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INSAN KAYNAKLARI YONETIMi EGIiTIiM PROGRAMININ
DEGERLENDIRILMESI”

Metin KARTAL!?

0z

Arastirma, Ankara Universitesi Siirekli Egitim Merkezi’nde agilan ‘90 saat Insan Kaynaklar1 Sertifikali Egitim Programi’nin’
etkililigini CIPP degerlendirme modeline gore degerlendirmeyi amaglamaktadir. Aragtirma, veri toplama ve analizi siirecinde
nicel ve nitel verilerin toplandig1 karma ydntem olarak planlanmistir. Arastirmada, tek gruplu 6n-test-son test zayif deneysel
model kullanilmigtir. S6z konusu programin amaglarina ve igeriklerine ulagilma diizeylerini belirlemek igin 6n-test ve son-test
puan ortalamalar1 arasindaki farkin manidarligim belirlemeye yardim eden Wilcoxon Isaretli Siralar Testi kullamlmistir.
Aragtirmada On-testteki en kii¢lik puanin 31,43, en biiyiik puanin ise 60,00 oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte son-testten
alinan en kuglk puan 57,14, en biyik puan ise 94,29 olarak belirlenmistir. Bu sonuglarla, on-testten alinan puanlarin daha
homojen dagildig: (Ss= 7,56), yani puanlarin birbirlerine yakin oldugu; son-testten alinan puanlarin ise daha heterojen oldugu
gorulmektedir (Ss=12,30). Basar1 Testinden alinan puanlar arasinda manidar bir fark vardir (z= 3,52, p<,05). Fark puanlarinin
sira-ortalamas1 ve toplamlari ise son-test puani lehinedir. Ozet olarak bir sz konusu programim amag ve igeriklere ulasma
konusunda bir etkisinin oldugu sdylenebilir. Programin dgretme-6grenme siirecine iligkin bulgulara bakildiginda da program
egitmenlerinin konuyu 6nceki ve sonraki derslerle iligkilendirdikleri, konuya uygun sézel-gorsel dili (sekil, sema vb.) etkili
bicimde kullanabildikleri, konular1 yasamla iligkilendirdikleri, katilimc1 sorularina uygun-yeterli yanitlar olusturduklar1 ve
demokratik bir 6grenme ortami sagladiklar1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Akademik bagari, insan kaynaklar1 yonetimi, egitim programi, program degerlendirme, CIPP, IKY

EVALUATION OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT CURRICULUM

ABSTRACT

This study aimed at evaluating the effectiveness of “90-hour Human Resources Management (HRM) Program in Ankara
University Continuing Education Center” with CIPP evaluation model. This study was a weak-experimental research since
there was no control group. There was a single pre-test-post-test group in order to collect different but complementary QUAL-
QUAN data on the same subject for in-depth knowledge. The findings were analyzed with Wilcoxon-Marked-Rank-Test to
determine the significant difference between pre-test and post-test achievement. The results showed that lowest score in pre-
test was 31.43 and highest was 60.00. Moreover, the low score in post-test was 57.14 and the high score was 94.29. According
to these results, participants had more homogeneous distribution scores (Ss=7.56) in the pre-test, which means the scores are
close each other, whereas the post-test scores are distributed more heterogeneously (Ss=12.30). The level of achievement
between the pre-test and post-test scores showed a significant difference (z=3.52, p<.05). Based on the rank order and sum of
the difference scores, this difference is in favor of the post-test score. All in all, it could be said HRM Program has an important
effect over the participants’ achievement. It may be concluded from the results that the teaching-learning activities (verbal and
visual language, such as shapes, diagrams etc.) had a positive positive effect on academic achievement of participants enrolled
in HRM program, as well.
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1. GIRIS

Tarih boyunca hayatta kalma ve varolus miicadelesi veren insanligin temel amaglarindan birisi gelecegin
bilinmezligini kontrol altina almak ve daha iyiye ulagabilmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda elde edilen kazanimlar,
tarihte insanligin farkli devrimleri deneyimlemesinin yolunu agmustir. Bu devrimler sirasiyla avci toplayiciliktan
tarim toplumuna, tarim toplumundan sanayi toplumuna, sanayi toplumundan bilgi toplumuna ve heniiz emekleme
safhasinda olan bilgi toplumundan dijital topluma evrilme seklinde gerceklesmistir. Son tahlilde bu ilerleme ve
devrimler insanlik var oldugu siirece gerceklesmeye devam edecektir. Bu devrimlerde dikkat geken en 6nemli
nokta insanlar arasinda is dagiliminin ve insan giiciiniin etkili, verimli ve etkin bir sekilde yonetilmesidir. Bu
bakimdan Yarmmkaya (2011) insanin is siirecleri ile iliskisinin, insanin var olusu kadar eski oldugunu ifade
etmektedir. Bu iligki, bireyin i¢inde bulundugu sosyal toplumdaki orgiit gelisimine bagh olarak farkli yonetim
araglar1 (6rnegin personel yonetimi, insan kaynaklari yonetimi vb.) ile sekillenmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY); ekonomi, istihdam, ¢alisanlarm &rgiitlenmeleri, ¢alisma hayatinda meydana
gelen degisme ve gelismeler, sendikal haklar ve genel niifus gibi is ve ¢alisma alanlarinda ortaya ¢ikan degismeler
sonucunda is Orgiitlerinde ¢alisan personel ile ilgili olarak kullanilan “Personel Y&netimi” kavraminin yerini
almaya baglamistir (Mathis & Jackson, 1991).

IKY nin ilgili alanyazinda farkli sekillerde ama aymi muhtevada kavramsallastirildigi ve tanimlandigi
gorilmektedir. Alanyazinda yapilan tanimlarda genellikle herhangi bir kurulusun ya da 6rgiitiin yakin ve uzak
hedeflerine ulasabilmek i¢in insan kaynaklarini etkin ve verimli bir bigimde kullanimina génderme yapilmaktadir.
Bu cercevede yapilan kavramsallastrmalar ve tamimlar ise Aykag’a gore (1999) bir kurulusun hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in insan kaynaklarmin verimli bi¢imde kullanilmasinin yami sira calisanlarin belirlenen bu
hedefler dogrultusunda ihtiyaclarmin belirlenerek mesleki gelismelerinin saglanmasidir. Simsek ve Oge’ye gore
(2011) insan kaynaklar1 yonetimi bir kurulusun yakin ve uzak hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢cin mevcut insan
kaynaklarmin mesleki gelisimlerini saglayarak yeni insan kaynaklarmi ¢aligma siireclerine dahil etmesini
kapsayan faaliyetlerinin tiimiidiir. Ozdemir (2010) ise IKY’yi orgiitsel olarak verimli ve etkili sonuglara
ulasabilmek i¢in yoneticiler ile ¢aliganlarin uyum igerisinde ¢aligmalar1 olarak tanimlamaktadir. Son olarak, Bingdl
(1997, s. 16) IKY’yi 6rgiitiin hedeflerini yerine getirecek ve etkinligi saglayacak bir tarzda iistiin bir isgiiciinii
kazandirma, gelistirme ve koruma sanati, seklinde tanimlarken; Sabuncuoglu (2000, s. 4) ise Orgiitiin amaglar1
gergevesinde caliganin organizasyona almmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi, motive edilmesi amaciyla
faaliyetlerin gerceklestirilmesi seklinde tanimlamistir. Bu tamimsal ifadeler gergevesinde, IKY nin bir 6rgiitsel
kiiltiir olusturdugu ve bu olusum igerisinde insan kaynaklarma sorumluluklar yiikleyerek insan odakli, dinamik ve
esnek bir yonetim anlayis1 dngdriildiigii anlasiimaktadir. Bununla birlikte IKY, isletmenin ve calisanlarin a’dan
z’ye ihtiyaclarini belirlemek, ¢oziim Onerileri gelistirmek ve siirdiiriilebilir bir yonetim sunmaktadir. Kurulusun
ihtiyaglarina uygun olarak is giiciinii en ekonomik sekilde temin etme, is tanimlarini ve is degerlendirmeleri
hazirlama, sorumluluklarini belirleme, egitme ve gelistirme, kariyer planlama, performans 6lgme, iicretlerini
belirleme, orgiitleme, yoneltme, koordine etme, kontrol etme ve yine isgilere her agidan yatirim yapma gibi
konular1 igeren ¢abalardir (Saruhan & Ozdemir, 2004, s. 172).

1800°lii yillarda ekonominin tarima dayali olmasi ve kiigiik aile isletmeciliklerinde yasc¢a bilyiik olan tiyelerin yer
almasi ve onlarin daha kiigiik bireylere ya da ¢alisanlara yardim etmesi ve yol gostermesi IKY uygulamalarinin
temellerini olusturmustur (Simsek & Oge, 2011). Endiistri Devrimiyle hizla artan fabrikalagsmayla birlikte
makineler bir taraftan egitimli ve bunlar1 kullanabilecek uzman bireylere gereksinimi arttirirken diger taraftan
onlarin kariyerlerini yonetecek yoneticilere gereksinimi arttrmistir. 1911 yilinda Taylor tarafindan gelistirilen ve
verimliligi amaglayan “Bilimsel Yonetim Hareketi” ile birlikte isletmelerde ve tiretimlerde hangi metodun ve
kiginin daha uygun olacagi konusuna dikkat ¢ekmistir. Tiim bu is ve islemlerin belirli bir sira, diizen ve uyum
icerisinde gergeklestirilebilmesi icin 1911 yilindan 1930 yilma kadar IKY uygulamalar1 “personel birimi
(departmani) ” olarak bilinen birim tarafindan yonetilmistir. Bu birimde ¢aligsanlarin ise giris ve baglama tarihleri,
pozisyonlari, saglik bilgileri, performans kayitlari, maas ve {icret bordrolar1 ve ig bagvurularinin yonetilmesi gibi
farkli alanlarda ¢alismalar yiritilmiistir (Noe vd., 1996). 1930 ile 1970 yillar1 arasinda ¢alisanlar1 korumaya
yonelik olusturulan is Orgiitleri Y YOnetim Teorisi temelinde ¢alisanlarin is yerlerinde karar alma siireglerine
katilimlari, is tatmini ve sendikalagma g¢abalar1 giindeme gelmis ve bu sayede calisanlarin kendi ¢aligmalari ile
ilgili sorumlulugu {istlenme durumu ortaya ¢ikmustir. II. Diinya Savasi yillarinda ise bireylerin ilgi, beceri ve
yeteneklerinin dogru bir sekilde belirlenebilmesi ve yonetilebilmesi igin psikolojik testlerin gelistirildigi
goriilmektedir. Bu gelismelere paralel olarak ise kabul goriismeleri ve sinavlar, bilgi ve yeteneklerin belirlenmesi
gibi konular1 kapsayacak sekilde personel birimlerinin sorumluluklar1 genislemistir (Simsek & Oge, 2011).

Orgiitlerin yogun rekabet ortaminda, rakipleri karsisinda fark yaratabilecegi en temel alan insan giicii olarak kabul
edilmektedir. Ciinkii bir isletmede sermaye, makine parki, teknoloji veya malzeme gibi tiim girdiler rakipler
tarafindan edinebilecekleri gibi istenildigi takdirde bu teknik altyap1 kopyalanabilmektedir (Ozdemir, 2010).
Ancak insan faktorii kesinlikle kopyalanamayacagi igin isletmeler agisindan rakipleri karsisinda elde edecekleri
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Ustiinliik ise sahip olunan is giiciiyle orantili goriilmektedir (Simsek & Oge, 2011). Ekonominin ve pazarm kosul
ve kurallarinda meydana gelen gelismeler hem miisterinin ve yatrimcmin taleplerini degistirmis hem de
isletmelerin IKY ye bakis agisinda ve durusunda reforma gitmelerini zorunlu kilmistir (Tiziiner, 2002). Diinya
iilkelerinin ekonomik ve insani kalkmmiglikta, bagimsiz kuruluslarca yapilan endeksleme ve siralama
caligmalarinda 6n siralarda yer alabilmek i¢in egitime yapilan yatirimlar: artirmalari beklenmektedir. Egitimin
temel bileseni ise insandir. Cagdas toplumlar, verimliligi artirmada ana faktoriin insan giictinden gegtiginin agikga
farkindadirlar.

Istenilen diizeyde ve nitelikte insan kaynaklarinim yetistirilmesinin ve kalkinma hedeflerine ulasabilmenin yolu
kalkinmanin ve gelismenin lokomotifi olan kurum ve kuruluslarin en etkili sekilde yonetilmesi ve insan giiciiniin
en verimli sekilde yonetilmesi yaygm bir kabuldiir. Bu kabul noktasinda yer alan insan, kuruluglarmn ve sirketlerin
basar1 ve basarisizliklarinin olusmasinda ana faktordiir. Insan; duygulari, diisiinceleri, yetenekleri, ilgileri ve
bilgisiyle ¢ok boyutlu bir varliktir. Bu kadar farkli boyutlardan olusan insanin yonetiminde ise farkli yaklagimlarin
stirece dahil edilmesini gerekli kilmaktadir (Argon, 2001). Bu bakimdan, geleneksel personel yénetim yaklasimlari
insanlarin ihtiyaglarmi karsilamada yetersiz kalmaktadir. Cagdas insan Kaynaklar1 Y dnetimi anlayisinda, her insan
bu yonetimin merkezinde yer almaktadir (Agikalin, 2016).

Gecgen bu zaman dilimlerinde, personel yonetimi yaklagimindan insan kaynaklar: yonetimi anlayigina evrilen bu
slirecte yeni anlayigla birlikte yonetsel sorumluluk alanlarmm da farklhilastign ve cesitlendigi goriilmektedir.
Muhtevasi, kapsam1 ve alani genisleyen kavramda, orgiitsel davranigtan endiistriyel iligskilere kadar birgok
konunun i¢ i¢e gectigi goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2000). IKY anlayisini personel ydnetimi yaklasimindan ayiran
nokta ise yonetsel slreglerde insani merkezine alan bir yaklasimm hakim olmasidir. Organizasyonun en alt
kademesinden en st kademesine kadar genis bir yelpazede IKY kavramimin genislemesi ve yonetimsel anlayista
farkl paradigmalarin etkisi IKY siirecinde yeni bir bakisi beraberinde getirmistir. Bunun bir sonucu olarak insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin ve verimli olabilmesi i¢in yeni islevler (fonksiyonlar) belirlenmistir. Simsek ve
Oge’ye gore (2011) bu islevler sdyle siralanmaktadir: Egitim-gelistirme, insan kaynaklar1 planlama, is degerleme,
kariyer yonetimi, performans degerleme, sosyal giivenlik, tedarik ve se¢im, Uicret yonetimi. Bu islevlerin hayata
gecirilmesi ise bazi uygulamalara gereksinim vardir. Findik¢1 (2009) uygulamalar1 su sekilde ifade etmigtir:
Personel secimi ve personelin ise kabull, motivasyon, egitim ve mesleki gelisim, bordrolama, sosyal givenlik,
orgiitsel baglihig1 artirma, orgiitsel iletisimi saglama, kurumsal olarak yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal
iklimin olusturulmas1 ve son olarak ekip ruhunun (duygusunun) olusturulmasi seklindedir. IKY’nin temel
uygulamalar1 olarak kabul edilen bu boyutlarm birbirleriyle olan iligkisini ve etkilesimini aragtirmak amaciyla
1990’11 yillardan sonra bilimsel ve uygulamali aragtirmalar siklikla yiiriitiilmeye baslamigtir (Sherman vd., 1996).

IKY, geleneksel birtakim yontemlerin uygulandigi ve sonuglarmin gériildiigii bir alandan cok daha Stesine
gecmistir. Hatta, orgiitler IK'Y birimlerinde istihdam edecekleri yoneticilerin ya da uzmanlarmn planl bir egitim
almalar1 ve bunu belgelendirmeleri istemektedirler (Sherman vd., 1996). Olusan bu beklentiler ise IKY alaninda
istenilen standartlara ulagilabilmesi i¢in bir mesleki egitim uzmanini ve egitim programini gerekli kilmaktadir. Bu
kapsamda da iiniversitelerin Siirekli Egitim Merkezleri araciligiyla insan Kaynaklar1 Y &netiminde niteligi artirmak
ve giiniimiizde olusan talebi karsilamak i¢in ¢esitli kurum ve kuruluslarca farkh isimler altinda sertifika
programlar1 diizenlenmektedir. Bu sertifika programlarmdan bazilar1 sunlardir: Hacettepe Universitesi-insan
Kaynaklar1 Yonetimi Sertifika Programi (IKYSP), Orta Dogu Teknik Universitesi-IKYSP, Marmara Universitesi-
IKYSP, istanbul Teknik Universitesi-insan Kaynaklar1 Yoneticiligi Sertifika Programu, Yildiz Teknik
Universitesi-insan Kaynaklar1 Yénetimi Uzmanligi Sertifika Programi. Bu egitim programlarimin iyi tasarlanmasi
ve uygulamasi ne kadar 6nemliyse, egitim programlarmim uygun bilimsel yontemlere gore degerlendirilmesi ve
degerlendirme sonuglarmin ise egitim programlarinin gelistirilmesinde kullanilmasi o 6l¢tide 6nemlidir (Gozutok,
2001). “Egitim programlarinda belirlenen hedeflere ne 6l¢lide ulasildi?”’; “Programin uygulanmasi sirasinda neler
yasand1?” (Morris & Fitz-Gibbon, 1978/1998) gibi sorulara cevap aramak program degerlendirme agisindan
6nemlidir. Arastirma probleminin belirlenmesi amaciyla, arastirmaci tarafindan alanyazinda yapilan taramalarda
sirasinda su sorulara yamit aranmustir: “Universiteler tarafindan yiiriitiilen IKY egitim programlarmin ne kadar
bilimsel ve egitim programi kapsaminda belirlenen egitsel hedeflere ne kadar uygun gergeklestirilmektedir?”;
“Egitim programlariyla hangi sonuglara erisilmektedir?”’; Son olarak, “IKY egitim programn islemeyen yonlerinin
saptanip gelistirilmesine yonelik ne gibi dnlemler, diizeltmeler, gelismeler saglanmaktadir?” Bu sorulara karsin
alanyazinda herhangi bulgu elde edilememistir. Son tahlilde bu sorularin arastirilmasi ve bunlara iligkin bulgularin
elde edilmesi bir problem olarak durmaktadir.
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1.1. Arastirmanin amaci

Bu aragtrmanin amaci, Ankara Universitesi Siirekli Egitim Merkezi’nde (ANKUSEM) agilan ve 17 kisinin
katildig1 90 saat siiren “Insan Kaynaklar: Sertifikali Egitim Programi’min” etkililigini CIPP (Context [Baglam],
Input [Girdi], Process [Siirec], Product [Uriin]) modeline gére degerlendirmektir. Arastrmanim alt amaclar;
degerlendirme modelinin boyutlari olan Baglam, Girdi, Siire¢ ve Uriin dogrultusunda belirlenmistir. Belirlenen alt
amaglar su sekildedir:

Baglam Sorulari: “TKY egitim progranu katilimcilarinin 6n test son test puanlari arasinda manidar bir fark var
midr?”’; “IKY egitim programinin ihtiya¢ haline gelmesindeki nedenler nelerdir?”; “Katilimcilar: IKY egitim
programina katilmaya motive eden unsurlar nelerdir?”

Girdi Sorulari: “ IKY egitim programlar1 hakkinda katihmeilarin gériisleri nelerdir?”

Siire¢ Sorulari: “Gozlem formlarinda belirlenen alanlara ve IKY egitim progranun: yiiriiten egitmenlerin egitim
programinin amaglarna ve igerigine uygun olarak hangi strateji, yontem ya da teknikleri kullanmistir?”; “IKY
egitim programinin (amaglari, icerigi ve egitim programi egitmenleri ¢ergevesinde) yiirtitiildiigii 6gretme-6grenme
siireglerine iliskin katilimcilarin degerlendirmeleri nelerdir?”; “Katilimcilarm, IKY egitim programi igerigi
hakkindaki gériisleri nelerdir?”; “IKY egitim programinda yer alan iceriklerden hangilerinin degistirilmesi
gerekmektedir? Mevcut program igeriklerine baska hangi igeriklerin eklenmesi gerekmektedir?”

Uriin Sorulari: “IKY egitim programi sonunda katilimcilarda gozlenebilir davranis degisiklikleri nelerdir?”’; “IKY
egitim programimnin giiclii ve zayif yonleri nelerdir?”

Bu arastirma; ANKUSEM’de, 27 Mart 2017-13 Haziran 2017 tarihleri arasinda toplam 90 saat siiren “Insan
Kaynaklar: Sertifikali Egitim Programi”, egitim program egitmenleri ve programa katilan 17 kisi, arastirmact
tarafindan hazirlanan G6zlem Formlar1 (Egitmen G6zlem Formu, Bilyiikk Grup Tartismasi, Soru-Yanit ve Anlatim
Yontemi Gozlem Formlart) ve egitmen-katilimci gériisme sorulart ve son olarak program degerlendirme
modellerinden CIPP (Context [Baglam], Input [Girdi], Process [Stire¢], Product [Uriin]) degerlendirme modeli ile
smnirhdir.

1.2. Arastirmanin 6nemi

Yurtigi ve yurtdis1 alanyazinda 1KY ye iliskin piyasa ve pazar analizi, insan kaynaklarinda kapasite artirimu, is
verimliligi, insan kaynaklarinin ydnetemi, rekabet ve orgitsel performansin degerlendirilmesi gibi bircok
aragtrmanin (Acar, 2006; Akcakaya, 2010; Altuntug, 2009; Balkan & Biiyiikbese, 2008; Delaney & Huselid,
1996; Dincer, 2013; Reilly & Williams, 2006; Wright vd., 2003) yapildig1 gorilmektedir.

Yurtigi alanyazinda IKY ile ilgili arastirmalarin ve ¢ahgmalarin son zamanlarda yogunlastigi goriilmektedir.
Bunun arkasindaki itici giic daha once de ifade edildigi gibi kiiresellesme ve bunun neticesinde kurum ve
kuruluslar arasindaki etkilesimin ve iletisimin artmasidir. Yogun etkilesim ve iletisim ise birbirlerine bagiml hale
gelmis sirketleri ya da kuruluslar1 dogurmaktadir. Ancak yapilan ¢alismalarda sirketlerin ya da kuruluslarm iKY
kapsaminda gelistirmis olduklar1 uygulamalarin, baska bir baska sirket ya da kurulus tarafindan ya uyarlandigi ya
da kurulug ve sirketlerin bu konuda birbirlerine 6ykiindiikleri goriilmektedir.

Ergin (2002), Tiirkiye’deki IKY calismalarina ve uygulamalarma sdyle bir agiklik getirmektedir:

“IKY isinin sadece ‘moda’ oldugu icin baslatildigi, pek cok uygulamamn bilimsel bir temele
dayanmadan yiiriitiildiigii, zaten uygulamacilarin bir kisminin bu konuda ehliyeti olmadiklart icin,
bu islerin el yordamiyla yapildig: izlenimindedir”

Bu tespit gercevesinde hem yurtici hem de yurtdis1 alanyazinda gériildiigii gibi farkli kurumlarca IK'Y alanida
ylriitiilmiis ya da yiiriitilmekte olan egitim programlarina yonelik herhangi bir degerlendirme g¢alismasinin
yapilmadig1 goriilmektedir. ANKUSEM’de 2007 yilindan beri yiiriitiilmekte olan “Insan Kaynaklar: Sertifikali
Egitim” programinin ve diger kurumlarca yiiriitiilen benzeri programlarin degerlendirmesine yonelik herhangi bir
aragtirmanin yapilmadig: tespit edilmistir.

Bu ¢alisma sayesinde IKY egitim programinin degerlendirilmesi ilk defa yapilmus olacaktir. Deneysel bir arastirma
sireci olarak egitim programinin degerlendirilmesi ¢aligmasi, programlarin daha islevsel, yasama doniik, degisen
toplumun ve bireyin gereksinimlerine yanit verecek bir duruma getirilebilmesini saglamaktadir (Varis, 1996).
Calismanin yapilmasi, s6z konusu programinimn etkililigi ve islevselligine yonelik ilk bulgular1 ortaya koymasi
bakimindan dnemlidir. Bu nedenle mevcut IKY egitim programimin uygulanmasina iliskin elde edilecek bulgular,
sonuglar ve Oneriler gercevesinde bir degerlendirilmenin yapilmasi ve programin gelistirilmesi alanyazina katk1
saglayacag diisiiniilmektedir. Ayrica ANKUSEM’de iKY egitim programinin egitimleri siirdiiriilecegi igin
degerlendirme ¢aligmasmin 6nemi daha da artmaktadir.
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2. YONTEM

Aragtirma, bir egitim programi degerlendirme ¢aligmasi olup, degerlendirilecek olan egitim programimin etkililigi
CIPP Modeli’ne gore 6lgiilmiistiir. Stufflebeam (1971) tarafindan gelistirilen bu modelde dort 6ge bulunmaktadir:
Baglam (Context), Girdi (Input), Sire¢c (Process) ve Uriin (Product) seklindedir. Stufflebeam’e gore
degerlendirme siirecinde yetkililerin programla ilgili dort boyutta karar vermesi gerekmektedir. Bunlar “planlama,
yapilandirma, uygulama ve yeniden diizenleme” ile ilgili kararlardir (Fitzpatrick vd., 2003, s. 89). Stufflebeam’in
CIPP Modeli’ni olusturan dort 6ge cercevesinde arastirmaci su sorulara yanit aranacaktir:

Baglamin Degerlendirilmesi: Bu asamada egitim programryla ilgili genel bir yap1 ve bu yap1 i¢indeki unsurlar ve
mevcut durum incelenerek gercek kosullar tanimlanmaya ¢aligilir. Buradaki amag egitim programmimn amaglarinin
belirlenmesinde temel olacak bilgilerin elde edilmesi ve amaglarin saptanmasidir. Burada, karsilanamayan
ihtiyaglar ve ihtiyaglarin kargilanmamasmin nedenleri aragtirilir (Stufflebeam & Shinkfield, 2007; Stufflebeam,
1971). Bu gergevede baglamim degerlendirilmesi asamasinda egitim programmin genel amaci ve programda yer
alan her bir 6grenme birimine ait kazanimlarin katilimeilarin ihtiyaglarina uygun olup olmadigi, amaglarin giincel
olup olmadig1 ve kazanimlarin sektoriin beklenti ve ihtiyaglarma uygun olup olmadigi gibi sorulara cevap
aranmistir.

Girdinin Degerlendirilmesi: Bu asama egitim programmin amaglarma ulagmak icin ihtiyag olan veri
kaynaklarmin belirlenmesine ve bunlarin nasil kullanilacagina iliskin bulgu(lar) saglar. Girdi analizinde; “Egitim
programmin amaclart uygun olarak belirlenmis mi?”; “Amaclar programin genel amaglar1 ile tutarli m?”;
“Ogretme-6grenme stratejilerine uygun mu?” gibi sorularla programin cesitli 6geleri ile ilgili sorulara yanitlar
aranir (Stufflebeam & Shinkfield, 2007; Stufflebeam, 1971). Girdinin degerlendirilmesi agamasinda, “Kazanimlar
uygun bir sekilde belirlenmis mi?”; “Kullanilan 6gretim stratejileri uygun mu?”’; “Programin kapsami, genel amag
ve kazanimlarla tutarli m1?”; “Uygulama ortami programin gereklerine uygun mu?” gibi sorulara cevap aranmustir.

Siireci Degerlendirilmesi: Bu asamada ise egitim programmm Yiritilmesinden sorumlu uzman kisilere
programin boyutlar1 hakkinda sistematik ve diizenli bilgi vermek amaglanmaktadir. Siire¢ degerlendirmesinde
programin tasariminda yapilan hatalar1 belirlemek ya da programin uygulama asamasinda dogabilecek engelleri
ve sinirliliklar1 6nceden belirleyip kayit altina alarak belirlenen hedeflere erisilme durumuna iliskin bilgi vermek
gibi amaglar bulunmaktadir (Stufflebeam & Shinkfield, 2007). Siirecin degerlendirilmesi asamasinda, “Program
igeriginin tam olarak verilmis mi?”; “Onerilen &gretim stratejilerinin uygulandi mi?”; “Egiticinin progranin
uygulanmasina etkisinin ne dogrultuda (olumlu ya da olumsuz) olmustur?” gibi sorulara cevap aranmustir.

Uriiniin Degerlendirilmesi: Bu son asamada ise egitim programinin sonunda ulasiimasi beklenen ya da planlanan
amac(lar) yoluyla ortaya ¢ikan 6grenme triinlerinin ya da davramiglarmin sistematik bir sekilde karsilastirmak
amaciyla veri toplanir ve bir yargiya varilir. Soyle ki iirlin degerlendirme asamasinda programin uygulandigi
grubun ihtiyaglarinin hangi 6lgiide kargilandigi saptanir. Boylece egitim programini degistirme ya da iyilestirme,
iptal etme ya da devam etme gibi kararlarin aliabilmesi igin bulgular saglar. (Stufflebeam & Shinkfield, 2007).
Uriin degerlendirme, programa devam etme, programin diizeltilmesi, degistirilmesi ya da sonlandiriimas1 gibi
kararlara yonelik bulgular1 ortaya koyar (Stufflebeam, 1971; Worthen & Sanders, 1973).

Aragtirma, veri toplama ve verilerin analizi siirecinde nicel ve nitel verilerin birlikte toplandigi karma bir yéntem
caligmasi olarak planlanmistir. Karma yontem desenlerinden yakinsayan paralel desen kullanilmistir. Bu desenin
amaci, arastirma ile ilgili derinlemesine bilgi sahibi olmak icin ayni konu iizerinde farkli fakat birbirini
tamamlayici nitelikte veri toplamaktir. Nitel ve nicel veriler eszamanl olarak toplanir, fakat analizleri ayr1 ayri
yapilir. Daha sonra bu iki veri grubunun sonuglari birlestirilerek sonuca gidilmektedir (NIC+NIiT= Elde edilen
sonuglarim birlestirilmesi) (Creswell & Plano-Clark, 2017).

Bu ¢alismada tek gruplu 6n test-son test zayif deneysel arastirma modeli kullanilmistir. Deneysel desenler, neden-
sonug iliskilerini belirlemek amaciyla, dogrudan arastirmacmin kontrolii altinda, gézlenmek istenen verilerin
tiretildigi aragtirma modelleridir (Karasar, 2005). Zayif deneysel desende ise bagimli degiskene iligkin 6lgiimler,
tek grup iizerinde ayn1 6lgme araglari kullanilarak uygulama 6ncesinde on test ve uygulama sonrasinda son test
olarak elde edilmektedir (Buytikoztiirk vd., 2010).

2.1. Cahsma grubu

Arastirma sorularina yamit aramak igin iki farkli ¢ahisma grubu iizerinden elde edilen veriler kullanilmustir. Tlk
calisma grubu “Insan Kaynaklar1 Sertifikali Egitim Programi”na katilan 17 kisiden (8 erkek, 9 kadin) olusmaktadir.
Bu katilimcilardan 1’1 programa 6n test uygulandiktan sonra katildig: i¢in, ortalama farklarinin test edilmesinde
bu katihmcidan elde edilen veriler kullanilmamustir. Ikinci ¢alisma grubu programn yiiriitiilmesinde yer alan
egitmenlerden (n=12) olugmaktadir. Bu ¢aligma grubunda, egitmenlerin program siiresince kullanmis olduklar1
O0gretim yontem ve tekniklerine iligkin veri toplanmistir.
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Calisma grubunu olusturan katilimcilarin ve egitmenlerin kisisel bilgilerine (cinsiyet, mezun olunan program,
program derecesi) iligkin betimleyici istatistiklerinin (frekans ve yiizde dagilimlarr) incelemeleri Tablo 1 ve Tablo
2’de verilmistir.

Tablo 1.
Calisma Grubundaki Katilimcilara Iliskin Kisisel Bilgiler

Kisisel Bilgilerin Dagilimi f %
Kadin 9 47,1
Cinsiyet Erkek 8 52,9
Toplam 17 100.0
Antropoloji 1 5,9
Fizik Ogretmenligi 1 5,9
Halkla Iliskiler ve Tanitim 1 59
iktisat 1 59
Ingilizce Ogretmenligi 1 5,9
Insan Kaynaklar1 ve Yonetimi 1 5,9
Isletme 2 11,8
Mezun Olunan Program  Isletme (Ingilizce) 1 5,9
Maliye 2 11,8
Muhasebe 2 11,8
Siyaset Bilimi ve Uluslararasi iliskiler 1 59
Sosyoloji 1 59
Toplam Kalite Y6netimi 1 5,9
Ziraat Mithendisligi 1 5,9
Toplam 17 100.0
On Lisans 2 11,8
Ogrenim Diizeyi LI? ans . 12 706
Yiksek Lisans 3 17,6
Toplam 17 100,0

Tablo 1’de goriildiigii gibi aragtirmaya katilanlarin 9’u (%47,1) kadmn, 8’1 (%52,9) erkektir. Caligma grubunun 1’
(%5,9) Antropoloji, 1’ (%5,9) Fizik Ogretmenligi, 1’i (%5,9) Halkla fliskiler ve Tamitmm, 1’1 (%5,9) Iktisat, 1°i
(%5,9) ingilizce Ogretmenligi, 1’i (%5,9) Insan Kaynaklar1 ve Yénetimi, 2’si (%11,8) Isletme, 1’1 (%S5,9) Isletme
(Ingilizce), 2’si (11,8) Maliye, 2’si (%11,8) Muhasebe, 1’i (%5,9) Siyaset Bilimi ve Uluslararas1 iliskiler, 1’
(%5,9) Sosyoloji, 1’1 (%5,9) Toplam Kalite Yonetimi ve 1’1 (%5,9) Ziraat Mihendisi bolimlerinden mezun
kisilerden olugmaktadir. Ayrica programa katilanlarin dgrenim diizeylerine bakildiginda gére 2 katilime1 “On
Lisans” (%11,8), 12 katilimer “Lisans” (%70,6), 3 katilimcr ise “Yiksek Lisans” (%17,6) seklinde
siralanmaktadir.

Calisma grubunda yer alan egitmenlerin kisisel bilgilerine (cinsiyet ve mezun olunan program/derecesi) iligkin
betimleyici istatistiklere (frekans ve yiizde dagilimlari) iliskin bilgiler Tablo 2’te verilmistir.

Tablo 2. '
Calisma Grubundaki Egitmenlere lligkin Kigisel Bilgiler

Kisisel Bilgilerin Dagilimi f %
Kadin 3 25,0
Cinsiyet Erkek 9 75,00
Toplam 12 100.0
Endiistri Miihendisligi/Lisans 1 8,3
Endiistri Miihendisligi/Dr 1 8,3
Psikoloji/YL 1 8,3
Insan Kaynaklar/YL 3 25,0
Mezun Olunan I Hukuku/YL 1 8,3
Program ve Ogrenim Istatistik/Lisans 1 8,3
Duzeyleri Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik/Dr 1 8,3
Isletme/YL 1 8,3
Egitim Programlari ve Ogretim/Dr 1 8,3
Isletme/Lisans 1 8,3
Toplam 12 100.0
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Tablo 2°de gorildigi gibi egitmenlerin 3 (%25,0) kadin, 9’u (%75,0) erkektir. Caligma grubunun 1’1 (%38,3)
Endiistri Miihendisligi/Lisans, 1’i (%8,3) Endiistri Miihendisligi/Dr, 1’i (%8,3) Psikoloji/YL, 2’si (%25,0) Insan
Kaynaklar/YL, 1’i (%8,3) Is Hukukw/YL, 1’i (%8,3) Istatistik/Lisans, 1’i (%8,3) Rehberlik ve Psikolojik
Damigmanlik/Dr, 1’si (%8,3) Isletme/YL, 1°i (%8,3) Egitim Programlar1 ve Ogretim/Dr ve 1’i (%8,3)
Isletme/Lisans, boliimlerinden mezun egitmenlerden olusmaktadir.

2.2. Veri toplama araglari

2.2.1. Arastirmada Kullanilan nicel veri toplama araglar:

Bu ¢alismada tek grup 6n test-son test zayif deneysel aragtirma modeli araciligiyla nicel verilerin elde edilmesi
icin “Bagart Testi” uygulanmigtir. Egitmenlerin program siiresince kullanmig olduklar1 gretim yontem ve
tekniklerine iligkin olarak program siiresince gézlem notlar1 tutulmustur.

2.2.1.1.Insan Kaynaklar: Yontemi (IKY) Basar: Testi

Egitim programina katilacak olan kisilerin giris davraniglarmin belirlenmesi amactyla arastirmaci tarafindan “IKY
Bagar1 Testi” uygulanmistir. Basar1 testinde her bir dogru yanit “1” puan, her bir yanls yanit ise “0” puan olarak
kabul edilerek toplam puan elde edilmistir. Basar1 testi egitim programina katilan bireylere 6n test ve son test
olarak uygulanmustir. On test ile son testten elde edilen puanlarla giris davranislari ile ¢ikis davranislari arasindaki
farktan yola ¢ikarak katilimcilarin basarisi yorumlanmistir. Hazirlanan Basar1t Testinin sorularinin program
icerigine ve hedeflere gore dagilimi Tablo 3’te gdsterilmistir.

Tablo 3. )
I¢erik, Hedefler ve Basar: Testindeki llgili Maddeler

Basan Testindeki

Igerik (Konu) Kazamim Madde No.’lar

1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) ile ilgili genel

1. Insan Kaynaklarina Giris kavramlar1 tanimlar. 6 12 16
2. IKY calisma alanlarini belirler.
2. Is Analizi 23. Is analizi yapar. 1 13 19 21

6. Is degerleme yontemlerinden birisini belirler.

3. Personel Se¢me ve Yerlestirme 7. Yetkinlik temelli miilakat yonetimini tanimlar.

Strect 19. Personel se¢me yerlestirme siirecini kullanir. o 14
4. Yetenek Yénetimi 4. Yetenek yonetimi ile ilgili gerekli olan bilgileri 5
tanimlar.
3. Temel milakat yontemlerini belirler.
5. Yetkinlik Bazli Miilakat Yontemi 7. Yetkinlik temelli miilakat yonetimini tanimlar. 4

18. Yetkinlik temelli miilakat yontemini kullanir.

6. PSP (Personel Seciminde Psiko-
drama)

14. Orgiit i¢i iletisimin dnemini uygulamalarla
aciklar.

12. Temel iletisim becerilerini tanimlar.

13. Basarili iletisim i¢in gerekli olan kavramlari
belirler.

25. Kendini dogru ifade eder.

26. Beden dili, géz kontagi, hitap, ses diizeyi vb.
etkili bir sekilde kullanir.

7. Orgiit I¢i Tletisim 3 7 10 11

8. Personel Se¢iminde Psikometrik

Yontemler
9. Insan Yénetiminde Zor Insanlar ve
Yonetimi i -
10. Degerlendirme Merkezi 6. Is degerleme yontemlerinden birisini belirler. 2
Uygulamalari 22. Performans yonetim sistemlerini kullanir.
13. Basarili iletigim i¢in gerekli olan kavramlar1
11. Egitim Sunum Teknikleri belirler. 31 32

25. Kendini dogru ifade eder.
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Tablo 3 (devam).
Icerik, Hedefler ve Basari Testindeki Ilgili Maddeler

Basan Testindeki

I¢erik (Konu) Kazamm Madde No.’lar1

10. Personel egitiminde egitim programi gelistirme
yontemlerini tanimlar

17. Personel egitiminde gelistirmis bir egitim
programini kullanir.

20. Kiigiik ¢apl bir firma i¢in kariyer yol haritasi
13. Strateji ve Stratejik Yodnetim hazirlar. 35
24. GOorev tanimlarin belirler.

9. Performans ydnetim sistemlerini belirler.
22. Performans yonetim sistemlerini kullanir.

12 Egitim Programi Gelistirme 6 22

14. Performans Degerlendirme 33

15. Is Degerleme ve Ucret Yonetim

Sistemleri 21. Caliganlar i¢in bir {icret sistemi hazirlar. 17 18 20 25

5. Is ve Sosyal Giivenlik mevzuatinin genel
16. Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik  gergevesini belirler.
Hukuku 15. Bu 4857 sayili kanun kapsaminda 6zlitk
islemlerini bilir.

26 27 28 29

17. IK Uzmanlar1 i¢in Arastirma
Yontemleri

8. IKY alaninda ¢ahsanlara yardimci olacak
disiplinleri (stres yonetimi, etkili iletisim, sunum 23 24
teknikleri vb. gibi) tanimlar.
15. Bu 4857 sayili kanun kapsaminda 6zliik
19. Ozliik isleri ve Bordrolama islemlerini bilir. 34
16. Bir iicret bordrosu hazirlar.
11. Kariyer yonetim yaklasimini belirler.
20. Kariyer Yonetimi 20. Kiigilik ¢apl bir firma i¢in kariyer yol haritas1 8 15
hazirlar.
21. Workshop- Sanal IK - - - - -

18. Orgiitsel Stres ve Catigma
Y 6netimi

2.2.1.2. Gozlem formiar

Egitim ortaminda egitmenlerin davraniglarini ayrmtili olarak tanimlamak ve egitimin ¢esitli boyutlarinda
egitmenin yeterliligini ortaya koymak amaciyla bir gézlem formu gelistirilmistir. Milli Egitim Bakanligi (MEB)
tarafindan hazirlanan “Aday Ogretmen Ogretmenlik Uygulamas: Ders I¢i Gézlem Genel Degerlendirme Formu
(Form 4-B) (MEB, 2016)” temel almarak formda yer alacak maddeler belirlenmis ve bu c¢ercevede “Egitmen
Gozlem Formu” yapilandirilmistir. Ogretme-6grenme siireclerine iliskin yapilacak gozlemlerde “Anlatim Yontemi
Gozlem Formu, Biiyiik Grup Tartismast Gozlem Formu, Soru Yamit Yontemi Gozlem Formu” (Uysal, 2010)
kullanilmistir.

2.2.2. Arastirmada Kullanilan nitel veri toplama araclar

Egitim programinin degerlendirmesinde kullanilan CIPP degerlendirme modelinde yer alan “Baglam, Girdi, Siireg
ve Uriin” boyutlar1 hakkinda nitel verilerin elde edilmesi nicel veriler kadar 6nemlidir. Bu dogrultuda,
degerlendirmede dikkate alinacak boyutlar asagidaki gibi belirlenmistir:

Cevrenin/Baglamin (Context) degerlendirilmesi, arastirmacinin degerlendirme siiresince almig oldugu gézlem
notlar1 ve aragtirmaci tarafindan hazirlanan “Egitmen ve Katilimct Goriigme Formundaki” agik uglu sorulardan
elde edilecek verilerle belirlenmistir.

Girdinin (Input) degerlendirilmesinde, IKY ile ilgili yapilan alanyazin taramasi sonucunda hazirlanmis olan “/KY
Basar: Testi” neticesinde elde edilen bulgular dogrultusunda “Egitmen ve Katilimci Goriisme Formundaki” agik
uclu sorular belirlenmistir.

Siirecin (Process) degerlendirilmesinde, program gelistirme hatalarmni tespit etmek ya da uygulama asamasinda
ortaya c¢ikabilecek eksiklikleri ongdrmek, ilerleme kaydedildikge siirecin kaydini tutmak hedeflenmistir. Bu
amagcla aragtirmact tarafindan 6gretim yontem ve teknikleri degerlendirme formlar1 (Egitmen Go6zlem Formu,
Biiyiikk Grup Tartigmasi, Soru-Yanit, Anlatim Yontemi Gozlem Formlar1) kullanilmig, bu form yardimiyla bu
boyuta iliskin veri elde edilmistir. Ayrica yine arastirmaci tarafindan hazirlanan “Egitmen ve Katilimct Gortisme
Formu ’ndaki agik uglu sorulardan yararlanilmastir.
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Uriiniin (Product) degerlendirilmesi i¢in beklenen iiriinle gerceklesen iiriiniin karsilastirilmasin1 yapabilmek icin
veri toplanmistir. Bu amacla arastirmaci tarafindan hazirlanmis “I/KY Bagsar: Testi” hem on-test hem de son-test
olarak katilimcilara uygulanmistir. Buna ek olarak arastirmaci tarafindan hazirlanan “Egitmen ve Katilimci
Gortisme Formu’ndaki agik uglu sorularla da veriler elde edilmistir. Boylece program hakkinda programi
degistirme, iptal etme ya da devam etme kararlarinin verilmesi konusunda ilgililere bulgular saglanmistir.

Nitel verilerin elde edilmesi i¢in egitim programmin igerigi ve program konusuyla ilgili yapilan alanyazin
taramastyla aragtirmacinin hazirlamis oldugu olan “Egitmen Goriisme Formu” ve “Katlimcit Goriisme Formu™
kullanilmistir. Bu formlar yardimryla “Baglam, Girdi, Siire¢ ve Uriine-CIPP” iliskin derinlemesine bilgi edilmeye
calisilmugtir.

2.2.2.1. Egitmen goriigme formu

Egitim programinin etkililigini degerlendirmek ve sertifika programi egitmenlerinin goriislerini toplamak i¢in
aragtirmaci tarafindan goriisme formu hazirlanmistir. Sorular, CIPP degerlendirme modelinde yer alan “Baglam,
Girdi, Siirec ve Uriin” boyutlar1 hakkinda arastirmaciya nitel veri saglamasi agisindan 6nemlidir. Boylece
katilimeilarm goriislerine dayali olarak IKY egitim programimin etkililigi ve programin daha etkili olabilmesi igin
egitmenlerin deneyimleri hakkinda derinlemesine ve ayrntili bilgiler sunulmustur (Creswell, 1998).

2.2.2.2. Katilimct goriigme formu

Egitim programinin etkililigi ve yapilacak program degerlendirmesi i¢in katilimcilara egitim programi hakkindaki
gorlislerinin  toplanmas1 amaciyla arastirmaci tarafindan goriisme formu hazirlanmistir. Sorular, CIPP
degerlendirme modelinde yer alan “Baglam, Girdi, Siire¢ ve Uriin” basliklar1 hakkinda arastirmaciya nitel veri
saglamasi acisindan 6nemlidir. Bu gercevede katilimcilarin gériislerinin yardimiyla IKY programmin etkililigi ve
katilimcilarin deneyimlemeleri hakkinda derinlemesine ve ayrintili bulgular sunulmaktadir (Creswell, 1998).

2.3. Verilerin analizi

Veri toplama araglariyla elde edilecek veriler nicel ve nitel olmak (Biiyilikoztiirk, 2013) lizere iki ayr1 sekilde analiz
edilmigtir. Uygulama alanindaki gézlem, goriisme ve uygulama ile elde edilen veriler icin bilgisayarda bir veri
tabani olusturulmustur. Verilerin ¢dziimlenmesinde ise SPSS 22 istatistik programindan yararlanilmistir.
Arastirma kapsaminda program hedefleri ve igerikleri dogrultusunda gelistirilen Basar: Testi, IK Sertifikali Egitim
programinda belirlenen arastirma ve galigma evrenine (n=17) egitim programinin uygulamalar1 6ncesinde (6n-test)
ve program sonrasinda (son-test) uygulanmistir. Elde edilen veriler arastrmanin alt amaci dogrultusunda
katilimcilarin program igeriklerine ulagsma diizeyleri ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Arastirma alt amacma yanit
aramak i¢in elde edilen veriler 1s18inda katilimcilarin Bagsar: Testinden elde ettikleri puanlar standartlagtirilmis
mutlak bagari puanlari (MBP) hesaplanarak karsilagtirmalar yapilmistir. Bu hesaplama igin asagidaki esitlikten
yararlanilmistr.

Ogrencinin Puam

MBP = 100

Testten alinabilecek en y‘k‘lksek puan

IKY sertifikali egitim programinin hedeflerine ulasiima diizeylerini belirlemek amaci ile son testten elde edilen
madde giicliik indeksleri hesaplanmis ve hedeflere ve 6grenme birimlerindeki kazanimlara erigi diizeyleri igin .75
degeri 6lgiit almmustir (Bloom, 2012). Bu lgiitiin referans noktasi olarak ise Ozgelik (2013, s. 180-187) ve Baykul
(2015, s. 282) tarafindan ortaya konan “Bir davramisin dgrenci yoniinden ulasilabilir olmasi, égrencilerin bu
davranisi yoklayan yeterli gecerlik ve giivenirlik derecesindeki soruyu dogru cevaplayabilmesi ve davranislarin
ogrencilerin %75°i tarafindan kazanilabilir nitelikte olmasi” ifadesi alinmistir. Aragtirma verilerinin analizinde
normallik varsayimi karsilanamadigi (¢calisma grubu 30 kisiden az oldugu) i¢in degiskenler (6n-test ve son-test)
aras1 farkliliklarin arastirilmasinda Wilcoxon Isaretli Siralar Testi uygulannstir (Biiyiikoztiirk, 2013). Ayrica etki
biiyiikliigii (n?) katsayis1 hesaplanmustir. Elde edilen bulgulardan ulasilan sonuglara gére diizenlenen IKY egitim
programinin katilimcilarin program igeriklerine ulagsmada 6nemli bir etkisinin oldugu sdylenebilir. Bu bulgulara
gore etki bilyiikliigii (d=0.80, n?=0.68) blyik diizeydedir. Ciinkii etki biiyiikliigii 0.00-0.10 (etkisiz), 0.20-0.40
(kucuk duzey etki), ve 0.50-0.70 (orta diizey etki) ve son olarak 0.80-1.00 (biiyiik etki) olarak tanimlanmistir
(Cohen, 1998). Buna gore basariy: arttirmada gozlenen varyansin %68’1 agiklanabilmektedir. Bilyiik (genis) etki
diizeyi, Hattie (2009) tarafindan kabul edilebilir etki alan1 seklinde yorumlanabilecegi ifade edilmektedir.
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3. BULGULAR

Bu boliimde, basari testi hazirlanirken temel alinan hedeflere ve iceriklere ve bu ¢ercevede hazirlanan basari
testindeki ilgili maddeleri gosteren tablolara yer verilmistir. Arastirmada CIPP degerlendirme modeli temel
alinarak arastirma bulgular1 dért boyutta verilmistir. CIPP’nin dért boyutu Baglam, Girdi, Siire¢ ve Uriin
gergevesinde yapilandirildigi i¢in alt amaglar da bu dogrultuda sirastyla sunulmusg ve yorumlanmaistir.

3.1. IKY egitim programinda uygulanan basan testinin 6n test ve son testte elde edilen ortalama puanlara
iliskin bulgular ve yorumlar

Programin igeriklerine ulasilma diizeyleri agisindan katilimcilarin arasindaki farki ortaya koymak amaci ile elde
edilen bulgular degerlendirilmis, ilk olarak katilimcilarin 6n-test ve son-test puan ortalamalar: arasindaki farkin
manidarhigina bakilmistir. Katilimeilarin 6n-test ve son-test ortalama puanlari arasinda manidar bir fark olup
olmadigin1 belirlemek iizere bu toplam puanlara Wilcoxon Isaretli Siralar Testi uygulanmustir.

Tablo 4. .

Bagsari Testi Puanlarimin Betimsel Istatistikleri
Olguim N Ss En Kiiciik Puan En Biiyiik Puan X
On-test 16 7,56 31,43 60,00 47,86
Son-test 16 12,30 57,14 94,29 79,64

Tablo 4 incelendiginde, katilimcilarm 6n testten aldig1 en kiiclik puanin 31,43, en biiyiik puanin ise 60,00 oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan, katilimcilarin son testten aldig1 en kiiciik puanin 57,14, en biiyiik puanmn ise 94,29
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar ¢ergevesinde, calisma grubunda yer alan katilimcilarin 6n testten aldiklari
puanlarmn daha homojen dagildigt (Ss= 7,56), yani birbirlerine yakm puanlar aldiklari; son testten aldiklari
puanlarin ise daha heterojen dagildig: anlagilmaktadir (Ss= 12,30).

Katilimeilarin 6n test ve son test ortalama puanlari arasinda manidar bir fark olup olmadigini belirlemek tizere
Wilcoxon Isaretli Siralar Testi uygulanmistir. Teste iligkin sonuglar Tablo 5°te verilmistir.

Tablo 5.
On-Test ve Son-Test Ortalama Puanlar: Wilcoxon Isaretli Siralar Testi Sonuclart
Ontest-Sontest N Sira Ortalamasi Sira Toplami z
Negatif Sira 0 ,00 ,00
Pozitif Sira 16 8,50 136 3,62*
Esit 0 -

p<.00; *Negatif Siralar Temeline Dayali

Tablo 5 incelendiginde, analiz sonuglar1 arastirmaya katilan katilimcilarm program igeriklerine ulasma diizeyleri
Basar: Testinden aldiklar1 6n-test ve son-test puanlar1 arasinda manidar bir fark oldugunu gostermektedir (z= 3,52,
p<,05). Fark puanlarinin sira ortalamasi ve toplamlar1 dikkate alindiginda, gézlenen bu farkin pozitif siralar, yani
son test puani lehine oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin programda yer alan igerige gore On test ve son testten aldiklari ortalama puanlar ve puanlar
arasindaki farkin manidar olup olmadigimi belirlemek iizere yapilan Wilcoxon Isaretli Siralar Testi sonuglar1 Tablo
6’da verilmistir.

Tablo 6. .
Igerige Gore Wilcoxon Isaretli Siralar Testi Sonuglart
Ortalama Dogru

On-Test Son-Test
icerik Sayisi . . z
n On- Son- Min. Maks. Ss Min. Maks.
Test Test Dogru Dogru Dogru Dogru
1. Insan Kaynaklarina Giris 16 1,81 2,56 0 3 91 1 3 63 2,053
2. s Analizi 16 194 2,69 1 3 ,68 1 4 79  2,44b
3. Personel Secme ve 16 38 038 0 1 50 0 1 50 0,00b
Yerlestirme Siireci
4. Yetenek Yonetimi 16 ,50 0,56 0 1 52 0 1 51 ,38b
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Tablo 6 (devami).
Igerige Gore Wilcoxon Isaretli Siralar Testi Sonuglar
Ortalama Dogru

On-Test Son-Test
icerik Sayisi . : z
n On- Son- Min.  Maks. Ss Min.  Maks.
Test Test Dogru Dogru Dogru Dogru
5. Yetkinlik Bazli Miilakat
Yéntemi 16 .69 ,69 0 1 ,48 0 1 ,48 0,00b
6. PSP (Personel Segiminde 16 ) i i i i i ) i )

Psiko-drama)
7. Orgiit I¢i Iletisim 16 2,81 3,00 2 4 75 1 4 ,97  -,69b
8. Personel Segiminde

Psikometrik Ydntemler - i i i i i ) i )

9. Insan Yonetiminde Zor

Insanlar ve Yonetimi

10. Degerlendirme Merkezi 16 25 75 0 1 45 0 1 48 253b
Uygulamalar1

11. Egitim Sunum Teknikleri 16 1,50 1,75 1 2 52 0 2 .58 1,63b
12 Egitim Program 16 125 187 0 2 8 1 2 34 233
Gelistirme

13. Strateji ve Stratejik

Y 8netim 16 ,06 ,69 0 1 ,25 0 1 48 3,16b
14. Performans Dege'r'lendirme 16 ,75 1,00 0 1 ,45 1 1 ,00 2,00b
15.Is Degerleme ve Ueret 5 4 g1 367 3 84 3 4 50 345b
Yonetim Sistemleri

16. Is Hukuku ve Sosyal

Giivenlik Hukuku 16 1,19 4,50 0 4 1,05 3 5 , 73 3,54b
17. IK Uzmanlar1 i¢in 16 - i i i i i i i i
Aras:urma Yontemleri

18 Orgiitsel Stres ve Catiyma 15 g7 195 2 12 1 2 48 1,730
Yonetimi

19. Ozliik Isleri ve 6 94 8 0 1 25 0 1 40 1,000*
Bordrolama

20. Kariyer Yonetimi 16 - - - - - - - - -
21. Workshop- Sanal IK 16 - - - - - - - - -

1,2,3,5,7, 10, 12 ,13, 14, 15, 16. Maddeler icin p < .05; 4, 11, 18, 19. Maddeler icin p> .05; 6, 8, 9, 17, 20, 21. Maddeler
programin hedeflerinde yer almadig1 igin p degeri elde edilememistir.

*b Negatif Swralar Temeline Dayal1i

Tablo 6 incelendiginde; programdaki igeriklerden, 4. Yetenek Yonetimi, 11. Egitim Sunum Teknikleri, 18.
Orgiitsel Stres ve Catisma Yonetimi ve 19. Ozliik Isleri ve Bordrolama icerikleri hari¢ diger igeriklerde son test
lehine manidar fark vardir (p<,05). Son olarak, program i¢eriginde yer alip da hedef olarak ifade edilmeyen 6. PSP
(Personel Seciminde Psiko-drama), 8. Personel Segiminde Psikometrik Yontemler, 9. insan Yénetiminde Zor
Insanlar ve Yonetimi, 17. IK Uzmanlar1 i¢in Arastirma Yéntemleri, 20. Kariyer Y&netimi ve 21. Workshop- Sanal
IK konularina yonelik egitim prograninda herhangi bir amag(lara) ya da dgrenme birimine iliskin herhangi bir
kazanim(lara) yer verilmedigi i¢in “Basar1 Testinde” bunlara yonelik olarak soru hazirlanmamig ve bu igeriklerin
puan ortalamalar1 hesaplanamamustir.

3.2. Gozlem formlarina ve iKY egitim programi egitmenlerinin programin hedeflerine ve icerigine yonelik
kullandiklan strateji, yontem, tekniklere iliskin bulgular ve yorumlar

IKY egitim programi, 12 egitmen tarafindan yiiriitiilmiis olup egitmenlerin dgretme-dgrenme siireglerine iliskin
kullanilan Egitmen Gozlem Formuyla toplanan verilere ilisgkin betimleyici istatistikleri (frekans ve yiizde
dagilimlarr) Tablo 7’de verilmistir.
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Tablo 7.
Egitmen Gozlem Formundaki Alanlara Iligkin Yeterlik Diizeyleri
Hayir  Kismen Evet
1 KONU ALANI ve ALAN EGITIMI BILGISI f % f % f %
1.1 Konuyu 6nceki ve sonraki derslerle iligskilendirebilme 1 71 - - 13 92,9
12 Kongpun gerektirdigi §ézel ve gt')rse.l dili (sekil, sema, grafik, 3 213 - .11 787
formiil vb.) uygun bigcimde kullanabilme
1.3. Konu ile alanin diger konularini iligkilendirebilme 8 5717 1 71 5 35,7
1.4. Konular1 yasamla iliskilendirebilme 3 213 - - 11 78,7
1.5 Konuyu 6zetleyebilme ve uygun dénitler verebilme 8 571 1 71 5 35,7
2, OGRETME-OGRENME SURECI
2.1. Kazanimlar1 acik bir bicimde ifade etti 10 714 - - 4 28,6
59 Konuya uygun arag-gereg ve 6gretim teknolojilerinden 8 571 1 71 5 35,7
yararlanabilme
2.3. Ozel Ogretim yaklagim, yontem ve tekniklerini bilme 8 571 1 71 5 35,7
2.4, Ogrencilerde yanlis gelismis kavramlar1 belirleyebilme 10 714 - - 4 28,6
2.5.  Ogrenci sorularina uygun ve yeterli yanitlar olusturabilme 4 284 - - 10 716
2.6.  Derse uygun bir giris yapabilme 8 571 1 71 5 35,7
2.7.  Derse ilgi ve dikkati ¢ekebilme 8 571 1 71 5 35,7
2.8.  Demokratik bir 6grenme ortami saglayabilme 1 717 - - 13 929
2.9.  Derse ilgi ve gidiiniin strekliligini saglayabilme 8 57,1 1 71 5 35,7
210. S.1.n1f igerisipde etkin katilimi saglayabilmek i¢in etkinlikler 8 571 1 71 5 35,7
diizenleyebilme
2.11. Zamam etkin ve verimli kullanabilme 10 7114 - - 4 28,6
3. ILETISIM
3.1. Anlagilir agiklamalar ve yonergeler verebilme 10 714 - - 4 28,6
3.2.  Konuya uygun diisiindiiriicii sorular sorabilme 10 714 - - 4 28,6
4. OLCME-DEGERLENDIRME
4.1.  Hedef davraniglara ulasma diizeyini degerlendirebilme 10 714 - - 4 286
4.2.  Hedef davraniglara uygun degerlendirme bigimleri belirleyebilme 9 63,9 5 361
4.3.  Igerige uygun degerlendirme yontemleri kullanabilme 9 639 5 36,1
4.4.  Geribildirimleri zamaninda ve uygun bir sekilde verebilme 9 63,9 5 36,1

Tablo 7 incelendiginde egitmenlerin 1.1, 1.2, 1.4, 2.5 ve 3.3 maddeleri egitmenlerin neredeyse tamaminin
uyguladig1 goriilmektedir. Gozlemlerin bilyiik ¢ogunlugunda egitmenlerin; konuyu dnceki ve sonraki derslerle
iliskilendirdigi, konunun gerektirdigi sézel ve gorsel dili (sekil, sema, grafik, formiil vb.) uygun bicimde
kullanabildigi, konular1 yagamla iliskilendirdigi, katilimci sorularina uygun ve yeterli yanitlar olusturdugu ve
demokratik bir 6grenme ortami sagladigi gozlenmistir. Tablo 7 incelendiginde egitmenlerin 1.3, 1.5, 2.1, 2.2, 2.3,
2.4,3.1,3.2,34,35,3.6,3.7,4.2,44,5.1, 52,53 ve 5.4 maddelerini ya hi¢ uygulamadiklar1 ya da kismen
uyguladiklar1 goriilmektedir. Gozlemlerin tamamina yakininda egitmenlerin konu ile alanin diger konularim
iliskilendirmedikleri, konuyu 6zetleyemedikleri ve uygun doniitler vermedikleri, kazanimlar1 agik bir bicimde
ifade etmedikleri, konuya uygun arag-gere¢ ve Ogretim teknolojilerinden yararlanamadiklari, 6zel Ggretim
yaklagim, yontem ve tekniklerini bilmedikleri, katilimcilarda yanlis gelismis kavramlar1 belirlemedikleri, derse
uygun bir giris yapamadiklari, derse ilgi ve dikkati ¢ekemedikleri, derse ilgi ve giidiiniin siirekliligini
saglayamadiklari, sinif igerisinde etkin katilimi saglayabilmek i¢in etkinlikler diizenleyemedikleri, zamani etkin
ve verimli kullanamadiklari, anlasilir agiklamalar ve yonergeler veremedikleri, konuya uygun diisiindiiriicii sorular
sormadiklari, hedef davraniglara ulagma diizeyini degerlendiremedikleri, hedef davraniglara uygun degerlendirme
bicimleri belirleyemedikleri, icerige uygun degerlendirme yontemleri kullanamadiklar1 ve geri bildirimleri
zamaninda ve uygun bir sekilde veremedikleri gézlenmistir

Egitmenlerin egitim programimnin uygulanmasi siiresince kullanmis olduklari strateji, yéntem ve tekniklere iliskin
betimleyici istatistikleri (frekans ve yiizde dagilimlarr) Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8.
Strateji/Yontem/Tekniklerin Uygulama Sayilarina Iligkin Bilgiler

Strateji/Yontem/Teknik
Blyuk Grup
Tartismasi

Soru-Yanit
Yontemi
f

Egitmenler Anlatim Yéntemi

f

Kicuk Grup
Tartismasi

f

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
ES8
E9
E10
Ell
El12

POOORrROOODMRLRNE
N e = = Y = =N NSNS, RSN PN

[EEN

O OO0 O0OO0OO0OOFrOoOr o

O OO0 O0OO0OOOFrOoOrOo

[y
o

Toplam 19

N

N

Tablo 8 incelendiginde program boyunca en ¢ok kullanilan strateji, yontem ve tekniklerin sirasiyla Anlatim
Yontemi (f=19), daha sonra Soru-Yanit Teknigi (f=10) ve son olarak Biiyiik Grup ve Kii¢iikk Grup Tartigmasi (f=2)
oldugu gortlmektir. Ogrencilerin derse katilimlarmi saglayacak strateji, yontem ve teknikler arasinda kabul edilen
kii¢iik grup tartigmasmin hemen hemen higbir egitmen tarafindan kullanilmazken alanyazinda 6gretmen merkezli
bir yontem olarak kabul edilen anlatim yonteminin ise egiticiler tarafindan tercih edildigi gériilmektedir. Bu

bulgular gercevesinde, egitimlerin yogunluklu olarak 6gretmen/egitici merkezli yiiriitiildiigii sylenebilir.

Egitmenler tarafindan en ¢ok kullanilan yontem olan Anlatim yonteminin uygulamadaki yeterlik diizeyleri Tablo

9’da verilmistir.

Tablo 9.
Egitmenlerin Anlatim Yontemini Uygulamadaki Yeterlik Diizeyleri

Hayir Kismen Evet
Anlatim f % f % f %
1. Etkin bir anlatim igin smif kontroliinii sagladi. - - - - 19 100,00
2. Dersin basinda hedefleri agikga belirterek katilimeilari 11 5790 3 15,80 5 26,30
hedeften haberdar etti.
3 Belli bir siirelerde tek nokta iizerinde odaklast1. 3 1580 - - 16 84,20
4. Konu digina ¢ikmadan zor noktalar i¢in agiklama yapti. 3 1580 - - 16 84,20
5. Dersi farkli 6gretim araglari ile zenginlestirdi. 10 52,60 - - 9 47,40
6 Celigik anlatimlardan ve zamirlerden sakind1. 3 1580 - - 16 84,20
7 Materyali kiigiik boliimlere ayirarak sundu. 3 1580 - - 16 84,20
8. Yo6nlendirmeleri agik olarak ve adim adim verdi. 5 26,30 - - 14 73,70
9. Etkin bir anlatim i¢in smif kontroliinii sagladi. 3 1580 - - 16 84,20
10.  Ses tonunu anlatim siiresince etkili kullandu. 6 3160 9 4740 4 21,10
11.  Anlatimi, beden dili ve el-kol hareketi ile destekledi. 5 2630 - - 14 73,70
12. Katilimcilarla g6z bagintist kurdu. 3 1580 - - 16 84,20
13.  Zor noktalar i¢in ayrintili ve fazladan agiklamalar yapti. 3 1580 - - 16 84,20
14. Katilimcilara somut 6rnekler sundu. 3 1580 - - 16 84,20
15.  Katilimcilara farkli 6rnekler sundu. 3 1580 - - 16 84,20
16. Sorular1 farkli hiz kullanarak sordu. 16 84,20 - - 3 15,80
17.  Bir sonraki noktaya ge¢meden énce lzerinde durulan konunun 2 1050 5 26,30 12 63,20
katilimcilar tarafindan anlasildigindan emin oldu.
18. Sunulan bilginin kavrandigmi anlamak amaciyla katilimeilara 7 36,80 2 10,50 10 52,60
sorular sordu.
19. Katilimeilarin kendi ciimleleriyle konuyu 6zetlemeleri 9 47,40 10 52,60 - -
saglandi.
20. Ders sonunda konuyu kisaca 6zetledi ve/veya katilimcilara 10 52,60 9 47,40 - -

kisa bir 6zet dagitt1.
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Tablo 9 incelendiginde egitmenlerin 1, 3, 4, 6, 7,9, 12, 13, 14 ve 15. maddelerini uyguladiklari goriilmektedir.
Gozlemlerin biiyiikk ¢ogunlugunda egitmenlerin dersin belirli zaman diliminde tek bir nokta iizerinde
yogunlastiklari, konu digina ¢gtkmadan zor noktalar igin agiklama yaptiklari, ¢eligkili anlatimlardan ve zamirlerden
sakindiklari, materyali kiigiik boliimlere ayirarak sunduklari, etkin bir anlatim i¢in smnif kontroliinii sagladiklari,
katilimcilarla gdz temas1 kurduklari, zor noktalar igin ayrintili ve fazladan agiklamalar yaptiklari, katilimcilara
somut Ornekler sunduklar1 ve katilimcilara farkli 6rnekler sunduklari gézlenmistir. Tablo 9 incelendiginde
egitmenlerin 2, 5, 10, 16, 18, 19 ve 20. maddelerini ya hi¢ uygulamadiklar1 ya da kismen uyguladiklari
goriilmektedir. Gozlemlerin tamamima yakminda egitmenlerin dersin baginda katilimcilar1 hedeften tam olarak
haberdar etmedikleri, dersi farkli 6gretim araclar1 ile zenginlestirmedikleri, ses tonunu anlatim siiresince etkili
kullanmadiklari, sorular1 farkli hiz kullanarak sormadiklari, sunulan bilginin kavrandigini anlamak amaciyla
katilimcilara sorular sormadiklari, katilimcilarin kendi ciimleleriyle konuyu 6zetlemelerine imkan vermedikleri,
ders sonunda konuyu kisaca 6zetleme ve/veya katilimcilara kisa bir 6zet dagitma gibi yontemleri segmedikleri
gbzlenmistir. Bu gdzlem sonuglar1 katilimer goriisleriyle desteklenmektedir:

“Egitmenlerden birkacinin disinda, dersler farkly bir yontemde islemeyi tercih etmediler. Dersler
hep hoca merkezindeydi. Cok pasiftik sanki(O6). “Bir ya da iki hoca disinda, istenilen egitim
sunulmugstur. Diger hocalarin hepsi neredeyse sandalyesine oturup, slayttan notlart okuyup
gecmistir (012). Eger oturarak ders anlatmay kastediyorsaniz genelde hepsi oturarak anlatim
yapt: (02)”

Goriigsme teknigi ile elde edilen bu bulgular, gdzlem formuyla elde edilen bulgulari destekler niteliktedir. Ancak
katilimcilarin de ifade ettigi gibi anlatim yontemi kullanildiginda, katilimeilar ¢ogunlukla edilgen (dinleyici)
konumundadirlar (S6zer, 2004). Yani katilime pasiftir (Goziitok, 2019, s. 197). Egitmenler tarafindan tercih edilen
ve kullanilan bir diger yontem ise Soru-Yanittir. Bu yontemin uygulanmasinda egitmenlerin yeterlik diizeyleri
Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10.
Egitmenlerin Soru-Yanit Yontemini Uygulamadaki Yeterlik Diizeyleri
Soru Yanit Hayiwr Kismen Evet
f % f % f %
1. Farkli diizeylerde sorular olusturdu. 5 50 - - 5 50
2. Hedefleri gergeklestirmeye yonelik sorular sordu. 6 60 2 20 2 20
3. Katilimeilarin ¢gogunlugunun dogru yanitlayabilecegi sorular 2 20 2 20 6 60
sordu.
4 Sorularmi anlasilir bigimde sordu. 1 10 - - 9 90
5 Katilimeilarin diizeylerine uygun sorular sordu. 1 10 - - 9 90
6. Konunun kilit noktalaria deginen sorular sordu. 7 90 3 30 - -
7. Sorular tek tek sordu. - - - - 10 100
8 Egiticinin sordugu sorularin siras1 kolaydan zora dogruydu. 8 80 - - 2 20
9. Mantikl sorular yoneltti. - - - - 10 100
10.  Sorular1 sorduktan sonra katilimcilarm uygun yanitlar 8 80 2 20 - -
hazirlamast igin yeterli siire verdi.
11.  Sorular1 farkli hiz kullanarak sordu. 10 100 - - - -
12.  Sorular tiim smifa yoneltti ve bazi katilimeilari tercih etme - - - - 10 100
yoluna gitmedi.
13.  Sorular1 ve yanitlar1 tekrarlamaktan ka¢indi. 1 10 - - 9 90
14.  Sorular sorarken rahatlaticiydi. Tehditkar bir tavir takinmadi. - - - - 10 100
15.  Soru sorma siiresinde olumluydu. - - - - 10 100
16. Soru-yantt sirasinda kendilerini ifade etmede zorluk ¢eken 6 60 - - 4 40
katilimcilar yiireklendirdi.
17.  Bekledigi yanitlarin disina ¢ikan yanitlar1 kabullendi. 3 30 - - 7 70
18. Katilimcimin soruyu yanlig anladigmi gérdiigiinde soruyu bir 2 20 - - 8 80
bagka sekilde sordu.
19. Yanitlar yetersiz ya da eksik oldugunda, katilimcilara 1 10 - - 9 90

destekleyici bilgiler verdi.

Tablo 10 incelendiginde egitmenlerin 4, 5, 6, 7, 9, 12, 14, 15, 18 ve 19.maddelerini uyguladiklar1 goriilmektedir.
Gozlemlerin biiyiikk ¢ogunlugunda egitmenlerin hedefleri gerceklestirmeye yonelik sorular sormadiklari, tercih
ettikleri sorularm sirasinin kolaydan zora olmadigi, soru sorarken farkli bir hiz kullanmadiklar1 ve soru-yanit
sirasinda kendilerini ifade etmede zorluk geken katilimcilar: ytireklendirmek igin herhangi bir sey yapmadiklar:
goriilmektedir. Tablo 10 incelendiginde egitmenlerin, 1, 6 ve 10. maddeleri neredeyse hi¢ uygulamadiklar
goriilmektedir. Gozlemlerin yarisindan fazlasinda egitmenlerin soru-yanit yontemini uygularken, dersin baginda
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diistik diizeyli, daha sonra yiiksek diizeyli sorular sormadiklari, katilimcilara soruyu yamitlamalar: igin yeterli
diizeyde diistinme siiresi tanimadiklar1 ve katilimcilarin s6zlii ya da szsiiz yanitlarina doniik herhangi bir olumlu
ya da olumsuz pekistire¢ vermedikleri gézlenmistir. Oysa 6gretmenin soru-yanit yontemini etkili kullanmasmin
anahtar noktalari, katilime1 yanitlarini etkili olarak dinlemesi, yanitlara ilgi géstermesi ve katilimc1 goriislerini
paylasmaya istekli olmasidir. S6zel giidiileyicilerin yani sira bag sallama, giilme, onaylama gibi jest ve mimiklerle
katilimciyla etkilesime gegmek 6nem tagimaktadir (Goziitok, 2019, s. 177). Arastirmacinin elde etmis oldugu
gbzlemde de bu durumun aksine, yanitlar1 bilinen ve soruyu sormadan dnce tartigilan ya da anlatilan konuya iliskin
sorularm (iist-diizey diisiinme gerektirmeyen) katilimcilara soruldugu gézlemlenmistir. Bu sorularin da konular1
sentezleme ya da iist diizey bir diislinme gerektirecek tiirden sorular olmadig1 goriilmektedir. Egitmenler tarafindan
¢ok az kullanilan yontemler, Biiylik Grup ve Kiiciik Grup tartismalaridir. Bu yontemlerle ilgili yapilan gézlemler
ve katilimcilarla goriismeler neticesinde, katilimcilar en ¢ok sevdikleri derslerin aslinda katilimeilarin egitim
faaliyetlerine daha ¢ok katildiklar1 ve grup olarak yaptiklari dersler oldugu anlasilmistir. Bu gézlem bulgular1 da
katilimer goriisleriyle desteklenmektedir:

“Ashnda egitim siiresince inamn bende en ¢ok iz birakan ders Insan Kaynaklarina Giris, Is
Analizi, PSP (Personel Seciminde Psiko-drama) ve Personel Segiminde Psikometrik Yontemler
dersleridir. Cunki bu derslerde bizler derslere ¢cok daha fazla katildik, kiiciik 6bekler halinde isler
yaptik ve en onemlisi sinifin havasi bu derslerle daha isindi, yani birbirimize sinif olarak kaynastik
(08). Iki derste kullanilan yontemleri hi¢ unutmuyorum. Insan Kaynaklarina Giris ve Is Analizi.
Bu iki derste bir siirece yani uygulamaya dahil olduk ve ¢ok eglendigimizi diisiintiyorum. Keske
biitiin dersler bu sekilde sunulsa (012)”

3.3. IKY egitim programmnin 6gretme-6grenme siirecine iliskin bulgular ve yorumlar

IKY egitim programmin 6gretme-6grenme siirecine iliskin gorislerinden elde edilen verilerin igerik analizi
yoluyla ¢6ziimlenmis ve bulgular tablolar halinde sunulmustur. Ayrica gozlemlerden elde edilen bulgular goriisme
verilerini desteklemek amaciyla birlikte verilmistir. Katilimcilarm IKY egitim programmnm amaci, igerigi ve
program egitmenleri baglaminda IK'Y egitim programimin gretme-dgrenme siirecine iliskin goriisleri Tablo 11°de
verilmistir.

Tablo 11.

IKY Egitim Programinin Ogretme-Ogrenme Siirecine Iliskin Gériisler

Kategori Tema Kod f
Akilda kalicihig1 saglayan yontemlerin azhigi1 (f=5), bu
araglar kullanildi ama ¢ok fazla sey 6grenemedik, 12

Ogrenme saglamayan
araclar (Projeksiyon,
Beyza Tahta)

bilgi goktu dgrenemedik (f=7)

Say1 az olmasima ragmen ¢ok konugma imkani
Ogretme-6grenme bulamadik (f=4), tartigmayla 6grenmenin 5
Faaliyetleri saglanamamasi (f=1)

Olumsuz goriis (zamaninda elimize ulagmamas,
sunum ¢iktilarmin kopyasi olmasi, anlayacagimiz
sekilde olmamasi, diizenli ders notunun olmamasi
bagarimu etkiliyor) (f=14)

Ders notlar1 14

Tablo 11 incelendiginde katilimcilarin &gretme-6grenme siireciyle ilgili en ¢ok ders notlarma (f=14) doniik
olumsuz goriis aktardiklar1 goriilmiistiir. Ders notlartyla ilgili olarak katilimcilar notlarm sunum ¢iktilarmin olmast
nedeniyle bazi noktalarin anlagilmasi konusunda giigliik yasandiklarint ve ders notlarinin basili bigimde
verilmesinin de pek etkili olmayacagini ifade etmislerdir. Bunun yerine egitim programinin igerigini kapsayan
ders notlarinin hazirlanmasinin etkili olacagi vurgulanmustir. Son olarak diizenli bir ders notunun katilimcilara
saglanmamasinin da bagarilarini etkiledigini ifade etmistirler. Diger taraftan basili ders notlarinin tam zamaninda
kendilerine ulastrilmamasindan kaynakli olarak dersleri takip etmekte zorluk yasadiklari ifade edilmistir.
Katilimeilar (f=12), 6grenmeyi saglayacak yontemlerin az kullanilmasi, projeksiyonun ¢ok yogun kullanilmasinin
ve beyaz tahtanin etkili kullanilmamasmin 6grenmelerini olumsuz ydnde etkiledigini ifade etmislerdir:

“Bir ya da iki tane dersin disinda genel olarak egitmenlerin slaytlart hizlica okuyup gectikleri, hatta
bazi derslerde 100 asin slaytlar: 2-3 saat gibi bir zamanda bitirdiklerini ve bu dersle ilgili hicbir
sey hatirlamiyorum (O11). Bazi derslerde 277 slayt gibi bir icerigin 2 saatte verildigine sahit olduk
(O4).

Diger taraftan 6grenmeyi kolaylastiran ve katilimcilarin tartismalari i¢in uygun 6grenme ortamlarinin yeterince
diizenlenemedigi katilimcilar tarafindan ifade edilmistir (f=5). Arastirmacinin almis oldugu gézlem notlar1 ve
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g6zlem formlarindan elde edilen bilgiler de aslinda bu bulgular1 destekler niteliktedir. Egitmenler tarafindan
genellikle anlatim yonteminin tercih edilmesi, is birligine dayali, grup ¢aligmalarinin ya da bireysel ¢aligmalarin
yapildig1 ydontemlerin daha az tercih edilmesi bu bulguyu destekler niteliktedir.

3.4. IKY egitim programinin giiniimiizde ihtiyac haline gelmesine iliskin bulgular ve yorumlar

IKY egitim programinmn giiniimiizde ihtiya¢ haline gelmesine iliskin katilimcilarin goriislerini tespit etmek
amaciyla yapilan goriismelerden elde edilen verilerin igerik analizine iliskin bulgular Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12.
IKY Egitim Programinn Guniimizde Ihtiva¢ Haline Gelmesine Iliskin Katilimc1 Gériisleri
Kategori Tema Kod f
Isten bilen uzman ihtiyac1 (f=4), uzman
Is piyasalarimin talebi personel bulma sikintis1 (f=1), rekabet 6
edebilen personel (f=1)
Insanlar1 yonetmede IK’ya olan ihtiyac
Diinya’nin degismesi ile birlikte IK (f=4), bilgi toplumu (f=1), bilgiyi Ureten 7
IKY Egitim yOnetim anlayiginin degismesi ve yoneten insan (f=1) rekabet ortami1
Programlarini Thtiyag (f=1)
Haline Gelmesi iK birimlerinin artmas: Profesyonvellesn.qe (ff"')' bjlgiye, becer_iye 5
ve yetenege verilen dnemin artmasi (f=1)
Ozel sektoriin hizla artmasi Kurumsallagma (f=3) 3
Insana bakis agisinin degismesi ve IK ?rltill z?s?%‘szﬂl(;l,gliu\:’inr?f:if;lieﬁisnk(i)lz iri?ll 2

uzmanlarinin dneminin farkina varilmasi - e
degismesi (f=1)

Tablo 12 incelendiginde, katilimcilar IKY egitim programinin giiniimiizde ihtiyac haline gelmesindeki en biyiik
etkenin is piyasalarim giderek profesyonellesmesi ve uzman arayiginin artmasi oldugunu ifade etmektedirler. Bu
bulgu, egitmenlerle yapilan goériismeler neticesinde elde edilen bulgularla desteklenmektedir. Egitmenler bu
durumu her alanda IK'Y’den anlayan profesyonel personele ihtiyag duyulmasi, is sektérlerinde insanin &nemli bir
kaynak olarak goriilmesi ve motivasyon faktorleri seklinde ifade etmektedirler. Diger taraftan IKY egitim
programlarinin giliniimiizde ihtiya¢ haline gelmesindeki diger etmen olarak 6zel sektdrde faaliyet gosteren
firmalarin insan kaynaklarma bakis agsiin degismesi ve insan odakli bir anlayisin hakim olmasi gosterilmektedir.

3.5. Katihmeilari iKY egitim programina katilmaya motive eden unsurlara iliskin bulgular ve yorumlar

Katilimeilar,, IKY egitim programma katilmaya motive eden unsurlari tespit etmek amaciyla yapilan
goriismelerden elde edilen verilerin icerik analizi yapilmis ve elde edilen bulgular tablolar halinde sunulmustur.
Katilimeilar IKY egitim programina katilmaya motive eden unsurlara iliskin bulgular Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13.
Katilimcilar IKY Egitim Programina Katilmaya Motive Eden Unsurlara Iliskin Goriisleri
Kategori Tema Kod f
Is kaygis1 (f=2), yeni is firsatlari(f=1), isini
Yeni is firsatlart varatma kaybetme korkusu (f=1), ekonomik kriz (f=1),
3 Y elimde belge olsun (f=1), sekt6rde sertifikasi
olanlarin istihdam edilmesi (f=1)
. . . Profesyonellesme (f=3), isi hakkiyla yapma
Sirketlerin profesyonellesme vizyonu (f=1), uzmanlasma (f=1) 5
Pratik (Uygulama) yoniinden yogun = Olumlu goriis (f=17) 17
Programa . U5 L ) - _ .
Katilma Sirketlerin IK Miidiirlerinin Yonlendl_rme (f=4), tavsiye (akran ya da 5
. yonlendirmesi mudarleri tarafindan) (f=1)
Motivasyonu . s e
- .. o Sabahlar1 mesaide olmamdan 6tiirii aksam
Programin giinii/saatinin uygunlugu . e
. saatleri bana uygun (f=10), gunduzleri
(Pazartesi-Sali-Cuma Aksam “lerimin ol dan étiird (F=2). haft 14
driitiilmesi uygundur) islerimin olmasindan Gtiirii ( =2), hafta sonu
y aileme zaman ayirmak istegimden dolay1 (f=2)
Programin giinii/saati (Pazartesi, Sali-
Cuma seklinde verilmesi kopukluk ~ Olumsuz goriis (f=4) 4

yaratiyor)

Tablo 13 incelendigi zaman katilimcilarin IKY egitim programina katilmalarinda en fazla is kaygismm motive
edici oldugu (f=7) goriilmektedir. Bunu da IK alaninda sirketlerin profesyonellesme atilimlar1 (f=5) ve IK
departmanlarindaki kisilerin personelleri yonlendirmesi (f=5) izlemektedir. Bu bulgu yapilan ¢esitli arastirmalarla
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da desteklenmektedir. Sherman vd. (1996) IK geleneksel birtakim yontemlerin uygulandigi ve sonuglarinmn
goriildiigii bir alandan gok daha dtesine gegmis ve drgiitler IKY alaninda istihdam edecekleri yoneticilerin ya da
uzmanlarin planli bir egitim almalar1 ve bunu belgelendirmelerini noktasina geldigini ifade etmektedir. Diger
taraftan egitmenleri IK alaninda egitmen olmaya iten motivasyonlarla ilgili olarak egitmenlerin uygulamadan
gelmeleri, lisansiistii egitimlerini bu alanda yapmis olmalari ve edindikleri tecriibeleri paylagma istegi gibi unsurlar
ifade edilmistir. Katilimcilarim ANKUSEM’deki progranu tercih etme sebebi s6z konusu programdaki uygulama
faaliyetlerinin yogunlugudur (f=17). Ayrica katilimcilar programin uygulandig1 giin ve saatlerin katilimcilara
uygunlugunun ¢ok 6nemli bir etken oldugunu ifade etmistir (f=14). Katilimcilardan bazilar1 (f=4) ise, programin
birbirini takip eden glinlerde verilmemesinin kendilerinde olumsuz bir etki yaptigini belirtmistir.

3.6. IKY egitim programlan hakkinda katihmeilarin goriislerine iliskin bulgular ve yorumlar

IKY egitim programlar1 hakkinda katilimeilarla yapilan goériismelerden elde edilen veriler igerik analiziyle
tablolastirilarak sunulmustur. Katilimcilarin IKY egitim programlar: hakkindaki genel goriigleri Tablo 14’te
verilmistir.

Tablo 14.

IKY Egitim Programlar: Hakkinda Katilimcilarin Genel Goriisleri

Kategori Tema Kod f
Farkli programlarin kuramsal yonden yogun olmasi Olumsuz goriig(f=15) 15

- iK?( egitim programinin, pratik (uygulama) yoniinden Olumlu goriis(f=17) 17

egitim yogun
programlarina Aklima gelmedi(f=2),
iliskin goriisler incelemeyi hig

Hig IKY egitim programini incelememis olanlar diisiinmedim(f=1), béyle bir

seye gerek duymadim(f=1)
Is bagvurularinda dncelik Oncelik/Avantaj(f=3) 3

Tablo 14 incelendiginde farkli iiniversitelerde yiiriitiilmekte olan IKY egitim programlarmin kuramsal olarak
yogun olmasi ve bu programlarin sirketlerde ya da kuruluglardaki gergek uygulamalari, olaylar1 ve durumlar
icermedigi (f=15) ifade edilmistir. Buna karsin katilimcilar, ANKUSEM’deki egitim programmin gergek hayata
daha uygun ve uygulama faaliyetlerinin yogun oldugunu (f=17) ifade etmislerdir. Farkli tniversitelerde
yuritilmekte olan IKY egitim programlar1 hi¢ incelemeyen katilimcilar ise buna neden olarak bdyle bir
degerlendirmeyi diigiinmedikleri, buna gerek duymadiklar1 ya da akla boyle bir sey gelmedigini (f=4)
soylemiglerdir. Ancak, tiim temalar bir biitiin olarak incelendiginde, programa gelen katilimeilarm belli bir
arastirma ve inceleme siireclerinden gegerek IKY egitim programimi tercih ettikleri goriilmektedir. Son olarak
katilimcilar, IKY egitim programm sonunda yapnus olduklar1 is basvurularinda daha fazla 6ncelik/avantaj elde
ettiklerini (f=3) belirtmiglerdir.

3.7. Katihmeilarin, IKY egitim programinin icerigi hakkindaki goriislerine (degistirilmesi ya da eklenmesi)
iliskin bulgular ve yorumlar

Katilimeilarin, IKY egitim programmin igerigi hakkindaki goriislerine (iceriklerden hangileri degistirilmeli ya da
icerige neler eklenmeli vb. gibi) iliskin goriislerinin belirlenmesi i¢in yapilan gériigmelerden elde edilen verilerin
icerik analizi yapilarak tablolar halinde sunulmustur. Katilimcilarm, IKY egitim programmm igerigine iliskin
gorisleri Tablo 15°te verilmistir.

Tablo 15.

Katilimellarin IKY Egitim Programumn Icerigine Iliskin Goriisleri

Kategori Tema Kod f
I(f‘.e rik QOk.OI.lem} 1ama egiticl Farkli 6gretim yontemleri kullanilmali (f=10) 10
yontemlerini degistirmeli

IKY egitim Sirketlerde yasanan sorunlara ve Qgrgek ola}l.lar. (=10), her zaman _

o gorebilecegimiz durumlar ya da olaylar (f=3), 15

programinin gerceklere doniklik h s blemler (f=2

icerigine iliskin ' ep yasadigimiz problemler (f=2)

goriigler Igerigin verilme siiresi Yetersiz ve arttirilmali (f=13) 13

Etkilesimli 6gretim (f=8), gruplar halinde
calisma (f=3), tartisma yapmak (f=2), psiko- 17
drama (f=2), farkl bir sekilde tanigsma (f=2)

Farkli yontemler 6grenme ve dikkati
arttirdi

Tablo 15 incelendiginde katilimcilarm IKY egitim prograninin igerigine iliskin goriisleri degerlendirildiginde su
bulgulara ulagilmistir: Katilimcilar egitim programinin Strateji ve Stratejik Yonetim, Ozliik Isleri ve Bordrolama
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iceriginde daha fazla uygulamaya donlk olmasi, gercek olaylarin ve gergek hayatta kullanilan belgelerin sinif
icinde kullanilmas1 gerektigini (f=15) belitmislerdir. Egitim programinin Performans Degerlendirme, s Hukuku
ve Sosyal Giivenlik Hukuku, Ozliik Isleri ve Bordrolama, Is Analizi ve son olarak IK Uzmanlart icin Arastirma
Yontemleri iceriklerinin ise ders saatlerinin yetersiz oldugu ve artirilmasi gerektigi (f=13) distiniilmektedir. Bu
gdzlem sonuglar1 katilimei goriisleriyle desteklenmektedir:

“Bazi dersler bence IKY de olmazsa olmaz seklindedir. Bunlar Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik
Hukuku ve Ozliik Isleri ve Bordrolama. Bunlar bence hem yasal siirecler anlaminda hem de
parasal mevzularda ¢ok onemlidir. Keske ders saati biraz daha fazla olsaydi (O13). Dersler
genel olarak iyiydi, ancak bazilarimin yetmedigini diisiintiyorum, mesela Performans
Degerlendirme gibi (02)”

Son olarak katilimcilar, programmn basinda fnsan Kaynaklarina Giris ve Is Analizi igeriklerinde egitmenler
tarafindan kullanilan etkilesimli 6gretim yontemlerinin derse, egitim programina ve siif i¢i iletisime st diizey
katk1 sagladigini belirtmislerdir.

“Mesela sunu soyleyeyim insan kaynaklarina giris ¢ok iyiydi. Ik ders hoca bizi sinifa tanitirken
Psiko-drama filan yapti, bence bu yontemin ¢ok etkili oldugunu diisiiniiyorum. Biitiin sinif bir
anda biitiin hobilerini fobilerini filan 6grenmis oldu. Bir de birbirini tanimis olduk. Bu yéntemde
Swnifta herkes kendine yakin olabilecegini hissettigi birini secti ve birbirleriyle konusarak tanima
firsati buldular. Ilk baslarda hi¢ kimse birbirinin adini bile bilmezken bir anda bu yéntem
sayesinde sinif kaynasmis oldu. Derste de is analizi dersinde hoca kii¢iik gruplart ayirdi bizleri
ve herkes farkli sumiflarda ¢alismaya basladi Bence bu yontemde ¢ok etkiledi. Bu iki dersi ¢ok
sevdim (017). Iki derste kullanilan yontemleri hi¢ unutmuyorum. Insan Kaynaklarina Giris ve Is
Analizi. Bu iki derste bir siirece yani uygulamaya dahil olduk ve ¢ok eglendigimizi diisiiniiyorum.
Keske biitiin icerik bu sekilde sunulsa (012)”

3.8. IKY egitim programi sonunda katihmcilarda gozlenebilir davramis degisikliklerine iliskin bulgular ve
yorumlar

Katilimeilarin, IKY egitim programinin igerigine ve IKY egitim programinda yer alan igeriklerden hangilerinin
degistirilmesine ya da mevcut program iceriklerine bagka hangi igeriklerin eklenmesine iligkin goriisleri Tablo
16°da verilmistir.

Tablo 16.
IKY Egitim Programi Sonunda Katiimcilarda Gozlenebilir Davranislara Iliskin Goriisler
Kategori Tema Kod f
IKY egitim programinin g\ i caniivim (f=10), kendimi bilgili hissediyorum (f=4),
icerigi hakkinda bilgili . . Ce > 17
hissetme IKY nedir, ne degildir biliyorum (f=3)
. . N . Ozguvenliyim (f=8), ylrtyiisim degisti (f=4), kendimi
Katilimetlarda Is yerinde daha 6zgiivenli uzr?] an ol a?’ak g(('j r[]; o?lljlm szuzl) gisti (f=4) 13
gozlemlenebilir Iletisime acigim (f=4), kendimi rahat ifade ediyorum (f=2),
davranig Is yerinde daha rahat iletisim kazalarmi 6nleyebilecegimi diigiiniiyorum (f=2), 10
degisiklikleri iletisim iletigim i¢in ¢aba harciyorum (f=1), iletisim kazalarinin
Oniine gegebilecegime inantyorum (f=1)
Is yerindeki personel
yeteneklerinin farkinda Farkindalik (f=4) 4

olma

Tablo 16 incelendiginde 1KY egitim programi sonunda katilimcilarda gozlenebilir davranis degisikliginin en fazla
IKY egitim program igerigi hakkinda kendini bilgili hissetme oldugu gériilmektedir (f=17). Daha sonra, bu
egitimin sonunda katilimeilar ¢aligmig olduklari kurumlarda daha 6z giivenli olduklarini £=13), ¢caligmis olduklar1
sirketlerde iletisime daha agik ve kisileri dinlemek i¢in ¢aba sarf eden (f=10) ve galistiklar1 sirketteki personelin
yeteneklerinin farkinda olan bireyler haline geldiklerini ifade etmiglerdir. Bu bulgular1 yapilan diger arastirmalar
desteklemektedir (Argon & Sipahioglu, 2015; Scarpello & Ledvinka 1988). Arastirmalar IKY alaninda ¢ahisanlarmn
bilgi ve iletigim (6rgiit i¢i ve dist) gibi konularda egitim ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigini vurgulamaktadir.

3.9. IKY egitim programin giiclii ve zayif yonleri iliskin bulgular ve yorumlar

IKY egitim programin gii¢lii ve zayif yonlerine iliskin unsurlarin belirlenmesi i¢in yapilan goriismelerden elde
edilen verilerin igerik analizi yapilarak tablolar halinde sunulmustur. Katilimcilarm, 1KY egitim programimin giiglii
ve zayif yonlerine iligkin goriisleri Tablo 17’de verilmistir.
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Tablo 17.

IKY Egitim Programimn Giiglii ve Zayif Yonlerine Iliskin Goriisler

Kategori Tema Kod f
Profesyonel Kadro Gugld Yon (f=17) 17
Uygulamaya doniik program olmasi Gugld Yon (f=17) 14
Hafta i¢i aksam olmasi Gugld Yon (f=13) 13
Programin giinlerinin pes pese olmamasi  Zayif Yon (f=4) 4

IgY I?gitim Progr%mm{n Programm baz1 iceriklerinde uygulamanin Zayif Yon (f=17) 17
ticlii ve Zayif Yonleri  azhigi
Zay1f Yon (Dersin iptal oldugu
Program organizasyonu ve iletigim aginin  giin haberim olmadi (f=14), ders
zay1flig1 olmadig1 halde bosuna

ANKUSEM’e geldim (f=3)

17

Tablo 17 incelendiginde IKY egitim programmin en giiclii yonlerinin profesyonel bir ekiple yiiriitiilmesi,
uygulama agirlikli bir egitim programi olmasi ve derslerin hafta ici aksam saatlerinde olmasidir (=17, =14, £=13).
Egitim programmin hafta i¢i pazartesi, sali ve cuma gibi birbirini takip etmeyen giinler seklinde islenmesinin
dersler arasinda kopukluga neden oldugu, bunun da programin zayif yonii oldugu ifade edilmistir (=4). Baz1
katilimcilar, baz1 derslerde (Ornegin, Degerlendirme Merkezi Uygulamalari, Strateji ve Stratejik Yonetim,
Performans Degerlendirme, Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku ve Ozliik Isleri ve Bordrolama) uygulamaya
doniik herhangi bir faaliyetin yapilmadigmi sdylemistir (f=15). Son olarak, programin organizasyonuyla ilgili ciddi
sorunlar yasadiklarmi ve yeterli bir iletisim aginin bulunmadigini belirtmislerdir.

4. TARTISMA ve SONUC

Aragtirmadan elde edilen bulgular ¢ercevesinde katilimeilarm giris davraniglari ile ¢ikis davraniglart arasindaki
fark genel olarak degerlendirildiginde, katihmeilarin yiritiilen egitim programinin amaglarina ve $grenme
birimlerindeki kazanimlara erigi bakimindan basarili oldugu sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin elde ettikleri bu
basar1 ise yiiriitiilen egitim progranminim etkili oldugunu gostermektedir. Buna karsin IKY egitim programimda
degerlendirme yapilamayan Ogrenme birimlerinin igeriklerini kapsayan amacglara ve kazanimlara egitim
programinda agik¢a yer verilmedigi tespit edilmistir. Bu bakimindan bir egitim programin etkililigini
Olgiilebilmede en Onemli belirleyici s6z konusu egitim programunin Olgiilebilir amaclara, hedeflere ya da
kazanimlara sahip olmasidir.

Egitmenlerin dgretme-6grenme siireclerinde IK'Y egitim programinin genel amaglar1 ve icerigine bagl olarak
genellikle 6gretmen-merkezli strateji, yontem ya da teknikleri daha ¢ok tercih ettikleri goriilmistiir. Bu teknikler
arasinda anlatim yOntemi egitim programi boyunca géze carpmaktadir. Diger taraftan 6grenci merkezli
yaklagimlarin ise egitmenler tarafindan genellikle tercih edilmedigi saptanmistir. Grup ¢alismalarinin (6rnegin
biiyiikk grup ya da kiigiik grup tartisma yontemleri vb. gibi) 6grencinin derse katilimimna olumlu yénde katki
sagladig1 goriilmektedir (Uyar & Doganay, 2018). Bu aragtirmada elde edilen bu bulgu yapilan diger arastirmalarla
da desteklenmektedir. Ogretme-6grenme siireglerinde modern ya da 6grenci merkezli gretim yaklasimlara pek
yer vermemelerine karsin 6gretmenler ve egitmenler demokratik bir sinif ortami yaratma, 6grencilere bilissel
olarak kilavuzluk etme ve kendi 6grenme yollarini yaratmak i¢in bu yontemden belli bir dlgiide yararlanma geregi
duymaktadir (Kii¢iikahmet, 2001, s. 75). Buna ragmen dersler yine de 6gretmenlerin ve katilimecilarin alismis
oldugu bigimde geleneksel tarzla yiiriitiilmektedir (Gozitok, 2019, s. 196). Bu geleneksel yap1 IKY egitim
programimin yiriitiildiigli egitim ortamlarinda goriilmiistiir. Bu bulgu yapilan arastirma sonuglart ile
desteklenmektedir. Bektas (2001) tarafindan yapilan ¢alismada geleneksel bir yaklagimla yapilandirilmig
(6gretmen-merkezli) egitim ortamlarindaki dgrencilerin basarilari ile ¢agdas yaklasimla yapilandirilmig (6grenci-
merkezli) egitim ortamlarindaki 6grencilerin basarilari arasinda manidar bir farkin oldugu ve bu farkin ise 6grenci-
merkezli egitim ortamindaki grencinin lehine oldugu saptanmistir. Dogan (2004) tarafindan smif 6gretmenleriyle
yapilan ¢alismada, 6gretmenlerin &gretme-6grenme siireglerinde en ¢ok tercih ettikleri yontemlerin anlatim
yontemi ve soru-yanit yontemi oldugu goriilmistiir. Kalayci (1994) tarafindan 6gretmenlerle yapilan ¢alismada
ise 6gretmenlerin simif-igi ana etkinlik ve alt etkinliklere ayirdiklar1 zaman dilimi igerisinde kullandiklar1 6gretim
yontemlerinin sirastyla soru-yanit, anlatim yontemi ve kitap-dergilerden okuma etkinliklerinin oldugu; Taskaya
ve Bal (2009) tarafindan yapilan ¢alismada ise 6gretmenlerin en ¢ok Soru-cevap, anlatim ve tartisma yontemlerini
kullandiklar1 saptanmistir. Bu bulgulara benzer olarak Yigit (2008) tarafindan yapilan ¢aligmada 6gretmenlerin
hayat bilgisi ve sosyal bilgiler derslerini, geleneksel olarak nitelendirilen anlatim ve soru-yanit yontemlerine dayali
olarak isledikleri belirlenmistir. Son tahlilde yapilan arastirmalara Katilan 6gretmenlerle yapilan goriismeler
sirasinda Ogretme-Ogrenme Surecinde gelencksel olarak nitelendirilen ydntemlerin yogunluklu olarak tercih
edilmesinin nedeni olarak sunlar tespit edilmistir: Smiflarnm mevcudunun fazlaligi, ydnetimle ilgili yasanan
sorunlar, ders siiresinin yeterli olmamas1 ve ders icerigini yetistirememe kaygisidir. IKY egitim prograninin
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yuriitiildigii egitim ortamlarinda katilimci sayist az olmasma karsin program suresinin istenilen diizeyde
olmamasindan dolayi, 6gretme-6grenme surecinde egitmenlerin geleneksel bir miras olarak tagman bu kaygiy1
egitim ortamlarma tasidig1 goriilmektedir. Bunun yani sira katilimcilarla yapilan goriismelerde, 1KY egitim
programimin dgretme-0grenme siirecinde kullanilan yontemlere iligkin hem egitmenlerin hem de katilimcilarin
yanlig bilgilere sahip oldugu saptanmistir. Bu yontem, 6gretmenlerin ya da egiticinin yalnizca konustuklar1 ya da
sandalyeden oturarak ders sunumu yaptiklari bir yontem olarak bilinirken; bunun tam aksine, anlatim yontemini
kullanan bir 6gretmenin katilimeilart hedeften haberdar etmesi, ses tonuyla, vurgulariyla, jest ve mimikleriyle
sunumunu desteklemesi, dersi farkli 6gretim araclari ile zenginlestirmesi ve ders sonunda katilimcilarin konuyu
tam olarak anlaylp anlamadiklarmi belirlemek amacryla sorular sormasi gibi noktalari yerine getirmesi
beklenmektedir (Uysal, 2010). Elde edilen bulgularda egitmenlerin biiyiik ¢cogunlugunun bu noktalar1 tam olarak
uygulamadiklar1 gézlemlenmis ve anlatim yontemini yanls bildikleri sekilde uyguladiklar1 goriilmiistiir. Bunun
sonucunda da smif i¢i etkilesimin neredeyse hi¢ olmadigi ve katilimcilarin pasif dinleyici olmanin Gtesine
gecemedikleri saptanmigtir. Ancak egitmenler Ogretme-6grenme siirecinde 6grenci merkezli yaklagimlari
kullandiklar1 zaman 6grencinin derse katiliminim, smif-i¢i etkilegimin ve 6grencilerin kendi 6grenme stillerini
tanima olanagmn bir o kadar artmasi beklenmektedir. GOzitok (2019, s. 222) 6grenci merkezli yaklagimlarin
(6rnegin, kiiciik grup tartigmalari) katilimcilarin simf igi etkilesimine firsat tanimasi, kendi yeteneklerini ve
birbirlerini tanimasi, grup psikolojisi yaratmasi ve tartigma yetenegi gelistirmesi bakimindan 6nemli oldugunu
vurgulamaktadir. Bu saptamalara benzer bir sekilde Akbas (2017) tarafindan yapilan arastirmada kicik grup
tartismasi yonteminin 6grencilerin belirli (spesifik) bir konu hakkinda diisiincelerini (formal ya da informal olarak)
rahatca ifade edebilmelerini sagladig1 ve smif igi iletisimi artirdig: tespit etmistir.

IKY egitim programimin dgretme-6grenme siirecinde egitmenlerin, soru-yanit ydntemini kullanirken gozlemlerin
biiyiik cogunlugunda hedefleri gergeklestirmeye yonelik sorular sormamalarinin yani sira; soru sorarken farkli bir
hiz kullanmadiklar1 ve soru-yanit sirasinda kendilerini ifade etmede zorluk ¢eken katilimeilar1 yiireklendirmek i¢in
herhangi bir sey yapmadiklar1 ve dersin basinda diisiik diizeyli, daha sonra yiiksek diizeyli sorular sormadiklari,
katilimcilara soruyu yanitlamalari i¢in hi¢ siire tamimadiklar1 ve katilimcilarin sézlii ya da sdzsiiz yanitlarina
pekistire¢ vermedikleri belirlenmistir. Goziitok (2010) tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gére 6gretmenlerin
sorulan sorulara katilimcilarin verdikleri yanlis yanitlara diizeltme vermekte zayif kaldiklar1 ve bunun bir sonucu
olarak katilimcilarin da yanls 6grenmelerine neden olduklar1 gérulmustir. Soru-yanit yontemi, 6gretmenler
tarafindan yalnizca katilimciya sorular sorup yanit aldiklar1 bir yontem olarak goriilmektedir. Oysa soru sorma
yonteminin uygulanmasi, algilandig gibi birebir cevap vermeyi degil farkli yorumlarda bulunma, tartigma, sonug
¢ikarma ve ¢ikarimda bulunma gibi {ist diizey diisiinme becerilerini (Uysal, 2010) kapsamaktadir. Kan (2006)
tarafindan yapilan bir aragtirmada belirtildigi gibi soru-cevap yontemi, bir seyin tekrarlanmasi seklinde degil,
katilimcilarin yorum yapmalarini ve konular1 sentezleyebilmelerini saglayan, manidar sonuglara ulasabilecekleri
yorumlama tarzinda sorular sorularak uygulanmalidir.

IKY egitim programmin dgretme-6grenme siireglerine iliskin ulagilan bir diger sonug ise egitim programi
stiresince kullanilan ders notlarna iligkindir. Katilimeilar, 6gretme-6grenme siireclerinde akademik basarilariyla
ilgili yasadiklar1 sorunlar1 bilimsel ilkeler dogrultusunda hazirlanmayan ders notlartyla iligkilendirmislerdir. Bu
bulgu yapilan ¢alismalarla (Arin, 2006; Celebioglu, 2009; Keklik¢i, 2011) desteklenmektedir. Bu ¢alismalarda
katilimcilarin derslerde gosterdikleri basarida ders notlarinin manidar bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ders
notlarmm katilimcilarin konular arasinda iligki kurmasinda, 6grenmeyi kolaylastirmada ve akilda kalicilig:
artrmada etkisinin oldugu aragtirmalarin sonuglari arasindadir. Goziitok’a gore (2019, s. 295) ders kitaplari,
kaynak materyaller, caligma kitaplar1 ve basili materyallerin katilimcilarin her an ulasabilecekleri, gece gilindiiz
bagvurabilecegi, istedigi hizda izleyebilecegi formatta olmas1 gerekmektedir. Goziitok’un (2019, s. 297) yine ayni
calismasinda 6gretmenler basili materyaller ister hazir bir materyal olsun ister 6gretmen tarafindan hazirlansin,
¢ok titiz bir ¢aliymanin iiriinii olmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Elde edilen bu bulguya ek olarak 6grenmeyi kolaylastiracak yontemlerin az kullanilmasinin, projeksiyonun ¢ok
yogun kullanilmasmin ve beyaz tahtanin etkili kullanilmamasinin katilimeilarin 6grenmelerini olumsuz yonde
etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgu Gozitok (2019), Demirel vd. (2002) ve Elikiigiik (2006) tarafindan yapilan
calismalarda elde edilen bulgularla Srtiismektedir. Tlgili calismalarda projeksiyon kullaniminim son yillarda en cok
kullanilan ya da bilin¢li bir sekilde tercih edilen bir 6gretim yardimcisi araci oldugu ifade edilmektedir. Ancak
teknolojik temelli bu yardimce1 ya da tamamlayici arag(lar) pedagojik ya da androgojik agidan uygun bir bicimde
katilimciya sunulmasi gerekmektedir. Bu araglar kullanilirken bazi ilkelere dikkat edilmesi lazimdir. Bunlar
notlarm ve sézel ipuglarmm 6grenciye sunumunda tahtanin kullanilmasi, sunumda 6zet bilginin verilmesi,
katithmemin siirekli gézlenmesi/izlenmesi/takip edilmesi ve yalnizca sunularin agik birakilmamasi, sunumlarda
gorsel 6geleri yer veilmesi ve son olarak sunumlar arka arkaya hizli bir sekilde kullanilarak bilissel yiikiin
artirilmamasi (Gozitok, 2019, s. 294) seklindedir. Goziitok (2019, s. 294) eger bu ilkeler dikkatli bir bicimde
kullanilmazsa bunlarin etkili bir o6gretim araci olmayacagi gibi 6grenmeyi engelleyici birer araca
doniisebileceklerini vurgulamaktadir.
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IKY egitim programnm giiniimiizde ihtiya¢ haline gelmesinin nedenlerine iliskin elde edilen bulgulardan su
sonuglara ulasilmistir. Bunlar, is piyasalarmin giderek profesyonellesmesi, ig sektdrlerde insanin onemli bir
kaynak olmasi ve uzman arayisinin artmasi seklindedir. Bu sonuglar yapilan ¢aligmalarin (A¢ikalin, 2016; Bingdl,
1990; Dogan & Demiral, 2008; Erdemir, 2014; Erdogdu, 2013; Saldaml, 2008; Tuncger, 2012; Yiiksel, 2000)
sonuglari ile drtiismektedir. Yapilan bu calismalarda IKY’nin sirket ve organizasyon politikalarmin artik daha
disiplinli, profesyonel, sistematik ve dizenli bir bigimde yiiriitiilmesini gerekliligine vurgu yapilmaktadir. Diger
taraftan, bu caligmalarda bilgi toplumuna gegis siireciyle birlikte, IKY *nin is piyasalarinda ve is giiciinde dnemli
bir faktor haline geldigi ve insan kaynaklar1 yonetiminin rekabet etmenin, bilgiyi iretmenin ve ydnetmenin ve son
olarak biiylimenin ve geligmenin siirekli kilmmasmim odagi haline geldigi ifade edilmektedir. Lengnick-Hall ve
Lengnick-Hall’e gore (2003) bilginin ve bilgi ekonomisinin hakim oldugu bu yiizyilda IKY bireyin kendini
yeniden dlizenleyerek yaratma siirecinde yardimei olmasi ve bu sayede 6rgiitiin degisimine ve doniigiimiine katk1
saglamast beklenmektedir. Bu beklentiyi karsilamanin yegane yolu ise orgiit i¢i bireylerle ve diger birimlerle
stirekli iletisim ve bilgi paylagimi i¢inde olmaktadir.

IKY egitim programma katilmayi tercih eden katilimeilarm motivasyonel (psikolojik) itici guiciiniin arkasinda is
kaygis1, IKY alaninda sirketlerin profesyonellesmesi, IKYY birimlerindeki kisilerin personeli yénlendirmesi oldugu
tespit edilmistir. Bu sonuglara benzer bir sekilde egitmenleri IKY alaninda egitmen olmaya iten motivasyonlar ise
egitmenlerin uygulamadan gelmeleri, lisansiistii egitimlerini bu alanda yapmis olmalar1 ve edindikleri tecriibeleri
paylasma istegi gibi unsurlar belirlenmigtir. Buna karsin, alanyazinda elde edilen bu bulgular1 destekleyecek
herhangi bir caligmaya ise ulagilamamigtir.

Cesitli kurumlarca yiiriitiilmekte olan IKY egitim programlarma iliskin katihimcilarin goriislerinde ise IK'Y egitim
programlarinin daha ¢ok teoriye doniik olduklar1 ve programlarin sirketlerde ya da 6rgiitlerde gercek deneyimleri
ve uygulamalari icermedikleri saptanmistir. Buna karsin ANKUSEM tarafindan organize edilen IKYSP’nin
kuramsal bilgi ile uygulamali bilgi arasindaki dogal boslugu uygun yontemlerle doldurdugu ve egitsel faaliyetlerin
ise gercek yasamda karsilasilabilecek tiirden oldugu belirlenmistir. Bunun yani sira iKY egitim programi sonunda
ise katihimeilarin yapmis olduklari is bagvurularinda daha fazla 6ncelik/avantaj elde ettikleri sonucuna ulagilmstir.
Ancak elde edilen bu bulgular1 da desteleyecek nitelikte herhangi bir ¢alismaya ulagilamamistir.

Katilimcilarm 1KY egitim programinin icerigine iliskin goriislerinde ise egitim programinda yer verilen
iceriklerden ozellikle uygulama yoni kuramsal ydniinden daha ¢ok oldugu kabul edilen Strateji ve Stratejik
Yonetim, Ozliik Isleri ve Bordrolama gibi ders iceriklerine yer verilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Diger
taraftan, Performans Degerlendirme, Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku, Ozliik Isleri ve Bordrolama, Is
Analizi ve IK Uzmanlar igin Arastirma Yontemleri gibi derslerin igeriklerinin kuramsal kisminm yogun
olmasindan 6tiirii, bu derslerin uygulama saatlerinin artirilmasi gerektigi belirlenmistir. Degerlendirme Merkezi
Uygulamalari, Strateji ve Stratejik Yonetim, Performans Degerlendirme, Is Hukuku ve Sosyal Giivenlik Hukuku
ve Ozliikk Isleri ve Bordrolama gibi derslerin uygulama faaliyetlerinin az olmasi derslerin kavranmasimi
giiglestirdigi ve egitim programinin yiiriitilmesinde ise yeterli bir iletisim agmim (Google groups, WhatsApp vb.
gibi) bulunmamasindan 6tiirii iletisimsel problemlere neden oldugu saptanmustir. Son olarak, insan Kaynaklarmna
Giris ve Is Analizi derslerinde egitmenler tarafindan kullanilan etkilesimli 6gretim yontemlerinin derse ve sinif i¢i
iletisime st diizey katki sagladigi belirlenmistir. Bu bulguyu destekler nitelikte Gozitok (2019, s. 222) kii¢lik
grup tartismalarininin katilimeilarin sinif igi etkilesimine firsat tanimasi, kendi yeteneklerini ve birbirlerini
tanimasli, grup psikolojisi yaratmasi ve tartigma yetenegi gelistirmesi bakimindan énemini vurgulamaktadir.

IKY egitim progran sahip oldugu giiclii ve zayif yonleri agisindan degerlendirildiginde su sonuglara ulagilmistir:
Egitim programin giiclii yonleri; IKY alaninda uzman bir egitmen takimi tarafindan egitim programmnin
yuritllmesi, programm uygulama boyutunun agirhikli olmasi ve derslerin hafta i¢i aksam saatlerinde
yuratilmesidir. Egitim programinin zayif yoni olarak da dersler arasinda bir kopukluga neden olan birbirini
izlemeyen giinlerde (6rnegin; hafta i¢i pazartesi, sali ve cuma seklinde) derslerin iglenmesi olarak gosterilmistir.

Son olarak, egitim programinin sonunda katilimcilarin elde etmis olduklar1 6grenme iiriinleri ile katilimcilarda
goriilen davramis degisiklikleri bakimmdan IKY egitim programi degerlendirildiginde, katilimcilara hem egitim
programi basinda ve sonunda uygulanan basari testinden elde edilen sonucglara hem de katilimcilarla yapilan
goriismeler neticesinde elde edilen bulgulara gore katilimecilarm kendilerini egitim programi sonrasinda 1KY
alaninda daha bilgili ve 6zguvenli hissettikleri; iletisime agik, kisileri dinleyen ve galistiklar sirketteki personelin
yeteneklerinin farkinda olmaya ¢ahisan bir IKY uzmani olma yolunda mesafe katettikleri sonucuna ulagilmistir.
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1. Introduction

In the 1800s, the economy was based on agriculture and members of established families were involved in small
family business to help the younger family members or employees. Since then, this labor mentality and staff
management rationale gradually has led to the development of human management practices in modern ages
(Simsek & Oge, 2011). Had been developed by Taylor in 1911, "Scientific Management Movement" asked the
following questions: How many times and motion would be allocated? Which method and person would be more
suitable for companies and productions? These inquiries were grassroots for the theory and practices of the human
resource management. From 1911 until 1930, HR practices were organized by a unit called as the ‘personnel
department’, in which all tasks and operations could be carried out in a correct order and harmony. Under the
umbrella of this unit, the labor has been carried out in different fields (Noe at al., 1996, p. 2), such as selection,
recruiting, in-service training and development, compensation, performance management, and employee relations
etc. Between 1930 and 1970, work organizations were based on the theory of <Y’ for the sake of the protection of
employees and supported their participation in the decision at workplaces, job satisfaction, and unionization
efforts, by which employees have felt much more responsibility as if they worked on their own work. In the years
of the First World War, the psychological tests have been developed to correctly determine the interests, skills,
and abilities of individuals. Upon these developments, the responsibilities of personnel departments have expanded
the cover issues, such as recruting interviews and examinations, determination of professional knowledge and
skills etc (Simsek & Oge, 2011).

2. Method

The aim of this study is to evaluate the effectiveness of the "90-hour Human Resources Management (HRM)
Program in Ankara University Continuing Education Center” according to the CIPP evaluation model. This study
was a weak-experimental research since there was no control group (Biyiikoztiirk et al., 2010). There was a single
pre-test-post-test group in order to collect different but complementary QUAL-QUAN data on the same subject
for in-depth knowledge. QUAL-QUAN data were collected simultaneously, but the analysis was done separately.
Then the results of two data groups were combined (QUAN+QUAL=0omnined results) (Creswell & Plano Clark,
2017). In this study, a single group pre-test-post-test, a weak experimental research model was used. Experimental
patterns were research models, in which the data to be observed were collected directly under the control of the
researcher in order to determine causal relationships (Karasar, 2005). The findings were analyzed with Wilcoxon-
Marked-Rank-Test to determine the significant difference between pre-test and post-test achievement. The first
study group consisted of 17 persons (9 females, 8 males) enrolled in the "Human Resources Management
Program”. Since one of the students has participated in the program after the pre-test, the data from this participant
was not used in the statistical tests.

3. Findings, Discussion, and Results

The findings of the study have shown that the low score of the participants from the pre-test is 31.43 and the high
score is 60.00. Besides, it is seen that the low post-test score of the participants was 57.14 and the high score was
94.29. Basing upon these findings, it could be said that the participants in the study group had a more homogeneous
distribution of scores (sd=7.56) in the pre-test, which means the scores were close each other. However more
heterogeneously the post-test scores were distributed (sd=12.30).

The level of achievement of the participant at program objectives and its contents had put forwarded that there was
a significant difference between the pre-test and post-test scores (z=3.52, p<.05). Having analyzed the the rank
order and sum of the difference scores, it was seen that this difference was in favor of the post-test score. According
to these findings, it could be said that the enacted Human Resources Management Program had an important effect
over the academic achievements of the participants in terms of the program contents.

The in-class observation findings regarding the teaching-learning process have shown that participants effectively
benefited the verbal and visual language (shapes, diagrams, graphics, formulas, etc.) and, in turn, correlated these
with their real life. Moreover, in-class activities were satisfactorily organized to provide the sufficient responses
to participant questions and to create a democratic learning environment. However, the selected strategies and
techniques were not directly related with the contents, for instance, the trainers had summarized the topic at the
end of the class, but not given the appropriate feedbacks, not clearly expressed the learning objectives, not used
the appropriate teaching strategies, methods, and techniques, not determined the concepts, not prepared the
appropriate warm-up and lead in activities, not caught the level of attention and interest, not organized the activities
for the sake of effective participation in the class, not used effective and efficient time-management, not given the
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clear instructions and guidelines, not assessed the level of attainment to the learning objectives, not determining
appropriate forms of evaluation for target behaviors, and not used the appropriate evaluation approaches for the
content. Concerning the descriptive statistics on the strategies, methods, and techniques used by the trainers over
the course of the program were as follows: Demonstration method (f=19), Q&A technique (f=10) and small group
discussion (f=2). Based upon these findings, it could be said that the most used two methods were respectively as
the followings: The traditional lecture method of teaching and Q&A technique. Nevertheless, the least used method
was the group discussions (small, large, and focus). This finding was supported by a study of Kiiglikahmet (2001,
p. 75). Kictkahmet (2001, p. 75) said that although there has not been enough allocation for the modern teaching
and learning approaches in the class, teachers feel the need of using the more modern teaching methods in almost
every lecture. Moreover, Gozitok (2019, p. 196) has put forwarded that lessons have generally a traditional
atmosphere, in which teachers and students are participated, but it is better appropriate to use the verbal and visual
language (figure, diagram, graphic, formula, etc.) required by the content in relation to the past and next lessons.
Other findings were about the lectures’ notes. Almost all of students were negative and said that the less use of
active teaching methods was used, the more level of motivation and attention were decreased. Moreover, the
excessive use of projection and ineffective use of whiteboard were seen to have had a negative impact on students’
learning.

The most important factor in becoming an HR program most wanted is the increasingly professionalization of
labor markets, which is being an important unit in labor sectors and, in turn, the companies have needed to increase
the number of human resource management. In these parallels, motivational indicators of the participant students
in HRM program were respectively job anxiety, professionalization of companies in the HR field, and the
orientation of the personnel of the HR departments. Moreover, the indicators motivating the trainers to become an
expert in the field of HRM were the sectoral expectations, being a graduate from the HR department, and wishing
to share the experiences on HRM field.

Overall suggestions for HRM program the its trainers should allocate more modern teaching methods and
techniques. As for teaching-learning process, they should use the warm-up and lead-in techniques in order to draw
students attention to the class, express the learning objectives at the very beginning of the class, use the efficient
teaching materials and techniques, and assessment approaches, and lastly prepare a wrap-up activities to sum up
and brush up the content. If necessary, it could be organized a professional development program on teaching-
learning approaches for the trainers. It is recommended that the content of the subjects should be prepared more
carefully and the textbook should be handed in participants in due time. Last but not least, it is suggested that the
HRM program should be revised in terms of the balance between the theory and practice and that more attention
should be given to activities enhancing participants' communication and presentation skills.
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