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Ozet
Mesleki Teknik Okullarinda ihtiya¢ Duyulan insan ihtiyacinin Belirlenmesi
Cengiz Emmioglu
Aralik, 2011

Dinya ulkeleri arasinda kalkinma yarisinda ilk siralarda yer alabilmek icin egitime
verilen 6nem artiriimalidir. insan kaynaklari planlamasi, okullar agisindan
verimliligi, dolayisiyla kaliteyi belirleyen temel 6gelerden sayilir. Isin niteligine gore
uygun isgoren seciminin ve istihdaminin gerceklestirilmesiyle kaliteli bireyler ¢iktisi
temel rol oynar. Bu sebeplerden dolayi arastirmanin amaci; Kibris Tark egitim
sisteminde Mesleki Teknik Ogretim Dairesine bagl okullarda 2011-2012 egitim
ogretim yilinda ihtiya¢c duyulacak insan kaynaklarinin (6gretmen)belirlenmesidir.Bu
calismada karmasik matematiksel yontemler igerisinde yer alan Dogrusal
programlama kullanilmistir. Gerekli bilgilerin toplanmasinda 2000- 2007 yillari
arasindaki veriler KKTC Milli Egitim Bakanhgi WEB sitesinden alinmistir. Son iki
yilin verileri ise (2008-2011) Web sitesinde yayinlanmadigindan dolayr KKTC Milli
Egitim Bakanligindaki kaynak kisilerden alinmistir.Elde edilen veriler SPPS istatistik
analiz  yazihmi kullanilarak ¢ozumlemeler gergeklestirilmistir. Yapilan calisma
sonucunda 6grenci sayisinin artmasiyla birlikte 6gretmen sayisininda arttigi ortaya
cikmistir. Elde edilensonuglara gére 2011-2012 egitim-6gretim yilinda Mesleki
Teknik Dairesine bagl liselerdeki 6grenci sayisi artis gosterecektir. Calismadan
elde edilen bir diger sonug ise 2011-2012yilinda ihtiya¢ duyulan 6gretmen sayisi 570

dolayinda olacaktir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari, insan kaynaklari planlamasi, Egitim



Abstract
Determining the Need of People in Technical Vocational Schools
Cengiz Emmioglu
December, 2011

Importance given on education has to be improved in order for countries to attain the
highest ranks in the competition of developlment.Planning human resources is one of
the crucial elements while defining quality in schools as a result of its efficiency.
Depending on the nature work, by choosing the right employees and recruitment, the
output of qualified individuals play a major role. Because of these reasons, the aim of
this research is to define the need of necessary human resources (teachers) in the
Cyprus Turkish education system that will be needed in the schools which are
administered by the Vocational technical education department in the education
years 2011-2012.In this study Linear programming has been used which is inside
complex mathematical methods. To collect the necessary information dating between
2000- 2007, TRNC Ministry of national education web site is used.Whereas the
information from last three years (2008-2011) is taken from resource people from
TRNC Ministry of education as a result of not being published in the website.The
data obtained is drawn out by using Minitab and SPSS statistical analysis software.
As a result of the study, it is found out that as the number of students increased, the
number of teachers increased. According to the results, in the education years of
2011-2012the number of students will show an increase in the high schools which
are under resposibility of vocational technical education department. Another result
which is drwan out from this study is that, there will be a needed 570 teachers in the
education year of 2011-2012.

Key Words:human resources, human resource planning, education



ONSOz

Hizla degisen bir diinyada yasiyoruz 25 yil 6ncesinde filmlerde gérdigimiz
cep telefonlari, arttk olmazsa olmaz esyalarimiz arasinda yer aliyor. Artik
Amerika’da Uretilen ingiliz markasi bir laptopu Kibris’ta satin almakta oldugumuz

bir dlizen icerisinde bulunmaktayiz.

Cevre kosullarinin bu denli genis ve pek ¢ok etkiye acik oldugu bu ortamda
insan kaynaklari planlamasinin  da 20 yil 0Onceki kosullarda yapilmasi
beklenmemelidir. Eskiden buyik oranla birim yoneticilerinin istekleri ve gecmis
veriler dogrultusunda bir yilhk olarak yapilan insan kaynaklari planlamasi, artik
insan kaynaklari uzmanlari ile birim yoneticilerinin 6rgutiin stratejik planlari
cercevesinde hazirlanmasi gereken uzun vadeli calismalar halini almistir. insan
kaynaklari planlamasi konusunda bu degisii yerlestiremeyen orgitlerin, rekabetin
kiresel boyutta yasandi§i ortamda glclu yanlarini korumasi ve firsatlardan yeterince
faydalanmasi zorlasacaktir. Bu calismada, kar amaci gutmeyen egitim kurumlarinin
dahi insan kaynaklari planlamasi yapmasinin 6nemini ve uzun vadeli olarak

yapilmasindaki gerekliligini ortaya koymaya ¢alistim.

Calismam sirasinda bana her asamada destek olan esime, tezimin dogru
yonde ilerlemesi icin yonlendirmelerini ve katkilarini  sunan danismanim

Yard.Dog.Dr. Serife Zihni Eyupogluna tesekkir ederim.

Cengiz Emmioglu

Lefkosa,
Aralik 2011
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BOLUM I

GIRIS
Bu bolimde, arastirmaya iliskin problem durumu, amag, alt amaglar,

arastirmanin énemi, sinirliliklar ve tanimlar yer almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Evrende meydana gelen hizli degismeler ve teknoloji alanindaki gelismeler
orgutlerin Klasik yapilari ve yénetim anlayislari ile ayakta kalmasini zorlastirmakta,
onlarin yenilenmeleri gerekliligini ortaya c¢ikarmaktadir. Degisim ve yenilenme
ihtiyag degil bir zorunluluk; bir istek degil kacinilmazliktir. Ctnkd, buglniin 6rgltd
varhgini strdiirebilmek icin kendi igindeki ulusal diizeydeki yarisi asip, uluslararasi
alanda rekabet etmek gereksinimini yasamaktadir. Bu rekabetci ortamda orgutlerin
yasayabilmesi ve islevini yapabilir olmasi icinse sahip oldugu insan ve madde
kaynaklarini en rasyonel (amac-ara¢ dengesi) sekilde kullaniimasi gerekmektedir
(Argon, 2001).

Bugunin yonetim anlayisi, statik bir yapidan dinamik bir yapiya gegcmek,
mevcut durumu korumak yerine gelecege yon vermek anlayisini temel bir felsefe

olarak kabul etmek durumu ile karsi karsiyadir (Aykag, 1999).

Gunumuzdeki isletmeler icin para bulmak ve Gcretleri ayarlamak her gecen
gun biraz daha fazla zorlasmaktadir. Kiresellesme ulkeler arasindaki sinirlari ortadan
kaldirmakta ve bunun sebebi olarakda isletmeleri acimasiz bir rekabet ortamina
siiriiklemektedir. isletmeler yasamak ve yasamlarini sirekli kilabilmek icin her
alanda rekabet edebilmeyi 6grenmek zorundadir. Yogun rekabet kosullarina uyum
saglamada en 6nemli faktor, insandir. insan, yaratici faktordiir. Para, tesis, donanim,
hammadde, makine ve techizat gibi faktorler insanin eylemleri ile sekillenir. insan,
isletmelerin hem amaci hem de aracidir. ihtiyaci o belirler, para bulur, kurar, Gretir,

satar, tuketir ve yeniden yaratir (Geylan, 2004).



Yonetim insanligin varolus tarihinden bu yana farkl bicimlerde uygulanan bir
sistemdir. Literatlr( inceledigi zaman yonetim kavrami icin birgcok tanimla

karsilasiimaktadir.

Gunluk dilde insan kaynaklari yonetimi ile ¢ok karistirilan yonetim kavrami;
Orgutiin amaclarina ulagmasi igin vyaraticilik; planlama, Orgutleme, yoneltme,
koordinasyon ve kontrol gibi islevleri yerine getirme surecidir. Ydnetim, genis bir

kavramdir ve insan kaynaklari yonetimi de dahil, 6rglttn timana ilgilendirir.

Bilgen (1998)’e gore yonetim, orgiit amaclarini gerceklestirmek icin, érgitin

sahip oldugu insan ve madde kaynaklarini kullanma bilim ve sanatidir.

Findikgl (1999) ise yonetimin, baskalarinin aracihgi ile amagclara ulasma veya

baskalarina is gérdirme faaliyetlerinin toplami oldugundan bahsetmistir.

insan kaynaklari yonetimi de, genel olarak yonetim siirecinde ve yonetim
alanindaki gelisme ve bilgi birikiminden yararlanmis ve bunlarin tizerine eklemeler
yapmistir. Gelecegin yonetiminin temel yapitasi, madde kaynagindan cok insan
kaynagi agirhkli yénetim anlayislaraidir. Cinkd, hersey insan icin vardir ve yine
insan tarafindan yapilmaktadir. Teknolojik gelismeler ve madde kaynaklari
yenilenebilir, satin alinabilir ama hi¢ bir teknolojik gelisme insan kaynaginin yerine
kullanilmamaktadir (Argon, 2001).

Rekabet gucu yuksek Gnli ve buyuk isletmelerin timu, kendilerini bu
konuma getiren glcun, insana yaptiklari yatirnm oldugunu séylemektedir. Bu
isletmelerin insan kaynaklari profiline bakildiginda iyi egitim almis, cevreyi analiz
edebilen, arastiran, strekli 6grenen ve dgreten, gelecek vizyonu olan, paylasmasini
bilen, uyum yetenegi olan, degisime acik Kkisilerin ¢ogunlukta oldugu goérulir.
Nitelikli isglcine sahip olma rekabette Ustlin olma c¢abasinin 6n kosuludur. Bu
isguctiniin dogru zamanda, dogru yerde ve dogru bigcimde kullaniimasi da gerekir. Bu
kosul ve gercekler gunumuz isletmelerinde insan kaynaklari yoénetimini ve
yoneticilerini vazgecilmez yapar. insan kaynaklarinin temel amaci mutlu, verimli ve

olumlu distinen personel yaratmaktir.

Son yillarda en 6énemli kaynagin insan oldugunu belirten distince, artik bir
klise olmaktan ¢ikmis ve anlam kazanmaya baslamis durumdadir. Yonetim, artik bir

isletmedeki en son ve en énemli agirhk noktasinin insan oldugunun farkindadir.
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Insan kaynaginin énemini kurum kiiltiirii icine yerlestirmis bir sirket olan Ford Motor
Co.’nun kurucusu Henry Ford; "Fabrikalarimi alabilirsiniz, binalarimi yakabilirsiniz,
fakat calisanlarimi geri verirseniz bu isi aynen geri kurarim™ diyerek insan

kaynaklarinin 6nemini agikca vurgulamaktadir (Akinci, 1997).

iste kurumun basarisini belirleyen birinci 6genin; o kurumun insan kaynagi
oldugu gercegi, insan kaynagina yonelik strateji, ilke, uygulamalarin ve insan
kaynaklari yonetiminin basli basina bir arastirrma ve uygulama alani olmasina yol

agmistir.

Orgutte insan kaynaklari planlamasi, érgutiin gelecegi bakimindan oldugu
kadar, 6rgitun sahip oldugu kaynaklarin akilci kullanimi bakimindan da 6nem
tasimaktadir. Cunkl plansiz bir insan glicti, organizasyonun belirli bélimlerinde
yigiimalara, yuksek isguct devrine, iletisim sorunlarina, bazir birimlerde isgicl

sikintisina, sonug olarak, hantal bir orgdtsel yapiya neden olabilir.

insan kaynaklari planlamasi, gerekli sayida personeli orgitce istenilen
zamanda ve ihtiya¢c duyulan yerde kabiliyet ve gilimlerine uygun olacak islere
yerlestirmek ve bu personelin guduleri ve yetenekleri dogrultusunda séz konusu isi
en iktisadi anlamda gerceklestirebilmelerini saglama siirecidir. insan kaynaklari
planlamasi drgutun gelecekte ihtiya¢ duyacagi personelin nitelik ve nicelik agisindan
onceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede karsilanabileceginin
belirlenmesi icin yapilan islemlerin timudir. Kisaca gelecekteki isglicu talebini ve
emek arzini ortaya koyarak uluslararasi biylme stratejilerini belirleyen bir sistem
yaklagimidir.

Etkin insan kaynaklari yonetimi, gelecege doniktir; yetenekli, iyi motive
edilmis elemanlar saglayarak, orgutin buglinki amaclari yaninda gelecekteki
amaclarinin da gerceklestirilebilmesine hizmet eder. Bunun igin insan kaynaklarinin
egitimi ve gelistirme cabalarina ayri bir 6énem verilmelidir. insan kaynaklarini
gelistirme yaklasiminin en 6nemli yonlerinden biri orgdtteki batin yoneticilerin
egitimin 6nemini kavramis olmasidir. Calisanlarin egitim ihtiyaclarini fark ettikleri
ve egitim sonarsinda onlari gozlemleyerek, ogrendikleri seyleri islerine
uygulamalarini saglayacak bilgileri verdikleri igin, yoneticiler egitim slrecinde ¢ok

6nemli rol oynamaktadirlar.



Egitimi cevreleyen diger o6rgutlerde bu tirden degisimler yasanirken, egitim
kurumlarinin hicbir sey olmamis gibi hayatlarina devam etmesi olanaksizdir. Tim bu
sistemlerde goérulen degismelerin egitim sistemini de etkiledigi, etkilemesi gerektigi
kuskusuzdur. Geleneksel bilgiye dayali egitim anlayisi, guinimuzde artik gecerliligini
yitirmistir. Buna, 6grenme ve toplumdaki degismeyi de eklersek, egitim orgutlerinin
degismeye ilgisiz kalmasi imkansiz gorilmektedir. Bunun yaninda, egitim ordusunu
salt olarak ele almak ve egitimi okul ile sinirl gérmek devri ¢ok uzaklarda kalmistir.
Gunumuzde okul disindaki isletmelerin de egitim en 6nemli faaliyetleri arasinda yer
almaktadir. Yasam boyu 6grenme olanadi bir cok degisikliklere sebep olmustur.
Konuya bu cercevede bakarsak, her kurumun en o6nemli faaliyetlerinden biri
personelini  surekli yenilestirmesidir (Ensari, 2000). Yukarida bahsettigimiz
problemlerden yola ¢ikacak olursak Glkeler kendi egitim sistemleri icinde kendi

sistem hedeflerine uygun insan kaynaklari planlamasi yapmasi gerekmektedir.

Herhangi bir oOrgutiin insan kaynaklari ile ilgili ihtiyaclarini belirleme
sirecine stratejik insan kaynaklari planlamasi adi verilir. Bu slire¢ 6rgutiin genel
amaclariyla uyum gostermelidir. Belirlenen hedeflere ulasmak, ancak dogru kisilerin
dogru islere ve dogru sayida yerlestirilmesiyle miimkindiir. Oncelikle mevcut insan
kaynaklari nitelikleri ve yetenekleri ile tespit edilmeli, hedefler ve stratejiler
dogrultusunda gereksinimler ve fazlaliklar belirlenmeli, bitin bunlara gore de bir

politikaya karar verilmelidir (Ozs6z, 2006).

insan Kaynaklari Yonetimi ilkelerini egitim sireci igerisinde inceleyecek
olursak, islemleri ve yetenekleri, egitim yonetiminin en cok ihmal edilen ve yanlis
anlasilan yanidir. Oysa egitim yonetimi, ©rgutte bulunan madde ve insan
kaynaklarini en verimli bicimde kullanma strrecidir. Okulda en énemli insan kaynag,

yoneticiler, 6gretmenler, 6grenciler, egitici olmayan personeldir (Unal, 2000).

Ancak Burnham (1999) ve Unal (2000)’ e gore okulda, insan kaynaklarinin
yonetiminde cesitli etkenler etkili olmakta ve istenilen verim elde edilememektedir:
Yonetim icin zamansizlik:Okullarin yonetime ayiracak zamanlari yoktur. Ogretim
personelinin teknik ve 6gretimle ilgili aktiviteleri o kadar 6n plana ¢gikmaktadir ki,
yonetim islevleri, gorevler ve sireclerle ilgili yonetim islevleri geridekalmaktadir.

Mesleki statii:Okullarda, 6gretmenlik mesleginin gerektirdigi stati ile ilgili olan



meslege giris, is kosullari, terfi, 6dul, ceza, nakil vb. yonetim isleri merkezi orgiitun
kurallarina gore islemektedir. Bu durum okul yoneticilerinin en 6nemli sinirlayicilari
olmaktadir. Yaygin yapilar: Genellikle okullarin ydnetim yapilari ile etkili personel
yonetimi prensipleri arasinda yeterli iliski bulunmamaktadir. Okullarda geleneksel
yonetim yapilari hala islevini strdirmektedir.Kurumsal sizofreni:Okullarin sosyal
amaclarinin, o6gretmenlerin rolinln, toplumsal ihtiyaclarin degismesi, okullarda
amac ve hedeflerin acik, kesin olmayisi nedeniyle okullar bazi i¢ catismalarin
yasandi§i bir ortam haline gelmektedir. Sinirh  yonetim:insan Kaynaklari
Yonetiminin endistriyel ve ticari alanda éneminin gittikge anlasilmasina karsin bu
durum heniiz okullara yansimamistir. Okullarda 6gretmenlerin Ust ve orta diizey
yonetim rolleri icin hazirlanmalarinda belirsizlikler bulunmaktadir. Politik kontrol:
Egitimde etkili insan kaynaklari yonetimi, parcalanma ve sik degistirilen kontrol
merkezleri nedeniyle oldukca problemli bir durum yaratmaktadir. Egitim
kurumlarina, cogunlukla yonetici personel, siyasi olarak motive edilmekte bu

nedenle de yoneticiler her zaman etkili yonetim prensiplerini yansitmamaktadir.

Okullarda insan kaynaklari yonetimi uygulanabilir bir sirectir ancak bu
amacla yoneticilerin kendilerini gelistirmeleri ve liderlik 6zelliklerine sahip olmalari
gerekmektedir. Bu yaklasimin etkin olarak kullanilabilmesi igin, yoneticilerin orgit
hedefleri hakkinda uzmanlik derecesinde bilgiye sahip olmasi, egitim ve kultur
duzeyi yuksek, vizyonu genis ve teknik gelismeleri takip eden bir yetisme diizeyine
erismesi saglanmalidir.Okuldaki tum kaynaklardan, en fazla faydayr saglayacak
sekilde yararlaniimasi yollari aranmahdir. Geleneksel yonetim anlayisiyla, arastirma
bulgularina gére okuldaki kaynaklarin verimli kullanimi cogunlukla saglanmaktadir.
Bu nedenle yonetim yapi ve gorevlerinde degisikliklerin yapilmasi zorunlu hale
gelmistir (Unal, 2000).

Kibris Turk Egitim Sistemi Mesleki Teknik Dairesine bagli okullarda gelecek
yillar icerisinde ihtiyag duyulacak insan kaynaklarinin planlanmasi bu ¢alismanin

problemini olusturmaktadir.



1.2.  Arastirmanin Amaci

Kuzey Kibris Turk Cumhuriyetindeki artan Universite sayisi neticesinde
tiniversite diizeyinde egitim alan 6grenci sayisida artis géstermektedir. Ogrencilerin
Universite egitimi alma istekleri tlkedeki ara eleman eksikligine sebep vermektedir.
Universiteler mesleki egitim yoniinde de egitimler vermeye baslamistir. Bu sebeple
ogrenciler tniversite dncesinde meslek liselerinede biyuk talepte bulunmaktadirlar.
Bu sebeple bu arastirmanin amaci; Kibris Tirk egitim sisteminde Mesleki Teknik
Ogretim Dairesine bagli okullarda, 2011-2012egitim 6gretim yillarinda ihtiyag
duyulacak insan kaynaklarinin (6gretmen)belirlenmesidir.

Bu amaci gergeklestirmek icin asagidaki sorulara cevap aranacaktir;

1- Kibris Turk egitim sisteminde Mesleki Teknik Ogretim Dairesine bagh

okullarindaki mevcut 6gretmen kaynaklari nasildir?

2- 2011-2012egitim-6gretim yillart igerisinde bu alandaki 6gretmen insan
kaynaklari ihtiyaci nasil olacaktir?

1.3.  Arastirmanin Onemi

Dinya Ulkeleri arasinda kalkinma yarisinda ilk siralarda yer alabilmek icin
egitime verilen 6nem artiriimalidir. insan kaynaklari planlamasi, okullar agisindan
verimliligi, dolayisiyla kaliteyi belirleyen temel 6gelerden sayilir. Isin niteligine gore
uygun isgoren seciminin ve istihdaminin gerceklestirilmesiyle kaliteli bireyler ¢iktisi

temel rol oynar.

Egitim kurumlarindan en etkili sekilde istenilen sonucun alinabilmesi, onun
cagin gereklerine uygun sekle sokulmasi ile olur. insan kaynaklari planlamasi da son
yillarda insana engok énem veren yaklasimlardan biri olup, egitim kurumlarina kadar
girmistir. insan kaynaklari planlamasi yapmayan bir orgiitiin, sahip oldugu insan
kaynagini gelisiguzel kullanmasi s6z konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil
ve ise son verme gibi Orgutin hayati faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek
islemlerini de tamamen keyfi ve duygusal esaslara gore yapacagi dustnebilir. Boyle
bir durumda olan egitim kurumlarindan, nitelikli égrenci beklenemez. Bu baglamda

insan kaynaklari planlamasi, gelecekteki personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik
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yonunden belirlenmesi, ylksek bilgi ve beceri dizeyine sahip personelin temini ve

Orgutte tutulmasi gibi hususlarda 6nem tasidigini sdyleyebiliriz.

Yapilan arastirmalar planli, stratejik yonetim bicimini benimsemis 6rgutlerin

daha basarili olduklarini géstermektedir.

Kibris Tark Egitim Sistemininde kaliteli bireyler ¢iktisi yaratabilmesi igin
insan kaynaklari planlamasi 6nem tasimaktadir. Bu calismanin yetkililere yol

gosterici olacagi ve bu konudaki ilk arastirma olmasi 6nemini artirmaktadir.

1.4.  Arastirmanin Sinirhhklari

1. Bu arastirma, Kibris Turk Milli Egitim Bakanhgi’ndan elde edilen bilgiler ile

sinirhdir.

2. Kibris Tiirk Egitim Sistemi icin yapilan insan kaynaklari planlamasi sadece

mesleki teknik 6gretim dairesine bagli 6gretmenler ile sinirhdir.

insan kaynaklari yonetimi: insan kaynaklari yénetimi, insani temel alan ve onun
daha etkin verimli, yararli ve Uretken olmasi diger yandan is doyumuna sahip ve
mutlu olabilesi icin gereken duzenlemelerin tamamini kapsar. Calisma ortaminda
kisinin ise alinmasindan, uyum egitimine, tcret ayarlamasina, isyeri ile olan hukuki
bagina, verimliligine, performans de@erlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadarki tim surecler, insan kaynaklar

yonetimi uygulamalari cercevesinde gerceklestirilir (Findikgi, 2003).

Byars & Rue (1997) ise insan kaynaklari yonetimini, bir isletmedeki insan

kaynaklarini kordine etme ve aktiviteleri tasarlama olarak tanimlamistirlar.

insan Kaynaklari Planlamasi: insan kaynaklari planlamasi, kisaca isletmenin
gereksinim duydugu isguclini 6ngdérimleme ve bu gereksinimi karsilamak icin
gerekli isleri asama asama duizenleme sureci olarak tanimlanabilir (ERM Akademi,
2009).



Ogretmen: Ogretmen, bir bilim dalini, bir sanati, bir teknigi veya belli bilgilerin
ogrenilmesinde yardimci olmay1 kendisine meslek edinmis kimse (MSXLAB, 2006).

Kibris Turk Egitim Sistemi icerisinde hizmet veren 6gretmenler.

Yonetici: Kibris Tirk Egitim Sistemi icerisindeki egitim kurumlarinda hizmet

vermekte olan okul mudurleri ve mididr muavinleri.



BOLUM 11

KURAMSAL TEMELLER ve KKTC Egitim Sistemi

Bu bolimde, arastirma ile ilgili kuramsal temeller ve KKTC egitim sistemi ile

ilgili bilgilere yer verilmektedir.

A. Kuramsal Temeller

Bu bashk altinda insan kaynaklari, insan kaynaklari yonetimi, insan
kaynaklari  yOneticisinin  gorevleri, insan kaynaklarinin planlanmasi, insan
kaynaklarinin planlanma siireci, insan kaynaklarinin gelisimi, egitim kurumlarinda

insan kaynaklari ile ilgili kuramsal aciklamalar verilmistir.

2.1. insan Kaynaklari

Genel olarak, bir isletmedeki tim personel “insan kaynaklar1” ni olusturur.
Daha acik bir ifadeyle, organizasyondaki Ust, orta ve alt kademe yoneticiler, teknik
personel, danisman olarak istihdam edilen personel, tam-sireli ya da kismi sureli
calisan personel, isci ve memurlar ve diger sekillerde istindam edilen tim personel

organizasyonun insan kaynaklarini olusturur.

insan kaynaklari kavrami, genel olarak bir orgitte calisanlarin timini
simgelemektedir. Konu ile ilgili kaynaklarda insan-gucd, isgucd, insan kaynagi gibi
farkli kavramlarin insan kaynaklari anlaminda kullanildigi goérilmektedir. Bazi
kaynaklarda insan kaynaklari veya personel, daha ¢ok biroda calisan Kisileri
simgelemektedir. Fakat bu calismada personel veya insan kaynagi kavramina
yaklasim tim calisanlari iceren genis anlamini kapsamaktadir. Herhangi bir érgitte
insan kaynaklari denildiginde; yoneticiler, yonetilenler, yardimci isguci, teknik
isguci ve danismanlar anlasilabilir (Aldemir, Ataol & Budak, 2004).



2.2. Insan Kaynaklari Yénetimi

Yonetim insanhgin varolus tarihinden bu yana farkh bicimlerde uygulanan bir
sistemdir. Literatlri inceledigi zaman yonetim kavrami igin bircok tanimla

karsilasiimaktadir.

Bilgen (1998)’e gore yonetim, orgiit amaclarini gerceklestirmek igin, 6rgatin

sahip oldugu insan ve madde kaynaklarini kullanma bilim ve sanatidir.

Findikgi (1999) ise yonetimin, baskalarinin aracihigi ile amaclara ulasma veya

baskalarina is gérdiirme faaliyetlerinin toplami oldugundan bahsetmistir.

Yonetim, en basit anlamiyla birden fazla insanin bilirli bir amag icin bir araya
gelerek, ama¢ dogrultusunda caba harcamalari olarak tanimlanir. Tanimlamayla
birlikte yonetim kavrami icinde bir amacin olmasi; amacin gerceklestirilmesini
isteyen bireylerin bulunmasi temel belirleyiciler olarak karsimiza ¢ikiyor. Bu da bizi
yonetim kavramiyla karsi karsiya kalmamiz sonucunu doguruyor. Cinki yonetim,
amacin gerceklesmesine yonelik bireysel calismalarin koordinasyonu olarak ortaya
ctkmaktadir. Bu baglamda, yonetim olgusunda her zaman ortak bir ¢abaya, isbirligi
ve esglidume dayali rasyonel etkinlik vardir. Ydnetimi, isbirligine dayanan rasyonel
bir grup etkinligi olarak tanimlamak mumkundur (Eryilmaz, 1994).

Yonetim, Decenzo ve Robbins (2002)’e gore, 6érgitun hedeflerini verimli
olarak basarabilmesi icin insanlarin sayesinde ve birliktelik icerisinde; calisanlarla,
yoneticilerle ve paydaslarla olan iliskileri yiritme surecidir. Bu hedefleri
basarabilmek icin yonetimin esgudimund saglamasi gereken ¢ok dnemli bilesenler
vardir. Bu bilesenler; planlama (6r. Hedef belirlemek), dizenleme (6r. hedefleri
basarabilmek icin hangi islerin yapilacagina karar vermek), yol gosterme (6r. yuksek
verim i¢in gudilemeye ve dogru yeteneklere sahip, dogru insanlarin
gorevlendirilmesini saglamak), denetlemedir (¢r. Islerin dogru sekilde yuridigini
izlemek). Hedeflere ulasmak icin gosterilen cabalarin ¢ ana bileseni vardir:

Hedefler, sinirli kaynaklar, ve insan (Decenzo ve Robbins, 2002).

IKY, orgitiin insan boyutu ile ilgilenen kismidir. Her orgiit insanlardan
olusur ve dogru yeteneklere sahip insanlari ise almak ve onlari kalici kilmak, 6rgitin
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basarisi icin ciddi bir unsurdur (Decenzo ve Robbins, 2002). Orgit stratejileri
Isiginda IKY’yi duzenlemek, diger bir deyisle insan kaynaklari stratejilerini

uygulama ve gelistirme silreci de yonetim stirecinin bir parcasidir (Walker, 1992).

insan kaynaklari yonetimi de, genel olarak yonetim siirecinde ve yonetim
alanindaki gelisme ve bilgi birikiminden yararlanmis ve bunlarin tizerine eklemeler
yapmistir. Gelecegin yonetiminin temel yapitasi, madde kaynagindan cok insan
kaynagi agirhkli yénetim anlayislaraidir. Clnkd, hersey insan icin vardir ve yine
insan tarafindan yapilmaktadir. Teknolojik gelismeler ve madde kaynaklari
yenilenebilir, satin alinabilir ama hi¢ bir teknolojik gelisme insan kaynaginin yerine
kullanilmamaktadir (Argon, 2001).

Orgiitlerin verimli ve etkili calismasini saglayan en 6nemli etken o 6rgitteki
insan kaynaklaridir. insan kaynaklarinin yonetimi yaklasimi; érgitlerdeki basarinin
teknolojik kaynaklari gelistirmekten ¢ok insan kaynaklarinin gelistirilmesine bagl
oldugunu gostermistir. Bu kavramin orgutlerde verimliligi artiran bir yatirim oldugu
kabul edilmektedir (Celik, 1991). Ancak bugiin insan kaynaklarinin yonetimi (IKY)
kavraminin tanimlanmasinda kargasa yasanmaktadir. Buyikuluslu (1998) bu
kavramin tanimlanmasina dort 6nemli bakis acisi getirmektedir. Bunlar: IKY,
personel yonetiminin yeniden isimlendirilmesidir. Esas itibariyle geleneksel personel
yonetimi fonksiyonlarindan cok da farkh bir olusum degildir. insan kaynaklari
yonetimi, personel yonetimi ve endustriyel iliskilerden dogan ve yoénetim tarafindan
one siirtilen yeni bir olusumdur. insan kaynaklari yonetimi, genis bir alanda istihdam
Is iligkilerini temsil eden ve bireysel is iliskilerinin gelismesine katkida bulunacak
organizasyonel entegrasyonu gerceklestirmeye calisan yeni bir isci-yonetici iliskiler
zinciridir. insan kaynaklari, oérgut politikalarinin olusturulmasinda gz 6niinde
tutulmasi gereken o6nemli bir stratejik yonetici fonksiyonudur. Bu dort bakis
acisindan ¢ikan sonuca gore; insan kaynaklari yonetimini yeni bir yonetim disiplini
olarak kabul etmemiz gerekmektedir (Unal, 2000).

Byars & Rue (1997) insan kaynaklari yonetimini, bir isletmedeki insan

kaynaklarini kordine etme ve aktiviteleri tasarlama olarak tanimlamistirlar.

Findikgi’ya (2003) gore insan kaynaklari yonetimi, genel olarak kurumlarda

calisan bireylerin ihtiyaclarinin  giderilmesine yonelmistir. Bu ihtiyaclarin
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giderilmesiyle orgitiin hedeflerine ulastiriimasi saglanmis olur. insan kaynaklari
yonetimi 1980’li yillarda ortaya ¢ikmasina karsilik érgitsel ortamda insana yonelik
yaklasimlar oldukca eskidir. Boylece insan kaynaklari yonetimi, insani temel alan ve
onun daha etkin verimli, yararl ve Uretken olmasi diger yandan is doyumuna sahip
ve mutlu olabilesi igin gereken dizenlemelerin tamamini kapsar. Calisma ortaminda
Kisinin ise alinmasindan, uyum egitimine, Ucret ayarlamasina, isyeri ile olan hukuki
bagina, verimliligine, performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadarki tim strecler, insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari cergevesinde gerceklestirilir.

Personel yénetimi ile IKY anlayislari arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir. Geylan

(2004) bu farklar1 asagidaki sekilde 6zetlemistir:

- Personel yonetimi ile IKY arasindaki temel fark felsefi diizeyde, isleve bakis
acisindadir. Personel yonetimi is odakli, IKY ise, insan odakh bir bakis agisina
sahiptir. Bu, personel ydnetiminin insani biylk o6lclide gbzardi ettigi ve sadece
islerin en iyi sekilde yapilmasi tizerine odaklandigr; iKY nin ise, dogru islerin en iyi
sekilde yapilmasini saglamak icin insani ilgilendiren her tirli durumla ilgilendigi

anlamina gelir.

- Personel yonetimi anlayisi insani temel bir maliyet unsuru olarak gorup, tim
uygulamalarini buna gore yapar. IKY ise, insana maliyet unsuru olarak degil,

degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak bakar.

- Personel yonetimi, personelle isletme, isletmeyle devlet arasinda ve daha c¢ok
cahisanlarla ilgili mali-hukuki iliskileri iceren bir bélim niteliginde olup, iKY nin
onemli bir alt calisma alanini olusturur. Bir baska deyisle personel yonetimi ile iKY
birbirinden farkli, tamamen ayri seyler degildir. iKY personel yénetimini de

kapsayacak sekilde yaratulur.

- Personel yonetimi anlayisi daha ¢ok geleneksel, hiyerarsik 6rgit yapilari igin
gecerlidir ve ast-Ust iliskisini esas alir. Bu baglamda daha cok ydnetici olmayan
personelle ilgilenir. iKY icin ise, yonetici olan ya da olmayan orgitteki herkesin
ishirligi icinde calismasi ve orgutsel performansa mumkin olan en yiksek katkiyi

yapmasi énem tasir.
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- Personel yo6netimi kisa vadeli ve giinliik islerle ugrasirken, iK uzun vadeli ve
stratejik bir bakis agisina sahiptir. Bu nedenle personel yonetimi daha alt drgutsel
duzeyde faaliyet gosterirken insan kaynaklari faaliyeti Ust diizeyde, yonetimin

merkezinde yer alir.

- Personel yonetiminin etkililigi 6nceden belirlenmis personel politikalarinin
basartyla uygulanmasiyla 6lcilir. Buna karsilik 1KY’nin basarisi 6rgiitsel

performansin artmasina yol acar.

Yilmaz (2007)’ye gore Insan kaynaklari yonetiminin esas amagclari,
verimliligin artinlmasi ve is yasami kalitesinin artiriimasidir. Bu hedeflere
ulasilmasinda, her iki hedef baglaminda olusturulan kistaslar kullaniimaktadir. S6z
konusu Kkistaslar, is goren performansi, is goren tatmini ve is goren saghgi

gruplarinda toplanabilir.

Isletmelerdeki insan kaynaklari yonetimi bolimlerinin birgok gérevi vardir.
Gorevler isletmenin yapisina gore degisiklik gosterebilmektedir. Asagida bu

konudaki uzmanlarin gorusleri verilmektedir.

Cascio  (2003) insan  kaynaklari  yoOnetimini  aktivitelerinin  ve
sorumluluklarinin; personel verilerinin analiz icin tutulmasi, ise girmek isteyen
adaylarla gorusilmesi, calisanlar arasinda isbirligi ve iletisim, hizmet ici egitim,
motivasyon stratejileri, performans bildirimleri ve disiplinin saglanmasi, isten
durdurmalarin, terfilerin, yer degisikliklerinin yapilmasi ve gercek vizyona ulasmada

gerekli degisikliklerin yapilmasi oldugunu belirtmistir.

Dessler (2002) insan kaynaklari yonetimi bolimunin gdrevlerini asagidaki

gibi siralamistir;
Dogru kisiyi dogru ise yerlestirme
Isletmedeki yeni personele oryantasyon diizenleme
Personeli yeni gorevlerine hazirlama
Her bireyin performansini artirici etkinlikler
Calisanlar arasinda isbirligi saglama

isletme politikasinin ve prosediiriiniin agiklanmasi
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Emek maliyetlerinin kontrolii

Her bireyin yeteneklerini gelistirmek

Her bolimin moralini artirma ve yonetme

Calisanlarin saghiklarini ve fiziksel durumlarini koruma

Aldemir, Ataol & Budak (2004) ise insan kaynaklari yénetiminin temel islev
ve faaliyetlerini; insan kaynaklarini bulmak, secmek, yerlestirmek, tcretlemek,
basarim degerlendirmelerini yapmak, &dullendirmek, gelistirmek, kariyerini
planlamak faaliyetlerinde bulunmak ve isci kuruluslariyla iliskileri yirtitmek olarak

aciklamislardir.

Can & Kavuncubasi’na (2005) goreinsan kaynaklari yoneticisinin yerine getirdigi
dort ana faaliyet vardir (Bak Sekil 2.1).

Sekil 2. 1 insan Kaynaklari Yonetimi Temel islevleri
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;"'- _J..-"a Prersoe] Sapl ina '*-II ]
! AR Pertz el iedme L
= o
T, "
u -v-f
Pl .
« ¥ e ligtirme
Hiitiank~stirme nvepslireann
Serdikalar e bopl sOdesme 1 Y & P e
izguvent &1 < keler | ._._Et. gere
sikzyet vz dizpl ¢ 7 kelen —- izmatis affm
Eaiver wel ol e
x\\/,
P
L =y
|'| | Oivelizine A _.-'l
\ . is de fer cndirmes! e —— /
\\\ [ =k == lirmel "/.,' .___.-""
= Soayal yardim vz hizmedz- “.\]—-"'

Kaynak: Can & Kavuncubasi (2005)

1- istihdam: insan kaynaklari yonetiminin temel gorevlerinden bir tanesi,
gereksinim duyulan sayi ve nitelikte personelin istihdam edilmesidir. Boylece

orgutler faaliyetlerine kesintisiz olarak devam edebilirler. Kadrolama islevi,
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Orgutiin - beseri yapisinin  olusturulmasiyla ilgilidir. Kadrolama islevi

kapsaminda gerceklestirilen temel faaliyetler asagida siralanmistir.

a_

insan Kaynaklari Planlamasi: istindam sireci icinde yer alan
birinci faaliyet, insan kaynaklari planlamasidir.  Stratejik
planlamasinin bir parcasi olan insan kaynaklari planlamasi,
kurumun mevcut ve gelecekteki amaclarini verimli bicimde
gerceklestirmesi i¢in, uygun yer ve zamanda, uygun sayl ve

nitelikte personeli elde etmesi icin girisilen bilincli bir faaliyettir.

Personel Saglama: Personel planlamasinda, gereksinim duyulan
personelin sayr ve nitelikleri belirlenirken; personel saglama
stirecinde, personel ihtiyacini karsilamak icin Orgutte calismaya

istekli aday personel birikimi olusturulmaktadir.

Personel Se¢me: Personel saglama strece sonucu is bagvurusunda
bulunan adaylar arasinda isin gereklerine en uygun Kkisilerin

belirlenmesi ve secilmesi faaliyetlerini kapsamaktadir.

2- Gelistirme: Personel gelistirme islevi, is basarisini yikseltmek igin

personelin bilgi ve becerilerinin gelistiriimesine yoOnelik faaliyetleri

kapsamaktadir. Bu islev kapsaminda su faaliyetler yerine getirilmektedir:

a_

Sosyalizasyon: Ise yeni alinan veya yeni bir bolim veya makama
atanan personeli, ise ve orgite alistirmak; Orgltin deger ve
normlarini 6greterek, personeli 6rgdtin etkili bir Oyesi durumuna

getirme sirecidir.

Basari degerlendirmesi: Basari degerlendirmesi, personelin
kendisinden beklenen gorevleri ne derece iyi gerceklestirdigini

belirlemeye yonelik bir stiregtir.

Hizmet ici egitim: isinde basarili olmasi icin personelin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesi, personele yeni bilgi ve becerilerin

kazandiriimasina yonelik egitim faaliyetidir.

Kariyer gelistirme: Kariyer gelistirme, personele, Kariyer
seciminde yol gOsteren, secilen kariyere uyum gdstermede
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3-

yardimci olan, personelin yeterliligini yikselten ve kendine saygi

gereksinimlerinin tahmin edilmesine yonelik faaliyetlerdir.

Ucretleme:Ucret, personel ile orgit arasindaki iliskilerin odak noktasidir.
Personelin bir kurumda c¢alismasinin ana gerekgesi, bir gelir elde ederek
yasamini bagimsizca surdirebilmektir. Ucretleme islevi, orgutte adil ve
dengeli bir Gcret sisteminin ve 6deme planinin gelistirilmesine yonelik

faaliyetleri kapsamaktadir.

a- Is degerlemesi: Orgit icinde adil bir {cret sistemini olusturmak
uzere, iglerin birbirleriyle Karsilastirilarak, islerin goreceli

Onemlerine gore siralanmasidir.

b- Ucretlerin belirlenmesi: Personele isglcti karsiliginda 6denecek
ucret miktarinin ve 6deme biciminin kararlastiriimasiyla ilgili

faaliyetleridir.

c- Sosyal yardimlar ve hizmetler: Personele ucret yaninda yapilacak
O6demelerin ve personele saglanacak hizmetlerin belirlenmesi ve

uygulanmasina yonelik faaliyetlerdir.

Batunlestirme: Buatunlestirme islevi, personelin  6rgitid  benimsemesi,
personel ve Orgut arasindaki iliskilerin 6rgit amagclarina hizmet edecek
bicimde gelistirilmesini hedeflemektedir. Butlnlestirme islevi, asagidaki

faaliyetleri kapsamaktadir:

a- Sendikalar ve toplu sozlesme: Sendikalar ¢agdas demokrasilerin
vazgecilmez 6gesidir. insan kaynaklari yonetimi, calisanlarin
sendikal haklarina saygi gostererek, sendikalarla iliski kurmakta:
toplu pazarlik sireclerinde o6rgit ve cahisanlarin beklentileri

arasinda denge yaratmaya calismaktadir.

b- Personel saghgi ve is givenligi: Personelin giivenli ve saglikli bir
ortamda c¢alismasi icin gerekli Onlemlerin alinmasi ve

uygulanmasina yonelik faaliyetlerdir.

c- Sikayet ve disiplin: Personelin kurumun belirledigi politikalar,

kurallar ve degerler cercevesinde is gérmesini saglama; personelin
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orgit ve ise iliskin sikayetlerini dinleme ve ¢6zlimleme
faaliyetleridir (Can & Kavuncubasi, 2005).

2.3. insan Kaynaklari Yo6netiminin Gelisimi

19. yizyihn ikinci yarisinda ingiltere’ de baslayan Endiistri Devrimi ile
calisma hayatinda blyik degisiklikler olmus, yeni bir dénem baslamistir (Tlzln,
1996). Endustri devrimi 6ncesinde insanlar atdlyelerde ufak gruplar halinde

calismaktaydilar.

Hayatlari boyunca kazang elde edebilecekleri bir ise, bir meslege sahip olmak
Uzere bir ustanin yaninda ¢alismayi basaranlar, ustalia kadar yukselebilecek sansl
insanlardandi (Ekin, 1989). Endustri devrimi ile el isciliginin yerini makine isciligi
almaya baslamis, makinelesme ile yiksek Uretim miktarlari elde edilir olmustur.
Makinelerin ¢alisma hayatina girmesiyle beraber hem daha uzun galisma saatleri,
hem de fazla ¢calisma saatlerine ragmen daha dustk tcretler alinmasi durumu ortaya
cikmistir. Calisanlara, Uretim yapan herhangi bir makineden farkh bakilmadigi, is
acisindan rutin, can sikici ¢alismanin hukim strdigi bu devrede insan kaynaklari
yonetiminin varliindan s6z etmek miimkiin degildi. isgorenlerle ilgili tim isleri
baslarindaki formen dizenlerdi. Ancak ¢ok bulyuk fabrikalarda is saatlerini
hesaplayan ve ¢demeleri ayarlayan bir de isletme memuru bulunurdu (Butler ve
digerleri, 1991).

20. yuzyilin baslarinda tretim stirecinde mal uretiminin yanisira galisanlarin
verimliligi de 6énem kazanmaya baslamistir. Zaman ve hareket etitlerinin yapildigu,
is analizlerinin, is tanimlarinin ve ise yonelik egitimin dogusunun go6zlendigi 20.
Yiizyil basinda Taylor ile Gilbreth’ in adlarina rastlanmaktadir (Tiiziin, 1996). insan
kaynaklari yonetiminin ortaya cikisi, Taylor ve Gilbreth’in yaptiklari ¢alismalarin
insan kaynaklari ve isletme uUzerideki pozitif etkilerini gostermeleriyle bilimsel
yontemin dogusuna baglanir. Bir yanda agir ¢calisma sartlari hikiim siirmeye devam
ederken diger yanda iscilere kutliphane, sosyal tesis ve egitimden saglik hizmetlerine
varan imkanlar verilmeye baslanmasiyla beraber bu imkanlardan isgérenlerin ne
kadar vyararlandirilacagi isleriyle ilgilenmek (zere refah sekreterleri olarak
adlandirtlan  kisiler goreve baslatilmistir. Bu kisiler modern insan kaynaklar
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yoneticisi olma yoninde gelisim goOsterecek, organizasyon iginde insan

kaynaklarindan sorumlu bir pozisyonun temsilcileriydiler (Ttzun, 1996).

20. ylazyihn ortalarinda musterinin istekleri 6nem kazanmaya baslamis
yasanan darbogaz yizunden dretilen mali satmak yerine satilabilecek malin
tiretimine yonelim baglamistir. insan kaynaklari yonetimi agisindan bakildiginda tiim
hiyerarsi kademelerinde egitim verilmesi, insan kaynaginin motive edilebilir,
o6grenmeye acik bir 0Ozellige sahip oldugunun anlasiimasi ve personel islerinin

sistematiklestirilmesi ¢alismalari, yeni olgular olarak ¢ikis gostermislerdir.

insan kaynaklari yonetimi, personel yonetimi’nin yapi ve isleyis yoniinden
bolunmuslagund ortadan kaldirmak, kapsamlihgini ve batlnlGguni  saglamak
amaciyla 20. Yuzyilin son ceyreginde benimsenen bir yonetim anlayisidir (Argon,
2001).

1970’1i yillarla beraber planlama anlayisi yerini “gelecekte gerek duyulacak is
glcunu  Ongorerek, bu gereksinimle var olan is gucl arasindaki farki
tanimlayabilmek” anlayisina birakti (Walker, 1992). Boylece ise alim ve terfiler igin
planlamalar yapilmaya baslandi ve ise ilk alimdan itibaren calisanlarin egitimine ve
gelisimine 6nem verilmeye baslandi. Bu dénemde is guct planlamasi teriminin
ingilizce karsihginin icerdigi cinsiyet ayrimcihiginin etkisini gidermek, cahisanlarin
harcanabilir Gretim faktort degil, kaynak oldugu vurgusunu yaratmak icin, insan

kaynaklari planlamasi terimi kullaniimaya baslamistir.

Yilmaz (2007)’a gore bir isletmedeki planlama islevinin temel hedefi, kurumun
gelecekteki insan kaynaklari gereksiniminin, zaman, para, nitelik gibi kistaslar
temelinde en uygun sekilde karsilanmasina yonelik planlarin olusturulmasi sirecidir.
Bu planlama siireci, alinan stratejik kararlardan énemli 6lciide etkilenmektedir. insan
kaynaklari planlamasinin en dogru ve en kapsamli sekilde gerceklestirilebilmesi,
farkl tirdeki enformasyonlara ulasiimasini, bunlarin bir araya getirilmesini ve analiz
edilmesini gerektirmektedir. Is inhtiyag analizleri, cevresel kosullar, yasal
yukumlultkler, bltce planlari, stratejik kararlar, kurum ici insan kaynaklari egitim

programlari ve verimlilik, unsurlari baglaminda ihtiya¢ duyulmaktadir.

1980’11 yillar boyunca orgutler erken emeklilik ve benzeri programlarla kigilmeye

ve verimliligi artirmaya yonelik calismalar yaptilar (Walker, 1992). insan kaynaklari
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yonetimi ve arastirmacilar, calisanlarin olumlu davranislarini ve ise olan
bagliliklarini artirma stratejileri Gzerine calismalara yogunlastilar (Zeffane ve Mayo,
1994). Bu calismalar, calisanlarin hem 6rgt ici hem de 6rgt disi déngulerine yeterli
ilgi tasimiyorlardi (Walker, 1992).

Bilgi ve haberlesme teknolojilerinin kolay elde edilebilirligi, hangi bilginin
orgut icin o6nemli oldugunu ve bu bilgilere nasil ve hangi kaynak(lar)dan
ulasilacagini kritik hale getirmistir. Bunun sonucu olarak bilgiyi inceleyip sececek ve
karar verecek olan bilgi emekgilerinin hizli ve surekli 6grenmeleri (yasam boyu
6grenme sireci) zorunluluk olmustur (Hafeez ve digerleri, 2002). Girisimci, yenilikci
ve kendini gelistirebilen c¢ahisanlart bilinyesinde toplayabilen 6rgutler, bilgi

ekonomisinde 6ne gecebilmektedirler (Pektas, 2009).

Bu kosullar altinda rekabet eden 6rgutlerin ayakta kalmasi ve verimli olmasi,
teknoloji altyapisina ve insan kaynaklarinin gelisimine yogunlasmalari ile
mimkiindir. insan kaynaklarinin egitimine kaynak ayirmayan orgiitler, egitim igin
ayirmalar1 gereken bitcenin daha fazlasini orta ve Ust dizey yonetici ise alirken
harcamak zorunda kalabilirler. Ancak egitim tek basina yeterli degildir. Uzun vadeli
ve orgitiin stratejik planlar cercevesinde siirekli giincellenen bir iKP igerisinde
calisanlarin kisisel gelisimleri desteklenmelidir (Pektas, 2009).

Tarihi sureg icinde bir isletmede calisanlar icin 6nceleri is guicd, insan gucd,
daha sonralari da personel sozcikleri kullanilmistir. 1980°den beri bu konuda insan
kaynaklari ve 1990’lardan beri de insan sermayesi ya da entelektiiel sermaye gibi
tanimlamalarin kullanilmasi tercih edilmeye baslanmistir (Geylan, 2004).

insan Kaynaklar Yonetimi ile ilgili ilk calismalar Personel Yonetimi adi
altinda yapilmaya baslanmistir. Bu kavram 60-70 yildir yaygin bir sekilde cesitli
uygulamalari, personelin yetistirilmesi, yonetimi ve yonetilmesiyle ilgili yeterlilikleri
tanimlamak icin kullanilmistir. 1980’lerde insan kayaginin sinirsiz yeteneklerini
gelistirmenin ve ise kosmanin gerceklesmesi ile ortaya c¢ikan olumsuzluklarin
giderilebilecegi anlayisiyla insan kaynaklari kavrami ortaya cikmistir. Bdylece
geleneksel personel yonetimi anlayisina karsi insan kaynaklari kavrami ortaya
citkmistir. Boylece geleneksel personel yonetimi anlayisina karsi insan kaynaklari

yonetimi anlayisinda yonetiminin merkezine insan alinmistir (Unal, 2000).
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insan kaynaklari yonetimi, 1980 li yillarda personel yonetimi kavraminin
yerine kullanilmaya baslanmistir. Yeni bir kavrram olmasina karsin, insan kaynaklari
yonetiminin  6nem kazanmasinda rol oynayan faktorlerin olduk¢a uzun bir

gecmisinin oldugu sdylenebilir (Can & Kavuncubasi, 2005).

Tablo 2. 1 insan Kaynaklari Fonksiyonunun Gelisimi

Ust Diizey Insan

Yonetici Kaynaklari

Orta Duzey Calisma
Yonetici IIkeleri

Alt Duizey Personel
Yonetici Calisanlarin

Sorunlari

Nezaretgi Personel

Buro Kayitlar

Elemani

Yillar 1940’lar 1950’ler 1960’lar 1970’ler 1980’ler

Kaynak: Palmer ve Winters (1993)

Tablo 2.1°de goruldugu gibi, 1940l yillarda, 6rgitun en alt kademesinde,
personelle ilgili kayitlar tutulmasi asamasiyla baslayan; 1950°li yillarda, nezaretci
duzeyinde personel birimlerinin olusturulmasi; 1960°l yillarda alt kademe
yoneticileri tarafindan o6rgut personelinin ginlik sorunlarinin ¢6zimi igin caba
harcanmasi asamasina gelinmistir. 1970’li yillarda ise, personelle ilgili yonetim
kademesinin orta kademe diizeyine yukseldigini ve konunun kapsaminin daha da
genisleyerek calisma iliskileri duzeyine ulastigini; 1980’li yillardan itibaren ise,
“Insan Kaynaklar’” kavraminin ortaya atildigini ve insan kaynaklarindan sorumlu
yonetim kademesinin, Ust kademe yonetimi oldugunu goériyoruz. Bu gelisim
cizgisinin devam etmesi halinde, 6rgit ile 6rgltin kaynaklarinin 6zdeslesecegini

sOyleyebiliriz (Demiral, 1999).
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insan yonetimi icin, insani tamimak ve ozelliklerini bilmek gerekmektedir.
Cok karmasik bir yapiya sahip olan insan 6zelliklerinden bazilarini siralayacak

olursak:

Her insan sevilmek ve sayillmak ister; 6viulmekten, takdir edilmekten hoslanir

ve kendisinin 6nemli ve degerli olduguna inanir.

- Insanlarin cogu elestiriden ve sikayet edilmekten hoslanmazlar ve cogunlukla

kendilerini hakli olarak gorurler.
- Her insanin farkli duygusu inanci, amaci ve ¢ikari vardir.
- Herkesin kendisine 6zgu farkli davranisi, tarzi ve tGslubu vardir.
- Her insanin ayri bir Kkisiligi vardir.
- Insanlarin farkl ilgi alanlari vardir.

- Insanlarin belli bir giicii ve cevresi vardir ve genelde cevrelerine 6nem

verirler, baskalarina karsi duyarhdirlar.

- Insanlar mikemmel olduklari kadar kusurludurlar ve hayal giicleri de oldukca

kuvvetlidir.
- Insanlar sozlerden cok eylemlere 6nem verirler.
- Insanlar bagimsizhigr severler ve digerlerinden farkli olmak isterler.

- Her insanin bir zaafl vardir; ama bunun yaninda da bir de Ustln tarfi vardir
(Oner, 1999).

insancil yaklagimin en temel varsayimi biitiin bu ozellikleri dikkate alarak,
her insanin kendi basina saygideger bir varlik oldugunu kabul etmekte yatmaktadir.
Bu bakimdan is, insanlarin kendilerini gerceklestirmeleri icin bir arac
konumundandir. Bu nedenle insanlarin calisacaklari isler onlarin buttin kapasitelerini
kullanmalarina izin verecek sekilde tasarlanmali, zenginlestirilip anlamlastiriimalidir
(Stmer, 1999).

1990’1 yillarin basinda sosyo-ekonomik kosullardaki belirsizliklerden dolayr,
insan kaynaklar1 planlamasi ¢alismalarinin gerekliligi gortlerek, bu etkinlik tizerine
yogunlasirdi (Zeffane ve Mayo, 1994; Pektas, 2009). Zeffane ve Mayo (1994), bu
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donemde gergeklestirilen insan kaynaklari planlamasinin temel olarak dogru sayida,
dogru nitelikteki calisanin dogru zaman ve dogru yere yerlestirildiginden emin olmak

icin bir dizi islem icerdigini belirtmektedirler.

Damm ve Tengbland (2000) gelecekte insan kaynaklari calisanlarinin
rolinln, ¢ahisanlarin kendilerini gelistirmesine ve ilerlemeye tesvik eden gekici bir is
ortami yaratmak olacagini belirtmektedirler. Glntmuzde bireysel gelisim ve sirekli
6grenim, hem orgdtler hem de calisanlar agisindan ¢cok 6nemli bir yer tutmaktadir
(Pektas, 2009).

Is cevresindeki rekabet, strateji olusturarak calisanlarin performansini ve
orgitiin rekabetini yiikseltmek amaciyla insan Kaynaklari Yonetimi’nin yeniden
kesfine yonelmistir (Welbourne & Cry, 1999). Clnku finansal sermeye ile degil,
insan sermayesi ile daha biyuk rekabet gucl elde etmektedirler (Stewart,
1997).insan kayaklari yonetimi, sadece bir calisan degil, insana bir biitiin olarak tim
yonleri ile bakma ihtiyacina cevap olarak ortaya ¢ikmis, is ortamindaki ve ozel

yasamdaki uygulamalarin timini kapsamistir.

Is yasaminda insan kaynaklarinin roliindeki en énemli giincel degisim,
orgutsel stratejilerin gelistirilmesi ve uygulanmasina insan kaynaklarinin gittikce
daha ¢ok dahil olmasidir. Artik, orgltsel stratejiler, 6rgutin rekabet avantajinin
guclendirilmesine ve is ekiplerinin olusturulmasina dayanmakta ve insan kaynaklari

daha merkezi bir konum kazanmaktadir (Dessler, 2000).

2.4. insan Kaynaklari Planlamasi

insan kaynagini yonetim siireci isletme yonetimi gibi belirli asamalardan
gecerek gerceklestirilmektedir. SOyle ki bu sireg; isletmenin hizmet ya da riin
uretmek icin gerceklestirdigi islemsel faaliyetlerdeki yonetim pratiklerinden farkli
degildir. insan kaynaklari yonetim siireci genel anlamda isletme yonetimi gibi, var
olan durumun ortaya konuldugu ve gelecekte yapilacak islerle ilgili olarak
ihtiyaclarin belirlendigi planlama asamasindan olusmaktadir (Jauch & Glueck,
1998).

Klasik bir deyim olarak “en kotl plan bile plansizliktan iyidir” denilir.
Planlama kavrami isletmenin gelece@i acisindan hayati bi 6nem tasimaktadir. Bir
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isletmenin verimlilik kar ve bulyimek gibi bir takim somut hedeflerinden daha
onemli ve oOncelikli hedefi varhgini devam ettirmek yani hayatta kalmaktir. Bu
acidan gelecekte ne olacagl sorunu isletmeler agisindan énem tasiyan bir sorundur.
Gelecek sonunu asabilmenin ve bir oOlciide gelecekte ne olacagini dngorerek
isletmenin varligini strdirip devamlihgini saglamanin yolu ise planlamadan gecer.
Planlama ‘sistematik bir gelecek 6ngorisine dayanarak faaliyetlerin 6nceden

belirlenmesi islemidir (Can, 1994).

Planlama sayesinde belirli bir slre icerisinde ulasiimasi gereken amaclar ve
hedefler belirlendigi gibi isletmenin, i¢c ve dis gevresinde olabilecek degisiklikler
tahmin edilerek karar siirecleri icine yeni veriler dahil edilir (Eren, 1990). isletmenin
amaclarini ve politikalarini belirlemeye ve bunlari basarmaya yonelik strateji ve
taktiklerin neler olacagina dair yardimci bilgiler planlama safhasinda toplanir.
Orgutlerin siirekli ve hizla degisen dis cevreye uyumunun saglanmasi ve
strdurdlmesi icin planlamaya ihtiya¢ vardir. Siddetli rekabet ortaminda planlama
yapmayan bir isletme muhtemel degisiklere karsi gereken dnlemleri alma konusunda
yetersiz kalabilir (Alpaslan, 2006).

Ozgen, Oztiirk ve Yalgin (2002) calismalarinda, isgiicti maliyetinin artmasi,
teknolojide surekli olarak meydana gelen hizli gelismeler, nitelikli isglct kithgr,
hizli toplumsal ve kultlrel gelismeler, yasal ve politik gelismeler, kiresellesmenin
ortaya ¢ikardigi yeni dinya diizeninden dolayi insan kaynaklari planlamasina ihtiyac¢

duyuldugunu belirtmektedirler.

insan kaynaklari planlamasi ilk akla geldigi bicimde bir isletme icin sadece
gerekli isgiiciiniin sayisinin belirlenmesi olarak ele alinmamalidir. insan kaynaklari
planlamasi kavrami c¢ok daha kapsamli bir yapiya sahiptir. Kurumsal kaynak
planlamasinin insan kaynagi boyutunu, insan kayna§i hareketinin planlanmasini,
yedek planlanmasini, ise alma ve emekliliklerin planlanmasini hatta egitimin
planlanmasini  kapsamaktadir. insan kaynaklari planlamasi bir organizasyonun
gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini éngérme ve ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin

tam sayisini ve tipini gosterecek programlarin planlanmasi surecidir (Geylan, 2004).

insan kaynaklari planlamasi, uzun donemli ve genis kapsamli insan

kaynaklari stratejilerini belirlemek ve bu stratejileri uygulamak icin planlar,
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programlar ve taktikler gelistirme surecidir (Barutgugil, 2004). Planlama
tekniklerinin ve kavramlarinin ne kadar 6nemli oldugunu anlatan Dessler (2003),

bunlara yeterli &nem verilmediginde olabilecekleri su sekilde siralamaktadir:

Ise uygun insanin alinamamasi,
- Yuksek calisan dongustu ile karsi karsiya kalinmasi,
- Calisanlarin islerini en iyi sekilde yapmamasi,

- Orgutun cahsanlarla ilgili kararlarinda (terfi, nakil, vb) ayrimcilik yapildig

iddiasiyla mahkemeye verilmesi,

- Calisanlarin ayliklarini érgutteki diger cahsanlarla kiyasladiklarinda esit ya

da adil davraniilmadigini diisinmesi,
- Kurallara uygun davranmayan calisanlarla karsi karsiya kalinmasi.

Ise uygun elemanlarin yerlestirilmemesi ya da alinan elemanlarin dogru bir
sekilde gudulenmemesi durumunda, yonetici Uzerine dusen her konuda elinden
gelenin en iyisini de yapsa basariya ulasamaz. Bunun tersine, yetersiz planlarla yola
c¢ikan, ancak dogru ise dogru calisanlari alabilen ve onlari bir amaca yonlendirebilen
yoneticiler basarili olmuslardir (Pektas, 2009).

Etkili bir insan kaynaklari planlamasi organizasyonun basarisinin temel
tasidir. ideal olarak planlamanin diger insan kaynaklari etkinliklerinden 6nce
yapilmasi gerekmektedir. insan kaynaklari planlamasinin etkili olmasi insan
kaynaklari yoneticisinin planlama yontemlerini organizasyon ihtiya¢ ve kaynaklarina
uygun olarak kullanmasina baglidir. Birgok isletme dretim, satis, reklam gibi
konularda ayrintili planlar yaparlar. Bir organizasyonun basarisi, stratejik bir
yaklasimla hazirlanan insan kaynaklari planlamasinin diger planlara eklenmesine
bagldir. insan kaynaklari planlamasi yapildiginda organizasyonun o andaki ve
gelecekteki insan kaynag ihtiyaci saptanip gereksiz zaman ve para harcamalarindan
kacinilabilir (Geylan, 2004).

insan kaynaklari talebinin belirlenmesi, insan kaynaklari planlamasi siirecinin
en énemli ve zor bolumiini olusturur. Onemli hedefleri olan bir kurumun en énemli
problemlerinden birisi, organizasyonun Kisa, orta ve uzun vadede hangi nitelikte,

hangi sayida insani istihdam edecegini ve bunlari nereden temin edecegini
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belirlemesi; zamani gelince de onlari ise alip uygun yerde istihdam etmesidir.
Ozellikle is alanlarinin hizla degistigi ve firmalarin tlke siniri tanimaz hale geldigi
gunimuzde, yetenekli insanlara olan ihtiya¢ da giderek artmaktadir. Artik firmalar ve
sirketler yetenekli insan calistirdiklari kadar gelisiyor ve varliklarini devam
ettirebiliyorlar. Bu nedenle, kuruluslar nitelikli elemanlari blnyesine alabilmek igin
strekli yaris igerisindedirler. Bu yuzden de insan kaynaklari planlamasi 6nemini
giderek artirmaktadir. Burada 6nemli olan, personelin Kisisel Ozelliklerine denk
dusecek ve onun yapacagi isle tam bir uyum icinde butlinlesmesini saglayacak bir

uygulamanin gerceklestirilmesidir (Alpaslan, 2006).

insan kaynaklari planlamasi, gerekli sayida personeli orgitce istenilen
zamanda ve ihtiya¢c duyulan yerde kabiliyet ve egilimlerine uygun olacak islere
yerlestirmek ve bu personelin giduleri ve yetenekleri dogrultusunda s6z konusu isi
en iktisadi anlamda gerceklestirebilmelerini saglama siirecidir. insan kaynaklari
planlamasi drgitun gelecekte ihtiya¢ duyacagdi personelin nitelik ve nicelik agisindan
onceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede karsilanabileceginin
belirlenmesi icin yapilan islemlerin timudir. Kisaca gelecekteki isglicu talebini ve
emek arzini ortaya koyarak uluslararasi biytme stratejilerini belirleyen bir sistem

yaklagimidir.

Arastirmacilar tarafindan benimsenen insan kaynaklari planlamasinin ortak

oOzelliklerini su sekilde belirtebiliriz:
- insan kaynaklar planlamasi, dogrudan dogruya orgitiin insan kaynagiyla
ilgilidir.
- Insan kaynaklar planlamasi, 6rgiitiin mevcut insan kaynaklari potansiyelinin

bir envanterinin gikarilmasini gerektirir.

- Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari talebi, insan kaynaklari arzi,
personel bilgi sistemleri, basari degerlemesi, personel egitimi ve elde edilen
sonuclarin degerlendirilmesi gibi konulari kapsar.

- Insan kaynaklari planlamasi, gelece§e yonelik tahminlerde bulunmayi

gerektiren bir strectir.
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- Insan kaynaklari planlamasi, uzun dénemi kapsamasi ve daha cok (ist diizey
yonetimin gorevi kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolay,

stratejik planlama biciminde yapilmasi zorunlulugu vardir.

- Insan kaynaklari ve personel sézciikleri kullanilirken, dikkat edilmesi gereken
bir kavram da esnekliktir. Degisim kamu yodnetiminde uyarlama ve yaratici
olma yeteneqQi gerektirme, hi¢ bir plan uzun dénemde degisen kosullara cevap
verememektedir. Dolayisiyla planlamada esnek bir yaklasim benimsenmesi
zorunlu olmaktadir (Aydogdu, 2002).

Insan kaynaklari planlamasinin hedefi asagidaki bicimde siralanabilir (Aydogdu,
2002).

- Ozel ve genel ihtiyaclariyla ilgili uzun donemli (stratejik) ve kisa dénemli
islevsel tahminler yapmak,

- Elemanlari organizasyonda tutmak ve verimliliklerini arttirmak icin onlarin

ihtiyaclarini karsilamak,

- insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin yeterli olciide geri donistiminii

saglamak,

- Insan kaynaklarina iliskin ihtiyaclarla biitiin olarak organizasyonun faaliyeti

arasinda baglanti kurmak.

insan kaynaklarinin planlanmasi, orgitteki insan giciniin kurum ici ve
kurum disinda olusan gelismelere uygun ve etkin bicimde kullanilabilmesi amaciyla
g6zden gecirilmesi, yeniden yapilandirilmasina iliskin batin hazirhk calismalarini
icermektedir. Diger bir deyisle, insan kaynaklarinin planlanmasi, surekli degisim
icerisinde bulunan politik, ekonomik, akademik alandaki toplumsal ve ticari
gelismelere cevap verebilecek insan giciniin saglanmasina, yetistirilmesine ve
gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasini  ve gerekli uygulamalarin
yapiimasini icermektedir. Glnimizde bilgi artisinin son derece hizhi bir sekilde
oldugu degisme ve gelismelerin yasandigi géz ©6nunde bulundurulacak olursa,
bununla basa ¢ikacak, uyum saglayabilecek insan glclnin ve dolayisiyla drgitlerin
kendi ihtiyaclarina gore insan kaynaklarinin planlanmasinin 6nemi de kendiliginden
ortaya ¢ikmaktadir (Findikgi, 2003).
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2.4.1. Insan Kaynaklari Planlamasinin Etkileri

insan Kaynaklari Planlamasi, uzun donemli ve genis kapsamli insan
kaynaklari stratejilerini belirlemek ve bu stratejileri uygulamak icin planlar,
programlar ve taktikler gelistirme sdrecidir (Barutgugil, 2004). Planlama
tekniklerinin ve kavramlarinin ne kadar 6nemli oldugunu anlatan Dessler (2003),

bunlara yeterli &nem verilmediginde olabilecekleri su sekilde siralamaktadir:
Ise uygun insanin alinamamasi,
Yuksek calisan dongusu ile karsi karsiya kalinmasi,
Cahisanlarin islerini en iyi sekilde yapmamasi,

Orgitiin calisanlarla ilgili kararlarinda (terfi, nakil, vb) ayrimcilik yapildig

iddiasiyla mahkemeye verilmesi,

Cahisanlarin ayliklarini 6rgutteki diger calisanlarla kiyasladiklarinda esit ya

da adil davraniimadigini dustinmesi,
Kurallara uygun davranmayan calisanlarla karsi karsiya kalinmasi.

Ise uygun elemanlarin yerlestirilmemesi ya da alinan elemanlarin dogru bir
sekilde gudilenmemesi durumunda, yonetici Uzerine dusen her konuda elinden
gelenin en iyisini de yapsa basariya ulasamaz. Bunun tersine, yetersiz planlarla yola
cikan, ancak dogru ise dogru calisanlari alabilen ve onlari bir amaca yonlendirebilen

yoneticiler basarili olmuslardir.

Dessler (2003) kitabinda bir Orgut baskaninin su sozlerine yer vermistir:
“Yillardan beri gelisen endstriler icin anaparanin darbogaz oldugu séylendi. Bunun
artik gecerli oldugunu distiinmuayorum. Benim diisiinceme gore is giicl ve orgutln is
giiciinii ise alim ile elde tutmada gosterdigi yetersizlik asil darbogazdir. iyi fikirler,
guc ve istekle desteklenmis hi¢ bir buylk proje yoktur ki, parasizlik nedeniyle
dursun. Ancak biliyorum ki verimli ve istekli is giicinu elinde tutamayan endstriler

kismen kapandi ya da kapatildi. Bu gérusim gelecekte daha da pekisecektir.”

Her Orgut en iyi yetenek ve bilgi seviyesinde olanlari ise almayr amaglar. Bu
amaci gerceklestirmek, en iyi sonuglara ulasabilmek icin gereklidir. Her gecen gin

artan maas ve sosyal hak dizeyleri de “olasi en az calisanla en ¢ok isi yapma”
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arzusunu giiclendirmektedir. Buna ulasmanin bilimsel yolu da dogru iKP ile en

iyileri, dogru (yetenekleri ile ortiisen) ise alabilmekten gecer.

Dogru zamanda ve dogru sayida ise eleman alimi yapilmasi da 6nemlidir.
Aldiklari terfilerle ya da daralan terfi olanaklari sebebiyle, ayni zamanlarda ise alinan
calisanlar, kariyerinin durgunlastigini, bir baska deyisle platoya eristigini artan
oranlarla daha genc¢ yasta gérmektedirler. Azalan sayida Ust diizey pozisyonlar icin
daha fazla rekabet vardir. Calisanin bir Ust pozisyona yikseltilmesi olasiliginin ¢ok
dusiik ya da hi¢ olmadigi bu durum, Kkariyer platosu olarak adlandirilir (Walker,
1992). insan kaynaklari planlamasi olmadan ise alim yapildiginda Kariyer
platolarinda yogunlasma olmaktadir. Kariyer platolarinda yodunlasma olan bir
kurumda yeni calisana gereksinim duyulmadigi icin ise alimi durdurmak ya da

neredeyse durma noktasina getirmek ¢6zim olarak gortilmektedir.

2.4.2. insan Kaynaklari Planlamasinda Bulunmasi Gereken Ozellikler

Orgite insan kaynagi saglanmasi faaliyetleri, 6rgiite ve ise uygun Kisilerin
tespiti, onlarin secimi ve ise adapte edilmesi ile ilgili ilke ve teknik calismalarin
timini kapsar. insan kaynadinin saglanmasina iliskin faaliyetler, en cok 6nem
verilmesi gereken konulardir. Bu konularda basari saglanamamasi isletmenin

gelecekteki calismalarini olumsuz yonde etkileyecektir (Yiksel, 2003).

insan  kaynaginin  sajlanmasi faaliyetleri su iki ana basamakta

gerceklesmektedir (Demiroglu, 2008):

1) isletmenin Gretmekte oldugu iriin ve hizmetleri géz éniinde bulundurarak,
isletmenin bugiinki insan kaynaklarina iliskin durum degerlendirmesi yapmasil,
ilerdeki gelismeleri de dikkate alarak insan kaynagi yonetimine iliskin gerekli

politikalari saptamak ve plan yapmak.

2) insan kaynaklarindan optimum yararlanabilmek igin, mevcut is kaliplarini
gelistirmek bu amacla is analizi, is tanimi, is gerekleri vb. teknik islemleri

hazirlamak ve uygulamak.

insan kaynaklari tanimlarina bakildi§i zaman benimsenen insan kaynaklar

planlamasi tanimlarinin ortak 6zelliklerini asagidaki gibi siralanabilir:
- insan kaynaklari planlamasi, dogrudan dogruya orgiitiin insan kaynaguyla ilgilidir.
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- insan kaynaklari planlamasi, drgitiin mevcut insan kaynaklari potansiyelinin bir

envanterinin ¢ikariimasini gerektirir.

- insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari talebi, insan kaynaklari arzi,
personel bilgi sistemleri, basari degerlendirmesi, personel egitimi ve elde edilen

sonuclarin degerlendirilmesi gibi konulari kapsar.

- insan kaynaklari planlamasi, gelecege yonelik tahminlerde bulunmayi gerektiren

bir suregtir.

- insan kaynaklari planlamasi, uzun dénemi kapsamasi ve daha cok ist diizey
yonetimin gorevleri kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolayi,

stratejik planlama bigiminde yapilmasi zorunlulugu vardir.

insan kaynaklari planlamasi, bir organizasyonun personel ihtiyacinin tanmini
ve bu ihtiyacin giderilmesi icin gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasidir. Stirecin
sonunda, drgutsel amaclara ulasmayi saglayacak gerekli niteliklere sahip ve gerekli
saylda isgucuniin, gereken zamanda tedarik edilmesini saglayacak hareket

programinin olusturulmasi amaclanir (Sabuncuoglu, 2000).

Demiroglu (2008)’na gore insan kaynaklari planlamasi, dinamik ve devamli
bir slrectir. Temel olarak organizasyondaki stratejik yonetim kararlarindan ve
cevresel belirsizlik kosullarindan etkilenmektedir.

insan Kaynaklari Planlamasi kisaca, dogru zamanda dogru kisilerin istihdam

edilmesini saglama sureci olarak tanimlanabilir.

insan Kaynaklari Planlamasi’nin organizasyon agisindan 6nemi asagidaki
gibi 6zetlenebilir:

- lsgiicii ihtiyacindaki daralmalari dnceden gérerek ihtiyaclarin buna gore

karsilanmasini saglamak

- lsgiiciiniin bilgi ve becerisinden, optimum verimliligin elde edilmesini

saglamak
- Orgutsel planlama sirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak

- Ihtiyag duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak
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Tum organizasyonel kademelerde insan kaynaklari yonetiminin etkinligini
artirmak (Demiroglu, 2008).

Yonetim bakimindan insan kaynaklari planlamasinin asagidaki unsurlara dikkat

edilmesi gerekmektedir;

insan kaynaklari gerekleri uzun dénemde tahmin edilirken, birkac yil sonra

gerceklesebilecek konularla iliskilendirilmesi ihmal edilmemelidir.

Gelecegi dogru tahmin etmek igin, tarihsel kosullara ve simdiki duruma
iliskin veriler temel olusturmaktadir. Ancak, eldeki verilerin yeterli diizeyde

olmadigi unutulmamahdir.

Planlama, Ulkenin yiksek nitelikte egitim gérmis insan kaynaklari Uzerinde

yogunlasirken, diger kesimleri ihmal etmemelidir.

insan kaynaklarina iliskin sorunlar temelde nitelikseldir. Ancak insan
kaynaklari planlamasiyla getirilen énemler ise nicelikseldir, konunun bu yonu

de gbzden uzak tutulmamalidir.

Politikalarin yon degistirmesi ve bazi istisnai durumlarda, sikinti ¢ekilecegi
tahmin edilen mesleklerde fazlalikla karsilasiimasi gibi durumlarda insan
kaynaklari plani basarisizliga ugrayabilir. Bu yuzden basarisizligin nedenleri

iyi analiz edilmelidir.

insan kaynaklari planlamasi érgitiin asiri ya da eksik personelle calismasini
onler, cevresel degisimlere orgitiin uyum saglayabilmesi igin personelle ilgili

faaliyetleri yonlendirir.

insan kaynaklarinin degerlendirilmesinde etkili olan unsurlari Findikgi (2003)

su sekilde belirtmistir;
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Sekil 2. 2 insan Kaynaklarinin Degerlendirilmesi

- Cedigme ve gelisme iRtivac ‘Hedeflere uzlagms dizey
- Bektorceki izgucu galismelsr Gzl igoid b
- st dizey vaneticilerinin istekler —_— *anztm telse-z g
. ’ e
Hunorn y Oecehaealeennnn Bnlchn e s eloonae bly s —
L . y
- Calisanlenin ve sendikalann istekleri ———» : K = an =in
: e ; K Aoty f e fe o
- IKMFnin perivodik degerendirme —_ Korymaklar G
n
hamfdanmas calismalan | m| dzdierlendri o
NEE
- Kimmcaka by lime va yam binimler——#
- Yeni tekrolgjiler bafirlermesi———»
- 5 - . - K
- sEirHE L s = — N, X -4 .
Calrsanlann b ef isleklen | Tl vasaler oo
- KEsal gelinma thivy an) ——— “l=g enbApkid - SEirlen e

Kaynak: Findik¢i (2003)

Sekil 2.2’de goruldigu gibi, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi ve insan
kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesini etkileyen sirec; o alandaki isglci gelismeleri,
Ust dizey yonetici istekleri, birim yoneticilerinin ihtiyaclari, insan kaynaklari
merkezi’nin periyodik degerlendirmeleri, drgutteki blyume ve yeni birimler, yeni
teknolojiler ve calisanlarin bireysel istekleri ve kisisel gelisme ihtiyaclari gibi birgok

faktorden etkilenip, ayni zamanda bunlar birbirini etkilemektedir.

Boyle bir degerlendirme ile insan kaynaklarinin planlanmasi cgercevesinde
orgutteki mevcut ¢alisanlara iliskin bilgilerin toplanmasi, is analizi, gérev tanimlart,
statii ve Unvan bilgileri, performans degerlendirmesi, egitim programlari, Ucret ve
odul sistemleri hakkinda genis bilgi sahibi olunmasi da saglanmis olur. Ayni zamada

calisanlarin ihtiyaclarini belirlemek icin énemli bir firsattir (Argon, 2001).

2.4.3. Insan Kaynaklari Planlamasinin Siiresi

insan kaynaklari planlama organizasyonun planlama siireciyle yakindan
iliskili oldugu icin zaman cercevesi orgltsel planlarla baglantili olarak ele
alinmahdir. Orgitsel planlar genellikle kisa (0-2 yil), orta (2-5 yil), yada uzun (5
yildan fazla) dénemli olarak siniflandirilir (Byars & Rue, 1997; Geylan, 2004). insan
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kaynaklari planlari da o6rgutsel planlara paralel hazirlanmalidir. Bir organizasyon
insan kaynaklari planlamasini tam anlamiyla yapmaya yeni basliyorlarsa éncelikle
kisa dénemli planlar yapabilirler. insan kaynaklari planlamasi konusunda deneyim
kazandikca ve daha karmasik ihtiyaclari oldukga orta ve uzun dénemli planlara da
yoneleceklerdir. ideal olani, bir organizasyonun her zaman grubuna gore (kisa, orta
ve uzun) plan hazirlamasidir (Fisher, Schoenfieldt & Shaw, 1999; Geylan, 2004).

2.4.4. lsletme planlariyla insan kaynaklari planlari arasindaki iliski

Geylan (2004)’e gore insan kaynaklari planlamasi organizasyonun insan
kaynaklari ihtiyaclarina temel planlama siireclerinin uygulanmasini igerir. insan
kaynaklari planlarinin etkili olabilmesi insan kaynaklari planlarinin organizasyonun
uzun doénemli planlarindan ve faaliyet planlarindan ¢ikarilmis olmasi gerekir. insan
kaynaklari planlamasinin basarisi blyltk 6lctide insan kaynaklari bolimandn
organizasyonun planlama sireciyle yakindan ilgilenmesine baglidir. Ne yazik ki
uygulamada insan kaynaklari planlari isletmeyi kapsayan planlardan uzak
kalmaktadir. Stratejik planlar organizasyonun basarisi icin cesitli faktorleri bir araya
getirmeye calisir. Genellikle organizasyonun kendi endstrisinde rakipleri arasinda
daha iyi pozisyona gelmesi iizerine odaklanmustir. insan kaynaklari ihtiyaci stratejik
ve faaliyet planlarindan cikarilir ve sonra insan kaynaklarina uygunluguyla
karsilastirilir. Daha sonra bos pozisyonlara ise alma, yeniden yerlestirme ile

doldurulur.

Burada yapilacak en blyuk hata, insan kaynaklari planlarini yapanlarin kisa
donemli yeniden yerlestirmelere gitmesi ve organizasyonlarin uzun donemli planlari
ile insan kaynaklari planlarini uyumlastirmamalarindan kaynaklanacaktir. Eger insan
kaynaklari planlari isletmenin diger planlari g6z énine alinmadan yapilirsa isletme

kisa vadede krizlerle karsilasacaktir (Geylan, 2004).

Dessler (2003)’a gore, orgltin rekabet Gstinlugini korumak icin gucli ve
zayIf yanlarini, dis firsatlar ve tehditleri gdz 6niine alarak uzun siirecte dengelemesi
calismalaridir. Dessler (2003) stratejik insan kaynaklari yonetimini ise yenilik ve
esnekligi tesvik eden orgut kultlrl gelistirmek, basarimi yikseltmek igin stratejik
hedef ve amaglar ile IKYyi iliskilendirmek olarak tanimlamistir.
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Gundmuz dinyasinin hizla degismekte olan sosyal, yasal ve ekonomik cevre
kosullarinda, pek cok kurulus insan kaynaklari konusunda yenilik ve esnekligi tesvik
eden Orgut kaltart gelistirme, bilingli stratejiler gelistirme gerekliligi konularinda
hemfikirdir. Bu degisimleri tetikleyen en 6nemli unsurlardan birisi de kuskusuz
teknolojidir. Ekonomik isbirligi ve Kalkinma Orgiiti’nin (OECD) 2000 yilinda
yayinlanan “insan Kaynaklarini Gelisim ve Yenilige Yonlendirmek” baslikli
raporunda (2000), teknolojik degisimin insan kaynagi gereksinimini nitelikli is
gicune dogru yonlendirdigine ve ekonomilerdeki is gicu niteliklerinin

gelistirilmesini tesvik ettigine dikkat gekiliyor.

1980’lerden sonra calisma hayatindaki teknolojik gelismeler ve buna bagli
olusan yeni insan kaynaklari gereksinimleri bu yaklasimi desteklemis, insan
kaynaklari yonetimi konusuna pek cok isletme daha ¢ok énem vermeye baslamistir
(Pektas, 2009).

insan kaynaklari yonetiminin, drgitii gelecege tasirken yapmasi gereken iki
ana etkinlik vardir. Birincisi gelecekteki is guclinin niteligini ve niceligini
belirlemek; ikincisi varolan is glcinl gelecekteki yeterlilik ve gerekliliklere gore

hazirlamaktir. Bu iki unsuru da Burack ve Mathys (1987) su sekilde tanimlamistir:

“Insan Kaynaklari Planlamasi: gelecekteki is giicii gereksinimlerinin gerek
sayl, gerekse Ozellikler acisindan c¢oézimleme ve uygulamalar yardimiyla

planlanmasidir.

Kariyer Yonetimi: kisi bazinda kariyer yoluyla ilgili is hakkinda ileri diizey
bilgilendirme, bireysel gelisim, deneyim artirimi konularinda diizenlenen sistem ve

yontemler battnddar.”

2.4.5. Insan kaynag ihtiyacinin (talebinin) belirlenmesi

insan kaynaklari ihtiyaci (talebi), bir isletmenin gelecekte ihtiya¢ duyacagi
insan kaynagidir. insan kaynaklari ihtiyag tahmini ise, bir isletmenin kisa ve uzun
vadede ihtiyaci olan insan kaynaginin sayi, tir ve nitelik olarak belirlenmesidir.
Insan kaynaginin planlanmasinin temelinde insan kaynagi sayisini belirli bir diizeyde
tutmak yatmaktadir. Bunun gerceklesmesi ise uygulama agisindan oldukga guctr.
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insan kaynagi ihtiyacinin planlanmasi kuramsal olarak, gelecekteki bir zaman
stirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak onceden belirlemek ve
sonradan bu belirlenen degerlerden giderek, s6z konusu isi yapacak belirli 6zellikteki

insan kaynagi sayisal olarak saptamaktir (Geylan, 2004).

2.4.5.1. Insan kaynaklari intiyacinin belirlenmesine yardimci araglar

insan kaynaklari ihtiyacinin tahminine yardimci olan bilgilerin basinda is
analizi bilgileri ve insan kaynagi doniisim orani bilgileri gelmektedir. insan kaynag
devamsizlik orani ve dis cevreyle ilgili bilgilerde insan kaynaklari ihtiyacinin

belirlenmesinde etkilidir.

Is analizi: is analizi bir isin niteligi, niceligi, gerekleri ve calisma kosullarini gesitli
yontemlerle arastirarak ortaya koyan bir calismadir. Is analizleri personelin
bolimlendirilmesini saglayan isin yapisina ve temel karakteristiklerine iliskin temel
is bilgilerini sunmaktadir. Is analizi bilgileri belirli bicimlerde diizenlenerek is
tanimlari ve is gerekleri olusturulmaktadir. is analizleri sonucu, isin icerdigi
gorevleri yerine getirebilecek personelde bulunmasi gereken 6zellikler, beceriler,
formel ve mesleki egitim gibi bilgiler insan kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesinde

6nemli bir role sahip olacaktir (Geylan, 2004).

Gergek insan kaynag! ihtiyaci: Gergek insan kaynagi ihtiyaci isletmenin ekonomik
amaclarina ulasabilmesi icin, hedeflenen isi fiilen gerceklestirecek insan kaynagina
olan ihtiyactir. Gercek insan kaynagi ihtiyacini hesaplamak icin bir donemde bir is
icin butdn islemlerinin yapilmasi igin gerekli toplam zamanin, o dénemde bir kisinin

o is i¢in kullanacagi zaman miktarina bélinmesiyle bulunur.

Personel devir hizi: insan kaynagi devir oraniyla ilgili bilgiler; personelin isten
ayrilma tarihi, nedenleri, iletisim adresi, yapilacak 6demeler, yeniden ise alinma
olasih@iyla ilgili bilgileri icermektedir. Personelin isten ayrilmasi insan kaynagi acgigi
doguracaktir. Personel agiginin hizla kapanmasi, devir oraninin dogru olarak
tahminine baghdir. Bu yizden ayrilan personelin tirt ve yerlerinin kimlerle
doldurulacaginin saptanmasi oldukca giic olmaktadir. insan kaynadi dénisiimd,
literatlirde devir ya da degisim orani olarak da kullaniimaktadir. Bu oran belirli bir
faaliyet doneminde isletmeye giren ve isletmeden c¢ikan personel sayisini ifade

etmektedir.
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insan kaynagi devir orani (¢ ayhk, altt ayhk ve yillik olarak
yapilabilmektedir. insan kaynagi devir oraninin her isletme icin gegerliligi olan bir
standardi bulunmamaktadir. isletmenin yapisina, iskoluna, insan kaynagi sayisina ve
isletmenin biyuklugine gore bu oran degisik bigcimlerde yorumlanabilir. Genel
olarak, insan kaynagi planlamasi agisindan bu oranin donemler arasinda biyik

degismeler gdstermemesi tahmin yapmayi kolaylastiracaktir.

Devamsizlik orani: Devamsizlik bilgileri, insan kaynaginin, izin ve yillik tatilleri
disinda programlanmamis bir bicimde ise ge¢ gelmesi ya da hi¢c gelmemesi
durumudur. Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet doneminde devamsizlik nedeniyle
kaybedilen calisma saatlerinin isletmenin planlanan calisma saatlerine bolinmesiyle

elde edilir.

insan kaynaklari planlamasi agisindan devamsizlik oraninin hesaplanmasi

ihtiyag tahmininin dogruluk payini artiracaktir (Geylan, 2004).

2.4.5.2. insan kaynaklari talep tahmin yontemleri

insan kaynaklari planlamacilari, hem i¢c hem de dis kaynaklarla ilgili bilgileri
toplayarak personel talebini tahmin ederler. Gelecekte ne kadar, hangi 6zelliklere
sahip personele ihtiya¢ olacaktir? Sorusunu yanitlamaya cahsirlar. Bu tahminler
gecmis ve su an hakkindaki bilgilerden ve gelecegin tahmin edilmesinden cikartilir.
Talep tahmini farkh yontemler kullanilarak yapilabilir ve tahmin sonuclari
belirlenebilir. En ¢ok kullantlan tahmin yontemleri gecmis egilimleriyle gelecegi
gosteren degiskenler arasindaki iliskilerdir. insan kaynaklari talep tahmin yontemleri
temelde iki gruba ayrilabilir (Geylan, 2004). Bunlar:

- Sezgisel yontemler
- Matematiksel yontemlerdir.
Uygulamada ¢ogu organizasyon iki metodun kombinasyonunu kullanmayi
tercih etmektedir.
Sezgisel Yontemler
Sezgisel yontemler, gelecegin tahmininde insan bilgilerinden vyararlanir.

Sayisal verileri gbz 6ninde tutar fakat sezgilere ve deneyimlerden gelen bilgilerin
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kullanilmasina da olanak verir. Sezgisel yontemler, kicuk isletmelerde ve insan
kaynaklari planlamasina yeni baslayan heniiz bir veritabani olmayan ya da karmasik

matematiksel modelleri kullanma deneyimi olmayan isletmelerde kullaniimalidir.

Bir organizasyon ya da cevresi degisim ya da karisikhik icindeyse, dnceki
egilimler ve Kkorelasyonlar gelecek takinda tam bir tahmin yapmaya olanak

vermiyorsa sezgisel yontemler tercih edilebilir. En basit sezgisel yontemler;

- Asagidan yukariya (birim) tahmin yontemi
- Yukaridan asagiya tahmin yontemi

- Delphi yontemidir.

Asagidan yukariya (birim) tahmin yontemi: Her birim yada bolim kendi insan
kaynagi ihtiyaclarini tahmin eder. ideal olarak yoneticilerin bazi verileri alirlar ve
bunlari kendi bakis agilariyla birlestirerek tahminde bulunurlar. Ozet olarak, birim
ihtiyaclarinin  tanmininin  toplami  organizasyonun ihtiyag tahminidir. insan
kaynaklari planlamacilari, birimlerden gelen tahminleri 6zetleyip birlestirmeden 6nce

g6zden gegirirler (Geylan, 2004).

Yukaridan asagiya tahmin: Deneyimli st yoneticiler tarafindan yukaridan asagiya
yapilan tahmindir. Bu uzmanlar, egilimlerin nasil oldugunu, isletme planlarini
ekonomiyi ve diger faktorlerin organizasyonun degisik dizeylerindeki ihtiyaca
etkisini tartistiklar1 toplantilar duzenlerler. Tahminleri en iyi ve en kot durum
senaryolari olusturarak en yakin bicimde belirlemeye calisirlar. Pek ¢ok
matematiksel tahmin yontemi bu tip what-if analizlerini kullanmaktadir (Geylan,
2004).

Delphi yontemi: Delphi yontemi ile goris farki olan bireylerin/gruplarin yiiz yuze
gelmeden uzlagmalari amaclanmaktadir (Aybey, 2009). Tahmin igin grubun ortak
karar vermesi yontemini kullanan oldukga yapilanmis sezgisel bir yontemdir. Bu
yontemde uzmanlar yiz yize gelmez. Eger uzmanlar farkli yerlerde ise oldukca
ekonomik bir yoéntemdir. Yikici kisilik catismalarini en aza indirerek ve karar
stirecinde baskin grup Gyelerinin baskisini 6nleyerek karar vermenin Kkalitesini
artirabilir. Bu sirecte ilk adim, uzmanlara bir fikri yada bu fikre nasil sahip
olduklarini soran bir anket formu gelistirmektir. Bu anketin sonuglari toplanarak

uzmanlara ikinci bir formla geri bildirilir. Bu yolla uzmanlar ikinci form zerinde
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dikkatle inceleme yapabilir yada degisiklik yapabilirler. Bu sire¢ uzmanlarin bir
sezgi Uzerinde fikir birligine varmasina kadar pek cok kez devam eder. Delphi
yontemi pek c¢ok kez tekrarlanan isimsiz anketleri kullanir ve anketlerin
tamamlanmasi zaman alici bir istir. Bu nedenle bu yontem sonuglarin ¢cok hizh
alinmasi gereken durumlara uygun degildir. Sezgisel yontemlerde katilimcilar konu
hakkinda bilgili olmahdir. Onlarin bilgisi, gegmis ve su andaki insan kaynagi sayisl,
is performansi, is planlari ve benzeri konularda saglanan bilgiye eklenecektir
(Geylan, 2004).

Basit Matematiksel Yontemler

Basit matematiksel yontemler, talep tahmininde sadece bir faktori goze
alarak tahmin yapilan yontemlerdir. Ornek olarak, personel ihtiyacinin tahmini,
baska higbir faktoru ele almadan sadece son bes yildaki personel diizeyi ele alinarak

yapilabilir.

lyi bir tahmin yéntemi gelecek yillarin satislari, retimi, diger is faktorlerini
insan kaynagi ihtiyaciyla iliskili olarak kullanarak tahminde bulunmalidir. Basit

matematiksel yontemler temelde;

- Verimlilik orani
- Kadrolama orani

- Ogrenme egrileri olmak tizere Gi¢ orani goz éniine alir.

Verimlilik orani: Bir yilda Uretilen ortalama Urin sayisinin direkt insan kaynagi
sayisina orani olarak belirlenir. Ornek olarak Bir firmanin gémlek (rettigini
dustinelim. Onceki verilere dayanarak verimlilik oraninin yilda yaklasik 500 gémlek
icin bir is¢i oldugunu biliyorsak siparis verilen 100000 gémlek icin firmanin 100000
/ 500 = 2000 isciye ihtiyaci olacaktir.

Kadrolama orani: Direkt ve endirekt isciligin kullanildigi kadrolama orani diger
islerdeki insan kaynagi ihtiyaclarinin sayisini hesaplayarak bulunur. Verimlilik
orantyla ilgili verdigimiz 6rnege devam edersek, gomlek dreten isletmemiz yine
gecmis deneyimlerine dayanarak her 25 is¢i icin bir sef bulunduruyorsa 10000 Grin
icin gerekli 200 isci icin 8 sefe ihtiyag duyacaktir. Verimlilik ve kadrolama
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oranlariyla ilgili verdigimiz orneklerde calisma saatlerinde yapilacak bir azaltma
verimlilik oraninin degismesine, ofis islerinde bilgisayar kullanimina gidilmesi, ayni
sayidaki insan kaynagl icin daha az ofis personeline ihtiya¢ duyulacagindan

kadrolama oraninda degisikligi neden olacaktir.

Ogrenme egrileri: Verimlilik orani temel alinarak yapilan tahminlerde 6grenme
egrileri de kullanilabilir. Verimlilik orani kazanilan deneyimle degismeye
baslayacaktir. Baslangi¢c periyodundan sonra verimlilik orani giderek artmaya
baslayacaktir. Artis ortaya c¢ikar c¢lnki calisanlar yaptiklari isi tekrarlayarak daha
etkin olmayi 6grenirler. Ogrenme egrisi analizi yapabilmek icin planlamacilar
gelisim indekslerini hesaplamahdir. Gelisim indeksi, her ¢iktinin birim zamanda

ikiye katlanmasi durumunda ortaya ¢ikan 6grenmenin oranidir (Geylan, 2004).

Karmasik Matematiksel Yontemler

Bazi tahmin yontemleri karmasik istatistiksel teknikleri kullanirlar. Uzun zamandir
insan kaynaklari planlamasi yapan blylk organizasyonlar bu istatistiki yontemleri

kullanmayi tercih ederler. Bu tekniklerden en ¢ok kullanilanlari;

- Coklu regresyon

- Dogrusal programlamadir.

Coklu regresyon: Bu yontem insan kaynaklari ihtiyaciyla iliskili pek ¢ok faktori
gelecekteki ihtiyacinin tahmininde kullanir. Ornek olarak; satislar, kar, yatirimlar,
gayri safi milli hasila kullanilan faktorler arasindadir. Tarihsel veriler her is seviyesi
icin yukarida saydigimiz faktorlerin arasindaki iliskiyi tanimlayip bir esitlik
¢ikarmak icin kullanihir. Bu yontem sadece etkili tarihsel veriler bulundugunda, sabit
regresyon esitliklerine uygun oldugunda ve verimlilik ya da Uriin karmasinda ani

degisiklikler olmadigi zaman uygulanabilir.

Dogrusal programlama: ikinci yontem olan dogrusal programlama optimal insan

kaynagi diizeylerinin belirlenmesi tGzerine kuruludur (Geylan, 2004).

Bayrammuradov  (2009) calismasinda asagidaki  O6rnegi  vermistir:

Ornek: Diyelim ki, bir C isletmesi gelecekteki personel gereksinmesini, satislari ile
istihdam ettigi personel miktari arasindaki iliskiden c¢ikarak tahmin etmek
istemektedir.
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Bu durumda ilgili analiz s6z konusu isletme igin asagidaki gibi ydrdtilecektir.

Tablo 2. 2 Yillara gore satis dagilimi

4 onnulvon TL 4 yiz kst
1991 5 onnulyon TL 3 viiz kisi
1992 6 onmilvon 1L 5 yiiz kst
1993 9 ommlvon TL 11 viiz kst
1994 11 onmilyon TL 17 vz kisi

Kaynak: Bayrammuradov (2009)

Yukaridaki verilerden, satislar ile personel sayisi arasindaki iliskinin ne tir
oldugunu grafik yardimiyla saptayalim:

Sekil 2. 3 Personel sayisi ile satislar arasindaki iligki

Y (Fer=nn=l]

18

Th ,/./

14 el

1z /
&
10k

8 -
6

o T T T T X (Satizlar]

Kaynak: Bayrammuradov (2009)
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Goruldigu gibi iki degisken arasinda dogrusal bir iliski bulundugunu

onaylayabiliriz. O halde regresyon — korelasyon analizinin bu varsayimdan ¢ikararak

yapabiliriz.

Satislart bagimsiz degisken alip personel miktarini ondan bagimh kabul

edersek, regresyon denklemimiz;
Y = a + bx seklinde yazilabilir.
Ortalamalar orijine gore de regresyon katsayilarini hesaplayabiliriz:

Tablo 2. 3 Yillara gore regresyon hesaplamalari

il la n ¥ =K FYY owy b s b

CE ry 3 E RE g 25

1 ‘ 3 B -2 =1 2 1

12 § 5 1 A 1 1 16

1955 | 0 11 2 2 4 4 4

[ L1 I 11 T 1 X 7 15 i

[xx 33 Ly 43 av 57T XET M R I
X=7 Y-V

Kaynak: Bayrammuradov (2009)

Ortalamalar  orijine gbre regresyon Kkatsayisini  verecek denklem

Exy

seklinde belirlenecektir. Tablodaki degerlerimizi yerine koyarsak:

b —— — 1,67

olarak saptanir. Islemimizi ortalamalar orijinine gore

yurattigimuizden “a“ parametresini de hesaplayarak denklemde yerine koyarsak,

gercek regresyon dogrusunu cizebilmemiz olanak kazanir.
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Y—a+ by x
O9=a+1.67(7)
a=-2.,69
Su halde, satislar bagimsiz ve personel sayisi ondan bagimli degisken olarak
varsayildiginda, sifir orijinine gdre regresyon dogrusu;
Y' =-2,69.+1,67X

olarak saptanacaktir.

Simdi, islemi aksi yonde yaparsak ve personel sayisini bagimsiz degisken
olarak alip satislari ondan bagiml varsayarsak, regresyon dogrusunu asagidaki gibi
hesaplamamiz olanaklidir.

Bu durumda regresyon dogrusunu denklemi,

X =a+ bY seklinde ifade edilecektir.

Exry 57
b= 5]
= Ivt 110

Regresyon katsayisi da ortalamalar orijinine gore, olarak

bulunacaktir.

o —y 5 v
A =at by esitliginden de;

7=a+0,51(9)

a = 2,41 bulunup, personel sayisi bagimsiz degisken olacak sekilde, sifir orijinine

gore regresyon dogrusunun denklemi yazilir:
X=241+051Y

Simdi, s6z konusu olan C isletme’sinin satislarinda ortaya ¢ikabilecek bir artis
karsisinda, ayni isletmede istihndam edilen personel miktarinda da bir degisme olup
olmayacagini, baska deyimle satislar ile personel sayisi arasinda bir iliski olup

olmadigini korelasyon katsayisi yardimiyla saptamaya calisalim.

Yukarida kullandigimiz formdillerden tiireterek korelasyon katsayisi
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r=+./167. 051 = +,08517=+%+ 092

seklinde ifade edilebilir. Buradan da korelasyon katsayisi r'in degeri ¢ikarilabilir.

Bulunan deger yorumlandiginda, C isletmesi icin, satislar ile personel sayisi
arasinda ¢ok siki bir iliskinin oldugu sdylenebilecektir. Cunki sayisal sonug + 'dir ve
+1 degerine ¢ok yakindir. Bu durumda isletmenin, artan satislar karsisinda, personel

sayisinda da bir arttirmaya gitmek zorunlulugunu duyma olasihgi kaginilmazdir.

Simdi analizimizde bir asama daha yapalim ve varsayalim ki, C isletmesi,
1995 yilina deyin satislarinin 140 milyon TL'ye ulasacagim tahmin etmektedir. Bu
durumda personel sayisinda nasil bir artisla karsilasma durumunda kalacaktir. Ya da
personel sayisim kaca yukseltmek zorunlulugunda olacaktir.

Satislarin  bagimsiz ve personel sayisinin bagimli degisken oldugu regresyon

denklemi,
Y'=-269+167X

seklinde saptanmisti. Bu denklemde X=14 degerini yerine koyarsak, séz konusu satis

hacminde gereksinme duyulacak personel sayisim kuramsal olarak saptamis oluruz.
Y'=-2,69 + 1,67(14) = 20,69

Demek ki, 1995 yil icin satislar, tahmin edildigi gibi 140 milyon dolayinda
gerceklesecek olursa, ayni yil igin gereksinme duyulacak personel sayisi da kuramsal
olarak 2070 dolayinda bulunacaktir.

Simdi, akla bir soru gelebilir. Ger¢i buldugumuz korelasyon katsayisi degeri,
iki degisken arasindaki iliskinin gayet gucli oldugunu simgelemektedir. Ama acaba
hesaplanan regresyon denkleminin hata pay! ne 6l¢idedir. Baska deyimle, regresyon
dogrusuna deyin bulunan degerler, gercek degerlerden ne 6lcude, ya da hangi sinirlar
arasinda sapma gostermislerdir. Bu tahmini yapabilmek icin, veri deQerlerden

giderek standart hatanin hesaplanmasi gerekecektir.

Onamalardan sapmalara gore elde edilen degerlerle standart hatay! asagidaki

gibi hesaplayabiliriz.
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Simdi, yukarida 1995 yili icin yaptigimiz tahmine donelim, Eger bu yil igin
satis hacminin 140 milyon TL'ye ulasmasi bekleniyorsa, o0 zaman kuramsal olarak

2070 dolayinda personel istihdam edilmesi zorunlulugu ile karsi karsiya kalinacakti.

Buldugumuz standart hata degerinden c¢ikarak ve istatistiksel ylizde
olasiliklarina dayanarak 1995 yili icin personel sayisindaki degisiklik sinirlarim séyle

gosterebiliriz:

%68,3 olasilikla Y’ 1995 = 2070 + 172 = 2242 ile 1898 arasinda
%95,5 olasilikla Y’ 1995 = 2070 + 344 = 2414 ile 1726 arasinda
%99,7 olasilikla Y’ 1995 = 2070 + 516 = 2586 ile 1554 arasinda

Artik, bulunan degerlerden, 1995 yili icin C isletmesinde sayisal olarak ne
Olctde personele gerek duyulacagi tahmin edilebilecektir. Bu miktari bize, 1994 yili
icin 1700 olarak saptanmis bulunan personel sayisi ile 1995 yili icin 6ngorilen

personel tanminleri arasindaki fark verecektir.

Insan kaynaklari arzi

insan kaynaklari arzi, herhangi bir plan déneminde isletmenin sahip olacag
insan kaynagini ifade etmektedir. Organizasyonun insan kaynaklari azini belirleme
orgiitte calisanlarin durumunu nicelik ve nitelik agisindan belirmeme siirecidir. insan
kaynaklari arzinin belirlenmesinde en ¢ok basvurulan araglar; insan kaynagi genel
envanteri, insan kaynagi beceri envanteri, yukseltim planlama semalari, insan
kaynagl devir orani ve devamsizlik oranidir. insan kaynaklari arzinin tahmin

edilmesinde izlenecek adimlar;

- insan kaynagi envanterinin hazirlanmast,

- Plan déneminde isletmeden cesitli nedenlerle ayrilacak insan kaynaginin sayisinin
tahmin edilmesi,

- Insan kaynagi envanterine, transferler yada disaridan insan kaynagi saglamayla

gelecek elemanlarin eklenmesi,
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- Yukselmeler sonucu saglanacak insan kaynaginin eklenmesi,

- Tim adimlar g6z 6niine alinarak insan kaynaklari arzinin belirlenmesidir.

insan kaynaklari planlamasi yapilirken uzmanlar genellikle ilk olarak insan
kaynaklari ihtiyacini tahminden daha sonra sira insan kaynaklari arzini belirlemeye
gelir. insan kaynaklari arzi i¢ insan kaynaklari arzi ve dis insan kaynaklari arzi olmak
lizere iki grupta ele alinabilir. i¢ insan kaynaklari arzi, mevcut insan kaynagini
ifade eder. Bu insan kaynadi ya kendi pozisyonunda ya vyikselerek ya da
organizasyonun herhangi bir yerindeki bosluga transfer edilerek ihtiyaci karsilamaya

yardim edebilir. igsel insan kaynaklari arzi siirekli olarak degisim icindedir.

Clnku isletmeye yeni insanlar katilir, bir kismi emekli olur, bir kismi istifa
eder, 6lur yada isten ayrilir. isletmeye giris ¢ikislar oldugu, egitimlerle yeni beceriler
kazandirilldigi ve cahisildikca is Gzerinde deneyim kazanildigi icin beceri karmasi da
degisir. icsel arzi belirlemek ve gelecekteki arzi 6ngormek icin planlamacilar bir arz
bilgi sistemine ihtiyag duyarlar. En basit bigimiyle bu sistem, organizasyondaki her is
icin insan kaynagi sayilarini gosteren tablolari icermelidir. Kugcik isletmeler icin
manuel bir sistem yeterli olabilir ancak blylk isletmeler insan kaynagi bilgilerini
artan bir bicimde bilgisayarlarda saklamaya baslamislardir. Bilgilerin bilgisayarlarda
saklanmasi yerini gelismis analiz kapasitesi bulunan insan kaynaklari bilgi

sistemlerine birakmaya baslamistir (Geylan, 2004).

icsel insan kaynaklari arzinin belirlenmesinde kullanilan araclar

insan kaynaklariyla ilgili plan yapilirken organizasyondaki insan kaynaginin
hangi becerilere sahip oldugunun bilinmesi énemlidir. Kigik isletmelerde galisan
kac eleman oldugu, bu elemanlarin hangi isleri yaptiklari ve hangi becerilere sahip
oldugunu bilmek nispeten kolaydir. Ancak buytik isletmelerde becerilerin dokimunu
verecek bir envanter sistemi olmadan bu isleri yapmak oldukga zordur. insan kaynag
envanteri, elemanlar hakkindaki bilgilerin diizenlenip gerektiginde incelenmek (izere
hazir bulunduruldugu bir arsivdir. Her isletme boyle bir envanter olusturmak igin
kendisine gerekli olan bilgilere belirli 6l¢lide sahiptir. Bu envanter, yoneticilere insan
kaynagiyla ilgili konularda oldugu gibi, Uriin ve hizmetlerle ilgili konularda da
alacaklari kararlarda yardimci olmaktadir. Ayrica yoneticileri yeni kararlara ve
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stratejilerde yapilacak degisikliklere yonlendirecektir. Envanterin nerede ve nasil

kullanilacag! icerdigi bilgilerin tirtine baghdir.

Geylan’a gore envanter, her elemanin o andaki gorevlerini ve sahip oldugu becerileri
icermelidir. insan kaynadi genel envanteri ve beceri envanteri olmak uzere iki

cesittir.

insan kaynagi genel envanteri: Belirli bir dénemde isletmede calisan insan
kaynaginin yas, cinsiyet, egitim, alinan Ucret, kidem yada statiisiine gore sayillmasi

faaliyetidir.

Insan kaynagi beceri envanteri: Mevcut insan kaynaginin yetenek, beceri, egitim,
deneyim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan bir calismadir.

Digsal insan kaynaklari arzi

insan kaynaklari pazariyla ilgili bilgiler; makro insan kaynaklari bilgilerinden
olusmaktadir ve gelecekteki personel ihtiyacinin karsilanabilme olasiliklarini
icermektedir. isletmenin calistigi bolge yada faaliyet alaninda yer alan isletmelerdeki
insan kaynaklari arz ve ihtiyacl, issizlik durumu ve personelin beceri karisimini
gosteren veriler bu grupta yer almaktadir. Gelecekte isletmenin ihtiyaci olabilecek
nitelikli insan kaynaginin tahmininde dis isgucu piyasasi verileri énemli bir role
sahip olacaktir. isletme; personelini cezbeden isletmeleri, verdikleri tcretleri, ne tir
yukselme olanaklari sagladiklari gibi bilgileri de yapisinda bulunduran bir insan
kaynaklari bilgi sistemi yardimiyla isletmeler arasi karsilastirma olanagi elde edip,

isletmenin 6dullendirme ve tcret sisteminde duizenlemeler yapabilmektedirler.

Tahmin yonteminin belirlenmesi

insan kaynaklari ihtiyac ve icsel arzi belirlemek icin pek cok yontem
kullanabilir. Dogaldir ki tim organizasyonlar ve durumlar icin hepsi uygun
olmayacaktir. Bu ylzden insan kaynaklari uzmanlari organizasyonun durumuna en
uygun yontemi belirlemek zorundadirlar. Asadida yer alan faktorler tahmin

yontemini belirlerken g6z énunde bulundurulmalidir (Geylan, 2004):

Duraganlik ve kesinlik, verilerin uygunlugu, personel sayisi, kaynaklarin uygunlugu,

zaman ve yonetimin guveni.
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insan kaynaklari arz ve ihtiyacin (talebinin) karsilastirilip planlarinin hazirlanmasi

insan kaynaklari planlamasinin arz ve ihtiyacinin belirlenmesinden sonra
gelen asamasi olan arz ve ihtiyacinin karsilastiriimasi insan kaynaklari planlamasiyla
ilgili son kararin verilmesine yardimci olan asamadir. Yonetimin en ¢ok 6nem
verdigi asamada arz ve ihtiyacinin karsilastirilmasidir. Genellikle insan kaynaklari
planlari dendiginde, arz ve ihtiyacinin karsilastiriimasi anlasiimaktadir (Geylan,
2004).

2.5. Egitimde insan Kaynaklari Planlamasi

insan Kaynaklari Yonetimi ilkelerini egitim sireci icerisinde inceleyecek
olursak, islemleri ve yetenekleri, egitim yonetiminin en ¢ok ihmal edilen ve yanls
anlasilan yanidir. Oysa eQitim yonetimi, Orgitte bulunan madde ve insan
kaynaklarini en verimli bi¢cimde kullanma stirecidir. Okulda en 6nemli insan kaynagi,

yoneticiler, 6gretmenler, 6grenciler, egitici olmayan personeldir (Unal, 2000).

Ancak Burnham (1999) ve Unal (2000)’ e gére okulda, insan kaynaklarinin
yonetiminde cesitli etkenler etkili olmakta ve istenilen verim elde edilememektedir:
Yonetim icin zamansizlik: Okullarin yonetime ayiracak zamanlari yoktur. Ogretim
personelinin teknik ve 6gretimle ilgili aktiviteleri o kadar 6n plana ¢ikmaktadir Ki,
yonetim islevleri, gorevler ve sireclerle ilgili yonetim islevleri geride kalmaktadir.
Mesleki stati: Okullarda, 6gretmenlik mesleginin gerektirdigi statli ile ilgili olan
meslege giris, is kosullari, terfi, 6dil, ceza, nakil vb. yénetim isleri merkezi 6rgutin
kurallarina gore islemektedir. Bu durum okul yoneticilerinin en énemli sinirlayicilari
olmaktadir. Yaygin yapilar: Genellikle okullarin yonetim yapilari ile etkili personel
yonetimi prensipleri arasinda yeterli iliski bulunmamaktadir. Okullarda geleneksel
yonetim yapilari hala islevini surdirmektedir. Kurumsal sizofreni: Okullarin sosyal
amaclarinin, o6gretmenlerin roliinln, toplumsal ihtiyaclarin degismesi, okullarda
ama¢ ve hedeflerin acik, kesin olmayisi nedeniyle okullar bazi i¢ ¢atismalarin
yasandi§i bir ortam haline gelmektedir. Sinirl yonetim: insan Kaynaklari
Yonetiminin endustriyel ve ticari alanda éneminin gittikce anlasiimasina karsin bu
durum henuz okullara yansimamistir. Okullarda 6gretmenlerin st ve orta diizey

yonetim rolleri icin hazirlanmalarinda belirsizlikler bulunmaktadir. Politik kontrol:
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Egitimde etkili insan kaynaklari yonetimi, parcalanma ve sik degistirilen kontrol
merkezleri nedeniyle olduk¢a problemli bir durum yaratmaktadir. Egitim
kurumlarina, cogunlukla yonetici personel, siyasi olarak motive edilmekte bu

nedenle de yoneticiler her zaman etkili yonetim prensiplerini yansitmamaktadir.

Okullarda insan kaynaklari yonetimi uygulanabilir bir surectir ancak bu
amacla yoneticilerin kendilerini gelistirmeleri ve liderlik 6zelliklerine sahip olmalari
gerekmektedir. Bu yaklasimin etkin olarak kullanilabilmesi igin, yoneticilerin orgit
hedefleri hakkinda uzmanlik derecesinde bilgiye sahip olmasi, egitim ve kiltir
duzeyi yuksek, vizyonu genis ve teknik gelismeleri takip eden bir yetisme diizeyine
erismesi saglanmahdir. Okuldaki tim kaynaklardan, en fazla faydayi saglayacak
sekilde yararlanilmasi yollari aranmalidir. Geleneksel yonetim anlayisiyla, arastirma
bulgularina gére okuldaki kaynaklarin verimli kullanimi ¢cogunlukla saglanmaktadir.
Bu nedenle yonetim yapi ve gorevlerinde degisikliklerin yapilmasi zorunlu hale
gelmistir (Unal, 2000).

Eres (2004)’e gore egitimde stratejik planlama uygulamalari, diger alanlara gore
farkhihklar gostermektedir. Cunki egitim  kurumlari, 0zel isletmeler gibi
yonetilmezler. Egitimde stratejik planlama yerinden yonetim uygulamalarina imkan
veren orgutler icin bir yarar saglamaktadir (Istk ve Aypay, 2004). Bu nedenle
egitimde stratejik planlama yapilirken uygulayacaklarin planlama siirecine katilmasi
gerekir. Uygulayicilarin karara katilmadigi bir planlama modeli zaten stratejik
olmayacaktir. Clnku stratejik planlamada uyum, anlasma ve diyalog s6z konusudur.
Stratejik olmayan bir planlamanin ise basarili olacagi tartisilir. E§itim 6rgutlerinde
stratejik planlamanin yapilmasinda Kkarsilasilan sorunlar; kavramsal, hukuksal,
finansal, insan kaynaklari ve zaman olarak belirlenmistir. Isik ve Aypay (2004)
tarafindan yapilan arastirmada egitimde stratejik planlamanin ne tir bir uygulama
oldugu, hangi tar orgatler icin yararh olacagi, planlama strecine ¢evrenin katilimi
gibi konularda kavramsal diizeyde calismalar yapilmasi gerektigi onerilmektedir.
Egitim orgltlerinin etkililigi saglamada en 6nemli asamalarindan birisi planlama
asamasidir. Planlama asamasi, yonetimin bilimsel ydntemlere uygun olarak

strddrilmesinde kullanilan bir sdrectir. Planlama, egitim orgutlerinde egitsel,
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orgutsel ve yonetsel amaclari gergeklestirmede kullanilir. Planlama, uygulama igin
bir hazirlik streci olarak da kabul edebilir (Eres, 2004).

Yapilan planlamalarda alinacak kararlar egitimle orgditleri ile ilgili oldugundan
karar vericilerin bu goérevin sorumlulugunun bilincinde olmasi gerekmektedir.

Kararlar alinirken egitim kurumlarinin bir bitiin halinde oldugu unutulmamahdir.

B. KKTC Egitim Sistemi

Avrupa Birligi’ne girme yolunda ilerleyen KKTC’nin siyasi, hukuksal ve
ticari olarak uyum saglamasi gereken bolge de Avrupa’dir. Bu ylizden 2005 yilinda
AB’ye uyum sireci i¢in egitim sistemi asagidaki gibi yenilenmistir (Kibris Turk
EQitim Sistemi, 2005).

2.5. Egitim sisteminin yeniden yapilanma gerekliligi

1. Kibris Tirk toplumunun bilgi caginda diger toplumlar arasindaki yerini

almasina,

2. Kibris Turk toplumunun sosyal, kiltirel, ekonomik alanda gelismesine,

3. Egitimde firsat esitligine,

4. Yasam boyu egitime,

5. Degisime acik egitime,

6. Ogrenci merkezli egitime, olanak saglamak amaciyla yeniden yapilanma
gerekmektedir.

2.5.1. Kibris Tiirk Toplumunun Hedefledigi 21. Yiizyil insan Ozellikleri

Bu baglamda, Kibris Turk toplumu icin amaclanan insanin ézellikleri asagida

belirtilmektedir.
- Ozgurluk, demokrasi, baris, sosyal adalet ve hukukun Gstiinliigiine inanan
- Dustnme, algilama ve problem ¢ozme yetenegdi gelismis
- Bilgiyi yaratici bir sekilde kullanabilen

- Bilgisayar teknolojisini kullanabilen
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Kendini tanimaktan ve agiklamaktan korkmayan

Bilgiye nasil ulasacagini bilen

Tasarlayip yaratabilen

Calisacagi alanda donanimli

Degisime acik olan

ini 6zguirce sdyleyen

Caliskan, yardimlasmayi benimseyen ve isbirligi yapan
Cevre bilinci gelismis

Uzlasim kalturine sahip

Turkiye ve diger komsu tlke bireyleriyle iyi iliskiler kuran
Atatlrk’n barisct, yenilikei, cagdas, laik dustince ve devrimlerini benimseyen
Ulusal, kalturel, sanatsal ve ¢agcil kimliklerinin farkina varan
Kibris'i yurt olarak bilen

Empati duygusu gelismis; her turli kiltrel farkliliklara insan degerini

onecikararak yaklasan
insana, insan haklarina saygili; dogayi ve gevresini koruyan ve seven

Bireysel ve toplumsal haklarini korumasini bilen barisci yurttaslar.

2.5.2. Yeni Egitim Sisteminin Vizyonu ve Misyonu

Kibris Turk Egitim Sistemi slrekli olarak kendini yenileyebilen, degisime

aclk, insani degerleri 6nde tutan, barisci ve uzlasici insani amacglayan, ulke insanina

yasam boyu kaliteli egitim vizyonuyla:

Ozguirluk, demokrasi, baris, sosyal adalet ve hukukun

Ustiinltgune bagl;

Bilimsel duslince ve ¢alismayi 6zimsemis;

Bilgisayar teknolojisini kullanmayi bilen;
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Kendini surekli yenileyebilen;

DusUncesini 6zgurce soyleyebilen;

Sorgulayan, arastiran, bilgiye nasil ulasacagini bilen;

Turkiye ve diger komsu halklarla iyi iliskiler kurabilen;
Ataturk’in bariscl, cagdas, yenilikgi, laiklik ilkelerini benimseyen;
Bedenen ve ruhen saglikli, estetik duygulari gelismis, erdemli;

21. Ylzyill insan Ozelliklerine uygun vyaratici nesillerin yetistirilmesini
hedefleyen, surekli olarak kendi kendini yenileyen bir anlayis ve toplum
bilinciyle her Kisiye sinirsiz deger vererek onlarin ¢ok yonli gelismelerine uygun

ortamlari hazirlamaktir.

2.5.3. Egitimin Oncelikli Hedefleri

Dulsunme, algilama ve problem ¢6zme yetenegi gelismis, demokratik degerlere
bagli, yeni fikirlere acik, kisisel sorumluluk duygusuna sahip, kaltarini
0zimsemis, farkli kdlturleri  yorumlayabilen, c¢agdas uygarliga katkida
bulunabilen, bilim ve teknoloji Uretimine yatkin ve beceri duzeyi yuksek,
degisime acik, bilgi ¢agi insanini yetistirmek.

Ogrenci merkezli, yapilandirici bir 6grenime gegcmek

Kibris Tlrk Egitim Sistemini, herkes igin yasam boyu 6grenme yaklasimiyla,
bilgiye ulasmanin yol ve yontemlerini 6greten, etkin bir rehberlik hizmetini ve
performansa dayali bir 6lcme-de@erlendirmeyi igeren, yatay ve dikey gegislere
olanak saglayan, AB meslek standartlarina uygun, tretime donik egitime agirlik
veren; yerinden yonetim ve yerinden dene 1na bagl olarak toplumun cografi
Ozelliklerini dikkate alan, firsat esitligini gbzeten bir butinlik ve uyum

icerisinde yeniden duizenlemek.

Yeni egitim sisteminde 9. sinif uygulamasiyla 6gretim suresi 12 yila ¢ikar

Avrupa Birligi ve Turkiye ile uyumu gerceklestirmek.

EQitimin her kademesinde, teknolojinin sagladigi olanaklardan, 6zellikle
bilgisayar teknolojisinden yararlanilarak, uzaktan egitim ve ileri teknolojileri
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(ldigr yeni egitim yontemlerinden 6grencilerin yararlanmasini surekli olarak

saglamak.

Orta 6gretimde “okul turd” yerine “program tari”nid esas alan yaplyi

olusturmak.

Ogrencilerin, genis tabanh ve yonlendirici programlarla yetki belgesi saglayici

meslek programlarina ve diger programlara ulasmalarini saglamak.

EQitimin yayginlastiriimasinda ve ¢zellikle meslege yonelik programlarin hayata
gecirilmesinde merkezi idarenin yani sira, ilce idareleri, gontlli kuruluslar ile

basin-yayin organlarinin ve 6zel sektoriin katkisini saglamak.

Mesleki ve teknik orta 6gretim ile meslek yiuksek okullar arasinda program
batinlugu saglamak. Nitelikli is glicunin yetistirilmesinde 6nemli yeri olan her
iki kurum arasinda is bolimi ve isbirligi olusturarak, égrencilerin uygulamali

egitimlerini 6zel sektdrde almalarini devletin 6nculigunde gerceklestirmek.

Ogretmen ve yoneticilerin, egitim sistemine uygun amaciyla i¢ ve dis denetimle

gereksinim il egitim olanaklarini stirekli hale getirmek.

Ogrenme ortamlarini daha uygun hale getirmek icin yonetici ve 6gretmenlerle

birlikte girisim yapmak.
Egitim sisteminin yayginlastirma, esitlik, ulasilabilirlik ve butlinsellik ilkelerine
bagh kalinarak surekli gelisimini saglamak.
2.5.4. Okul yoneticisinin mesleki 6zellikleri
Iliskilerinde demokratik,
Surekli olarak kendi kendini ve kadrosunu gelistiren,
Okul disindaki kisi ve kurumlarla iletisim kurmayi benimseyen,
Ust yoneticilerle, velilerle ve okul personeli ile yapict iletisim icerisinde olan,
Gudulendirici ve cesaretlendirici,
Gelecege yonelik olumlu ve yaratici disunce sahibi,

Yeniliklere ve degisimlere acik,
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Bilgisayar teknolojisini bilen ve okulunun bu alanda gelismesine Kkatki

koyabilen,
Bilimsellige ve egitim amaclarina ulasma cabalarina destek veren,
Okulda fiziki, sosyal ve psikolojik ortamlarin olusmasina rehberlik eden,
Sorun ¢6zme, karar verme, yazma, konusma, rapor hazirlama becerilerine sahip,
Girisimci,
Gerektiginde yetkilerini devredebilen; fakat sorumluluk bilincini koruyan egitim
yoneticisi.
2.5.5. Ogretmenin mesleki dzellikleri
Ogrencilerin ilgi ve yeteneklerine uygun 6grenme ortamlari hazirlayan,
Ogrenci ile cevresi arasinda gerekli etkilesimi saglayan,
Velilerle ve yoneticilerle iyi iletisim kurabilen,
Yatay iletisimi benimseyen,
Ogretim yontemlerini 6grenci merkezli anlayisla kullanabilen,
Meslegini seven ve onu bir yasam bi¢imi olarak kabul eden,
Meslegiyle ilgili gelismeleri stirekli takip eden,
Bilgisayar teknolojisini bilen, kendisi ve 6grencisini strekli olarak gelistirebilen,

Drama, oyun, bulus, ironi, tartisma, arastirma, gosteri, gezi, gozlem, inceleme,

deney, soru-cevap vb. Yontemleri etkili ve verimli bicimde kullanabilen,
Ataturk’in ¢agdas devrimlerini 6zimsemis ve bu dogrultuda ugras veren,

Tirkgenin etkin kullanimina 6nem veren ve Kibris Tirk kaltaranin gelismesi

yonunde surekli katki koyan.

2.5.6. Ogrenci Ozellikler
Avrastiran ve sorgulayabilen,

Bilimsel ve tutarh diisinme becerisine sahip,
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Bilgi gelisimini  ezbercilige degil, anlamaya ve tutarli disinmeye

dayandirabilen,
lletisim kurma becerisini stirekli gelistirebilen,
Arkadasliga ve dayanismaya énem veren,

Ana dilini surekli gelistiren ve hayatin her alaninda ve her déneminde etkin

kullanabilen,

Ingilizce'nin yanisira ikinci bir yabanci dili, “Avrupa Dil Gelisim Dosyasi”’nda

belirlenen becerilere uygun olarak edinebilen,

Yunanca (Rumca) dilinin “komsu halk dili” oldugu bilincini gelistirebilen,
Bilgiyi kullanip paylasabilen,

Bilgisayar teknolojisini bilen ve okul ici ve disinda kullanabilen,

Bireysel yeteneklerini gelistirme icin surekli ugras verebilen,

Insanhi§in ortak degerlerinden olan baris, demokrasi, adalet, esitlik gibi degerleri

benimseyen ve Atatlirk devrimlerinin buna katkisinin farkinda olan,
Yaraticl, Uretken, takim calismasina yatkin,

Kendi hayatini 0zglrce planlamaya ve yoOnlendirmeye katki koyabilme

becerilerini gelistiren Bireysel ve toplumsal sorumluluk bilinci gelismis,
Kibris't yurt olarak bilen,
Ulusal, kultarel ve cagcil kimliklerinin farkina varabilen,

Empati duygusu gelismis, kdltirel farkhiliklara hosgoralti  ve bilingli
yaklasabilen,

Insana, insan haklarina saygili; dogay! ve cevreyi koruyan ve seven,

Bireysel ve toplumsal haklarini korumasini bilen barisci ve caliskan.
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2.6. Kibris Turk Egitim Sisteminin Genel Yapisi

Kibris Turk Egitim Sistemi 6ngorilen 6zelliklere sahip bireyler yetistirmek
amaciyla asagida belirtilen sekilde, yuksek o6grenim oncesinde 14 yillik sure
bitinligine uygun olarak yeniden yapilandirtlir. Buna goére yeni egitim sistemi
“Temel Egitim”, “Orta Egitim” ve “Yiiksek Ogretim” olmak tizere tic ana dénemden

olusmaktadir:

- Temel Egitim: Ana sinifi (5-6 yas grubu) ve Oyun Sinifindan (4-5 yas grubu)
olusmaktadir. Temel Egitim oyun sinifindan baslar ve ortaokul déneminin son
sinifina kadar olan dénemi kapsamaktadir. Zorunlu Temel Egitim ise ana sinifindan

baslar.

- Okul Oncesi Donem: Ana sinifi (5-6 yas grubu) ve Oyun Sinifindan (4-5
yas grubu) olusmaktadir. Temel Egitim oyun sinifindan baslar ve ortaokul doneminin
son sinifina kadar olan donemi kapsamaktadir. Zorunlu Temel Egitim ise ana

sinifindan baglar.

- llkokul Dénemi: 1-5 siniflarindan olusmaktadir. 6-7 yas grubundan

baslayarak, 10-11 yas grubunu kapsamaktadir.

-Ortaokul DoOnemi: 6-9 siniflardan olusmaktadir. 11-12 yas grubundan
baslayarak, 14-15 yas grubunu kapsamaktadir.

- Orta Egitim: 10-12 veya 10-13 siniflarindan olusmaktadir. Bu dénem programlara

bagli olarak 3 veya 4 yil surelidir.
- Yuksek Ogretim: Orta egitim sonrasindaki yiiksek 6grenimi kapsamaktadir.

Bu calisma kapsaminda Orta Egitimde, Mesleki ve Teknik Egitim ele
alinacaktir. Bu sebepten dolay asagida orta egitime ait egitim sistemi ile Mesleki ve

Teknik Egitimle ilgili bilgiler yer almaktadir.

2.6.1. Orta Egitim

Orta egitimde alanina gore 3 veya 4 yillik programlar uygulanir. Orta egitim
stirecinde, bireysel istek, yetenek ve ilgilerin dikkate alindigi, daha esnek ve farkli

programlar ve bunlar arasinda yatay gecis olanagi sunulur.
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Orta egitim, Kibris Tirk toplumunun sosyo-ekonomik, kulttrel ve ulusal

degerlerini goz 6nune alarak, egitimde firsat esitligi sunar. Bireyler arasinda dostluk

ve isbirligini gelistirmeyi amaclar.

Orta egitim iki yonli felsefeye dayanir:

- Ogrencilerde, yetenek ve ilgileri yoniinde akademik ve mesleki yasama

hazirlamak amaciyla uzmanlasma yolunda, kademeli bir gecis ve genel 6gretim

konularinda genis ve saglam bilgi dayanagi olusturmak,

- Yetenekli, demokratik, topluma aktif uyum saglayan ve toplumu ileriye

gotirebilecek vatandaslar yetistirmektir.

Orta egitimin dayandig ilkeler asagidaki gibidir:

Ulusal kimlik ve kultrel degerlerin 6ziimsetilmesi,

insanlifin ortak degerlerinden olan 6zgirlik, baris, demokrasi, adalet, esitlik

gibi evrensel degerleri

benimseyen veAtatirk devrimlerinin buna katkisinin farkinda olan bireylerin

yetistirilmesi,

Demokrasiyi yasam bigimine donustirmek igin insanlarin karsilikli anlayis,

sevgi ve saygl ile

yetistirilmeleri,

Yasam boyu egitim cercevesinde beceri ve yeteneklerinin surekli
gelistirilmesi gerekliligi bilincinin

kazandirilmasi,

Is diinyasi ve akademik calismalar icin yasam boyu 6grenmeyle ilgili beceri

ve yeteneklerin
gelistirilmesi,
Kalite yonetimi uygulamasi,

Ogrenci merkezli yontem ve tekniklerin kullaniimasi.

Bu ilkelere uygun olarak lise programlari asagidaki gibi diizenlenir.
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Cok Programli modern liseler: Ogretim dili Tirkge'dir. Lise programlarinin
stiresi alana bagl olarak 3 veya 4 yildir. Modern Liseler: Fen Bilimleri, Sosyal
Bilgiler, Yabanci Dil, Tirkce- matematik programlarindan olusur. Cok programli
modern liselerde Mesleki Teknik Lise programlari veya ihtiyaca gore farkli
programlar da acilabilir.

Kolejler ve Anadolu Liseleri: Kolejler ingilizce,Anadolu liseleri ise
ingilizce agirlikli egitim verirler.Ogrenim sireleri 4 yildir. Bu liseler inhtiyaclar ve
olanaklar 6lcusinde Fen Bilimleri, Sosyal Bilgiler, Yabanci Dil, Tirkce-Matematik

ve GCE/IGCES programlar uygulayarak toplumun gereksinimlerini karsilarlar.

Modern Mesleki Teknik Liseler: Tiirkce veya ingilizce agirlikli programlar
uygulanir. Ogrenim siresi 3 veya 4 yildir. Uyguladiklari programlara gore ii¢ ana

islevi yerine getirir:
1. Mesleki veTeknik Egitim
2. Ciraklik Egitimi
3. Surekli Egitim (Yasam Boyu EQitim)

Guzel Sanatlar Lisesi: Ogrenim siresi 4 yildir. Sirekli Egitim Merkezi

koordinasyonunda yetiskinlere de egitim verecek sekilde dizenlenir.

2.6.2. Mesleki ve Teknik Egitim

Yeni egitim reformuyla mesleki egitim ve 6gretim, AB ve teknolojik yonden
gelismis Ulkelerin ulastigi seviye dikkate alinarak ve toplumun sosyo-ekonomik
gereksinimleri ile yasam boyu 6grenme ilkeleri gozetilerek, yeniden yapilandiriimasi
hedeflenmektedir. Mesleki egitimde is piyasasi, meslek standartlari ve bdlgesel
ihtiyaclar gozetilerek esnek, kolay ve hizli degisim gosterebilen, moduler yapida ve
bitinselligini  koruyabilen bir sistem olusturulur. Bu sistemin kurulmasinda,
katilimcilik, acikhk ve kiyaslanabilirlik; 6grenimdeki engellerin kaldiriimasi ve
rekabet edebilirlik; yatay ve dikey gecisler; yasam boyu 6grenim ve yerellesme

ilkeleri gozetilir.

Yeniden yapilanma calismalarinda, isci ve isveren sendikalari, dernek, vakif

gibi orgltlerin katihmi ile ’'sosyal ortaklik’lar kurulur. Sosyal ortaklar, meslek
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tanimlari, isgtct profili, egitim standartlari ve 6gretim programlarinin tasarimi,

isleyis, gozetleme, denetim asamalarinda ve karar alma stireclerine katilirlar.
Calismalarda, yerinden yonetim-yerellesme ilkesi gozetilir.
Mesleki Teknik Ogretimi yenidenyapilandirma ilkeleri asagidaki gibidir:

- Yatay ve dikey gecislere olanak saglayacak proram ve alt yapiyi

olusturmak,
- Alan ve dal egitimini esas almak,

- Sistemden ayrilan 6grencinin, yeterliligine karsihk gelen “Seviye

Sertifikasi” alabilmesine olanak saglamak,

- Orgiin egitimdeki modiler 6gretim programlarinin yaygin egitimde de
kullaniimasini saglamak,

- Yasam boyu 6grenme cercevesinde her yas ve dizeydeki bireye yonelik
programlar sunmak,

- Program gelistirme siirecine is piyasasinin ve sosyal ortaklarin aktif katilimi

saglamak ve is piyasasinin ihtiyac analizine gore alan/dal egitimi yapmak,

- Yasam boyu egitimin gerceklestirilmesi amaci ile sosyal, kulturel,
teknolojik, sportif, mesleki v.b. egitim programlari duzenlenerek Mesleki Teknik

Ogretim Dairesi buinyesinde surekli egitim birimi olusturmak,

- Gerek kamu gerekse 0zel isletme ve kurumlarinda sertifika veya diplomasi

olanlarin istihdaminin yapilmasini saglayacak yasal diizenlemeleri yapmak.

- is yerlerinde calisarak egitim almak isteyen ogrencilere yonelik Cirakhk

EQitim Merkezleri olusturmak.

- Mesleki Teknik Egitimin gelistirilmesi icin yeni modern meslek liseleri
yapilmasi, alt yapi ve donanimlarinin AB ve gelismis ulkelerdeki norm ve
standartlarda olmasini saglamak,

- Mesleki ve Teknik Liselerde egitimi Universiteye ve is hayatina yonelik

olmak Gzere iki yonli olarak yeniden duzenlemek,
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- Mesleki Teknik Ogretimde “Okul Tiri” yerine “Program Tir{i”nii esas alan
bir yapi olusturmak.

- Ogrenciye her program tiriinde gereken bilgisayar donanimini olusturmak

ve 6grencilerin bilgisayar kullanma yeteneklerini gelistirmek.

Sekil 2. 4 Mesleki ve Teknik Egitimin Genel Yapisi

Yiksek Ogretim

12, Sinif -

L

11. Sinif o

l

—=—P><PI «N—

SERTIFIKA |——

10. Sinif

Temel Egitim
9. Simif

!

YETISKINLER

Kaynak: Kibris Turk Egitim Sistemi (2005)

Mesleki ve Teknik Liseler: Mesleki ve teknik 6gretim siirecinde, tam bilgi edinme,
yetenekleri gelistirme, Onceden tahmin edilemeyen durumlara uyum saglama,
arastirma, secme ve faydal bilgileri kullanma becerilerinin gelistirilmesi
amaclanmaktadir. Buna gore mesleki ve teknik dgretim, “teorik” ve “pratik” olmak

tzere iki yonlu olarak ele alinir ve uygulanir.
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Temel egitimi tamamlayan 6grenciler, bu okullara gidebilirler. Teorik ve
pratik egitim programlarinin; amag¢, kapsam, sire ve diger nitelikleri meslek

standartlarina uygun olacak bi¢cimde belirlenir.

Meslek egitimine alanlarina bakilmaksizin genis tabanli, ortak program
uygulamasiyla baslanir. Bu sure, tanitim, hazirlama ve yonlendirme olarak planlanir.
Ogrenci; egitim siresinin sonunda, meslek alaninda diploma ile birlikte secmis

oldugu dalda t¢unci seviye sertifikasi alir.

Mesleki ve teknik okul mezunlari; ayni zamanda yontemli ¢alisma, problem
cozme, analiz etme, isbirligi icinde calisma, yaraticilik, kendine giiven ve yasamda
cesitli gorevleri basarili bir sekilde tstlenebilme yetenekleri de kazanirlar. Bunun
yaninda 6grenciye, lUlke ekonomisinin artmakta olan ihtiyaclarina cevap veren, cesitli

ekonomik sektorlerde uzmanlasma icin genis bir goris agisi da kazandirilir.

Ogrenci; egitim siresinin sonunda, mezun oldugu alanda diploma ile birlikte,
se¢mis oldugu dalda, '3'Unci Seviye' sertifikasi alir. Mesleklerin uluslararasi
siniflandiriimasi 1'den 7'ye kadardir. Bu seviyelerden 1., 2. ve 3. seviyeler mesleki
orta 6gretimde, 4. ve 5. seviyeler meslek yiiksek okulu seviyesinde, 6. ve 7. Seviyeler

ise Universite diizeyinde uygulanmaktadir.

Sistemden ayrilan 6grenciye ise, yeterliliklerine gore 1. veya 2. seviyede
sertifika verilir. Her yasta ve dlizeyde, bireye yonelik yasam boyu 6grenme esas
alindigindan; orgun, mesleki ve teknik egitim kurumlarinda uygulanan, modiler

ogretim programlar yaygin egitim programlarinda da uygulanir.

Diploma ve sertifika programlarinda da gelistirilen modller ortak olarak
kullanihr. Mesleki Teknik Ogretim'de, meslege yonelik uygulamalara ve yaparak
o6grenmeye oncelik verilir. Bu uygulamalarin, sadece okul ortamlarinda, atélye ve
labrotuvarlarda veya sadece belirli surelerle sinirli stajlarla degil, sanayide ve gercek
is ortamlarinda (is basinda) da yapilmasi; bu sekilde, meslek 6greniminin guncel
arag, gere¢ ve metotlarla yapilmasi, etkin ve verimli kilinmasi saglanir. Bu amacla,
meslek kuruluslari ve isverenlerle is birligi yapilir; onlarin katki ve katihmlari

ozendirilir.

Programlarda ve programlarin uygulanmasinda, is basinda egitime de gerekli
agirhk verilir.
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Ogretmenlerin de, meslekteki yenilikleri, is glicii gereksinimlerindeki degisim
ve gelismeleri takip ederek, kendilerini yeni durumlara hazir hale getirmeleri igin
gerekli ortamlar yaratilir, is basinda (hizmet ici) egitimle “isten haz alma” ve nitelik

duzeyleri yukseltilir.
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BOLUM III
YONTEM

Bu bélimde, arastirmanin modeli, veri toplama streci ve verilerin analizi yer

almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma temel olarak 2 b6limden olusmaktadir. Tezin Il. Bolimde konu ile
ilgili kuramsal temellere dayali literatlir taramasi verilmektedir. Dordunct bélimde

ise arastirma betimsel (tanimlayici) bir yapiozelligi tasimaktadir.

3.2. Verilerin Toplanmasi

IK ihtiyacinin belirlenmesinde iki temel kavram ile karsi karsiya kalinir:
bunlar; “mevcut olan calisan miktar” ile “olmasi gereken calisan miktari”
kavramlaridir.Mesleki Teknik Ogretim Dairesine bagl 6gretmenlerin  insan
kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesi amacli yapilan calisma icin 2000- 2007 yillari
arasindaki veriler KKTC Milli Egitim Bakanligi WEB sitesinden alinmistir. Son g
yilin verileri ise (2008-2011) Web sitesinde yayinlanmadigindan dolayr KKTC Milli
Egitim Bakanhgindaki kaynak kisilerden alinmistir.

3.3. Verilerin Analizi

insan Kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesinde Sezgisel yontemler ve
Matematiksel yontemler mevcuttur. Bu calismada karmasik matematiksel yontemler
icerisinde yer alan Dogrusal programlama kullanilmistir. Dogrusal programlama
yontemi kullaniimasinin sebebi yontemin optimal insan kaynagi duzeylerinin
belirlenmesi Gzerine kurulmus olmasidir. Bu arastirmada elde edilen veriler SPPS
istatistik analiz yazihmi kullanilarak ¢ozimlemeler gerceklestirilmistir. Ayrica
verilerin ¢ozlimlenmesinde dogrusal programlama analizi i¢in SPSS yaziliminin 16.0
versiyonu kullaniimistir. 2000-2011 yilina kadar mevcut olan Mesleki Teknik
Dairesine bagli 6gretmenlerin dagilimini gésteren tablolar ve grafikler Excel

programi araciligiyla olusturulmustur.
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BOLUM IV

BULGULAR ve YORUMLAR

Bu bolumde, arastirmanin amagclari dogrultusunda elde edilen bulgulara ve

yorumlamalarina yer verilmektedir.

4.1. Mesleki Teknik Dairesine Bagli Mevcut Ogretmen Sayisinin Belirlenmesi

Mesleki Teknik Ogretim dairesinin gelecekteki 6gretmen gereksinmesini,

ogrenci sayilari ile istihdam edilen 6gretmen miktari arasindaki iliskiden cikarak

tahmin edilecektir.

Tablo 4. 1 Son 11 Yilda Mesleki Tenkik Liselerindeki Ogretmen ve Ogrenci Sayilari

Egitim- Ogretim Yili

Ogrenci Sayisl

Ogretmen Sayisi

2000-2001
2001-2002
2002-2003
2003-2004
2004-2005
2005-2006
2006-2007
2007-2008
2008-2009
2009-2010
2010-2011

2071
2159
2165
2260
2470
2387
2437
2500
3362
3315
3314

453
455
472
471
486
488
484
487
512
560
562

Kaynak: Milli Egitim Bakanhgi

Yukaridaki tabloda goraldugi gibi 2000 yilindan itibaren Mesleki Teknik
Liselerine olan 6grenci talebi blyik bir artis gostermistir. Ogrenci sayisinin artis

goOstermesine paralel 6gretmen sayisi da artis gostermektedir.

Asagidaki grafikte yillara gore mesleki teknik liselerinde okuyan 6grenci

dagihimi cizgi grafiginde verilmektedir.
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Sekil 4. 1 Yillara Gore Mesleki Teknik Liselerinde Egitim Goren Ogrenci Dagilhimi
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Sekil 4.1’de gorildugi gibi elde edilen 11 yilhk verilerin dagilimina

baktigimiz zaman 6grenci sayisinda artis gorilmektedir.

Sekil 4.2’de yillara gore mesleki teknik liselerinde edtim veren Ggretmen

dagilimi ¢izgi grafiginde verilmektedir.

Sekil 4. 2 Yillara Gore Mesleki Teknik Liselerinde Egitim Veren Ogretmen Dagilimi
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520

500

480

= Qgretmen Sayisi

460

440 T T T T T T T T T T

5 O D
P S
21 2P
D AT AT A

Sekil 4.2’de gorildugi gibi elde edilen 10 yilhk verilerin dagilimina

baktigimiz zaman 6gretmen sayisinda sayisinda artis gorilmektedir.
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4.2. Gelecekte Mesleki Teknik Dairesine Bagl Gereksinim Duyulan Ogretmen

Sayisinin Belirlenmesi

Tablo 4.1.”deki verilerden, 6gretmen ile 6grenci sayisi arasindaki iliski

scatter/dot grafigi cizilerek asagida verilmektedir.

Sekil 4.3 Ogretmen ile Ogrenci Sayisi Arasindaki iliski

3600 -
3400 - &
3200 4
2000 -
2800 -

2600 -

Odr erci Sayisi

2400

2200 -

2000 A

450 475 500 535 550 575
Odgretmen Sayisi

Yukaridaki grafiktende anlasildigi gibi iki degisken arasinda dogrusal bir
iliski bulundugunu onaylayabiliriz. Ogretmen sayisi ve 6grenci sayisina iliskin
degerleri gosteren noktalar, bir dogru etrafinda toplanmaktadir. O halde regresyon-

korelasyon analizini bu varsayimdam ¢ikararak yapilabilir.

Ogrencileri bagimsiz degisken alip personel miktarini ondan bagimli kabul

edersek regresyon deklemimiz;

Y=a+bx seklinde yazilabilir.
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Tablo 4. 2 2000-2010 Yillari Arasindaki Ogrenci- Ogretmen Hesaplamalar!

Ogrenci  Ogretme

Egitim- Sayisl n Sayisl

Ogretim Yili X Y X=X-X  y=Y-¥ Xy X2 y?
2000-2001 2071 453 -514 -41 20859 264663 1644
2001-2002 2159 455 -426 -39 16438 181863 1486
2002-2003 2165 472 -420 -22 9059 176782 464
2003-2004 2260 471 -325 -23 7338 105921 508
2004-2005 2470 486 -115 -8 871 13330 57
2005-2006 2387 488 -198 -6 1101 39384 31
2006-2007 2437 484 -148 -10 1417 22039 91
2007-2008 2500 487 -85 -7 559 7302 43
2008-2009 3362 512 777 18 14331 603023 341
2009-2010 3315 560 730 66 48482 532237 4416
2010-2011 3314 561 729 67 49144 530778 4550

ZI = Z = Zx}' = ZK- = ZTZ B

5429
28440

169597 2477323 13631

X=2585 ¥=492

Ortalamalar orijine gore regresyon katsayisini verecek denklem

L4 seklinde belirlenmistir. Tablodaki degerlerimizi yerine
konuldugunda

byx= 0,068 sayisina ulagiimis olur.
¥=atbyXx

492=3+0,068 (2585)

492=a+176

A=316
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y=316+0,068X olarak saptanacaktir.

Ayni islemi SPSS programinda yaptigimiz zaman bize ayni sonuclari vermektedir;

Tablo 4. 3 Ogrenci Sayisi Bagimsiz Degisken Oldugunda Cikan Regresyon Analizi Sonuglari

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B SD Beta
1 (Constant) 316.545 25.021 12.651 .000
923
Ogrenci 0.068 .010 7.192 .000

*Bagimli Degisken: Ogretmen

Simdi, islemi ters yonde yaparsak ve 6gretmen sayisini bagimsiz degisken
olarak alip 6grencileri ondan bagiml varsayarsak, regresyon dogrusunu assagidaki

gibi hesaplamamiz olanakhdir.

Bu durumda regresyon dogrusunun denklemi, x=at+bY seklinde ifade

edilecektir.
Regresyon katsayisi da ortalamalar orjinine gore,
x

bxy = a4

Ly® = 12,44 olarak bulunacaktir.
X= a+bxy ¥Y-esitliginden de;
2585=a+12,44(492)
a= 2585-6121
a=-3536

a=-3536 bulunup, 6gretmen sayisi bagimsiz degisken olacak sekilde, sifir orijinine

gore regresyon dogrusunun denklemi yazilir:

X=-3536+12.44 Y
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Ayni islemi SPSS programinda yaptigimiz zaman bize ayni sonuclari vermektedir;

Tablo 4. 4 Ogretmen Sayisi Bagimsiz Degisken Oldugunda Cikan Regresyon Analizi Sonuclari

Model Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t

Sig.

B SD Beta

1 (Constant) -3538.374 855.989 -4.154 .002
.923

Ogretmen 12.444 1.730 7.192 .000

*Bagimh degisken: Ogretmen

Yukaridaki tablodanda anlasilacagi gibi bu islemler SPSS programinda

kolaylikla yapilabilmektedir. Ayni sonuglar elde edildi sadece constant de§erinde

program tarafindan yuvarlama yapiimistir.

Mesleki Teknik Ogretim Dairesine bagh olan okullarin 6grenci sayisinda

ortaya cikabilecek bir artis karsisinda, ayni okullarda istihdam eden 6gretmen

miktarinda da bir degisme olup olmayacagini, baska bir deyisle 6grenci sayisi ile

6gretmen sayisi arasinda bir iliski olup olmadigini korelasyon katsayisi ile asagidaki

sekilde belirlenmistir.

r= ¥V byx e bxy

r= ¥0,019
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Ogretmen sayisi ve 6grenci sayisi arasindaki iliski Pearson Corellation

yontemine gore analiz edildigi zaman asagidaki sonugclar ortaya ¢ikmistir.

Tablo 4. 5 Ofretmen Sayisi ile OFrenci Sayisi Arasindaki iliski

Pearson Correlation 919
Sig. (2-tailed) .000
N 11

SPSS kullanarak yapilan analizlerde de gorildigu gibi iki degisken

arasindaki iliski .919 olarak saptanmistir.

Bulunan deger yorumlandiginda Mesleki Teknik Ogretim Dairesine bagli
okullari 6grenci sayisi ile 6gretmen sayisi arasinda ¢ok sik bir iliskinin oldugu

sOylenebilir.

Cikan sonug pozitif bir degerdir ve +1 degerine ¢ok yakindir. Analizlerden
cikan sonuglar -1 ile +1 arasinda olmaktadir. Eger cikan deger poizitif ise iki
degisken birlikte artis gosteriyor demektir. Cikan deger negatif bir deger ise bir deger
duserken diger deger artis gosteriyor demektir. Deger 1’e yaklastik sonra iki deger
arasindaki iliskinin giicti artmaktadir. Bu durumda Mesleki Teknik Ogretim
Dairesine bagli okullarin artan 6grenci sayisi karsisinda, 6gretmen sayisinda da bir

artirmaya girmek zorunlulugununu duyma olasiligi kaginilmazdir.

2010-2011 egitim-6gretim yilinda ihtiyagc duyulan 6Qgretmen sayisini
belirlemek icin ayni yilda kayit yapilacak 6grenci sayisina ihtiya¢ vardir yapilan

Trend Analizi sonucunda asagidaki sonugclara ulasiimistir.

2000-2011 yillan arasinda mesleki teknik liselerinde 6gretim goren 6grencilerin
gelece§e yonelik tahmin icin yapilan Quadratic Trend Modeline uygun

analizlerinden elde edilen kartezyen grafigi asagida verilmektedir:
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Trend Analysis Plot for Ogrenci Sayisi
Quadratic Trend Model
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Sekil 4. 3 2010-2011 Egitim-Ogretim Yili icin Yapilan Trend Analizi

Grafige bakildiginda gerceklik (actual) egrisi Mesleki Teknik Liselerinde 2000-
2011 yillari arasinda egitim almis 6grencilerin verilerini gostermektedir. Fits egrisi
ise kullanilan quadratic trend modeline iliskin fonksiyona uyan ve normal
degerlerden farkh olarak gerceklesen ve formdile gore normal degerlerin yerine
atanan degerlerdir. Yesil renkle gosterilen forecast egrisi ise 2011-2012 egitim yih
icin Mesleki Teknik Liselerinde 6grenim gérmesi beklenen &égrencilerin tahmini

degerlerini gostermektedir.

Mesleki Teknik Liseleri icin hesaplanan degerlere gore 2011-2012 egitim yilinda
egitim alacak 6grenci sayisinin 3745 olacagl tahmin edilmektedir. Genel olarak
degerlendirdigimiz zaman gelecek dénem Mesleki Teknik Dairesine bagl liselerdeki
ogrenci sayisi artis gosterecektir.

Elde edilen sonuglara gore Mesleki Teknik Ogretim Dairesine bagl liselerde
2010-2011 egitim-6gretim yilinda 3745 o6grenci egitim godrecektir. Bu durumda

ihtiyac duyulan 6gretmen sayisi asagida hesaplanmistir.

Yukarida yaptigimiz hesaplamalarda 6grencilerin bagimsiz ve 6gretmen
sayisinin bagiml oldugu regresyon denklemi ¥=316+0,068X olarak belirlenmisti.
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Bu denklemde trend analizi ile belirlenen 2010-2011 yili i¢in tahmini 6grenci sayisi
X=3745 yerine konuldugunda, s6z konusu oOgrenciye hizmet verecek gereksinim

duyulan 6gretmen sayisini kuramsal olarak saptamis oluruz.
Y=316+0,068(3745)= 570

Quadratic Trend analizi ile tahmin edilen 3745 6grenci Mesleki Tenkik
Dairesine bagli okullara kayit yaparsa, 2010-2011 yilinda ihtiya¢ duyulan 6gretmen
sayisI 570 dolayinda olacaktir.

Korelasyon katsayisi degeri (.919), iki degisken arasinda iliskinin gayet giicli
oldugunu gostermektedir. Hesaplanan regresyon denkleminin hata payi asagidaki
gibidir:

E}ﬂ. 1-byx ¥ xy
Sy=~« n = +13.8

2010-2011 egitim-6gretim yilinda 3745 6grenci Mesleki Teknik Dairesine
bagli okullara kaydolacaksa o zaman kuramsal olarak 570 dolayinda 6gretmene

ihtiya¢ oldugu goérinmektedir.

Yapilan analizlerden elde edilen hata degerinden ¢ikarak ve istatistiksel ylizde
olasiliklarina dayanarak 2011-2012 egitim-6gretim yili icin 6gretmen sayisindaki

degisiklik sinirlari asagidaki gibi gosterilebilir:
%68,3 olasilikla 2011-2012= 570 +14 556 ile 584 arasinda,
%95,5 olasilikla 2011-2012= 570 +28 542 ile 598 arasinda,
%99,7 olasilikla 2011-2012= 570 +42 528 ile 612 arasinda.

Artik bulunan bu degerlerden, 2011-2012 egitim-6gretim yili icin Mesleki
Teknik Dairesine bagli okullarin sayisal olarak kag¢ 6gretmene gerek duyacagi tahmin
edilebilecektir. 2011-2012 egitim-6gretim yilinin dénem basinda 2010-2011 egitim
ogretim yilinda isten herhangi bir sebeple ayrilan, emekli olan Kisilerin sayisi
belirlenerek. Hesapladigimiz 6gretmen sayisindan ¢ikarildigi zaman yeni istihdam

edilmesi gereken 6gretmen sayisi ortaya ¢ikacaktir.
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BOLUM V

SONUC ve ONERILER

Bu boliimde, arastirmanin bulgulari dogrultusunda elde edilen sonuclara ve

Onerilere yer verilmektedir.

5.1. Sonuglar

EQitim kurumlarinin verimli ve etkili calismasini saglayan en énemli etken o
kurumun sahip oldugu ogretmenlerdir. istihdam sireci icinde yer alan birinci
faaliyet, insan kaynaklari planlamasidir. insan kaynaklari planlamasi, kurumun
mevcut ve gelecekteki amaclarini verimli bigimde gergeklestirmesi igin, uygun yer
ve zamanda, uygun say! ve nitelikte personeli elde etmesi icin girisilen bilin¢li bir

faaliyettir.

KKTC’deki egitim durumuna baktigimiz zaman bircok birey bugin
universite mezunudur. Ancak KKTC’de mesleki egitim almis bireylere de ihtiyag
duyulmaktadir. Bu sebepten dolayr meslek okullarina verilen 6nem artmistir.

Calismadan elde edilen sonuclara gore Mesleki Teknik Ogretim Dairesine
bagh okullarda egitim goren ogrenci sayisi gin gectikce artmaktadir. Ozellikle,
2007-2008 egitim-6gretim yilindan itibaren 6grenci sayisinda O6nemli bir artis

gozlemlenmistir.

Ogrenci sayisinin artmasiyla birlikte kaliteli bir egitimin saglanabilmesi icin

6gretmen sayisinda da 6grenci sayisina paralel olarak bir artis gérilmektedir.

Yapilan calisma sonucunda 6grenci sayisinin artmasiyla birlikte 6gretmen
sayisininda arttigi ortaya ¢ikmistir.

Calismadan elde edilen sonuclara gére Mesleki Teknik Liselerine 2011-2012
egitim yihinda kayit yaptiracakégrenci sayisinin 3745dolaylarindaoldugu tahmin
edilmmistir. Genel olarak de@erlendirdigimiz zaman gelecek donem Mesleki Teknik
Dairesine bagli liselerdeki 6grenci sayisi artis gosterecektir.
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Calismadan elde edilen bir diger sonug ise 2011-2012 yilinda ihtiya¢ duyulan

6gretmen sayisi 570 dolayinda olacaktir.

5.2. Oneriler

insan kaynaklari planlamasi ilk akla geldigi bicimde bir isletme icin sadece
gerekli isgiiciiniin sayisinin belirlenmesi olarak ele alinmamalidir. insan kaynaklari
planlamasi kavrami ¢ok daha kapsamli bir yapiya sahiptir. Kurumsal kaynak
planlamasinin insan kaynagi boyutunu, insan kaynagi hareketinin planlanmasini,
yedek planlanmasini, ise alma ve emekliliklerin planlanmasini hatta egitimin
planlanmasini  kapsamaktadir. insan kaynaklari planlamasi bir organizasyonun
gelecekteki insan kaynag! ihtiyacini éngérme ve ihtiya¢c duyulan insan kaynaginin
tam sayisini ve tipini gosterecek programlarin planlanmasi sirecidir. Bu ¢alismada
ise sadece insan kaynagi sayisi belirlenmistir. Bundan sonraki calismalarda insan

kaynaklari planlamasinin diger islemleride yapilabilir.

Mesleki teknik oOgretimde okuyan &grenci sayisinin artirilmasi igin
egitimcilerin aileleri de bu konuda bilgilendirmesi gerekmektedir. Ara elemana

ihtiyac oldugu ile ilgili bilgileri iceren seminerler diizenlenebilir.

Ayrica Mesleki Teknik Ogretim dairesine bagl okullardaki 6grenci sayisini
artirabilmek icin her brans icin 6gretmen niteliklerininde Milli Egitim Bakanligi ve
Esnaf ve Sanaatkarlar Odasi ile isbirligi icerisinde belirlenmesi gerekmektedir. Her
alanda ne kadar ara elemana ihtiya¢c oldugu saptanarak calismalar yiratlirse

gelecekte bireylerin issiz kalma olasiligida azalacaktir.

ileriki calismalarda yapilacak olan planlar daha uzun yillar icin yapilabilir.
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