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OZET

Calismamn amac, isletmelerin insan kaynaklart yonetimi (IKY) kapsaminda gerceklestirdikleri egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini ve bu etkide orgiitsel 6zdeslesmenin aract roliinii belirlemektir. Nicel
arastirma modeli ve iliskisel arastirma tasarimi kapsaminda yiiriitiilen bu ¢alismanin verileri, hizmet sektoriinde ¢esitli
sirketlerde ¢alismakta olan 427 kisiden kolayda orneklem yontemiyle elde edilmistir. Verilerin analizinde SPSS 25, AMOS 25
ve PROCESS macro istatistik programlar: kullamimistir. Yapilan analizler sonucunda egitim ve gelistirme, ¢alisan
performansi ve orgiitsel ozdeslesme degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve anlaml diizeyde iliskilerin oldugu belirlenmigtir.
Ayrica egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan performansi tizerinde hem dogrudan hem de érgiitsel 6zdeslesme aracilig
ile dolayli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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DO TRAINING AND DEVELOPMENT ACTIVITIES AFFECT
EMPLOYEE PERFORMANCE? A RESEARCH IN THE CONTEXT OF
ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION

ABSTRACT

The aim of the study is to determine the effect of training and development activities carried out by enterprises within
the scope of human resources management (HRM) on employee performance and the mediating role of organizational
identification in this effect. The data of this study, which was carried out within the scope of quantitative research model and
relational research design, were obtained by convenience sampling method from 227 people working in various companies
in the service sector. SPSS 25, AMOS 25 and PROCESS macro statistical programs were used to analyze the data. As a
result of the analysis, it was determined that there were positive and significant relations between the variables of training
and development, employee performance and organizational identification. In addition, it has been determined that training
and development activities have both a direct and indirect effect on employee performance through organizational
identification.
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GIRiS

Giin gegtikce 6nemi daha ¢ok anlasilan rekabet ve rekabette oncii olma egilimleri insan kaynaklarmin
etkin ve verimli kullanimu ile ilgili arayislar1 da beraberinde getirmektedir. Is diinyasinda hizh gelisen ve degisen
dis cevreye uyum saglayarak rekabette basarili olma arzusu i¢inde olan isletmeler, cogunlukla nitelikli ¢aliganlart
biinyesine alip yiiksek performans gostermelerini hedefler. Ciinkii giinlimiizde bir¢ok isletmede calisanlarin
sergilemis oldugu diisiik performans, hem calisanin kendisine ve is arkadaslarma hem de genel olarak sirkete
biiyiik zararlar vererek kiiresel ekonomide gerilemeye neden olan orgiitsel tasfiyelere yol agmaktadir (Askun vd.,
2021; 30). Dolaysiyla isletmelerin yogun rekabet kosullarinda ayakta kalarak varliklarini siirdiirme ve rekabet
istiinliigi saglama hususunda performans seviyesinin maksimuma ¢ikartilmasi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu
noktada calisanlarin gérev ve sorumluluklar1 yerine getirmesi bir biitiin olarak orgiitsel performansi etkiledigi
i¢in performansin maksimum seviyeye ulasmasinda galisan performanst stratejik bir unsur niteligindedir.

Caliganlarm kaynaklart etkili kullanarak yiiksek performans sergilemelerini etkileyen birgok dogrudan
ve dolayli faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerin bazilart orgiitsel yapidan kaynakliyken, bazilari ise bireysel
ozelliklerden kaynaklidir. Bu durumda calisanlarin performansini olumsuz etkileyen faktorleri tespit edip
diizeltmekle birlikte yiiksek performansta ¢aligsmalarini saglayan unsurlari kesfetmek hem ¢alisanlarin hem de
isletmelerin basarilar1 agisindan 6nem arz etmektedir. ilgili yazin incelendiginde ise birgok ¢alisma egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile performans arasindaki anlamli ve pozitif yonlii iliskiyi ortaya koymaktadir. Ciinkii
birgok isletme, is diinyasinda yasanan teknolojik gelismeler ve yeni isler kapsaminda, calisanlarda ihtiyag
duyulan bilgi ve becerilerin kazandirilmasi gibi degisen is ihtiyaclarmi karsilayarak calisan performansimi
arttirmak i¢in egitim ve gelistirme faaliyetlerine odaklanmakta ve amaglarina ulagmaktadir. Egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile birlikte orgiitsel 6zdeslesme de ¢alisan performansini artirmada 6nemli bir faktor olarak kargimiza
¢ikmaktadir. Bu baglamda g¢alismanin amaci egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisan performansi arasindaki
iliskiyi ele alarak orgiitsel dzdeslesmenin araci roliinii belirlemektir. ilgili yazinda egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda orgiitsel 6zdeslesmenin araci roliini
birlikte degerlendiren ¢alisma bulunmamaktadir. Dolayisiyla bu arastirmanin kaynak ve katki saglayacagi
diisiiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZ GELISTIRME

Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme kavramlar1 kimi zaman karistiriliyor (Oriicii ve Karatas, 2018; 20) kimi zamanda ayn1
anlamda kullaniliyor olmalarmma karsin aslinda birbiri ile iliskili iki boyutlu bir siirectir (Bayir ve Harmanci,
2021; 1693). Egitim, “isletme i¢inde veya disinda, formal programlar, bireysel veya tecriibe kazanma yoluyla
kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde olumlu degisimlerin ortaya ¢ikmasini saglayan faaliyetler siireci” seklinde
tanimlanmaktadir (Kogel, 2011; 76). Diger bir tanima gore egitim, calisanlarin mevcut rollerindeki
performanslarmi yiikseltmek amaciyla belirli bilgi ya da becerileri 6grenmelerine katki saglayan bir programdir
(Allencomm, 2023). Gelistirme ise; “yetismis calisanlarin iist seviyeye ulasmis becerileri ile siireglerinde ve
islerinde degisim saglayarak daha ¢ok verim alabilecek duruma getirme siirecidir” (Mirze, 2014; 183-184).
Gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin karar verme, liderlik yetenekleri, amag¢ belirleme gibi daha kapsamli
becerilerine odaklanilmaktadir (Inc., 2023). Bu baglamda gelistirme c¢alisanin egitim yoluyla 6nceden edinmis
oldugu bilgilere yenilerin eklenmesiyle ortaya cikan bir siirectir (Bayraktaroglu, 2011; 77).

Genel olarak egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin mevcut ve ilerideki islerin nasil yapilmasi gerektigini 6greten
diizenli 6grenme deneyimleridir (Tahir vd., 2014; 87). Isletmelerde iyi planlanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin bireysel ve orgiitsel birgok faydasi veya ¢iktisi bulunmaktadir. Bunlar; ¢alisan verimliliginin ve is
tatminin artmasi, iiriin veya hizmetlerdeki kalitenin yiikselmesi, is kazalarinda azalma, nitelikli eleman sayisinin
artmasi, ige ve kuruma yabancilasmanin ortadan kalkarak orgiitsel uyumun saglanmasi, isgiicli devir oraninin
diismesi, hatalardan kaynaklanan maliyetlerin azalmasi, etkin zaman yonetimi, ¢alisanlarda motivasyon ve giiven
duygusunun olusmasi, ¢alisan memnuniyetinin artmasidir (Bierama, 2000; 12; Sabuncuoglu, 2005; 128; Simsek
ve Oge, 2007; 234).
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Egitim ve Gelistirme ile Cahisan Performansi Arasindaki Tliski

Fransizca kokenli bir kavram olan performansin TDK sozliigiinde Tiirk¢e anlami “basarim” dir (TDK,
2023). Genel olarak performans, dnceden belirlenmis olan amaglara veya hedeflere ulasmadaki etkinlik ve
verimlilik seklinde ifade edilmektedir (Yilmaz ve Giinay, 2020; 94). Yani performans amacin gergeklestirilme
derecesidir (Col, 2008; 39).

Yazm incelendiginde performans kavraminin “orgiitsel performans” ve “calisan performansi” olmak
iizere iki boyutta incelendigi goriilmektedir.  Orgiitsel performans, bir kurumun basar1 seviyesinin
saptanabilmesi i¢in gergeklestirmis oldugu faaliyetleri neticesinde elde ettigi biitiin nicel ve nitel sonuglardir
(akt. Tonul ve Aykanat, 2019; 4). Calisan performansi ise yazinda; bireysel performans, bireysel is performansi,
gorev performansi ya da bireysel is ¢iktist olarak da ifade edilmektedir. Hangi ifadenin kullanimi tercih edilirse
edilsin calisan performansi, isletme tarafindan belirlenmis olan gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi
amaciyla gosterilen ¢aba sonucunda elde edilen basari diizeyi seklinde tanimlanmaktadir (Cavmak ve Acar,
2020; 205). Diger bir ifade ile galisan performansi, ¢alisandan beklenen performansina kiyasla elde ettigi
basaridir (akt. Maryati ve Astuti, 2022; 323). Dolayisiyla ¢alisan performansi, orgiitlerin hedeflemis oldugu
amaglara ulagsmasinda oldukga biiyiik bir 6neme sahip olan ve basarisini direkt etkileyen bir unsur niteligindedir.

Performansa yonelik gelistirilen yaklagimlarda ¢alisan performansi g¢ok boyutlu olarak da ele
alinmaktadir. Borman ve Motowidlo (1993) calisanlarin performansini, kisisel ve orgiitsel hedefler
dogrultusunda calisirken gereksinim duyulan yetkinliklerin niteligine gére “gdrev performansi” ve “baglamsal
performans” seklinde iki boyutta smiflandirmislardir. Gorev performansi yapilmakta olan isin uzmanlik ve
teknik bilgi gerektiren kismina odaklanmaktadir. Yani calisanlarin kendilerine verilen gorevleri ne kadar iyi bir
bicimde tamamladiklari ile ilgilidir. Mesela bir satis isi i¢in ¢alisanin gérev performans olgiitleri Grlin bilgisi,
satig kapatma, zaman ve organizasyon yonetimi gibi faaliyetlerden olusabilir. Baglamsal performans ise
calisanlarm resmi olarak isin bir parcasi olmayan gorev etkinliklerini gergeklestirmek icin géniillii olmasidir. Bu
kapsamda baglamsal performans; ¢alisanlarin kendi gérevlerini basarili bir sekilde tamamlamak i¢in coskuyla
devam etme, kurulustaki diger kisilere yardim etme ve onlarla igbirligi yapma, kisisel olarak uygun olmasa bile
orgiit kural ve prosediirlerini takip etme, orgiitsel hedefleri destekleme ve savunma gibi davranislari icermektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997; 99-100; Motowidlo ve Van Scotter, 1994; 476).

Calisan performansi hem bireysel hem de orgiitsel agisindan 6nem arz eder. Boylesi énemli bir kavrami
ortaya cikaran calismalar incelendiginde ise, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin calisan performansi iizerinde
belirleyici etkilerinin oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Kaya ve Kesen, 2014; Jouda vd., 2016; Bayir ve Harmanci,
2021). Bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin kurulan ilk hipotezi su sekildedir:

Hi: Egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢alisan performansini pozitif yonde etkilemektedir.

Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Rolii

Orgiitsel 6zdeslesmenin teorik temellileri, sosyal kimlik teorisi ile saglanmistir (Tuna, 2020; 1837). Bu
teoriye gore kisiler, liye olduklart sosyal grubu goz 6niinde bulundurarak kendilerini tanimlar, degerlendirir ve
siiflandirir. Siniflandirma sonucunda kendilerini konumlandirdiklar1 grup ile 6zdeslestirmekte ve neticede
sosyal kimlikleri ortaya ¢ikmaktadir (Demirtas, 2003; 129). Ozdeslesme kavramu 6rgiitsel agidan irdelendiginde,
kisinin ¢alistign kurum ile ilgili inang, tutum ve degerleri kendisi ile Ozdeslestirerek bagdastirmasi ve
oztimsemesidir (Carmeli vd., 2007; 974). Toplumsal 6zdeslemenin 6zel bir sekli olarak karsimiza ¢ikan orgiitsel
ozdeslesme, kisinin iiyesi oldugu o6rgiit ile kendini tanimlamasi, orgiitiin basarisini ve basarisizligini kendi basar1
ya da basarisizlig1 olarak gérmesi kisacast orgiitii ile birliktelik hissetmesi ya da Orgiite ait olma algisi seklinde
tanimlanmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992; 104).

Orgiitlerin faaliyet gosterdigi dis cevre sartlarindaki siirekli yasanan onemli degisim ve déniisiimler,
calisanlar ile aralarindaki psikolojik iliskiyi daha da Onemli hale getirmistir. Dolayisiyla yoneticiler,
calisanlarindan ait oldugu kurumu sevmelerini ve kuruma kars1 sadik olmalarini yani ¢aligsanlardan kurumlarini
kisisel kimlikleriyle 6zdeslestirecek derecede benimsemeleri beklenmekte ve istenmektedir (Eren ve Titizoglu,
2014; 280). Ciinkii orgilitsel 6zdeslesmenin hem bireysel hem de orgiitsel birgok faydasi bulunmaktadir
(Zencirkiran ve Keser, 2018; 293):

o Orgiitsel zdeslesme ile ¢alisanlar yaptig1 isten daha fazla keyif alir ve islerini anlamli bulur.

e (Calisanlarin orgiite olan bagliliklar artar ve isten ayrilmay: diistinmezler.
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e (Calisanlar 6zdeslesme sayesinde kisisel amagclart ile orglitsel amaglart bir biitiin gorerek orgiite daha
fazla katki saglar.

e Orgiite yonelik daha cok istekli calisma gerceklesir.

Orgiitsel 6zdeslesme, yukarida bahsi gecen faydalardan da anlasildig iizere 6nemli bir kavram olarak
kargimiza ¢ikmakta ve galisanlardaki var olma diizeyine goére yapict ve olumlu sonuglar saglamaktadir. Bu
sonuglardan biri de is performansidir (Tyler, 1999; Carmeli vd., 2007; Liu vd., 2011; Santas vd., 2016; Saygili
vd., 2018). Yani, orgiitii ile yiiksek diizeyde 6zdesleme yasayan calisanlarin yiiksek performans sergiledikleri
ortaya ¢ikmistir. Ayrica yapilan arastirmalar sonucunda, birgok ¢aligmada (Kesen, 2015; Ates vd., 2018; Tuna,
2020) orgiitsel 6zdeslesmenin performans iizerinde araci role sahip oldugu tespit edilmistir.

Bu agiklamalar ve daha dnce yapilmis arastirma sonuglarina dayanarak asagidaki hipotez olusturulmustur:

H,: Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan performansina etkisinde 6rgiitsel 6zdeslesmenin araci rolii
bulunmaktadir.

Yukarida yer alan hipotezler dikkate alinarak Sekil 1°deki arastirma modeli olusturulabilir:

Orgiitsel Ozdeslesme

Egitim ve Gelistirme I > Calisan Performansi

Sekil 1. Arastirma Modeli

YONTEM

Orneklem ve Prosediir

Aragtirmanm O6rneklemi, Tiirkiye’de kurumsal olarak hizmet sektoriinde faaliyet gosteren cesitli sirket
calisanlarindan olusmaktadir. Kolayda 6rnekleme yonteminin tercih edildigi bu arastirmada, veriler anket teknigi
kullanilarak toplanmistir. Subat 2023 — Nisan 2023 doneminde arastirmaya katilmak isteyen calisanlara
elektronik ortamda anketler iletilerek 436 kisiye ulasilmistir. Fakat ¢esitli nedenlerden dolayr analizlere uygun
olmayan 9 anketin analiz dis1 birakilmasinin ardindan 427 gegerli anket degerlendirmeye alinmistir. Boylelikle
analiz i¢in ihtiya¢ duyulan 6rneklem biiyiikliigli saglanmistir (Bityiikoztiirk, 2012; 22).

Orneklem grubunun demografik bilgilerine yonelik sonuglar incelendiginde, katilimcilarin %581 erkek
calisanlardan olusurken geriye kalan %42’si kadin c¢alisanlardan olugsmaktadir. Medeni durum yo6niinden
katilimeilarm %54°1 bekardir. Katilimceilarin yas ortalamasi 32,81 seklinde bulunmus olup biiyiik ¢ogunlugunun
(%A49) lisans egitimine sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica katilimeilarin %36’sinin da ydnetici konumunda
oldugu belirlenmistir.

Olcekler

Arastirmada kullanilan dlgeklere (egitim ve geligtirme, orgiitsel 6zdeslesme ve performans) iliskin kapsamli
bilgiler asagida verilmistir. Ayrica tiim Olgekler 1 (Kesinlikle Katilmryorum) ile 5 (Kesinlikle Katiliyorum)
arasinda degisen 5 puanlik bir likert Olcegine gore derecelendirilmis ve sonuglar bu degerlere gore
degerlendirilmistir.
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Egitim ve Gelistirme Olgegi: Katilimcilarin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarmi belirlemek
icin Barlett (1999) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e uyarlamasi Yildiz (2011) tarafindan yapilan Egitim ve
Gelistirme dlgeginden faydalanilmistir. Olgek otuz madde ve alt1 boyuttan (algilanan egitim olanagi, algilanan
amir destegi, algilanan caligma arkadasi destegi, 0grenme motivasyonu, bireysel kazanglar ve kariyer
beklentileri) olusmaktadir. Ters ifade bulunmayan Ol¢ekte “Calistigim yerde tiim ¢alisanlara esit egitim
olanaklart taninir”, “Calistigim yerde iyi bir 6grenme ve iletisim ortami mevcuttur” seklinde maddeler
bulunmaktadir.

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi: Katilimcilarm cgalistiklart kuruma yonelik 6zdeslesme seviyelerini belirlemek
i¢cin Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen, Tiirkge uyarlamasi Tak ve Aydemir (2004) tarafindan
yapilan Orgiitsel Ozdeslesme 6lgegi kullanilmistir. Olgek alti madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Ters ifade
bulunmayan o&lgekte “Calistigim is yerinin basarisi benim bagarimdir”, “Calistigim is yeri hakkinda
konustugumda; ‘onlar’ yerine ‘biz’ kelimesini kullanirim” seklinde maddeler bulunmaktadir.

Performans Olgegi: Arastirmada kullanilan son dlcek ise, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
daha sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan revize edilen Calisan Performans dlgegidir. C6l (2008) tarafindan
Tirk¢e uyarlamasi yapilan oOlgek 4 ifade ve tek boyuttan olugmaktadir. Ters ifade bulunmayan olgekte
“Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim”, “Is hedeflerime fazlasiyla ulasiim” seklinde maddeler
bulunmaktadir.

ARASTIRMANIN BULGULARI

Dogrulayic1 Faktor ve Giivenirlik Analizi

Dogrulayict faktor analizi yapilirken oOlgekte bulunan maddelerin standardize edilmis regresyon
katsayisinin .70’ten diisiikk; p degerinin ise .05’ten biiyiik olmamasi (Hair vd., 2009; 679) gerektigi hususu
dikkate alinmistir. Ayrica Slgeklere iliskin uyum indeks degerlerini belirleyebilmek i¢in “CMIN/DF, RMR, IFI,
CFI, RMSEA” degerleri incelenmistir. Analiz sonucunda bazi degerlerde iyilestirme yapmak amaciyla maddeler
arasinda modifikasyonlar yapilmis ve modifikasyon sonrasi degerler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Uyum indeks Degerleri

Referans Degeri Egitim ve Orgiitsel Ozdeslesme Performans
Gelistirme
CMIN/DF 0<y2/sd <5 2.76 2.92 1.87
RMR <.10 .01 .02 .00
IFI >.90 .98 .94 .99
CFI >.90 .97 .96 .98
RMSEA <.90 .07 .08 .08

Tablo 1 incelendiginde, dlgeklere iligkin uyum indeks degerlerinin referans alinan (Meydan ve Sesen,
2015; 37) degerler araliginda oldugu tespit edilmistir.

Olgeklerin giivenirligini belirlemek icin yapilan analiz sonucunda Cronbach Alpha katsayilarmmn (egitim
ve gelistirme=.976; orgiitsel 6zdeslesme=.937; calisan performansi=.961) .80’den biiyiik oldugu belirlenmistir.
Elde edilen bu sonuglar, 6lgeklerin yiiksek i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir (Uzunsakal ve Yildiz,
2018; 19).

Hipotezlerin Testi

Hipotezler test edilmeden once ¢aligsma kapsaminda kullanilan degiskenlere ait tanimlayici istatistikler ve
degiskenler arasi korelasyonlar Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Tammlayici Istatistikler ve Degiskenler Arasi iliskiler

Degiskenler Ort. S.S. Carpikhk Basikhik 1 2 3
1.Egitim ve Gelistirme 347 117  -614 -1.213 1
2.0rgiitselOzdeslesme 3.26 1.36 -.811 -1.263 654** 1
3.Calisan Performansi 396 122  -427 -1.377 T27*%  821%* 1

*#p<0.01 diizeyinde anlamli bir iliski vardir

Tablo 2 incelendiginde, garpiklik ve basiklik katsayilarinm +1,5 deger araliginda oldugu goriilmektedir.
S6z konusu katsayilarin bu deger araliginda olmasi, verilerin normal dagilima sahip oldugunu gdstermektedir
(Tabachnick and Fidell, 2013; 481-498). Ayrica tabloda goriildiigii lizere tim degiskenler arasi korelasyonlar
anlamli ve olumlu yondedir.

Aragtirmanim hipotezleri bootstrap teknigini temel alan regresyon analizi kullanilarak test edilmistir.
Veriler normal dagilim gosterdiginden dolayr Maximum Likelihood hesaplama yonteminden faydalanilmistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016). Yapilan analiz sonucunda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢aligan performansini
(B=.65; t=6.89; p < .01) anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug ile
H1 hipotezi desteklenmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezini test etmek igin (Egitim ve Gelistirme—Oriigtsel Ozdeslesme—Calisan
Performansi) araci degiskenin oldugu ayr1 bir model olusturulmugtur. Bu tarz bootsrap ile yapilan analizlerde,
hipotezlerin desteklenmesi igin %95 giiven araligindaki (GA) degerlerin “0” degerini kapsamamasi gerektigi
belirtilmistir (Glirbliz, 2021; 62). Dolayisiyla bu calismada modeldeki egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
orgiitsel Ozdeslesme araciligiyla calisan performansi iizerinde dolayli bir etkisinin bulunup bulunmadigi
bootstrap teknigiyle ulasilan giiven araliklarina gore belirlenmistir. Analiz sonuglarina gore, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin orgiitsel 6zdeslesme vasitasiyla ¢alisan performansi tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu
belirlenmis (B =.29, %95 GA [.007, .126]) ve H2 hipotezi de desteklenmistir. Araci degisken modele dahil
edildikten sonraki dogrudan etkisi ise (f=.35, t=3.01, p<.001) olarak belirlenmistir.

TARTISMA VE SONUC

Tarihsel siireg icerisinde “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” degisimin ve doniisiimiin onciisii haline gelmistir.
Bu degisim ve doniisiim bilhassa yonetim alaninda ortaya ¢ikan diisiinsel degisimlerle birlikte yasanmis ve
yalnizca istihdam odakli olmayarak “insan” faktoriine olan bakis acisinda da etkisini gostermistir. Yani ilk
zamanlarda istihdam odakli bir anlayigsa sahip olan insan kaynaklari departmani, zamanla faaliyet alanim
genisleterek isletmelerin performansmin ve rekabet giicliniin arttirilmasinda en ¢ok 6nem verdigi boliimler
arasinda yerini almistir. Ozellikle kiiresellesmenin etkisiyle birlikte rekabetin yogun olarak hissedildigi
donemlerde, insan kaynagmin rasyonel bir sekilde kullanilmasi ve niteliginin gelistirilmesi gerektigi zorunlu
hale gelmistir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmeye yonelik faaliyetlerin
uygulanmasini gii¢lendirmistir.

Isletmelerde gerceklestirilen egitim ve gelistirme faaliyetleri ile cogunlukla ¢alisanlarm bilgi, yetenek ve
becerileri daha ¢ok gelismekte ve ileride iistlenecekleri gorev ve sorumluluklara hazir duruma gelmektedirler. Bu
sayede calisanlar orgiitleri ile 6zdeslesmekte buda calisanin performansini hem dogrudan hem de dolayl olarak
olumlu yonde etkilemektedir. Bu kapsamda aragtirmanin konusu, hizmet isletmelerinde uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ¢aligan performansi {izerindeki etkisini ve bu etkide orgiitsel 6zdeslesmenin araci
roliinii belirlemektir.

Genel olarak sonuglar irdelendiginde; egitim gelistirme faaliyeti ile ¢alisan performansi ve orgiitsel
ozdeslesme degiskenleri arasinda anlamh ve pozitif yonlii iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel
ozdeslesme ile calisan performansi arasinda da anlamli ve kuvvetli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.
Degiskenler arasindaki pozitif yonli bir iliskinin varligi degiskenlerin birlikte arttigmin gostergesidir. Yani
isletmelerde gerceklestirilen egitim ve gelistirilme faaliyetleri arttikca hem ¢aliganin performansi artmakta hem
de calistigr kurumla 6zdeslesme diizeyi artmaktadir. Coklu korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliski
belirlendikten sonra arastirma hipotezleri test edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda, egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ¢aliganlarin performansi tizerindeki etkisinin anlamli diizeyde ve olumlu yonde oldugu
bulunmustur. Elde edilen bu sonug ilgili yazindaki arastirmalarin sonuglariyla benzer niteliktedir (Kaya ve
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Kesen, 2014; Jouda vd., 2016; Bayir ve Harmanci, 2021). Bu baglamda, isletmelerde sunulan egitim
olanaklarmin, egitim ve gelistirme faaliyetleri kapsaminda hedeflenen bilgi ve beceri edinme hususunda yonetici
ve is arkadagi desteginin, O0grenme motivasyonunun, bireysel kazanglarin ve Kkariyer beklentilerinin is
performanst tlizerinde Onemli etkilerinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica egitim ve gelistirme
uygulamalar1 sonucunda c¢alisanlarin teknik becerilerinde artis, davranislarinda ise olumlu degisimlerin
yasanmasi kagmilmazdir. Regresyon analizi sonucunda elde edilen ikinci sonug ise aracilik roliine iligkindir.
Yapilan analiz sonucunda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, ¢alisan performansi iizerinde dolayli etkisinin
anlamli oldugu, dolayisiyla da orgiitsel 6zdeslesmenin egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisan performansi
arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Neticede, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin hem dogrudan
hem de dolayli bir sekilde calisan performansini etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Isletmelerin basaris1 ¢calisanlarin basarisma baglidir. Genel olarak &rgiitsel performansi artirarak basarili
olmak isteyen yoneticiler her anlamda calisanlarin egitim ve gelisimine dnem vererek onlari daha nitelikli
duruma getirmeli, orgiitle 6zdeslesmelerini saglayarak performanslarini yiikseltmelidirler.

Arastrmanin bazi smirliliklart bulunmaktadir. Calisma yalnizca hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerdeki ¢alisanlara yonelik yapilmigtir. Bu durum arastirma sonuglarinin genellemesini kisitlamaktadir.
Dolayisiyla, farkli sektorlerde gerceklestirilecek olan arastirmalar ile farkli sonuglarin ortaya ¢ikmast
muhtemeldir. Ileride yapilmasi planlanan arastrmalarda sektorel bazhi veya sehir bazli kiyaslamalarn
yapilmasiyla elde edilecek yeni ve detayli bulgular, verilerin genellenebilirligine destek olacaktir. Ayrica
aragtirma degiskenleri es zamanli Olciildiigii icin nedensel olarak sonu¢ cikarimlari yapilamamaktadir. Bu
nedenle konu ile ilgili yapilacak boylamsal calismalar gelecekte yapilmasi planlanan arastirmalar agisindan
O6nem teskil etmektedir.
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