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OZET

Giircii, O. D. (2023). Kurumsal Akademilerde Egitim - Gelistirme Uygulamalarinin Is
Performanst  ve Kisi-Orgiit  Uyumuna  Etkisinde Mesruiyetin - Diizenleyici Rolii
(Yayimlanmamis doktora tezi). Sakarya Universitesi.

Bu arastirmanin amaci, egitimin Orglitsel diizeydeki sonuclarna iliskin anlayigimizi
kurumsal kuram perspektifinden gelistirmektir. Bu kapsamda kurumsal akademilerde
uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kisi-orgiit uyumu ile is performansi
tizerindeki etkileri ve mesruiyetin bu etkilesimdeki diizenleyici rolii incelenmistir.

Arastirmanin ilk boliimiinde kuramsal ¢er¢eve ve kavramlarla ilgili ulusal ve uluslararasi
yazin tartistlmistir. Ikinci boliimde arastirmanin arka plani, modeli, hipotezleri ve
ozgiinliigii ortaya konmustur. Ugiincii bolimde ise Tiirkiye’de bulunan kurumsal
akademilerde egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilmis 402 calisandan anket formlari
vasitasiyla toplanan veriler analiz edilmistir. Ankette; egitim gelistirme uygulamalari
algisini, kisi-orgilit uyumu algisini, bireysel is performansi algisini ve mesruiyeti 6l¢gmek
lizere dort ayr 6lgek yer almugtir.

Arastirma bulgularina gore kurumsal akademilerde gerceklestirilen egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin, bireysel is performansina ve kisi-orgiit uyumuna pozitif etkileri vardir.
Varyanstaki degisimin bireysel is performansinda %31,5’ini, kisi — 6rgiit uyumunda ise
%21,3’linii egitim ve gelistirme faaliyetleri ile agiklamak miimkiindiir. Bireysel is
performansini en fazla agiklayan boyut 6grenme motivasyonudur. Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin bireysel is performansina ve kisi orgiit uyumu alt boyutu olan deger
uyumuna etkisinde kurumsal akademilerin mesruiyetinin pozitif ve anlaml diizenleyici
etkisi bulunmustur.

Insan kaynaklari egitim ve gelistirme calismalar1 ve bunlarin drgiitsel sonuglarina iligkin
cesitli modeller gelistirilse de 6zellikle bu arastirmada modele dahil edilen mesruiyet
degiskeninin modeli zenginlestirdigi ve agiklayiciligini arttirdigr diisiiniilmektedir.
Egitim gelistirme faaliyetlerinin bazi orgiitsel sonuglarini ortaya koymak ve bunu
“kurumsal akademi” 6rneginde incelemek, kurumsal akademi fenomeninin daha iyi
anlasilmasi i¢in dnemli bir katki olarak goriilmektedir. Kurumsal akademilerin stratejik
roliiniin anlagilmas1 noktasinda, bu yapilarin c¢alisanlar tarafindan mesru kabul
edilmesinin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Egitim ve Gelistirme, Mesruiyet, Is Performansi, Kisi Orgiit
Uyumu, Kurumsal Akademi
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ABSTRACT

Giircii, O. D. (2023). The Moderating Role of Legitimacy in the Effect of Training and
Development Practices in Corporate Academies on Job Performance and Person-
Organization Fit. (Unpublished doctoral thesis). Sakarya University.

The main purpose of this study is to improve our understanding of the organizational-
level outcomes of training from the perspective of institutional theory. In this context, the
effects of training and development practices implemented in corporate academies on
person-organization fit and job performance and how legitimacy moderates these effects
were examined.

In the first part of the study, national and international literature about the theoretical
framework and concepts of the study are discussed. In the second part, the research
background, research model, research hypotheses, and originality of the research are
revealed. In the third part, the data collected through questionnaires from 402 employees
who participated in training and development activities in corporate academies in Turkey
were analyzed. In the questionnaire form, there were four different scales to measure the
perception of training and development practices, the perception of person-organization
fit, the perception of individual job performance, and the legitimacy.

The findings showed that the training and development practices implemented in
corporate academies have a statistically significant positive effect on individual job
performance and person-organization fit. It is possible to explain change of variance
31.5% of individual job performance and 21.3% of person-organization fit with training
and development practices. The dimension that most explain individual job performance
Is motivation to learn. A positive and significant moderating effect of the legitimacy of
corporate academies was found in the impact of training and development activities on
individual job performance and value congruence, which is the dimension of person-
organization fit.

Although various models have been developed regarding HRD studies and their
organizational-level outcomes, it is thought that the legitimacy variable included in this
study enriches the model and increases its explanatory power. Revealing some
organizational outcomes of training and development practices and examining it in the
example of “a corporate academy” is seen as an essential contribution to a better
understanding of the phenomenon of the institutional academy. The point of
understanding the strategic role of corporate academies, it can be said that it is important
that these structures are accepted as legitimate by the employees.

Keywords: Training and Development, Legitimacy, Job Performance, Person-
Organization Fit, Corporate University
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GIRIS

Herhangi bir siireyle kisitlayamayacagimiz, hayat boyu devam ettigi varsayilan egitim; is
diinyasinin en 6nemli giindemlerinden biridir. Egitimin, ¢alisan performansindan bir
ulusun ekonomik refahina kadar kritik faydalar sagladigi bilinmektedir (Aguinis ve
Kraiger, 2009, s. 466). Rekabet istiinligii saglama konusunda da en Onemli
kaynaklarindan birinin insan kaynagi oldugunun ortaya konmasindan bu yana (Wright

vd., 1994), bu kaynagin egitimi ve gelisimine olan ilgi de giderek artmaktadir.

Insan kaynaklar1 egitim ve gelistirme (IKG) uygulamalar1 genel olarak; bireysel ve
orgiitsel yetkinlik, yetenek yonetimi, degisimle basa ¢ikma ve basarili bir sekilde yonetme
kapasitesini gelistiren, yapilandirilmis ve yapilandirilmamis, 6grenme ve performansa
dayali faaliyetlerin bir kombinasyonu olarak tanimlanmaktadir (Simmonds ve Pedersen,
2006). IKG programlari, calisanlarin etkin performans gostermeleri icin calisan
yeteneklerini gelistirmek tizere tasarlanmakta ve uygulanmaktadir (Swanson ve Holton,
2009). Ayn1 dogrultuda orgiitlerin IKG uygulamalarinin; kisi-6rgiit uyumunu tesvik
etmek, iiretkenligi ve performansi artirabilecek bilgi, beceri ve tutumlarini etkilemek igin
Oonemli bir stratejik mekanizma olarak kullanildigi varsayilmaktadir (Clardy, 2008).
IKG’nin “birey, grup ve orgiitsel etkinligi gelistirmek igin egitim ve gelistirme, drgiit ve
kariyer gelisiminin biitiinlesik kullanimidir” (Goldstein ve Ford, 2002; McLagan, 1989)
seklindeki Kklasik tanimimin {izerinden gecen siirede, artik IKG anlayisimizi gelistirmek
i¢in ¢ok disiplinli ¢aligmalarin gerekliligi vurgulanmaktadir (Aguinis ve Kraiger, 2009, s.
453; Elliott, 2016).

Degisimin hizli ve siirekli oldugu, yetenekli ve donanimli ¢alisanlara ihtiyacin giderek
artt1igi mevcut sartlarda orgilit degerlerini benimsemis olan yiiksek performanslh
calisanlara sahip olmak, rekabet avantaji saglamada en 6nemli unsur haline gelmistir.
Calisanlara hem bireysel hem de orgiitsel anlamda bilgi, beceri ve yetkinlikler
kazandirma faaliyetleri; orgiitiin genel performansinda da bir artisa neden olacagindan
stratejik bir rekabet unsuru olarak degerlendirilmektedir (Jansink vd., 2005). Tim bu
gelismeler orgiitlerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerini her zamankinden gok

daha dnemli hale getirmektedir.

Mevcut rekabet kosullarinda yetenekli calisanlar1 ede tutmak zorlagmakta, yetenekli

calisanlarin hareketliligi artmaktadir. Rekabet avantajini siirdiirmek iginse klasik egitim



ve gelistirme faaliyetlerinin 6tesinde, galisanlara odaklanan farkli bir IKG anlayisinin
insa edilmesi gerekmektedir (Becker ve Huselid, 2006; Farndale vd., 2010). Bu arayigin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve 6zellikle 2000’lerden sonra giderek daha 6nemli bir rol
iistlenen “sirket {niversiteleri®” diinyada giderek yayginlasmaktadir. Geleneksel
tiniversiteler onceliklerini yitirirken, danismanlik sirketleri ve sirket tiniversiteleri is
diinyasi i¢in bilgi iiretme konusunda kritik roller tistlenmektedir (Greenwood ve Levin,
2003; aktaran Aktan, 2009). Orgiitler; mevcut insan kaynaklarini stratejik hedefleri
dogrultusunda ¢ok yonlii yetistirmek ve gelistirebilmek i¢in giderek artan bir hizla
kurumsal akademi kurma yarisina girmis goriinmektedir. Artik egitim ve gelistirme

faaliyetleri kurumsal akademilerin biinyesinde gergeklestirilmektedir.

Kurumsal akademi kavrami Tiirkiye’de 6zellikle 2000’li yillarin basindan itibaren
yayginlik kazanmis, kurumsal akademi sayilarinda énemli bir artis olmustur (Ozveren ve
Yildiz, 2015). Oncelikle kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin nasil algilandigin1 ve bunun orgiitsel sonuclarinin neler oldugunu ortaya
koymak, Tiirkiye’deki kurumsal akademi fenomeninin daha iyi anlasilmasi i¢in gerekli

goriilmektedir.

IKG ve kurumsal akademi literatiirii beraber degerlendirildiginde, egitim ve gelistirme
faaliyetleri sonrasinda iki temel sonug beklenebilir. Bunlardan ilki, neredeyse ortiik bir
varsayim halini alan performans beklentisidir (Campbell ve Kuncel, 2002; Swanson,
1995). Insanlar araciligiyla rekabet avantaji olusturmak, bu kaynaklari etkileyen siireglere
odaklanmay1 gerektirmektedir. Bu siireglerin en onemlisi olan IKG faaliyetleri,
calisanlarin etkin bir sekilde performans gostermeleri, performans beklentilerini
karsilamalar1 ve yeteneklerini gelistirmeleri igin tasarlanan ve uygulanan faaliyetler
olarak bilinmektedir (Swanson ve Holton, 2009). Calisanlarin olumlu davraniglarinm
tesvik etmek, iretkenligini ve performansini artirabilecek bilgi, beceri ve tutumlarini
gelistirmek icin kullanilan IKG faaliyetleri, 6nemli bir stratejik mekanizma olarak
goriilmektedir (Clardy, 2008; Sung ve Choi, 2014). Hatta egitim faaliyetleri; bireysel is

performansinin gelistirmek i¢in tasarlanmis planlt bir miidahale olarak tanimlamaktadir

! Ozel kuruluglar tarafindan sunulan yiiksekdgretim faaliyetleri gesitli isimlerle anilmaktadir. Diinyada
genellikle Sirket Universitesi (Corporate University) seklinde adlandirilan kavram, Tiirkiye’de kurumsal
akademi, sirket akademisi gibi isimlerle anilmaktadir. Tiirkiye’de mevcut yasa ve mevzuat hiikiimlerine
gore “liniversite” adi 6zel kuruluslar tarafindan kullanilamamakta, bunun yerine siklikla “akademi” adi
kullanilmaktadir. Bu arastirmada da ilgili kavram; Corporate University kavramini da igerecek sekilde
“Kurumsal Akademi” olarak kullanilmistir.
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(Campbell ve Kuncel, 2002). Bu anlamda galisan performansi, egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin temel ¢iktilarinin basinda gelmektedir.

Beklenen ikinci sonug ise kisi — 6rgiit uyumudur. Genel anlamda bakildiginda, egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin iki temel diizeyde uyuma katkisinin oldugu sdylenebilir.
Birincisi ¢alisan1 gerekli bilgi beceri ve yetkinliklerle donatarak uyumlastirma; ikincisi
ise egitim ve gelistirme faaliyetlerini Orgiitiin ana stratejileri ile uyumlastirma (Man vd.,
2023, s. 16). Ozellikle egitim ve gelistirme faaliyetlerinin gerceklestigi yer olan kurumsal
akademilerin rolleri goz 6niine alindiginda, bu faaliyetlerin bir sonucu olarak ¢alisanlarin
uyumunun artmasi beklenebilir. Zira, kurumsal akademi faaliyetlerinin 6rgiit kiltiirtinii
yaymak, degisimi tetiklemek vb. yollarla ¢alisanlarin uyumunu kolaylastirabilecegi
literatiirde ifade edilmektedir (Myrsiades, 2001; Blass, 2005; Zhang ve Boies, 2018). Bu
acidan bakildiginda da egitim ve gelistirme faaliyetlerinin en 6nemli ¢iktilarindan birinin
kisi-Orglit uyumu oldugu diistliniilebilir. Kurumsal akademilere bigilen roller, egitim
gelistirme faaliyetlerinin yiiriitiildigli bu yapiy1 stratejik bir konuma sokmakta ve

calisanlarin 6rgiite uyumlar1 konusunda beklentiyi artirmaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin sonuglarindan bahsedilen bu noktada bu faaliyetlerin
yiiriitiildiigii kurumsal akademilerin mesruiyeti tartistilmalidir. Orgiitler hayatta kalmak
ve gelismek icin sosyal kabule, yani mesruiyete ihtiya¢ duymaktadir (Zimmerman ve
Zeitz, 2002). Mesruiyet; “bir orgiitiin eylemlerinin arzu edilir, uygun veya sosyal olarak
insa edilmis bazi normlar, degerler, inanclar ve tanimlar sistemi i¢cinde uygun olduguna
dair genellestirilmis bir algi veya varsayim” seklinde tanimlanmaktadir (Suchman, 1995,
S. 574). Bu algi, orgiitiin ¢evresindeki tiim bilegenler tarafindan atfedilen bir degerdir.
Bireylerin 6znel algilar1 zamanla nesnelleserek toplumsal bir algiya doniigsmektedir.
Dolayisiyla bireylerin algilari mesrulagma siirecinde etkin rol oynamaktadir (Bitektine ve
Haack, 2015). Kurumsal akademiler, IKG faaliyetlerinin yiiriitiildiigii yeni bir orgiitsel
form olarak degerlendirildiginde, 6rgiitsel alanlarinda mesruiyet arayisi i¢inde olduklari
sOylenebilir. Calisanlar da bu alanin bir bilesenidir ve mesruiyet, calisanlardan
kazanilabilir. Calisanlarin kurumsal akademileri kabul etme diizeyi, kurumsal

akademilerin mesruiyetini? bireysel diizeyde ortaya koymaktadir.

2 Arastirmada kullanilan mesruiyet kavram bu paragrafta agiklanan mesruiyet kazammi anlam ile ele
almmustir ve kurumsal akademilerin mesruiyetini ifade etmektedir.
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Mesruiyet kavrami, kurumsal kuramin temel kavramlarindan biridir. Kurumsal kuram ve
mesruiyet IKY yazininda da kendine yer bulmaktadir. Farkli orgiit kuramlarinin
perspektifi ve kavramlariyla iKY uygulamalarin1 degerlendirmek ilgili yazina dnemli bir
katki saglayabilir. Insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalari, vekalet kurami (Tosi
ve Gomez-Mejia, 1989; Welbourne ve Cyr, 1996), kaynak bagimliligi kurami (Myloni
vd., 2007; Pfeffer ve Cohen, 1984; Singh, 2007), kurumsal kuram (Boon vd., 2009; Scott
ve Meyer, 1994b) gibi ¢esitli orgiit kuramlar1 baglaminda incelenmistir. Ozellikle
kurumsal kuraminin IKY iizerinde uygulanabilirligi gdrece yeni bir yaklasimdir.
Alandaki ilk caligma, Wright ve McMahan tarafindan gerceklestirilmigtir. Wright ve
McMahan, kurumsallasma siireglerinin IKY uygulamalarmi nasil etkileyebilecegine
iliskin 6rnekler sunmuslardir (P. M. Wright ve McMahan, 1992). Ancak bundan yaklagik
10 yil sonra bu alandaki ¢aligmalar artmaya baslamustir. insan kaynaklar sistemleri ve
performans arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in yeni kurumsal kurami kullanan Paauwe ve
Boselie (2003) zorlayici, kuralct ve taklitg¢i kurumsallasma mekanizmalariin
orgiitlerdeki IK politikalar1 ve uygulamalarinin sekillenmesi iizerindeki etkisini
incelemek i¢in teorik Onermeler gelistirmis, ancak bunlarin ampirik kanitlarma yer
vermemistir. Kurumsal kuram, orgiitlerin uzun donem hayatta kalmalar1 i¢in verimlilik
ve finansal basariin yaninda mesru olmak zorunda olduklarini1 savunur (DiMaggio ve
Powell, 1983). Bu baglamda, stratejik IKY uygulamalar ile ilgili olarak “kurumsal
uyum”dan bahsetmek gerektigi agiktir. Kurumsal talepler ve beklentiler, orgiitlerin IK'Y
uygulamalar1 se¢imini etkilemektedir. Ciinkii orgiitler, kurumsal ¢evrelerine gdmiiltidiir
ve sonug olarak IKY uygulamalarmni iceren 6rgiitsel uygulamalarin cogu bu ¢evrelerdeki
kurallar ve yapilarin yansimalar1 veya bu ¢evrelere verilen yanitlardan ortaya ¢ikmaktadir
(Boon vd., 2009). Ornegin kariyer gelistirme, degerleme sistemleri ve yetkinlik bazli
degerlendirme gibi bir¢cok uygulama zamanla “normal ve olmas1 gereken” uygulamalar
haline gelmistir. Bu uygulamalar1 benimsemeyen isletmeler, eski moda ve cagdist olarak
goriilmektedir. Orgiitlerin rekabet avantaji kazanmasi veya rekabet avantajini1 korumasina
imkan verdigi iddia edilen uygulamalar, zamanla siradan birer endiistri standardi haline
gelmektedir. Mesruiyet kaygisi ile orglitler bu uygulamalar1 benimsedik¢e (kurumsal
esbi¢imlilik mekanizmalar1) rgiitler arasinda bir IKY homojenligi ortaya ¢ikar (Paauwe
ve Boselie, 2003). Orgiitler faaliyetlerini toplum nezdinde mesrulastirmaya
calismaktadir. (DiMaggio ve Powell, 1983; Meyer ve Rowan, 1977).



Ozetle, egitim ve gelistirme uygulamalarmin sonuglarmin etkin olabilmesi igin, bu
uygulamalarin gergeklestigi kurumsal akademi yapisinin ¢alisanlar nezdinde mesruiyet
kazanmis olmas1 gerektigi iddia edilebilir. Calisanlar, nispeten yeni bir olusum olan
kurumsal akademileri kaniksayip, mesru goriiyorlar ise, bu yapilarin gerekliligine inanip,
yapilanlarin “olmasi gereken seyler” olduguna dair inanglar1 varsa; bireysel diizeydeki bu
mesruiyet kazandirmanin, egitim ve gelistirme uygulamalarimin sonuglarini

etkileyebilecegi diisiiniilebilir.
Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, egitimin orgiitsel diizeydeki sonuglarina iligkin anlayigimizi,

kurumsal kuram perspektifinden gelistirmektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bilesenlerinden biri olan egitim ve gelistirme faaliyetleri,
orgiitsel ve bireysel sonuglart acgisindan cesitli arastirmalara konu olmustur (Aragon-
Sanchez vd., 2003; Bulut ve Culha, 2010; Fletcher vd., 2018; Truitt, 2011). Elbette ki
IKG faaliyetlerinin esas amac1 performansi gelistirmektir (Swanson, 1995, s. 209). IKG
programlarinin, kisi-orgiit uyumunu tesvik ettigi (Blass, 2005; Clardy, 2008; Zhang ve
Boies, 2018), iiretkenligi ve performansi artirabilecek bilgi, beceri ve tutumlarini
etkilemek igin onemli bir stratejik mekanizma olarak kullandigi (Bashir ve Jehanzeb,
2013; Elnaga ve Imran, 2013; Sung ve Choi, 2014; Walters ve Rodriguez, 2017),
calisanlarin etkin performans gostermeleri i¢in calisan yeteneklerini gelistirmek iizere
tasarlanmakta ve uygulanmakta oldugu varsayilmaktadir (Swanson ve Holton, 2009).
Egitim ve gelistirme uygulamalarinin bireysel is performansi ve kisi-orgiit uyumuna
etkileri konusunda literatiirde iyi kurgulanmis kavramsal modeller olmasina ragmen
ampirik katkilar konusunda yeterli katkinin olmadig: diistiniilmektedir (Arthur vd., 2003;
Bashir ve Jehanzeb, 2013; Elnaga ve Imran, 2013; Sung ve Choi, 2014). Bu arastirma

oncelikle bu bosluga katki sunmay1 hedeflemektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri son yillarda hizla artan bir sekilde Kurumsal Akademi
denen orgiitsel formlarin gatisi altina ger¢eklesmektedir (Ewer ve Russ-Eft, 2017). Yerli
yazinda kurumsal akademi ile ilgili ¢aligmalarin ¢ogu kurumsal akademinin yapisi
lizerinedir (Giildamlas1 ve Ciftgioglu, 2017; Ozveren ve Yildiz, 2015; Selamet, 2006).
Ayrica bu ¢alismalar tek ya da smirli sayida birka¢ kurumsal akademiyi incelemektedir.
Sinirlt sayidaki diger bazi ¢alismalar ise kurumsal akademilerin ne oldugu, genel gelisim

siirecleri, smiflandirilmas1 gibi tanimlayic1 ¢alismalardir (Cicerali, 2019; Unal, 2012;
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Yildiz, 2015). Yabanci yazinda da benzer sekilde kurumsal akademilerin yapisal
farkliliklarini ve en iyi uygulamalarini (Allen, 2010; Ewer ve Russ-Eft, 2017; Lui Abel
ve Li, 2012; Walton, 2005; Wang vd., 2010) ortaya koymaya c¢alisan calismalar
mevcuttur. Tiirkiye’de kurumsal akademilerin 6zelikle son 10 yilda hizli bir sekilde
gelismesi ve bu konuda smirli sayida arastirmanin olmasi; egitim ve gelistirme
uygulamalarinin bireysel is performansi ve kisi-Orglit uyumuna etkilerinin kurumsal

akademi ornekleminde incelenmesini 6nemli kilmaktadir.

IKG’nin bireysel ve 6rgiitsel sonuglarmin daha iyi agiklanmasi adna, gesitli diizenleyici
degiskenlerin kapsami ve etkisini de goz oniine alan ek arastirmalara ihtiya¢ duyuldugu
ifade edilmektedir (Aguinis ve Kraiger, 2009). Tharenou ve arkadaslar1 da (2007), egitim
gelistirme faaliyetlerinin  orgiitsel ¢iktilar1 ile ilgili 67 makaleyi inceledikleri
calismalarinda, araci / diizenleyici degiskenlerin arastirma modellerine dahil edilmesi
gerektigini vurgulamistir. Bu baglamda Boon (2009), kurumsal kuram literatiiriiniin ve
kavramlarinin IKY anlayisimiza katkida bulunabilecegini ifade etmektedir. Kurumsal
kuramin kavramlarindan olan es bicimlilik mekanizmalar1 ve mesruiyetin ¢esitli
arastirmalarda degisken / diizenleyici degisken olarak ele alindigir goriilmektedir
(Cattaneo vd., 2016; Esteban-Lloret vd., 2018; Liu ve Wang, 2020). Egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin etkin olmasinda, uygulamalarin gergeklestigi kurumsal akademi
olgusunun ¢alisanlarca mesruiyet kazanmis olmasmin bir rolii olabilir. Kurumsal
akademiler, galisanlar tarafindan ne kadar kabullenilmistir ya da baska bir deyisle ne
kadar mesru goriilmektedir? Mesruiyetin, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bireysel ve
orgilitsel sonuglar1 lizerinde nasil bir diizenleyici etkiye sahip olabilecegi de arastirmaya

deger bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu kapsamda kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kisi-
orgiit uyumu ile is performansi iizerindeki etkisi ve mesruiyetin sozii edilen muhtemel

etkilesimdeki diizenleyici rolii incelenecektir.

Aragtirmanin birinci boliimiinde kuramsal cerceve ve kavramlarla ilgili literatiir;
kurumsal akademi, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme, kisi — Orgiit uyumu, is

performansi, kurumsal kuram ve mesruiyet basliklart altinda irdelenmistir.

Ikinci béliimde arastirmanin sorulari dogrultusunda gelistirilen hipotezler, hipotez

gelistirme siireci ve aragtirma modeline yer verilmistir.



Uciincii boliimde ise arastirmada kullanilan &lgekler, 6lceklerin giivenilirlik ve gegerlilik
caligmalar1 ve bulgular yer almaktadir. Ardindan da tartisma ve sonug¢ bolimii ile

arastirma bulgular tartisilmis ve sonuglara yer verilmistir.
Arastirma Sorulari

Arastirma sorusu “Kurumsal akademilerde uygulanan egitim gelistirme faaliyetlerinin,
kisi-Orglit uyumu ve is performansina etkilerinde mesruiyetin diizenleyici etkisi var

midir?” seklinde kurgulanmustir.
Daha spesifik olarak, alt arastirma sorulari su sekildedir;

e Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, is

performansina etkisi var midir?

e Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, kisi-orgiit

uyumuna etkisi var midir?

e Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, kisi —
orgiit uyumu ve is performansina olan etkisinde mesruiyetin diizenleyici etkisi var

midir?
Arastirmanin Onemi

Orgiitler, insan kaynaklarinin etkinligini ve verimliligini artirmaya calistikga, egitim ve
gelistirme faaliyetleri daha biiylik bir 6nem kazanmaktadir (O’Conner vd., 1995).
Geleneksel egitim departmanm1i ve kurumsal akademi arasindaki fark, kurumsal
akademilerin genisletilmis kapsami ve proaktif dogasidir. Egitim departmanlari
genellikle oryantasyon ve teknik beceri egitimine odaklanirken, kurumsal akademiler
acik hedefler ve uzun vadeli stratejik planlar tarafindan yonlendirilen kapsamli bir beceri
gelistirme saglar ve daha proaktiftir. Calisan gelisimine ek olarak kurumsal akademilerin
orgiitsel doniisiim ve degisimden sorumlu oldugu ag¢iktir (Dealtry, 2013; Ewer ve Russ-
Eft, 2017). Kurumsal akademilerin hizli bir sekilde yayilmasi ve gelismesi, ayrica insan
kaynaklarimin gelistirilmesindeki roliiniin stratejik onemi nedeniyle arastirmaya deger bir

konu oldugu diisiiniilmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yatirim yapan Orgiitler bunun sonuglarini en verimli
sekilde almak istemektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kisi — 6rgiit uyumu ve is

performansi gibi sonuglari pozitif yonde etkilemesi beklenirken, mesruiyetin diizenleyici



etkisi belki de kurumsal akademilerde gergeklesen bu faaliyetlerin nasil tasarlanmasi

gerektigi sorusunu tekrar giindeme getirecektir.

Yerli yazinda kurumsal akademi ile ilgili caligmalarin ¢ogu kurumsal akademinin yapist
iizerinedir (Giildamlas1 ve Ciftgioglu, 2017; Ozveren ve Yildiz, 2015; Selamet, 2006).
Yabanc1 yazinda ise kurumsal akademilerin yapisal farkliliklarini ve en iyi
uygulamalarini ortaya koymaya galisan ¢aligmalar mevcuttur (Allen, 2010; Ewer ve
Russ-Eft, 2017; Lui Abel ve Li, 2012; Walton, 2005; Wang vd., 2010). Diger yandan
birka¢ Insan Kaynaklar1 alaninda ¢alisan akademisyen haricinde (Lui Abel ve Li, 2012;
Wang vd., 2010), kurumsal akademilerin ampirik arastirmasi alanlarina neredeyse hig ilgi

gosterilmemistir.

Kisi orgiit uyumunun ve is performansmin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesinde IKY
uygulamalarinin, 6zellikle egitim ve gelistirme faaliyetlerinin roliine iliskin kavramsal
modeller olmakla birlikte (Blass, 2005; Elnaga ve Imran, 2013; Sung ve Choi, 2014;
Walters ve Rodriguez, 2017; Zhang ve Boies, 2018), ampirik bulgulara yer veren yeterli
sayida aragtirma bulunmamaktadir (Bashir ve Jehanzeb, 2013; Man vd., 2023). Bu
arastirma, egitim gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel sonuglarin1 ortaya koyarak ve bunu
“kurumsal akademi” Orneginde inceleyerek hizla biiyliyen kurumsal akademiler

literatiiriine katkida bulunmay1 hedeflemektedir.

Diger yandan insan kaynaklar1 disiplininde kurumsal kuramin teorik arka plana alindig1
ampirik caligmalar yok denecek kadar azdir (Boon vd., 2009; Paauwe ve Boselie, 2003).
IKG calismalar1 ve bunlarin 6rgiitsel sonuglarma iliskin cesitli modeller gelistirilse de
ozellikle bu arastirmada modele dahil edilen mesruiyet degiskeninin modeli
zenginlestirecegi ve aciklayicilifimi arttiracagr on goriilmektedir. Bu baglamda da
aragtirmanin 1K literatiiriine katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayrica kurumsal
akademilerde gerceklestirilen egitim — gelistirme uygulamalar ile ilgili sinirli sayida
arastirma bulunmaktadir (El-Tannir, 2002). Calismanin bu alanin zenginlestirilmesi

konusunda da katkis1 olacagi diisiiniilmektedir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin amaci ve hipotezleri dogrultusunda nicel verilerden faydalanilmas,
arastirma modelinde yer alan degiskenlerin dlgiilebilmesi i¢cin dnceden gelistirilmis olan
Olceklerden olusan anket formlar1 kullanilarak ampirik bir ¢aligma ortaya konmustur.
Ankette; egitim gelistirme uygulamalar1 algisini, kisi-orgiit uyumu algisini, bireysel is
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performansi algisini1 ve kurumsal akademi mesruiyetini dlgmek iizere dort ayr1 olgek yer

almistir.

Arastirma evrenini, sayisi net olmamakla birlikte ¢esitli kaynaklar, web siteleri vb.
taranarak elde edilen, Tiirkiye’de bulunan ve kurumsal akademisi olan 77 adet isletme
olusturmaktadir. Bu kurumsal akademilerde en az 3 ay Once egitim ve gelistirme

faaliyetlerine katilmis olan ¢alisanlardan 6rneklem segilmistir.

Kurumsal akademilerin yogun c¢alisma programi, akademilerden egitim alanlarin
caligmaya goniillii katilim konusunda agir1 istekli olmamasi, ankete katilma konusunda
zaman zaman Kkarsilagilan gliven eksikligi (6rnegin verilen linke tiklamama,
bilgilendirilmis gondllii onam formu reddi vb.) gibi kisitlar nedeniyle kolayda 6rneklem

yontemi tercih edilmistir.

Bu kapsamda elde edilen veriler, %95 giiven aralifinda analiz edilerek, arastirmanin

hipotezleri sinanmis ve arastirmanin temel ve alt sorulari cevaplandirilmaya ¢aligilmistir.
Arastirmanin Kisitlari

Biinyesinde kurumsal akademi barindiran isletmelerin, ¢alisanlarinin performans
verilerini paylasmak istememesi, hatta bir kisminda performans degerlemenin dahi
yapilmamasi nedeniyle, bireysel is performanslari ¢alisanlarin kendi algiladiklar: haliyle

Olclilmeye caligilmistir.

Aragtirmaci tarafindan yogun ve 1srarci bir bilgilendirme yapilmasina ragmen, kurumsal
akademilerin ve ¢alisanlarin arastirmaya katilma noktasindaki isteksizlikleri; performans
ve uyum agisindan bir 6n test, ardindan egitim gelistirme uygulamalari ve son test

seklindeki bir kurguya imkan vermemistir.



BOLUM 1. KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde aragtirma kapsamindaki kurumsal akademi, insan kaynaklarinda egitim ve
gelistirme, kisi — orgiit uyumu, is performansi ve mesruiyet kavramlarina ilgili literatiir

incelenerek yer verilmistir.

1.1. Kurumsal Akademi Kavrami

Kurumsal Akademi kavrami yonetim literatiiriinde kokii ¢cok eskilere dayanmayan bir
kavramdir (Prince ve Stewart, 2002, s. 794). Geleneksel egitim ve gelistirme fonksiyonu,
ozellikle son 20 yilda oldukca degismis, bilgi iiretimi ve insan kaynaklarina yiiklenen
stratejik rol ile yeni bir kimlige biiriinmiistiir. Kurumlar, entelektiiel sermayelerini ve
O0grenmenin Orgiit igindeki Onemini vurgulamak i¢in “akademi — ftniversite” gibi
kavramlar1 kullanmayi tercih etmektedir (Walton, 2005, s. 7). Bu yeni kimlik, zaman
zaman kurumsal akademi (sirket tniversitesi — corporate university) olarak
adlandirilmigsa da, bu adlandirmanin yeni bir fonksiyon olup olmadigi, ya da bir
paradigma degisimi sunup sunmadig literatiirde tartisma konusudur (Holland ve Pyman,
2006, s. 19).

Kurumsal akademilerin ortaya ¢ikigina gerekge olarak; liniversitelerde verilen egitimlerin
sektor ihtiyaglar ile Ortligmemesi ve yetersiz kalmasi, kampiis temelli egitimden siirekli
O0grenmeye gecis, siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmada insan kaynaginin 6ne
cikmasi, 6grenen orgiit olma gerekliligi gibi faktorler siralanmaktadir (Allen, 2002; Paton
vd., 2005)

Kurumsal akademi tanimlarina bakildiginda; stratejik bir boyutunun oldugu (Allen, 2002;
Jarvis, 2013; Meister, 1998a), calisanlarin egitimi yaninda, miisterilerin, tedarik¢ilerin
egitimini de kapsayan bir kavram oldugu (Li ve Alagaraja, 2007; Walton, 2005),
performans iizerine etkisinin oldugu (El-Tannir, 2002) ve gelisen teknoloji ile birlikte
genis kapsamli igeriklerin sunuldugu (Nixon ve Helms, 2002) stratejik bir ara¢ olarak
tanimlandigi goriilmektedir. Baska bir tanima gore kurumsal akademiler, deger zincirinde
yer alan g¢alisanlar, miisteriler ve tedarikgiler igin bir egitim merkezi ve stratejik bir
unsurdur (Meister, 1998b). Mark Allen’a (2010) gore ise hem bireysel hem de orgiitsel
ogrenmeyi, bilgi transferini ve bilgeligi gelistiren faaliyetler vasitasiyla, oOrgiitiin
misyonuna hizmet edecek sekilde tasarlanmis stratejik rolii olan bir egitim kurumu olarak

tanimlanmaktadir.
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Kurumsal akademilerin temel rolii ve ilkeleri su sekilde 6zetlenmektedir (Duenas, 2003;
aktaran Aktan, 2009);

* Egitimin hedeflerinin orgiit stratejileriyle uyumlastiriimasi,
» Her diizeyde yoneticinin, egitici ve / veya 6grenci rolleri ile siirece dahil edilmesi,

+ Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin sonuglarin1 dlgme, izleme ve gelistirme

konusunda yiiksek teknolojiden faydalanilmasi,

* Diger yiikksekogretim kurumlariyla yenilik ve yaraticilik amaciyla is birlikleri

yapilmasi, sinerji yaratilmasi,

* Kurumsal akademilerin kendi markasini olusturmasi, rekabet istiinliigiine katki

saglamas1 ve kar getirisi beklentisi.

[k kurumsal akademinin kurulusu ile ilgili olarak 1922 yilinda ABD’de General Motors
tarafindan kuruldugu (Morin ve Renaud, 2004) ya da 1956 yilinda General Electric sirketi
tarafindan kuruldugu (Prince ve Beaver, 2001) iddia edilmekle birlikte, ilk 6rneklerinden
birinin 1872'de Hoe ve Company of New York sirketinin oldugu sdylenebilir. Sirket
tirettigi matbaalarin montajinda ¢alisan iscilere, yeni bilgi ve beceriler kazandirmak adina
destek olacak bir egitim gelistirme programi olusturmustur (Miller, 1996). “Universite”
kelimesini kullanan ilk sirketlerden biri ise Goodyear Tire and Rubber Company’dir.
Goodyear Endiistri Universitesi, 35.000 ¢alisaninin egitim ve gelisim ihtiyaglarm
karsilamak tizere 1913 yilinda kurulmus, ticaret, iiretim, satis ve el sanatlar1 seklinde dort

alanda egitim veren 110 egitici istihdam edilmistir (Allen, 1949).

Yine de birgok kaynakta ilk kurumsal akademi olarak 1956 yilinda kurulan General
Electric sirketine ait Crotonville Leadership Institute gosterilmektedir (El-Tannir, 2002;
Gerbman, 2000; Meister, 1998b; Veldsman, 2004). 1963'te kurulan Disney Universitesi
ve McDonald's tarafindan kurulan Hamburger Universitesi yine ilk 6rneklerden
sayilabilir (Allen, 2010)

Tiirkiye’de ise 1999 yilinda nitelikli magaza yoneticileri yetistirmek iizere kurulan Mudo
Akademi, ilk kurumsal akademi olarak gosterilmekle birlikte (Ozveren ve Yildiz, 2015;
Selamet, 2006; Unal, 2012), 1982 yilinda kurulan Tiirk Hava Yollar1 Havacilik
Akademisi Tiurkiye’deki ilk ornek olarak gosterilebilir (https://akademi.thy.com
/hakkimizda.aspx). 2000 — 2010 yillar1 arasinda kurumsal akademi sayisi hizla artmistir.
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Turkcell Akademi, Tofas Akademi, LC Waikiki Kurumsal Akademi, Teknosa Akademi,
Tiirk Telekom Akademi, bunlardan bazilaridir (Ozveren ve Yildiz, 2015).

Diinyada kurumsal akademilerle ilgili dort baskin dernek mevcuttur. Bunlar: CorpU, The
Corporate University Enterprise (CUE), The Global Association of Corporate
Universities and Academies, (G-AUCA) ve Global Council of Corporate Universities
(Global CCU). CorpU, 1997 yilinda, kurumsal akademiler tasarlayan ve kuran, kar amagli
bir egitim arastirma ve danmismanlik sirketi olarak kurulmustur. 1998’de ise Corporate
University Enterprise, kurumsal akademileri gelistirmeye, kurmaya, yonetmeye ve
iyilestirmeye odaklanan 6zel, kar amaci glitmeyen bir sirket olarak kurulmustur ve her yil
diizenlenen "Kurumsal Universite Zirvesi"ne ev sahipligi yapmaktadir. 1994’te Birlesik
Krallik'ta kurulan The Global Association of Corporate Universities and Academies’in
yaninda son olarak, Global Council of Corporate Universities (Global CCU), 2005 yilinda
kurulmustur kurumsal akademilerin sertifikasyonunu yapmaktadir (Ewer ve Russ-Eft,
2017).

Tiirkiye’ye baktigimizda ise 2012 yilinda kurulan Egitim ve Gelisim Platformu (TEGEP)
her yil diizenledikleri “Kurumsal Akademi Zirvesi” ile alana onciilik etmektedir
(https://www.tegep.org/tegep/eep/kurumportal/Content/kurumsal-akademi-zirvesi/419/).

1.1.1. Kurumsal Akademilerin Konumlandirilmasi

Kurumsal akademilerin, geleneksel egitim gelistirme departmanlarindan ne sekilde
ayristign literatiirde tartigilan konulardan birisidir (Unal, 2012). M. Allen ve McGee
(2004), kurumsal akademilerin sorumlu oldugu ya da yardimeci oldugu faaliyetleri su

sekilde siralamaktadir (s. 82);

« Ihtiyag analizi

* Yonetici gelistirme faaliyetleri

» E-0grenme programlarinin tasarimi, sunumu ve yonetimi
» Egitim programlarinin i¢ ve dis miisterilere pazarlanmasi
«  Universite ortakliklar:

» Stratejik ise alim siire¢leri

« Ise almanlarm oryantasyonu

» Kariyer planlamasi
12



* Yedekleme planlamasi

+ Bilgi yonetimi

* Arastirma ve gelistirme
« Kiiltiir degisimi

» Stratejik degisim

+  Olgme ve degerlendirme

Kurumsal akademilerin, egitim gelistirme departmanlarindan farki Allen (2010)
tarafindan soyle ifade edilmistir (S. 50): Egitim gelistirme departmani kurum igin
onemlidir ancak rolleri genellikle taktiksel ve operasyonel diizeydedir. Dolayisiyla
stratejiyle dogrudan baglantili degildir. Kurumsal akademi ise dogrudan orgiitiin
misyonuna bagli, stratejik bir aractir. Egitim gelistirme departmanlari ile kurumsal
akademide verilen egitim karsilastirildiginda tabloda yer alan su farklardan bahsedilebilir

(Morin ve Renaud, 2004, s. 298);
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Tablo 1

Egitim Gelistirme Departmani ile Kurumsal Akademinin Karsilastirilmast

Karsilagtirma

Kriterleri Geleneksel Egitim Kurumsal Akademide Egitim
Birey iizerinde: tanimli Orgiit iizerinde; isletme stratejilerine
Odak performans préblemlerine ulagmaya yardim etmeyi amaclayan

proaktif yapilanma ile ilgili siirekli

kars1 bireysel ¢aba gelisim
Yararlananlar  Cahisanlar Cal{sanlar, tedarikgiler, miisteriler ve
bayiler
Gelistirilen ise 8zel Orgiitsel gelisim ve degisimi
yetkinlikler ? destekleyen
Bireysel ve orgiitsel performansi
arttirmak, planlamaya yardim etmek,
Ama Bireysel performansi calisanlar1 gekmek ve elde tutmak,
¢ arttirmak calisanlar, tedarikgiler ve miisteriler
arasindaki paylagim kiiltiirtini
gelistirmek.
Sorumlu Insan kaynaklar CEO, iist yonetim ve yonetim ekibi
departmani
Merl_<e2| Olmaya_n : Merkezi: Faaliyetler kiiresel 6grenme
Yapi Faaliyetler beceri S -
o stratejileri ile biitiinlesmistir.
kategorilerine ayrilmistir.
Sade yaklasim; ¢ogu sinif Filrklllast1rllmls yalflaslm;vyapar_ak
Yaklagim esitimi aracilizivla vapily,  OSrenme faaliyetleri ve diger aktif
& gtyla yaplit. ogrenme metotlarin1 temel alir.
. I¢sel yonetim ekibi ve dis uzmanlar,
.. Konunun uzmant olan i¢ . : . .
Egitmen resmi kolej veya tiniversiteler ile

veya dis egitmenler

igbirlikleri oldukc¢a yaygindir.

Kaynak: Morin ve Renaud (2004)

Tablo 1°de geleneksel egitim anlayisi ile kurumsal akademiler karsilastirilmistir. Bununla
birlikte kurumsal akademi baslig1 altinda verilen tiim faaliyetleri yapan ancak isminde
“akademi” gegmeyen egitim ve gelistirme departmanlar1 da olabilir. Bunun tam tersi de

mumkindiir.

Kurumsal akademiler, orgiitiin basarisinda 6nemli bir etkiye sahip, orgiit stratejilerini

destekleyen birim olarak ortaya ¢ikmuglardir. Sirket yoneticileri de, kurumsal
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akademilerle ortaya g¢ikacak olan 6grenen orgiitlerin degerini anlamaktadir. Kurumsal
akademilerden beklenen ise calisanlarin, yoneticilerin mesleki ve davranigsal gelisimi
yaninda kurum Kkiiltiirii ile entegre edilmis orgiitsel 6grenme kiiltiirliniin asilanmasi ve
rekabet avantaji1 saglamak i¢in ihtiya¢ duyulan entelektiiel sermayenin ortaya konmasidir

(Rademakers, 2005; Walton, 2005).

Kurumsal akademilerin en kritik islevi, ¢alisan herkes i¢in kurum kiiltiiriinii yeniden
sekillendirebilmesi, kriz aninda gerekli stratejik 6grenmeyi gergeklestirmek igin zemin
hazirlamasi ve temel faaliyetlere odaklanma imkani vermesidir. Bu yoniiyle kurumsal
akademiler, geleneksel {iniversitelerden ayrilmaktadir. Clinkii 6grenme siirecleri, gelisim
hedefleri ve bunlarin tiimiiniin bagli oldugu stratejik baglam, kurumsal akademileri farkli

kilmaktadir (Dealtry, 2013:18).

Orgiitlerin klasik bir egitim gelistirme departmani yerine neden kurumsal akademi
kurmayi tercih ettigine yonelik varsayimlar su sekilde siralanabilir (Allen ve McGee,
2004; Dealtry, 2001; El-Tannir, 2002; Lenderman ve Sandelands, 2002):

«  Orgiitiin entelektiiel sermayesini artirarak dolayli yoldan pazar degerini de artirma,

» Egitim faaliyetlerini strateji ile biitlinlestirme, egitim maliyetlerini kontrol etme ve

performans izleme,

* Sirekli 6grenmeyi saglayarak Ogrenen Orgiit olma. Boylelikle bilgi transferinin

kolaylastirilmasi ve aktif 6grenmenin saglanmasi.

Goriildiigi tizere kurumsal akademilerin konumlandirilmasinda stratejik boyutla
biitlinlesme, egitim sonuglarini takip edebilme, kisi, is, 0rglit uyumunu arttirma gibi

amaclar giidiilebilmektedir.

1.1.2. Kurumsal Akademilerin Gelisim Modelleri

Kurumsal akademilerin iistendigi gorevler ve faaliyetler, onlar1 bir siniflandirmaya tabii
tutmaya imkan vermektedir. Kurumsal akademilerin belirli safhalar vasitasiyla gelistigi
varsayllmaktadir (Jansink vd., 2005). Literatiirde genellikle su dort siniflama goze

carpmaktadir;

Allen (2002), yaptig1 aragtirmada kurumsal akademileri faaliyetlerine gore siniflandirmis

ve gelisimlerini dort seviyede incelemistir. Bunlar (Allen, 2002, s. 7);
1. Seviye: Yalnizca egitim verme.
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2. Seviye: Egitime ek olarak yonetici gelisim programi saglama.
3. Seviye: Akademik kredi saglayan kurslar (sertifika) verme.
4. Seviye: Akademik unvan sunma seklindedir.

Kurumsal akademinin ilk seviyesi aslinda geleneksel egitim departmanidir. Bu departman
calisanlara ihtiyac¢ hissedilen konularda egitim programlari olusturur ve bunlar takip
eder. Ikinci seviyedeki kurumsal akademiler ise calisan egitimi yaninda ydnetici egitimini
de onemser, yoneticilerin gelisimine yonelik programlar olustururlar. Yonetici egitimi
gelismeye yonelik oldugu icin yoneticinin davramis degisiklikleri iizerine bir egitim
kurgusu yapilir. Ugiincii seviyeye gecildiginde ise artik ilgili kurumsal akademi cesitli
sertifika programlar1 vermektedir. Bu sertifika programlar1 cogunlukla bir tiniversite ile
yapilan ortakligin, is birliginin sonucu olarak verilebilmektedir. Dérdiincii seviyede ise
kurumsal akademiler artik akademik unvan verebilmektedir. Bu seviyede kurumsal
akademi artik bir akademi degil {iniversite halini almistir. Sirketten bagimsiz olarak bir

kurum halini alir (Allen, 2002).

Fresina (1997) ise ortaya koydugu modelde 3 prototip kurumsal akademi modelinden
bahseder (s. 4);

1. Prototip: Pekistirme ve stirdiirmeye odaklanmistir. Akademinin gorevi sirketin sahip
oldugu degeri desteklemek ve onu giiclendirmek ic¢in egitim programlari

sunmaktadir.
2. Prototip: Degisim yonetimine odaklanmistir. Akademinin degisimi saglayan,
onderlik eden, orgiitsel degisimi tesvik eden, 6zendiren bir rolii vardir. Akademide

orglite hizmet etmeyecek olan bakis agilar1 ve inanglar hakkinda diisiiniilmeye ve

sonunda onlar1 terk etmeye yardime1 olunur.

3. Prototip: Orgiitiin yonlendirilmesi ve sekillendirilmesinde akademinin birincil gii¢
oldugu iddia edilir. Akademi programlari, yeni baglamlart ve gelecekteki

alternatifleri arastirmakla ilgilenmektedir.

Rademakers (2001) kurumsal akademilerin gelisim sathalarini 3 sathada incelemistir.
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Tablo 2
Kurumsal Akademilerin Geligim Safhalart

Ozellikler Operasyonel Safha  Taktiksel Safha  Stratejik Safha
Akademi tipi Egitim geligim Bilginin omurgas1  Bilgi fabrikasi
boliimii
Amag Etkinlik §1rl§§t hefieﬂerl Rekabet tistiinligl
ile iligkili yaratmak
Stratejiyle olan . Dogrudan ve 9 .
fliski Dolayli ve reaktif reaktif Dogrudan ve proaktif
. .. . Egitim ve arastirmayla
Ana faaliyet Sfr.k.et lfg ml(.lekll . . Stratejiye yonelik  birlikte stratejilerin
alan cgitim Taa Iygt ernin egitim faaliyetleri  gelistirilmesi ve ayn
merkezilestirilmesi

zamanda gergeklestirilmesi

Kaynak: Rademakers (2005)

Ik gelisim safhas1 olan operasyonel safhada ayri ayri yiiriitiilen egitim faaliyetleri
merkezilestirilmistir. Amag orgiitsel etkinligi ve verimliligi saglayacak egitim ¢abalarini
ortaya koymaktir. Ikinci satha taktiksel safhadir. Bu safhada amac calisanlarin amaclari
ile sirketin amaglarim1 uyumlastirmaktir. 3. Safha olan stratejik safhada ise akademiler,
stratejik bir sekilde bilgiyi tiretmek ve gelistirmek igin arastirmalar yapmaktadir. Stratejik
safhada akademiler bilgilerin {iretiminin gerceklestigi yer olarak goriilmektedir

(Rademakers ve Huizinga, 2000).

Taylor ve Paton (2002), kurumsal akademileri siniflandirmada bir matris kullanmiglardir.
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Sekil 1

Taylor ve Paton'un Siniflandirmasi

Cevrimigi ve Uzaktan Egitim

y Ve \\ / ~
Bilgisayar Cok evreli
temelli egitim (Polymorphous)
ve gelistirme iiniversite
N2 A
Egitim & Gelistirme Ogretim ve Arastirma
N Y
Geleneksel
egitim ve "Sato" deneyimi
geligtirme

‘ 1 |
Kampiis Temelli Egitim

Kaynak: Taylor ve Paton (2002).

Matrisin bir boyutunda egitimin yapis1 ve siirekliligi ele alinmistir. Ikinci boyutta ise
akademinin faaliyette bulundugu ortam ele alinmistir. Bu matrise bakildiginda bir
ceyrekte geleneksel egitim ve gelistirme goriilmektedir. Sirket icinde ve disinda verilen
Klasik tipte egitimler s6z konusudur. Diger ¢eyrekte iSe ¢evrimici, bilgisayar tabanli
egitimler s6z konusudur. Bu tipte maliyet diismekte ve zaman kisiti ortadan
kalkmaktadir. Bir diger c¢eyrekte, sirket akademileri “Sato Tecriibesi” olarak
adlandirilmaktadir. Burada iiniversite egitimleri gibi yiiz yiize olacak sekilde, yonetim
gelistirme, liderlik gibi derinlemesine egitimler verilmektedir. Son g¢eyrekteki tipe ise
Polymorphous Universite denilmektedir. Strateji odakli egitim, uzaktan egitimin tiim
imkanlar1 kullanilarak verilmekte, arastirmalar yapilmaktadir. Bir¢cok birimin iginde
faaliyet gosterdigi dinamik ortami, hem galisanlar hem de yoneticiler i¢in ¢ok ¢esitli
ogrenme deneyimlerini kapsamas1 bakimindan stratejik rolii olugu sdylenebilir. Orgiitiin
tiim seviyeleri siirece dahil edilerek, ayn1 zamanda yiiksek 6gretim kurumlariyla da is

birlikleri yapilarak dinamik bir yap1 olusturulmaktadir (Taylor ve Paton, 2002).

Bu dort siniflama calismasinda Allen kurumsal akademileri yaptiklar1 faaliyetlere gore
smiflandirirken, Fresina akademinin misyonuna odaklanmig; Rademakers gelisim
safhalarin1 dikkate alirken, Taylor ve Paton ise egitimin yapisi lizerinden bir siniflamaya

gitmistir.
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1.2. insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme

Egitim; “Calisanlarin tutum ve davranislarinda pozitif etki yapmay1 amaglayan, mevcut
ve gelecekte tistlenecekleri gorevlerini daha etkili ve verimli gergeklestirebilmeleri igin,
bilgi ve becerilerini kalici olarak arttirici nitelikteki egitsel eylemlerin tiimiidiir” denebilir
(Buckley ve Caple, 2009, s. 6; Sabuncuoglu, 2011, s. 124). Gelistirme ise egitim
faaliyetleri ile zaman zaman beraber degerlendirilse de aslinda daha uzun siireli bir
yatirrmi ifade etmektedir (Graham vd., 1994). Bu yoniiyle gelisim; kisisel gelisim
amaciyla yeni bilgi veya becerilerin kazanilmasina yol agan faaliyetleri kapsamaktadir
(Aguinis ve Kraiger, 2009, s. 452). Birbirinden farkli kavramlar gibi goriinen iki kavram,
bu nitelikleriyle insan kaynaklar1 yonetimi catis1 altinda birbirini biitiinleyen kavramlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2011, s. 125). Oyle ki bazi1 arastirmalarda
egitim kavrami hem egitim hem de gelistirme kavramini kapsayacak sekilde

kullanilmaktadir (Aguinis ve Kraiger, 2009; Finegold vd., 2005).

Farkli bir bakis agisi ile egitim kavrami ¢ogunlukla okullarla 6zdeslestirilmektedir.
Okullarda 6grencinin genel anlamda bilgi ve becerilerini gelistirmek adina egitim
verilmekte iken; isletmelerde ¢alisanlara hem mevcut hem de gelecekte yapacag isler
i¢in bilgi ve becerileri kazandirmak s6z konusudur (Mondy ve Mondy, 2008, s. 200).
Egitim ve gelistirme verimlilik acisindan kilit bir role sahiptir. Calisanin performansinin,
bagliliginin, uyumunun artmasini saglayan bu siire¢ ayn1 zamanda rekabet listiinliigli de
getiren bir siire¢ olarak goriilmektedir (Vemic, 2007, s. 211). Bu sayede isletmeler, daha
nitelikli calisanlar1 sayesinde amaclarina daha kolay ulasabilmektedir (Giirel, 2010, s.

27).

Stratejik yonetim ve stratejik insan kaynaklari yonetimi alanlarina ilgi arttikca, gesitli
orgiitsel fonksiyonlarin stratejik yonetim siirecindeki rollerine olan ilgi de giderek
artmistir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri de bu yonde degerlendirilmis ve Orgiitiin
stratejik amaglarini destekledigi iddia edilmistir (Torraco ve Swanson, 1995; Wright ve
McMahan, 1992).

Egitim ve gelistirme uygulamalarinda esas amag elbette ki verimlilik artisidir. Ancak bu
uygulamalari salt ekonomik bir amaca indirgememek gerekmektedir. Verimlilik artist
yaninda calisanlarin mesleki ve teknik bilgi ve becerileri gelismekte, genel kiiltiirleri,
fiziki yetenekleri artmakta, iletisim ve etkilesimle beraber uyum ve sosyal dayanisma
saglanmaktadir (Mercin, 2005, s. 142).
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1.2.1. Ogrenme Motivasyonu

Isletmelerin egitim faaliyetlerini yonlendirmeleri igin galisanlarin faaliyetlere katilmaya
istekli olmasi, faaliyetlerin katilimcilar tarafindan anlasilmasi ve kabul edilmesi egitim
faaliyetlerinin basaris1 agisindan 6nemli olmaktadir (Tharenou, 2001). Ogrenme
motivasyonu genel anlamda ¢aliganlarin egitime katilmalari, egitimden ders almalar1 ve
ise dondiikten sonra egitimde edindikleri bilgi ve becerileri kullanmak i¢in ne 6l¢iide
tesvik edildikleri” olarak tanimlanmaktadir. Bir egitim programina girerken motive olan
calisanlarin, daha diisiik 6grenme motivasyonu seviyelerine sahip olanlara kiyasla yeni
beceri ve yetenekler edinme agisindan bir avantaja sahip oldugu bilinmektedir (Goldstein,
1993). Egitim i¢in motive olan bireylerin ayn1 zamanda egitimde gelistirdikleri becerileri
is basinda uygulamalar1 i¢in de motive olmalari muhtemeldir (Cannon-Bowers vd.,
1995). Farkli ¢alisanlarin egitimden farkli seyler istedikleri ve dolayisiyla ayni egitime
farkl1 tepkiler verdigi sdylenebilir (Mathieu ve Martineau, 1997). Ogrenme motivasyonu
artik egitim sonuglarinin en 6nemli belirleyicileri arasinda kabul edilmektedir (Fleishman

ve Mumford, 1989).

1.2.2. Egitimden Beklenen Kazanclar

Egitim programlarinin etkili olabilmesi i¢in, katilimeilarin 6grenmeye katilmanin istenen
odiilleri getirecegine inanmalar1 gerekir (Goldstein ve Ford, 2002). Bu nedenle, daha
yiiksek egitim motivasyonuna sahip kursiyerler, programa katilimin ve miiteakip bilgi
kazaniminin degerli sonuglara yol acacagina inanacaktir (Noe, 1986, s. 743). Ayrica,
egitim motivasyonunun, egitim transferi, slirdiirme ve genelleme gibi uzak sonuglarla
olumlu bir sekilde iliskili oldugu disiiniilmektedir. Egitime katilmak icin yiiksek
motivasyona sahip kursiyerlerin, egitimi gelecekte bazi faydalar elde etmenin bir yolu

olarak gorme olasilig1 daha yiiksektir (Chiaburu ve Tekleab, 2005, s. 608)

Noe ve Wilk (1993), calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinden elde ettikleri
faydalar1 ii¢ kategoriye ayirmaktadir: kisisel faydalar, kariyer faydalar1 ve isle ilgili
faydalar. Kisisel faydalar; egitim faaliyetlerine katilim ile sosyal aglarin genisleyecegine,
is performansinin artacagina ve kisisel gelisim anlaminda ilerleme kaydedilecegine olan
inan¢ seklinde ifade etmektedir. Kariyer faydalar1 ise; kariyer hedeflerini belirlemek,
kariyer hedeflerine ulasmak ya da yeni kariyer yollar1 izleme firsat1 yaratmak seklinde
siralanabilir. Isle ilgili faydalar; calisma arkadaslar1 ve yoneticiler ile iyi iliskiler
gelistirmeyi saglamak olarak diisiiniilebilir.

20



1.2.3. Egitim ve Gelistirmede Destek Algisi

Ogrenme motivasyonunun egitime katilimi ve egitim sonras1 degerlendirme dlgiimlerini
etkiledigi diisiliniildiiglinde, ¢alisma arkadaglarindan ve iist yonetimden gelecek olan
destek hayati 5nem arz etmektedir (Mathieu ve Martineau, 1997, s. 205). Ust yonetimin
bu noktada desteginin olmamasi ya da destegin tiim calisanlarca dogru sekilde
algilanmamasi durumunda, egitim ve gelistirme faaliyetleri tiim anlamin1 kaybetmektedir

(Bingdl, 2014, s. 208).

1.2.4. Egitim ve Gelistirmenin Sonuglari

Calisanlarin bir isi en iyi sekilde basarabilmeleri i¢in gerekli olan bilgi ve becerilerin
dogrudan gelistirilebilmesi, egitim ve gelistirme programlarmin en belirgin
etkilerindendir (Robbins ve Judge, 2013: 576). Egitim ve gelistirme ayni zamanda
orgiitsel etkinligi ve verimliligi arttirmak igin yapilan faaliyetlerden biridir (Uyargil,
2010, s. 167). Egitimler belirli amaglarla alindigina goére, beklenen somut etkileri de
saglamalar gerektigi sdylenebilir (Baltas, 2009, s. 222).

Arastirmacilarin en ¢ok ilgisini ¢eken konulardan biri, egitimin orgiitsel performansi
artirmadaki rolii ve ¢alisanlarin egitimi bir isttihdam hakki olarak talep ettigi goriisiidiir.
Swanson (2009), egitim ve gelistirmenin “temel bir is siireci” haline gelmesinde
performansin anahtar rolii oldugunu sdylemektedir (s. 209). Orgiitlerde egitim ve
gelistirmeye yonelik artan ilgi ve yatirimin, bu faaliyetlerin 6rgiit performansini
arttiracagl yoniindeki beklenti ile agiklanabilir. Scott ve Meyer (1994) bu ilgiyi dort
perspektifle agiklamislardir; Birincisi, modern orgiitlerde, uzmanlagmis teknolojiler
konusunda egitilmis ¢alisanlarin karmasik is gereksinimleri vardir. Ikincisi, egitim
giderek “terfi i¢in bir gereklilik” olarak goriilmektedir. Ugiinciisii, mesleki birlikler ve
devlet, belirli meslekler igin belirli siire ve tiirde egitimi yasal bir gereklilik haline
getirmistir. Son olarak egitimi destekleyen kural ve uygulamalar giderek daha yaygin
olarak benimsenmektedir. Egitim gelistirme faaliyetlerini performans sonuglariyla
iliskilendirmenin  kritik nedeni, bu faaliyetlere yapilan yatinm maliyetlerini

gerekgelendirmek olabilir (Taylor vd., 2006).

Mercin (2005), egitim ve gelistirme uygulamalarimin ¢alisanlarin motivasyonunu
artirmada en giiglii araglarindan biri oldugunu, ¢alisanlarin 6grenme siiresini kisaltarak
calisanlarin is verimliliginin artirilmasi, terfi sansinin giiglenmesi gibi yararlari oldugunu

ifade etmektedir (s. 135). Bu uygulamalar sayesinde elde edilecek bilgi, beceri ve yetenek
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diizeyindeki artis, calisanlarin iglerini etkin ve verimli yapabilmelerine imkan
vermektedir (Liu vd., 2007, s. 506). Ayrica calisanlar arasindaki ¢esitli problemlerin
¢Oziimiine de zemin hazirlanmakta, c¢alisanlar arasinda iletisim artmakta ve bunun

sonucunda Orgiitsel baglilik artmaktadir (Mercin, 2005, s. 136).

1.3. Kisi-Orgiit Uyumu

Orgiitsel davranisin belirleyicisi insanlarin nitelikleridir. Orgiitler, ¢alisan davranislari ile
viicut bulmaktadir. Kisi — orgiit uyumu kavrami, ¢alisanin norm ve degerleri ile iiyesi
oldugu 6rgiitiin norm ve degerlerinin uyumlu olmasini ifade etmektedir. Calisan tarafinda
¢evreye uyum ve davraniglarin tutarliligi 6n plandayken, orgiit tarafinda ise ¢alisanlarin

davraniglarina rehberlik eden norm ve degerler 6n plandadir (Chatman, 1989).

1.3.1. Kisi — Orgiit Upumunun Kavramsallastirdmasi

Kisi — orgiit uyumunun kavramsallastirilmasinda farkli yaklasimlar oldugu soylenebilir
(Kristof, 1996). Bunlardan biri; calisanlarin Orgiitlerin cazibesine kapilarak oOrgiite
cekildigini, orgiit tarafindan segilenlerin orgiite uyum saglayarak orada kaldigini, uyum
saglayamayanlarin yipranarak orgiitten ayrildigini ifade eden ¢ekim — se¢im — yipranma

(attraction — selection — attrition) dongiistidiir. (Schneider, 1987, ss. 437-438).

Bir diger kavramsallastirma ise biitiinleyici — tamamlayici uyum yaklagimidir. Buna gore;
biitliinleyici uyum, calisanin ¢evreye uyum sagladigina iligkin algis1 olarak ifade
edilmektedir. Orgiit ile c¢alisanin benzer karakteristik ozelliklerine sahip oldugu
durumlarda ortaya ¢ikmaktadir denebilir. Tamamlayici uyum c¢alisanin orgiite ya da
orgiitlin calisana farkli veya eksik olani katmasiyla ortaya ¢ikan uyumdur. Tamamlayict
uyum olustugunda ¢alisan, belli bir ¢evreye gii¢ katacaktir. Eksikligi hissedilen unsurlara
kendi katkilari ile destek verecektir (Muchinsky ve Monahan, 1987).
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Sekil 2

Kisi - Orgiit Uyumunun Kavramsallastirilmasi

ORGUT

Karakteristikler:

o Kiiltiir/Iklim

e Degerler
e Hedefler
e Normlar

<

1
l’ A \
1 \
! / \ /Arzlar: \ \
! Arzlar: Kaynaklar \
1 Kaynaklar e Zaman \
| e Finansal e Caba \
! o Fiziksel e Baghlik \
! e Psikolojik e Tecriibe \
1 Firsatlar Bilgi, Beceri ve 1
' e Gorevle Ilgili Tutumlar \
! ¢ Kisilerarasi e Gorev \
o Kigilerarasi \
; \ VAN J \
/Talepler: \ K \
Kaynaklar Talepler:
e Zaman Kaynaklar
* Caba Tamamlayici Uyum . Fi”aEST
e Baghlik o Fizikse
e Tecriibe o Psikolojik
Bilgi, Beceri ve Firsatlar
Tutumlar o Gorevle Ilgili
o Gorev o Kisilerarasi

\ o Kigilerarasi /

KISI

Biitlinleyici Uyum

A 4

Karakteristikler:

o Kisilik

e Degerler
o Hedefler
e Tutumlar

Kaynak: Kristof, A.L. (1996).

- /

Sekil 2’de goriildiigii {izere biitiinleyici uyum, oOrgiitiin karakteristik ozellikleri ile

kisilerin karakteristik ozellikleri arasinda konumlandirilmistir. Orgiitler kiiltiir, iklim,

hedef, degerler ve normlar itibariyle orgiite uyumlu olan kisileri ¢ekmekte, bunun

sonucunda biitiinlestirici uyum gerceklesmektedir (Kristof, 1996). Orgiit ve kisilerin

karakteristik 6zellikleri yaninda bazi arz ve talepleri de bulunmaktadir. Bu arz ve talepler

tamamlayict uyumun unsurlaridir. Orgiitler kisilere (¢alisanlara) gdrevleri ve kisilerarasi

iligkileri i¢in finansal, fiziksel ve psikolojik firsatlar saglamaktadir. Bu firsatlar kisilerin

finansal, fiziksel ve psikolojik gereksinimleri ile oOrtiistigiinde gereksinim — karsilama

uyumu ortaya ¢ikmaktadir. Benzer sekilde orgiitlerin kisilerden zaman, ¢aba, baglilik ve
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tecriibe gibi talepleri, kisiler (calisanlar) tarafindan kargilanmaktadir. Bu durumda da

talep — yeterlilik uyumu ortaya ¢ikmaktadir (Cable ve Edwards, 2004; Kristof, 1996)

1.3.2. Kisi — Orgiit Uyumu Boyutlart

Tim bu boyutlariyla ele alindiginda kisi — 6rgiit uyumu; ¢alisanlarin degerleri, normlari,
yetenekleri, gereksinimleri ile Orgiitiin degerleri, normlari, ihtiyaglar1 ve talepleri
arasindaki tamamlayici iliski ya da uyum derecesi olarak tanimlanabilir. Bu boyutlar

asagida aciklanmaktadir.

1.3.2.1. Deger Uyumu

Kisi — orgiit uyumuyla ilgili ilk kavramsallagtirma, ¢alisanlarin ve orgiitlerin temel
Ozellikleri arasindaki benzerlige odaklanir. Bu kavramsallastirmada en sik kullanilan
olgiit, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumdur (Boxx vd., 1991; Chatman, 1989;
Judge ve Ferris, 1992). Calisanlarin sahip oldugu normlar ve degerler zaman igerisinde,
hem ilk ise alma siireclerinde hem de sonrasinda yiiriitilen orgiit i¢i uygulamalar
sonucunda orgiitiin sahip oldugu degerlerle benzesmekte, boylelikle orgiitiin degerleri ile
calisanlarin degerleri biitiinlesmektedir (Chatman, 1989). Tanim yapmak gerekirse kisi —
orgilit uyumu; Caliganlarin bireysel degerleri, normlari ile 6rgiit kiiltiirli arasindaki uyum
anlaminda ya da benzer sekilde orgiitiin norm ve degerleri ile bireyin norm ve degerleri
arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Cable ve DeRue, 2002, s. 875). Giiglii 6rgiitsel
degerler yogun bir sekilde sahiplenilen ve paylasilan degerlerdir (Chatman, 1989, s. 346).
Degerler, bireyler arasinda bir benzerlik yaratmaktadir. Be benzerlikler vasitasiyla
bireylerin davraniglarini tahmin etmek daha miimkiin hale gelmektedir. Deger uyumu
birey davranislarin1 orak amaca yonlendirebilen bir kiiltiir tiretmektedir (Kluckhohn,
1951). Bireylerin gesitli kisisel degerleri, kisi bir orgiite galisan olarak girdiginde daha
biiyiilk onem kazanmaktadir. Calisanlar kendi degerleri ile orgiit degerleri arasinda bir
uyum beklerken, Orgiitler; calisan degerlerini  orgiit kiiltlirliniin  ingas1 igin

kullanabilmektedir (Cable ve Judge, 1996, s. 304; Westerman ve Cyr, 2004, s. 253).

1.3.2.2. Talep - Yeterlilik Uyumu

Kisi-orglit uyumuna iliskin diger bir kavramsallastirma ise talepler ile yeterliliklerin
uyumlu olmasidir ve ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin, isin gerektirdigi seylerle
orantili olmasini ifade etmektedir. Orgiitler ¢alisanlardan emek, bilgi, beceri, zaman,

baglilik, statii, yetenek vb. sekilde katkilar talep etmektedir. Calisanlarin bu katkilarinin
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orgiit taleplerini karsilamasi durumunda talep — yeterlilik uyumu gerg¢eklesmektedir
(Kristof, 1996).

1.3.2.3. Gereksinim - Karsilama Uyumu

Son uyum boyutu ihtiyag ile ihtiyacin karsilanmasi arasindaki uyumun saglanmasidir. Bu
uyum tiirline gore, ¢alisanlarin hizmetleri ve ige kattiklari ile ihtiyaglar1 arasindaki uyumu
ifade etmektedir. Orgiitler calisanlarin talep ettigi finansal, fiziksel ya da gérevle ilgili
olan egitim ve gelisim firsatlar1 gibi ¢esitli firsatlar saglamaktadir. Bu firsatlarin
calisanlarin talepleri ile Ortiismesi durumunda gereksinim — karsilama uyumu elde
edilmektedir (Cable ve DeRue, 2002). Calisanlar ve orgiitler arasinda en az bir tarafin
digerinin ihtiyaglarimi karsilamasi durumunda, benzer temel degerlerin paylasiimasinda
ya da her iki durumun da saglanmasi durumunda meydana gelen uyum, kisi — Orgiit
uyumunu ifade eder. Bu tanim galisanin belirli bir is, meslek ya da ¢alisma grubundan

ziyade tiim orgiite uyumuna odaklanmaktadir (Kristof, 1996).

Alternatif bir bakis agist ile literatiirde kisi — 6rgilit uyumunun ¢esitli olumsuz sonuglarinin
da olabileceginden bahsedilmektedir. Ornegin uyum diizeyinin ¢ok yiiksek oldugu
durumlarda calisanlarin homojenliginin artacagi ve buna bagli olarak ¢evreye uyumun,

yeni fikirlerin ortaya konma olasiliginin diisecegi sdylenebilir (Chatman, 1989, s. 343).

1.4. Ts Performansi

Is performansi, 6znel bir denetim degerlendirmesi ile dlgiilebilen, cok boyutlu, bir ¢ok
spesifik davranisi igeren dinamik bir kavramdir (Judge vd., 2012, s. 8). Kavramin tanimi

ve boyutlar1 bu baslikta incelenmektedir.

Geleneksel bir tanimla is performansi; “Calisanin, belirli bir siire boyunca
gerceklestirdigi davraniglarin, orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda sagladig katki diizeyi”
seklinde tanimlanmaktadir (Campbell, 1983; Motowidlo ve Kell, 2013). Yani
performans, ¢alisanlarin kontrol edebilecekleri, orgiitiin amaglarina uygun olan ve katki
saglayan davraniglardan olusmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002, s. 66). Ayrica
performansin Slgiilebilir (Sonnentag ve Frese, 2002, s. 18) olmasi gerekmektedir. Bu
tanima gore performansin ii¢ 6zelligi 6ne ¢cikmaktadir. Oncelikle performans bir davranis
ozelligi olarak ele alinmaktadir. Ikincisi bu davranis belirli bir siireyi kapsamakta, bu
siirede ortaya ¢ikan davraniglar1 igermektedir. Son olarak ortaya konan davranislarin

orgiit icin ne derece beklenen bir deger oldugu, 6rgiite ne derecede katki sagladigi 6nem
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arz etmektedir (Motowidlo ve Kell, 2013, s. 82). Bireysel is performansinin dl¢iilmesinde
oransal hesaplamalar yerine Orgilit amaglarina hizmet eden c¢alisan davranislar1 esas
alinmaktadir (Koopmans vd., 2011). Tanimlarda gbze carpan davramigsal yaklasim,
calisanlarin is yerindeki faaliyetlerini esas almaktadir. Dahasi bu yaklasim tamamen
orgiitsel amaglara odaklanmis, c¢alisanin ise alma esnasinda verilen goérevleri en iyi
sekilde yerine getirmesi tlizerine kurulu bir yaklasimi ifade etmektedir. Diger yandan,
davramisin sonuglarin1 (¢iktilarmi) da dikkate alan tanimlar mevcuttur. Ornegin
Viswesvaran ve Ones (2000) is performansini “....kurumsal hedeflerle katkida bulunan
eylemler, davranislar ve sonuglardir.” seklinde tanimlamaktadir (S. 216). Cikt1 yaklagimi
calisanin davranislarinin ¢iktilarini esas almaktadir. Davranis ve c¢iktilari birbiri ile
oldukea iliskili gibi goriinse de her zaman Ortlismemektedir. Ciinkli ¢iktilar, sadece
calisanlarin davranislarina bagl olarak ortaya ¢ikmamaktadir. Ciktilar1 etkileyen bir¢ok

farkli unsur bulunmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002).

1.4.1. Performans Boyutlar

Is performansinin kavramsallastirilmasi, temel gérev davranislarmin Stesine gecerek
geniglemistir. (Ng ve Feldman, 2009, s. 91) Kavramin literatiirde ¢ok boyutlu oldugunun
altinin ¢izilmesine ragmen (Koopmans vd., 2011, s. 858), is performansinin genel olarak
gorev performansi ve baglamsal performans seklinde iki boyuta indirgenebilecegi iddia
edilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1993). Uygulamada da en sik bu iki boyutun (gérev
performansi ve baglamsal performans) kullanildigi, bu boyutlarin yeterli agiklayiciliga
sahip oldugunun degerlendirildigi goriilmektedir (Jawahar ve Carr, 2007; Judge vd.,
2012; Motowildo vd., 1997).

1.4.2.1 Gorev Performansi

Gorev performansi boyutu, c¢alisanin gorev taniminda bulunan, orgiitiin temel islerini
meydana getiren gorevlerdeki performansini ifade etmektedir (Koopmans vd., 2011, s.
862; Rotundo ve Sackett, 2002, s. 67). Calisanin yetenekleri, mesleki bilgi, beceri ve

deneyimi gorev performansinin temel belirleyicileridir (Motowildo vd., 1997).

Iki tiir gorev performansindan bahsedilmektedir. ilki, girdileri mal ve hizmete ddniistiiren
liretim faaliyetlerini igeren gorevlerdir. Uretime yonelik bu faaliyetler ham madde
girdilerinden isleme siireci ve ¢iktiya kadar olan tiim iiretim siirecini kapsamaktadir.

Ikinci tiir gdrev performansi ise iiretim sisteminin dogru ¢alismasini saglamak igin
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yapilan tedarik, lojistik, dagitim, planlama, koordinasyon, denetleme ya da insan
kaynaklar1 yonetimi gorevlerden olusmaktadir (Motowildo vd., 1997, s. 75). Gorev
performansi kapsamindaki is ve faaliyetleri digerlerinden ayirabilmek icin, yapilan is ve

faaliyetlerin resmi gorev tanimlarinda yer alan faaliyetler olmasi gerekmektedir (Rotundo

ve Sackett, 2002, s. 67)

1.4.2.2 Baglamsal Performans

Baglamsal performans, gorev performansi kapsaminda tanimlanan gorevlerin
ger¢eklesmesine zemin olusturan orgilitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekleyen
davraniglardaki performans olarak tanimlanmaktadir (Koopmans vd., 2011, s. 862).
Calisanin is taniminda yer almayan, ancak orgiit i¢in 6nemli oldugu diisiiniilen, gorev
performansi i¢in katalizor gorevi goren is ve faaliyetlerin yerine getirilmesinde goniillii
bir sekilde yer alinmasi ve diger ¢alisanlarla yardimlasma ve is birligi yapilmasi da
baglamsal performans kapsaminda degerlendirilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997,
s. 100)

Icerik performansi, rol dis1 performans ya da ekstra rol performansi gibi farkl sekillerde
adlandirilan baglamsal performans; ¢alisanlarin is arkadaslari ile kurduklari iyi ilisgkileri,
yardimlagmay1 ya da isleri zamaninda bitirebilmek igin giristikleri ekstra ¢abalar gibi
faaliyetleri kapsamaktadir. Bu yoniiyle orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in gereken sosyal ve
psikolojik zemini olusturmaktadir (Motowildo vd., 1997). Baglamsal performans teknik
stireclerin sorunsuz bir sekilde ilerlemesi i¢in sosyal ve psikolojik ¢alisma ortaminin
saglanmasina katki saglamaktadir. Caliganlar, ek bir gayret gerektiren baglamsal
performans ile ilgili rol disi davraniglari bazen ¢ok uygun gérmese dahi, kural ve
prosediirlere uymak, orgiitiin ¢ikarlarin1 savunmak, hedeflere ulasmak igin verilen
gorevin basariyla tamamlanmasi i¢in uygulayabilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997;

Sonnentag ve Frese, 2002).

Baglamsal performansi i¢eren davraniglarin bes boyutu bulunmaktadir. Bunlar (Borman
ve Motowidlo, 1997);

e (Gorev ve faaliyetleri bagarili bir sekilde tamamlamak i¢in sevkle calismak ve ekstra

caba gostermek, azimli ve vicdanli davranmak.
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e Resmi gorev tammmunin bir pargasi olmasa dahi gerekli goriilen gorevlerin
yapilmasinda goniillii olmak, yapici elestiriler, oneriler sunmak, sorumluluk almak

ve kendini gelistirmek.

e (Calisma arkadaslarina, misterilere yardim etmek ve isbirligi yapmak, nezaket,

digerkamlik, sportmenlik, fedakarlik.

e Orgiit kurallarina ve prosediirlerine uymak, emirlere uymak, otoriteye saygi,

vicdanlilik ve sivil erdem.

o Orgiitsel hedefleri i¢sellestirme, destekleme ve savunma, orgiitsel baghlik, zor

zamanlarda orgiitte kalma ve orgiitii koruma.

Baglamsal performans c¢alisanin kendi takdiri ve istegi ile gergeklesmektedir (Motowidlo
ve Van Scotter, 1994). Baglamsal performans, resmi olarak isin bir pargasi olmayan,

goniillii olarak yapilan davraniglar: kapsar.

1.4.2. Gérev Performansit ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkliliklar

Gorev performansinin kapsamina giren faaliyetler isten ise degismekte ve ciddi
farkliliklar ~ gOsterebilmektedir. ~ Ancak  baglamsal  performans kapsaminda
degerlendirilebilecek faaliyetler, goniillii olmak, yardimci olmak gibi oldukca benzerdir.
Gorev 1ile ilgili faaliyetler cok daha resmi bir sekilde belirtilebilir. Bilgi, beceri ve
deneyim gorev performansinin Onciilleri olarak degerlendirilebilecekken, baglamsal
performansin en temel onciilleri arasinda kisilik faktorleri ve egitim 6n plana ¢ikmaktadir

(Borman ve Motowidlo, 1997, s. 102).

Gorev ve baglamsal performans arasindaki farklar su sekilde siralanabilir (Goodman ve

Svyantek, 1999, s. 255);
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Tablo 3

Gorev ve Baglamsal Performans Arasindaki Farklar

Gorev Performanst

Baglamsal Performans

Orgiitiin {iretim sistemine dogrudan ya da

dolayl1 olarak katkida bulunur.

Gorev faaliyetleri, ayni1 orgiit igindeki farkli

islerde bile farkliliklar gosterir.

Gorev faaliyetlerini iceren roller tanimlidir
ve ¢alisanlar iicret karsiliginda

gerceklestirdikleri davraniglardan olusur.

Gorev faaliyetlerini tamamlamak igin kritik

Gorev performansinin meydana geldigi
orgiitsel, psikolojik ve sosyal ¢evreyi

destekler.

Baglamsal faaliyetler neredeyse tiim orgiitler

ve isler i¢in benzerdir.

Baglamsal faaliyetlere iliskin davraniglar rol

olarak tanimlanmamustir.

Baglamsal performans igin kritik olan galisan

olan calisan nitelikleri; bilgi, beceri ve nitelikleri; goniillii olma, yardim etme egilimi

yetenektir. gibi davranislardir.

Kaynak: Goodman ve Svyantek (1999).

Ek olarak gorev performansi ve baglamsal performansin 6diil ile iliskisi de bir farklilik
olarak degerlendirilebilir. Gorev performansinin karishiginda verilen odiiller dogrudan
performans ile iligkilendirilebilmektedir. Ancak baglamsal performans karsiliginda
verilen ddilleri dogrudan baglamsal performansin kendisiyle iliskilendirmek her zaman

miimkiin olmamaktadir (Van Scotter vd., 2000, s. 527)

1.5. Kurumsal Kuram ve Mesruiyet Kavram

Kurumsalcilik yaklasimlari, orgiitsel yasama iliskin celigkilere, baska bir ifadeyle etkili
ve verimli olmadiklar1 halde neden bazi orgiitlerin veya uygulamalarin gii¢lii bir sekilde

varliklarini siirdiirdiiklerine iligkin bir agiklama sunmaktadir (March ve Olsen, 1984).

Sosyal (toplumsal) insacilik (Berger ve Luckmann, 1966) temeli iizerine kurulu olan
kurumsal kuram, 6zellikle 90’1 yillardan sonra yonetim ve organizasyon literatiiriinde

oldukga ilgi gormeye baslamistir (DiMaggio, 1991; Greenwood vd., 2008; Scott, 2008).

Bu baglikta kurumsal kuramin ortaya ¢ikisi, temel kavramlari ve arastirmada faydalanilan

mesruiyet kavrami aciklanmaktadir.
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1.5.1. Kurumsal Kuram

Kuramm temel tezi Ozen (2007) tarafindan “orgiitlerin yap1 ve siireglerinin iginde
bulunduklar1 kurumsal c¢evreye uyumlar1 sonucunda bi¢imlendigi” seklinde ifade
edilmektedir ( DiMaggio ve Powell, 1983; Meyer ve Rowan, 1977; Ozen, 2007; Zucker,
1977). Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri icin teknik olarak verimli olmanin yeterli
olmadigi, ayn1 zamanda kurumsal ¢evrelerine uyum saglayarak 6rgiitii mesru kilmanin
gerekli oldugu ifade edilmektedir (DiMaggio ve Powell, 1983, s. 149). Pfeffer ve Salancik
(1978) orgiit dis1 faaliyetlerin de 6rgiit i¢i performans kadar 6nemli oldugunu ifade ederek

cevrenin belirleyici roliine vurgu yapmuistir.

1.5.2. Temel Kavramlar

Kurum ve Kurumsallasma sosyolojinin temel kavramlarindandir. Kurum, kurumsal
kuram yazininda en temel tanimiyla toplumlar tarafindan insa edilen sosyal siiregler
olarak tanimlanmaktadir (Jepperson, 1991, s. 143). Sosyal aktorlere vurgu yapan
tanimlardan Barley ve Tolbert (1997) kurumlari, sosyal aktorlerin tiirlerini, uygun
faaliyetlerini veya iliskilerini belirleyen paylasilan kurallar ve siniflandirmalar" olarak
tanimlarken, Berger ve Luckmann (1991) “toplumsal aktorlerin aligkanliga doniismiis
tekrarlayan eylemleridir” seklinde tanimlamaktadir. Kurumlar, toplumsal ve ekonomik
yasamin temel yapi taslart olarak goriiliir. Buna gore bireysel tercihler, toplumsal eylem
ve bunlarla ilgili diisiince kategorileri kurumsal mekanizmalar tarafindan olusturulur.
Kurumlar ortak biligsel siireclerce tanimlanan neyin anlamli oldugu ve hangi eylemlerin

miimkiin olabilecegine iliskin belirleyici unsurlardir (DiMaggio, 1991).

Kurumsallasma, genellikle bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Meyer ve Rowan, 1977,
Selznick, 1984). Selznick (1984) kurumsallagsmay1 ¢evreye uyum perspektifinden
“Kurumsallagsma orgiitlerin ig¢inde bulunduklarit ¢evreleriyle olan uyumuyla ilgilidir,
degerlerin ve fikirlerin yayilma siirecini agiklar” seklinde tanimlamaktadir. Orgiitsel
yapiy1 orgiit i¢i katilimcilarin 6zellikleri ve bagliliklart ile dis ¢evre kaynakli etki ve
kisitlamalara tepki olarak sekillenmis uyumsal arag olarak gormektedir (s. 13). Meyer ve
Rowan’a (1977) gore kurumsallagma; sosyal eylemlerin, i¢inde bulunduklar1 toplumda

kural benzeri statii kazanmasi siirecidir.

Kurumsallagma siirecinin baglangicinda teknolojik degisiklige, yasal bir zorunluluga,
piyasa gii¢lerinin etkisi ile ortaya yeni bir drgiitsel uygulama bigiminin ortaya ¢ikmasina

isaret edilmektedir. Bunu, benzer sorunlar1 yasayan az sayida orgiit bu sorunlari rasyonel
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bir bigcimde ¢6zmek niyetiyle uygulamay1 benimseyip kendi kosullarina uyumladiklari
alisma siireci; kaliplasmis davranis bigimlerinin olusmasiyla nesnellesme siireci takip
etmektedir. Bu siirecte herkesge paylasilan anlamlarin ortaya ciktifi, uygulamanin
basarili oldugu inanci orgiitsel alanda yayildik¢a daha fazla 6rgiit tarafindan benimsendigi
One siiriilmekte; ¢okelme olarak tanimlanan son asamada ise davraniglarin digsal bir
nitelik kazanarak kendi baslarina bir gergeklik ifade ettikleri, uygulamanin benimsenmesi
yoniinde kurumsal bir baski hissedildigi, orgiitlerin uygulamayr mesruiyet kazanmak
niyetiyle kendi kosullarina uyumlamadan standart bir model olarak uyguladig1 iddia
edilmektedir (Ozen, 2013, s. 128; Tolbert ve Zucker, 1983).

Kurum sadece orgiitsel yapiin aldig: bir sekil degildir. Orgiitiin ¢evresi de kurumsal
nitelik tasir. Zaten orgiitii kurumsallagmaya iten de bu cevredir. Modern toplumlarda
orgiitsel yapilar kurumsallagsmis ortamlar iginde olusurlar (Meyer ve Rowan, 1977, s.
340). Yeni Kurumsal Kuramda 6rgiit yapilarinin bilingli bir ¢abanin iirlinii olmadig1 6ne
stiriilmektedir (DiMaggio ve Powell, 1983; Meyer ve Rowan, 1977). Boylece, rasyonel-
aktdr modellerine siiphe ile yaklasilmakta, bunun yerine bilissel, kiiltiirel, toplumsal
aciklamalar getirilmektedir. Kurumsal kuramda bigimsel orgiit yapilari ¢ogunlukla
islevsel ve rasyonel degil irrasyonel, etkinlikleri ve etkililikleri siipheli yapilardir. Bazi
orglitler ¢ok diislik performans diizeyinde caligsalar da yasayabilmektedirler. Yine de
orgiitlerde konumlarma gore belli bir diizeyde rasyonalizm ve etkinlik oldugu kabul

edilmektedir (Donaldson, 1995; Tolbert ve Zucker, 1996).

Kurumsal kuramda 6rgiitiin ¢evresi; zorlayici, taklit¢i ve normatif baskilar tarafindan inga
edilmis ve iginde yer alan oOrgitlerin etkilesimde oldugu bir alan olarak
kavramsallastirilmistir. Bu alana orgiitsel alan denmektedir. Orgiitsel alan, érgiitiin iginde
yer aldig1 toplumla arasindaki iliskiyi ifade eden, digsal gercekliklerin uygulanmasini
saglayan bir aragtir (Greenwood vd., 2008).

1.5.3. Mesruiyet

Orgiitler, 6rgiitsel alan i¢indeki diger rgiitlerin yapilarmi, prosediirlerini, uygulamalarini
ve kiiltlirlerini taklit ederek benimsemektedir (DiMaggio ve Powell, 1983, s. 153).
Boylelikle orgiitsel alanda kabul goren, toplum tarafindan desteklenen bu orgiitler
hayatin1 siirdiirebilmektedir. Orgiitler faaliyetlerini toplum nezdinde mesrulastirmaya
calismaktadir. Kurumsal kuramda mesruiyet, orgiitiin hayatin1 devam ettirebilmesi igin
vazgecilmez bir unsur olarak degerlendirilmektedir (DiMaggio ve Powell, 1983; Meyer
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ve Rowan, 1977; Scott ve Meyer, 1994a; Zucker, 1987). Mesru kabul edilen orgiitler,
orgiitsel alanda yer alan diger orgiitlere gore daha fazla yasama sansina sahip

olmaktadirlar (Cakar ve Danisman, 2012, s. 255).

Mesruiyet yazini stratejik ve kurumsal olarak 2 ayr1 kola ayrilmis gibi goriilmektedir. Bir
tarafta yoneticilerin goziiyle ¢evreye odaklanan ve yonetsel, aragsal bir durus sergileyen
stratejik mesruiyet yaklasimi (Ashforth ve Gibbs, 1990; Dowling ve Pfeffer, 1975;
Pfeffer, 1981; Pfeffer ve Salancik, 2003), diger tarafta toplumsal ¢ergeveden orgiitlere
odaklanan yapisalc1 kurumsal mesruiyet yaklasimi (DiMaggio ve Powell, 1983; Meyer
ve Rowan, 1977; Zucker, 1987) yer almaktadir. Kaynak bagimliligi kuraminda ele alinan
stratejik mesruiyet aragsal bir mesruiyettir. Orgiitiin ulasmas1 gereken mesruiyet, kendi
faaliyetlerine etkisi oldugunu disiindiigii kaynaklar1 barindiran gevreyle smirhdir

(Pfeffer, 1981; Pfeffer ve Salancik, 1978; Suchman, 1995).

Suchman’in (1995) yaklasimiyla, “mesruiyet nedir?” sorusunun yant sira “ne mesrudur?”
sorusu da sorulmalidir (S. 73). Mesruiyet nesnel olarak elde edilir ancak 6znel olarak
yaratilir. Bir uygulamanin mesru olup olmadigini anlayabilmek noktasinda, uygulamayi
kaldirma durumunda karsilasilan direng bir gosterge olabilir. Eger ki bir tepki veriliyorsa
uygulamanin kaniksanmislik, aksi diistiniilemezlik derecesinin, dolayisiyla mesruiyetinin
yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Meyer ve Rowan, 1977; Suchman, 1995; Zucker,
1987).

Orgiitler, orgiitsel alanin 6rgiit yapilarma etkisini saptama noktasinda, etkinlik ve
mesruiyet saglama arasinda bir tercih yapma durumunda kalabilirler. Teknik ve kurumsal
arasinda oOrgiitleri bir tercih yapmaya zorlayan tutarsizliklara karsi1 orgiitler bazi ¢6ziim
stratejileri gelistirirler. Bunlar (Meyer ve Rowan, 1977; Scott, 1995; aktaran Ozen, 2013);
Direnme; Bu cergevede torensel ve sembolik gereklere direnilir. Bunun sonucu,
kaynaklar1 ve istikrar1 kaybetmek olabilir. Yalitma; Bunlar 6rgiitii izole edip, dis iliskileri
kesmek, bu yolla da mevcut anlayis, yapt ve politikalar siirdiirmek bi¢iminde
eylemlerdir. Uyumsuzlugu Kabul;, Orgiit yapisinin is gerekleriyle uyumsuz oldugunu
kabul etmektir. Bu durum, orgiitiin mesruiyetini tehlikeye sokabilir. Reform Vaadi,
Orgiitiin cevresiyle iliskisini islemez olarak gdsterip, reform vaat etmek de bir ¢dziim
olabilir. Ancak bu durum da Orgiitiin mesrulugunu tartisilir hale getirir. Ayirma
(Decoupling); Bigimsel orgiitlerin gercekten denetim ve esgiidiim sagladiklari bir olgu

degil varsayimdir. Orgiitler kurumsal cevreye tepki gosterirlerken, kurumsal gevrenin
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gerektirdigi unsurlar1 kabul etmekle birlikte, islemsel (operasyonel) yapilarini bundan

ayirirlar.

Suchman (1995) mesruiyeti ahlaki, pragmatik ve bilissel olmak iizere ii¢ ana boyutta
kavramsallastirmigtir. Ahlaki mesruiyet, orgiitiin toplumsal olarak kabul géren norm,
standart ve degerlere uyumlu hareket etmesi seklinde ifade edilebilir. Pragmatik
mesruiyet, orgiit ile paydaslar arasindaki takas iliskisi, paydaslarin uzun vadeli ¢ikarlarina
hizmet etme gibi kavramlarla iliskilidir. Son olarak, bilissel mesruiyet Orgiitsel
faaliyetlerin toplum tarafindan dogru, olmasi gereken, beklentilere uygun olarak
algilanmas1 durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Faaliyetleri ve amaglar1 toplum tarafindan
kabul gormesi ise Orgilite genis capli bir mesruiyet tabani olusturabilecektir. Biligsel
mesruiyet herhangi bir olgu hakkinda bilginin yayilimini ifade etmektedir. Bu olgu
hakkinda ilgili Kitlenin bilgi diizeyi Olgiilerek degerlendirme yapilabilir. Toplumca
kaniksanma gerceklestiginde biligsel mesruiyetin en st seviyesine ulasilmaktadir

(Aldrich ve Fiol, 1994).
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BOLUM 2. ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Bu boliimde arastirma sorular1 dogrultusunda konuya iliskin literatiirden faydalanilarak

arastirmanin hipotezleri olusturulmus ve arastirma modeli ¢izilmistir.

2.1. Arastirmanin Hipotezleri

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ilgili tanimlamalarda performans vurgusu dikkat
cekici bir sekilde yer almaktadir. Ornegin Campbell ve Kuncel, egitim faaliyetlerini
“bireysel is performansinin gelistirmek igin tasarlanmis planli bir miidahale” olarak
tanimlamaktadir. s performansi vurgusuna sahip bir baska tanima gore egitim ve
gelistirme faaliyetleri; “ise baslarken bir isi veya gorevi gerceklestirmek veya mevcut bir
is veya gorevin performansini gelistirmek i¢in gerekli olan beceri, bilgi ve tutumlari
ogrenmeye odaklanan faaliyetler” olarak tanimlanmaktadir (Nadler ve Wiggs, 1986, s.
5). Swanson (2009) ise, egitim ve gelistirmenin “temel bir is siireci haline gelmesinde
performansin anahtar rolii oldugunu sdylemektedir (s. 209). Elbette bu faaliyetlerde elde
edilen bilgi, beceri ve davranislarin is yerine aktarilmasi beklenmektedir (Holton ve
Baldwin, 2003).

Temel olarak egitim; ¢alisana gorevlerini basariyla yerine getirebilmesi i¢in hem teorik
hem de pratik bilgi, beceri ve yetenek kazandirdigindan, gorev performansin
desteklemesi beklenmektedir (Ng ve Feldman, 2009, s. 105). Cesitli arastirmalar,
calisanlar1 yeni bilgi ve becerilerle donatmanin olumlu orgiitsel sonuglarla iligkili
oldugunu ortaya koymustur (Schaufeli ve Salanova, 2007; Sung ve Choi, 2014; Tseng ve
McLean, 2008). Benzer sekilde, diger baz1 yazarlar, tek veya birbiriyle iliskili IKG
uygulamalar setleri ile orgiitsel etkililik arasinda kavramsallastirilmis ve ampirik olarak
pozitif bir iligki kurmustur (Colbert ve digerleri, 2014; Rahman ve digerleri, 2013;
Riordan ve digerleri, 2005). Swanson ve Holton (2009), IKG uygulamalarmin ¢aligan
yetkinligini gelistirdigini ve Orgiitsel etkinligi artirdigin1 vurgulamistir. Sung ve Choi
(2014), kuruluslarin, insanlarin etkin bir sekilde c¢alismasimi ve gelismis bireysel
yetkinlikler yoluyla performans beklentilerine ulagsmasim1 saglamak icin IKG
uygulamalarin1 tasarlamasi ve uygulamasi gerektigini One slirmiistiir. Cooke ve
arkadaglaria (2000) gore egitimin, ¢alisanin bilgi ve yeteneklerini gelistirme potansiyeli
oldugundan, ¢alisan performansini arttirmasi beklenmektedir. Calisan yetkinliklerinin ve

orgiitsel gelisimin arttirilmasinda egitim ve gelisim uygulamalarinin 6nemi birgok yazar
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tarafindan kabul edilmistir (Chang ve digerleri, 2011; Swanson, 2001; Youndt ve Snell,
2004). Egitime katilan ¢alisanlarin yeni 6grenilen becerileri, bilgileri ve tutumlar: giinliik
islerinde uyguladiklarin1 ve islerini yaparken daha iyi yetenek ve yetkinlikler
sergilediklerini ileri siiriilmistiir (Bartlett, 2001; Clardy, 2008; Gubbins ve digerleri,
2006). Dahasi, Frayne ve Geringer (2000) tarafindan, sigortacilik sektoriinde ¢alisan 30
satig elemanina uygulanan bir saha deneyinde; egitim programima katilan satis
gorevlilerinin daha yiiksek 6z yeterlilik ve 6znel is performansi gosterdigi bulunmus,
egitimle ilgili performans artisinin egitimden sonraki 12 ay boyunca devam ettigi ortaya

konmustur.

Ozetle, 6nemli sayida bireysel ¢alisma Ve inceleme, egitimin ¢alisanlar icin sagladig pek
cok fayday:1 desteklemektedir. Bu faydalar, performansla dogrudan veya dolayli olarak
ilgili degiskenleri icermektedir.

Alternatif bir goriise gore, smirl bir bakis agisi ile bakildiginda egitim ve performans
arasindaki iligki bir efsaneden ibarettir. Egitimin performansi artirabilmesi i¢in yonetim
tarzinin degismesi, yogun bir kocluk faaliyeti ve egitim anlayiginin 6rgiit kiiltliriiniin bir
parcas1 olmasi beklenir (Wright ve Geroy, 2001). Iste bu noktada kurumsal akademilerin,
hem egitim kiiltiiriinii agilama misyonu, hem yoneticilerin de egitim alan kitlenin iginde

olmast hem de yogun kogluk faaliyetleri araciligiyla fark yaratacag: diisiiniilmektedir.

Sosyal miibadele kurami (Blau, 1964) perspektifi ile de degerlendirildiginde; orgiit,
caligsanlarma egitim yoluyla ¢esitli imkanlar sundugunda, ¢aliganlar da orgiitiin yararina

olacak sekilde ig performanslarini iyilestirebilirler.

Tiim bu ¢alismalardan yola ¢ikilarak ve 6nceki arastirmalarin bulgularina dayanarak,
kurumsal akademi adi altinda gergeklestirilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, bireysel

is performansini pozitif yonde etkileyecegi beklenmektedir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin alt boyutlari; 6grenme motivasyonu, egitim
olanaklari, egitimden beklenen kazanglar ve destek algisi olarak siralanabilir (Bartlett,
2001). Her bir alt boyutun bireysel is performansina olan muhtemel pozitif etkisi asagida
tartisilmustir.

Egitim faaliyetlerinin etkinliginde rol oynayan gesitli degiskenlerin incelendigi bir
calismada Tziner ve arkadaslar1 (Tziner vd., 2007, s. 172); ¢alisanlara iliskin 6 degiskenin
(sorumluluk, 6z yeterlilik, 6grenme motivasyonu, 6grenme hedef yonelimi, performans

hedef yonelimi, aragsallik), iki egitim ¢iktisina (egitim notu, egitim sonrasi amirin
35



performans degerlendirmesi) etkisini arastirmistir. Arastirma sonucunda o6grenme
motivasyonunun hem egitim notu hem de amirin performans degerleme notu iizerinde
onemli bir pozitif etkisinin oldugu gorilmistir. Calisanin gérev motivasyonu, daha
yiiksek performans igin ¢aba gosterme arzusunun bir gostergesidir denebilir (Ariani,
2013, s. 26). Egitim ve gelistirme yatirimlarinin getirisi, ¢alisanlarin egitime hazir
bulunusluklari ile de ilgili olabilir. Daha yiiksek diizeyde 6n bilgiye sahip olan ¢alisanlar
yeni beceriler 6grenmeye daha iyi yatkin olacaktir (Noe ve Schmitt, 1986, s. 498).
Ogrenme motivasyonu yiiksek ¢alisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerine daha fazla
caba harcayacagi ve bu nedenle motivasyonu diisiik ¢alisanlara kiyasla yeni bilgi ve
beceriler edinmede daha basarili olacaklari, dolayistyla performans algilarinin da yiiksek

olacagi sOylenebilir.

Egitim olanaklari; calisanlarin mevcut pozisyonlari i¢in ihtiya¢ duyduklar bilgi, beceri
ve yetenekleri elde etmek icin gerekli egitim imkanlarina ulasabildiklerini ve egitime
katilma konusunda orgiitsel bir engel ile karsilasmadiklarini ifade eder (Bartlett, 2001, s.
339). Egitim olanaklarina erisim algis1 yiiksek olan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
da yiiksek oldugu bulunmustur (Bartlett ve Kang, 2004, s. 436). Cesitli arastirmalarda
egitimden beklenen kazanglarin ve egitim programlarina katilima ydnelik sosyal
destegin; c¢alisanlarin bagliliklarin1 ve Orgiitsel vatandashik davranisini pozitif yonde
etkiledigi goriilmiistiir (Al-Emadi ve Marquardt, 2007; Bartlett, 2001; Bulut ve Culha,
2010; Mansour vd., 2021, 2022). Yine farkli arastirmalarda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin bir tamamlayicisi olarak diisiiniilebilecek olan egitim transferine iliskin
destek algisinin, gorev performansi ig¢in 6nemli bir bilesen oldugu (Wei Tian vd., 2016),
amirin egitime destegi algisinin da is performansimi artirdigi (Park vd., 2018) ortaya
konulmustur. Sosyal miibadele teorisine gore ¢alisanlar, olumlu algiladiklar1 bir ¢alisma
ortamina ve kosullarma daha iyi performansla karsilik vermektedir (Chen, 2017). IKG
faaliyetleri bazinda bakildiginda, kurumsal akademilerin bu faaliyetleri yiiriitmede yeni
bir olusum oldugu soOylenebilir. Yukaridaki arastirma sonuglarina ve tartigmalara da

dayanarak, asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hi: Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algisi, is

performansi algisi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Kristof (1996) kisi-orgiit uyumunu “bireyler ve orgiitler arasindaki uyumluluk™ seklinde

tanimladiktan sonra bu uyumun su kosullarda gerceklesecegini ifade etmistir: (a) kisi ya
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da orgiitten en azindan birinin digerinin ihtiyaglarin1 karsilamasi, (b) taraflarin benzer
temel 6zellikleri paylagsmalari ya da (¢) bu iki durumun birden saglanmasi (Kristof, 1996).
Kisi-orgiit uyumunun bireysel ve orgiitsel sonuglarina iligkin olarak ¢ok sayida ¢alisma
yapilmistir. ilgili yazinda yapilan ¢alismalar kisi-6rgiit uyumunun; is tutumlar1 (Huang
vd., 2005), orgiitsel vatandaslik davranisi (Westerman ve Cyr, 2004), isten ayrilma
egilimi (McCulloch ve Turban, 2007), is tatmini (Wheeler vd., 2007) ve 6rgiitsel baglilik
(Boxx vd., 1991) tizerinde 6nemli 6l¢iide etkili oldugunu ortaya koymustur. Ancak kisi —
Orglit uyumunu nelerin etkiledigine ¢ok deginilmemistir. Mevut ¢alismalarin kisi-orgiit
uyumunu, se¢me - ilk ise alma asamalarinda Glglilmesi gereken bir degisken olarak ele
aldigy; ise alim sonrasi faaliyetlerin kisi-Orgiit uyumu algilari tizerindeki etkisine deginen
¢ok az ¢aligmanin oldugu iddia edilmektedir (Autry ve Wheeler, 2005; Cable ve Parsons,
2001). Autry ve Wheeler (2005), iKY pratiklerinin kisi-6rgiit uyumuna etkilerini
inceledikleri caligmalarinda, oryantasyon siiresinin, calisan ile yOnetici ve Orgiit

arasindaki uyumu etkiledigini ortaya koymaktadir.

Kurumsal akademi faaliyetlerinin orgiit kiiltliriinii yaymak, degisimi tetiklemek vb.
yollarla c¢alisanlarin uyumunu kolaylastirabilecegi de literatiirde ifade edilmektedir
(Myrsiades, 2001; Blass, 2005; Zhang ve Boies, 2018). Bu agidan bakildiginda kurumsal
akademilerde gerceklestirilen e8itim ve gelistirme faaliyetlerinin kisi-Orgiit uyumuna

pozitif yonde katkida bulunacagi diisiiniilebilir.
Bu temelde ikinci hipotez su sekilde 6nerilmektedir:

H2: Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algisi, kisi — orgiit

uyumu algisi lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Egitim tarihsel olarak okul ve {iniversite kurumlariyla, gelistirme ise orgiitler ve endiistri
ile iligkilendirilmistir. Ancak son yillarda “Egitim”, daha genis bir kavram olan “yasam
boyu 6grenme” kavrami i¢inde tiikketilmektedir (Blass, 2003). Kurumsal akademi kavrami
iste bu manzara iginde ortaya c¢ikmaktadir. Kurumsal akademiler, kurumlar ve
tiniversiteler arasinda gelisen bir boslugu doldurmak igin gelismistir. Zira kurumlarin
calisan profili talebi ile {niversitelerin sagladigi arz yavas yavas birbirinden
uzaklagmaktadir.  Ancak  kurumsal  akademilerin  Tirkiye’deki  mesruiyeti
sorgulanmalidir. Suchman’a (1995) gére mesruiyet; bir 6l¢iide sosyal olarak normlarin,
degerlerin, inanclarin ve tanimlarin yapilandirilmis sistemi igerisinde bir birimin

eylemlerinin arzu edilebilir, kurallara uygun veya miinasip olduguna dair genellesmis algi
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veya varsayimdir. Algi olarak mesruiyet, nitelik metaforunu, bir oOrgiitsel iirliniin,
uygulamanin veya karakteristigin uygunlugu, degerlendirmesi veya yargisi olarak
kullanir (Suddaby vd., 2017: 463). Bu goriise gore, mesruiyet algisal veya sosyobiligsel
bir fenomen olarak algilanmaktadir (Suddaby vd., 2017: 464).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri her ne kadar bir¢ok farkli degiskenden etkilense de,
bazen gerekli etkiyi saglayamamaktadir. Bu faaliyetlerin sonuglarinin etkin olmasinda,
uygulamalarin gerceklestigi Kurumsal Akademi olgusunun calisanlarca mesru olarak
algilanmasinin bir rolii olabilir. Calisanlar, nispeten yeni bir olusum olan Kurumsal
Akademileri kaniksayip, mesru goriiyorlar ise, bu yapilarin gerekliligine inanip,
yapilanlarin “olmasi gereken seyler” olduguna dair inanglar1 varsa; mesruiyetin, egitim
gelistirme faaliyetlerinin is performansi ve kisi-Orglit uyumuna etkisi tiizerinde

diizenleyici etkiye sahip oldugu da sdylenebilir. Bu baglamda son hipotez su sekildedir;

Hs. Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algisinin, is

performansi algisi tizerindeki etkisinde mesruiyetin diizenleyici etkisi vardir.

Ha. Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algisinin, kisi —

orgiit uyumu algisi lizerindeki etkisinde mesruiyetin diizenleyici etkisi vardir.

2.2. Arastirma Modeli

Aragtirmanin sorular1 kapsaminda olusturulan hipotezleri gosteren arastirma modeli Sekil

3’te sunulmustur.
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Sekil 3
Arastirma Modeli

Mesruiyet

Bireysel Is Performansi
e  Gorev Performansi
e  Baglamsal Performans

Egitim — Gelistirme Uygulamalar1
o Egitim ve Gelistirme
Olanaklar1
¢ Egitim ve Gelistirmeden
Beklenen Kazanglar
¢ Ogrenme Motivasyonu
¢ Algilanan Destek

Kisi - Orgiit Uyumu
e  Gereksinim -
Karsilama Uyumu
e Deger Uyumu
Talep - Yeterlilik
Uyumu

Modelde egitim ve gelistirme uygulamalari algisinin bireysel is performansi ve kisi —
orgiit uyumu algilarini pozitif etkileyecegi; egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kisi-orgiit
uyumu ile is performansi iizerindeki etkisinde kurumsal akademi mesruiyetinin

diizenleyici rolii oldugu gosterilmektedir.
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BOLUM 3. ARASTIRMA

Bu boéliimde, kurumsal akademilerde uygulanan egitim gelistirme faaliyetlerinin, kisi-
orgiit uyumu ve is performansina etkisinde mesruiyetin diizenleyici etkisinin test

edilmesine iliskin gergeklestirilen ampirik ¢calismanin bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada egitim gelistirme uygulamalar algisini, kisi-orgiit uyumu algisini, bireysel
is performansi algisini ve bireysel diizeyde kurumsal akademi mesruiyetini dlgmek igin

dort ayn 6lgek kullanilmistir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin 6l¢limiinde siklikla kullanilan bir 6l¢gegin mevcut
olmadigi, genel ve basit Olglimlerin Otesine gecilmesi gerektigi vurgulanmaktadir
(Tharenou vd., 2007, s. 269). Literatiirde rastlanan en kapsamli 6l¢ek olan “egitim
gelistirme uygulamalar1 olgegi” (Bartlett, 2001; Noe ve Schmitt, 1986; Noe ve Wilk,
1993) kullanilmistir. Olgek 30 maddeden olusmakta olup, 6grenme motivasyonu
(0=0,93), algilanan egitim gelistirme olanaklar1 (a=0.76), egitim gelistirmeden beklenen
kazanglarin algis1 (0=0,90) ve egitim gelistirme ile ilgili algilanan destek (a=0,88)
seklinde dort faktore sahiptir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi, dogrulayici faktdr analizi (X?
(483)=889,853; GFI=0,84; CFI=0,94; NFI=0,88; NNFI=0,92; RMSEA=0,05; *p<0.01.),

gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligsmalar1 Bulut ve Culha (2010) tarafindan yapilmistir.

Kisi-orgiit uyumu algis1 6lgegi: Cable ve DeRue tarafindan gelistirilen 6lgek ti¢ faktdrden
ve 9 maddeden olusmaktadir (Cable ve DeRue, 2002). Tiirk¢eye, Behram ve Ding (2015)
tarafindan uyarlanan ve gegerlilik ¢alismalart ilgili yazarlar tarafindan gergeklestirilen
olgek, orijinalindeki gibi Gereksinim-Karsilama Uyumu (0=0,92), Deger Uyumu
(0=0,90) ve Talep-Yeterlilik Uyumu (a=0,83) olmak iizere ii¢ faktor ve 9 maddeden

olusmustur. Bu faktorler toplam varyansin yaklasik %83’{inii agiklamaktadir.

Calisanlarin performans algilarin1 6lgmek amaciyla Koopmans ve arkadaslari (2013)
tarafindan gelistirilen “Bireysel Is Performansi Olgegi (Individual Work Performance
Questionnaire)” kullamlmstir. Olgek, Tiirkgeye Koroglu ve Kaba (2021) tarafindan
uyarlanmistir. Olgegin kapsam gegerlik indeksinin 0,96 oldugu saptanmustir. Dogrulayict
faktor analizinde, X2/sd=2,55; RMSEA=0,071; GFI=0,92; CFI=0,92; NFI=0,88;
IF1=0,92 ve TLI=0,90 olarak hesaplanmis ve Cronbach alfa katsayisi 6l¢cek toplaminda

0,80 bulunmustur.
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Mesruiyet, tizerinde fikir birligi olan operasyonel bir tanima sahip olmadig igin,
mesruiyet 6l¢timii de tartismali bir konu haline gelmektedir (Vergne, 2011, s. 1). Bununla
beraber, mesruiyet 6l¢gmeye yonelik arastirmalar da sinirli sayidadir (Bachmann ve
Ingenhoff, 2016; Chung vd., 2016; Tsinopoulos vd., 2018). Bireysel diizeyde mesruiyeti
Olcen “Mesruiyet” 6lgegi 4 maddeden olusmakta olup Giirlek (2021) tarafindan mevcut
calismalardan adapte edilerek olusturulmustur. Odak grup goriismesi ile tartisilan ifadeler
tizerinde, gesitli Onerilere bagh olarak kii¢iik degisiklikler yapilmis, dl¢iim gegerliligi,
givenilirligi (0=0,83) ve yapisal modelin uyumu smanmis ve gecerli bulunmustur
(Giirlek, 2021).

Olgeklerin tiimiinde, ¢alisanlarin ifadelere ne derece katildiklarini saptamak amaciyla 5°li

Likert (1=Hi¢ katilmiyorum — 5=Tamamen katiliyorum) kullanilmistir.

3.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirma evrenini, sayist net olmamakla birlikte c¢esitli kaynaklar, web siteleri vb.
taranarak elde edilen, Tiirkiye’de bulunan ve kurumsal akademisi olan 77 adet isletme
olusturmaktadir. Bu kurumsal akademilerde en az 3 ay Once egitim ve gelistirme
faaliyetlerine katilmis olan ¢alisanlardan 6rneklem secilmistir. Sektoérde yer alan egitim
profesyonelleri, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ilizerinden gegen 3 aylik bir siirenin,
performans ve uyum acisindan bir degerlendirme yapmaya uygun oldugunu
belirtmislerdir. Bu nedenle 3 aydan daha kisa siire 6nce bu faaliyetlere katilan ¢alisanlarin

arastirmaya katilmasina izin verilmemistir.

Kurumsal akademilerin yogun calisma programi, akademilerden egitim alanlarin
calismaya goniillii katilim konusunda asir1 istekli olmamasi, ankete katilma konusunda
zaman zaman karsilagilan giliven eksikligi (6rnegin verilen linke tiklamama,
bilgilendirilmis goniillii onam formu reddi vb.) gibi kisitlar nedeniyle kolayda 6rneklem

yontemi tercih edilmistir.

Oncelikle Tiirkiye’de alanda en etkili STK lardan biri olan TEGEP (Egitim ve Gelisim
Platformu Dernegi) ziyaret edilmis ve is birligi konusunda goriismeler / toplantilar
gerceklestirilmistir. Bu toplantilar sonunda anket formunun g¢esitli {iye akademi

direktorleri ile paylasilmasi uygun bulunmustur.

Ayrica evrende yer alan 77 akademinin iletisim adreslerine e-postalar iletilmistir. Bunun

yaninda nispeten eski ve gelismis olarak nitelenebilecek bazi1 akademilerin ¢alisanlar ile
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iletisime gecilerek anket formunu doldurmalart ve kurumsal akademide egitim ve
gelistirme faaliyetlerine katilmis ¢alisanlarinin ankete katilimi konusunda destek olmalari

istenmistir.

Tim bu gayretlerin sonunda ulagilan 451 anket yanitindan, tiim cevaplar1 ayn1 olan 19,
eksik yanitlari olan 18, bos ya da yanliglikla st tiste génderilen 12 anket degerlendirme

dis1 birakilmis olup, degerlendirmeye uygun olan 402 tanesi analizlere dahil edilmistir.

3.3. Giivenilirlik ve Yap1 Gecgerliligi

Giivenilirlik, kisilerin 6lgek maddelerine verdikleri yanitlar arasindaki tutarlilik derecesi
olarak tanimlanabilir. Giivenilirlik, 6lgegin Slgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru
oletiigii ile ilgilidir (Biyiikoztiirk, 2007, s. 135). Giivenilirligin bir gostergesi olarak alfa
i¢ tutarlilik katsayis1 hesaplanmistir. Cronbach Alfa Katsayisi, dlgekte yer alan sorularin
homojen bir yapiyr agiklamak iizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirir.
Giivenilirligi belirlemek amaciyla Glgeklerin her bir alt faktorii icin alfa katsayisi
hesaplanmis, tanimlayici istatistikler ile alfa katsayilar1 Tablo 4’te sunulmustur.
Cronbach Alfa katsayisinin 0,80-1,00 arasinda olmasi yliksek derecede giivenilir olarak
degerlendirilir (Biiyiikoztiirk, 2007, s. 126). Tiim o6lceklerin giivenilirlik degerlerinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ortalamalara bakildiginda; katilimcilarin mesruiyet,
egitim — gelistirme faaliyetleri ve bireysel is performansi algilar1 yiiksek, kisi-orgiit
uyumu algilari ise orta diizeydedir. Egitim gelistirme faaliyetlerinden en yiiksek diizeyde
olan1 “6grenme motivasyonu”, kisi-Orgiit uyumunda ise en diisiik olan1 “deger uyumu”

olarak tespit edilmistir.

42



Tablo 4

Tammlayict Istatistikler ve Giivenilirlik Analizi

Standart Cronbach's

Degigkenler Ortalama Sapma  Alpha (a) CR AVE
Megruiyet 3,60 0,97 0,901 093 0,77
Egitim - Gelistirme Uygulamalari 3,77 0,82 0,966
Ogrenme Motivasyonu 4,11 0,86 0964 0,95 0,70
Egitim- Gelistirme Olanaklar1 3.48 1,10 0,848 0,81 0,59
Egitimden Beklenen Kazanglar 3,66 0,98 0,951 0,92 0,48
Destek Algisi 3,59 1,06 0932 085 049
Kisi - Orgiit Uyumu 3,29 0,96 0,942
Gereksinim-Karsilama Uyumu 3,13 1,09 0,931 0,85 0,65
Deger Uyumu 3,10 1,09 0,938 0,88 0,72
Talep-Yeterlilik Uyumu 3,36 1,11 0,940 0,90 0,76
Bireysel Is Performansi 3,99 0,88 0,959
Gorev Performansi 4,01 0,91 0,945 0,91 0,68
Baglamsal Performans 3,96 0,96 0944 0,91 0,62

Ayrim gecerliligi i¢in her faktoriin AVE (Average Variance Extracted) degerinin 0,50 nin
tizerinde olmasi beklenmektedir. AVE; faktore ait ifadelerin kovaryanslarinin karelerinin
toplaminin ifade sayisina boliinmesi ile bulunmaktadir. Benzesim gegerliligi i¢in de CR
(Composite Reliability) degerlerinin AVE degerlerinden yiiksek olmasi beklenmektedir.
Yalnizca egitimden beklenen kazanglar (AVE=0,48) ve destek algisi (AVE=0,49)
faktorlerinin AVE degerleri sinirin biraz altinda kalmistir. Fornell ve Larcker’a (1981)
gore, CR>AVE ve Cronbach Alpha>0,70 sartlar1 saglandiginda, AVE degeri gereken
smirin altinda olsa dahi, ayrim gegerliliginin saglandigi sonucuna varilabilir (s. 46). Her
iki faktor de bu kosullar1 sagladigindan, tiim Slgeklerin CR ve AVE degerleri istenen
diizeyde oldugu, bu nedenle benzesim ve ayrim gegerliliklerinin kabul edilebilir diizeyde

sOylenebilir.

Olgeklerin yap1 gecerliligi kesfedici ve dogrulayici faktdr analizleri ile incelenmistir. Bu
amagla ilk olarak toplanan veriler {izerinde bir faktor analizi teknigi olan Temel Bilesenler
Analizi ve 6l¢egin birbirinden bagimsiz alt faktorlerini belirlemek i¢in Varimax Dik

Doéndiirme Yontemi uygulanmustir.
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Faktor analizinde orneklem biiylikligliniin uygunlugu ile ilgili testlerden bir tanesi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. Orneklem biiyiikliigiiniin; KMO degerinin 0.5 ile
0.7 arasinda olmas1 durumunda normal, 0.7 ile 0.8 arasinda olmas1 durumunda iyi, 0.8 ile
0.9 arasinda olmasi durumunda ¢ok iyi, 0.9’dan yiiksek olmasi durumunda ise miikemmel
olarak ifade edilebilecegi belirtilmektedir (Hutcheson ve Sofroniou, 1999, s. 112). Ayrica
sosyal bilimlerde agiklanan toplam varyansin %40 - %60 arasinda olmasi yeterli olarak

kabul gormektedir (Karagoz, 2021)

Kurumsal akademilerin mesruiyeti 6l¢egi beklenildigi tizere tek faktorlii ¢ikmustir. Bu
durum 6l¢egin orijinali ile uyumludur. Faktor analizine iliskin detaylara bakildiginda su
degerlere ulagilmistir; KMO degeri; 0.84, Bartlett Testi; anlamli (p<0,01), agiklanan
toplam varyans %77. Oz deger (Eigenvalue) 3,089 dur.

Tablo 5
Mesruiyet Olcegi Faktor Analizi

g Var (X) A
Maddeler Faktor Yiikleri Oz Deger
(%)
KAM_1 0,91
KAM_2 0,89
77,23 3,089
KAM_3 0,86
KAM_4 0,86
KMO Degeri 0,84
Bartlett Testi <0,01

Bireysel is performanst Olcegi incelendiginde ise yine orijinaline uygun sekilde
maddelerin 2 faktor halinde dagildigi gortilmiistiir. Faktor analizine iliskin detaylar su
sekildedir: KMO degeri; 0.95, Bartlett Testi; anlamli (p<0,01), agiklanan toplam varyans
% 81, bunlar sirasiyla gorev performansi (%9,57) ve baglamsal performans (%71)

seklindedir.
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Tablo 6
Bireysel Is Performansi Olcegi Faktor Analizi

Maddeler Faktor Yiikleri Var (X) Oz Doger
GP BP (%)
GP 1 0,83
GP 2 0,80
GP 3 0,87 9,57 1,052
GP 4 0,81
GP 5 0,81
BP 1 0,74
BP 2 0,71
Ez-j g;: 71,00 7,809
BP_5 0,83
BP_6 0,81
Toplam Agiklanan Varyans 80,57
KMO Degeri 0,95
Bartlett Testi <0,01

GP: Gorev performansi, BP: Baglamsal performans
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Kisi — Orgiit uyumu 6lgeginde ii¢ faktdr ortaya ¢ikmistir. Bu faktdrler madde dagilimi
acisindan orijinal Kisi — Orgiit uyumu &lgegi ile uyumludur. Faktor analizine iliskin
detaylara bakildiginda: KMO degeri; 0.89, Bartlett Testi; anlamh (p<0,01), agiklanan
toplam varyans %80, bunlar sirasiyla gereksinim-karsilama uyumu (%8,9), deger uyumu
(%12,73) ve talep-yeterlilik uyumu (%58,4) degerleri bulunmustur. Faktorlerin 6z
degerleri 1°in iizerindedir. Olgegin faktdr yapisinin orijinal versiyonu ile yiiksek derecede

tutarl oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7
Kisi — Orgiit Uyumu Olgegi Faktor Analizi

Faktor Yikleri Var (X) )
Maddeler Oz Deger
GKU DU TYU (%)
GKU_1 0,85
GKU_2 0,82 8,90 1,010
GKU_3 0,75
DU_1 0,84
DU 2 0,86 12,73 1,345
DU 3 0,84
TYU_1 0,85
TYU_2 0,90 58,40 6,156
TYU_3 0,86
Toplam Agiklanan Varyans 80,03
KMO Degeri 0,89
Bartlett Testi <0,01

GKU: Gereksinim kargilama uyumu, DU: Deger uyumu, TYU: Talep yeterlilik uyumu

Son olarak Egitim Gelistirme faaliyetleri dl¢egi, 6l¢egin orijinal versiyonu ile yiiksek
derecede tutarli sekilde 4 faktorlii olarak ortaya ¢ikmistir. Faktor analizine bakildiginda:
KMO degeri; 0.96, Bartlett Testi; anlamli (p<0,01), agiklanan toplam varyans %76,
bunlar sirasiyla 6grenme mitovasyonu (%52,04), egitim olanaklar1 (%3,68), egitimden
beklenen kazanglar (%12,87) ve destek algis1 (%6,91) degerleri bulunmustur. Faktorlerin

0z degerleri 1‘in lizerindedir.
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Tablo 8
Egitim Gelistirme Faaliyetleri Olcegi Faktor Analizi

Faktor Yiikleri Var (X) Oz Deger
Maddeler n
OM EO EBK DA (%)
OM._1 0,86
OM 2 0,83
OM 3 0,87
OM 4 0,87
OM 5 0,84 52,04 15,613
OM 6 0,85
OM 7 0,81
OM_8 0,79
OM 9 0,81
EO 1 0,75
EOQ 2 0,82 3,68 1,103
EO 3 0,73
EBK 1 0,70
EBK 2 0,53
EBK 3 0,67
EBK_4 0,60
EBK_5 0,52
EBK 6 0,77
cBK 7 078 1287 3,861
EBK_8 0,70
EBK_9 0,68
EBK_10 0,71
EBK 11 0,78
EBK_12 0,78
DA 1 0,59
DA_2 0,68
DA_3 0,80
DA 4 0.73 6,91 2,074
DA 5 0,72
DA_6 0,65
Toplam Agiklanan Varyans 75,50
KMO Degeri 0,96
Bartlett Testi <0,01

OM: Ogrenme motivasyonu, EO: Egitim olanaklar1, EBK: Egitimden beklenen kazanglar,

DA: Destek algisi

47



Yapr gecerliligi icin ikinci adimda dogrulayict faktdr analizi yapilmigtir. Dogrulayici
faktor analizi bir 6rnekleme uygulanan dlgegin baska bir 6rnekleme uygulandiginda ayni

etkiyi verip vermedigini anlamak i¢in kullanilir (Anderson ve Gerbing, 1988).

Hangi indekslerin raporlanmasi gerektigi konusunda program g¢iktisinda yer alan her
indeksi dahil etmenin gerekli veya gergekei olmadigi bilinmektedir (Hooper vd., 2007).
Dogrulayici faktor analizinde uygunluk igin tek bir indekse bagl kalmamak, uygunluk
karar1 verirken farkli indekslere bakarak karar vermek gerekmektedir (Byrne, 2010). En
sik kullanilan ve onerilen uyum indekslerinin CMIN/DF, RMSEA, RMR, CFIl, GFI, NFI
ve NNFI oldugu (Hooper vd., 2007; McDonald ve Ho, 2002), arastirmanin amacina bagl
olarak farkli uyum indekslerinin rapor edilebilecegi ifade edilmektedir (Anderson ve
Gerbing, 1988).

Tablo 9
Uyum Indeksleri Esik Degerleri ve Olceklerin Uyum Iyiligi
Olgekler
Uyum Esik Miikemmel Kisi -  Egitim ve
indeksleri  (K@PU! EEj Hlebilir) Uyum Degeri Mesru. - Bireysel Orgiit  Gelistirme
Deger Algist  Is Perf.
Uyumu Uyg.
CMIN/DF 3<CMIN/DF<5 0<CMIN/DF<3 1,05 3,46 3,57 3,50
GFlI 0,85<GF1<0,90 0,90<GFI<1,00 0,99 0,94 0,96 0,81
NFI 0,85<NFI1<0,95 0,95<NFI<1,00 0,99 0,97 0,98 0,90
NNFI 0,90<NNFI<0,95 0,95<NNFI<1,00 1,00 0,97 0,98 0,91
IFI 0,90<IFI1<0,95 0,95<IFI<1,00 1,00 0,98 0,98 0,93
CFlI 0,90<CFI<0,95 0,95<CFI<1,00 1,00 0,98 0,98 0,93
RMSEA  0,05<RMSEA<0,08 0<RMSEA<0,05 0,01 0,07 0,08 0,08
RMR 0,05<RMR<0,09 0<RMR<0,05 0,01 0,03 0,03 0,09

CMIN/DF indeksi igin esik deger 5 olarak kabul edilmektedir (Wheaton vd., 1977) ve
uyum indekslerinde yer verilmesi konusunda neredeyse bir konsensiis bulunmaktadir
(Mulaik vd., 1989). RMSEA igin ise 0,08 altindaki degerler esik deger olarak kabul
edilmektedir (McQuitty, 2004). Kabul edilebilir bir uyum igin CFI, NNFI ve IFI
degerlerinin de 0,90’1n iizerinde, NFI ve GFI degerlerinin de 0,85’in iizerinde olmasi
beklenmektedir (Byrne, 2010; Hu ve Bentler, 1999; Karagéz, 2021; Kline, 2011; Sesen
ve Meydan, 2015).

Tablo 9 incelendiginde arastirmada kullanilan dort 6l¢egin her birinin iyi uyum gosterdigi

ve kullanilabilir oldugu goriilmektedir. Yalnizca egitim ve gelistirme uygulamalari algis1
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Ol¢eginin GFI degeri (GFI=0,81) esik degerin (0,85) altinda goriinmektedir. Bir uyum
indeksini tek basina degerlendirmek dogru olmayacaktir. GFI uyum indeksinin diisiik
performans goOstermesi nedeniyle kullanilmamas1 ya da dikkatli kullanilmasi
onerilmektedir (Hu ve Bentler, 1999; Sharma vd., 2005). Uyum indeksleri genel olarak
model, veri yapist ve tahmin yoOnteminden etkilendigi icin kesin kriterler
belirlenememektedir (Brown, 2015). Ornegin diger uyum indeksleri iyi uyum
gosterdiginde, GFI uyum indeksinin 0,80’in {izerinde olmasinin yeterli gorildiigi
arastirmalar da mevcuttur (Akkus, 2020; Kim vd., 2016; Mulyana ve Moersidik, 2018).
Bu nedenle egitim ve gelistirme uygulamalar algis1 dlgeginin de kullanilabilir oldugu

sOylenebilir.

Arastirmada kullanilan 4 6lgegin faktdr yapisinin, beklenildigi gibi orijinal versiyonlari
ile yiiksek derecede tutarli oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore dlgekler, analizler

icin gerekli 6zellikleri tasimaktadir.

3.4. Bulgular

Bulgular baslig1 altinda; katilimcilara iliskin demografik bulgular, regresyon analizleri,

diizenleyici etki analizleri ve farkliliklar1 incelemeye yonelik analizlere yer verilmistir.

3.4.1. Katihmcilara Iliskin Demografik Bulgular

Tablo 10’da goriilecegi iizere arastirmaya katilan, kurumsal akademilerde egitim ve
gelistirme faaliyetlerine katilmis 402 calisanin; cinsiyet agisindan agirlikli olarak kadin
(%58,7), medeni durum bakimindan bekar (%50,5) ve gelir seviyesi algis1 bakimindan
orta diizeyde (%78,9) oldugu goriilmektedir. Yas ortalamasi 34,3+8,8 ve yas aralig1 18-
68’dir. Erisilen Orneklemin onemli bir bolimiinii (kurumsal akademisi bulunan)
bankacilik, sigortacilik, havacilik ve telekomiinikasyon sektorlerinde calisan beyaz
yakalilar olusturdugundan, en az {iniversite seviyesinde egitim alanlarin (%86,8)

cogunlukta oldugu soylenebilir.
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Tablo 10

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iligkin Bulgular

Degisken Kategori Siklik (f) Yiizde (%)
Cinsivet Erkek 166 41,3
Instye Kadin 236 58,7

] Bekar 199 49,5
Medeni Durum Evii 203 50,5
[Ikogretim ve Lise 53 13,2

S On Lisans 84 20,9
Egitim Dizeyi Lisans 94 48,3
Lisans Ustii 71 17,6

Diisik 52 12,9

Algilanan Gelir Seviyesi Orta 317 78,9
Yiiksek 33 8,2

18-24 70 17,4

] 25-34 134 33,3

Yas Arahgt 35-44 150 37,3
45 ve usti 48 12,0

Katilimeilarin %70,9u is yerinde, %25,6’s1 hibrit ¢aligmaktadir. %43,3’0 yilda 3-4 kez
kurumsal akademi biinyesinde egitim almaktadir. Katilimecilarin %65,9’unun aldigi
egitimin ilizerinden 3 ay — 1 yil arasi bir siire gegmistir. Ortalama siirelere bakildiginda
katilimcilarin su anki kurumlarinda gegirdikleri ortalama ¢alisma siiresi 7,4+6,8 yil, is

hayatlarinda gecirdikleri toplam siirenin ortalamasi ise 11,3+8,4 yildir.

Tablo 11
Katilimcilarin Calisma Hayati Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Degiskenler Kategori Siklik (f) Yiizde
(%)

Is Yerinde 285 70,9

Calisma Sekli Evde (Uzaktan) 14 3,5
Hibrit 103 25,6

. Cok Sik (Her Ay) 57 14,2

E;lrt‘fn”;ﬁ: rﬁ;‘g‘fﬁﬂ‘g‘?e Ara Sira (Yilda 3-4 kez) 174 433
Nadir (Yilda 1 ya da daha az) 171 42,5

S 3-6ay 163 40,5

1 yildan uzun 137 34,1

Diger Bulgular

Kurumdaki Calisma Siiresi
Toplam Caligsma Siiresi

Ortalama (X)

7,4 yil
11,3 yil
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3.4.2. Regresyon Analizleri

Arastirma modelinde ortaya konan, egitim ve gelistirme uygulamalarinin bireysel is
performansi ve kisi-Orgiit uyumuna etkisini incelemek amaciyla basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri yapilmistir. Basit regresyon analizinde egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ve alt boyutlarinin, bireysel is performansi ve kisi-orgiit uyumu ile alt
boyutlar tizerindeki dogrudan etkileri incelenmistir. Diizenleyici etkiden bahsedebilmek
i¢in, analiz oncesi bagimsiz ve diizenleyici degiskenin bagimli degiskene dogrudan
etkilerinin olmasi beklenmektedir. Bu nedenle oncelikle basit regresyon analizine yer

verilmistir.

Tablo 12’de verilen basit regresyon bulgularina gore; calisanlarin egitim gelistirme
faaliyetleri algilarinin alt boyutlarinin tiimiinlin bireysel is performansi algis1 ve alt
boyutlarmi farkli siddetlerde ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ogrenme
motivasyonu (B=0,56; R?=0,31; p<0,025), bireysel is performansini en fazla agiklayan
boyut iken, egitim-gelistirme olanaklar1 (=0,26; R?=0,07; p<0,025) en diisiik aciklama
diizeyine sahip boyut olarak goze ¢arpmaktadir. Kurumsal akademilerin mesruiyeti de
bireysel is performans: algisim (B=0,53; R?=0,28; p<0,025) ve alt boyutlarmi pozitif
yonde etkilemektedir.

Tablo 12
Basit Regresyon Analizleri - Egitim Gelistirme Faaliyetleri ile Bireysel Is Performansi

Bagimli Degiskenler
Bagimsiz Degiskenler ~ Bireysel Is Performanst Gorev Performanst Baglamsal Performans
B t R? B t R? B t R?
Egitim - Geligtirme
Faaliyetleri
Ogrenme

- 0,56 13,39 0,31* 0,50 11,41 0,24* 0,55 13,12 0,30*
Motivasyonu

Egitim-Gelistirme 026 543 007 028 587 008% 022 441 0,04*

Olanaklar1

Egitimden 043 940 0,18 038 818 0,14* 042 925 017*
Beklenen Kazanglar

Destek Algist 035 754 012 038 832 015 029 598 0,08*

Mesruiyet (Moderator) 0,53* 12,41 0,28* 0,52 12,06 0,26* 048 10,91 0,23*

n=402 *p<0,025 R?: Uyarlanmis R? (agiklanan varyans) degerlerini ifade etmektedir.
Egitim gelistirme faaliyetleri ile kigi-Orgilit uyumunun regresyon analizlerinin verildigi
Tablo 13 bulgularina gore; calisanlarin egitim gelistirme faaliyetleri algilarmin alt
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boyutlarinin tiimiiniin kisi-orgiit uyumu algis1 ve alt boyutlarin1 farkli siddetlerde ve
pozitif yonde etkiledigi goriilmistiir. Egitim gelistirme faaliyetleri alt boyutlarindan
destek algis1 (B=0,43; R?=0,18; p<0,025), kisi-orgiit uyumunu en fazla agiklayan boyut
olurken, en diisiik acgiklama diizeyine sahip boyut 6grenme motivasyonudur (=0,33;
R?=0,10; p<0,025). Kurumsal akademilerin mesruiyeti de kisi-orgiit uyumu algisini
(B=0,42; R?=0,17; p<0,025) ve alt boyutlarini pozitif yonde etkilemektedir.

Tablo 13
Basit Regresyon Analizleri - Egitim Gelistirme Faaliyetleri ile Kisi-Orgiit Uyumu

Bagimli Degiskenler
Bagimsiz c A Gereksinim- - Talep-Yeterlilik
Degiskenler Kisi - Orgiit Uyumu Karsilama Uyumu Deger Uyumu Uyumu

B t R? B t R? B t R? B t R?

Egitim - Gelistirme
Faaliyetleri

Ogrenme

* * * *
motivasyonu 033 6,92 0,10 028 573 0,07 025 5,12 0,06 034 716 0,111

Egitim-geligtirme 39 535 g14% 036 7,63 012* 036 771 013* 029 616 0,08*
olanaklari
Egitimden
beklenen 0,34 7,33 012 029 6,03 008* 029 610 008* 033 688 0,10*
kazanglar

Destek algisi 043 955 0,18* 039 841 0,15%* 038 831 014* 036 7,82 0,13*

Mesruiyet
(Moderator)

n=402 *p<0,025 R?: Uyarlanmig R? degerlerini ifade etmektedir.

042* 919 017 039 836 0,15 0,39 837 0,15* 0,33 6,94 0,11*

Basit regresyon analizleri ile bagimsiz ve diizenleyici degiskenin bagimli degiskenler
tizerindeki etkileri ortaya konduktan sonra, ¢oklu regresyon analizleri ile degiskenler

arasindaki etkilesim daha detayl sekilde incelenmistir.

Oncelikle egitim - gelistirme uygulamalar ile alt boyutlarmin bagimsiz, bireysel is
performansi ile alt boyutlarinin ise bagimli degisken olarak alindigi regresyon modeli test

edilmistir. Bu modele iliskin regresyon analizi Tablo 14’te gosterilmistir.
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Tablo 14
Coklu Regresyon Analizi - Egitim Gelistirme Faaliyetleri ile Performans

Standardize

- . . Standardize 2 Durbin
Bagimli Bagl.n.l St l;i(dllmer{ns Katsayilar P R R F P Watson
Degiskenler Degis- atsayilar

kenler B Std. B

Hata

(Sabit) 1,543 0,186 8,313 0,000

M 0,493 0,056 0,483 8,868 0,000
Bireysel Is

0] -0,015 0,044 -0,019 -0,352 0,725 0,567 0,315 47,072 0,000 1,504
Performansi

K 0,047 0,063 0,052 0,743 0,458

D 0,084 0,059 0,101 1,443 0,150

(Sabit) 1,484 0,210 7,084 0,000

M 0,479 0,063 0,430 7,630 0,000
Gorev 0 -0,011 0,050 -0,012 -0,218 0,828 0,526 0,269 37,945 0,000 1,520
Performansi

K -0,062 0,071 -0,063 -0,871 0,384

D 0,216 0,066 0,237 3,266 0,001

(Sabit) 1,592 0,194 8,213 0,000

M 0,504 0,058 0,477 8,683 0,000
Baglamsal 0020 0046 -0024  -0,426 0670 0557 0,303 44,637 0,000 1,608
Performans

o
K 0,137 0,066 0,147 2,096 0,037
D -0,025 0,061 -0,029 -0,414 0,679

M: Ogrenme motivasyonu, O: Egitim olanaklari, K: Egitimden beklenen kazangclar, D: Destek algist

Tablo 14’ten de anlasilacag: iizere model istatistiksel olarak anlamlidir (F=47,072
p<0,025). Model bireysel is performansinin %31,5’ini aciklamaktadir (R?=0,315).
Modelde ardigik bagimlilik (otokorelasyon) sorunu olup olmadigini test etmek igin
Durbin-Watson degerine bakilmistir. Bu degerin, 1 ile 3 arasinda olmasi beklenir (Field,
2009, s. 221). Buna gére modelin Durbin-Watson degeri uygun seviyededir (1<1,504<3).
Tiim bunlara dayanarak egitim - gelistirme uygulamalarinin, bireysel is performansina
istatistiksel olarak anlamli etkisi oldugu sdylenebilir (p<0,025). Bu etki pozitif bir etkidir
(p=0,505).

Basit regresyon analizinde, egitim gelistirme faaliyetlerinin tiim alt boyutlar1 algilanan
bireysel is performansimi pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi goriiliirken, ¢oklu
regresyon analizinde yalnizca Ogrenme motivasyonunun, algillanan bireysel is
performansini pozitif ve istatistiksel olarak anlamli ($=0,483; p<0,025) sekilde etkiledigi
goriilmektedir. Coklu regresyon modeline eklenen bagimsiz degiskenlerin sayisi arttikga,
bagiml degiskenle etkisi daha giiclii olan degisken ya da degiskenler, bagimli degiskeni
daha fazla agiklayabilmektedir. Bireysel is performansmin alt boyutlarindan goérev

performansi, 6grenme motivasyonu yaninda destek algisindan pozitif ve istatistiksel
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olarak anlamli (B=0,237; p<0,025) sekilde etkilenirken; baglamsal performans ise
o6grenme motivasyonu ve egitimden beklenen kazang algisindan ($=0,147; p<0,025)

pozitif ve istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilenmektedir.

Ogrenme motivasyonunun bireysel is performansi ve tiim alt boyutlarini pozitif etkiledigi
goriiliirken; egitim olanaklarinin, ne gérev performansi, ne baglamsal performans, ne de
genel anlamda bireysel is performansini etkilemedigi (p>0,025) goriilmektedir. Gorev
performansi alt boyutunda egitim olanaklar1 ve egitimden beklenen kazanglarin;
baglamsal performans boyutunda da egitim olanaklar1 ile destek algisinin etkisinin

olmadig1 gortilmistiir (p>0,025).

Basit regresyon analizinde ortaya konan kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetleri algisinin her alt boyutunun, is performansi algisi ve tiim alt
boyutlar tizerindeki pozitif etkisi, ¢oklu regresyon analizinde; bireysel is performansini
aciklamada Ogrenme motivasyonu, gorev performansini agiklamada &grenme
motivasyonu ve destek algisi, baglamsal performansi agiklamada ise Ogrenme
motivasyonu ve egitimden beklenen kazanglar boyutlariyla sinirli kalmistir. Bu bulgulara
dayanarak “Hi: Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algist,
13 performanst algist tlizerinde pozitif bir etkiye sahiptir” hipotezinin kismen

desteklendigini soylemek miimkiindiir.

Ikinci olarak ise egitim - gelistirme uygulamalari ile alt boyutlarinin bagimsiz, kisi —
orgilit uyumu ile alt boyutlarinin ise bagimli degisken olarak alindigi regresyon modeli

test edilmistir. Bu modele iligkin regresyon analizi Tablo 15°te gosterilmistir.
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Tablo 15
Coklu Regresyon Analizi - Egitim Gelistirme Faaliyetleri ile Kisi-Orgiit Uyumu

Standardize

-0,030 0,074  -0,031 -0,408 0,683
0,257 0,069 0,282 3,745 0,000
(Sabit) 1,174 0,253 4,636 0,000
Gereksinim M 0,157 0,076 0,125 2,076 0,038
- 0,161 0,060 0,161 2,681 0,008 0,423 0,171 21,647 0,000 1,835

= = -
-2 N 2 . ) Standardize
ER % 5 Edilmemis Katsayilar Durbin-
= = 5 Katsayilar t p R R? F p Watson
ng 22 Std.
B Hata B
(Sabit) 1,299 0,218 5,968 0,000
Kisi - M 0,170 0,065 0,153 2,614 0,009
Orgiit 0 0,137 0,051 0,156 2,656 0,008 0,470 0,213 28,100 0,000 1,840
Uyumu
K
D

Kargilama
Uyumu K  -0071 008 -0064 -0,831 0406
D 0282 0080 0273 3527 0,000
(Sabit) 1,260 0,254 4,968 0,000
M 0090 0076 0071 1186 0,236
B;%f;u O 0180 0060 0181 2,999 0003 0415 0,164 20,686 0000 1731
K 0019 008 -0017 -0221 0825
D 0254 0080 0247 3177 0,002
(Sabit) 1462 0,259 5,641 0,000
Talep - M 0264 0078 0205 3400 0,001
\lj)e/tuerrr::Jllk 0070 0061 0069 1,143 0254 0413 0,163 20456 0000 1,850

(0]
K -0,001 0,088 -0,001 -0,012 0,990
D 0,236 0,082 0,225 2,894 0,004

M: Ogrenme motivasyonu, O: Egitim olanaklari, K: Egitimden beklenen kazanglar, D: Destek algisi

Bu model de istatistiksel olarak anlamlidir (F=28,100 p<0,025). Model Kkisi-orgiit
uyumunun %21,3’{inii agiklamaktadir (R?=0,213). Modelin Durbin-Watson degeri de
uygun seviyededir (1<1,840<3). Tim bunlara dayanarak egitim - gelistirme
uygulamalarinin, kisi-6rglit uyumuna anlamli etkisi oldugu séylenebilir (p<0,025). Bu

etki pozitif yonde bir etkidir (8=0,431).

Coklu regresyon analizinde, egitimden beklenen kazanclar hari¢ (p>0,025), egitim
gelistirme faaliyetlerinin tiim alt boyutlar1 algilanan kisi-orglit uyumunu pozitif ve

anlamli (p<0,025) sekilde etkilemektedir.

Alt boyutlara bakildiginda gereksinim — karsilama uyumunu agiklamada egitimden

beklenen kazanglarin; deg§er uyumunu agiklamada 6grenme motivasyonu ve egitimden
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beklenen kazanglarin; talep — yeterlilik uyumunu agiklamada egitim olanaklari ve

egitimden beklenen kazanclarin etkisinin olmadig1 goriilmistiir (p>0,025).

Basit regresyon analizinde ortaya konan kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetleri algisinin her alt boyutunun, kisi — orgiit uyumu algis1 ve tiim alt
boyutlar1 lizerindeki pozitif etkisi, ¢oklu regresyon analizinde; kisi — orgiit uyumu
aciklamada, egitimden beklenen kazanclar boyutu hari¢, devam etmektedir. Tiim bu
bulgular g6z Oniine alindiginda “H2: Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetleri algisi, kisi — 6rgiit uyumu algisi tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.”

hipotezi de kismi olarak desteklenmektedir.

3.4.3. Diizenleyici Etki Analizleri

Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, bireysel is
performansi ve kisi-orgiit uyumu tizerindeki etkisinde mesruiyetin diizenleyici etkisinin
incelenmesi i¢in Hayes (2013) tarafindan gelistirilen “Process” makrosu ile diizenleyici
etki analizi gerceklestirilmistir (Hayes, 2013). Iki degisken arasindaki etkilesimde iigiincii
bir degiskenin diizenleyici etkisini ortaya koyan bu istatistiki modele goére; diizenleyici
etkiden bahsedebilmek i¢in 3 ayri etkinin varhigi gerekli goriilmektedir. Birincisi
diizenleyici degiskenin bagimli degiskene dogrudan etkisi; ikincisi bagimsiz degiskenin
bagimli degiskene dogrudan etkisi ve tiglinciisii ise hem diizenleyici hem de bagimsiz
degiskenin birlikte bagimli degisken tizerinde etkilesim etkisidir. Dolayisiyla bu analiz
yontemi iki degisken arasindaki iliskide (etkilesim) ii¢iincii bir degiskenin diizenleyici

etkisini inceleyen istatistiki modeli test etmektedir.

Ilk olarak ¢alisanlarin egitim ve gelistirme uygulamalari algisinin bireysel is performansi
algist tizerindeki etkisinde, kurumsal akademilerin mesruiyetinin etkisinin olup olmadigi
incelenmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 algist ve alt boyutlarinin bireysel is
performansi algist ve alt boyutlari tzerindeki etkilerinde kurumsal akademilerin

mesruiyetinin diizenleyici etkileri tablo 16’da gdsterilmektedir.
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Tablo 16

Mesruiyetin Diizenleyici Etkisi - Egitim Gelistirme Faaliyetleri ile Is Performansi

Degiskenler B 95% ClI t AR? F p

Egitim - Gelistirme Faaliyetleri

Bireysel Is Performansi 0,26 [0,08; 0,44] 2,84 0,01 8,06 0,00

Gorev Performansi 0,29 [0,10;0,47] 3,05 0,02 9,31 0,00

Baglamsal Performans 0,21 [0,02;0,39] 2,18 0,01 4,75 0,03
Ogrenme Motivasyonu

Bireysel Is Performansi 0,30 [0,13;0,46] 3,51 0,02 12,35 0,00

Gorev Performansi 0,25 [0,07;042] 2,76 0,01 7,64 0,01

Baglamsal Performans 0,31 [0,06;0,22] 3,557 0,02 12,77 0,00
Egitim - Gelistirme Olanaklar

Bireysel Is Performansi 0,44 10,12;0,29] 476 0,04 22,67 0,00

Gorev Performansi 0,54 1[0,16;0,33] 5,82 0,06 33,85 0,00

Baglamsal Performans 0,31 [0,12;0,50] 3,21 0,02 10,28 0,00
Egitimden Beklenen Kazanglar

Bireysel Is Performansi 0,17 [-0,01;0,34] 1,84 0,01 3,38 0,07

Gorev Performansi 0,21 [0,04;0,39] 2,36 0,01 5,55 0,02

Baglamsal Performans 0,09 [-0,08;0,26] 1,08 0,00 1,17 0,28
Destek Algisi

Bireysel Is Performansi 0,30 [0,11;0,49] 3,09 0,02 9,54 0,00

Gorev Performansi 0,26 [0,06; 0,45] 2,62 0,01 6,86 0,01

Baglamsal Performans 0,31 [0,11;0,51] 3,03 0,02 9,19 0,00

Bagimsiz Degigsken: Egitim ve gelistirme uygulamalari, Bagimli Degisken: Bireysel is performansi
Diizenleyici (Moderator) Degisken: Kurumsal akademilerin megruiyeti

Bulgulara gore egitim ve gelistirme uygulamalar1 algisinin bireysel is performansi
algisina etkisinde kurumsal akademi mesruiyetinin pozitif ve anlamli (p<0,05) bir etkisi
vardir. Bu etki gorev performansi alt boyutunda daha giicliidiir (=0,29; AR?=0,02;
p<0,05). Egitim ve gelistirme uygulamalar1 algisinin alt boyutlar1 olan &grenme
motivasyonu, egitim-gelistirme olanaklar1 ve destek algisinin, bireysel is performansi ve
alt boyutlarina etkisinde kurumsal akademi mesruiyetinin pozitif ve anlamli (p<0,05) bir
etkisi vardir. Alt boyutlardaki en giiclii etki egitim gelistirme olanaklar1 ile gorev

performansi etkilesiminde kurumsal akademi mesruiyetinin diizenleyici etkisidir

(B=0,54; AR2=0,06; p<0,05).
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Egitimden beklenen kazanclar ile bireysel is performansit ve onun alt boyutu olan
baglamsal performans etkilesiminde kurumsal akademi mesruiyetinin diizenleyici etkisi
anlamli degildir (p>0,05).

Bulgular g6z oOniine alindiginda “Hs. Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetleri algisinin, is performansi algisi itizerindeki etkisinde kurumsal

akademi mesruiyetinin diizenleyici etkisi vardir.” hipotezi kismen desteklenmektedir.

Ikinci adimda ¢alisanlarin egitim ve gelistirme uygulamalar algisinin kisi-orgiit uyumu
algis1 tizerindeki etkisinde, kurumsal akademi mesruiyetinin etkisinin olup olmadigi
incelenmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 algis1 ve alt boyutlarinin kisi-orgiit
uyumu algisi ve alt boyutlari tizerindeki etkilerinde Kurumsal akademilerin mesruiyetinin

diizenleyici etkileri tablo 17°de gosterilmektedir.
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Tablo 17
Mesruiyetin Diizenleyici Etkisi - Egitim Gelistirme Faaliyetleri ile Kisi-Orgiit Uyumu

Degiskenler B 95% CI t AR*> F p

Egitim - Gelistirme Faaliyetleri

Kisi - Orgiit Uyumu 0,23 [0,03;0,43] 227 0,01 514 0,02
Gereksinim - Kargilama Uyumu 0,19 [-0,02;0,40] 1,81 0,01 3,27 0,07
Deger Uyumu 0,34 [0,24;0,55] 3,30 0,02 10,87 0,00
Talep - Yeterlilik Uyumu 0,08 [-0,13;0,28] 0,74 0,00 0,54 0,46
Ogrenme Motivasyonu
Kisi - Orgiit Uyumu 0,08 [-0,12;0,28] 0,81 0,00 0,65 0,42
Gereksinim - Karsilama Uyumu 0,10 [-0,11;0,30] 0,94 0,00 0,89 0,35
Deger Uyumu 0,06 [-0,02;0,40] 0,61 0,00 0,37 0,54
Talep - Yeterlilik Uyumu 0,06 [-0,13;0,28] 0,54 0,00 0,29 0,59
Egitim - Gelistirme Olanaklar
Kisi - Orgiit Uyumu 0,27 [0,08;0,46] 2,75 0,02 7,58 0,01
Gereksinim - Kargilama Uyumu 0,21 [0,02;0,41] 2,13 0,01 454 0,03
Deger Uyumu 0,39 [0,20;0,58] 3,98 0,03 1584 0,00
Talep - Yeterlilik Uyumu 0,11 [-0,10;0,31] 1,04 0,00 1,08 0,30
Egitimden Beklenen Kazanglar
Kisi - Orgiit Uyumu 0,27 [0,07;0,46] 2,67 0,01 7,13 0,01
Gereksinim - Kargilama Uyumu 0,21 [0,01;0,41] 2,06 0,01 4,26 0,04
Deger Uyumu 0,39 [0,19;0,59] 3,90 0,03 15,17 0,00
Talep - Yeterlilik Uyumu 0,10 [-0,10;0,30] 0,98 0,00 0,97 0,33
Destek Algist
Kisi - Orgiit Uyumu 0,20 [0,00;0,40] 195 0,01 3,82 0,05
Gereksinim - Karsilama Uyumu 0,13 [-0,07;0,34] 1,28 0,00 1,64 0,20
Deger Uyumu 0,29 [0,00;0,40] 2,73 0,02 7,48 0,01
Talep - Yeterlilik Uyumu 0,11 [-0,10;0,31] 1,02 0,00 1,03 0,31

Bagimsiz Degisken: Egitim ve gelistirme uygulamalari, Bagimli Degisken: Kisi orgiit uyumu
Diizenleyici (Moderator) Degisken: Kurumsal akademi mesruiyeti

Bulgulara gore egitim ve gelistirme uygulamalari algisinin kisi-orgilit uyumu algisina
etkisinde kurumsal akademi mesruiyetinin pozitif ve anlamli (=0,23; AR?=0,01; p<0,05)
bir etkisi vardir. Alt boyutlar incelendiginde en dikkate deger etkinin; egitim geligtirme

olanaklar1 ile egitimden beklenen kazanglarin deger uyumuna etkisinde kurumsal
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akademi mesruiyetinin diizenleyici etkisi oldugu goriilmektedir (B=0,39; AR?=0,03;
p<0,05).

Diger taraftan egitim ve gelistirme uygulamalar1 algisinin kisi-orgiit uyumu algisina
etkisinde kurumsal akademi mesruiyeti etkisinin “deger uyumu” boyutuyla sinirh kaldig

goriilmektedir.

Egitim ve gelistirme uygulamalari alt boyutlariin talep — yeterlilik uyumuna etkisinde
kurumsal akademi mesruiyetinin diizenleyici rolii bulunmamaktadir (p>0,05). Aym
zamanda Ogrenme motivasyonu ile kisi orgilit uyumu ve alt boyutlar1 etkilesiminde

kurumsal akademi mesruiyetinin diizenleyici de etkisi anlamli degildir (p>0,05).

Bu bulgular 1s1¢inda “Ha. Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetleri algisinin, kisi — oOrglit uyumu algis1 tizerindeki etkisinde mesruiyetin

diizenleyici etkisi vardir.” hipotezi de kismen desteklenmektedir.

3.4.4. Farkhiliklar: Incelemeye Yonelik Analizler

Anket formunda egitim durumu, gelir seviyesi gibi demografik degiskenlerin yan sira,
arastirma sorusu ile ilgili olacak sekilde ¢alisma sekli, egitim alma sikligi, alinan egitimin
tizerinden gecen siire gibi cesitli degiskenlere yer verilmistir. Bu degiskenlerin is
performansi, kisi — 6rgiit uyumu, mesruiyet ve IKG uygulamalari algilar1 agisindan
farklilik gosterip gostermediginin incelenmesinin ilgi ¢ekici olacagr diistiniilmektedir. Bu
dogrultuda farkliliklarinin test edilmesi amaciyla yapilan bagimsiz drneklem t-Testi ve

ANOVA testlerine iliskin bulgulara Tablo 18’de yer verilmistir.
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Tablo 18

Farkliliklar: Incelemeye Yénelik Bagimsiz Orneklem t-Testi ve ANOVA Bulgulart

Degigken Parametre Grup n z . Fit D
Bireysel s : Is Yerinde 285 391 0,93
Performansi Calisma Sekli Hibrit 103 423 0,70 536 0,01
Kisi-Orgiit ) Is Yerinde 285 3,21 0,99
1 kl 3,85 0,02
Uyumu Galisma Sekli Hibrit 103 351 087
o Diisiik 52 278 1,04
ﬁfljﬁfgm Gelir Seviyesi Orta 317 3,31 093 1426 0,00
Yiiksek 33 387 0,73
. Son alman egitimin 6ay-1yil 102 3,82 1,04
M t .. .. 6,15 0,00
esrulye iizerinden gegen siire 1 yildan daha uzun 137 339 0,96
Seglllz‘fﬁglee Son alinan egitimin Gay- 1yl 102 393 080 314 0.04
uygulamalari iizerinden gecen siire | yildan daha uzun 137 3,67 0,80
o o 3ay-5ay 163 335 0,99
Kigi-Orgiit  Son alinan egitimin ¢ o 102 346 097 518 001
Uyumu lizerinden gecen siire
1 yildan daha uzun 137 3,08 0,90
. Yilda 1 ya da dahaseyrek 171 3,88 0,98
Perfi Eg 1 klig 2,84
erformans gitim alma siklig1 Vilda 3 - 4 kez 174 419 080 ,84 0,05
. . Yilda 1 ya da daha seyrek 171 3,45 0,96
M t Egit 1 khig 3,66 0,03
eSTye S Ama s Yilda 3 - 4 kez 174 371 0,98
o Yilda 1 ya da daha seyrek 171 3,03 0,97
Kisi-Orgiit . <
Uyumu Egitim alma siklig1 Yilda 3 - 4 kez 174 3,44 0,90 11,19 0,00
Her ay 57 3,58 0,97
Lisans ve Sonrasi 265 3,70 0,91
Mesruiyet Egitim D . ) ’ ’ 525 0,02
esruiye Sitim Hutumu ilkgretim, Lise, On Lisans 137 3,41 1,04
Egitim ve Lisans ve Sonrasi 265 3,80 0,77
listi Egitim D . .. 10,05 0,00
ﬁ; glilggzlan Sitim Burdimy ilkogretim, Lise, On Lisans 137 3,72 0,91
Bireysel s . Lisans ve Sonrast 265 4,05 0,79
Egitim D . .. 15,64 0,00
Performansi gitim Hutumu Ilk6gretim, Lise, On Lisans 137 3,86 1,02
Kisi-Orgiit . Lisans ve Sonrast 265 3,35 0,89
Egitim D . .. 9,56 0,00
Uyumu gitim Puramu ilksgretim, Lise, On Lisans 137 3,16 1,08
Lise 49 3,23 1,03
M i Egitim D ' ’ 2,34 4
esruiyet gitim Durumu Lisans 194 372 092 34 0,0

Not: Tabloda sadece istatistiksel olarak anlamli olan bulgulara yer verilmistir.

Bireysel is performansi ve kisi — orgiit uyumu, calisma sekline gore farklilik gostermistir.

Ortalamalara bakildiginda hibrit (doniistimlii olarak evde ve is yerinde) g¢alisanlarin

bireysel is performansi algist (x=4,23) ve kisi — orgiit uyumu algis1 (x=3,51), is yerinde

calisanlarin 1§ performansi algisi (x=3,91) ve kisi — Orgiit uyumu algisindan (x=3,21)

yiiksektir. Bu fark istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

Kisi — orgiit uyumu algisi, gelir seviyesi algisina gore de istatistiksel olarak

farklilagsmaktadir (p<0,05). Gelir seviyesi diisiik olanlarn kisi — 6rgiit uyumu algis1 2,78 iken,

orta olanlarin 3,31, yiiksek olanlarin ise 3,87 dir.
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Son alman egitim iizerinden gegen siireye gore, kisi — orgiit uyumu, mesruiyet ve IKG
uygulamalari algilart agisindan farkliliklar tespit edilmistir. Son 6 ay — 1 yil araliginda
egitim faaliyetine katilan ¢alisanlarin kisi — 6rgilit uyumu (x=3,46), mesruiyet (x=3,82) ve
IKG uygulamalari algilar1 (¢=3,93); 1 yildan uzun siiredir egitime katilmayanlarin kisi —
orgiit uyumu (x=3,08), mesruiyet (x=3,39) ve IKG uygulamalar1 algilarina (x=3,67) gore
daha yiiksektir.

Mesruiyet, bireysel is performansi ve kisi — 6rgiit uyumu, egitim alma sikligina gore de
istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) farklilik gostermistir. Yilda 3 — 4 kez egitim alan
calisanlarin performans (x=4,19) mesruiyet (x=3,71) ve kisi — orgiit uyumu algis1 (x=3,44);
yilda 1 ya da daha seyrek egitim alan ¢alisanlarin performans (x=3,88) mesruiyet (x=3,4) ve
kisi — Orgiit uyumu algisindan (x=3,03) daha yiiksektir.

Son olarak egitim durumuna gore egitim ve gelistirme uygulamalari, bireysel is performanst, kisi-
Orgiit uyumu Ve mesruiyetin algisinin farklilagip farklilasmadigina bakilmistir. Egitim durumu
lisans ve sonrast ile lisans dncesi seklinde iki gruba ayrilmistir. Lisans ve sonrasi egitim grubunda
olanlarin egitim ve gelistirme uygulamalar1 (x=3,80), bireysel is performansi (x=4,05), kisi-6rgiit
uyumu (x=3,35) ve mesruiyet algisinin (x=3,70) lisans 6ncesi egitim grubunda olanlar gore

istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) sekilde daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada, Kurumsal Akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
kisi-orgiit uyumu ile is performansi tizerindeki etkisi ve mesruiyetin bu etkilesimdeki
diizenleyici rolii incelenmistir. Bu amagla elestirel literatiir incelemesi yapilmis, bu
dogrultuda arastirma modeli ve hipotezler ortaya konmustur. Arastirma sorusuna yanit
aramak maksadiyla kurumsal akademilerde egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilmis
402 calisandan anket formlar1 vasitasiyla veri toplanmistir. Bu veriler analiz edilerek elde
edilen bulgular literatiirdeki sonuglar ile karsilastirilmis, sonuglar tartisilmis, arastirmanin

Ozglnliigi, kisitlar1 ve arastirma 6nerileri sunulustur.
Bulgulari Ozeti

Arastirma bulgularina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, bireysel is performansina
pozitif bir etkisi vardir. Bireysel is performansinin %31,5’ini egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile agiklamak miimkiindiir. Basit regresyon analizinde, egitim gelistirme
faaliyetlerinin tim alt boyutlar1 algilanan bireysel is performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiledigi gortlirken, ¢oklu regresyon analizinde yalnizca Ogrenme
motivasyonunun, algilanan bireysel is performansini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi
gorilmektedir. Bulgulara gore “Hi: Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve
gelistirme faaliyetleri algisi, is performansi algisi lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir”
hipotezi kismen desteklenmektedir. Diger bir bulgu ise egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin, kisi-orgiit uyumuna pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli etkisi
oldugudur. Kisi — orgiit uyumunun da %?21,3’i egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
aciklanabilmektedir. Coklu regresyon analizinde, egitimden beklenen kazanclar harig¢
egitim gelistirme faaliyetlerinin tiim alt boyutlari, algilanan kisi-orgiit uyumunu pozitif
ve anlaml sekilde etkilemektedir. Alt boyutlara bakildiginda gereksinim — karsilama
uyumunu agiklamada egitimden beklenen kazancglarin; deger uyumunu acgiklamada
O6grenme motivasyonu ve egitimden beklenen kazanglarin; talep — yeterlilik uyumunu
aciklamada egitim olanaklar1 ve egitimden beklenen kazanclarin etkisinin olmadigi
gortilmistiir (p>0,025). Tiim bulgular degerlendirildiginde “H2: Kurumsal akademilerde
uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algisi, kisi — Orgiit uyumu algis1 iizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir.” hipotezi de kismen desteklenmektedir.

Diizenleyici etkiye yonelik olusturulan hipotezlere iliskin bulgulara bakildiginda ise;

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bireysel is performansina etkisinde kurumsal
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akademilerin mesruiyetinin pozitif ve anlamli etkisi bulunmustur. Egitim ve gelistirme
uygulamalar1 algisinin alt boyutlar1 olan 6grenme motivasyonu, egitim-gelistirme
olanaklar1 ve destek algisinin, bireysel is performansi ve alt boyutlarma etkisinde
kurumsal akademilerin mesruiyetinin pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Alt boyutlardaki
en giiclii etki egitim gelistirme olanaklar ile gérev performansi etkilesiminde kurumsal
akademilerin mesruiyetinin diizenleyici etkisidir. Egitimden beklenen kazanglar ile
bireysel is performansi ve onun alt boyutu olan baglamsal performans etkilesiminde
kurumsal akademilerin mesruiyetinin diizenleyici etkisi ise anlamli degildir. Bulgular géz
ontine alindiginda “Hs. Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme
faaliyetleri algisinin, is performansi algisi tizerindeki etkisinde mesruiyetin diizenleyici
etkisi vardir.” hipotezi kismen desteklenmektedir. Diger bir bulguya gore egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin kisi-6rgiit uyumuna etkisinde kurumsal akademi mesruiyetinin
pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir. Alt boyutlar incelendiginde en dikkate deger etkinin;
egitim gelistirme olanaklari ile egitimden beklenen kazanglarin deger uyumuna etkisinde
kurumsal akademi mesruiyetinin diizenleyici etkisidir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1
algisinin kigi-orgiit uyumu algisina etkisinde kurumsal akademi mesruiyeti etkisinin
“deger uyumu” boyutuyla sinirli kaldig1 goriilmektedir. Bu bulgular 1s1ginda da “Ha.
Kurumsal akademilerde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri algisinin, kisi — orgiit
uyumu algis1 iizerindeki etkisinde mesruiyetin diizenleyici etkisi vardir.” hipotezi de

kismen desteklenmektedir.
Bulgularin Yorumlanmasi

e Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin bireysel is performansina pozitif

etkisi.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlarin bireysel is performansina olumlu yonde etki
etmektedir. Bu bulgu literatiirdeki kavramsal arastirmalari ampirik olarak destekler
niteliktedir. Ornegin Sung ve Choi (2014), isletmelerin, insanlarin etkin bir sekilde
calismasini ve gelismis bireysel yetkinlikler yoluyla performans beklentilerine ulasmasini
saglamak icin egitim ve gelistirme faaliyetlerini tasarlamasi ve uygulamasi gerektigini
one siirmiistiir. Elnaga ve Imran (2013), egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan
performansi tizerindeki etkisini incelemeyi ve firmanin etkili egitim programlar yoluyla
calisan performansini nasil gelistirebilecegine dair Oneriler sunmayir amagladiklar

kavramsal ¢alismalarinda, mevcut literatiirii kapsamli sekilde incelemis ve egitimin
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calisan performansi lizerinde olumlu bir etkisi oldugu 6nermesini ortaya koymuslardir.
Keza Walters ve Rodriguez (2017) de yine kavramsal olan ¢alismalarinda ayni 6nermeyi
desteklemektedir. Bashir ve Jehanzeb ise egitim ve gelistirmenin orgiit ve ¢alisan
performansina faydalar1 olabilecegini kavramsal olarak ortaya koymus, bu konuda
farkindalig1 artirabilecek arastirmalarin - gerekliligine dikkat ¢ekmistir. Tim bu
calismalarda yazarlar, ortaya konan onermenin ampirik olarak test edilmeye mubhtag

oldugunun altin1 ¢izmislerdir.

1960 — 2000 yillar1 arasinda yayimlanan 636 yayinin (kitap, makale, bildiri, tez)
incelendigi bir meta analiz ¢alismasinda; egitim ve bunun sonucunda ortaya cikan
performans artisinin kavramsal olarak baglantili olmasina ragmen, aragtirmacilarin bu
iligkiyi ampirik olarak gostermede oldukg¢a smirli bir basartya sahip oldugu
soylenmektedir (Arthur vd., 2003). Yerli literatiirde, dogrudan is performansina yonelik
olmamakla birlikte Ak¢ay’in (2020) yaptig1 aragtirmada, is tiretkenligi diizeyindeki
toplam degisim %30,9 oraninda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile agiklanabildigi
(R?=0,309) sdylenmektedir. Yabanci literatiirde ise ampirik bulgu olarak; 458 calisan
lizerinde yapilan bir arastirmada, egitim programlarinin ¢alisanlarin bilgi, beceri ve is
davraniglarini gelistirdigine dair kanitlar bulunmustur. Egitim programlarinin ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve is davraniglarini tizerinde orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugu ortaya konmustur (Hair Awang vd., 2010). Dolayisiyla bu arastirmanin
bulgularmin literatiirde siklikla s6z edilen kavramsal 6nermeler ile ortiistiigii, oldukca

siirli sayida olan ampirik bulgularla ise kismen ortiistiigii sOylenebilir.

Basit regresyon modelinde bireysel is performansini en fazla agiklayan boyut 6grenme
motivasyonudur (B=0,56; R?>=0,31). Bu arastirmanin literatiir kisminda da bahsedildigi
lizere 0grenme motivasyonu, egitim sonuglarinin en 6nemli belirleyicileri arasinda kabul
edilmektedir (Fleishman ve Mumford, 1989). Ogrenme motivasyonu yiiksek calisanlar,
yeni bilgi, beceri ve is davranis1 gelistirme konusunda avantajlidir (Goldstein, 1993). Bu
motivasyon, ¢alisanlarin is basi yetkinliklerine de yansimaktadir (Cannon-Bowers vd.,
1995). Park ve arkadaslarmin yaptig1 bir aragtirmada da §grenme motivasyonunun is
performansini etkiledigi (R?>=0,43) bulunmustur (Park vd., 2018). Bu kapsamda bulgular,
ogrenme motivasyonu literatiirii ile uyumlu gériinmektedir. Ogrenme motivasyonu
yiiksek olan calisanlarin, katildiklar1 egitim ve gelistirme faaliyetleri sonrasinda

algiladiklar1 bireysel is performanslar da ytliksek olmaktadir.
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Bireysel is performansinin alt boyutlarindan gorev performansi, 6grenme motivasyonu
yaninda destek algisindan pozitif yonde etkilenirken; baglamsal performans ise egitimden
beklenen kazang algisindan pozitif yonde etkilenmektedir. Literatiire bakildiginda gorev
tanimina bagli kalmaksizin, ¢alisanin kendi 6zgiir iradesiyle gergeklestirdigi, isi ile ilgili
fazladan ¢aba harcama (Motowildo vd., 1997), etrafindaki ¢alisanlarin da ¢ikarlarin
gozetme, onlara yardim etme (Van Knippenberg, 2000), orgiit kiiltiirline, normlara
uyumlu olma gibi tutumlar igeren baglamsal performansin belirleyicisi; egitimden

beklenen kazanclardir.

Bireysel ig performansini agiklamada egitim olanaklari, egitimden beklenen kazanglar ve
destek algisinin etkisinin olmadig1 da bulgular arasindadir. Tekstil sektoriinde ¢alisan 160
katilimc1 ile gerceklestirilen oldukca yeni sayilabilecek bir c¢aligmada; egitim ve
gelistirme faaliyetleri alt boyutlarindan ¢alisma arkadasi destegi (f=0,38; t=3,90; p<0,05)
ve bireysel kazanglar (f=0,48; t=3,25; p<0,05) boyutlarinin performans iizerinde etkili
oldugu; egitim olanaklari, amir destegi, 6grenme motivasyonu ve kariyer beklentileri
boyutlarinin anlamli yordayici degiskenler olmadigi goriilmiistiir (Saatgioglu ve Yildirim,
2022, s. 139). Bu anlamda bazi bulgularin literatiirdeki diger bulgularla ortiismedigi
goriilmektedir. Literatiirde, egitim ve gelistirme uygulamalarinin 6lg¢timiinde siklikla
kullanilan bir 6lgegin olmayist bu yondeki arastirmalarin tutarsizliginin bir gerekgesi
olarak gosterilmektedir (Tharenou vd., 2007, s. 269). Ayrica arastirmanin, egitim
algilarinin goérev performansina dolayli etkisini ortaya koyan ve nispeten giincel bir
calisma olan Guan ve Frenkel’in (2018) c¢alismasimi da (Guan ve Frenkel, 2018)

tamamlayici nitelikte oldugu diigiiniilmektedir.
e Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kisi — 6rgilit uyumuna pozitif etkisi.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ilgili ikinci bulgu; bu faaliyetlerin kisi-orgiit uyumunu
olumlu yonde etkiledigidir. Bu ampirik bulgunun da kavramsal énermeleri (Blass, 2005;
Zhang ve Boies, 2018) literatiirde mevcuttur. Literatiirdeki; kisi-orgilit uyumunun isten
ayrilma niyetine negatif etkisinin oldugu (Behram ve Ding, 2015, s. 122), is performansi
ve tatminini (Kilig ve Yener, 2015, s. 168), orgiitsel bagliligi (Meyer vd., 2010, s. 469)
pozitif yone etkiledigi gibi caligmalara bakildiginda, kavramin genellikle 6nciil olarak
tizerinde duruldugu soylenebilir. Kavramin aracit / diizenleyici degisken olarak ele
alindig1 ¢alismalara (Jehanzeb ve Mohanty, 2018) da sikga rastlanmaktadir. Kisi-orgiit

uyumunun bir sonug¢ olarak alindig1 ¢alismalara bakildiginda ise; egitim ve gelistirme
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faaliyetlerinin yalnizca 4 madde ile olgiildiigii, 274 hemsire iizerinde yapilan bir
aragtirmada, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kigi-6rgilit uyumuna anlaml bir etkisinin
olmadigi sonucuna ulasilmistir (Amarneh ve Muthuveloo, 2020). Diger yandan resmi
oryantasyon ve egitim siirelerinin kisi-Orgiit uyumunu pozitif yonde etkiledigi de
literatiirde yer alan sonuglarindandir (Autry ve Wheeler, 2005, ss. 69-70). Kisi-orgiit
uyumu dogru anlasilmali, ¢ok boyutlu bir yapi olarak, onciilleri ve sonuglar1 bakimindan
detayl1 bir sekilde degerlendirilmelidir (Kristof, 1996). Ampirik kanitlar noktasinda farkli
sonuglara ulasan arastirmalarin oldugu goriilmekle birlikte, bu arastirmanin bulgulari

literatlirdeki kavramsal 6nermeleri ampirik olarak desteklemektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin tiim alt boyutlar1 deger uyumunu pozitif
etkilemektedir. Bunun hem 6zgiin hem de beklenen bir sonu¢ oldugu sdylenebilir. Zira
kurumsal akademilere bigilen rollere bakildiginda; orgiit kiiltliriinii yaymak, degisimi
tetiklemek, st yonetim dahil tiim ¢alisanlart egitim siireglerine dahil etmek, ortak bir
ogrenme kiiltiiri olusturmak gibi roller géze ¢arpmaktadir (Myrsiades, 2001; Blass, 2005;
Zhang ve Boies, 2018). Tiim bu rollerin, ¢alisanlarin bireysel degerleri, normlari ile orgiit
kiiltiirti arasindaki uyumu ya da benzer sekilde 6rgiitiin norm ve degerleri ile bireyin norm
ve degerleri arasindaki uyumu artirdigi iddia edilebilir. Zira aragtirmanin bulgular1 bu

iddiay1 destekler niteliktedir.

Kisi — orgiit uyumunun alt boyutlarindan gereksinim — karsilama uyumunu agiklamada
egitimden beklenen kazanglarin; deger uyumunu agiklamada 6grenme motivasyonu ve
egitimden beklenen kazanglarin; talep — yeterlilik uyumunu agiklamada egitim olanaklari
ve egitimden beklenen kazancglarin etkisinin olmadigi da bulgular arasindadir. Kisi —
orglit uyumunun Onciillerinin literatiirde ihmal edilen konulardan biri oldugu
soylenmektedir (Autry ve Wheeler, 2005; Kristof, 1996). Kisi — orgiit uyumunu
aciklamada farkli degiskenlere ihtiyag oldugu sdylenebilir.

e Kurumsal akademilerin mesruiyetinin diizenleyici etkisi

Calismanin hipotezleri ortaya konurken deginildigi lizere; egitim ve gelistirme faaliyetleri
bazen istenen etkiyi saglayamamaktadir. Bu faaliyetlerin sonuglarinin etkin olmasinda,
uygulamalarin gergeklestigi Kurumsal Akademi olgusunun c¢alisanlarca mesru olarak
algilanmasmin 6nemli bir rolii olabilecegi digiiniilmiistiir. Mesruiyetin diizenleyici
degisken olarak ele alindig bir ¢alismada Cattaneo ve arkadagslar1 (Cattaneo vd., 2016),

daha yiiksek mesruiyetin, iiniversitelere arastirma tiretkenligi agisindan rekabet avantaji
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sagladigin1 ortaya koymustur. Bir diger arastirmada ise yeni iirlin gelistirmenin firma
performansina etkisinde, firmanin mesruiyetinin pozitif diizenleyici etkisinden

bahsedilmektedir (Liu ve Wang, 2020).

Calisanlarin, nispeten yeni bir olusum olan Kurumsal Akademileri kaniksayip, mesru
gormelerinin, bu yapilarin gerekliligine inanip, yapilanlarin “olmast gereken seyler”
olduguna dair inanglarinin, egitim gelistirme faaliyetlerinin sonuclart iizerinde etkili
olabilecegi belirtilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen bulgular da bu varsayimlar
destekler niteliktedir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 algisinin bireysel is performansi
ve kisi Orgiit uyumu algisina etkisinde, kurumsal akademilerin mesruiyetinin pozitif bir
diizenleyici etkisi oldugu ortaya konmustur. Kurumsal akademilerde katildiklar: egitim
ve gelistirme faaliyetleri sonrasinda bu akademileri mesru olarak goren g¢alisanlarin
performans algilar1 ve deger uyumlari, kurumsal akademileri daha az mesru olarak géren

calisanlara kiyasla daha yiiksektir.

Bu etki gdrev performansi alt boyutunda daha gii¢liidiir (=0,29; AR?=0,02; p<0,05).
Egitim ve gelistirme uygulamalar1 algisinin alt boyutlar1 olan 6grenme motivasyonu,
egitim-gelistirme olanaklar1 ve destek algisinin, bireysel is performansi ve alt boyutlarina
etkisinde kurumsal akademilerin mesruiyetinin pozitif ve anlamlh (p<0,05) bir etkisi
vardir. Alt boyutlardaki en giiclii etki e8itim gelistirme olanaklar1 ile gérev performansi

etkilesiminde kurumsal akademilerin mesruiyetinin diizenleyici etkisidir.

Egitim ve gelistirme uygulamalar algisinin kigi-6rgiit uyumu algisina etkisinde kurumsal
akademi mesruiyeti etkisinin “deger uyumu” boyutuyla sinirli kaldigi bulgusu; kurumsal
akademilerin galiganlarin 6rgiite uyumunun artirilmasi rolii g6z oniine alindiginda anlam
kazanmaktadir. Kurumsal akademileri mesru olarak goren calisanlarin katildiklar
egitimler sonucunda algiladiklar1 deger uyumlar1 daha yiiksek olmaktadir. Arastirmanin
kavramsal c¢erceve kisminda belirtildigi iizere, kurumsal akademilerin temel
gorevlerinden biri 6rgiit kiiltiirtinii desteklemek, yaymak, degistirmek hatta insa etmektir.
Akademi biinyesindeki faaliyetler araciligiyla hem yoneticiler egitim siireclerine dahil
olmakta, egitim kiiltiirii 6rgiite yayilmakta, hem de orgiitiin temel norm ve degerlerinin
paylasilmasina zemin hazirlanmaktadir. Bu yOniiyle kurumsal akademiler, egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile deger uyumunun saglanmasina da katkida bulunabilmektedir.
Calisanlarin sahip oldugu degerler ve normlar, kurumsal akademi faaliyetleri sonucunda

Orgiitiin sahip oldugu degerlerle ve normlarla benzesmekte, boylelikle orgiitiin degerleri
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ile calisanlarin  degerlerinin  biitiinlestigi  bir uyum noktasina ulagsmak

kolaylasabilmektedir.
e Farkliliklara yonelik analizler

Ortalamalara bakildiginda hibrit (dontisiimlii olarak evde ve is yerinde) g¢alisanlarin
bireysel is performansi algis1 (X=4,23) ve kisi — 6rgiit uyumu algis1 (x=3,51), is yerinde
calisanlarin is performansi algis1 (X=3,91) ve kisi — orgiit uyumu algisindan (x=3,21)
yiiksektir. Uzaktan ve hibrit ¢alismanin sonuglarinin degerlendirildigi meta-analitik
arastirmalarda, olumlu sonuglardan birinin performans artis1 oldugu ortaya konmustur
(Gajendran ve Harrison, 2007, s. 1535; Harker Martin ve MacDonnell, 2012, s. 610).
Dolayisiyla bu bulgu, literatiirdeki uzaktan / hibrit ¢alisanlarin performanslarinin is

yerinde ¢aliganlara gore daha yiiksek algilandig1 bulgularini desteklemektedir.

Son 6 ay — 1 yil araliginda egitim faaliyetine katilan c¢alisanlarin kisi — orgiit uyumu
(x=3,46), mesruiyet (X=3,82) ve IKG uygulamalari algilar1 (x=3,93); 1 yildan uzun siiredir
egitime katilmayanlarm kisi — orgiit uyumu (X=3,08), mesruiyet (=3,39) ve IKG
uygulamalar1 algilarina (Xx=3,67) gore daha yiiksektir. Yilda 3 — 4 kez egitim alan
calisanlarin performans (X=4,19) mesruiyet (X=3,71) ve kisi — orglit uyumu algisi
(x=3,44); yilda 1 ya da daha seyrek egitim alan calisanlarin performans (x=3,88)
mesruiyet (X=3,4) ve kisi — orgiit uyumu algisindan (X=3,03) daha yiiksektir. Resmi
oryantasyon ve egitim siirelerinin kisi-Orgiit uyumunu pozitif yonde etkiledigi de
literatiirde yer alan sonuglarindandir (Autry ve Wheeler, 2005, ss. 69-70). Arastirima
bulgulart galisan performansi, kisi érgiit uyumu ve IKG uygulamalar1 algisinin egitim
siklig1 ve egitimin ilizerinden gecen siireye gore farklilagabilecegini ortaya koymustur.
Kariyer planlamasi yapan ve bu nedenle egitimin arzu edilen kariyer hedeflerine
ulagsmalarina nasil yardimci olabilecegi konusunda bir algiya sahip olan bireylerin, egitim
ve gelisim faaliyetlerine katilmak i¢in daha fazla zaman ayirmalari, istekli olmalar

muhtemeldir (Gould, 1979; Super ve Hall, 1978).

Lisans ve sonrasi egitim grubunda olanlarin egitim ve gelistirme uygulamalar1 (X=3,80),
bireysel is performansi (Xx=4,05), kisi-orgiit uyumu (X=3,35) ve mesruiyet algisinin
(x=3,70) lisans Oncesi egitim grubunda olanlar gore istatistiksel olarak anlamli (p<0,05)

sekilde daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Pratik Katkilar

Egitim faaliyetleri zaman zaman azaltilmasi gereken, maliyetleri artiran bir unsur gibi
goriilse de (Kraiger, 2003), egitim ve gelistirme uygulamalarinin bireysel is
performansina ve kisi-orgiit uyumuna pozitif etkisi géz oniine alindiginda; orgiitlerin
calisanlara daha fazla egitim firsati saglamaya ve egitim transferini kolaylastirmaya
calismalar1 gerektigi soylenebilir. Bu arastirmada ortaya konan, kurumsal akademilerde
verilen egitim gelistirme faaliyetlerinin pozitif sonuglari; egitim islevinin operasyonel
bir islev ya da bir maliyet unsuru olarak degil, deger odakli bir islev olarak goriilmesi,

ayrica kurumsal akademilerin stratejik roliiniin anlasilmasi noktasinda katki saglayabilir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yatirim yapan orgiitler elbette bunun sonuglarini en
verimli sekilde almak isterler. Kaynak temelli bakis acist (Wernerfelt, 1984) ile
degerlendirildiginde, kurumsal akademiler ve buradaki egitim ve gelistirme
uygulamalari; orgiite deger katan, benzersiz bilgi, beceri ve yetenekleri ile orgiitsel
hedeflere ulasmay1 miimkiin kilan insan sermayesine bir yatirim olarak goriilebilir. Bu
kapsamda egitimin yatirimlari icerisinde degerlendirilebilecek olan kurumsal akademi
kurma yatirrminin maliyeti, daha yiiksek vasifli, uyumlu ve yiiksek performansa sahip

calisanlar ile gerekgelendirilebilir.

Kurumsal akademiler hizli bir sekilde yayilmakta ve gelismektedir. Biinyesinde
uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmenin hedeflerine ulagmasindaki
stratejik rolii nedeniyle de kurumsal akademiler; yakin gelecekte belirli bityiikliikteki her

isletme icin bir endiistri standard1 haline gelebilir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin performans ve uyum iizerinde beklenen sonuglarina
ulasabilmek i¢in calisanlarin bakis acgisinin da hesaba katilmasi gerektigi agiktir. Bu
agidan, mesruiyetin diizenleyici etkisi de arastirmanin kritik bulgularindandir. Kurumsal
akademilerde gergeklesen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin tasarlanmasi sirasinda
“mesruiyet” yeni bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Mesru goriilen kurumsal
akademiler, gergeklesen egitim gelistirme faaliyetlerinin is performansi ve 6zellikle deger
uyumu tizerindeki etkisini artirmaktadir. Bu nedenle kurumsal akademi yoneticilerinin,

bu yapilar1 ¢calisanlarina dogru ve anlasilir sekilde benimsetmesi gerektigi sdylenebilir.

Bazi calisanlar i¢in is hayati igerisinde sinif diizeninde egitim almak yadirganan bir
durum olabilmektedir. Egitimi sadece okullarla ya da tiniversite ile bagdastirmak da sik¢a
rastlanan bir durumdur. Bu diislince yapisindaki ¢alisanlar, kurumsal akademileri is
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hayatinin olagan akisi icerisinde gérmeyebilirler. Diger taraftan egitimin hayat boyu
devam ettigini kabul eden, bunu 6nemseyen ve is hayat1 boyunca ¢esitli nedenlerle egitim
almaya sicak bakan ve talep eden bir kitleden de bahsedilebilir. Iste bu noktada kurumsal
akademilerin bireysel boyutta mesruiyet kazanmasi 6nem arz etmektedir. Ornegin
“performans degerlendirme”, “toplam kalite yonetimi” gibi anlayislar artik mesrulagmis,
adeta is hayatinin kaniksanan, olagan bir pargasi haline gelmistir. Calisanlarca
sorgulanmadan kabul edilmektedir. Ancak ¢alisan nezdinde, bireysel anlamda kurumsal
akademilerin mesruiyeti kaniksanmis bir durum degildir. Iste bu noktada kurumsal
akademileri is hayatinin vazgegilmez bir pargasi olarak, mesru goren c¢alisanlarin egitim

ve gelistirme faaliyetleri sonucundaki bireysel is performansi ve deger uyumu sonuglari

daha yiiksek olmaktadir. Aragtirma bulgular1 bunu destekler niteliktedir.

Ogrenme motivasyonu,; bireysel is performansini en fazla agiklayan boyut iken, kisi-6rgiit
uyumunu en diisiik agiklayabilen boyuttur. Bir egitim programina girerken motive olan
calisanlarin, daha diisiik 6grenme motivasyonu seviyelerine sahip olanlara kiyasla yeni
beceri ve yetenekler edinme agisindan bir avantaja sahip oldugu bilinmektedir (Goldstein,
1993). Ancak 6grenme motivasyonu is performansini agiklayabilirken, kisi — orgiit
uyumunu agiklamada yetersiz kalmaktadir. Kisi-orgilit uyumunu en fazla ac¢iklayan boyut
ise destek algisidir. Bu dogrultuda egitim gelistirme faaliyetlerine sadece ‘“hizmet ici
egitim” gibi bakmak oldukg¢a yanlis bir algilama olacaktir. Burada kurumsal akademilere
diisen gorev; verilen egitim faaliyetlerinin yan1 sira en azindan ¢alisanlar1 bu faaliyetlere
motive etmek ve onlari bu faaliyetlere katilma konusunda desteklemektir. Bu yaklagimin
hem performans noktasinda hem de orgiite uyum noktasinda daha olumlu sonuglar

alinmasina vesile olacag diisiiniilmektedir.
Arastirmanin Kisitlar

Biinyesinde kurumsal akademi barindiran isletmelerin, ¢alisanlarinin performans
verilerini paylasmak istememesi, hatta bir kisminda performans degerlemenin dahi
yapilmamasi nedeniyle, bireysel is performanslar1 ¢alisanlarin kendi algiladiklar1 haliyle

Olciilmeye calisilmistir.

Arastirmaci tarafindan yogun ve 1srarci bir bilgilendirme yapilmasina ragmen, kurumsal
akademilerin ve ¢alisanlarin arastirmaya katilma noktasindaki isteksizlikleri; performans
ve uyum agisindan bir 6n test, ardindan egitim gelistirme uygulamalar1 ve son test

seklindeki bir kurguya imkan vermemistir.
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Cahismanin Literatiire Katkisi ve Ozgiinliigii:

Kurumsal akademilerin ve bu akademilerde uygulanan egitim gelistirme faaliyetlerinin
nasil algilandigin1 ve bunun Orgiitsel sonucglarinin neler oldugunu ortaya koymak,
Tirkiye’deki kurumsal akademi fenomeninin daha iyi anlasilmasi i¢in 6nemli bir katk1
olarak goriilmektedir. Ayrica egitim ve gelistirme uygulamalari algis1 6lgegi, egitim
departmani yerine ilk kez kurumsal akademi biinyesinde egitim alan calisanlara

uygulanmustir.

Ozellikle egitim ve gelistirme alaninin Tiirkge literatiirdeki siirlilig1 bilinmektedir (Man
vd., 2023, s. 30). Bu arastirma, egitim gelistirme faaliyetlerinin baz1 6rgiitsel sonuglarini
ortaya koyarak egitim ve gelistirme alaninin simirli Tiirkge literatiiriine; ayrica bunu
“kurumsal akademi” Orneginde inceleyerek hizla biiyliyen kurumsal akademiler
literatiirtine katkida bulunmaktadir. Ayrica kurumsal akademilerde gergeklestirilen
egitim — gelistirme uygulamalar ile ilgili alanin zenginlestirilmesi konusunda da katkis1

bulunmaktadir.

Insan Kaynaklar1 alaninda birkag calisma disinda (Lui Abel ve Li, 2012; Wang vd., 2010),
kurumsal akademilerin ampirik aragtirmasi alanlarina neredeyse hig ilgi gosterilmemistir.
Yerli yazinda da “Insan kaynaklarinin gelistirilmesinde farkli bir yaklasim olarak kurum
iiniversiteleri” (Unal, 2012), Egitim departmanlarindaki degisim: sirket iiniversiteleri
(Yildiz, 2015) gibi arastirmalar, kurumsal akademiler hakkinda tanimlayici bir
yaklagimla bilgi vermeyi amaglayan ¢alismalardir. Bu anlamda da c¢aligma, kurumsal

akademiler alanindaki sayili ampirik ¢alismadan biridir.

Diger yandan insan kaynaklar1 disiplininde kurumsal kuramin teorik arka plana alindig1
ampirik calismalar yok denecek kadar azdir. IKG calismalar1 ve bunlarin orgiitsel
sonuclarina iliskin ¢esitli modeller gelistirilse de 6zellikle bu aragtirmada modele dahil
edilen mesruiyet degiskeninin modeli zenginlestirdigi ve aciklayiciligini arttirdig

distiniilmektedir.

Ozellikle IKG uygulamalarinin is performansina etkilerini ortaya koymaya calisan cesitli
arastirmalar olmasina ragmen, arastirmada drnekleminin kurumsal akademilerde egitim
ve gelistirme uygulamalarina katilmis olan calisanlardan secilmesi ve egitim gelistirme
uygulamalarinin c¢alisan performansina etkilerinin bu 6rneklemde incelenmesi de

caligmanin 6zgiin yonlerinden biridir. Yine, egitim gelistirme uygulamalarinin c¢alisan
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performansina ve kisi 6rgiit uyumuna etkisinde mesruiyetin pozitif araci roliiniin ortaya

konmasi da 6zgiin bir bulgudur.
Gelecek Cahsmalar I¢in Oneriler

Bu arastirmanin ¢ikis sorunsallarindan biri olan “kurumsal akademilerin insan kaynaklari
departmani altinda yer alan egitim béliimlerinden farki nedir” ve Unal’m (Unal, 2012, s.
89) caligmasmin sonug¢ boliimiinde belirttigi gibi “kurumsal akademiler birer tabela
kurum mudur?” sorular1 halen giincelligini korumaktadir. Zira arastirmanin 2. boliimiinde
belirtilen literatiirde yer alan egitim ve gelistirme uygulamalarinin is performansi ve kisi
orgiit uyumuna etkileriyle ilgili ¢alismalarda kapsam; IKY departmani adi altinda
gerceklestirilen egitim ve gelistirme uygulamalaridir. Bu arastirmada ise kurumsal
akademi adi altinda gergeklestirilen egitim ve gelistirme uygulamalarinin sonuglar
irdelenmistir. Literatiirdeki sonuglar ile bu aragtirmanin sonuglarinin ortiistiigii géz oniine
alindiginda, kurumsal akademilerde verilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin hangi
boyutlar1 ve sonuglari itibariyle IKY departmani adi altinda verilenlerden ayristigi

literatiire katki saglayabilecek bir aragtirma konusu olabilir.

Yine bu kapsamda egitim ve gelistirme faaliyetlerine iligskin kullanilan 6lgek (Bartlett,
2001), nispeten eski bir ¢alismaya ait olup, bu faaliyetleri, kurumsal akademileri de
icerecek bigimde, daha kapsayici bir sekilde ele alacak bir 6l¢egin gelistirilmesi bu alana
ve gelecek arastirmalara katki saglayabilir. Ozellikle cevrimici etkilesimli egitim
firsatlari, oyunlagtirma (gamification), sanal ve artirilmis gergeklik, yapay zeka gibi
teknolojik gelismeler; insan kaynaklar1 gelistirme faaliyetlerini 6nemli dl¢lide etkileme

potansiyeli olan gelismelerdir.

Diinyanin bir¢ok yerinde sirket/kurum tniversitesi (Corporate University) olarak
kullanilan kavram Tiirkiye’de akademi adi altinda kullanilabilmektedir. Dolayisiyla
Tiirkiye’deki kurumsal akademiler ile diinyadaki sirket iiniversiteleri arasinda gesitli
yapisal farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin diinyadaki baz1 sirket iiniversiteleri akademik
kredi / akademik unvan saglayabilmektedir. Bu baglamda Tiirkiye’de yer alan kurumsal
akademilerin bir veya birkag iilke ile karsilagtirmali olarak ele alinmasi, Tiirkiye’deki

kurumsal akademilerin mevcut durumunu daha iyi gérmek acisindan faydali olabilir.

Isletmeler ve yoneticiler igin calisan performansi en kritik ¢iktilardan biridir. Bu
arastirmada ortaya konan modele yeni degiskenler eklenerek (6rnegin kisi-is uyumu,
egitim siiresi, oyunlagtirma vb.) modelin agiklayiciligi artirilmaya ¢aligilabilir. Farkli bir
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bakis agis1 ile nedensellik ters yonde de kurulabilir. Zaman zaman ¢alisan performansinin
diisiik olmasi1 egitim faaliyetlerinin artmasina neden oluyor olabilir. Calisan performansi
ya da kisi — 6rgiit uyumunun artmasinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ne yonde ve
ne kadar etkisi olduguna iliskin boylamsal ¢alismalar, ya da daha derinlemesine bilgiye
ulasabilmek adina miilakat, odak grup goriismesi, 6rnek olay gibi nitel bir kurguyla ortaya

konacak caligmalarin alana katki saglayacagi diisiiniillmektedir.

Sonug olarak kurumsal akademi ornekleminde, egitim ve gelistirme uygulamalarinin
calisan performansi ve kisi-orgiit uyumunda ne sekilde etki ettigi ve bu etkide mesruiyetin
diizenleyici roliiniin olup olmadigi sorusuna yanit aranan bu arastirmada; kurumsal
akademilerde en az 3 ay once egitim ve gelistirme uygulamalarina katilmis ¢alisanlardan
secilen 402 katilimcidan elde edilen veriler analiz edilmistir. Bu analizler sonucunda
egitim ve gelistirme uygulamalarinin bireysel is performans: ve kisi 6rgiit uyumuna
pozitif etkisinin oldugu, kurumsal akademilerin mesruiyetinin de pozitif bir diizenleyici

etkisinin oldugu ortaya konmustur.
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Ek 2. Tiirkiye 'deki Kurumsal Akademilerin Listesi
1. Abdi Ibrahim Akademi

Academia Efes (Efes)
Akbank Akademi
Allianz Tiirkiye Akademi
Aras Akademi
Argelik Akademi
Arkas Akademi
Aselsan Akademi
Atiker Akademi
. Axa Akademi
. Bankacilik Akademisi (Isbank)
. BayBayNakit Akademi (BKM)
. Beko TPM Akademi
. Borusan Akademi
. Burulas Akademi
. BTSO Akademi (Bursa Ticaret ve Sanayi Odasi)
. Citibank Akademi
. Continental Liderlik ve Satis Akademileri
. Celebi Havacilik Akademisi
. Danone Akademi
. Denim Akademi (Orta Anadolu Tekstil)
. Deniz Akademi
. Enerjisa Perakende Akademisi
. Erdemir Grup Akademi
. Eyap Akademi (Eczacibasi , Vitra)
. Fetih Akademi (Fetih Tekstil)
. Ford Gelisim Akademisi
. Garanti Akademi
. Goodyear Akademi
. Grundig Akademi
. Glinsal Saat Akademisi
. Halk Akademi (Halkbank)
. Inci Akademi (Inci Holding)
. Inci Holding Satis Akademisi
. Intema Akademi
. Ipekyol Kariyer Akademi
. Ipragaz Akademi
. ISO Akademi (istanbul Sanayi Odasr1)
ITU Akademi
. Kigil1 Akademi
. Ko¢ Akademi
. Kofteci Yusuf Akademi
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43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.

Lc Waikiki Kurumsal Akademi

Liderlik ve Kisisel Gelisim Akademisi (ittifak Holding)
LPI Saat Akademisi

Mudo Akademi

Multi Turkmall Akademi

NN Akademi (NN Hayat Emeklilik)

Nokia Akademi

Oyak Akademi

Pegasus Flight Akademi

Perakende Akademisi (Tirkiye Perakendeciler Federasyonu)
Petkim Akademi

Pirlanta Akademisi (Bluediamond)

Sabanci Akademi

Shell Akademi

Siemens Akademi

Silahli Kuvvetler Yiiksek Sevk ve Idare Akademisi (Kamu)
Siyaset Akademisi (Ak Parti)

Seker Akademi (Sekerbank)

Sisecam Akademi

TAB Akademi

Tanitma Akademi (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi — Kamu)
Teb Formasyon Akademisi

Teknosa Akademi

TNT Akademi

Toros Akademi (Tekfen)

Tofas Akademi

TT Akademi (Tiirk Telekom)

Turkcell Akademi

Ugus Akademisi (THY)

Uzel Akademi

Ulker Akademi

Ustiinberk Akademi (Ustiinberk Holding)

Vestel Teknoloji Akademisi

Vodafone Red Akademi

Yapi1 Kredi Bankacilik Akademisi
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Ek 3. Arastirmada Kullanilan Olcek Maddeleri

EGITIM VE GELISTIRME UYGULAMALARI

Ogrenme
Motivasyonu

Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey 6grenmeye calisirim.

Egitim programlarindan bir¢ok insana gore daha fazla sey 6grenmeye meyilliyim.

Egitim programlarinda 6ngoriilen becerileri kazanmaya ¢cogunlukla istekliyim.

Egitim programlarinda becerilerimi gelistirmek icin gereken cabayi géstermeye

hazirim.

Egitim programlarina katilarak becerilerimi gelistirebilecegime inanirim.

Egitim programlarinda aktarilan konular1 6grenirim.

7. Egitim programlarina katilmak isimi basarili bir sekilde yapmak i¢in gerekli olan
baz1 bilgileri edinmemi saglar.

8. Su andaki isimle ilgili yeteneklerimin ve becerilerimin gelismesi igin g¢aba
gbstermeye goniilliiyiim.

9. ileride karsima ¢ikmasi muhtemel yiikselme firsatlarim1 degerlendirebilmek icin

yeteneklerimi ve becerilerimi gelistirmeye yonelik ¢caba harcamaya goniilliiytim.

el N>

o o

Egitim-
Gelistirme
Olanaklari

10. Calisanlarin almak isteyebilecekleri egitimlerin sayisi ve gesidiyle ilgili politikalar
calistigim isletme yonetimi tarafindan tespit edilir.

11. Calistigim isletme yonetiminin gelecek yil almami planladig: egitimlerin sayisi ve
¢esidi hakkinda bilgi sahibiyim.

12. Calistigim isletme yonetimi egitime olanak tanimaktadir.

Egitimden
Beklenen
Kazanglar

13. Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katki saglar.

14. Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmami saglar.

15. Egitim programlarina katilmak arkadaslarimin begenisini kazanmamu saglar.

16. Egitim programlarina katilmak diger departmanlarda ¢alisanlar ile iletisim kurmama
yardimct olur.

17. Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni siiregleri, yontemleri ve triinleri
giincellememe yardimci olur.

18. Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimu ytikseltir.

19. Egitim programlarina katilmak ticret zammi almama yardimci olur.

20.Egitim programlarina katilmak farkli kariyer yollarn izleyebilmek igin firsatlar
yaratir.

21. Egitim programlarina katilmak izlemek istedigim kariyer yolu hakkinda bana daha
iyi fikir verir.

22. Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulagmama yardimeci olur.

23. Egitim programlarina katilmak sefimle daha iyi gecinmeme yardimei olur.

24. Egitim programlarina katilmak arkadaslarimla daha iyi ge¢inmeme yardimci olur.

Destek Algist

25. Egitim programlarinda dngdriilen becerileri kazanmamda ydneticimin bana yardim
edecegine inanirim.

26. Yoneticim, kazandigim yeni bilgi ve becerileri isimde kullanirken karsilastigim her
tiirlii sorunun iistesinden gelmemde bana yardimeci olur.

27.Ydneticim, egitim programlarina katilmami géniilden destekler.

28. Yoneticim, egitim ve rehberligin, kendisinin en 6nemli sorumluluklarindan biri
olduguna inanir.

29. Yoneticime belli bir alanda egitim almam gerektigini sdylemekten ¢ekinmem.

30. Yoneticim, isimi etkili bir sekilde yapabilmem icin gerekli olan egitimleri alip
almadigima dikkat eder.
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KiSi ORGUT UYUMU

Gereksinim- |1, Mevcut igim, bir isten istedigim hemen hemen her seyi bana vermektedir.
Kargilama 2. Isimin bana sunduklariyla benim bir iste aradiklarim arasinda iyi bir uyum vardir.
Uyumu 3. Mevcut isim, bir iste aradigim 6zellikleri fazlasiyla karsilamaktadir.
Deger Uyumu |4. Hayatta deger verdigim seylerle, orgiitiimiin deger verdigi seyler birbirine ¢ok
benzemektedir.
5. Kisisel degerlerim ile 6rgitiimiin degerleri ve kiiltiirii drtismektedir.
6. Orgiitimiin degerleri ve kiiltiirii, benim deger verdigim seylerle iyi bir uyum
icindedir.
Talep- 7. Yeteneklerim ve mesleki egitimim isimin gereklilikleri ile iyi bir uyum i¢indedir.
Yeterlilik 8. Kisisel yeteneklerim ve aldigim egitimim; isimin benden talep ettikleri ile iyi bir
Uyumu sekilde ortismektedir
9. Isimin benden talep ettikleriyle kisisel yeteneklerim arasindaki eslesme oldukca
iyidir.
BIREYSEL i$ PERFORMANSI
Gorev 1. Isimi zamaninda bitirebilmek icin planlayabildim.
Performanst  |2. Basarmam gereken is sonucunu aklimda tuttum
3. aneliklerimi ayarlayabildim.
4. Isimi verimli bir sekilde yapabildim.
5. Zamanimi iyi yonettim.
Baglamsal 6. Zorlayict gorevler ortaya ¢iktiginda onlar iistlendim.
Performans 7. Isimle ilgili bilgimi giincel tutmaya ¢aligtim
8. Yeni sorunlar i¢in yaratici ¢dzlimler 6ne siirdiim.
9. Ekstra sorumluluklar istlendim.
10. Isimde her zaman zor gorevlere talip oldum.
11. Toplantilara ve/veya goriis aligverislerine aktif olarak katildim.
KURUMSAL AKADEMI MESRUIYETI
Mesruiyet Kurumsal Akademilerin;

1.

Sosyal olarak kabul edilen normlar ve degerlerle tutarli hareket ettigini diisiiniiyorum

2. Yonetmelikler ve standartlar ile uygun hareket ettigini disiiniiyorum.
3.
4. Faaliyetlerini toplumun faydasini dikkate alarak diizenledigini diigiinityorum.

Is diinyasinin gerekli bir parcast oldugunu diisiiniiyorum.
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Adi1 Soyadi: Ozgiir Dogan GURCU

EGITIM BILGILERI

Derece Boliim / Program Universite Yil
Doktora Isletme / Yénetim ve Organizasyon Sakarya Uni. | 2012-2023
Ei?;:]zk Isletme / Yénetim ve Organizasyon Marmara Uni. | 2008-2012
2. Lisans Isletme Anadolu Uni. | 2005-2007
Lisans Biiro Yonetimi Bgitimi / Gazi Uni. | 2004-2007

Biiro Yonetimi Ogretmenligi
On Lisans Biiro Yonetimi ve Sekreterlik Trakya Uni. | 2002-2004
CALISMA DENEYIMIi
Unvan Kurum / Birim Yil Yiiriitiilen Gorevler
Ogretim  Yalova Universitesi / Cinarcik 2017 — -Miidiir Yardimeiligi
Gorevlisi  Meslek Yiiksekokulu " -Boliim Bagkanligi
Ogretim  Yalova Universitesi / Yalova 2009 — 2017 -Program Bagkanlig
Gorevlisi  Meslek Yiiksekokulu -Boliim Baskanligt
Bilgisavar Istanbul Teknik Universitesi / -igartr?i lllzr[l)lan
oHaISayar o teji Gelistirme Daire 2007 -2009 4%
Isletmeni 8 -Biit¢e ve Performans
Bagkanlig
Programi Hazirlama
YABANCI DiL

Ingilizce (YOKDIL: 82,5)
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