T.C.
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI BiLIM DALI

MESLEK YUKSEKOKULLARINDA EGITIMIN ETKINLIGi
VE BiR ARASTIRMA

(YUKSEK LISANS TEZI)

Hazirlayan:

Sinasi AKTAS

ISTANBUL — 2007



T.C.
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI BiLIM DALI

MESLEK YUKSEKOKULLARINDA EGITIMIN ETKINLIGI
VE BiR ARASTIRMA

(YUKSEK LISANS TEZI)

Hazirlayan:

Sinasi AKTAS

Danigman:
Yrd.Dog. Dr. Gazi UCKUN

ISTANBUL — 2007



Meslek Yiiksekokulunda Egitimin Etkinligi ve Bir Arastirma

Tezi Hazirlayan: Sinasi Aktas

Ozet

Giliniimiizde, diinyanin giderek kiiresel bir kdy haline doniismesi paralelinde ve
gelismekte olan tilkeler konumunda olup bundan dogal olarak etkilenen tilkemizde, sektoriin
‘nitelikli ara eleman’ ihtiyac1 konusu biiyiik 6nem tasimaktadir. Ulkemizde, is diinyasmin bu
ihtiyacin1 ~ karsilayacak en Onemli kurumlar meslek yiiksekokullaridir. Meslek
yiiksekokullarinin sayisi, iilke genelinde sayilar1 giderek artan devlet iiniversiteleri ve vakif
tiniversiteleri paralelinde artmaktadir. Sektoriin ihtiyacinin karsilanmasi dogrultusunda
diistintildiiginde bu durumun olumlu bir gelisme oldugu sdylenebilir. Ancak pek ¢cok meslek
yiiksekokulu olmasinin yaninda 6nemli olan, potansiyel isgdrenlerin nasil bir mesleki egitim

aldiklaridir.

Sektordeki organizasyonlarin beklentisi, istihdam edilecek c¢alisanlarin teorik ve
kismen pratik olarak edindikleri mesleki bilgi ve kabiliyetlerini, ciddi bir uyum sorunu
yasamadan profesyonel is yasamlarina aktarabilmeleridir. Dolayisiyla, bu muhtemel sorunun
¢Oziilmesi adina, o6grencilerin egitim siire¢lerinin verimli olmasi ve bu verimliligin ¢alisma
hayatinda etkinlige doniismesi hususlari ¢ok Onemlidir. Bunun i¢in yapilmasi gereken en
onemli gereklerden birisi meslek yiiksekokullar1 ve sektdr arasindaki, egitim siirecini de

kapsayan, ig birligidir.

Bu calismada, 6grencilerin egitimleri esnasindaki siiregte, aldiklart mesleki egitimin
etkin olup olmadigi, Kirkpatrick’in ‘Dort Asamali degerlendirme Modeli’ ¢ercevesinde,
modelin ikinci adimi olan ‘68renme’ ile bir sonraki adim olan ‘davranis’ arasindaki siiregten

bir kesit alinarak incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Sektor, nitelikli ara eleman, meslek yiliksekokulu, verimlilik, etkinlik,

ogrenme, davranis.
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Abstract

The world has recently regarded as a global village and the need for ‘qualified labor
staff’ is crucial in Turkey, a developing country, where it has inevitably been affected by
globalization. Schools of vocational studies are by far the most significant institutions in our
country in order to provide qualified labor for business world. The number of schools of
vocational studies are increasing in parallel with the number of the state universities and
foundation universities in all over Turkey. Increasing number of those schools might be
considered as a positive development in terms of the industry’s labor need. However, the fact
is how the potential laboring people have been educated rather than the number of such

schools.

The anticipation of the industrial organizations is laboring stuff’s adapting their
vocational knowledge and skills both theoretical and partly practical to their professional life
without facing any serious problem. Thus, considering this possible problem, the efficiency of
the students’ education process and this efficiency’s transforming into effectiveness in
business life are vital. To do so, a collaboration between the industry and the vocational

school, covering the education process, is essential.

In this study, the effectiveness of the students’ vocational education will be examined
with a model which is adapted from Kirkpatrick’s ‘Four-Level Evaluation Model’. It will be
argued the process between ‘learning’, the second step of the model, and ‘behavior’, the next

step of the model.

Key Words: Industry, qualified labor staff, school of vocational studies, efficiency,

effectiveness, learning, behavior.
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GIRIS

2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun 3. maddesinde Meslek Yiiksekokulu
(MYO), “Belirli mesleklere yonelik ara insan giicii yetistirmeyi amaglayan dort
yartyillik (iki y1l) egitim-6gretim siirdiiren bir yiiksekogretim kurumudur.” bigiminde
tanimlanmistir. Kurulus sekillerine gore lilkemizde ii¢ ¢esit meslek yiiksekokulu
bulunmaktadir. Bunlar devlet iiniversiteleri tarafindan kurulmus olan meslek
yiiksekokullar1, vakif tiniversiteleri tarafindan kurulmus meslek yiiksekokullar1 ve
iniversite kurma sartina bagli olmaksizin 4702 Sayili Yasa hiikiimlerine gore
vakiflar tarafindan kurulan meslek yiiksekokullaridir.

Kisa donem olarak adlandirilabilecek dnlisans dereceleri, mesleki olan ya da
olmayan ortadgretimin sonrasinda dort donem igerisinde O6grencilerin bir meslek
edinmelerine imkan tantyarak, yliksekogretim paralelinde sektoriin ihtiyaci olan
insan kaynaklarinda gesitliligi hedeflemektedir. Diger bir deyisle “kalifiye ara insan
gilicii” yetistirmeyi amaclayan bu seviyenin, sektoriin ihtiyaglar1 ve talepleri
paralelinde bir program takip etmesi ve bu taleplere gerekli istihdami saglayacak
sekilde bir hiz ve degisime ayak uydurabilmesi gerekmektedir. insan kaynaklar1 (1K)
cercevesinde, rekabet ortammi da goz Oniinde bulundurarak, sektoriin ihtiyag
duydugu isgorenlerin, iyi yetismis olmalari, dahasi ‘yetistirme ve gelistirme’
perspektifinde bir egitim almalar1 beklenmektedir. Iyi yetismis insan giicii, iyi egitim
almig, mevcut isini 1yi yapacak sekilde yetistirilmis ve gelecekteki muhtemel
gorevler igin de gelistirilmis isgorenlere dayali insan giiciinii temsil eder.

2547 Sayili Yiiksekogretim Kanunu neticesinde kuram agirlikl iiniversiteler
ile uygulamaya doniik yiiksekogretim kurumlari ayni ¢at1 altinda toplanmustir.
Boylece ikili yliksekogretim sisteminden vazgecilerek bu kurumlar arasindaki
karsilikli gecis kolaylastirilmistir. Bu uygulamanin 6nemli amaglarindan biri,
“kalifiye ara eleman” olarak yetisen Ogrencilere daha nitelikli bir sekilde derece
alabilme imkani tanimaktir. Bu kurumlarmn tek bir sistem altinda toplanmasinin bir
diger onemli amaci da Onlisans 6grencilerine sunulan miifredatin daha kaliteli hale
getirilmesidir. Dolayisiyla 6grencilerin miifredat paralelinde aldiklar1 mesleki dersler

yaninda, mesleki olmayan — ortak — dersleri de verimli bir sekilde edinebilmeleri, bu



derslerin kisisel, sosyal ve Kkiiltiirel gelisimlerine katki saglayacagmin bilincinde
olmalari, yliksekdgretim kiiltiirii ¢ercevesinde yetismeleri agisindan ¢ok dnemlidir.

Tek bir yiikksekogretim c¢atist altinda meslek yiiksekokulu ogrencilerine
verilen egitimler, olumlu sonuglarla birlikte 6grencilerin egitimlerde 6grendikleri
bilgi ve becerileri mezuniyet sonrasi ig alanlarinda ve sosyal hayatlarinda etkin bir
sekilde kullanamamalar1i sorununu tam olarak ortadan kaldrramamistir. Mesleki
derslerde nisbeten basarili olan ogrencilerin  mesleki olmayan derslerdeki
basarilarinin diisiik olmasi, ortak derslerin 6grenciler agisindan verimliligi ve meslek
yiiksekokullar1 miifredatindaki mesleki olmayan (ortak) derslerin fonksiyonu
tartisilmasi gereken 6nemli konulardan biridir.

Bu tez ¢alismasinda, mesleki alanlarinda ‘kalifiye ara insan’ anlaminda teknik
olarak dnemli bir boslugu doldurmasi beklenen 6grencilerin iki yillik siire iginde
mesleki derslerde ne kadar basarili olduklari, ortam sartlar1 itibariyle memnun olup
olmadiklar1 ve aldiklar1 mesleki egitimin potansiyel etkinligi, teorik olarak ve bir
arastirma paralelinde agiklanmaya caligilacaktir.

Miifredat paralelinde verilen mesleki derslerin, teorik olarak, 6grencilere
neler kazandiracagi bellidir. Fakat ogrencilerin tam anlamiyla bunun bilincinde
olmalar1 ve bu derslere ihtiyaglarinin oldugunu bilmeleri ¢ok daha 6nemlidir. Bu
dogrultuda bu tezde egitimin verimliligine ve etkinligine etki eden faktdrlerin,
ogrencilerin bakis a¢isindan incelenmesi amaglanmistir.

Mezuniyet sonrasinda, 6rnegin herhangi bir sirketin, bir 6rgiitiin blinyesinde,
gorev alacak bir yliksekokul mezununun mesleki bilgileri iyi bilmesinin yaninda,
sosyal iletisiminin, muhtemel takim calismalarina uyabilme kabiliyetinin, yazili ve
sozlii iletisimdeki becerilerinin gelismis ya da en azindan yeterli derecede olmasi
beklenir. ‘Nitelikli ara eleman’ ihtiyacinin giiniimiiz sartlar1 dogrultusunda ¢ok daha
genis bir alana yayildigin1 diisiiniirsek, isgorenlerin mesleki bilgi ve edinimlerini pek
¢ok alanda insanlarla etkili bir bicimde iletisim kurabilecek sekilde
gerceklestirmeleri gerektigi sonucuna variriz. Dolayisiyla potansiyel iggorenlerin
okulda aldiklar1 mesleki egitimin c¢alisma hayatlarinda etkinlige doniisiip
doniismedigini 6lgmek, neredeyse imkansiz veya miimkiinse de ¢ok zahmetli ve

maliyetli bir siire¢ olacaktir. Fakat 6grencilerin egitimleri esnasindaki siiregten bir



kesit alinarak, verimlilik ve bunun etkinlige doniisiip doniismeyecegi hakkinda bir
fikir sahibi olunabilir.

Bu dogrultuda, ¢alismanin birinci boliimiinde “Meslek Yiiksekokullar1 ve
Egitim” baslhig: altinda egitim ve MYO’da egitim kavramlarina genel bir bakis
sunulacaktir. Calismanin ikinci bdliimiinde, konuyla ilgili arasgtrma verilerinin
sunulmasindan once egitimin etkinliginin degerlendirilmesi ve egitimin etkinligine
etki eden faktorler ele almacaktir. Ugiincii boliimde ise egitimin etkinligine etki eden
faktorlerin belirlenmesine yonelik bir uygulamaya yer verilecektir.

Bu tez ¢alismasinda asagidaki hipotezler tartisilacaktir;

e Meslek yiiksekokullar1 miifredatindaki mesleki derslerin verimliligi ve
ogrencilerin mezuniyet sonrasi is hayatlarina dair potansiyel etkinligi
e Meslek yiiksekokulu 6grencilerine verilen mesleki derslerin amaci

Egitim stirecine ve egitimin etkinligine etki eden pek ¢ok parametre mevcuttur.
Bu parametrelerden en onemli olan iki tanesi “O6gretmen” ve “6grenci’dir. Bu
caligmada, uyarlanmis bir model olusturularak 6gretmen ve o6grencilere bir takim
faktorler esliginde sorular yoneltilmistir. Bu faktorler, “liderlik tarzlar1 (6gretmen ve
ogrenci acisindan)”, “kisilik ozellikleri”, “miifredat programi algis1”, “Olgme ve
degerlendirme  teknigi” ve “Ogretim tarzlar”dir. Hedeflenen etkinligin
gergeklesebilmesi igin, egitim siireci esnasinda 6gretmen ve 6grencilere yoneltilen
malum faktorler neticesindeki sayisal verilerin, hem 6gretmenler hem de 6grenciler
acisindan, birbirine ¢ok yakin ¢ikmasi gerekir. Boyle bir sonug, egitimin potansiyel
etkinlige uygun ilerlediginin bir belirtisi olarak kabul edilebilir.

Bu tez ¢alismasinda 6grencilerin mesleki dersler hakkinda neler diisiindiikleri,
mesleki derslerdeki basar1 durumlar1 ve dgretim elemanlarinin derslerin verimliligi
konusundaki diislinceleri, yapilan bir arastrma sonucunda ortaya ¢ikan sayisal
veriler, 6greten ve dgrenenlere uygulanan bir anket ve bu anketin bir neticesi olan

istatistiksel analizle a¢iklanmaya calisilacaktir.



BIRINCI BOLUM

1. MESLEK YUKSEK OKULLARI VE EGITIM

1.1. Temel Kavramlar

Bilimsel alanda ortaya atilan teorik c¢alismalarin anlasilabilir olmasini
saglamak ve One stiriilen hipotezlerin ispat edilebilmesi adina, ¢alismanin yapildigi
bilim dalma/alanina ait gerekli terminolojinin ve konuyla ilgili temel kavramlarin
aciklanmasi, yapilan tez ¢calismasinin anlasilmasini kolaylastiracaktir. Bilindigi tizere
arastirmacilar, lizerinde ¢alistiklar1 arastirmanin kolay ve anlasilir olmasini saglamak
icin bilimsel terminolojiyi kullanmak zorundadirlar. Bu tez calismasmin kolay ve
anlasilir olmasini saglamak amaciyla, egitimin kendisi ile ilgili ve egitim paralelinde
kullanilan temel kavramlarm bir kism1 asagida aciklanmistir.

1.1.1. Egitim

Egitim kavrami, diger sosyal kavramlarda oldugu gibi tek bir tanim ile
aciklama olanagi bulunmayan bir kavramdir. Literatiirde egitimin farkli yonlerine
dikkat ceken degisik tanimlar bulunmaktadir. Sozliik anlami itibariyle egitim,
“kisinin yeteneklerini gelistirmesini ve yasama, etkin bicimde katilmasini saglayacak
bilgi ve becerilerle donatmay: amaglayan etkinliklerin timii”nii ifade etmektedir.®
Dolayisiyla egitim faaliyetlerinin, kiginin bireysel ve davranigsal gelisimini kapsayan
bir siire¢ oldugu soylenebilir. W.Ralph Tyler’e gore egitim, “kisinin davranig
orintiilerini degistirme siirecidir”.? Egitim terimleri sozligiine gore ise egitim;
“Onceden saptanmis amaglara gore, insanlarin davranislarinda belirli gelismeler
saglamaya yarayan planli etkinlikler”dir.® Bireysel gelisime katki yapmak amaciyla
ihtiya¢ duyulan davranissal ve teknik egitimler, belli bir plan dahilinde yapilir ve bu
faaliyetlerin 6nceden belirlenmis hedefleri vardir. Bu paralelde egitimin bir bagka
tanim1 ise Cemal Yildirim’a gore “insan davranislarinda bilgi, beceri, anlayis, ilgi,
tavir, karakter vesair dnemli sayilan kisilik nitelikleri yoniinden belli degismeler

saglamak amaciyla yiriitillen diizenli bir etkilesim”dir.* Bu tamimdan hareketle

! Dictionnaire Larouse Ansiklopedik Sézliik, Cilt 2, Milliyet Yaynlar1, Istanbul, 1993, 5.740.
? Sénmez, Veysel. Egitim Felsefesi, Pegem Yayincilik, Ankara, 1996, s.41.

} Oguzkan, Ferhan. Egitim Terimleri Sozliigii, TDK Yayinlari, Ankara, 1974, s.61.

* Sénmez, a.g.e., s.41.



‘etkilesim’ ifadesinden ¢ikarilacak sonug, egitimin 0greten ve Ogrenen arasindaki
iliski ve iletisimin sekli neticesinde bir anlam kazandigi, dolayisiyla verilen bir
egitimin verimli olmasi ya da olamamasinin ¢ok biiyiikk Ol¢iide iki tarafin

etkilesimine bagli oldugudur.

Egitim, basartya ulagsma olasiligindan hareketle, kisinin/6grenenin bireysel
gelisimini saglayan bir davranis ve tutum degistirme siirecidir. Belli bir konuyla ilgili
egitim alan Ogrencilerin ileride sahip olacaklar1 gorevleri daha etkin bir sekilde
yapabilmeleri i¢in onlarmm mesleki bilgilerini gelistiren, diisiince, rasyonel karar
alma, davranis, tutum, aligkanlik ve anlayislarina olumlu katkilar yapmay1 amaglayan

faaliyetlerin tiimiidiir.

Egitim, “toplumun yaratic1 giiclini ve verimliligini arttiran, kalkinma
cabasmin gerceklesmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin yetistirilmesini
saglayan ve toplumdaki bireylere yeteneklerine gore yetisme olanagi veren etkili bir
ara¢”tir.” Egitim sayesinde, bireysel gelisim saglanir ve bireysel gelisim sayesinde de
isglicliniin niteligi artar. Nitelikli isgiicii, toplumsal faaliyetlerin verimli yapilmasina

olanak saglar.

Verilecek egitimin bir amaca yonelik oldugu gercegi ile birlikte, egitimi
alacak kisi veya Kkisilerin profili ve algilayislar1 da, sunulacak olan egitimin
verimliligi acisindan ¢ok Onemlidir. Bundan sonraki asamada verilecek egitimin

amagclar1 ve 6grenilecek bilgilerin tespiti gerekir.

Stirekli olarak bireyin bu degisikliklere kendini uydurmasi ve degisen veya
eklenen egitim kosullarin1 yerine getirmesi i¢in yasamini egitim siireci icerisinde
gecirmesi gerekmektedir.® Buradan hareketle egitimi, bir uyum siireci olarak kabul

etmek miimkiindiir. Bu siirecte davranig degisikligi yaratilmaya calisilmaktadir.’

® Sabuncuoglu, Zeyyat. Personel Yonetimi: Politika ve Yonetsel Teknikler, 7. Baski, Rota Ofset,
Bursa, 1994, s.125.

® Taymaz, Haydar. Hizmetici Egitim Kavramlar, ilkeler, Yontemler, Ankara Universitesi Egitim
Fakiiltesi Yayinlari, Ankara, 1981, s.2.

" Hesapgioglu, Muhsin. Ogretim ilke ve Yontemleri, Beta Yaymn, Istanbul, 1992, s.16.



Egitim ile kazanilan bilgi, beceri ve deneyimlerin davranis degisikligine yol agmasi

gerekir. Buna gore egitim gesitli sekillerde tanimlanabilir:®

e [Egitim, kisinin davraniglarinda amagli olarak istenilen degisikliklerin

yasantilar1 yoluyla olugmasi siirecidir.

e [Egitim, belli amaglara gore insanlarin davraniglarinda, belli gelismeler

yaratan planl faaliyetlerdir.

e Egitim, gecmisin bilgi ve deneyimlerini yeni kusaklara diizenli bir

bicimde aktarma ya da onlara kazandirma siirecidir.

e Egitim, insanin kalitimla getirdigi temel ihtiyaglarmi, mevcut
duygularmi1 yonlendiren ve bunlar1 en {ist diizeye ulastiracak

faaliyetler dizisidir.
e [Egitim, insanlar1 belli amaclara gore yetistirme siirecidir.

Bu nedenle egitim, amagh bir faaliyettir. Bu faaliyet, zamana yayilmis ve
amaci ger¢eklestirmek i¢in bir dizi asama haline getirilmistir. Bu yoniiyle, egitim, bir
stireci isaret etmektedir. Baska bir deyisle, egitim konusunda yapilan tanimlarin dort
ortak ozelligi bulunmaktadir.” Bu dért 6zellik de, agamalar halinde yiiriitiilen egitim
faaliyetlerinin amagladig1 degisikligin, bir siire¢ halinde gerceklestigine isaret

etmektedir. Bu o6zellikler asagidaki gibi ifade edilmektedir:

e Insan, davranis1 ancak yasayarak kazanabilmektedir.
e [Egitim, egitilen kiside istenilen davranis1 olusturma isidir.

e insan davranisinin olusturulmasi, planlanmis bir egitim siirecinden

gegmesine baglhdir.

e Egitilende olusturulacak davramig, Onceden saptanan egitim

amaclarma uygun olmak zorundadir.

& Sezgin, M. Sefik. Egitim ve Ogretim ilkeleri, Milli Egitim Basimevi, Istanbul, 1986, s.1.
° Basaran, [brahim Ethem. Egitime Giris, Kadioglu Matbaas1, Ankara,1991,s.17-26.



Bireysel acidan egitim, amaglara ulagsma basarisini arttirmaya yonelik,
isgorenlerin davranis, bilgi, yetenek ve giidiillenmelerini degistirme ve gelistirme
stirecidir. Egitim siireci tamamlandiginda, egitimin verildigi kitlenin bilis seviyesi
farklilasacak ve davranislarinda olumlu yonde degismeler olusacaktir. Buradan da,

egitimin amacina ulastig1 yargisina varmak miimkiin olacaktir.
1.1.2. Etkinlik

Egitimin etkinligi, en genel anlami itibariyle egitimin istenilen sonuca
ulagsmasidir. Mesleki anlamda egitim s6z konusu oldugunda, verilen egitimin etkin
bir sekilde kullanilmasi, ilgili sektoriin ihtiyaci paralelinde diisiintildiigiinde, okul ile
sektor arasindaki uyuma bagldir. Dolayisiyla mesleki egitimde etkinlik ve
verimliligin temel kistas1 sanayi ile okul arasindaki uyum ve amag birligidir.’® Daha
detayli bir sekilde ifade etmek gerekirse, egitim miifredati, uygulamalari, dahasi
yetistirme ve gelistirme siirecinin, ilgili sektoriin/meslek alaninin ihtiyaglarini
profesyonel anlamda karsilayacak sekilde olmasi ve yiiksekogretim mezunu olan
isgorenin  6grendikleriyle profesyonel meslek alanina adapte olabilmesi
gerekmektedir. Rekabetin giderek arttig1 ve sektorlerin eskisinden daha hizli ‘uluslar
arasi’ nitelik kazandig1 bir ortamda bireylere ilgi, istek, yetenek ve yeterlilikleri
dogrultusunda egitim olanaklar1 sunarak ekonomiye etkin katlimlarinin saglanmasi

On Altinc1 Milli Egitim Surasi’nda alinan kararlar arasindadir. ™

Mesleki ve teknik egitimin etkinliginin, toplumun sosyo-ekonomik agidan
gii¢lendirilmesiyle alakasinin oldugu diisiiniildiigiinde egitim sisteminin islevsel bir

yap1 kazanmasi gerektigi sonucuna vartlir.

1% Binici ve Ar1. < http://www.gefad.gazi.edu.tr/son/25.pdf> (26.06.2007)
' On Altine1 Milli Egitim Surasi, Milli Egitim Basimevi, Ankara, 1999, s.249.



1.1.3. Verimlilik

Egitimde amag, bireyin ¢evreyle uyumlu hale getirilmesi, dolayisiyla verimli
ve iiretken olabilmesidir. Verimli ve iiretken olmas1 gereken bireyin almasi gereken
egitim, cagin gerektirdiklerini karsilayacak sekilde olmalidir. Diinyadaki teknolojik
degisimlerin daha da hizlanmuis bir siire¢ i¢erisinde gergeklestirildigi diisiiniiliirse, bu
degisim ve gelisimin egitimi, dolayisiyla egitim teknolojilerini etkilemesi de
kacinilmazdir. Buna gore egitim teknolojisindeki gelismeler, egitimin katma degerini
arttirmakta, egitimin marjinal verimliligini yilikseltmekte ve {iilkenin milli gelirini

arttirmaktadir.*?

Miifredat gelistirme c¢aligmalar1 sonucunda; meslek alaninda endiistrinin
istedigi bilgi ve beceriye sahip, calisti§1 igyerlerinde insanlarla kolay iletisim
kurabilen, bir yabanci dili temel seviyede bilen, bilgisayar kullanabilen, sosyal,
kiiltiirel etkinliklere dogrudan ve dolayli katki saglayabilen ara insan giiciiniin
yetistirilmesi  hedeflenmektedir. Kiiresellesme siirecinde bireyden beklenen
ozellikler; sorumluluk alma, yaratici diisiinme, degisime uyum gosterme, problem
¢Ozebilme, kolay iletisim kurma, grupla calisabilme, isbirligine yatkin olma ve
karmasik teknolojik sistemleri anlayabilmedir.® Hizli bir siire¢ icinde ilerleyen
bilimsel ve teknolojik gelismelerin toplum ve birey yasamini biiyiik oranda etkiledigi
disiiniildiigiinde, beceri kavraminin niteliklerinin degistigi goriiliir. Bugiin ¢agdas
teknoloji, eskinin mekanik ve adeli melekelere dayanan beceri kavramini degistirmis
ve ona kritik diisiinme, yaraticilik, yapicilik, problem ¢6zme gibi teknik yetenekleri

gerektiren bir takim yeni boyutlar ilave ederek zihinsel bir nitelik kazandirmustir. ™

Endiistride calisan pek ¢ok isgérenin islerini kaybetmelerinin en biiyiik
nedeni, mesleki bilgi yetersizliginden cok, takim calismalarina ve bulunduklar
sosyal ortama uyum saglayamamalar1 ve calisma ortamindaki diger insanlarla

iletisim sorunlar1 yasamalaridir. Dolayisiyla egitim-6gretimde, mesleki bilgi ve

2 Ozpinar, Yahya, Mesleki ve Teknik Ortaégretim Okullan ve Yiiksekokullarin Yeniden
Yapilandirilmasi, BASIAD Yayinlari, Denizli, 2006, 6nsoz.

" Binici ve Ar, a.g.e. (26.06.2007)

** Alkan, C.- Dogan, H., Mesleki ve Teknik Egitimin Prensipleri, Ankara Universitesi Egitim
Fakiiltesi Yayinlari, Ankara, 1980, s.1



becerinin yaninda 6grenciye takim c¢alismalarina uyabilme ve farkli kiiltiir ve
anlayistaki insanlarla iletisim kurabilme becerileri kazandirilmalidir. Iletisimin
gelismesi neticesinde ortaya ¢ikan kiiresel ekonomi faktdrlerini de g6z Oniinde
bulundurdugumuzda, gelistirilecek egitim programlar1 icinde olmasi1 gereken belli

bash konular asagidaki gibidir™ :
e Ekip ¢alismasia uyum

e Bilim ve teknolojideki gelismelerden dogan kiiltiirel degisiklikleri

algilayabilme ve bu gelismelere uyum saglamak

e Sanata yonelme, dinlenme, eglenme ve spor yapmanin hayatin
kalitesini ve mutlulugu arttiracagi gercegini anlama ve yasama

biciminin buna gore diizenlenmesi

o Ogzellikle farkli kiiltiirlerdeki insanlarla karsilasildiginda onlar1 anlayip

duygularmi paylasabilme ve iletisim kurabilmek

Dolayisiyla gelisen ve degisen ortama gore orglitlenmis kaliteli bir meslek
egitimi ile birlikte, mesleki ve teknik egitimin verimliligi ¢erecevesinde miifredat

gelistirmede bu genel etkenler asla géz ardi edilmemelidir.

Mesleki egitimin verimliligi etkileyen en biiyiik problemlerinden biri, bir ¢ok
egiticinin de bildigi lizere, 6grenenlerin 6grenmeye karsi olan direncidir. Buna sebep
olarak mesleki egitim yontemlerinin tek diizeligi ve sikici olmasi1 gosterilebilir. Bu
yiizden Ogreten ve Ogrenen arasinda verimli bir iletisim kurulabilmesi i¢in dgrenen
merkezli bir yaklasimin uygulanmasi sarttir. Dahas1 eglenceli ve diisiindiiriicii egitim

modellerine bagvurulmalidir.*

> Niven, Stuart. “In Pursuit of Quality Vocational Education and Training: Some International
Perspectives”. Iveta’98 Konferansi, Quality Matters in International Vocational Education and
Training, 31 Agustos — 2 Eyliil, Ankara, 1998.

¢ Atherton, J. (1999). Resistance to learning: a discussion based on participants in in-Service
Professional Training Programs, J.E.T, 51(1), 265-271.



1.1.4 Mesleki Egitimde Meslek Yiiksek Okullar

1982 yilinda ¢ikartilan 41 sayili kanun hilkmiinde kararnameyle meslek
yiiksek okullar1 tiniversite sistemi i¢ine alinmistir. Gliniimiizde, 26 Haziran 2001°de
cikartilan 4702 say1li yasa hiikiimlerine bagl olarak faaliyetlerini siirdiirmektedirler.
Bu yasaya gore liniversite kurma kosuluna bagli olmadan meslek yiiksek okullarinin
kurulmasi olanakli hale gelmistir'’.

Orgiin dgretimdeki meslek yiiksekokullarmin 8grenci sayist siirekli olarak bir
artis i¢indedir. Dolayisiyla Mesleki ve Teknik Yiiksekdgretim sistemi 1983-2002
donemi i¢cinde gerek okul, gerekse 6grenci sayist bakimindan 11 kat biiyiimiistiir.l8
Kaydedilen gelismeler olumlu goriinmesine ragmen, cagdas Tllkeler ile
karsilagtirildiginda  okullasma  oraninin  hala  diisiik  seviyelerde oldugu
gozlemlenmektedir. Bununla birlikte son yillarda, 6zellikle vakif {iniversitelerinin
sayisindaki artis neticesinde meslek yiiksekokullarinin sayisi da artmaya baslamistir.

YOK’iin 2006 Yiiksekogretim Stratejisi Taslak raporu’ na gére Tiirkiye’de
meslek yiiksek okullarmin 6rgiin egitim i¢cindeki payr % 30°dur (Tablo 1). MYO
sayist 632 olarak goriilmesine karsin 2005-2006 ders yilinda 495 meslek yiiksek
okulunda 6grencilere 262 programla 6gretim verilmektedir. Dolayisiyla, kurulu 137
MYO faal degildir.. Faal MYO’larin % 95’inin devlet {iniversitelerince, % 5’inin
vakif yiiksekogretim kurumlarinca ylriitiilmekte olduguna deginilmekte ve faal
olmayan MYO’larin durumlarmnin incelenerek, hukuki varliklarmi siirdiiriip
sirdiirmeyecekleri konusunun bir karara baglanmak durumunda oldugu

belirtilmektedir.

Y YOK, Tiirkiye’nin Yiiksekogretim Stratejisi, Taslak rapor, Ankara, 2006
'® Binici ve Arl, a.g.e. (26.06.2007)
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Tablo 1. Tiirkiye’de Meslek Yiiksekokullari’min Durumu

Universite | Fakiilte | Enstitii | Yiiksekokul | MYO | Toplam
Sayisi Sayisi Sayisi Sayisi Sayist | Birim
Sayist
Devlet
Universitesi | 68 549 259 236 599 1643
Vakif
Universitesi | 25 131 71 30 28 260
4702 Sayih
Kanunla - - - 5 5
Vakfa Bagh
Olarak
Kurulan
MYO’lan
Genel
Toplam 93 680 330 266 632 1908

(Kaynak: YOK, Tiirkiye’nin Yiiksekogretim Stratejisi, Taslak rapor, 2006)

Kaydedilen olumlu gelismelere ragmen, Tiirkiye’de mesleki ve teknik egitim
hem nitelik hem de nicelik olarak yeterli bir seviyede degildir. Diger taraftan iilkenin
nitelikli ara insan giiciine, pek ¢ok alanda eskiye oranla daha fazla ihtiyaci vardir.
Dolayisiyla o6zellikle yeni kurulan vakif iiniversiteleri biinyesindeki meslek
yiiksekokullarmin, mesleki ve teknik egitimin niceligi ve niteligi bazinda umulan
kaliteyi yakalayabilmeleri ve sektoriin beklentilerini karsilayabilmeleri i¢in dikkatli
bir calisma igerisinde olmalari, sektor faaliyetlerini takip etmeleri ve kokli devlet
iiniversitelerine bagli meslek yiiksekokullariyla dirsek temasi iginde olmalar1
gerekmektedir. Diger bir ifadeyle vakif {iniversiteleri biinyesinde kurulan meslek
yiiksekokullariin kaliteyi arttirmak adina hizmet vermeleri ve daha geligmis meslek

yiiksekokullar1 kurmalar1 beklenir. Gelisen Tiirkiye ekonomisinin uluslararasi

11




pazarlarda rekabet giiclinlin yilikseltilmesi, ancak gelismis meslek yiiksekokullar1 ve

bunlarmn yetistirdigi nitelikli ara elemanlarla olasidir.™

1.1.5 Yetistirme

Yetistirme (training) “belirli kademelerdeki belirli isleri yapabilmek i¢in
gerekli olan bilgi, yetenek ve davranislarin kazandirilmasi siireci’dir. Bu siireg
icerisinde iggdrene bir yetistirici (mentor) araciligr ile psikomotor (organ ile kas
koordinasyonu), biligsel (bilgiye dayali) ve duyussal (tutum,deger ve inang ile ilgili)
beceriler kazandirilmaktadir.’® Buna gore vyetistirme kavramini, bir vetistirici
denetiminde, ise yonelik bilgi ve becerilerin isgérene kazandirildigi egitim
calismalar1 olarak tanimlamak miimkiindiir.! Yetistirme, verimli c¢aligmanin

6nkosulu olan isleri dogru yapmak igin gereklidir.??

Yetistirme; bir meslek veya hizmette gérev yapacak kisileri nitelikli eleman
kez kaynak okullardir. Bir meslek elemani yetistirecek okulun bulunmadigi
durumlarda, bu mesleklere eleman yetistirme isi hizmet i¢inde, personele gorevleri is
basinda yaptirilarak fjgretilmektir.23 Aslinda, yonetici ile ast1 arasinda gerceklesen

yonlendirme (coaching) tekniginde de benzer yanlar meveuttur.”*

Yonetim yazininda ¢ogu kez “yetistirme (training)” ve “egitim (education)”
kavramlar1 arasinda bir ayrim yapildig1 goriiliir.?®> Egitim kavrami agirhkl olarak
bilgi aktarimi araciligiyla “olumlu degisime hazirlama” anlammi ifade ederken

“yetistirme” kavrami Ozellikle beceri kazandirma siirecine isaret eder. Yetistirmede

' Binici ve Arl. a.g.e.

20 Sencan, H.- Erdogmus N., Isletmelerde Egitim Thtiyaci Analizi, Beta Basim, stanbul, 2001, s.3.
2! David A. De Cenzo,- Robbins S. P., Human Resources Management, John Wiley and Sons, New
York, 1996, s.237.

2 Kogel, Tamer. Isletme Yoneticiligi, 8. Basim, Beta Yayni, Istanbul, 2001, s.34.

2 Toptop, Nuri. Personel Yonetimi, ilkan Matbaacilik, Ankara, 1989, 5.194.

2 Uyargil, Cavide. “Performans gelistirme ve degerleme teknigi olarak coaching”, Yénetim Dergisi,
Istanbul, 1993, s.24.

2 Tytum, Cahit. Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Entitiisii Yayinlari,
Ankara, 1979.
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cogunlukla planlanmis bir egitim programi yoktur. Yetistirme anlamindaki egitim,

alisilagelmis rutin siireclerin tekrar1 seklinde gergeklesir. 26

Yetigtirme, daha cok isgorenlerde gozlenen davranig, tutum ve beceri
diizeyindeki eksiklikleri gidermek amaciyla gerceklestirilir. Uygulamada genellikle,
caligilan alanda uzman veya usta olan kimse tarafindan isgérene uygulamali olarak
isin nasil yapilacag: gosterilir. Ornegin; bir fabrikada calisan iscilerin yeni hizmete
giren gelismis bir makineyi kullanabilmesi i¢in uzman kisi tarafindan 2-3 giin siire
ile uygulamali olarak makinenin nasil ¢alistirilmast gerektigi, nasil tiretim yapilmasi
ve nasil bakiminmn yapilmasi gerektigi ile alakali, kisa siireli yeni gelen makinenin

kullanilmasiyla ilgili egitim ¢alismalar1 yetistirme egitimidir.

Yetistirme kisa siireli oldugu gibi uzun siireyi de kapsayabilir. Yetistirme o
anki ise yonelik uygulamali, somut, Ol¢iilebilir, gozlenebilir, denetlenebilir nitelikte

bir yeterli duruma getirme calistirmasidir.

1.1.6. Gelistirme

Gelistirme (development), yetistirme kavrami gibi “belirli bir amaci
gerceklestirmek ve kisa vadeli olmak yerine yOnetici organizasyonda degisim
yapacak bir eleman olarak ele alip, onun organizasyonun i¢ yapi1 ve isleyisini, toplum
icersindeki yerini, kendi roliinii daha iyi gorebilme ve yapabilmesi i¢in yetistirilme
ve egitilmesi’ni ifade etmektedir. Bu nedenle gelistirme, yoneticinin “dogru isleri
yapmas1” i¢in degistirilmesidir. Buna gore gelistirme yetistirmeden daha genis bir

kavram olarak kargimiza ¢ikmaktadir.?’

1.1.7. Ogretim

Ogretim kavram hakkinda “egitim” kavramimnda oldugu gibi degisik tanimlar
bulunmaktadir. Ogretim dar anlamda &gretim kurumundaki dgretme isidir. Genis

anlamda ise 0gretim, 6gretmen ve dgrenci arasindaki etkilesimin tiimiinii kapsar.

% Sencan ve Erdogmus, a.g.e., 5.3
’ Kogel, a.g.e., 5.34-35.
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Sozciik anlamiyla Ogretim, “herhangi bir egitim kurumunda bir grup
Ogrenciye belirli alan ve konularda bilgi verme isi, 6grenmeyi kolaylastiracak
etkinlikleri saglama ve rehberlikte bulunma eylemi, belli bir seyi dgretme, bilgi

verme, bilgi ile donatma”dur.

Buna gore 6gretim herhangi bir egitim kurumunda bir grup 6grenciye, belli

amaglarla, belli alan ve konularda bilgi verme isi olarak goriilebilir. 28

Bagka bir tanima gore 6gretim, “bireyin yasam boyu siiren egitiminin, okulla
planli ve programli olarak yiiriitiilen kismi, egitim igeriginin 6nemli bir dilimi,
o0grenmenin gerceklesmesi ve bireyde istenen davranislarin gelismesi i¢in uygulanan
siireclerin tiimii”diir.? Ogretim, 6grenmeyi kolaylastirmak icin bilgi, uygun ortam,
kosullar ve etkinliklerin saglanmasini kapsar. Buna gore dgretim, bireylerin gerekli

bilgi, beceri ve tutumlar1 kazanmalar1 i¢in ¢evresini diizenleme siirecidir. 30

Glinlimiizde, Ogretim siirecleri, 6grenme, gelisme, kisilik, kiltiir gibi
alanlarda yapilan arastirmalarin sonuglarma dayanilarak yonlendirilmekte ve yeni
yaklasimlar denenmektedir. Ogretim siireglerinin gelistirilmesinde ister var olan
durumu analiz etme iizerinde durulsun, ister teori gelistirme yoluna gidilsin, her iki

farkli tarz, 6gretime hazirlik ve etkilesim siirecinde birlesme:ktedir.31

Aragtirmacilar, 6gretimde cesitli 6gretim ilkeleri ortaya koymuslardir. S6z

konusu ilkelerin bir kismu sunlardir; *

e Ogrenciye Goérelik Ilkesi: Egitim-ogretim faaliyetleri 6grenci odakli

olmalidir. Ogretim progranminm dizayn1 yapilirken, 6grencilerin
gelisim Ozellikleri, bireysel farkliliklari, ilgi ve ihtiyaglar1 dikkate

almmalidir.

?® Tagkin, Erdogan. isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, Papatya Yaymnevi, Istanbul, 2001,
s.37.

 Vars, Fatma. Egitim Bilimine Giris, A.U. Egitim Fakiiltesi Yaymi, Ankara, 1978, s.15.

% Taymaz, Haydar. Hizmet i¢i Egitim, A.U. Egitim Fakiiltesi Yayin1, No.94, Ankara, 1981, 5.116.
%! Vars, Fatma. Egitimde Program Gelistirme, Teoriler Teknikler, 6. Basim, Alkim Yaymncilik,
Ankara, 1996, s.150-152.

32 Kiigiikahmet, Leyla. Ogretim ilke ve Yontemleri, 9.Basim, Alkim Yayinlari, Istanbul, 1998,
$.37-41.
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e Yakindan Uzaga llkesi: Ogrenciler, ¢evrelerinde meydana gelen

olaylardan ¢ok ¢abuk etkilenir. Baska bir deyisle 6grenciler, yakin

cevresindeki giincel olaylar1 6grenmeyle baslar.

e Bilinenden Bilinmeyene ilkesi: Bu ilke ile egitmenin, dgrencilere

daha onceki derslerde Ogretilenleri tekrarlamasi, yeni dgreteceklerle
ilgisini kurmasi ve bdylece daha kolay anlasilir hale getirmesi

amaclanmaktadir.

e Aciklik Ilkesi: Egitmen tarafindan aktarilan konularmn, &grenciler
tarafindan goriilerek, Olgiilerek, gozlem ve deneylerle incelenmesi,
gercek yasam bilgileri ile oOrtiistiiglinii anlamalar1 ile etkinlik ve

aciklik kazanacaktir.

e Somuttan Soyuta ilkesi: Egitmen tarafindan sunulan konulari,

ogrenciler duyu organlar1 yardimiyla 6grenirler.

e Ekonomiklik ilkesi: Bu ilke ile 8gretimde, her tiirlii faaliyetin, zaman,
para, arag-gereg, emek, sarf edilen enerji vb. faktorler agisindan en az

maliyetle gergeklestirilmesi hedeflenmektedir.

1.2. Meslek Yiiksekokulunda Egitimin Amaci ve Onemi

Gilinitimiiziin modern yonetim anlayisi igerisinde, egitimin amaglar1 orgiitiin
temel hedef ve amaglarina ulagsmasindaki roliine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bununla birlikte teknolojinin gelisme hizinin artmasi, makinelesme ve otomasyonun
kullanimindaki geligsmeler, egitimin 6nemini giderek artirmaktadir. Makinelesme

sonucunda bazi beceriler ise yaramazken, yeni isler de yeni becerileri gerekli

kilmaktadir.®®

Orgiitlerin nihai amac1 kar elde etmektir ve orgiitiin karliligmi arttirmak igin

yapilmas: gereken, en diisiik maliyetlerle, en fazla iiretimin saglanmasidir. Bu

3 Yiiksel,Oznur. insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitabevi, 2000, s.199-200.
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dogrultuda egitimin temel amaci maliyetlerde diislis, verimlilikte artig olarak ifade

edilebilir.** MYO egitimleri bu kapsamda degiserek gelistirilmelidir.

MYO tarafindan yiiriitiilen egitim ¢abalarindan beklenen amaclar1 genel olarak
ekonomik, toplumsal ve bireysel amaglar adi altinda {i¢ ana baslik halinde incelemek

miumkindir;

1. Ekonomik Amaglar: Egitimin temel ekonomik amaci tiretimi ve verimliligi

arttrmaktir. Orgiitiin her basamaginda yer alan isgdrenleri, isletmenin
personel politikasina gore ¢esitli egitim programlariyla yetistirmek, onlar1
yaptiklar1 veya ileride yapacaklari is gereklerine uygun bi¢imde hazirlamak

verimliligin artmasina katkida bulunur.®

Isletmeler her gecen giin yeni bir teknikle karsilasmakta, her gecen
giin yeni bir makine, techizat ve cihazi kullanima sokmaktadirlar. Bunlarm en
verimli sekilde kullanimi i¢in yOneticisinden isgisine kadar tiim isgdrenler
yetenekli olmak zorundadir. Adama gore is degil, ise gore adam yetistirmek,
isin gereklerine en uygun sekilde egitmek, yeteneklerini gelistirmek ve
basarili birer iiretici durumuna sokmak ekonomiden beklenen amaglari

olusturur.36

Bu ekonomik amaca uygun olarak, alt ekonomik amaglar asagidaki gibi

ifade edilebilir:®’

Ogrencilere is icin gerekli bilgi, beceri ve tutumlarm kazandiriimass,
e s kazalarmin azaltilmasy, is giivenliginin saglanmast,

e Hata oranlarinin diisiiriilmesi, buna bagl olarak bakim ve onarim

giderlerinin azalmasi,

e Malzeme ve hammadde israfinin 6nlenmesi,

** Ozgelik, Oya. “Egitim ve Gelistirme”, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1.0 isletme Fakiiltesi
Yayinlari, istanbul: 1998, s5.171.

% Ozgelik, a.g.e., s.171.

% Sabuncuoglu, a.g.e., 5.130.

3 Ozgelik, a.g.e., 5.172.

16



e Yeniliklere ve gelismelere 6grencilerin uyumunun saglanmasi.

2. Toplumsal ve Bireysel Amaclar: Egitimin ana amaci olan karin

maksimizasyonuna bagli olarak, egitimi sadece ekonomik amaglarla
iliskilendirmek diisiincesi, insan unsuruna saygi ile catismaktadir. Bu nedenle
egitimi, yalnizca iretimi arttirici bir etken olmaktan ¢ikarmak ve onun
sektorde yer alacak ogrencilere hizmet veren arag durumunda oldugunu da

gdzoniine almak gerekir. %

Bu durumda, MYO egitimlerinde denge kurulmasi ve egitimden
beklenen gercek amaca ulasilabilmesi i¢in, ekonomik diisiincelere karsi
sosyal ve insancil amag¢ giderek gii¢ kazanmaktadir. Egitim islevi, genel
kiiltiir, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel veya zihinsel yeteneklerin gelismesi
gibi olanaklar disinda, bireyleri organizasyona/kuruma baglayan veya
biitiinlestiren, kendi aralarinda siki bir isbirligine siiriikleyen, toplumsal
kaynagmay1 yaratan onemli bir gorevler dizisini daha gercgeklestirmektedir.
Egitim, isletme i¢cinde olusan gesitli ¢alisma gruplar1 arasindaki kisisel veya
toplumsal iliskileri diizenlemeye calisir. Ayrica, egitim iyi isleyen insancil

iligkilerin bir anahtar1 niteligini taslr.39

Egitimin toplumsal ve bireysel amaclar1 06zetle asagidaki gibi

siralanabilir®:

e Ogrencilerin motive edilmesi,
e Ogrencilerin giiven duygusunun gelistirilmesi,

e Ogrencilerin bilgi ve yeteneklerini arttirarak, yiikselme olanaklar1

saglamasi,

e Ogrenciler arasinda isbirligi ve koordinasyon saglanmasi,

e Ogrencilerin basarili olmasmm yollarmin acilmasi ve bu sekilde is

tatmininin saglanmasi,

*® Ozgelik, a.g.e., 5.172.
% Sabuncuoglu, a.g.e., 5.131.
0 Ozgelik, a.g.e., 5.172.
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e MYO amaglariyla, 6grencilerin amaglarinin biitiinlestirilmesi.

Egitimin toplumsal ve bireysel amaglarini, ekonomik amaclardan kesin
cizgilerle ayirmak ¢ok zordur. Bu amaglarin birbirleriyle i¢ ice olduklarmi kabul
etmek gerekir. Toplumsal ve bireysel amaglar, ekonomik amaglara da hizmet eder.
Egitimle motive edilmis, ¢esitli bilgi ve yeteneklerle donatilmis bireylerin yiiksek
performans gostermeleri, isletmenin etkinliginin ve verimliliginin yiikselmesi ve
dolayli olarak verimliliginin artmasi sonucunu dogurur. Bu nedenle, egitimde

ekonomik, sosyal, insancil amaglar bir biitiin olarak diistiniilmelidir.

1.2.1. Uzaktan Ogrenme

Uzaktan egitim (e-learning) uygulama kapsami genis olan elektronik
ortamdaki 6grenme seklidir. Uzaktan egitimli bir MYO’nun teknolojik altyapisini
kullanarak verdigi egitim programlari, internet iizerinden gergeklestirdigi aktiviteler
farkl sekiller alabilir. Uzaktan egitim, geleneksel smif egitiminin en iyi yanlarini
teknoloji ile birlestirerek 6grenme ve bilgi transfer hizina ivme kazandirmistir.
Ayrica egitimin ger¢eklesme saatleri, egitim yerinin se¢imi ve egitim yontemleri ve

araclar1 egitilen tarafindan esnek bir bi¢cimde secilebilmektedir.

Uzaktan egitim (uydu, video canli veya banttan), bilgisayar teknolojileri

(internet, intranet, CD-ROM) aracilig1 ile egitim verilmesine olanak saglamaktadir.

Klasik sinif egitimlerinde egitim alacak Kkisilerin egitimi veren Kisiye
ulagmalar1 gerekirken, uzaktan egitim uygulamalarinda egitim, teknolojik araglar

sayesinde egitim alacak kisiye ulasmaktadir.

1.2.1.2. Kendi Kendine Cahsma ve Programl Ogrenme

Ogrencilerin calisacag isletme, cografi olarak dagmiklik gdsteriyorsa bu tip
egitim programlarinin faydali olabilecegi sOylenebilir. Dikkatli se¢ilmis egitim
materyalini elde eden isgoren, kendi kendine ¢alisarak istenen bilgi diizeyine
ulagabilir. Bir program dahilinde ogrencilere gonderilecek egitim materyalinin
etkinligi, yine diizenli bir sekilde Ogrencilere yoneltilecek sorular ve almacak

cevaplarla 6grencinin bilgi diizeyi takip ve kontrol edilebilir.
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1.2.1.3. Soru-Cevap Yontemi

Soru-cevap yontemi, egitimcinin, dgrencileri belli bir ¢ercevede tutmak ve
hazirlamak amaciyla, onlara belli bir sira dahilinde soru sormasi ve bunlarin
cevaplarini almasi esasina dayanmaktadir. Dogal olarak, egitimcinin ve egitilenin
soracagl sorular biiyilk Onem arz etmektedir. Soru-cevap yontemi daha c¢ok,
hatirlama, yargilama, degerlendirme ve yaratict diisiince gibi diisiinme

etkinliklerinde kullanilmaktadir.**

1.2.2. Isbas1 Egitimleri

Isbas1 egitimi, ise fiilen baslamis personele giinliik ¢calisma saatleri iginde ve
isin fiilen yapildig1 yerde bireysel veya grup olarak verilen egitimdir. Bu nedenle,
isletmelerde isbasi egitimleri, staj yapmakta olan veya yeni ise baslayan 6grencilerin
caligmasini aksatmadan, bir baska deyisle yapmakta oldugu isi birakmadan
egitilmesini saglar. Deneyim kazanmis calisanlarin bu tip egitimlerde ¢ok etkili

kullanildig1 bilinmektedir.

Yonlendirme (antrendrliik), is rotasyonu, gecis egitimi ve ciraklik egitimi
isbas1 egitim tiirlerine 6rnek olarak g('jste:rilebilir.42 Isbasi egitimleri genel olarak dort
asamada ge:r(;e:klestirilmektedir:43 (1) Isbas1 egitime personelin hazirlanmasi, (2)
Yapilacak iglerin gosterilmesi, (3) Gosterilen isin bizzat kisiye yaptirilmasi, (4)

Kisilere yaptirilan egitimlerin egiticiler tarafindan izlenmesi.

1.2.3. Staj Yoluyla Egitim (Cirakhik Egitimi)

Isletmeler, kendi calisanlarina, egitim programlarinda ¢ogu kez yer alan ve
cesitli dallarda ve yerlerde staj yoluyla verilen egitim imkanlar1 tanirlar. Staj, ileride
iistlenecekleri gorevlere iliskin ¢caliyma ortamlarini, calisma kosullarini ve gorevlerini
calisanlara tanitmaktir. Bu tiir egitimler isletme biinyesindeki degisikliklere kisa

stirede uyum yetenegi kazandirma ve mesleki sorumluluk tasimayir o6gretmek

“ Kiigiikahmet, a.g.e., 5.57-60.

42 Can,Halil- Akgiin, A. ve Kavuncubas1 S., Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi,
4.Basim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s.194-195.

*8 Can, Halil vd., a.g.e., 5.198-199.
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amactyla yap‘urlhr.44 Bu egitim sekli MYOQO’larin yiiriitmekte olduklar1 mesleki

egitimlerin devaminda kullandiklar1 bir yontem olabilmektedir.

Staj egitimi, endiistriye yeni katilan veya katilacak olan &grencilere hem
isbasinda, hem de is disinda verilen bir egitim sistemidir. Bu egitim sistemine gore,
beceri gerektiren bir meslekte igin uygulamali ve kavramsal yonleri, bilgi verme ve

deneyim kazandirma yoluyla 6gretilir.*

Staj etkili bir egitim teknigidir. Calisan Ggrencilerin ise baslamadan 6nce
ilerideki iglere benzer islerin nasil yapilacagini 6grenmelerini saglar. Bu da kiside
moral ve motivasyon saglar. Staj ile egitimde dikkat edilmesi gereken yonler vardir.
Pratik yapma imkani taninmalidir. Uygulama ¢alismalarmin teorik bilgilerle birlikte
verilmesi de oOnemlidir. Stajyerle yakindan ilgilenilmeli, hatalar1 varsa dikkatle

uyarllmahdlr.46

1.3. Egitim Yonetimi

Yetistirme ve gelistirme kavramlar1 bazen “egitim” terimi ile kisilerin yeni
bilgi, beceri, tutum ve davranislar kazanmasimi anlatmak i¢in birlikte ve aralarindaki
farklilik vurgulanmadan kullamlir.*” Ogrencilerin egitimi, isgdrenlerin mevcut ve
muhtemel islerindeki yeterlilik ve basarilarini iyilestirmek, egitimle giderilebilir
performans sorunlarin1 azaltmak/ortadan kaldirmak amaciyla gergeklestirilen

O0grenme c¢abalar1 olarak tanimlanabilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), egitim yonetimi uygulamasi ile
ogrencilerin isletmelerde egitim ve verimlilik iliskisini, egitim bolimiiniin diger
bolimlerle iligkisini, egitim ihtiyacin1 analiz etmeyi, egitim programlarinin
hazirlanmasini, egitim bolimiiniin  ylkimliliklerini ve egitim takip ve

degerlendirme yontemlerini ifade etmektedir.

4 Akyiiz, Omer Faruk. Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Sistem
Yayincilik, Istanbul, 2001, $.80.

4 Bingdl, Dursun. Personel Yonetimi, istanbul, Beta Yayinlari, 1996, s.189.

*® Sabuncuoglu, Zeyyat, a.g.e., 5.149.

" Acar, A.C., Alternatif insan Kaynaklar1 Y énetimi Ders Notlar1, I.U. isletme Fakiiltesi, insan
Kaynaklar1 Anabilim Dali, istanbul, 2005.
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Iyi yetismis 6grenciler, isletmelerde verimli ¢alisma yapar, ¢alisma ve iiretim
kalitesini artirir, isletmenin faaliyetlerinde gesitlilige gitmesi durumunda insan giicii
de bu degisiklige kolayca adapte olur. Iyi yetismis ogrenciler, organizasyona
rekabetci bir nitelik kazandiracaktir. Bu nedenle IKY, egitim yonetiminde bu
hedefleri yakalayacak sekilde politikalar {iretecektir. Isletmeler, oOgrencilere
kazandiracaklar1 bilgi, beceri ve davramiglara ve ortam kosullarina uygun olarak
hizmet i¢i egitim programlar1 uygularlar. Bilindigi gibi, hizmet i¢i egitim, herhangi
bir sektor aymrimi diisiiniilmeksizin gercek ve tiizel kisilere ait is ve hizmet
alanlarinda ve ticret karsiliginda bir goreve atandiktan sonra goriilen egitim olup
iretilen mal ve hizmette emek faktoriine diisen paym verimlilik degerini artirmaya
yonelmis bilgi, beceri ve davranislarin kazandirilmasi igin tasarlanir.*® Egitim
programlarinda, egitimin amaci, egitimin icerigi, egitime katilacaklarin tespiti,
egitimi kimlerin nerede, ne zaman, hangi siirelerde verecegi, egitimde kullanilacak
yardimc1 ara¢ ve gereclerin neler olacagi, egitimin nasil bir biitge ile gerceklesecegi,
ve egitime iligkin dokiimantasyonun (kayit ve raporlama) nasil olacagi agik olarak

belirtilir.
1.3.1. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi

MYO egitimleri, miifredat konu kapsamlar1 ve sektor ihtiyaglar1 takip
edilerek siirekli giincellenmektedir. Bilindigi gibi, egitim faaliyetlerinin plan ve
programlarinin diizenli bir bi¢imde yiiriitiilmesinde ilk ve en 6nemli adim egitim
ihtiyacinin belirlenmesidir. Egitim ihtiya¢ analizi ile igletme, iggdrenlere verilmesi
gerekli egitimlerin kapsami, diizeyi, tiirti, yontemi ve teknikleri hakkinda karar
verme olanagi bulmaktadir. Buna gore MYO’nun, egitim faaliyetlerini planlama ve

uygulamadan dnce ne tiir egitimlere ihtiyact oldugunu saptamasi gerekir.

Egitim ihtiyacinin analizi, bir egitim kurumunun egitim ihtiyacini belirlemek
amaciyla bilgi toplanmasi ve degerlendirilmesini ifade eder. Bir isletmede
isgorenlerin egitim ihtiyaclarmmin saptanmasi i¢in Oncelikle gorev veya isin

gereklerinin, daha sonra da isgorenlerin sahip olduklari niteliklerin belirlenmesi

8 Tanyeli, H., Personel Egitimi, BTI Yayin1, Ankara, 1970, s.6
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gerekir. Egitim ihtiyaci aradaki farkin ortaya konulmast ile ortaya ¢ikartilir.*® Ayrica,

isgérenin mevcut durumdaki nitelikleri ile isletme faaliyetlerinin yeni teknolojilerle

degismesi durumunda ortaya ¢ikacak yeni is gerekleri arasindaki olumsuz fark da

egitim ihtiyacini ortaya koyacaktir.

Bir egitim kurumunda egitim ihtiyaci {i¢ diizeyde analiz edilebilir:

Orgiit Diizeyinde Analiz: Orgiit analizi daha ¢cok uzun vadeli egitim

planlarinda egitim ihtiyacinin saptanmasi amaciyla kullanilmaktadir.
Buna gore orgiit diizeyinde analiz isletmenin geneline yonelik bir
inceleme yapmay1 gerektirir.50 Bu ylizden orgiit diizeyinde analiz,
orgiitsel yap1 ile ilgili tiim kaynaklari, kabiliyetleri ve yetenekleri
kapsamalidir. Orgiit diizeyinde analiz yapilirken Oncelikle orgiitiin
vizyonu, misyonu, stratejileri, politikalari, uzun vadeli hedefleri, kisa
vadeli amagclar1 vb. dikkate almir. Bu cergevede isletmelerin mevcut
performanslart hesaplanir ve gelecekteki rekabet kosullarinda
gosterebilecekleri performanslar1 tahmin edilmeye ¢alisilir. Hem
mevcut durum i¢cin hem de gelecekte olmasi arzu edilen durum analizi
yapilarak egitim ihtiyaci belirlenir.®® Orgiit diizeyinde analiz
yapilirken isletme faaliyetleri 6nemli bir faktor olarak goz Oniinde
tutulur. Isletmelerin faaliyet tiirii egitim programlarm etkileyecektir.
Ornegin iiretim yapan bir isletme ile satisa odaklanmis bir isletmenin
egitim ihtiyaclar1 farkhi olacaktir.’® Ayrica, érgiitin meveut durumda
yiirlitmekte oldugu faaliyetlerin daha etkin yiiriitiilmesi i¢in oldugu
kadar, orgiitiin gelecekte yiiriitecegi faaliyetler icin de egitim ihtiyact
tasarlanabilir. Orgiitin kisa ve uzun dénemli hedefleri, egitim
ithtiyacmin belirlenmesinde etkili olabilecegi gibi, orgiitsel diizeyler

hedeflenerek de egitim ihtiyaci tasarimi yapilabilmektedir.

** Taymaz, a.g.e., 5.25.

0 Ozcelik, a.g.e., 5.178.

*! Taymaz, a.g.e., 5.25.

%2 Sadullah, Omer. isletmelerde Egitim ve Gelistirme Gereksinmelerinin Saptanmasi, istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:9, Say1.2, istanbul, 1980, s.185.
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e Is Diizeyinde Analiz: Isletmelerde, islere iliskin standartlari

belirlemek amaciyla is analizi ¢alismalari gerg:eklestirilmektedir.53 Is
diizeyinde egitim ihtiyaci analizi de is analizlerine dayanarak islerin,
isgorenler tarafindan is gerekleri ve is tanmimlarinda belirtilen
standartlara gore yapilip yapilmadigini icerir. Is diizeyinde analiz
yapildiginda hangi islerde performans diisiikliigii oldugu oOncelikle
belirlenir. Performans diisiikliigii yaratan nedenler tespit edilir. Bu
nedenle is diizeyinde analiz, isi yapan kisinin kazanmasi1 gereken
nitelikleri ortaya koymasi nedeniyle egitim ihtiyacinin ortaya konmasi
asamasinda bilyilk 6nem arz etmektedir. Isletmeler bu analizler
dogrultusunda islerin istenen standartlarda yapilip yapilmadigini ve
eger yapilmiyorsa bunun nedenleri arastirir ve eger varsa egitim

ihtiyacini tespit ederler.>

e lIsgdren Diizeyinde Analiz: isgdrenler mevcut islerinde bazen istenen

performans1 goOsteremeyebilirler ya da arzulanan diizeyde ortaya
koyamayabilirler. Bu yiizden, isgdrenin uygun iste ¢alisip ¢alismadigi
biiyiik 6nem kazanmaktadir. Isgdrenin potansiyel ozellikleri de
mevcut isteki performansi kadar 6nemli olabilir. Is tanimlar1 ile
isgoren niteliklerinin uygunlugu 6ncelikle incelenmelidir. Daha sonra,
isgoren diizeyinde analizde, isgdérenin mevcut performansi ile
istenilen performans diizeyi arasidaki fark olup olmadigi incelenir.
Fark varsa ve farkin nedeni egitim ihtiyaci olarak goriiliirse, ihtiyacin

hangi yonde ve konuda oldugu saptanir.>

>3 Uyargil, Cavide. is Analizlerinin Personel Yénetimi Faaliyet ve Programlan ile Iliskileri,
Verimlilik Dergisi, MPM, Say1.2, Ankara, 1992, s.119.

> Taymaz, a.g.e., 5.25.

*® Ozgelik, a.g.e., 5.181.

23



1.3.2. Planlama ve Programlama

Planlama, onceden belirlenmis amaclar1 gergeklestirmeye yarayan faaliyetler
toplamidir. Egitim planlamasi, hedeflerin belirlenmesi, belirlenen hedeflere ulasmak
amaciyla yiritilecek faaliyetlerde ihtiyag duyulan kaynaklarin belirlenmesi,
uygulamak amaciyla segilen politikayr etkili kilacak en etkili araglarin
gelistirilmesini ig:erir.56

Egitim planlamasinda uygulanan bir cok modelden s6z etmek miimkiindiir.
En ¢ok g6ze batan modellere 6rnek olarak “Sosyal Talep Modeli”, “Verim Modeli”
veya “Insangiicii Modeli” gdsterilebilir. Eger egitim modelinde, toplumun yapisi,
kiiltiirii basta olmak iizere, toplum ile ilgili birtakim 6zellikler etkili ise model sosyal

talep modeli olarak ortaya ¢ikacaktir.>’

Ekonomik verimlilik dl¢iileri 6nemli faktorler olarak ele alindiginda model
verim modeli olacaktir.®® Ekonomik verimlilik modelinde verimlilik &lgiileri veya
standartlar1 6nem sirasina gore dizilerek modele iliskin faktorler ortaya ¢ikarilir. Bu
degerlendirme sonunda egitim planlamasinda uygulanacak model ortaya ¢ikarilir.
Kaynaklarin aktarilmasinda toplumsal faydalar 6nemli olarak ele alindiginda bu kez
verimlilik ikinci plana itilerek yeni faktorler ya da standartlar hedeflenir. Egitim
planlamasinda toplumun sosyal yapis1 gz oniine alinabilir. Bir bagka ifade ile egitim
planlama modelinde Oncelikle toplumun sosyal yapismi gelistirecek acilimlar yer
alir. Toplumun sosyal yapis1 géz oniine alinirken, toplumun ekonomik yapisina katki
yapacak egitim planlamalarma ihtiya¢ duyulabilir. Egitim planlamasi, toplumun hem
sosyal yapisini hem de ekonomik yapisini kucaklayan bir model olabilir. Bu nedenle,
egitim planlamasinda, yapilacak harcamalarin toplumun sosyal, ekonomik vb.

9

alanlarinda yapacag: faydalar faktor olarak ele alnir.”® Ekonomik verimliligi ya da

toplumsal yararlar1 oncelikle gozeten faktorlerin belirlenmesi yerine bu kez nitelikli

*¢ Adem, Mahmut. Egitim Planlamasi, A.U. Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayinlar1, No.68, Ankara,
1997, 5.8

*" Taymaz, Haydar. Hizmet i¢i Egitim, A.U. Egitim Fakiiltesi yayinlari, No.94, Ankara, 1981, 5.9

% Adem, a.g.e.,s.9

%% Serin, Necdet. Egitim Ekonomisi, A.U. Egitim Bilimleri Fakiiltesi yayimlari, No.77, Ankara, 1979,
s.119
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insan giiclinlin yetistirilmesini saglayan bir bagka model ise insan giicii modelidir.
Egitim planlamasinda kullanilan bu modelde, ekonomik hayatin ihtiya¢ duydugu

nitelikli insan giiciinii yetistirme hedefleri temel alinr.®

Isgorenlerin nasil, hangi yonde, hangi standarda gore yetistirilecegi ve
gelistirilecegi IKY politikalarinda yer alacak, egitimlerin ise nasil gergeklestirilecegi
egitim planlarinda gosterilecektir. Belirli bir amaca ulasmak i¢in, alternatif eylem
planlari arasinda en uygunu segilir ve yazili hale getirilir.®* Bu nedenle, planlamanimn
temelinde amagh hareket etme faaliyetinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Onceden belirlenen standartlarin hangilerinin gergeklestigi ya da ne oranda
gerceklestigi yazili metinlere bakilarak planlamanin amacina ne 6l¢lide ulastigi tespit
edilir. Bu nedenle, plan bir yandan da nasil denetleme yapilacagini ve faaliyetin nasil
olacagini da ortaya koymaktadir. Bu yiizden, planlamanin toplumsal faaliyetlere yol
gosteren ve gelisimi denetlemeye yarayan bir c¢aba oldugu sonucuna
vardirmaktadir.®? Bir bagka tanimlama ile planlama, eldeki smirli kaynaklarin,
toplum refahinin ya da Orgiitsel verimliligin arttirilmasinda, en az kayipla

kullanmasini saglamanin anahtaridir denebilir.®

MYO egitim programi, egitim konularini, egitim yerini, egitimi verecek
egitmenleri, egitim siiresini, egitilecek isgdrenleri, egitim yontemlerini ve egitim
yardimc1 materyalini kapsayabilir. Su halde yetistirme ve gelistirme amagl egitim

plan ve programlarinda, egitimin
= Hangi amaglar igin
= Kimler tarafindan

= Kimlerin katilimiyla

= Hangi yontem ve teknikler kullanilarak

60 Hesapgioglu, Muhsin. Tiirkiye’de Insangiicii ve Egitim Planlamasi, A.U. Egitim Bilimleri
Fakiiltesi yayinlari, No.127, Ankara, 1984, 5.208

® Timur, H., is Ol¢iimii is Planlamas1 Verimlilik, T.0.D.A.I.E. Yaymlari, No.207, Ankara, .94,
1994

%2 Hesapgioglu, a.g.e., 5.10

% Kaya, Yahya Kemal. Egitim Yénetimi, Kuram ve Tiirkiye’deki Uygulama, 4 Baski, Set Ofset
Matbaacilik Ltd.St., Ankara, 1991, 5.259
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= Nerede

= Nezaman

» Hangi igerikle

= Ne siireyle,

= Hangi degerleme yontem ve kriterler kullanilarak

yapilacag belirlenir.®*
1.3.3. Egitim Uygulamasi

Egitim faaliyetlerinin hayata gecirilmesi amaciyla ge¢miste oldugu gibi
giiniimiizde de cok farkli yontem ve teknikler kullanilmaktadir. Yetistirme ve
gelistirme egitimleri kimi zaman davranigsal bilgi ve becerileri kazandirmaya yonelik
olabildigi gibi teknik bilgi ve beceri kazandirmaya yoOnelik olarak da
gerceklestirilmektedir. Egitim uygulamalarimin farkliliklar arz etmesinin bir bagka
onemli nedeni ise kimi egitimlerin cihaz, teknik sistem kullanimina ihtiyag duymasi
ve egitimlerin bu ylizden isyerinde (is basinda) uygulanmasinin gerekliligidir. Bu
nedenle MYOQ’larda, isgorenlerin yetistirilmesi ve gelistirilmesi agisindan
bakildiginda isbas1 ve isdist egitim yontemleri gibi smniflama yapmak uygun

diisebilir.
1.3.4. Egitimin Degerlenmesi

Egitim faaliyetlerinden beklenen faydanin ne kadarina ulasilabildiginin tespiti
amaciyla yapilan faaliyetler egitimin degerlenmesidir. Baska bir deyisle, yetistirme
ve gelistirme egitimi kapsaminda tanimlanan standartlar ve kriterlere ne olgiide

ulasildigini ortaya koymak amaciyla yapilan ve yliriitiilen tiim faaliyetlerdir.

Egitimin degerlenmesi, literatiirde fayda-maliyet analizi, yatirimin geri
doniisii  bashklar1 altinda da ele alinmaktadir. Orgiitlerde, insan kaynaklari

profesyonellerinin yonetime katildiklar1 ya da aracilik ettikleri en dnemli konularin

* Acar, a.g.e., 2005
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basinda egitimin degerlenmesi gelmektedir.®® Artik insan kaynaklar1 yoneticileri,
orglit stratejisi ile uyusmayan egitim faaliyetleri i¢in kaynak ayrilmasini orgiit st
yonetiminden talep edememektedir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yoneticileri, orgiit
stratejilerine ve faaliyetlerine gore calisacak isgbren yetistirme ve gelistirme

programlar1 tasarlamak zorundadir.

Yetistirme ve gelistirme programlarmin karsilagtirmali sonuglar1 orgiitiin
karar vericilerine veya tepe yOnetime sunulmalidir.®® Insan Kaynaklari
profesyonelleri, orgiit stratejisine uygun bi¢cimde, isgoren yetistirme ve gelistirme
amagcl egitim ihtiyaclarini tepe yonetime sunmaktadirlar. Bundan sonra, yine insan
kaynaklar1 yoneticileri bu egitim programlarinin ne derecede etkili oldugunu ortaya
¢ikarmak amaciyla degerlendirme faaliyetlerini siirdiirmektedir. Orgiitsel faaliyetleri

ve orglitsel performansi etkileyen pek ¢ok faktor siralanabilir.

Ancak uygulamacilar, orgiitsel performanstan egitimin izole edilmesinin
dogru olmayacagi konusunda fikir birligi icerisindedir.®’ Bilindigi gibi, orgiit
stratejileri ile Ortiisen yetistirme ve gelistirme amagl e§itim programlari, isgdren
yetkinliklerini gelistirip performanslarini arttirmaktadir. Bu artis da Orgiitsel

performansi arttirarak gelistirmektedir.68

% Holton, E.F., Ill, The flawed four-level evaluation model, Human Resource Development
Quarterly, 7, pp.5-21, 111 1996a

% Kaufman, R. and Keller, J.M., Levels of evaluation: Beyond Kirkpatrick, Human Resource
Development Quarterly, 5, pp.371-380, 1994

%7 Shelton, S. And Alliger, G., Who’s afraid of level 4 evaluation? A practical approach, Training
and Development, 47, pp.43-46, 1993

% Lyau, N. and Pucel, D.J., Economic return on Training investment at the organizational level,
Performance Improvement Quarterly, 8, pp.68-79, 1995
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IKIiNCi BOLUM

EGITIMIN ETKINLIGININ DEGERLENDIRILMESI VE EGITIMIN
ETKINLIGINE ETKi EDEN FAKTORLER

2.1. Egitimin Etkinligi ve Degerlendirilmesi

Egitim siireci bilindigi gibi uzun zaman alan bir faaliyet oldugu kadar
etkinliginin 6l¢iilmesi de bir o kadar zor ve zaman alict bir faaliyettir. Bu ylizden
egitimin etkinligini 6lgmek, basariyr sayisallagtirmak, hedeflere ne oranda
ulagildigini 6lgmek i¢in bir ¢ok arastirmada bu uzun siirecin herhangi bir noktasindan
kesit almarak adeta siirecin bir fotografi ¢ekilmeye calisilmaktadir. Bu 6lgme ve
degerlendirme igsleminde dolayisiyla etkinlik 6lgme isleminde bir diger 6nemli zorluk
ise bu siirecin bir ¢ok parametreden etkileniyor olmasidir. Bir baska deyisle, egitimin
etkinligi, 6gretmene, 6grenciye ve egitim ortami ile egitim yardimcilarma 6nemli bir
bicimde baghidir’. Literatiirde, egitimlerin etkinligi ile yapilan bir ¢ok arastrmada
cogunlukla bireyden kaynaklanan veya ¢evreden kaynaklanan parametreler goz
ontine almmistir. Egitimin etkinligine etki eden bireysel faktorleri ortaya ¢ikarmak
amaciyla yapilan ¢alismalarda, 6grenci 6zellikleri ve 6gretmen 6zellikleri detayl1 bir

bigimde g6z Oniine alinmistir.

Egitimin etkinligi, genel olarak egitimin arzu edilen sonuca ulasmasidir.
Meslek egitiminde etkinlik, verilen egitimin etkin bir sekilde kullanilmasina, ilgili
sektoriin ihtiyacinin giderilmesine, okul ile sektor arasindaki uyuma baglidir. Bu
nedenle, mesleki egitimde etkinligin temel gdstergesi sanayi ile okul arasindaki
uyum ve amag¢ birligidir. Daha detayli bir sekilde ifade etmek gerekirse, egitim
miifredati, uygulamalari, dahas1 yetistirme ve gelistirme siirecinin, 1ilgili
sektoriin/meslek alaninin ihtiyaglari1 profesyonel anlamda karsilayacak sekilde
olmas1 ve yiiksekdgretim mezunu olan isgorenin dgrendikleriyle profesyonel meslek

alanina adapte olabilmesi gerekmektedir. Mesleki egitim alan bireylerin ilgi, istek,

! Yildirim, Osman. isletmelerde Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorler ve Bir Arastirma,
Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi,Avcilar,istanbul, 2007,5.98. (Yayilanmamis Doktora Tezi)
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yetenek ve yeterlilikleri dogrultusunda bir egitim almalar1 biiyilk Onem

arzetmektedir.

Bilindigi gibi Meslek Yiiksekokulu (MYO) egitimlerinde etkinlik, MYO’nun
amaglarmi gerceklestirebilmek i¢in yiirtittigli faaliyetlerin sonuglarinin arzu edileni
saglamasini ifade etmektedir. Bu agidan bakildiginda dogal olarak sonuglarla ya da
ciktilarla ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Etkinlik, “MYO’nun
amagclarini1 gergeklestirme derecesi” olarak tanimlanabilir. Bilindigi gibi, etkinlik,
isleri dogru yapmak degil, dogru islerin yapilmasidir. Bu baglamda, isletmeler dogru
isleri gerceklestirdikleri oranda etkindirler.” MYO egitimlerinde egitimi dogru
yapmak yerine, dogru egitimleri yapmak onemli olacaktir. Bu nedenle, sektor ve
MYO yodnetiminin bu kapsamda birbirini izlemesi veya faaliyetlerinde paralellik

gostermesi Onem arz etmektedir.

Egitim faaliyetlerinde ¢esitli agilardan ulagilmak istenen etkinlik amaclar
vardir. Bu nedenle egitim faaliyetlerine baslarken ve bu maliyetler sonucunda,
ulagilmak istenen hedeflerin 6nceden belirlenmesi ve egitim faaliyetleri sonucunda
bu hedeflere ne kadar ulasildiginin bilinmesi gerekmektedir. Egitimin etkinlik
derecesini belirlemek igin verilen egitimin degerlendirilmesi gerekmektedir. Egitimin
degerlendirilmesi, egitim alan Ogrencilerin, egitim Oncesi ve sonrasi
performanslarimin karsilastirilmas1 amaciyla yapilan sistematik bir calisma ile

gergeklestirilebilir.

Egitim alaninda etkinlik, egitim talebinde bulunan potansiyel kitlenin egitim
hizmetini, onlarin ihtiyaglarina cevap verecek nitelikte sunmaktir. Egitim kurumunun
bunu diger kurumlardan daha az maliyetle yapmasi durumunda ise maliyet etkinligi

saglanmis olacaktir.

MYO’da girisilen egitim faaliyetlerinde cesitli acilardan ulagilmak istenen
etkinlik amagclar1 vardir. Bu nedenle egitim faaliyetlerine baslarken ve bu maliyetler
sonucunda, ulagilmak istenen hedeflerin dnceden belirlenmesi ve egitim faaliyetleri

sonucunda bu hedeflere ne kadar ulasildiginin bilinmesi gerekmektedir. Egitimin

2 Dinger, O.- Fidan Y., Isletme Yonetimine Giris, 3.Baski, Beta Yayinlari, Istanbul: 1997, s.54.
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etkinlik derecesini belirlemek i¢in verilen egitimin degerlendirilmesi gerekmektedir.
Egitimin degerlendirilmesi, egitim alan i gorenlerin, egitim Oncesi ve sonrasi
performanslarinin karsilagtirilmasi amaciyla yapilan sistematik bir ¢alismay1 ifade
eder.® Egitimin etkinliginin degerlendirilmesi i¢in kurumlarda uygulanan bir
performans sisteminin kriterlerinin belli olmasi ve sayisallastirilmaya elverigli olmasi

gerekir.’

Egitimin degerlendirilmesi ile, egitimin amacglara ulasma durumu ve sarf
edilen ¢aba ile parann israf edilip edilmedigi saptanmaya g¢alisilmaktadir. Bagka bir
deyisle degerlendirme, planli faaliyetin sonunda dnceden saptanmis amaclara ulasma
derecesi hakkinda bir yargiya varilmasmi saglamaktir. Adal yaptigi caligmada,
degerlendirme siirecini, 6lgme sonuclarinin ayni alana ait bir kriter ile kiyaslanarak
bir deger yargisina ve oradan da bir karara ulagsma olarak tanimlamistir. Glivenilir bir
degerlendirme i¢in yargilarmn dayandigi degerleri agiklikla ve dogru olarak ortaya
koyan kriterler dogrultusunda yapilan bir 6l¢iim sonunda, bir karar ortaya ¢ikar ve

degerlendirme siireci tamamlanmis olur. °

Degerlendirme iki yonden onemlidir: Birincisi, kendisini izleyecek benzer
faaliyetlerin daha basarili bir sekilde uygulanmasina yardimci olmasi; ikinci ise
egitsel faaliyetlerle bu faaliyetler sonucu gergeklestirilecek amaglar arasindaki

uygunluk derecesinin saptanmasini saglam'asldlr.6

Egitimde amaglara ulagsma derecesi, insanlarin davranislarindaki degismenin
yoniinde ve miktarinda bulunabilir. Bu nedenle degerlendirme yapmak i¢in ilk defa
insan davranislarinda meydana getirilmesi istenilen degigsmenin saptanmasi gerekir.
Egitimde her amag, birey davranisinda istenilen bir veya daha fazla degisiklik olarak

belirlendikten sonra Ol¢iilmesinde kullanilacak kistas ve kriter kabul edilebilecek

* Cascio, F.Wayne. Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life, Profits,
Third Edition, McGraw Hill, New York: 1992, s.253.

* Uyargil, Cavide. isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Sahinkaya Matbaacilik, Istanbul,
1994, s.26.

® Adal, Zeki. isletmelerde Yetistirme ve Gelistirme Programlarinin Etkinliginin Olgiilmesi ve
Degerlendirilmesi, Yonetim Dergisi,Say1 12, Haziran 1981, 5.34.

® Kalkandelen, A.Hayrettin. Hizmetigi Egitim El Kitabi, Ajans Tiirk Gazetecilik ve Matbaacilik
San., Ankara, 1979, s.98.
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Olctitler saptanir. Bu dlgiitlere gore, tespit edilen degisme arasinda bir karsilagtirma
yapilir. Ogrenim yasantilarinin yeterli olan kisimlar1 amaglarm gergeklestigini,
yetersiz olanlarin da amaclara hizmet etmedigini belirtir. Yetersizligi goriilen
kisimlarin, beklenilen yasantilar ve dolayisiyla davranig degisikligi meydana
getirebilecek sekilde egitim siirecinin onarilmasini ve gelistirmesini gerektirir.
Degerlendirme bu hizmetlerinden dolayi, egitimin her sathasi ile ilgili, onarici ve

tamamlayic1 bir parcasi olarak kabul edilir.
Egitim faaliyetlerinin etkinligini degerlendirmeyi zorunlu kilan nedenler;

e Egitim yatirmminin degerlendirilmesi gerekliligi
e Egitim amag ve hedeflerine ulasilip ulagilamadigi

e Egitim programlarinin gelistirilmesi veya yenilenmesi seklinde

siralanabilir.

Oncelikle egitim giderleri yatirim harcamasi niteliginde oldugundan, her
yatirim sonucunu olumlu ve olumsuz yonleriyle ortaya koymak bir zorunluluk
olmaktadir. Ayrica yapilan yanhigliklar ve aksayan yonler sonuglari tespit etmekle
ortaya ¢ikarilir, bunlarin diizeltilmesi ve giderilmesi icin gerekli Onlemlerin
almmasma imkan yaratilmig olunur. Bunun yaninda, degerlendirme isleminden elde
edilecek Dbilgiler, egitim Onceliklerinin tespit edilmesinde ve ama¢ sorunun

belirlenmesinde gilivenilir bir kaynak olusturmaktadir.

2.2. Egitimlerin Etkinliginin Ol¢iimiinde Kullamlan Yéntemler

Olgme genis anlamiyla, herhangi bir niteligi gdzlemek ve gdzlem sonucunu
sayilarla ifade etmektir.” Olgme sonucunda ulastigimiz degerler kendi baslarina
hi¢bir sey ifade etmezler. Genel olarak 6lgme kavrami “egitsel faaliyetlerin dogal
sonucu olarak kisilerin bilgi, beceri ve davranislarinda olusan degisikleri belirli

Slgiitlere gore belirlenmesi”dir.? Buna gbre egitimin etkinliginin 6l¢iimiinde

’ Yilmaz, Hasan. Egitimde Ol¢me ve Degerlendirme, 3.Baski, Konya, 1998, s.3.
8 Adal, a.g.e., 5.34.
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kullanilan 3 temel yontemden bahsetmek miimkiindiir: (1) Test-tekrar test, (2) onceki

sonraki performans ve (3) deney kontrol grubu yontemleri.

2.2.1. Test-Tekrar Yontemi

Bu yontemde, egitime katilanlara, programa baslamadan Once bir test
uygulanmakta, egitim programi tamamlandiktan sonra ayni test tekrar yapilmaktadir.
Yontemdeki  zorluk, test sonuglarindaki olumlu artigin, performansa yansidigini
dogrulamaya calismak ve iki test arasindaki farklarin ne Olglide egitime bagh

oldugunu saptam'clkt'cldlr.9

2.2.2. Onceki Sonraki Performans

Test-tekrar yonteminde yanilma olasiligmm yiiksek olmasma karsilik, bu
sakincay1 gidermek i¢in Onceki ve sonraki (ilk ve son) performans yontemi
gelistirilmistir. Yontemde her katilimcinin egitim Oncesi performansi, performans
degerleme yontemleriyle degerlendirilir. Bundan sonra egitim programi uygulanir ve

program tamamlaninca, katilimcilarin performansi tekrar 6l¢iiliir. 10

2.2.3. Deney Kontrol Grubu

Bu yontem en ¢ok kullanilan ve en etkili 6lgme yetenegine sahip olan bir
egitim degerleme yontemidir. Yontemde, egitime tabi tutulacak personelin (deney
grubu) yani sira, benzer isi yapan ve benzer niteliklere sahip personelden olusan bir
grup da (kontrol grubu) egitim faaliyetlerini degerlemede kullanilir. Kontrol grubuna
dahil olan personel egitimden gegmezler. Yalnizca deney grubundakiler egitim alir.
Egitim oncesinde, her iki grupta da yer alan personel beceri, zeka, 6grenme
yetenekleri ve iste gosterdikleri performanslar acisindan degerlendirilirler ve
karsilastirilirlar. Egitim sonrasinda da ayni islem yinelenir. Eger egitim gergekten
etkili olmussa, deney grubundaki is gorenlerin performanslarindaki artisin, diger

gruptakilerden daha ¢ok artmasi beklenir.*

° De Cenzo, D.- Robbins S., Personnel Human Resource Management, Third Edition, Prentice
Hall, New Jersey: 1988, s.265.

19 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., 5.265.

1 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., 5.265.
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2.3. Egitimlerin Etkinliginin Ol¢iimiinde Kullamlan Degerlendirme

Tiirleri

Degerlendirme 6lgmeden daha genis bir anlam igerir. Olgme sadece bir seyin
miktar1 hakkinda bilgi verir; bu bilginin yeterli olup olmadigi, istenilen miktar ve
cinsten olup olmadigi ise bir degerlendirme sorunudur. Buna gore degerlendirme,
Olgme sonuglarmin, ayni alana ait bir kriter ile kiyaslanarak bir deger yargisina ve
oradan da bir karara ulagsma stirecini ifade eder. Degerlendirme, genel anlamda bir i
ya da faaliyetin faydasi ve degeri hakkinda bir hitkiim vermektir. Egitim etkinliginin
degerlendirilmesi kavrami, egitimin sonucunda Onceden saptanmis amaglarla
karsilagtirilmast ve elde edilen sonuglarin amaglara ne 6l¢iide uygun oldugunun
belirlenmesi  siirecini  kapsamaktadir.  Isletmeler, egitim  programlarinin
gelistirilmesine ve etkili bi¢imde siirdiiriilmesine biiyiik 6l¢iide yatirim yaparken, bu
programlar1 da bir yandan degerlendirmeye almaktadirlar. isletmeler ¢ogunlukla,
egitimlerinin degerlendirilmesini iki boyut iizerine insa ederler. Birincisi, egitim
stirecini gelistirmeye doniik formatif degerlendirme, ikincisi ise egitilenlerin aldiklar
egitim programlar1 sonunda ne 6l¢iide degisim gecirdiklerini belirlemeyi amaglayan
topyekiin degerlendirmedir.12 Ancak, her duruma uyan tek bir degerlendirme

programinin olmadigini da belirtmek gerekir.

Olgme ve degerlendirme kavramlar: arasindaki iliskiyi daha iyi anlayabilmek

icin aralarindaki baglant1 su sekilde agiklanabilir:

e Degerlendirme Ol¢meyi de icine alan bir kavramdir. Bu agidan

Olgmeye gore daha genis kapsamli bir kavramdir.

e Olcme ve degerlendirme siirecinde, once Olgme islemi sonra
degerlendirme siireci gelir. Olgme sonucuna dayanmayan bir

degerlendirme sadece bir 6nyargidan ibaret olacaktir.

e Olgme daima objektiftir. Bir bakima fotograf ¢eker gibi, mevcut

durumu ortaya koymalidir. Degerlendirme ise subjektiftir.

2 Noe, Raymond A. insan Kaynaklarimin Egitim ve Gelisimi, Editor. Canan Cetin, Beta Basim
Dagitim, 1999, s.151-152.
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Buna gore egitimlerin etkinliklerinin 6l¢imiinde kullanilan degerlendirmeler
yapilis maksadina gore, basarinin ve programim degerlendirilmesi olmak iizere iki

tiirde incelenebilir. >

2.3.1. Basarinin Degerlendirilmesi

Egitim etkinliklerinden beklenen yararlarin saglanmasi, ihtiyaglarin
karsilanmasi ve amaclarmin gergeklestirebilmesi icin etkinliklere katilan personelin
basarili olmast gerekir. Egitim programlari ile yetistirilen personelin davraniglarini
degistirme veya yeni davranislar kazanmalarindaki basarilari, bir bakima programin
amaclarina ulasma derecesini etkileyecek ve verilecek kararin bir kaniti olarak

kullanilacaktir.

Egitim programina katilan 6grencilerin basarilarini 6lgmek ve degerlendirmek
iizere yapilan c¢alismalar, zaman ve hedeflerine gore asagidaki sekilde

smiflandirilabilir.

1. On Degerlendirme: Egitim programmm uygulanmasma baslamadan Once

yapilan degerlendirmedir. On vyerlestirmeye doniik olarak yapilan bu
degerlendirme ile egitim programina katilacak bireylerde on sart niteligindeki

davraniglarin varligi ve derecesi tayin edilir.

2. Ara Degerlendirmeler: Ogrencilerin grenme derecelerini saptamak, dgretim

metod ve araglarinin uygunlugunu yoklamak tizere yapilir.

3. Son Degerlendirme : Uygulama sonunda durum muhasebesine doniik olarak,

egitim programi uygulandiktan sonra, bireylerin yetisme seviyesi ile egitim

slirecinin yetistirme giicii hakkinda karar vermek tizere yapilir.

4. izleme Degerlendirmesi: Sistemin gelistirilmesine doniik olarak, egitim gdren

personelin izlenmesi ile yapilan degerlendirmedir. Bireylerin yetistirildikleri
alanlarda kazandirilan bilgi ve becerileri uygulama durumlari, 6grenim
noksanhigindan dolayr karsilastiklar1 sorunlar, uygulanan egitim programina

iliskin gortisleri, egitim istek ve gereksinmelerini saptamak iizere yapilir.

 Taymaz, a.g.e., 5.156-175.
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izleme degerlendirmesinin anlaml1 olabilmesi igin lgmelerin belli bir siire
devam etmesi gerekebilir. Arzulanan sonuglarin belirginlestirilmesi, hangi
durumlarin hangi sonuclara gotiirdiigiiniin tespiti amactyla bir degerlendirme
takvimi hazirlanabilir.* Boylece izleme degerlendirmesi ile ydnetim

kademesine bir tiir geri besleme saglar.

Egitim sisteminde yapilan degerlendirme, 6l¢cme sonuglar1 elde edildikten sonra
kullanilan kiyaslama esasmna gore hedefe ve norma dayali olmak tizere iki kisma

ayrilir.

1. Hedefe Dayali Degerlendirme: Goreli veya degerlerin esas alindigi bu

degerlendirmede 6l¢cme sonuglari, beklenen davranislarla kiyaslanir. Yapilan
ogretimde amag, bireyin davranisini degistirmek veya yenilerini kazandirmak
olduguna gore kiyaslama oOl¢iitii bu davranislar1 belirleyen degerler veya
hedeflerdir. Hedefe dayali degerlendirmede neyin basarildig1 belirlenir. Bu
saptama yapilirken faaliyet ve davranis kontrolii ile degerlendirme siirecinin
iyi bir sekilde yapilip yapilmadig: da ortaya konur." Boylece degerlendirme

stirecinin de giincellenme olanagi saglanir.

2. Norma Dayali Degerlendirme: Olgme sonuglarmnin, uygulamaya girilmeden

once saptanmis norm Olgiitlerle kiyaslanmasiyla yapilan degerlendirmedir. Bu
normlar belirli bir isin yapilmasinda genellikle siire, nitelik ve Kalite ile ilgili

olarak almir. Hizmet i¢i egitim, kurumda verimliligi arttirmay1 amaglar.

Egitimde yapilan degerlendirme yetistirme etkinligi ile ilgili sayisal verilerden
yararlanarak bir hilkme varma oldugundan, 6lgmeyi ve sonuglarmin istatistiksel
islemlerle kolay anlasilir ve yorumlanir hale getirilmesini kapsamina alan bir
siirectir. Olgme ve degerlendirme amag bakimindan birbirine yakm iki ayr1 islemdir.
Olgme ile egitimin sonuglar1 sayisal verilerle ortaya konur ve bu sonuclar amaclar ile

karsilastirilarak degerlendirme yapilir. Cilinkii faaliyet veya davranig 6l¢iim sonuglari

“ Eren, Erol. Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, Beta Yaymcilik, Istanbul, s.441-442
> Whelen, T.L.- Hunger, J.D., Stratejik Management and Business Policy, McGraw-Hill,
Singapore, 1988, s.301.
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arasinda goriilebilir bir neden-sonug iliskisi vardir.'® Bir ¢ok durumda 6lgme ile
degerlendirme ayni anda yapilarak, belirlenen bir bareme gore neden-sonug iliskisi

degerlendirme sonucu olarak sayisal bir bigimde ifade edilir.

Olgme, uygun ve belirli bir &l¢ii birimine gore herhangi bir varligin ne miktarda
oldugunun belirtilmesidir. Bu tanim daha ¢ok fiziksel Olgmeler icin gecerlidir.
Egitsel 6lgme, egitimin bir sonucu olarak birey davranislarinda olusmasi beklenen
degisikliklerin bazi Olciitlere gore saptanmasi ve sonucun sayisal olarak ifade
edilmesidir. Bu Ol¢mede kullanilan araglar ve islemler bakimindan fiziksel
Olgmelerden farklhidir. Egitsel 6lgme ile fiziksel 6lgcme arasinda ortak olan tek yon,
her ikisinde Ol¢me sonuglarinin sayr cinsinden ifade edilmesidir. Aralarmdaki

farkliliklar i¢ maddede toplanabilir:

e Fiziksel 6lgme mutlak, egitsel 6lgcme bagil, nisbi ve gorelidir.
e Fiziksel 6l¢gme dogrudan, egitsel 6lgme dolaylidir.

e Fiziksel 6lgmede esas 6lgii birimleri, egitsel dlglide tiiretilmis birimler

kullanilir.

Egitimde 6l¢me, degerlendirme yapmak {izere gerekli verileri elde etmek i¢in
planlanir ve yapilir. Degerlendirme sonunda verilen kararin dogrulugu ve uygunlugu,
Olcme sonuclarma baglanir. Bu nedenle 6lgmenin hatasiz olmasi ve bunun i¢in 6lgme
isinde kullanilacak araclarin aranilan niteliklere sahip olmas1 gerekir. Diyelim, 6lgme
aract olarak anket secilmisse anketin, arastirmay1 degersiz kilacak kapsam,
6rnekleme, Slciim, yanitsiz birakma vb. hata kaynaklarindan arindirilmas: gerekir.'’
Olgiim amaciyla kullanilan veri toplama araci basit bir bilgi toplama isinden ibaret
degildir. Ayrica anket veya bir baska Ol¢me aracinda gecerlilik ve giivenilirlik

hususlarmin da 6nemli oldugu gézden uzak tutulmamalidir.

Diger yandan, 6lgmenin temel islevi, daha duyarli betimleme ve ayrimlara

firsat vermelidir. Olgmede en biiyiik giicliik, gerekli kurallar1 koyup ona gére

'® Eren, a.g.e., 5.443.
'7 Bas, Tiirker. Anket, Anket Nasil Hazirlamir? Anket Nasil Uygulanir? Anket Nasil
Degerlendirilir?, Seckin Yaymecilik, 2001, s.12-13
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davranmaktir. Olgmedeki kuralin iyi konulabilmesi, dlciilmek istenen degiskenlere
baghdlr.18 Bilindigi gibi, somut degiskenler (fiziksel degiskenler; uzunluk, agirlik,
renk, cinsiyet vb.) s6z konusu oldugunda 6lgme islemi kolaylagir. Halbuki soyut
degiskenler (tutum, yetenek, algi, basar1 vb.) soz konusu oldugunda 6lgme islemi
zorlagir. Ciinkii tutum, davranis gibi soyut degiskenlerde gecerli ve giivenilir 6lglim

kurallar1 koymak her zaman kolay olmayabilir.

Egitim programi ve katilanlar ile 1ilgili gerekli verileri elde ederek
degerlendirme yapmak lizere ¢esitli arag ve teknikler uygulanir. Yapilacak 6lgme
sonuclarinin kiyaslanir ve yorumlanir hale getirilebilmesi i¢in davranis ve niteliklerle
ilgili kanitlarin sayisal Olgiitlere doniistiiriilebilmesine olanak verecek sekilde
saptanmas1  gerekir. Kullanilacak 6lgme araclar1 ve teknikler yapilacak
degerlendirmenin amacina gore degisir. Degisik araglarda ve tekniklerde ortak olan
iki boyut vardir. Birincisi, 6lgme araglari ile dlgiilecek degiskenler hedeflere uygun

olarak segilir, ikincisi, 6lgme sonuglar1 sayisal verilerle belirtilir.

Degerlendirmeye esas olacak sayisal verileri saglayacak insan davraniglarmin
Olciilebilmesi i¢in ya davranislarin veya saptanan davraniglar sonunda ortaya
koydugu {iriinlin, ya da her ikisinin gozlenip nicelendirilmesi gerekir. Objektif
degerlendirme yapabilme amaciyla, egitim amaglar1 ve hedefleri ile bunlara ulagsma
derecelerinin ortaya konmasi i¢in bazi standartlar veya kriterler tanimlanir. Egitimin
icerigini degerlendirmek amaciyla i¢ kriterler (tepki ve 6grenme), egitim sonunda

kazanilan davranislar ve sonuclar icin ise dis kriterler dikkate alinr.*®

Egitimde c¢esitli sekillerde yapilan Olgmelerde kullanilan araglara test adi
verilir. Test insan davraniglarini belirli 6lgiitlere gore dlgcen bir vasitadir. Test, bir
Olgme arac1 ve ayn1 zamanda bir 6lgme islemi olarak kabul edilebilirse de genellikle

ara¢ kastedilmektedir.

Egitim etkinliklerinde 6l¢gme yapmak lizere arag olarak kullanilacak testlerin

hazirlanmas1 planli  bir ¢alismayr gerektirir. Egitimde amaglar, bireylerin

'® Karasar, Niyazi. Bilimsel Arastirma Yontemi, Nobel Yayin Dagitim, 2002, s.136-137
19 Sencan ve Erdogmus, a.g.e., 5.143-144
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davranislarinda meydana getirilmesi veya kazandirilmasi istenilen yeni davraniglarin
bir listesini olusturur. Ogrenci davramsinda degisme, yasantis1 yolu ile yapacagi
O0grenim sonunda meydana gelebilecektir. Bu nedenle, 6lgme aract hazirlanirken
siralanan amaglar, 6gretim programi yapmak iizere siralanan hedeflerin aynisidir.

Boylece 0gretim ve testi planlama ¢aligmalar1 ayni anda baglamis olur.

Egitimde yapilacak 6lgmelerde, 6grencilere verilecek testin amaci, zamani,
hangi tiirde olacagi, soru tiirleri ve kapsami, sinav siiresi ve puanlama sekli hakkinda

onceden agiklama yapilabilir.

Bir egitim programimin uygulanmasi ile ilgili 6n, ara ve son degerlendirmeleri
yapmak iizere cesitli testler hazirlanabilir. Egitimde 6lgme yapmak iizere en ¢ok
kullanilanlar; sozlIii, yazili ve is veya performans testleridir. Testin tiirliniin se¢ciminde
Olgmenin amaci ve test i¢in olanaklar g6z Oniinde bulundurulur. Bilindigi gibi
testlerin degerlendirilmesi, testlerin kullanilma alan1 ve siavin igerigine baglh olacak

ve buna gore degisiklikler gosterecektir.?

Hazirlanmasi zor ve zaman alic1 olan bu testler, egitim programinin amacina
uygun olarak hazirlandiginda, 6n ve son degerlendirmeler i¢in kullanilir. Test
programi cercevesinde, cok sayida test uygulamak yerine ihtiyaca cevap verecek

yeterlilikte ve gecerlilikte testin kullanilmas: gerekir.?*

1. Sozli Testler: Egitimde sozlii yoklama veya miizakere ad1 verilen bu testler,
Ogrencinin bilgisini hatirlama, tertip ve tanzim ederek soz ile ifade etme
yetenegini Olgmek tlizere kullanilir. Ayrica, sorular1 cevaplarken tutumu ve
hareketleri, problem ¢6ziimlemede yararlandigi teknikler, konusma tarzi,
belirli konular ile ilgili fikir, goriis ve egilimleri belirlenir. Bu testlerde
sorular kolaylikla hazirlanir, ancak uygulanmasi ¢ok zaman alir, sorularin

cevaplandirilmasinda bireyin ifade yetenegi, gergcek basariyi etkiler.

20 Ozsoy, Y., “Egitimin Ihtiyacinda Testler”, Egitim Thtiyaglarinin Tespiti Semineri Raporlari,
Bagbakanlik Devlet Personel Dairesi Yayin No:24, Ankara, 1968, s.69.

1 Kog, N., “Ogrenci Gelisiminin Degerlendirilmesi, Okul test programlar1”, Egitim Bilimleri
Fakiiltesi Dergisi, 19, Ankara Universitesi, 1987, s.1-2.
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2. Yazihi Testler: Egitimde en ¢ok kullanilan 6lgme araglaridir. Genellikle ayn1
kosullarda, biiyiikk gruplari olusturan 6grencilere uygulanarak 6lgme daha
sonra puanlama ve degerlendirme yapmaya olanak verir. Ayrica 6grencilerin

sorulara verdikleri cevaplar sakli tutulabilir.

3. Performans Testleri: Egitim programlari, kurumda ¢alisan personelin

yetistirilmesi i¢in hazirlanir ve uygulanir. Personele bir is veya gorevi
yapabilmesi i¢in kendisine gerekli olan bilgi, beceri ve tutum kazandirilir.
Bilgiyi kazanma derecesi ve davranmiga doniistiirme niteligi, sozlii ve yazil
testlerle Olciilmeye calisilir. Beceri ve tutum ile ilgili amacglara ulagsma
derecesini 6lgmek i¢in bireyin is veya gorev basindaki davraniglar1 gozlenir.
Bu nedenle bu tip dlgmelere gozlem yolu ile 6lgme adi verilir. Hiiner ve
becerilerin kazandirilmas: amag¢ edinilen O6gretimde, birey davranislarinin

gozlenerek 0lgme yapilmasi i¢in uygulanan testlerdir.
2.3.2. Programin Degerlendirilmesi

Egitim programlarmin degerlendirilmesi i¢in Oncelikle Olgiilebilir egitim
hedeflerinin belirlenmesi gereklidir. Kirkpatrick’in ortaya attigi dort agsamali egitim
degerlendirme modelinin ilk iki asamasi (tepki, 6grenme) egitimden hemen sonra
Olciildiigii halde, son iki agsamas1 (davranis, sonuglar) egitilenlerin isbasinda egitimin
icerigini ne kadar kullandiklarim 6lgmektedir.”? Kirkpatrick modeline yeni ilaveler
getiren egitim programlarinin degerlendirilmesi modelleri yeni kriterler (bilissel,
beceri temelli, duygusal kriterler v.b.) ortaya koyarak yatrimm geri doniisi

hesaplanmaktadir.

Egitim programinin hazirlanmast ve uygulanmasinda gorev alan ilgili
personelin goriislerini kolaylikla ve kisa zamanda elde etmek i¢in genellikle anket
uygulanir, ilgili personelin az olmas1 ve yakin iliski kurulabilmesi halinde, daha ¢ok
Onerilerinin alinmasina 6nem verildiginde goériisme yapilir. Goriisleri alinacak her
gurup i¢in hazirlanacak anket veya goriisme formunda ayri sorulara yer verilebilir.

Ancak belirli konular hakkindaki goriisleri kiyaslayabilmek i¢in ayni amagla veri

?2 Raymond, a.g.e, (Edit. Canan Cetin), s.154-156
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saglayacak sorular farkli ifadelerle hazirlanir. Saglanan verilerin islenebilmesi ve
yorumlanabilmesi igin cevaplar1 bir derecelendirme sistemine gore verilebilecek

kapali uclu sorulara agirhik verilir.

2.4. Egitim Etkinliginin Degerlendirilmesine Iliskin Model

Egitimin etkinliginin degerlendirilmesine iliskin ¢esitli modeller yer
almaktadir. Bu arastirmada, Kirkpatrick’in Dort Asamali Degerlendirme Modeli ele
almacak ve egitimin etkinligine etki eden faktorlerin belirlenmesi c¢alismasinda

Kirkpatrick’in Degerlendirme Modeli baz alinacaktir.

2.4.1. Kirkpatrick’in Dort Asamah Degerlendirme Modeli

Yaklasik 50 yi1l once Donald L. Kirkpatrick, egitimlerin degerlendirilmesi
amaciyla yaptig1 yaymlarda (Kirkpatrick: 1959a,%® 1959b,%* 1960a,% 1960b%° ) ileri
stirdiigii dort asamali model (tepki, 6grenme, davranis, sonuclar) yaygin olarak
kullanildi ve giderek de hakli olarak iinlendi. Ilk iki asama olan tepki ve dgrenme
yetistirme ve gelistirmeye doniikk egitim faaliyetleri sirasinda gerceklesen
asamalardir. Ancak geriye kalan iki asama olan davranis degisikliklerini dlgme ile
orgiitsel sonuglarm degisimini 6lgme asamalar1 egitimlerden ¢ok daha sonralari
gerceklesebilmektedir. Bu yoniiyle, Kirkpatrick modeli ¢ok fazla elestiriye maruz
kalmis ve hatta bu modelin egitim faaliyetini 6lgmedigi seklinde ¢ok defa tenkit
edilmistir. Zaten Kirkpatrick, yaptig1 tlim arastirmalarda hi¢cbir zaman egitimi tam

olarak degerlendirmemistir.

Bilindigi gibi, egitim programlarnin degerlendirilmesi i¢in dlgiilebilir
kriterlerin ortaya konmas1 gerekir. Sayisallastirilmis sonuglarmm kiyaslanmasi ve

degerlendirilmesi daha kolaydir ve daha agiklayicidir.  Ancak bu da, her

% Kirkpatrick, D.L., Techniques for evaluating training programs, Journal of ASTD, 13, Vol.11,
.3-9, 1959

E‘PKirkpatrick, D.L., Techniques for evaluating training programs: Part 2-Learning, Journal of

ASTD, 13, Vol.12, pp.21-26, 1959b

% Kirkpatrick, D.L., Techniques for evaluating training programs, Part 3- Behavior, Journal of

ASTD, 14, Vol.1, pp.13-18, 1960a

% Kirkpatrick, D.L., Techniques for evaluating training programs, Part 4- Results, Journal of

ASTD, 14, Vol.2, pp.28-32, 1960b
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degerlendirme faaliyetinde amag¢ daima sonuglarin sayisallastirilmasidir anlamina

gelmemelidir.

Degerlendirme siirecinin igerisinde insan davraniglarinin ve tutumlarinin

degerlendirilmesi yer aldigindan 6lgme ve degerlendirme biraz daha zorlagmaktadir.

Kirkpatrik, haha sonra yaptig1 yaymlarda (Kirkpatrik: 1976,%" 1977, 19782
1979,% 1985 ) ileri siirmiis oldugu bu dért asamali modelindeki basamaklar
arasindaki korelasyondan hi¢ s6z etmemistir. Bu yaymlarm da sadece sekiz adedi

gercek egitim programlarinin degerlendirilmesine ayrilmastir.

Kirkpatrick 1977 yilinda yapmis oldugu gercek egitim degerlendirmesinde,
arastirmay1 “olay-kanit” seklinde eslestirmis ancak hi¢gbir zaman bu egitimin
sonuclarinin isletmeye ne faydalar sagladigini ifade etmemistir. Bu nedenle de
Kirkpatrick modellerinin, ger¢ek degerlendirme modelleri olmadig: literatiirde yer
almaktadir.®® Nitekim daha sonraki yillarda, yapilan arastirmalarda bu modeldeki
adimlarin arasinda korelasyonun dort asamali hiyerarsik modeli desteklemedig'gi,33
tepki ile 6grenmeyi tek bir enstriimanla 6lgmenin miimkiin olacagi,® basamaklar
arasinda ters yonde nedensellik oldugu, birinci basamagin ikinci basamagi, ikinci
basamagin ise li¢lincli basamagi, liclincliniin ise dordiinciiyii yarattigi gibi goriisler

ileri siiriilmiistiir.>®

?7 Kirkpatrick, D.L., Evaluation, In Craig R.L. (Ed.), Training and Development handbook, New
York: McGraw-Hill, pp.301-319, 1976

28 Kirkpatrick, D.L., Evaluating training programs, evidence vs. proof, Training and Development
Journal, 31(11), pp.9-12, 1977

# Kirkpatrick, D.L., Evaluating in-house training programs, Training and Development Journal,
32(9), pp.6-9, 1978

% Kirkpatrick, D.L., Techniques for evaluating training programs, Training and Development
Journal, 33(6), pp.78-92, 1979

#Kirkpatrick, D.L., Effective training and development, Part 2: In house approaches and
techniques, Personnel, 62(1), pp.52-56, 1985

%2 Calalorello, Evaluating Training programs, Training and Development Journal, Vol.22, pp.2-9,
1968

% Clement, R.W., Testing the hierarchy theory of Training evaluation: An expanded role for
trainee reactions, Public Personnel Management Journal, 11, pp.176-184, 1982

% Alliger, G.M.- Horowitz, H.M., IBM takes the guessing out of testing, Training and Development
Journal, 43, Vol .4, pp.69-73, 1989

% Hamblin, A.C., Evaluation and control of Training, New York: McGraw-Hill, 1974
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Kirkpatrick'in dort asamali egitim programlarinin degerlendirilmesi modeli
birbirini takip eden asamalar1 igerir. Asamalarin her biri 6nemlidir ve bir sonraki
asama lzerinde etki yapar. Bir asamadan digerine gegildik¢e siire¢ biraz daha
karmasik, biraz daha zaman alic1 olmaya baslar, buna karsilik sundugu bilgiler daha
degerli olmaya baslar. Asamalarin hig¢biri egitimcinin daha 6nemli buldugu asamaya
ulasmak igin atlanmamalidir. S6z konusu 4 asama sunlardir: (1) Tepki, (2) Ogrenme,

(3) Davranis ve (4) Sonuglar.

2.4.1.1. Tepki

Kirkpatrick®® (1959a) degerlendirme modelinin birinci asamasidir. Bagka bir
deyisle tepki, bu degerlendirme modelinin birinci asamasit olup katilimcilarin
programa nasil bir tepki gosterdigini Olger. Bazi egitimciler buna “miisteri
memnuniyeti Ol¢iitii” adii verir. Bu asamada genelde egitime katilanlarin, egitim,
egitmen, kullanilan egitim yontemleri, egitim destek ve yardimei araglar1 ve egitimin
uygulanabilirligi gibi konulardaki goriis ve diisiinceleri tespit edilmeye calisihr.®” Bu
yolla katilimcilarin egitim ile ilgili genel izlenimleri alinir. Genel izlenim, egitim
hakkinda yeterli diizeyde bilgi vermez. Ancak katilimcilarin egitim hakkindaki genel
izlenimleri pozitif ise programa gosterilen ilginin arzulanan diizeyde oldugu

Varsaylhr.38

Bu asamadaki degerlendirme egitime katilanlarin programa ne tepki
verdiklerini ve egitim oturumu hakkindaki goriislerini Olger. Katilimer tepkileri
miisteri memnuniyetinin bir 6l¢litii olmustur. Ayrica mevcut durumu siirdiirmek, yeni
miisteriler kazanmak ve eski miisterilerin gelecekteki programlara da katilmasini

saglamak i¢in egitim sonrasi alinan tepkilerin olumlu olmasi gerekir.

Ancak kurum i¢i programlara verilen tepki bir miisteri memnuniyeti 6l¢iitii
degildir. Cogu kurum i¢i programda katilimcilar isteseler de, istemeseler de

programa katilmak zorundadirlar. Bununla birlikte, {icret 6demeseler bile, onlar gene

* Kirkpatrick, D.L., Techniques for evaluating training programs, pp.3-9, 1959a

37 Senatalar, Ferhat, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, I.U., Istanbul, 1978, s.188

* Tutum, Cahit, Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii Yaymlari,
Ankara, 1979, s.146
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de birer miisteridir ve tepkileri egitim programinin siirmesini ya da iptal edilmesini
belirleyebilir. ~ Yoneticileriyle paylastiklar1  izlenimleri ¢ogu kez egitim
programlarinin gelecegi ile ilgili kararlar1 veren daha iist kademe yOneticilerine
ulagir. Bu nedenle olumlu tepkiler, genel katilima ag¢ik programlarmn egitimcileri i¢in

oldugu kadar kurum i¢i programlarin egitimcileri i¢in de gegerlidir.

Onemli olan yalnizca tepki almak degil, olumlu tepki almaktir. Bir programin
gelecegi olumlu tepkilere baghidir. Bunun yaninda, eger katilimcilar olumlu tepki
gostermiyorlarsa, biiyiik olasilikla 6§renmek i¢in motive olmayacaklardir. Olumlu
tepki 6grenmeyi garanti etmeyebilir, ancak olumsuz tepkiler neredeyse kesin olarak

ogrenme olasiligini azaltir.*®

Bu asama, katilimcilarin ne tip yeni beceriler kazandigin1i ya da
ogrendiklerinden hangilerini is ortamlarina transfer edeceklerini 6lgmediginden,
egitim yatmrimlarinm geri doniisiinii saptamada belirleyici degildir. Bu durum, Kimi
degerlendiricilerin birinci asamanin degerini azaltmalarina neden olmustur. Egitimin
basarisinda katilimeilarin ilgisi, dikkati ve motivasyonu oldukc¢a énemlidir. insanlar

O0grenme ortamina karsi pozitif tepkiler gelistirdiklerinde daha kolay dgrenirler.

Tepkinin degerlendirilmesi miisteri memnuniyetini 6lgmekle ayni seydir.
Eger egitimin etkili olmas1 isteniyorsa, katilimcilarin olumlu tepki vermesi 6nem
tasir. Aksi halde Ogrenmek icin motive olmayacaklardir. Bunun yaninda,
tepkilerinden baskalarina da s6z edecekler ve programin sinirlandirilmasi ya da
kaldirilmasziyla ilgili kararlar belki de onlarin soylediklerine bagli olarak verilecektir.
Baz1 egitimciler tepkiyi degerlendirmede kullanilan formlara "memnuniyet formu"
admi verir. Bu formlar, programm ne dereceye kadar etkili oldugunu belirleme ve
nasil gelistirebilecegini 6grenmeye yardimer olur.”® Tepkinin degerlendirilmesinin
maliyeti diistiktiir, kolay yoOnetilebilen bir siiregtir. Egitimi veren kisilerin cogu
egitimci tepki formlarmi kullanir.** Aslinda, egitimde tepkiyi o6lgmek ve

degerlendirmek etkili bir yol olabilir. Giinlimiizde bir¢ok egitimci veya egitim

* Kirkpatrick,Donald L. 4 Asamah Egitim Programlari Ol¢iimlemesi, Ceviri:Largo Egitim,
Danismanlik ve Dil Hizmetleri, PDR Ozel Egitim ve Danismanlik Yaymlari, Istanbul, 1998, s.19-20.
“0 Kirkpatrick, a.g.e., 5.25.

* Kirkpatrick, a.g.e., s.27.
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uzmani tepki formlarmi uygulayarak verilmis egitimin ne derece etkili oldugunu

belirlemeye c¢aligmaktadir. Hatta kimi zaman da tepkiyi 6lcmek ve degerlendirmek

amaciyla farkl tepki formlar1 kullanildig1 gézlenmektedir. Tepki formlarmmin kisa

stirede ve katilimcidan en fazla bilgiyi toplayabilecek sekilde tasarlanmasi da dogal

olarak biiyiik 5nem arz etmektedir.*?

Egitimcilerin tepki formlarmmdan maksimum yarar1 saglamasi icin dikkat

edilecek bazi kurallar sunlardir:

Tepki

Egitimin amacin1 6nceden belirlemek.

Tepkilerin sayisallastirilmasina uygun bir tepki formu kullanmak.
Yazili goriis ve Oneri almak.

Yanitlarin tamamini egitim bitiminde hemen almak.

Formlarin yorumlanmasinda kabul edilebilir standartlar gelistirmek.
Tepkileri standartlara gore 6lgmek ve gerekli 6nlemleri almak.
Tepkilerin agiklanmasi.

formlarinda katilimcilarin su konularla 1ilgili goriisleri de egitim

programinin iyilestirilmesine yardimci olmak i¢in 6grenilmelidir:

Tesisler (yeri, rahatligi, elverisliligi ve benzer diger konular)

Zamanlama (zamani, programin siiresi, dinlenme aralari, elverisliligi

ve benzer diger konular)

Yemekler (yiyeceklerin miktari, kalitesi ve benzer diger konular)
Ornek olay galismalari, egzersizler ve benzer diger konular

Isitsel araglar (uygunluk derecesi, etkililigi ve benzer diger konular)
Egitim notlar1 (yararli olma derecesi, miktar1 ve benzer diger konular)

Katilimcilarin programin fakli yonlerine verdigi degerler.

*? Barutgigil, ismet, Egiticinin Egitimi, Kariyer Yayincilik iletisim, 2002, s.252
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Tepkinin 6l¢iilmesi su nedenlerden 6tiirli onemlidir:

o Gerek programin degerlendirilmesine 151k tutacak geri bildirimleri,
gerekse gelecekteki programlar1 gelistirmeye yarayacak goriis ve

Onerileri saglarlar.

e Tepki formlar1 yOneticilere ve programla ilgilenen diger kisilere

sunulabilecek sayisal bilgileri saglayabilir.

e Tepki formlar1 egitimcilere gelecekteki programlar igin performans
standartlar1  olusturmada yararlanabilecekleri sayisal bilgiler

saglayabilir.
e Katilimcilarmm kursa yonelik kisisel duygular1 hakkinda bilgi saglar.

e Egitimi veren kisinin basar1 ve basarisizliklari hakkinda hizli geri

bildirim saglar.
2.4.1.2. Ogrenme

Kirkpatrik**(1959b) degerlendirme modelinin ikinci asamasi olup egitim
sonucu Ogrenmenin ne odlgiide gerceklestigini 6lgmektedir. Ogrenme, egitim
programlarinin sonunda katilimcilarda meydana gelen tutum degisikligi, bilgi
ve/veya beceri artis1 derecesi olarak tanimlanabilir. Bireyin 6grenmesi, davraniginda
nispeten kalic1 bir defisme olmasi olarak tanimlandiginda, 68retme de bireyin

davranisinda bdyle bir degisiklik meydana getirme isidir.**

Bu agama katilimcilarin kurs hedeflerini ne derece 1yi 6grendiklerini 6lger. Bu
asamada, katilimcmin egitim sonrasi kazandigi bilgi ve beceriler, 6grenme ve
gelisme derecesi olacak, baska bir ifade ile etkinligi gosterecektir.*® Ogrenmenin de
derecesi ya da gercege yakin bir bicimde saptanabilmesi i¢in de katilimcilara egitim
oncesinde ve sonrasinda basari durumunu tespit amaciyla Slgiimler uygulanir.*®

Isgiicii gesitliligi gibi konular1 ele alan programlar temel olarak tutumlar:

** Kirkpatrick, Part 2-Learning, pp.21-26, 1959b

* Ozgelik, Durmus Ali. Egitim Programlari ve Ogrenme, Ankara, OSYM Yayinlari, 1992, s.1.
*® Senatalar, Ferhat. Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Istanbul Universitesi, istanbul, 1978,
5.188

*® Tutum, a.g.e., 5.147
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degistirmeyi hedef alir. Teknik kapsamli programlar becerileri arttirmay1 hedef alir.
Liderlik, motivasyon ve iletisim gibi konulardaki programlar ise her ii¢ amaci da
hedefleyebilir. Ogrenmeyi degerlendirebilmek igin 6zel hedeflerin mutlaka
belirlenmis olmas1 gerekir. Bazi egitimciler davranista bir degisiklik olmadigt siirece

bir 6grenmenin ger¢eklesmeyecegine inanirlar.

Kirkpatrick'e gore ogrenme (1) tutumlarin degismesi, (2) bilgi diizeyinin
artmast ve (3) beceri diizeyinde gelisme durumlarindan en az biri olustugunda
gerceklesmis olur. Davranis degisikligi saglanacaksa, bu degisimlerden biri ya da

daha fazlas1 mutlaka gergeklesmek zorundadur.*’

Bir egitim programinda egitmenlerin Ogretebilecegi lic unsur vardir: Bilgi,
beceri ve tutum. Dolayisiyla, 6grenmeyi 6lgmek i¢in sunlardan en az birinin
belirlenmesi gerekir: Hangi bilgi 6grenilmistir? Hangi becerilerin gelismesi ya da
tyilesmesi saglanmistir? Hangi tutumlar degismistir? Hangi prensipler, gercekler ve

teknikler kazanilmistir?

Yeni 6grenilen bilgi ve beceriler, uygulamaya dokiilemez ve tekrarlanmazsa
¢ok ¢abuk unutulur. Ogrenmeyi en iist diizeye ¢ikarmak igin edinilecek bilgilerin

aktif bir sekilde uygulanmasi gerekir.

Ogrenmenin 6l¢iilmesi dnemlidir ¢iinkii yukaridaki grenme amaclarmdan en
az biri saglanmadig1 siirece davranmista herhangi bir degisim beklenemez.
Ogrenmenin degil de yalnizca davranis degisiminin (ii¢iincii asama) dlgiilmesinde,
davranista herhangi bir degisim bulunmadigi bir durumda Ogrenmenin
gerceklesmemis oldugu sonucuna varilabilir. Boyle bir sonu¢ ¢ok yaniltici olabilir.
Davranigta degisimin gozlenmemis olmasmin nedeni Onleyici ya da caydirici
iklimden kaynaklaniyor olabilir. Bu gibi durumlarda 6grenme gergeklesmis olabilir;

hatta katilime1, davranisini degistirmek icin istekli de olabilir. Ama 6grendigini is

*’ Kirkpatrick, a.g.e., s.39.
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basinda uygulamasi, yoneticisi tarafindan 6nlendigi ya da caydirildig: i¢in davranig

degisimi gerceklesmemistir. 48

Ogrenme dlgiimleri bir dizi degerlendirme tekniklerinin kullanimryla, egitim
progranu siiresince yiiriitiilebilir. Ornegin bilgi agirhkli egitimlerde &grenmenin
Olclilmesi kagit-kalem testleri ile yapilabilirken beceri agirlikli egitimlerde ise
performans testlerine basvurulur.”® Egitimlerde grenmenin 6lgiilmesi sirasinda
egitim dis1 etkenlerin etkilerini en aza indirmek amaciyla uygulama igin ise yeteri
derecede kosullar uygun olmas1 durumunda deney ve kontrol grubu kullanilir. Deney
ve kontrol gruplarinin bilgi ortalamasi arasindaki fark mukayese edilerek yargiya
varilir.® Bu asamadaki &lgiimler programin etkinligini veya etkinlik agisindan
yetersizligini ortaya koyar ancak yeni kazanilan becerilerin is ortaminda

kullanilacagini garantilemez.

Ogrenmenin degerlendirilmesinde iki neden séz konusudur: Birinci neden
ogrenmenin degerlendirilmesini, egitmenin bilgi ve/veya tutumlar1 degistirmedeki
etkililigini 6lger. O kisinin ne denli etkili oldugunu gosterir. Eger ¢cok az 6grenme
gerceklesmis ya da hi¢ gergeklesmemisse, davranista da ¢ok az degisim goriilmesi ya

da hig¢ goriilmemesi beklenebilir.

Ayni derecede Onemli ikinci neden O6grenmenin degerlendirilmesiyle ilgili
elde edilen 6zel bilgilerdir. Egitmen, test sorularina verilen yanitlarda meydana gelen
degisimi inceleyerek nerede basarili, nerede basarisiz oldugunu gorebilir. Egitim
programinin tekrarlanmasi disliniiliiyorsa, Ogrenmenin gerceklesme sansini
yiikseltmek amaciyla egitmen baska teknikler ve/veya yardimci araglar kullanmay1

distinebilir.

Ogrenmenin dlgiilmesi tepkinin dlciilmesinden daha zor ve zaman alici bir
stirectir. Birinci asamaya kiyasla egitim programinin isleyip islemedigine yonelik

daha fazla veri saglar.

*® Kirkpatrick, a.g.e., 5.39.
*° Baruteugil, a.g.e., 5.254
*® Tyutum, a.g.e., 5.147
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Ogrenmenin degerlendirilmesine yonelik bazi kurallar vardir: **

e Kontrol grubu kullanilmalidir. Kontrol grubu, egitim almayan gruptur.
Egitim alan grup deney grubu olarak adlandirilir. Kontrol grubunun
kullanilmasindaki amag, degisimin meydana geldigini daha iyi
kanitlamaktir. Kontrol grubu ve deney grubu arasindaki her farklilik,
egitim sonucunda gerceklesen Ogrenme ile agiklanabilir. Kontrol
grubunun uygulanmas: konusunda bazi egitim programlarinda
zorluklarla karsilasilabilir. Ornegin, bazi kiiciik kuruluslarda tiim
yoneticilerin birlikte egitim gordiigii tek bir egitim programi
uygulanir. Egitimlerde 6grenmenin Olc¢lilmesi sirasinda egitim dis1
etkenlerin etkileri sifirlanir ancak birbirleri ile kiyaslanabilecek deney
ve kontrol gruplari olusturmak her zaman kolay degildir.’? Boyle
durumlarda gruplarin 6nemli tiim 6zellikleri acgisindan esit olmasina
O0zen gosterilmelidir. Aksi durumda yapilan karsilastirmalarin
gecerliligi bulunmayacaktir. Egitim programi yalnizca deney grubuna
verilir ve her iki grubun da program 6ncesinde aldig1 puanlar program
sonrasinda aldig1 puanlarla karsilastirilir. Kontrol grubu s6z konusu

egitimi daha sonra alacaktir.

e Bilgi, beceri ve/veya tutumlar1 programmn hem Oncesinde hem
sonrasinda degerlendirilmelidir. Aradaki fark gerceklesen 6grenmeyi

gostertir.

e Bilgi artisinin ve tutum degisiminin degerlendirilmesi amaciyla

performans testi kullanilmalidir.

e [Eger egitim programinin amaci katilimeilarin becerilerini arttirmak ise
performans testi yapilmaldir. Ornegin, bazi programlar sozlii iletisim
becerilerini gelistirmeyi amaglar. Yeterlilik diizeyini deneyimli bir
egitmen degerlendirmelidir. Eger kendilerine performans standartlari

verilirse, diger katilimcilarin da bunun i¢in yeterli nitelige sahip

*! Kirkpatrick, a.g.e., s.40.
2 Tutum, a.g.e., 5.147
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olacag1 disiiniilebilir. Egitime ge¢cmeden Once On test olarak her
katilimcidan kisa bir konusma yapmasi istenebilir. Egitmen bu

konugmalarim her birini dl¢er ve ona bir not verir.

e Yiizde 100 yanit alinmayan her durumda, bir 6rnek grup secilmesi ve
sonuglarin istatistik analizinin yapilmasi icin dikkatle hazirlanmis bir

yaklagim gerekir.

Yukarida detayli agiklamalar1 yapilan dort asamali Kirkpatrick hiyerarsik
modelinin ilk iki asamasi olan tepki ile 6grenmenin gercekte hiyerarsik sirada
olmadig1 ve hatta her asamada birbirinden farkli derecede bilgi temin edilebildigi
ileri sliriilmiistiir. Kimi arastirmacilar ise bu asamalarin nedensellik bag1 agisindan
birinin digerini zaten yarattigini da ileri siirmislerdir. Kirkpatrick’in dort asamali
modelinde yer alan birinci asama (tepki) ile ikinci asama (6grenme) arasinda negatif

yonde korelasyon oldugu yapilan bir takim arastrmalarda® ileri siiriilmiistiir.>*
2.4.1.3. Davrams

Kirkpatrick™(1960a) modelinin @i¢iincii asamasi, egitim sonucunda meydana
gelen davranig degisikliklerinin 6l¢iimiinii icermektedir. Egitime alman isgorenlerin
egitim sonrasindaki davranis degisiklikleri uygun ortam kosullar altinda yoneticileri,
amirleri, is arkadaslar1 tarafindan degerlendirmeye almabilir.®® Ancak davranis
degisikligini 6lgmek olduk¢a zor bir islem oldugundan bu yolla istenen sonug
almmayabilir. Hatta egitime tabi tutulan katilimci i¢in ilk iki asamada (tepki,
o0grenme) yapilan degerlendirme sonucu elde edilenler ile tigiincii agsama sonuglarmin

istatistik olarak zayif iliskili®" bulundugunu®® ileri siiren arastirmalar®® olsa bile, bu

>3 Remmers, H.H., Martin, D.- Elliot, D.N., Student achievement and instructor evaluations in
chemistry: Studies in higher education, West Lafayette, Perdue University, 1949

** Rodin, M.- Rodin, B., Student evaluations of teachers, Science, 177, pp.1164-1166, 1972

*® Kirkpatrick, Part 3- Behavior, pp.13-18, 1960a

*® Kalkandelen, Hayrettin. isletmeler, Kit’ler ve Kamu Kuruluslari i¢in Hizmet i¢i Egitim El
Kitabi, Ankara, 1979, 5.101-102

" Meyer, H.H.- Raich, M.S., An objective evaluation of a behavior modeling training program,
Personnel Psychology, 36, pp.755-761, 1983

%8 Decker, P.J., The enhancement of behavior modelling Training of supervisory skills by the
inclusion of a retention process, Personnel Psychology, 35, pp.323-332, 1982

%% Campion, M.A.- Campion, J.E., Evaluation of an interviewee skills Training program in a
natural field stting, Personnel Psychology, 40, pp.675-691, 1987
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asamanin bu degerlendirmenin bir bileseni gibi ele alinabilecegini ifade etmek
gerekir. Davranig, katilimcinin egitim programina girmis olmasi nedeniyle
davranisinda ortaya ¢ikan degisimin derecesi olarak tanimlanabilir. Degisimin

olusmast i¢in su dort kosul mutlaka bulunmalidir; *°

e Kisi degisme istegine sahip olmalidir.
¢ Kisi neyi nasil yapacagini biliyor olmalidir.
e Kisi dogru iklimde calisiyor olmalidir.
o Kisi degistigi i¢in ddiillendirilmelidir.
Egitimin igyerine kazang olarak geri donebilecegi bir ortami yaratmada

yoneticiye cok biiylik sorumluluklar diismektedir. Bes farkli tipte ¢alisma iklimi

tanimlamak miimkiindiir:%

1. Onleyici: Yénetici, katiimcinin egitim programmda 6grenip uygulamasi
istenen seyleri yapmasini yasaklar. Yonetici st yOnetim tarafindan
olusturulmus kurumsal kiiltiiriin etkisinde olabilir. Ya da yoneticinin liderlik

tarz1 6g8retilenle ¢elismektedir.

2. Caydirict: Yonetici, "yapamazsm" demez; ancak katilimcmin davranisini
degistirmemesi gerektigini, aksi halde kendisinin hognut olmayacagini agikca
belli eder. Ya da yonetici programda 6gretilen davranis i¢in yeterli bir model

olusturmaz, dolayisiyla bu olumsuz 6rnek astin degisimden caymasini saglar.

3. Tarafsiz: YoOnetici, astinin bir egitim programima katilmis oldugu gercegini
g6z ard1 eder; isler her zamanki gibi yiiriir. Eger ast degisme istegi gosterirse,
isler yapildig1 siirece bir itiraz1 olmaz. Davranig degisiminden 6tiirli olumsuz
sonuglarin ortaya ¢ikmasi durumunda caydirici, hatta Onleyici bir iklim

olusur.

3. Tesvik Edici: Yonetici, astinin O6grenmesini istedigini belirtmeli ve

ogrendiklerini i basinda uygulamasi i¢in tesvikte bulunmalidir. Tesvikler

% Kirkpatrick, a.g.e., 5.48.
8! Kirkpatrick, a.g.e., 5.21-22.
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icsel (icten kaynaklanan), dissal (distan kaynaklanan) ya da her ikisi birden
olabilir. Ig¢sel odiiller davranistaki degisimin ortaya olumlu sonuglar
cikarmasiyla olusan tatmin, gurur ve basarma duygularmi igerir. Digsal
odiiller yonetici tarafindan Oviilme, bagkalar1 tarafindan kabul gérme ve

liyakat zammi ya da ikramiye gibi parasal odiilleri icerir

4. Zorlayici: Yonetici, astin ne dgrendigini bilmektedir ve 6gretilen konularin

mutlaka ise aktarilmasimi saglar.

Orgiit ikliminin, egitimin etkinliginde ve/veya transferinde énemli oldugu®
ve hatta egitimlerden ¢ok sonralar1 davranis degisikliginde onemli rol oynadig:
séylenebilir.63 Acikea goriilebilir ki, eger iklim onleyici ya da caydirict ise, egitimin
ise aktarilma sans1 ya ¢ok azdir ya da hi¢ yoktur. Eger iklim tarafsiz ise, davranistaki
degisim biraz 6nce agiklanan diger ii¢c kosula bagli olur. Iklimin tesvik edici ya da
zorlayici olmasi durumunda ise, meydana gelen degisimin derecesi birinci ve ikinci

kosullara baglidir.

Katilimcilarin egitim programindan doniiste karsilasacaklari iklimi bilmek
egitimciler i¢in 6nemlidir. Bunun yaninda iklimin tarafsiz ya da daha olumlu olmas1
icin ellerinden geleni yapmalar1 da onemlidir. Aksi halde programmn amagladigi
davranis ve sonuglara erisme sansi ortadan kalkar. Ciinkii katilimcilar 6grendiklerini
deneme girisiminde bile bulunmayacaktir. Hi¢bir degisim ger¢eklesmemis olmasinin
yaninda, programa devam etmis olan kisiler, kendilerine uygulama olanagi olmayan
seyler ogretildigi i¢in yoneticilerine, egitim programima ya da her ikisine kars1 diis
kirikligr icine girecektir. Olumlu ¢aliyma iklimi olusturmanm bir yolu, programin

gelistirilme asamasinda ydneticileri de isin i¢ine dahil etmektir.

Egitim programlari, davranis degismesini yani gecerli 6grenmeyi saglayici

yonde planlanmalidir. Katilimcilar egitimden ¢ikip islerinin basina dondiiklerinde

® Tracey, J., Tannenbaum, S., Kavanagh, “M.K., Applying Trained Skills on the job:The
Importance of the Work Environment”, Journal of Applied Psychology, vol.80, No.2, 1995,
pp.239-252.

% Rouillier, J.Z. - Goldstein, I.L., “The Relationship between Organizational Transfer Climate
and Positive Transfer of Training”, Human Resource Development Quarterly, vol.4, 1993, pp.377-
390.
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egitimde 6grendikleri bilgi, beceri ya da tutumlarin ne kadarmin ig hayatina aktarimi
oldugunun belirlenmesi asamasidir. Bir baska deyisle, insanlarin egitime katilmasi is
davranisinda hangi degisimleri saglamistir? Bu asamada yliriitiilen ¢aligmalar, ilk iki
asamada yiiriitiillen degerlendirme islemlerine gore daha karmasik ve zordur.
Oncelikle, davramslarini degistirme firsat1 bulana dek katihmcilar davranisini
degistiremez, 13 davramisindaki degisikliklerin  degerlendirilmesi isyerinde
gerceklesmelidir. Davranis degisiklikleri egitim swrasinda kazanilir ve daha sonra
igsyerine transfer edilir. Bu nedenle davranmis degisikliklerini egitim sonrasinda ve

isyerinde 6lgmenin daha yararli oldugu kabul edilir.

Bu asamada kastedilen, katilimcilarin davranislarindaki degisikligin egitime
katilim sonucunda olusup olugmadlgldlr.64 Bu asamada, katilimcilarm egitim
sonunda davranislarinda, egitimden kaynaklanan degisikliklerin neler oldugu
sorusuna yanit aranir.®®> Bu degerlendirme katilimcilarin 6grenilmis becerileri
uygulamada &grencilerin yeterliliginin O6l¢iimiiyle gerceklesir. Davranistaki bir
degisimin ne zaman meydana gelecegini dnceden tahmin etmek miimkiin degildir.
Katilimc1 6grendigini uygulamak i¢in firsat bulmus olsa bile, bunu hemen
yapmayabilir. Gergekten de davranis degisimi ilk firsatin yakalanmasindan sonra
gerceklesebilir ya da hi¢ gergeklesmeyebilir. ikinci olarak, katilimer 6grendigini is
basinda uygulayip su ii¢ kanidan birine varabilir:®® (1) Olanlar hosuma gidiyor ve
yeni davranist kullanmaya devam edecegim, (2) Olanlar hosuma gitmiyor, eski
davranisima geri donecegim, (3) Olanlar hosuma gidiyor ama yoneticim ve/veya

zaman kisitlamalar1 beni devam etmekten alikoyuyor.

Davraniglart 6lgmek Onemlidir ¢linkii egitimin temel amaci davranis
degisikligi saglayarak sonuclar1 gelistirmektir. Katilimcilarin yeni 6grenmeleri, bu
yeni beceriler, tutumlar veya bilgiler i aktivitelerine aktarilmadik¢a organizasyona
herhangi bir yarar saglamaz. Bu asamadaki Olctimler, katilimcilar islerine geri

dondiikten sonra gerceklesmelidir. Tepki ve 6grenme konularinda degerlendirme

6 Latham, G.P.- Wexley, K.N.- Pursell, E.G., “Training managers to minimize rating errors in the
observation of behaviour”, Journal of Applied Psychology, vol.60, 1975, pp.550-555.

85 Senatalar, a.g.e., 5.188

% Kirkpatrick, a.g.e., 5.48.
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hemen yapilabilir. Davranig degisiminin degerlendirilmesinde ise degerlendirmenin
ne zaman yapilacagi ve degerlendirmenin hangi siklikla ve nasil yapilacagi onem
kazanir. Nitekim Kirkpatrick modelinin iiglincli asamast olan davranis degisikligi

asamast literatiirde egitimin transferi olarak degerlendirilebilmektedir.®’
Davranisin degerlendirilmesinde dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir: ®®

e Miimkiin ise kontrol grubu kullanilmahdir.

e Davranis degisiminin gerceklesmesi i¢in siire tanmmalidir. Bir
katilimecinm aldig1 egitimi isine hemen aktarmak i¢in firsati olsa da,
bu aktarimin gergeklesmesi igin belirli bir siire ge¢mesi gerekir. Bazi
programlar i¢in iki ya da ti¢ aylik bir siire uygundur. Bazilar1 i¢in ise
alt1 ay daha gercekei bir siiredir. Islerinin basma dénmeleri, dnerilen
yeni davranig iizerinde diisiinmeleri ve bu davranigi uygulamalari i¢in

katilimcilara yeterli zamanimn taninmasi gerekmektedir.

e Davranisin  degerlendirilmesi, program Oncesi ve sonrasinda
yapilmalidir. Etkili olabilecek bir baska yaklagim daha vardir. Bu
yaklasimda davranis yalnizca program sonrasinda Olgiiliir. Kendileri
ile goriisme ya da anket yapilan kisilerden program Oncesine gore
farkli olan davranislarin1 belirlemeleri istenir. Bazi durumlarda
egitimciler ve/veya onlarin sectigi kisiler de davranisi kisisel olarak

gdzlemleyebilir.®®

e Katilimcilar, istleri, astlar1 ve katilimcilart sikga gézleme olanagina
sahip diger kisilerin bir ya da daha fazlas1 ile anket ve/veya goriisme

yapilmalidir.

e Tim katilimcilardan yanit almmali ya da bir 6rnekleme yoluna

gidilmelidir.

7 Olsen, J.H., “The evaluation and enhancement of Training transfer”, International Journal of
Training and Development, 2:1, 1998, pp.61-75

% Kirkpatrick, a.g.e., 5.49.

% Decker, P.J., “The enhancement of behaviour modeling Training of supervisory skills by the
inclusion of retention processes”, Personnel Psychology, vol.33, no.2, 1982, pp.323-332.
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e Degerlendirme uygun zamanlarda tekrarlanmalidir. Baz1 katilimcilar
islerinin bagina doner donmez davraniglarini degistirebilirler. Bazilar1
ise alt1 ay ya da bir yil bekleyebilir, ya da hi¢ degismezler. Bunun
yaninda, hemen degisim gdstermis olanlar, yeni davranist bir siire
denedikten sonra yeniden eski davranisa geri donebilirler. Bundan
otiirii, degerlendirmenin uygun bir zamanda yapilmasi1 6nemlidir. Her
kurulus i¢in uygun zaman, s6z konusu davranigin tipine, is iklimine ve
duruma o6zgii diger Onemli faktdrlere bagli olarak degisir. Ilk
degerlendirmeyi yapmadan Once, yeni davranisi kullanmak icin
katilimcilarin elindeki firsatlara bagh olarak, iki ya da ii¢ ay beklemek
uygundur. Degerlendirmeyi tekrarlamadan once bir alt1 ay daha
beklenmelidir. Ugiincii  degerlendirme, kosullara ve zamanin
elvermesine bagli olarak 3-6 ay sonra yapilmalidir. Yetistirme ve
gelistirme programina katilanlarin 6grendiklerini program sonunda ise

uygulamalar1 belki de bu siireden daha uzun zaman alabilir.”

e Maliyet-yarar karsilastirilmasi yapilmalidir. Cogu isletmelerde ti¢iincii
asama degerlendirmesinin maliyeti, degerlendirmeyi yapmak igin
harcanan zaman anlamima gelir ve zaman paradir. Degerlendirmeyi
yonlendirmek ve hatta yiiriitmek i¢cin kurum disindan tutulan
uzmanlar da bir maliyet unsurudur. Dikkate alinacak diger faktor,
davranis degisimleri ve kesin sonuglar da dahil olmak iizere,
degerlendirme sonucunda elde edilecek yararlardir. Potansiyel
yararlar ne kadar ¢oksa, gerek davranis degisimi, gerekse dordiincii
asama degerlendirilmesi i¢in harcanacak para ve zaman da o kadar
cok olabilir. G6z Oniine alinmasi gereken bir bagska 6nemli konu ise
programin ka¢ kez sunulacagidir. Eger bir kez wverilip, tekrari
yapilmayacaksa, olas1 davranis degisimlerini degerlendirmek i¢in para

ve zaman harcamaya gerek olmayabilir. Buna karsilik, eger program

7 Burke, L.A., “Improving Transfer of Training: A Field Investigation of the effects of relapse
prevention Training and Transfer Climate on Maintenance Outcomes”, Academy of
Management Proceedings’96, 1996, pp.186-190.
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tekrarlanacaksa, degerlendirme i¢in harcanacak para ve zaman bundan
sonraki programlarda yapilacak gelistirmeler yoniinden bakildiginda

dogrulanmus olur.
2.4.1.4. Sonuclar

Kirkpatrick " (1960b) bu dérdiincii asamay1 egitim sonuclarmm 6l¢iimii olarak
ifade etmistir. Dordiincli asama, bagka bir deyisle sonuglar, katilimeilarin programa
devam etmesinden kaynaklanan kesin sonuglar olarak tanimlanabilir. Kesin
sonuglarm i¢ine iiretim artisi, kalite iyilesmesi, maliyet diisiisii, kaza sikliginda ve
siddetinde azalma ve daha yiiksek kar gibi unsurlar dahil edilebilir. Baz1 egitim
programlarinin diizenlenmesindeki neden bu gibi sonuglardir. Bundan 6tiirii o egitim

programlarinimn kesin hedefleri bu esaslara gore belirtilmelidir. "2

Sonuglar agsamasi, 6grenilmis becerileri yeni ve alisilmadik durumlara adapte
edebilme yetenegini icerir, egitimin etkililigini, egitimin ne tip bir etkide
bulundugunu 6lger. Egitim programinin organizasyon lizerinde etkisi hakkinda veri

elde etmemizi saglar.

Bu asama Kirkpatrick'in modelinde en 6nemli ve en zor olan agamadir. Bu
asamada bir egitim programindan sonra gerceklesen kesin sonucglarin belirlenmesi
calismalar1 yer almaktadir. Egitim programimin uzun vadede kuruma kazandirdiklari,
iirlin ve hizmet kalitesinde artig, maliyetlerde diislis, zaman kazanma, artan miisteri
memnuniyeti, daha kisa siiren toplantilar, sirket i¢i catismalarda ve gerginliklerde

azalma, is memnuniyetinde ve kuruma baglilikta artig gibi gdstergeler olacaktir.”
Bir egitim programi tamamlandiktan sonra su gibi sorulara yanit aranir:

e Toplam kalite gelistirme konusunda biitiin amir ve yoneticilere verilen
egitim programindan sonra ne oranda kalite gelisimi gerceklesmistir?

Bunun ne kadar1 elde edilen kara katkida bulunmustur ?

! Kirkpatrick, a.g.e., Part 4- Results, pp.28-32, 1960b

"2 Kirkpatrick, a.g.e., 1999, 5.19-23

"3 Diri, Aysesim. “Egitime Avu¢ Dolusu Para Harciyorsunuz, Karsiligim Ahyor Musunuz?”,
Kaynak Dergisi, Ekim-Aralik 2000, s.6.
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e Isgiiciinde cesitlilik iizerine biitiin amir ve ydneticilere verilen

egitimden sonra tiretkenlikte ne kadar artis saglanmistir ?

e Ustabasi ve seflere, yeni elemanlarin oryantasyonu ve egitimi
konusunda verilen egitimden sonra isgiicli doniislimiinde ve israf
oraninda azalma saglanmis midir? Sunulan programlarmn kisilerarasi

iletisim ve insan iligkileri tizerindeki etkisi ne olmustur?

e (alisanlara kendi kendini yoneten ekipler icinde calisma 6gretildigi
icin iretkenlikte ne oranda artis, maliyetlerde ne oranda diisiis

gerceklesmistir?

e Liderlik, zaman yonetimi ve karar verme konularinda verilen
programlara harcanan para karsiliginda ne gibi somut yararlar
saglanmigtir? Satig ekibine 6gretilen pazar arastirmasi, sikayetlerin ele
almmas1 ya da satis kapatma gibi yontemlerin sonucu olarak, satislar

ne oranda artmistir?

e Egitim i¢in harcanilan para karsihiginda egitim yatmrimin getirisi ne

olmustur?

Bu sorular genellikle iki nedenden 6tiirii yanitsiz kalir: Birincisi, egitimcilerin
sonucglar1  6lgmekteki ve program maliyetleriyle karsilastirmaktaki  bilgi
eksiklikleridir. Bu tiir bilgi eksiklikleri 6lgme yapilan tiim asamalarda ortaya
cikacaktir. Olgmeden kaynaklanan eksikliklere ilave olarak modelin tam olarak

degiskenleri temsil edemeyisinden de kaynaklanabilir.

Ikincisi, bilgi sahibi olsalar dahi, elde ettikleri bulgular, s6z konusu
sonucglarin egitime baglh olarak alindigi konusunda kesin kanit saglamayacaktir.
Satiglardaki artisin bir satig egitimi programiyla dogrudan iliskili oldugu ortaya
konulabilir ya da amac1 6zellikle kazalar1 azaltmak ya da kaliteyi gelistirmek olan bir
program icin yapilan degerlendirmede, sonuclarin egitimle dogrudan baglantili
oldugu goriilebilir. Bu nedenlerden dolayidir ki, organizasyonel sonuglarin
sayisallagtirilmasi ve organizasyon iizerindeki etkilerinin tek tiirlii tanimlanmasi

olduk¢a zordur. Bu yiizden, Kirkpatrick modelinin egitimlerin degerlendirilmesi
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hususunda tatmin edici bir model olmadigi™ ve bir ¢ok smirhliklar1”™ oldugu ifade

edilmektedir.”

Sonuglarin degerlendirilmesine yonelik kurallar1 6zetlemek gerekirse;’’

Kontrol grubu kullanilmalidir. Bir satig egitimi programinda kontrol
grubu kullanmak oldukc¢a kolaydir. Eger satis elemanlar1 iilkenin
farkli kisimlarinda ayni iirliniin satisim1 stirdiirmekteyse, satis egitimi
veren yeni programlar belirli programlarda sunulup digerlerinde
sunulmayabilir. Program tamamlandiktan sonra, satis rakamlarini
cesitli zamanlarda Olgebilir, bunlar1 program Oncesi satis rakamlariyla
karsilagtirarak  aradaki fark kolaylikla belirlenebilir. Egitim
programinin uygulandig1 bolgelerdeki artan (ya da azalan) satiglar da,
programin uygulanmadigi bolgelerdeki artan (ya da azalan) satislarla
karsilagtirilabilir. Bu karsilastirma, kontrol ve deney gruplari birbirine
esit de olsa, belirlenen farkin egitim programindan kaynaklandigina
dair bir kanit olusturmaz. Satislar diger faktorlerden de etkilenmis
olabilir. Bu tiir faktorler arasinda pazara yeni bir rakibin girmesi, iyi
bir miisterinin isi birakmis olmasi, bir bolgede ekonominin kdétiiye
gitmesi, rakiplerden birinin ¢ekilmesi, bolgeye yeni bir miisterinin
girmesi ya da mevcut bir miisterinin sizin tiriintiniizi gerektiren ek bir

siparis almasi1 bulunabilir.

Yukarida verilen satis 6rneginde, degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in
zaman ge¢melidir. Bir miisteri verdigi siparislerin miktarini ne kadar
stirede arttirir? Bunun kesin bir yaniti yoktur, ¢iinkii her durum
digerinden farklidir. Ayni sekilde, eger egitim programu liderlik,

iletisim, motivasyon ve ekip olusturma gibi konular1 hedef almissa,

" Clement, R.W., “Testing the hierarchy theory of Training evaluation: An expanded role for
trainee reactions”, Public Personnel Management Journal, vol.11, 1982, pp.176-184.

S Marshall, V.- Schriver, R., “Using evaluation to improve performance”, Technical & Skills
Training, vol.5, no.1, 1994, pp.6-9.

"® Bushnell, D.S., “Input, process, output: A model for evaluating Training”, Training &
Developmement, March, 1990, pp.41-43.

T Kirkpatrick, a.g.e., s.61.
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egitim bitiminde Ogretileni is basinda uygulama asamasina kadar
gececek siire her birey icin farkli olabilir. Ayrica gelistirilmis
sonuglarin ortaya c¢ikmasi (gikarsa eger) davranig degisimlerinin
gerisinden gelecektir. Bir egitmen, degerlendirme Oncesindeki siireye
karar verirken mutlaka durumla iliskili faktorlerin her birini eksiksiz

olarak dikkate almalidir.

e Bu asamada 6l¢iimleme davranisin 6lgctimlemesine gore daha kolay
uygulanabilir. Ciinkii uygulanan egitim programi 6ncesindeki durumu
belirlemek igin gerekli olan kayitlar ve Olgme araclari1 genellikle
meveuttur.”® Kazalarm siklik ve siddetinin azaltilmasini hedefleyen
bir program igin ilgili rakamlara kolaylikla erisilebilir. Az Once
verilen satig 6rnegi i¢in de gerekli rakamlar kolayca saglanabilir. Ayni
sey kalite, lretim, isgiicii doniisiimii, sikayetlerin ele alimmasi ve
devamsizlik i¢in de gegerlidir. Moral diizeyi ve tutumlarla ilgili
programlardan 6nceki rakamlar, mevcut tutum anketleri ve

performans degerleme formlarindan saglanabilir.

e Her kurulus degerlendirmeyi ne zaman ve hangi siklikta yapacagina
kendisi karar vermelidir. Sonuclar her an olumlu ya da olumsuz yonde
degisebilir. Egitimin bu sonuglar lizerindeki etkisini belirlemek egitim
uzmanina baghdir. Ornegin, yeni bir teknigin kullanilmasi icin
yapilan yogun zorlama ve denetim nedeniyle satislarda artis meydana
gelmis olabilir. Zorlamalar sona erip yoneticinin denetim disinda
yapacak baska isleri c¢iktiginda, satis elemani eski yonteme doniis

yapabilir ve dolayisiyla olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir.

¢ Bu asamada degerlendirme yapmanin maliyeti, davranig degisimi i¢in
yapilan degerlendirme kadar masrafli degildir. Gereksinim duyulan
rakamlar ¢ogu kez kolaylikla elde edilebilir. Isin zorlugu, hangi

rakamlarin anlamli oldugunu ve dogrudan ya da dolayli olarak

"8 Stiggins, R.J., “NCME instructional module on design and Development of performance
assessments”, Educational Measurement: Issues and Practice, vol.6,No.3, 1987, pp.33-42.
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bunlarin ne dereceye kadar egitimle iligkili oldugunu belirlemektedir.
Dordiincli asama degerlendirmesi igin harcanacak paranin miktari,
egitim programinin maliyetine, program sonucunda gerceklesmesi
beklenen potansiyel sonuglara ve programin daha kag¢ kez
sunulacagma bagli olarak belirlenmelidir. Potansiyel sonuglarin degeri
ve programin tekrarlanma sayis1 ne denli yiiksekse, harcanacak para
ve zaman o denli yiikksek tutulmalidir. Gergek sonucglarin degeri
(dogru olarak saptanabilirse) daha sonra programin maliyetiyle

karsilagtirilmalidir.

2.5. Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorler

MYO’da yapilan egitimin etkinligine etki eden degisik faktdrlerin oldugunu
ortaya koymak miimkiindiir. Bu arastrmada s6z konusu faktorler arasinda iki
bashica unsur 6n plana c¢ikarilabilir: (1) Ogretmenlerle ilgili faktorler, (2)

Ogrencilerle ilgili faktorler.

Ogretmenlerle ilgili faktorler géz dniinde bulunduruldugunda, bir dgretmenin
kisilik 6zellikleri, egitimin etkinliginin olumlu ya da olumsuz olmasi hususunda ¢ok

biiyiik 6nem tasir. Bu kisilik 6zelliklerini bes baslik altinda agiklamak miimkiindiir’°.

Deneyime Ac¢ikhik

Bu boyut aktif olarak yeni deneyimler arama, taninmadik, bilinmedik seylerin
kesfini ve kisinin geleneksellik diizeyini dlcer. Boyutta yiiksek puan alan kisi farklh
ilgi alanlarina sahiptir; yeni seyler denemekten hoslanir; olaylarin neden ve sonuglari
iizerine kafa yorar; fikirsel tartigsmalar yapmaktan hoslanir; orijinal diisiinceler iiretir;

geleneksel degerlere bagli kalmaktan hoslanmaz; her tiirlii fikri sorgular.

’® McCrae, R. R.-Costa, P. T., Jr. Discriminant validity of NEOPI-R facets. Educational and
Psychological Measurement, 52, 1992, pp.229-237.
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Sorumluluk Bilinci

Bu boyut bireyin organize olma, kendini motive etme, planlama ve gayret
seviyesini Olcer. Boyutta yiiksek puan alan kisi iistlendigi isleri yarim birakmaz;
kendine giliveni tamdir; planli ve programli hareket eder; titiz ve diizenlidir; kurallara
sik1 siktya baglidir; amaglarina ulagmak i¢in tiim gayreti gosterir; disiplinli hareket

eder; karar almadan Once tiim detaylar1 gozden gecirir; ani kararlar vermez.

Disadoniikliik

Bu boyut kisiler arasi etkilesimin miktar ve yogunlugunu o&lger. Aktivite
derecesi, uyarilma ihtiyac1 ve eglence kapasitesi ile ilgilidir. Boyutta yiliksek puan
alan kisi insanlarla birlikte vakit gecirmekten hoslanir; geri planda kalmaktan
hoslanmaz; hakkmi sonuna kadar arar; baskalarini kendi goriisleri dogrultusunda
ikna eder; duragan bir hayattan hoslanmaz; eglenceyi ve macera yasamay1 sever;

esprili ve giilerytizlidiir.

Uyumluluk

Bu boyut bireyin duygu, diisiince ve davranislarinda, iliskileri agisindan
sefkat ile kars1 ¢ikma serisi arasindaki egilimini dlger. Boyutta yiiksek puan alan kisi
insanlara kars1 1iyi niyetle yaklasir; bagkalarina karst oldugu gibi davranir;
karsisindaki kisiye karsilik beklemeden yardim eder; bagkalarmin sorunlarmi kendi

sorunlarindan 6nde tutar; baskalariyla isbirligi i¢erisinde olmaktan yanadir; yamusak

kalplidir.

Duygusal Denge

Bu boyut duygusal tutarlilik ile farkli sartlara uyum gosterebilmeyi dlger.
Psikolojik huzur seviyesi ile ilgilidir. Boyutta yiikksek puan alan kisi serinkanlidir;

Ofkesine hakim olmakta zorlanmaz; kizgmmhigni kolay kolay disa vurmaz; isleri
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yolunda gitmedigi zaman bile iyimserdir; elestirilere agiktir; arzu ve isteklerini kars1

koymakta zorlanmaz.

Aragtirmalar egitimin etkinliginde gesitli kisilik 6zelliklerinin rol oynadigini
gostermektedir. S6z konusu kisilik 6zelliklerinden birisi ise kisinin kendini yeterli
gorme diizeyidir (self-efficacy). Bazi arastirmalar kisinin kendini yeterli gérme
diizeyinin i performansi ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. Buradan hareketle
egitimde 0grenilen unsurlarin ig ortamma aktarilmasi kendini yeterli géren kisilerde
kendini yeterli gérmeyenlere gore daha kolay ortaya ¢ikmaktadir. Baska deyisle
kendini yeterli goren kisilerin egitim sonrasindaki performanslar1 daha yiiksek

olmaktadir.

Egitimin etkinligi ile ilgili goriilen bir baska kisilik 6zelligi ise denetim
odagidir (locus of control). Baumgartel, Reynolds ve Pathan’in yaptig1 arastirma,
basar1 ihtiyaci yiiksek olan ve icerden denetim odagma sahip yoneticilerin egitimde
elde ettikleri yeni bilgileri is ortamina tagimaya daha fazla meyilli olduklarini ortaya
koymaktadlr.80 Ote yandan Noe ve Schmitt denetim odagmin egitim dncesindeki

motivasyon iizerinde etkisinin az oldugunu ileri siirmektedir.®*

Egiticiler, egitimdeki tutum ve davramglarma gore dort kategoride
degerlendirilebilir: (1) otoriter, (2) demokratik, (3) ilerlemeci, (4) geleneksel.
Demokratik egitici derslerde sakin, nazik, pozitif diisinen ve dost tavirlar
sergilerken; otoriter egitici derslerde giiven kirici, gergin, aceleci, gaddar, kaba
davranmakta ve negatif diisiinceler tasimaktadir. Otoriter egiticiler, ben merkezli
olup egitilenin katilimini saglamaz ve tek boyutlu diisiiniirler. Egitimde ¢ekingenlik
havasi yaratilar, tepkilere tahammiil gostermezler ve serbest tartigma ortami

yaratmazlar. Demokratik egiticiler ise, egitim alana odaklanirlar ve aktif 6gretim

¥ Baumgartel, H.-Reynolds, M.- Pathan, R.,“How personality...”, Management and Labour Studies,
vol.9, 1984.

# Noe, F.A.- Schmitt., N., The Influence of Trainee Attitudes on Training Effectiveness:Test of A
Model, Personel Psychology, 39, 1986.
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teknigi kullanirlar. Otoriter egiticinin tersine, demokratik egitici egitim alanlara
giiven duyar, kendilerini rahat bir bicimde ifade etmelerini saglar, isteklerini ve
elestirilerini dikkate alir. Ilerlemeci egitici ise, dgrettigi konular arasinda ilgi kuran,
katilim1 saglayan, motive eden, kisileri yaratici olmaya ydnelten, takim halinde
caligmayi destekleyen egitici tipidir. Geleneksel 6gretmen ise, kendini bilgi dagiticisi
gibi goren, aktif Ogretim yontemlerini uygulamayan, egitim alanin istek ve
elestirilerini dikkate almayan ve sadece mevcut programa gore ders faaliyeti yliriiten

egitici tipidir.

Ogrenme tarzlarina uygun &gretim tarzlar1 segmek egitimin etkinligi icin
onemli bir unsur olarak goriilmiistiir. Arastrmalar 6gretim tarzi ile Ogrenme
tarzlarmda yanlis yapilan eslestirmeler sonucunda Ogrenme kalitesinde diisme
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte eger egiticiler her zaman igin dgretme
tarzlar1 ile egitim alanlarin 6grenme tarzlarini eslestirme yoluna giderlerse, biiyiik
olasilikla 6grenciler 6grenme ortamindan sikilirlar. Arastirmalar, etkin 6grenme igin
belli bir derecede gerginlik ve insan1 6grenmeye baglayan bir diirtiiniin olmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. Etkin 6grenen kisiler 6grenmenin ortaya koydugu
tarza adapte olabilirler. Bu durumda egiticilerin, egitim alanlarin degisik durumlara
adapte olmalarin1 saglayacak stratejiler gelistirmelerine yardimci olmalar1 faydali

olacaktir.

Her bireyin ayni1 sekilde 6grenmedigi bir gercektir. Ogrenme tarzlar1 kisiden
kisiye farklilik gosterebilmektedir. Buna karsin genellikle isletmelerde verilen
egitimler ¢alisanlarm 6grenme tarzlarindaki farkliligi dikkate almaz. Sonug¢ olarak
O0grenme tarzina uygun bir egitim alan calisan, tarzina uygun olmayan egitim alan
calisana gore egitimden daha fazla fayda elde edecektir. Buradan hareketle bireyin
Ogrendiklerini i ortamina yansitma diizeyi de Ogrenme tarzina gore farklilik

gosterebilecektir.
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Dunn ve Dunn’a gore 6greme tarzlari, “bireyin fizyolojik, psikolojik, cevresel

ve duygusal faktérlere gosterdikleri tepkidir.®

Kolb’a gore 6grenme tarzlari dort
cesittir: (1) yeni bir deneyime katilmak (somut deneyim), (2) digerlerini gozlemek
veya kendi deneyimi hakkinda gozlemler gelistirmek (gozlem), (3) gozlemleri
aciklayacak teoriler olusturmak (soyut kavramsallastirma), (4) problemleri ¢6zmede

ve fikir iiretmede teoriler kullanmak (aktif deneme) olarak ifade edilmistir.®

Kolb’un tamimladigr 6grenme tarzlari ile Ogrencilerin 6grenme tercihleri
arasinda bir iligki olup olmadigini ortaya cikarmak iizere 201 isletme Ogrencisi
iizerinde yapilan bir arastirma, 6grenme tarzlari ile 6grenme tercihleri arasinda zay1f

bir iliski oldugunu géstermistir.

# Dunn, Rita S.- Dunn, Kenneth J., “Learning Styles/Teaching Styles: Should They...Can they...
be Matched?”, Educational Leadership, January, 1979.

8 Kolb, David A.. Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and
Development. New Jersey: Prentice Hall, Inc., 1984, s.3.
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UCUNCU BOLUM

EGITIMIN ETKINLIGINE ETKI EDEN FAKTORLERIN
BELIiRLENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

MYO egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesi, ister egitim Oncesine, ister
egitim sonrasia odaklansin, mutlaka egitimin etkisini ortaya ¢ikarmay1 hedefler. Bu
faaliyetler, kisa siirede gerceklestirilebildigi gibi uzun bir zaman dilimine de
yayilabilir. Bir yandan MYO faaliyetinin etkinligi arastirilirken diger yandan da bu
faaliyetlere yapilan yatirimm {iniversiteye ne Olciide geri donilis yaptigi
sayisallagtirilmaya c¢aligilir. MYO egitimlerinin beklenen veya arzulanan etkiyi
ortaya koymak adina, hem yatirimimn geri doniisii modelleri hem de egitimin etkinlik
modelleri gercekte, 6grenciden ve Ogretmenden kaynaklanan faktorleri dikkate
almaktadir. Bir baska deyisle, etkinlik arastirmalarinda 6grenci algilar1 ile 6§retmen
algilarinin dikkate alinmasi gerekebilir. Bireysel faktorlerin, literatiirde yer alan kimi
calismalarda dar, kimi c¢alismalarda genis tutuldugul, benzer sekilde cevresel

faktorlerin de benzer bicimde ele alindigi tespit edilmistir®.

Bu arastirma, MYO’da verilen egitimlerin etkinligine etki eden faktorleri
belirlemeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda arastirma, bir vakif tiniversitesinin MYO
biriminin verdigi egitimler temel alinarak s6z konusu egitime katilan Ogrenciler

iizerinde gergeklestirilmistir.

Arastirma  Ogrencilere yonelik verilen egitimlerin etkinli§ini saglayan

faktorleri belirlenmesi acisindan 6nem kazanmaktadwr. Buna gore calisma, neden

! Mathieu, J.- Tannenbaum,S.I.- Salas, E.,”Influences of Individual and Situational Characteristics
on Measures of Training Effectiveness”, Academy of Management Journal, vol. 35, No.4,pp.828-
847, 1992.

2 Wendy E.A. Ruona, Leimbach M.- Holton, Elwood F. 111- Bates, R., The relationship between
learner Utility Reactions and Predicted Learning Transfer Among Trainees, International Journal
of Training and Development, 6:4, 2002, 5.218-228
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baz1 6grencilerin egitimde kendilerine verileni alirken, bazilarinin ise 6grenme
stirecini arzu edildigi sekilde etkili almadigini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu yoniiyle
calisma, MYO’larda egitim uygulamalarinin etkinligini saglamasi agisindan faydal

olabilecek bulgular sunmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli, Kapsam ve Varsayimlan

Arastirma tanimlayict arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Tanimlayici
arastirma, bir problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki
iliskileri tanimlamaya yonelik olarak gerceklestirilen bir arastirmadir.’ Buna gore
arastirmada egitimin etkinligine etki eden faktorler belirlenmeye caligiimistir.

Arastirmada yer alan degiskenler Sekil 1°de sunulmustur.

Ogretmen ile ilgili faktorler

-Liderlik tarzlar1
-Kisilik ozellikleri
-Olgme ve degerlendirme teknigi

-Miifredat programi algisi

-Ogretme tarzlar: MYO Egitimlerinin
Etkinligi

Ogrenci ile ilgili faktorler

-Liderlik tarzlari

-Kisilik ozellikleri
-Olgme ve degerlendirme
-Miifredat programi algis1

-Ogretme tarzlari

Sekil 1.Arastirmanin Modeli (uyarlanmistir)

Kurtulus, Kemal. Pazarlama Arastirmalan, istanbul: 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlar1, 1996, 5.310.
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Arastirma kapsami, davranigsal egitimlerin etkilerinin uzun siirede goriilmesi
ve gozlenebilirliginin zorlugu nedeniyle, MYO egitimleri ile sinirli tutulmustur.
Arastirmada, egitmen, egitim konusu ve egitim yontemi degiskenlerinin sabit
tutulabilmesi amaciyla tek bir kurum {lizerinde ve tek bir egitim kapsaminda

gerceklestirilmigtir.

Katilimcilarmn egitim 6ncesi bilgi diizeyleri kurum tarafindan degerlendirilmis
ve katilimcilarin egitim 6ncesindeki bilgilerinin birbirlerine denk oldugu yine kurum
tarafindan belirlenmistir. Egitimlerin etkinliginin belirlenmesi amaciyla, kurum
tarafindan egitim Oncesinde ve egitim sonrasinda gerceklestirilen smav sonuglari
kullanilmigtir.  S6z konusu smavin ve sonuglarinin gerceklestirilen egitimin
etkinliginin gostergesi oldugu varsayilmistir. Egitimin organizasyonel sonuglar

iizerindeki etkisinin incelenmesi arastirma kapsami disinda tutulmustur.

3.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasindan faydalanilmistir.
Bu dogrultuda egitim esnasinda uygulanmak iizere, egitimin etkinligine dair iki ayr1
anket formu hazirlanmistir. Arastirmada yararlanilan 6lgekler daha onceden bagka

calismalarda kullanilmis 6l¢eklerden olugmaktadir.

Birinci anket formu  Ggretmenlere, Vvermis olduklar1 egitimleri
degerlendirmeleri amaciyla; ikinci anket formu ise dogrudan egitimi alan d6grencilere

uygulanmak amaciyla hazirlanmistir.

Olgeklerin tamami 5°li Likert dlgegindedir. Olumlu ifadelerde kesinlikle
katiliyorum secene8i 5, kesinlikle katilmiyorum secenegi ise 1 puan verilerek
degerlendirmeler yapilmistir. Olumsuz ifadelerde ise tam tersi bir degerlendirme
gerceklestirilmistir. Buna gore dlgeklerden alinan yiliksek puan, s6z konusu dlgegin

konusu itibariyle katilimcmin olumlu goriis bildirdigine isaret etmektedir.

Olgeklerin ig tutarliligmi analiz etmek igin hesaplanan Cronbach o degerleri
(Tablo 2.1) hem boyutlar hem de tiim ifadeler kapsaminda Olgeklerin giivenilir

oldugunu gostermektedir .
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Tablo 2.1: Arastirmada Kullamilan Olcekler ve Cronbach o Degerleri

Ifade Sayis Cronbach a
Liderlik tarzlari 7 0,87
5
= Kisilik ozellikleri 4 0,77
z
= Olgme ve degerlendirme teknigi 3 0,91
en
iﬁ Miifredat programi algisi 10 0,92
=
£ |,
= Ogretme tarzlari 10 0,74
O
5 Liderlik tarzlari 4 0,61
5
3
= Kisilik 6zellikleri 9 0,94
E‘)
= Olgme ve degerlendirme teknigi 4 0,74
(]
2
= Miifredat programi algisi 5 0,93
QO
Ogretme tarzlar 5 0,93

Anketlerde ayrica egitilenin profilini ortaya koymaya yonelik sorular

(cinsiyet, yas) yer almaktadir. Bu boliimde yer alan sorular ¢ift sikli (dichotomus) ve

coklu secenekli sorulardan olusmaktadir.

3.4. Anakiitle ve Orneklem

Aragtirmanin  6rneklemini arastirma kapsamindaki meslek yiiksek okulu

egitimine katilan 6grenciler ve 6gretim gorevlileri (toplam 300 kisi) olusturmaktadir.

Aragtirmada tiim denekler iizerinde anket uygulamasi gergeklestirilmistir.
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3.5. Kullanilan istatistik Yontemler

Aragtirmada egitimin etkinligine etki eden faktorler ortalama ve standart
sapma degerleri ile ifade edilmistir. S6z konusu faktorlerin, calisanlarin gesitli
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi iki kategorili degiskenlerde t testi
ve ikiden fazla kategorili degiskenlerde tek yonlii ANOVA analizi ile test edilmistir.
Hipotezlerin test edilmesi amaciyla ise korelasyon analizinden faydalanilmistir.

3.6. Hipotezler

Arastirmada test edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

1) Hi: MYO 6gretmenlerinin liderlik tarzlari egitimin etkinligi ile iliskilidir.
a) Hi: MYO 6gretmenlerin liderlik tarzlar1 egitimin etkinligi ile iliskilidir.
b) Hi: MYO kisilik 6zellikleri egitimin etkinligi ile iliskilidir.
€) Hi: MYO o6lgme degerlendirme egitimin etkinligi ile iliskilidir.
d) Hi: MYO miifredatindan algiladiklar1 egitimin etkinligi ile iliskilidir.
e) Hi: MYO Ggretmenlerinin 6gretme tarzlari egitimin etkinligi ile iliskilidir.
2) Hi: MYO oOgrencilerinin gevresine iliskin tutumlar1 egitimin etkinligi ile
iliskilidir.
a) Hi: MYO o6grencilerinin 6gretmenlerin liderlik tarzlari algilar1 egitimin
etkinligi ile iligkilidir.
b) Hi: MYO 6grencilerinin kisilik 6zellikleri egitimin etkinligi ile iligkilidir.
€) Hi: MYO ogrencilerinin 6lgme degerlendirme algilart egitimin etkinligi ile
iliskilidir.
d) Hi: MYO 6grencilerinin MYO miifredatindan algiladiklari egitimin etkinligi
ile iligkilidir.
e) Hi: MYO ogrencilerinin, MYO Ogretmenlerinin 6gretme tarzlari ile ilgili

algilar1 egitimin etkinligi ile iligkilidir.
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3.7. Bulgular ve Degerlendirme

3.7.1. Egitime Katilan Ogrencilere iliskin Ozellikler

Aragtrma  kapsamindaki &grencilerin  cinsiyetlerine gore dagilimlari
incelendiginde (Tablo 2.2) 6grencilerin ¢ogunlugunun (%64) kadinlardan olustugu
goriilmektedir.

Tablo 2.2: Cinsiyetlere Gore Dagihm

Frekans Yiizde
Erkek 108 36
Kadm 192 64
Toplam 300 100

Aragtirmaya katilan Ogrencilerin yaslarina gore dagilimlari incelendiginde
(Tablo 2.3) 6grencilerin ¢ogunlugunun (%68) 20 ile 23 yas arasi 6grencilerden
olustugu goriilmektedir. 20 yasin altindaki 6grencilerin orant %28; 24 yas ve lizeri

Ogrencilerin orant ise %4 diir.
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Tablo 2.3: Yaslara Gore Dagihm

Frekans Yiizde
20’den az 84 28
20-23 arasi1 204 68
24 ve lizeri 12 4
Toplam 300 100

3.7.2. Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktorlere Iliskin Tammlayici

Analizler

Aragtirmaya katilan Ogrencilerin degerlendirmeleri sonucunda egitimin
etkinligine etki eden faktorlere iliskin elde edilen bulgular incelendiginde (Tablo 2.4)
ogrencilerin genel olarak olumsuz ya da ¢ok olumlu olarak degerlendirdikleri bir

faktoriin bulunmadig goriilmektedir.

Faktorlere iliskin degerlendirmeler kismen olumlu ya da olumlu diizeydedir.
Ogretmenlerin liderlik tarzlar ile ilgili anket sorularina verdikleri yanitlarin ortalama
degeri 4,25 iken Ogrencilerin liderlik tarzlarmmi ortaya koyan ifadelere verdikleri
yanitlarin ortalamasi 2,61 olmustur. Buradan da kolayca anlasilacagi gibi
ogretmenler liderlik o6zelliklerini daha yiikksek degerlendirirken Ggrenciler

(6gretmenlerin liderlik 6zelliklerini) daha diisiik seviyede degerlemektedir.

Kisilik 6zellikleri boyutunda ise bu kez tersi bir durum (6gretmenler 2,96;
ogrenciler 3,95) ortaya ¢ikmustir. Ogrencilerin ve dgretmenlerin benzer bigimde
“olgme degerlendirme”, “miifredat program algis1” ve “Ogretme tarzlan”

boyutlarindaki degerlendirmeleri Tablo 2.4 de gosterilmistir.
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Tablo 2.4: Ogretmenler ve Ogrencilere iliskin Ortalama Degerler

O SS
Liderlik tarzlari 4,25 0,58
= Kisilik 5zellikleri 2,96 1,05
=
=
= Olgme ve degerlendirme 3,95 1,04
en
iﬁ Miifredat programi algisi 4,08 0,53
=
E
)gﬁ Ogretme tarzlari 3,61 0,64
QO
5 Liderlik tarzlari 2,61 0,64
E
=
ff—j Kisilik 6zellikleri 3,90 0,99
Eﬁ
2 Olgme ve degerlendirme 2,76 0,82
[}
2
= Miifredat programi algisi 2,51 0,68
O
Ogretme tarzlari 2,53 0,72

Elde edilen verilere gore, 6gretmenlerin  degerlendirmelerinde sirasiyla
“liderlik tarzlar1” (4,25), “miifredat algilar1” (4,08), “6l¢me degerlendirme” (3,95) ve
“Ogretme tarzlar1” (3,61) gibi yiiksek degerler olarak ortaya ¢cikmustir. Halbuki elde
edilen verilere gore, O0grencilerin degerlendirmelerinde sirasiyla ayni unsurlar;
liderlik tarzlar1 (2,61), miifredat algilar1 (2,51), 6lgme degerlendirme (2,76) ve
Ogretme tarzlar1 (2,53) gibi diisiik degerler olarak ortaya ¢ikmustr.
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Baska bir deyisle 6gretmen algilar1 ile 6grenci algilart arasinda bariz bir fark
olusmustur. Bilindigi gibi egitimde etkinligin saglanmas1 i¢in yukarida sozii edilen
unsurlarda 6gretmen ve 6grenci algilarinda benzer sonuglarin ve degerlendirmelerin

olmasi1 beklenir.

Ankete katilanlarin, egitimin etkinligine etki eden faktorlere iliskin
degerlendirmelerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigi t testi ile
incelendiginde (Tablo 2.5) “Liderlik tarzlarn”, “Kisilik 6zellikleri”, “Olcme ve
degerlendirme”, “Miifredat programi algis1”, “egiticinin 6gretme tarz1” ve
“Ogretme tarzlan” degiskenlerinin ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore anlaml diizeyde
farklilik gosterdigi saptanmistir. Buna gore soz konusu degiskenlerde kadinlarin
erkeklere gore daha yiiksek ortalama degerlere sahip oldugu goriilmektedir. Liderlik
tarzlar1 boyutunda erkeklerin degerlendirmelerinin ortalamasi (4,30) ile kadmlarin
degerlendirmelerinin ortalamasi (4,48) birbirine yakin ¢ikmistir. Buna karsin,
kadinlarin ~ “kisilik ozellikleri” ile “Ol¢me degerlendirme” boyutlarindaki
degerlendirmeleri erkeklerin degerlendirmelerinden daha yiiksek c¢ikmistir. Diger
yandan “miifredat programi algis1” ve “6gretme tarzlar1” boyutlarinda erkekler

ile kadinlarm degerlendirmeleri birbirine yakin ¢ikmustir.
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Tablo 2.5: Cinsiyete Gore Ogretmenlerin ve Ogrencilerin Farkhhklar

Erkek Kadin z Testi
o) SS o) SS z P

Liderlik tarzlari 430 064 |448 024 |-152 0,13
5 . oqe .. . . *
= | Kisilik 6zellikleri 2,79 100 |354 1,06 |-2,33 0,02
z
=) Olgme ve degerlendirme 383 113 |439 042 |-2,70 0,01
©
© | Mifredat progranu algis 403 056 |424 041 [-124 0,22
5, | Ogretme tarzlari 352 069 [395 025 |-346 0,007
o)
g | Liderlik tarzlari 398 067 [463 040 |-435 0,00
5
he;
€ | Kisilik 6zellikleri 365 088 |39 056 |-1,20 0,24
ED
g Olgme ve degerlendirme 385 0,79 [387 075 |-0,08 0,94
:?;)
& | Miifredat progran algisi 343 096 |452 050 |-545 0,00
)

Ogretme tarzlari 352 069 [395 025 |-346 0,00°

Ankete katilanlarin egitimin etkinligine etki eden faktorlere iliskin

degerlendirmelerinin yaglarma gore farklilik gosterip gostermedigi tek yonli

ANOVA analizi ile incelendiginde (Tablo 2.6) hicbir degiskenin calisanlarin

yaslarma gore anlaml diizeyde farklilik gostermedigi saptanmistir. Bagka bir ifade

ile ankete katilanlar, “20°den az”, “20-23”, “24 ve iistii” gibi ii¢ kategoriye ayrilip

kategorik degerlendirme yapmak {izere ANOVA analizi yapildiginda, tiim boyutlarda

kategorilerin degerlendirmeleri birbirine yakin ¢ikmuigtir.
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Tablo 2.6: Yaslara Gére Ogretmenlerin ve Ogrencilerin Farkhhklar:

20°den az 20-23 24 ve tistii ANOVA
0 S |0 SS |0 SS | F p
Liderlik tarzlar: 445 0,40 [423 069 | 439 056 068 0,51
= | Kisilik ozellikleri 265 094 313 1,19 |299 099 | 0,83 044
2
:.z':D Olgme ve degerlendirme 367 1,20 |386 1,16 (420 0,78 | 1,19 0,31
o
© | Miifredat program algisi 411 055 4,12 0,47 | 402 059 | 020 0,82
& | Oretme tarzlari 369 041 |367 068 [352 072 037 0,69
'e)
g | Liderlik tarzlari 385 063 (424 0,70 (4,18 067 151 0,23
)
€ | Kisilik 6zellikleri 365 1,15 (3,84 0,81 (364 064 | 037 0,69
5
%’ Olg¢me ve degerlendirme 4,00 091 [3,73 084 {388 065|052 0,60
:?;)
& | Miifredat programi algis 340 1,06 (3,72 1,12 (380 0,82 0,71 0,50
'e)
Ogretme tarzlari 2,65 094 313 1,19 |2,99 0,99 | 0,83 0,44
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3.7.3. Egitimin Etkinligine Etki Eden Faktérlere iliskin Korelasyon

Analizi

Egitimin etkinligine etki eden degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore (Tablo 2.7) her

degiskenin aragtirma modelindeki en az iki degiskenle iliskili oldugu saptanmustir.

Degiskenlerin birbirleri ile iligskisi incelendiginde, 6gretmenlerle iliskili
faktorlerden “Ogretme tarzlar1” ve “Glgme degerlendirme” ile Ggrencilerle ilgili
faktorlerden “miifredat programi algisi” ve “Ogrenme tarzlar1” degiskenlerinin
egitimin etkinligi ile anlamhi diizeyde iligkili olduklar1 goriilmistiir. Egitimin
etkinligi ile en fazla iliskili degiskenlerin sirasiyla 6gretmenlerin 6gretme tarzlari;
ogrencilerin 6grenme tarzlari; 6grencilerin miifredat programi algilar1 ve 6lgme
degerlendirmeye dair inanci oldugu goriilmektedir. Egitimin etkinligi ile iligkisi
goreceli olarak diisliik ancak istatistik olarak anlamli olan degiskenler ise sirasiyla
ogretmenlerin liderlik tarzlari, 6gretmenin miifredat algist ve kisilik ozellikleri

olmustur.
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Tablo 2.7: Korelasyon Matrisi

1. Liderlik tarzlar

2. Kisilik 6zellikleri

3. Olgme ve degerlendirme

4. Miifredat programi algist

5.0gretme tarzlart

Ogretmenlele iligili Faktorler

6. Liderlik tarzlar1

7. Kisilik 6zellikleri

8. Olgme ve degerlendirme

9. Miifredat programi algisi

10. Ogretme tarzlar

Ogrencilerle ilgili faktorler

*p<0,05 **p<0,01
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SONUC

Aragtirma sonuglarma gore 6grenci ve dgretmenlerin program boyutu hari¢ diger tiim
boyutlarda farkhi degerlendirmeler yaptiklar1 goriilmektedir. Ogrenciler her boyutu kismen
yeterli bulurken; 6gretmenler program hari¢ diger boyutlar1 yeterli gormekte, programi ise

kismen yeterli bulmaktadir. Program boyutu i¢in 6grenciler ve 6gretmenler benzer goriistedir.

Sonuglara gore Ogretmenlerin  kendilerini Ogrencilere gore daha iyi olarak
degerlendirdikleri goriilmektedir. Buna gore, 6gretmenler kendilerini empati, iletisim becerisi,
kendine hakim olma gibi kisilik 6zelliklerine sahip goriirken 6grenciler bu konuda kararsiz
gorlis bildirmektedir. Benzer sekilde oOgretmenler kendilerini 6grenciye doniik liderlik
davranislar1 sergileyen kisiler olarak gormekte, ancak oOgrenciler bu konuda kararsiz

kalmaktadir. Bu durum 6lgme degerlendirme ve profesyonellik boyutlar1 i¢in de gecerlidir.

Aragtirma sonuglarina gore, Ogrencilerin 6lgcme degerlendirmeyi yeterli seviyede
gormedikleri ortaya cikmustir. Ayrica 6grencilerin miifredat programlarmi iyi seviyede
bulmadiklar1 ortaya ¢ikmistir. Miifredat programlarmmin giiniin ve teknolojinin gereklerine

gore giincellenmesinin gerekli oldugu tespit edilmistir.

Tanimlayic1 arastirmaya katilan Ogrencilerin  degerlendirmeleri incelendiginde,
ogrenciler genel olarak egitimin etkinligine etki eden faktorleri olumlu degerlendirmislerdir.
Elde edilen verilere gore, 6gretmenlerin degerlendirmelerinde en fazla liderlik tarzlar1 ile
miifredat algilarina daha etkin faktorler olarak bakmislar ve 6lgme degerlendirme ile 6gretme
tarzlarmi da olumlu faktorler olarak degerlendirmislerdir. Halbuki elde edilen verilere gore,
ogrencilerin degerlendirmelerinde liderlik tarzlari ile miifredat algilar1 ¢ok fazla olumlu
degerlendirilmemiglerdir. Bagska bir deyisle, dgrencilerin algilarina ve bakis agilarina gore
liderlik tarzlar1 ve miifredat, egitimin etkinliginde ¢ok Onemli faktorler olarak
diisiiniilmemektedir. Bilindigi gibi egitimde etkinligin saglanmas1 i¢in yukarida sozii edilen
unsurlarda 6gretmen ve 6grenci algilarinda benzer sonuglarin ve degerlendirmelerin olmasi

beklenir.

Arastirmanin bir baska sonucu ise, egitimin etkinligine etki eden faktdrlere iliskin
degerlendirmelerin cinsiyetlere gore farklilik gosterip gostermedigidir. Bu kapsamda ulagilan
onemli bulgular, “Liderlik tarzlar1”, “Kisilik o6zellikleri’, “Ol¢me ve degerlendirme”,

[Py

“Miifredat programu algisi” ve “egiticinin 6gretme tarzi” degiskenlerinin Ogrencilerin

cinsiyetlerine gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigidir. Buna gore s6z konusu
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degiskenlerde bayanlarin erkeklere gore daha yiiksek ortalama degerlere sahip oldugu tespit
edilmigtir. Ayrica arastirmada, egitimin etkinligine etki eden faktdrlere iliskin
degerlendirmelerin, Ogrencilerin yaslarina gore anlamli diizeyde farklilik gostermedigi

saptanmustir.

Degiskenlerin birbirleri ile iligkisi incelendiginde, dgretmenlerle iligkili faktdrlerden
“Ogretme tarzlar1” ve “Olgme degerlendirme” ile 6grencilerle ilgili faktorlerden “miifredat
programi algisi” ve “6grenme tarzlarr” degiskenlerinin egitimin etkinligi ile anlamli diizeyde
iligkili olduklar1 sonucuna varilmistir. Egitimin etkinligi ile en fazla iligkili degiskenlerin
sirastyla 0gretmenlerin 6gretme tarzlari; 6grencilerin 6grenme tarzlari; 6grencilerin miifredat

programi algilar1 ve 6lgme degerlendirmeye dair inanct oldugu sonucuna varilmistir.

Bu arastrmada da ortaya ¢iktig1 ve tespit edildigi gibi, egitim siirecinin etkili
isleyebilmesi i¢in belki de en kestirme yollardan birisi de 6grencilerle 6gretmenlerin egitime
iligkin algilarinin, beklentilerinin ve goriislerinin ¢akistirilmas1 ya da en azindan birbirine
yakinlastirilmasmin gerekli ve 6nemli oldugudur. Bu nedenle egitimin etkinligini saglamak
amaciyla, ogrencilerin ve Ogretmenlerin istek ve goriislerinin almabilecegi on goriisme,
toplanti, seminer veya konferans tipi toplantilarin gergeklestirilmesi onerilebilir. Etkili bir
egitim i¢in 6nceden yapilacak bu tiir mutabakat etkinlikleri proaktif yaklasimlar olacaktir.

Zira egitim siireci hem ¢ok uzun hem de ¢ok fazla parametrenin etkisinde kalan bir siirectir.
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EK: A OGRETMEN ANKETI

DEGERLi OGRETMENIM,

Asagida belirli ozelliklerinizi degerlendirmek amaciyla hazirlanmus cesitli ifadeler yer almaktadir.

Sizden talep edilen her bir ifadeyi belirtilen kriterler dogrultusunda yanitlamanizdir. Liitfen hicbir

ifadeyi yanitsiz birakmayimz.

Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

Yiriitmekle sorumlu oldugum ders programi, 6grenciye kendi alanindaki gelismeleri 6gretecek

! sekilde diizenlenmistir @ () © @ ©
2 | Dersler birbirini tamamlayacak sekilde programlanmigtir. @ (b) (c) (d) (e)
3 | Ders miifredat programinin giincellenmeye ihtiyaci vardir. @ (b) (c) (d) (e)
4 | Derslerde kullandigim 6gretim yontemleri yeterliydi. @ (b) (c) (d) (e)
5 | Derslere iliskin yeter diizeyde basili dokiiman vardir. @ (b) (c) (d) (e)
6 | Verdigim derse iliskin olarak etkili bir 6l¢gme degerlendirme yaptim. @) (b) (c) (d) (e)
7 | Ders konu kapsamlar1 6grencilerin ilgisini ¢ekecek kadar yeni bilgilerle donatilmustir. @) (b) (c) (d) (e)
8 | Her dersin 6gretmeni 6l¢me degerlendirmeyi ¢ok ciddi yapmadi. @) (b) (c) (d) (e)
9 | Derslerde 6gretilenler, 6grenciyi mezun oldugunda yapacagi islere hazirlamiyor. @) (b) (c) (d) (e)
10 | Miifredat sikici ve etkili 6grenmeye olanak vermiyor. @) (b) (c) (d) (e)
11 | Dersin amaglarini 6grencilere agiklarim @) (b) (c) (d) (e)
12 | Derslere 6grencilerin hazirlikli gelmeleri yoniinde telkinde bulunurum @) (b) (c) (d) (e)
13 | Kendi alanimda kendimi siirekli gelistiririm, Dersi anlamli drneklerle zenginlestiririm @) (b) (c) (d) (e)
14 | Dersi anlamli 6rneklerle zenginlestiririm @) (b) (c) (d) (e)
15 | Ogrencileri, yaratici olmalar1 yoniinde yonlendiririm ve onlar1 yaratici olmaya 6zendiririm @) (b) (c) (d) (e)
16 | Dersin planlamasinda 6grenci isteklerini dikkate alirim @) (b) (c) (d) (e)
17 | Ogrencilerin ilgisini, ders siiresince canl tutarim @) (b) (c) (d) (e)
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Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

18

Anlattigim dersle ilgili konularda tam bilgi sahibiyim

(@) (b) (c) (@) (¢)

19

Ogrencilerin, grenmeyi égrenmelerini saglarim

(@) (b) (c) (@) (¢)

20

Dersi anlatirken 6grenciler igin dersi keyifli hale getiririm

(@) (b) (c) (@) (¢)

21

Olgmeyi, 6grencinin dgrenmesini pekistirici bir arac olarak kullanirim

(@) () (c) (@) (e)

22

Olgmeyi yansiz ve hakkaniyet ilkesi gercevesinde yaparim.

(@) (b) (c) (@) (¢)

23

Ogrenci basarisin1 dlgmede, 6dev, kiiciik smav, proje ddevi, ders i¢i etkinlik v.b. faaliyetlere yer

veririm

(@ (b) (c) (@) (e)

24

Sinav sorularmi her 6grencinin anlayabilecegi sekilde hazirlarim

@ (b) (c) (@) (e)

25

Smavlarim égrencilerin tam basarisini yansitir

@ (b) (c) (@) (e)

26

Gerekirse, yetersiz 6grenmeyi giderecek ek faaliyetler yaparim

@ (b) (c) (@) (e)

27

Her 6grencim gergek 6lgme degerlendirme yaptigima inanir.

(@) (b) (c) (@) (¢)

28

Smav sonuglarini en kisa zamanda ilan ederim

(@) (b) (c) (@) (e)

29

Gereksiz ddevler vererek 6grencilerimi bunaltmam

(@) (b) (c) (@) (¢)

30

Kendi bagarilarimdan ve kendimden &grencilere ¢cok bahsederim

(@) (b) (c) (@) (e)

31

Ogrencilerimin sorunlarina egilir onlara anlayish davranirim

(@) (b) (c) (@) (e)

32

Egitsel gelisimde oldugu kadar kisisel sorunlarini agsmalarinda da 6grencilerime rehberlik ederim

(@) (b) (c) (@) (e)

33

Ogrencilerimle iliskilerimde diiriist davranirim

@ (b) (c) (@) (e)

34

Ogrencilerle aramda karsilikl1 bir giiven ortami yaratirmm

@ (b) (c) (@) (e)

35

Ogrencilerim benden ¢ekinmez ve her sorununu bana agarlar

@) (b) (c) (@) (e)

36

Diger 6gretmenlerle iyi iligskilerim vardir

@ (b) (c) (@) (¢)

37

Hatalarimi kolay kolay kabullenmem

@ (b) (c) (@) (¢)

38

Olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanin1 gormeye ¢aligirim

@ (b) (c) (@) (¢)
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Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

39

Giiglii ve zayif yanlarimin farkina varirim

(@) (b) (c) (@) (¢)

40

Yaptiklarimin elestirilmesi hosuma gitmez

(@) (b) (c) (@) (¢)

41

Stres altindayken davraniglarima hakim olamam

(@) (b) (c) (@) (¢)

42

Beden, ruh yapis1 bakimindan saglikliyim

(@) () (c) (@) (e)

43

Duygusal olgunluga eristigimi diisiiniiyorum

(@) (b) (c) (@) (¢)

44

Kendime giivenim tamdir

@ (b) (c) (@) (e)

45

Neseli ve sakaci biriyim

@ (b) (c) (@) (e)

46

Akict bir konusmaya sahibim

@ (b) (c) (@) (e)

47

Okul camiasinda saygin biriyim

@ (b) (c) (@) (e)

48

Ogrencilerin ders esnasinda fikirlerini dile getirmelerine izin veririm

@ (b) (c) (@) (e)

49

Ogrencilerimin neler hissettigini dogru bir bicimde anlarim

(@) (b) (c) (@) (e)

50

Ogrencilerime kars1 samimi ve icten davranirim

(@) (b) (c) (@) (e)

o1

Ogrencilerimin bulundugu bir ortamda kizgimligim kontrol etmekte zorlanirim

(@) (b) (c) (@) (¢)

52

Ders ile ilgili gegmis konularin tekrarini yaparim

(@) (b) (c) (@) (e)

53

Ogrencilerin derse aktif katilimini saglarim

(@) (b) (c) (@) (e)

54

Ogrencilerin yiiz ifadelerinden ne diisiindiiklerini kolayca anlarim

(@) (b) (c) (@) (e)

55

Stresli anlarda davraniglarimu kontrol altinda tutamam

@ (b) (c) (@) (e)

56

Ders ile ilgili konularda 6grencilere karar verme hakki tanirim

@ (b) (c) (@) (e)

57

Ogrencilerin ihtiya¢ duyduklarinda bana ulasabilmelerini saglarim

@ (b) (c) (@) (e)

58

Ogrencilerimi basarili olduklarinda takdir ederim

@ (b) (c) (@) (¢)

59

Ogrencilerin ruh halini kavrayip onlara ona gore davranirim

@ (b) (c) (@) (¢)

60

Ders anlatirken beden dilini etkin bir bi¢imde kullanirim

@ (b) (c) (@) (¢)
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Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

61 | Ogrencilerin sdylemedikleri halde sdylemek istedigi seyleri anlarim @ (b) (c) d) (e
62 | Kolay kolay sinirlenmem @ (b) (c) ) (e
63 | Ogrencilere kars1 hosgoriilii davranirim @ (b) (c) (d) (e)
64 | Ogrencilerin kendilerini gelistirmeleri i¢in onlara yol gdsteririm @ (b) (c) ) (e
Cinsiyetiniz: [_|Bayan [ |Erkek Hizmet Siireniz: .......... Dogum Yilimiz: 19...
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EK:B OGRENCi ANKETI
DEGERLI OGRENCILER,

Asagida belirli ozelliklerinizi degerlendirmek amaciyla hazirlanms cesitli ifadeler yer almaktadir.
Sizden talep edilen her bir ifadeyi belirtilen kriterler dogrultusunda yanitlamanizdir. Liitfen hicbir

ifadeyi yanitsiz birakmayiniz.

Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

1 | Katildigimiz ders programu, size kendi alaninizdaki gelismeleri 6gretecek sekilde diizenlenmistir. (@) (b) (¢) (d) (e)
2 | Dersler birbirini tamamlayacak sekilde programlanmigtir. @ (b) (c) (d) (e)
3 | Ders konular1 eskidir. Ders miifredat programimin giincellenmeye ihtiyaci vardir. @ (b) (c) (d) (e)
4 | Derslerde d6gretmenlerinizin kullandig1 6gretim yontemleri yeterliydi. @ (b) (c) (d) (e)
5 | Derslere iliskin yeter diizeyde basili dokiiman(Kitap, Ders Notu gibi) vardir. @ (b) (c) (d) (e)
6 | Aldiginiz derse iliskin olarak size gore yeter diizeyde etkili bir 6lgme degerlendirme yapildi. @ (b) (c) (d) (e)
7 | Ders konu kapsamlar1 6grencilerin ilgisini ¢ekecek kadar yeni bilgilerle donatilmisti. @ (b) (c) (d) (e)
8 | Ders 6gretmenleri 6lgme degerlendirmeyi ¢ok ciddi yapmadi. @) (b) (c) (d) (e)
9 |Derslerde ogretilenler, 6grenciyi mezun oldugunda yapacagi islere hazirlamiyor. @ (b) (c) (d) (e)
10 | Ders Miifredati sikici ve etkili 6grenmeye olanak vermiyor. @) (b) (c) (d) (e)
11 | Dersin amaglarini 6gretmenler tarafindan her zaman agiklanir @) (b) (c) (d) (e)
12 | Ogretmenler derslere hazirlikli gelmemizi isterler @) (b) (c) (d) (e)
13 | Ogretmenler, kendi alaninda kendini siirekli gelistirirler (@) (b) (c) (d) (e)
14 | Ogretmenler, dersi anlamli 6rneklerle zenginlestirirler @) (b) (c) (d) (e)
Ogretmenler, bizleri yaratici olmamuz yoniinde yonlendirirler ve bizleri yaratici olmaya
o ozendirirler @ () © @
16 | Ogretmenlerimiz, dersin planlamasinda isteklerimizi dikkate alirlar @) (b) (c) (d) (e)
17 | Ogretmenler, dgrencilerin ilgisini ders siiresince canli tutarlar @) (b) (c) (d) (e)
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Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

18 | Ogretmenler, anlattiklar: ders ile ilgili yeterli diizeyde bilgi sahibidirler @) (b) (c) (d) (e)
19 | Ogrencilerin, grenmeyi dgrenmelerini saglarlar @ (b) (c) (d) (e)
20 | Ogretmenler, ders anlatislariyla, grencilerin dersleri keyifli dinlemelerini saglarlar @ (b) (c) (d) (e)
21 | Ogretmenler, 6lgmeyi, dgrencinin dgrenmesini pekistirici bir arac olarak kullanirlar @ (b) (c) (d) (e)
22 | Ogretmenler, 6lgmeyi yansiz ve hakkaniyet ilkesi cercevesinde yaparlar. @ (b) (c) (d) (e)

Ogretmenler, 6grenci basarismi dlgmede, ddev, kiiciik sinav, proje ddevi, ders ici etkinlik v.b.

23 (@ (b) (c) (@) (e)

faaliyetlere yer verirler.

24 | Ogretmenler, smav sorularini her 6grencinin anlayabilecegi sekilde hazirlarlar @ (b) (c) (d) (e)
25 | Ogretmenlerin yaptig1 siavlar, dgrencilerin tam basarisini yansitir @) (b) (c) (d) (e)
26 | Ogretmenler, gerekirse yetersiz 6grenmeyi giderecek ek faaliyetler yaparlar @) (b) (c) (d) (e)
27 | Ogrenciler, dgretmenlerin ger¢ek dlgme degerlendirme yaptigina inanirlar. @) (b) (c) (d) (e)
28 | Ogretmenler, smav sonuglarini en kisa zamanda ilan ederler @) (b) (c) (d) (e)
29 | Ogretmenler, gereksiz ddevler vererek bizi bunaltirlar @) (b) (c) (d) (e)
30 | Ogretmenler, kendi basarilarindan ve kendilerinden &grencilere ¢ok bahsederler @) (b) (c) (d) (e)
31 | Ogretmenler, dgrencilerin sorunlarina egilir onlara anlayish davranirlar @) (b) (c) (d) (e)

Ogretmenler, egitsel gelisimde oldugu kadar kisisel sorunlarimi asmalarinda da &grencilere

32 (@) (b) (c) (@) (e)

rehberlik ederler

33 | Ogretmenler, dgrencileriyle iliskilerinde diiriist davranirlar @) (b) (c) (d) (e)
34 | Ogretmenler, dgrencileriyle karsilikl bir giiven ortami yaratirlar @) (b) (c) (d) (e)
35 | Ogretmenlerimden ¢ekinmem ve her sorunumu dgretmenlerime agarmm @) (b) (c) (d) (e)
36 | Ogretmenlerin, birbirleriyle iyi iliskileri vardir @) (b) (c) (d) (e)
37 | Ogretmenler, hatalarini kolay kolay kabullenmezler @) (b) (c) (d) (e)
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Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

38

Ogretmenler, olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarmn iyi yanim gérmeye calisirlar

(@) (b) (c) (@) (¢)

39

Ogretmenler, giiclii ve zayif yanlarimn farkina varirlar

(@) (b) (c) (@) (¢)

40

Ogretmenler, yaptiklarmin elestirilmesini hos karsilamazlar

(@) (b) (c) (@) (¢)

41

Ogretmenler, stres altindayken davraniglarma hakim olamazlar

(@) (b) (c) (@) (¢)

42

Okulumuzdaki 6gretmenler, beden, ruh yapis1 bakimindan sagliklidirlar

(@) (b) (c) (@) (¢)

43

Okulumuzdaki 6gretmenlerin, duygusal olgunluga eristigini diisliniiyorum

@ (b) (c) (@) (e)

44

Okulumuzdaki 6gretmenlerin kendilerine giivenleri tamdir

(@ (b) (c) (@) (e)

45

Okulumuzdaki 6gretmenler neseli ve sakaci tiplerdir

@ (b) (c) (@) (e)

46

Okulumuzdaki 6gretmenler akici konusmaya sahipler

@ (b) (c) (@) (e)

47

Okulumuzdaki dgretmenler saygin tiplerdir

@ (b) (c) (@) (e)

48

Ogretmenler ders esnasinda fikirlerimizi dile getirmemize izin verirler

(@) (b) (c) (@) (e)

49

Ogretmenler neler hissettigimizi dogru bir bigimde anlarlar

(@) (b) (c) (@) (e)

50

Ogretmenler bize karsi samimi ve icten davranirlar

(@) (b) (c) (@) (e)

51

Ogretmenler kizginligim kontrol etmekte zorlanirlar

(@) (b) (c) (@) (e)

52

Ogretmenler ders ile ilgili gegmis konularm tekrarin yaparlar

(@) (b) (c) (@) (e)

53

Ogretmenler derse aktif katiliminuzi saglarlar

(@) (b) (c) (@) (e)

54

Yiiz ifadelerimizden ne diisiindiiglimiizii kolayca anlar

@ (b) (c) (@) (e)

55

Ogretmenler stresli anlarda davranislarini kontrol altinda tutamazlar

@ (b) (c) (@) (e)

56

Ogretmenler ders ile ilgili konularda bize karar verme hakki tanirlar

@ (b) (c) (@) (¢)

57

Ogretmenler ihtiya¢ duydugumuz anda kendilerine ulagabilmemizi saglarlar

@ (b) (c) (@) (¢)

58

Ogretmenler basarili oldugumuzda bizi takdir ederler

@ (b) (c) (@) (¢)

59

Ogretmenler ruh halimizi kavrayip bize ona gore davranirlar

@ (b) (c) (@) (¢)
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Bu ifade benim icin (a) Kesinlikle dogru (b) Dogru (c) Ne dogru ne degil (d) Dogru degil (¢) Kesinlikle dogru degil

60 | Ogretmenler ders anlatirken beden dilini etkin bir bicimde kullanirlar @ (b) (c) (d) (e)
61 | Ogretmenler sdylemedigimiz halde sdylemek istedigimiz seyleri anlarlar @ (b) (c) (d) (e)
62 | Ogretmenler kolay sinirlenmezler @ (b) (c) (d) (e)
63 | Ogretmenler bize kars1 hosgoriilii davranir @ (b) (c) (d) (e)
64 | Ogretmenler kendimizi gelistirmemiz icin bize yol gdsterirler @ (b) (c) (d) (e)

Cinsiyetiniz: [_|Bayan [_]Erkek Dogum Yilmz: 19...
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OZGECMIS

SINASI AKTAS

20 Agustos 1978 Bursa dogumluyum. Ilkokul, ortaokul ve liseyi Bursa’da
tamamladiktan sonra 1998 yilinda Beykent Universitesi Fen-Edebiyat Fakiiltesi Ingiliz Dili ve
Edebiyat1 Béliimii’ne (Istanbul) burslu olarak kaydoldum. 2002 yilinda Istanbul Universitesi
Egitim Fakiiltesi'nce diizenlenen formasyon programini basarryla tamamlayarak Ingilizce
ogretmenligi sertifikasi almaya hak kazandim. 2003 yilinda lisans derecesi ile mezun olduktan
sonra 2004 yilinda Beykent Universitesi Isletme Ana Bilim Dali Egitim Y&netimi ve Denetimi
(MBA) yiiksek lisans egitimime basladim. 2003-2007 yillar1 arasinda 4 y1l siireyle Beykent
Universitesi Meslek Yiiksek Okulu’nda dgretim gérevlisi olarak ¢alisttm. 2007 yili Eyliil ay1
basindan itibaren Istanbul Aydi Universitesi Anadolu Bil Meslek Yiiksekokulu’nda dgretim
gorevlisi olarak ¢alismaktayim.

Ozel ilgi alanlarim egitim sektdriindeki gelismeler, internet ve sinemadr.
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