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Ozet

Bu aragtirmanin amact hizmetici efitimin etkilili¥ini c‘ilgmed’e temel alinmas: gereken Slgiitleri tartigmak ve et-
kililikte rol oynayan bireysel, kurumsal ve egitimle ilgili faktérleri incelemektir. Enine-kesitsel ve gerivedontik ‘
aragtirma desent kullanilarak toplam 171 dzel sekior ¢alisanndan anketler yoluyla toplanan veriler, son altr ay
iginde alinan egitimin etkililiffini ve bunu etkileyen faktérleri dlgmeye yoneliktir. Bulgular, egilimigin etkilili-
Finde ii¢ temel dlgiitiin kullanlabilecefini gstermigtir; bunlar, egitimde edinilen bilgilerin ise aktarthp aktarid-
madigl, effitim sonrast performansta artis olup olmadift ve efitimin is doyumu ve orgiitsel baghilik gibi tutum-
lar iizerinde olumlu etiisi olup olmadifidir. Yapilan varyans analizleri egitimin etkililiginin egitimin tiirline go-
re degigtiffini ve bunun da sebebinin bazi cgirimlefc (Om., bilgisayar) kurumsal destefin ve kaynak aktariminin
daha fazla oldugunu gistermektedir, Coklu regresyon analizler! ise efitimin etkilili¥ini belirlemede en fazla ku-

rumsal destek mekanizmalarimin ve egitimin niteliginin rol oynadigini gdstermigtir.
Anahtar kelimeler: Hizmetici effitim, etkililik, kurumsal destek, bireysel motivasyon
Abstract ™

This study aims at investigating the effectiveness criteria as well as individual- and organizational-level factors
that influence training effectiveness. Retrospective data were coﬂected from 171 private scctor business
organization participants via surveys in a cross-sectional study. Participants were asked to indicate the level of
effectiveness of the waining that they received six months ﬁﬁor fo the study. Findings confirmed three
components of training effectiveness: transfer of knowledge to job, performance improvement, and positive
organizational attitudes. Analysis of variance results showed that level of waining effectiveness may vary
depending on the type of traim'ng In this stud ly, computer-related trainings were found to be the most effective
on all criteria. This was attributed mainly to resource availability and organizational support to such technical
trainings. Multiple regression analyscs showed that organizational support and training-related factors (e.g.,

trainer, training method, eic.) explained the highest variance in training effectiveness.

Key words: In-house training, effectiveness, organizational support, employee motivation

*Yazigma Adresi:Yrd. Dog. Dr. Zeynep Aycan, Kog Universitesi Psikoloji Béliimii, Cayir Cad., No: 5, Istinye, Istanbul
E-posta: zaycan@ku.edu tr

Yazar Notu: Bu aragtirma, birinci yazara verilen FIAT Arastirma Fonu sayesinde gergeklestirilmigtir. Yazarlar bu nemli katkldan dolayr
tesekkiir ederler.



14 ' Z. AYCAN - H. BALCI

Diinya ekonomisindeki geligmeler sirketleri aci-
masiz bir rekabet ortamna stiriiklemigtir. Tiim diin-
ya girketleri bu rekabet ortarmnda ayakta kalabilmek
i¢in yeni teknolojiler takip etmek ve uygulamak zo-

" rundadir. Bununla beraber bir sirketin veya Srgiitiin
rekabet giiciinii belirleyen en 6nemli fakitr ¢calisanla-

ndirglinkii bir sirketin karlih@m ve perforrmansin -

birinci derecede ve en biiyiik oranda etkileyen fakitr
gahiganlanmn performanst ve bilgi birikimidir. Ozel-
likle gelismis Bat iilkelerindeki girketler bunun far-
kina varp akademik diinya ile igbirligi icinde cali-
sanlannin geligimine yonelik stratejiler gelistirmek-
tedirler. Cahganlénn effitimi bunlarin iginde en
snemlisidir. Simdi ihtiyag duyulan ve gelecekte ihti-
ya¢ duyulacak bilgi ve beceriler efitim yoluyla sag-
landii igin egitim ¢ok dnemli bir olgudur. Bir efiti-
min amacma ulagmast, yani egitimde verilen bilgile-
rin ige uygulanmasi, bir ¢ok faktére baghdir. Cali-
sanlarin efitiminin gitgide daha da 6nem kazanma-
siyla, effitimin etkililifini hangi faktorlerin belirledi-
Fini bilmek hem ig diinyasi hem de akademik diinya
i¢in ¢ok Gnemli bir hal almigtir. Bu galigmamn ama-
c1, sirketlerde egitim programlanna katilan ¢aliganla-
rin, effitimin sonucunda bilgi edinimini ve bu bilgile-
rin ige aktanmum hangi bireysel ve kurumsal fakiér-
lerin etkiledifini aragtirakitr.

Her ne kadar ¢aliganlarin eitiminin énemi her-
kes tarafindan kabul gérmiigse de tecride kabul edil-
mig olan ilke ve prensiplerin pratikte gereklifi gibi
uygulandiin: sdylemek pek miimkiin degildir. Egi-
tim olduk¢a pahali bir yatmmdir; Almanya’da gir-
ketlerin efitime yonelik yillk harcamalan 20 milyar

dolardir (Schuler ve Huber, 1993). Kelly (1982) gir-

ketlerin efitim ve gelisime ydnelik harcamalarinin
yillik 100 milyar dolar1 gegtigini belirtmistir, Fakat,
bu yatmmmn sadece yaklagik %10°Iuk bir kismu egi-
tim alan kigilerin iglerinde davranigsal degisiklikle
sonuglanmaktadir (Georgenson, 1982). Bu verilerin
alindi tarihiten bu yana meydana gelen bagdondiirii-
cii hizdaki geligmeleri gozodniinde bulundurduBu-
muzda epitimin artik ¢ok daha dnem verilen- ve ¢ok
daha fazla harcama yapilan- bir alan oldugunu style-
mek miimkiindiir. Ancak egitime yapilan yatirimdan
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elde edilen sonuglar konusunda, ¢ok biiylik bir ilerle-
me saglandifim stylemek pek miimkiin degildir. Bu-

"nun da en biiyiik nedeni egitimin degerlendiriimesi-

nin tam anlarmyla gereken gekilde yapilamamasidur.
Sirketlerin egitim programlan hedeflenen sonuglati
vermekten uzaktir ve biiyilk zaman ve para kaybiyla

sonuglanmaktadir. Bununla beraber, bu alandaki bi- -

limsel ¢alismalann yetersizligi uygulamay: da etkile-
mekte ve girketlerin egitim programlanmn istenilen
kalitede ve amaca uygun olmasim engellemektedir.
Gist, Bavetta ve Stevens (1990) egitimin transferi
konusundaki gorgiil ¢ahgmalann yeterli olmadig
vurgulanmaktadir,

Tiirkiye'deki sirketler de ¢ahigan eBitimi ve gelig-
tirilmesi alaninda son on yilda biiyiik agama kaydet-
miglerdir. 1983 yihindan itibaren disa agilan Tiirk
ekonomisi, sirketlerin de biiylik degisimler yagama-
sina sebep olmustur. Yabanc: yatinmmlarm ve girket-
lerin artmasina ve biiyiiyen ckonomiye bagh olarak,
kalifiye eleman ihtiyacinin biiyiik bir lizla artmast
ve geligen teknolojinin takip edilmesinin zorunlulu-
ga doniigmesiyle, girketler “¢aligan egitimi/hizmeti-
¢l efitim” konusuna daha fazla Snem vermeye ve
kaynak  aktarmaya  baglamglardir.  Arthur
Andersen’in yapms oldufu araghrma (2000) Tiirk
sirketlerinde hizmeti¢i egitim ile ilgili snemli bilgiler
sunmaktadir. Aragtirmaya katlan 307 igletmenin,
% 54’tinde efitim boliimii ve % 69 unun yazi efi-
tim plam olmasina karsihk, kiigiik igletmelerin
% 74’1 yazili bir egitim planna sahip degildir. Yine
aym araghrmanin 1999 verilerine gore kisi bagina or-
talama efitim, isletmelerin % 26’sinda 5-20,
% 24’iinde 21-50, % 9’unda 51-90 saattir. Bu oran-

Jarda tniimiizdeki beg yil iginde artig beklenmekte-

dir. Aragtirmaya 2000 yilinda katilan 307 firmanin
% 47’si kisi bagina diigen efitim saatinin artacagin,
% 28’1 onemli miktarda artacafim belirtirken, yal-
mizca % 14’ii defismeyecegini ve % 0.7°si azalacafi-
m Sngdrmiigtir.

Bu oranlar Tiirkiye’de hizmet i¢i egitimin gitgide
tinem kazanan ve daha bilimsel ydntemlerle hareket
edilmesi konusunda umut verici geligmelerin gzlen-
digi bir alan oldugunu gostermektedir. Bununla bera-
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ber bu aragtirmada yer alan igletmeler Tiirkiye’nin
en bilyiik ve lider kuruluglanm kapsamaktadir, Ulke
capndaki yerel, kiigiik ve orta dlgekli firmalarda du-
rumun burada séz konusu edilen firmalardan, bazi
istisnalar harig, dahd iyi veya aym diizeyde olacakla-
rim beklemek pek miimkiin degildir. Buna ek olarak
egitimin maliyet artiric1 bir masraf kapisi olarak go-
riildiigii girketler azzimsanmayacak sayidadir.

Gegmig yillarla karsilagtirilamayacak oranlarda
geligmeler saglanmakla beraber, Tiirkiye'deki gir-
ketlerin egiitimin programlanmin hedeflenen ve iste-
nen diizeyde faydali olmasi igin daha yapilmas: ge-
reken ¢ok sey bulunmaktadir. Baltag (1999)
Tiirkiye'de efitimlerin biiyik cofunlukla, sadece
katthmcilan mutlu etmeye yonelik oldugunu belirt-
mektedir. Caliganlara yonelik effitim politikalarimnm
yanliglarla dolu oldugunu belirten Sinangil’in (1999)
iki dnemli tesbiti vardir: Tiirk girketleri iyi ¢aligan
elemanlanm efitime gondermekte ve bu efitimler
rakip kurulugun galiganlarina aldirdif1 egitimlere ve-
ya “gbzde gurulara” gire belirlenmektedir. Tim
diinyada biiyitk 5nemle iizerinde durulan ¢aligan cgi-
timi konusunda profesyonel ve bilimsel yaklagimla-
rin heniiz iilkemizde yerlegtigini soyleyemeyiz.

Bir effitim programinin bagarist ncelikle hedef
aldig bireylerin kigilik dzelliklerine, is gereklerine
ve kurumsal stratejilere uygunluguna ve bu faktorle-
rin program hazirlamirken ne kadar dikkate alindifii-
na baghdwr. Dolayisiyla, ihtiyag analizi/tesbiti’nin
yapilmasi, etkili bir egitim programmn 6n §art1d1f.
Bu yiizden egitim ile ilgili aragtumalarda en ¢ok
Onem verilen konulardan biri egitim dncesinde ihti-
yag tesbitinin yapihp yapilmadifidir. Bu asama iig
kistmdan olugmali ve egitim programi buradan ¢ikan
sonuglara gore yapilandirilmalidir; kisi analizi, ig
analizi ve kurum analizi (Goldstein ve Gilliam,
1990). Saari, Johnson, Mclanghlin ve Zimmerle

(1988)’nin aragtumasina gore, aragtirmaya katilan

Amerikan girketlerinin yalmzca % 27°si yoneticileri-
nin ¢gitim ihtiyaglarim belirlemeye y‘ém;lik yontem-
lere sahip olduklarini belirtmiglerdir. Arthur
Andersen (2000} arastirmasina katilan Tiirk sirketle-
rinin ise yalmzca %3’iinde sistemli bir efitimin

planlamasi ve ihtiyag analizi ¢aligmasi yapilmakta-
dir. Bu veriden yola ¢ikilinca, egitimin daha en bag-
tan etkililiini yitirdigi diigiiniilebilir, ¢iinkii kime,
hangi egitimin, nasil ve ne zaman verilecegi sorula-
rna cevap bulunmadan veya yiizeysel bir aragtur-
mayla eitim programlan oluglirulmakta ve uygu-
lanmaktadir. '

Efitimin Etkililigi
Egitim konusundaki aragtirmalarn en ¢ok Snem
verdigi ve en sorunlu kisim efitim programlarimn

degerlendirilme agamasidir, Uygulanan efitimin ba-
sarilt olup olmadifim ve bagarisizsa nerelerde sorun-

lar oldugunu ancak iyi bir degerlendirme yolu ile §g- -

renmek milmkiindiir. Bu agama oldukga zahmetli ve
zaman isteyen bir nitelikte oldugundan, sirketlerin
bu konuya gereken Ozeni gosterdiklerini séylemek

" zordur, Egitimin degerlendirilmesi konusunda en

yaygm olarak kabul géren ve uygulanmas1 6ngorii-
len yéntem Kirkpatrick tarafindan ilk olarak 1959
yilinda ortaya atilan, dort-asama modelidir,
Kirkpatrick (1994} bir egitimin kalitesini ve etkilili-
Sini aragtirirken dért Slgiite bakilmas: gerektigini be-
lirtir; tepki, Ofrenme, davramg ve sonuglar. Tepki,
admdan da anlagilacagi gibi egitime katilanlann egi-
tim hakkindaki goriiglerini igerir. Tepki dlgiitii, Snce
katilimeilann egitimden memnun olup olmadiklarim
ve egitimin uygulanmasim, igerifini ve egitimeiyi
etkili bulup bulmadiklanm tesbit etmek icindir. Ya-
pilan son aragtirmalara gdre (Om., Alliger,
Tannenbaum, Bennett ve Traver, 1997), katilimcila-
rin Ggrenmeye giidiillenmesi ve egitim programinm
gelecekte de devam etmesi igin burada olumlu bir
tepki almmas: esastir ama yeterli degildir. Ikinci aga-
madaki 6renme, ¢ok tnemli bir slgiidiir; ¢linkii ni-
hai amaci ige uygulanmasi istenen bilgi ve becerileri
edindirmek olan bir efitimin hedefine ulagmas: i¢in
katthimeilann egitimden yeni seyler 6grenmeleri ge-
rekir. Bununla beraber 6grenme, egitimin aktarimim
garanti edememektedir. Davramyg, bir egitimin ‘etkili-
liginin belirlenmesinde en Snemli Olglittiir ve egi-
timde edinilen bilgi ve becerilerin ige aktarilip akta-
rmadifini tesbit etmektedir; bu nedenle efitimin
aktarimu olarak da adlandirlabilir. Sirketler, yaptik-
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lan yatinmin ekonomik getirisini 6nemsemekte ve
bagarmn Slgiitiinii de stzii edilen ekonomik deger
cergevesinde degerlendirmektedir. Bu deger, sonug-
far olgiitii ad1 altinda tesbit edilir. Buradan olumlu
sonug alinmas! i¢in efitim ekonomik getiri saglaya-
cak gekilde ise aktanlmalr ve efitim tncesinde yapi-
lan aym igin, bu kez daha kolay, luzli, ve ucuza ya-
pilmas: saglanmalidir. Sonuglar iiretim artigi, kalite
artig1, maliyet azalmasi, is kazalanmn nitelik ve nice-
- lik olarak azalmasi, devamsizlik ve isten aynlmala-
rin azalmast ve kar artigt geklinde ortaya ¢ikabilir
(Kirkpatrick, 1994).

Egitimin Btkililifini Belirleyen Faktorler

Son yillarda yapilan aragtirmalardan edinilen bil-
gilere ;gﬁre, egitimin etkililifini belirleyen fakidrler
ii¢ ana baghk altnda simflandirilabilir; bireysel fak-
torler, kurﬁmsal faktorler ve efitim programlan ile
ilgili fakttrler (Analowi, 1993; Baldwin ve Ford,
1988; Gist, Bavetta ve Stevens, 1990; Goldstein,
1993; Kirkpatrick, 1994; Mathiesu ve Martineau,
1993; Mathieu, Tannenbaum ve Salas, 1992;
Patrick, 1992).

- Bireysel fakiitler. Yazin taramast sonucunda elde

ettigimiz bilgilerin 1s1¥inda bireysel fakiorler, kisilik .

ve ige karst tutumlar, eitime hazirhlik, ve effitim

hakkindaki beklentiler, tutumlar ve giidiilerden olug- -

' turulmugtur. Ik gruptaki kisilik ve ise kars1 tutumlar
kariyer odakl olmak ve kariyerinde ilerleme konu-
sunda &z-yeterlife sahip olmak (career self-
efficacy), kendini ige vermek (job involvement) ve
kontrol odagindan (locus of control) olusmaktadir.
Kariyerinde ilerleme konusunda Gz-yeterlik hisset-
mek efitim yazminda lizerinde en ¢ok durulan ve
efitimin etkililifini belirleyen 6nemli bir faktér ola-
rak ortaya ¢ikmaktadir (Gist, Stevens ve Bavetta,
1991; Goldstein, 1993). Noe ve Schmitt (1986) “ken-
dini ise verme” Ozellifi yiiksek olan kisilerin efitime
ve Ofrendiklerini ige uygulamaya daha fazla istekli
ve gitdiili olduklarini bulmuglardir. Baumgartel,
Reynolds ve Pathan (1984) ise i¢ kontrol odakli yi-
neticilerin egitimden edindikleri bilgileri ige uygula-
malarimn daha olas1 oldufunu belirlemigtir,
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Efitime hazir olma (Goldstein, 1993) yas, egitim
seviyesi, i deneyimi ve efitim konusunda &nceden
edinilmis bilgi ve deneyimden olugmaktadir. Yagin
6grenme iizerinde etkili bir faki6r oldugu bilinen bir
gergektir (Patrick, 1992). Ilerleyen yas ile insarmn bi-
ligsel kapasitesi zayiflamakta ve yeni bilgi ve beceri-
leri 6frenmesi zorlagmaktadir. Bu yiizden efitim
programlan hazirlaurken katilimeilann yag farklari-
da dikkate alinmalidir. Egitim seviyesi kisinin en son
mezun oldugu okul olarak tammlanir. Egitim seviye-

.sinin etkisinin ne yonde oldugu heniiz tam olarak or-

taya ¢ikarilmamasma ragmen mantikli iki olasiik
vardir; egitim seviyesinin artmasi ile kiginin bilissel
kapasitesi de artar ve yeni geyler 6grenmesi daha ko-
lay olabilir, ama aym zamanda egitim seviyesinin
artmasl insamn yeni efitime olan ihtiyacin: azaltabi-
lir. Siiphesiz, verilecek efiitim konusunda énceden
edinilmig bilgi ve deneyim 6grenmeyi kolaylagtirir.
Egitim konusunda biraz fikir sahibi olmak dahi egi-
timin faydah olma gansmi arttirir. Insanlanin egitim
konusu ile ilgili dnceden bilgi vefveya deneyim sahi-
bi olmalar, onlarin bildikleri geyleri tekrar 68renme-
si anlamma gelmemelidir. Demografik faktorlerin
belirlenmesi ve efitim gruplarimn benzer Szellikteki
kanhmeilan igerecek sekilde olugturulmas: efitimin
etkililifinin artinlmas: igin gok énermlidir. Iyi bir ih-
tiyag analizinin ne kadar 6nemli oldugu bu noktada
tekrar goriilebilir.

Bireysel faktdrler i¢inde belki de en Snemlisi ki-
sinin egitimle ilgili olarak sahip oldugu beklenti, gii-
dii ve tutumlardir (Warr ve Allan, 1999). Bu, dogru-
dan ihtiyag tesbiti ile iligkilidir. Bu ¢alismada bu de-
gisken, kiginin egitimin gerekli olduguna dair inanci,
egitime katilmamn saglayacagi kazanglar ve kaul-
mamamn getirecegi kayiplan, egitim konusuna du-
yulan ilgi ve efitime katilmaya olan istekliligi kapsa-
maktadir. Noe ve Schmitt (1986) egitime katilanlann
tutum, ilgi, deger, ve beklentilerinin efitimin etkilili-
gini belirleyecegini savunmugtur, Bununla bereber
bagari igin istek ve yetenegin yeterli olmadifi, gevre-
sel faktrlerin de cok Snemli oldugu bilinen bir ger-
¢ektir (Goldstein, 1993).
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Kurumsal faktorler. Bu baslik altinda ig ortamun-
da algilanan destek mekanizmalar: siuflandirilmg-
tr; egitimin ige aktarimim hizlandiracak kaynaklarin
yeterliii, ¢aligma arkadaglarimn destefi (Noe ve
Schmitt, 1986), iist yonetimin destegi (Birdi, Allan
ve Warr, 1997; Fishbein ve Stasson, 1990) ve amir
destefi. Amir desteBi bunlar arasinda en Snemlisidir

. ve yazinda en ¢ok fizerinde durulan konudur

(Baldwin ve Ford, 1988). Amirin egitimden elde edi-
len bilgilerin ise aktanm ile ilgili olarak tutumu -
engelleyici, destekleyici, ndtr, talep edici

BIREYSEL FAKTORLER

» Kisilik ve ise yonelik
tutumlar
Egitime hazidik
Egitim hakk mdaki
beklenti, giidii ve tatumlar

KURUMSAL FAKTORLER

Is ortammda algilanan destek
mekanizmalari:
e (Cahigma arkadaglarinin

(Kirkpatrick, 1994)- ve efitimden elde edilen bilgi-
lerin ige aktarimim hzlandine: faktérleri kullamp
kuIlanmam_a_l_si (geribildirim, takip, amag belirleme,
destek, pekistirme)} (Noe ve Schmitt, 1986; Reber ve
Wallin, 1984; Wexley ve Nemerof, 1975) efitimin
istenen sonucu verip vermemesinde ¢ok Snemli yer
tutar. Schuler (1981) ¢gitimden sonra egitime katilan
kigilerin edindikleri bilgi ve becerileri ige uygulayip
uygulamadiklarinin takip edilmedigini, uygulamala-
rimn desteklenmedifini ve bunun egitimin faydali
olmasinin dniindeki en biiyiik engel oldugunu belirt-

EGITIMIN
ETKILILIG!

Egitimin ige aktarimi
» Performans

\4

destefi

e  Ust yonetimden gelen
destek
Stipervizér / amir destegi
Kaynaklann yeterligi

EGITIMLE ILGILI
FAKTORLER

e Egitimle ilgili kararlara
katilim

¢ Egitim ile orgiit siratejileri
i§ gerekleri ve bireysel
ihtiyaglar arasmdaki uyum

¢  Bpitim takvimi, yontemi ve
uygulamanin uygun hgu

¢  Egiticinin 6zellikleri
Ogrenmeyi hizlandinci ve
pekigtiriciler

degfigimi/kaz anmlar

»  Isle ilgili tummlar
(knrumsal baghhk,
i§ tatmini)

Sekil 1, Araghrmanin Kuramsal Modeli: Hizmetigi Egitimin Etk]hhgm Yordayan Bireysel, Kurumsal ve

Egitimle lgili Fakttrler

TURK PSIKOLOJI-DERGISI
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migtir. Bu durum, ga11§ah1ann effitimden edindikleri
bilgi ve becerileri ige aktarma giidiilerini diigiirebil-

mekte ve egitimin sadece para ve zaman kaybi olarak

kalmasina sebep olmaktadir, Burada dikkat edilmesi
gereken bir konn da verilen efitimin niteligidir. Baz
egitimler dogradan kisinin igi ile baglantili olmama-
s1 nedeniyle efitimin ige aktanm miimkiin olmaya-
bilir. Bu yiizden efitimin bagaris:z oldugu sonucuna
varmak yanligtir.

Efitim programm ile ilgili fakttirler. Egitimin etki-
liligini belirleyen faktérlerin son grubu egitim prog-
ramlarimn algilanan uygunlugunu Slgmeye yonelik
faktorlerden olugmaktadir. Bunlardan ilki egitim tak-
viminin (yeri, saati, ortarm, vb.) yénteminin ve dkii-
manlarmun kiginin frenme tarzina ve ihtiyaclarna
uygunlugu ve egitim uygulamasimin yeterligi ve ka-
litesidir (Noe ve Schmitt, 1986). Ikincisi, egitimin
sirket stratejilerine, ig gereklerine ve bireysel ihtiyag-
lara uygunlugudur (Sonnenfeld ve Peiperl, 1988;
Schuler ve Jackson, 1987). Egitim ihtiyaglannin ve
yonteminin belirlenmesi konusunda alian kararlara
egitim alacak kigilerin de katrlmasimn katilimin etki-
liligi artiracagt bulunmugtur (Wlodkowski, 1985).
Baldwin ve Magjuka (1991), egitim ala}cak kigilere
fikirlerinin sorulmasinn yeterli olmadigin, alman fi-
kirlerin hayata gegirilmesi gerektifini vurgulamakta-
dir. Aragtirmaya gore, hangi efitimi istedikleri soru-
lan ancak istediklerinden bagka bir egitim verilen ki-
siler, hicbir sekilde fikri sorulmayan kisilerden daha
az giidii gostermiglerdir. Fikri sorulan ve fikirleri
dogirultusunda egitim alanlarin giidiistiniin en yiiksek
olan grubu olugturdugu bulunmustur. Son olarak da,
egiticinin ozellikleri ve efitim sirasinda Ofrenmeyi
mzlandiric: ve pekigtirici faktorlerin (aktif katilim,
tekrar, geribildirim alma, pratik yapma) bulunmasi-
dir. Bilgi seviyesi yetersiz, dfrencilerini giidiileye-
meyen veya cesaretlendirmeyi bilmeyen, geribildi-
rim kullanmayan, yeterince planh olmayan bir efi-
timcinin verdigi efitim, ne kadar iyi bir ihtiyag ana-
lizinden sonra ve ne kadar iyi planlamrsa planlansin
istenen sonucu vermeyecektir.

Bu ¢ahgmanin amaci yukarida belirtilen fakt6rler
ve Blgiitler arasmdaki iligkileri incelemek, egitimin
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etkililigini hangi faktérlerin belirledigini tespit et-
mek ve yazinda belirtilen faktorlerin efitim fizerin-
deki etkilerini incelemektir. Aragtrmantn kuramsal
medeli Sekil 1°de gériillmektedir. Egitimin etkililigi
ile ilgili slgiitler egitimin ige aktarimi, performans
defiigimi ve difer kazammlar ve igle ilgili tutumlar-
dur. Yazinda bu son o6lgiitiin iizerinde fazla durulma-
mug olmasina kargin, girketin ¢aliganlar icin yaptikla-
n efitim yatnmlanmn kurumsal baghlik ve is tatmi-
nini artiracagl Sngoriflmiigtiir (Birdi, Allan ve Warr,
1997). Olgiitleri yordayan faktorler ise yukanda be-
liriilen ii¢ ana baghk altinda toplanmugtir: bireysel,
kurumsal ve egitimle ilgili faktérler.

Yontem
Orneklem

Aragtirmarmn katthmcilarn agafidaki dort olgiit
goz éniine alinarak segilmiglerdir; a) kathimeilar 1
Ocak 1999 ve 31 Temmuz 1999 tarihleri arasindaki
egitim programlanna katilmig olmalidular, b) efier
bu tarihler arasinda birden gok egitim programuna
katilmiglarsa, bunlarin arasindan tarih olarak en son
aliman egitim programu segilerek ankete cevap ver-
melidirler, ¢) alman efitim program katilimcilarin
yaptiklan ige dogrudan katk: saglamalidir, d) efiti-
min siiresi en az 10 saat olmahdir.

Yukarida belirtmig oldugumuz élgiitlerin ilk iki-
sinin kullamlma sebebi enine-kesitsel aragtirma de-
seniyle boylamsal aragtima desenine yaklagmaya
caligmammzdr. Egitim uzun bir siireg oldugu igin
egitim programlarm degerlendirmeye yénelik arag-
trmalar, boylamsal deseni kullanmalidir. Bununla
beraber bu galigmada boylamsal bir aragtirma yap-
mak ¢ok zor olmustur, ¢iinkii bu aragtirma tek bir
egitim prograrmm degerlendirmeye yonelik degildir.
Bu nedenle farkli zamanlarda farkly stirelerle ve fark-
11 katilimer sayatan ile yapilan egitimleri boylamsal
bir desenle aragtirmak igin veri toplanmasi ¢ok uzun
bir siire gerektirmekte olup, bunun igin drneklem bii-
yilkliigii yetersiz kalmugtir. Bu aragtirmada geriye
doniik veri toplandif igin bellegin yamlticr etkileri-
ni en aza indirmek amaciyla yukanda belirtilen 81-
giitlere ihtiyag duyulmugtur.

el
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Aragtirma verileri otomotiv sektiriindeki bir fir-

- manin fabrika ¢aliganfarindan toplanmughir. Bu fir-

manin segilmesindeki en bityik etken gok genis bir
eitim yalpazesine sahip olmas: ve tiim ¢aliganlarmna
yabancr dil effitiminden, bireysel yeterliklere kadar
gok cegitli alanlarda efitim vermesidir. Aragtirmantn
Omeklemini olugturan cahisanlarin kanidiklar efi-
tim programlan dért ana baghk altinda toplanabilir:
1. Teknik egitim (Om., elektrohidrolik, autocad, enf-
lasyon muhasebesi gibi), 2. Yabanci dil egitimi, 3.
Bilgisayar yazilim ve kullamm egitimi, 4. Bireysel
yetkinlik gelistimmeye yonelik egitim (Om., takim
cahigmast ve liderlik, etkili sunug teknikleri, pozitif
diigiince gibi). Tiim érneklem iginde teknik egitimle-
re katilan 42 kigi (%24.6), yabanc: dil eZitimine ka-
tilan 21 kisi (%12.3), bilgisayar egitimine katilan 79
kisi (%46.2) ve bireysel yetkinlik gelistirme egitimi-
ne kanlan 23 kigi (%13.5) bulunmaktadir, -

Dgili firmanin egitim boliimii tarafindan yollanan

880 kisilik 6n listeden, yukaridaki gartlara uyan 235.

kisinin ad1 tesbit edilmig ve aragtirma anketi bu kigi-
lere uygulanmgtir. 171 (%67 geri doniis oram1) kisi
anketi cevaplandirmugtir. Aragtirmaya katilanlarin
hemen hemen tamam erkek (% 95.3) olup, yag orta-
lamas1 34.43°tlir (S = 5.04). Kaulimeilann sirkette
galisma siireleri ortalama 9.51 yildir (S = 4.91). Ka-
tthimeilarin %40.4% lise mezunu; %52si finiversite
mezunu; %2.9°u Onlisans diplomasina sahip ve
%2.3’11 lisans iistii dereceye sahiptir, (%2.3 egitim
durumunu bildirmemigtir). Alinan egitimlerin ortala-
ma stiresi 28.56 saattir (8 = 21.49) ve alman egitim-
ler anketlerin cevaplandifh siireden ortalama 164.78
giin dnce gergeklegmigtir (S = 77.01).

Veri toplama araglan

Aragtirmada kullanilan anket, toplam 12 bahim-
den ve 126 sorudan olugmaktadir. 11k bélim, kati-
limcilann yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢aligma ha-
yatinda ve su anda galigtiklan sirkette gegirdikleri
toplam siire ve su andaki gérev iinvanlan gibi de-
mografik Szellikleri igermektedir. Bunun yam sira,
anketi cevaplarken katthimcilarin baz alacaklan egi-
tim prograrmnm ady, tiirfi, baglama ve bitis tarihi,

toplam kag saat oldugu ve egitimin konusu ile ilgili
daha Gnceden herhangi bir bilgi veya deneyime sa-
hip olup olmadiklan gibi sorular yer almigtr.

Ixinci boliimde, egitim almadan &nce epitimin
kazandiracakian hakkindaki beklenti, giidii ve tu-
tumlar Sl¢iilmiigtiir. Bu bolim igin hazulanan lgek-
te toplam 14 soru bulunmakiadir. Beklentilerle ilgili
ilk 8 soruda, katilimeilardan, her bir ifadeye (Om.,

' “Efitim programmn kariyer hedeflerine ulagmamda

bana yardimci olacagmi bekliyordum” veya “Egitim
sonrasinda performansinun attacagm bekliyordum”
gibi) ne dereceye kadar katilip katilmadiklariu 5°L
Likert 6lgegi iizerinde belirtmeleri istenmistir (1- ke-
sinlikle beklemiyordum; 5 - kesinlikle bekliyor-
dum). Bunu takip eden 6 soruda ise katlimcilarin
belirttikleri eitimi almaya ne kadar istekli oldukla-
n, egitim programumin gerekliligine ne kadar inan-
diklan, efitim konusuna ne kadar ilgi duyduklan,
egitimde edindikleri bilgileri iglerinde uygulamaya
ne kadar istekli ve kararli olduklar sorulmustur, Bu
sorularm herbirinin cevabi da 5°li Likert dleefi iize-
rinde verilmigtir (1- hi¢ inanmyordum / hig istekli
degildim, vb.; 5 - ¢ok inamyordum / gok istekliydim,
vb.). Bu béliimden alman yiiksek puan, katlimemin
efitimin yaran jle ilgili olumlu beklenti iginde bu-
hundugunu ve egitime katilmak igin yiiksek giidii ve
olumlu tutuma sahip oldugunu gdstermektedir.

Bu béliimiin sonuna bir soru daha eklenerek egi-
timden edinilen bilgilerin ise aktarimimi saglayacak -
ve/veya hizlandiracak kaynaklarin (Orn., bilgisayar,
teknik donamm) yeterli olup olmadig da 5°1i Likert
dlgegi kullamlarak Slgiilmiistiir (1- hic yeterli degil-
di; 5 - gok yeterliydi). Bu soru, aragtirmanin degis-
kenlerinden biri olan efitimin, ige basanli aktartmi
igin gereken kaynak yeterligini tespit etmeye yonelik
olarak serulmugtur.

Uglineti boliim, egitimin tasanmmin katilimeilar
tarafindan ne derece uygun olarak algilandig ile il-
gili toplam 11 sorudan olugmugtur. Uygunluk algisi
ii¢ baglik halinde ele alinnugtur: 1. Egitimin planlan-
masi agamasinda calisantanin kararlara kanlp katil-
madig: (4 soru), 2. Egitimin siiresi, yéntemi, takvi-

TURK PSIKOLOJI DERGISI
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mi, yeri gibi 6zelliklerinin katilimeilann Sgrenmesi-
ni kolaylagtinc: nitelikte olup olmadigi (5 soru) ve 3.
Egitimin organizasyon hedeflerine uygun olarak al-
gilamp algilanmadip (2 soru). “Evel” veya “Hayir”
seklinde cevap verilen bu boliimdeki sorulardan elde
edilen yiiksek puan, egitimin planlamas: ve uygulan-
masinin uygunlufuna igaret etmektedir. Ornek soru-
lar: “Ne tiir bir egitime ihtiya¢ duydugumla ilgili ka-
rar verilirken, ben de bu karara katildun”, “Egitimin
siiresi, igimin gerektirdifi yeni bilgi ve becerileri
edinmek igin yeterli degildi”, “Aldifim efitim sirke-

timizin misyon ve stratejileri ile uygunluk i¢indey-

di”.

Dérdiincii boliim, egitimde edinilen bilgi ve be-
cerilerin hayata gegirilmesini hizlandinc: ve pekisti-
rici faktorlerin degerlendirilmesine yonelik 4 soru-
dan olugmaktadir. Katihimeilara, ne siklikta efitimde
dgrendikerini pratik yapma, Sgrenilen bilgileri tekrar
etme, efitim sirasinda aktif bir katilime: olma ve per-
formanslar1 hakkinda diizenli geri bildirim alma ola-
nagt bulduklar: sorulmugtur. Her bir soruyu 5’1
Likert olcegi tizerinden degerlendirmeleri istenmigtir
(1- hemen hemen higbir zaman; 5 - hemen hemen her
zaman). Bu boliimden alinan yitksek puan hizlandir-
cilarn ve pekistiricilerin etkili olarak kullanddifim
gostermekiedir.

Besinci béliimde, 16 soru ile egitimci degerlendi-
rilmigtir. Egitimciyi degerlendirmeye yonelik “Yete-
rince planliydr”, “Zamam iyi kullamyordu”, “Egiti-
min amacma ulasmasint sagladr” gibi ifadeler 5°li
Likert olgegi kullamlarak degerlendirildi (1- hemen
hemen higbir zaman; 5 - hemen hemen her zaman).
Bu béliimden alman yiiksek puan egitimcinin etkili-
ligini gostermektedir.

* Alunci bliimde egitimin transferini 8lgmeye y&-
nelik sekiz soru yer almaktadir; her bir soru 5 dere-
celi dlgeklerle deperlendirilmigtir. Omek sorular:
“Bpitim programumn bilgi ve becerinizi artirmaya
katkisi oldu mu?” (1- kesinlikle olmads; 5 - kesinlik-
le oldu), “Isinizi yaparken &grendiklerinizin ne kada-
rimt uygulayabiliyorsunuz?” (1 - hig birini; 5 - tama-
mun1), “Egitim programundan sonra edindiginiz bilgi
ve becerileri ige uygulamamz zamanla nasil bir seyir
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izledi?” (1- ¢ok azaldr; 5 - gok artir).

Yedinci béliimde egitimin ige ve girkete yonelik
tutumlar1 nasil etkiledigini sgrenmeye yonelik 4 so-
ru 5 dereceli élgek iizerinde degerlendirilmigtir, Or-
nek sorular: “Egitim programi iginize kars1 olan dii-
stince ve tuturnlarimizi nasil etkiledi?” (1- ¢ok olum-
suz; 5 - ¢ok olumlu), “Aldifimiz eitim ¢alighimz
sirkete kars1 olan baglilifimz: nasil etkiledi?” (1- ¢ok
olumsuz; 5 - ¢ok olumlu).

Sekizinci boliimde egitimin kazamimlan ve per-
formansa olan etkisini Slgen toplam 8 soru bulun-
maktadrr. Her bir soru 4’1ii dlgek iizerinden degerlen-
dirilmistir (1- higbir yarar olmady; 4 - gok yarari ol-
du). Ornek sorular: “Iglerimi daha dogru ve hizh yap-
mama”, *Kariyer hedeflerime ulagmama”, “Difer

boliimlerle ve galiganlarla daha uyumlu ¢aligmama”. ‘

Kariyer odakh olmak ve kariyerde ilerlemek igin
oz-yeterligin olgiildiigii dokuzuncu boliimde Kossek,
Roberts, Fisher ve DeMarr (1998)"1n “Kariyer Ozye-
terfigi Olgegi” kullamlmigtir. “Kariyerimle ilgili
planlar yaptiim zaman, onlart uygulayabilme konu-
sunda kendime giivenirim”, “Kariyerimle ilgili zor-
luklarla yiizlesmekten kaginmam” gibi sorulara 5'li

Likert &lgegi iizerinden cevap verilmistir (1- kesin- -

likle katilmiyorum; 5 - kesinlikle kanliyorumj.

Onuncu bislimde Rotier (1966)'1n “kontrol oda-
#1” (locus of control) dlgefinin Kagitgibagt (1972)
tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmig hali kullamlmigtir,
Bu 6lgekte dokuz soru olup, her bir soru igin iki se-
cenek verilmig ve cevaplayicilardan birini secmeleri
istenmigtir (Om., “Baganhi olmak g¢ok caligmaya
baglidir; sansin bunda pay1 ya hi¢ yoktur ya da ¢ok
azdir” veya “Iyi bir ig bulmak, temelde, dogru za-
manda doZru yerde bulunmaya baghdir”). 1¢ kontrol
odagim betimleyen ifadelere 1 puan, dig kontrol oda-
gini betimleyenlere ise 2 puan verilmigtir.

Onbirinci bsliimde, Kanungo {1982)’nun “kendi-
ni ige verme” (job involvement) tlgegi kullamlmig-
tir. Oniki sorudan olugan bu Slgekie kiginin son bir
yildir yaptigs ig hakkindaki goriisleri sorulmug ve s1-
fat giftleri verilerek semantik aymrim yontemi kulia-
nilarak 7 dereceli dlgekle hangi sifatin hisleri daha

e
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iyi tammladigs sorulmugtur (O, ilgimi gekiyor -
beni ilgilendirmiyor; anlamli - anlamsiz; igime bagh
- igimden kopuk). Yiiksek puanlar, kiginin kendini
ige adadifim gostermektedir. '

Son béliimde ise egitimin hayata aktarmmnda ve
caliganlarin geligtirilmesinde kurumun, amirin ve ¢a-
lisma arkadaglaninin destegini ortaya koymaya yone-
lik toplam 16 soru yer almaktadir. Ornek sorular:
“Amirim ile egitim programlan hakkinda konugtu-
gum zaman, gikayetlerimi dinler, gdrilg ve Snerileri-
mi dikkate alir”, “Sirket y&netimi ¢ahiganlanin efilim

ve geligimi ile ilgili her tiirli kaynag: seferber etme-

ye hazirdir”, “Calisma arkadaglarim egitim progra-
Tablo 1

Islem

Hazirlanan anketler, zarf igerisinde veri toplana-
cak fabrikaya gétiirtilmiis, katilimer listesiyle birlik-
te egitim boliimiine teslim edilmigtir. Egitim bolii-
mii yetkilileri, anketleri katilimcilara dagitrmglar ve
katilimerlar anketleri doldurduktan sonra, fabrika
yemekhanesine konulan anket kutusuna birakmms-
lardir. Anketlerde katilrmeilann kimliklerini tesbite
yonelik higbir bilgi sorulmamis ve anketler, kapali
zarflar igerisinde, fabrika yetkilileri tarafindan gé-
rilmesine olanak saglamayacak sekilde anket kutu-
suna birakilmustir,

Aragtirmada Kullanilan Olgeklere Yonelik Betimleyici Istatistikler

Cronbach

Olgekler: Soru Puan  Ortalama S

Sayisi Aralif Alfa
Beklenti, motivasyon ve tuturnlar 14 5 3.56 .48 .82
Kaynak yeterligi 1 5 4.07 98 -
Kararlara katilim 4 2 1.36 26 .54
Egitimin girket stratejileri, i gerekleri ve bireysel 2 -2 1.81 30 46
ihtiyaglara uygunlugu
Egitimin yonteminin, araclarinin, takviminin ve 5 2 1.77 27 - .67
uygulamasinn uygunlugu,
Hizlandirier ve pekistirici faktorler 4 5 3.55 76 .68
Egitimci 6zellikleri 16 5 3.93 74 .93
Aktanm 8 5 3.92 5 .89
Kazanglar/Performans degisimi -8 4 2.67 .68 .86
Tutumlar 4 5 3.85 61 .82
Kariyer odakli olma 10 5 4.07 47 70
Kendini ige verme 11 7 5.08 1.30 .92
Kontro! odag: g 2 1.58 23 .60
Kururnsal destek 5 5 - 3.55 91 .88
Amir destegi 9 5 3.21 94 .92
Caligma arkadaglarinin destegi 2 3 3.40 .93 - .73
mundan edindifim bilgi ve becerileri hayata gegirir- Bulgular

ken yapabilecefim hatalan hosgoriiyle kargilarlar”.
Sorulara verilen yamtlarda 5 dereceli Likert olgegi
kullamimugtir (1 - hemen hemen higbir zaman; 5 -
hemen hemen her zaman). Olgeklerin psikometrik
tzellikleri Tablo 1'de sunulmugtur. Tablo’dan da
gozlenebilecefi gibi, aragtumada kullamlan &lgek-
ler, psikometrik 6zellikleri agisindan bilimsel olarak
tatminkar sonuglar vermistir.

Egitimin etkililifinin fi¢ ana 8lgiitiinii olugturan
“aktanim”, “kazammlar / performans degisimi” ve
“ige karg1 tutumlar” degiskenlerinin 6lgiimlerinden
elde edilen ortalama puanlar (Bkz., Tablo 1), egitim
programlarimin genel olarak ‘ortanin biraz iizerinde
etkili oldugunu sonucunu ortaya gikartmaktadir. Et-
kililik diizeyinin efitimin tiiriine gire farklilik giste-.

TURK PSIKOLOJI DERGISI
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Tablo 2

Egitimin Etkililiginin ve Bunu Belirleyen Fakttrlerin Efitimin Niteligine Gére Degigimi

. _ Bireysel
Dil Bilgisayar Yetkinlik

Y s Y s X s

F (3,161)

Teknik

X
Aktarim 3.86*" 0.85
Kazanimlar 2.52% 0.70
Tutumlar 3.74% 0.69
Egitimcinin etkililigi 3.61* -0.95
Kaynak yeterligi 3.90* 1.05
Egitime iligkin beklenti, utum ve giidi ~ 3.52*° 0.46
Amir destefi 2.97

Kurumsal destek 3.29°

3.88*® 0.53 4.07* 0.68 3.49* 0.83 3.95**
2.73* 0.52 2.81° 0.67 2.37° 0.68 3.66%%*
3.94% 0.44 4.00° 0.54 3.51° 0.57 5.21%*
3.75° 0.37 424> 0.48 397 0.67 10.47%#*
3.43* 0.93 439° 0.93 4.00 0.85 6.61%%*
3.77¢ 0.35 3.63* 046 326° 0.60 5.31**
3.09™" 0.75 3.45° 0.92 2.97+° 1,10 3.34%*

3.20*" 0.81 3.89"‘0.82 3.26*° 1.03 7.13%%*

¥p < .05; ** p < .01; *** p < .001. Farkh harfler Scheffe testinde birbirinden p < .05 derecesinde anlaml: farklar gdsteren ortalamalan

ifade etmektedir.

rip gostermedigini incelemek amaciyla tek yonlii
varyans analizi yapilnugtir ve etkililifin her ii¢ 6lgii-
tiinde de egitim tiiriine gdre farkliliklar bulunmugtar
(Fparm (3,161 =3.95, p<.01; B, (3,161) =
3.66, p < 0L Fma (,161) = 5.21, p < .01).
Scheffe testi ile yapilan ikili kargilagtirmalarda, bil-
gisayar eitimlerinin her iig dlgiitte de en etkili egi-
tim tiirii oldugu ortaya gikarken, bireysel yetkinlikle-
rin en diigiik etkililik gsteren efitim tiirii oldufu bu-
lunmustur. Tablo 2°de kaynak yeterligi, amir ve ku-
rum destcgi ve verilen efitimin kalitesi agisindan bil-
gisayar efitimlerinin digerlerine gore daha iistiin ol-
dugu goriilmektedir,

Egitimin etkililiginin ii¢ 6lgiitii ile bunlart yorda-
mada kullanilan bireysel, kurumsal ve egitimle ilgili
faktorler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla
Pearson product moment korelasyon katsayilari he-
saplanmig ve Tablo 3’de sunulmustur (aragtirmamn
tiim degigkenleri arasindaki korelasyon tablosu ilk
yazardan istenebilir). Korelasyon analizinden elde
edilen sonuglara gore efitime katilmaya kars1 duyu-
lan giidii ve egitim hakkindaki beklenti ve tutumlar
her lig etkililik lgiitii ile kuvvetli ve pozitif bir iligki
igindedir. Olgiitlerde pozitif iligki i¢inde olan difer
bireysel faktérler ise kariyer odakli olmak ve ige ken-
dini vermektir. Egitim seviyesi yiiksek katilimcilar
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ise girkette verilen egitimlerden genellikle daha az
yarar saflamig gibi goziikmektedirler. Kurumsal fak-
torlerin hepsi egitimin etkililigi dl¢iitleri ile olumlu
ve kuvvetli iligki icindedir. Bu fakttrler arasinda tiim
olgiitlerle arasinda en kuvvetli iligki sergileyen ise
epitimlere verilen kurumsal destektir. Egitim progra-
mu ile ilgili faktSrler de hemen tiim &lgiitlerle anlam-

- It ve pozitif iligkiler igindedir. En kuvvetli iligkiler

ise slgiitler ile egitimei etkililigi ve efitim sirasinda
kullanilan 6fretmeyi luzlandinc: ve pekistirici fak-
torler arasindadar.

Aragtirmamn degiskenleri arasinda hangi fakitr-
lerin egitimin etkililigini belirlemede en &nemli ol-
dugunu saptamak amaciyla hiyerarsik ¢oklu regres-
yon analizleri yapilmigtir. Bu analizlerde deffigkenler
ii¢ grup halinde regresyon analizine dahil edilmigler-
dir. 1lk blokta, bireysel faktdrlerin etkisi sinanmugtir.
Ikinci blokta, bireysel faktSrlere kurumsal faktorier
grubu defiskenleri eklenmigtir. Son blokta ise efi-
timle ilgili faktdrler grubu degiskenleri eklenmigtir.

Boylelikle her grup degiskenin her bir etkililik Slgii-

tii hakkinda ne kadar bilgi verdigi degerlendirildik-
ten sonra, regresyon fonksiyonuna giren difer grup-
taki degiskenin bagimh degisken hakkinda daha faz-
la bilgi verip vermedifi degerlendirilmigtir.

Il olarak, egitimin etkililifinin &l¢iitlerinden bi-
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Tablo3
Aragtirmamn Ana Degiskenleri Arasindaki Dligkileri Gésteren Pearson Momentler Carpimu Korelasyon Katsiydart
Kazanumlar/
' Performans
Aktarim Degisimi Tutumiar
Kariyer odakli olma 15 26%% 28%
Kendini ige vermek A2 22%% 24%
Kontrol odag: A2 8% 13
Yag .10 02 “ =03
Egitim -11 - 22 -22%

' Sirkette cahigugn siire 14 20% 11
Egitimin konusu hakkinda 6n bilgi ve tecritbe 16* -.04 .05
Egitimle ilgili beklentiler, giidii ve tutumlar G0k R ot H5 Rk
Kuriimsal destek 42k Y gk
Amir destegi Q9% A5#% A3%*
Calisma arkadaglanmin destegi 20 32k 26% -7
Kaynak yeterlipi AQE# 0% J30%%
Egitim konusundaki karariara katilum L4k 21k A3 -
Egitim takviminin ve yonteminin uygunlugu A8 21%% . 23%F
Egitimin girket stratejilerine, ige ve kigiye uygunlugu J7HE 28%x 28k
Hhzlandinc ve pekistirici faktorler i) R Y 52
Egitimei etkililigi GO AGHE Sk

*p < .05; #* p < 01; *i* p < 001
ri olan aktanim yordayan fakttrler incelenmigtir.
Tablo 4'de bu 6l¢iit igin hesaplanmig hiyerargik gok-
lu regresyon analizi sonuglart sunulmustur. ik blok-
ta denkleme giren bireysel faktdrlerden, egitim hak-
kinda on bilgi, olumlu beklenti ve tutumlara sahip
olmarin aktanm lezlandiricr rol oynadi: bulun-
mugtur, Bireysel faktorler, aktarimdaki varyansm %

& 3%unu aciklamgtir. Ikinci blokta bireysel faktorlere

kurumsal faktérler eklenince agiklanan varyans an-
laml bir gekilde artmig ve % 50 olmustur, Bu asama-
da, kaynak yeterlifi ve kurumsal destek aktarimi,
destekleyen fakidrler olarak 6n plana gikmustir. Son
blokta, bireysel ve kurumsal faktérlere egitimle ilgi-
Ii faktrler de eklenince agiklanan varyans % 66’ya
¢ikmmgtir ki bu da anlaml bir artigtir, Son denklem-
de, efitimin aktanmim kolaylastiran faktérler ola-
rak; egitimle ilgili olumlu beklenti ve tutum, kurum-
sal destek, efiticinin etkililigi, egitim takviminin ve
yonteminin uygunlugu ve egitimde frenmeyi hiz-
landirict ve pekigtirici unsurlar bulunmugtur.

Ikinci olarak, egitimin etkililiginin diger bir &l¢ii-
tli olan kazammlar ve performans artigim yordayan
faktérler incelenmisgtir (Tablo 5). Bireysel faktorle-
rin ele alindif ilk blokta egitimden elde edilen kaza-
rumilann sirkette ¢aligma yil: fazla olanlar, ise kendi-
ni vermis olanlar ve efitimle ilgili olumlu beklenti
ve tutumlan olanlar igin daha fazla oldugu gézlen-
migtir, Bireysel faktorler, kazammmlar konusundaki
varyansin % 46’sum agiklayabilmigtir. Ikinci blokta
eklenen kurumsal faktdrler agiklanan varyansi an-
lamli gekilde yilkseltmis ve % 54 seviyesine gikart-
mughir. Bu agamada, kazammlar agiklayan faktorler
sirkette galigma yihi, egitimle ilgili beklenti ve tu-
tumlar, kaynaklarin yeterligi ve kurumsal destek ola-
rak ortaya cikmgtir. Son blokta, denkleme egitimle
ilgili faktorlerin eklenmesi agiklanan varyans yiizde-
sinde anlaml: bir artisa yol agmamustir. Son denk-
lemde, kazamimlan yordayan faktérler yalmzca egi-
tim dncesinde olumlu beklenti ve tutumlarin olmasi
ve efitime kurumsal destek olarak bulunmugtur,
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Tablo 4

Egitimin Aktarumuu Yordayan Bireysel, Kurumsal ve Egitimle Hgili Faktérlerin Hiverarsik Cokln Regresyon

Analiziyle Sinanmasi

B Standart B AR? AF
Hata
Blok 1: Bireysel Faktorler J30%E% 11,630
Yag .02 02 17 '
Egitim -.04 .07 -05
Sirkette caligma yili .01 .02 .01
Egitim hakkinda &n bilgi 17 .07 .15%
Kontrol odag: 01 24 .01
Kendini ige verme .04 . .04 07
Kariyer odakli olma -.01 q12 -01
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidii .89 11 Sk
Blok 2: Bireysel ve Kurumsal Faktorler QR ] Dok
Yasg .01 .02 .09
Egitim .03 07 .01
Sirkette ¢aligma yili .01 02 01
Egitim hakkinda dn bilgi 12 .07 .10
Kontrol adag -11 22 -03
Kendini ige verme .03 .04 .01
Kariyer odakl1 olma -.10 11 -.06
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve glidi 74 .10 T
Kaynak yeterligi .20 .05 25k
Caligma arkadaglar: destegi .03 06 04
Kurumsal destek 18 .08 21#
Amir destefi =03 .07 -.04
Blok 3: Bireysel, Kurumsal ve Egitimle JeEEER 12 9k
Ilgili Faktorler
Yag .01 .01 .08
Egitim .02 .06 .03
Sirkette ¢aligma yih -.01 .02 -01
Egitim hakkinda 6n bilgi .05 06 05
Kontrol odag: -12 .19 -.04
Kendini ige verme -0l .04 -.03
Kariyer odakli olma -14 . .10, -.05
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidii 35 10 3Gk
Kaynak yeterligi .01 .05 .01
Cahsma arkadaglan destefi .03 .05 .04
Kurumsal destek 12 .06 5%
Amir destegi -.02 06 -03
Ise ve galisarun ihtiyaclarma uygunluk A3 14 05
Kararlara katlim .19 .16 .06
Egitimci etkililigi 21 .07 20
Egitim y6nteminin ve takviminin uygunlufu .55 19 ok
Ogrenmeyi hizlandiric1 ve pekigtirici faktorler 25 Q7 2%

*p < .05; ¥ p < .01; *** p <.001
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? Tablo 5
Egitimin Kazammlarm Yordayan Bireysel, Kurumsal ve Egfitimle Hgili Faktorlerin Hiyerarsik Coklu Regresyon
Analiziyle Sinanmasi.
B - Standart B AR2 AF
Hata
Blok 1: Bireysel Faktorler . : Ao¥EE 15 3wk
Yas -01 .02 -.08
Egitim 07 .06 -.09
Sirkette caligma yili 02 .02 22%
Egitim hakkinda &n bilgi -05 .06 -.05
| Kontrol odaj 24 20 .08
| Kendini ise verme 07 03 14%
Kariyer odakh olma 07 .10 .05
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidii 5 09 ok .
Blok 2: Bireysel ve Kurumsal Faktorler N0 L T
Yag -01 .01 -13
& Egitim -02 .06 -.03
Sirkette galigma yili .02 .02 20%
Egitim hakkinda 6n bilgi -.06 .06 -07
Kontrol odag . .10 19 .04
Kendini ise verme - .02 .04 .05
Kariyer odakl1 olma 01 .10 01 -
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidii .63 .09 o
i Kaynak yeterligi 12 .04 LGk
Caligma arkadaglan destegi -0 .05 -.01
| Kurumsal destek 16 07 2]
Amir destegi .03 .06 .08
Blok 3: Bireysel, ‘Kurumsal ve Egitimle .03 1.79
Ilgili Faktorler :
Yag -.01 .01 <15
Bitim =02 .06 -.04
Sirkette ¢aligma yih 02 02 20%
Egitim hakkinda &n bilgi -.08 .06 -.09
a Kontrol odagi 11 .19 04
@ Kendini ige verme .02 .04 .04
Kariyer odakli olma =03 10 -.03
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidii .54 W10 AQFHE
Kaynak yeterligi .08 .05 13
Caligma arkadaglar destegi -.01 .05 -.02
Kurumsal destek A4 0 07 9%
Amir destegi 05 .06 .08
Ise ve galigamn ihtiyaglarina uygunluk .01 .14 .01
Kararlara katilim 16 16 .06
Egitimei etkililigi 09 .08 11
Egmm yonteminin ve takviminin uygunlugu -.18 .19 =07
Ogrenmeyi hizlandirici ve pekistirici faktérler 12 .07 .13
*p < ,05; ¥ p < .01; *+* p < 001 ’
o
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Tablo 6 o
Egitimin Tutumlara Etkisini Yordayan Bireysel, Kurumsal ve Efitimle Hgili Faktorierin Hiyerarsik Coklu
Regresyon Analiziyle Sianmasi
B Standart B AR2 AF
Hata
Blok 1: Bireysel Faktbrier AgF¥E 16 56%+*
Yag -01 02 -0
Egitim -08 .06 -.11
Sirkette galigma yilt .01 02 .08
Egitim hakkinda &n bilgi .04 .06 .04
- Kontrol odag -.09 .18 -.04
Kendini ige verme .08 .03 A8**
Kariyer odakli olma : 15 .09 12
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve glidi T2 .08 ot
Blok 2: Bireysel ve Kurumsal Faktorler JQHEE ] gORERE
Yas -01 . -04 ‘
Egitim -.04 .05 -.05
Sirkette ¢aligma yili 01 .01 .04
Bgitim hakkmda 8n bilgi .02 .03 03
Kontrol odag: =22 A7 -.08
Kendini ige verme .03 .03 .08
Kariyer odakh olma : .09 .08 07
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidi 61 .08 4Gk
Kaynak yeterlifii ' 07 .04 2%
Caligma arkadaglari destegi -.06 .05 -.10
Kurumsal destek 22 .06 2k
- Amir destegi .03 .06 .06
Blok 3: Bireysel, Kurumsal ve Egitimle Q7% 5 6G%*F
lgili Faktorler
Yag -.01 01 -.04
Bgitim -.04 .05 -06
Sirkette ¢aligma yih .01 .01 02
Egitim hakkinda 6n bilgi o1 . 0 0 02
Kontrol odag: -20 A5 -07 _
Kendini ige verme 03 03 08 @r
Kariyer odakl1 olma : .05 .08 .04
Egitimle ilgili tutum, beklenti ve giidii S50 .08 QO
Kaynak veterlifi 05 04 .08
Calisma arkadaglan destegi -.08 .04 -.09
Kurumsal destek .18 .05 27k
Amir destegi 05 05 .09
Ise ve galigamn ihtiyaglanina uygunluk -01 12 -.01
Kararlara katlim - -06 .14 -.03
Ejitimei etkililigi 12 . 06 .14*
_Egitim y6nteminin ve takvimninin uygunlugu 28 .16 2%
Oprenmeyi hizlandime ve pekistirici faktdrler 21 .06 D5HE*

% p < 05; #* p < .01; *** p < 001

P
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Egitimin etkililigini belirlemede kullarulan son
olgiit olan igle ve sirketle ilgili tutumlan yordayan
faktérler benzer bir islemle sinanmugtir (Tablo 6). Ik
blokta igleme sokulan bireysel fakttrlerden kendini
ise verme ve egitimle ilgili olumlu tutum ve beklen-
tiler efitim sonrasi tutumlan olumlu yénde degigtir-
mektedir. Bu faktorler, tutumlar 6lgiitiindeki varyan-
sin % 48’ini agiklamugtr. Ikinci blokta eklenen ku-
rumsal faktérler agrklanan varyans: antamli bir gekil-
de artirmsg ve % 57'ye gikartmstir. Kurumsal fak-
torlerden kaynak yeterligi ve kurumsal destek tutum-
lar1 olumlu yonde etkileyen unsurlardar. Son olarak
eklenen epitimle ilgili faktorler varyans: % 63'e
yiikseltmis ve bu son denklemde efitim sonras1 igle
ve girketle ilgili utumlan olumlu yénde etkileyen
fakttrler egitim hakkimndaki olumiu beklenti ve tu-
tumlar, kurumsal destek, efitimcinin etkililii ve
egitimi pekigtirici ve hrzlandirici unsurlar olarak or-
taya gikrmgtir.

Tartigma

Bu aragtuwmanmin amaci ¢fitimin etkililiini belir-
leyen bireysel ve kurumsal faktdrleri incelemektir.
Aragtirmamn Smmeklemini olugturan ve otomotiv
sektoriinde &zel bir girketin fabrikasinda caligan 171
kigi, toplam 12 biliimden olugan aragtirma anketine
cevap vermek suretiyle, gecen alti ay iginde aldikla-
n1 ve igleriyle dofrudan ilgili olan en son efitim
programinm etkililifini degerlendirmiglerdir. Egiti-
min etkililigi ti¢ Slgiite dayandirilarak incelenmigtir.

ki, egitimden duyulan tatmin ve egfitimin aktarirm

yani, 6frenilen bilgi ve becerilerin ne oranda ise ak-
tarildifs ve kalici oldugu ile ilgilidir. Ikinci 8lgiit,
efiitimden edinilen kazamumlar ve efitim sonras: per-
formansta meydana gelen degigikliklerdir. Usgiincii
olgiit ise, efitim sonrasinda caliganlann iglerine ve
igyerlerine kargi tutumlarinda meydana gelen degi-
simlerdir. Bu aragtirmada etkili olarak niteledigimiz
efiitimler, ¢alisanlarin edindikleri bilgileri islerinde
uygulayabilmelerine olanak saglayan (aktarim), on-
lara kazandirdis bilgi ve becerilerle performansla-
rinda artiga neden olan (kazamumlar ve performans
artigr) ve iy ve igyeri hakkmnda olumlu tutumlar olug-
masina yardimea olan (tatumlar) efitimlerdir.

Egitimin etkililifini yordamada kullamlan fak-
torler tic ana baghk altinda toplanmugtir. “Bireysel
faktorler” arasinda kisilik ve ise yonelik tutumlar,
egitime hazir olma ve egitimle ilgili beklentiler, gii--
dii ve tutumlar yer almaktadwr. “Kurumsal faktorler”
arasinda ise, sirketin egitimlere ve galiganlarn gelis-
tirilmesine verdigi 6nem ve destek, amirlerin, egitim

‘olanaklarinin gelistirilmesing ve egitimde edinilen

bilgilerin ise aktarmmina verdifii destek ve c¢aligma
arkadaglarimin aktarim tegvik etme ve aktarnim sira-
sinda meydana gelebilecek hatalar anlayigla kargila-
ma olarak tanimlanan destegi yer almaktadir. Bunla-
ra ¢k olarak, girketin, efiitimin aktarirunt mzlandiri-
c1 ve pekigtirici altyap1 olanaklar: salamas: da ku-
rumsal destek altinda Gnemli bir faktirdiir. Son
grupta ise “egitim programlan” ile ilgili fakitrler yer
almaktadir, Bunlar arasinda, efitim konusunda ka-
rarlar alinurken ¢aliganlara damgilmasi, egitim takvi-
mi ve ydntemi konusunda ¢aliganlarin memnuniyeti,
egitimin girket stratejilerine, ise ve kigiye uygun ola-
rak algilanmasi, efitim swrasinda 6grenmeyi hizlan-
dirict ve pekigtirici unsurlarin yer almas1 ve egitici-
nin etkililifi yer almaktadir.

Aragtirmanin tamumlayic: bulgular:, verilen egi-
timlerin her iig &lgiit baglaminda etkili olarak deger-
lendirildigini ortaya koymugtur. Yani egitimlerde el-
de edilen bilgi ve beceriler ige aktanlabilmekte, per-
formansa olumlu yénde etki edebilmekte ve ige ve
sirkete karsi olumiu tutumlar geligtirilmesine yar-
dimer olabilmektedir. Verilen egitimin tiirit agisin-
dan etkililik smandifinda ise, bilgisayar egitimleri-
nin {bilgisayar ve yazilim programlan kullamm}) her
ii¢ etkililik Slgiitii cergevesinde en bagarili oldugu
bulunmugtur. Bunun en belirgin nedenleri arasinda,
bilgisayarla ilgili egitimlerin girketin ve yOneticilerin
en dnem verdifii ve destekledigi egitimler olmasi,
Ggrenilenlerin ise aklarmmm hzlandine: gerekli do-
namm ve altyapinin mevent olmas: ve bu konuyla il-
gili egitim veren kigilerin veterlilifi gosterilebilir.

Eikililik agisindan en alt siray: alanlar ise birey-
sel yetkinlik gelistirme efitimleri ad: altinda topla-
nabilecek bireysel baganiya ulagma, pozitif diigiince,
problem ¢dzme teknikleri, stresle basa ¢ikma, sunug
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teknikleri, takim galigmas: ve liderlik gibi egitimler-
dir, Bu egitimler her ii¢ etkililik &lgiitiinde de ortarmn
biraz {izerinde etkililik puan almuglardir. Katilimei-
lara gore bireysel yetkinligi geligtirici egitimler, di-
Zer cgitimlere gore bireysel ihtiyaglar ve isten kay-
naklanan ihtiyaclar daha az dikkate alinarak diizen-
lenmektedir. Buna bagl olarak da egitime katilmak
igin giidii ve olumlu beldentiler daha diiglik olmakta-
dir. Bu egine az rastlanan bir durum degildir. Genel-
likle sirketler, calisanlarinin efitim ihtiyaclann: per-
formans deBerlendirmesi sonuglarma gore belirle-
mektedir. Performans deferlendirmelerinde ise agir-
likl olarak, galiganlarin teknik bilgi ve becerileri &1-
giilmektedir. Bireysel yetkinlikler tam olarak olgiile-
memekte veya Slgiimleri nesnel verilere dayandinl-
madif i¢in saglikli olamamaktadir. Bu nedenle, e3i-
timin ii¢ kritik siirecinden ilki olan “ihtiya¢ analizi™
(diger ikisi ise “egitimin planlanmas1” ve “etkililifin
Slciilmesi”dir, Goldstein, 1993) egitimden saglanan
yarar1 artirabilmek icin bireysel yetkinlikleri geligtir-
meye yonelik egitimlerde daha dikkatli yapilmalidar.

Etkililik &lgiitleri ile bireysel, kurumsal ve egi-

timle ilgili faktorler arasindaki iligkileri incelemek

amaciyla yapilan korelasyon ve regresyon analizle-
rinden elde edilen sonuglar, bireysel faktdrlerden en
etkili olamn efitimle ilgili beklentiler, giidii ve tu-
tumlar oldugunu ortaya koymustur. Difer bir deyis-
le, egitime katilmaya istekli olan ve efitimin yarar
saglayacagina inanan kisiler, edindikleri bilgileri ig-
lerinde daha ¢ok uygulayabilmisler, performaﬁsla—
rinda daha ¢ok ilerleme kaydetmigler ve iglerine ve
sirkete karg1 duygulaninda daha olumlu bir degigiklik
yagamuglardir. Aragtirma anketinde katihmetlann
egitimlere katlmaya ne oranda istekli olduklan ve
bunun nedeni agik uglu bir soruyla belirlenmisgtir. Bu
soruya verilen yamtlar, giidiiniin altinda yatan ne-
denleri agikladiff igin anlamlidir. Egitime katilmak
igin duyulan giidii ve istegin baglica nedenleri agagi-
da sunulmugtuz.

1.” Alinan e¥itimlerin igleri daha etkili yani dogru,
hatasiz, kaliteli ve daha kisa siirede yapmaya
yardimel olacagina inandiklar ve igte ortaya
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¢ikan problemlerle daha etkili basa ¢ikabilmek
igin.

2. Egitimlerin yeni geligmeleri ve teknolojileti
takip edebilme imkam saglayacag icin.

3. Bazi katthmeilann kendi cabalan ile geligtir-
meye ¢alistiklart yeteneklerinin kullanimimin
dogro kullanip kullamlImadigim egitime katilarak
sinamak igin.

- 4, Edinilen bilgi ve becerilerin su andaki igte

yararli olmasa da ileride yarar1 olacagina
inandiklari igin.

5. Egitimde edinilen bilgi ve becerilerin is diginda
da kisiye yarar1 olacagina inandiklar: igin.

6. Egitim konusunun énemine yiirekten inandiklan
i¢in (Orn., bilgisayar kullanimz).

7. Isyerinin beklentilerini kargilayabilmek igin.

8. Yeni birgeyler 6grenmek insan1 gok mutlu
ettigi igin.

9. Hep §grenme arzusu duyulan bir konuda (6zel-
likle yabanct dil efitimi) egitim alma olanag:
dogdugu igin.

10. Egitim sonucu performans degerlendirmesinde
daha iyi bir puan alabileceklerini inandiklan ve
terfi beklentisi igin.

11. Egitimler yalmzca mesleki defil bireysel
geligime de katks saglayacag i¢in.

Korelasyon analizleri sonucunda, kariyer odakh
olan ve kendini isine vermis bireylerin eBitimlerden
daha fazla yararlandifn bulunmugtur. Egitim seviyesi
yitksek olan kigilerin ise verilen egitimlerden daha az
tatmin oldugu gozlenmigtir; bu da beklenen bir so-
rindeki etkileri kurumsal ve eitimle ilgili faktorler
devreye girince azalmig veya ortadan kalkmagtir.

Kurumsal faktorler arasinda etkililifi artiric1 en
onemli unsurlar ise girketin ¢alisann geligimine ve
efitimine verdigi destefin yamsira edinilen bilgi ve
becerilerin aktarnilabilmesini saglayacak kaynaklarm
ve altyapmin yeterli olmas1 yer almaktadir. Son ola-
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rak da egitimle ilgili faktorlerden egitimin etkililigi

iizerinde en ¢ok rolil olanlar egitimeinin nitelikleri,
efitim sirasinda 6grenmeyi pekistiren ve hizlandiran
unsurlarin kullamlmas: ve egitimin takvim ve yonte-
minin uygunlugu olarak ¢n plana ¢ikmaktadir. Etki-
li egitmenlerin baglica bzellikleri arasinda planh ol-
mak, sorulan agik ve kapsaml bir bigimde cevaplan-
dirmak, 6mekler kullanmak, katilimecilarn &niine
hedefler koymak, katilimcilari cesaretlendirmek, tar-
tigmalart tegvik etmek, zamam iyi kullanmak, derse
hazirlikli gelmek, katihimcilara yetigkin gibi davran-
mak, 6frenmeyi dogru Slgmek ve efitimle ilgili go-
riig ve gikayetleri dinlemek yer almaktadir. Bu tiir
efitmenler tarafindan verilen efitimlerin ¢ok daha
etkili oldugu bulunmugtur. Bunun yamnda, efitim
sirasinda 6grenilenleri pratik yapma olanagina sahip
olmak, tekrar ei:mek, aktif bir katilimer olarak egiti-

me katilmak ve performansla ilgili diizenli geribildi- .

rim almak dgrenmeyi hizlandirict ve pekigtirici un-
surlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Son olarak da, efi-
tim yonteminin 63renmeyi kolaylastine: nitelikte ol-
masl, efitimin yer ve saatinin uygun olmast ve efi-
timde kullamlan araglarin yeterligi etkili efitimlerin
ozellikleri arasinda yer almusgtir. Korelasyon sonug-
lan hangi egitimlerin, kimlere ve nasil vcrilccégi ko-

nularinda kararlar alimrken g¢aliganlarin fikirlerinin

alinmasiun da efitimin etkililifini arttiracagini gos-
termektedir. Ancak bu faktoriin etkisi dierleri kadar
kuvvetli defildir.

Bu aragtirma, egitimin etkililiini belirleyen en
tnemli bireysel ve kurumsal etmenleri ortaya koy-
masi ag¢isindan Snemlidir. Ayrica bu ¢aligmayla efi-
timin etkililifinden ne anlagilmas: gerektigi incelen-
mig ve etkililik Slgiitleri tespit edilmigtir, Araghrma-
da Kirkpatrick’in modelinde olmayan ama &nemli
bir dlgiit olan “tutumlar”a dikkat gekilmistir. Sirket-
ler egitim programlan i¢in harcadiklan biitge kargihi-
ginda, galiganiardan sirkete ve iglerine baglilik gés-
termelerini beklerler. Bu gibi olumlu bir tutumu ya-
ratan ise galiganlarin mesleki ve kisisel gelisimine
katki saflayan egitimlerdir. Ayrica, etkili egitimler
¢aliganlarin islerini daha iyi yapabilmelerini sagla-
diklan igin iglerine olan tutumlar: -iizerinde olumlu

bir etki yaratir. Bundan sonraki aragtirmalar, egiti-
min etkililiinin dlgiitleri arasinda tutumlardaki de-
gisimleri de dikkate almalhdirlar. Bu aragtirmanin
alandaki bilimsel galigmalara bir bagka katkis1 da
ilerdeki galigmalarda kullamlabilecek, gegerlifi ve

“giivenirlifi sinanmg dlgekler ortaya koymug olmasi-

dir.

Aragtirmamun  bilimsel ve pratik uygulamalara
katkilarinin yam sira bazi sinirlihklan da vardir. ik
olarak, arastirmanin tasarum gereffi veriler ge¢mise
doniik olarak toplanmigtir. Yani, katthmcilardan
gectifiimiz alt1 ay icinde aldiklar: efitim programla-
rima katilmadan 6nceki duygu ve diigiinceleri sorul-
mugtur. Bunun iki temel sakincas: olabilir, Oncelik-
le, katilmcilar o zamanki duygu ve diigiincelerini net
olarak hatirlayamayabilirler. Ikinci olarak ise, effitim
esnasinda veya sonrasinda olan olaylar, efitim tnce-
sindeki duygu ve diigiincelerin aktarimina etki edebi-
lir. Ornegin, egitimden ok memnun kalan bir kigi,
zaten bu egitimi almaya karsi ¢ok istekli oldugunu

ve efitimin iyi sonuglar verecegini ditgiindiiiini ifa-

de edebilir. Bu, kisginin i¢ tutarhifim saglayabilmesi
igin bilingsiz olarak yapabildigi bir saptirmadir. Bu
sakincalarin géreceli olarak kisa sayilabilecek bir
ge¢migten (en fazla 6 ay) bahsedildigi icin sonuglan
etkileyecek kadar ciddi probleme yol agmayacaf:
diigiintilmektedir. Bundan sonraki aragtirmalarin,
boylamsal veri toplama yontemleri kullanmalar da-
ha saglikli olacaktir. Aragtirmanin ikinei kisitl: yonii
de, verilerin tiimiiniin tek bir kaynaktan toplanmag
olmasidir. Bu durum, ortak yontem varyans: (com-
mon methed variance) dedifimiz istatistiki bir prob-
lemi dogurabilir. Buna gére, degigkenler arasindaki
kuvvetli iligkilerin nedeninin, verilerin aym kaynak-
tan (anketi cevaplayan kigilerden) toplanmasi olabi-
lir. lleride yapilacak caligmalar, degigik ve bagimsiz
kaynaklardan da veri toplamay: ihmal etmemelidir.
Ornegin, egitimin aktanm konusunda ¢aliganlarn
amirlerinin de goriigleri alinabilir. Son olarak da,
aragtirmamn verileri yalmzca bir firmadan elde edil-
mig oldugu igin genellenebilirligi simrlidir. Bu
nedenle hizmetici egitim etkililifi farkli sektbrleri
temsil eden kurumlarda da aragtirilmalidir.
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Globalization in the world economy has put
companies under fierce competition. In order to
survive, companies invest more and more to
employee training and development programs.
Arthur Andersen’s recent study (2000} demonstrated
that training is a major source of investment also for
Turkish business organizations. According to this
research, out of 307 companies participated in the

study, 54 % have a training department; the average

training each employee receives is 5-20 hours in %
26, 21-50 hours in % 24, and 51-90 hours in % 9 of
companies; % 72 of companies have a separate
budget for- training, and % 34 of them plan to
increase their training related expenditures in the
next five years. Although the majority of companies
realize the importance of employee training, they
still experience major difficulties in assessing the
return on investment. The aim of this study is to
investigate individual and organizational level
predictors of training effectiveness.

Evaluating effectiveness of training programs is
an important and challenging task. The most widely
utilized model for evaluation is that of Kirkpatrick’s
(1954). According to this model, training is effective
if: a) participants are satisfied with it, b) there is high
degree of learning, c) there is improvement in work
behaviors, and d) there are financial gains incurred
by training. In the present study, three criteria are
used to conceptualize effectiveness: a) transfer
(application of knowledge, skills and abilities to
work), b) gains and performance change (change in
performance induced by training and gains from
training), and c) attitudes (increase in organizational
conunitment and job satisfaction due to training).

Factors that deiermine training effectiveness
could be classified into three groups; a) individual
factors, b) organizational factors, and c)
training-related factors (Anoloui, 1993; Baldwin &
Ford, 1988; Gist, Bavetta & Stevens, 1990;
Goldstein, 1993; Kirkpatrick, 1994, Mathieu &
Martineau, 1993; Mathieu, Tannenbaum’ & Salas,
1992; Patrick, 1992). Individual factors include
personality (i.e., internal locus of control, career-self
efficacy) and attitudes towards one’s job (e.g., job
involvement), trainee readiness (i.e., age, education,
prior exposure to the training topic), and attitudes
towards, expeciations from, and motivation for
training (e.g., level of motivation to participate in
training, expected. gains from training).

‘Organizational factors that influence training

effectiveness include availability of organizational

- resources that facilitate transfer, support from top

management, supervisor and peers, -and
training-related factors such as appropriateness of
methodology, materials and schedule of training, fit
between training content and organizational
strategies, (rainees’ participation in decisions
regarding training, characteristics of the trainer, and
use of facilitators —active participation, repetition,
feedback, practice — during training.

Method
Participants
In this study, participants were selected on the
basis of the following four criteria: a) they should
have taken a training program between January 01,
1999 and Tuly 31, 1999, b} if they have taken more

than one program between these dates, they should
answer the questionnaire according to the last
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training program they have taken, c) the training they
have taken, should be related to their jobs, d)
duration of training program should at least be 10
hours. Data were collected from a large auto-
manufacturing factory. We have sclected 255
employees from a list provided by the training
department who have satisfied aforementioned four
criteria. From 225 employees, 171 filled out the
questionnaire (67 % answer rate).

Measures

The questionnaire of the study had 11 parts and
126 questions. The first part included the
demographic questions. The second part consisted of
14 questions measuring trainee expectations from,
attitudes toward, and motivations for training before
they participated in the program (a = .82). In this
part, there was also a question regarding resource
availability to enable training transfer. Third part was
composed of 11 questions measuring perceived
appropriateness of training (e.g., involvement in
decisions in the planning phase of training - a = .54;
fit between time, place and method of training and
trainee’s learning style a = .67; fit between training
and organizational strategies - a = .46). In the forth
part, 4 questions evaluated the use of facilitators dur-
ing training (a = .68). In the fifth part, trainer was
evaluated by 16 questions (a = .93). In the sixth part,
eight questions measured transfer of training
(a =.89). Four questions in the seventh part assessed
the ways in which training affected employee
attitudes toward their jobs and company (a = _82).
Seventh part measured gains from training and
effects on performance through eight questions
(a = .86). “Career Self-Efficacy” scale of Kossek,
Roberts, Fisher, and DeMarr {1998) was used in the
eighth part (a = .70). In the ninth part, a short version
of Rotter’s (1966) “locus of control” scale, which
was translated to Turkish by Kagitgibasi (1972 -
a = .60) was used. In the tenth section, *job
involvement” scale of Kanungo 1980 was used
{a=.92). In the last part, 16 questions were asked to
measure organizational, supervisory and peer
support regarding (ransfer of ftraining and
development of employees (a = .88, .92, .73,
respectively).
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Results

Results showed that training programs were
moderately effective in this organization. Analyses
of variance with Scheffe comparisons were
computed to see whether or not effectiveness
differed according to the type of trainihg. Findings
revealed that on all criteria, computer trainings were
most effective, whereas competency development
trainings (e.g., leadership, motivation,
communication, etc.) were least effective
(F (3,161) 050y = 3.95, p<.01; F(3,161),,,.. = 3.66,
p<.01; F(3,161) =521, p<.01).

gains
attitudes

To examine the contribution of individual and
organizational-level  variables to  (raining
effectiveness, a series of hierarchical multiple
regression analyses were performed for each
effectiveness criterion. In the first group, individual
factors were regressed on transfer criterion.
Individual variables explained 39 % of the variance
in transfer. Prior exposure to training topic (b = .13,
p < .05) and having positive attitudes toward,
expectation from, and motivation to participate in
training (b = .58, p < .001} were found to facilitate
transfer. When organizational factors were added,
explained variance significantly increased to 50 %.
Resource availability (b = .25, p < .001) and
organizational support (b = .21, p < .05) had the
highest beta weight. Finally, training related factors
were added and increased the explained variance to
66 %. In this group, trainer characteristics (b = .20,
p < .01), appropriateness of schedule and method of
training (b = .19, p < .05), use of facilitators
regarding learning were the significant factors
{b=.25, p<.001).

In the second analysis, independent variables -

were regressed on gains and performance change.
Individual variables explained 46 % of variance;
tenure in the company (b = .22, p < .05), motivation
to participate in training (b = .55, p < .001), and job
involvement (b = .14, p < .05) positively influenced
gains obtained from training. When organizational
variables were added, the explained variance
increased to 54 %. Here, rcsource availability
(b =.16, p<.05) and organizationa! support (b =.21,
p < .01) were factors that facilitated the learning.
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Training-related factors did not contribute

significantly to explained variance.

Finally, impact of variables on attitudinal aspect
of training cffectiveness was tested. Among
individual factors, motivation to participate in
training {b = .58, p < .001) and job involvement
(b = .18, p < .01) explained 48 % of variance.
Explained variance increased to 57 % by inclusion
of the organizational variables such as resource
availability (b = .12, p < .05) and organizational
support (b = .32, p < .001). Finally, training-related
factors increased explained variance to 65 %; trainer
characteristics (b = .14, p < .05) and use of
facilitators during training (b = .25, p < .001) were
the significant variables.

Discussion

Study results revealed that training programs
were moderately effective. Computer trainings were
the most effective mainly due to organizational
support, importance given (o compuler training,
existence of necessary resources and equipment for
transfer, and effective trainers. Competency
development programs (e.g., positive thinking,
problem solving, teamwork, leadership, coping with
stress, etc.) were the least effective, because they are
planned and implemented without enough
consideration of individual needs and task demands.
Hence, motivation to participate in these programs
was not as high as technical and language trainings.

Results of regression analyses revealed that
employee motivation is the most important
individual factor. That is, those who had high
motivation 1o take training and who believed in the
benefit of training, transferred what they leamned to
work setting, increased performance after training,
and developed positive attitudes toward their jobs
and the company. Among organizational factors,
organizational support and availability of resources
for transfer of training were the most important
factors that facilitate effectiveness.

Finally, among characteristics of effective
trainers were to be planned, to answer questions
clearly and comprehensively, to use examples, to set
goals for trainees, to encourage trainees and

discussions among them, to make good use of time,
to come to class prepared, to treat trainees as adults,
to measure learning correctly, and to listen to
opinions and complaints about training. Training
programs given by trainers with these characteristics
were found to be more effective. Moreover practice,
repetition, active participation, and feedback were
important facilitators of learning.
Conclusion

This study demonstrated major individual and
organizational factors that determine training
effectiveness. In addition, this study examined what
should be understood from “training effectiveness”.
Although these criteria are similar to Kirkpatrick’s
model, a new criterion was emphasized which is
“attitudes”. As a result of their expendﬁures on
training, companies expect commitment and loyalty
from their employees. It is those training programs
that contribute to professional and individual
development of employees, which cultivates
development of such positive attitudes. Also,
training enables an employee to do his/her job better,
and therefore positively affects employee attitudes
toward his/her job.

This study also has shortcomings. First, due to its
design, data were coliected retrospectively; that is
participants were asked to state their thoughts and
feelings about training before they had taken it. This
may cause two problems; participants may not
clearly remember what they have thought and felt
about training and their experiences during training
may affect what they state as their pre-training
opinions and feelings. It was assumed that these
problems would not affect results seriously since
there was a relatively short period past since the
training under question. Future studies would get
more reliable results by longitudinal design. Second,
since all data were collected from a single source,
results could have been inflated due to “common
methed variance™. Future research should collect
data from different sources, such as from peers,
supervisors, and trainors.
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