaklasimin savunucularina gére programin katilimcilari, degerlendirme siirecine
mutlaka katilmalidir (Worthern, Sanders ve Fitzpatrick 1997, 153-154; Karatas, 2007,
42-43). Parlett ve Hamilton Aydinlatici Degerlendirme Modeli, Stake Uygunluk
Modeli, Stake Yanitlayic1 Degerlendirme Modeli bu yaklagimin 6rnek modelleridir ve

takip eden kisimda temel 6zellikleriyle agiklanmastir.

Stake Uygunluk Modeli;Stake, gelisigiizel, diizensiz degerlendirmeyi subjektif,
diizenli degerlendirmeyi objektif olarak niteler. Ona gore diizenli degerlendirme,
0znelden ziyade nesneldir ve bilgi edinmeyi amaglar. Edinilen bilgi anlamlandirilir ve
programa iliskin bir yargiya varilir. Yani sadece hedeflerin tutturulmas: ve ne kadar

tutturuldugunun ol¢iilmesi degerlendirme i¢in yeterli degildir. Bilgilerin sorgulanmasi
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esastir. Bu bilgiler de ii¢ boyutta sorgulanir; 1.Girdiler: Ogretmen, 6grenci ve egitim
ortamlarinin mevcut durumu, egitim Oncesi nitelikleri bu boyutta sorgulanir.
2.Siirecler: Kisiler ve kaynaklar arasi etkilesim stiregleri bu boyutta sorgulanir.
3.Uriinler: Program sonucunda elde edilen ve dogrudan dgrenciyle alakal olan iiriinler
(bilgi, beceri, anlayis), program sonucunda elde edilen ve dogrudan 6gretmenle ve
idareyle alakali olan firiinler (beklenmeyen sonuglar vb.) bu boyutta sorgulanir

(Worthern, Sanders ve Fitzpatrick 1997, 153-154; Karatas, 2007, 42-43).

Stake’nin Yanitlayic1 Degerlendirme Modeli; Bu modelde ¢iktidan ¢ok etkinlik ve
stire¢ merkezdedir. Diizenli olmayan ve dogal iletisim esastir. Modeldeki temel vurgu
tanimlama ve yargilamadadir. Bu degerlendirme modelinde, degerlendirme uzmant,
programin hikayesini anlatir, 6zelliklerini sunar, miisterileri ve personeli tanimlar,
onemli noktalar1 ve problemleri tanimlar ve basarilar1 rapor eder. Modelde
degerlendirmenin etkililigi i¢in detayli program etkinligi ve icerigiyle ilgili plan
gerektigi de ifade edilmektedir. Cogulcu tartigma, farkli bakis agilart (6rn; digsaridan
katilan uzman, gazeteci, psikolog, Ogretmen, O6grenci) On plandadir. Program
gelistirme uzmani, programa yonelik farkli bakis agilarimi tespit edip raporlamakla
sorumludur. Bu degerlendirme modeli paydaslarina degerlendirmenin teknik boyutlar
da olmak {izere tiim yoOnlerine katilim saglama imkani verir.Bu nedenle, paydaslarina
sadece program gelistirmeye yonelik veri saglayan paydaglara dayali program
degerlendirme modelinden ayrilir (Worthern, Sanders ve Fitzpatrick 1997, 153-154;
Karatag, 2007, 42-43; Usun, 2012, 112).

Parlett ve Hamilton Aydinlatici1 Degerlendirme Modeli;

Aydinlatict degerlendirme standart bir yontem paketi olmaktan ¢cok genel bir aragtirma
stratejisidir. Arastirmacit bu degerlendirmede; gozlem, ileri diizey arastirma ve
aciklama asamasi olmak iizere ii¢ cesit veri toplama ara¢ ve siirecinden yararlanir
(Usun, 2012, 109). Bu degerlendirmeyle yeni bir program ortaya koyuldugunda bu
programin nasil isledigi, yirirlige girdigi kuruma baglh nasil farklilastigi uygulama
stireglerindeki farkliliklari, olumlu ve olumsuz yanlari, katilimcilarin akademik,
teknik, mesleki ve diger gelisimlerini nasil etkiledigini inceler ve ortaya ¢ikarmay1
amaclar. Yonetim, 68renen ve egitmen katilimlarinin, dokiiman, arag-gerec ve diger
kaynaklarin programa ne kadar destek verdiklerini tespit etmeye calisir (Usun, 2012,
108; Unal, 2013, 73).Usun’unda ifade ettigi gibi (2012, 108) aydinlatict

degerlendirme, karar vermekten ¢ok bilgi toplamay1 hedefler.
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1.1.2.5.Rakip Yonelimli Degerlendirme Yaklasimi

Rakip yonelimli degerlendirme yaklasimlarinda temel felsefe programin lehinde ya da
aleyhinde olmak {izere iki farkli degerlendirme uzmaninin goriislerinin alinmasidir
(Unal, 2013, 68). Usun’un da (2012, 115) ifade ettigi gibi bu modeller, maliyetli
olmalari, zaman ve kanitlarin hazirlanmasi i¢in yogun bir ¢caba gerektirmeleri, tarafsiz
juri bulma noktalarindaki zorluklar, jiirilerin potansiyel hitabet ve sunum
becerilerindeki dengesizlik agisindan dezavantajli olarak degerlendirilebilirler.
Bununla birlikte, degerlendirmelerdeki agiklik ve netlik, diizey belirleyici kararlar,
hedef kitleyle etkili iletisim bu tip degerlendirmelerin giiclii ydnleri olarak
disiiniilebilir. Wolf™un Tiizel (Judical) Modeli, Rakip Yonelimli (Adversarial) Model
bu yaklasimin 6rnek modelleridir ve takip eden kisimda temel Ozellikleriyle

aciklanmustir.

Wolf’un Tiizel (Judical) Modeli; Bu degerlendirme modelinde programin sonuglari,
iki goriisli temsil eden iki tane degerlendirici ekip tarafindan toplanan veriye bagl
olarak analiz edilir. Sonraki asamada, hangi tarafin daha iyi bir Ornek olay
sergiledigine ve daha iyi bir yonetim gosterdigine bilirkisiler tarafindan karar verilir
(Unal, 2013, 73). Wolf’un (1990°dan aktaran Usun, 2012, 114) bu anlayisinin
temelindeki diisiince, kararlarin adil ve halkin ilgisine en 1yi hizmet edebilecek bir
formuna ulagsmanin bu yoldan gectigine yonelik inancidir. Tiizel model, degerlendirme
sonrasinda bir dizi Oneri listesi ortaya koydugu igin hem bigimlendirici (Formative)
hem de diizey belirleyici (Summative) degerlendirmelerde kullanilabilir (Usun, 2012,
115).

Rakip Yonelimli (Adversarial) Model; Gredler (1996’dan aktaran Usun, 2012, 115)
bu modelin temel sorusunun “programa devam edilmeli mi, yoksa sonlandirilmali
mi1?” oldugunu ifade eder. Bunun i¢in de programa yonelik bu iki karsit goriisii
savunan iki kisi ya da ekip kars1 karsiya gelerek durum degerlendirmesi yapar. Tiizel
degerlendirme siirecinden farkli olarak bir 6neri listesi ortaya koyulmadigindan sadece

diizey belirleyici (Summative) degerlendirmede kullanilabilir.

1.1.2.6.Niteliksel Degerlendirme Yaklasimi
Usun’un (2012, 116) da ifade ettigi gibi nitel yontemler, programa katilanlarin
degerlendirme siirecinde oldukca etkili olan hikayelerine ulagmak ve sOylem

analizinden istifade ederek programin biiylik resmine ulagmak ac¢isindan oldukca

69



degerlidir. Bu yaklagimin 6rnek modeli bu alana 6nemli katkisi olan Amerikali bilim
adami1 Patton’un kendi ismiyle anilan modeli olup takip eden kisimda bu modelin

temel Ozellikleri aciklanmaktadir.

Patton’un Niteliksel Degerlendirme Modeli; Patton’a (1997’den aktaran Semerci,
2012) gore degerlendirmeler yararliligi o6lciisiinde yargilanmalidir. Bu yiizden
degerlendirme yapanlar etkili kullanim adina baslangictan sonuca kadar siireci
kolaylastirmali ve degerlendirmeyi dikkatlice tasarlamalidirlar. Patton (1990°dan
aktaran Usun, 2012, 116) program degerlendirmeyi, program hakkinda karar vermek,
programin etkililigini artirmak ve gelecege yonelik olarak programla ilgili karar
ve/veya bilgi vermek i¢in gerceklestirilen etkinlikler, 6zellikler ve program sonuglari
hakkinda sistematik bilgi toplama siireci olarak tanimlamistir. Patton (1990°dan
aktaran Usun, 2012, 116) nitel verileri gériisme, gozlem ve dokiimanlardan elde veriler
olarak diisliniir ve nitel bir arastirmanin 6ncelikli amacinin teoriyi tiretmek, test etmek
ve bilgi elde etmek icin teoriye katkida bulunmak olarak ifade eder.Yontemin ii¢
onemli 6gesini ise soyle tanimlar; a. Nitel data, b. Dogal sorgulamanin tiime varimci

tasarimi c.Igerik veya durum analizi.

1.1.2.7.Uzman Yonelimli Yaklasim

Uzman yonelimli degerlendirme egitimsel etkinlikleri, {riinleri, programlar1 ve
kurumlar yargilamada profesyonel uzmanlik anlayisimi temel alan yaygin olarak
kullanilan en eski degerlendirme yaklasimidir. Bu degerlendirme yaklasimi, dogrudan
ve agik olarak uzmanin subjektif degerlendirmelerini birincil degerlendirme stratejisi
olarak ele almasi bakimindan diger yaklagimlardan ayrilir (Worthen, Blaine ve
Sanders, 1987, 98-112). Egitsel Elestiri Modeli (Eisner), Uzman/Akreditasyon
Modeli, bu yaklasimin 6rnek modelleridir ve takip eden kisimda temel 6zellikleriyle

agiklanmustir.

Egitsel Elestiri Modeli (Eisner); Eisner’e gore egitsel elestiriyi yapacak kisi egitim
uzmanidir. Eisner, geleneksel sorgulamanin ve bilimsel paradigmanin disinda nitel,
hiimanistik metodu tercih eder. Egitim uzmanhiginin egitsel elestiriyi gerektirdigini
vurgular. Egitim uzmaninin, kaliteyi gézlemekten ziyade kaliteye yonelik yiliksek
farkindaliginin olmasi gerektigini ifade eder. Eisner’e gore egitimsel uzmanlik, egitim
diizenlemelerindeki karmasaya yonelik aritilmis bir kavrayis-algilama yeterliligi
gerektirir. Farkli bir ifadeyle egitimsel uzmanlik, egitimsel diizenlemelere yonelik

aritilmig bir kavrayis, algilayis yeterliliginin kendisidir. Egitim uzmani, 6l¢iilen seyin
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yeterliligine ve kalitesine karar verir. Bunu da egitsel elestiriyi kullanarak yapar.
Eisner’e gore elestiri, uzman bakisiyla elestiri nesnesinin kalitesini agiga ¢ikarmadir.
Elestiri negatif deger bigme degildir. Bilakis eksikligi telafiyi saglayacak bir farkina
varis durumudur. Sarap uzmaninin sarabin tadi, kokusu, keskinligi vb. 6zelliklerine
iligkin tat hafizasi veya sanat elestirmeninin sanat eserine ¢ok yonlii bakis1 gibi egitim
uzman1 da egitimsel degerlendirmeye yonelik tecriibeleriyle birikmis zihinsel
sablonlarini kullanarak egitimi elestirir. Bu anlamda degerlendirmede ihtiya¢ duyulan
algisal keskinlik, uzmanin neye bakacagina yonelik bilgisinden kaynaklanir. Egitimi,
tecriibesi, bakis acistyla degerlendirmeci degerlendirmenin merkezindedir. Bu yiizden
konunun uzmani olmahidir (Worthen, Blaine ve Sanders, 1987, 105-106). Eisner’in
elestirildigi iki nokta ise sunlardir; 1. Bu kadar nitelikli bir egitim uzmani bulmak
miimkiin mii? 2. Aynm sorgulama teknikleri her durum icin gegerli olabilir mi?

(Worthen, Blaine ve Sanders, 1987, 111).

Uzman/Akreditasyon Modeli; Bu model, programin niteligi hakkinda yargida
bulunmak i¢in bir uzman goriisiine basvurulmasi gerektigini savunan bir
degerlendirmeyi esas alir. Modelde temel amag¢ programin niteligini profesyonel bir

bakis agisiyla inceleyip degerlendirmektir (Usun, 2012, 118).

1.1.2.8.Miisteri Yonelimli Yaklasim

Miisteri Yonelimli Yaklasim, egitim {iriinlin ve programin degerlendirilmesinde,
devlet kurumlar1 ve 6zel kuruluslar tarafindan kullanilir. Standart kriterleri; Siireg,
icerik, etkililik ve doniistiiriilebilirliktir. Uriin degerlendirme kriterleri ve kontrol
listeleriyle pazarlama stratejisi olarak miisterinin korunmasi esastir. Temel katki
Scriven tarafindan yapilmistir (Worthen ve Sanders, 1987, 87-97). Scriven’in Hedefsiz
Degerlendirme Modeli, bu yaklasima 6rnek teskil eder ve takip eden kisimda temel

ozellikleriyle agiklanmistir.

Scriven’in Hedefsiz Degerlendirme Modeli; Scriven’in 6nerdigi iiriin degerlendirme
kriterleri sunlardir; Egitimsel hedeflerin basarisinin ispati, egitimsel olmayan
(Ornegin, sosyal) hedeflerin basarisinin ispati, sonuglarin takibi, ikincil ve
planlanmamus etkilerin takibi, fayda derecesinin tayini, deger analizi, maliyet analizi.
Scriventakip eden donemde bu kriterler {izerine ¢alisarak bir iiriin kontrol de listesi
yayimlamistir. Bu liste de ihtiyag, pazar, performans, maliyet-fayda gibi basliklarla
tirlinlin degerlendirmesini esas alir. Bir diger iirlin analiz sistemi olarak Komoski

tarafindan kurulmus olan EPIE (The Educational Products Information Exchange)
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egitimi degerlendirme, arastirma ve gelistirme enstitiisiinlin program ve egitimsel ¢ikti
degerlendirme listeleri de Ornek olarak ele alinmaktadir. Miisteri yonelimli
degerlendirme kolay uygulanabilir olmasina ragmen iiriin testlerinin maliyetinin
yiiksek olmasi ve zaman almasi bu modelin dezavantajlar1 olarak diisliniilebilir
(Worthen ve Sanders, 1987, 87-97). Modelde pazar kiiltiirii ve market anlayisiyla okul
yonetimi s6z konusudur. Ogrenen profili miisteri profiline, 6grenen ihtiyaci miisteri
ihtiyacina doniigsmiistiir. Pazar paylarmi korumak i¢in okullar siirekli rekabet
halindedir (Celik, 2010, 117-129). Diger taraftan, kaliteyle esdeger kabul edilen
miisteri memnuniyeti i¢in daha ciddi aragtirmalar yapilacak olmasi sadece goriinen
ihtiyaglarm degil gizil ihtiyaclarm (Ornegin; Kurumun fiziksel kosullarmin
uygunlugunun yaninda uygulamali meslek bilgisi vb. gibi ileriye doniik ihtiyaglarin)
incelenmesi egilimini de beraberinde getirmesi modelin giiclii yan1 olarak

dustiniilebilir.

1.1.2.9.Diger Program Degerlendirme Modelleri

Mevcut degerlendirme siireclerinin siirekli yeniden diistiniiliip yapilandirilmasini esas
alan “Postmodern Degerlendirme Yaklasimi” ve bu yaklasimin Quba ve Lincoln’un
Dordiincti Nesil Yapilandirmacit Degerlendirme Modeli; Bilimsel ydntemlerin,
gegcerliligin ve giivenilirligin program degerlendirmenin olmazsa olmazlari1 oldugunu
savunan “Geleneksel Degerlendirme Modeli”; Siireci, insan1 ve 6znelligi odagina alan
“Hiimanist Degerlendirme Modeli” ve Ogrencinin tiim yasam i¢indeki davranis
degisikligine odaklanan “Akademik Degerlendirme Modeli” (Usun, 2012, 120-125)

de diger program degerlendirme modelleri arasindadir.

Takip eden kisimda cagdas isletmelerdeki egitim ve egitimi degerlendirme anlayisi
incelenerek yukarida belirgin 06zellikleriyle deginilen program degerlendirme
yaklasim ve modellerinden ¢agdas isletmelerin egitim faaliyetlerine en ¢ok fayda

sagalayabilecegi diisiiniilen model olan CIPP model ayrintili olarak ele alinacaktir.

1.1.3.Cagdas isletmelerde Egitim Programlarimin Yonetimi

Bir isletmenin en ©nemli unsuru insan giiciidiir. Ciinkii insan diger iiretim
faktorlerinden ve orgiit i¢i kaynaklardan farkli olarak karar alan ve uygulayan tek
canlhidir. Dolayisiyla isletme basarisinin odak noktasidir. Genel anlamda yeterli ve
ehliyetli insanlara sahip bir isletme, basar1 i¢in gerekli 6n sartlara sahip demektir

(Dinger, 2003, 130). Farkl1 bir ifadeyle kalifiye insan giicii, isletme basarisi igin bir 6n
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kosuldur ancakyeterli kosul degildir. Ciinkii isletme basarisini siirekli kilmak tizere ne
kadar kalifiye olursa olsun insanin da siirekli yenilesmeye ve gelismeye ihtiyaci
olacaktir. Bu anlamda Yiiksel’in (2008, 148) de ifade ettigi gibi amaglari, stratejileri
1yi belirlenmis, planlamasi iyi yapilmis, giindemi olusturulmus, gereksinim analizleri
yapilmis egitim uygulamalari, kurumlarin basarisindaki en biiyiikk etken olarak
goriilmektedir.isletmelerde egitim ydnetiminin stratejik anlamda ele alinmasi oldukga
yenidir. Ozellikle son yillardaki teknolojik ve ekonomik gelismeler orgiitlere de
yansimistir. Bunun i¢indir ki gliniimiiz isletmeleri egitimi artik ekonomik doniisii olan
bir yatinm siireci olarak gérmeye baslamislardir (Yiiksel, 2008, 102). Yapilan
aragtirmalar kaliteli, beklenti diizeyleri yiiksek yeni isgiicliniin, egitim harcamalari
yiksek ve kisisel gelisim programlari yogun isletmeleri tercih ettiklerini
gostermektedir. Bu demektir ki kuruluslar insana dogru yatirim yaptiklar1 6lgiide

kaliteli insan kaynagina sahip olacaktir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, 163).

Program degerlendirme, is diinyasinda yaygin olarak kabul goren ve kullanilan
sekliyle sadece bir 6lcme ve sonucu rakamlara sikistirma islemidir. Oysa egitim
degerlendirmeleri, kapsam acisindan “test” ve “Ol¢cme” islemlerinden daha genis bir
bakis1 gerektirir. Usun’un da (2012, 5) ifade ettigi gibi degerlendirme kavrami, objektif
tekniklerin kullanilmasiyla elde edilen veriler kadar, yarginin kullanilmasindan elde
edilen daha subjektif hiikiimleri ve degerleri de i¢ine alir ve almalidir. Bu anlamda
denilebilir ki, program mantiginin tizerine kuruldugu felsefe, programin tiim 6gelerine
yansir. Program ¢iktisi, 6grenme uygulamalari, 6gretim materyalleri, egitmen ve
O0grenen rolleri, ve nihayetinde degerlendirme sistemi, temel alinan felsefeyle
sekillenir. Takip eden kisimda cagdas isletmelerin egitim yOnetimine nasil

yaklagtiklar1 kritik edilmistir.

1.1.3.1.Cagdas Isletmelerde Egitim Anlayis:

Isletmelerde y&netim ve organizasyon, orgiitsel davramis ve benzer alanlarda
yayimlanan pek ¢ok yayinda, egitim, yetistirme ve gelistirme gibi kavramlarin i¢ ice
gectigi ve yanlis kullanildigi goze ¢carpmaktadir. Kogel’in (2010, 76-89) de ifade ettigi
gibi egitim (education), isletme i¢inde veya disinda formal programlar yoluyla veya
tecriibe kazanma yoluyla bir kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde degisiklik yapma
faaliyeti; yetistirme (training), verimli ¢aligmak i¢in gerekli islerin dogru yapilmasin
saglama (doing things right), yetistirmeden daha genis bir kavram olarak gelistirme

(development) personelin dogru isler yapmasi (doing the right things) igin
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degistirilmesidir. Bu arastirma,yetkinlik bazli 6gretim tasarimlarini degerlendirdigi
icin egitim kapsayici iist bir kavram olan “Gelistirme (Development)” boyutuyla ele

alinmustir.

Isletmelerde diizenlenen calisan egitim faaliyetleri, ekonomik bir yatirim olmasinin
yaninda, Se¢im, Sabuncuoglu ve Baysal’in (1994°ten aktaran Giiriiz ve Yaylaci, 2004,
164) da ifade ettigi gibi bireylerin, gruplarin gorevlerini daha etkili ve basarili
yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisletmek, diisiinme, rasyonel
karar alma, davranis, tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmak,

bilgi gorgii ve becerileri artirmakniyetiyle hayata gegirilen egitsel eylemlerin timiidiir.

Organizasyonlarda egitim faaliyetlerinin sorumlulugu insan kaynaklar1 birimince veya
ona bagli veya bagimsiz egitim birimlerince istlenilir. Pekgok organizasyon, egitim
faaliyetlerini biinyesinde yiiriittigli gibi outsource hizmet alarak da egitim ihtiyacini
karsilar. Egitim ihtiyacini karsilama tercihi ne olursa olsun siire¢ cogu organizasyonda
Giirtiz ve Yaylact’nin (2004, 164) da ifade ettigi gibi benzer asamalarla devam eder.

Bu asamalar;

Egitim politika ve hedeflerinin belirlenmesi.
Egitimin planlanmasi (Egitim ihtiyacinin belirlenmesi).
Egitim programlarinin olusturulmasi.

Egitim yontemlerinin se¢imi.

A A o

Egitim etkinliginin degerlendirilmesi.

Bu asamalar ayn1 zamanda stratejik egitim ve gelistirme stireci olarak da diisiiniilebilir
(Noe, 2009, 52). Takip eden kisimda insan kaynaklarinin gelistirilmesinde etkili olan
bu asamalar gozden gecirilmisve aragtirma destegine ihtiyag duyan yonleri

tartisilmustir.

1.1.3.2.Egitim Politika ve Hedeflerinin Belirlenmesi

Egitim yonetiminin ilk adimidir. Egitim politikasi, ¢alisanlarin organizasyon iginde ya
da disinda katilacagi egitim ve gelistirme etkinliklerinin kuruma 6zgii gerekgelerinin
yazili olarak agiklanmasidir (Barutgugil, 2002’den aktaran Giiriiz ve Yaylaci, 2004,
166-167). Noe’ye (2009, 52-55) gore bu basamak ayni zamanda is Stratejisinin
belirlenmesidir ve bir girketin is stratejisini belirleyen ii¢ faktoér vardir. Bunlardan
birincisi vizyon, misyon, degerler; ikincisi SWOT analiziyle elde edilen veriler,

iclinciisii sirketin nasil rekabet edecegine dair aldig: kararlardir. Rekabet {istiinliigii
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kazanmak icin isletmelerin egitim de dahil olmak iizere tiim insan kaynaklari
fonksiyonlarini is stratejisiyle baglantili yiirtitmeleri gerekir.50.000’den fazla ¢alisani
ile 30 milyar dolar satisa sahip olan Nokia, kurumsal egitimin is stratejisine katkisina
iliskin en gilizel 6rneklerden biridir. Calisanlara kendilerini gelistirme ve teknolojik
anlamda giincel kalma firsat1 veren 6grenme merkezi uygulamalarr ve 1Y (insana
yatirim) performans yonetimi siireci gibi egitim uygulamalariyla Nokia, bireye saygi,
basar1 ve siirekli Ogrenmeyi temsil eden ‘Nokia’ca’ yoOnetim anlayisini

pekistirmektedir.

1.1.3.3.Egitimin Planlanmasi

Egitim planlamasi, egitim yonetiminde biitce, zaman, kaynaklar, yontemler, hedef
kitle gibi konularin yer aldigi, kisa, orta, uzun donemli hedeflerin belirlenmesiyle
yapilan On ¢aligmalar1 kapsar. Bu siirecte ele alinan konular; ihtiyag analizi,
egitmenlerin ve Ogrenenlerin, hedeflerin, beklentilerin, egitimin zamaninin ve
sikliginin, kullanilacak teknolojilerin ve maliyetin dnceden belirlenmesidir (Giiriiz ve

Yaylaci, 2004, 166).

Bjornberg’e (2002°den aktaran Giirliz ve Yaylaci, 2004, 167) gore ihtiyac analizi
bulunulan noktay1 gdstermesi agisindan egitim planlamasinda yardimci bir aragtir ve

4 temel gerekgeyle yapilir;

1. Organizasyon i¢indeki spesifik sorun alanlarini (Performans, iiretim, giivenlik,

iletisim vb.) tanimlamak ve bu dogrultuda en uygun programlar1 olusturmak.

2. Y 6netim destegini elde etmek.
3. Degerlendirme i¢in veri geligtirmek.
4. Egitimle saglanacak yarar1 ve egitimin maliyetini belirlemek.

Egitimde ihtiyac analizleri:

1. Orgiitsel analizler (Baglam analizi)
2. Gorev analizi ve

3. Kisi analizi olmak tizere ii¢ sekilde yapilmaktadir.

Birey analizi, yapilan isten ¢ok bireyi degerlendirmeyi esas almasiyla digerlerinden
ayrilir ve belki de en 6nemli ihtiyag analizi ¢esididir. Bununla birlikte isletmelerce en
cok ihmal edilen analiz oldugu da disiiniilebilir. Nitekim giiclii egitim orgiitlenmeleri
olan yiiksek sermayeli isletmelerde bile ciro kaygisi, ¢alisanin 6grenme ihtiyacinin

oniine gecebilmektedir. En ufak bir miisteri sikayetiyle prestij kaybetmemek i¢in
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yiizlerce calisanina miisteri iligkileri egitimi organize ederken bu personelin ise
alismasina, psikolojisine ve motivasyonuna énemli 6l¢iide etki eden oryantasyon veya
kisisel gelisim egitimleri ihmal edilebilmekte veya kagit iizerinde birka¢ imzayla

gecistirilebilmektedir.

1.1.3.4.Yontem Secimi ve Egitim Programlarinin Olusturulmasi

Isletmelerdeki personel egitimleri isbasinda, is disinda veya dijital ortamlarda
gerceklestirilebilir. Her bir yontemi kisaca sdyle ifade etmek miimkiindiir: Isbasinda
egitim yontemleri, c¢alisanlarinisbaginda ve isletme icinde katildigi egitim
programlarini igerir. Daha az maliyet gerektirmesi, is basinda isi yaparak 6grenme
imkan1 saglamasi, zaman agisindan aksakliklara neden olmasi, is ortaminin
gerceklerini yansitmasi gibi nedenlerle siklikla tercih edilen egitim yontemidir. ise
alistirma (Oryantasyon), yetki devri, kogluk, staj yoluyla egitim, is degistirme
(Rotasyon), hizmet i¢i egitim bu kapsamda diigiiniilebilir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004,
168-178).Kurumsal firmalarin birgogu bu tip egitimleri biinyelerindeki egitim
departmanlariyla  gerceklestirmektedirler.  Ornegin; perakendeciligin ~ 6nemli
isimlerinden IKEA’da her pozisyon i¢in belirlenmis olan egitim programinin yani sira
kisinin ihtiyaglarma gore gereken egitimler belirlenerek Insan Kaynaklari Béliimii’ne
bildirilmektedir. Egitim planlamalari Insan Kaynaklari tarafindan yapilmaktave bu
planlama gergevesinde gerceklestirilmektedir. Inter IKEA Systems B.V. tarafindan
Hollanda’da kurulmus olan IKEA Business College (IBC) ile yapilan isbirligi
sayesinde miidiir pozisyonunda gorev alan tiim yoneticiler IKEA Business College
tarafindan verilen Temel Egitimleri tamamlamak {izere Hollanda’daki bu egitim
merkezine giderler. Yine bu isbirligi ile IBC tarafindan gelistirilen egitimler, Insan
Kaynaklar1 Boliimii ve IBC’nin ortak caligsmasiyla adapte edilerek ¢cok daha genis bir
calisan kitlesine yerel olarak sunulmakta, ¢alisanlarin IKEA konseptini, is yapis
yontemlerini 6grenerek mesleki yetkinliklerini gelistirmeleri saglanmaktadir. Boylece
IBC kaynakli egitimlerle IKEA’nin perakende alanindaki 50 yillik birikimi
calisanlarina isbasi ve siif egitimleri ile aktariimaktadir [IKEA, 2013]. Benzer sekilde
telekomiinikasyon sisteminin 6nemli ismi Turkcell, kurumsal {iniversitesi kabul edilen
Turkcell Akademiyle, her bir ¢alisanin, stratejik Oncelikleri ve is odaklar
dogrultusunda gelisimine odaklanarak, performansinin artan bir sekilde stirekliligini
saglamaktadir. Yine perakendeciligin 6nemli ismi Metro Group, biinyesindeki egitim

ve degisim merkezleriyle ¢alisanina yatirim yaparak siirekli gelisimi hedefler.
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Is disindaki egitimler, ¢alisanlarin is ortami disinda, farkli bir ortamda katildiklari
egitim programlaridir. Outdoor egitim, Ornek olay c¢oOziimleri (senaryo temelli
caligmalar), rol oynama yontemi gibi yontemler bu kapsamda diisiiniilebilir (Giiriiz ve
Yaylaci, 2004, 169-180). Internet temelli egitim, interaktif video ve konferans
sistemleri vb. teknolojileri esas alan uygulamalar da dijital yontemler kapsamindadir.
Biinyelerinde egitim orgiitlenmesi olan isletmeler dahigogu zaman dis kaynak
kullanimin1 (outsource) tercih edebilmektedir. Noe’ye (2009, 83) gore dis kaynak

kullanimi karar1 alirken dikkate alinmasi gereken bazi sorular vardir;

1. Sirket egitiminizin kapasitesi nedir? Calisanlariniz, ihtiyaglari olan egitim
becerilerini  gelistirebileceginize yeterince inantyor mu? Yoksa egitim
becerilerini disaridan almaniz m1 gerekiyor?

Sirket ici egitiminiz ilave sorumluluklar {istlenebilir mi?

Egitim sirket stratejiniz i¢in onemli mi?

Sirketiniz egitimler diizenlemeknoktasinda hassasiyet gosteriyor mu?

Egitim igerigi hizli m1 degisiyor?

Disaridan gelen egitimler profesyonel olarak goriiliiyor mu?

Mevcut egitim programlarinizin giiglii ve zayif yanlarini biliyor musunuz?

© N o o B~ 0w DN

I¢ ve dis egitimin bir birlesimi en uygun ¢6ziim olabilir mi?

1.1.3.5.Egitimin Degerlendirilmesi
Isletme yoneticileri acisindan maliyet-fayda karsilastirmasini yapmanin en iyi
yollarindan birisi egitim programlarinin degerlendirilmesidir (Klatt, Murdick,

Schuster, 1985°ten aktaran Sencan ve Erdogmus, 2001, 142).

Egitim yoOnetiminin son basamagi olan degerlendirme asamasinda Ol¢me
degerlendirme yoluyla elde edilen sonuclarla egitimin bir yatirima doniisiip
doniismedigi, egitim programinin basarili olup olmadigi, hedeflere ne Olciide
ulagildigi, ¢alisanlarda olumlu davranis degisiklikleri yaratip yaratmadigi veya ne
Olclide yarattig1 ve bir sonraki egitim plan ve programlarma iligkin kararlar alinir

(Giirtiz ve Yaylaci, 2004, 181).

Degerlendirmenin objektif olabilmesi i¢in bazi kriterler olmalidir. Bunlar egitimin
icerigiyle ilgili olan kriterler (tepkiler, 6grenmeler gibi) ve is davranislarinda goriilen
degisikliklerle maliyetle ilgili davranigsal sonuglar (verimlilik, kalite, iyilestirme gibi)

karsilayan dis kriterlerdir (Barutgugil, 2002, 52; Sencan ve Erdogmus, 2001, 143-144).
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Noe’ye (2009, 225) gore egitim degerlendirmede kullanilan kriterlerin programin
O0grenme ve egitim transferleri agisindan ne sekilde sonuclandigini belirlemeye
yardimc1 olmasi gerekir. Degerlendirme, sonuglara duyulacak giivenin maksimum
diizeyde olmasimi saglayacak uygun degerlendirme programini se¢meyi de igerir.
Secilen degerlendirme programi amag, uzmanlik, diger sirket ve egitim ozellikleri
kadar i¢ ve dis gegerlilige yonelik tehditlerin nasil en aza indirileceginin analizini de
icermelidir. Degerlendirme programlarinin tipi; kriterlerin dntest/sontest 6l¢ltimlerinin
yapilip yapilmadigina ve bir egitim ve karsilastirma grubunun olup olmadigina gore
degisir. Bu durumda iyi bir egitim degerlendirmesininstratejik bir planlama

gerektirdigi de agiktir.

Cagdas isletmelerde egitim siireclerinin temel isleyisinin incelendigi bu béliimde,
isletmelerdeki profesyonel egitim uygulamalarim1 destekleyebilecek muhtemel
akademik arastirmalarin akla gelen ilk aragtirma problemleri sunlar olmustur; Egitim
hedeflerinin ve politikalarinin belirlenmesi agsamasinda; Basarilari tescillenmis egitim
orgiitlenmelerine sahip isletmelerin kagit {lizerindeki veya calisanlarca algilanan
vizyon, misyon ve degerleri incelenebilir. Bunlarin yiiriitiilen egitim politika ve
uygulamalariyla  karsilikli  iligkileri  degerlendirilebilir.Egitimin ~ planlanmasi
asamasinda;Basarilar1 tescillenmis egitim Orgiitlenmelerine sahip isletmelerin egitim
planlamalarini yaparken kullandiklari dl¢iitler, planlamalarin hangi birimler tarafindan
hangi siklikla yapildiklari, katilimcir bir yaklasimla hazirlanip hazirlanmadiklari,
calisanlarin bu planlamalara iligkin algisi, plan — uygulama bosluklar1 ve nedenleri
arastirma konusu olabilir.Yontem se¢imi ve egitim programlarinin olusturulmasi
asamasinda; Biinyelerinde akademi, is okulu gibi orgiitlenmelere sahip isletmelerin bu
kurumlar1 nasil yonettigi bu kurumlarda hangi egitimlerin nasil verildigi, sertifikasyon
uygulamalarinin olup olmadigi, bu uygulamalarin c¢alisan psikolojisine etkisi ve
kuruma rekabet avantaji saglayip saglamadigi incelenebilir. Bununla birlikte
bilinyelerinde akademi, is okulu gibi Orgiitlenmelere sahip bu isletmeleri dis kaynak
kullanimina iten sebepler nelerdir? Dis kaynak kullanimi kaliteli ve giivenilir egitim
hizmetinin garantisi midir? Isletmelerin dis kaynak secme stratejileri nelerdir? gibi
sorular tlizerine de c¢esitli arastirmalar yiiriitiilebilir.Egitimin degerlendirilmesi
asamasinda; Basarili egitim uygulamalar1 olan isletmelerin hangi degerlendirme
kriterlerini kullandiklari; bu isletmelerdeki calisanlarin degerlendirme uygulamalari

konusundaki algilarinin nasil oldugu, biinyesinde akademi bulunduran, sertifikasyon,
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diploma, mezuniyet — katilim belgesi gibi uygulamalar kullanan isletmelerdeki
calisanin ozgiiveni, ozyeterlilik algisi, istatmini, motivasyonu
degerlendirilebilir. Bununla birlikte sunu ifade etmekte fayda vardir: Isletme
zihniyetiyle egitimin yonetildigi ve dolayisiyla egitimin Ol¢iisiiniin maliyet-fayda
oldugu ortamlarda bu tip egitimsel problemlerin giindeme gelmesini beklemek yanlis

olacaktir.

Takip eden kisimda bu goriisler ¢ergevesinde yapilan bir arastirmaya yer verilmistir.
Aragtirmayla, isletmelerde bashi basina bir 6rgiit olarak somutlastirilip isletilmesi
gereken egitim olgusunun ¢agdas insan kaynaklari aragtirmalarina ne kadar konu
olabildiginin ve bu arastirmalarin egitime hangi problemler ¢er¢evesinde yaklastiginin

belirlenmesi hedeflenmistir.

1.1.4.IK Giindeminde Egitimin Payina Yonelik Bir Kritik

Isletmelerin egitim ve egitimi degerlendirme konusundaki problemleri siklikla egitim
programlarina ve uygulamalarina yonelik yanlis yaklasimlarindan kaynaklanmaktadir.
O halde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arastirmacilarinin bu problemlere yonelik
farkindaliklar1 nedir? Bu alandaki arastirmalar egitime yonelik bu problemleri ne
Ol¢iide dikkate almakta ve nasil degerlendirmektedir? Bu sorulara yanit bulmak igin
2005 sonrasinda stratejik insan kaynaklari yonetimi alaninda yayimlanan Advances in
Developing Human Resources, Asia Pacific Journal of Human Resources,
International Journal of Human Resources Development and Management stireli
yayinlarindan 522 makale taranmis ve su iki soruya yanit aranmigtir; Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine iligkin siireli yayinlarin igeriginde egitime ne kadar yer
verilmistir? Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iligkin siireli yayinlarda yer verilen

egitim icerigi hangi alanlarda yogunlagmistir?

Takip eden kisimda kisaca 2010 yilinda yapilan bu aragtirmanin ydntemine ve

bulgularina deginilmektedir.

Arastirmanin yontemi; Arastirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin siireli
yayinlardan;Advances in Developing Human Resources, Asia Pacific Journal of
Human Resources, International Journal of Human Resources Development and
Management; son bes yila ait 522 makale abstractlarina ve anahtar sozciiklerine gore
taranmis ve makaleler aragtirma sorularmma yanit bulmak amaciyla iki asamada

siniflandirilmastir.
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Birinci agsamada, incelenen makaleler icinde bulunduklar1 siireli yayn,
yayimlandiklar y1l ve sayi esas alinarak gruplanmis; her bir sayidaki makaleler egitim
ve diger konulardaki igerikleriyle dergi bazindaki yiizdelik dilimine gore
tablolastirilmistir. Bu yolla hem dergiler bazinda hem de toplamda egitim igerigine ne

kadar yer verildigine yonelik birinci arastirma sorusu cevaplanmistir.

Ikinci asamada, makalelerin her biri abstractlar1 ve anahtar sozciikleri dikkate alinarak
taranip egitim ve egitim haricindeki igerigi hangi basliklarla ele aldiklarina gore
siniflandirilmistir. Bu asamada makalelerin egitim igeriginin on alti bashk altinda,
egitim haricindeki igeriginin ise yirmi dort baslik altinda toplandig1 tespit edilmistir.
Bu yolla stratejik insan kaynaklari yonetimi alanindaki akademik arastirmalarin
egitime yonelik hangi icerikler iizerinde yogunlastigina iliskin ikinci arastirma sorusu

cevaplanmuistir.

Arastirmanin bulgulari su sekildedir: Aragtirmanin birinci sorusuna yonelik bulgular;
Arastirmanin ‘stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin siireli yayinlarin igeriginde
egitime ne kadar yer verilmistir’ seklindeki birinci sorusuna yanit bulmak amaciyla
Advances in Developing Human Resources, Asia Pacific Journal of Human
Resources, International Journal of Human Resources Development and Management
dergilerindeki son bes yila ait 522 makale taranmigtir. Bu makaleler egitim ve egitim
haricindeki konulara iligskin igerikleri de dikkate alinarak i¢cinde bulunduklar siireli
yayin, bu siireli yaymin yili ve sayisina gore nasil bir dagilim gésterdiklerini incelemek

tizere Tablo 8’deki gibi siniflandirtlmistir.
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Tablo 8 :Advances in Developing Human Resources
2005-2010 Sayilarmin incelenmesi

Tarih Diger konular | Egitim Toplam
f % f %
Aralik 2010 1 5 6
Ekim 2010 5 2 7
Agustos 2010 5 - 5
Haziran 2010 3 4 7
Nisan 2010 - 6 6
Subat 2010 8 - 8
toplam | 22 %56 | 17 | %44 39
Aralik 2009 1 6 7
Kasim 2009 8 - 8
Ekim 2009 7 - 7
Agustos 2009 2 8 10
Mayis 2009 5 2 7
Subat 2009 10 - 10
toplam | 33 %67 | 16 | %33 49
Aralik 2008 8 1 9
Ekim 2008 3 5 8
Agustos 2008 - 9 9
Haziran 2008 5 2 7
Mayis 2008 - 9 9
Subat 2008 3 4 7
toplam | 19 %39 | 30 | %51 49
Kasim 2007 8 - 8
Agustos 2007 5 1 6
Mayis 2007 - 9 9
Subat 2007 9 3 12
toplam | 22 %63 | 13 | %37 35
Kasim 2006 3 10 13
Agustos 2006 - 14 12
Mayis 2006 - 13 13
Subat 2006 10 - 10
toplam | 13 %26 | 37 | %74 50
Kasim 2005 - 11 11
Agustos 2005 11 - 11
Mayis 2005 9 - 9
Subat 2005 - 12 12
toplam | 20 %47 | 23 | %53 43
GENEL TOPLAM | 129 | %49 136 | %051 265
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Tablo 8’den de incelenebilecegi gibi Advances in Developing Human Resources
dergisinde yer alan 265 makaleden 136’s1 yani dergideki makalelerin %51°1 egitimle;
129’u yani %49’u diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarina iliskin konularla ilgilidir.
Siireli yayinin yillara gore egitim icerigi incelendiginde egitim konularina her y1l %30

ila %74 oraninda yer verdigi goriilmektedir. Derginin, takip eden kisimda yer alan
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diger iki insan kaynaklar1 dergisine nazaran egitime daha fazla agirlik verdigi de

gbzlenmistir.

Derginin 2010 yilinda yayimlanan makalelerinin egitimle ilgili olan %44’lik
diliminde igerigin sanal/dijital O6grenme ortamlar1 {izerinde yogunlastig1 tespit
edilmistir (VHRD). Sanal 6grenme ortamlarinin yetiskin egitimindeki yeri ve 6nemi,
isyeri uygulamalar1 ve bunun performansa etkisi, oyun tabanli platformlarin (GAPP)
o0grenmede kullanilmasi, sanal 6grenme ortamlarinda degerlendirme problemleri,
teknoloji  kullannominin  organizasyon etkililigine, 0&grenen performansina,
organizasyonel yeterlilige etkisinin arastirilmast bu makalelerin temel amagclar
arasinda yer almaktadir (Mancuso, Chlup, McWhorter, 2010; Nafukho, Graham,
Muyia,2010; Huang, Han, Park, Seo, 2010; Chapman, Stone, 2010; Yoon, Lim, 2010).

%33’1iik dilimi olusturan ve derginin 2009 yilinda yayimlanan makalelerinde agirlikli
olarak goze carpan konu duygusal zekadir. Duygusal zekanin liderlikle, liderlik
egitimiyle, ¢alisan performansiyla iligkisine bakilmis, orgiitlerde duygusal zekanin
Ol¢timii problemi ele alimmistir (Muyia, Kacirek, 2009; Muyia, 2009; Graham, 2009;
Nafukho, 2009; Weinberger, 2009). Bilgi yonetimi (KM) veteknoloji uygulamalari da
duygusal zekddan sonra gbze c¢arpan bir yogunlukla ele alinmigtir
(Conley, Zheng, 2009; Yang, Zheng, Viere, 2009; Nafukho, 2009;
Kongpichayanond, 2009; Hung, Lien, McLean, 2009; Akdere, 2009; Bennett, 2009).

Derginin 2008 yilinda yayimlanan ve %351°lik dilimini olusturan egitimle ilgili 30
makalesinde ele alinan konular organizasyonel 6grenme iizerinde yogunlagmustir.
Organizasyonel 0grenmenin Orgiit kiiltiiriiyle, bilisle, isbirlikli 6grenmeyle, senaryo
temelli 6grenmeyle iliskilendirilerek ele alindig1 gézlenmistir. Yine bu kapsamda ele
alman liderlik egitimi ve kariyer yonlendirme derginin bu sayilarmma hakim diger
konular arasinda sayilabilir. (Barnett, Davis, 2008; Ardichvili, Manderscheid, 2008;
Fambrough, Hart, 2008; Hart, Conklin, Allen, 2008; Manderscheid, 2008;
Gibson, 2008; Polsfuss, Ardichvili, 2008; Hezlett, 2008).

Derginin 2007 yilinda yayimlanan ve %37’lik dilimi olusturan 13 sayisina hakim
konularin kariyer yonetimine, yonetici-lider yetistirme programlarina ve yetenek-
beceri gelistirme programlarina odaklandig goriilmiistiir. Medyanin liderlik egitimine
etkisi, liderlik oOgretim teknikleri, yonetim stilleri, liderlik yetkinliklerinin

gelistirilmesinde kullanilan 6gretim stratejileri, Everest vb. vak’a’larla veya popiiler
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kiiltiiriin tirtinleriyle (Harry Potter vb. hikayelerde iyi-koti liderlik ornekleri tizerine
caligmalarla) liderlik yetkinliginin nasil gelistirilebileceginin incelenmesi, stratejik
yonetimde personel gelisiminin rekabet¢i avantaja etkisi gibi konular bu sayilarin
giindeminde ele alinmistir (Cummins 2007; Browning, 2007;Keller, 2007; Sudbrack,
Trombley, 2007; Callahan, Rosser 2007; Mathis, 2007; Callahan, Whitener, Sandlin
2007; Rosser, 2007; Whitener, 2007; McGuire, Cross, Murphy, 2007; Garavan, 2007;
Hamlin 2007).

Derginin 2006 yilinda yayimlanan ve %74’liik dilimi olusturan 37 sayisinda agirlikli
olarak farkliliklarin yonetimi, farkli kiiltiirlerde (Hindu, Yahudi, Hint-Amerikan, Yeni
Zelanda, Ortodoks, Islam vb.) yetiskin egitimine bakis, ADDIE modeli merkezinde
yogunlagsan Ogretim tasarimi aragtirmalari ve yetkinlik bazli uygulamalar,
degerlendirme araclari, degerlendirme merkezi uygulamalari1 ¢ercevesinde egitimde
degerlendirme konulari 6n plana ¢ikmaktadir (Cowell, Hopkins, McWhorter, Jorden,
2006; Paul, 2006; Rita L Dobbs, 2006; W Clayton, 2006; John N Fabac, 2006; John
W Hansen, 2006; Greg, Diana, 2006; Russell F, 2006; Johansen, Barry-Craig, D.
Gopalakrishna, 2006; H. S. Ashok, M. S. Thimmappa, 2006; Grover, Linda LeGarde,
Keen, 2006; Baiyin, Zheng, Mingfei Li, 2006;Jules K. Beck 2006; Helen T., Kenneth
R.2006; Garry N McLean, 2006;Ardichvili, 2006; Akdere, Russ-Eft, Eft,
2006;Nafukho, 2006;Barry-Craig, Garry, N. M.,2006;Hsin-Chih, Sharon, S., 2006;
Sharon, Elwood, 2006; Naquin, Holton, 2006; Naquin, Holton, 2006; Naquin,
Holton, 2006; Hsin-Chih, 2006; Holton I, Coco, Lowe, Dutsch, 2006; Sylvia
Melancon, Williams, 2006).

Derginin 2005 yilinda yayimlanan ve %53’liik dilimi olusturan 23 egitim makalesinde
ise performans degerlendirme ve mentorluk agirhigr hissedilen iki temadir.
Mentorlukta etik problemler, CEO bakis agisiyla mentorluk, mentorun araglari,
farkliliklar1 idaresi, sanal mentorluk uygulamalart gibi konular ¢ogunlukla mentorluk
programlar1 ve organizasyonel gelisime etkisiyle ele alinmistir. Insan kaynaklari
yonetiminde 6lgme ve degerlendirme, etkili performans 6lgme teknikleri, performans
temelli degerlendirme ve katilimer degerlendirme bu kapsamda incelenen konulardir
(Fred W Nickols, 2005; Brent W Mattson, 2005;Robert O Brinkerhoff, 2005; Dean R
Spitzer 2005; Darlene Russ-Eft, Hallie Preskill, 2005; Greg G Wang, Dean R Spitzer,
2005; Greg G Wang, Jia Wang, 2005; Elwood F Holton I11., 2005; Paul Kearns, 2005;
Richard A Swanson, 2005; Kimberlys McDonald, Linda M Hite, 2005; Sarah A

83



Hezlett, Sharon K Gibson, 2005; Manda H Rosser, 2005; Sarah A Hezlett 2005;
Toby, 2005; Cynthia McCauley, 2005; Kecia M, Changya, Gewin,
Bingham, Yanchus, 2005; Bierema, Hill, 2005).

Incelenen diger iki dergiden Asia Pacific Journal of Human Resources’mn egitim

icerigi, yogunluguna iliskin ylizde ve frekans hesaplari ile Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9 :Asia Pacific Journal of Human Resources
2005-2010 Sayilarmin Incelenmesi

Tarih Diger konular | Egitim | Toplam
f % fl %
Mart 2011 4 2 6
Aralik 2011 6 - 6
toplam | 10 %83 | 2 | %17 12
Agustos 2010 5 - 5
Nisan 2010 4 2 6
toplam | 9 %82 | 2 | %18 11
Aralik 2009 7 - 7
Agustos 2009 7 - 7
Nisan2009 4 1 5
toplam | 18 %95 | 1| %5 19
Aralik 2008 7 - 7
Nisan 2008 7 - 7
Agustos 2008 6 - 6
toplam | 20 | %100 | - | - 20
Aralik 2007 6 - 6
Agustos 2007 7 - 7
toplam | 13 %100 | - - 13
Aralik 2006 4 6
Agustos 2006 8 - 8
Nisan2006 9 - 9
toplam | 21 %91 | 2| %9 23
Aralik 2006 7 1 8
Agustos 2006 9 - 9
Nisan2006 8 - 8
toplam | 24 %9% | 1| %4 25
GENEL TOPLAM | 115 | %93 8| %7 123

Tablo 9’dan da takip edilebilecegi gibi Asia Pacific Journal of Human Resources
dergisinden incelenen 123 makalenin sadece %7’si egitimle ilgilidir. %93’ egitim
haricindeki insan kaynaklar1 fonksiyonlarina odaklanmistir. Bu derginin igeriginde
dikkati ¢ceken bir nokta sudur. Derginin 2006-2009 arasinda yayimlanan 96 sayisinda
egitim igerigi en fazla %9’aulasmisken son iki yilda bu oran yaklasik iki misline

ulasmistir. Derginin 123 makalesinden egitimle ilgili 8’1 agirlikli olarak kariyer
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gelisimini konu almaktadir. Beceri gelistirme, isletmelerin egitim-6gretim politikalari,
yOnetici-mentor egitimi Ve bunlarin is tatminiyle alakasi gibi. Bununla birlikte
organizasyonel 6grenmede grup dinamikleri, takim ¢alismasi, orgiitsel sosyallesme de
dikkat ¢eken diger igeriklerdir (Chen, Tjosvold, Zhao, Ning, Fu, 2011; Dainty, 2011;
Wiesner, Innes, 2010; Brunetto, Farr-Wharton, Ramsay, Shacklock, 2010; Marshall,
Mitchell, O'Donnell, 2009; Geofrey N Abbott, Stening, Atkins,Grant, 2006; Tser-
Yieth, Chang, Yeh, 2006).

Arastirmada incelenen 522 makalenin kalan 134’1 ise International Journal of Human
Resources Development and Management dergisinde yer almaktadir. Derginin
kapsamindakimakalelerin egitim igerikleri de Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10 :International Journal of Human Resources Development and
Management 2005-2010 Sayilarimin Incelenmesi

Tarih Diger konular | Egitim Toplam
f % fl| %
2010/ 4.say1 4 2 6
2010/ 3.say1 5 1 6
2010/ 2.say1 5 1 6
2010/ 1.say1 3 1 4
toplam | 17 %77 | 5 | %23 22
2009/ 4.say1 5 1 6
2009/2- 3.say1 12 - 12
2009/ 1.say1 5 1 6
toplam | 22 %92 | 2 | %2 24
2008/ 4. say1 - 7 7
2008/ 2-3. say1 6 - 6
2008/ 1. say1 8 1 9
toplam | 14 %64 | 8 | %36 22
2007/ 3-4. say1 5 4 9
2007/ 2. say1 4 1 5
2007/ 1. say1 5 2 7
toplam | 14 %67 | 7 | %33 21
2006/ 2-4. say1 10 2 12
2006/ 1. say1 7 1 8
toplam | 17 %85 | 3 | %15 20
2005/ 4.say1 5 - 5
2005/ 3.say1 6 - 6
2005/ 2.say1 5 2 7
2005/ 1.say1 6 1 7
toplam | 22 %88 | 3 | %12 25
GENEL TOPLAM | 106 | %79 |28 | %21 134
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Tablo 10’dan de takip edilebilecegi gibi International Journal of Human Resources
Development and Management dergisinde yer alan 134 makalenin sadece %21’
egitimle ilgili olup %79’u egitim haricindeki insan kaynaklari fonksiyonlarina
odaklanmustir. Derginin egitimle ilgili 28 makalesinde baskin olan temalarin 6grenme
ve performans degerlendirme oldugu goriilmistir. SDL Self-directed learning,
o6grenme-otonomi, 6grenme-motivasyon iliskileri, 6zdiizenleme, 6grenme stratejileri,
bagimsiz ¢alisma becerileri ve bunlarin performans ve verimlilikle iligkisi, performans
tyilestirme, yetkinlik gelistirme, insan kaynaklar1 profesyonellerini yetistirme, bu
profesyonelleri yetistirecek dgretim programlart ve 6gretim stratejileri bu kapsamda
ele alinan konular arasindadir (Obeng,Filho, 2010; Van Gennip, Gijbels, Segers,
Tillema, 2010; Bristol, Tisdell, 2010; Hughes, Preyan, Collier, 2010;Alagaraja,
2010;Bernsen, Segers,Tillema, 2009; Giannikos, Polychroniou, 2009; Proenca, 2009;
Hadwen,Galloway, 2008; Moser, Hasanbegovic, Metzger, 2008; Zsiga, 2008;
Guglielmino, Guglielmino, 2008; Tullar, Beitler, 2008; Mital, Mehra, 2008;
Mitlacher,2008; Li M Haoyi, Wenbin, 2008; Cheng, Dainty, Moore, 2007; Ramlall,
Sheppeck, 2007; Loon, Bartram, 2007; Tessema, Soeters, Groot, Tesfaselassie, 2007;
Timothy Bartram, Stanton, 2007; Juan G Cegarra-Navarro, Sanchez-Polo, 2007; Keith
Thomas, 2006; Lean Morris, 2006; Marcel Rvan der Klink, Streumer, 2006; Pak
TeeNg, Liang, 2005; Patrick Lee, 2005; Aahad M,Wee-Liang 2005).

Incelenen bu ii¢ derginin igeriginde egitimin payr genel toplam iizerinden

karsilastirmali olarak Tablo 11’de sunulmustur.

Tablo 11 : Dergilerin Karsilastirmah Degerlendirilmesi

Dergiler Diger % | Egitim | % | Toplam
Konular

Advances in Developing Human 129 136 265
Resources
Asia Pacific Journal of Human 115 8 123
Resources
International Journal of Human 106 28 134
Resources Development and
Management

GENEL TOPLAM 350 %67 | 172 | %33 522

86


http://proquest.umi.com/pqdweb?RQT=318&TS=1304286160&clientId=46825&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD&pmid=57944&PageNum=1
http://proquest.umi.com/pqdweb?RQT=318&TS=1304286160&clientId=46825&VType=PQD&VName=PQD&VInst=PROD&pmid=57944&PageNum=1

Tablo 11°den de takip edilebilecegi gibi stratejik insan kaynaklart yonetimine iliskin
bu {i¢ stireli yaymin egitime ayirdig: igerik dergiler bazinda farklilik gosterse de bu
oran toplamda %33’ii asmamaktadir. Isletmelerin lokomotifi olan insan kaynaginin en
temel gereksinimi olan egitime yoOnelik problemler bu siireli yaymlarin giindemini

teskil etmemektedir.

Arastirmanmin ikinci sorusuna yoénelik bulgular; Arastirmanin, ‘stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine iligkin siireli yayinlarda yer verilen egitim igerigi hangi
alanlarda  yogunlasmistir?”  seklindeki  ikinci  sorusuna  yanit  bulmak
amaciyla,Advances in Developing Human Resources, Asia Pacific Journal of Human
Resources, International Journal of Human Resources Development and Management
dergilerinde yer alan 522 makale abstractlar1 ve anahtar sdzciikleri incelenerek egitim
ve egitim haricindeki konularda kapsama aldiklar1 alt basliklara goére Tablo 12’de

gosterilmistir.

Tablo 12 : Dergilerdeki Egitim I¢eriklerinin Degerlendirilmesi

No | Egitim Konulari f 1%
1 | Egitim ve performans degerlendirme 31 | %18
2 | Ogretim strateji ydntem ve teknikleri 28 | %16
3 | Farkliliklarin egitimi 19 | %11
4 | Ogrenme (Self-directed learning, otonomi, motivasyon) | 13 | %8
5 | Ogretim Tasarimi 13 | %8
6 | Mentorliik 12 | %7
7 | Egitim teknolojileri (VHRD), Bilgi y6netimi (KM) 11 | %6
8 | Kariyer yonetimi 10 | %6
9 | Yonetici-lider yetistirme programlari 8 | %5
10 | Organizasyonel 6grenme 9 | %5
11 | Duygusal zeka 5 | %3
12 | Yetenek yonetimi — Beceri gelistirme programlari 5 | %3
13 | Egitimde kuramsal arastirmalar 3 | %2
14 | Egitim yatirimlari 2 | %1
15 | Hizmetigi e8itim 2 | %1
16 | Egitim ve organizasyon iklimi 1 | %1

GENEL TOPLAM | 172 | 100

Tablo 12’den de takip edilebilecegi gibi egitime iliskin makaleler 16 alt baslikta
toplanmaktadir. Bu makalelerin %53’liikk dilimini ise egitimde degerlendirme (%18),
Ogretim strateji, yontem ve teknikleri (%16), farkliliklarin egitimi (%11) ve 6grenme

(%8) gibi konular olusturmaktadir.
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Dergilerin egitim haricindeki igerikleri ise 24 alt bashk altinda Tablo 13’te

gosterilmistir.

Tablo 13 : Dergilerdeki Diger iceriklerin Degerlendirilmesi

No | Diger Konular f %
1 | Organizasyonel davranis (takim ¢aligmasi, orgiit psikolojisi, is tatmini) 57 | %16
2 | Farkliliklarin yonetimi (¢ok kiiltiirliiliik, kapsayic1 yonetim, ayrimcilik) 55 | %16
3 | IK — Ekonomi politikalar1 (finansal performans, isgiicii piyasas, 52 | %15
istihdam, benchmarking)
4 | Orgiitsel kiiltiir - iklim 32 | %9
5 | IK Kuramsal arastirmalar 33 | %9
6 | Is hukuku 15 | %4
7 | Is-hayat dengesi 15 | %4
8 | IK ve bilisim teknolojileri 12 | %3
9 | KOBI ve ¢ok uluslu sirketlerde IK yonetimi 9 | %3
10 | Kriz y6netimi 9 %3
11 | IK ve etik 8 | %2
12 | Orgiitsel baglilik 8 | %2
13 | Liderlik 6 | %2
14 | inovasyon 6 | %2
15 | Sosyal sorumluluk 6 %2
16 | IK fonksiyonlari 4 %1
17 | Risk yonetimi 4 %1
18 | Orgiitsel degisim 4 | %1
19 | Organizasyon yapisi 3 %1
20 | Kamuda IK 3 | %l
21 | Secme ve yerlestirme politikalar 3 %1
22 | Sivil toplum &rgiitlerinde 1K 2 %1
23 | Katilime1 yonetim 2 %1
24 | Outsource hizmetlerin yonetimi 1 %0
GENEL TOPLAM | 350 | %100

Tablo 13’ten de takip edilebilecegi egitim konusunun haricindeki insan kaynaklari
fonksiyonlarina odaklanan makalelerin %56’sim1 olusturan konular organizasyonel
davranig, farkliliklarin yonetimi, kiiltir ve iklim ve isletmelerin ekonomi
politikalaridir(Abbas,Parbudyal,2005; Ahn,Park,Jung,2009; Akdere,Roberts,2008; Akd
ere,2009;Akin,2012;Akozbek,2008;Akten,2007;Akyol,Budak,2013;Nankervis,Comp
ton,2006;Alfred,Chlup,2010;Alistair, Tower, Taplin,2005;Cohen,Fetters,Fleischmann
2005;Allen,Fischer,Swanson,2008; Tattersall,2006;Mamman,Rees,2005;Anand,Koda
11,2010;AnnaDaskopoulou,PanayiotisTahinakis,Mylonakis,2005;V0s,2005;Lovichi,2
007;Ardichvili,Kuchinke,2009; Ardichvili,Yoon,2009; Ardichvili,2008; Ardichvili,200
9; ArmstrongStassen,2008;Shacklock,2006;Ayiro,2009;Azevedo,Akdere,2008;Smith,
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Benjamaporn,2012;Bachenheimer,2011;Bakalis,Joiner,Zie,2007;Pocock,2005;Bardo

el,Cieri,Santos,2008;Barrett,Meyer,2010;Bass,2009;Bassi,McMurrer,2008;Beauvalle
t,Houy,2010;Bennett,Bierema,2010;Bergman,Maier,Lehner,2008;Gramberg, Teicher,
2006;Bhanugopan,Fish,2008;Bierema,2010;Pattanayak,Niranjana,Ganguly,2005;Bla

nkenship,Ruona,2009;Bonias,Bartram,Leggat,Stanton,2010;Bonnie,Carolyn,2005;Bo
rchert,Landherr,2009;Boxall,Macky,2007;Bradfield,2008;Bradon,2005;Bredin,Soder
lund,2010;Brent,Ruben,2005;Brock,Siscovick,2007;Brooks,Edwards,2009;Brough,H
olt,Bauld,Biggs,Ryan,2008;Brown,Metz,Cregan,Kulik,2009;Burch,Anderson,2008;B
urchielli,2008;Burt,Halloumis,MclIntyre,Blackmore,2010;Burt,Chermack,2008;Byrd,
Stanley,2009;Byrd,2009;Callanan,Greenhaus,2008;Carol,0'Donnell,2005;Carol,Bain
bridge,2006;Cathy,Holland,Cieri,2006;Chalofsky,Krishna,2009;Chan,Mills,Walker,2
008;Chapman,Gedro,2009;Charlotte, Yang,Liu.2005;Chatzoglou,Karasavvoglou,Myl

onakis,2009;Chen,2009;Chermack,Swanson,2008;Chermack,Bodwell,Glick,2010;Ch
ester,2005;Cho,2009;Cho,Lee,Lee,2011;Cho,Egan,2010;Chongxi,2008;Chris,Mhind

er,2005;Christoph,2005;Cogin,Fish,2007;Consuelo,2005;Credits.2005;Credits.2006;

Credits,2007;Cross,Armstrong,2008;Cunningham,Sweet,2009;Cunningham,Rowley,

2008;D.Christine,2006;David,Lipton,O'Neill,2005;David,Garavan,O'Donnell,Watson
,2007;David,Gubbins,McGuire,Jorgensen,2007;Davis,2009;Debi,2006;DeLong,2009
;Desmond,2005;Diane,2006;Diannah,2006;Dobbs,Sun,Roberts,2008;Duimering,Rob
inson,2009;Duxbury,Lyons,Higgins,2007;Dwivedi,Dwivedi,2007;Edward,2005;Elen
urm,Alas,Laar,2009;Elizabeth,Fenwick,Cieri2006;Eric, Thomson,2006;Eve,Pyman,T
eicher,2006;Filstad,Gottschalk,2010;Fiona,Geare,2005;Flesher,2009;Folkestad,Gonz
alez,2010;Frank,2007;French,Strachan,2007;Freyens,2010;Furumo,Pillis,Green,2009
;Garavan,McCarthy,2008;Garavan,Heraty,Rock,Dalton,2010;Gary,2005;Gary,2006;

Gedro,2009;Gedro,2010;Gemma,2005;Germain,2010;Ghaleb,Jamal,2006;Gilbreath,

2008;Gilley,Kerno,2010;Gilley,Gilley,McConnell,Veliquette,2010;Gilley,Morris,Wa
ite,Coates, Veliquette,2010;Githens,Aragon,2009;Gollan,2009;Gordon,Wallace,2006;
Gotcheva,2008;Gotthart,Haghi,2009;Gow,Hinschen,Anthony,Warren,2008;Graetz,S

mith,2009;Greenwood,Anderson,2009;Grenier,2010;Grisham,Srinivasan,2008;Grzy

wacz,Carlson,2007;Gu,2008;Gubbins,MacCurtain,2008;Guttel, Konlechner,Kohlbach
er,Haltmeyer,2009;Haar,Bardoel,2008;Halbesleben,Rotondo,2007;Hans,Beatrice,200
5;Hértel,Gough,Hartel,2008;Francis,2007;Hempel,2008;Heraty,Morley,2008;Hernan
dez,Camelo,Valle,2010,Hill,Allen,Jacob,Bair,Bikhazi,Langeveld,Martinengo,Parker,
Walker,2007;Hill,2009;Hite,McDonald,2008;Hite,McDonald,2008;HoferAlfeis,2009
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;Hogg,Vaughan,2006;Hornsby,Munn,2009;Hui,Law,Chen, Tjosvold,2008;Hurley,201
0;Hutchins,Wang,2008;Hutchins,2008;JBen,Khadija,Estrada,2006;J.M.Reeves,Michae
1,1973;Jenny,Akhtar,2007;JieKe,Chermack, Lee,Lin,2006;Jocelyn,Davy,2007;Johann
a,Keramidas,2007;Jergensen,Keller,2008;Jose,Aguayo,2007;Julia, Gubbins,2007;Juli
a,2007;Jun,2006;Jyotsna,2007;Karen,2005;Karin,Soderlund,2006;Katarzyna,2007; K
ate,2005;Kate,2006;Keefer,Stone,2009;Kelly,Moen,2007;Ken,2006;Kenneth,Yumol,
Atienza,2006;Kenneth,2006;Keough,Shanahan,2008;Kerno,Mace,2010;Kim,2007;Ki
m,Wright,Su,2010;Knox,2008;Kormanik,Rajan,2010;Kormanik,Shindell,2009;Korm
anik,Lehner,Winnick,2009;Kormanik,2008;Kormanik,2009;Korte,2008;Kovacevic,2
009;Kriegesmann,Kottmann,Striewe,2010;Kuchiki,2008;Kuchinke,2009;Kuebler,Me
rtens,Russell, Tevis,2009;KuoHung,Diez,Lou, Tsai, Tsai,2010;Zimmermann,Chanaron
,Klieb,2007;Laird,2005;Lawton,Chernyshenko,2008;Leanne,2006;Leda,2005;Milia,
Bowden,2007;Leonard,Lang,2010;Leveson,Joiner,Bakalis,2010;Leyhausen,2009;Li,
2010;Liang,Wu,Jung,2009;Liker,Hoseus,2010;Lin, Trenberth,Kelly,2010;Liu,Fellows
,2008;LloydJones,2009;Lu,Samaratunge,Hartel,2011;MacDermid, Wittenborn,2007;
Macky,Boxall,2008;Mahshid,Ehsanpourb,Yamanic,Kohand,Hamidfare,2015;Maley,
Kramar,2010;Rosser,2005;Margaret,Helms,2007; Margaret,2005;Farrell, Mavondo,20
05;Taylor,Callahan.2005;Buisine,Watt,2005; Macus,2005;Marksberry,2010;Pudelko,
2006;Marquardt,Seng,Goodson,2010;Summerville,2005;Martin,2009; Alcazar,Fernan
dez,Gardey,Perez,2009;Ducharme,Podolsky,2006;McCarthy,Garavan,2008;McDonal
d,Hite,2008;McDonald,Hite,2010;McDonald,Backstrom,Dear,2008;McDonnell,Stant
on,Burgess,2011;McGuire,Garavan,2010;McGuire,2010;McKeown,Hanley,2009; Mc
Lean,Egan,2008;McWhorter,Lynham,Porter,2008; Merwe,2008; Akdere,Azevedo,200
5;Akdere,Yilmaz,2006;Hasler, Thompson,Schuler,2006;Morris,Madsen,2007;Segalla
,2005;Mestre,Stainer,Stainer,2007; Waters,Bardoel,2006;Miedema,2010;Moats,McLe
an,2009;Moats,Chermack,Dooley,2008;Lee,2007;Moss,Novatsis,Kijowska,2010;Jab
ri,2006;Nafukho,Roessler,Kacirek,2010;Nankervis,Stanton,2010;Newton,Hutchings,
Kabanoff,2007;Noknoi,Wutthirong2010;Madjar,2005;Furuya,Stevens,Oddou,Bird,M
endenhall,2007;0'Donnell,Kramar,Dyball,2009; Keramidas,2005;0'Regan, Stainer,Si
ms,2010;0zorhon,Arditi,Dikmen,Birgonul,2008;Pandey,Chermack,2008;Pablos,200
5;Gollan,2005;Pendleton,2009;Peretz,McGraw,2011;Holland,2006;Murray,Syed,200
5;Sheldon,Junor,2006;Sheldon, Thornthwaite,2005;Cunningham,Lynham,Weatherly,
2006;Petitt,2009;Niranjana,Pattanayak,2005; Tsai,Wu, Yvonne,ChinMing,Huang,200
5;Carnicer,Sanchez,Perez,Jimenez,2005;PittCatsouphes,MatzCosta,MacDermid,2007
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;Preskill,Donaldson,2008;Markey,2006;Reilly,2008;Reynolds,Eggins,Haslam,2010;
Dunford,Palmer,Benveniste,Crawford,2007;Long,Shields.2005; Torraco,Hoover,200
5;Torraco,2005;Macklin,2006;Rocco,Landorf,Delgado,2009;Roessler,Hurley,McMa
hon,2010;Burchielli,2006;Rumrill,Fitzgerald,2010;Rumrill,Fitzgerald,McMahon,201
0;Ruona,Gluey,2009;Rusaw,Rusaw,2008;SadlerSmith,2008;Parise,2007;Watson,Ma
xwell,2007;Hezlett,Gibson,2007;Burchielli,2006;Rumrill,Fitzgerald,2010; Rumrill, Fit
zgerald,McMahon,2010;Ruona,Gluey,2009;Rusaw,Rusaw,2008;SadlerSmith,2008;P
arise,2007;Watson,Maxwell,2007;Hezlett,Gibson,2007;Harper,Vilkinas,2005;Schrod
er,Hofacker,Camen,2009;Scott,2010;Rovai,2005; Turnbull,Edwards,2005;Sheehan,?2
009;Shelton,Waite,Makela,2010;Short,Shindell,2009;Short,Keefer,Stone,2009; Albre
cht,2006;Sims,2010;Singh,Parker,Nadim,2007;Skinner,Pocock,2008;Slagter,F..2009;
Snell, Tjosvold,Wu,2010;Sofo,Yeo,Villafaiie,2010;Hernandez,Scotti,2007;Spillane,2
008;Stainer,2009;Frenkel,Orlitzky,2005;Gibb,Waight,2005;Garcia,2007;Forsyth,Pol
zerDebruyne,2007;Stone,2010;Ramlall,2006;Lynham,Cunningham.2006;Ainsworth,
2005;Champ,Baird.2005;Swanson,2008;Lam,H0,2006; Tessema,Ng'oma,Ready,Saue
rs,Bjorke,2009; Thite,Russell,2010; Menkhoff,Loh,Chiang,Wah,2005;Garavan,O'Don
nell, McGuire,Watson,2007; Thomas, Tran,Dawson,2010;Teo,Lim,Fedric,2007;Bartra
m,2005;McClernon,2006;Wilcox,2006;Nielson,Madsen,Hammond,2006; Tyler,2009;
Underhill,2010;vanLoo,Rocco,2009;Veitch,CooperThomas,2009;Velde,2010;Verwo
rn,Hipp,2009;Verworn,Schwarz,Herstatt,2009; Allen,Swanson,2006;Waddill,Banks,
Marsh,2010;Walker,2009;Walton,2008;Wang,Dobbs,2008;Wang,Korte,Sun,2008; W
ang,Li,Qiao,Sun,2010;Wang,Hutchins,2010;Wang,2008;Wang, Xi,2009;Wei, Xie,200
8;Weng,2008; Whitehouse,Hosking,Baird,2008;Evered,Hartel,2009; Wolff, Wageman,
Fontaine,2009;Wong, Tjosvold,Lu,2010;Wooten,James,2008;Wright,Kehoe,2008;Ya
ng,2008;Yeo0,Nation,2010.YiFeng, Tjosvold,2007;Y onetani,Watanabe,Kanazawa,200
7;Young,Thyil,2009;Brunetto, Wharton, 2005;Brunetto, Wharton, 2006;Stedham,
Yamamura, Satoh, 2006).

Arastirmaya dahil olan dergilerin genel 6zelliklerini soyle ifade etmek miimkiindiir;
Asia Pacific Journal of Human Resources, Asya Pasifik bolgesinde yayimlanan insan
kaynaklarimi gelistirme ve uygulama agirlikli bir hakemli dergidir. Dergide insan
kaynaklarina yonelik arastirmalar, kuramsal, kavramsal gelismeler, sonuglari ve
giincel uygulama 6rnekleri yer almaktadir. Derginin incelnen 123 makalesinin sadece

%7’sinin egitimle ilgili oldugu saptanmustir.
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Advances in Developing Human Resources, iki ayda bir yayimlanan insan kaynaklari
dergisi olup insan kaynaklariin gelistirilmesi i¢in daha verimli ¢alismalara yardimci
olacak konulara odaklanmaktadir. Organizasyonel baglamda 6grenme ve performas
alanlarinda kuram ve uygulamalarin pratik dengesine ulasmayr misyon edinmistir.

Derginin incelenen 265 makalesinin %51°1 egitimle ilgilidir.

International Journal of Human Resources Development and Management, degisen,
dinamik, kiiresel diinyada insan kaynaklarmin gelistirilmesi, yonetimi, iliretim ve
hizmet alanlarinda fayda saglamak amaciyla yayimlanan hakemli bir dergidir. Dergi
farkli yasam Kkiiltiirlerinin zenginliklerinin korunmasim1 da insan kaynaklarinin
gelistirilmesinde bir arag¢ olarak ele almakta, bu sektorde galisan farkliliklar arasinda
bir iletisim araci olma misyonunu da {istlenmektedir. Derginin incelenen 134

makalesinin sadece %21 inin egitimle ilgili oldugu goriilmiistiir.

Arastirma yukarida ismi gecen ii¢ insan kaynaklart dergisinin bes yillik yaymn
icerigindeki 522 makaleyle simirlidir. Daha genis bir 6rneklem grubuyla aragtirma
sonuglariin genisletilmesi onerilebilir. Bununla birlikte egitimin insan kaynaklar
giindemindeki payma yonelik olarak yapilan bu igerik analizi ¢alismasinda ayrilan
payin yeterli olmadigr goézlenmektedir. Arastirmanin sonucu dergiler bazinda
degisiklik gosterse de genel anlamda taranan makalelerin sadece %33 {iniin egitimle
ilgili oldugu ve bu oranin da yeterli olmadig1 diisiiniilmektedir. Egitimle ilgili
makalelerde iizerinde en ¢ok durulan egitim konusu %31’lik dilimle
degerlendirmeyken bu konuyu Ogretim strateji, yontem ve teknikleri, farkliliklarin

yOnetimi, 0grenme gibi konularin takip ettigi goériilmiuistir.

1.1.4.Cagr1 Merkezi Sektorii

Cagr1 merkezi; en basit tanimiyla firmalarin miisterileri, tedarik¢ileri, bayileri ve diger
ticiincli kisilerden gelen cagrilar1 yanitlayan, gerektiginde ¢agri neticesinde dogan
islemleri baslatan, ¢cagriy ilgili birime yonlendiren ve is ihtiyaglarina gore dig aramalar

da gergeklestirebilen iletisim birimidir (CSGB, 2013, 16-17).

1960’larin sonlarina dogru Amerika’da istek ve sikayet dinlemek iizere olusmaya
baslayan ¢agri merkezi hizmeti, siirec i¢inde ilerleyen teknoloji, telekomiinikasyon alt
yapisi, internet erisimi, mobil iletisim kullanimiyla miisterilerle genisleyen iletisim
kaynaklar1 sayesinde kurulan irtibatlarla miisterilerin ihtiyaglarin1 saptamak,

memnuniyetlerini saglamak ve sadakatlerini kazanmak i¢in en ideal ortam olarak
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konumlanmiglardir. Gelisen teknolojinin getirdigi iletisim kanallar1 ile cagn
merkezleri, sunulan hizmetin niteligi ve kanal ¢esitliligine gore “miisteri etkilesim
merkezi, miisteri temas merkezi, miisteri destek merkezi, miisteri iletisim merkezi,
miisteri hizmetleri merkezi, destek hatti, teknik destek merkezi bilgi masasi, yardim
masas1t” gibi farkli unvanlarla isimlendirilmeye baslanmistir. Telefonla alinan
cagrilarin yaninda zamanla faks, posta, e-mail, internet iizerinden canli yazigsma (Chat)
gibi kanallarin agilmasi ile ¢agr1 merkezleri tiim kanallardaki iletisimi yoneten birer

“Miisteri Temas Merkezi” (Contact Center) haline doniismiislerdir (CSGB, 2013, 17).

Cagri merkezlerinde gerceklestirilen aktiviteler iletisimi kimin baglattigina gore; gelen
(Inbound) ve giden (Outbound) cagrilar olmak iizere iki baslik altinda toplanabilir.
Cagr1 miisteri tarafindan baglatiliyorsa gelen ¢agri, ¢agri merkezinin inisiyatifi ile
baslatiliyorsa giden cagri olarak ifade edilir. Giden (Outbound) Cagrilar: Telefonda
Satis, Telefonda Pazarlama; Aidat YoOnetimi; Anket Yonetimi; Veri Giincelleme;
Randevu Alma; Gizli Miisteri Hatirlatma Servisleri; Gelen (Inbound) Cagrilar;
Miisteri Hizmetleri; Danisma Hatlar1; Uriin Servis Hatlari; Teknik Destek; Siparis
Hatlar1; Sikayet YoOnetimi; Asistans Hizmet Hatlar1 olarak diisiiniilebilir (Yiiksek,

Akar ve Sanl1 2013, 5).

Cagr1 merkezi sektorii Diinyada EMEA olarak kisaltilan Avrupa, Ortadogu ve Afrika
Bolgesi, Kuzey Amerika Bolgesi, Latin Amerika Bolgesi ve Asya-Pasifik Bolgesi
olmak iizere 4 bolge seklinde degerlendirilmektedir (CSGB, 2013, 18).

Diinyada ¢agr1 merkezi servislerinde 6ne ¢ikan ve yatirimlara ev sahipligi yapan

ilkeleri diger iilkelerden ayiran avantaj saglayici baslica faktorler (CSGB, 2013, 18):

1.  Ingilizce ve Avrupa dilleri olmak iizere hizmet verilecek biiyiik pazarlarda
konusulan dillere hakim olmak, aksani uygun insan kaynagi potansiyeline
sahip olmak

2. Saglam, hizli, glivenilir bir telekomiinikasyon alt yapisina sahip olmak

3. Cagri merkezi yatirimlari i¢in 6zel yatirim tesvikleri ve kolayliklar: sunmak

4.  Diger bolgelere gore goreceli olarak daha uygun insan kaynaklari maliyetlerine

sahip olmaktir.

Cagr1 masas1 bazinda diinya genelinde ilk on iilke sirasiyla ABD, Ingiltere, Hindistan,
Brezilya, Cin, Kanada, Japonya, Almanya, Fransa, Meksika olup, cagri masasi

hacminin % 77’sini olusturmaktadir (CSGB, 2013, 18).
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Tiirkiye’de cagri merkezi sektorii hacmi ve yarattig isttihdam ise sdyle 6zetlenebilir
(CSGB, 2013, 18): Tiirkiye’de yaklasik 8-10 yillik bir ge¢misi olan ¢agr1 merkezi
sektorii, yogun emek gerektiren bir calisma sahasi olmasi ve telekomiinikasyon, finans
sektorlerinde son yillarda yasanan teknolojik gelismelerle birlikte hizli biiyiimesi ile
dikkat ¢ekmektedir. 2010 yilinda sektordeki biiylime bir onceki yila gore %4
seviyesinde gerceklesmistir. Bu biiylimenin agirlikli olarak dis kaynak servis saglayici
igyerlerinde oldugu, ¢agri merkezi sayisinin yaklasik 1000 oldugu, ancak cagri
merkezi masasi sayisi itibariyle degerlendirildiginde yaklasik 300 isyerinin koltuk
kapasitesi 5 ve yukari olan isyerleri oldugu Cagr1 Merkezleri Dernegi raporlarindan
tespit edilmistir. Bununla birlikte, Cagr1 Merkezi Derneginin (IMI, 2015),“2015
Tiirkiye Cagri Merkezi Pazar1 Verileri” raporuna gore, Cagri Merkezi pazar
biiyiikligii, %6 biliylime ile 3,6 milyara ulagmistir. Cagri merkezi sayis1 1214’e
ulasmus, istihdam %4 biiyiimeyle 83.000 olmustur. istihdamin ¢ogu telekominikasyon,
finans ve kamu sektorlerinde gergeklesmistir. Gelen ve giden aramalarin toplami
yaklasik iki milyar adete ulagsmistir. Gelen aramalarin ¢ogu, Uriin/hizmet bilgisi ve
islem maksatlidir. Giden aramalarin ¢ofu ise satis pazarlama ve elde tutma/geri
kazanim amachdir. Cagr1 merkezi miisteri temsilcilerinin yas ortalamasi dnceki yillara
gore ylikselerek 25°e ulagmistir. Miisteri temsilcilerinin egitim durumlarinin da 6nceki
yillarla karsilastirildiginda ytikseldigi, lise mezunlarinin sayisinda diisme gozlenirken,
yiiksek okul ve liniversite mezunlarinin sayisinda artis oldugu tespit edilmistir. Miisteri
temsilcilerinin c¢agr1 merkezlerinde ortalama caligma siirelerinin artarak 1-2 yila
ulastig1 da gozlenmistir. Sektdrdeki kadin istthdaminin da 6nceki yillara gore artarak
%67’ye ulastig1 belirlenmistir. Istihdamm %46’smnin ii¢ biiyiik ilimizin (Istanbul,
Ankara, Izmir) digindaki Anadolu illerinde gerceklestigi, Anadolu’daki yatirrmlarin
Istanbul disinda Marmara, Ege, I¢ Anadolu ve Karadeniz bdlgelerinde yogunlasacagi
tahmin edilmektedir. Gelecek yil biliylimenin kamu, telekomiinikasyon, tasimacilik-
lojistik sektorlerinde gerceklesmesi beklenmektedir. Bununla birlikte 2016 icin

ongoriilen istihdam 85.500 kisi olarak resmedilmektedir.

1.1.4.1.Cagr1 Merkezinde Calisan Profili

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin Istanbul ilinde, 14.02.2012 - 31.12.2012
tarihleri arasinda  yiriittiigi  Cagri  Merkezlerinde Calisma  Kosullarinin
Iyilestirilmesine ve Sosyal Taraflarin Bilinglendirilmesine Yonelik Teftis Programimnin

verilerine gore bu sektdrde gorevli personelin temel niteliklerine iligkin bilgiler
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asagida sunulmaktadir (CSGB, 2013, 29-35). Sektoriin yaklasik %50’si iizerinde
yiirlitiilen bu arastirmalarda ulasilan toplam iscilerin % 58’ini kadinlar %42’sini ise

erkekler olusturmaktadir.

Sektorde belirli siireli i sozlesmesi ile ¢alisanlar genellikle dis kaynak cagri merkezi
hizmeti sunulan ihaleli islerde proje siiresi ile sinirli olarak yapilan is s6zlesmeleri ile
calisan is¢iler veya gecici olarak is sdzlesmesi askida olan isgilerin yerine bu siire ile
sinirl olarak ise alanisgiler olup toplam is¢i sayisina oranlar1 % 8 diizeyindendir.
Farkli bir ifadeyle sektoriin %92’si Tam Siireli Is Sozlesmesiyle ¢alismaktadir.
Ogrenim durumlarina gére ¢alisanlara bakildiginda %32°1ik bir kism lise mezunlar,
%67’1ik bir kismi iiniversite mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir. Denetimle
tespit edilen bir diger buldu %1°lik bir kesimin ilkokul mezunu olmasidir. Cagr1
merkezi ¢aliganlari i¢inde iiniversite mezunlarinin oraninin yiiksek olmasinda, banka
igsyerlerinde ilk basamak olarak cagr1 merkezi miisteri temsilcisi olarak ise alinmalari
ve c¢agrt merkezinde bir siire c¢alistiktan sonra bankalarin diger boliimlerine
nakledilmeleri, isverenlerin isin niteliginden kaynaklanan nedenlerle 6zellikle banka
igyerlerinde yiiksekdgrenim mezunu iscileri tercih etmesi, calisma siirelerinin giiniin
24 saatine yayilmasi nedeniyle iiniversite 6grencilerinin mezun olmadan sektorde
caligmaya baslamasi, iiniversite mezunlarinin is hayatina baslangicta tercihlerine
uygun bir i buluncaya kadar ¢agr1 merkezinde ¢alismay1 gegici bir is olarak kabul
etmesi ve Ozellikle iilkemizde iiniversite mezunlar1 arasindaki yiiksek issizlik oram

gibi etkenler rol oynamaktadir.

Iscilerin nitelikleri yani cagr1 merkezi isyerlerindeki gorev unvanlarina iliskin dagilim
incelendiginde miisteri temsilcisi ig¢i sayisinin mevcut is¢i sayisinin %85’ini
kapsadig1 gortilmektedir. Cagri merkezi isyerlerinde miisteri temsilcisi gorevi listiinde
yer alan kadrolarin ¢ok smirli sayida olmasi, miisteri temsilcisi olarak galismaya
baslayan is¢ilerin igyerinde ylikselme imkanini siirlamakta, isin 6zelliklerinden
kaynaklanan diger olumsuzluklar ile birlikte bu durum da is¢i sirkiilasyonun yiiksek

olmasinda etken olmaktadir (CSGB, 2013, 33).

Cagri merkezi igyerlerinde ¢caligsmakta olan is¢ilerin %28’inin kidemlerinin 6 ay ila 1,5
yil, %27’sinin ise kideminin 1,5 yil ila 3 y1l arasinda oldugu, 3 yildan fazla sektorde
calisan is¢i oraninin %18 oldugu, 5 yildan fazla sektorde ¢alisan is¢ilerin oraninin %8,
10 yildan fazla calisan isgilerin oraninin %2 oldugu gorilmektedir. Sektor

calisanlarinin % 62’sinin kidemi 3 yilin altindadir(CSGB, 2013, 34). Bu anlamda
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sektorde yapilan isin 6zelliginden kaynaklanan nedenlerle miisteri temsilcisi olarak
calisan iscilerin isyerlerindeki kidemi 6 ay ile 3 y1l arasinda degismektedir. Isyerindeki
caligma siiresi itibariyle 3 yili asan az sayidaki is¢inin de miisteri temsilcisi olarak
calismadigi, sadece takim lideri, birim yoOneticisi gibi pozisyonunda degisiklik olan
iscilerin sektorde calismaya devam ettigi tespit edilmistir. Denetim esnasinda is¢i ve
isveren vekilleri ile yapilan goriismelerde ¢agr1 merkezi misteri temsilciligi isinin
genelde iscilerin ilk is tecriibesi oldugu, is¢ilerin lise mezunu ve {iniversite dgrencisi
veya iiniversite mezunu olmalari nedeni ile baska bir is buluncaya kadar tercih edilen
bir is oldugu, bir diger nedenin ise isin niteliginden kaynaklanan zorluklar oldugu
beyan edilmistir. Diger iilkelerde de sektorde ortalama ¢alisma siiresinin yaklasik 2 yil

oldugu goriilmektedir (CSGB, 2013, 34).

Sektorde miisteri temsilcisi olarak calisan is¢ilerin iicretlerinin agirlikli olarak asgari
ticret seviyesinde goriilmesinin nedeni aylar itibariyle miktar1 degismekle birlikte
stireklilik arz eden performans primi tutarlarinin aylik toplam kazancin iginde
olmasina ragmen ayhk iicret miktarinin igine dahil edilmemesinden

kaynaklanmaktadir (CSGB, 2013, 34).

1.1.5.Cagr1 Merkezi Mesleki Yetkinlik GelistirmeProgram (CMMY GP)

Bu kisimda, Cagr1 Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme Programi (CMMY GP) nin
onemi ve hedefledigi yetkinliklerden bahsedilecek, takip eden siirecte bu programin,
igerigi ve yetkinlik bazli kurgusu ile programin ¢ikis noktasi, amaci ve gelistirilmesi

stirecleri agiklanacaktir.

1.1.5.1.CMMYGP Programinin Onemi ve Hedefledigi Yetkinlikler

Rekabet avantaji arayan c¢agdas isletmeler “ne” yapildiginin yani sira “nasil”
yapildigin1 da sorgulamakta, bu bakis agisina temel olusturan yetkinlik olgusu da bu
vesileyle dikkatleri lizerine ¢ekmektedir. Yaklasik otuz yildir literatiirde yer alan,
iilkemizdeki yansimalari ise; oldukga yeni olan, “Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklar
Yonetimi” anlayisinin, gliniimiizde iilkemizde de baz1 biiyiik isletmelerde
uygulanmaya basladig1 goriilmektedir (Akyol, Budak, 2013,1). Cagr1 Merkezi Mesleki
Yetkinlik Gelisim Programi da yetkinlik tabanli ve is sonuglarina dogrudan katkis1

olacak 6gretim tasarimlarindan olusan bir 6grenme kiimesidir.
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Stratejik yonetim literatiiriinde yer alan “yetkinlik kavrammin”, insan Kaynaklari
Yonetimi literatiiriinde edindigi rolde ise; McClelland, Boyatzis ve Spencer ve

Spencer gibi pek ¢ok arastirmacinin pay1 bulunmaktadir (Akyol, Budak, 2013,156).

McClelland (1973, 9’dan aktaran Akyol, Budak, 2013,157) yetkinlikleri yasamda elde
edilen sonug kiimeleri ile ilgili performans bilesenleri seklinde tanimlamaktadir; genis
Olcide basar1 ile ilgili psikolojik ya da davramigsal nitelikler seklinde
degerlendirilmektedir.Spencer ve Spencer ise (1993, 9’ dan aktaran Akyol, Budak,
2013,157); yetkinlik kavramim soyle agiklar; bireyi herhangi bir is veya durumdaki
etkili ve {istiin sonuca ulastiran en temel 6zelligidir. Bunlarin yani sira yetkinlikler;
istiin performansin elde edilmesinde ayirt edici bilgi, beceri ve tutumlar1 kapsayan
gozlenebilir davranislar olarak da tanimlanabilir (Bicer ve Diiztepe, 2003,13’ten
aktaran Akyol, Budak, 2013,157, Atli, 2012, 78). Yetkinlikler genel olarak temel
yetkinlikler, genel yetkinlikler, ise 6zel yetkinlikler olmak iizere ii¢ grupta toplanabilir.

Bu yetkinliklerin temel dzellikleri asagida yer almaktadir (Oztiirk, 2009, 107):

1. Temel yetkinlikler: Organizasyonu farkli kilan, islerin iyi ve basarili
sonuclanmasina neden olan faktordiir. Temel yetkinlik kavrami iginde,
misteri odaklilik, yiiksek kalitede iiretim yapmak, zamaninda teslimat,
yeni ve farkli iirlin yaratabilme potansiyeli, deger katma, maliyet yonetimi,
kaynaklarin etkin kullanim1 yer almaktadir. Temel yetkinlikler, Kaplan ve
Norton tarafindan (1992°den aktaran Oztiirk, 2009, 107) olusturulan
“kurumsal karne” (balanced scorecard) vasitasiyla organizasyonel
basarinin dlgiilmesi ve gelistirilmesiyle iliskilendirilir.

2. Genel yetkinlikler: Benzer is gruplari igin kullanilmaktadir. Is aileleri
olarak da adlandirilir. Finansal raporlama, sistem analizi, takim liderleri vb.
genelde benzer yetkinlikleri gerektiren isler ayni profesyonel gruplar iginde
toplanir.

3. Ise ozel yetkinlikler: Ise 6zel tanimlanan yetkinlikler, genel yetkinlikler

disinda kalan ancak onu tamamlayan fonksiyonel yetkinliklerdir.

Yetkinliklerin sirket kurumu ile uyumlu organizasyon yapist ve performans
hedefleriyle biitlinliik i¢inde kullananlarin ve uygulamacilarin anlayacagi bir dil ve
aciklikla tanimlanmasi gerekir (Oztiirk, 2009, 106). Bu agidan bakildiginda kurulusa
0zel yetkinligin dogru saptanmasi i¢in yetkinlik analizi se¢imi de 6nem kazanir.

Yetkinlik analizinde bes ayr1 uygulama vardir (Oztiirk, 2009, 107-111).
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1. Uzman Analizi: Bu analiz yonteminde insan kaynaklar1 uzmanlar1 bir
araya gelerek is alanlarinin farkliliklarini ve bu farkliliklarin gerektirdigi
becerileri listeler, analiz eder. Yonetimin zayif tarafi diger yoneticilerin
stirece katilmamasidir.

2. Yapilandirilmig Miilakat: Bu yontemde, siirece insan kaynaklar
uzmanlarinin yaninda c¢alisan da katilir. Calisana goreviyle ilgili
yetkinliklerin bir listesi verilir. Calisan da yapacagi isi géz Oniinde
bulundurarak kendi yetkinliklerini 6nem sirasina gore listeler. Miilakat ve
yonlendirme i¢in uzmanlarin olmadigi firmalarda dis destek alinir.

3. Grup Calismasi: Bu yontemde isleri temsilen isi yapan calisanlardan bir
grup, yoneticiler ve uzmanlar siirece katilir. Bu grup periyodik
toplantilarla maksimum iki haftalik bir siirecte bir araya gelerek beyin
firtinas1 yontemiyle yetkinlik alanlarini belirler. Grup c¢aligmasinda
gerekirse yonetim ve koordinasyon i¢in danisman destegi alinabilir.

4, Is Yetkinliklerini Degerlendirme: Bu yontemde McClelland tarafindan
gelistirilen ve alt1 grup altinda toplanan yirmi yetkinlik alan1 kullanilir
(basari, yardim — hizmet, etkileme, yonetsel yetkinlikler, biitiinsel
diisiinme-problem ¢6zme, bireysel etkinlik). Genel ve ise 6zel yetkinlikler
ayr1 ayr1 degerlendirilir. Yaygin olarak hazir yetkinlik listeleri kullanilir
bu nedenle kiiltiirel 6zelliklerin (iilke, sirket, birey) dikkate alinmamasi
yontemin zayif yonudiir.

5. Kiritik Olay Teknigi: Bu yontemde de isleri temsilen isi yapan
calisanlardan bir grup, yoneticiler ve uzmanlar siirece katilir ve daha 6nce
tizerinde fikir birligi saglanan anahtar sorumluluk alanlarin birlikte analiz
ederek isle ilgili onemli yetkinlikleri 6rnek olaylar bazinda degerlendirir.
Sonrasinda da katilimcilar yetkinlikleri en etkinden en az etkine dogru
I’den 5’e kadar puanlar. Bu teknik her yetkinligin 6rnek olaylarla

aciklanmasi yiiziinden zaman alir.

Arastirmaya konu olan ve Cagri Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme egitim
programina dahil olan yetkinlikler, kurumun yetkinlik modeli esas alinarak se¢ilmistir.

Kurumca belirlenenasistan yetkinliklerimodeli dahilinde Tablo 14’te verilmistir:
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Tablo 14 : Kurum Yetkinlik Modeli
Ust Yetkinlik Grubu Yetkinlik Grubu Alt Yetkinlik
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler Sonug Odaklilik
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler | Giiven Verme
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler | I¢/D1s Miisteri Odaklilik
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler | Takim Calismast
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler | Iletisim
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler | Siirekli Ogrenme ve Gelisim
ASISTAN YETKINLIKLERI | Temel Yetkinlikler | Kalite Odaklilik
ASISTAN YETKINLIKLERI | Pozisyon Yetkinlikleri | Ikna Etme
ASISTAN YETKINLIKLER] | Pozisyon Yetkinlikleri | Stres Ydnetimi
ASISTAN YETKINLIKLERI | Pozisyon Yetkinlikleri | Esneklik
ASISTAN YETKINLIKLERI | Pozisyon Yetkinlikleri | Azim ve Enerji
ASISTAN YETKINLIKLERI | Pozisyon Yetkinlikleri | Inisiyatif Kullanma
ASISTAN YETKINLIKLERI | Pozisyon Yetkinlikleri | Analitik Diisiinme

Cagr1 Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelisim programinin baz aldig1 yetkinlikler kurumun
Tablo 14’te yer alan listesinden secilerek hazirlanmstir. Ogretim tasarimlari
baglaminda segilen yetkinlikler Tablo 15°te sunulmus ayrica ¢agri merkezi iletisim
uzmanlarinin yani asistanlarin gérev tanimlari dikkate alinarak farkli yetkinlikler de

ilave edilmistir. ilgili liste asagida sunulmaktadir:

Tablo 15 : Cagr1 Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme Programinin
Hedef Aldig1 Yetkinlikler

KURUMSAL YETKINLIK GRUBU
PROGRAM YETKINLIKLERI
ASISTAN YETKINLIKLERI
Analitik Diisiinme, Azim ve Enerji, Esneklik, Etkin iletisim, Giiven Verme, I¢/D1s Miisteri
Odaklilik, ikna Etme, Kalite Odaklilik, Stres Yonetimi, Siirekli Ogrenme ve Gelisim,
Takim Calismasi, Sonug Odaklilik, Proaktif Tutum

EKLENEN YETKINLIKLER
Karar Verme, Kaynaklarin Etkin Kullanimi, Liderlik, Operasyonel Takip, Problem Cozme,
Yaratici Olma, Yenilik¢i Olma, Zaman Y Onetimi, Stratejik Diisiinme

Tablo 15’te sunulan yetkinlikler programa dahil olan her bir 6gretim tasarimi igin
modiil bazinda 6grenme hedefleriyle eslestirilmistir. Takip eden kisimda 6nce Cagri
Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programinin igerigi, sonra dgrenme

hedefi - yetkinlik eslestirmelerini igeren bu tablolar sunulacaktir.
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1.1.5.2.Programun I¢erigi ve Yetkinlik Bazh Kurgusu
Bu kisimda Cagr1 Merkezi Mesleki Yetkinlik Geligtirme Egitim Programina dahil olan
Ogretim tasarimlarinin kiinyeleri verilmis, her bir 6gretim tasariminin hedef aldigi

yetkinlikler kiinyeleri takiben verilmistir.

Tablo 16 : Egitimcinin Egitimi Programinin Kiinyesi

EGITIMCININ EGITIMI

Egitim ogrenene saygiyla baslar

Ralph Waldo Emerson

HEDEF KITLE
Isletmelerin IK ve Egitim departmanlarinda gérev yapan tiim egitmen, egitim destek personeli
ve Ogrenme-gelisim faaliyetlerinin kilavuzlanip, uygulanmasindan sorumlu tiim personel
katilabilir.
EGITIMIN AMACI
Bu egitimin sonunda, katilimcilarin egitim siireglerinin teknik altyapisina hakim olmalari,
temel siire¢ pratiklerini uygulayabilmeleri, cagdas egitim felsefesiyle 6grenme ve 6gretme
kuramlar1 c¢ergevesinde, Ogrenen merkezli egitim programlart ve Ogretim tasarimlari
hazirlayabilmeleri ve egitim ortamlarinda ¢cagdas 6gretim tekniklerini uygulama becerileri
kazanmalar1 amaglanmaktadir.
EGIiTiMIiN iCERIiGi
Egitim 3 Temel Modiil igermektedir. 1.Egitim Felsefesi; 2.0gretim Tasarimi; 3. Teknikler
Bu modiiller asagidaki bagliklar ¢er¢evesinde incelenmektedir;
OGRENENI MERKEZE ALMAK: OGRETIM Mi? OGRENME Mi?
OGRENME KALITESINI ARTIRAN FAKTORLER
KATILIMCIYLA ETKILESIM SURECINDE DiKKAT EDILMESI GEREKENLER
OGRENEN MERKEZLI OGRETIMIN TASARLANMASI
IHTIYAC ANALIZI NEDIR? NASIL YAPILIR?
HEDEFLER NASIL BELIRLENIR? NASIL YAZILIR?
KAPSAM NASIL HAZIRLANIR?
ISLEYIS NASIL DUZENLENIR?
DEGERLENDIRME NASIL YAPILIR?
OGRENMENIN YONLENDIRILMESI
OGRETIMDE STRATEJI YONTEM ve TEKNIKLER
OGRETIM STRATEJISININ BELIRLENMESI
BULUS - SUNUS - ARASTIRMA STRATEJISIYLE OGRETIM
OGRETIM YONTEM VE TEKNIKLERININ BELIRLENMESI
ANLATIM YONTEMI - TARTISMA YONTEMIi- TARTISMA YONTEMINDE
KULLANILAN TEKNIKLER - GOSTERIP YAPTIRMA YONTEMI - ORNEK OLAY
YONTEMI - ROL OYNAMA YONTEMI - PROBLEM COZME YONTEMI - PROBLEM
COZME YONTEMINDE KULLANILAN TEKNIKLER - ISBIRLIKLI OGRETIM
YONTEMI - ISBIRLIKLI OGRETIM YONTEMINDE KULLANILAN TEKNIKLER
UYGULAMA
ZAMAN PLANI / TAKVIM
2 GUN
09:00-17:00
16 SAAT
OGRETIM YONTEM ve TEKNiKLERIi
Anlatim, tartisma, 6rnek olay analizi, problem ¢6zme, isbirlikli grup ¢alismalari.
OGRETIM MATERYALLERIi
Ders kitapgigi, gorsel-isitsel 6geler, calisma yapraklari.
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Tablo 17 : Egitimcinin Egitimi Programi Modiil I Ogrenme Hedefleri ve ilgili Yetkinlikler

EGITIiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLIiKLER

MODUL

No

Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odakliik

Kalite Odakhihik

Takim Caligmasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem Cézme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhihk
Karar Verme
ikna Etme
Esneklik

Etkin Iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin Kullanim

Yenilik¢i Olma

Yaratic1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 1: Egitim Felsefesi

Ogrenmenin tanimini yapar.
Ogrenmenin  temel  ozelliklerini
kavrar.

X| Bilgi

Ogretimde 6greneni merkeze alan
bir egitim felsefesini benimser.

Bilginin kalicihigini saglayan bellek
stratejilerini etkin olarak kullanir.

Sema  kavramini  ve  Ggrenme
stirecindeki 6nemini agiklar..

Metabilisin (6grenmeyi 6grenme)
ogrenme lizerine etkisine yénelik
farkaindalik kazanir.

Ogretimin tanumun yapar. Etkili
ogretim ortami igin uygun ogretim
felsefesini seger.

Ogretimi 6grenen merkezli ilkelere
uygun planlar.
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Tablo 18 : Egitimcinin Egitimi Programi Modiil IT Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITIiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLiKLER

MODUL

No

Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odakliik

Kalite Odakhhk

Takim Caligmasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem Cézme

Stratejik Diisiinme

Karar Verme

Sonu¢ Odakhhik
Esneklik

ikna Etme

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin Kullanim

Yenilik¢i Olma

Yaratic1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 2: Ogretim Tasarmm

Ipucu, pekistirme, aktif katilim,
doniit-diizeltme ilkelerini agiklar.

X| Bilgi

Ogrenme kalitesini artirmak iizere
ipucu, pekistirme, aktif katilim,
doniit-diizeltme  ilkelerini  etkin
olarak kullanir.

X

Ekibinin egitim ihtiyacim tespit
eder.

Egitim ihtiyacina yonelik hedefleri
belirler. Hedef yazma ilkelerine
uygun ifade eder.

Egitim icerigini belirledigi egitim
hedeflerine gore organize eder.

Modiler igerik diizenleme teknigini
etkin olarak kullanir.

Egitim isleyisini igerige uygun
strateji, yontem ve teknik secerek
diizenler.

Egitimi  farkli  test  teknikleri

kullanarak degerlendirir.
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Tablo 19 : Egitimcinin Egitimi Programi Modiil ITT Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITIiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLiKLER

MODUL

No
Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odakliik

Kalite Odakhhk

Takim Caligmasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem Cézme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhhik
Karar Verme
ikna Etme
Esneklik

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin Kullanim

Yenilik¢i Olma

Yaratic1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 3: Ogretimde Yontem ve

Teknikler

1. | Ogretim stratejisi, Ggretim
yontemi ve oOgretim teknigi
kavramlarini dogru bir sekilde
kullanir.

X| Bilgi

2. | Ogretim strateji, yontem ve
tekniklerinin sirlerini siniflar.

X

3. | Her bir ogretim stratejisinin,
yénteminin ve tekniginin temel
ozelliklerini agiklar.

4. | Ogretim strateji, yontem ve
tekniklerini etkin olarak
kullanir.

5. | Sectigi strateji, yontem ve
teknige uygun ders tasarimi
yapar.
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Tablo 20 : Diksiyon ve Etkili Konusma Becerileri
Egitim Programinin Kiinyesi

DIiKSiYON VE ETKIiLi KONUSMA .
Insan dilinin altinda gizlidir
Hz.Ali

HEDEF KITLE

Miisteriyle birebir iletisim siireglerine dahil olan tiim ¢agri merkezi personeli katilabilir.
EGITIMIN AMACI

Bu egitimin sonunda, katilimcilarm dili dogru ve etkin olarak kullanmalari, genel konusma
hatalarina yonelik farkindalik kazanmalari, yapilandirilmis ve serbest konugmalardaki
Ozgilivenlerini artirarak, sesi dogru ve etkili kullanabilmeleri, gerek ikili iliskilerde gerekse
topluluga hitapta, ikna edici ve etkileyici iletisim pratikleri kazanmalar1 amag¢lanmaktadir.
EGIiTiMIiN iCERIiGi

PROFESYONEL DIL KULLANIMI ve ETKILI KONUSMA

DIKSIYON NEDIR? NE OGRETIR?

ETKILI KONUSMA

DILDE MEDYA ETKIiSI VE DILIN YOZLASMASI

TURKCE YAZILDIGI GIBI OKUNUR MU?

DILDE ETKILI MESAJ TASARIMININ 10 KURALI

SEMBOLLERI DIKKATE ALMAK

TELAFFUZUN DESIFRE EDILMESI

SESLENDIRME KURALLARI

KONUSMA KAYGISI ve OZGUVEN

ZIHINSEL OZDUZENLEME

ZAMAN PLANI / TAKVIM

1 GUN

09:00-17:00

8 SAAT

OGRETIM YONTEM ve TEKNIKLERI

Anlatim, soru-cevap, igbirlikli grup calismalari, video ve ses analizleri, bireysel performans
calismalari.

OGRETIM MATERYALLERI

Ders kitapeigi, gorsel-isitsel 0geler, calisma yapraklari, envanter uygulamalart.
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Tablo 21 : Diksiyon ve Etkili Konusma Becerileri Egitimi Programn Modiil I Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITIiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLiKLER

MODUL

No

Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odaklihk

Kalite Odakhhk

Takim Calismasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem C6zme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhilik
Karar Verme

ikna Etme
Esneklik

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin Kullanim

Yenilik¢i Olma

Yaratici1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 1: DiL VE KONUSMA BIiLGiSi

Cagri Merkezinde  diksiyon

egitiminin énemini kavrar.

X| Bilgi

Dogru ve giizel konusmanin
felsefesini benimser.

Konusma ve yazi dili arasindaki
farky kavrar. Konusma dilini etkin
olarak kullanir.

Etkili mesaj tasarmumn ilkelerini
agiklar.

Sembollerin etkili konugma iizerine
etkisine  yonelik  farkindalik
kazanir.

Dogru ve diizgiin  telaffuzun
ilkelerini kavrar. Dogru telaffuzun
ilkelerini uygular.

Tonlama ve vurgulamamn temel
esaslarini  kavrar. Tonlama ve
vurgulamalarini ilkelerine uygun
olarak yapar.
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Tablo 22 : Diksiyon ve Etkili Konusma Becerileri Egitimi Programm Modiil IT Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITIM HEREHEER] ASAMA YETKINLIiKLER
£ g
= £ 3
= = pe
= @ E— g = z
ol x| % el El S| | 2| = = E| 2| o | E
T E| E S| 2|F| §E| 2| 2] e e| E| S| E| g| g| 5| 5
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1. | Kisilik yapiarim ve iletisim | X
- tizerindeki etkilerini agiklar.
= 2. | Kisilik tipine yonelik X
E S Sfarkindalik kazanr.
=2C 3. | Etkili  konusmamin  duyussal | X
a é gerekliliklerini kavrar.
:m 4. | Konusma  kaygisim  etkin X X | X X[ X | X X[ X[ X[ X]|X X | X XXX | X|X|X
5 g olarak yonetir.
8 7 5. [leti;imde giiven, ve X
s E kararliligin 6nemine inanir.
] 6. | Hedef kitlenin algisini olumlu X
~ yéonde etkileyecek konusmalar
yapar.
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Tablo 23 : Etkin Tletisim Becerileri Egitimi Programinin Kiinyesi

ETKIN ILETiSIM BECERILERI
Bir insan soyledikleri kadar soylemedikleriyle de anlagsilir.
A.Camus

HEDEF KiTLE

Miisteriyle birebir iletisim siireclerine dahil olan tiim ¢agri merkezi personeli katilabilir.
EGITIMIN AMACI

Bu egitimin sonunda, katilimcilarin profesyonel iletisim tekniklerine yonelik farkindalik
kazanmalari, sosyal etkilesim siireclerini okuyup yonetebilmeleri ve bu siireclere liderlik
etmeleri, gerek is hayatlarinda gerekse giinliik hayatta fark yaratacak iletisim ve ikna pratikleri
kazanmalar1 amaglanmaktadir.

EGITIMIN iCERIGI

CAGRI MERKEZI TEMEL ILETiSIM BECERILERI

ILETISIM NEDIiR? NE DEGILDIR?

ILETISIM KALITESINI ETKILEYEN FAKTORLER NELERDIR?

ILETISIM YONETIMINE GiRIiS

ALGILAR VE ALGI YONETIMI

MEHRABIAN’IN ILETISIM KURALI NEDIR? NEDEN ONEMLIDIR?

ILETISIMIN DILI NASIL OLMALIDIR?

DIL OTESI ILETiSIM BECERILERI

SES — VURGU ve ANLAM

DINLEME ve EMPATIK ILETISIM

NICIN DINLEYEMIYORUZ? NASIL DINLEMELIYiZ?

ILETISIMDE POZITIF PSIKOLOJI ve ETKILEME

ILETISIMDE DOGRU SORU SORMANIN ONEMI

FARKLI MUSTERI PROFILLERIYLE ILETISIMIN PUF NOKTALARI

ZAMAN PLANI / TAKVIM

1 GUN

09:00-17:00

8 SAAT

OGRETIM YONTEM ve TEKNIiKLERI

Ogrenme - Anlatim, soru-cevap, isbirlikli grup caligsmalari, vaka’a analizleri, video analizleri,
bireysel performans ¢alismalari, oyunlar.

OGRETIM MATERYALLERI

Ders kitapgigi, gorsel-isitsel 0geler, calisma yapraklari, envanter uygulamalart.
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Tablo 24 : Etkin Tletisim Becerileri Egitimi Programi Modiil I Ogrenme Hedefleri ve Ilgili Yetkinlikler

EGITIiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLiKLER

MODUL

No

Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odakliik

Kalite Odakhhk

Takim Caligmasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem Cézme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhhik
Karar Verme
ikna Etme
Esneklik

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarm Etkin Kullanimi

Yenilik¢i Olma

Yaratic1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 1: iLETiSiMIN TEMELLERIi

Iletisimin tamimunt yapar. Iletisimin
temel ozelliklerini kavrar.

X| Bilgi

Alg yonetiminin temel
prensiplerini kavrar. Alg
yonetiminin  temel prensiplerini
etkin olarak uygular.

X
X

Durumsal liderlik
etkin olarak kullanir.

stratejilerini

Kiiltiiriin/bireysel — farkliliklarin
algilama  siirecindeki ~ onemini
agiklar.

psikolojinin
Sfarkindalik

lletisimde
etkisine
kazanr.

sosyal
yonelik

Cagri Merkezinde farkl miisteri
tipleriyle iletisimin prensiplerini
kavrar. Miisteriye gore davranir.

Cagri Merkezi  miisterileriyle
etkilesimi etkin olarak yonetir.
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Tablo 25 : Etkin Tletisim Becerileri Egitimi Programi Modiil IT Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITiM HEDEFLERI

ASAMA YETKINLiKLER
E £
= E z
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= iz %
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1. | letisimde sesi etkili kullanmanin X
° L
2 onemini kavrar.
= 2. | Sesini miisteri algisimt  olumlu X
E yonde yonetmek lizere
E profesyonelce kullanir.
E% 3. | Etkin dinlemenin énemini kavrar. X | X
P Etkin dinleme ilkelerini kullanir.
=0 4. | lletisim kazalarmna yol aca{n‘lecek X
Eg faktorleri ongoriir. Iletisim X | X XXX XKIX XXX X X KIX XX | XXX
4 % kazalarim engeller.
fﬁ. %} 5. | Modiiler igerik diizenleme teknigini X
< etkin olarak kullanir.
o=
% 6. | Karsilama ve ugurlama stireglerini X
profesyonelce yonetir.
e 4
= 7. | Iletisimi dogru sorularla yonetir. X
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Tablo 26 : Etkin Tletisim Becerileri Egitimi Program Modiil ITI Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGH WL FLER, ASAMA YETKINLiKLER
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1. | Ortalama goriisme siiresini X
etkin olarak kullanir.
= 2. | Etkileme ve ikna siirecinde | X
= pozitif psikolojinin ilkelerini
o
8 8 kullanir.
A Ben dilini etin olarak kullanir.
& 2 ‘_HX XIX|IX|X]|X[|X X X[ X|X|X|X]|X X X[ X[ X]|X|X
=4 Aktarma ve bekletme iletisimi X
‘2 £ si.iArecl.erini profesyonelce
@) Yyonetir.
= 5. | Catismalari ¢ézme ve X
yonetmede pozitif psikolojinin
ilkelerini kullanur.
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Tablo 27 : Miisteri Odakh Satis Egitimi Programimin Kiinyesi

MUSTERI ODAKLI SATIS BECERILERI

Insanlarin giivenini kaybetmektense, para kaybetmeyi tercih ederim
Robert Bosch
HEDEF KIiTLE
Dogrudan veya dolayl olarak satis siireclerine dahil olan, telefonda veya yiiz yiize satis,
pazarlama veya ikna ile gorevli olan tim ¢agr1 merkezi personeli katilabilir.
EGITIMIN AMACI
“Misteri Odakli Satis Becerileri” egitimi, cagri merkezi 6zelinde, “Miisterilerin Elde
Tutulmas1” ve “Yeni Miisterilerin Kazanilmasi” yetkinliklerinin gelisimiicin tasarlanmustir.
Egitimle, katilimcilarin satis ve iknada profesyonel tutumun temel ilkelerini kavramalari,
farkli miisteri profillerini analiz edip, yonetebilmeleri, etkilesim siirecinde algi-izlenim
yonetiminin temel ilkelerine vakif olmalar1 ve miisteri algisini profesyonel bir iislupla
yonetebilmeleri, stratejik 6z sunum becerileri kazanarak, 6zgiin etkilesim stratejileri kurmalari
ve bu vasitayla satig ve pazarlama siireglerine baskin ve etkileyici bir iislupla liderlik etmeleri
amaclanmustir.
EGIiTiMIiN iCERIiGi
CAGDAS ISLETMELERIN DEGISEN SATIS FELSEFESI
MUSTERI ODAKLILIK NEDIR? NE DEGILDIR?
MUSTERI KAVRAMI
MUSTERI DAVRANISI
MUSTERI DAVRANISININ DINAMIKLERI
DOGRU PARTNER MESAJI VERMEK
STRATEJIK OZSUNUM VE KENDINI SUNMA
[ZLENIM YONETIMI
FARKLI PROFILLERIN SATIN ALMA VE ILETiSIM KURMA PRATIKLERI
SATIN ALMA DEGISKENLERI
MEMNUNIYETSiZ MUSTERI NASIL DAVRANIR
OFKELI MUSTERI NASIL YONETILIR
HATADAN SONRA MUSTERIYI KAYBETMEMEK iCiN
MUSTERI ODAKLILIK
MUSTERI BEKLENTILERINI BILMEK
MUSTERI SIKAYETLERINI DIKKATE ALMAK - DOGRU KARSILAMAK -
YONETMEK
SIKAYETLERIN FIRMA ALEYHINE CALISMASI
SIKAYETLERE YATIRIM YAPMAK
MUSTERI MEMNUNIYETINDE ETKIN GARANTI YAKLASIMI
MUSTERI BAGLILIGI YARATMAK
ZAMAN PLANI / TAKVIM
1 GUN
09:00-17:00
8 SAAT
OGRETIM YONTEM ve TEKNIKLERI
Anlatim, soru-cevap, isbirlikli grup calismalari, envanter uygulamalari, vaka’a analizleri,
video analizleri, bireysel performans ¢aligsmalari, oyunlar.
OGRETIM MATERYALLERI
Ders kitap¢ig1, video-gorsel-ses analizleri, vak’a analizleri, igbirlikli grup ¢alismalari, algi-
izlenim yonetimi odakli oyunlar, ¢calisma yapraklari, envanterygulamalari.
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Tablo 28 :Miisteri Odakh Satis EgitimiProgramm Modiil I Ogrenme Hedefleri ve ilgili Yetkinlikler

EeIRM HEDEFLER] ASAMA YETKINLiKLER
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1. | Sans siirecinin temel ozelliklerini | X
kavrar.
2. | Satista on  hazirhigin  dnemine X
inanir.
) 3. | Miisteri algisimn satisa yonelik X
= yonetimine  yonelik  farkindalik
= kazanir.
g 4. | Durumsal liderlik ve kendini X
g ayarlama siireglerini etkin olarak
o yonetir.
~ Miisteri odakli davranis siirecini
= X
= etkin olarak yénetir. X | X XX XX X[X|X[IX|X|IX|XIX|X|X|X|IX|X|X]|X
g’ 6. | Miisteri beklenti ve sikayetlerini X
> etkin olarak yonetir.
~ | 7. | Dort (DISC) temel karakter X
5 profiline  yonelik  farkindalik
a kazanir.
g 8. | Dort (DISC) temel karakter X
profiline yonelik satig stratejisi
belirler.
9. | Cagrida karsilastgr  miisterileri X
profil  ozelliklerine goére DISC
diizleminde ayirt eder.
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Tablo 29 :Miisteri Odakl Satis EgitimiProgram Modiil IT Ogrenme Hedefleri ve Ilgili Yetkinlikler

EGITIiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLiKLER

MODUL

No

Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odaklihk

Kalite Odakhhk

Takim Calismasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem Cézme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhlik
Karar Verme
ikna Etme
Esneklik

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin Kullanimi

Yenilik¢i Olma

Yaratici1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 2: iKNA

Tknamn  tammnt yapar. Iknanin
amacini agiklar.

Tknada mesaj tasariminin ilkelerini
aciklar. Ikna ilkelerini etkin olarak
kullanr.

X| X]| Bilgi

Tkna psikolojisinin temel
prensiplerine yonelik farkindalik
kazanmir. Tkna prensiplerini etkin
olarak uygular.

Ozyeterlilik kavramini  agiklar.
Iknada, giivenli durusu benimser.

Satista  olumlu benlik algisinin
onemine inanir.

Iknada  bireysel farliliklarin ve
kiiltiiriin 6nemini kavrar. Iknada
bireysel farkliliklar: etkin olarak
yonetir.

Sikayet ve itiraz yonetiminin temel
prensiplerini benimser. Sikayet ve
itirazlari etkin olarak yonetir.

Satis  kapatma  siireglerini  etkin
olarak yonetir.
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Tablo 30 : Miisteri Hizmeti ve Kalite Egitimi Programinin Kiinyesi

MUSTERI HiZMETi VE KALITE

Kalite konusunda bir heyecan ve arzunun olmadig: organizasyonda basarisizhik soz
konusu olur.
Tom Peters

HEDEF KITLE

Dogrudan veya dolayli miisteri iliskileri yonetimi siireclerine dahil olan, miisteriye verilen
hizmetin kalitesinden sorumlu olan tiim ¢agri merkezi personeli katilabilir.

EGITIMIN AMACI

Egitim sonunda katilimcilarin, ¢agr1 merkezi 6zelinde, tiim i¢ ve dis iletisim paydaslariyla
profesyonel tutum ve profesyonel iliski yonetimi teknikleri ¢ercevesinde etkilesim
kurabilmeleri; farkli, problemli ve zor miisteri profillerini tanimalar ve tiim bu profillerle
yasayacaklar1 iletisim siireclerini domine edebilme becerisini kazanmalari, profesyonel
hizmet, iletisim ve iligki yonetiminin davranis pratiklerini kazanmalar1 amaglanmaktadir.
EGIiTiMIiN iCERIiGi

KURUM KULTURUNDE KALITE

TEMEL BILESENLER: KULTUR IKLIM VIZYON MISYON DEGERLER ETIK
KODLAR

KALITELI HIZMETIN ONUNDEKI ENGEL: MOBBING

MOBBING TiPOLOJISI

MOBBINGLE BASA CIKMA YOLLARI

SOSYAL ETKILESIMDE KALITE

KISILIK ve SAVUNMA MEKANIZMALARIMIZ

GECINILMESI ZOR INSAN TiPLERI

GECINILMESI ZOR INSAN TIPLERIYLE BASA CIKMA

ICSEL ILETISIMDE KALITE

OLUMLU TUTUM ve DAVRANIS YONETIMI

BENLIK DURUMLARININ ANALIZI

HANGI BENLIK DURUMUNU KULLANIYORUZ?

OLUMLU YASAM POZISYONU ALABILMEK

ZAMAN PLANI / TAKVIM

1 GUN

09:00-17:00

8 SAAT

OGRETIM YONTEM ve TEKNIKLERI

Anlatim, soru-cevap, isbirlikli grup calismalari, envanter uygulamalari, vaka’a analizleri,
video analizleri, bireysel performans ¢aligsmalari, oyunlar.

OGRETIM MATERYALLERI

Calisma yapraklari, envanter uygulamalari, video-gorsel-ses analizleri, vak’a analizleri,
isbirlikli grup calismalari, oyunlar.
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Tablo 31 : Miisteri Hizmeti ve Kalite Egitimi Program Modiil I Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITIM HEDEFLERI ASAMALA YETKINLIKLER
R
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= |z | I dlF|A| 2| M| |J|a|l<|O0|A|la|a|X|E|U|lR|A| N[ M| >|>|0|<| @
Kaliteli Hizmetin temel 6gelerini | X
kavrar.
Organizasyon kiiltiirii ve iklimini X | X
dogru analiz eder. Gii¢lii bir
= kiiltiir ve olumlu iklim olusturma
= pratiklerini benimser.
= Hizmette kalitenin X
§ yaratilmasinda degerlerin ve etik
= kodlarin énemine inanir.
% Cagdas organizasyonlarin X
‘a hizmet kalitesini artirma
i=) pratiklerine yonelik farkindalik
: kazanur.
2 Sosyal etkilesim  yonetiminde | X X|IX|X|X|X|X XXX XX X[X|X]|X]|X]|X X | X | X
= duygusal  zekamin  nemini
=) kavrar.
% Hizmet kalitesi_nde_ Mobing’in X
- olumsuz etkisini kavrar.
- Mobingle basa ¢tkma
S stratejilerine yonelik farkindalik
a kazanir.
e Sosyal destegin énemine inanir.
= X | X
Uygun sosyal iliskiler gelistirir.
Olumlu iklim ve profesyonel | X
iletisim i¢in  sosyal  destek
almamin  vermenin  énemini
kavrar.
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Tablo 32 : Miisteri Hizmeti ve Kalite Egitimi Program Modiil II Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITiM HEDEFLERI

ASAMA

YETKINLIKLER

MODUL

No

Hedef

Bilgi
Tutum

i¢/Dis Miisteri Odaklihk

Kalite Odakhhk

Takim Cahsmasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem C6zme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhlik

Karar Verme

ikna Etme

Esneklik

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin Kullanim

Yenilik¢i Olma

Yaratici1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve Gelisim

MODUL 2: SOSYAL ETKILESIMDE KALITE

Miikemmel  hizmette etkilesimin
kalitesini  etkileyen dinamikleri
analiz eder.

X Davrams

dille
olumlu

Catismalart ~ dogru  bir
karsilar.  Catismalar
iletisim diizleminde yonetir.

X

Kaliteli sosyal etkilegim
yaratmanin 6nemine inanir.

Bozuk  sosyal davramglarin
psikolojisine  yonelik farkindalik
kazanir.

Bozuk sosyal davranmiglart uygun
savunma stratejileriyle karsilar.

Sosyal  iliskilerde  kullanilan
savunma mekanizmalarini  tanir.
Savunma mekanizmalarini etkin bir
sekilde yonetir.

Geginilmesi zor insanlara yonelik
farkindalik kazanur.

Geginilmesi zor insanlarin
savunma mekanizmalarina yonelik
farkaindalk  kazamr. Geginilmesi
zor insanlart etkin olarak yonetir.
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Tablo 33 : Miisteri Hizmeti ve Kalite Egitimi Program Modiil III Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

EGITIM HEDEFLERI

ASAMA

ETKINLIKLER

MODUL

No

Hedef

Tutum

Davrams

i¢/Dis Miisteri Odaklihk

Kalite Odakhhk

Takim Calismasi

Liderlik

Proaktif Tutum

Analitik Diisiinme

Operasyonel Takip

Problem Cézme

Stratejik Diisiinme

Sonu¢ Odakhhik
Karar Verme
ikna Etme
Esneklik

Etkin iletisim

Stres Yonetimi

Zaman Yonetimi

Kaynaklarin Etkin
Yenilik¢i Olma

x

Yaratic1 Olma

Giiven Verme

Azim ve Enerji

Siirekli Ogrenme ve

MODUL 3: iCSEL iLETiSIMDE KALITE

Insanlar arast iliskilerde kullanilan
benlik durumlarini tanimlar. Benlik
durumlarini dogru sumiflandurr.

X| Bilgi

Iletisimde kullandig benlik
durumuna  yonelik  farkindalik
kazanir.

Catismalara hakim olan benlik
durumlarimi  dogru analiz eder.
Iletisimde ¢atismalar ¢ozecek bir
benlik durumunu kullanir.

Olumlu yasam pozisyonu almay
agiklar. Olumlu yasam pozisyonu
almamin 6nemine inanir. Olumlu
yasam pozisyonu almayr yasam
felsefesi haline getirir.

Lletisimlerdeki yasam
pozisyonlarini kolaylikla okur.
Yasam pozisyonlarini analiz eder.
Yasam pozisyonlarimin etkisini
degerlendirir.

Miikemmel hizmet standartlarini
yakalamak iizere i¢sel ve sosyal
iletisimde bireysel pozisyonunu
olusturur.
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Tablo 34 :Stresle Basa Cikma Egitimi ProgramiminKiinyesi

22 SORUDA STRESLE BASA CIKMA

Ucurtmalar riizgdr sayesinde u¢mazlar, riizgara karst durduklart icin ugarlar.

Osmanl Cumhuriyeti

HEDEF KiTLE
Stresin, zaman baskisinin, hedef tutturma kaygisinin is siireglerinde yogun olarak hissedildigi
cagr1 merkezlerinde gorevli tiim personel katilabilir.
EGITIMIN AMACI
Egitim sonunda katilimcilarin, gerek kendilerinin gerekse birebir iletisim i¢inde olduklari
kurum i¢i ve kurum dis1 ¢calisma paydaslarinin, stres faktorlerini tanimalar1 ve tanimlamalari,
tanimlayabildikleri tiim bu stresorlerin olumsuz etkisini yOnetebilmeleri, yine bu siiregte
biligsel basa ¢ikma becerilerini kazanmalar1 amaglanmaktadir.
EGITIMIN iCERIGI
«STRES — STRESOR» NEDIR?
FiZYOLOJIK TEPKI VEYA PSIKOLOJIK TEPKI KONTROL EDILEBILIR Mi?
FiZYOLOIJIK TEPKI VEYA PSIKOLOJIK TEPKILERIN TEMEL OZELLIKLERI?
VUCUDUN STRESE TEPKISI NEDIR? (Fizyolojik Tepkiler)
PSIKOLOJIK STRES TEPKILERI NELERDIR?
STRES, DEGISIM VE DENGE ARASINDA NASIL BIR ILISKi VARDIR?
«DENGESIZLIK» YARATAN SARTLAR NELERDIR?
STRES YARATAN GiZLi GEREKSINIMLERIMIZ NELERDIR?
STRESI NASIL ALGILIYORUZ?
YASAM OLAYLARI OLCEGI NEDIR? BU OLCEGE GORE SON BiR YILDAKI STRES
YUKUNUZ NEDIR?
GENEL UYUM SENDROMU NEDIR? — SAVAS YA DA KAC TEPKIiSI NASIL OLUR?
TUKENMISLIK OLCEGINE GORE TUKENMISLIK DURUMUNUZ NEDIR?
KISILIK PROFILINIZ ve STRESE KARSI YAKLASIMINIZ NEDIR?(A PROFIL? B
PROFIL?)
Bizi STRESE SOKAN ICSEL DIYALOGLARIMIZ (Bilissel Carpitmalarimiz)
NELERDIR?
STRESIN 1YiSI KOTUSU OLUR MU?
STRESLE ILGILI BILIMSEL ARASTIRMALARIN ODAKLANDIGI KONULAR
NELERDIR?
STRESLE BASA CIKMADA ILGILi LITERATUR NE NiYOR?
STRESLE ILGILI BILIMSEL ARASTIRMALARIN ODAKLANDIGI KONULAR
NELERDIR?
3 VAK’A ANALIZI (Universite Arastirmasi)
PRATIK COZUMLER Bireysel Kurumsal Stratejiler
STRESLE BASA CIKMADA MEDYADA ONE CIKAN BASLIKLAR?
STRESLE BASA CIKMADA HATIRLANMASI GEREKENLER...
ZAMAN PLANI / TAKVIM
1 GUN
09:00-17:00
8 SAAT
OGRETIM YONTEM ve TEKNiKLERI
Anlatim, soru-cevap, isbirlikli grup calismalari, envanter uygulamalari, vaka’a analizleri,
video analizleri, bireysel performans ¢alismalari.
OGRETIM MATERYALLERIi
Calisma yapraklari, envanter uygulamalari, video-gorsel-ses analizleri, vak’a analizleri,
isbirlikli grup calismalari, oyunlar.
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Tablo 35 : Stresle Basa Cikma Egitimi Program Modiil I Ogrenme Hedefleri ve Ilgili Yetkinlikler

ECTTIM HERRERERT ASAMA YETKINLIiKLER
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1. | Stresin  tanumm  yapar temel | X
é etkilerini kavrar.
§ 2. | Temel stresorlere yonelik X
= Sfarkindalik kazanir.
: k7 3. | Viicudun stres  karsisindaki X
> g tepkilerini degerlendirir.
w e
= 4. | Stres altindaki insan davramslarimi | X
Eg tanr. X X | X X| X[ X]|X X X X X X
“ N 5. | bi ve kétii stres arasindaki fark: X
- = agiklar.
S 6. | Stresle ilgili literatiirii X
8 degerlendirir.
= 7. | Kendi stresine iliskin X
degerlendirme yapar.
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Tablo 36 : Stresle Basa Cikma Egitimi Programm Modiil IT Ogrenme Hedefleri ve Tlgili Yetkinlikler

ECTTIM HERRERERT ASAMA YETKINLiKLER
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1. | Stresin psikolojik etkilerini kavrar. | %
- 2. fegisim yonetiminin asamalarini | X
a avrar.
§ E 3. | Degisime  uyum  becerilerine X
= 8 yonelik farkindalik kazanir.
) — —
& g 4. | Stres ve a’gngeszzlzk yaratan igsel X X | X X | X | X X|IX|X|X X | X | X X | X | X X
=0 kosullarin farkina varir.
‘2 k7 5. | Stres algisimin olusumuna yonelik | X
o~ farkandalik kazanir.
= 6. | Stresle basa ¢ikmada biligsel X
miicadelenin ve olumlu tutumun
Onemine inanir.
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Tablo 37 : Stresle Basa Cikma Egitimi Program Modiil IIT Ogrenme Hedefleri ve Ilgili Yetkinlikler

EGITiM HEDEFLERI

ASAMA YETKINLiKLER
E £
2 3 z
= § <}
E o | & 2 £ :
) g 7 £ X i o— v @
| E| & E|E|F| E| &= z| £ & El | o| B &
= g 2 — N 2y o £ £ 5] = o)
S| = Iz E| &| | S| | = e = | B = £l 3 g = Q =
Z| 3| = Fl&|s|C| 2| E|5]|¢g £ 2| | & S| 5| 4|2
= o | S = S, | S| S| E|x|E|E|=|2|3|5]|~F <
=) c| £ = | © =S| 2| | E|2|C|2|&8|s|=|5|=|%|£2|%|e =
2 5 = S| E|g|&|E|5|%|5|S|3|2|¢g|6|%|2|e|%|8|S|E|E8|5|ce]|%
e o| B 21 5|z 8|5 |%|=|c| 8| 8|e|E|E|s|E5|5|=2|E5|5|8|5|5|25|57/|s45
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« 1. | Stres profillerini tanwr. Kendi stres X
) profiline  yonelik  farkindalik
é E kazanir.
<= 2. | Olumsuz i¢sel  diyaloglarim X
5 E yonetir.
~ 3. | Stresle basa ¢ikmada olumlu tutum X
& é stratejileri belirler. XX XXX KX XX XXX XXX XX
) : 4. | Igsel kontrol odagint etkin olarak X
5 s kullanr.
8 E 5. | Stresle basa ¢ikmada bireysel X
= 52 olarak kullanacag strateji, yontem
ve teknikleri belirler.
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Takip eden kisimda, Cagri Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme Ogretim

Programi’nin, ¢ikis noktasi, amaci ve program gelistirme siirecleri agiklanacaktir.

1.1.5.3.CMMYGP Programinin Cikis Noktasi1 ve Amaci

Cagr1 Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelisim programinin ¢ikis noktasi egitim hayata
hazirlik degil, hayatin kendisidir felsefesidir. Cagdas is diinyasi, ¢alisanin, bir sistem
dislisi olmadigini fark edeli uzun zaman olmus; beseri sermaye algisi, zamanla yerini
ic miisteri anlayigina birakmistir. Artik egitim yatirimlarinda, rakamsal is ¢iktilariyla
birlikte memnuniyetler de degerlendirilmektedir. CMMY GP programi, bu egilimin bir
adim daha Otesine ge¢mis ve partner felsefesini benimsemistir. Miisterilerle veya
calisanlarla degil, partnerleriyle ¢alismak,onlar1 daha iyi kullanabilmek i¢in “egitim
yatirim1” yapmak degil; ihtiya¢ duydugu bilgi, birikim ve yeteneklerini en iist diizeyde
kullanabilmeleri i¢in “mesleki-yetkinlik hareket destegi ve serbestisi” saglmak,
birlikte gelismek ve birlikte gelistirmek, CMMYGP programinin temel hedefleri
arasindadir. Partnerlerine moral ve motivasyon kazandirarak, bireysel ve kurumsal
basarty1 yiikseltmek, teknik donanim saglayan beceriler kazandirarak bireysel
potansiyeli harekete gecirmek; is ve hayat problemleri karsisinda yilmadan ¢6ziim
tiretme yeteneklerini artirmak yetkinlik gelisim programlarinin en énemli 6zellikleri

arasindadir.

CMMYGP Programi ¢ergevesindeki her bir egitim, arastirmaci tarafindan
pozisyonlarin gerektirdigi yetkinlikler, esas alarak hazirlanmistir. Hazirlanan bu
egitimler i¢inyine arastirmaci tarafindan, ¢agdas ogretim yontem ve teknikleriyle
desteklenen 6grenme ortamlari secilerek,yasantisal 6grenme merkeze alinmistir. Bu
sayede, katilimcilarin, uygulamaya doniik is pratikleriyle bulugsmalarive gercek isve

yasam problemleriyle basa ¢ikabilme yetkinliklerini gelistirmeleriamaclanmastir.

1.1.5.4. CMMYGP Programimin Gelistirilmesi Siireci
Cagr1 Merkezi Yetkinlik Gelisim Programimin gelistirmesi siirecinde aragtirmaci

tarafindan gergeklestirilen ¢aligmalar asagidaki gibidir
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Tablo 38 :CMMYGP Programinin fhtiya¢ Analizi Siire¢ Kilavuzu

IHTIYAC ANALIiZi SURECI

HEDEF KiTLENIN ANALIZi

(§i g

Hedef Kitlenin Bireysel
Farkhhklar

Beklentilerin, onbilgilerin, gili¢lii yonlerin,
gelisim alanlarinin, degerlendirilmesi (Y 6netici
goziiyle, katilimci goziiyle, teknik egitmen
goziyle).

Ilgili Arastirma Teknikleri

Kalitatif, kantitatif

Olcme Araclar

Yar1 yapilandirilmis goriisme formu (Y dnetici
ve teknik egitmen goriismelerine rehberlik
edecek nitel veri formlari), Anket (Katilimci
gOriisii almak tlizere hazirlanan nicel veri formu),
Oz degerlendirme formu

Analiz — Icerik Eslestirme

Dokiiman incelemesi (Literatiir tarama)

Calismasi

KONU ANALIZi

Hedef Kitlenin Gorev Analizi

Gorev tanimi ve gorevin sorumluluk alanlarinin,
gorevin gerektirdigi yetkinliklerin incelenmesi

Tlgili Arastirma Teknikleri

Dokiiman incelemesi (Kurumsal evrak, kayit vb.
dokiiman)

Analiz — icerik Eslestirme
Calismasi

Dokiiman incelemesi (Literatiir tarama)

KURUM ANALIZi

Kurumun Analizi

Ilgili vizyon, misyon, deger ve standartlarin
belirlenmesi

Ilgili Arastirma Teknikleri

Dokiiman incelemesi, (Kurumsal kiiltiir
dokiimanlarinin incelenmesi)

Analiz — Icerik Eslestirme
Calismasi

Dokiiman incelemesi (Literatiir tarama)

1. ihtiya¢ analizi siireclerinin bilimsel temelli tasarim: Egitim ihtiyag

analizi siireglerinin bilimsel temelli yiiriitiilmesi i¢in pratik bir kilavuz

olusturulmustur. Bu kilavuz, i¢ islem basamaklari ve siire¢ planiyla Tablo

38’de yer almaktadir. Bu siirece rehberlik edecek anketler, olcekler,
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yapilandirilmig-yar1 yapilandirilmis goriisme formlar olusturulmustur.
Ayrica bu siiregte, egitim yatiriminin geri doniisiimiinii dogrudan izleyip
belgeleyen Kalite Birimi’nin verileri ve GMA sonuglar1 da ana kaynak
olarak caligmalara rehberlik etmektedir. Bilgi gizliligi ve giivenligi
dolayistyla bu aragtirmada sadece temel ihtiyag analizi kilavuzu
sunulmustur.

Kapsamin gelistirilmesi ve egitim yardimci malzemelerinin
olusturulmasi: Ogretim tasarimlari, operasyonlarm giincel ihtiyaglar1 baz
almarak ve c¢agdas egitim literatiiriin destegiyle arastirmaci tarafindan
gelistirilmistir. Literatiir taramalarinda akademik temelli ve popiiler 150’ye
yakin kitap, makale, tez, 25 belgesel ve ilgili egitim igeriklerinde
kullanilmak tiizere ¢ok sayida gorsel, film, reklam, video, ses dosyasi
tedarik edilmis, analiz edilmis ve igerik gelistirme siireglerine dahil
edilmistir. Bununla birlikte kurum biinyesinde satin alinan mubhtelif dis
kaynakl1 kisisel gelisim egitimleri de detayli gézlem formlariyla analiz
edilmis, ilgili icerik tiim operasyonlarin faydalanabilecegi noktalarda
gelistirilerek caligmalara dahil edilmistir.

Olcek gelistirme cahstirmalari:Arastirmaci tarafindan egitimlerde
kullanilmak iizere 100’iin lizerinde dl¢ek analizi yapilmis ve her bir egitim,
katiimcilarin ~ kendilerine ve 1is pratiklerine yonelik farkindalik
kazanmalarini saglayacak 6lgeklerle zenginlestirilmistir.

Egitim isleyis siireclerinin cagdas egitim felsefesine gore dizayn
edilmesi ve egitmen adaptasyonu:Arastirmaci tarafindan, i¢ kaynak
egitimlerin tiim isleyis slirecleri c¢agdas egitim anlayis1 cercevesinde
diizenlenmistir. Buna gore, isleyis, slayt ve kitap odakli didaktik tislupla
degil 6grenen merkezli etkinliklere kurgulanmistir. Bu siirecte yetiskin
egitiminin temel prensipleri esas alinmistir. Buna gore isleyiste; sosyal
etkilesim, sorma-sorgulama, dogrudan katilim serbestligi, sorun-yasanti
merkezli 6grenme, tekrar ve pekistirme, agik kurallar, net mesaj tasarimlari
kullanilmistir. Felsefenin tiim egitmenlere tanitilmasi ve benimsetilmesi
i¢in arastirmaci tarafindan “Egiticinin Egitimi - Ogretimde Tasarim,
Yontem ve Teknikler” egitimleri tasarlanmig ve tiim egitmenlere

verilmisgtir.
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5. Egitim siirelerinin planlanmasi:Zaman planlamas: olmayan egitimler
icin zaman akis1 Arastirmaci tarafindan, yetiskinlerin dikkat siireleri esas
aliarak planlanmais, pilot uygulamanin verimli olmasinin ardindan bu plan

esas kabul edilmistir. Ilgili plan Tablo 39’da sunulmustur.

Tablo 39 : CMMYGP Programinin Ders Zaman Cizelgesi

12y, | ZAMAN PLANI
~40 >~ | YETKINLIK EGITIMLERI

_-:g /,_ 3 (45 dk ders, 15 dk mola)
-8 EN

1| 08:00 | 08:45 | I.Ders (45 dk.)

Mola (15 dk.)

2 109:00 | 09:45 | I1.Ders (45 dk.)

Mola (15 dk.)

3| 10:00 | 10:45 | Ill.Ders (45 dk.)

Mola (15 dk.)

4| 11:00 | 11:45 | IV.Ders (45 dk.)

12:00 | 13:00 | Ogle Yemegi

5| 13:00 | 13:45 | V.Ders (45 dk.)

Mola (15 dk.)

6 | 14:00 | 14:45 | VI. Ders (45 dk.)

Mola (15 dk.)

7 | 15:00 | 15:45 | VII. Ders (45
dk.)

Mola (15 dk.)

8 | 16:00 | 16:45 | VIII. Ders (45
dk.)

Toplam ders 8x45=360 dk

saati: 6 saat

Siirekli mesaj akisinin
gerc¢eklestigi kesintisiz
egitim zamani

Toplam mola 6X15=90 dk
saati: 60 dk 6gle yemegi
Toplam= 150 dk.

6. Degerlendirme siireclerinin cagdas egitim felsefesine gore dizayn
edilmesi: Summative (Diizey belirleyici) ve Formative (Bigimlendirici)

degerlendirme siiregleri bir arada kullanilmis, egitim Oncesindeki ve
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sonrasindaki bilgi diizeyini ve gelisimi pratik olarak gdstermesi i¢in tiim
yetkinlik egitimlerinde pratik bir trend analizi etkinligi (Ontest-sontest)
kullanilmis, bununla birlikte siireci ve sonucu degerlendirmek iizere yazili
ve sOzlii degerlendirme etkinlikleri uygulanmistir. Bu etkinlikler egitmen
rehberliginde hedef kitleye, hedef yetkinliklere ve operasyon taleplerine
gore degistirilebilmektedir.

1.2.11gili Arastirmalar
Bu kisimda CIPP modeline iligkin olarak yurt i¢inde ve yurt diginda yapilan 6rneklere

yer verilmistir.

1.2.1.Yurt I¢cinde Yapilan Arastirmalar

Karatas (2007) tarafindan, yapilmis olan arastirmada, Yildiz Teknik Universitesi
Yabanct Diller Yiiksek Okulu Modern Diller Boliimii’'nde uygulanmakta olan
Ingilizce I1 dersi 6gretim programi, 6gretmen ve dgrenci goriislerine gore CIPP modeli
ile degerlendirilmistir. Arastirmanin evrenini, 2005-2006 6gretim yil1 giiz doneminde
Ingilizce 1I dersi 6gretim programini uygulayan 35 &gretmen ve kiime 6rneklem
yontemi kullanilarak segilen 415 Ogrenci olusturmaktadir. Arastirmada, programin
dort boyutu olan baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikti boyutlarinda var olan durumu ortaya

¢ikarmak tizere tarama (betimsel) modeli kullanilmistir.

Aragtirma verileri, tek tip bir anketin 6gretmen ve 6grenciye yonelik 46 madde iceren
iki formu ile elde edilmistir. Ankette, programin baglam boyutuna iliskin on, girdi
boyutuna iliskin alt1, siire¢ boyutuna iliskin sekiz ve ¢ikt1 boyutuna iliskin yirmi iki
soru bulunmaktadir. Arastirmanin alt problemlerine yanit bulmak amaciyla anketlerle
elde edilen 6gretmen ve Ogrenci goriisleri ortalama ve frekans hesaplar1 yapilarak
tablolara doniistiiriilmiis ve bagimsiz orneklemler i¢in t-testi ve iki yonlii varyans

(MANOVA) teknigi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, 6gretmen ve dgrenci goriisleri arasinda tiim boyutlarda
anlamli farklar bulunmustur. Baglam boyutuna iliskin, programin &grencilerin dil
becerilerinin gelisimi i¢in uygunlugu, programin hedeflerinin 6grencilerin 6n bilgisine
uygunlugu, ders kitabinin 6g8rencilerin seviyesine uygunlugu ve ders kitabinin
iceriginin anlasilirligi konularinda anlamli farkliliklar goriilmiistiir. Girdi boyutunda,

programda kullanilan gorsel ve isitsel materyallerin 6grencilerin gelisimine katkisinin
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yeterligi  konusuna  Ogretmenler  katilmadiklarimi  belirtmislerdir.  Stireg
boyutunda,programda yeterli alistirma ve konu tekrar1 yapilmasi, pekistirici nitelikte
O0devler verilmesi, 0Ogrencilerin  katilminin saglanmasi, dil becerilerinin
kullanilabilecegi etkinliklerin olmasi ve Ogrencilerin ders ile ilgili problemlerinin
¢ozlimiine zaman harcanmasi gibi konularda 6gretmen goriislerinin ortalamalar1 daha
yiiksek bulunmus ve anlamli farklar ortaya ¢ikmustir. Ogretmenler, anlamli farklar
gozlemlenen c¢ikti boyutuna iligkin, programin dinleme, konusma ve dilbilgisine
yonelik 6grencilerin gelisimine olumlu etkisi olmadigin1 vurgulamislardir. Bunun
yaninda, 6gretmenlere gore, program gesitli is alanlar1 i¢in gerekli ingilizce bilgisini
Ogrencilere saglama konusunda da yeterli degildir. Arastirmada Ogretmen
goriislerinden elde edilen bulgulara gore, gorsel ve isitsel materyaller ¢esitlendirilmeli
ve etkinliklerde verimli bir sekilde kullanilmalidir. Programda konusma ve dinleme
becerilerine ve grup etkinliklerine agirlik verilmelidir. Ogrenci goriislerinden elde
edilen bulgulara gore ise, 0grencilerin boliim dersleri ve is hayati i¢in gerekli olan
Ingilizce bilgisinin tespit edilerek programin hedeflerinin tekrar gdzden gegirilmesi

gereklidir.

Akozbek (2008) tarafindan yapilan arastirmayla, 2005- 2006 O6gretim yilinda
uygulanmaya baslanan Lise 1.Sinif Matematik dersi 6gretim programini 6gretmen ve
Ogrenci goriislerine gore CIPP modeli ile degerlendirilmistir. Arastirmada betimsel
arastirma kapsamindaki tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul
Anadolu yakasindaki Milli Egitim Bakanligi’'na bagli resmi ortadgretim
kurumlarindan genel lise, ticaret meslek lisesi, endiistri meslek lisesinde ¢alisan 720
Matematik 6gretmeni ile bu okullarda okuyan 6grenciler; 6rneklemini ise bu evrenden
kiime ornekleme yontemi ile secilen 120 Matematik 6gretmeni ile Lise 1. simifta
okuyan 240 o6grenci olusturmustur. Arastirma verileri arastirmacilar tarafindan
gelistirilen dgretmen ve ogrencilere formlariyla elde edilmistir. Ogrenci formunda
programin baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikt1 boyutlariyla ilgili 28 soru, 6gretmen formunda
ise yine ayni boyutlarda 27 soru yer almistir. Anketten elde edilen veriler ¢ok
degiskenli varyans analizi (Manova) ile analiz edilmistir. Gozlenen farklarin kaynagini
yorumlamak icin de coklu karsilastirma testlerinden Scheffe
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore programin siire¢ ve ¢kt
boyutlarina iligkin 6gretmen ve Ogrenci goriisleri arasinda anlamli farkliliklar

bulunmus; bunun yani sira programin girdi, siire¢, ¢ikti boyutlaria iliskin 6grenci
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goriisleri de okul tiiriine gore farklilik gostermistir. Ayrica programin siire¢ boyutuna
iliskin 6gretmen goriislerinde de okul tiirline gore anlamli fark vardir. Buna karsin,
programin baglam ve girdi boyutlarina iliskin 6gretmen ve 6grenci goriisleri arasinda
fark yoktur. Benzer sekilde, programin baglam boyutuna iliskin 6grenci goriislerinde
okul tiirline gore anlaml1 bir farklilik yoktur. Programin baglam, girdi, siire¢ ve g1kt
boyutlarma iliskin 6gretmen goriislerinde de bitirilen okul tiirline gére anlamli bir
farklilik yoktur. Son olarak da programin baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikti boyutlarina

iliskin 6gretmen goriislerinde mesleki deneyimlerine goére de anlamli bir fark yoktur.

Selvi (2009) tarafindan yapilan arastirmada, Milli Egitim Bakanlig1 Siirticii
kurslarinda kullanilan egitim programi, Stufflebeam’in CIPP modeli kullanilarak
degerlendirilmistir. Calismaya; Bolu il Merkezinde bulunan ‘B’ smifi siiriicii belgesi
sahibi bireylerden, basit tesadiifi 6rnekleme metodu ile se¢ilen 500 kisilik bir 6rneklem

grubu katilmistir. Veriler, aragtirmaci tarafindan gelistirilen formla toplanmustir.

Olgekten elde edilen verilerin istatistik hesaplamalar1 i¢in SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) 13 programi kullanilmistir. Caligmaya katilan bireylerin genel
diisiincelerini saptamak i¢in frekans dagilimlari, ortalamalar, standart sapma, varyans
ve ranj degerleri hesaplanmis, ortalama puanlar1 derecelendirilmis ve yorumlanmastir.
Boyutlara yonelik ortalamalar arasindaki farkliliklar: tespit etmek tlizere T Testi

kullanilmistir. Aragtirma sonucunda su bulgulara ulasilmistir;

Programda yer alan derslerle ilgili bilgi ve becerilerin dengelenmesi, 6grenme
hedeflerinin kalicihi@inin saglanmasi, trafikte davranis aliskanliklarinin bireylere
kazandirilmasi, programin hedeflerin bireysel ve toplumsal ihtiyaclar1 karsilamasi,
derslerin ve konularin giicliik dereceleri ile siirelerinin uyumlulugu ve programin
toplam siiresinin yeterliligi konularinda eksiklikler oldugu sonucuna ulasilmistir.
Program kapsami dersler bazinda gereklilik agisindan degerlendirilmis; pratik
hedeflerinin katilimciya teorik yollarla kismen kazandirilabilecegi sonucuna
ulasiimistir. Mevceut programin bireylere; trafik ve trafik giivenligi ile ilgili kurallarin
onemini kavratamadigy, trafige ¢ikabilecek cesaret, 6zgiiven ve siiriiciiliik deneyimini
kazandiramadigi, toplumun ve bireylerin trafik gilivenligi konusunda beklentilerini
karsilayamadigi, bireylere trafikte gerekli saygi ve sorumluluk bilincini
kazandiramadigi, trafik ve trafik giivenligi ile ilgili aligkanliklar1 kazandiramadigi ve

ayrica mevcut programin bireylere gercek hayatta karsilasabilecekleri motor arizasi,
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kaza durumu, kotii hava ve yol sartlari, vb ile ilgili bilgi ve becerileri kazandiramadigi

sonucuna ulasilmistir.

Tung (2010) tarafindan yapilan arastirmayla CIPP modeli esas alinarak, Ankara
Universitesi Hazirlik Okulu Programi’nin etkililigini okutmanlarin ve &grencilerin
bakis acilarindan degerlendirilmesi amaglanmigtir. Aragtirmanin 6rneklemini 2008-
2009 akademik yilinda hazirlik okulunda 6grenim goren 406 6grenci ve 12 okutman
olusturmustur. Veriler 6grenciler i¢in gelistirilen anket ve okutmanlar ile yapilan
miilakat yoluyla toplanmistir. Hazirlik okulu ile ilgili daha detayl bilgi elde etmek
amactyla, dokiiman analizi yapilmistir. Anket yoluyla toplanan veriler betimsel ve
cikarimsal istatistik yontemleri kullanilarak analiz edilirken, nitel veriler
icerik ¢oziimlemesi teknigiyle incelenmistir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak
onemli farklar olup olmadigint incelemek i¢in ¢oklu varyans analizi
kullanilmistir. Calismanin sonuclar1 Ankara Universitesi Hazirlik Okulu Programi’nin
amacina kismen ulastigini gostermistir. Calismada elde edilen bulgular programin
daha iyi islemesi i¢in, fiziksel sartlar, igcerik, kaynak ve degerlendirme boyutlarinda

gelistirilmeye gerek oldugunu ortaya koymustur.

Tugba (2010), tarafindan yapilan arastirmada, Anadolu Universitesi Ilkogretimde
Teknoloji Uygulamalar1 e-Sertifika Programi CIPP modeline goére incelenmis,
degerlendirilmistir. Calisma, bu programa 2008 Giiz, 2009 Bahar, 2009 Yaz ve 2009
Gliz donemlerinde kayit yaptiran 398 katilimcidan donen 149 gecerli anketten elde
edilen veriler ile gerceklestirilmistir. Ankette yer alan sorulara verilen cevaplarin
frekans (f) ve ylizdesi (%) alinmis ve ankete verilen yanitlarin katilimcilarin brans ve
unvanlart ile iliskisi incelenmistir. Son olarak da her bir program degerlendirme
boyutuna verilen toplam yanitlar ile kisisel 6zellikler arasindaki iligskiye bakilmistir.
Arastirma sonunda, katilimcilarin genel olarak programin baglam, girdi, siire¢ ve g1kt
degerlendirme boyutlar1 ile ilgili olumlu gorlisler tasidigi ortaya ¢ikmistir.
Katilimcilarin  kisisel 6zellikleri ile program degerlendirme boyutlarina iliskin

verdikleri yanitlar arasinda 6nemli bir farklilik ortaya ¢cikmamuistir.

Bayhan (2011) tarafindan yapilan arastirmada, Adalet Bakanligi biinyesindeki
Personel Egitim Merkezlerinde, infaz ve koruma memurlarina yonelik hazirlanip
uygulanan hizmet igi egitim programinin, Kursiyer ve 6gretim gorevlisi goriislerine
gore, CIPP modeliyle degerlendirilmesi amaglanmistir. Betimsel arastirma yontemi

kullanilan arastirmada ayrica, kursiyer goriislerinin cinsiyet ve egitim durumlarina
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gore farkliliklar: arastirilmistir. Arastirmanin evrenini 40 6gretim gorevlisi ile 2009-
2010 yillar1 arasinda goreve baslayan 6000 infaz ve koruma memuru olusturmaktadir.
Orneklem, kiimeleme ydntemiyle Ogretim gorevlileri ile 2010 Mayis-Haziran
aylarinda egitime katilan kursiyerlerden secilmistir. Arastirmada veriler, aragtirmaci
tarafindan hazirlanan egitim programi degerlendirme anketi ile toplanmistir. Arastirma
sonuclarina gore kursiyer ve 6gretim gorevlisi goriigleri arasinda girdi boyutunda
anlamli bir farklilik bulunurken, baglam, siire¢ ve ¢ikti boyutlarinda farklilik
bulunamamistir. Kursiyer goriislerinde cinsiyet degiskenine goére girdi, siire¢ ve
degerlendirme boyutlarinda farkliliga rastlanirken, baglam boyutunda anlamli bir
farklilik bulunamamustir. Kursiyer goriislerinde 6grenim durumlarina gore fakiilte ile
ortadgrenim mezunlari arasinda anlamli bir farklilik bulunurken, 6n lisans ve
ortadgrenim mezunlari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamaistir. Egitim programi
degerlendirme anketindeki acgik uglu sorularin incelenmesi neticesinde, hizmet igi
egitim programinin siiresinin ¢ok kisa, giinlilkk ders sayisinin ¢ok fazla oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Unal’in (2013) ¢alismasinda, AB Erasmus Ogrenci Ogrenim Hareketliligi Programi
ve bu kapsamda uygulanan 6gretim programi CIPP modeline gore degerlendirilmistir.
Nicel ve nitel aragtirma desenleri birlikte kullanilmistir. Arastirmanin evrenini,
Erasmus Programi’na katilan iiniversite Ogrencileri ve iiniversitelerin Erasmus
koordinatorleri olusturmaktadir. Evrenden rastgele segilen 730 ogrenci ve 11
koordinator ¢alisma gruplarini teskil etmektedir. Nicel boyutta betimsel, nitel boyutta
ise durum calismasit yoOntemleri kullanilmis ve veriler arastirmaci tarafindan
gelistirilen araglar yardimiyla elde edilmistir. Ogrencilere uygulanan nicel veri
toplama araci i¢in pilot uygulamaya gidilmis, gecerlik ve giivenirlik c¢aligmasi
yapilmistir. Aracin Cronbach Alpha degeri 0.968 olarak bulunmustur. Frekans (f),
yiizde (%), aritmetik ortalama (X), standart sapma (SD), Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) ve Scheffe Coklu Karsilastirma Testi kullanilarak nicel veriler analiz
edilmistir. Erasmus koordinatorlerinden elde edilen nitel veriler ise yari
yapilandirilmig goriisme formu ile toplanmis ve kategorik igerik analizine tabi

tutulmustur.

Ogrencilerin AB Erasmus kapsaminda uygulanan &gretim programimin geneline
(CIPP) iligkin goriisleri CIPP modeliyle degerlendirilmis; 730 dgrencinin ortalama

puant 3,83 olarak hesaplanmigtir. Bu ortalama puana goére Ogrencilerin dgretim
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programinda yer alan maddelere “Katiliyorum” diizeyinde goriis bildirmislerdir.
Arastirmanin sonucunda Erasmus Programi’nin Ogrencilere egitim, yabanci dil ve
sosyo Kkiiltiirel acgidan onemli katki sagladigi ancak bazi sorunlarin yasandigi

bulgulanmistir. Bu sorunlar asagidaki gibidir:

Erasmus Programi kapsaminda yapilan bilgilendirme, yonlendirme ve 6zendirme
calismalari, oryantasyon egitimi ve Ogrencilere saglanan finansal destek yetersiz
kalmaktadir. Ulusal Ajans’in 6l¢iitlerinde yabanci dil bilgisi kriteri olmasina ragmen
herhangi bir yabanci dil sinavina girmeden bazi 6grencilerin programa dahil olduklari
belirlenmistir. AB Erasmus Programi’na 6grencilerin her yil artan katilimlarimin
oldugu bununla birlikte 6grencilerin ilgili, istekli ve merakli olmalarina ragmen
yabanci dil ve biirokratik islemler konusunda bazi endiseleri ve talepleri oldugu
sonucuna ulasilmistir. Erasmus birim koordinatorlerinin, &grencilerin sorularini
yanitlayabilecek ve danigmanlik yapabilecek diizeyde bilgili olmalari, 6grencilerin
talepleri arasindadir. Ogrencilerin memnuniyet diizeyleri, sosyo-kiiltiirel etkilesim ve
sunulmus imkanlara bagli olarak artsa da, derslerin takibi konusunda 6grencilerin
yabanci dil agisindan zorluk cektigi tespit edilmistir. Ogrencilerin yaklasik olarak
dortte birinin yurt dis1 ve yurt i¢i derslerinin taninmasinda zorluk yasadigi ortaya
c¢ikmistir. Bununla birlikte yasanan tiim bu olumsuzluklara ragmen, arastirmaya
katilan 6grencilerin neredeyse tamaminin programdan memnun kaldig: i¢in bu siireci

diger 6grencilere onerdigi de tespit edilmistir.

Dinger (2013), tarafindan yapilan arastirmanin temel amaci, 2007-2008 6gretim
yilindan itibaren (kademeli olarak) uygulamaya koyulan 7.sinif Ingilizce Programinin
Stufflebeam'in CIPP Modeli’ne gore, 0gretmen ve Ogrenci goriisleri agisindan

degerlendirilmesidir.

Nicel arastirmanin drneklem gruplarmi 125 Ingilizce dgretmeni ve okullarm sosyo
ekonomik diizeyleri temel alinarak kiime 6rnekleme yoluyla secilen 850 yedinci sinif
Ogrencisi  olusturmaktadir.Nicel arastirmada veriler, 06grenci ve Ogretmen
degerlendirme anketi formlar1 araciligiyla toplanmistirtir. Verilerin frekans ve ylizde
dagilimlar;,SPSS 11.5 paket programi ile analiz edilmistir. Ogretmen gériislerinin
calistiklar1  okullarin sosyo ekonomik diizey degiskenine gore farklilasip
farklilasmadig1 Kruskal-Wallis H testi, farkliligin kaynagi ise Mann-Whitney U testi
ile stnanmigtir. Nitel verilerin ¢aligma grubu ise 30 6gretmen ve 30 Ogrenciden

olusturmaktadir. Ayrica ek olarak farkli diizey okullarin belirli 7.smif subelerinde
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toplam 24 saat gozlem c¢aligmasi yapilmis, goriisme ve gozlem formlar igerik analizi
yontemi ile yorumlanmistir. Dokiiman analizi kapsaminda da 7.simif Ingilizce program
kitapgigi, ders kitabi, 6grenci proje 6devleri ve performans goérevleri incelenmistir.
Nicel ve nitel arastirma bulgular1 Stufflebeam'in dort degerlendirme boyutu

kapsaminda degerlendirilmistir.

Programin baglam degerlendirme sonuclarina gore, 7.sinif programi 6grenci ihtiyacini
karsilama noktasinda amaca gore farklilagsmaktadir, 6rnegin programla dilbilgisi
ihtiyaclar1 karsilanabilmekte ancak konugsma ve dinlemeye iliskin ihtiyaglar
karsilanamamaktadir. Bu sebeple programin Ogrencilerin ve Ogretmenlerin
ihtiyaclarmi kismen karsiladigi sonucuna varilmistir. Bununla birlikte programin
fiziksel ¢evresinin programi her okulda aymi derecede uygulamanin miimkiin
olmadigini ortaya koymaktadir. Ek olarak, dgretmenlerin ¢aligtiklar1 okullarin SED
degiskenine gore 6gretmen goriiglerinin tiim boyutlarda ve birgcok maddede {ist SED
diizeyindeki okullarda calisan Ogretmenler lehine anlamli farkliliklar yarattigi

saptanmistir.

Girdi degerlendirmeye iliskin sonuglar incelendiginde; 6gretmen ve Ogrencilerin
bliylik bir ¢ogunlugunda ders kitaplar1 ve materyallere iliskin goriislerin olumsuz
oldugu ve pek ¢ok sebepten oOtiirli programin amaclarini karsilamaktan uzak oldugu

gorilmiistiir.

Siire¢ degerlendirmeye iliskin sonuglar incelendiginde; Ogrenci ve Ogretmenler
acisindan siirecin beklenilen diizeyde ger¢ceklesmedigi ve siirecte program yogunlugu,
stire kisitliligl, materyal yetersizligi, sinif ortami, 6grenci seviyesi farkliliklart gibi

birtakim sorunlarin yasandig1 goriilmiistiir.

Cikt1 degerlendirmeye iliskin sonuglar, genel olarak 7.smif Ingilizce programimin
sonug degerlendirmeye dayali oldugu ancak 6grencilerin proje-performans ddevleri ile
birlikte ders ici gelisim ve cabalar1 degerlendirmeye dahil edildigi i¢in sonucun yani
sira siire¢ degerlendirmenin de aktif olarak yapildigini ortaya koymustur. Bununla
birlikte amaglarindan farkli olarak bu programla 6grencilerin yil sonunda dilbilgisi

becerilerinin iletisim becerilerine oranla daha ¢ok gelistigi goriilmiistiir.

Arastirmanin nitel ve nicel sonuglarinin genel olarak birbirini destekler nitelikte
oldugu; 7.smif Ingilizce programinin dayandigi temel felsefe, hazirlanis amaci ve

ogrencilere kazandirilmak istenen beceriler agisindan faydali bir program oldugu
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sOylenebilir. Ancak program bir biitiin olarak ele alindiginda boyutlarin birbiri ile
ortiismedigi goriilmektedir. Amaca uygun bir siire¢ gegirilip degerlendirme yapilmasi
gerekirken degerlendirmeye uygun bir siire¢ gegirildigi ve programin amaglari géz ardi
edilip 6grenci basarisinin Olgiitiiniin test sinavlari olarak kabul edildigi sonuglarina
ulagilmistir. Bu sebeple Ogretmen ve Ogrenci goriisleri dogrultusunda, ufak

degisikliklerle programin revize edilmesi dnerilmistir.

Sercek (2014), tarafindan yapilmis arastirmayla, On lisans Turizm Egitim Programu,

O0gretmen ve 0grenci gorlslerine dayanarak, CIPP modeline gore degerlendirilmistir.

Arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanin evrenini 1390 6grenci ve 37
Ogretim elemani olugturmaktadir. Veriler arastirmaci tarafindan gelistirilen 6gretmen
ve dgrencilere yonelik 58’er maddelik iki form ile elde edilmistir. Verilerin analizi,
ortalama ve yilizde hesaplari, bagimsiz 6rneklemler i¢in t-testi, tek yonlii varyans
(ANOVA) teknigi, parametrik olmayan veriler igin ise Mann-Whitney U testi ve
Kruskall Wallis testiyle yapilmustir.

Arastirmada, Ogretim programinin, modelin siire¢ ve ¢ikt1 boyutlarinda,sinif
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmiistiir.
Baglam ve girdi boyutunda yapilan incelemelerle, birinci ve ikinci sinif 6grencilerinin
ortalamalarinin,birinci siniftakilerin ortalamalari lehine farklilastigi ve farkin anlaml

oldugu saptanmustr.

Modelin baglam degerlendirme boyutunda; programda yer alan derslerin teorik
anlamda yeterli olduguancak dersler i¢in ayrilan siire yeterligi agisindan 6grencilerin
gorlsleri ile 6gretim elemanlarimin goriisleri arasinda fark oldugu belirlenmistir.
Baglam boyutunda ogretim elemanlar1 daha olumlu goriis bildirmekle birlikte

Ogrenciler ile aralarinda anlamli fark belirlenmemistir.

Girdi degerlendirme boyutunda; programin uygulanmasinda kullanilan materyallerin,
sektorde ihtiyag duyulacak becerileri kazandiracak nitelikte olmasi ve derslerin
kazanimlarinin programin temel amagclari ile tutarlilig1 agisindan 6grencilerin goriisleri
ile Ogretim elemanlarmin goriisleri arasinda fark oldugu belirlenmistir. Girdi
boyutunda 6gretim elemanlar1 daha olumlu goriis bildirmekle birlikte 6grenciler ile

aralarinda anlamli fark goriilmemistir.

Stireg degerlendirme boyutunda; programda yer alan derslerde gerektiginde konu

tekrar1 yapilmasi, Ogretim elemanlarinin derslerde farkli Ogretim yontem ve
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tekniklerini kullanmasi ve 6gretim elemanlarinin, derslerde sinif disiplini saglamalari
konularinda 6grencilerin goriisleri ile 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda fark
oldugu belirlenmistir. Slire¢ boyutunda 6gretim elemanlar1 ile 6grenciler arasinda
Ogretim elemanlar1 lehine anlamli bir fark belirlenmistir farkli bir ifadeyle 6gretim

elemanlar1 daha olumlu bir goriis belirtmiglerdir.

Cikt1 degerlendirme boyutunda; 6grencilerin derslerde &grendikleri bilgilerin, daha
sonra is hayatinda kolaylik saglayacagi konusunda 6grencilerin goriisleri ile 6gretim
elemanlarmin  goriisleri  arasinda  fark  oldugu  belirlenmistir. ~ Ogretim
elemanlarmingiktt boyutunda daha olumlu goriis bildirdigi ancak bununla birlikte

ogrenciler ile aralarinda anlamli bir farkin olmadigi belirlenmemistir.

Oncii (2014) tarafindan yapilan arastirmada, Adnan Menderes Universitesi Tip
Fakiiltesi mezuniyet Oncesi klinik beceri egitiminin degerlendirilmesi; daha
standardize ve etkin olmasinin saglanmasi i¢in Oneriler gelistirilmesi amaglanmuistir.
Bu nicel ¢alismadagenel tarama modeli kullanilmig; CIPP modeli esas alinarak,Adnan
Menderes Universitesi Tip Fakiiltesi klinik beceri egitiminin var olan durumunun
ortaya cikarilmasi hedeflenmistir. Arastirma verileri, 2011-2012 egitim Ogretim
yilinda 1, 2, 3. Siniflara kayith 261 6grenciyle, klinik beceri egitimlerinde gorevli 34
goniillii egitimcinin anketleri; 2003 —2012 yillar1 arasinda yayimlanan Egitim Ogretim
Rehberleri, ders programlari, Adnan Menderes Universitesi Tip Fakiiltesi web sitesi,
Klinik Beceriler Alt Birimi 2009-2012 yillari toplanti tutanaklart ve Klinik Beceri
Laboratuvart malzeme listelerinden ve beceri egitim rehberlerinden elde
edilmistir.Verilerin analizinde; tanimlayici istatistikler, Mann-Whitney U, Kruskal
Wallis ve Dunn testleri kullanilmigtir. Calismayla ulasilan sonuglar su sekslde
Ozetlenebir: Klinik beceri egitim programinin amaci ve hedef yetkinlikleri net degildir,
icerigin  yeniden yapilandirilmasi, egitimlerin  siirelerinin  revize edilmesi
gerekmektedir. Programda; 6grenci sayisinin fazlaligi, manken maketlerin nitelik ve
niceligi ile laboratuvarlarin fiziksel yetersizlikleri, egiticilerin egitim saatlerine
uymamasi ve organizasyon degisikliklerinin zamaninda bildirilmemesi gibi sorunlar
yasanmaktadir. Beceri egitimlerine yonelik biitge tashih edilmemistir. Bununla
birlikte, Ogrencilerin egitimler i¢in hazirbulunusluklari ve motivasonlar1 iyidir.
Egiticilerin ¢ogu, klinik beceriler ile ilgili egitim almis, becerileri halihazirda kullanan
alan uzmanlaridir. Ogrenciler, egiticilerin konularmda bilgili ve beceri sahibi

olduklarini, iletisimlerinin iyi oldugunu, siirelerini verimli kullandiklarini
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diistinmektedirler. Bu ¢alismada; klinik beceri egitimlerinin dgrencilerin hekimlik
beceri ve isteklerini gelistirdigi dolayistyla yararli oldugu sonucuna ulagilmigtir. Fakat
ogrencilerin becerilerdeki yeterlilikleri net degildir. Buna gore klinik beceri
egitimlerinin mevcut duruma uygun olarak yeniden diizenlenmesi yargisina

ulastlmistir.

Gelen (2015) tarafindan yapilan calismada Sakarya Universitesi Beden Egitimi ve
Spor Yiiksekokulu Spor Yoneticiligi boliimiinde uygulanan spor yoneticiligi egitim
programinin CIPP degerlendirme modeli ve Spor Yonetimi Akreditasyon
Komisyonu'nu (SYAK) akreditasyon standartlarina gore yeterliliginin ortaya
koyulmasi amaglanmistir. Programin yeterliligini tespit etmek amaci ile biitlinciil ve
cok boyutlu bir degerlendirme anlayisina sahip olan CIPP modeli esas alinarak,
degerlendirmeler Baglam, Girdi, Siire¢ ve Cikt1 boyutu dogrultusunda yapilmistir. Bu
siirece SYAK' akreditasyon standartlar1 da dahil edilmistir. Arastirma, nitel ve nicel
yontemlerin birlikte kullanildigi bir karma yontem arastirmasidir. Arastirmanin
orneklem sec¢iminde nicel ve nitel arastirmalarda kullanilan olasilikli ve amacl
ornekleme teknikleri bir arada kullanilmistir. Veri toplama yontemi de nitel ve nicel
olmak {izere iki boyutta gergeklesmistir. Nitel boyutta, dokiiman analizi, gériisme,
odak grup yontemleri kullanilirken nicel boyutta ise anket yontemi kullanilmistir. Nitel
yontem ile elde edilen verilerin analizinde dokiiman analizi kismi i¢in betimsel analiz
kullanilirken, goriigmelerden elde edilecek verilerin analizinde tlimevarimsal analiz
kullanilmistir. Nitel verilerde 2 adet odak grup ve 10 adet bireysel goriisme yapilirken
nicel veriler anket ile toplanmistir. Her odak grupta 4 kiz 4 erkek olmak tizere sekizer
Ogrenci yer almis, anket uygulamasina ise 92 mezun ve 309 mevcut 6grenci katilmistir.
Arastirmada nitel bulgular nicel bulgularla iligkilendirilerek birlikte yorumlanmistir.
Arastirmanin alt problemleri dogrultusunda bulgular Baglam Girdi, Siire¢ ve Cikt1
boyutunda programin yeterliliklerinin ve yetersizliklerinin oldugunu acgikca
gostermektedir. Netice olarak SYAK,Sakarya Universitesi Spor Yoneticiligi Egitim
Programininstandartlarigergevesinde, modelin baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikt1 boyutlarina

gore hem yeterliliklerin hem de yetersizliklerinvarligi tespit edilmistir.

1.2.2.Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar
J. M. Reeves ve W., B., Michael, (1973) tarafindan yayimlanan bildiri, amaci
Stufflebeam'in kapsamli karar verme metodolojisinin -baglam, girdi, siire¢, ¢ikti

(CIPP) degerlendirmesi- Loma Linda Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesinde verilen
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ve yardimci personeli (paraprofesyoneller) de kapsayacak sekilde genisletilmis
fonksiyonlart olan bir dis hekimligi ekibi egitim programinin degerlendirilmesine
uygulanmasinin sonuglarini tarif etmektir. Amerikan kamuoyunun saglik konusundaki
yiiksek beklentileri gz Oniine alindiginda bu egitim programi dis hekimligi
mesleginin hizmet kalitesinde bir azalma olmadan daha fazla verimlilikle ve daha
uygun fiyatlarla daha genis bir kitleye hizmet verme yetenegini artirmayi
hedeflemektedir. Bu nedenle, bu yenilik¢i ve ornek teskil edecegi timit edilen

programla

1. Ihtiyaglar temelinde degisime yonelik uygun amaglarla ilgili kararlarin
planlanmasi (baglam degerlendirmesiyle kolaylastirilacak sekilde),

2. Programin uygulanmasi i¢in alternatif tasarimlar, stratejiler ve prosediirlerin
secimiyle ilgili kararlarin yapilandirilmasi (girdi degerlendirmesiyle),

3. Program tasariminin ve stratejisinin gerceklestirilmesi ve takibiyle ilgili
kararlarin uygulanmasi (siire¢ degerlendirmesiyle yonlendirilmektedir) ve

4. Degisim faaliyetinin siirdiiriilmesi, durdurulmasi, degistirilmesi veya odagini
degistirilmesi hakkindaki kararlarin elden gegirilmesi (c¢ikt1 degerlendirme
yardimiyla) amaciyla yararli bilgilerin belirlenmesi, elde edilmesi ve

saglanmasinin son derece onemli oldugu diisiintilmiistiir.
Arastirma sonucunda iki temel sonucaulasilmistir:

1. CIPP modeli, incelenen program ozelinde ilgili faaliyetlerin planlanmasi,
yapilandirilmasi, uygulanmasi ve elden gecirilmesi konusunda 6nemli kararlar
verilmesinde gerekli bilgilerin belirlenmesi i¢in yararli ve kullanilabilir bir
degerlendirme metodolojisi sunmaktadir.

2. Temel bir bakis agisindan, CIPP modelinin uygulanmasiyla, dis hekimligine
paraprofesyonellerden yararlanilmasini kapsayan bir program yaklagiminin, dis
hekimlerinin halihazirda hizmet verdigi alic1 grubuna kiyasla ¢cok daha genis bir
gruba yiiksek kalitede dis saglig1 hizmetlerinin genisletilmesi yoniinde umut vaat

ettigi yoniinde 6n kanitlar saglamistir.

Chen, Chun-Fu, (2009) tarafindan hazirlanan doktora tezi giiney Tayvan'da W.G.
adiyla anilan olan bir Enstitiiniin Uygulamali Ingilizce Departmaninda (AED) verilen
20 adet Ingilizce egitimi dersiyle ilgili degerlendirmeli bir vaka arastirmasi

sunmaktadir. AED'nin kurulmasindan beri hi¢bir degerlendirme gerceklestirilmemistir
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ve bu arastirma Stufflebeam'in CIPP (Baglam, Girdi, Siire¢ ve Cikt1) degerlendirme
modelinin  kullanilmasiyla  gergeklestirilmistir. ~ Arastirmanin  amaci, ¢esitli
kaynaklardan nicel verilerin toplanmasi ve ¢esitli arastirma araglarmin
kullanilmasiyla, temel olarak gocuklara Ingilizce 6gretmek isteyen dgrenciler igin
tasarlanmis ve bu kisiler tarafindan alman 20 adet Ingilizce egitim dersinin
degerlendirilmesidir. Dersler dort adet kilit bilesen, yani "ders hedef ve amaglar1",
"ders igerigi ve malzemeleri", "dersin islenmesi ve Ogretme-Ogrenme siireci" ve
"degerlendirme ve &grenci performansi” yoluyla incelenmistir. Veriler anketler,
miilakatlar ve mevcut belgelerin incelenmesi yoluyla toplanmistir ve mevcut
ogrencilerden, AED miidiirlerinden, 0gretmenlerden, mezunlardan ve mezunlarin
isverenlerinden elde edilmistir. Ortaya ¢ikan veriler AED'nin ve 20 Ingilizce egitim
dersinin kapsamli bir incelemesini sunmus ve iyilestirme ve degisiklikler i¢in bir dizi
Onerinin ortaya cikarilabilmesine yetecek kanitlar one siirmiistiir. Temel olarak,
Ogrencilerin gereksinimleri ve sunulan dersler arasinda yeterli bir 6rtiisme oldugu agik
degildir. AED'nin olasilikla 6grenci gereksinimlerine tekrar odaklanilmasindan, AED
yapilarinin ve yOnetisiminin incelenmesinden, tek tip program tasarim ve
sunumundan, Ogrencilerin Ogretmen performansi hakkindaki geribildirimlerinin
incelenmesinden ve basta icerikleri, 6gretim metodolojileri ve degerlendirilmeleri
olmak tizere derslerde yapilacak bir dizi temel diizenlemeden yarar gorecegi ortaya
cikmistir. Genel olarak AED, verilerin sonuclarina uygun olarak her birine katkida ve
eklemelerde bulunulabilecek bir¢cok olumlu yone sahiptir. CIPP modelinin egitim
baglaminda bir¢ok yararli yoniiniin oldugu tespit edilmis ve bu durum bu arastirmada
da gosterilmistir. Buna gére CIPP modelin dikkatle izlenmesi durumunda, bir
programin biitlin yOnlerini ve oOzelliklerini kapsadigi ve uygun olmasi halinde
incelenmeye ve benimsenmeye acik yararli malzemeler iiretebilecek metodik ve
kapsayici bir tasarim sagladigi sonucuna ulasilmistir. CIPP modelin birgok durumda,
mevcut programlart kapatmak yerine gelistirmek tizere tasarlanmis olumlu bir

program gelistirme uygulamasi oldugunun alt1 ¢izilmistir.

Tseng, Diez, Lou, Tsai, ve Tsai (2010) tarafindan yayimlanan bildiride, bir
miithendislik miifredat: i¢in bir degerlendirme matrisi tasarlamaya ve gelistirmeye
yonelik bir Baglam, Girdi, Siire¢ ve Cikt1 (CIPP) degerlendirme modelinin kullanimi
tarif edilmektedir. Bu arastirma dncelikle CIPP kuramini ve miifredat degerlendirmede

egitim cevrelerinde siklikla kullanilan gelismeyi ele almaktadir. Sonra da mevcut
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durumda miihendislik miifredat uygulamasi i¢cin CIPP degerlendirme modeli ana
hatlartyla anlatmaktadir. Son olarak da arastirmacilar nanoteknoloji miifredatina
yonelik CIPP degerlendirme matrisini tasarlamis ve uzmanlardan olusan bir panelden
yararlanarak gecerlilik analizini yapmuslardir. Alt1 uzman iiyeden olusan grup; iki
miifredat degerlendirme arastirmacisindan, bir nano-miifredat gelistiriciden, bir
miihendislik egitimcisinden, bir egitim aragtirmacisindan ve bir meslek egitimcisinden
olusmustur. Arastirmacinin, uzman panelinin goriislerini sentezlemesinitakiben
nanoteknoloji miifredati i¢in CIPP degerlendirme matrisinin bir revizyonu, uzman
panelinin Onerilerinden yararlanilarak tamamlanmis;matris, miihendislik egitimi

miifredatinin degerlendirilmesi i¢in gelistirilmistir.

Bachenheimer (2011) tarafindan yapilan arastirmanin amaci bir Kuzey New Jersey
Okul Bolgesindeki Dijital Sirt Cantas1 programinin gerceve olarak CIPP Yonetim
Temelli Degerlendirme modelinin kullanilmasiyla degerlendirilmesi olmustur. Bir
"Dijital Sirt Cantas1", K-12 smif &gretmenlerine tahsis edilen ve yogun mesleki
gelisimle birlikte Ogretmenlerin  6gretim uygulamalarinin  bir parcast olarak
kullanilabilen tasinabilir dijital araclar igeren katlanabilir bir bilgisayar cantasidir.
Yontem ¢esitlemesi yaklasimiyla yapilan bu degerlendirmede mesleki gelisime,
teknolojik entegrasyona ve Dijital Sirt Cantalartyla ilgili olarak 6grenci katilimina
yonelik kilit sorular sorulup bunlar yanitlamistir. Programa alt1 6gretmenden olusan
bir ekip katilmistir. Bir 6n ve son teste ve odak grubu miilakatlarina verdikleri yanitlara
gore Ogretmenler mesleki gelisimlerine genel olarak olumlu tavirlar ve algilar
sergilemislerdir. Simif gozlemleri katilimc1 68retmenlerin teknolojiyi smifa gesitli
bicimlerde entegre ettiklerini gostermistir ve bunlarin bircogu yliksek seviyelerde
ogrenci katilimina katkida bulunmustur. Ogretmenler, 6grencilere teknolojiyi anlamli
sekillerde kullanabilmelerini saglayan firsatlarsunmusg; Ogrenciler bu sayede
teknolojiyi yaraticilik, isbirligi ve diisiinme siireglerine entegre edebilmislerdir.
Aragtirma sonucunda benzer programlar uygulamak isteyen arastirmacilara oneriler de

sunulmustur.

Kkathami,(2012) tarafindan Suudi Arabistan’da yapilan bir arastirmada da CIPP
Modelinin kullanilmistir. CIPP Model kullanilarak Suudi Arabistan'da kalifiye
Birincil Saglik Uzmanlarinin ihtiyaglarini karsilamak i¢in 2007 yilinda yasalagtirilan
Suudi Aile Hekimligi Diplomasi (SDFM) programi degerlendirilmistir. Arastirmada

CIPP degerlendirme modeli, 6gretim programlarinin tasarlanmasina yonelik tiimlesik
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bir siire¢ olmakla kalmayip ayni zamanda da program amaglarina ulasilabilmesine
yardimci olan ve 6grenme hedeflerinin kalitesini artiran etkili bir degerlendirme
stratejisi olarak tanimlanmaktadir. Arastirmayla; 1.Egitim alanlarin SDFM programi
hakkindaki algilarin1 6grenmek amaciyla Baglam, Girdi, Siire¢ ve Cikt1 (CIPP) formati
temelinde katilimeilarin kendi kendilerine uyguladig1 bir anket olusturmak 2.0grenme
sonuglartyla ilgili olarak SDFM programinin gii¢lii ve zayif yonlerini belirlemek ve
3.Sonuglara ulasilmasinin Oniindeki ana engelleri tanimlamak amaglanmistir.
Gegerliliginin ve giivenilirliginin pilot calisma yoluyla test edilmesinden sonra CIPP
degerlendirme formati temelinde katilimcilarin kendi kendilerine uygulayacagi bir
anket tasarlanmistir. Sonra da biitin SDFM programi kursiyerleri buna dahil
edilmistir. Arastirmaya yanit %91.2 olmustur. Kursiyerlerin %77'sinden fazlasi
programin amagclarina ulastiklarint bildirmislerdir; Suudi olanlar ve olmayanlar
arasinda anlamli bir fark gorilmistir (p1/4 0.002). Katilimcilarin %84'i egitim
programinin, Ozellikle de hastane rotasyon doneminin program amaglarina
ulagilmasinin 6niinde bir engel oldugunu bildirmistir. Sonuglar, egitim hedefleri ve
kullanilan 6gretim yontemleri hakkinda genel bir tatmine isaret etmektedir. Bu
bulgular, sunulan Onerilerin uygulanmasinda ve etkili ve verimli birincil bakim
hizmetlerinin saglanmasi i¢cin SDFM programiin iyilestirilmesinin Oniindeki

engellerle basa ¢ikilmasinda yararli olabilecektir.

Smith ve Benjamaporn (2012) tarafindan yapilan arastirmayla, Hastalik Kontrol
Bakanligi'nin iletisim performansinin etkililigini belirlemeye ve iyilestirilmeye
yonelik yonergeler Onermek hedeflenmistir. Degerlendirme c¢ergevesi olarak
Stufflebeam'n CIPP modeli uygulanmistir. Bu alanda ilgili faktorlerin belirlenmesi
icin iletisim planlama, isletim ve degerlendirme literatiirii taranmistir. Her ne kadar
aragtirmacilar belirsiz ham veriler nedeniyle iletisim performansimin etkililigin
konusunda bir sonuca varamamis olsalar da, arastirmanin bir¢ok kismi son derece
yararhidir ve kurulusun mevcut iletisim performanst hakkinda bir kavrayis
saglamaktadir. Kurulusun faaliyetleri son derece biirokratiktir ve esneklik
yoksunlugunun yani sira belirsiz bir 6rgiit yapisina yol agmaktadir. Bunun, kurulusun
iletisim faaliyetlerinin girdi ve siirecleri izerinde olumsuz bir etkisi bulunmaktadir ve
bunlarin hemen 1iyilestirilmesi gerekmektedir. Ciktinin performans gostergeleri
cogunlukla bildirilmemistir ve her bir iletisim faaliyetinin sonunda Olciilmesi

gerekirken yilda sadece bir defa Olc¢lilmektedir. Sonunda, 6nemli degiskenlerde
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tyilestirmelere yonelik Oneriler gosterilmistir ve bu oneriler sadece Hastalik Kontrol
Bakanligi'na degil, benzer durumlarla karsi karsiya kalan baska kuruluslar i¢in de

yararli olabilmektedir.

Usmani, Khatoon, Shammot ve Zamil (2012), tarafindan Pakistan'da yapilan
arastirmada CIPP modeli kullanilmigtir. Ogretmen Degerlendirme Programlari
Pakistan'da bir¢ok devlet {iniversitesinde yaygin olarak goriilen bir uygulama halini
almistir. Bununla birlikte, her bir {niversitedeki degerlendirmeciler 6gretmen
degerlendirmesinin gergeklestirilmesi konusunda farkli uygulamalara sahiptirler ve
Pakistan  genelinde O6gretmen  degerlendirme  programlarinda bir  birlik
goriilmemektedir. Dahasi, Ogretmen degerlendirme programinin  kendisinin
degerlendirilmesi icin uygulanan bir sistem mevcut degildir. Arastirmacilar
yayimladiklar1 bildiride, Pakistan'daki bir devlet iiniversitesinin "Ogretmen
Degerlendirme Sistemini" incelemek i¢in CIPP degerlendirme modelinden
yararlanmiglardir. CIPP modeli kullanarak, programlarin, iriinlerin ve sistemlerin
degerlendirilmesine yonelik kapsamli bir ¢er¢eve saglamislardir. incelemeye konu
tiniversite, 0gretmen degerlendirme programim farkli departmanlara uygulamistir ve
sonuglar liniversitenin ¢esitli paydaslarina bildirilmistir. Bu aragtirmada {iniversitenin
biitiin "Ogretmen Degerlendirme Programi" CIPP modelinin dért seviyesi iizerinde
analiz edilmistir, buna gore; Baglamin degerlendirilmesi siirecinde, degerlendirme
programinin baglami incelenmis olup degisikliklere ne sekilde yol actigmin alti
cizilmistir. Girdilerin degerlendirilmesi siirecinde, bu programda verilen girdiler,
bunlarin  kaynaklari, gegerliliklert ve etkililikleri incelenmistir. ~ Siirecin
degerlendirilmesi kisminda, degerlendirme programu siireci, verileri degerlendirme
sekli ve bildirim stratejileri degerlendirilmistir. Ciktinin degerlendirilmesi siirecinde,
son olarak, 6gretmen degerlendirme uygulamasinin tamaminin ¢iktis1 ve paydaslar
tizerindeki etki ele alinmistir. Arastirmanin bulgulari, herhangi bir girdiden once
baglamin iyice incelenmesinin gerektigini agik¢a gostermistir. Ikinci olarak,
degerlendirmeye yonelik sorularin se¢iminde 6zen gosterilmelidir ve araglar 6zel
olarak hazirlanmis olmahdir. Ugiincii olarak siire¢ seffaf ve nesnel bir dogaya sahip
olmalidir. Bildirim, programin yararinin belirlenebilmesi i¢in gerekli takibi de
icermelidir. Son olarak, degerlendirme sonrasindaki etkiningdzlemlenmesinin,

gelecekteki iyilestirmeler i¢in dnemli olacagi vurgulanmistir. Her ne kadar arastirma
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bir liniversitenin belli bir programina dayansa da, yap1 ve bulgular bagka baglamlarda

da tekrarlanabilir seklinde yorum getirilmistir.

Farsi ve Sharif (2014) tarafindan yapilan ¢alisma, Daniel Stufflebeam’in CIPP
Modelinin yabanci 6grencilerin akademik performansi iizerindeki dnemini kapsamli
bir literatiir taramasiyla arastirmaya tesebbiis etmektedir. Bu arastirmada
arastirmacilar, programin tasarim ve konseptine odaklanan CIPP program teorisini ele
almaktadir. Buna gore CIPP program teorisi programi bilesenlerine ayirmakta ve
beklenen kisa vadeli ve uzun vadeli etkileri gostermektedir. Dahasi, program
degerlendirmesi, gereksinim degerlendirmeleri, akreditasyon, masraf/yarar analizi,
etkililik, verimlilik, bi¢imlendirici, toplamsal, hedefe dayali, siire¢, sonuglar ve daha
fazlas1 gibi en az 35 farkli degerlendirme tiirii igerebilmektedir. Program teorisinin
gercek bir analizi programin ne sekilde diizenlendigini ve bu diizenlemenin istenen
sonuglarin elde edilmesini nasil saglayacagini incelemektedir. Ayrica, hem olumlu
hem de olumsuz anlamda bir programin hedeflenmeyen veya Ongoriilemeyen
sonuglarini ortaya cikarmaktadir. Bununla birlikte, bu arastirmanin Ingilizce Dil
Yeterliligi Programlarinin degerlendirmesine benzersiz bir bakis saglayabilecegi de
vurgulanmigtir. Ayrica bu degerlendirme yaklagimlarinin incelenmesinin sadece
program degerlendirmesinin profesyonellestirilmesi icin degil, aynt zamanda da
bilimsel ilerleme ve isletim olusturmak i¢in de yasamsal oldugunun alt1 ¢izilmektedir.
Bilimsel agidan bu tiir bir incelemenin degerlendirme arastirmacilarinin disiplinle ilgili
kavramsal ve teknik hususlari tamimlamalarina, incelemelerine ve ele almalarina
yardimci olabileceginin alt1 ¢izilmektedir. Isletimsel olarak alternatiflerin elestirel bir
bigimde incelenmesinin degerlendirmecilerin belli arastirmalari planlamak ve
yiirlitmek i¢in ¢erceve seceneklerini diisiinmelerine ve degerlendirmelerine yardimcei
olabilecegi ifade edilmektedir. Buna gore; farkli yaklasimlarin degerlendirmede farkl
bakimlardan is gorebilecegi de aciktir. Siklikla, belli degerlendirmeprojeleri i¢in "en
uygun" yaklagimin olusturulmasinda farkli yaklagimlarin giiclii taraflarin1 almak
avantajlidir.  Bu nedenle degerlendiricilerin  kullanabilecekleri uygun farklh
yaklasimlarin bir repertuarini ve hangi sartlar altinda hangi yaklagimlarin daha yararl
olacagini belirleme yetenegini gelistirmeleri 6nemlidir. Bununla birlikte, alternatif
yaklagimlarin incelenmesinin temel degeri bunlarin giiclii ve zayif yonlerinin

kesfedilmesi, hangilerinin temel olarak kullanilmay1 hakettigine karar verilmesi, en
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uygun ne zaman ve bigimde uygulanabileceklerinin belirlenmesi ve bu yaklasimlar

iyilestirmek ve daha iyi alternatifler olusturmak i¢in yonlendirme elde edilmesidir.

Mahshid, Ehsanpourb, Yamanic, ve Kohand (2015) tarafindan yapilan arastirma, bes
adet hemsirelik ve ebelik okulunda bir tireme saglig1 doktora programinin durumunun
baglam, girdi, slire¢ ve ¢ikt1 alanlarinda CIPP modeli temelinde degerlendirilmesini
hedeflemektedir. Veriler, arastirmaci tarafindan olusturulan ve boliim baskanlari,
Ogretim iiyeleri, kiitiphane miidiirleri, mezunlar ve 6grencilerini¢inde bulundugu bes
katilime1 grubu i¢in olusturulmus bes adet anket ve bir ekipman degerlendirme
listesiyle toplanmistir. Arastirmanin sonuglar1 Ureme Sagligi doktora programinin
mevcut durumunun oldukg¢a uygun oldugunu gostermistir. Uygun olmayan ve oldukca
uygun gostergelerin siirekli olarak degerlendirilmesinin, programin kalitesinin

artirtlmasi i¢in son derece 6nemli oldugunun alt1 ¢izilmistir.

1.3.Arastirmanin Problemi ve Alt Problemleri

Bu kisimda arastirmanin problem ve alt problemleri yer almaktadir.
Arastirmanin problem ciimlesi asagidaki gibidir:

Cagri Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme programinin, CIPP modeliyle

degerlendirilmesinde egitmen ve katilimeilarin goriisleri nelerdir?
Arastirmayla asagidaki alt problemlere cevap aranmistir:

1. Cagri merkezi mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi katilimcilarinin

programin baglam, girdi, slire¢ ve ¢ikt1 boyutlarina iliskin goriisleri

Cagr1 merkezi operasyonlariin bulunduklari lokasyonlara gore,

o &

Katilimcilarin cinsiyetine gore,

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore,

e o

Katilimcilarin yas gruplarina gore,

@

Katilimcilarin egitim alanlarina gore,
f. Katilmcilarin ¢agri merkezi deneyimlerine gore,

g. Katilimcilarin toplam is deneyimlerine gore farklilagmakta midir?
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2. Cagn merkezi mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi egitmenlerinin
programin baglam, girdi, siire¢ ve iiriin degerlendirme boyutuna iliskin

gortisleri nedir?

1.4.Arastirmanin Onemi

Arastirmayla, ¢agdas isletmelerde adeta bir moda trendi haline gelen ve ¢ogu higbir
entellektiiel birikimin sunulmadigi, mesleki yetkinliklere dokunamayan, kurumsal
vizyonun bagarilmasinda higbir etkisi olmayan motivasyonel etkinliklerin ytiklii
miktarlarda biitcelerle “egitim” adi altinda etkiketlenmesi faaliyetlerine elestiri
getirilmektedir. Kisi basina diisen adam-saat uygulamalari, birim performans hedefleri
(KPT’lar), egitim maliyetleri anlayis1 gibi bilimsel olmayan hedeflere ulasmaya
yonelik egitim niyetlerinin gercekte bir “egitim ihtiya¢ analizi” c¢aligmasi yerine
gecemeyecegi, egitim sonu katilimer memnuniyeti anketleriyle degerlendirilen
programlarin, insan kaynaklarim1 gelistiremeyecegi, bilimsel egitim yOnetimi
anlayisindan uzak, sadece katilimcilarin keyif almasma odaklanmis faaliyetlerin, is
basina doniiste kisa silireli motivasyon saglamanin Otesine gegemeyecegi

savunulmaktadir.

Bu goriislerin kabuliiyle arastirmada bilimsel temelli program degerlendirme stirecinin
tiim paydaslara en yliksek fayday1 saglayacak sekilde nasil uygulanabilecegi konusu
calisilmistir. CIPP program degerlendirme modeli tiim detaylariyla arastirilmis, Cagri
Merkezi Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi o6zelinde yapilan

degerlendirme uygulamasiyla 6rneklenmistir.

Yapilan galisma ¢agdas isletmelerdeki program degerlendirme faaliyetlerine rehberlik
edecek bir degerlendirme siirecini betimlemektedir. CIPP modelin dort ayri
kategorisini karsilayan aragtirma sorulartyla bir egitim programinin tiim boyutlariyla
nasil degerlendirilmesi gerektiginin ¢ergevesi ¢izilmektedir. Bu anlamda arastirmanin
onemini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir; Arastirma egitimde program gelistirmenin
ve degerlendirmenin bir uzmanlhk alam1 oldugunu gdstermesi, program
degerlendirmenin bir modelinin ve bilimsel yontemlerinin olmast gerektiginin altini
cizmesi, isletmelerin egitim faaliyetlerinin motivasyonel etkinliklerden farkli olarak
mesleki yetkinliklere dayali hedeflerle, kurumsal vizyonun basarilmasini saglayacak

formiiller {izerine insa edilmesi gerektiginin bir kanit1 olmasi ve ¢agdas isletmelerin
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egitimde program degerlendirme siireclerinde kullanabilecekleri pratik bir kilavuz

niteliginde olmasi agisindan dnem tagimaktadir.

1.5.Arastirmanin Sayiltilar:

Karasar (2006, 71) arastirmalarda bazi baslangi¢ noktalarmin haricen kanitlanmaya
ihtiyag duyulmadan, dogru olarak kabul edilmesi gerekebildigini ve bu 6n kabule
varsayim (sayilti, faraziye, ‘assumption’) dendigini ifade etmektedir. Ona gore,
arastirma sonuclarinin gecerliligi de bu yargilarin dogruluguna baghdir. Bu

arastirmanin sayiltilarini ise su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

1. Cagdas isletmelerin mesleki yetkinligi destekleyip gelistirebilmesinin, ancak
ve ancak uygulanan egitim programlarini, profesyonel egitim anlayist
cercevesinde, egitimin bilimsel ilkeleriyle ele alip, tasarlamalar1, uygulamalari
ve degerlendirmeleri sayesinde miimkiin olabilecegi goriisii ¢ikis noktast
olarak kabul edilmistir.

2. Isletmelerde kullamilan egitim programlarinda grenme hedeflerinin sirket
vizyonu ve gorev yetkinlikleriyle ortiisecek sekilde planlanmasi farkli bir
ifadeyle yetkinlik bazli olarak tasarlanmasi gerektigi gorilisii esas kabul
edilmistir.

3.  Cagdas isletmelerde egitim programlara yonelik yaygin olarak kullanilan
memnuniyet anketlerinin bilimsel program degerlendirme yaklagimindan uzak
oldugu sayiltisindan hareketle, gercek fayda saglayacak egitim programlarinin
program gelistirme alan uzmanlarinca tasarlanan ve bir model iizerine
kurgulanan degerlendirme etkinlikleriyle dl¢iiliip degerlendirilmesi gerektigi

goriisii esas kabul edilmistir.

1.6.Arastirmanin Sinirhliklar:
1. Isletmenin bilgi giivenligi prensipleri sebebiyle c¢agri alan asistanlarin

egitimlerinin 1§ sonuglarina nasil yansidigina iligkin rakamsal veriler (bilgi

dogrulugu, konusma kalitesi performans puanlari) kullanilmamaistir,
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2. Isletmenin bilgi giivenligi prensipleri sebebiyle cagri alan asistanlarmn
egitimlerinin is sonuclarina nasil yansidigina iliskin {igiincii kisilerce tespit
edilen rakamsal veriler (gizli miisteri aramalari, misteri memnuniyeti
anketleri) kullanilmamustir,

3. Olgek Karadeniz Bélgesinin Samsun ilinden 155; I¢ Anadolu Bélgesinin
Corum ilinden 330; Dogu Anadolu Bolgesinin Agri ilinden 380 olmak iizere
865 katilimciya ulastirilmis ancak dlgeklerin 622’si gegerli bulunmustur.

4. Olgegi yanitlayacak egitmenlerin sayist 11°i geemedigi igin katilimei
goriigleriyle egitmen goriisleri arasindaki farki agiklayacak istatistik analiz,
kalabalik kitle olan katilime1 goriigleri lehine sonuglanacagi ve anlamli bir
sonu¢ vermeyecegi i¢in yapilmamustir. Egitmen goriisleri icin ayrica nitel
analiz yapilmistir.

5.  Arastirmada programin degerlendirilmesi CIPP modeliyle sinirhidir.

1.7.Arastirmanin Terimleri
CIPP, modelin ana konseptini olusturan context (baglam), input (girdi), process
(siireg), ve product (¢1kt1) kelimelerinin bas harflerinden olusan akronimdir. Calismada

siklikla kullanilan bu terimler agsagida ifade edilmistir.

Context (Baglam): Modelin, ihtiyaglari, problemleri, kazanglar1, firsatlari, ilgili tim

baglamsal kosullar1 ve dinamikleri inceledigi kategorisini ifade eder.

Input (Girdi): Modelin, ihtiya¢ duyulan girisime devam etmek i¢in kullanilacak tiim
stratejileri, faaliyet planlarini, kaynaklar1 ve anlagmalar1 sorguladigi kategorisini ifade

eder.

Process (Siire¢): Modelin, girisim uygulamasini ve girisim maliyetini sorguladigi

kategorisini ifade eder.

Product (Cikti) Degerlendirme:Modelin, girisim ¢abasinin pozitif ve negatif

sonuclarini sorguladig: kategorisini ifade eder.
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2.YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglari, veri toplama
aracglariin alan denemesi yani pilot uygulama, gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalari
kapsamindaki agiklayici ve dogrulayict faktdr analizleri, yapisal esitlik modeli
detaylariyla agiklanmis, takiben, arastirmanin uygulama siirecine ve bu siireg

neticesinde elde edilen verilerin istatistiki analizlerine yer verilmistir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada betimsel arastirma kapsamindaki genel tarama modeli kullanilmistir.
Nicel veriler betimsel arastirma kapsamindaki genel tarama modeli ile toplanmistir.
Katilime1 goriislerine ek olarak egitmen goriisleri de yar1 yapilandirilmis goriismelerle

alinmustir.

Katilimcilarin programa iliskin tutumlarimi belirlemek amaciyla Yrd. Dog. Dr. Biilent
Alc1 ve Derya Kavgaoglu tarafindan gelistirilen “Mesleki Yetkinlik Gelistirme
Programi CIPP Degerlendirme Olgegi” kullanilmistir. Arastirmaya dahil olan
katilimcilar i¢in kullanilan 6l¢ek 59 maddeden olugsmaktadir ve yanit segenekleri besli
likert tipi olarak tasarlanmustir. Likert tipi 6lgekte yer alan maddeler; (5) Tamamen
Katiliyorum; (4) Katiliyorum; (3) Kismen Katiliyorum; (2) Katilmiyorum; (1)
Kesinlikle Katilmiyorum seklinde puanlanmaktadir. Olgeginin giivenilirlik katsayis
0.98 olarak hesaplanmistir. Analiz sonucunda elde edilen degerler, literatiirde
ongoriilen 0.60 alt limit kriterini de saglamaktadir (Cronbach, 1990; Punch, 2005).
Ayni Olcek arastirmaya dahil olan egitmenler i¢in de yar1 yapilandirilmis goriismeler

stirecinde kullanilmustir.
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Olgegi yamtlayacak egitmenlerin sayis1 11°i gecmedigi icin katilimer goriisleriyle
egitmen gorlsleri arasindaki farki agiklayacak istatistik analiz, kalabalik kitle olan
katilimcr gorisleri lehine sonuglanacagindan ve anlamli bir sonu¢ vermeyeceginden
yapilmamis, egitmen goriisleri yiizde ve frekans hesaplamalariyla desteklenerek analiz
edilmistir. Sosyal gercekligin yapisina ait ¢ok boyutlulugun ve perspektifin yine
aragtirma yontemlerindeki farkli ¢esitleme yontemleriyle saglanacagi agiktir. Bu
nedenle yapilan her bir ¢alismada en azindan bir nitel ve bir nicel aragtirma yontemi
ya da veri toplama teknigi kullanilarak bilgi elde edilmesi, egitimbilim ¢alismalarinin
kalitesi ve yeterligi acisindan hem bir gereklilik hem de zorunluluktur (Tirniikli,
2001, 1). Bryman’in (1992’den aktaran Tiirniikld, 1992, 1-2) ifade ettigi gibi nicel ve
nitel arastirma yoOntemleri veri toplamak icin iclerinde farkli nitelikte arastirma
tekniklerini barindirmaktadirlar. Ornegin, nicel aragtirma ydntemi, survey tekniklerini,
yapilandirilmis goriisme teknigini, anket calismalarini, deney teknigini, sistematik
gbzlemi, icerik analizini ve istatistiksel teknikleri kapsamaktadir. Buna karsin, nitel
arastirma yontemi katilimci gézlemi, yart yapilandirilmis ya da yapilandirilmamis
goriisme teknigini, dokiiman analizini ve konusma analizlerini igermektedir. Denzin
(1989°dan aktaran Tiirniikli, 1992, 9) ayni sosyal olguyu sorgulamak i¢in farkl
arastirma yontem ve tekniklerinin bilesimini 6nermektedir. Ayni1 arastirma' sorusu
olabildigince farkli yontemsel acilardan sorgulandigi takdirde tek bir yonteme,
teknige, Ol¢iime ve 6lgme aracina bagl olarak elde edilen bilginin sinirliliklarinin,
yanliligimin ve dezavantajlarmin ortadan kaldirilacagini belirtmektedir. Patton’a
(1990°dan aktaran, Tiirniiklii, 1992, 12) gore farkli yontemlerin bir arada kullanilmasi
ayni zamanda arastirmanin gecerliligi ve giivenilirligini de artirmaktadir. Benzer
sekilde Brewer ve Hunter (1989’dan aktaran, Tirniikli, 1992, 12) da her bir veri
cesidinin diger bir veri ¢esidi ile dogrulanmasi yoluyla c¢alismanin gecerliginin

yiikseltilebilecegini belirtmektedir.

2.2.Evren ve Orneklem

Orneklemin, almmis oldugu evreni temsil etme derecesi dnemlidir. En uygun
orneklem biiytikliigiiniin saptanmasi, arastirmanin amaglarina ve mevcut sinirlandirici
faktorlere gore degismektedir. (Arikan, 2004, s.152) Orneklem biiyiikliigiiniin
belirlenmesinde, bazi formiiller gelistirilmistir. Arastirmaci, 6rneklemin alinacagi

evreni, ilgili 6zelligin standart sapmasini kestirecek kadar taniyorsa, kabul edilebilir
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hata paymi kararlastirabiliyorsa ve sonucun Ongoriilen hata araligi icine diigme
olasiligin1 veren giiven diizeyini secebiliyorsa, drneklem biiyiikliiglinii sayisal olarak

saptayabilir (Sencer, 1989, s.401).

Calisma evreninin son derece dinamik olmasi, 6rneklem biiylikliigliniin tam olarak
saptanamasini  engelleyebilir. Evren biiyiikligiiniin bilinmedigi bu durumlarda,
orneklem biiyiikliigiinii saptamak i¢in asagidaki formiil kullanilmaktadir (Ozdamar,
2003, 5.116-118).

(tr-o? (p.9)?
N= e
SZ

ti-« . Belirli giiven diizeyinde (Genellikle %95) t tablosundan en biiylik serbestlik
derecesi i¢gin (Sonsuz) bulunacak deger (Yanilma payi i¢in t degeri). Bu degerin
her yanilma pay: icin sabit bir degeri vardir. Ornegin %5 yamlma pay: ile

calisiltyorsa bu deger 1.96°dur.
s2: Arastirmada belirlenecek oranin standart hatasi

p: Arastirilan olayin evrendeki prevalansi (Goriilme siklig1)
g : Goriilmeme siklig1 (1-p)

n : Ornekte en az bulunmasi gereken kisi sayisi, hesaplanacak minimum 6rnek
biiytikligi

p: %10 =0.5;

g:1-p =1-0.5 0.5;

s: %5 =0.05;

t1-95=1.96

Olgegin uygulanacag en az sayidaki katilimciy: belirten 6rneklem biiyiikliigii, 384
kisi olarak saptanmistir. Calismada; 865 ¢agri merkezi iletisim uzmani ve 11 cagri

merkezi egitmeni olmak tizere, toplam 876 katilimciya ulagilmistir.
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2.3.Calisma Grubu

Calisma grubu, 2014-2015 yilinda arastirmanin yapildigi Cagr1 Merkezi’nin Tiirkiye
genelinde Karadeniz, i¢ Anadolu ve Dogu Anadolu operasyonlarinda gérevli 865 ¢agri
merkezi iletigim uzmani (asistan) ile yine tiim bu asistanlarin egitimlerinden sorumlu
11 kisilik ¢cagrt merkezi Egitmen grubundan olusmaktadir. Arastirmaya katilan ve
Olgekleri gegerli olan 622 asistana iliskin bulgular Tablo 40.’da goriilmektedir.
Aragtirmaya katilan kisilerin %41.3’ii Corum’da, %39.7’si Agri’da, %19’u Samsun’da
bulunmakta, %63,2’si kadin, %41.8’i lise mezunu, %70.3’{ 20 ile 25 yas arasinda,
%44.9°u esit agirlik egitimi almis, %98.9°unun 5 y1l ve altinda ¢agri merkezi deneyimi,

%78.3’1iniin 5 y1l ve altinda toplam is deneyimine sahiptir.

Tablo 40 : Cahsma Grubundaki Katihmcilarin Kisisel Ozellikleri

(n=622)

Gruplar | Frekans |  Yiizde
il
Samsun 118 19.00
Corum 257 41.30
Agr 247 39.70
Cinsiyet
Kadin 393 63.20
Erkek 229 36.80
Egitim Diizeyi
Lise 260 41.80
Onlisans 232 37.30
Lisans 126 20.30
Yiiksek Lisans 4 0.60
Doktora 0 0.00
Yas
20 — 25 Yas Arasi 437 70.30
26 — 30 Yas Arasi 148 23.8
31— 35 Yas Arasi 33 5.30
36 — 40 Yas Arasi 3 0.50
41 — 45 Yas Arasi 1 0.20
46 Yas ve Uzeri 0 0.00
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Tablo 40 - devam

Egitim Alinan Alan

Sozel 200 32.20
Sayisal 143 23.00
Esit Agirhik 279 4490
Cagr1 Merkezi Deneyimi

0 -5 Y1l Arasi 615 98.90
6 — 10 Yil Arasi 6 1.00
11— 15 Y1l Arast 1 0.20
16 — 20 Y1l Arast 0 0.00
21 Y1l ve Uzeri 0 0.00
Toplam Is Deneyimi

0 -5 Y1l Arasi 487 78.30
6 — 10 Yil Arasi 109 17.50
11— 15 Y1l Arast 26 4.20
16 — 20 Y1l Arast 0 0.00
21 Yil ve Uzeri 0 0.00

Arastirmaya katilan 11 kisilik Cagri Merkezi Egitmen grubuna iliskin bulgular ise
Tablo 41’de goriilmektedir.

Arastirmaya katilan egitmenlerin %63,64’ii Istanbulda, %18.18’i Ankara’da, %9,09’u
Erzincan’da %9,09°u Samsun’da bulunmaktadir. %54,55°1 kadin, %45,45°1 erkektir.

%90.91°1 lisans mezunu, %72.73’1 26 ila 30 yas arasinda, %54.64’1 sayisal agirliklh
egitim almis, %81.82’si 6-10 y1l aras1 ¢agr1 merkezi deneyimine sahip, %72.72’si 6-

10 y1l ve altinda toplam 1§ deneyimine sahiptir.

Tablo 41 : Cahsma Grubundaki Egitmenlerin Kisisel Ozellikleri

(n=11)

Gruplar | Frekans |  Yiizde
il
Istanbul 7 63,64
Ankara 2 18,18
Erzincan 1 9,09
Samsun 1 9,09
Cinsiyet
Kadin 6 54 55
Erkek 5 45,45
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Tablo 41 — devam

Egitim Diizeyi
Lise

Onlisans
Lisans 10 90,91
Yiiksek Lisans 1 9,09
Doktora

Yas

20 — 25 Yas Arasi

26 — 30 Yas Arasi

3135 Yas Arasi

36 — 40 Yas Arast

41 — 45 Yas Arasi

46 Yas ve Uzeri

Egitim Alinan Alan
Sozel

Sayisal

Esit Agirhik

Cagr1 Merkezi Deneyimi
0—5 Y1l Arasi

6 — 10 Y1l Arasi

11— 15 Y1l Arasi

16 — 20 Y1l Arasi

21 Y1l ve Uzeri

Toplam is Deneyimi

0 -5 Y1l Arasi

6 — 10 Y1l Arasi

11 — 15 Y1l Arasi

16 — 20 Y1l Arasi

21 Y1l ve Uzeri

*

72,73
18,18
9,09

| | |N|OO| *

[EEN

9,09
54,54
36,36

(o]

SN

81,82
18,18

[ ¥IN|©O| *

72,72
21,27

| k|00 *

Aragtirmada veri toplama araci olarak Derya Kavgaoglu ve Yrd. Dog. Dr. Biilent Alci
tarafindan arastirma problemine yonelik olarak gelistirilen CIPP Program
Degerlendirme Olgegi (katilimer formu) CIPP Program Degerlendirme Goriisme

Formu (egitmen formu) kullanilmistir.

2.4.Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Arastirmanin veri toplama araglarini hazirlamak igin; Stufflebeam’in (2014, 309-334)
CIPP modeline iligkin prensipleri ve Akin (2012), tarafindan kaleme alinan “Psikoloji
ve Egitimde Kullanilan Giincel Olgekler” kitabina dahil 302 6lgek ile Celik ve Telman

(2013) tarafindan kaleme alinan “Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Alaninda Kullanilan
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Olgekler El Kitab1”na dahil 77 6lgek incelenmis, CIPP modeli kullanilarak hazirlanan
lisansiistii tezlerinin dlgekleri analiz edilmis, egitmenlerinve konu alant uzmanlarinin
gorisleri alinmis ve 6l¢ek maddeleri bu bilgiler ¢ercevesinde modele uygun olarak

hazirlanmustir.

Olgek formlar, 02.02.2015 tarihinde konu alan1 uzmani 11 egitmene dagitilmis
kisilerin is yogunluklar1 da dikkate alinarak teslimi i¢in 3 hafta siire verilmis; 6lgek
formlarinin tamami 16.02.2015 tarihinde toplanmistir. Uzman goriisii sonrasi yapilan
diizenlemelerde en az bes uzmanin ortak fikriyle Onerilen degisiklikler olgege
yansitilmistir. Uzman goriisii neticesinde tiim form genelinde 2, egitmen formunda 2
ve katilimc1 formunda 24 maddede diizenleme yapilmistir. Uzman Goriisii sonrasi

olgek tizerinde yapilan degisiklikler Tablo 42°de sunulmustur.

Uzman goriisleriyle yeniden diizeltilen olgegin pilot uygulamasi, 3 Nisan 2015
tarihinde Istanbul Bostanc1 lokasyonunda 5°i ¢agr1 kalitesi degerlendirme uzmani, 1’i
egitmen olmak iizere 22 kisilik bir ekibin katilimiyla gergeklestirilmistir. Pilot
Uygulamayla 6l¢egin anlasilirlign test edilmis, siirecte herhangi bir problemle
karsilasilmadigindan alanda uygulama asamasina geg¢ilmistir. Katilimci dlgekleri, 15
Nisan 2015 tarihinde ilgili Operasyon Miidiirleri’nin yardim ve yonlendirmeleriyle;
Karadeniz Bolgesinden Samsun iline 155; I¢ Anadolu Bélgesinden Corum iline 330;
Dogu Anadolu Bolgesinden Agri iline 380 olmak {izere 865 katilimciya ulagtirilmistir.
Arastirma, 15 Mayis 2015 tarihi itibariyle tiim lokasyonlarda tamamlanmistir. Takip

eden kisimda 6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 42 : Uzman Gériisii Sonrasi Ol¢ek Uzerinde Yapilan Degisiklikler

“Siirecte olumlu bir smif iklimi hakimdi”
ifadesi “Siiregte olumlu bir smif iklimi
yaratildi” ifadesiyle degistirildi.

No | Olgek No DEGISTIRILEN MADDE GEREKCESI
TUM OLCEK FORMLARI

1 Genel Form genelinde kullanilan  teneffiis | ifade ve anlatimin
ifadesinin “mola” seklinde degistirildi netlestirilmesi igin.

2 | Genel Form genelinde yer yer kullamlan | ifade ve anlatim
“katilimer” ifadesi “katilimcilar” olarak | biitiinligiiniin
degistirildi saglanmasi igin.
EGITMEN FORMU

1 | Siire¢/5 Egitmen formundaki 5. Maddede yer alan | Egitmenin kendisine

ve stire¢ hakimiyetine
yonelik
degerlendirmesini
daha net karsilayan
bir  ifade olarak
diisiiniildigiinden.
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Tablo 42 - devam

Stire¢/Ekleme | Egitmen  olgeginin  Siire¢  boyutuna | Egitim materyalinin
18. Madde “Egitimde kullanilan gorsel ve isitsel 6geler | derse katilim iizerine
katilimi artird1” 18. Maddesi eklendi. etkisini egitmen
gbzlinden
degerlendirebilmek
igin.
KATILIMCI FORMU

Stire¢/Ekleme | Katilime1 ~ dlgeginin ~ Siire¢  boyutuna | Egitim materyalinin

16. Madde “Kullanilan gorsel ve isitsel dgeler egitime | derse katilim iizerine
aktif olarak katilmami sagladi” 16. Maddesi | etkisini katilime1
eklendi. goziinden

degerlendirebilmek
igin.

Baglam/7 Katilimer 6lgeginin Baglam Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Program konular1 bilgi | katilimcinin daha
diizeyinde hedefler iceriyordu” seklindeki | rahat anlayacagi
7. Maddesi “Program konular1 yeni bilgiler | sekilde
iceriyordu” olarak degistirildi. sadelestirilerek

revize edildi.

Baglam/8 Katilimer 6lgeginin Baglam Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Program konulart tutum | katilimcinin daha
diizeyinde hedefler iceriyordu” seklindeki | rahat anlayacagi
8. Maddesi “Program konular farkli bakis | sekilde
agilari igeriyordu” olarak degistirildi. sadelestirilerek revize

edildi.

Baglam/9 Katilimer 6lgeginin Baglam Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Program konulari davranis | katilimcinin daha
diizeyinde hedefler iceriyordu” seklindeki | rahat anlayacagi
9. Maddesi “Program  uygulamada | sekilde
kullanabilecegim davranig bigimleri | sadelestirilerek revize
sunuyordu”. olarak degistirildi. edildi.

Girdi/7 Katilimer 6lgeginin Girdi Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitim Materyalleri hedeflere | katilimcinin daha
uygun sekilde tasarlanmigti” seklindeki 7. | rahat anlayacagi
Maddesi “Egitim Materyalleri egitimin | sekilde
amacina uygundu” olarak degistirildi. sadelestirilerek revize

edildi.

Girdi/11 Katilimer 6lgeginin Girdi Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitimin farkli referanslardan | katilimcinin daha
derlenerek hazirlanmis profesyonel bir | rahat anlayacagi
igerigi vardi” seklindeki 11. Maddesi | sekilde
“Egitim igerigi birgok farkli kaynaktan | sadelestirilerek revize
olugturulmustu” olarak degistirildi. edildi.

Girdi/17 Katilme1r Slgeginin Girdi Degerlendirme | Katilime1 — Yetkinlik

boyutundaki “Egitime mesleki yetkinligimi

gelistirecegini diisiinerek katildim”
seklindeki 17. Maddesi “Egitimin mesleki
yetkinligimi  gelistirecegi ~ yOniindeki

beklentim yiiksekti” olarak degistirildi.

Egitimlerine seg¢meli
olarak degil zorunlu
olarak katildigi igin

madde ifadesi
beklenti
degerlendirmeye

doniik olarak revize

edildi.
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Tablo 42 — devam

8 | Girdi/18 Katilimer dlgeginin Girdi Degerlendirme | Katilimer — Yetkinlik
boyutundaki “Egitime ilgi ¢ekici buldugum | Egitimlerine se¢meli
icin katildim” seklindeki 18. Maddesi | olarak degil zorunlu
“Egitim igeriginin ilgi ¢ekici olacagma | olarak katildig1 igin
yonelik  beklentim  yiiksekti”  olarak | madde ifadesi
degistirildi. beklenti

degerlendirmeye
doniik olarak revize
edildi.

9 | Girdi/19 Katilimer 6lgeginin Girdi Degerlendirme | Katilimer  Yetkinlik
boyutundaki “Egitime ig pratiklerime | Egitimlerine se¢meli
destek olacagimi diisiinerek katildim” | olarak degil zorunlu
seklindeki 20. Maddesi “Egitim igeriginin is | olarak katildig1 ig¢in
pratiklerime destek olacagina yonelik | madde ifadesi
beklentim yiiksekti” olarak degistirildi. beklenti

degerlendirmeye
doniik olarak revize
edildi.

10 | Siire¢/10 Katilime1 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Tiim katilimcilarin 6grenme | katilimecinin daha
hedeflerine ulagmasi saglandi” seklindeki | rahat anlayacagi
10. Maddesi “Egitmen tiim sinifin konular | sekilde
anlamasini kolaylastird1” olarak degistirildi. | sadelestirilerek revize

edildi.

11 | Siireg/11 Katilimer 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Kullanilan 6gretim yontem | katilimcinin daha
ve teknikleri O6grenmemi kolaylastirdi” | rahat anlayacagi
seklindeki 11. Maddesi “Egitmenin 6gretim | sekilde
tarzi Ogrenmemi kolaylastirdi” olarak | sadelestirilerek revize
degistirildi. edildi.

12 | Siireg¢/17 Katilimer 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitmen farkli Ogretim | katilimcinin daha
yontem ve tekniklerini bir arada kullandi” | rahat anlayacagi
seklindeki 17. Maddesi “Egitmen sinifta | sekilde
farkli  etkinlikler  kullandi”  olarak | sadelestirilerek revize
degistirildi. edildi.

13 | Siire¢/19 Katilime1r 6lgeginin Siireg Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitmenin 6gretim yontem ve | katilimcinin daha
teknikleri Ogrenmeyi kolaylastirdi” | rahat anlayacagi
seklindeki 18. Maddesi “Egitmenin sinifta | sekilde
kullandigr farkli etkinlikler Ogrenmemi | sadelestirilerek revize
kolaylastirdi” olarak degistirildi. edildi.

14 | Siire¢/20 Katilime1 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu

boyutundaki “Egitmenin 6gretim yontem ve
teknikleri ilgi c¢ekiciydi” seklindeki 19.
Maddesi “Egitmenin simifta kullandig:
etkinlikler ilgi ¢ekiciydi” olarak degistirildi.

katilimcinin daha
rahat anlayacagi
sekilde

sadelestirilerek revize
edildi.
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15 | Siire¢/21 Katilimer 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitmenin 6gretim yontem ve | katilimcinin daha
teknikleri eglenerek Ogrenmeyi sagladi” | rahat anlayacagi
seklindeki 20. Maddesi “Egitmenin sinifta | sekilde
kullandig1 etkinlikler eglenerek | sadelestirilerek revize
O0grenmemizi sagladi” olarak degistirildi. edildi.

16 | Siirec/22 Katilimer 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitmenin 6gretim yontem ve | katilimcinin daha
teknikleri sosyal Ogrenmeyi destekledi” | rahat anlayacagi
seklindeki 21. Maddesi “Egitmenin sinifta | sekilde
kullandig1 etkinlikler sosyal 0Ogrenmeyi | sadelestirilerek revize
destekledi” olarak degistirildi. edildi.

17 | Siireg/23 Katilime1r 6lgeginin Siire¢ Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Egitmenin 6gretim yontem ve | katilimcinin daha
teknikleri sinifin aktif katilimini sagladi” | rahat anlayacagi
seklindeki 22. Maddesi “Egitmenin sinifta | sekilde
kullandig1 etkinlikler simifta aktif katilimi | sadelestirilerek revize
sagladi” olarak degistirildi. edildi.

18 | Cikt1/9 Katilimer 6lgeginin  Cikti Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Program sonunda kazandigim | katilimcinin daha
tutumlar tatmin edicidir” seklindeki 9. | rahat anlayacagi
Maddesi “Program sonunda farkli bakis | sekilde
acilar1 kazandim” olarak degistirildi. sadelestirilerek revize

edildi.

19 | Cikti/11 Katilimer 6lgeginin Cikti Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki ‘“Program sonunda meslegimle | katilimcinin daha
ilgili saglikli bir 6zyeterlilik algim olustu” | rahat anlayacagi
seklindeki 11. Maddesi “Program sonunda | sekilde
meslegimle ilgili 6zgiivenim artt1” olarak | sadelestirilerek revize
degistirildi. edildi.

20 | Cikti/16 Katilmeir 6lgeginin Cikti Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Program ozliderlik | katilimcinin daha
becerilerime yonelik farkindalik | rahat anlayacagi
kazandirdi”  seklindeki 16. Maddesi | sekilde
“Program liderlik becerilerime yonelik | sadelestirilerek revize
farkindaligimi artird1” olarak degistirildi. edildi.

21 | Cikt1/18 Katilmeir 6lgeginin Cikti Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu
boyutundaki “Program ekip iginde sosyal | katilimcinin daha
destek kiiltiirii olusturdu” seklindeki 18. | rahat anlayacagi
Maddesi “Program ekip calismasma olan | sekilde
inancimizi artirdi” olarak degistirildi. sadelestirilerek revize

edildi.

22 | Cikt1/23 Katilme1r 6lgeginin  Cikti Degerlendirme | Dil bilimsel bulundu

boyutundaki “Program sosyal iletisim
kaygima yonelik farkindalik kazandirdi”
seklindeki 23. Maddesi “Program iletisim
problemlerime yonelik farkindalik
kazandirdi1” olarak degistirildi.

katilimcinin daha
rahat anlayacagi
sekilde

sadelestirilerek revize

edildi.
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23 | Cikt1/24

Katilimcr 6lgeginin Ciktt Degerlendirme
boyutundaki “Program sosyal problem
¢Oozme becerilerimi gelistirdi” seklindeki
24, Maddesi “Program iletisim
problemlerimi ¢ézme becerimi gelistirdi”
olarak degistirildi.

Dil bilimsel bulundu
katilimeinin daha
rahat anlayacagi
sekilde
sadelestirilerek revize
edildi.

24 | Cikt1/25

Katilimer 6lgeginin Ciktt Degerlendirme
boyutundaki “Farkl degerlendirme
teknikleri kendimi cok yonlii
degerlendirmemi sagladi” seklindeki 25.

Dil bilimsel bulundu

katilimcinin daha
rahat anlayacagi
sekilde

Maddesi “Programda kullanilan farkli | sadelestirilerek revize
degerlendirme teknikleri kendimi bir¢ok | edildi.

acidan degerlendirmemi sagladi” olarak
degistirildi.

2.4.1.CIPP Olgeklerinin Agiklayici Faktor Analizi
Tablo 43 Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP Degerlendirme
Olgegine ait faktdr analizi sonuglarini, faktor yiiklerine gore biiyiikten kiiciige dogru

stralanmis bir halde gostermektedir.

Olgegin yap1 gegerliligi faktor analizi ile test edilerek, tek ya da ¢ok faktorlii olup
olmadig1 arastirillmistir. Faktor sayisinin belirlenmesinde ¢izgi grafigi, faktor 6z
degerleri ve varyansa yapilan katki toplami dikkate alinmistir. Mesleki Yetkinlik
Gelistirme Egitim Programu CIPP degerlendirme olgeginin faktdr desenini ortaya
koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler analizi ve dondiirme
yontemi olarak da dik dondiirme yontemlerinden maksimum degiskenlik (varimax)

secilmistir.

Faktor yapisini belirlemek amaciyla, 622 kisinin dlgege verdigi tepkilerden elde edilen
puanlara, temel bilesenler faktdr analizi uygulanmistir. Veri setinin faktdr analizine
uygunlugunun test edilmesi i¢in, Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. KMO degeri kabul edilebilir sinir olan
0.70’in tizerinde 0.97 olarak tespit edilmis, Bartlett kiiresellik testi de 0.50’nin
tizerinde oldugu ve 0.05 6nem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktor
analizine uygun bulunmustur. Bulunan KMO katsayis1 verilerin analize uygun
oldugunu gostermektedir. Varyansi agiklama oraninin 0.50 ve {izerinde olmas1 6l¢iitii
esas almmustir. Orneklem yeterliligi 6l¢iisii 0.50 degerinin altinda kalan, faktor altinda

tek kalan ve faktor agirligi 0.50°nin altinda olan sorular analizden ¢ikarilarak yapilan
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faktor analizinde 6zdegerleri 1 ve iizerinde olan 6 faktor elde edilmistir. Bu faktorler

2 ¢C

sirasiyla; “siire¢ degerlendirme”, “cikt1 degerlendirme-17, “baglam degerlendirme-17,

“girdi degerlendirme”, “cikt1 degerlendirme-2” ve “baglam degerlendirme-2" olarak

anlamlandirilmistir. Toplam agiklanan varyans %67.874 olarak bulunmustur.

Ozgiin formdaki yapmnin korundugu belirlenmekle birlikte YEM modellemesi
acisindan Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi1 CIPP degerlendirme 6l¢egi,

dogrulayici faktor analizi ile de degerlendirilmistir.

Tablo 43 : Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Program CIPP
Degerlendirme Olgegine Ait Faktor Analizi ve Ortaya Cikan Faktor Yiikleri

Faktor Faktoriin
Faktoriin Adi Soru Ifadesi - Aciklayicilig
Agirhiklar
(%)

Egitmen katilimcilarla bireysel olarak 078
ilgilendi ve etkili geribildirimlerde bulundu. '
Egitmen kendine yoneltilen sorulara tatmin 0.77
edici cevaplar verdi. '
Egitmen tiim sinifin konular1 anlamasini 077
kolaylastirdi. '
Egitmen zamani etkili kullandi. 0.75
Egitmen, olumlu bir sinif iklimi yaratt1. 0.74
Ogrenilmeyen konularin tekrari konusunda 073
esneklik saglandi. '
Egitmenin 6gretim tarzi 6grenmemi 072
kolaylagtird. '

Siirec Egitim etkinlikleri ilgi ¢ekici ve akilda 071

o . kalictydi. 16.96
Degerlendirme — — —
Egitmen, egitim yardimci malzemelerini 0.70
etkin olarak kullandi. '
Egitmenin siifta kullandig1 farkli etkinlikler
s . 0.63
O6grenmemi kolaylastirdi.
Egitim materyalleri teorik ve pratik 061
kazanimlar agisindan faydaliydi. '
Bireysel egitim etkinliklerine yer verildi. 0.61
Egitmenin simifta kullandig1 farkli etkinlikler
o . 0.60
O0grenmemi kolaylastirdi.
Egitmenin simifta kullandig: etkinlikler ilgi
S 0.581

cekiciydi.
Kullanilan gorsel ve isitsel 6geler (video, 058
slayt vb.) ilgi ¢ekiciydi. '
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Hem bireysel performanslar hem de grup

performanslari dikkate alindi. 0.68
Egitim faydali ve keyifliydi. 0.68
Program kisilerarasi problem ¢dzme 067
becerilerimi gelistirdi. '
Program bana kisisel gelisim vizyonu 066
kazandird1. '
Kariyerimi gelistirmeye yonelik olarak
yapilan bu egitim yatirimi kuruma olan 0.66
giivenimi artird.
Egitim sonunda uygulamaya doniik bilgiler 065
kazandim. '
Cika Egitimde kullanilan sinavlar bagari
Degerlendirme | . °. . o 0.65 14.35
1 6l¢iimlemesinde yeterliydi.
Degerlendirme teknikleri eksikliklerim 065
hakkinda bilgi verir nitelikteydi. '
Program is problemlerine yaratici ¢ziim 064
tiretme becerilerimi destekledi. '
Program is siireglerimi farkli bakis agilariyla 064
degerlendirmemi sagladi. '
Ogretim yontem ve teknikleri eglenerek 062
O0grenmeyi sagladi. '
Program sonunda meslegimle ilgili saglikli 061
bir 6zyeterlilik algim olustu. '
Ogretim yontem ve teknikleri smifin aktif 0.60
katilimin1 artirir nitelikteydi. '
Egitimin hedefleri ilgi ¢ekiciydi. 0.75
Egitimin hedefleri beklentilerime uygundu. 0.74
Egitimin hedefleri agik¢a ifade edildi. 0.73
Egitimin hedeflerini anlamakta zorluk 071
¢ekmedim. '
Baglam Program konular1 mesleki yetkinligimi 0.70
Degerlendirme | gelistirecek nitelikteydi. ' 10.60
-1 Program konular ilgi ¢ekiciydi. 0.68
Program konulari farkli bakis agilar 065
igeriyordu. '
Program uygulamada kullanabilecegim 059
davranig bi¢imleri sunuyordu. '
Programda yer alan teorik bilgiler yeterliydi. 0.52
Egitim materyalleri (video, ses dosyalari, 0.69
slayt vb.) ilgi ¢ekiciydi. '
Egitim materyalleri (ders kitabi, ¢aligma 068
yapragi) zamaninda ulastirildi. '
Egitimde farkli 6gretim materyalleri (gorsel, 067
Girdi isitsel, basil1) kullanildi. ' 10.16
Degerlendirme | Egitim materyallerinde kullanilan 066 '
temalar/konu bagliklar1 ilgi ¢ekiciydi. '
Egitim materyalleri 6grenmeyi 065
kolaylastiracak nitelikteydi. '
Egitim materyalleri teorik ve pratik 063

kazanimlar acgisindan faydaliydi.
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Tablo 43 — devam

Egitim materyalleri egitimin amacina uygundu. 0.61
Girdi_ Egitim materyalleri eglenerek 6grenmeyi destekler 0.60
Degerlendirme | nitelikteydi. '
Egitim materyalleri aktif katilimi destekler nitelikteydi. 0.59
Program sonunda elde ettigim gelisim tatmin edicidir. 0.71
Program bana kendimi ifade etme firsat1 verdi. 0.67
Cikts Program bana 6grendiklerimi kullanma firsat1 verdi. 0.67
Degerlendirme - 2 Program sonunda kazandigim bilgiler tatmin edicidir. 0.66
Program sonunda kazandigim tutumlar tatmin edicidir. 0.65
Program bana grupla ¢aligsma aligkanligi kazandirdi. 0.69
Program bireysel 6zelliklerime cevap verdi. 0.60
Program igin segilen 6gretim baslangic-bitis saatleri 0.74
uygundu. '
Egitim siiresi yeterliydi. 0.73
. Ders siireleri yeterliydi. 0.80
< Baglz}m Teknik altyap1 (projeksiyon, bilgisayar sistemleri) egitimi
Degerlendirme -2 1 (.1 i bir sekilde destekledi. 0.61
Egitim ortaminin fiziksel sartlar1 (akustik, 151k, 1s1) amaca 0.60
uygundu. '
Mola siireleri yeterliydi. 0.59
Toplam
Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi
Bartlett’s Kiiresellik Testi K Kvare'
p degeri

2.4.2.CIPP Olgeklerinin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agiklayici faktor analizi (AFA) modelinin bir uzantis1 olan dogrulayici faktor analizi,
daha dnceden tanimlanmis ve sinirlandirilmig bir yapinin, bir model olarak dogrulanip

dogrulanmadiginin test edildigi bir analiz olarak nitelendirilmektedir.

Aciklayic1 faktor analizi ile 6 boyuttan olustugu belirlenen Mesleki Yetkinlik
Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme 6l¢egi i¢in dogrulayici faktor analizi,
kuramsal iliskilere de dikkat edilerek dogrulayici faktor analizi ile degerlendirilmistir.

Sekil 4.1°de yer alan yol diyagrami gosterilmektedir.
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Sekil 5 : Olcege Ait DFA Diyagrami

Model uyumuna yonelik olarak bir¢cok deger olmasina ragmen, genellikle raporlanan
degerler x%/df (CMIN/DF), GFI, NFI, CFI ve RMSEA’dir. Analiz sonuglarmi
degerlendirmek amaciyla genel model uyum indeksleri x?/df (CMIN/DF), mutlak
uyum indeksi GFI, karsilagtirmali uyum indeksleri CFI, NFI ve RMSEA degerleri
kullanilmistir (Meydan ve Sesen, 2011; Cokluk vd., 2016). Yapilan ilk analiz
sonucunda elde edilen degerler takip eden kisimda Tablo 44’te verilmistir. Bu
sonuglara gdre uyum degerlerinin istatistiki bakimdan kabul edilebilir diizeyde

olmadig1 gortilmiistiir.

160



Tablo 44 : Olgege Ait Degerlendirme Oncesi Uyumluluk indeks Degerleri

(")lléi)i/rlinTeri fyi Uyum | Kabul Edilebilir Uyum |  Olgiim Uyum
y2/df <3 <4-5 3.15 Kabul edilebilir uyum
GFI >0.90 0.89 - 0.85 0.77 Red
CFlI >0.97 >0.90 0.89 Red
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0.06 Kabul edilebilir uyum
NFI >0.95 0.94 -0.80 0.85 Kabul edilebilir uyum

x?:5163.201 df: 1637

Elde edilen analiz uyum indekslerine gore gerekli kovaryanslar olusturularak model

tekrar test edilmistir. Sekil 6’da modele ait yol diyagramina iliskin standartlastirilmis

degerleri gosterilmektedir.

d

.82
.80

o

Baglam_1 .

Sekil 6 : Olcege Ait Degerlendirme Sonrasi DFA Diyagrami ve
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Tablo 45°te yer alan modeldeki yollarin, regresyon agirliklari (Tahminler/estimates)
ve anlamlilik degerleri sunulmaktadir. Analiz sonuglarina gére modeldeki yollar ve

regresyon agirliklar (Tahminler/estimates) anlamli ¢ikmaktadir.

Tablo 45: Olcege Ait DFA Analiz Sonuclari

Tahmin Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran

S23 | <--- | Surec 1,03 0,05 0,81 21,87 ool
S3 | <--- | Surec 1,00 0,04 0,82 22,30 ool
S12 | <--- | Surec 0,96 0,04 0,79 21,47 ookl
S11 | <--- | Surec 0,96 0,04 0,79 21,41 ookl
S9 | <---| Surec 0,96 0,05 0,78 20,92 ikl
S5 | <--- | Surec 1,03 0,05 0,82 22,23 ekl
C13 | <--- [ Cikti_1 0,98 0,05 0,79 21,48 ookl
C31 | <--- [ Cikti_1 0,93 0,04 0,77 20,90 ool
C29 | <--- | Cikti 1 0,95 0,04 0,78 21,24 ekl
C46 | <--- [ Cikti_1 0,97 0,05 0,77 20,80 ookl
C15 | <--- [ Cikti_1 1,00 0,05 0,79 21,68 il
C36 | <--- | Cikti 1 0,99 0,05 0,78 21,22 ekl
Bl |[<--|Baglam 1| 0,94 0,04 0,74 24,16 il
B4 |[<---|Baglam 1| 0,80 0,05 0,65 17,39 ookl
B6 |[<---|Baglam 1| 0,96 0,04 0,78 22,36 il
B5 |[<---|Baglam 1| 0,96 0,04 0,78 22,36 il
B8 |[<---|Baglam 1| 0,97 0,04 0,78 22,32 ookl
B9 |[<---|Baglam 1| 0,90 0,04 0,73 20,41 ookl
G2 | <--- | Girdi 0,96 0,04 0,76 21,75 ookl
Gl | <--- | Girdi 0,99 0,05 0,75 21,11 kil
G5 | <--- | Girdi 0,99 0,04 0,82 23,88 kil
G8 | <--- | Girdi 1,00 0,04 0,84 24,94 ikl
G6 | <---| Girdi 0,92 0,04 0,81 23,47 ool
G7 | <--- | Girdi 1,00 0,04 0,84 24,77 ookl
G9 | <--- | Girdi 0,96 0,04 0,80 23,45 ookl
C7 | <---|Cikti 2 1,00 0,89

C6 | <---|Cikti 2 0,99 0,03 0,85 29,95 ikl
C5 | <---[Cikti 2 0,95 0,03 0,85 29,63 ookl
C8 | <---| Cikti 2 0,94 0,03 0,83 28,41 ikl
C9 |<---|Cikti 2 0,97 0,03 0,85 29,95 ikl
C4 | <--- [ Cikti_2 0,88 0,03 0,79 25,99 ookl
C3 | <---| Cikti 2 0,87 0,03 0,80 26,38 ikl
B18 | <--- [ Baglam 2| 1,00 0,85

B17 | <--- [ Baglam 2| 0,98 0,04 0,77 22,57 ookl
B19 | <--- | Baglam 2| 1,02 0,04 0,85 26,02 ikl
B16 | <--- [ Baglam 2| 0,85 0,04 0,71 20,14 ool
B15 | <--- [ Baglam 2| 0,87 0,04 0,71 20,01 ool
B20 | <--- [ Baglam_2| 0,97 0,05 0,74 21,18 ool
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Tablo 45 - devam

S6 [ <---| Surec 0,99 0,05 0,79 21,43 il
S7 | <---| Surec 1,02 0,05 0,82 22,25 il
S10 | <--- | Surec 0,96 0,04 0,80 21,85 il
S8 | <---| Surec 0,97 0,05 0,79 21,36 folalel
S16 | <--- | Surec 1,00 0,77

S20 | <--- | Surec 1,05 0,05 0,80 21,62 il
S19 | <--- | Surec 1,01 0,05 0,78 21,09 folalel
S13 | <--- | Surec 0,97 0,05 0,77 20,63 il
S15 | <--- | Surec 0,97 0,04 0,78 26,13 il
C26 | <--- [ Cikti_1 1,03 0,05 0,82 22,55 ool
C44 | <--- | Cikti 1 0,98 0,04 0,79 21,51 il
C17 | <--- | Cikti 1 1,00 0,04 0,81 22,32 il
C50 | <--- [ Cikti_1 1,00 0,78

C11 | <--- | Cikti 1 1,03 0,05 0,79 21,75 il
C48 | <--- [ Cikti_1 0,94 0,04 0,77 25,64 el
Cl14 | <--- [ Cikti_1 0,99 0,05 0,78 21,37 ool
G3 | <--- | Girdi 1,00 0,81

G10 | <--- | Girdi 0,95 0,04 0,79 22,82 ool
B3 |<---[Baglam 1| 0,96 0,04 0,86 23,33 ool
B2 |[<---|Baglam 1| 1,00 0,82

B11 | <--- [ Baglam 1| 0,88 0,04 0,72 20,02 il

Elde edilen x?/sd ve RMSEA degerleri arastirilan iliskide iyi uyum oldugunu; GFI,

CFI ve NFI degerlerinin ise kabul edilebilir bir uyum oldugunu gostermektedir. Tablo

46’daki uyum indeksleri incelendiginde, sonuglarn uyum kriterlerini sagladigi

gorilmektedir.

Tablo 46 : Olgege Ait Degerlendirme Sonras1 Uyumluluk indeks Degerleri

Uyum Olgiimleri | Iyi Uyum | Kabul Edilebilir Uyum Olciim Uyum

v2ldf <3 <4-5 2.28 Iyi uyum

GFI >0.90 0.89 - 0.85 0.85 Kabul edilebilir uyum
CFlI >0.97 >0.90 0.94 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0.04 Iyi uyum

NFI >0.95 0.94 —0.80 0.89 Kabul edilebilir uyum

x?: 3673.362 df: 1614

2.4.3.Giivenilirlik Analizi

Arastirma degigkenlerine ait tanimlayic1 degerlere, degiskenlerin birbirleriyle

iligskilerine yonelik analizlere ve hipotez testlerine gecmeden Once; agiklayic1 ve

dogrulayic1 faktor analizleri neticesinde gruplandirilma big¢imleri kesinlesen sorular
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elde edilen sonuglara gore birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.
Giivenilirlik analizlerinde, i¢gsel tutarliligi 6lgmede Cronbach’s Alpha katsayisi dikkate

alinmustir.

Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak Ol¢egin giivenilirligi asagidaki gibi
yorumlanir (Kalayci, 2009: 405):

e 0.00 <a<0.40 ise olgek giivenilir degildir,

e 0.40<0<0.60 ise dlcegin giivenilirligi diisiik,

e (.60 <0a<0.80ise dlgek oldukea giivenilir ve

e 0.80<0a<1.00ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 47 Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme
6lceginin ve boyutlarina iliskin giivenilirlik analizinin sonuglarini ortaya koymaktadir.
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme o6lgeginin
giivenilirlik katsayisinin 0.98 oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda elde edilen
degerler, literatiirde ongoriilen 0.60 alt limit kriterini saglamaktadir (Cronbach, 1990;
Punch, 2005). Dolayisiyla, arastirmada kullanilan mesleki yetkinlik gelistirme egitim
programi CIPP degerlendirme o6lcegine ve boyutlarma iliskin ifadelerin yiiksek

derecede i¢sel tutarlilig1 oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 47°den de takip edilebilecegi gibi Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim
Programi CIPP degerlendirme 6lgeginin giivenilirlik katsayist 0.98 olup, dlgek ytliksek

derecede giivenilir bir 6lgektir.

Tablo 47 :Olgege Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olcek Soru Giivenilirlik
Sayisi Katsayisi

Siire¢ Degerlendirme 15 0.96
Cikt1 Degerlendirme-1 13 0.96
Baglam Degerlendirme-1 9 0.93
Girdi Degerlendirme 9 0.94
Cikt1 Degerlendirme-2 7 0.90
Baglam Degerlendirme-2 6 0.94
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim

Programi CIPP Degerlendirme Olgegi 59 0.98
(Genel Durum)

164



2.4.4.0l¢egi Olusturan Ifadelere iliskin Analiz Sonuglar

Tablo 48, 622 katilimcinin baglam degerlendirme olgegindeki ifadelere verdikleri
cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlarini gostermektedir. “Egitimin hedeflerini
anlamakta zorluk ¢ekmedim.” yargisina katilimcilarin %34.1°1, “Egitim ortaminin
fiziksel sartlar1 (akustik, 151k, 1s1) amaca uygundu.” ve “Teknik altyap1 (projeksiyon,
bilgisayar sistemleri) egitimi saglikli bir sekilde destekledi.” yargilarina katilimcilarin

%28.6’s1 tamamen katiliyorum secenegini belirtmektedirler.

Tablo 48 : Katihmcilarin Baglam Degerlendirme Géoriislerine iliskin Bulgular

(N=622)
Kesinlikle Katilmivorum Kismen Katilvorum Tamamen
Ifadeler Katilmiyorum y Katiliyorum y Katiliyorum
N % N % N % N % N %
1. Egitimin

hedefleri agikca ifade 29 4.7 48 7.7 | 137 | 22.0| 236 | 379 | 172 | 27.7
edildi.

2. Egitimin
hedefleri ilgi 20 3.2 52 84 | 182 | 293 | 214 | 344 | 154 | 24.8
cekiciydi.

3. Egitimin
hedefleri
beklentilerime
uygundu.

4. Egitimin
hedeflerini anlamakta | 26 4.2 33 53 (120 | 193] 231 | 37.1| 212 | 34.1
zorluk ¢ekmedim.
5. Program
konulart ilgi 23 3.7 43 6.9 | 186 | 29.9 ( 208 | 33.4 | 162 | 26.0
cekiciydi.

6. Program
konular1 mesleki
yetkinligi gelistirecek
nitelikteydi.

7.  Program
konular: farkli bakis 21 3.4 54 8.7 | 169 | 27.2 | 209 | 33.6 | 169 | 27.2
acilari igeriyordu.
8. Program
uygulamada
kullanabilecegim 26 4.2 33 53 | 168 | 27.0 | 224 | 36.0 | 171 | 27.5
davranis bigimleri
sunuyordu.

9. Programda yer
alan teorik bilgiler
yeterliydi.

22 3.5 42 6.8 | 169 | 27.2 | 237 | 38.1 | 152 | 24.4

24 3.9 40 6.4 | 154 | 248 | 232 | 37.3 | 172 | 27.7

27 4.3 48 7.7 | 183 | 29.4 | 227 | 36.5 | 137 | 22.0
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Tablo 48 — devam

10. Egitim ortaminin
fiziksel sartlari
(akustik, 151k, 1s1)
amaca uygundu.

38

6.1

55 8.8

133

21.4

218

35.0

178

28.6

11. Teknik altyap1
(projeksiyon,
bilgisayar sistemleri)
egitimi saglikl1 bir
sekilde destekledi.

33

53

49 7.9

152

24.4

210

33.8

178

28.6

12. Egitim siiresi
yeterliydi.

46

7.4

74 11.9

138

22.2

207

33.3

157

25.2

13. Program i¢in
secilen 6gretim
baslangig-bitig
saatleri uygundu.

35

5.6

49 7.9

135

21.7

232

37.3

171

275

14. Ders siireleri
yeterliydi.

35

5.6

65 10.5

149

24.0

217

34.9

156

25.1

15. Mola siireleri
yeterliydi.

61

9.8

55 8.8

135

21.7

206

33.1

165

26.5

Tablo 49, 622 katilmcmin girdi degerlendirme Olgegindeki ifadelere verdikleri

cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlarini gostermektedir. “Egitim materyalleri teorik

ve pratik kazanimlar agisindan faydaliydi.” yargisina katilimeilarin %25.9°u, “Egitim

materyalleri (video, ses dosyalari, slayt vb.) ilgi ¢ekiciydi.” yargisina katilimcilarin

%25.7’s1 ve “Egitim materyalleri 6grenmeyi kolaylastiracak nitelikteydi.” yargisina

ise katilimcilarin %24.6’s1 tamamen katiliyorum segenegini belirtmektedirler.

Tablo 49 : Katihmeilarin Girdi Degerlendirme Gériislerine iliskin Bulgular

(N=622)

ifadeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

N

%

N %

N

%

N

%

N

%

1. Egitimde farkh
Ogretim materyalleri
(gorsel, isitsel, basili)
kullanildi.

41

6.6

58 9.3

171

27.5

222

35.7

130

20.9

2. Egitim
materyalleri (ders
kitabi, caligma
yaprag1) zamaninda
ulastirildi.

24

3.9

62 10.0

151

24.3

241

38.7

144

23.2

3. Egitim
materyalleri (video,
ses dosyalari, slayt
vb.) ilgi ¢ekiciydi.

23

3.7

44 7.1

163

26.2

232

37.3

160

25.7
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Tablo 49 — devam

4. Egitim
materyallerinde
kullanilan
temalar/konu
bagliklar ilgi
cekiciydi.

5.  Egitim
materyalleri teorik ve
pratik kazanimlar
acisindan faydaliydi.
6. Egitim
materyalleri egitimin 25 4.0 33 53 | 174 | 28.0 | 243 | 39.1 | 147 | 23.6
amacina uygundu.
7. Egitim
materyalleri
O0grenmeyi 21 34 39 6.3 | 177 | 285 | 232 | 37.3 | 153 | 24.6
kolaylastiracak
nitelikteydi.

8. Egitim
materyalleri
eglenerek 6grenmeyi
destekler nitelikteydi.
9. Egitim
materyalleri aktif
katilimi destekler
nitelikteydi.

27 4.3 43 6.9 | 181 | 29.1| 237 |38.1| 134 | 215

19 3.1 27 43 | 160 | 25.7 | 255 | 41.0 | 161 | 25.9

21 3.4 38 6.1 | 197 | 31.7| 222 | 35.7 | 144 | 23.2

22 3.5 42 6.8 | 180 | 28.9 | 233 | 37.5 | 145 | 23.3

Tablo 50, 622 katilmcmin siire¢ degerlendirme Olgegindeki ifadelere verdikleri
cevaplarin frekans ve ylizde dagilimlarim1 gostermektedir. “Egitmen kendine
yoneltilen sorulara tatmin edici cevaplar verdi.” yargisina katilimcilarin %33.4°1,
“Egitmen zamani etkili kullandi.” yargisina katilimcilarin %32.8’1 ve “Egitmen,
olumlu bir smf iklimi yaratti.” yargisina ise katilimecilarin %32.5’1 tamamen

katiliyorum secenegini belirtmektedirler.

Tablo 50 : Katiimeilarin Siire¢ Degerlendirme Goriislerine iliskin Bulgular

(N=622)
Kesinlikle Katilmivorum Kismen Kathvorum Tamamen
Ifadeler Katilmiyorum Y’ Katiliyorum Y Katiliyorum
N % N % N % N % N %

1. Egitmen, egitim
yardimci
malzemelerini etkin
olarak kullandi.

18 2.9 28 45 | 151 | 243 ] 229 | 36.8 | 196 | 31.5
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Tablo 50 — devam

2. Egitmen, olumlu
bir sinif iklimi yaratt1.

17

2.7

40

6.4

147

23.6

216

34.7

202

32.5

3. Egitmen kendine
yoneltilen sorulara
tatmin edici cevaplar
verdi.

18

2.9

38

6.1

127

20.4

231

37.1

208

334

4. Egitmen
katilimcilarla bireysel
olarak ilgilendi ve
etkili
geribildirimlerde
bulundu.

19

3.1

35

5.6

143

23.0

234

37.6

191

30.7

5. Egitmen zamani
etkili kullandu.

13

2.1

38

6.1

135

21.7

232

37.3

204

32.8

6. Ogrenilmeyen
konularin tekrar1
konusunda esneklik
saglandi.

17

2.7

37

5.9

138

22.2

232

37.3

198

31.8

7. Egitmen tim
siifin konulari
anlamasim
kolaylastirdi.

16

2.6

29

4.7

131

21.1

257

41.3

189

30.4

8. Egitmenin
Ogretim tarzi
Ogrenmemi
kolaylastirdi.

17

2.7

29

4.7

142

22.8

241

38.7

193

31.0

9. Egitim
etkinlikleri ilgi ¢ekici
ve akilda kaliciyd.

17

2.7

27

4.3

155

24.9

233

37.5

190

30.5

10. Bireysel egitim
etkinliklerine yer
verildi.

19

3.1

39

6.3

152

244

218

35.0

194

31.2

11. Egitim
materyalleri teorik ve
pratik kazanimlar
acisindan faydalydi.

18

2.9

41

6.6

150

241

234

37.6

179

28.8

12. Kullamlan gorsel
ve igitsel 6geler
(video, slayt vb.) ilgi
cekiciydi.

23

3.7

41

6.6

148

23.8

221

35.5

189

30.4

13. Egitmenin smifta
kullandig farkl
etkinlikler

Ogrenmemi
kolaylagtirdi.

19

3.1

49

7.9

154

24.8

212

34.1

188

30.2

14. Egitmenin sinifta
kullandig etkinlikler
ilgi ¢ekiciydi.

24

3.9

46

7.4

146

23.5

217

34.9

189

30.4

15. Egitmenin sinifta
kullandig etkinlikler
siifta aktif katilimi
sagladi.

20

3.2

36

5.8

162

26.0

206

33.1

198

31.8
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Tablo 51, 622 katilimcinin ¢ikti degerlendirme o6lgegindeki ifadelere verdikleri
cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlarmi gostermektedir. “Ogretim ydntem ve
teknikleri sinifin aktif katilimini artirir nitelikteydi.” yargisina katilimeilarin %32.2°si,
“Egitim sonunda uygulamaya doniik bilgiler kazandim.” yargisina katilimcilarin
%30.2°’si ve “Program sonunda farkli bakis acilar1 kazandim” yargisina ise

katilimeilarin %30.1°1 tamamen katiliyorum segenegini belirtmektedirler.

Tablo 51 : Katithmeilarin Cikt1 Degerlendirme Gériislerine liskin Bulgular

(N=622)
. Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katiliyorum Tamamen
Ifadeler Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
N % N % N % N % N %
1. Program bireysel
Ozelliklerime cevap 16 2.6 49 7.9 179 | 28.8 | 223 | 35.9 | 155 | 24.9

verdi.

2. Program bana
grupla calisma
aliskanlig
kazandirdi.

3. Program bana
ogrendiklerimi
kullanma firsati
verdi.

4. Program bana
kendimi ifade etme 22 35 | 54 | 87 | 147 | 236 | 220 | 354 | 179 | 288
firsat1 verdi.

5. Program
sonunda elde ettigim
gelisim tatmin
edicidir.

6. Program
sonunda kazandigim
bilgiler tatmin
edicidir.

7. Program
sonunda farkli bakis 25 4.0 31 5.0 | 159 | 25.6 | 220 | 35.4 | 187 | 30.1
acilar1 kazandim.

8. Program
sonunda meslegimle
ilgili saglikl bir 22 3.5 51 8.2 | 159 | 25.6 | 237 | 38.1 | 153 | 24.6
ozyeterlilik algim
olustu.

9. Program ig
problemlerine
yaratici ¢oziim
tiretme becerilerimi 16 2.6 41 6.6 159 | 25.6 | 229 | 36.8 | 177 | 28.5
destekledi.

22 3.5 42 6.8 | 157 | 25.2 | 237 | 38.1 | 164 | 26.4

20 3.2 38 6.1 | 161 | 259 | 221 | 35,5 | 182 | 29.3

20 3.2 46 74 | 164 | 26.4 | 223 | 35.9 | 169 | 27.2

21 3.4 44 7.1 | 155 | 249 | 226 | 36.3 | 176 | 28.3
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Tablo 51 - devam

10. Program isg
siireclerimi farkli
bakis agilartyla
degerlendirmemi
sagladi.

20

3.2

43

6.9

159

25.6

240

38.6

160

25.7

11. Kariyerimi
gelistirmeye yonelik
olarak yapilan bu
egitim yatirimi
kuruma olan
giivenimi artirdi.

16

2.6

41

6.6

152

244

227

36.5

186

29.9

12. Program
kisileraras1 problem
¢O6zme becerilerimi
gelistirdi.

15

2.4

41

6.6

144

23.2

248

39.9

174

28.0

13. Hem bireysel
performanslar hem de
grup performanslari
dikkate alind1.

15

2.4

48

7.7

149

24.0

233

37.5

177

28.5

14. Egitimde
kullanilan sinavlar
basari
Ol¢limlemesinde
yeterliydi.

15

2.4

32

5.1

166

26.7

235

37.8

174

28.0

15. Degerlendirme
teknikleri
eksikliklerim
hakkinda bilgi verir
nitelikteydi.

15

2.4

38

6.1

169

27.2

247

39.7

153

24.6

16. Program bana
kisisel gelisim
vizyonu kazandird1.

16

2.6

48

7.7

147

23.6

230

37.0

181

29.1

17. Egitim faydali
ve keyifliydi.

20

3.2

32

51

142

22.8

253

40.7

175

28.1

18. Egitim sonunda
uygulamaya doniik
bilgiler kazandim.

15

2.4

46

7.4

136

21.9

237

38.1

188

30.2

19. Ogretim yontem
ve teknikleri
eglenerek 6grenmeyi
sagladi.

14

2.3

37

59

156

25.1

235

37.8

180

289

20. Ogretim yontem
ve teknikleri siifin
aktif katilimim artirir
nitelikteydi.

18

2.9

43

6.9

136

219

225

36.2

200

32.2
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2.4.5.Normal Dagilim Analizi

Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme oOlgegi ve
boyutlarina ait goriislerin dagiliminin normalligi SPSS programi yardimiyla Skewness
ve Kurtosis degerleri ve P-P Plot grafikleri (Bkz., EK2) incelenerek ortaya
konulmustur. Tek degiskenli normalligi degerlendirmek i¢in kullanilan istatistik
yontemlerden biri kurtosis ve skewness katsayilarinin incelenmesidir. Bu degerlerin
+2.0 arasinda olmasi, dagilimin normallikten asir1 bir sapma gostermedigi yoniinde

degerlendirilmektedir.

Skewness ve Kurtosis degerleri Tablo 52’de sunulmaktadir. Degiskenlere ait P-P Plot
grafikleri EK2’de verilmektedir.

Tablo 52 : Skewness ve Kurtosis Degerleri (n=622)

Degiskenler Skewness | Kurtosis

Stire¢ Degerlendirme -0.93 1.04
Cikt1 Degerlendirme-1 -0.73 0.37
Baglam Degerlendirme-1 -0.60 0.24
Girdi Degerlendirme -0.69 0.49
Cikt1 Degerlendirme-2 -0.69 0.36
Baglam Degerlendirme-2 -0.60 -0.10
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim

Programi CIPP Degerlendirme Olgegi -0.72 0.36
(Genel Durum)

Test sonucuna gore; degiskenlerin +2.0 arasinda deger aldigi ve normal dagilim
gosterdigi saptanmaktadir. Ayn1 zamanda EK2’de yer alan P-P Plot grafikleri
incelendiginde de degiskenlerin normal dagilim gosterdigi belirlenmektedir. Bu

nedenle, ¢oziimlemelerde; parametrik teknikler kullanilmistir.

2.5.Korelasyon Analizi

Tablo 53’teki degiskenler arasindaki iliskileri ifade eden korelasyon katsayilarini
sergilemektedir. Tablodaki Pearson korelasyon katsayilar1 arastirma degiskenleri
arasindaki iliskilere isaret etmektedir. Katilimcilarin verileri incelenerek, sonuglari
ortaya konulan Tablo 53’teki korelasyon analizi, arastirma degiskenleri arasindaki

iliskilerin yoniine ve kuvvetine iligkin fikir vermektedir.
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Tablo 53 : Korelasyon Analizi (n=622)

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1. Siireg
Degerlendirme
2. Cikt1
Degerlendirme | 0.75** 1
-1

3. Baglam
Degerlendirme | 0.58** | 0.64** 1
-1

4. Girdi
Degerlendirme
5. Cikt1
Degerlendirme | 0.73** | 0.79** | 0.61** | 0.65** 1
—2

6. Baglam
Degerlendirme | 0.59** | 0.65** | 0.67** [ 0.71** | 0.61** 1
—2

7. Mesleki
Yetkinlik
Gelistirme
Egitim
Programi CIPP
Degerlendirme
Olgegi (Genel
Durum)

0.72** [ 0.73** | 0.70** 1

0.89** [ 0.90** | 0.80** | 0.88** | 0.85** [ 0.79** 1

** Pearson Korelasyonu p<.01 diizeyinde anlamlidir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin siire¢ degerlendirme (r=886), ¢ikti
degerlendirme — 1 (r=0.902), baglam degerlendirme — 1 (r=0.800), girdi degerlendirme
(r=0.876), ¢ikt1 degerlendirme — 2 (r=0.853), baglam degerlendirme — 2 (r=0.792) ile
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme (genel durum)
diizeyleri arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli kuvvetli bir iliski

bulunmaktadir.

2.6.Yapisal Esitlik Modeli (Path Analizi)

Caligsma verilerinin tek degiskenli normal dagilim varsayimu, istatistik ve grafiksel
yontemlerle test edilmistir. Tek degiskenli normalligi degerlendirmede tercih edilen
P Plot grafikleri ve istatistik yontemlerinden basiklik (kurtosis) ve asimetri (skewness)
katsayilar1 degerlendirilmis ve analiz bulgular1 Tablo 54 ve EK2’de verilmistir. Elde

edilen sonugclar, verilerin tek degiskenli normalligi sagladigin1 gostermektedir.
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Cok degiskenli normalligi incelemek i¢in kullanilan ¢ok degiskenli carpiklik ve
basiklik katsayilaridir. Istatistiksel yazilimlar ¢ok degiskenli basiklik ve kritik oran
degerini birlikte hesaplamaktadir. Burada 6nemli olan deger, ¢ok degiskenli basikligin
normallestirilmis tahmini olan kritik oran (c.r.), diger bir ifadeyle z degeridir. Bu
deger, 1,96 degerinden kiiciik ise ¢ok degiskenli normal dagilimin saglandigini, 1,96
degerinden biiyiik oldugunda ise ¢ok degiskenli normal dagilimdan uzaklasildigini
ifade etmektedir. Tablo 54 ¢ok degiskenli normallik varsayimina ait sonuglari

gostermektedir.

Tablo 54 : Cok Degiskenli Normallik Varsayim Degerlendirmesi

Degisken min | max | skew | c.r. kurtosis | c.r.
Siire¢ Degerlendirme 1,00 | 500 |-0,93 | -1,47 1,02 1,19
Girdi Degerlendirme 1,00 | 5,00 | -0,69 | -1,08 0,48 0,43

Cikt1 Degerlendirme-2 1,00 | 5,00 | -0,69 | -0,05 0,34 1,75
Cikt1 Degerlendirme-1 1,00 | 5,00 | -0,73 | -1,44 0,36 1,83
Baglam Degerlendirme-1 | 1,00 | 5,00 | -0,60 | -0,07 0,23 1,15
Baglam Degerlendirme-2 | 1,00 | 5,00 | -0,60 | -0,16 -0,11 -0,58
Multivariate 4,84 1,52

Cok degiskenli normallik varsayimi i¢in tercih edilen yontem, basiklik katsayidir.
Analiz sonucuna gore kurtosis degeri 4.844 ve kritik oran (c.r.) 1.528 olarak
hesaplanmistir. Tablo 54°teki, c.r. (1.52) < 1.96 oldugu icin ¢ok degiskenli normallik

varsayiminin saglandigi goriilmektedir.

2.7.Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirma modelinde yer alan faktorlerin (siire¢ degerlendirme, girdi degerlendirme,
ciktt degerlendirme-1, ¢ikti degerlendirme-2, baglam degerlendirme-1 ve baglam
degerlendirme-2) ve bu faktorler arasindaki nedensel iliskilerin agiklanabilecegi

varsayilmistir. Sekil 7°de yer alan model olusturulmustur.
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Sekil 7 : Arastirma Modeli

Model uyumuna yonelik olarak bircok deger olmasina ragmen, genellikle raporlanan
degerler x%/df (CMIN/DF), GFI, NFI, CFI ve RMSEA’dir. Analiz sonuglarmi
degerlendirmek amaciyla genel model uyum indeksleri x?/df (CMIN/DF), mutlak
uyum indeksi GFI, karsilastirmali uyum indeksleri CFI, NFI ve RMSEA degerleri
kullanilmistir. Yapilan ilk analiz sonucunda elde edilen degerler Tablo 55°te
verilmistir. Bu sonuglara gére uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu

saptanmaktadir.

Tablo 55 : Arastirma Modeline Ait Uyumluluk Indeks Degerleri

Uyum iyi Kabul Edilebilir .
(")lg:%i/mleri Uy)LIJm Uyum Olgiim Uyum
y’ldf <3 <4-5 4.965 Kabul edilebilir uyum
GFI >0.90 0.89 - 0.85 0.984 Iyi uyum
CFI >0.97 >0.90 0.991 Iyi uyum
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0.080 Kabul edilebilir uyum
NFI >0.95 0.94_0.80 0.989 Tyi uyum

x2:29.788 df:6

Elde edilen GFI, CFI ve NFI degerlerinin arastirilan iliskide iyi uyum gosterdigini;
x?/sd, ve RMSEA degerlerinin ise kabul edilebilir bir uyum diizeyinde oldugu
saptanmaktadir. Sekil 8’de modele ait yol diyagramina iliskin standartlastiriimis

degerleri gosterilmektedir.
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Sekil 8. Arastirma Modeline Ait Standartlastirilmis Degerler

Tablo 56°da yer alan modeldeki yollarin, regresyon agirliklari (tahminler/ estimates)
ve anlamlilik degerleri incelendiginde anlamsiz yollar oldugu ve modelden ¢ikarilmasi

gerektigi anlasilmaktadir.

Tablo 56 : Arastirma Modeline Ait Regresyon Agirliklar: ve

Anlamhilik Degerleri
Yapisal iliskiler Tahmin Ii;(:a Iérrlgr Stand[? gaize Degeri

Girdi <--- | Baglam 1,03 0,04 24,53 0,90 folaiel
Siireg <--- | Baglam 0,85 0,04 20,76 0,77 ikl
Cikt1 <--- | Girdi -0,18 0,09 -2,05 -0,21 ,04
Cikt1 <--- | Siire¢ 0,30 0,04 7,30 0,34 foleied
Cikt1 <--- | Baglam 0,81 0,13 6,22 0,83 el
Baglam2 | <--- | Baglam 1,00 - - 0,79 -

Baglaml [ <--- | Baglam 0,86 0,04 21,48 0,788 el
Cikt11 <--- | Cikt1 1,00 - - 0,91 -

Cikt12 <--- | Cikt1 1,06 0,03 30,40 0,87 Fkk

Tablo 56’ya gore, arastirma modelindeki yollarin anlamli olmadigi belirlenmistir.
Yapisal model incelendiginde; baglam degerlendirmenin girdi degerlendirme
degiskeni lizerine giden standardize regresyon agirligmin 0.91, girdi degerlendirme
degiskeni Tlizerinden ¢ikt1i degerlendirme degiskeni {iizerine giden standardize
regresyon agirliginin -0.21, baglam degerlendirme degiskeninden ¢ikti degerlendirme
degiskenine giden standardize regresyon agirliginin 0.83, baglam degerlendirme
degiskeninden siire¢ degerlendirme degiskeni lizerine giden standardize regresyon
agirhiginin 0.77 ve siire¢ degerlendirme degiskeninden ¢ikt1 degerlendirme degiskeni
tizerine giden standardize regresyon agirliginin 0.34 oldugu ve 0.05 anlamlilik

diizeyinde iligki oldugu tespit edilmektedir.
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3.BULGULAR

Bu kisimda arastirmanin alt problemlerine iliskin olarak yapilan fark testleri ve bu

testlerin bulgularina yer verilmistir.

3.1.Arastirmanin Birinci Alt Problemine iliskin Bulgular

Arastirmanin, c¢agri merkezi mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi

katilimcilarinin programin baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikti boyutlarina iligkin goriisleri

a. Cagr1 merkezi operasyonlarinin bulunduklari lokasyonlara gore,
b. Katilimcilarin cinsiyetine gore,

c. Katilimcilarin egitim diizeylerine gore,

d. Katilimcilarin yas gruplarina gore,

e. Katilimcilarin egitim alanlarina gore,

f. Katilmcilarin ¢agri merkezi deneyimlerine gore,

g. Katilimcilarin toplam is deneyimlerine gore farklilagmakta midir?

Seklinde ifade edilen ilk alt problemine iligskin bulgular ve yorumlar bu kisimda yer
almaktadir.

3.1.1.Katilme1 Goriislerinin Lokasyon Bazh Analizi

Katilimcilarin Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme
Olcegi ve boyutlari ile il arasindaki iliski “Tek Yonli ANOVA Analizi’ne gore analiz
edilmistir. Grup varyanslarinin homojenlik analizi i¢in Levene Testi kullanilmistir.

Tablo 57°de Levene Testine ait sonuglar1 gostermektedir.
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Tablo 57 : il - Levene Testi

Degiskenler Levene p
Degeri Degeri

Siire¢ Degerlendirme 8.10 0.00
Cikt1 Degerlendirme — 1 1.59 0.20
Baglam Degerlendirme — 1 6.21 0.00
Girdi Degerlendirme 3.35 0.04
Cikt1 Degerlendirme — 2 1.88 0.15
Baglam Degerlendirme — 2 3.84 0.02
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim

Programi CIPP Degerlendirme Olgegi 1.37 0.26
(Genel Durum)

Tablo 57 incelendiginde ¢ikti degerlendirme-1, ¢ikti degerlendirme-2 ve mesleki
yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP degerlendirme ol¢edi (genel durum)
degiskenlerinin grup varyansinin esit oldugu tespit edilmektedir (p>0.05). Siireg
degerlendirme, baglam degerlendirme-1, girdi degerlendirme ve baglam
degerlendirme-2 degiskenlerinin ise grup varyansinin esit olmadigi saptanmaktadir
(p<0.05). Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek icin ¢ikti
degerlendirme-1, c¢ikt1 degerlendirme-2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim
programi CIPP degerlendirme 6lgegi (genel durum) degiskenlerine ikili karsilastirma
testlerinden “Tukey Testi”, Siire¢ degerlendirme, baglam degerlendirme-1, girdi
degerlendirme ve baglam degerlendirme-2 degiskenlerine ise “Tamhane T2” ile

uygulanmistir. Tek Yonlii ANOVA Analizi sonuglart Tablo 58°de verilmektedir.

Tablo 58 : illere Gore Farklihk Analizi (n=622)

ANOVA Sonuglari
Degiskenler il N X SHx Var. K. K. T. K. O. F
Samsun 118 | 3.64 0.78 G. Arasi 37,91 18,95
- . Corum 257 | 4.16 0.66 Grup ici 385,90 ,62

Degerlendirme =5 247 | 3.67 | 0.90 Topll)am 423,30 3040 1 000
Toplam | 622 | 3.87 0.82

Cikt1 Samsun 118 3.57 0.71 G. Arasi 23,55 11,77

Degerlendirme Corum 257 4,04 0.74 Grup ici 382,80 ,62 19.04 0.00

-1 Agri 247 | 3.70 0.85 Toplam 406,34 ' ’
Toplam | 622 | 3.82 0.80

Baglam Samsun 118 341 0.73 G. Arasi 35,72 17,86

Degerlendirme Corum 257 4,01 0.71 Grup ici 390,42 ,63 28 32 0.00

-1 Agri 247 | 3.62 0.89 Toplam 426,15 ' ’
Toplam | 622 | 3.74 0.82
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Tablo 58 — devam

Girdi Samsun 118 | 3.44 0.70 G. Arast 33,12 16,55
Dgg;rlen girme | Gorum | 257 | 367 | 076 | Gruplei | 41019 | 68 | .40 | o
Agn 247 | 3.53 0.92 Toplam 452,31

Toplam | 622 | 3.70 0.85

Cikt1 Samsun 118 | 3.50 0.81 G. Arasl 35,696 17,84

Degerlendirme Corum 257 4,06 0.80 Grup ig:i 464,15 75 23.80 0.00

-2 Agri 247 | 3.61 0.94 Toplam 499,85 ' ’
Toplam | 622 | 3.78 0.89

Baglam Samsun 118 | 3.57 0.77 G. Arasl 15,296 7,65

Degerlendirme Corum 257 3.84 0.95 Grup ig:i 541,80 ,87 8.74 0.00

-2 Agri 247 | 3.50 0.98 Toplam 557,09 ’ ’
Toplam | 622 | 3.65 0.94

Mesleki

Yetkinlik Samsun 118 | 354 0.65 | G. Arasi 30,076 15,03

Gelistirme

Egitim Programi | Corum 257 | 4.04 0.64 Grup ici 300,02 48

CIPP 31,03 0,00

Degerlendirme

Olcegi (Genel Agn 247 | 3.62 0.75 | Toplam 330,09

Durum)
Toplam | 622 | 3.78 0.72

Tablo 58’de, katilimcilarin siireg degerlendirme, ¢ikti degerlendirme — 1, baglam

degerlendirme

degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP

girdi degerlendirme, ¢ikti degerlendirme

2, baglam

degerlendirme Olgegi (genel durum) ile iller arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir (p<0.05).

Tablo 59 : illere Ait Tukey ve Tamhane T2 Testi Sonuglar

Dedisken il il Ortalama | Standart | Anlamhhk
s1% 0) ) Farki (I-J) | Hata Diizeyi

. < . Samsun 0.52* 0.08 0.00
Siire¢ Degerlendirme Corum Agn 0.49% 0.07 0.00
- . Samsun 0.47* 0.08 0.00
Cikt1 Degerlendirme- 1 | Corum Agr 034" 0.07 0.00
Corum Samsun 0.61* 0.08 0.00
Baglam ot Agri 0.39% 0.07 0.00
Degerlendirme-1 Asr1 Samsun 0.21* 0.08 0.04
£ Corum -0.39 0.07 0.00
T . Samsun 0.52* 0.08 0.00
Girdi Degerlendirme Corum Agn 043" 0.07 0.00
- . Samsun 0.56* 0.09 0.00
Cikt1 Degerlendirme-2 | Corum Agn 0.44% 0.07 0.00
Baglam Corum Samsun 0.27* 0.09 0.01
Degerlendirme-2 Agr 0.34* 0.08 0.00
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Tablo 59 — devam

Mesleki Yetkinlik

Gelistirme Egitim

Programi CIPP Corum Samsun 0.50 0.07 0.00
Degerlendirme Olgegi

(Genel Durum) Agri 0.41 0.06 0.00

Tek yonli ANOVA analizi sonucunda il dagiliminin en azindan bir grup igin
digerlerinden farkli oldugu saptanmigtir. Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli
oldugunu belirlemek i¢in ikili karsilagtirma testlerinden “Tukey Testi” ve “Tamhane

T2 Testi” yapilmistir. Tablo 59, Tukey ve Tamhane T2 Testi sonuglarini vermektedir.

Analiz sonuglarina gore, Corum’da bulunan kisilerin siire¢ degerlendirme, c¢ikti
degerlendirme — 1, baglam degerlendirme — 1, girdi degerlendirme, ¢ikti
degerlendirme — 2, baglam degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim
programi CIPP degerlendirme 6lgegi (genel durum) diizeyleri Samsun’da ve Agri’da
bulunan kisilerden; ayn1 zamanda Agri’da bulunanlarin baglam degerlendirme —
ldiizeyleri de Samsun’da bulunan kisilerden daha yiiksek oldugu saptanmaktadir

(p<0.05).

3.1.2.Katilmc1 Goriislerinin Cinsiyete Gore Analizi

Katilimcilarin mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP degerlendirme
6l¢egi ve boyutlari ile cinsiyet arasindaki iliski “Bagimsiz Gruplar t Testi’ne gore
analiz edilmigstir. Tablo 60 cinsiyete gore farklilik analizine ait sonuglar

gostermektedir.

Tablo 60’a gore, katilimcilarin siireg degerlendirme ile cinsiyetleri arasinda istatistiki
acidan anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (p>0.05). Ancak ¢ikt1 degerlendirme —
1, baglam degerlendirme — 1, girdi degerlendirme, cikt1 degerlendirme — 2, baglam
degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP
degerlendirme 6lgegi (genel durum) ile cinsiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir (p<0.05).

Bulgular incelendiginde, erkeklerin ¢ikt1 degerlendirme — 1, baglam degerlendirme —
1, girdi degerlendirme, ¢ikt1 degerlendirme — 2, baglam degerlendirme — 2 ve mesleki
yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP degerlendirme o6lce8i (genel durum)

diizeylerinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmektedir.
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Tablo 60 : Cinsiyete Gore Farklilik Analizi (n=622)

Degiskenler Cinsiyet N X S.S. F t P
Siireg Kadin 393 3.82 0.81 i
Degerlendirme | Erkek 229 | 394 | o0gs | 01 | 78 | 0O%
Cikt1 Kadin 393 3.75 0.79 i
Degerlendirme-1 | Erkek 229 | 394 | 082 | 44 | 27 | 0006
Baglam Kadin 393 3.66 0.78

Degerlendirme-1 | Erkek 220 | 388 | 087 | P 322 | 0001
Girdi Kadm 303 | 361 | 0.84

Degerlendirme | Erkek 209 | 384 | os4 | 01 | 331 | o000l
Cikt1 Kadin 393 3.71 0.87 i
Degerlendirme-2 [ Erkek 220 | 388 | o9z | OO0 | 230 | 002
Baglam Kadin 393 3.56 0.92

Degerlendirme-2 | Erkek 229 | 381 | 095 | 19 | 319 | 000l
Mesleki Yetkinlik

Gelistirme Egitim

Projgraml CIPP Kadin 393 3.71 0.71 0.95 310 0.002
Degerlendirme

Olgegi (Genel

Durum) Erkek 229 | 390 | 0.74

3.1.3.Katilme1 Goriislerinin Egitim Diizeyine Gore Analizi

Katilimcilarin Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme

6l¢egi ve boyutlart ile egitim diizeyi arasindaki iligki “Tek Yonlii ANOVA Analizi’ne

gore analiz edilmistir. Grup varyanslarinin homojenlik analizi i¢in Levene Testi

kullanilmistir. Tablo 61 Levene Testine ait sonuglar1 gostermektedir.

Tablo 61 : Egitim Diizeyi - Levene Testi

Degiskenler Levene p
Degeri Degeri

Siire¢ Degerlendirme 1.13 0.34
Cikt1 Degerlendirme — 1 0.05 0.98
Baglam Degerlendirme — 1 1.32 0.37
Girdi Degerlendirme 0.41 0.74
Cikt1 Degerlendirme — 2 0.56 0.64
Baglam Degerlendirme — 2 0.25 0.86
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim

Programi CIPP Degerlendirme Olgegi 0.41 0.75
(Genel Durum)

Tablo 61 incelendiginde degiskenlerin grup varyansinin esit oldugu tespit edilmektedir

(p>0.05). Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek igin ikili

karsilastirma testlerinden “Tukey Testi” uygulanmistir. Tek Yonlii ANOVA Analizi

sonuclar1 Tablo 62°de verilmektedir.
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Tablo 62’ye gore, katilimcilarin siire¢ degerlendirme ile egitim diizeyleri arasinda
istatistiki acidan anlamli bir farklihik bulunmamaktadir (p>0.05). Ancak ¢ikti
degerlendirme — 1, baglam degerlendirme — 1, girdi degerlendirme, ¢ikti
degerlendirme — 2, baglam degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim
programi CIPP degerlendirme 6l¢egi (genel durum) ile egitim diizeyleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0.05).

Tek yonliit ANOVA analizi sonucunda egitim diizeyi dagiliminin en azindan bir grup
icin digerlerinden farkli oldugu saptanmistir. Gruplarin birbirinden istatistiki olarak
farkli oldugunu belirlemek ic¢in ikili karsilastirma testlerinden “Tukey Testi”

yapilmistir. Tablo 62 Tukey ve Tamhane T2 Testi sonuglarin1 vermektedir.

Tablo 62 : Egitim Diizeyine Gore Farkhhk Analizi (n=622)

ANOVA Sonuglari

Degiskenler Egitim N X SHx Var. K. K. T. K. O. F P
Lise 260 3,96 0,82 G. Arasi 4,262 1,42
Siireg Onlisans | 232 | 3,80 0,83 Grup I¢i 419,54 0,68
Degerlendirme I\_(lians 126 g:g? 01,’729 Toplam 423.80 2,09 0,10
Toplam | 622 | 3,87 0,82
Lise 260 | 3.95 0,79 G. Arasi 7,894 2,63
Gk Onlisans | 232 | 3,73 | 080 | Gruplici | 39844 | 064
Degerlendirme -
1 Lisans 126 | 3,70 0,80 Toplam 406,34 4,08 0,00
YL 4 3,94 0,66
Toplam | 622 | 3,82 0,80
. Lise 260 | 3,88 0,85 G. Arasi 8,167 2,72
Baglam Onlisans | 232 | 3,67 | 082 | Grupici | 417,98 | 068
Degerlendirme -
1 Lisans 126 | 3,60 0,73 Toplam 426,15 4,02 0,0
YL 4 3,61 1,29
Toplam | 622 | 3,74 0,82
Lise 260 | 3,85 0,84 G. Arasi 10,681 3,56
Girdi Onlisans | 232 | 359 | 0,83 | Grupici | 44163 | 071
Degerlendirme Lisans 126 | 3,58 0,84 Toplam 452,31 4,98 0,00
YL 4 3,69 1,16
Toplam | 622 | 3,70 0,85
Lise 260 | 3,94 0,89 G. Arasi 13,461 4,49
gg;ﬂen dirme | Onlisans [ 232 | 3,70 | 087 | Grupici | 48638 | 019
_9 Lisans 126 | 3,58 0,86 Toplam 499,85 5,70 0,00
YL 4 3,92 1,38
Toplam | 622 | 3,78 0,89
5 Lise 260 3,83 0,91 G. Arasi 14,827 4,94
Baglam Onlisans | 232 | 353 | 096 | Grupici | 542,26 | 0,88
Degerlendirme -
9 Lisans 126 | 3,52 0,92 Toplam 557,09 5,63 0,00
YL 4 3,20 1,08
Toplam | 622 | 3,65 0,94
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Tablo 62 — devam

5,29

Mesleki _
Yetkinlik Lise 260 | 3,91 0,74 G. Arasi 8,260 2,75
Gelistirme
Egitim Programi | Onlisans | 232 | 3,70 0,70 Grup ici 321,83 0,52
CIPP
Degerlendirme Lisans 126 | 3,65 0,70 Toplam 330,09
Olgegi (Genel
Durum) YL 4 3,77 0,96
Toplam | 622 | 3,78 0,72

0,00

Analiz sonuclarina gore, lise mezunu kisilerin ¢ikt1 degerlendirme — 1, baglam

degerlendirme -

1,

girdi degerlendirme, ¢iktt degerlendirme — 2, baglam

degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP

degerlendirme 06lcegi (genel durum) diizeyleri Onlisans ve lisans mezunu kisilerden

daha yiiksek oldugu saptanmaktadir (p<0.05).

Tablo 63: Egitim Diizeyine Ait Tukey Testi Sonuclari

Degisken Egitim Egitim Ortalama | Standart | Anlamhilik
s1% 0) ) Farki(I-)) | Hata Diizeyi
Kt Onlisans 0.21* 0.07 0.02
glegéﬂen g | Lise Lisans 0.25% 0.08 0.02
YL 0.01 0.40 1.00
Basl Onlisans 0.20* 0.07 0.04
Digear‘gn drmed | Lise Lisans 0.27* 0.08 0.01
YL 0.27 0.41 0.92
Girdi Onlisans 0.26* 0.07 0.00
- Lise Lisans 0.27* 0.09 0.02
Degerlendirme YL 0.16 0.42 0.08
Kt Onlisans 0.24* 0.08 0.01
glegéﬂen ey | Lise Lisans 0.36% 0.09 0.00
YL 0.01 0.44 1.00
Basl Onlisans 0.30* 0.08 0.00
Dig;‘;;n dimen | Lise Lisans 0.31* 0.10 0.01
YL 0.63 0.47 0.54
Mesleki Yetkinlik Onlisans 0.22% 0.06 0.00
Gelistirme Egitim
Programi CIPP .
Degerlendirme Lise . *
Olcegi (Genel Lisans 0.26 0.07 0.01
Durum)
YL 0.15 0.36 0.98
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3.1.4 Katihmei Goriislerinin Yasa Gore Analizi

Katilimecilarin Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme

Olcegi ve boyutlar ile yas gruplar arasindaki iliski “Tek Yonlii ANOVA Analizi’ne

gore analiz edilmistir. Grup varyanslarinin homojenlik analizi i¢in Levene Testi

kullanilmistir. Tablo 64 Levene Testine ait sonuglar1 gostermektedir.

Tablo 64 : Yas - Levene Testi

Degiskenler Levene p
Degeri Degeri

Stire¢ Degerlendirme 0.51 0.68
Cikt1 Degerlendirme — 1 1.08 0.35
Baglam Degerlendirme — 1 0.56 0.64
Girdi Degerlendirme 0.40 0.75
Cikt1 Degerlendirme — 2 1.27 0.28
Baglam Degerlendirme — 2 0.74 0.53
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim

Programi CIPP Degerlendirme Olgegi 0.68 0.56

(Genel Durum)

Tablo 64 incelendiginde degiskenlerin grup varyansinin esit oldugu tespit edilmektedir
(p>0.05). Tek Yonli ANOVA Analizi sonuglar1 Tablo 65°te verilmektedir.

Tablo 65 : Yas Gruplarina Gore Farkliik Analizi (n=622)

ANOVA Sonuglari

Degiskenler Yas N X SHx | Var.K. K. T. K.O. F P

20-25 | 437 | 3,86 | 0,85 | G. Arasi 1,26 0,32

Siire g?—gg 13438 2,33 8,;8 Grup ici | 422,53 0,68

Degerlendirme - =257/0"T"3 | 4.40 | 052 | Toplam | 423.80 046 | 076
41-45 1 4,00 -
Toplam | 622 | 3,87 0,82
20-25 437 | 3,82 0,82 | G. Arasi 3,50 0,87

Cikt1 26-30 148 | 3,88 | 0,75 | Grup ici 402,8 0,65

Degerlendirme | 31-35 33 3,53 0,83 | Toplam 406,3

-1 36-40 3 3,53 | 0,42 134 0.25
41-45 1 4,00 -
Toplam | 622 | 3,82 | 0,80
20-25 | 437 | 3,74 | 0,85 | G. Aras1 1,15 0,29

Baglam 26-30 148 | 3,77 | 0,78 | Grupici | 425,00 0,69

Degerlendirme | 31-35 33 3,67 0,70 | Toplam 426,15 0.42 0.79

-1 36-40 3 4,22 | 0,69 ' ’
41-45 1 3,33 -
Toplam | 622 [ 3,74 [ 0,82
20-25 437 | 3,70 0,86 | G. Arasi 2,55 0,64

Girdi 26-30 148 | 3,71 0,79 | Grup ici 449,76 0,73

Degerlendirme 31-35 33 3,50 | 0,92 | Toplam 452,31 0,87 0,48
36-40 3 429 | 0,61
41-45 1 3,33 -

183




Tablo 65 - devam

Toplam | 622 | 3,70 0,85
20-25 437 | 3,78 0,91 | G. Arasi 7,01 1,75
Cikt1 26-30 | 148 | 3,87 | 0,79 | Grupici | 492,84 0,80
Degerlendirme | 31-35 [ 33 | 3,38 [ 0,97 | Toplam 499,85 219 007
-2 36-40 3 | 352 | 050 ’ '
41-45 1 | 342 -
Toplam | 622 | 3,78 | 0,89
20-25 | 437 | 3,65 | 0,97 [ G.Aras 1,29 0,32
Baglam 26-30 | 148 | 369 | 0,87 | Grupli¢i | 555,81 0,90
Degerlendirme | 31-35 33 3,53 0,89 | Toplam 557,09 036 0.84
-2 36-40 3 | 405 | 091 ’ '
41-45 1 | 383 -
Toplam | 622 | 3,65 0,94
Mesleki 20-25 | 437 | 378 | 0,74 | G.Arast | 1,60 0,40
Yetkinlik
Gelistirme 26-30 | 148 | 3,82 | 0,68 | Grupici [ 328,50 0,53
Egitim
Programi CIPP | 31-35 33 3,59 0,70 Toplam 330,09 0,75 0,56
Degerlendirme
Olcesi (Genel | 36-40 3 | 402 | 0,39
Durum) 4145 | 1 [371 | -
Toplam | 622 | 3,78 0,72

Tablo 65’e gore, katilimcilarin siire¢ degerlendirme, ¢ikt1 degerlendirme — 1, baglam
degerlendirme — 1, girdi degerlendirme, c¢ikti degerlendirme — 2, baglam
degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP
degerlendirme 6l¢egi (genel durum) ile yas gruplar1 arasinda istatistiki agidan anlamhi

bir farklilik bulunmamaktadir (p>0.05).

3.1.5.Katilimei Goriislerinin Egitim Alanina Gore Analizi

Katilimcilarin Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim Programi CIPP degerlendirme
6l¢cegi ve boyutlari ile egitim alani arasindaki iliski “7Tek Yonlii ANOVA Analizi”’ne
gore analiz edilmistir. Grup varyanslarinin homojenlik analizi i¢in Levene Testi

kullanilmistir. Tablo 66 Levene Testine ait sonuglar1 gostermektedir.

Tablo 66 :Egitim Alani - Levene Testi

Degiskenler Levene p
Degeri Degeri
Stire¢ Degerlendirme 0.22 0.80
Cikt1 Degerlendirme — 1 0.87 0.42
Baglam Degerlendirme — 1 2.62 0.07
Girdi Degerlendirme 0.12 0.88
Cikt1 Degerlendirme — 2 0.16 0.85
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Tablo 66 — devam

Baglam Degerlendirme — 2 0.91 0.40
Mesleki Yetkinlik Gelistirme Egitim

Programi CIPP Degerlendirme Olgegi 0.72 0.49
(Genel Durum)

Tablo 66 incelendiginde degiskenlerin grup varyansinin esit oldugu tespit edilmektedir
(p>0.05). Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek i¢in ikili
karsilagtirma testlerinden “Tukey Testi” uygulanmistir. Tek Yonli ANOVA Analizi

sonuclar1 Tablo 67°de verilmektedir.

Tablo 67 : Egitim Alamina Gore Farklihk Analizi (n=622)

ANOVA Sonuglari
Degiskenler Alan N X SHx | Var. K. K. T. K. O. F P
Siireg Sozel 200 4,02 0,86 | G. Arasi 7,02 3,51
8 . Sayisal 143 3,83 0,81 [ Grup ig:i 416,78 0,67

Degerlendimme = 279 | 3,78 | 0,79 | Toplam | 423,80 521 000
Toplam | 622 3,87 0,82

Cikti Sozel 200 3,95 0,80 | G. Arasi 5,70 2,85

Degerlendirme | Sayisal 143 3,81 0,84 [ Grup ig:i 400,63 0,65 441 001

-1 EA 279 | 3,73 | 0,78 | Toplam | 406,34 ’ ’
Toplam | 622 3,82 0,80

Baglam Sozel 200 3,83 0,87 | G. Arasi 2,39 1,20

Degerlendirme | Sayisal 143 3,72 0,84 | Grup ici 423,7 0,68 175 017

-1 EA 279 | 3,69 | 0,78 | Toplam 426,1 ’ ’
Toplam | 622 3,74 0,82

Girdi Sozel 200 3,79 0,88 | G. Arasi 3,06 1,53

- . Sayisal 143 3,68 0,86 | Grup ici 449,25 0,73

Degerlendimme -2 279 | 3,63 | 081 Topll)am 452,31 2111 012
Toplam | 622 3,70 0,85

Cikti Sozel 200 3,94 0,90 | G. Arasi 10,10 5,05

Degerlendirme | Sayisal 143 3,79 0,88 | Grup ig:i 489,75 0,79 6.38 0.00

-2 EA 279 | 3,65 | 0,88 | Toplam | 499,85 ’ ’
Toplam | 622 3,78 | 0,89

Baglam Sozel 200 3,76 0,98 | G. Arasi 4271 2,14

Degerlendirme | Sayisal 143 367 | 0,96 | Grupici | 552,82 0,89 231 0.09

-2 EA 279 [ 357 | 0,90 | Toplam | 557,09 ’ :
Toplam | 622 3,65 0,94

Mesleki

Yetkinlik Sozel 200 3,90 0,74 | G. Arasi 5,18 2,59

Geligtirme

Egitim

Programi Sayisal 143 3,77 0,75 | Grup ici 324,91 0,52

CIPP 4,94 0,01

Degerlendirme

?Gl‘éfgl EA 279 | 369 | 069 | Toplam | 330,09

Durum)
Toplam | 622 3,78 | 0,72
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Tablo 67°de, katilimcilarin baglam degerlendirme — 1, girdi degerlendirme ve baglam
degerlendirme — 2 degiskenleri ile egitim alinan alan arasinda istatistiki olarak anlamli
bir farklilik yoktur (p>0.05). Ancak, siire¢ degerlendirme, ¢ikt1 degerlendirme — 1,
ciktt degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP
degerlendirme 6l¢egi (genel durum) ile egitim alinan alan arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0.05).

Tablo 68 : Egitim Alamina Ait Tukey ve Tamhane T2 Testi Sonuclar:

Degisken Alan Alan Ortalama | Standart Anl?mhhk
(N (J) Farki (I-J) Hata Diizeyi

Siire¢ Degerlendirme | Sozel ]izzf[ls::“glrhk O(J.élf < 883 g(l)i
Cikt1 Degerlendirme- Sézel Sayisal 0.14 0.08 0.26
1 Esit Agirhik 0.22* 0.07 0.01
Cikt1 Degerlendirme- Sézel Sayisal 0.15 0.09 0.25
2 Esit Agirlik 0.29* 0.08 0.00
Mesleki Yetkinlik

Gelistirme Egitim

Progsraml ool “ sogl | Savisal 0.14 0.07 0.19
Degerlendirme Olgegi

(Genel Durum) Esit Agirlik 0.21* 0.06 0.00

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda egitim alinan alan dagiliminin en azindan bir
grup icin digerlerinden farkli oldugu saptanmistir. Gruplarin birbirinden istatistiki
olarak farkli oldugunu belirlemek i¢in ikili karsilagtirma testlerinden “Tukey Testi” ve
“Tamhane T2 Testi” yapilmistir. Tablo 68 Tukey ve Tamhane T2 Testi sonucglarini

vermektedir.

Analiz sonuglarina gore, sozel egitim alan kisilerin siire¢ degerlendirme, ¢ikti
degerlendirme — 1, ¢ikti degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim
programi CIPP degerlendirme 6l¢egi (genel durum) diizeyleri esit agirlik egitimi alan

kisilerden daha yiiksek oldugu saptanmaktadir (p<0.05).

3.1.6.Katilme1 Goriislerinin Cagr1 Merkezi Deneyimlerine Gore Analizi

Katilimcilarin mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP degerlendirme
6lcegi ve boyutlari ile ¢agr1 merkezi deneyimi arasindaki iliski “Tek Yonli ANOVA
Analizi”’ne gore analiz edilmistir. Grup varyanslarinin homojenlik analizi i¢in Levene

Testi kullanilmistir. Tablo 69 Levene Testine ait sonuglar1 gostermektedir.
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Tablo 69 : Cagr1 Merkezi Deneyimi - Levene Testi

Degiskenler Levene p
Degeri Degeri
Siire¢ Degerlendirme 0.07 0.79
Cikt1 Degerlendirme — 1 0.01 0.93
Baglam Degerlendirme — 1 0.59 0.44
Girdi Degerlendirme 0.83 0.36
Cikt1 Degerlendirme — 2 0.00 0.10
Baglam Degerlendirme — 2 1.36 0.24
CIPP Degerlendirme Olgegi (Genel Durum) 0.00 0.99

Tablo 69 incelendiginde degiskenlerin grup varyansinin esit oldugu tespit edilmektedir
(p>0.05). Tek Yonlit ANOVA Analizi sonuglar1 Tablo 70°de verilmektedir.

Tablo 70 : Cagr1 Merkezi Deneyimine Gore Farkhhk Analizi (n=622)

ANOVA Sonuglari
Degiskenler | Dene | N X SHx | Var. K. K. T. K. O. F P
yim
Siirec 0-5 615 | 3,87 0,82 | G. Arasi 0,65 0,33
9 . 6-10 6 3,54 0,87 | Grup ici 423,15 0,68

Degerlendime 2o e 1380 | - | Toplam | 423,80 048 | 062
Toplam | 622 | 3,87 0,82

Cikt1 0-5 615 | 3,82 | 0,80 | G.Arasi 0,60 0,30

Degerlendirme | 6-10 6 3,51 0,92 | Grup Ici 405,74 0,65 0.459 0.63

-1 11-15 | 1 3,69 - Toplam | 406,34 ’ ’
Toplam | 622 | 3,82 0,80

Baglam 0-5 615 | 3,75 0,82 | G. Arasi 0,93 0,46

Degerlendirme | 6-10 6 3,37 1,11 | Grup ig:i 425,22 0,69 0.68 051

-1 11-15 1 4,00 - Toplam 426,15 ' '
Toplam | 622 | 3,74 0,82

Girdi 0-5 615 | 3,70 0,85 | G. Arasi 0,692 0,35

- . 6-10 6 3,46 1,02 | Grup l¢i 451,62 0,73

Degerlendime 1= e 1311 | - ToplIJam 452,31 047 1 062
Toplam | 622 | 3,70 0,85

Cikt 0-5 615 | 3,78 0,89 | G. Aras1 1,988 0,99

Degerlendirm | 6-10 6 3,21 0,95 | Grup ici 497,86 0,80 194 029

e—2 11-15 1 4,00 - Toplam 499,85 ’ '
Toplam | 622 | 3,78 0,89

Baglam 0-5 615 | 3,65 | 0,95 | G. Arasi 0,268 0,13

Degerlendirm | 6-10 6 3,50 0,71 | Grup ici 556,82 0,90 0.15 086

e—2 11-15 1 4,00 - Toplam 557,09 ' '
Toplam | 622 | 3,65 | 0,94

Mesleki

Yetkinlik 0-5 615 | 3,78 0,72 | G. Aras1 0,66 0,33

Gelistirme

Egitim

Programi 6-10 6 3,45 0,85 | Grup i¢i 329,44 0,53

CIPP 0,62 0,54

Degerlendirm

E’G%fglgl 1115 | 1 | 374 | - |Toplam | 330,09

Durum)
Toplam | 622 | 3,78 | 0,72
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Tablo 70’de, katilimcilarin siire¢ degerlendirme, ¢ikti degerlendirme — 1, baglam
degerlendirme — 1, girdi degerlendirme, c¢ikti degerlendirme — 2, baglam
degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP
degerlendirme Olcegi (genel durum) ile cagri merkezi deneyimi arasinda istatistiki

olarak anlamli bir farklilik yoktur (p>0.05).

3.1.7.Katihme1 Gériislerinin Toplam Is Deneyimine Gore Analizi

Katilimeilarin mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi CIPP degerlendirme
Olcegi ve boyutlari ile toplam is deneyimi arasindaki iliski “Tek Yonli ANOVA
Analizi”’ne gore analiz edilmistir. Grup varyanslarinin homojenlik analizi i¢in Levene

Testi kullanilmistir. Tablo 71 Levene Testine ait sonuclar1 gostermektedir.

Tablo 71 : Toplam Is Deneyimi - Levene Testi

Degiskenler Levene Degeri p Degeri
Siire¢ Degerlendirme 1.27 0.28
Cikt1 Degerlendirme — 1 1.12 0.33
Baglam Degerlendirme — 1 0.24 0.79
Girdi Degerlendirme 0.46 0.63
Cikt1 Degerlendirme — 2 0.71 0.49
Baglam Degerlendirme — 2 2.22 0.11
Mesleki Yetkinlik Gelistirme
Egitim Programi CIPP
Degerlendirme Olgegi (Genel 0.88 0.41
Durum)

Tablo 71 incelendiginde degiskenlerin grup varyansinin esit oldugu tespit edilmektedir
(p>0.05). Gruplarin birbirinden istatistiki olarak farkli oldugunu belirlemek i¢in ikili
karsilastirma testlerinden “Tukey Testi” uygulanmistir. Tek Yonli ANOVA Analizi
sonuclar1 Tablo 72°de verilmektedir.

Tablo 72 : Toplam Is Deneyimine Gore Farkhlik Analizi (n=622)

ANOVA Sonuglari

Degiskenler | Deneyi | N X SHx | Var. K. K. T. K. O. F P
m
Siireg 0-5 487 | 3,86 0,83 | G. Aras1 1,66 0,83
- . 6-10 109 [ 3,95 0,76 | Grup ici 422,14 0,68

Degerlendirme 77775126 | 3,68 | 0,88 Topll)am 423,30 122 1 030
Toplam | 622 | 3,87 | 0,82

Cikti 0-5 487 | 3,80 0,82 | G. Arasi 1,11 0,56

Degerlendirme 6-10 109 | 3,90 0,73 | Grup ici 405,22 0,65 0.85 0.43

-1 11-15 26 | 3,73 | 0,88 | Toplam | 406,34 ’ ’
Toplam | 622 | 3,82 0,80

Baglam 0-5 487 | 3,73 0,83 | G. Arasi 0,70 0,35

Degerlendirme | 6-10 109 | 3,81 0,82 | Grup ici 425,45 0,69 0,51 0,60

-1 11-15 26 3,81 0,80 Toplam 426,15
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Tablo 72 — devam

Toplam | 622 | 3,74 | 0,82

Girdi 0-5 487 | 3,67 | 0,86 | G. Aras 1,39 0,69

) . 6-10 109 | 3,79 | 0,76 | Grupici [ 450,92 0,73

Degerlendimme 1= o156 1373 | 1.01 | Toplam | 452,31 0.95 | 039
Toplam | 622 | 3,70 | 0,85

Cikt1 0-5 487 | 3,77 0,90 | G. Arasi 1,82 0,91

Degerlendirme | 6-10 109 | 3,84 0,83 | Grup ici 498,02 0,80 113 0.32

-2 11-15 26 3,55 0,97 Toplam 499,85 ' ’
Toplam | 622 | 3,78 | 0,89

Baglam 0-5 487 | 3,60 0,96 | G. Arasi 6,563 3,281

Degerlendirme | 6-10 109 | 3,87 0,82 | Grup ici 550,53 0,889 369 0.03

-2 11-15 26 | 3,74 | 0,97 | Toplam 557,09 ' '
Toplam | 622 | 3,65 0,94

Mesleki

Yetkinlik 0-5 487 | 3,76 0,74 | G. Arasi 1,24 0,62

Gelistirme

Egitim

Progranmu 6-10 109 | 3,87 0,66 | Grup ig:i 328,86 0,53 1,16 031

CIPP

Degerlendirme

Olgegi (Genel | 11-15 | 26 | 3,71 | 0,76 | Toplam | 330,09

Durum)
Toplam | 622 | 3,78 0,72

Tablo 72’ye gore, katilimcilarin siire¢ degerlendirme, ¢ikti degerlendirme — 1, baglam

degerlendirme — 1, girdi degerlendirme, ¢ikti degerlendirme — 2 ve mesleki yetkinlik

gelistirme egitim programi CIPP degerlendirme 6lcegi (genel durum) degiskenleri ile

toplam 1s deneyimi arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik yoktur (p>0.05).

Ancak, baglam degerlendirme — 2 ile toplam is deneyimi arasinda istatistiki olarak

anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0.05).

Tek yonlii ANOVA analizi sonucunda toplam is deneyimi dagiliminin en azindan bir

grup icin digerlerinden farkli oldugu saptanmistir. Gruplarin birbirinden istatistiki

olarak farkli oldugunu belirlemek icin ikili kargilastirma testlerinden “Tukey Testi”

yapilmustir. Tablo 73 Tukey Testi sonuglarini vermektedir.

Tablo 73 : Toplam Is Deneyimine Ait Tukey Testi Sonuglar

Degisken Deneyim Deneyim Ortalama | Standart | Anlamhhk
(D (J) Farki (I-J) Hata Diizeyi
Baglam 0-5 6-10 -0.27* 0.09 0.02
Degerlendirme-2 11-15 -0.14 0.18 0.75
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Analiz sonuglarma gore, 6 ila 10 yil is deneyimi bulunan kisilerin baglam
degerlendirme-2 diizeyleri 5 y1l ve altinda is deneyimi bulunan kisilerden daha yiiksek

oldugu saptanmaktadir (p<0.05).

3.2.Arastirmanin ikinci Alt Problemine iliskin Bulgular
Bu kisimda, “¢agri merkezi mesleki yetkinlik gelistirme egitim programi
egitmenlerinin programin baglam, girdi, siire¢ ve iiriin degerlendirme boyutuna iligkin

goriisleri nedir?” seklindeki ikinci alt problemine iliskin bulgulara yer verilmistir.

3.2.1.Egitmenlerin CIPP Boyutlarina iliskin Gériisleri
Tablo 74’te Egitmenlerin programin baglam boyutuna iliskin gorisleri ylizde ve

frekans degerleriyle sunulmustur.

Tablo 74 : Egitmenlerin Baglam Boyutuna fliskin Goriisleri
(%, Frekans Degerleri)

CONTEX
Puanlar 1 2 3 4 5
Sorular/Oranlar | F | % F % F % F % F %
1 1 7,70 |5 38,50 | 7 53,80
2 5 38,50 | 5 38,50 | 3 23,10
3 4 30,80 | 4 30,80 | 5 38,50
4 4 30,80 | 6 46,20 | 3 23,10
5 3 23,10 | 4 30,80 | 6 46,20
6 2 15,40 | 6 46,20 | 5 38,50
7 5 38,50 | 8 61,50
8 1 7,70 |12 |92,30
9 1 7,70 |9 69,20 | 3 23,10
10 2 15,40 | 3 23,10 | 5 38,50 | 3 23,10
11 3 23,10 | 7 53,80 | 3 23,10
12 3 23,10 | 7 538 |3 23,10
13 2 15,40 | 3 23,10 | 8 61,50
14 3 23,10 | 4 30,80 | 6 46,20
15 3 23,10 | 7 53,80 | 3 23,10
16 3 23,10 | 4 30,80 | 6 46,20
17 3 23,10 | 4 30,80 | 3 23,10 | 3 23,10
18 2 15,40 | 2 15,40 | 6 46,20 | 3 23,10
19 3 23,10 | 3 23,10 | 4 30,80 | 3 23,10
20 2 15,40 | 1 7,70 |5 38,50 | 5 38,50
Ortalama 2,60 | 19,70 | 3,2 24,20 | 6,0 | 45,80 | 3,9 | 30,20
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Tablo 74’ten de takip edilebilecegi gibi egitmenlerin programin baglam boyutuna
iligkin goriisleri ylizde ve frekans degerleriyle sunulmustur. Egitmenlerin en yiiksek

puanlamalari ortalama 6 frekansla %45,8°1ik bir dilimle “4-Katiliyorum” seklindedir.

Soru bazinda en yiiksek frekansla en yliksek puani alan form maddesi “Egitimin
hedefleri acikga ifade edildi” iken; soru bazinda en yiiksek frekansla en diisiik puan
alan form maddeleri “Oturma diizeni sosyal etkilesimi kolaylastirdi”; “Egitim
ortaminin fiziksel sartlar1 (akustik, 151k, 1s1) amaca uygundu”; “Teknik altyap1
(projeksiyon, bilgisayar sistemleri) egitimi saglikli bir sekilde destekledi”; “Egitim
stiresi yeterliydi”, “Ders siireleri yeterliydi” olmustur. Bununla birlikte baglam
boyutunda en yiiksek frekansi alan madde “Program konulari duyussal/tutum
diizeyinde hedefler igeriyordu” olmustur. Tablo 75’te Egitmenlerin programin girdi

boyutuna iliskin goriigleri yiizde ve frekans degerleriyle sunulmustur.

Tablo 75 : Egitmenlerin Girdi Boyutuna iliskin Gériisleri
(%, Frekans Degerleri)

INPUT

Puanlar 1 2 3 4 5
Sorular/Oranlar | F % F % F % F % F %
1 1 7,70 | 50 |38,50 | 50 | 38,50 |2 15,40
2 1 7,70 |50 | 38,50 |3 23,10 | 4 30,80
3 9 69,20 | 4 30,80
4 9 69,20 | 4 30,80
5 6 46,20 | 3 23,10 | 4 30,80
6 2 15,40 | 7 53,80 | 4 30,80
7 2 15,40 | 7 53,80 | 4 30,80
8 3 23,10 [ 6 46,20 | 4 30,80
9 1 7,70 |11 |84,60 |1 7,70
10 2 15,40 | 4 30,80 | 7 53,80
11 1 7,70 |8 61,50 | 4 30,80
12 1 7,70 | 3 23,10 | 3 23,10 [ 6 46,20
13 1 7,70 | 3 23,10 [ 6 46,20 | 3 23,10
14 1 7,70 | 4 30,80 | 5 38,50 | 3 23,10
15 1 7,70 | 4 30,80 | 4 30,80 | 3 23,10
16 2 15,40 | 7 53,80 | 4 30,80
17 3 23,10 | 4 30,80 | 6 46,20
18 4 30,80 | 5 38,50 | 4 30,80
19 4 30,80 | 5 38,50 | 4 30,80
20 2 15,40 | 5 38,50 | 6 46,20
Ortalama 1,00 | 7,70 | 3,10 | 23,90 | 5,80 | 44,60 | 4,1 | 31,20
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Tablo 75’ten de izlenebilecegi gibi egitmenlerin programin girdi boyutuna iliskin
goriigleri yiizde ve frekans degerleriyle sunulmustur. Egitmenlerin en yiiksek

puanlamalar1 ortalama 5,8 frekansla %44,6’1ik bir dilimle “4-Katiliyorum” olmustur.

Soru bazinda en yliksek frekansla en yiiksek puani alan form maddesi “Egitim
materyalleri aktif katilimi destekler nitelikteydi” iken; soru bazinda ancak diisiik
frekanslarla en diisiik puani alan form maddeleri “Egitimde farkli 6gretim materyalleri
(gorsel, isitsel, basili) kullanildi”, “Egitim materyalleri (ders kitab1, ¢alisma yapragi)
zamaninda ulastirlld1”, “Egitimin igeri8i, personelin is pratiklerini destekler
nitelikteydi”, “Katilimcilar, egitim konularma ilgiyle yaklastilar”, “Katilimcilar,
anlatilanlar1 kolaylikla anlayabildiler” olmustur. Bununla birlikte girdi boyutunda en
yiiksek frekansi alan madde “Egitim materyalleri eglenerek 6grenmeyi destekler
nitelikteydi” olmustur. Tablo 76’da Egitmenlerin programin siire¢ boyutuna iliskin

goriisgleri yilizde ve frekans degerleriyle sunulmustur.

Tablo 76 : Egitmenlerin Siire¢ Boyutuna Iliskin Gériisleri
(%, Frekans Degerleri)

PROCESS

Puanlar 1 2 3 4 5
Sorular/Oranlar | F % F % F % F % F %
1 8 61,50 | 5 38,50
2 6 46,20 | 7 53,80
3 10 |76,90 |3 23,10
4 6 46,20 | 7 53,80
5 8 61,50 | 5 38,50
6 3 23,10 | 3 23,10 | 7 53,80
7 5 38,50 | 3 23,10 | 5 38,50
8 0,00 |8 61,50 | 5 38,50
9 5 38,50 | 6 46,20 | 2 15,40
10 1 7,70 |9 69,20 | 3 23,10
11 4 30,80 | 4 30,80 | 5 38,50
12 3 23,10 | 5 38,50 | 5 38,50
13 1 7,70 |7 53,80 | 5 38,50
14 5 38,50 | 6 46,20 | 2 15,40
15 4 30,80 | 4 30,80 | 5 38,50
16 7 53,80 | 6 46,20
17 8 61,50 | 5 38,50
18 3 23,10 | 3 23,10 | 7 53,80
19 8 61,50 | 5 38,50
20 3 23,10 | 5 38,50 | 5 38,50
21 3 23,10 | 5 38,50 | 5 38,50
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Tablo 76 — devam

22 3 23,10 | 5 38,50 | 5 38,50
23 3 23,10 | 5 38,50 | 5 38,50
Ortalama 33 |236 |600 |4650 |50 |3810

Tablo 76’dan da anlasilabilecegi gibi egitmenlerin programin siire¢ boyutuna iligkin
gorlsleri yiizde ve frekans degerleriyle sunulmustur. Egitmenlerin en yiiksek

puanlamalar1 ortalama 6 frekansla %46,5’1ik bir dilimle “4-Katiliyorum” olmustur.

Soru bazinda en yiiksek frekansla en yiiksek puani alan form maddeleri
“Ogrenilenlerin anlasilir ve kalict olmasi sagland1”; “Siiregte grubun ilgisini canl
tutuldu ve aktif katilim saglandi1”; “Siirecte tiim sorulara tatmin edici cevaplar verildi”;
“Egitimde kullanilan gorsel ve isitsel 6geler katilimi artird1” iken; yiiksek frekansla
kismen diisik puanlamalar ise “Katilimcilarla bireysel olarak ilgilenildi,
geribildirimlerde bulunuldu”; “Ogrenilmeyen konularin tekrar1 konusunda esneklik
saglandi” maddeleri i¢in yapilmistir. Bununla birlikte siire¢ boyutunda en yiiksek

frekans1 alan madde “Egitim yardimc1 malzemeleri etkin olarak kullanildi” olmustur.

Tablo 77°de egitmenlerin programin ¢ikt1 boyutuna iliskin goriisleri yiizde ve frekans

degerleriyle sunulmustur.

Tablo 77 : Egitmenlerin Cikti Boyutuna iliskin Gériisleri
(%, Frekans Degerleri)

PRODUCT

Puanlar 1 2 3 4 5
Sorular/Oranlar | F % F % F % F % F %
1 3 23107 |5380|3 23,10
2 3 23107 |5380|3 23,10
3 5 38505 |3850|3 23,10
4 7 5380 |6 |46,20

5 5 38503 |2310|5 38,50
6 1 |7,70 |7 |5380]|5 38,50
7 6 46,204 |3080|3 23,10
8 3 23107 |5380|3 23,10
9 7 |5380(3 |2310(3 23,10
10 5 |3850(5 |3850|3 23,10
11 5 |3850(5 |3850|3 23,10
12 6 46,204 |3080|3 23,10
13 5 138505 [3850]3 23,10
14 1 |7,70 |9 |6920]|3 23,10
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Tablo 77 — devam

15 4 30804 |3080|5 38,50
16 6 |46,20 4 |3080]|3 23,10
17 5 38503 |2310]|5 38,50
18 4 130,809 |69.20

19 4 30806 |46,20 |3 230,10
20 1 |770 |7 |5380]|5 38,50
21 3 23108 |6150 |2 15,40
22 2 1540 |2 |1540 |6 |46,20|3 23,10
23 7 5380 |6 |46,20

24 7 53803 |2310 3 23,10
25 4 130808 |6150 |1 7,70
26 1 770 |9 |6920|3 23,10
27 1 |770 |9 |6920]|3 23,10
28 6 46,20 |5 |3850 |2 15,40
29 4 130807 |5380]|2 15,40
30 7 53804 |3080|2 15,40
31 4 130807 |5380]|2 15,40
32 4 130807 |5380]|2 15,40
33 3 23104 |3080|4 |3080]|2 15,40
34 4 130807 |5380]|2 15,40
35 3 23108 |6150 |2 15,40
36 4 130807 |5380]|2 15,40
37 4 130807 |5380|2 15,40
38 7 153804 30802 15,40
39 7 5380 |6 |46,20

40 5 | 3850 |6 |46,20 |2 15,40
41 6 [46,20 |5 |3850|2 15,40
42 7 53804 |3080|2 15,40
43 3 23,10 | 2 15404 |30,80|4 | 30,80

44 1 |770 |9 |6920]|3 23,10
45 4 130804 |3080|5 38,50
46 1 (770 |7 |5380|5 38,50
47 4 130804 |3080]|5 38,50
48 1 (770 |9 |6920|3 23,10
49 7 153803 |2310]|3 23,10
50 1 770 |9 |6920 |3 23,10
Ortalama 3,00 | 23,10 | 2,30 | 17,90 | 4,2 | 32,30 | 5,9 | 45,50 | 3,00 | 22,90
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Tablo 77°den de takip edilebilecegi gibi egitmenlerin programin ¢ikti boyutuna iligkin
goriigleri yiizde ve frekans degerleriyle sunulmustur. Egitmenlerin en yiiksek

puanlamalar1 ortalama 5,9 frekansla %45,5’1ik bir dilimle “4-Katiliyorum” olmustur.

Soru bazinda en yiiksek frekansla en yiiksek puani alan form maddeleri “Program
katilimcilara 6grendiklerini kullanma firsatt verdi”, “Program katilimecilara kendini
ifade etme firsat1 verdi”, “Diizenlenen egitim programi katilimcilarin kuruma olan
giivenini artirdi”, “Program kisileraras1 problem c¢6zme becerilerini gelistirdi”,
“Program iletisim becerilerini gelistirdi”, “Egitim sonunda katilimcilarin teorik
bilgileri artt1”, “Egitim sonunda katilimcilarin uygulamaya doniik bilgileri artt1”,
“Egitim is problemlerine pratik ¢6ziimler sunar nitelikteydi” seklindedir. Formda
diisiik frekansla en diisiik puanlamay1 alan madde “Egitim sonunda sertifika verildi”
olmustur. Bununla birlikte ¢ikt1 boyutunda en yiiksek frekansi alan maddeler“Program
katilimcilarin, is siireglerini farkli bakis acilariyla degerlendirmesini sagladi”;
“Program ekip i¢inde sosyal destek kiiltiirii olugturdu”; “Hem bireysel performanslar
hem de grup performanslar1 dikkate alind1”; “Degerlendirme teknikleri ilgi ¢ekici ve
etkiliydi”; “Egitim faydal ve keyifliydi”; “Ogretim yontem ve teknikleri eglenerek
ogrenmeyi sagladi”; “Ogretim ydntem ve teknikleri smifin aktif katilimimi artirir

nitelikteydi”olmustur.
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5. SONUC TARTISMA VE ONERILER

Aragtirmanin  sonucunda; CIPP degerlendirme olgeginin  boyutlarina yonelik
puanlamalarda cinsiyete, egitim diizeyine, egitim alanina, illere ve toplam is
deneyimine gore anlamli farkliliklar bulunurken; yas gruplarina ve ¢agri merkezi
deneyimine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmamaistir. CIPP 6lgeginin
farkli boyutlarinda erkekler, kadinlara gore; lise mezunlari, lisans ve Onlisans
mezunlarina gore, sozel egitim alanlar, esit agirlik¢ilara gore, Corum’daki personel
Agr1 ve Samsun’daki personele gore, Agri’daki personel Samsun’daki personele gore,
6-10 y1l is tecriibesi olan personel, 5 yilin altinda is tecriibesi olan personele gére daha
yiiksek puanlamalar yapmistir. Egitmen goriigleri programin genel olarak uygun ve

yeterli oldugu yoniindedir.

CIPP Modelinin baglam, girdi ve ¢ikt1 boyutlarina yonelik puanlamalarinin cinsiyete
gore degistigi yoniindeki bulgu kadinlarin programa iliskin degerlendirme puanlarinin
erkeklere oranla daha diisiik oldugu seklindedir. Bu durum, detayci ve kuralci
digiinme stilinin kadinlarda erkeklere oranla daha baskin oldugu seklinde
yorumlanabilir. Literatiirde de bu bulguyu destekleyen arastirmalar yer almaktadir.
Ornegin; Kus ve Altun (2012, 8), Kavgaoglu ve Altun (2016, 136-139) tarafindan
diisiinme stilleri izerinde yapilan arastirmada, diisiinme stillerinin cinsiyete gore gore
farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Cinsiyet ve Ogrenme stili {lizerinde yapilan
incelemede t testi teknigi kullanilmis ve t testi degerlerine gore erkek 6gretmenlerin
kuraler diisiinme stilindeki ortalama puani ile bayan 6gretmenlerin kuralci diistinme
stilindeki ortalama puani arasinda bayan ogretmenler lehine (t(74.3)=-2.54, p=.01,
p<.05) anlaml bir fark goriilmiis; kuralci diigiinme stilinin bayan 6gretmenlerde daha
baskin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu ilgili literatiirde cinsiyetle ilgili
stereotiplerin diisiinme stilleri iizerinde etkili oldugunu savunan goriisleri (Deaux,

1985; Ding ve Bal, 2008; 2009; Hogg ve Vaughan, 2007; Kaufmann, 2002; Williams
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ve Best, 1982°den aktaran Hogg ve Vaughan, 2007, Saracaloglu,Yenice,
Karasakaloglu, 2008; Sternberg, 2009; Tucker, 1999) hakli ¢ikarir niteliktedir. Bu
arastirmada bayan Ogretmenlerin baskin diisiinme stili olarak tespit edilen kuralci
diistinme stilini Siinbiil (2004, 26) ‘kendisine denileni yapmaktan, ydnergeleri
izlemekten ve kendisine yap1 verilmesinden hoglanmak’ olarak tanimlar. Sternberg
(2009)’in ifade ettigi gibi kiiltiir iki cinsiyet i¢in farkli 6diil sistemleri kurmakta ve stil
farkliligini pekistirip istedigi yonde sekillendirebilmektedir. Tiirkiye’de hakim ataerkil
kiltiir de erkeklerde kural koyan, bagimsiz, yenilikgi bir tarzi, bayanlarda kurala uyan,
bagimli, gelenek¢i bir tarzi Odiillendirerek bayani ve erkegi bu yonde
sosyallestirmistir. Benzer sekilde, Toplumsal Yapilari Arastirma ve Gelistirme
Dernegi (TOKAGEDER) (2014), tarafindan yapilan arastirmada, basarili kadin
yoneticilerin ortak 6zellikleri ¢aliskan, 6zgiivenli, tecriibeli ve cesaretli (%30), hirsh
ve detayci (%26,7), liderlik 6zelligi olan, vizyon sahibi ve isine baglilik(%20) olarak
tespit edilmistir. Ayn1 aragtirmada kadinin is sonuglarina ulagma yollari, ¢alisma
yontemleri, tercih ve metotlar1 acgisindan o6ne ¢ikan ozellikleri; daha iyi is takibi
(%20,7), disiplin (%17,2), detaycilik (%13,8), duygusallik (%10,3) ve yontemlerin
kisisel dzelliklere gore degismesi (%10,3); Is sonuclarmna ulasma yollari, ¢alisma
yontemleri, tercih ve metotlar1 agisindan erkeklerde 6ne ¢ikan 6zellikler ise sunlar
olmustur; daha rahat ve net olmak (%24,1), is odaklilik (%24,1) ve yontemlerin kisisel
ozelliklere gore degismesi (%13,8). Bu arastirmanin bulgular1 da pararlel sekilde kadin

detayciligin1 yansitmaktadir.

Cinsiyetin beklenti ve algilamada 6nemli bir yordayici oldugu dikkate alinmali gerek
Ogretim tasarimi gerekse isleyis ve degerlendirme siiregleri, biitiinciil bakisin yaninda
detayc1 bakisla da diisiiniilmelidir. Ornegin degerlendirme siireglerinde sadece goktan
secmeli, eslestirme veya bosluk doldurma sorular1 kullanmak yerine detayci profilin
kendini ifade etmesine izin verecek agik uglu sorularin da kullanilmasi, ders ve
program siirelerinin bireysel farkliliklar dikkate alinarak planlanmasi, 6grenme
ortamlarinin  sadece fonksiyonel olmast degil katilimcinin kendini rahat
hissedebilecegi, sosyal etkilesim iginde ve eglenerek Ogrenebilecegi sekilde
diizenlenmesi, egitmenin 6gretme stilinin kapsayict olmasi, sinif yonetiminde empati
ve hosgoriiniin hakim olmasi, bu arastirmanin cinsiyet degiskenini sorgulayan bu alt
problemi 6zelinde uygulamaci ve diger arastirmacilar i¢in Onerilebilecek ¢iktilar

arasinda diisiiniilebilir. Bu diisiinceleri destekleyen bir bulgu da sudur; aragtirmanin

197


http://akbis.adu.edu.tr/personelcv.asp?regkey=A-1065
http://akbis.adu.edu.tr/personelcv.asp?regkey=A-0520
http://akbis.adu.edu.tr/personelcv.asp?regkey=A-0802

dogrulayici faktor analizinde CIPP modelinin girdi ve ¢ikti boyutlart arasinda ters
orantilt bir iligki oldugu saptanmistir. Bu arastirma 6zelinde bu bulguyu su sekilde
yorumlamak miimkiindiir: lokasyon altyapilar1 ve egitim malzemeleri, fiziksel ve
dijital uygulama ortamlar 1yi olmadiginda bile asistanlar egitim siireclerinden 6nemli
kazanimlar elde ettiklerini diisiindiiklerinde, ¢iktilarina yonelik ¢ok olumlu

geribildirimler yapabilmektedirler.

CIPP Boyutlarina yonelik puanlama egitim diizeyine gore de degismis, calisma
grubunun %41,8’ini olusturan lise mezunlari, ¢aligma grubunun %20,3’1inii olusturan
lisans mezunlarindan ve c¢alisma grubunun %37,3’linli  olusturan Onlisans
mezunlarindan daha yiliksek puanlama yapmislardir. Bu bulgu, arastirmanin yapildigi
kurum ve sektor 6zelinde lisans ve On lisans mezunu olan katilimcilarin kariyer
beklentilerinin, zaten bir {liniversite veya MYO okumus olmalarindan kaynaklanan
rahatliklariyla birlikte, lise mezunlarinin kariyer beklentilerinden daha diisiik olmasi,
lise mezunu katilimcilarin kariyer kaygilarimin yiiksek olmasi ve lisans mezunu
katilimcilara oranla mesleki yetkinlik programlarina karsi daha acik ve istekli
olmalariyla iliskilendirilebilir. Gerek egitmenlerle yapilan goriismeler gerekse
dogrudan gozlemlerle elde edilen verilerde egitim diizeyiyle memnuniyet arasindaki
bu ters orant1 dogrulanmistir. Egitmenler, 6zellikle siire¢ boyutunun sorgulamalarini
iceren; “Program katilimcilara &grendiklerini kullanma firsati verdi”, “Program
katilimcilara kendini ifade etme firsati verdi”, “Diizenlenen egitim programi
katilimeilarin kuruma olan giivenini artirdi.”, “Program kisilerarast problem ¢6zme
becerilerini gelistirdi”, “Program iletisim becerilerini gelistirdi”, “Egitim sonunda
katilimcilarin teorik bilgileri artt1”, “Egitim sonunda katilimecilarin uygulamaya doniik
bilgileri artt1”, “Egitim is problemlerine pratik ¢éziimler sunar nitelikteydi” seklindeki
6l¢ek maddelerinin egitim diizeyi diistiikce daha yiiksek puanlarla degerlendirildigini
dogrulamaktadir. Benzer sekilde “Program katilimcilarin, is siireclerini farkli bakis
acilartyla degerlendirmesini sagladi”; “Program ekip i¢inde sosyal destek kiiltiirii
olusturdu”; “Hem bireysel performanslar hem de grup performanslar dikkate alind1”;
“Degerlendirme teknikleri ilgi ¢ekici ve etkiliydi”; “Egitim faydali ve keyifliydi”;
“Ogretim yontem ve teknikleri eglenerek dgrenmeyi sagladi™; “Ogretim ydntem ve
teknikleri sinifin aktif katilimini artirir nitelikteydi” seklindeki maddeler de siireclere
aktif olarak katilabilen, kendini ve fikrini ifade edebilen, uygulamaya doniik meslek

yetkinlikleri kazanan ancak egitim diizeyi ¢ok yiiksek olmayan katilimeilar ig¢in daha
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degerli ve anlamli deneyimler olarak degerlendirilmektedir. Arastirmacilar ve
uygulayicilar, hedef kitleye uygun yetkinlik programlarinin tasariminda, egitim diizeyi
artttkca Ogrenme ortamlarmma yonelik beklentinin ylikseldigi ve karmasiklastig

yoniindeki bu bulguyu dikkate alabilirler.

Gerek cinsiyet gerekse egitim diizeyi 6zelindeki ilgi ¢ekici bulgu bir CIPP modelinin
stire¢ boyutunda kadinlar ve erkekler ile farkli egitim diizeylerindeki katilimcilarin
kendi aralarindaki goriislerinde anlamli bir farkin olmadigidir. Mesleki Yetkinlik
Gelistirme Programi, egitmenlerin, siklikla, yetiskin egitim programi ilkelerine uygun
bir sekilde katilimci etkilesimini ve aktif katilimi merkeze alan etkinlikleri
kullanabilecegi sekilde tasarlanmistir. Bu nedenle katilimcilar cinsiyet ve egitim
diizeyi farki olmaksizin egitime dahil olabilmekte, siirecin yoniinii degistirebilmekte,
birlikte problem ¢oziip muhakeme yapabilmekte ve en 6nemlisi tiim bunlar1 yaparken
eglenebilmektedir. Nitekim egitmenler de degerlendirme 6l¢eginin girdi boyutuna
iliskin yorumlama yaparken soru bazinda en yiiksek frekansla en yiiksek puani “Egitim
materyalleri aktif katilim1 destekler nitelikteydi” maddesine, en yiiksek frekansi ise
“Egitim materyalleri eglenerek 0Ogrenmeyi destekler nitelikteydi” maddesine
vermislerdir. Bu nedenlerle, egitimin siire¢ boyutunun, katilimcilarin en ¢ok keyif

aldig1 ve genelinin siklikla en yiiksek puanladig1 boyut olarak diisiintilebilir.

CIPP Boyutlarina yonelik puanlamanin egitim alanina gore degistigi, so6zel egitim alan
katilimcilarin, esit agirhik alaninda egitim alanlara oranla daha yiiksek puanlama
yaptig1 seklindeki bulgu su sekilde yorumlanabilir; Teknik egitimlerin is pratiklerini
ogretme kaygis1 varken; yetkinlik egitimleri, teknik egitimlerden farkli olarak
katilimcilara kisisel gelisim vizyonu kazandirmak, entellektiiel derinligi beslemek,
olumlu kurum iklimi yaratmak, i¢sel motivasyonu harekete gecirmek, profesyonel ve
sosyal davranis aligkanliklar1 kazandirmak gibi hedefleri misyon edinir. Bununla
birlikte yetkinlik egitimlerinin; kuramsal bilginin, mesleki yetkinlikleri gelistirmek
tizere uygulamaya doniik yorumlanmasi siireclerini esas almalar1 dolayisiyla sozel
analitik yetenegin 6grenme stiline daha uygun oldugu diisiiniilebilir. Egitim alinan alan
yani branglar ve meslekler de tipki cinsiyet stereotipleri gibi diisiinme stilleri tizerinde
etkilidir. Sternberg (2009)’in de ifade ettigi gibi bireyler sectikleri ana yasam ugrasinin
odiillendirme sistemine cevap verdikleri i¢in stillerinin c¢esitli yOnlerinin tesvik
edilmesi veya engellenmesi olasilik dahilindedir. Ornegin farkli okullar ve farkl

meslekler farkli stilleri ddiillendirir. Egitim alinan alan yani brans faktoriiniin diistinme
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stilleri iizerindeki etkisini inceleyen yurt disinda ve yurt iginde yapilmis bazi
arastirmalar sunlardir: Tucker (1999) tarafindan yapilan arastirmada, muhasebe
bransindaki Ogrencilerin diistinme stilleri yas, brans, 6grenim siiresi ve cinsiyet
degiskenlerine gore incelenmistir. Aragtirmada alan 6grencilerinin baskin diisiinme
stillerinin kuralc1, ayrintici, asamali, gelenek¢i ve disa doniik oldugu sonucuna
ulagilmistir. Kaufman (2002) tarafindan yapilan aragtirmada yazarlik mesleginin iki
alt bransinda gazetecilik ve yaratici yazarlik boliimlerinde 6grenim géren 6grencilerin
diisiinme stilleri incelenmistir. Alinan egitime gore baskin diisiinme stillerinde
farklilagsma tespit edilmistir. Buna gore, gazetecilik boliimii 6grencilerinin baskin
olarak kuralc stili kullandiklari, yaratici yazarlik egitimi alan d6grencilerin ise baskin
olarak ozerk diisiinme stilini kullandiklar1 belirlenmistir. Saracaoglu, Yenice ve
Karasakaloglu (2008) tarafindan yapilan arastirmada Egitim Fakiiltesi 6grencilerinin
diistinme stillerinin hem mezun olduklari liselerin boliimlerine hem de tiniversitedeki
branglarina gore farklilastigi tespit edilmistir. Buna gore; lisede Fen-Matematik
alanindan mezun olan Ogrenciler 6zerk, ayrintici, gelenekgi, Tiirkge-Matematik
boliimii mezunlarn biitiinciil ve yenilik¢i, S6zel bolim mezunlar ise kuralci, asamali
ve tekilci diisiinme stillerini baskin olarak kullanmaktadirlar. Ogrencilerin
{iniversitedeki branslari bazinda diisiinme stilleri incelendiginde ise Sinif Ogretmenligi
boliimii  6grencilerinin  biitiinclil diisiinme  stillerinin Fen ve Sosyal Bilgiler
Ogretmenlerine gore daha baskin oldugu goriilmektedir. Durdukoca (2011)’nin
arastirmasinda, 6gretmen adaylarinin branglarina gore diisiinme stilleri incelenmis,
asamali, ice doniik ve gelenekei diisiinme stilleri harig, diger tiim diisiinme stillerinde
[Ikogretim Matematik Ogretmenligi ile Sosyal Bilgiler Ogretmenligi arasinda
[Ikogretim Matematik Ogretmenligi lehine anlamli bir fark goriilmiistiir. CIPP
modelin uygulandigi bu arastirmada da sézel alan 6grencileri, literatiirden 6rneklerle
sunuldugu gibi diisiinme ve d6grenme stillerine uygun bu 6greneme ortamlarini esit
agirlik¢ilara oranla daha yiikksek puanlamiglardir. Gerek egitmenlerle yapilan
goriismeler gerekse egitim slireclerine yonelik olarak yapilan dogrudan goézlemler de
bu bulgular destekler niteliktedir. Buna gore, sayisal ve esit agirlik alanlarinda egitim
alan 6grenciler teknik egitimlerde daha istekli ve basarili iken, yetkinlik egitimlerinde
sozel alan Ogrencilerinin ilgileri, dikkatleri ve basarilari daha fazla olmaktadir.
Ozellikle kendini ifade, grup caligmalar1 ve sosyal etkilesimin esas oldugu siireg
etkinliklerinde, sozel alan Ogrencilerindeki 6grenme motivasyonun esit agirlik ve

sayisal alan 6grencilerine gore daha yiiksek oldugu gozlenmektedir. Arastirmaya
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katilan egitmenlerin branslar1 da ¢ogunlukla sayisal ve esit agirlik olup kendileri de
benzer sekilde alanlar1 olan teknik egitimlerin 6grenme siireclerinde daha istekli ve
basarili olduklarini, yetkinlik egitimlerini yonetmek konusunda zorlandiklarini ifade
etmektedirler. Arastirmacilar ve uygulayicilar, hedef kitleye uygun yetkinlik
programlarinin tasariminda, arastirmanin bu bulgusunu dikkate alarak egitim alanina
gore olusturulmus homojen gruplar {izerinde calisabilirler. Heterojen gruplarla
calisirken sayisal-esit agirlik bransindaki katilimcilar igin diizenlenecek Ogrenme
tasarimlarinda, diisiik detay yogunlugu, bliyiikk resim, pragmatik felsefe, gosterip
yaptirma, problem ¢ozme, is siireclerinden orneklemeler agirlikli ¢alisirken; sozel
brangindaki katilimcilar i¢in, acik uglu sorular, sorgulamaya imkan veren siiregler,
tartigma, sosyal etkilesim ve kendini ifadeye imkan veren siire¢ler kullanabilirler.
Nitekim bu arastirmada da s6zel alan katilimcilari, dogalarina daha uygun bulduklari
bu Ogretim tasarimlarinda, siireglerden daha fazla keyif aldiklar1 ve ¢iktilar1 daha
anlamli bulduklari i¢in branglar1 sayisal ve esit agirlik olan katilimcilardan daha

yiiksek puanlama yapmislardir.

CIPP Boyutlarina yonelik puanlamanin katilimeilarin  bulunduklari il-lokasyon
bazinda farklilastigi goriilmiistiir. Arastirmaya dahil edilen gegerli 622 katilimci
6lgeginin %19’u Samsun, %41,3’i Corum, %39,7’si Agri’dan gelmektedir.Analiz
sonuclarina goére, Corum lokasyonunun puanlari, baglam, girdi, siireg, ¢ikti
boyutlarinda ve CIPP degerlendirme 6lgegi genelinde, Samsun ve Agri lokasyonun
puanlarindan daha yiiksektir. Ayn1 zamanda Agr1 lokasyonunun birincil baglam
degerlendirme puanlarinin da Samsun lokasyonundan daha yiiksek oldugu

saptanmuistir.

Kurum egitim hizmetlerini tiim lokasyonlarinda standart siireglerle ylirlitmektedir.
Tiim lokasyonlarda egitim simiflar1 mevcut olup standart teknolojik gereclerle
donatilmis, yine egitim yardimec1 malzemeleri Istanbul merkezden hazirlanarak tiim
egitmenlere egitimcinin egitimiyle adapte edilmis ve Ogretimin standart stireglerle
yiiriitiilmesi esas alinmistir. Bu noktada kurum yetkinlik egitimini hangi cografyada
yaparsa yapsin katilimcilar standart 6grenme stirecleriyle karsilagmaktadirlar. Bu
durum kurumun cografi mekandan bagimsiz olarak egitim hizmetinin kalitesini
koruyabildiginin de gdstergesidir. Bununla birlikte Corum ili 6zelinde beliren bu
yiikksek puanlama bu lokasyonun diger lokasyonlara oranla daha yakin tarihte

kurulmug olmasi, kurumsal bir telekomiinikasyon firmasinda baslamis olduklari
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kariyerin ¢alisanlara verdigi motivasyon, ve yetkinlik egitimlerinin dogrudan yetkinlik

alan uzmani tarafindan verilmesi seklinde 6zetlenebilir.

CIPP Boyutlarina yonelik puanlamanin katilimcilarin yas gruplarina gore degismedigi
goriilmiistiir. Oysa arastirmaya katilanlarin %70,3°1 20-25 yas arasi, %23,8’1 26-30
yas arasi, %5,3’1 31-35 yas arasi, %0,7’lik bir kism1 da 35 yas {izerindedir. Bu yas
farklarinin degerlendirmelere yansimamasi, 6grenme slireglerinin her yasa hitap
edebilecek kapsayici bir usliip ve anlasilir bir tarzla tasarlandigini gostermektedir.
Cagr1 merkezi tecriibesinin degerlendirme puanlari i¢in bir yordayict olmamasi ise bu
arastirma 6zelinde ilgili lokasyonlarin tamaminda katilimci tecriibelerinin ayn1 yani O-

5 yil arasinda olmasindan kaynaklanmaistir.

Arastirmanin bir diger sonucuna gore; 6 ila 10 yi1l is deneyimi bulunan katilimcilarin,
kaynaklar1 ve firsatlar1 degerlendirmeyi igeren ikincil baglam boyutundaki
puanlamalari, 5 y1l ve altinda is deneyimi bulunan katilimeilardan daha yiiksektir. Bu
durum 5 yil ve altinda is tecriibesine sahip katilimcilarin yiiksek beklentileriyle
aciklanabilir. Bununla birlikte ¢alisma grubunun %17,5’ini olusturan 6 ila 10 yil
arasinda tecriibeye sahip katilimcilarin, ¢aligma grubunun %78,3’iinii olusturan 0 ila 5
yil arasinda tecriibeye sahip katilimcilardan fazla puanlama yapmis olmalar1 kurumsal
baglilikla iligkilendirilebilir. Nitekim literatiirde mesleki kidemle tiikenmisligi
iliskilendiren pek ¢ok arastirmanin (Akten, 2007; Cemaloglu, Kayabasi, 2007; Iraz,
Yusufoglu, 2016, Yiiriir, 2011; Ergin 1992, Torun 1995, Tiimkaya 1996, Sucuoglu,
Kuloglu-Aksaz, 1996, Tugrul ve Celik 2002, Giindiiz 2004°ten aktaran Kayabasi,
2008) bulgulari, kidem ve tiikenmislik arasinda pozitif bir iliskiyi 6rneklemektedir. Bu
arastirmada ise farkli olarak toplam is deneyimi yiiksek olan g¢alisanlar kurumun

sunmus oldugu egitim imkanlarini ve kaynaklarini daha yiiksek puanlamislardir.

Egitmenler siklikla lokasyonlardaki fiziksel sartlarin katilimciyr yeterince motive
edemeyecegi yoniinde kaygi duymakta iken; katilimcilarin baglam degerlendirme
boyutunda katiliyorum ve kismen katiliyorum seklinde puanladiklari maddeler
“Egitim ortaminin fiziksel sartlar1 (akustik, 151k, 1s1) amaca uygundu” ve “Teknik
altyap1 (projeksiyon, bilgisayar sistemleri) egitimi saglikli bir sekilde destekledi”
maddeleri olmustur. Benzer sekilde katilimcilar 6grenme hedefleri ve egitim yardimcei
malzemeleri konusunda da olduk¢a olumlu puanlamalar yapmis; hedefleri anlamada
zorluk ¢cekmediklerini, egitim materyallerini yeterli, ilgi ¢ekici, faydali ve 6grenmeyi

kolaylagtirict bulduklarini ifade etmislerdir. Alan1 yetkinlik olmayan egitmenlerin
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yetkinlik egitimlerinin yonetimi konusunda duymus olduklar1 kaygi da katilimci
tarafindan algilanan iklime yansimamis, katilimcilar egitmenleri olduk¢a olumlu
puanlamiglardir. “Egitmen olumlu smif iklimi yaratt1”, “Egitmen zamani etkin
kulland1”, “Egitmen sorularima tatmin edici cevaplar verdi” bu olumlu puanlamalarin
yapildigi form maddeleridir. Egitim ¢iktilarina yonelik maddelerde de katilimei
memnuniyetinin puanlamalara yansidig1 dikkat cekmektedir. Bu alanda da “Ogretim
yontem ve teknikleri aktif katilimi artird1”, “Uygulamaya doniik bilgiler edindim”,
“Egitim sonunda kazandigim tutumlar tatmin edicidir” ifadeleri tiim egitmenler ve

katilimcilar i¢in ortak bir dil olmustur.

5.1.Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Bu kisimda arastirma neticesinde ortaya ¢ikan ve ¢agri merkezlerinde karar verici
konumda gorev yapan orta ve iist diizey yoneticilerin is stireglerine dahil edebilecekleri

fikir ve uygulamalar agiklanmustir.

1. Egitim programinin degerlendirilmesinde katilimci goriislerinin illere gore
farklilagtigi tespit edilmis, Corum ilindeki katilimcilarin tiim faktorlerde Agri
ve Samsundakilere oranla daha yiiksek; Agri’daki katilimcilarin ise baglam
boyutunda Samsun’daki katilimcilardan daha yiiksek puanlama yapmis
olduklar1 goriilmiistiir. Arastirma 6zelinde Corum lokasyonunun farki, bu
lokasyonda tiim kisisel gelisim-softskill egitimlerin yetkinlik egitmenleri
tarafindan verilmis olmasidir. Buna ek olarak Corum, gengler i¢in istihdam
imkani kisitli olan bir sehirdir ve arastirmanin yapildigi lokasyon yeni agilmis
olup personelin beklentisi ve heyecanm1 da yliksektir. Agri’da ise kurumsal
aidiyet-sadakat, saygi gibi degerlerin daha fazla Onemsendigi hedef ve
beklentilerin nispeten daha diigiik oldugu gdézlenmistir. Bu verilere istinaden
cagr1 merkezlerindeki karar vericilere kisisel gelisim-softskill egitimlerin daha
verimli sonuglar yaratabilmesi i¢in dogrudan alan uzmani yetkinlik egitmenleri
tarafindan verilmesini organize etmeleri Onerilebilir. Ayrica hem calisan
bagliliginin daha yiiksek olmasi hem de yapilan egitim yatiriminin daha iyi

sonuglar verebilmesi i¢in insan kaynaklar1 politikasi olarak yeni yatirimlarin,
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geng niifusa ¢alisma imkan1 yaratacak kurumsal firmalarin sayica az oldugu ve

devletin tesvik sagladig1 bolgelerde konumlandirilmasi 6nerilebilir.

Bu aragtirmaya konu olan Cagri1 Merkezi Y etkinlik Gelistirme Egitim Programi
yetkinlik bazli kurgulanmis olup ihtiyaca doniik bir gelisim ¢éziimi olarak
tasarlanmistir. Programin hangi yetkinliklere dokunacagi, kisilerin gelisim
ihtiyaclarim1 gosteren kalite dinlemeleri, liglincli parti performans aragtirma
verileri, yonetici goriisleri, gérev tanimlarinda belirlenmis yetkinlikleri
incelenerek belirlenmistir. Katilimcilarin gergek is problemlerine ¢6ziim
bulabilecegi tartigma ve vaka calismalariyla desteklenmis 0grenme siiregleri
aktif katilmin da yiiksek olmasini saglamistir. Cagr1 merkezlerindeki egitim
birimlerinin egitim kurgularini standart egitim malzemelerini baz alan standart
egitim ogretim faaliyetleri tizerine degil de yetkinlik bazli program gelistirme

caligmalariyla ve kurumlarina 6zel gergeklestirmeleri 6nerilebilir.

Olgegin siire¢ boyutu haricinde tiim boyutlarinda erkekler programa iliskin
degerlendirmelerinde kadinlardan daha yiliksek puanlamalar yapmislardir.
Yani cinsiyet, beklenti ve algilamada 6nemli bir yordayici olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Baglam, girdi ve ¢ikt1 boyutlarinda kadin1 da kazanmak i¢in ¢agri
merkezlerinde egitim programlar1 gelistiren ve hayata geciren uygulayicilara
bireysel farkliliklari dikkate alan ve daha kapsayict Ogretim teknikleri
denemeleri Onerilebilir. Buna gore detayci stilin  kendini ifadesini
destekleyecek esnek ortamlar sunulabilir, egitim materyali sadece fonksiyonel
ve sonu¢ odakli olmayip siirece odaklanabilir, ¢iktilarin degerlendirilmesinde
kisitl degerlendirme ortamlar1 sunulmayip esnek ve alternatif ortamlar
sunulabilir. Ogretim siireclerinde teknik bir iislup, didaktik bir metot ve

mekanik bir durus degil de daha fazla empati ve hosgorii saglanabilir.

Olgegin sadece siire¢ boyutunda katilimcilar arasinda egitim diizeyine gore
fark bulunamazken, lise mezunu katilimcilarin diger tiim boyutlarda lisans ve
on lisans mezunlarina gore daha yliksek puanlama yaptiklar1 goriilmiistiir.
Aragtirmaya katilan lise mezunu miisteri temsilcilerinin meslek sahibi olma
kaygisinin; kariyer beklentisinin; 6n lisans ve lisans mezunlarindan daha

yiiksek oldugu gozlenmistir. Lisans ve on lisans mezunlar1 zaten bir meslege
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sahip olduklarin1 diigiindiiklerinden ¢agri merkezindeki gorevlerini meslek
olarak  degil para karsiligt  yaptiklart  gegici  bir ig  olarak
degerlendirebilmektedir. Bu verilere istinaden ¢agr1 merkezilerinde egitim ve
kariyer faaliyetlerini organize eden uygulamacilara egitim diizeylerine goére
homojen gruplarin katilimi i¢in farkli programlari 6zendirmeleri Onerilebilir.
Kariyer matrislerini hazirlarken is okullar1 ve bu okullardan mezuniyet sarti
aramalan terfiler icin 6n kosul olarak sunmalari Onerilebilir. Lise mezunu
personeli kurumsal anlasmalarla (iiniversite-sanayi anlagmalari) tniversite
okumaya, lniversite mezunu personeli de lisansiistii programlara katilmaya

tesvik etmeleri Onerilebilir.

Sozel agirlikl egitim alan katilimeilar 6lgegin siire¢ ve ¢ikti boyutlarinda daha
yiiksek puanlama yapmislardir. S6zel 6grenme ortamlarinin kendini ifadede,
sosyal durumlar1 degerlendirmede numerik analizden uzaklasma, derinlesme
gibi niteliklerinden dolay1 bu alanda 6grenim goérmiis 6grencilerin 6grenme
stillerine daha uyumlu olan softskill egitimlerden daha fazla keyif almalarina
ve ¢iktilar1 da daha anlamli degerlendirmelerine yol agmistir. Benzer sekilde
teknik egitmenler de kendilerini degerlendirirken teknik egitimleri vermekten
daha fazla keyif aldiklarini, ¢iktilarin1 daha somut ve anlamli bulduklarimi
softskill egitimleri vermekte zorlandiklarim1 ifade etmislerdir. Cagri
merkezlerinde 6grenme ortaminin tasarlanmasi ve egitim programlarinin
hayata gecirilmesiyle gorevli uygulayicilar, bransg faktoriiniin 6grenme stilleri
tizerine etkisini dikkate alarak homojen gruplarla ¢alisabilir. Sayisal ve esit
agirlikli alanlarda egitim almis katilimcilar i¢in daha az detay, biiylik resim,
pragmatik felsefe, gosterip yaptirma, problem ¢dzme; s6zel branslar i¢in agik
uclu sorular, sorgulama, sosyal etkilesim, kendini ifadeye imkan veren siirecler
kullanilabilir. Boylelikle katilimcilarin 6grenme stillerine ve dogalarina daha
yakin olan tasarimlar1 daha anlamli bulmalar1 ve daha fazla verim almalar1

saglanabilir.

. Arastirma neticesinde katilimci goriislerinin is deneyimine gore farklilastig
goriilmiistiir. 6-10 y1l is tecriibesi olanlar baglama doniik firsat ve kaynaklarin

degerlendirilmesinde 5 yil alt1 tecriibe sahibi yeni miisteri temsilcilerine gore
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daha toleransli davranmiglardir. Arastirma Ozelinde bu davranis kurumun
calisan1  elde tutma (retention) faaliyetleriyle  iligkilendirilmistir.
Uygulayicilara ¢alisma kosullarinda hissedilen adalet, siireglerdeki
kurumsallik, calisana verilen giivence, algilanan sosyal destek arttikca
calisanlar kuruma yonelik daha toleransli degerlendirmeler yapmaktadirlar. Bu
veriler 1s1nda ¢agri merkezi insan kaynaklari politikalarini belirleyen ve hayata
geciren uygulayicilara kurumsal bagliligi artirmak iizere ¢alisani elde tutma
faaliyetlerine odaklanmalar1 ve bu kapsamda o6zellikle yan haklar
iyilestirmeleri (esnek yan haklar tanimlama, performans degerlendirme,
kidem-kademe gegcisleri ve Odiillendirme sistemlerini revize etme gibi)

Onerilebilir.

7. Arastirmaya konu olan egitim programinin degerlendirilmesinde CIPP modeli
kullanilmig ve bu sayede programin hedef ve kaynaklarina, girdilerine,
stireglerine, kisisel ¢iktilarina ve is sonuglarina yonelik ¢iktilarina yonelik bir
toplu durum degerlendirmesi yapilmistir. Kurumun egitsel faaliyetlerinin
yaninda insan kaynaklarini ilgilendiren diger alanlarinda da (kariyer, 6zliik yan
haklar vb.) alarm veren gelisim alanlar1 tespit edilebilmis ve gelisim firsatlari
yakalanmistir. Cagr1 merkezi uygulayicilarina program degerlendirmelerinde
bu biitiinsel gelisim firsatin1 yakalamak {izere CIPP 6l¢me araciyla program

degerlendirmeleri 6nerilebilir.

5.2.Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu kisimda arastirma neticesinde ortaya ¢ikan ve diger alan arastirmacilarina yon

verebilecek onerilere yer verilmistir.

1. Arastirma neticesinde ¢agr1 merkezlerinde verilen softskill egitimlerin alan
uzmanlari tarafindan verildigi takdirde daha etkili olabilecegi tespit edilmistir.
Bundan sonraki arastirmalarda, arastirmacilar cagr1 merkezleri 6zelinde teknik
egitmenler, yoneticiler ve yetkinlik egitmenleri tarafindan verilen softskill

egitimleri degerlendirebilir ve egitimin is sonuglar1 {izerine etkisinin egitmene
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bagli olarak nasil degistigini karsilastirabilirler. Yine bu kapsamda Cagri
Merkezleri 06zelinde gorevli yetkinlik egitmenlerinin sahip olduklari
yetkinliklerin analizini yapabilirler. Farkli pozisyonlardan alinarak i¢ egitmen
olarak yetistirilecek egitmenler i¢in egiticinin egitimi programi bu yetkinlikleri
gelistirecek sekilde hazirlanarak uygulanabilir ve yine is sonuglart lizerinden
degerlendirilebilir.

. Bu arastirmada CIPP modelinin tiim faktorleri baz alinarak egitim programi
topyekiin degerlendirilmistir. Cagri merkezleri 06zelinde devam eden
aragtirmalar modelin baglam, girdi, siire¢ ve ¢ikti boyutlarina tek tek
odaklanarak sadece hedefler ve kaynaklar, sadece girdiler, sadece siire¢ veya
sadece ¢iktilar boyutunda analiz yapabilir ve gelisim aksiyonlar1 tespit
edebilirler. Ornegin; Cagri merkezi dzelinde bir ihtiyag, problem, kaynak ve
firsat degerlendirilmesi icin veya bir ihtiyaca yonelik olarak kitleleri ikna
edebilmek i¢in baglam degerlendirme yapilabilir. Hedeflere ulasmada nasil bir
yaklagim benimsenecegine ekipmana, materyale, biitceye karar vermeye veya
verilen tiim kararlar tizerinden analize yardimci olacak girdi degerlendirme
yapilabilir. Uygulama, kalite ve hesap verilebilirlik analizleri i¢in siireg
calismalari yapilabilir. Cikt1 degerlendirme ile hedeflerin ve sonuglarin analizi

yapilabilir.

. Bu arastirma egitim faaliyetlerinin insan kaynaklariin egitim birimi ¢atis1
altinda yiirtitiildiigli bir cagr1 merkezinde yapilmistir. Bazi cagr1 merkezlerinde
egitim insan kaynaklarindan bagimsiz olarak operasyonel bir siire¢ gibi
operasyon ve kalite birimlerine baglh yiiriitiilmektedir. Benzer bir aragtirmanin
egitimin operasyona bagli oldugu ve egitim faaliyetlerinin miistakil bir egitim
departmaninin ¢atis1 altinda yiriitilmedigi bir ¢agri merkezinde yapilmasi

Onerilebilir.

Bu aragtirmada yas program degerlendirmede bir yordayici olarak tespit
edilmemistir. Ancak ¢alisma grubunun demografik dagilimi incelendiginde
katihmcilarin %70.3’i4 20 ile 25 yas arasinda oldugundan fark anlamli
c¢itkmamis olabilecegi diisiiniilmektedir. Bundan sonraki arastirmalarda

katilimcilarin yas gruplarinin program degerlendirme siireclerinde bir etkisi
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olup olmadig: incelenebilir. Farkli yas gruplarindaki katilimcilarin 6grenme

hedefleri ve egitim programlarindan beklentileri degerlendirilebilir.

Bu aragtirmada katilimcilarin ¢agri merkezi deneyimi bir yordayici olarak
tespit edilmemistir. Ancak c¢aligma grubunun demografik dagilimi
incelendiginde katilimeilarin %98.99’unun 5 yil ve altinda deneyime sahip
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle fark anlamli g¢ikmamis olabilecegi
diistiniilmektedir. Cagri Merkezleri Ozelinde yapilacak bundan sonraki
arastirmalarda katilimcilarin ¢agri merkezi tecriibelerinin degerlendirme

stireclerinde bir etkisi olup olmadig1 incelenebilir.

Bu arastirmada tesvik bolgelerindeki lokasyonlarda ¢alisan motivasyonunun,
is tatmininin ve kurumsal bagliligin yiiksek oldugu dikkati ¢ekmistir. Cagri
merkezleri 0Ozelinde yapilacak bunda sonraki aragtirmalarda tesvik
bolgelerinde yapilan yatirimlarla biiyiik sehirlerde yerlesik lokasyonlar
arasinda, calisan bagliligi, calisan motivasyonu ve is tatmini faktorleri

karsilastirilabilir ve altinda yatan motivler analiz edilebilir.

. Bu aragtirmada kideme bagl olarak ¢alisanlarin 6lgek puanlamalarinda daha
toleransl igaretleme yaptiklart gbze carpmistir. Cagri merkezleri 6zelinde
yapilacak bundan sonraki aragtirmalarda kidem ve ¢alisan baglilig1 arasindaki

iliski incelenebilir.

. Buarastirma yan haklarin tatmin edici oldugu bir ¢agri merkezinde yapilmstir.
Bu durumun Olgek puanlamalarina olumlu olacak sekilde yansidigi
diistiniilmektedir. Cagr1i merkezleri 06zelinde yapilacak bundan sonraki
arastirmalarda yan haklar ve calisan1 elde tutuma faaliyetleriyle kurumsal

baglilik arasindaki iliskiyi analiz edebilir.
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EK 1 : CIPP Program Degerlendirme Olcegi

MESLEKI YETKiNIviK GELiSs.TiRM].Z. E(}if[_*iM PROGRAMI
CIPP DEGERLENDIRME OLCEGI

Saym Katilimey)

Bu form, katilmis oldugunuz kisisel gelisim ve yetkinlik egitim programinin etkililiini ve egitim
hedeflerinin is ihtiyaclarmizla ne kadar ortiistiigiinii tespit etmek iizere hazirlanmustir. Egitim
programlarinizi ilgi, ihtiyva¢ ve beklentilerinize uygun yoénde gelistirebilmemiz icin liitfen asagidaki
dlcekte, her bir ifadenin yanina, fikrinizi en iyi yansitan puanlamay isaretleyiniz. Puanlama,

- Tamamen katihyorum;

- Katiliyorum;

Kismen katiliyorum;

- Katilmiyorum;

- Kesinlikle katilmiyorum;

Ll L I N ]
i

seklinde belirlenmistir.
Katkilarmz icin tesekkiir ederiz.
EGITIM VE GELiSiM MUDURLUGTU

BOLUM I
KIiSISEL BILGILER
A- Cinsiyetiniz:

B- Egitim Diizeyiniz C-Yas Grubunuz

1.() Kadmn 1.() Lise 1.() 20-25yas

2.() Erkek 2.() OnLisans 2.() 26-30yas
3.() Lisans 3.() 31-35yas
4.() Yiiksek Lisans 4.() 36-40yas
5.() Doktora 5.() 41-45yas

6.() 46 yas ve iistii
D- Egitim Aldigimiz Alan  F- Cagr1 Merkezi Deneyimi  F- Toplam Is Deneyimi

1.() Sozel 1.() 05yl 1.() 05yl

2.() Saysal 2.() 6-10yul 2.() 6-10yl

3.() Esit Agirhk 3.() 11-15wl 3.() 11-15vyd
4.() l6-20yd 4.() 16-20yl
5.() 21yl vetistii 5.() 21 yil ve tistii

Mezun Olunan Okul

Mezun Olunan Boliim
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BAGLAM DEGERLENDIRME
(Bu kisumda: Hedefler, konular, 1lgi-thtiyag-beklenti uyumu.
egitim ortami. egitim siireleri. zaman plam degerlendirilmistir).

Baglam 1 (Hedefler)

Kesinlikle

Kismen

Katihyorum

Tamamen

Egitimin hedefleri agikca ifade edildi.

Egitimin hedefler: 1lgi gekiciydi.

Egitimin hedefleri beklentilerime uygundu.

o3 o oz

Egitimin hedeflerini anlamakta zorluk ¢ekmedim.

Program konulari 1lgi gekiciydi.

Program konular mesleki yetkinligimi gelistirecek nitelikteydi.

Program konular: farkls kaynaklardan derlenerek hazirlanmigts.

Programda yer alan uygulamaya déniik bilgiler yeterliydi.

—

=) Rfov A

Programda yer alan teorik bilgiler yeterliydi.

=== == = ] katd yorum

[S°0 N ISY N ST NISY MY Y Y Y S ) Kahlnuyornm

Wbl ul bWl wluluw] oo

S PN PN () IV () Y (FSS 'S

R et e e ) R ] ) el [ P T

Baglam 2 (Firsat ve Kaynaklar)

Egitim ortaminin fiziksel sartlar: (akustik, 151k, 1s1) amaca uygundu.

16.

Teknik altyap: (projeksiyon. bilgisayar sistemleri) egitimi saglikls bir sekilde destekledi.

17:

Egitim siiresi yeterliydi.

18.

Program i¢in segilen 5gretim baslangig-bitis saatleri uygundu.

19.

Ders siireleri yeterliydi.

20.

Mola siireleri yeterliydi.

b [t | |t | e |

Wlw|w|w|uw|w
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GIRDI DEGERLENDIRME
(Bu kisimda; Egitim materyalleri, icerik-temalar, egitmenin egitimi kolaylastiriciligina
katilimc: degerlendirmeleri ele alinmistar).

Kesinlikle

Kismen

Tamamen

Egitimde farkli 6gretim materyalleri (gorsel, isitsel, basilt) kullanilds.

Egitim materyaller: (ders kitabs. ¢alisma yaprags) zamaninda ulagtirilds.

W8]

Egitim materyalleri (video. ses dosyalary, slayt vb.) ilgi ¢ekiciydi.

Egitim materyallerinde kullanilan temalar/konu basliklar 1lgi gekictydi.

Egitim materyaller: teorik ve pratik kazanimlar agisindan faydaliydi.

Egitim materyalleri egitimin amacina uygundu.

Egitim materyalleri 6grenmeyi kolaylastiracak nitelikteydi.

||l |w

Egitim materyalleri eglenerek 8grenmeyi destekler nitelikteydi.

Egitim materyaller aktif katilimi destekler nitelikteydi.

=== = == =]~ katid Joriim
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SUREC DEGERLENDIRME
(Bu kisimda; Egitmenin siire¢ yonetimi. etkinlikler, 8gretim yontem ve
teknikleri ele alinmistir).

Kesinlikle

Kismen

Tamamen

Egitmen. egitim yardimci malzemelerini etkin olarak kullands.

Egitmen. olumlu bir sinif iklimi yaratts.

Egitmen kendine yéneltilen sorulara tatmin edici cevaplar verdi.

Egitmen katilimcilarla bireysel olarak ilgilendi ve etkili geribildirimlerde bulundu.

Egitmen zamani etkili kullandi.

Ogrenilmeyen konularin tekrar: konusunda esneklik saglands.

Egitmen tiim siifin konulart anlamasini kolaylastirdi.

Egitmenin 6gretim tarzi 6grenmemi kolaylastirds.

Egitim etkinlikleri 1lgi gekici ve akilda kaliciyds.

Bireysel egitim etkinliklerine yer verildi.

Egitim materyaller: teorik ve pratik kazanimlar agisindan faydaliydi.

Kullanilan gorsel ve isitsel 8geler (video, slayt vb.) ilg1 ¢ekiciydi.

Egitmenin sinifta kullandigs farkls etkinlikler grenmemi kolaylastirds.

Egitmenin siifta kullandig: etkinlikler ilgi ¢ekiciydi.

Egitmenin sinifta kullandigs etkinlikler sinifta aktif katilimi saglads.

=== =] === == =] ] katad yorum
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CIKTI DEGERLENDIRME
(Bu kisimda: Degerlendirme etkinlikleri, egitim sonu ézdegerlendirme
sorularma yer verilmistir).

Cikt1 1 (Kisisel Ciktilar)

Kesinlikle

katilmiyorum

Kismen
katihyorum

Tamamen
katihyorum

11.

Program sonunda meslegimle ilgili saglikli bir 6zyeterlilik algim olustu.

13.

Program is problemlerine yaratici ¢dziim iiretme becerilerimi destekledi.

14.

Program is siireclerimi farkli bakis acilariyla degerlendirmemi sagladi.

[U U PN

2|9 1o | Katilmiyorum

15.

Kariyerimi gelistirmeye yonelik olarak yapilan bu egitim yatirimi kuruma olan
giivenimi artirdi.

—

(%)

17

Program kisilerarasi problem ¢dzme becerilerimi gelistirdi.

26.

Hem bireysel performanslar hem de grup performanslari dikkate alindi.

29.

Egitimde kullanilan sinavlar basar 8lciimlemesinde yeterliydi.

31.

Degerlendirme teknikleri eksikliklerim hakkinda bilgi verir nitelikteydi.

36.

Program bana kisisel gelisim vizyonu kazandirds.

44.

Egitim faydal ve keyifliydi.

46.

Egitim sonunda uygulamaya déniik bilgiler kazandim.

48.

Ogretim yontem ve teknikleri eglenerek dgrenmeyi sagladi.

Ogretim yontem ve teknikleri siifin aktif katilimini artinr nitelikteydi.
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Cikt1 2 (Sosyal ve is Sonuclarma Déniik Ciktilar)

Program is hayatiyla ilgili ihtiyaclarima cevap verdi.

Program bana grupla calisma aliskanligi kazandirds.

Program bana égrendiklerimi kullanma firsat: verdi.

Program bana kendimi ifade etme firsat: verdi.

Program sonunda elde ettigim geligim tatmin edicidir.

Program sonunda kazandigim bilgiler tatmin edicidir.

O (RN AW

Program sonunda kazandigim tutumlar tatmin edicidir.
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EK 2 : P-P Plot Grafikleri
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Baglaml

Girdi
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Cikt12

Baglam2
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Cikt11
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Normal P-P Plot of Cikti
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EK 3 : Scree Plot Grafigi
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EK 4 : Oz Degerler ve Kiimiilatif Varyans Tablosu

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Rotation Sums of Squared Loadings

Component Total | % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 29,498 49,997 49,997 10,010 16,966 16,966
2 3,460 5,864 55,861 8,470 14,355 31,321
3 2,442 4,139 60,000 6,254 10,600 41,921
4 1,805 3,059 63,058 5,997 10,165 52,086
5 1,522 2,580 65,639 4,877 8,266 60,351
6 1,319 2,235 67,874 4,439 7,523 67,874
7 875 1,483 69,357
8 ,816 1,384 70,741
9 771 1,307 72,048
10 , 746 1,265 73,313
11 711 1,206 74,519
12 ,646 1,096 75,615
13 ,635 1,076 76,690
14 ,601 1,019 77,710
15 579 ,981 78,690
16 ,558 ,946 79,637
17 ,528 ,895 80,532
18 524 ,888 81,420
19 ,489 ,829 82,249
20 ,466 ,789 83,038
21 441 147 83,785
22 423 117 84,502
23 418 ,709 85,211
24 ,406 ,689 85,900
25 ,384 ,651 86,550
26 ,380 ,643 87,194
27 ,369 ,626 87,820
28 ,352 ,596 88,416
29 344 ,583 88,999
30 ,334 ,566 89,565
31 ;331 ,561 90,126
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EK 4 — devam

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59

309
309
298
281
271
269
260
248
244
241
230
224
219
212
204
195
194
189
175
171
165
154
142
139
135
123
118
108

925
524
,505
475
,459
,456
441
,420
413
,409
,389
,380
,370
,360
,345
,330
,329
,320
297
,290
279
,260
241
,236
229
,209
,200
,183

90,651
91,174
91,679
92,155
92,614
93,070
93,510
93,931
94,344
94,752
95,142
95,521
95,892
96,251
96,597
96,927
97,256
97,576
97,873
98,163
98,442
98,702
98,943
99,180
99,409
99,617
99,817
100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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EK 5 : Madde Korelasyon Tablosu

Estimate
Surec <--> Baglam_1 | ,620
Surec <--> Girdi ,763

Surec <--> Cikti_2 ,761
Surec <--> Baglam_2 | ,624
Baglam_1 <--> Girdi , 758
Baglam_1 <--> Cikti_2 ,658
Baglam_1 <--> Baglam_2 | ,716
Cikti_1  <--> Baglam_1 | ,683

Girdi <--> Cikti_2 ,697
Girdi <--> Baglam_2 | ,755
Cikti 1  <--> Girdi 75

Surec <--> Cikti_1 ,783
Cikti_1 <--> Baglam 2 | ,687
Cikti 1  <--> Cikti 2 ,827
Cikti_ 2 <--> Baglam 2 | ,651

e39 <--> e40 421
e57 <--> ¢bh8 ,343
el <--> g5 ,360
e35 <--> e36 ,332
e2 <--> e3 ,336
el7 <--> e20 ,392
el6 <--> ¢l8 ,337
ell <--> el4 ,357
e45 <--> e46 ,360
el0 <--> ¢l3 ,347
e49 <--> gbh2 ,351
el4 <--> ¢l5 ,309
e41 <--> ¢43 ,356
el9 <--> g24 277
e2 <--> ¢b ,262
el0 <--> el2 ,260
€29 <--> e31 271
e3l <--> g32 ,183
ed <--> @8 ,238
e23 <--> e27 ,248
e8 <--> e9 ,263
e50 <--> g5l ,338
e4 <--> ¢b ,213

* Correlations: (Group number 1 - Default model)
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