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OZET

EGITIM UYGULAMALARINDA INSAN KAYNAKLARININ KALITEYE
OLAN ETKISINIiN DEGERLENDIRILMESI

Meryem BASTAS

Doktora Tezi, Egitim Yonetimi Denetimi Ekonomisi ve Planlamasi
Damisman: Prof. Dr. Zehra ALTINAY
Nisan 2020, 116 Sayfa

Cagimizin en 6nemli sorunlarindan birisi insan kaynaklarinin etkin ve verimli
kullanilmamasidir. Bu baglamda kamu alaninda en yiiksek insan kaynaklarina sahip
Egitim sektoriinlin insan kaynaklart profilinin ¢ikarilmas: ve bu kaynagin verimli ve
etkin kullanilip kullanilmadigi arastirilmasi 6nem arz etmektedir. Egitimin niteligi
bakimindan okul c¢alisanlarinin  dogru istihdami, motivasyon ¢alismalart ve
performanslarinin degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir. Fakat, 6gretmen ve okul
calisanlarinin performanslarinin  degerlendirilmesinde, kimin gorev alacagi, hangi
Olciitlere gore ve nasil degerlendirme yapilacagi, elde edilen degerlendirme sonuglarinin
kullanilma bigimi aranan yanitlar arasinda yer almaktadir. Bu arastirmanin amaci, egitim
uygulamalarinda insan kaynaklarinin O6nemi, isleyisi ve uygulamalarinin ortaya
konulmasi ile insan kaynaklari istihdam strateji modeli Onerilerek egitim sisteminin

beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi hedeflenmektedir.

Aragtirma, nitel arastirma yontemlerinden goriisme teknigi ve dokiiman analizi
kullanilarak yiiriitilmiistiir. Calisma grubu belirlenirken seckisiz olmayan c¢alisma grubu
bicimlerinden amaglh c¢alisma grubu yaklagimi kullanilmistir. Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti genelinde arastirmanin amacina yonelik alaninda uzman 4 egitim yonetimi
uzmani, 2 iletisim uzmani, 2 ekonomist, 1 bakanlik temsilcisi ve 2 Bagbakanlik
koordinasyon kurul {iyesi caligma grubu olarak alinmistir. Arastirma sonucunda
katilmcilar is giicii planlamasina yonelik cogunluklu olarak ihtiyaca yonelik bu
planlamanin yapildigini1 belirtmiglerdir. Katilimcilarin nerdeyse tamami catisma ve
cozlimleme stratejilerinin  gelistirilmesi  gerektigi gorlisiinii ortaya koymuslardir.
Aragtirma bulgular1 dogrultusunda egitimde istihdam stratejilerine yonelik ihtiyaclarin
belirlenmesi, istihdam siireci ve ik uygulamalarini kapsayan bir model 6nerisi

sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: egitim, insan kaynaklari, egitimde insan kaynaklari



ABSTRACT

EVALUATION OF THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES ON QUALITY IN
EDUCATIONAL PRACTICES

Meryem BASTAS

Phd Thesis, Educational Administration, Supervision, Planning and Economics
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Zehra ALTINAY
April 2020, 116 Pages

One of the most important problems of our age is the lack of effective and
efficient use of human resources. In this context, it is important to establish the human
resources profile of the education sector which has the highest human resources in the
public sector and to investigate whether this resource is used efficiently and effectively.
In terms of the quality of education, it is important to evaluate the correct employment,
motivation studies and performance of school employees. However, in the evaluation of
the performance of teachers and school staff, who will be involved, according to which
criteria and how to evaluate, and the way of using the results of the evaluation are
among the answers required. The aim of this research is to meet the expectations and
needs of the education system by suggesting the importance, functioning and
applications of human resources in educational applications and by proposing a human
resources employment strategy model. The research was conducted using interview
technique and document analysis, one of the qualitative research methods. Purposeful
sampling approach, one of the non-random sampling methods, was used in determining
the study group. For the purpose of the research throughout the Turkish Republic of
Northern Cyprus, 4 education management experts, 2 communication experts, 2
economists, 1 ministry representative and 2 Prime Ministry coordination committee
members were taken as samples. As a result of the research, the participants stated that
this plan was made for the needs as a majority for the workforce planning. Almost all of
the participants expressed the view that conflict and resolution strategies should be
developed. In line with the findings of the research, a model proposal covering the needs
of employment strategies in education, employment process and employment

applications is presented.

Keywords: education, human resources, human resources in education
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GIRIS

Problem Durumu

Toplum, varligmi siirdirme ve gelismede en Onemli kaynagi, amagclar
dogrultusunda uygun bicimde yetistirilen insan giiciidiir. Okul, egitim sisteminde yer
alan Ttretici bir alt sistemdir ve toplum {iyesi olan kisilerin istenilen davranis ve
alisaknliklarla donanimli kilarak, toplum yapisimi ve isleyisinin gelisimini saglayarak,
istenilen insan giiciiniin stirekli yaratilabilmesi agisindan toplum igerisinde 6nemli yere

sahiptir (Yalgin, 2002, s.24).

Ogretmenler ve okul ¢alisanlari, potansiyel gii¢lerinin meydana ¢ikarilmasinda
ve okulun amaglarin1 gergeklestirmede katkilarinin en st diizeye ¢ikarilmasini
saglayacak bir yapiya gereksinim duymaktadir (Altundepe, 1999). Bireylerin sahip
olduklari1 yeteneklerini ortaya ¢ikarma ve degerlendirme demokratik ortamda, insana
duyarli bir yonetim anlayist ile miimkiin olabilmektedir. Isgdrenlere verilen gérevlerin
yeterlilikleri ve ilgileri dogrultusunda planlanmasi, kararlara katilim konusu hakkinda

deneyimi olanlardan 6zellikle faydalanmasi gerekmektedir.

Giin gectikce artan rekabet ortaminda yoneticiler, hedeflerini gerceklestirebilme
ve “dogru isin, dogru kisiler tarafindan, basar1 ile yapilmasini” saglama amaciyla
performans yoOnetim siire¢lerini uyguladiklart zaman hakimiyet kurabilmektedirler.
Performans 6l¢gme ve degerlendirme siirecinde yapici ve destekleyici bakis agisinin
kazandirilmasi i¢in, elde edilen bilgiler, paylasilmasi ve 6grenilebilir duruma getirilmesi
onemlidir. Oyle ki, profesyonel yoneticilerin basarilar1 énemli 6l¢iide baskalarina baglh
olmaktadir. Insan Kaynaklar1 yoneticileri, personelin sadece o6zlilk haklariyla
ilgilenmekten uzaklasarak, ¢alisanlar1 maliyet unsuru olarak goériilmesinin yerine, onlari
orgiitiin en degerli kaynaklar1 olarak kabul eden stratejik bakis acilarina sahip olmak

zorundadirlar.

Okul yonetimi, belirlenen amag ve hedeflere yonelik ¢alisanlari, etkili, etkin ve
verimli bir gekilde kullanabilmesi i¢in belirli yeterlilik ve becerilere sahip 6gretmenlerin
on planda olmasi gerekmektedir. Okullarinda gorev alan 6gretmenler ile birlikte ekip

caligmasini  saglayan okul yonetimleri ileriye doniikk daha saglam temeller



olusturmaktadir. Egitim orgiitleri icerisinde, orgiitte yer alan iiyelerin birbiriyle etkilesim
ve iletisimin ve iligkilerin algilanma bigimi, orgiit verimliligi ve performansi bakimindan
onemli etki saglamaktadir (Yaman, 2007, s.11). Yaraticilik diizeyi yiiksek olan insanlar
dahi takdir ve deger gormedigi ortamlarda kendilerine karsi olan giivenlerini

yitirmektedirler.

Nitelikli egitim bakimindan okul ¢alisanlarinin dogru istihdami, motivasyon
calismalari ve  performanslarinin degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir; fakat,
ogretmen ve okul calisanlarinin performanslarinin degerlendirilmesinde, kimin gorev
alacagi, hmgi Olgiitlere gore ve nasil degerlendirme yapilacagi, elde edilen
degerlendirme sonuglariin kullanilma bi¢imi, aranan yanitlar arasinda yer almaktadir.
Buna ek olarak, oOgretmenin kendi performansini nasil degerlendirdigine,
degerlendirmenin kimler araciligiyla yapilmasi gerektigi ve elde edilen degerlendirme
sonuglarint nasil kullanilacagi yoniindeki goriisleri 6nem arz etmektedir. Egitimde
calisan denildigi zaman, 6ncelikle akla gelen kisiler 6gretmenlerdir. Oyle ki okulda
egitim hizmetinin iretilmesini saglayanda oOgretmenler olmaktadir (Basaran, 1996,

5.123).

Bu arastirmada, egitim uygulamalarinda insan kaynaklarmin kaliteye olan
etkisinin  degerlendirilmesini  amacglamaktadir.  Yapilan ¢alisma ile egitim
uygulamalarinda insan kaynaklarinin Onemi, isleyisi ve uygulamalarinin ortaya
konulmasi ile insan kaynaklari istihdam strateji modeli Onerilerek egitim sisteminin

beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi hedeflenmektedir.
Problem Ciimlesi
Egitim uygulamalarinda insan kaynaklarinin kaliteye olan etkisi nasildir?

Bu dogrultuda arastirma katilimicilarinin goriislerine baglh egitim orgiitlerinde
insan kaynaklar1 yonetimin kaliteye katkisi irdelenmis ve arastirma sonuglarina yonelik

model Onerisi sunulmustur.



Alt Problemler

1- Bagli olduklar1 kurulusun Insan Kaynaklar1 biriminin gérev ve yeterliliklerine

yonelik katilimcilarin goriisleri nelerdir?

2- Bagli olduklar1 kurulusun Insan Kaynaklar1 biriminin gérevleri dahilinde is gorene

yaklagimlarina yonelik katilimcilarin gortisleri nasildir?

3- Bagl olduklari kurulusun Insan Kaynaklar1 biriminin gérevleri dahilinde is géreni

destekleme yaklasimlarina yonelik katilimeilarin gortisleri nelerdir?

4- Bagh olduklar1 kurulusun Insan Kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarina yoénelik

katilimcilarin goriigleri nelerdir?

5- Bagh olduklari kurulusun Insan Kaynaklar1 biriminin insan kaynagindan

yararlanma ve ihtiyaclar1 karsilamasina yonelik katilimcilarin goriisleri nelerdir?

6- Devletin engelli istihdamina yonelik politikalarina yonelik katilimcilarin goriisleri

nasildir?

7- Universitelerin engelli istihdaminin gelistirilmesine yonelik yaptiklar1 ve neler

yapilabilecegine yonelik katilimcilarin goriisleri nasildir?
Calismanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, egitim uygulamalarinda insan kaynaklarinin 6nemi, isleyisi
ve uygulamalarinin ortaya konulmasi ile insan kaynaklar1 istthdam strateji modeli

onerilerek egitim sisteminin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi hedeflenmektedir.
Calismanin Onemi

Egitim kurumlar1 kapsaminda insan kaynaklari kavramiyla tiim personel
anlatilmak istenmektedir. Tim personel igerisinde, biitiin kademelerdeki yonetici,
kadrolu veya ticretli olan d6gretmen, memur, teknik personel, danisman olarak gorev alan
personelle cesitli pozisyonlarda calisan personel yer almaktadir. Belirtilen tim bu
personellerin secilmesi, yerlestirilmesi, egitimleri, calisma sartlari, gelisimleri ve
performans degerlendirmelerinin  takip edilmesi, isten ¢ikarilmalar1 ya da

uazklastirilmalar1 gibi bu konularin tamami insan kaynaklari kapsamina dahildir.



Bunlarin yanisira ek personellerin 6rgiit kiiltliri dogrultusunda uygunlugu belirleme ve
bu kiiltiiriin devam etmesini saglamak da insan kaynaklari yonetiminin gorev ve

sorumluluklar: arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklarinda amag, ¢alisanlarim is verimliliklerinin, is motivasyonlarmin
ve basarilarinin arttirilmasini saglayarak isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasina
olanak saglamaktir. Hem Orgiitin hem de personelin amaclarina ulagmalari
hedeflenmektedir. Belirlenen amaglara ulasmak ig¢in okul yoOnetiminin, biitiin olarak
uyumlu bigimde ¢aligmasi gereklidir. Bunlarin gergeklesebilmesinde okul yapisinin,
calisan Ozelliklerinin, hedeflerinin, bakis agilarmin ve degerlerinin uyum igerisinde
olmasi 6nem arz etmektedir. Calisilan kurumun deger ve yonelimiyle uyumsuzluk
yasayan bireyler isinde etkin olamakta ve uyum saglayamakata zorluk yasayacak ve

mutlu olamayacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi birimine, 6rgiitte belirli standartlarin olusturulmasi ve
personelin motivasyon diizeyi ile birlikte basarili bir is yasaminin siirtidiiriilebilmesi igin
ihtiya¢ duyulmakta ve gerekli goriilmektedir. Orgiit yoneticileri kadar calisanlar1 da bu
ihtiyac1 gerekli gormektedir. Dolayisiyla, ¢alisanin orgiitteki baglilik, motivasyon ve
basarisinda insan kaynaklari yonetiminin onemi biiyiiktiir. Bu birimin olusmasinda rol
oynayan kurum kiiltliriinii, egitim kurumun varligin1 ve basarisin1 devam ettirmesinde bu

roliin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin tam olarak ne oldugunu bilip, isleyisi konusunda
bilgisi olan ve faydali oldugu goriisiine sahip olunan egitim kurumlari, insan kaynaklari
yonetimini etkin ve verimli bir bi¢imde uygulayabilmektedir. Bunun igin ise egitim
kurumlarinin, insan kaynaklari yonetiminin ne oldugu konusunda bilgilendirilmesi ve
uygulanmasi sonucunda olusacak faydalarin belirtilmesi gerekmektedir. Tiim orgiitlerde
oldugu gibi egitim orgiitlerinde de insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiit igerisinde olumlu bir
etki yaratacaktir. Gorev alan 6gretmen, yonetici ve diger personellerin is motivasyon ve
tatminlerinin artmasini saglayarak, c¢alisanlarin Orgiite yonelik olumlu bakis acisina

sahip olmalarini saglarken daha verimli ve etkili bir egitim dgretim ortami olusacaktir.

Cagimizda onde gelen 6nemli sorunlarindan biri insan kaynagnin etkin ve

verimli bicimde kullanilmamasidir. Dolayisiyla, kamuda en fazla insan kaynagina sahip



olan egitim sektoriinde insan kaynaklari profilinin ¢ikartilmasi ve bu kaynagin etkin ve
verimli bicimde kullanilma diizeyinin arastirilmasi énemlidir. insan kaynaklar1 yonetimi,
egitim orgiitlerinde kilit role sahiptir (Bastas ve Altinay, 2019). Ciinkii egitim ve 6gretim
faaliyetleri temelinde ve merkezinde insan kaynaklari bulunmaktadir. Bu ¢alisma, egitim
orgiitlerinde insan kaynaklarinin durumunu inceleyerek varsa isleyisinde yasanilan
aksakliklarin ortaya ¢ikarilmasini, ¢dziim Onerilerinin sunulmasini, bdylelikle insan
kaynagimi daha etkin ve verimli kullanilmasina yonelik ¢oziimlerin sunulmasini

amaglamaktadir.
Calismanin Simirhihiklar:

Bu arastirma Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyetinde alaninda uzman 4 egitim
yOnetimi uzmani, 2 iletisim uzmani, 2 ekonomist, 1 bakanlik temsilcisi ve 2 Basbakanlik
koordinasyon kurul iiyesi ile sinirlidir. Arastirmanin érnkleminin evreni yansittigi kabul

edilmektedir.
Tammlar

Performans: Calisanlarin, sahip olduklar1 yetenek ve ozelliklerine uygun isi
kendileri i¢in tanimlanmasi, kabul edilir sinirlar ¢ercevesinde yerine getirilmesidir

(Erdogan, 1991).

Performans degerlendirme: Calisanin Orgiit icerisinde {iistlendigi gorev ve
sorumluluklar dogrultusunda g¢alismasini, yeterliligini, etkinligini, yetersizligini veya

fazlaliligin1 bir biitiin olarak tiim yonleriyle gézden gecirilmesi siirecidir (Findikei,
2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi: Orgiit icerisinde gorev alan personelin davranis,
tutum ve performanslariyla her tiir problemin ¢oziimiine yonelik uygulamalar ve
sistemler insan kaynaklari yonetimini akla getirmektedir. Bu sistemin igerisinde ise
alimlar, egitimler, gelistirme ¢alismalari, kariyer planlamalari, {icretlendirme ve

performans degerlendirme yer almaktadir (Raymond, 2009, s.488).



Egitim orgiitii: Okul, egitim orgiitleridir ve bu orgiitler rasyonel, biirokratik ve
amaca yonelik varliklardir. Baglica bat1 kiiltiirii ve onun temel 6gelerinden olan pozitif
bilme ve rasyonelizmin kurallarina, nicel analiz tekniklerine dayali inang sistemi olarak

kabul edilmektedir (Balc1, 2013).



KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Insan Kaynaklari Yénetimi
Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Personel yoOnetimi kavram ve kapsaminin gelisimiyle ortaya c¢ikan insan
kaynaklar1 yonetimine yonelik yapilan birgok tanim bulunmaktadir. Tanimlarin tamami
da hedeflere ulasmak ic¢in en Onemli unsurun insana verilen Onemin Ttzerinde
durmaktadir. Orgiit igerisinde insan kaynaklari yonetim ve isleyisinin kalitesi ile orgiit
basarisinin dogru orantida oldugu fark edildikten sonra baslayan yogun calismalarin
1s18inda, Orgiitler personel yonetimi boliimlerin degisip geliserek insan kaynaklari
yonetimi bdliimii olarak yeniden yapilandirmislardir. Insan kaynaklar1 yonetimi birimi,

orgiitlerin 6nemi bir parcasi olmustur.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde, organizasyondaki en degerli varlik olan calisan
bireylerin etkili ve verimli yonetilmesi i¢in gelistirilen tutarli ve Stratejiye dayali bir
yaklasim olarak tanimlanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminde, organizasyonla insan
kaynagini olusturan ¢alisanlar arasinda var olan iliskilerini etkileyen tiim yoOnetim
kararlarmi ve uygulamalarin1 kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, rekabet ortami
icerisinde Orgiitiin basarili olabilmesi ihtiyag duyulan bilgi, becerileri ve tutumlarin
tamamin ilgilendirmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklari, c¢alisanlarin secilmesi,
egitim, gelistirme, calisanlar arasi iligkiler, ticretlendirme ve odiillendirme gibi bir gok

yonetim konularmi ve uygulamalarini kapsamaktadir (Barutgugil, 2004).

Orgiit ¢ahiganlarinin  yonetimi, orgiit ig¢in ©nde gelen fonksiyon ve
etkinliklerinden biri olmaktadir. Bunun nedeni orgiitteki Dbiitin  fonksiyonlari
gerceklestirme ve amacglara ulasmak calisanlar araciligiyla gergeklesebilmektedir

(Tiirkel, 1984).

Genellikle insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim pozisyonunda veya operasyonel
pozisyonda calisacak bireylerin ise alinmasi, yerlesmesi, etkinlilik ve verimliliklerin
devamli olarak arttirllmasi igin destek faaliyetlerini yiiriitilmeyi amaglamaktadir
(Sabuncuoglu, 2000).



Erdogan (2002), insan kaynaklar1 yOnetimi, ¢alisanlarin se¢ilmesi, egitilmesi,
geligtirilmesi, kariyer planlanmasi, ticret diizenlenmesini ve yapilan islerin
tasarlanmasini, kurum ve g¢alisanlar hakkinda bilgilendirme yapilmasini gibi isleyis ve

uygulamalara sahip yaklasima dayandigin1 vurgulamaktadir (Erdogan, 2002).

Personel yonetimi isleyis ve uygulamalarimi da kapsayan insan kaynaklari
yonetimi, Sadece bununla smirli olmayan bir perspektife sahip yonetim bigimidir.
Personel yonetimi, ¢alisanlarla Orgiit arasinda, orgiit ile devlet arasinda ozelliklede
calisanlar hakkindaki maddi ve hukuki iliskilerini igeren bir bdliim niteligindedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi bu agidan énem arz eden bir alt calisma alani1 olusturmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi personel ihtiyacini belirleme, miinhal ilanlarin1 yapma ve uygun
elemanlar1 segerek oOrgiit kiiltiiriine alismalarmi, g¢alisan motivasyonunu saglama,
performanslarin1 degerlendirme, ¢atismalar1 ¢oziimleme, kisiler ve gruplar arasinda
bulunan iliski ve iletisimi saglanma, yonetim organizasyonu gelistirme, Yyeniden
yapilandirma, orgiit ikliminin saglikli olusturulmasi, orgiit igerisinde “biz” duygusunu
gelistirme, calisan egitimlerini ve gelismeleri gibi  uygulamalar1 i¢ermektedir

(Findik¢1,2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitn hedefine ulasmasi icin ¢aba gostercek
personeli saglama, ise adaptasyon, egitimlerle gelisimini saglama amaciyla olusturulan
birimdir. Insan kaynaklar1 yonetimi éncesinde var olan personel yonetiminden ¢ok farkli
olarak, daha genis bir alana yayilarak gelisime dayali bir anlayis ve uygulamalar1 ifade

etmektedir.

Personel yonetimi, orgiitiin karliligin1 artiran yontemler lstiinde yogunlasirken,
bu acidan farklilik gdsteren insan kaynaklar1 yonetimi orgiitiin kar etmesini saglayan en
onemli unsurun c¢alisanlarin memnuniyetinin énemli oldugu goriisiinii savunmaktadir.
Personel yonetiminin birinci ¢alisma alani, ¢alisanlarin 6zliik haklar1 ve sorumluluklari
iken, insan kaynaklar1 yonetiminde calisanin oOrgiitsel yapiya uyum, verimlilik, kisiler
arast iliskileri diizenlenme, catigmalar1 ¢oziimleme gibi c¢alisan motivasyonu ve

verimliligini etkileyen faktorler 5nem arz etmektedir.

Insan kaynaklari yonetimi, érgiitiin en énemli unsuru olarak kabul edilen insanmn

yiiksek motivasyon ve yiiksek performans ile ¢alistirilmasi dogrultusunda yapilan biitiin



faaliyetleri kapsamaktadir. Calisan ise alinirken orgiit igin en yaral ve verimli olaninin
belirlenmesi ve veriminin siirekliligini saglamak i¢in yapilan bir dizi g¢alismay1
icermektedir. Bu ¢alismalarin 6nemsedigi orgiitlerin piyasada ki konumlarint her gegen
giin daha yukarilara tasimaktadir. Insana verilen degerle artan itibara ek olarak insana
deger verilmesi ile kalici olmaktadir. insan kaynaklarinda sure gelen ve takip edilen
degisim ve gelismeler yoniinde kazanilan en 6nemli konu verimliligi yiiksek ve kaliteli

is giicli olmaktadir.

IKY, bir kurumun insan kaynaklarimi esgiidiimlemek ve saglamak icin planlanan
calismalar1 kapsar. IKY kurumdaki insan kaynagmmn planlamasimimn yapilmasi, lazim
gelen bazi analizlerin ve kurumsal gorev tanimlarinin gergeklestirilmesi, personelin
seciminin nasil yapilacag ile isle ilgili ilanlar verilmesi, bagvuru asamasi, kabuledilme
asamasi alim siireci kapsaminda oryantasyon egitimi verilmesi ve insan kaynaginin daha
da gelismesini saglayicit calisma yapilmasi, basarili personel ve performansi yiiksek
personel ile ilgili degerlendirmeler yapilmasi personelin bir ist dereceye terfi ettirilmesi,
personelin isiyle ilgili degisiklikler, isine son verme, tcretlerin yonetsel kararlari,
disiplini bozucu davranislarla ile ilgili hususlar, sosyo-kiiltiirel faaliyetleri, saglikla ilgili
hizmetleri ve bunlara benzer baska hususlarin koordinasyonunu ifade eden bir kavramdir
(Findikg1, 2009: 23). Sonugta IKY nin temel anlayist su sekilde 6zetlenebilir (Mercin,
2005: 5).

a) Kurumsal hedeflere ulasmak, kurumun iki 6nemli kaynagindan biri olan parasal
kaynagini etkin bir sekilde kullanmasinin yaninda beseri sermaye olan insan kaynagini
da etkin ve verimli bir sekilde kullanmas1 yoluyla ancak olabilir. Isgdrenlerin yonetsel
olarak dikkate alinmasi ve fikirlerine 6nem verilmesi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin st

diizeyde olmasina katki saglar.

b) Bireyin anlami ve kiymeti diger bireylerden farkliligidir. Bunu Onemsemek,
verimliligi artiracaktir. Yeteri kadar verimli olamayan kurumlar yasamlarini uzun siire

devam ettiremezler.

c) Calisma, kisilerin yasama enerjilerini yararli amaglara dogru yoneltilmesi yaninda,
insanin yaratti1 tatmin sayesinde ruhsal rahatlama da saglayarak insan sagligina fayda

saglar. Iste kalitenin artirilmasi, ¢alisanlara haz verecek bir motive edecek verecek isyeri
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kosullarinin olusturulmasi1 anlamina gelir. Is kosullar1 isgéren ve kurum icin son derece

onemlidir. Isyeri sartlari, is ortamu, isin iicreti, insanliga yarasir sekilde olmasi gerekir.

d) Insan kaynagindan en optimal diizeyde faydalanmak, tutarli politikalar gelistirilerek
saglanabilir. Insan kaynaginin ise motivasyonunu saglayan en &nemli seyler, kuruma
aidiyet hissi ve kuruma bagliligina yonelik duygusal c¢alismalar yapilarak doyum

saglanmasi ve personelin gelisimine imkan saglanmasidir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tarihsel Gelisimi

IKY nin tarihsel gelisimini temelde anlatacak bir giris tespit etmek oldukca
giigtiir. Insan unsurunun varoldugu ve kurumsal ¢abadan bahsedildigi her yer ve her
zamanda IKY wvarligi da konusulmaktadir. Ancak bugiinkii anlami igerisinde
diisiiniildiigii zaman IKY olusumunu endiistri devrimi, sendikacilik, 1. Diinya Savas: ile
II. Diinya Savasinin ve kamunun korumacilig1 gelistirmesi ve ortakliklarin ¢ok uluslu
sirketler sekline doniismesi gibi tarihi gergekliklerin etkiledigi sdylenebilmektedir

(Aldemir ve Ataol, 2001: 15).

Insan kaynaklar1 yonetimin kavram olarak ortaya ¢ikmasi ve gelismesi dort temel evrede

irdelenmektedir.

Ilki, zanaat iiretiminden, sanayi {iretimine gecistir. 1870-1900 yillarinida
kapsayan donemlerde calisanlar daha onceden hi¢ yasanmamis sekilde sanayilesme
stirecini yasadiklar1 goriilmektedir. Bu donemde yer alan insan kaynaklari yonetimi
yaklasimlari, ¢ok giiclii olanin yasaminm1 devam ettirdigi dogal se¢imin, ger¢ek hayatta

olmasi gibidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde de uygulama yapildig1 ve daha zayif olan kisilerin
iste ¢ikma gabasini kaybederek, giiglii rakiplerine karsi boyun egilen bir sisteme dayali
olan Sosyal Darwin’izm’dir (Zaim, 2002: 181). Bu doneme damgasini vuran klasik
yonetim anlayisidir. Bu farkli diisiincelerin arasinda, “Bilimsel Yonetim Yaklagimi”
Taylor, “Yonetim Siireci Yaklasimi1” Henry Fayol ve “Biirokrasi Yaklagimi” Max Weber
yer almaktadir. Klasik yonetim goriisleri irdelendigi zaman her birinin ortak
ozelliklerinin insanin geri plana atilip daha fazla iiretim, makine ve is siiregler, is

dizayni, yukaridan asagi hiyerarsik bir Orgiit yapisiyla dis ¢evreden daha fazla i¢
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kosullarin {izerinde durulmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 27). Is sahipleri ve
yoneticiler, bulunduklar1 Kurumsal pozisyonlari dinsel ve ahlaki kaideler ile hakli
cikarmiglar, ¢alisanlardan, yonetim kararlarmna riayet ederek ve kurum ihtiyaglarina
tamamiyle uymalar1 beklenmistir. Yonetici olmayan calisanlarin hepsi birbirlerine
benzeyen, orgiit i¢in herhangi bir farkli olmadan ve dikkate alinmayan pasif hale gelmis

toplum olarak gormekteydiler (Kiigiik, 2009: 144).

Yonetim kuramlari isim babalar1 olan Adam Smith ve Taylor, bireyin {iretimde
kullanilan sadece bir ara¢ oldugunu belirtmektedirler. Bu yaklasim igerisinde orgiitler
kisilerin yeteneklerine, bagimsiz olarak is yapmalarima imkan taniyan kuruluslar

degildirler (Sabuncuoglu, 2000: 3).

Ikinci ise kurum iliskilerin hakim olmaya baslamasiyla ve isgiiciinii bir iiretim unsuru
olarak ele alinmasi ve verimin arttirmasina yonelik bilimsel yontemlerin uygulanmaya
baslanmasi 1929 Diinya iktisadi buhrani ile birlikte ortaya ¢ikan iktisadi, sosyol, kiiltiirel
ve teknik gelisimler sonucunda, organizasyonlarin 6rgiitsel sorunlari yiikselerek klasik

yonetim anlayisinin var olan 6nemli soruna cevap verememesiyle ortaya ¢ikmistir.

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen “X ve Y Kurami”, Elton Mayo
liderliginde yiiriitiilen Hawtorn Arastirmalari, Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami” neo-klasiklerin arasinda en fazla popiiler olan kuramlar olmaktadir.
Bu dénemde yer alan goriisler bir énceki donemden etkisi altinda kalmasinin yanisira,
On plana insan1 ¢ikarmistir. Bununla birlikte motivasyon, liderlik, insan davranislari, is
tatmini ve orgiit i¢i haberlesme gibi benzer yeni kavramlar kullanilmaya baslanmustir.
Ayrica bu donemde, psikoloji konusunda endiistriyel ortamlar degerlendirilmis ve
orgiitteki psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar, monotonluklar, stress, catisma yonetimi ve

yorgunluk gibi yeni ¢alisma alanlar1 baslamistir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 28).

Uciincii olarak, calisma iliskileri ve yonetim icerisinde davrams ekollerinin
gelismeye baglamasi ve isgiiciiniin psikolojik ve sosyal durumlarmin da dikkate alindigi
donem yer almaktadir. Atmish yillar itibariyle yasanan hizli degisimlerle beraber klasik
ve neo-klasik goriisler sentezlenerek gelistirilen Modern Yonetim Anlayisi donemine
gecilmigtir. Modern yaklasgimin en bilinenleri, Sistem Yaklasimi, Durumsallik

Yaklasimi, Quichi’nin “Z Teorisi” , Tom Peters, Richard Pascale ve Peter Drucker’in
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“Kurum Kiiltiirii”, Alvin Toffler’in “Uciincii Dalga” gériisleridir. Personel yoénetimi
kavrami, bu donem igerisinde ¢alisma iliskileriyle ve isgiicii yonetimiyle ilgili olarak

one ¢cikmistir (Gliriiz ve Yaylact, 2004: 29).

Son olarak da, galisma yasaminda kaliteyi arttirma, isletmelerde verim arttirima,
personel tatminiyle daha iyi kosullarda beraber calisilmay1 hedefleyen, kisi faktoriinii
one siiren “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” yaklasimi hakim olmaya ve yayginlasmaya
basladig1 dénemdir. Onceleri yalnizaca iiretimde bir ara¢ olarak goriilen insan unsuru,
giintimiizde ise tek basina 6nemli bir konu olarak kabul edilmeye baglanmistir (Orhan,

2010: 271).

1980°den sonra orgiitler, Taylorizm ve sosyal miicadele formundan arinip yeni
bir gelisme yoluna saptiklar1 goriilmektedir. Insan sahip oldugu nitelikle is diinyasinda
yeni bir konum bulmaya baslayarak, yeniden yapilan ve genisleyen is ortamindaki
geleneksel kurallar degistirilerek, genis bakis acili, yeni seyler iretebilen, yiiksek
gidiiliiyle ¢alisan varlik olmustur. Tim bu degisme siireci sonucu olarak beklenen
sonucu olarak da orgiitlerin insan kaynaklarinin kurumlarin yadsinamaz oneme sahip

olduklar1 seklinde ifade edilmeye baslanmistir (Sabuncuoglu, 2000: 3).

[13P%2] (13

Onceleri temel vurgu; “is”, “iiretim” ve “siire¢”te iken ve insan kavrami bu
kavramlardan sonra gelmekte iken 1990’larda, “Once insan” tezi giiglenmeye
baslamustir. Yeni agilan isletmelerde en basta “Insan Kaynaklar1 Departmani” kurulmaya
baslanmig, disa agik model ile One ¢ikan toplam kalite yonetimi ise isgorenlerin
memnuniyet derecesini temel amag olarak belirleyip giindeme getirmistir. Tiirkiye’deki
sirketlerin yaklasik %80’lik kismi 1980’li yillardan sonraki donemde faaliyete
gectiginden insan kaynaklart kurami son 10 yilda onemli bir direnim gdstermeden
yayginlagmistir. 1999°da Yapilan bir calismada calisan kesimlerle ilgili boliimler i¢inde
Insan Kaynaklar1 olarak isimlendirilenlerin oram %56’dayken 2000 yilinda bu oran %

65.4’e ¢cikmustir (Sur, 2012: 10).
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Ozetlencek olursa Insan Kaynaklari islev ve isleyisinin bir farklilk olarak
gelismesine en ¢ok asagida sirayla verilen olaylar sekil vermistir:
1. Endiistri Devrimi,
2. I. ve 1. Diinya Savaslari,
3. Sendika ile ilgili Caligmalar,
4. Devlet Korumaciligr ile ilgili Gelismeler,

5. Isletmelerin Uluslar aras1 sirketler Haline Gelmesi ve Kiiresel Rekabetin artis1 (Can,

2012: 6).
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Amac ve Onemi

Orgiitlerde temel varolusun nedeni, belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagmaktir.
Orgiit yer alan unsurlar, 6rgiit ierisinde farkli seviyedeki calisanlar tarafindan harekete
gecirildigi zaman kurum hedeflerine ulasmis olacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi islevi,
orgiitlin hedeflerini gerceklestirirken ihtiya¢ olan insanlar1 kalite ve say1 bakimindan

ihtiya¢ olan yerde temin etmek zorundadirlar (Aldemir ve Ataol, 2001: 15).

IKY temelinde iki hedefi ilke olarak benimsenmistir. Birincisi, hedef kurumda
gorevli calisanlarin bilgi-becerilerini, yeteneklerini akilct bir sekilde kullanimim
saglayarak isletmenin faydasmi maksimuma cikarmaktir. Ikincisi ise kurumda gorevli

personelin isle ilgili tatmin diizeyinin yiikseltilmeye calisiimasidir (Ozgen vd., 2002: 8).
Insan kaynaklar1 yonetimi amaglar1 asagidaki gibi ifade edilmistir:

1. Orgiitiin hedeflerine gerceklestirilmesi,

2. Isgorenlerin istek ve ihtiyaclarina cevap verilmesi,

3. Orgiitiin yapisiyla ilgili faaliyetler,

4. Personel se¢me siirecinin gerceklestirilmesi,

5. Isgorenlere egitimler verilmesi ve kisisel gelisim ihtiyaglarinin temini,

6. Isgorenlerin degerlendirilmesi,
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7. Calisanlara daha uygun ortam hazirlanmast,

8. Orgiitiin gelistirilmesi ve Orgiitiin verimliliginin artiriimas,

9. Ahenkli ¢alisma ve ¢atismalarin ¢ézimii (Findikgi, 1999: 64).

Werther- Davis’e gore IKY’ nin amaglar1 sunlardir (akt: Kayike1, 2009: 9):

Topluma Yonelik Amaglar: Toplumun i¢inden gelen istek ve baskilarin
kurumdaki negative etkisini minimuma diisiirerek toplumsal ihtiyaglara karsi ahlaksal ve
insancil gorev bilincine sahip olmak. Eger kurum, kaynak kullanimda sosyal fayda
yoniinden basarisizlik yasarsa, bir baska ifadeyle kaynaklar1 gereksiz kullanirsa, kanun

yolu ile bazi kisitlamalarla karsilasabilir.

Orgiite Yonelik Amaclar: Insan kaynaklarmn sevk ve idaresinin kurumsal
etkinlige katki saglamak icin var oldugunu kabul etmek. Insan kaynaklari yonetimi
kendisi bakimindan bir sonucu gostermez; o, sadece ana hedeflerini gerceklestirerek
kuruma yardimer olacak bir aractir. Daha basit bir ifade ile, kurumun biitiiniine hizmet

verecek bir birim mevcuttur. Bu ise, Insan Kaynaklaridir.

Isleva Dayali Amaglar: Kurum gerekliliklerine uygun bir diizeyde, boliimiin
katkisinin devam ettirilmesidir. 1KY, isletmenin ihtiyacindan daha fazla veya daha az
karmasik oldugunda kaynaklar israf edilir. Birim hizmetinin diizeyi, hizmet verdigi
kuruma gore ayarlanmalidir. Kisisel Amag: Bireysel amaglar1 gergeklestirmede
calisanlara yardimci olmak. Eger isgorenlerin istthdamimi devam ettirmek,
motivasyonlarinin yiiksek tutulmak hedefleniyorsa c¢alisanlarin kisisel amaclari
gerceklestirilmelidir. Aksi sekilde, calisan performanst ve doyumu azalabilir ve

calisanlar kurumdan ayrilabilirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi’nin amaglarinin incelendigi baska calisma da Morris
tarafindan gelistirilen Human Resources Management (HRM) Modeli’dir. Bu modele
gore isletmede ana hedef kurumun basarisi i¢in ¢aba harcayan ¢alisanlarin
olugturulmasma yonelik insan kaynagini planlanma, secime ve istihdam etme,

gelistirme, faaliyete gegirme ve kaybetme olmasidir (Yilmaz, 2006: 27).
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin baslica amaglari incelendigi zaman, bunlarin
genellikle insan iligkilerinin ve ihtiyaglariin giderilmesine odaklandigi goriilmektedir.
Insan kaynaklar1 ydnetimiyle bu amaclarin gerceklestirilip orgiitiin daha etkili, etkin,
rahat ve verimli ¢aligma ortamma sahip olmasi saglanmaktadir. IKY amaglar

kapsaminda baska bir 6zellikse ypilan ¢alismalarin bir ¢ok yone sahip olmasidir.

Insan kaynaklari y&netimi personel secimi gibi dénemlik ve yogun isleri
kapsamasinin yanisira ¢alisanlara ait personel takip isleri de olmak iizere rutin ve olagan

islemleri de igermektedir (Findikg1, 1999: 74).

Bu amaglarin gergeklestirilebilmesi igin 6ncelikli olarak insan kaynaklari yoneticisinde
belirli yeterliliklerin olmasi gerekmektedir. Eren (2003) tarafindan bunlar asagidaki
bicimde 6zetlenmektedir (akt: Karaca, 2009: 10).

1. Caligilan endiistri ya da endiistrilerde ileriye doniik gelisim ve degisimleri goz Oniinde
tutarak hangi niteliklere sahip ve ne kadar isgiiciine ihtiya¢ duyulacagini tahmin edip,

planlanmast,

2. Sahip olunan insan giiciiniin kalitesinin rekabet sartlarinin gerektirdigi bigimde

egitilerek gelistirilmesi,

3. Calisanlarin isletmeye bagliliginin ve sadakatinin arttirilmasi igin yapici, adil ve
gelistirilmeye yonelik basarinin degerlendirilmesine yonelik kariyer yonetim sisteminin

kurulmasi,

4. Kaliteli isgiiciiniin orgiite ¢ekilerek ve mevcut olan isgiicliniinde memnuniyetini

arttirarak adil ve esit maas, ticret ve galisan yararlari sisteminin gelistirilmest,

5. Sektorde iiretilen mal ya da hizmete yonelik talebin azalmaya baslandigi donemde
isten ¢ikarilma, Orgiitte kalan isgliclindeki bu kiiglilme operasyonlarin fazla
etkilenmemesi i¢in dnlemler alinmasi, isten ¢ikan personel ile iyi iliskilerin stirdiiriilmesi

amaciyla ayrilma gorligmeleri yapilmast,

6. Diger isletmeler ile birlesilmesi ya da onlarin satin alinma durumunda, gesitli kiiltiire
sahip Orgiit personelinin kaynastirilmasi, olusacak sorunlara ve catigmalara acilen

¢oziimler bulunmasi, kamplagmanin ve gruplasmalarin dnlenmesi.
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Yapilan arastirmalarin bazilar1 insan Kaynaklari Y&netimi’nin sert (hard) ve
yumusak (soft) olarak iki alt boyutu oldugunu ifade etmektedirler. insan kaynaklari
yonetimi, yumusak tarafin iletisim, liderlik ve motivasyon oldugunu belirtirken, sert
tarafinin diger tim ekonomik faaliyetlerde de o6ne ¢iktigi gibi insan kaynaginin
yonetilmesinde maliyet one c¢ikarken bunun gerekliligini ortaya koyarak rasyonellik
vurgulanmaktadir. Bu rasyonelligin ardindan insan kaynaklarinin &nemi ortaya
cikmaktadir. insan kaynaklar1 yénetimi giiniimiizde siirekli olarak giindemdedir bunun
nedeni ise ¢alisanlar1 kalitelerini arttirma, isgiicli giderleriyle ¢alisanlarin verimi ve is
ortaminin siiratle degisimi ile yapilan degisikligin isgdrenlere etki etmesidir. Ozetle
Insan Kaynaklar1 Y®6netimi’nin énemi; kaynaklarin maliyeti, verimliligi ve degisimi gibi
cesitli faktorlerin de etkilemesiyle giin gegtikge hizla arttig1 sdylenebilir (Cengiz, 2010:
6).

Insan kaynaginin etkili ve verimli bir degerlendirilmesinin isletme maliyetleri

baglaminda pozitif katkisini su sekilde ifade edilebilir (Sadullah, 2002: 78).
1. Isgdren devrinin hizinin yavaslamas,

2. Isgdren devamsizhiginin diismesi,

3. Is ve isyeri giivenliginin artis1 ve isyeri kazalarmda azalma olmast,

4. Kusurlu iiriin tiretiminin diismesi,

5. Uriinlerin kalitesinin artmas,

6. Isyerinde isyeri huzurunun artmasi, cekismelerin diismesi ile birlikte calisanlarin

isyerine olan bagliliklarinin ve verimliliklerinin yiikselmesidir.

Gilintimiizde gelisen toplumla birlikte nitelikli insan giiciiniin yetistirilmesinde
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, personel ydnetiminden daha kapsamli ve genis bir kavram
olmustur. Insan kaynaklar1 yonetimi tanimi, amaci ve Onemi gdz Oniine
bulunduruldugunda, burada ki hedefin orgiitiin kar etmesini saglamak, personelin is ve
sorumluluklarin1 en st diizeyde verimlilikte yapmalarin1 saglamak ve biitiin bunlarin
yapildig1 sirada ¢aliganlart mutlu, tatmin, motivasyon ve performanslarini yiiksek tutmak

oldugu goriilmektedir. Boylece oOrgiit ve calisanlarin iyi yonde yarar gorecekler,
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personelin iglerinden tatmin olmasiyla daha motive olup ve islerine daha fazla sahip

cikacaklardir.

Burada motivasyon onemli bir kavram olmaktadir. Hedef dogrultusunda
davraniglarin diirtiliip, tetiklenerek tutuldugu bir siire¢ olan motivasyon, uyarana karsi
davranig temelli tepkiler ve inanglar olarak ifade edilmektedir. Motive olan davraniglar
diirtiilmis, tutulmus ve ¢ogu zamanda uzun zamanl hedefler ile ilgili olmaktadir. Bu ve
benzeri hedefler kisilerin zorluklar1 agmalarina ve motivasyonlarinin canli tutulmasina

yardim etmektedir (Cengiz, 2010: 7).
Insan Kaynaklar1 Yonetim ilkeleri

Bazi arastirmalar personel yonetimi ilkelerini detaylandirmaktadir. Bunlari,
tarafsizlik, yeterlilik esitlik, giivence, siniflandirma, kariyer, hizmetici egitim, adil ve
yeterli icretlendirme, uzman kisilere bagvurma, halef yetistirme ve yOnetimin

gelistirilmesi olarak vurgulamaktadirlar (Tortop, 2013).

Bu ilkeler kurumdaki isgiiciine yonelik uygulamalar1 belirli bir birlik ve diizen
icerisinde stirdiiriilmesini saglamakta, Orgiitler arasi ve zamana bagh degisiklik
gostersede insan kaynaklar1 yonetimine bagl ¢esitli ortak ilkeler bulunmaktadir (Yiiksel,
2000: 25). Kabiliyet, esitlik, kariyer, tarafsizlik, giivence, halef yetistirme bu ilkeler
arasindadir (Akdag, 2007: 86). insan kaynagi yonetiminde yer alan genel ilkeler su
sekilde siralanmaktadir (Mercin, 2005: 131):

Kisiye sayginlik ilkesi: Birinci ilke insan kaynaklar1 yonetiminde bireye saygin
deger verme ilkesidir. Bireye sayginlik, ¢alisirken, karar alinirken ve orgiit igerisindeki
iligkilerde, yapilan uygulamalarin kisiye dayali, gliven veren ve insani dnemseyen
mantik i¢inde olmasi demektir. Bilgi sermayesinde bilgi evrimlestirilirken sahip olunan

isgilicii onem arz etmektedir. Burada yer alan yaraticiligin giicii insandadir.

Tarafsiz olma ilkesi: Insan kaynaklar1 ydnetimine bagl uygulamalar devamli
olarak c¢alisanlarin degerlendirilmesini ve yonlendirmesini igermektedir. Tim bu
faaliyetlerin devam ederken yoneticiler tarafindan yonetim uygulamalari yansiz ve
tarafsiz bicimde degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu baglamda tarafsiz olma ve

esitlik kavraminin o6rgiit ve insan iligskiler bakimindan giivene dayali olusturulmalidir.
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Esitlige dayali ilke: Orgiit calisanlarinin dil, din, wk ve siyasal diisiinceleri
nedeniyle herhangi bir ayrimin olmamast esit davranis olarak tanimlanmaktadir.
Ozellikle 6rgiitlerde istihdam yapilirken, yiikselme ve atamalar yapilirken bireylere esit
firsatlarin verilmesi, ¢alisanlarin bilgi ve becerileriyle teknik donanimlarina, Kisiliklerine
ve sahip olduklar1 kabiliyetlerine énem verilip bunlarin disinda kalan kriterleri 6l¢ii

olarak kabul edilmemesini icermektedir.

Seffaf olma ilkesi: Orgiitiin insan kaynaklari politikalarinda basarili olma énemli
olgiide seffaf olunmas: ilkesini etkilemektedir. Orgiitte calisanlar sadece verilen gdrev ve
sorumluluk yerine getirmenin yanisira aynt zamanda yonetim hedeflerinin ortaya
konulmasi, faaliyetlerin yapilis bigimleri ve sonuglarin neler olacagi yoniinde bilgilerin

talep edildigi bireyler konumundadirlar.

Bilimsel olma ilkesi: Insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik bilgi, beceri ve
yetenekler, giintimiizde fazlasiyla gelismistir.Biitiin faaliyetlerin bilimsel yoneden
arastirilarak ve oOrgiite bilgi olarak doniis yapmasi insan kaynaklar1 yonetiminin
onemsedigi mevzular arasindadir. Bilimsel olma insan kaynagina yonelik caligmalara

yon vererek belirleyici olan ve 6nem arz eden ilke olmustur.

Sabuncuoglu (2000) arastirmasinda insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerini
verimlilik, esitlik, insancil davranis ilkesi, gizlilik ve agiklik olarak tanimlamaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi icerisinde birbirlerinden farkli gibi gériinen insani davrans,
verimlilik, esitlik, gizlilik ve agiklik ilkeleri aslinda birbiri i¢ine giren kavramlardir.
Ancak birlikte uygulandiklar1 zaman en iist diizeyde yarar saglarlamaktadirlar. Insan
kaynaklar1 yonetiminin her evresinde belirtilen bu ilkeler c¢esitli yontemlerle
uygulanmaktadirlar. Etkin bir big¢imde uygulandigi zaman uyumu ve dengeyi
saglamaktadirlar. Bu nedenle ilkelerden biri digerinden daha 6nemlidir ya da 6n plana
¢ikmalidir seklinde diisiiniilmesi dogru olmamaktadir. Tiim ilkelerin uyum igerisinde bir

biitlinii saglayacak bigimde uygulanmasi énemlidir (Cengiz, 2010: 9).
Insan Kaynaklar1 Yénetim islevleri

Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri, orgiit calisanlarmin ise alinmasindan

degerlendirilmesine, egitiminden kisisel ve mesleki gelisimine, ylikseltme ve



19

atamasindan diger bir iste gorevlendirilmesine, iicretlerin 6denmesinden saglik ve
disiplin islerinin yiiriitilmesine kadar c¢aligmayla ilgili kurallar1 belirleme, gerekli

kararlarin alinmasiyla tekniklerin yiiriitiilmesi siirecidir (Akytiz, 2001: 51).

Yonetimde baslica fonksiyonlart olan planlama, Orgiitlenme, yonetme,
koordinasyon ve kontroldir bu durumda insan kaynaklar1 yonetimininde Oncelikli
faaliyeti insan kayangi planlamasi olmaktadir. Insan kaynaklari planlamasi orgiite
istenilen yer ve zamanda istenen nitelik ve sayida personelin hazir bulunmasina imkan
sunmaktadir (Bilgin vd., 2004: 8).

Diger bir tanima gore insan kaynaklari, orgiitte gérevlendirilen personelin etkin
ve uyumlu bir bi¢imde ¢alismalarina katki saglayarak, orgiit hedeflerine ulasilmasini
kolay hale getiren faaliyetlerin, ¢aba ve gayretlerin tamami olarak ifade edilmektedir.
Oyle ki insan kaynaginin 6rgiit amag ve hedeflerine uygun, degisen ve gelisen ¢evresel
faktorleri dikkate alarak etkili kullanimi1 ve gelistirilmesini kapsayan tim ydntem ve
teknikler insan kaynaklar islevleri olarak tanimlanmaktadir (Akyiiz, 2001: 51). Insan
kaynaklar1 iglevleri belli bir insan kaynag stratejisi i¢inde birbiriyle baglantili olmasinin
yaninda bu stratejilerin Orgiitsel stratejiyi desteklemeleri gerekmektedir (Tanova ve
Karadal, 2004: 125-126). Gelismeye agik, degismime ayak uydurabilen ve ¢evre ile ilgili
unsurlarin1 da Onemseyen organizasyon Kkiiltiirliniin olusturulmasi, insan kaynagi

yonetimini en 6nemli islev haline getirmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi dahilinde yapilan isler ¢esitli kaynaklar tarafindan
farkl1 bicimlerde gruplandirilmislardir. insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda yer alan

islevler su sekilde ifade edilmistir:

e  Orgiit amag ve politikalarmi netlige kavusturulmast,

e Amaglarin gergeklesmesini saglayacak gii¢lii bir organizasyon modelinin
olusturulmasi,

e Orgiitsel modelde yer alan birimlerin fonksiyonlarinin saptanmast,

e Orgiitte islerin analiz edilmesi, is alanlarini, islerinin ve islemlerinin
belirlenmesi,

e Is analizlerinden faydalanarak is tanimlariin yapilmast,
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e  Orgiit islerinin yapilabilmesine yonelik insan giicii ihtiyaglarinin saptanmasi,

e Gerekli insan giicii ihtiyag¢larini karsiliyabilmek i¢in planlarin hazirlanmast,

e ihtiyag duyulan  personelleri bulmak igin incelemelerin ve duyurularn
yapilmast,

e Organizasyonda belli isleri yapmak i¢in gorevlendirilecek ¢alisani
gorevlendirmek, yerlestirilmesinin ve yetistirilmesinin saglanmast,

e Calisanlarin o6zlikle 1ilgili haklarint vermek, devamlarint ve sicille ilgili
uygulamalarinin gergeklestirilmesi,

e Personeli giidiileme, onlara moral verme ve is tatminlerinin arttirilmasi,

e Ahlaki ilkelere uymalarina, insani iliskilerin gelisimine yardim edilmest,

e Organizasyon sagligini, iklimi ve kiiltiiri gelistirmeye dair caligmalarin
yapilmast,

e Calisanlarla ilgili performans 6lgme, artirma ¢alismalarinin yapilmasi,

e Organizasyonun gelisimine yonelik yOnetim programlarinin hazirlanmasi ve

uygulanmasidir (Taymaz, 2007: 22-23).

Palmer ve Winters taarfindan yapilan diger bir arastirma 6rgiit hedeflerine ulasmada
insan kaynaklar1 yonetimi etkinliklerini asagidaki gibi siralamaktadirlar (akt: Karaca,
2009: 13):

e Insan kaynaginin stratejik ve islem bakimindan planlamasinin yapilmast,
e Strateji olusturma,

e FEleman se¢imi, ise alim1 ve isle ilgili oryantasyonu,

e (Calisanlarin ticreti ile maaslar1 konusundaki uygulamalar,

e (Calisan ve bordrolar ile ilgili kayitlarin yapilmasi,

e  Orgiitiin gelisimi,

¢ Yonetim kadrosunu gelistirme ve egitim verme,

o Esitlik ilkesine dayali istihdam firsatina uygun davranma,

e Personel iliskileri,

e Kurum igi haberlesme,

e Giivenlik.
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Insan Kaynaklar1 Yénetimi Planlanmasi

Orgiitiin hedeflerinin ve beklentilerinin gergeklesmesini saglayan karar alma
stireci planlamadir. Ayrica plan, amaglara ulagsmak i¢in yapilmasi gereken isleri de
kapsamaktadir.  Planlama  sirasinda, yapilacak isler detayli bir  bigimde
detaylandirilmaktadir. Planin ortak amaglarin gergeklestirilmesi igin birlikte ¢alisan

kurum ¢alisanlarinin rehberi olma 6zelligi bulunmaktadir (Karaca, 2009: 13).

Sistemli bir planlama yapilirken yapilacak ilk uygulama, kurumun hedefi ve
amaglarinin belirlenmesidir. Yoneticilerin siirekli olarak kurumun amaglar1 ve bu

amagclar1 yoniinde hareket edilip edilmediginin gozden gegirilmesini gerektirmektedir.

Isletmenin boyutundan daha fazla tiim &rgiitlerde bu siireg, calisanin kendini
siirecin parcast olarak gorerek bir arada tutan ortami olusturmaktadir. Planlama
esnasinda, Orgiitteki tim birimler temsil edilen yoneticiler organizasyon kaynaklari
iizerinde bilgi toplayip bunlarin analizini yapmaktadirlar. Orgiit igerisinde degisen
kosullar ne kadar iyi anlasilirsa, uygun bir planlamanin kendini bu degisiklikler

dogrultusunda uyumlu hale getirmesi de o diizeyde kolay olmaktadir (Karaca, 2009: 13).

IK planlanmasi, sahip olunan is giiciinden istenilen is giiciine nasil gecileceginin
belirlendigi siire¢ olarak tanimlanmaktadir. insan kaynaklar1 planlamasi istenen zaman
ve yerde dogru insanlarin ise aliminin saglanmasidir. Bu asamada, gereken say1 ve
nitelikteki ¢alisan1  saglamak amaciyla sistemli bir yaklasimin uygulanmaya
konulmasidir. Insan kaynagi planlamasi, gelecege dayali bir siirectir ve is giiciinde
bulunan agiklar1 zamaninda tespit ederek ve ise alinmasi planan dogru kisilerin

bulunmasini saglama amaciyla yonetmektir (Danisman, 2008: 15).

Insan kaynagmin planlanmasi, degisime ugrayan iktisadi, cevresel ve siyasal
sartlar zemininde Orgiitiin ¢alisanlarla ilgili dileklerinin ve isteklerinin tespit edilmesi ve
bu isteklere karsilayacak tutum ve programin olusturulmasi asamasidir. Isyerine yeni
personel almakta ve hali hazirdaki c¢alisanlarin egitimini yiikseltmeye yonelik
caligmalarda kullanilmak {izere yeni uygulamalar ve argiimanlar bulmak insan
kaynaklar1 yonetimi bakimindan ayrilmaz bir unsurdur. Orgiitiin personel ihtiyaglari

belirlenerek, ihtiya¢ olan kisinin olabilecegi dig ortamin analiz edilmesinin ardindan,
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insan kaynaklariyla ilgili uygulamalarin planlama asamasi baglamaktadir. Bu asamada,
insan kaynaklariyla ilgili planlamalar {i¢ esas konuyu ortaya koymaktadir (Karaca, 2009:
14).

1.Orgiitiin personel ihtiyact,
2.1se alim,
3.Calisanlarin 6rgiit icerisinde egitilerek gelistirilmesidir.

Insan kaynagmin planlamasi kapsaminda orgiitteki var olan isgorenlerle ilgili
ayrintili bilgiler derlenmesi, isin analiz edilmesi, gorevlendirmelerle ilgili tanimlarin
yapilmasi, statii ve unvaniyla ilgili bilgileri, performansina yonelik degerlendirilmeleri,
egitim program, lcret ve Odiil sistemleriyle bunlara benzer calismalarinda yapilmasi
gerekmektedir (Findikg1, 2002: 129). Insan kaynagi planlamasinin diger bir gerekliligi
ise ¢alisanlarin ihtiyaglarim belirleyerek karsilanmasi, hatta egitim ve gelisim ihtiyaclari
planlamada 6nemli bir boliimii olusturmaktadir. Diger bir agidan Orgiitiin ise alim
stratejisinin belirlenmesi de insan kaynagi dogrultusunda yapilan planlamanin sonucudur
(Findike1, 2002: 129).

Planli olmayan tiim durumlarda oldugu gibi plansizlik insan kaynaklarinda da
probleme ve basarisizlia neden olmaktadir. Insan giiciinii planlamayan bir kurumda
belirli boliimlerde yigilma, hizli personel devirleri, bilgi ve iletisim sorunlarina hatta
baz1 boliimlerde personel eksikligine sebep olmaktadir. Sonug olarak yavas ilerleyen ¢ag

dis1 bir organizasyon yapisi ortaya ¢ikmaktadir (Findikg¢1, 2002: 129).

Orgiitiin yonetimi kapsaminda gelecekle ilgili yapilan planlamalara yonelik
oncelikli olarak orgiit hakkinda yeterli diizeyde bilgiye sahip olunmasi gerekmektedir.
Yeterli diizeyde bilgiye sahip olunmamasi durumunda yonetim kararlarin tam olarak
alinamayacagi acik ve nettir. Yoneticilerin yapilan islerle ilgili olarak isin ayrintilar1 ve
incelikleriyle igin etkin, etkili ve verimli bir bigimde iyi yapildigindan emin olarak karar
vermesi ve uygulanmasi gerekn Kriterleri de 6grenmesi 6nemlidir. Bu Kriterlerin tespit

etdilmesi i¢in kullanilmasi gereken en iyi uygulama ise is analizi teknigidir.

Orgiitte yapilan isler ile ilgili gerekli bilgileri el etme, degerlendirme ve

orgiitlenme is analizidir. Diger bir deyisle is analizi, orgiitte yapilacak olan gerekli,
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biitiin iglerin nitelikleri, genel durumunu ve 6zelliklerini, is ortami ve sartlar1 ile ilgili
bilginin alinmasi, elde edilen bu bilgileri sistemli bi¢imde inceleyerek, degerlendirilip bu
bilgilerin yaziya dokiilmesine yonelik siire¢ olarak ifade edilmektedir. Giivenilir ve
dogru yapilan is analizleri asagida yer alan sorulara cevap verebilma 6zelligine sahip
olmalidir (Ozgen vd., 2002: 55):

* Calisanlar hangi zihinsel ve bedensel gorevleri yerine getirebilirler?
« Is ne kadar siirede bitirilebilir?

« Is nerede ve nasil yapilabilir?

« Isin yapilma sebebi nedir?

« Isi yapmak icin gerekli olan nitelikler nelerdir?

Yapilan is analizleri, isle ilgili onem arz eden taraflar1 ortaya koymak suretiyle o
isi isimlendirme ve ¢dziim bulma asamasidir. Calisilan birim veya boliimdeki analiz
bittikten sonra, islerin birbirlerinden ayirilan smirlar ve onlar1 ortaya koyan 06zgii
gorevleri ayrintilariyla ortaya koyup is tanimi temeli is analizi olmaktadir. Yapilan is
analizi ve tarifinin ardindan, personelin isini iyi bir bigimde yapabilmesi i¢in gerekli
olan asgari nitelikler belirlenmektedir. Bu teknikler birim analizi, is analizi, is tarifi ve is
nitelikleri olmak tizere dordiide bir arada kullanilip, personelin performanslarini

degerlendirilebilecegi bir sira standart saptanabilmektedir (Karaca, 2009: 15- 16).

Is analizinde hazirlanma ve bilgi toplama asamasindan sonraki siireg, isle ilgili
analiz bilgilerinin pratige gecirilmesi asamasidir. Is analizi dogrultusunda elde edilen
bilgi, is tanimu, is gereklilikleri ve is standartlar1 sekline dontstiiriiliip insan kaynaklari
ve diger isletme islevleri ile ilgili karar alma siirecinde uygulanmaktadirlar. Is
tanimlarinin, is gereklerinin ve is standartlarinin uygulanmasi sonucu elde edilen
bilgiler, insan kaynaklar1 bdlimiiniin  bilgi  sistemlerinin ana temellerini

olusturmaktadirlar.

Is Tanimi: Is analizi sonucu toplanan verilerden faydalanarak, her isin kapsamindaki
eylem, islem, sorumluluk, gérev ve calisma sartlarinin yazili bigimde agiklanmasi is

tanimi olarak ifade edilmektedir.
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Is Gerekleri: Belirli bir isin, belli ayrintilara indirgenerek gerektigi gibi yapilabilmesi
icin, egitim diizeyinin, 6grenimin, tecriibenin, muhakemenin, analizin ve yorum
yeteneginin, is bilgisinin, sorumluluklarinin ve benzeri niteliklerin gerekliliginin

belirlenmesi is gerekleridir.

Is Standardi: Calisanlarin emekleri sonucunda ulasilmas istenilen ve gereken hedefler
olarak tanimlanan is standartlari, yapilan isin basar1 diizeyinin tespit edilemsinde
kullanilan bir 6l¢ii olmakta, kurumdaki boliim yoneticilerinin galisanlardan beklenenler

konusunda yol gostermektedir (Ozgen vd., 2002: 55).
Insan Kaynagim Saglama

Bir orgiitiin insan kaynaklar1 yonetim siireci durgun bir planlamayla baslar, is
analizi ve igin tanimlanmasi ile sekil alir ve canli bir iglev olarak iggéren bulma ve
secimi ile siirer (Ozgen vd, 2002: 95). Isletme amaclarma basarili bir bi¢imde
ulagilabilmesi, ise alinan insan giiciiniin yeterli diizeyde nicelikli ve nitelikli olmasina

bagli olmaktadir.

Sahip olunan maddi kaynagin etkili kullanilmasi, insan kaynaginin sahip oldugu
bilgi ve becerilerine bagli oldugu Ongoriiliirse, isletmede ihtiyag duyulan personel
temini, segimi ve ise yerlesme siireci insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerinin igerisinde

ayr1 bir yere sahip oldugu gériilmektedir (Ozdemir ve Akpinar, 2002: 91).

Isletmenin tiim béliimleri icin gerekli olan insan kaynag: ihtiyaclarmin nitelik
acisindan Ve sayisal olarak belirlenmesi, kaynagin nerden, nasil ve ne zaman
karsilanacagini belirlemeye yonelik yapilan insan kaynaklar1 planlamasi, insan
kaynaginin saglanmasi bakimindan temeli olusturmaktadir. Oncelikle isi yapacak olan
personelin dogru segilmesi ve verimli is ortaminin daha akillica kararlastirilmasi igin is
analizlerinin ve tamitimlarimin gergeklestirilip daha sonrasinda personel bulunmasi ve

secilmesi asamasna gecilmesi gerekmektedir (Unal, 2002: 2).

Dogru is i¢in dogru insan1 segebilmek i¢in dncelikle planlama sonucu elde edilen
veriler 15181nda bos kadrolarin tiim ilgililere duyurulmasi gerekir. Boylece ilgili herkesin
basvuru yapmasi saglanmis olur. Istihdama yénelik bagvurularin saglanmas: ve personel

secme siiregleri birbirleri ile yakin iliskili olan kavramlardir. Hem basvuru hem de
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secme isletmeye faydali bireylerin kazandirilmasini amaglamaktadir. Bagvurularin
saglanmasi, segme siirecine yonelik ilk olarak yapilan iyi ve 6nemli bir kosuldur. Bu iki
kavramda birbirleri ile ne kadar iliskili olsa da, yapilan ve uygulanan yontemler ve isler
birbirlerinden ¢ok farklidir. Orgiitte basvurularin saglanmasinda amag gelecekte birlikte
caligilicak kisilerin belirlenerek ve bunlart is igin ikna etmedir (Ergin, 2002: 65).

Insan kaynagmi saglamada temel amag tiim gorevleree, uygun nitelik ve
nicelikteki bireylerin galistirilmasini saglamaktir. Bu asama orgiitiin disinda bulunan
adaylara yonelik yapilabilecegi gibi orgiit igi adaylara yonelikte olabilmektedir (Deniz
ve Unal, 2007: 105).

Yeni kurulmus olan isletmeler ve orgiitler yalnizca dis kaynaklardan personel
tedarik etme yolunu takip ederken, hali hazirda varligini siirdiiriien isletmeler ise i¢ ve
dis kaynaklardan yararlanma yoluna tercih etmektedirler. I¢ kaynaklar; terfi, nakil, tenzi
(Diistirme) yollar1 ile insan kaynagin saglanmasini ifade ederken, dis kaynaklar;
ithtiyacin tespit edilmesi, ihtiyacin duyurulmasi, bagvurulari kabul etme, basvurulari
degerlendirme, goriisme, psiko-teknik yontemler, aday segimine karar verme ve ise
yerlestirilme, saglik kontrolleriyle birlikte ise baslamanin alt siire¢lerini ifade etmektedir
(Sur, 2012: 1).

Orgiitlerin ~ verimliligi ve insan kaynaklarindan en yiiksek oranda
yaralanabilmeleri i¢in sorunsuzca ve hedeflenen sekliyle gecirilmesi gerekli insan
kaynaklarini bulma siireci gesitli i¢ kaynaklardan beslenmektedir. Bu i¢ kaynaklarin

ozellikleri su sekildedir;

e Organizasyonlarda insan kaynagini bulma siireci dnce agik pozisyonlarin orgiit
icerisinde ilan edilerek istekli ve nitelikli c¢alisanlarin bu pozisyonlara
bagvurmalarini saglanmasi ile bagslar. Bundan dolay1 ise alma sisteminin herkese
acik olmali ve burada herkese esit hak taninmasi1 gerekmektedir.

e Ise alma sisteminde personel kendiliginden gelerek bir iist diizey gorev igin ig
talepte bulundugu zaman talepleri degerlendirilmektedir.

e Orgiitlerdeki bircok ise alma siirecinin kolaylasabilmesi icin beceri envanterinin
tutulmasi ve agilan pozisyona gore bu envanterin taranarak en uygun olan adayin

bulunmasi saglanmaktadir.
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e Organizasyonlarda belli bir kariyer sistemi uygulaniyor ise agilan pozisyonlar

icin bu kariyer adaylar1 degerlendirilmektedir.

Isletmede ¢alisanlar acilan is pozisyonu igin arkadaslarmi ya da yakinlarmi tavsiye
edebilirler. Bu tavsiye edilen adaylar orgiit icerisinden ya da disindan olabilirler. Tavsiye
dogrultusunda gelen galisanlarin, isletmede yakinlarinin olmasindan otiirii isltemenin
olumlu ya da olumsuz yonlerini tanimalar1 daha kolay olmaktadir (Tortop vd, 2007: 186-
128).

Eger orgiit icinde gerekli personel saglanamadiysa dis kaynaklar kullanilmalidir. Dig
kaynaklardan basvuru saglamak i¢in, yerel ve ulusal gazeteler, profesyonel dergiler,
eleman bulma ajanslari, tniversitelerin kariyer bulma merkezleri, internet, kariyer
giinleri ve fuarlar1 gibi aktivitelerden yararlanilarak is duyurular1 yapilabilir. Diger bir
yol ise, halen ¢alisanlara sorarak onlarin énerdikleri kisileri ise almaktir. Insanlar kendi
arkadaslar1 ve meslektaslar1 konusunda saglam bilgilere sahip olduklar1 i¢in uygun

adaylarin se¢imini kolaylastiracaklardir (Ergin, 2002: 65).
Cahsanlarin Egitimi ve Gelistirilmesi

Gorell’e gore insanin en 6nemli tarafi, insanlarin sahibi oldugu esnekliktir. Baska
bir deyisle yasamin her tarafina iliskin insanin kendini yenileyebilme 6zelligi insanlarin
en Onemli Ozelliklerinden biridir. Gilintimiiz rekabet kosullarinda onemli bir ara¢ olan
ogrenme, yenilenme ve beceri kazanma diisiincesininde ele alinmsar olasi olmaktadir.
Aslinda bilgi giin gectikge eskiyen bir 6zellige sahip olmasindan dolay bilginin stirekli
olarak iiretilebilir yapiya sahip olmasi1 bu noktada anlamlidir. Oyle ki 6rgiitlerde énem
arz eden her giin yeni bir bilgi tiretme olanagna sahip olunarak 6grenebilen, gelisen ve

yeni davranislar gelistiren sistemlerin olusturulmasi saglanmahidir (Ince, 2000: 335).

Chadwick 2005 yilindaki bir aragtirmasinda, insan kaynagi yonetimi stratejisinin
devam ettirilebilmesi i¢in egitimin yadsinamaz derecede énemli oldugunu ifade etmistir.
Orgiitlerde degisik seviyelerdeki isgorenlere yonelik egitimlerin ve gelistirme
uygulamalarmim verimli olma bakimindan son derece énemli bir sahip konudur. Orgiin

egitimde yer alan sistemlerin temel bilgiyi, beceriyi, tutumu ve davraniglar1 kazanmasi
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amaglanirken, c¢alisma yasamiyla ilgili belirli konularina girilmesinden sorumlu
olmamaktadir (akt: Bek, 2006: 109).

Yillar boyunca binlerce geng, Orgiin egitimden mezun olduktan sonra is
yasamina atilmaktadir. Bu tolulugun Oneli bir bolimii g¢alisacagi is alanina hazir

olmadigi i¢in islerinin gerekliligi kapsaminda egitilmeye ihtiyacit duymaktadir.

Calisanlarin is devamliligmmin saglanmasi, kaliteyi yiikseltilme, hata sayiy1
azaltma gibi verimlilikle ilgili faktorler sadece personele iyi bir egitimin ve gelistirme
programinin saglanmasiyla gergeklestirilebilmekte bunun sonucunda da verimliligin
artacag1 diisiincesi isletmelerde egitim ve gelistirme etkinliklerini el almalarim

saglamaktadir (Bek, 2006: 109-110).

Iginde bulunulan ¢agda 6nemli o6zelliklerden biri yeni bilgi teknolojilerinin
1s18inda bilgiye ulasma maliyetinin giin gectikge ucuzlamasiyle, bilgi yogunlunun ve
sikliginin  sonucunda tiim konularda eskime probleminin yasanmasiyla degisim hizinin
artmasi, bilgi devrimiyle diinyanin kiigiilmesi, kiiresellesmeye sebep olmasi, teknolojik
gelismelerden devrim niteligi tasimasiyla, 6zelliklede bilgi teknolojileri gelismelerinin

daha ¢ok egitimli isgiiciinii gerektirmesi gibi agiklanmaktadir (Aksoy, 2005: 64).

Insana yonelik yapilan yatinnmlarmn, isletme amaglarmin gerceklestirilmesi
hedefinde verimliligini ayrica etkinligini artirdiginin farkinda olan isletmeler, yetenege
sahip ve bilgi, beceriye sahip bireyleri istihdam etmenin yanisira personellerinin
egitimlerine de énem vermeye baslamislardir (Filizdz, 2003: 168). Ogrenmeyi terk
edenin gelismesi miimkiin degildir” ifadesi siirekli gelisim i¢in unutulmamalidir. Egitim,
yeni c¢alisanlar i¢in bir cazibe olusturur ya da mevcut calisanlarin islerine devam
etmesini tesvik eder. Rekabette istiinlik yakalayan isletmeler, her seviyedeki
calisanlarinin siirekli 6grenme yoluyla kendilerini gelistirmelerini saglayarak sahip

oldugu bilgi birikimini kullanabilen isletmeler olacaktir (Ozen, 2002: 178-179).

Insan kaynaklari alaninda yapilan egitimler ve gelistirme cabalarinda temel
amag, calisanlarm verimlerini ve akabinde biitiin olarak isletmenin performansini
arttirmaktadir. Bu amaglara ulasabimek igin kullanilan teknik ve yonetemler, kisilerin ve

isletme ihtiyaclarina yansitmasi gerekmektedir. Egitimde gerekli olan yapilacak islerin,
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suanki insan kaynaklar1 tarafindan simdi ve gelecekte karsilasilacak olan c¢evre

faktorlerini incelenmesidir (Karaca, 2009: 12).

Bireyin orgiite katilimiyla egitim ve gelistirme faaliyetleri baslamaktadir. Orgiit
amagclarinin  basarilmas1 orglit ve birey tutumlari, degerleri ve davranislarinin
uzlastirilmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu uzlagma siirecinde orgiit sosyalizasyon
olarak adlandirabilen bir sira faaliyetlerle basarili olmaktadir. Orgiitsel sosyalizsyon,
orgiite yeni gelen veya aymi oOrgiit igerisinde farkli ise ge¢is yapan calisanlarin,
beklenilen tutumlari, degerleri ve davraniglar1 6grenme siireci olarak tanimalnamktadir.
Sosyalizsyon faaliyetleri bir orgiitten diger bir orgiite gore farklilik gdostermesine karsi
bir amaca hizmet etmektedir. Calisanin orgiit iginde etkili bir {iye pozisyonuna getirerek
icin birey ve orgiit ¢ikarlarini birlestirmedir. Birey agisindan sosyalizasyon, kariyer
gelistirme ile ilgilidir. Birey orgiite tatmin oldugu is tecriibelerinin saglandigi imkanlar
bulmak amaciyla ise girmek istemektedir. Bu agidan bireyin bir orgiite katilip kariyerine
baglamasiyle bu kariyerde ilerlemesi, orgiitiin uyguladig: sosyalizasyon programlarina

ve kisinin bu programlardaki basarilarina bagl olmaktadir (Can, 2002:343).

Egitim, bir sira faaliyetlerin etkili ve etkin bir performans gergeklestirilebilmesi
icin insan kaynagmin davranis, tutum, bilgi ya da becerilerinin degisime ugramasina
yonelik planlanan bir silire¢ olarak tanimlanmaktadir. Egitimde amag, bireysel
yetenekleri arttirarak Orgiitte bugiin ya gelecek zamanda ortaya ¢ikabilecek ihtiyaglarin
karsilanmasidir.  Yapilan tanmimlarda kilit kelimenin “davramislarin, tutumlarin,
becerilerin ve bilginin degistirilmesi i¢in planli yapilan siire¢” oldugu goriilmektedir

(Atilgan, 2005: 132).

Gelistirme, personelin kuruma girisinden itibaren performansinin arttirilmasi i¢in
yonetimce yapilan ¢abalarin biitiiniidiir. Organizasyonun uzun zaman igersinde rekabet
etme yeteneginin iyilestirebilmesi i¢in, birey ve gruplarin performanslarini arttiran
stratejilerin ve planlarin gelistirmesi ve uygulanmasi, performans planlarimin ve gozden
gecirilme siireglerinin kurulmasi, kiilerin kapasitelerinin arttirilmasi igin egitimde, uzun
vade bireysel gelisme ve grup gelismesine onciiliikk etmeyi igermektedir (Mercin, 2005:
133).
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Egitimden farkli bicimde gelisme kavrami, davranig degisikligiyle 6grenim
slirecine bagli olmasinin yaninda, daha uzun bir zaman dilimine ve vadeli goriis agisina
gerek duymaktadir. Gelisim kavrami ayrica hayat boyu 6grenme, 0grenen Orgiitler ve
orgiitsel gelisme alanlarmi da kapsamakatadir (Atilgan, 2005: 132). Gelisimde hedef,
personelin isini daha kapsamli bir Orgiitlenme parcasi olarak gérmesi ve boylelikle
islerini daha verimli yapabilmeleridir. Bu da dolayli yonden egitimde gelisime bir temel
olusturmaktadir (Karaca, 2009: 21).

Gelisme ve egitim birbirlerinden farkli noktalara odakli gibi goriiniiyorlarsa da
birbirleri ile ¢ok yakin iliskidedirler. Kisa vadede sorunlarin ¢6ziimlenmesini amaglayan
egitim faaliyetleri, ayrica yoneticilere, uzun vadede elde edilecek basari igin gereken

becerileri gelistirmeye olanak saglamaktadir (Atilgan, 2005: 132).

Egitim ve gelistirme; yeni teknolojiyi kullanmak, is kazalarimi azaltmak, arac-
gere¢ bakimini gergeklestirmek gibi ekonomik amaglarinin yaninda ¢alisana bilgi, beceri
ve davranis kazandirmak, c¢alisganin yeteneklerinin belirlenip istenilen ydnde
gelistirilmesi, motivasyonun yiikseltilmesi, giiven duygusunun artirilmasi, disiplin
olaylarinin azaltilmasi, isletme icerisinde etkili iletisimin saglanmasi, verimliligin
artirilmasi ve is giivenliginin saglanmasi gibi sosyal amaglara da hizmet eder (Mercin,

2005: 137).

Gerek kamu kuruluslarinda gerekse 6zel sektorde orgiitlerin kullandiklar: insan
kaynaklarinin egitim yontemlerinde kismen ortaklik s6z konusudur. Tortop ve

digerlerine (2007) gore bunlar su sekildedir:

a) Isin Baginda Yiiriitiilen Egitim Y&ntemi: Temelde personelin isletmeden ve sorumlu
oldugu isinten uzaklagsmadan yiiriitiilen egitime dayanmaktadir. Calisanlar bir taraftan
islerini yaparken, diger taraftan egitim almaktadirlar. Verilen bu egitimlerin yontemleri

asagidaki gibi 6zetlenmektedir;

e Gozetimei nezaretinde verilen egitim: Egitim yoOntemleri arasinda en eski
olanlarindan biridir. Maliyeti diisiikk ve uygulanmasida kolay olan bu ydntem

glinimiizde isletmelerde yaygin olarak kullanilmaktadir. Yontem, isletmeye
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yeni alinan veya is degisikligi yapan bir ¢alisanin bilgi, tecriibe ve beceri sahibi
baska bir diger ¢alisan yada ustabasi yaninda yetistirilmesidir.

Yonlendirme (Coaching) egitimi: Calisanlarin basar1 diizeylerinin miidiirleri
tarafindan bir sistem igersinde gozlemlenip, denetlenip degerlendirilmesine
dayanmaktadir. Yapilan denetim ve gozetimlerle, 6zel gorevlendirilmeler, yorum
yapilmasi, elestiri yapilmasi, uyarima, 6giit verilmesi, soru sorulmasima gibi
sekillerde de olabilmektedir.

Monitér (kilavuz) araciligiyla verilen egitim: Cogunlukla alt kademe
calisanlarinin  Gstiinde uygulanan bir egitim yontemidir. Gliniimiizde
isletmelerdede her gecen giin karmasik bir yapiya sahip olan ve teknik
egitimlerin gerektirdigi isler, egitime yonelik formasyona sahip olmayan
ustabaglarinin  6gretimine birakmanin yerine, ustabasi, kalifiye is¢i ya da
teknisyenlerin arasindan segilecek olan bireylerin pedagojik yonden ve teknik
bilgiler ile donatilip ¢alisanlarin egitimlerinde gorev almalari tercih edilmektedir.
Staj yoluyla egitim: Personele ilerde yapacaklar1 gorevlere iligkin is sartlarini
tanitma, islerin Ogretilmesi, mesleki sorumlulugun kazanilmasi ve ise yonelik
uyum yeteneklerini gelistirme agisindan fayda saglanan egitim yontemi
olmaktadir.

Is degisimi egitimi: Diger adiyla rotasyon egitimi isletmelerin farkli birimlerinde
ve belirli zaman igerisinde, Onceden belirlenen programa dogrultusunda,
bireylere egitimin verilmesini igerir. Bu egitimin katilimeilari, giinii, haftay1, ayi

hatta yil1 isletmede ¢esitli birimlerde ¢alis gegirirler.

b) Oryantasyon Egitimleri: Kuruma yeni giren ya da birim degistiren calisana is

baslangicindan once ya da is basalngiciyla uygulanan egitim yontemidir. Egitimde

genellikle isin gerekliligi olan belirli bilgileri edinme, diisiince ve bedens becerilerinin

kazanilmasi dolayisiyla en kisa zamanda ise uyum saglanmasin1 amaglanmaktadir. Bu

egitim teknikleri s0yle 6zetlenmektedir:

Anlatim yontemi: Bir 6gretmenin 6gretilmesi programlanmis bir konuyu 6grenci

grubuna ya da genis bir dinleyici grubuna anlatmasi mantigina dayanr.
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e Ornek olaylar yontemi: Temel amag belli tartisma ortaminda gercek bir durumun
veya problemin tim ayrintilar1 ile gruba incelettirilmesi ve olaylarin
tartisilmasinin ardindan katilimcilarin daha bilingli diistinmelerine, etkili karar
almalarina ve ¢oziim liretmelerine yonlendirmektedir.

e Kurum oyun yontemi: Belirli bir sorunun benzeri ortaya konularak katilimcilarin
gercekte kurulusu etkileyen kararlarin verilmesi durumunde verdikleri tepkiler
gormek istemektedirler. Katilimcilarin belirli yeteneklerinin ortaya cikarilmasi
icin zorlayan bir ortam hazirlanmaktadir.

e Rol model yontemi: Bu yontem insanlarin gergek is yasami sartlarina alistirarak,
bireyler arasi iyi iletisim kurmanin, isbirliginin &gretildigi ve problemlere
yonelik ¢6ziim aranmasina yonlendiren egitim teknigi olarak tanimlanmaktadir.

e In-basket yontemi: Isletmedeki calisanlarin yaptiklar: islerle ilgili problemlere
¢oziim arama ve bulma becerilerini gelistirmek {izere kullanilan egitim
teknigidir. Bu yontemde egitilecek kisilerin hayali: Kurulusta varsayimsal olarak
isten ayrilan yoOneticilerden bosalan yerleri doldurmalarini, yani o isleri

yonetmeleri istenir.

¢) Duyarhilik Egitimi (Sensitivity Training): Duyarlilik egitimi, insanlarin kisisel
davraniglarinin tanimak ve anlamak, c¢evresinde bulunan insan davranigi ve giidiisiinii
kavrayabilmek, boylelikle ¢evrelerinde etkilenme ve etkileme bakimindan duyarli olmak
icin daha bilingli hareket etme olanag1 saglamasinin ardindan gelen ve son zamanlarda
onemli bir egitim teknigi olmaktadir. Yontemde amag; biryelri ¢esitli sosyal ortamlar
icerisinde bagskalariyla verimli ¢alisip ve isbirligi yapmalarin1 saglamak ve bu konu
dogrultusundaki yeteneklerini gelistirmek olarak genel ¢izgileriyle belirlemek
miimkiindiir. Ancak bunu saglamak i¢in kisi icinde bulundugu sosyal ve karmasik

ortami inceleyecek teknigi ve beceriyi saglamalidir.

Duyarlilik egitimi ile kisiler kendi tutumlarina, degerlerine ve duygularina
yonelik fikir sahibi olmakta, boylelikle diger bireylerin ne sekilde etkilendikleri
konularinda daha fazla bilgi ve duyarliliga sahip olacaklaridir (Tortop vd., 2013: 186-
188).
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Kariyer Planlamasi ve Yonetimi

Kariyer, yonetim kapsamina ge¢ giren bir kavramdir ve ancak yetmisli senelerde
bir biitiin olarak dikkate alinmaya baslanmistir. “Calisanlarin aymi veya farkl
isletmelerde yaptig1 isleri ve kazandigi deneyimlere paralel olarak gelisme siiregleri”
seklinde tanimlanabilir. Tanimdan da anlagilacag: iizere kariyer kavrami ve kariyerin
yonetilmesi bireysel diizeyde bir mesuliyeti zorunlu kilmakla beraber orgiitler de bu
siirece katilmaktadir. Isletmeler agisindan kariyer ydnetimi, ¢alisanin isteklerini tahmin
etmek, kariyer amaglarina ulagsmak i¢in gerekenleri planlamak, stratejileri saptamak ve

uygulamak olarak tanimlanabilir (Deniz ve Unal, 2007: 105).

Isletmelerde kariyer planlamasi ve yonetiminin 6nemli goriilmesinin nedeni,
calisanin motive edilmesi, is tatmini ve isletmeye baglanmasi esasina dayanir. Calisan
hedeflerine ulagmada isletmenin kendisine yardim edecegine inaniyorsa isletmeyle
isbirligi yapar. Bu nedenle kariyer yonetimi, devamlilik ve 6zel gayret gerektiren bir

ugras alamdir (Deniz ve Unal, 2007: 106).

Tortop vd. (2013: 221), arastirmalarinda arkariyer sistemini, kamu personeli
haklarinin, giivencelerinin, yikimliliiklerinin, giivenliklerinin ve biitiin hizmet
kosullarinin nesnel kurallar ile belirlenen statiiler dogrultusunda ¢alisip ve yetismesiyle,
yonetim hiyerarsinde yiikselip kamu gorev ve sormluluklarimi yiiriitme olarak

tanimlamaktadirlar.

Teknolojide degisim ve gelismeler, islerin 6zelliginin degismesi, isletmelerin
gelecekteki gereksinimleri, isletmelerin kariyer planlamasi ve gelistirmesine 6nem

vermeye yoneltmistir. Kariyer planlamasi su amaglara hizmet eder:

e insan kaynaklarmin etkin kullanimi: Calisanlarin kendi beceri ve arzularina uyan
pozisyonlarda degerlendirilmeleri saglanacaktir.

e Calisanlarin yiikselme ihtiyaclarmnin tatmini: Uzun siire ayni pozisyonda gorev
alan ¢alisanlarin verimlilikleri elbette daha diisiik olacak dolayisiyla isletme de

calisanin yeteneklerinden tam olarak faydalanamayacaktir.
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e Yeni ve farklh bir alanda calisanin degerlendirilmesi: Bu siiregten hem c¢alisanin
hem de isletmenin olumsuz etkilenmemesi igin kariyer yonetimi faaliyetlerinden
faydalanilmasi gerekir.

e s basarisinin yiikseltilmesi: Isyerine heniiz baslamis bir ¢alisann isiyle ilgili bir
egitime tabi tutulmasi beklenir ancak uzun zamandir ayn1 kurumda iggorenlerin
yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmesi i¢in orgiit i¢i
egitim ve kendini gelistirme imkanlarinin saglanmasi hem kisisel ve de isletme
i¢cin Onem tagir.

e Calisanlarin kuruma aidiyet duygularmin saglanmasi: Calisanin bu duyguyu
yasayabilmesi i¢in onemli etkenlerden biri de ¢alisanin pozisyonunun toplum
igerisinde saygi duyulan ve 6nemli goriilen bir statii olmasidir.

e Bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi: Calisanin gerekli
egitim imkanlarindan faydalanmasi ve kisisel gelisim i¢in gerekli ihtiyaglarin
tespit edilmesi oOrglit-birey iliskisi anlaminda 6nemlidir (Bilgin vd., 2004: 123-
124).

Calisan Iliskileri ve Memnuniyet

Kurumlar, sosyo teknik sisteme sahip olmalar1 sebebiyle iliskiler agi ozelligi
gostermektedir. Ortak kiiltiir 6zelligine sahip olan orgiit isgérenleri bakimindan bu iligki
agim gelistirmede Oonemli bir isleve sahiptir. Kurumlar bi¢imsel yapilanma o6zellikleri
tagisalar da bicimsel olmayan nitelikteki iliskiler daha fazladir. Bir¢ok zaman isler
informal iliskilerin ¢evresinde sekillenmektedir (ince, 2000: 331). Hall’a (2004) gore
kurumsal sosyallesmeyi saglanmada, oryantasyon problemleri veya is doyumunun

odiillendirilmesine kadar sosyal sermaye olusmasinda yonetim gorevi iistlenmektedir.

Geleneksel insan kaynaklar1 ydnetimi yalnizca oOrgiit i¢i insan iligkileriyle
ilgilenerek, orgiit deger zinciri halkalariyla ¢ok iliski icerisinde olmamustir. Dagitimct,
tedarik¢i, miisteri ve diger Orgiit iiyeleri insan kaynagi yonetimi siirecinin bir
pargalaridirlar. Insan kaynaklari boliimii kurum igin bu iliski agmin &nemli pargast
olmalidir. Yalnizce kurum igindeki iliskilerin yonetilmesi yeterli olmamaktadir. Kurum
ici veya disinda yer alan iliskilerin tamamina odaklanilacak bir bakis agisina sahip

olmasi insan kaynaklarinn gorevi arasindadir (ince, 2000: 132). Insan Kaynaklari
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yonetimi ¢alisan iligkilerinin degisimi ve gelisimi i¢in merkezi bir rol oynar. Birlikte
karar verme, problem ¢6zme ve ortak hedefler dogrultusunda hareket edebilmek igin

calisan iligkilerinin dogru yonetilmesi ¢ok 6nemlidir (Karaca, 2009: 24).
Insan Kaynaklarimin Motivasyonu, Odiillendirilmesi ve Degerlendirilmesi

Biitiin orgiitler calisanlarindan daha yiiksek seviyede performans elde etmek igin
yapilmasi gerekenlerle ilgilenirler. Bireylerin ihtiyaclart motivasyon teorisinin ortaya
cikmasina neden olmustur. Motivasyon, bireylerin ihtiyaclarint en 1iy1 sekilde
karsilayarak, orgiitiin hedefleri dogrultusunda yeteneklerini ve gabalarini kullanmalarini

saglamak olarak tanimlanabilir (Karaca, 2009: 25).

Motivasyon, bireylerin kendi geleceklerine yonelik hedeflerine, planlarina ve en
onemlisi bu amaglara ulasmak yolundaki umutlari ile yakin iligki i¢erisindedir. Kurumda
calisan insanlarin farkli amaglara ve umutlara sahip olduklar1 bilinen bir gergektir.
Saglikli bir insan kaynaklar1 politikasi ile kisilerin bireysel amacglarini, planlar1 ve
umutlarin1 gergeklestirmelerine yardimci olacak bir ortam olusturulmas: gereklidir. Bu
konu c¢ok oOnemlidir. Nitekim insanlarin umutlarin1 gergeklestirebilecekleri bir is
ortamina sahip olmalar1 ya da Orgiitsel ortami boyle algilamalar1 6nemlidir. Kisilerin
kendi bireysel hedeflerine ulasabilmeleri oraninda kuruma vyararli olabilecekleri
unutulmamalidir (Findikg1, 2007: 379).

IKY nin temel anlamda birey ihtiyaglarini karsilamak istedigi hatirlanacak olursa
bu kavramin, bir anlamda insanin motivasyonunu arttirma igini amagladigr sonucuna
varilabilir; ¢linkii personelin istekleri karsilandig1 6l¢iide motive olacaklardir.
Giidiilenme, isgdrenlerin kurumun genel hedeflerine uyum seviyesi ve bunlara baghlik,
biz ruhunun olusmasi, is doyumunun olugmasi gibi neticelere yol agmaktadir.
Giidiilenme eksikligi ise orgiitte "biz" degil, "ben" degerinin ortaya ¢ikmasina, is birligi

ikliminin azalmasina ve ¢esitli gergin durumlara neden olur (Findikg1, 2007: 375).

Insan kaynagi islevlerinin arasinda belkide en énemli olan1 motivasyon iken
uygulama da en fazla ihmal edilendir. Yoneticilerin yiiksek motivasyonun saglanmasiyla
kurumun kazanabileceklerini somut big¢imde ongdérememeleri etkili olmaktadir. Yiiksek

motivasyonun i¢in belirli ek masraflar yapilmasi gerekir ve maalesef saglanilan maddi
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faydalar direk olarak gorillememektedir. Bununla beraber, orgiite daha kaliteli
personelin ¢ekilmesi, bulunan kaliteli personelin uzun zaman Orgiitte tutulmasi,

calisanlarin daha verimli olmasi da, motivasyonu yiiksek olan is ortamlariyla miimkiin

olabilmektedir (Kiigiikkaya, 2006: 26).

Teknolojinin hizla gelisimi ve artan yarisma sartlarinda isletmelerin rakiplerine
kars1 stiinliik saglamak i¢in sahip olunan insan kaynagini elinde tutma ve bundan en
yiliksek verimi elde etme zorunlulugu oldugu 6nceden belirtilmisti. Hem halihazirdaki
isgorenler hem de potansiyel calisabilecekler igin isletmenin g¢ekim yaratabilmesi,
calisanlarinin performanslarinin objektif bir sekilde belirlenmesi ve insan kaynaklari
faaliyetleri icinde (terfi, iicretlendirme vb.) kullanilmasina 6nemli derecede baglidir
(Yildiz vd., 2008: 239).

Performans degerlendirme, isgorenin 6zelliklerine ve becerilerine uygun olan isi,
makul sinirlar igerisinde yerine getirmesi ve yerine getirme derecesinin bir standartla
ifade edilebilmesini ifade eder. Performansin degerlendirme siirecinde ve
degerlendirmede kullanilan 6l¢iitleri belirlemeyle baslayarak bu kriterleri uygulamayla
sonuca varilan bilime dayali bir siireci icermektedir. Bu siirec igerisinde orgiit ve calisan
cikarlarini esit seviyede gergeklesmesi gerektigi tizerinde durulmasi gerekli bir konudur,
bunun yoluda isletme ve c¢alisana geri bildirim saglamaktan geger (Yildiz vd., 2008:
240). Calisanin giiclii oldugu ve gelistirilmesi gerekli taraflarini ortaya c¢ikaracak
bicimde ara¢ olarak isleve sahip olan ¢alisan performans degerlendirilmesi, aymni
zamanda tekrar besleme saglayarak ve ¢alisanlarin daha basarili olmalarina yonelik bir

gaye olarak goriilmektedir (Akin, 2002: 98).

Kiiresellesme ile gelisen yoOnetim bilgi sistemi uygulamalari, isletmelerin
performansla ilgili degerleme faaliyetlerini bilgisayar {izerinden takip etmesini
saglamistir. Bilgisayar temelli performans degerlemesine yonelik uygulamalarla
performans goriisme, anlasma, amag, performans standart, degerlendirme sonuglari ve
performans sorunlariyla ilgili biitin elde edilen veriler, elektronik veri tabaninda

tutulmaya baslanmistir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009: 346).

Performans degerleme siirecinin baslangic noktasi; hedeflerin belirlenmesidir.

Degerlendirmenin hangi amaglarla yapilacagi buna iliskinde 6zel hedeflerin ortaya
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konulmasi  gerekmektedir. Bu hedefler tim bolim/g¢alisan  igin  farklilik
gosterebilmektedir. Hedefler; her bir c¢alisana is alan1 bazinda “somut, Ol¢iilebilir,
erisilebilir, sonu¢ odakli,etik, ddiillendirilebilir” olmasi gozetilerek verilen ve onceden
belirlenmis basar1 diizeyine ulasilmasi beklenen calisma konularidir (Karcioglu ve

Oztiirk, 2009: 346).

Performans degerlendirme siirecinin gelistirme hedefli kullanilmamasi, zorla
yapilan Kkontrol sistemi seklinde algilanarak ve Orgiit gelisimi GnemSenmiyorsa,
hedeflenen performans degerlendirme siireci gergeklesmeyecektir. Bunlara bagh
“gelistirme” yonetim hedefi olarak onem arz ediyorsa Odiillendirme sistemi muhakkak

bu siire¢ icinde yer almalidir (Mercin, 2005: 136).
Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yénetimi Karsilastirmasi

20. yiizyilin sonlarma dogru kabullenilen bir yOnetim manti§i olan insan
kaynaklar1 yonetimi ve Oncesinde personel yoOnetimi adiyla anilan yonetim sekli,
icerisinde bulunulan zaman diliminde bilim ve teknoloji alanindaki hizli degismelerin
sonucunda yeterli olmayisina sebep olan eksiklerin tamamlanmasi, daha kapsamli ve

biitlinsel yonetim mantiginida beraberinde ortaya koymustur (Agikalin, 1999: 34).

Bugiinkii insan kaynaklari yonetimi anlayisinda ge¢mis zamanda uygulanan
personel yonetimi anlayisina gore daha farkli bir noktaya evrierek gelmistir. Bu evrim
bugiin halen devam etmektedir. Bu yeni anlayista ki insan kaynaklar1 yonetimi, personel
ihtiyacimi tespit edip, ise alimini, verimini ve yiiksek performansla c¢alistirilmasini,
moralini ve motivasyonunu yiiksek tutulmayi, kariyerini yiikseltmesini, kurum i¢indeki
iletisimi, yOnetisim ve benzeri birgok unsuru beraber degerlendirmeyi ve yonetmeyi

onemli hale getirmektedir (Bulut vd. 2016: 20)

Gilinimiizde hem kamu hemde 6zel sektordeki tiim isletmeler, kurumlar ya da
Kuruluslarda insan kaynaklar1 belirli bir bigcimdede yonetilmektedir. Fakat bu yonetim
verimli ve etkili bir bicimde uygulandigini ortaya koyan literatirde ¢ok arastirma
bulunmamaktadir (Bulut vd. 2016: 20).

Personel yonetimi  faaliyetleri, idarenin insan unsurlarinin  segimi,

gorevlendirmesi, egitimi, gelisimi, degerlendirme yapilarak idarenin amag¢ ve hedefleri
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istikametinde verimin en yiiksege ¢ikarilarak istihdama yonelik gayretlerden
olusmaktadir. Bagka bir anlatimla personel yonetimi, organizasyon tarafindan personel
secimi, alim siireci, gelistirilmesi, atamasi ve ise yerlestirilmesi seklinde ifade edilebilir

(Kaya ve Tas, 2015:22).

Personel yonetimi fonksiyonlarini kapsayan insan kaynaklari yonetimi, sadece
bununla sinirli kalmayan bakis1 vardir. Personel yonetimi, ¢alisanla isletme, isletmeyle
devlet arasinda hatta daha g¢ok calisanla ilgili maddi ve hukuk iligkilerini igeren bir
boliim niteligine sahiptir ve insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir alt ¢alisma alanini
olusturmaktadir (Findikg1, 2009: 13). Bu baglamda IKY, geleneksel personel ydnetimi

mantigindan ¢ok da farkli olmadig: s6ylenebilir.

Kurum yonetiminde, personel yonetimi mantigi lazimdir; ama giinlimiiz
kosullarinda yeterli olmamaktadir. Bu sebeplerden dolay1 yetmisli yillarin sonlarindan
itibaren personel ydnetimi kavrami yerien yayagmn olarak IKY kavraminmn
kullanilmaktadir. Aslinda bu durum rekabet ortamlarinda diger tiim iiretim faktor
sinirlarinin ~ zorlanabilmesi  i¢in  insan  kaynagi  potansiyelinin  tamamiyle
kullanilabilmesine ihtiyag duymaktan kaynaklanmaktadir. Bireylerin Yyetenek ve
becerilerinden tam olarak yaralanilmasi artik zorunluluk haline gelmistir (Tortop vd.,
2010: 23).

IKY; bireye, insanin farkliligina, mutluluguna, degerli ve 6nemli olduguna ve
mantigina dayanmaktadir. Oyleki  yasanilan bir is kazasiin alin yazis1 olarak
aciklanmasi insan kaynaklar1 yOnetiminin sistemiy ile bagdasamamaktadir (Agikalin,
1999: 34). IKY’yi personel yénetiminden ayiran en &nemli 6zellik ve 6ne cikan fark

kisiye verdigi kiymet ve degerdir.

Personel yonetiminde yer alan esas mantik, bireyin orgiit i¢in oldugudur. Bu
nedenle kisiye, isi yapacak olan olarak bakilmaktadir. Bu yaklasimda insan, sadece
tiretim ve is araglarindan yalnizca biridir. Personel yonetimi gorev ve sorumlulugu
yalnizca ¢alisanlarla sinirlandirilmaktadir. Oysa Ki insan kaynaklar1 yonetiminde, bireyin
icerisinde oldugu tiim durumlar alakalidir. Bireyler iiretim siirecinin vazgegilmez 6gesi
olarak goriilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi yaklasiminda, orgiit amaglarinin

verimli bir bi¢gimde yerine getirilebilmesi igin insanlarin énemli oldugu ve bu yonde
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diizenlemelerin yapilmasi gerekliligini belirtmektedir; ¢iinkii insanlar igleri sadece
yapanlar degil, ayrica yonlendirenlerdir. Buna karsin personel yonetiminde sadece
uygulama alanlar1 olarak giinliik, rutin, siradan, siirekli tekrarlanan igler olan; ise giris ve
cikis, calisma saatleri ve siireleri, {icretlerin 6denmesi gibi konularla ilgilenmektedir
(Agikalin, 1999: 34-45).

Personel yoOnetiminde iggorenler degerlendirme sonuglarini géremezken, insan
kaynaklar: yonetiminde calisanlar eksik taraflarini ve artilar1 bilmektedirler. Insan
kaynaklar1 yonetimi kariyer planlamasi mantigima gore islediginden insanlarin

calismalar1 sonucu hangi pozisyonlara yiikseleceklerini bilirler (Ulsever, 2005: 161).

Personel yoOnetimi sonucu basarili olamayan ¢alisanlarin kuruma baglilik
problemleri insan kaynaklar1 yonetimi ile basarili olabilmektedir. Personel yonetiminde
basar1, belirlenen politika ve planlarin gergeklestirilme Kriteriyle degerlendirilirken,
insan  kaynaklar1  yonetimi  basariyr,  Orgiitsel amaglar1  gergeklestirmeyle

degerlendirilmektedir (Can vd., 2009: 11).

Agikalin (2005) tarafindan yapilan ¢alismada kullanilan terim ve kavramlarin
personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi bakimindan aralarinda bulunan farklar

sekil 1°de ifade edilmistir (akt: Karaca, 2009: 8).
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Kullanilan Kavram Personel Yonetimi IKY agisindan
agisindan

Insana bakis Insan1 iiretim yonii ile Insan acisindan yapilan isi ve
degerlendirir. iiretimi degerlendirir.

Is ve Uretim

Is ve iiretim araclarindan biri
insandir.

Uretim bakimindan insan
olmazsa olmaz unsurdur.

Kiginin yagsamini algilama

Kisi is ve 6zel olmak lizere iki
yasama sahiptir

Kisinin yasami bir biitiindiir
ve i bu yasamin bir
pargasidir.

Denetleme, kisiyi
degerlendirme

Dis denetleme- igin
standardini, performans
Olciitleri

Hatay1 bulma ve ayiklama

I¢ denetleme- grup rehberligi
Hatay1 dnleme ve
yonlendirme

Gilidiileme araclari

Maddi 6diil temelli

Manevi ddil temelli

Disiplin

Cezalandirici ve kati

Hatay1 ve sugu 6nlemeye
yonelik

Gelistirme ve yetistirme

Gerekli durumlarda mesleki
hizmet i¢i egitimler

Kesintisiz bi¢imde is bas1 ve
is dis1 gelistirme

Iletisim

Ustten alta emir, alttan iiste
arz

Dogal boyut agirlikli, akicr,
hizli ve ¢ok yonlii

Kisinin ise yaklagimi

Isi sadece gecim kaynag:
olarak goriir

Isin sosyal boyutuyla digger
insanlara yonelik bir etkinlik
oldugu goriisiindedir.

Kisi hakkinda karar verirken

Ne bildigi ve ne yaptigi 6nem
arz etmektedir

Gelistirerek kullandig:
kapasitesi ve neler
yapabilecegi 6nem arz
etmektedir

Se¢me ve yerlestirme

Ise gore — isin gerekliliklerine
gore uygun ¢alisan segme

Kisiye gore- bireyin yeterlilik
ve Ozelliklerine gore is segcme

Gelistirme

Kisinin ige uygun
yeterliliklerinin gelistiirlmesi

Kisinin bir biitiin olarak
gelistirilmesi

IK yonetim tarzi

Klasik yéentim kuramlari —
Bilimsel yontem ile insan
iliskileri

Cagdas yonetim kuramlar1 —
Toplam kalite yonetimi,
sistem, durumsallik, kaos,
kuantum

Insan Tliskileri

Uzlasmaz, ¢atismaci,
giivensiz, doyumsuz, rekabetci

Isbirligine yatikin, takim ve
grup caligsmasina goniilli,
uzlasmaci

Orgiit Tklimi Kat1 ve hiyerarsik diizen Katilimet ve orgiit iklimini
yenilemeye yonelik
Kapsam Kisinin sisteme girdigi an Kisinin sisteme girdigi an

itibar1 ile ¢ikincaya kadar

itibar1 ile ¢ikincaya kadar ve
orgiitten ¢iktiktan sonrasi

Sekil.1. Personel Yonetim Kavrami ile iKY nin Karsilastirmasi
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Egitimde Kalite

Egitim orgiitlerinin yapisi, kiiltiirii ve gelenekleri diger orgiitlere farkli olsa da,
kalite yonetimi, her sektorde uygulandig1 gibi egitimde de uygulanmasi gerekn 6nemli
bir konu olmaktadir. Sektor igerisinde kaliteyi belirleyen, Olgiicen ve kontrol eden
unsurlar varken egitim kurumlarinda bu durum tam ters sekilde islemektedir. Sinifta
{iriiniin kalitesini sadece dgretmen ve yaptiklar1 belirleyememektedir. Oyle ki, 6grenciler
(misteriler) kaliteyi olusturan unsurlarin neler oldugunu bilemeyebilir ve bu kaliteyi
istemeyebilirler. Egitim teknik, gelenek ve uygulamalari kalite yonetim teknikleriyle
karsilagtirmaya ¢alisma ya da biitiinlestirmeye ugrasma siiphesiz ki yararli olmaktadir.
Fakat okulda kalite yonetimi samimi ve goniillii bir yaklasim Kabul edilmezse, deneyim,
giderek kaliteyi azaltan sonuclar ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olmaktadir. Egitimde kalite,
yonetici, 6gretmen ve 6grencilerin aktif olarak katildiklari, bu katilimdan zevk aldiklari,
okul ve oOzellikle 6grenci basarisinin 6n planda tutuldugu, siirekli olarak gelisme
gosteren bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklagim, yonetim kararliligi ve
tutarliligi, Ogrenci ve Ogretmenlerin odaklanmasi, gergeklerin goriilmesi, stirekli
gelislmesi, herkesin katilimasi ve etkili 6grenme stratejileriyle belirlenmektedir. Etkili

Ogrenme stratejisi asagidaki maddeleri kapsamaktadir (Aksu, 2002:149):
¢ Bireyin ni¢in ve nasil 6grendiklerinin anlagilmasi,
e Saglikli 6grenme ortaminin olusturulmasi,
e Kisisel 6grenme gereksinimlerinin taninmasi ve karsilanmast,
e Goriis birligine varilan hedefler dogrultusunda 6grenme planin hazirlanmasi,
e Ogrenme firsatlarinin gelistirilmesi,
e Ogrenme iiriinlerinin degerlendirilmesi

Egitim siirecinde bireylerin okul amaglarinin farkinda olarak, bu amaglarin dogru
yorumlanmasi egitimde nitelikli ¢iktilarin elde edilmesi agisindan énem tagimaktadir.
Egitim hizmetinin {iretildigi okul i¢ paydaslarmma saglikli bir 68renme ve Ogretme

ortaminin olusturulmasi, 6grenci ihtiyaglarinin karsilanmasi bakimindan vazgeg¢ilmezdir.
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Toplumun giicii, toplumda yasayan kisilerin sahip oldugu yetenekleri ile sinirl
olmaktadir. Toplumda mevcut bireyin egitim kalitesi ne kadar yiiksek olursa o
toplumdaki Orgiitsel organizasyon kapasitesi de o kadar yiiksek olmaktadir. Bireye
hizmet sunan egitim kurumlarinin hedef ve amacida hizmet kalitesinin artirmasina neden
olmaktadir (Keskin ve Keskin, 2005). Kaliteli egitim ideal hedefin belli zaman igerisinde
ogrenilmesi gerekenlerin iyice Ogrenilmemesiyle diger bir Ogrenmeye gecilmemesi
olmaktadir (Yildirim, 2001, s. 109). Egitim 6gretimde kalitenin baglica unsuru 6grenme

stirecidir. Kalite bakiminda 6grenmede 6nemli unsurar soyle siralanmaktadir (Dogan,

2006, s. 26):
e Egitim ve 0gretimin amagclariyla egitim programinin gerekli gordiigii diizey,
e Ogrenme gevresinin, egitim ¢alisanin niteligi, etkili isbirligi yontemi,

e Egitim ve Ogretimi yonlendiren islevsel sistem ve yeterli diizeyde ekonomik

kaynak,

e Egitim ve Ogretimin iretim sonuglarinin 6grenmeyi icine alarak bagimsiz

degerlendirilmesi.

Kaliteli egitimin 6zellikleri ise Arcano ve Langford tarafindan (akt. Tosun, 2002)

asagidaki gibi ifade edilmektedir;

e Ogretmenin gergedi dgrencinin, testlerde ayn1 gergekleri aktarmasi bilgideposu
olmaktan uzaklasmaktir. Sadece basarili 6grencilerin degil, siniftaki tim 6grencilerden

en iyisinin beklenmesidir.

o Siirekli gelismek; biiyiik ve kiiciik tiim igleri daha iyi yapma, yiiksek standartlar

belirleme ve bagarma, birlikte ¢alisma ve uzun donemli goriis acis1 kazanmaktir.

e Yarisma olmadan igbirligine gecmek; belirli siirecte egitimde odaklanma
anlammna gelmektedir. Sadece miifredati uygulamak degil, 6grenmek amaciyla

o0grenmeye odaklanmak demektir.

e Ogrencinin egitimde alic1 oldugunun ve smifta olan biitiin olgunun merkezi

oldugunun benimsenmesi énemlidir.
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e Kalite, sinifta kaliteyi yiiriiten giiclin 6gretmen oldugunu anlagilmasidir.

e Kalitenin o6grenilmesi, kavramlarla sinirsiz olmaktadir. Ciinkii belirli bir

programi gerektirmemektedir.
e Kalite, egitimi biitlin yonleri ile gérebilme yoludur.
Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklari Yonetimi
Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiit calisanlarinin kurumsal yapi ile uyum diizeyini,
verimliligini, bireyler arasi iliskilerin diizenlenmesini, yasanilan catigmalarin ¢oziilmesi
gibi motivasyonlarin1 ve dolayisiyla verimliliklerini etkileyen faktorleri goz Oniinde

bulundurmaktadir.

Ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin 6nemli unsurlarindan biri olan
insanin en yiiksek motivasyon, performans ve vermilikle ¢aligmasini saglamak amaciyla
yapilna faaliyetlerin biitiiniinii kapsamaktadir. Oyle ki orgiit agisindan en yararli ve
verimli olan c¢alisan1 belirleme ve g¢alisanin veriminin siirekliligini saglama amaciyla
yapilan ¢alismalardir. Bu dogrultuda Ki ¢alismalar1 benimseyen kurumlar bulunduklari
sektor icerisinde siirekli yiikselme yasamaktadirlar. insana verilen degerle yiikselen
itibar aym bigimde insana verieln deger ile kalic1 olabilmektedir. Insan kaynaklarina
yonelik gergeklesen degisim ve gelismeler sonucu kazanilan en 6nemli unsur kaliteli ve
verimli is giicli olmaktadir. Is giiciiniin 6nem arz eden kaynak olduguna inanci
olustugunda insan kaynakalar1 yonetim yaklagimlar1 saglikli  bir bi¢imde

uygulanabilmektedir (Celik, 2002).

Egitimin 6nemli bir kurumu olan okullarda 6gretmenler insan kaynaklarinin
islenmesine olanak saglayan onemli ve degerli bir kaynaktirlar. Egitim yoneticileri de
isleyen ve islenen insan kaynaklarini yonetmekle sorumludur. Egitim yoneticileri,
islenen insan giicii kaynagi olan 6grencileri en iyi sekilde yetistirme ve ayni1 zamanda
isleyen insan giicii kaynagi olan ogretmeni etkili bir bi¢imde caligtirma ve hizmet
icerisinde yetismesi i¢in gerekli olan uygun bir 6rgiitsel iklimin saglanmasi igin gerekli

olan uygulamalar1 gerceklestiren kisilerdir.
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Egitim orgiitleri agisindan dgretmenlerin kisisel basarilari dnem arz etmektedir.
Sinav basarisina dayali 6gretim sistemlerinde okullarin 6ne ¢ikabilmaleri ve basarili
olarak degerlendirilmeleri o6gretmenlerin  gosterdikleri bireysel basarilara bagh
olmaktadir. Dolayisiyla bu o6gretmenlerin goreve baglamlarinda etkili olan insan
kaynaklar1 yonetiminin basarilarint devam ettirebilmeleri i¢in gerekli olan ¢alismalar1

yuriitmeleri gerekmektedir.

Diger orgiitlerde oldugu gibi egitim orgiitlerinde de calisma hayatindaki degisim
hizin1 yakalama, ¢aga ayak uydurma, orgiitiin sahip oldugu 6nemli ve degerli unsur olan
insan giiciinii en iyi ve verimli bi¢imde yonetme, ¢aligma hayatinda mutlu, motivasyonu
yiiksek ve tatmin olan galisan grubunun olusmasiyla miimkiin olabilmektedir. Yonetim
tarafindan ¢alisana verilen 6nem artis gosterdikce ¢alisanlarindan elde edcegi fayda ve
yarar aym oranda artmaktadir. Ozellikle egitim diizeyi yiiksek ve siirekli olarak
gelisimin igerisinde bulunan 6gretmenler igin mevki ve Kariyer sahibi olma, kendilerine
sosyal statli ve kimlik kazandirmaktadir. Kariyer sahibi kisilerin kendilerine saygilari
artmakta bir yere bagli ve ait olma ihtiyaglar1 giderilmekte ayrica toplum igersinde diger
bireylerle iletisim ve iliski kurma seviyeleri kolaylagsmaktadir. Bu iligkiler dogrultusunda

ortaya ¢ikacak olan ¢atigmalardan dahi kazanimlar ¢ikartilabilmektedir.

Egitim oOrgiitlerinde yer alan insan kaynaklar1 yonetimi amaglariyla farkli alan ve
sektorlerde bulunan orgiitlerin amaglar1 arasinda ¢ok da fark bulunmamaktadir; fakat
egitim orgiitlerinde en belirgin farklilik ve o6zellik hizmet veren grubun siirekli ve
devamli olarak egitimin igersinde olma zorunlulugu bulunmaktadir. Gelisen ve degisen
teknolojinin takip edilmesi, yeni pazarlama ve satis teknikleri bakimindan tiim kurumlar
calisanlarin1 egitime yonilinde ¢aligmalar yapmaktadirlar. Egitim orgiitleri bakimindan
calisanlarin egitimi daha fazla onem arz etmekte ve mutlaka gereklidir. Giiniimiizde
egitim sistemi icerisinde farkli ve degisik zeka tiirlerine sahip 6grencilerin varligi kabul
edilmis ve bu yonde egitim programlarinda caligsmalar yapilmasinin gerekliligi ortaya
cikmistir. Dolayisiyla egitimcilerin degisen ve gelisen yeni 6gretim tekniklerine hakim
olmalar1 ve bu yolla 6grenciye ulasmaya ¢aligmalar1 zorunlu hale gelmistir. Okullarin bu

rekabet icerisinde bu geligmeleri takip etmeleri ve uygulamalar1 gerekmektedir.
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Kurumsal agidan biiyiimeyi hedefleyen egitim orgiitlerinin bu gelisimlere uyum
saglamalar1 ve galisanlarii kendilerini gelistirmeye tesvik etmeleri amaglanmalidir.
Belirlenen hedeflere ulasma siireci ve c¢abalari dogrultusunda Ogretmenlerin sahip
olduklar1 bilgi, yetenek ve becerilerinin gelistirmeleri saglanarak c¢alisma arzu ve
isteklerinde artis saglanmasi gerekmektedir; ¢iinkii tiim bireyeler ¢alisma yasamina
baglamalarinin ardindan bazi ihtiyag ve gereksinimlerini karsilamayi, hedeflenen yere
ulagsmay1, belirli arzu ve beklentilerini tatmin etmeyi ve is yerinde yiikselerek kademe

atlamak istemektedir.

Egtim orgiitleri diger Orgiitlere nazaran insan kaynaklari yonetimine daha fazla
ihtiya¢ duymaktadir. Bunun sebebi ise girdi ve ¢iktisinin insan olmasidir. Oyle ki egitim
orgiitlerinde islenenin ve isleyenin insan olmasi, aralarindaki kurulacak iligki ve
iletisimin saglikli olmasi, insan kaynaklari yonetiminin etkinligine ve varligina bagh

olmaktadir.

Egitim orgiitlerinde gorev alacak bireylerin, islenen deger yani 6grenci iistiinde
dogrudan etkisinin olmasindan 6tiirii bu kisilerin se¢ilmesi, ortama uyum saglamasi ve

gelisimi agamalarinda insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerine ihtiya¢ duymaktadir.

Insan kaynaklar1 birimi, hali hazirda ¢alisan dgretmenler ile goreve yeni baslayan
Ogretmenler arasinda uyum saglanmasi, devam ettirilmesi ve yasanilan uyumsuzluklarin
¢Oziimiinii saglamaktadir. Orgiitlerde galisanlar arasinda yasanilan ¢atismalar olagan ve
yasanilmasi gereken bir durumdur. Fakat yasanilan bu ¢atismalarin gerginlik ve olumsuz
bir hava olusturmdan orgiitiin faydasina olacak verimli bi¢imde sonuglandirilmasinda
insan kaynaklarina onemli gorevler diismektedir. Girdi ve c¢iktisinin insan olmasi
nedeniyle egitim oOrgiitlerinde ¢atisma yasanma orani diger Orgiitlere daha fazla
olmaktadir. Bu en baslica sebeplerinden biri 6rgiit i¢inde egitim diizeyleri arasindaki
farkliliklar kiiciik olsa da statiide sadece yonetici ve 6gretmen farkliliklarinin olmasidir.
Ogretim ydntemi konusunda veya arag gere¢ kullannminda, bireyler ayni amag
dogrultusunda ancak farkli diisiince ve uygulama disiincelerine sahip ogretmenler
catigma yasamakatadirlar. Bu c¢atigmalarin olumlu sonuglanmasi ve bireyler arasi

uyumlu isbirligine déniismesi gorevini insan kaynaklari yonetimi tistlenmektedir.
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Ogretmenlik meslegi yapilan ise inang ve degerlerin girmesinden 6tiirii duygusal
bir yapiya sahiptir. Oyle ki bu meslegin farkliliklar1 6nceden kesfedilerek ulasiimasi
istenilen amag¢ dogrultusunda istenilen yonlendirmeleri yapma ve zaman igerisinde
cesitli  yollarla ogretmenlerin  desteklenmesi gerekmektedir. Bu sebeple egitim
orgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetimi birimine ¢ok daha fazla gorev ve sorumluluk
diismektedir. Calisanlara karsi daha duyarli davranis goésteren, tutum ve davraniglarini
izleyerek degerlendiren, Ggretmenlerin zayif ve eksik yonlerini destekleyip, giiclii
yonlerini 6ne ¢ikaran, basarilarinin ardindan devamlilik saglayacak calismalar1 ytiriiten
ve yanliglarin diizeltilmesi amaciyla bireysel farkliliklarin1 ve duygularini 6nemseyen

egitim kurumlarimin basar1 saglama oranlar1 daha ytiksekdir.
Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaci

Insan kaynaklari ydnetiminin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, kisinin ihtiya¢ ve gereksinimlerine cevap vererek, is tatminin saglamasi ve
mesleki/kigisel gelisimine katki saglamak iken ikincisi organizasyonun temel hedef,
ama¢ Ve stratejileri yoniinde insan kaynaklarmi verimli ve etkili sekilde

degerlendirilmesidir (Barutgugil, 2004).

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, yonetici veya operasyonel diizeyde
gorev alan c¢alisanlarin organizasyona dahil edilmesi, yerlesmesi, yetismesi Ve
etkinliginin siirekli artirilmasi amaciyla biitiin destek saglayan faaliyetlerin devreye
sokulmasin1 amaglamaktadir. Bu yaklasim dogrultusunda bakildigi zaman, insan
kaynaklari, hem bireylerin Orgiitte yliksek performans sergilemelerine hem de yasam

kalitelerinin yiikselmesini amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000).

Insan kaynaklar1 yénetimi yaklasimi, drgiitiin basarisi igin teknolojik kaynaklarin
gelistirilmesinden daha c¢ok, insan kaynagmin gelistirilmesine bagli olundugunu

gostermektedir (Celik, 2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bireyin kisisel gelisme istegi ve hedefleriyle drgiitiin
hedeflerini birlestirip ortak bir hedefe doniistiirerek kurumsal miikemmelige ulasmay1
amaglamaktadir. Insan kaynaklar1 yénetimi bu amacin gergeklestirilmesi yoniinde en

onemli rolii oynadigina inandigi insan iligkilerine odaklanmaktadir. Ayni zamanda insan
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kaynaklart yoOnetimi is ile ilgili yasanilan sorunlar ve insan iligkilerinin tizerine
yogunlagip kurumun gelecege hazirlanarak, basarili olmasin1 da hedeflemektedir.
Bunlara ek olarak insan kaynaklar1 yonetiminin baska amag¢ ve hedefleri de
bulunmaktadir. Bunlar toplumsal, orgiitsel, islevsel ve kisisel amacglar olarak
siralanmaktadir (Bing6l, 1998)

Alanyazinda yapilan tanimlar dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetim birimlerinin

egitim orgiitlerinde ki amaglar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Orgiitiin hedef ve amaglarina ulasabilmesi i¢in en dogru yolu bulma, ydnetime ve
caliganlara harita cizerek yol belirlemek.

e Gorev tamimlarin1 yaparak her birimde ve statiide gorev alacak Kkisilerin
sorumluluk ve haklarini belirlemek.

e (Calisanlarin performans takiplerini Yyiiriiterek ve bu yonde icretlendirme
politikalarinin belirlenmesi.

e Performans artirmaya yonelik egitimleri planlama ve egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesi.

e Kariyer planlarinin yapilmasi ve hizmet i¢i egitimlerin yiirtitiilmesidir.

Bunlara ek olarak bu amaglarin yaninda hedeflere ulasmak i¢in miikemmel ve ideal
yol bulunurken diger amaglar 6nemsenmelidir. insan kaynaklar1 yénetiminin yukarida

belirtilenler disindaki amaglar1 sdyledir;
* Calisanin Orgiitiin hedeflerini kendi hedefi olarak benimsemelerini saglamak,

« Egitim yoneticileri ve 6gretmenlerin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gérmelerini

saglamak,

* Okul igerisinde is tatminlerini, ise baghliklarin1 ve sadakat diizeylerini artirmak,
* Organizasyon yapisint saglikli bir bigimde olusturmak,

» Egitim yoneticileri ve 6gretmenlerde ekip ruhunun olugsmasini saglamak,

« Insan kaynaklarmin dogru segilmesini, etkin ve verimli kullanilmasini saglamak,
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» Egitim yoneticileri ve 6gretmenlerin hizmet ici egitim gereksinimlerini belirleme ve

uygulanmasini saglayarak kontroliinii yapmak,

* Diizenlenecek bu egitimler ile 6gretmen ve yoneticilerin islerini daha iyi yapabilmeleri,
sahip olduklar1 yeteneklerini gelistirmeleri ve ileri ki zamanlarda tistlenebilecekleri

gorev ve sorumluluklar i¢in gerekli yeteneklerin kazanilmasini saglamak,

« Orgiitiin gelecek hedefleriyle yonetici ve dgretmenlerin kisisel hedeflerini birlestiren

caligma ve uygulamalar yapmak,

» Caliganlar arasinda etkili ve verimli bir iletisim sisteminin olusturulmasi seklinde

siralanmaktadir.

Insan kaynaginin, gelecekte is giicii kaygisinin yasanmamasi igin bu kaynaklara
bagl ilginin kesintisiz bi¢imde siirdiiriilmesi, toplumsal yapimin mutlu olmasi ve insana

sayginin olugmasi, gelismesi ve pekismesi etkilerini igermektedir.

Ozel bir konuma sahip olan egitim kurumlari, biitiin toplumdan insan kaynagini
alir, bu farklilastirip degistirerek diger tiim kurumlara gelismis insan giicii olarak
sunmaktadirlar. Bu agidan egitim kurumlari insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan

toplum yapisinda 6nem arz etmektedirler (Akalin, 2004).

Tim bu belirtilen gorev ve sorumluluklarin yani sira insan kaynaklari
yoOnetiminin Orgiit igerisinde iletisimi giiglendirme ve olusan olumlu iletisim sonucu
verimliligin artirilmasi gorevini de listlenmektedir. Bireyler arasi yasanilan ¢atismalarin
¢ozlilmesinde etkili rol oynayan insan kaynaklar1 yOnetimi, iletisimin giiglendirilmesi
calismalarinda da dnde yer almaktadir. Oyle ki kurumlarin basartya ulasmasi, sorunlarin
olusmasi ve giderilmesinde iletisim 6nemli etkendir. Iletisim dogru kullanildig1 zaman
basariya ulastiran, eksikliginde ise biiyiik sorunlar ¢ikmasina neden olan bir unsurdur.

Insan kaynaklar1 yénetimi bu unsurun da takipgisidir.

Bireyler arasi iletisim, Orgiit icerisinde insan iligkilerini kurma ve siirdiirme
yoniinde énemli rol oynamaktadir. Is birligi sistemi olan orgiitsel iletisim, araclarin bir
araya getirilerek bir amag¢ etrafinda bunlar1 esgiidiimleme araciyla olusturulmaktadir.
Esgiidiimleme siirecinde iletisim belirgin rol oynamaktadir. Isbirligi ne diizeyde olursa

olsun sadece iletisim sayesinde olmaktadir.
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Orgiitler, ortak amaglarin gerceklestirilmesi icin olusturulan is birligi sistemidir.
Orgiitsel iletisim ayrica orgiit verimliligin ve kalitenin temelini olusturmaktadir. Bilingli

olusan yonetimin vazgeg¢ilmez araci olmaktadir (Tutar, 2003).
Egitim Orgiitlerinde insan Kaynaklar1 Yonetim Siire¢ ve Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetim siireci bazi belirgin asamalardan gegmesiyle
gerceklesmektedir. Orgiitlerde insan kaynaklar1 siireci, isletme ydnetiminin mevcut
durumun ortaya konulmasi, ihtiyaglarin belirlenmesi ve gelecegi planlanma
asamalarindan olugmaktadir. Egitim orgiitleri icinde bu asamalar farkli olmamaktadir.
Bu siireg egitim oOrgiitlerinde; insan kaynaklarinin planlamasi, insan kaynaklarinin
temini, insan kaynaklarinin segilmesi, icret politika ve yonetimi, insan Kaynaklarinin
egitim yonetimi, calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve kariyer yonetim

asamalarindan olusmaktadir.
Egitim orgiitlerinde insan kaynaklarimin planlamasi

Insan kaynaklarmin planlamasi, orgiitin gelecekte ortaya cikacak insan
kaynaklar1 ihtiyaglarinin karsilanmasi igin kapsamli ve detayli bir stratejinin
gelistirilmesini igermektedir. Ihtiya¢ duyulan zaman diliminde, dogru yerde istenilen
beceri ve kabiliyete sahip, dogru sayida ¢alisanin bulunmasi i¢in yonetim tarafindan
yapilan ¢alismalardir. Insan kaynaklarinin planlamasi, bireyin orgiite girisini, ¢ikisini ve
orgiit i¢i hareketliligini diizenleyerek ve degerlendiren bir siireci kapsamaktadir. Insan
kaynaklar1 planlamasinin baslica hedefi insan kaynaginin etkili ve verimli kullanilmasini

saglanmaktir (Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklarini planlama, c¢alisanlari tanima analiz etme, tahminlerde
bulunma ve insan kaynaklarinda degisen ihtiyag ve gereksinimlerin Orgiit icinde
bulunulan kosullara gore diizenlenmesini saglamaktadir. Insan kaynaklari yonetimi,
orgiit icerisinde insan kaynagmin c¢alisan devrini, transferini, emekliliklerini ya da
terfilerinin  6nceden tahmin etmektedir. Insan kaynaklarinin planlamasi, belirli
ozelliklere sahip calisanlarin Orgiitte calisacaklart ve gorev alacaklari pozisyonlarin

belirlenmesine yardimecr olmaktadir. Egitim, insan kaynaklarinin planlamast ile
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belirlenen calisanlarin mevcut sorumluluklarinin artirilmasi, terfi, yatay gegis, transfer

ve asagiya dogru is firsatlarinda da kullanilabilmektedir (Noe, 1999).

Insan kaynaklarinin planlamasi, érgiitiin ¢alisan ihtiyaclarinin tahmin edilmesi ve
bu ihtiyaclarin giderilmesi igin gerekli olan faaliyetlerin siniflandirilmasidir. Bu siireg
sonunda, Orgiitiin amaglarina ulasmasini saglayan gerekli nitelik ve 6zelliklere sahip ve
gerekli goriilen sayida ig giiciinii, gereken zaman igerisinde temin edilmesini saglayacak
olan hareket programinin olusturulmasini amaglamaktadir (Schuler, 1995, akt.:

Sabuncuoglu, 2000)

Egitim kurumlarinda insan kaynaklarinin planlamasi, orgiitiin hali hazirda
bulunan galisanlari ile ilgili durum degerlendirmesinin yapilmasi, gelecek zamanlarda
ortaya ¢ikacak ihtiyaglarin belirlenmesi ve bu ihtiyaglarin Karsilanmasi amaciyla
uygulanacak programlarin planlanmasi siirecidir. Ogretmenlerin emekilik zamanin,
yoOnetici kadrosuna atanma zamanin veya isten ayrilma zamanlarinin 6nceden tahmin
veya tespit edilmesiyle gelecek yillarin planlanmasini kapsamaktadir. Birden fazla
subesi bulunan okullarda, okullar arasinda 6gretmenlerin yer degisimlerinin gerekli
oldugu durumlarda hangi 6gretmenin hangi okulda gorevlendirilmesinin uygun olacagi

insan kaynaklarinin planlamasini ile miimk{in olabilmektedir.

Egitim Orgiitlerinde insan kaynaklarinin planlamasi, kurum basarisina etki etmesi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Siirekli degisen sinav yonetmelikleriyle bunlara bagh
degisim gosteren egitim yontemleri, Ogretmenin de slirekli olarak degismesi ve
gelisimesinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda ge¢mis yillar ve 6grenci
basarilar1 incelenerek gelecek yillart planlanma gerekliligi, maliyet bakimindan ve
oOrgiitin  istikrarli tutum davranis sergilemesiyle kurumsal imajin olusturulmasi
bakimindan 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda insan kaynaklarinin planlamasi amaglari

sOyle siralanabilir;
« Insan kaynaklarindan en yiiksek verimi elde etme ve bunu artirma,
* Calisan istthdaminda ve isten ¢ikarmlarda rasyonel kararlar verebilme,

* Yonetimde yer alan diger fonksiyonlarinin temel diizenini olusturma,
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« I¢csel ve digsal gelismelere yonelik insan kaynaklar1 yonetiminin hazirlanmasidir (Ugur,

2003).

Planlama, orgiitin amag, beklenti ve isteklerine ulagsmasini kolaylastiran
kararlarin alinma siireci olarak tanimlanmaktadir. Bunlara ek olarak bu amaglara
ulagilabilmesi i¢in gerekli olan ve atilmasi gereken adimlari igermektedir. Gelecek
zamana bakilarak izlenmesi gereken yolun belirlenmesi ya da amaglarin
gerceklestirilmesi icin en ideal ve dogru davranig biciminin sec¢ilmesi olarak da
tanimlanan planlama, yapilacak olanlarin ayrintili bigimde yazilmasi ve ortak amaclara
ulasilmasi igin beraber ¢alisan Orgiit {iyelerine rehberlik hizmeti saglamaktadir

(Bayraktaroglu, 2003).

Insan kaynaklar1 planlamasinin  amaclar;, kadrolari tamamlama, 6rgiitsel
degisikliklere uyum saglama, gelecege yonelik gelisim veya biiylime planlar1 var ise
belirlenen bu planlarin gerg¢eklesmesine yardimer olma, mevcut 6gretmenlerin mesleki
ve kisisel gelisimlerini saglamaktir. Ayrica insan kaynaklari planlamasiyla amaglanan,
orgiitlin ulagsmay1 istedigi noktaya dogru ilerlerken, kullanacagi yolu tespit etme ve
yoluna ¢ikabilecek engel ve sorunlar1 dnceden goriip 6nlem alma siirecidir. Bunlara ek
olarak belirlenen bu engelleri degerlendirip gelecek yillarda bu sorun ve engelleri

ortadan kaldirmaktir.
Egitim orgiitlerinde insan kaynaklar: temini

Egitim kurumlarinda insan kaynaklar1 faaliyet ve temini diger orgiitlere gore
farklilik gostermektedir. Baslica farki egitim kurumlarinda donemsellik s6z konusu
olmaktadir. Ogretmenlerin bagvurularimin kabul edildigi ve istihdamm yapildig
donemler digger Orgiitlere gore farklidir. Egitim kurumlari ihtiyaglart dogrultusunda
yilin belirli zamanlarinda 6gretmen arayisina girmekte ve alinan basvurulardan havuz
olusturmaktadirlar. Egitim Ogretim déenminin sonunda isten ayrilan, c¢ikarilan veya
emekli olan Ogretmenlerin yerine olusturulan havuzdan orgiit i¢in uygun olanlar
degerlendirilerek yeni adaylar belirlenmektedir. Diger oOrgiitlerde ki gibi egitim

orgiitlerinde de i¢sel ve digsal kaynaklardan faydalanilmaktadir.
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I¢sel kaynaklar

Icsel kaynaklar egitim orgiitleri bakimindan en az faydalanilan ve yaralanilan
kaynakdirlar. Bunun nedeni, terfi durumlarinin egitim orgiitleri i¢cin daha az olmasidir.
Ogretmenlerde terfi etme, yonetici kadrosuna atanma anlamini tasimaktadir; fakat egitim
orgiitlerinde 6gretmen kadrosuna gore yonetici kadrosunun ¢ok az sayida olmasindan

otiri terfi yolu ile i¢sel kaynaktan faydalanma orani diisiik olmaktadir.

Ayni zamanda egitim orgiitlerinde diger orgiitlere gore alanda uzmanlagma daha
keskin ve net olmaktadir. Ornek verecek olursak uzmanlik alan1 matematik olan bir
ogretmen, Tiirkce alaninda gorev alamayacagi gibi, ayni sekilde tim Ogretmenlerin
girmesi gereken ders yiikii ve saatinin smirt bulunmaktadir. Bu tiirden kisitlama ve
engeller egitim orgiitleri igerisinde igsel kaynaklardan faydalanmayi sinirlamaktadir.
Fakat, ilkdgretim ve lise egitimini ayn1 anda veren okullarda, bu iki diizey arasinda

kaydirmalar yapilarak i¢ kaynaklardan faydalanma s6z konusu olabilmektedir.
Dissal kaynaklar

Dissal kaynaklardan yararlanilarak ¢alisan saglanmasi i¢sel kaynaklara gore daha
fazla ve genis istihndam secenegi sunmaktadir. istihdam yapilacak isin gerekliliine
uygun kisiyi bulma ve verimli sekilde faydalanma sadece genis aday seceneginin

arasindan 1y1 olan1 segmekle miimkiin olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

Dissal kaynaklar ile aday havuzunun olusturulma olasiligi ¢ok yiiksektir.
Olusturulan aday havuzundaki aday sayisi arttis gosterdikge istenilen beceri, yetenek ve

kabiliyete sahip uygun ¢alisanin secilme olasilig1 ylikselmektedir (Erdogan, 1991).

Orgiitte istihdam edilecek calisanlarin 6rgiit disindan arastirilmasi ve adaylara
ulasilmast i¢in c¢esitli yontemler bulunmaktadir. Miinhal ilan1 verme, danismanlik
firmalar1 veya is bulma kurumlarmma basvurma, internet lizerinden bagvuru alma,
okullarla ve fniversiteler ile iletisime ge¢me, internette bulunan kariyer siteleri
araciligiyla calisan arama, bilgi sahibi olabilecegi diisiiniilen kisilere ulasarak sorma,
stajyerleri gbzlemleme, rakip olan veya benzer orgiitlerdeki basarili ¢alisanlara ulasma,

tavsiye alma, meslege yonelik yayin ve orgiitleri aragtirma, hale hazirda mevcut basarili
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calisanlarin tavsiye edebilecekleri kisilerin degerlendirilmesi gibi yonetem ve taktikler

cogunluklu olarak kullanilan ve bagarili olan yontemler arasindadir (Barutgugil, 2004).

Egitim orgiitlerinde dis kaynaklardan faydalanma en fazla kullanilan yontemdir.
Oncedende belirtildigi gibi egitim orgiitlerinde dis kaynaklardan faydalanma durumunda
donemsel ozellik s6z konusudur. Donemsel 6zellik, okullarda yaz tatili baslangicina
denk gelmektedir ve bunun belirli birka¢ nedeni bulunmaktadir. Okullardaki 6gretmen
degisimi, diger orgiitlerdeki gibi herhangi bir zaman dilimde degildir. Oyle ki girdi ve
ciktist insan yani Ogrenci olan egitim Orgiitlerinde donem igerisinde ve arasinda

Ogretmen istihdam etme veya isten ¢ikarma ciddi sorunlara neden olmaktadir.

Ozel okullarda devlet okullarindan farkli olarak dgretmenler yillik sdzlesme ile
calistirilmaktadir ve s6zlesmeler genellikle bir akademik yili kapsamaktadir. Ancak is
bagvurlarinin kabulii ve calisanlarin se¢imleri déenm sonunda degil déenm sonuna
yaklasildiginda alinmaya baslanmaktadir. Ogretmenlerin yil icerisindeki performans
degerlendirilmeleri sonucna iste ¢ikarilacak veya istifa edecek calisanlarin durumlarinin
belli olmasinin ardindan basvurular degerlendirilmeye ge¢ilmektedir. Fakat cogunluklu
olarak mevcut ¢alisan 6gretmenin bu siiregten haberi olmamaktadir. Bunun nedeni ise
ogretmenlerin motivasyon ve performanslarmin etkilenmemesi olarak gosterilmektedir.
Egitim yilimin sonunda kadroya yeni dahil edilen 6gretmenler ile ¢alismaya devam
edecek olan 6gretmenlerin yeni egitim 6gretim yili i¢in sézlesmeleri imzalanmakta ve

kadro tamamlanmaktadir.

Egitim orgiitlerinde basvurulan digsal kaynaklarin se¢ilmesinde en etkili olan
unsur Orgiit kiiltliriidiir. Buna ek olarak egitim orgiitlerinde dissal kaynaklar egitim
Kurumu veya tniversiteler olmakta ve bu yonde havuz olusturulurken belirli siniflar

belirlemek miimkiin olmaktadir.

Egitim orgiitlerinde calisacak olan kisilerin 6gretmen olmasi, dissal kaynak
olarak disiiniilen ¢alisan sec¢iminde adaylar, diger okullarin ¢alisanlar1 veya
iiniversitelerden yeni mezun olan bireyler olmaktadir. insan kaynaklari biriminde
bireysel basvurular ile olusturulan havuz igerisinden se¢im yapilirken, genellikle tavsiye
yolu ile yonlendirilen bagvurular dncelik kazanmaktadir. Bunun sebebi okul yonetimi,

calisan istihdami i¢in dissal kaynaklara bagvursa dahi giivenilirlik bakimindan, icsel
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kaynaklar araciligiyla tavsiye edilen veya bilinen, taninan bir dis kaynagin tavsiyesi ile
personel secimini tercih etmektedir. Boylelikle yanilma payinin daha diisiik olmasi

amaclanmaktadir.
Egitim orgiitlerinde insan kaynaklarinin segilmesi

Orgiitte istihdam siireci yeni ¢alisanlara ihtyia¢ duyulmasi ile baslamaktadir. Bu
asamada olmas1 gerekn insank yanaklarinin planlanmasiyla ihitya¢ ve gereksinimlerin
onceden goriliip belirlenerek zamaninda gereken oOnlemlerin alinmasi gerekliligidir

(Barutgugil, 2004).

Istihdam edilecek personelin segiminin Yapilabilmesi ve aranilacak asgari
kosullarin belirlenmesi i¢in dncelikli olarak istthdam yapilacak pozisyonun is analizinin
yapilmas1 gerekmektedir. Is analizinin ardindan is tanimi hazirlanmaktadir. Yapilan is
analizi ve is tanim1 tamamuyla isle ilgili ve ise doniikdiir. Bunlara bagl olarak hazirlanan
is sartnamesiyle s6z konusu pozisyonda calisacak olan personelde aranilacak asgari

gereklilikler belirlenmektedir.

Ise alinma ve yerlestirme siirecinde bircok ydntem kullanilmaktadir. Bunun amaci ise
bagvuran kisilere iligkin bilginin toplanmasidir. Cilinkii bagvuran kisiler hakkinda ne
kadar fazla bilgi toplanirsa adaylar arasinda iyi bir se¢im yapma olasiligr daha miimkiin

olmaktadir (Yalgin, 1994).

Egitim kurumlarinda insan kaynaginin secilmesi siirecinde g6z Oniinde
bulundurulmas: gereken en Onemli konulardan biri, o6rgiit kiiltiiriiniin devamini
saglayabilme amaciyla dogru kisilerin secilmesidir. Tim Orgiitlerde ¢alisanlarin
aralarindaki uyum Onem arz etmektedir. Fakat egitim Orgiitlerinde bu konu ozel
duyarlilik gosterilmesi gereken bir durumdur. Cilinkii uyumsuzluk sonucu olusan bazi
durumlar dogrultusunda cikan g¢atigma tiirleri yonetici, 6gretmen, veli ve Ogrencileri

zincirleme sekilde etkileyerek yayilmaktadir.

Okul imaji ve Ogrenci basarisini telafisi olmayacak bigimde sonuglanmasini
saglayacak catismalardan kacinilmasi ve bu g¢atigmalarin ¢oziilmesi dnem tasimakta
dolayisiyla ise yeni alinacak bireylerin sec¢ilmesi asamasinda daha dikkatli olunmasi ve

belirlenen oOlgiitlerde daha hassas davranilmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
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hazirlanacak olan testler ve miilakat sorulari, 6gretmen adaylarinin bireysel 6zellikleri,
inanglari, davraniglar1 ve tutumlarinin aragtirilmasinda 6lgiit olarak kullanilabilmektedir.
Bu o6lgiitlerin belirlenmesinin ardindan olusturulan miilakat sorulari ve test formlari,
ayrica basvuru yapan adaya orgiit kiiltiiriiyle ilgili bilgi vermektedir. Oyle ki aday

miilakat sorularini yanitlarken kiiltiire uygunlugu hakkinda karara varabilmektedir.

Insan kaynaklar1 personel se¢imi siirecinde dnemle iistiinde durmasi gereken bir
hussus ise adaylarin zamanin gerektirdigi diizeyde yenilik ve gelismeleri takip etmesidir.
Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan giiniimiizde bu ¢agin gerekliligi olan bilgi teknolojilerini
yeterli diizeyde kullanilmasi gerekmektedir. Bu hem mesleki yonden hem de sosyal
bakimdan Onemli olmaktadir. Mesleki yonden Ogretmenin bilgi teknolojilerini
kullanabiliyor olmasi demek, egitim bakimindan faydalanabilecegi bir¢ok teknolojik
kaynaga ulasabilmesi ve aktardiklarinin kaliteli olmasi anlamina gelmektedir. Ayrica
orgiitte gorev alan digger kisilerden yardim almadan kendi ihtiyag ve gereksinimlerini
karsilayabilmesi anlamini tasimaktadir. Buna ek olarak kendini diger ¢alisanlardan daha

diistik seviyede gormemesi i¢in de bilgi teknolojilerinin sosyal a¢idan 6nemi biiyiiktiir.

Genellikle insanlar, dogalar1 geregi biiyiik ideallere sahip olmaktadirlar Ancak
bu ideallerin ger¢eklesmesi kolay olmamaktadir. Dolayisyla bilgi teknolojilerinin ¢ok iyi
kullanilmas1 gerekmektedir. Bilgi teknolojisi kullanamayan ya da yetersiz diizeyde
kullanan orgiitler, projelerinde basarisiz olmaktadirlar ve ilerleyen siiregte rekabet etme

giiclerini kaybederler (Ozmen, 2003).
Testler

Tiim insanlarin ortak yanlarinin oldugu bir gergektir fakat kisiler arasindaki
farkliliklar bir ¢ok alan uzmanin dikkatini ¢eken bir konu olmustur. Egitimciler,
psiklologlar, yoneticiler bireyler arasindaki farkliliklarla ve insan davramiglar ile
ugrasan Onde gelen alanlardir. Is yasaminda, psikolojik testler yardimiyla &nceden
belirlenen psikolojik faktorlerin dlglilmesiyle kisiler arasindaki farkliliklarin ve bugiin
sergiledigi  davranigin  gelecek zamanda nasil davranacagini tahmin etme

amaclanmaktadir (Yalgin, 1994).
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Testler, genellikle tim  oOrgiitlerde  benzer amaglar  dogrultusunda
kullanilmaktadir. ise basvuran adaylarin yeteneklerinin yani1 sira duygusal ve ruhsal
bakimdan durumlarinin ise ve oOrgiite uygunlugunu dlgme ve degerlendirme amaciyla
yapilmaktadir. Testlerin amaglar dogrultusunda kimde neyin oOlgiilmesinin istendigi
dikkate alinarak hazirlanmasi gerekmektedir. Oyle ki testelerin hazirlanma siirecinde
oldugu gibi degerlendirme siirecininde uzman kisler araciligryla ypilmasi ve sonuglarin
yorumlanmasi gerekmektedir. Aksi halde bu testler zaman kaybinin 6tesine gecemiyerek

ylizeysel testler olmaktadirlar.
Miilakatlar

Miilakat yontemi basvuran adaylarin ise uygunluklarinin tespit edilmesine
yonelik en sik kullanilan yontemdir. Adayin ise alinmasinda ilk adim 6zge¢misidir; fakat
ise alinmasini saglayan en Onemli yOntem isverenin yaptigr miilakattir. Miilakat
stiresince adayin ayrintili bicimde taninmasmin yaninda kisilik ve profesyonel
ozelliklerinin analasilmasi, yapilacak is ve isin tamimi, gorev alinacak yer, Orgiitiin
potansiyeli ve gelecege yonelik karsilikli bilgi alis verisinde bulunmaktadirlar. Miilakat
stiresince etkili ve verimli bilgi aligverisinin olusmadigi durumlarda miilakatin ardindan
hem orgiit hem de aday bakimindan ilerleyen zamanlarda aksi sonuglar ortaya
cikabilmektedir. Bu nedenle miilakat siireci, miilakata giren adayin yami sira miilakati

yapan kisler iginde 6nemli bir tecriibe olmaktadir.

Genellikle miilakatlar iki asamadan olusmaktadir. Egitim orgiitlerinde yapilan 6n
goriismelerle adayin oOrgiite ve ise uygunalugu arastirilmaktadir. Adayin bu asamay1
gecmesinin ardindan aday ikinci goériismeye ¢agrilir ve bu goriisme bir nevi 6n sézlesme
olarak kabul edilmektedir. Adayla yapilan ilk goriismede, yapilacak isin tanimi
yapilmakta, adayin 6zge¢cmisinde bulunan egitimi, 6nceden calistig1r kurumlar, referans
ve hedefleri bilgiler detaylandirilmaktadir. Orgiitiin amaglarinin  yaninda adaydan
beklenenlerde de goriisiilmektedir. Sonrasinda yapilan ikinci goriismede, ilk goriigmede
konusulmayan c¢alisma saat ve kosullari, ticret, ve isle ilgili ayrintilar konusulur ve

taraflarin ikna olmasi halinde 6n s6zlesme imzalanmaktadir.
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Degerlendirme

Miilakatlarin  tamamlanmasinin  ardindan, adaylar arasinda en iyisinin
secilmesine sira gelmektedir. Bu asamada yapilacak olan, goriisiilen tiim adaylarin
ozellik, nitelik ve becerilerini birbirleri ile karsilastirmaktir. Adaylar ayn1 6lgiitlere bagl
kalinarak degerlendirildigi zaman aralrindaki farklik ve tstiinliikleri gormek daha kolay
olmaktadir. Fakat yalnizca yapilan miilakata gore aday1 degerlendirip son karar1 vermek
yaniltict olabilmektedir. Dolayisiyla adayin referanslari ile baglanti kurulmasi ve

edinilen bilgilerin dogrulugunun kontrol edilmesi gerekmektedir.

Degerlendirme siireci, karara varmadan once yapilan ¢alismalar1 kapsamaktadir.
Karar verme asamasma gelindigi zaman yapilan degerlendirme sonuglarindan
faydalanilmaktadir. Se¢im siirecinin ardindan verilecek olan karar, adayin ise alinmasi
veya red edilmesidir. Bir ¢ok oOrgiitte son karar1 veren komite veya kisi, uygulama

yetkisine sahip yonetici statlistindedir.

Insan kaynaklar1 birimi gerekli arastirmay1 yapar, ilk goriismeyi gerceklestirir,
yapilacak olan sinav ve testeleri uygulayarak, referanslarin kontroliinii yapmaktadir.
Genellikle performans oOlglitleri ve presonel se¢iminde uygulanan prosediirler insan
kayanaklar1 tarafindan saptanmalktadir. Adaym is i¢in uygun goriilmedigi ve ise
alinmayacagi durumlarda insan kaynaklar1 birimi adaya gereken bilgiyi vermektedir.
Bunun aksine aday is i¢in uygun goriilmiis ve ise alinacaksa, is teklifini genellikle
istihdam edilecegi boliimiin yoneticisi yapmaktadir. Adaya teklif gotiiriilmeden 6nce,
insan kaynaklart birimi, orgiitiin genel {icretlendirme yapisimi ve diger istigdam etme
prosediir, siire¢ Vve politikalarini  gbz Online alarak karar1 onaylamaktadir

(Barutgugil,2004).

Orgiit igerisinde personel alimi ile yetkili olan kisiler ise bagvuran adaylara
yonelik referans arastirmasini yapmalar1 gereknmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda elde
edilen bilgileri tamamlamasi ve dogrulmasi bakimindan 6nceden calistiklar is yerlerinin
yOneticileri veya referans gosterilen kisiler ile gorlismeler yapilmasi gereklidir. Boylece
daha 6nce ¢alisilan ig yerinden ayrilma sebvepleri, basar1 veya basarisizliklari, tutum ve
davraniglari, is birligi ve takim c¢aligmasi becerileri arastirilmaktadir (Sabuncuoglu,
2000).
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Bu nedenle adaylarin gosterdikleri referanslarin daha Once c¢alistiklar: is
yerlerindeki kisilerden olmasi énemlidir. Onceden gorev aldig: orgiitteki ¢aligma siiresi,
calistig1 pozisyon, gosterdigi performans, kisilerle olan iletisim ve iliskisi hakkinda en
dogru bilgi bu yontemle elde edilebilmektedir. Fakat referanslardan elde edilecek
bilgilerde o6zellikle dikkate alinmasi gereken diger bir unsur ise kisilerin her orgiitte ayni
davranig v tutumu sergileyemeyecegi gercegidir. Egitim orgiitlerinde 6zellikle bu unsur

itina ile lizerinde durulmasi gerek bir husus olmaktadir.
Egitim orgiitlerinde iicret yonetimi

Calisan kisinin emeginin karsiliginda aldigl gelir iicret olarak tanimlanmaktadir.
Insak kaynaklar1 yonetiminde de iicret en hassas konulardan bir olmaktadir. Ucret,
orgiitte ¢alismak icin tercihnedeni olabilirken ise devam etme ya da isten ayrilmalara da
sebep olabilmektedir. Ucretin tatmin edici ve adil olmas1 hem ¢alisnalr hem de &rgiit

acisindan 6nem arz etmektedir.

Egitim orgiitlerinde {icretlendirme, hiyerarsik bigimde iist diizey c¢alignlar ile
digerleri arasinda farklilik olabildigi gibi alan uzmanliklar1 arasinda da farklilik
gosterbilmektedir. Ornegin, Fen liselerinde gérev alan ve ana alan dersleri olan fizik,
kimyai biyoloji, matematik alan O6gretmenlerinin tcretleri kiltiir dersi olarak
siiflandirilan miizik, resim derslerini veren alan Ogretmenlerinin {icretlerinden daha
fazla olabilmektedir. Fakat bu noktada 6nem verilmesi gereken en yliksek ve en diistik

iicret arasinda kabul edilebilir diizeyde bir fark olmasidir.

Orgiitiin biiyiikliigii ne kadar olursa olsun, iicrete yonelik konular ciddi bicimde
ele alinmalidir ve ticret yonetimi saglikli bir bi¢imde yiiriitiilmelidir. Egitim orgiitleri
sadece calisanlar islerini verimli, etkili ve uyum igerisinde siirdiirdiikleri takdirde
amaglarma ulasabilmektedirler. Ucret yonetimi dogrudan bu durumu etkilemektedir.
Ucret yonetimi dogru ve etkili yapildigi zaman 6gretmenler islerini benimsemekte, daha
verimli c¢aligmakta, diger bir deyisle islerine daha iyi motive olmaktadirlar. Bunun
aksine dogru yapilmayan iicret yonetimiyle amaglanan basari ve sonuca ulagmak

mimkin olmamaktadir.
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Belirli ilk eve prensiplere bagli, dengeli ve adil bir {icret sistemi, ¢alisanlarin ise
yonelik olan isteklerini ve ayn1 zamanda yonetime olan giivenlerini arttirmaktadir. Buna
ek olarak dolayli olarak ticret 6deme de istekli ¢alisma bakimindan etkili bir yontem
olmaktadir. Dolayl ticretlendirme, bir ¢ok karsiliksiz yardim ve hizmetin sunulamasidir.
Bunlar bazilari, yemek parasi, yol parasi, isletmede ticretsiz yemek, iicretsiz servis,
bayram veya 6zel giinlerde yiyecek yardimi, lojman, 6zel saglik sigortasi, cocuk yardimi
veya kres hizmetleri olabilmektedir. Yapilan bu tiir yardimlar orgiitte calisanlarin
kendilerini daha degerli hissetmelerine, motivasyon ve performanslarimin artmasini

saglamaktadir.
Ucret olusturulurken faydalanilan araclar

Ucret ve 6diil politikalarin1 etkili ve verimli bir bicimde olusturmak igin dis
cevre analizinin iyi yapilmasi 6nem arz etmektedir. Rakipler ve bu 6zelliklere sahip olan
orgiitlerin ticretlere yonelik politikalar1 ve sistemleri incelenerek, hem rekabetci maliyet
seviyesinin korunmasi1 hem de calisanlar i¢in Orgiitiin ¢ekiciliginin devam ettirilmesi
bakimindan gereklidir. Ucret diizeyi genellikle yiiksek oldugu zaman 6rgiit rekabet etme
giicii zayiflarken, buna karsin diisik {icretle de nitelikli ¢alisan1 elde tutma
zorlagsmaktadir (Barutgugil, 2004).

Egitim orgiitlerinde motivasyona dayali performansin yiiksek olabilmesi igin adil
ve dogru bir dcret politikasinin olusturulmasi gerekmektedir. Bu politikalarin
olusturulma siirecinde faydalanmasi gereken belirli uygulamalar bulunmaktadir. Ucret,

is analizi, tanim1 ve degerlendirilmesi uygulamalariyla belirlenebilmektedir.

Orgiitte yer alan islerin etkin, dogru ve ayrmtili olarak degerlendirilmesi amaci
ile her isin ayr1 olarak niteliginin, inceliginin, gerekliliginin, sorumluluklarinin ve
calisma sartlarinin bilimsel yontemler dogrultusunda incelenerek bilgi toplanilan bir

tekniktir. Is analizinde anket, gdzlem, soru ve karma yontemler kullanilmaktadur.

Is analizi ile belirli bir pozisyonda calisan bireyin; ne, nasil ve neden bdyle
yaptiginin yani sira Sahip olmasi gereken becerinin ne kadar olmasi gerektigi

belirlenmektedir. Asagida belirtilen faktorler is analizinin kapsamina girmektedir:

* Fiziksel yeterlilikler,
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* Genel yetenekler ve zeka (problem ¢6zme, karar verme, inisiyatif alma, otonomi vb.),
« Ozel yetenekler (bedensel ve zihinsel beceri, yetenek vb.).

Belirtilen bu ii¢ faktore ek olarak is analizinde gerekli olan beceri, bilgi ve
kabilyetlerle (6grenim ya da temel bilgi) ve isin yapilmasi i¢in gereken is bilgisinin
diizeyi 6l¢iilmketedir (http://www.iskur.gov.tr).

Yapilan is analizinin sonucunda; isin tanimi yapilarak isin ne oldugu, ¢alisacak
olan kisilerin gorev ve sorumluluklariyla sahip olmalar1 gereken bilgilerin, fiziksel,
kisisel ve zihinsel ozelliklerin neler oldugu tespit edilmektedir. Bunun sonucunda
iicretlendirme politika ve prensipleirnin olusturulmasinda yardimci olacak olan veriler

elde edilmektedir.

Isletmenin amaclarma ulasabilmesi icin genel olarak isi tanimlayan temel
parcalara gorev denilmektedir. Isin tanimi ise belirli bir isin gérev, sorumluk, ¢alisma
kosullar1 ve diger unsurlarinin ortaya konuldugu yazili belgedir. Yapilan is tanimlart, is
analizi calismalarim1 tamamlayan bir parca olarak kabul edilmektedir. Is tanimu,

yapilacak isin sahip oldugu kimligi ortaya ¢ikarmaktadir (Bayraktaroglu, 2003).

Is analizinin bir parcasi olan is tanimi, yapilacak isin orgiit igerisindeki 6nemini
ve yerini belirlemektedir. Is tanimi, is analizi sonucu elde edilen bilgileri sistemli ve

bilingli bir bigimde sunmaktir. is taniminin yapilmasinin amaglar1 soyledir;
« Is yapma amaglarm belirleme,

* Gereken yetenek, beceri ve sorumluluklar1 saptama,

« Isin diger isler ile baglantisin1 belirleme,

« Isin sart ve kosullarini ¢alisanlar bakimidan belirgin hale getirme,

» Is tanim1 yapilmasimin ortak amac, ise ait kimliginin ortaya konulmasidur.

Fakat is tanimi, igin kimliginin belirlenmesinin disinda, isin detayli 6zelliklerini,
diger isler ile olan iliskilerini ve farkliliklarim da ortaya ¢ikarmaktadir

(http://www.insankaynaklari.com).
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Belirtilen bu esas amaglarin dogrultusunda yapilan is tanimi, calisanlarin
se¢ilmesinde, egitilmesinde, yonlendirilmesi ve performanslarinin degerlendirilmesinde
fayda saglamaktadir. Is tanmimi yapilirken dikkat edilmesi gerken en énemli noktalardan
biri, i tanimu isi yapacak kisinin degil, isin tanimlamasini1 ve bu tanimin agik, anlasilir

ve net ifade edilmesinin gerekliligidir.

Orgiitlerde belirlenen amag ve hedeflerin gergeklesmesi i¢in yapilan isler ve
calisanlar departman, bolim ve birim gibi farkli isimlendirilen gruplara ayrilmislardir.
Orgiit faaliyetlerinin etkisi ve verimliligi bakimmdan bu gruplarin smirlarmm
belirlenmesi, 6zellik ne niteliklerinin bilinmesi, gorev ve sorumluluklarin tanimlanmasi,
kurumun hedef ve amaglarina ulagmalar1 ayn1 zamanda insan kaynaklari sistemlerinin bu
yonde yapilandirilmalarinda énemli rol {istlenmektedir. Oyle ki tiim birimlerde yapilan

isler, gereklilikleri ve aralarindaki iligkinin ortaya konulmasi gerekmektedir.

Is analizi ve taniminin ardindan elde edilen veriler biraraya getirilip
karsilastirllmakta ve sonrasinda is degerlemesi yapilmaktadir. Bu bigimde yapilacak
olan is degerlendirmesi yontemi oOrgiit iginde yapilan islerin degerleri bakimindan
birbirleri ile kiyaslanmasin1 saglamaktadir. Ayn1 zamanda ticret yonetimi iginde 6nemli
veriler elde edilmektedir. Bu yontem ve uygulamalr ile edinilen veriler dogrultusunda
iicret belirleme ve saptamast yapilarak Orgiitte adil {icretlendirme sistemi

kurulabilmektedir.
Egitim orgiitlerinde insan kaynaklari egitimi ve yonetimi

Egitim yonetimi, bireylerin davramis ve tutumlarinda istenilen davranis
degisikliklerini saglama amaciyla elde olan madde ve insan giicii kaynaklarinin
kullanilma siireci olarak tanimlanmaktadir. Egitim yOnetiminde insan giicii kaynaginin
iic temel unsuru, yonetici, dgretmen ve dgrencidir. Istenilen seviyeye heniiz ulagsmamis
fakat egitim siireci igerisinde bir kaynak olan Ggretmen, islenen ve isleyen insan
kaynagini yoneten ise egitim yoneticisidir. Oyle ki egitim ydneticisi, islenen insan giicii
kaynagi olan &grencilerin en iyi bigimde yetistirilmesini, isleyen insan giicii kaynagi
olan 6gretmenlerin ise etkili ve verimli bir bigimde c¢alistirilarak hizmet igerisinde
yetistirilmesi igin gerekli olan uygun bir &rgiil iklimini saglayan kisi olmaktadir. insan

kaynaklar1 yaklasgimi, insan diger parasal ve maddi kaynaklara gore daha onemli
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oldugunu savunmaktadir. Ciinkii insan hem parayr hem de maddeye yon
verebilmektedir. Insan kaynagi gelismeye en fazla yatkin olan kaynakatir ve hicbir
kaynak insanin sahip oldugu degerden daha 6nemli degildir. Yonetim siirecinde yapilan
hatalardan biri insan kaynagnin para, malzeme, makine gibi gorererk insan
kaynaklarinin 6neminin gercek anlamda farkinda olunmamasidir. Egitim yoneticisinin
en onemli gorevleri arasinda siirekli olaral gelisime agik olan insan unsurunu kendi

istekleri yoniinde orgiitte uygun ortami hazirlayarak yetistirmektir (Celik,1991).

Hizmet i¢i egitim, 6gretmen ve okul acilarindan 6nem tagimaktadir. Bu 6nem
hizmet i¢i egitimin 6gretmenlerin bilgi ve becerilerinin giincel olmasina ve kendilerini
yenileyerek gelistirmelerine firsat sunmasi olarak agiklanmaktadir. Buna ek olarak
hizmet i¢i egitim sayesinde okulda 6rgiitsel agidan yenilenme, canlanma ve etkinlesme

gerceklesmektedir (Erdogan, 2002).

Gilinlimiizde siirekli olarak degisim gosteren teknoloji ve yontemler nedeniyle
calisanlar itina ve 6zenle se¢ilmis olsalar dahi isini 1yi yapan ve kaliteli olan ibr ¢alisanin
bile bilgi ve becerileri zamanla yetersiz olabilmektedir. Egitim sisteminde meydana
gelen degisiklikler, bilgi aktarimi yontemlerinde olusan yenilikler 6gretmenlerin de
devamli ve siirekli olarak egitim igerisinde olmasini zorunlu kilmaktadir. Cesitli egitim
programlarinin hazirlanmasi siirecinde, 6gretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimlerine de
katki saglanmas1 miimkiin olmaktadir. Insan kaynagmin egitilmesi masrafli ve zor isler
arasindadir. Ancak egitim kurumlarinda artik calisanin hizmet kalitesini artirmanin
yolunun calisanin gelisiminin saglanmasi oldugu ve bunun da egitimin yani sira
kendilerine olan giiven ve motivasyonlarinin artmasiyla gerceklesebilecegi bilinci

yerlesmistir.

Orgiitiin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi i¢in &ncelikli olarak bireylerin analiz
edilmesi gerekmektedir. Bu analiz ile ihtiya¢ duyulan egitimin ne oldugu ve Kimin ne tiir
egitime ihtiya¢ duydugu ortaya cikarilarak eksik egitim verilmenin Oniine gecilerek tam
anlamiyla ihtiya¢ ve gereksinimler karsilanmis olacaktir. Bu yontem ile 6gretmenlere
eksik olduklar1 noktalarda egitim verilerek, her 6gretmen eksik oldugu konuda egitime
tabi tutulursa za¢ duymadiklari egitimlere tabi tutulmalari ve egitim siirecinde

sikilmalar1 engellenmis olacaktir.
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Kisi analizi sayesinde, kimin, hangi egitime ihtiyag duydugu belirlenmektedir.
Kisi analizi sonucunda performans disiikliigii nedenlerinin bilgi, beceri, ustalik veya
yetenek eksikliginden otirii mii yoksa motivasyon ya da is dizayn problemininden
dolaymmi kaynaklandigini, egitime Kimin ihtiyacinin oldugunu, ¢alisanin bu gérevleri
tamamlayabilmesi i¢in egitime oncelik verilmesine yonelik bilgi, ustalik, davranig ve

tutumlarin belirlenmesini igermektedir (Noe, 1999).

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi yonelik baslica li¢ ana unsur bulunmaktadir.
* Organizasyonun ihtiyaclari,

* Meslege yonelik ihtiyaglar,

* Bireysel ihtiyaglar (Barutcugil, 2004).

Hizmet i¢i egitim hazirlanma siirecinde takip edilmesi gereken bazi yollar
bulunmaktadir. Oncelikli olarak egitimi gerekli kilan problemin tespit edilmesi
gerekmektedir. Orgiitiin amag¢ ve kaynaklar1 dikkate alinarak bireyler arasi farkliliklar,
ihtiyac ve gereksinimlerin belirlenmesi gerekmektedir. Hizmet ici egitim olarak
isimlendirilen 6gretmenlere yonelik diizenlenen egitimlerin amag ve hedeflere ulasmasi
icin zamanin dogru olarak belirlenmesi ve egitimin bu dogru zamanda verilmesi 6nem
tagimaktadir. Yani, egitimin 6gretmenin ihtiya¢ duydugu zaman verilmesi ¢ok 6nem arz
etmektedir. Aksi durumda diizenlenen egitim 6gretmenlerin ilgisi ¢ekmeyecek istenilen
verimliligi ve etkiti saglayamacaktir. Diizenlenen egitimlerin verimli ve etkili olabilmesi
icin katilimcilarin istekli ve hevesli olmasi gereklidir. Oyle ki ¢alisanlarin egitime
gergcekten ihtya¢c duydugunu ve egitime ayiracagi zamannin israf olmayacagi bilincine
sahip olmasi onemlidir. Bu nedenle hizmet i¢i egitimin zamani, egitimcisi, icerigi ve
kapsami egitimin verimliliginde onemli rol oynamaktadir. Ornek verecek olursak;
tiniversiteye yonelik hazirlik c¢aligmalar1 yiiriiten bir okulda, fazla sayida smnav
hazirlanmas: gerekmektedir. Ogretmenler smavlarda sorulacak olan sorulari bilgisayara
aktarimada sorun yasaniyorlarsa, bu isde gorev alan 6gretmenlerin zorunlu katilimiyla
ve buna ek olarak isteyen Ogretmenlerin de gonillii katilimiyla bilgisayar egitim

programlar1 hazirlanabilmektedir.
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Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi siirecinde oncelikli olarak duygusal ve
donemsel etkilenmeler dikkate alinmali, 6ne ¢ikan ihtiyacin kisisel mi yoksa genel
ihtiyag m1 oldugu arastirmali ve her bir kisi i¢in Oncelikler ayri ayri sorusturulmasi
gerekmektedir. Egitim ihtiyacinin analizinde yapilmasi gerekenlerden biri iist diizey
yoneticilerle orgiitin ve birimlerinin amagclarmi ve hedeflerini goriismektir. Ust
yonetimin hedefleri digger yoneticilere iletilirken bu amag¢ ve hedeflerin gergeklesmesi
stirecinde alacaklar1 rol ve iistlenecekleri sorumluluklarin neler olacagi goriisiilmelidir.
Yapilan bu goriismeler ve ihtiyag analizinin, egitimlerden beklentilerinin faydalari

iizerinde yogunlagsmasi dogru olmaktadir (Barutcugil, 2004).

Egitim orgiitlerinde hizmet i¢i egitimlerin 6gretim doneminin basinda
yapilmasiyla ayn1 anda oryantasyon siireci de tamamlanmis olmaktadir. Diizenlenen bu
egitim donemi, okulda yeni gorevlendirilen Ggretmenler ve yoneticiler ile mevcut
calisanlarin  birbirlerini  taniyip kaynasmalarinin  saglanacagi donem olacagi
diistiniilmektedir. Ayrica Orgiit kurallarin da belirtildigi ve hatirlatildig1r ortamda

yaratilimig olmaktadir.

Egitim kurumlarinda diizenlenen egitimler ile Orgiit kalitesinin artmasi,
zamandan kazanma, gelismelerin takip edilmesi, hatalarin en aza indirilmesinin
saglanmasi1 gibi konular amag¢lanmaktadir. Egitimlerin gergeklesmesiyle, orgiit i¢inde
bireyler arasi iletisim giiglenirken, olumlu davramis ve tutum degisiklikleri
gozlemlenmektedir. Fikir aligverisi ortaminin artmasiyla, yaraticilik gelismekte, yeni

fikirler ortaya ¢ikmakta ve deneyimlerin paylasildigi ortamlar olusmaktadir.
Egitim orgiitlerinde performans degerlendirmesi

Performans degerlendirme, ¢alisanin belirli donemlerde basarilarini ve gelecege
yonelik gelisen potansiyellerinin belirlenmesi amaciyla yapilan bir dizi ¢alismalardan

olusmaktadir.

Performans degerlendirme; gercek anlamiyla ortak bir calisma, bilgi aligverisi,
hata ve basarilar bakimindan sorumlulugun paylasilmasi ve egitime, gelisime firsat
sunan dinamik bir system olarak tanimlanmaktadir. Performans degerlendirme, diger bir

acidan kisinin gorevinde gosterdigi basari, ise karsi tutumu ve davraniglari, ahlak
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durumu ve ozelliklerini tamamlayan ve calisanin Orgiit basarisina olan katkisini

degerlendiren planli bir yontem olarak da tanimlanabilmektedir.

Performans degerlendirme ayni anda bir ¢ok amaca hizmet ederek ve genis
kullanim alanlarina sahiptir. Bu kullanim alanlar1 Clevaland’a tarafindan dort grup

altinda toplanmaktadir:

e Orgiitteki iicret yonetimi, duraklama, terfi, isi sonlandirma, gegici isten ¢ikarma
gibi konulara yonelik kararlarin alinmas: siirecinde kisilerin performanslar1 goz
onilinde tutularak yonetim dogrultusunda kararlarin verildigi bireyler arasinda
(between person) olan degerlendirmeler,

e Bireylerin gii¢lii, zayif yonlerine bagl bilgilerin edinildigi, performanslarin geri
bildirimlerine gore egitim ihtiyaglarin1 belirlendigi, transfer ve atamalarin bu
yonde saptandigi bireylerin kendilerini (within person) degerlendirilmeleri,

e Orgiitiin egitim ihtiyaclarinin saptanmasi, basar1 hedeflerini degerlendirilmesi,
oOrgiit gelisim ihtiyaglariin belirlenmesi, ¢alisan sistemlerinin degerlendirilmesi,
orgiit yapismin giiglendirilmesi ve benzeri konularda orgiit hedeflerinin
belirlendigi koruma ve muhafaza (maintenance) amaglh degerlendirmeler,

e Performans degerlendirme araglarina yonelik yapilan yapilan arastirma ve
calismalarin gegerli olabilmesi ve personele yonelik alinan kararlarinin
belgelenmesi  i¢in  hukuki gereklilik kapsaminda yapilan belgeleme
(documentation) amagli degerlendirmelerdir (Clevaland, 1989, akt.:Gok, 2006).

Performans degerlendirme, calisanlarin gérev ve sorumluluklarini ne diizeyde
basarili yaptigimin belirlenmesi, kendisine bildirilmesi ve bu yonde gelisme planin
olusturulmas: siirecidir. Performans degerlendirme siirecinin basarili olmasi, ayrica
calisanin ilerleyen zamanda ki ¢aba ve mesleki yonetimini de etkileyerek, daha etkili
caba gostermesini saglamakta ve Kariyer planmnin netlesmesine yardimci olmaktadir
(Barutgugil, 2004). Ayni zamanda performans degerlendirme calisanin isinde gosterdigi
basart ve gelisim yeteneginin sistematik olarak degerlendirilmesidir (Sabuncuoglu,
2000).

Performans degerlendirme gelismeyi ve ilerlemeyi 6zendirmekte, sorumluluk

duygusunu ve motivasyonu artirmaktadir. Buna ek olarak performans degerlendirme,
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okullarda planlama ve hizmet i¢i egitim ¢alismalarin yapilabilmesi i¢in uygun zemin

olusturmaktadir (Erdogan, 2002).

Performans degerlendirmenin yapilabilmesi i¢in dnce is analizi yapilmaktadir.
Bunun nedeni isin tanimmin yapilarak ¢alisanin ise uygunlugu ve basarisinin
arastirilmasi amaglanmaktadir. Egitim orgiitlerinde performans degerlendirme, okulun,
egitim-0gretim sistemi igerisindeki basarisinin Olgiilmesi, rehberlik birimi, sosyal
etkinlik ve faaliyetlerle adin1 duyurma basarisiyla ve ozellikle de egitim seviyeleri
arasinda gecislerde yapilan smavlardaki basarismna gore yapilmaktadir. Orgiitiin bu
degerlendirmeleri yapmasi i¢in degerlendirilecek ¢alisanlarin basinda 6gretmenler yer
almaktadir. Ogretmenlere yonelik yapilan performans degerlendirme farkli ve cesitli
konularda yapilmaktadir. Oncelikli olarak ogretmenin sinifta nasil ders isledigi,
ogrencilerle olan iletisimi, 6gretme tekniklerinde ki basar1 orani ne oldugu ve bunun
sonucunda o6grencinin ders basarisinin nasil oldugu sorularinin yanitlari arastirilarak
degerlendirme yapilmaktadir. Daha sonrasin da ekip ile arasindaki uyum ve diger
calisanlar ile iletisimi bakimindan degerlendirilmektedir. Ogretmenin smii igindek, ders
basarisinin yaninda yoneticiler, 6gretmenler ve orgiitteki diger ¢alisanlar ile iletisimi de

performans degerlendirmesinde 6nemli rol oynamaktadir.

Bu degerlendirmelerin yapilmasinda kullanilan kaynaklar 6grenciler, yoneticiler,
ogretmenler ve velilerdir. Ogrencilerin degerlendirme siirecinde ise dikkate almnan
konular dersin 6gretimi ve kendileri ile iletisimi konularindaki diisiinceleri olmalidir.
Velilerden edinilecek bilgilerse 6grenciler ile ilgili bilgi alma, iletisim basarilari ile
ogrencilerin derslerdeki basarilarina yonelik goriislerini kapsamaktadir. Orgiitte
ogretmenin degerlendirmesinde en Onemli etken yoneticiler ve Ogretmenlerdir.
Ogretmenler, birbirlerini degerlendirirken konuya iletisim bakimindan yaklasmakta
yoneticiler ise ders basarisi, iletisim, is basaris1 bakimlarindan degerlendirme
yapmaktadirlar. Yoneticinin degerlendirme yapilirken dikkat etmesi gereken konu,

ogretmenin gelisimini destekleyen aragtirmalarin yapilmasidir.

Yonetici, 6gretmeni degerlendirirken yalnizca orgiite ve yonetime olan uyumlar:
bakimindan degil, yaratici uygulamalarini da dikkate alarak 6zendirmesini saglamalidir.

Yonetici, O0gretmeni degerlendirirken temel olarak onlarin gelisimlerini amaglamali
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dolayisiyla degerlendirme siireci gelismeyi tesvik etmelidir. Ozellikle okul ortaminda
yapilan  degerlendirmelerin  etkinligi,  Ogreticiligin  gelistirilmesi  yoniinde

yogunlastirilmalidir (Erdogan, 2002).

Bu arastirmalar sonucunda toplanan verilerin degerlendirilmesinde ulasilmak
istenilen, 6gretmenlerin egitim ihtiyaglarini belirleme ve gelisimlerini saglama olsa da
ayrica Ucretin belirlenmesinde, pozisyon degisikligi ve terfilerde, 6diil ve cezalarda,
basarisiz olunursa isten ayrilmalarda veri elde toplanmasidir. Bu nedenle performans
degerlendirmede veri toplama araglarinin hazirlanmasinin ve yapilmasinin, ardindan

yorumlanmasinin, uzman bir ekip araciligiyla gergeklestirilmesi 6nem arz etmektedir.
Egitim orgiitlerinde kariyer yonetimi ve gelisimi

Calisanin kendini gelistirmesi, kapasitesini artirmasi ve gerekli donanimina sahip
olarak ¢alismasi, mesleki amaciina ulagsmak i¢in 6z giivenlerini artirmaktadir. Kariyer
gelisiminde en 6nemli kosul gelisimdir. Bireyin mesleki yonden edindigi tecriibeler
kariyerdir. Ayrica bu tecriibeler kazanilmasi kisiler kadar orgiitlerinde yararina
olmaktadir. Oyle ki kariyer, bireyin ve orgiitiin hedeflerine ulasma yéniinde yasadig

stirectir.

Giliniimiizde ¢alisanlar amaglar dogrultusunda programlanmakta boylece ¢alisan
verimliligin tiim sorumlulugunu iistlenmektedir. Siirekli olarak yenilikler yapma, bilgi
caginda c¢alisanlarin gorevi ve sorumluluklarinin bir pargasi olmaktadir (Balkin, Cardy,

Gomez-Mejla, 1998).

Cagdas yonetim anlayisinda orgiitiin basarili veya basarisiz olmasina neden olan
en onemli etkenlerden birininsan unsurunun, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesine
verilen 6nem oldugu ortaya ¢ikmaktadir. insan kaynaklarinin etkili bicimde yararlanma
ve caliganlarin motivasyonunu artirmasi i¢in en Onemli yollardan biri de Kkariyer
gelisiminden yaralanilmasidir. Bu sebeple kariyer gelisiminde kisinin ve orgiitiin

iistlendigi sorumluluklar 6nem tasimaktadir.

Kariyer kavrami, insan davranigi motifleriyle donatilmig bir hayat boyunca siiren
isler serisi olarak tanimlanmaktadir. Is hayatinda ilerleme ve bunun sonucunda daha ¢ok

para kazanmak, daha ¢ok sorumluluk almak, daha ¢ok statiiye, giice ve sayginliga sahibi



67

olmaktir. Ozetle Kariyerin, kisinin is hayati boyunca yer alan kariyer basamaklar1 ve
yapilan islerin yer aldigi konumla ilgili davraniglar1 ve tutumlari kapsayan bir siireg
olmaktadir (Aytag, 2006).

Kariyer gelisimi, diger orgiitlerdeki gibi egitim kurumlarinda da bulunan
personelin kisisel ve mesleki agidan kendilerine belirledikleri hedef ve amaglara ulasma

cabalarini kapsamaktadir.

Orgiitlerin bu ¢alismalara katki saglamasi, orgiitsel bakimdan gelisime olanak
tanimaktir. Bireylerin gelisimleri ile orgiitlerin de gelisimleri konu olmaktadir.
Calisanlarma uzun ve kisa zamanda gelistirmeyi planlama, becerilerini ve bilgilerini
artirmalaria yonelik calismalara icin destek olma, esasen dogrudan Orgiit gelisimine
katki saglamaktadir. Kariyeri gelistirimeye yonelik faaliyetlerin ve etkinliklerde temel
amag, calisanin kariyerlerinin yonlendirmesine ve gelistirilmesine destek olmaktir. Bu

yonde gosterilen ¢abalara ek diger amaglar soyledir;

e Hedefin belirgin olmamasi ve motivasyon diistikligii nedeni olusan verimsizligi
azaltma,

e (alisanlarin ylikselme siirecinde karsilarina ¢ikan sorun ve engelleri asmalarina
yardime1 olma,

e Orgiitiin gelecek zamanda ihtiya¢ duyacagi yeni gorevlerdnelik eleman
yetistirme,

e Kariyer beklentisinin yiiksek oldugu olumlu bir 6rgiit kiiltiirii gelistirme,

e Orgiitte yaraticiigin gelistirmesi seklinde belirtilmektedir.

Ilgili Aragtirmalar

Tiirkmen (2008), “Ilkdgretim Okul Miidiirlerinin insan Kaynaklarin1 Y®énetme
Yeterlilikleri” adli yiiksek lisans tez ¢aligmasinda, Okul ydneticilerinin insan
kaynaklarin1 yonetme yeterliliklerini belirlemeye c¢aligmigtir. 2007-2008 akademik
yilinda Istanbul ili Pendik ilgesinde bulunan 24 ilkokulda gérev yapan 305 dgretmene
“Insan Kaynaklar1 Yénetme Yeterlilikleri” konulu dlgegi uygulamistir. Arastirmadan

elde edilen sonuglara gore, erkek Ogretmenlerin kadin 6gretmenlerden daha yiiksek
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oranda, okul yoneticilerinin, 6gretmenleri ve diger ¢alisanlari, okulun degerli bir pargasi
olarak gordiigiinli ve personeli tarafsiz ve objektif olarak degerlendirdigini saptamistir.
Brang 6gretmenlerinin sinif 6gretmenlerinden daha yiiksek oranda, okul yoneticilerinin,
okul c¢alisanlarinin katilimiyla kararlar aldigi, calisanlarin degerlendirmesini objektif
yaptigl, personele mevzuat ve yasal diizenlemeler hakkinda yeterli bilgi verdigi
goriisiinde olduklarini ortaya koymustur. 21 yil ve daha fazla kideme sahip 6gretmenler
digerlerine gore daha yiiksek oranda, okul yoneticilerinin, ihtiyag duyulan insan
kaynaklarin1  sagladigit ve kaynaklar1 yerinde kullandigi, gorevlendirme ve
yiikseltmelerde kisisel ve mesleki yeterlikleri dikkate aldigi, ¢alisanlarin 6zliik isleri vb.
islerin zamaninda, dogru olarak yapilmasini sagladigi goriisiinde olduklarini

belirlemistir.

Cent (2007) tarafindan, 0©zel okullarda insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin incelenmesi adli arastirma yapilmistir. Arastirma sonucunda, okullarda
insan kaynaklar1 birimi bulunmasinin, yoneticilerin, 6zel okullarda insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinda herhangi bir seyi degistirmedigi ifade
edilmistir. Fakat, 6zel okullarda bulunan insan kaynaklart bolimii bu okullardaki
Ogretmenler, insan kaynaklart uygulamalarina yonelik daha fazla uygulamalarin
gerceklestigini belirtmislerdir. Yonetici ve 6gretmenler 6zel okullarda yer alan insan
kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin gerceklesmesine yonelik algilarinda biitlin
islevlerin incelendigi zaman, yonetici ve Ogretmenlerin insan kaynaklar1 yOnetimine

yonelik uygulamalarinin daha ¢ok gercgeklestirildarilmistir.

Calik ve Sehitoglu (2005), ilkogretim okul miidiirleri tarafindan insan kaynaklari
yonetimi iglevlerinin yerine getirilebilme yeterliklerine iligskin 6gretmenlerin gortslerini
saptamak ve degerlendirmek amaciyla “Okul Miidiirlerinin insan Kaynaklar1 Y&netimi
Islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlilikleri” adli calismay1 yapmustir. 2004-2005 egitim
ve Ogretim yilinda Ankara ili Kecidren Ilcesi ilkdgretim okullarinda gdrev yapan ve
rastgele secilen 202 6gretmene, okul yoneticilerinin insan kaynaklar1 yonetimi iglevlerini
yerine getirebilme yeterlilikleri konulu 6lgek uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore,
okul midirlerinin, Ogretmenleri mesleki ve kisisel gelisimleri  konusunda

desteklemelerine karsin, bu konuda yeterli uygulamaya gidemedikleri ve yeterince
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rehberlik davranisi sergileyemedikleri tespit edilmistir. Aragtirma bulgularina gore, okul
miidiirlerinin personel arasinda yapici rekabet ortami yaratmak ve onlar1 aldiklari
kararlara katma konusunda yetersiz olduklari tespit edilmistir. Ayrica, okul miidiirlerinin
ogretmenlerin performanslarini degerlendirmede agik bir yaklasim gosteremedikleri de

tespit edilmistir.

Tabancali (2005), Milli Egitim Bakanlig1 bilinyesinde gérev alan ist, orta ve alt
diizey yonetici goriisleri dogrultusunda Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalarini
degerlendirmek maksadiyla “Milli Egitim Bakanligi'nda Insan Kaynaklari
Uygulamalarinin Degerlendirilmesi” adli arastirmay1 yapmistir. Arastirmada 2003-2004
egitim-6gretim yilinda Milli Egitim Bakanhigi, Personel Genel Midiirliigii istatistik
verilerine goére 26 st diizey, 167 orta diizey ve 237 alt diizey yoneticiye toplamda 430
yoneticiye “Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Degerlendirilmesi Anketi”
uygulanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gére Milli Egitim Bakanlig1 Yardimci
Hizmet Birimlerinde gorev yapan iist, orta ve alt diizey yoOneticCilerin insan giicii
planlamasi, is gorenlerin segilme ve yerlestirilme, egitimleri, gelistirilme ve disiplin
islevlerini orta; kariyerlerini planlama, performans degerlendirilme, 6deme, korunma ve
ayirma islevleri Bakanlik biinyesinde az diizeyde gerceklestigi sonucuna varilmustir.
Yoneticilerin gortslerinin igerisinde yalnizca ¢alisanlarin segilme ve yerlestirilmesinde,
ist diizey yoneticilerle orta diizey yoneticilerin arasinda anlamli farklilik oldugu
sonucuna vartlmistir. Boélimler arasindaki egitim ve gelisim, Kkariyer planlama,
performans degerlendirmesi, korunma ve disiplin islevleri yoniinde farkliliklarin oldugu
bulunurken, yonetici kidem, yas Ve cinsiyet degiskenlerine gore yoneticilerin

gortslerinin arasinda farklilik yaratmadigi sonucuna varilmustir.

Liou (2008) tarafindan, davranislar, tutumlar ve sonuglar gercevesinde orgiitsel
baglilig1 ortaya koymak iizere bir arastirma yapilmistir. Arastirmada saglik yoneticileri
ve hemsireler lizerinde ¢alisilmistir. Aragtirma sonucunda orgiitsel baghlik ile ilgili su
sonuglara ulasilmistir. Orgiitsel baglilik, érgiite dahil olma ve amaglarmi benimsemeyi
icermektedir. Orgiitsel baglhilik, karsilikli etkilesimin oldugu is ve islemlerde
goriilmektedir. Orgiitii ve amaglarini kabul etmeyi gerektirmektedir. Orgiitiin daha iyi

bir duruma gelmesi ve amaglarin1 gergeklestirebilmesi icin goniilli olmay1
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gerektirmektedir. Orgiitsel baglilik ayn1 zamanda 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda tutum

gelistirmeyi icermektedir. Ayrica orgiitsel baglilik, zamana ve yere gore degismektedir.

Constance (1984) tarafindan Massachusetts Universitesi'nde okul yoneticiliginde
kadin sayisinin az olmasinin nedenleri lizerine yaptigi ¢aligmasinda elde ettigi bulgular
soyledir. Kadin ve erkek Ogretmenler, okul ydneticisi olmaya ayni oOlgiide ilgi
duymaktadirlar. Onlarin bu pozisyona gelmelerini engelleyen belirgin bir etken
saptanmamistir. Gelecekte okul yonetiminde gorev alma konusuyla, erkeklerin
kadinlardan daha fazla ilgilendikleri ve erkeklerin egitim yoOnetimi konusunda ileri
egitim ya da kurs aldiklar1 saptanmustir. Ogretmenlerin biiyiik ¢ogunlugunun, kadin
yoneticileri destekleme konusunda istekli olduklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin biiyiik
cogunlugu, yonetimin, bir bayan yoneticiyi atama konusunda istekli olacagindan emin

olmadiklar1 anlasilmistir.



YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma modeli, arastirma evreni, ¢alisma grubu ile
veri toplama siireci, verilerin toplanmasit ve verilerin ¢éziimlenmesi konular1 yer

almaktadir.
Arastirmanin Modeli

Arastirma, nitel aragtirma yontemlerinden goriisme teknigi ve dokiiman analizi
kullanilarak yiiriitilmiistiir. Nitel arastirma yontemi, dokiiman analizi, goériisme ve
gbzlem gibi nitel veri toplama yontem g¢esitleri kullanilarak, olay ve algilarin dogal ve
rutin ortamu igerisinde biitiinciil ve gergekgi sekli ile ortaya konulmasinin amaglandigi ve

bu dogrultuda nitel siire¢ takip edilerek yapilan arastirmadir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Bu arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmaktadir. Nitel arastirma
“gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigi,
algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercgekg¢i ve biitiinciil bir bigimde ortaya konmasina
yonelik nitel bir silirecin izlendigi arastirma bigimi” olarak tanimlanmaktadir (Yildirim

ve Simsek, 1999).

Goriisme formlar1 benzer konulara iliskin degisik insanlardan ayni tiir bilgilerin
alinmasi1 amaciyla hazirlanir (David ve Sutton, 2004). Bu teknik, arastirma problemleri
ile ilgili tiim boyutlarin ve sorularin kapsanmasini glivence altina almak amaciyla

gelistirilmis bir tekniktir.

Arastirmada katilimcilar goriisme tekniklerinden yapilandirilmis gériisme teknigi
uygulanmigtir. Nitel arastirma veri toplama yontemlerinden olan goriisme formuda amag
goriisiilen bireyin konuya yonelik goriislerinin ortaya ¢ikarilmasidir (Kus, 2009).
Yapilandirilmig goériisme formunda sorular dnceden belirlenerek ve belirlenen sorular

dogrultusunda veriler toplanmaya calisilmaktadir.
Calisma Grubu

Karasar (2004) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisma grubu belirli bir evren ve
kurala bagli olarak segilerek, secildigi evreni yeterli diizeyde temsil ettigini kabul ederek

kiigiik kiime olarak tanimlamaktadir. Arastirmalarda genellikle, bu g¢alisma grubu
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kiimeleri iizerinden yapilmaktadir. Elde edilen sonuglarda, temsil edilen evreni
genellemektdir. Bunun yanisira amagli ¢alisma grubunda arastirmaci kimlerin
arastirmaya dahil edilecegi konularinda kendi yargisini kullanmakta ve arastirma

amacina en uygun olan ¢alisma grubu dahil etmektedir.

Caligma grubu belirlenirken segkisiz olmayan calisma grubu bi¢imlerinden
amagl ¢alisma grubu yaklasimi kullanilmistir. Seckisiz olmayan ¢aligma grubu belli bir
amag dogrultusunda gergeklesmektedir. Amacgh ¢alisma grubu, zengin veri elde edilmesi
istenilen durumlarin derinlemesine irdelenmesine ve incelenmesine olanak sunmaktadir

(Yildirim ve Simsek, 2011).

Bu calisma, KKTC egitim sistemine yonelik insan kaynakalri isleyis ve
uygulamalariin ortaya konulmasi amaciyla alaninda uzman kisilerin katilimiyla amacl
caligma grubu tiirlerinden maksimum ¢esitlilik yontemi ile arastirma calisma grubu
olusturulmustur. Arastirmaci; amacina hizmet edecek dogrultuda katilimcilar1 belirleme
amaciyla arastirma grubunu olusturan uzmanlari amagl tesadiifi ¢alisma grubu ile

se¢mistir (Bas ve Akturan, 2008).

Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti genelinde arastirmanin amacina yonelik
alaninda uzman 4 egitim yonetimi uzmani, 2 iletisim uzmani, 2 ekonomist, 1 bakanlik

temsilcisi ve 2 Basbakanlik koordinasyon kurul iiyesi ¢alisma grubu olarak alinmistir
Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin verileri, katilimcilardan randevu alinarak, uygun olduklari zaman
ve mekanda yiizyiize gergeklestirilen goriisme formu yolu ile toplanmistir. Arastirma
katilimeilarin gérev aldiklart kurumlardaki ve KKTC egitim sistemine yonelik insan
kaynaklar1 uygulama ve islevlerinin degerlendirilmesine yonelik goriis ve
deneyimlerinin belirlenmesi igin yo6nelik 30-40 dakikalik goriismeler yapilmistir.
Gorismeler, katilimcilara Onceden bildirilerek, izinleri dogrultusunda kayit altina

alinarak, sohbet ortaminda gergeklestirilmistir.

Verilerin toplanmast siirecinde, nitel arastirma yontemlerinden ylizyiize goriisme
teknigi uygulanmasiyla veriler elde edilmeye ¢aligilmistir. Yiizylize goriisme yonteminin

veri toplama araci olarak bir ¢ok avantaja sahiptir. Sorulan sorularin esnek olmasi,
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yanitlanma oranin yiiksek olmasi, gériisme mekanin degisebilme sansi ve katilimcinin
rahat ettigi ortamin secilebilmesi, konunun derinlemesine iredelenebilmesi ve bilgi

edinme olanaginin sunulmasi bu avantajlardan birkagidir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Yapilan goriigme siireci, arastirma katilimcisinin verdigi yanitlarin temelini
olusturan neden, diisiince, duygu ve inanglar1 gibi bircok unsurunda ortaya konulmasini

saglamaktadir (Legard, Keegan ve Ward, 2003).

Giglii bir veri toplama teknigi olan goriisme formu, kisinin konuya bakisinin,
tecriibesinin, algisinin ve duygularinin ortaya konulmasina olanak saglamaktadir. Rahat
ve kolay bir teknik gibi goriilse de arastirmaci tarafindan dokiiman hazirlanmasi,
denenmesi, goriismenin organize edilmesi, goriisme detaylarin1 kodlama zaman alan ve

zor bir stirectir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Bu arastirma baglaminda veri toplama araci olarak yapilandirilmig goriisme
formu hazirlanarak kullanilmistir. Goriisme formu tanimi, benzer konular dahilinde
farkli insanlardan ayn1 bilgilerin alinmasini amaglama yontemi olarak ifade edilmektedir
(Patton, 1987; Yildirm ve Simsek, 2008).

Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda Oncelikli olarak goriisme formunun birinci kisimda
katilimcilara ait kisisel bilgilerin elde edilmesine yonelik sorular sorulmustur.
Gortismenin ikinci kistmda da arastirmanin amaci dogrultusunda sorulara yonelik
goriisler elde edilerek, igerik analizi ile ¢dziimlenmistir. Icerik analiziyle elde edilen

islenmemis verilerin belirlenen ¢er¢evede olusturmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Belirlenen durumun netlik kazanmasindan sonra diizenleme yapilarak kod ve
kategorilere ayrihip somutlanmast  saglanmaktadir (Yaman, 2010). Verilerin
aciklanmasina yonelik kavram, iligki ve olgulara ulagabilme amaci ile igerik analiz
yontemi kullanilmistir. Igerik analizi dogrultusunda elde veriler derinlemesine
incelenerek ortaya c¢ikan kavramlar mantiksal ¢ercevede organize edilip tanimlanarak
yorumlanmaktadir. Igerik analizi sonucunda elde edilen veriler asamalar dahilinde analiz

edilmistir.
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Bu agamalar asagidaki gibidir:

(1) Verileri kodlama,
(2) Temalarin olusturulmas,
(3) Verilerin kodlar ve temalara yonelik diizenlenip tanimlanmast,

(4) Bulgular1 yorumlamadir.

Verileri Kodlama

Icerik analizinde yer alan bulunan birinci asamada, arastirmanin katilimcilarma
numara verilerek ve goriisme sirasinda alinan kayitlar yaziya dokiilmiistiir. Katilimiclar
ile yapilan goriisme sonucunda elde edilen veriler incelenmis ve bolimlere
ayrilmiglardir. Sonrasinda kavramsal bi¢imde belirtilen ifadeler dogrultusunda
kodlanmigtir. ~ Arastirma alanyazinina ve goriisme formu sorularina yonelik daha
onceden hazirlanan kodlama listesi, elde edilen tim verilerin incelenmesinden sonra son
hali verilmistir. Belirlen bu kodlama listesi elde edilen verileri diizenlenme siirecinde
Kilit gérev goérmiistiir. Arastirmanin sorulart kapsaminda olmayan ve disinda kalan

veriler kodlama disinda birakilmastir.

Temalari Olustrma

Bu asamada arastirmanin, verilerin kodlanmasindan sonra belirlenen kodlar

farkli kategorilerin altinda kabul edilmis ve farkli temalarin altinda degerlendirilmistir.

Verilerin Kodlar ve Temalara Yonelik Diizenlenip Tanimlanmasi

Arastirmanin bu asamasinda, katilimcilarin sorulara bagl yanitlar1 ve goriisleri
aratirmay1 okuyacak kisi tarafindan anlasilabilecegi sadelik, netlik ve acik bir dille
anlatilmasi hedeflenmistir. Katilimcilarin gériisme notlar1 ve belirttikleri ifadeler italik
olarak ve tirnak isareti ile belirtilmistir. Daha sonra ciimle sonuna parantez iginde
gortisiin hangi katilimerya ait oldugu kodlama ile belirtilmistir. Uygulanan kodlama
sistemine bagli 6rnek bir agiklama asagida yer almaktadir.

Ornek: “Diizenlenen hizmet igi egitimler yaterli diizeyde degildir” (K6)

K: Arastirma katilimcisi
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K2: 2. Katilimc1 olarak kodlanmustir.

Bulgular1 Yorumlama

Bulgularin ayrintili  bir bi¢imde tanimlanmasiyla arastirmaci tarafindan
yorumlanmis ve belirli sonuglar elde edilmistir. Elde edilen veriler, nitel arastirma
yontemi asamalar1 dogrultusunda yorumlanarak ¢esitli sonuglara ulagilmistir (Yildirim
ve Simsek, 2008)

Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenirliligi ve Arastirmacinin Rolii

Aragtirmada goriisme formu yolu ile toplanan verilerin giivenirligi,
aragtirmacinin disinda egitim yonetimi alaninda uzman iki kisinin gériismeleri dinlemesi
ve elde edilen verilere bagli kodlarin belirlenmesiyle saglanmistir. Boylece uzman
goriisleriyle verilerin ve yontemin saglamasi gerceklestirilmis olmaktadir. Arastirmac
verileri, arastirma etigine uygun sekilde titizlikle ve itina ile toplanmistir. Arastirmanin
tim evreleri nitel arastirma yontemlerine uygun sekilde yaziya dokiilerek yiirttilmiistiir.
Aragtirmada ki tiim asamalar aragtirmaci tarafindan kaydedilmis, var olan durum oldugu
gibi yansitilarak, katilimcilarin sorulara verdikleri yanitlara hig¢bir yo6nlendirme
yapilmamistir. Miles ve Huberman (1994)’nin ortaya koydklar1 giivenirlilik formiilii

arastirmanin giivenilirlik hesaplamasi i¢in kullanilmustir.
Giivenirlik = Gorts Birligi / (Goriis Birligi + Goriis Ayriligi)

Arastirmanin  giivenirlilik diizeyi, bu formiil dogrultusunda %90 olarak
hesaplanmigtir. Giivenirlik hesaplanmasi sonucunda arastirma giivenilirligi %70’in
istiinde ¢ikan arastirmalar giivenilir olarak kabul edilmektedir (Miles ve Huberman,
1994). Dolayisiyla, arastirmada elde edilen sonuglar, arastirma dahilinde giivenilir

olarak kabul edilmektedir.

Nitel aragtirma yonteiminde, arastirmaci igerisinde bulundugu siireglerden ortaya
¢ikan bilgiler derinlemesine anlasilabilmesi igin biiyiik ¢aba harcamaktadirlar. Bu gaba
kapsaminda; bilgiyi dogru anlamlandirma, dogru ve isabetli agiklamalar yapma bunun

yan1 sira gercege uygun, dogru, isabetli ve benzeri iddialar1 hangi Kriterlere
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dogrultusunda degerlendirilmesi gerektigi arastirmacilar tarafindan siirekli olarak
sorgulanmaktadir (Creswell, 2007, s. 201). Arastirma siirecinin kurgusu, varsayim ve
sinirliliklarini igeren tanimlam, kars1 karsiya gelinen engel ve giicliiklerle calisma grubu
veya oOrneklemi belirleme, veri toplanma, verileri analiz etme gibi siireclerde neler
yapildigi, aragtirmacinin roliinlin ne oldugu gibi unsurlarda seffaflik, tutarlilik ve agiklik
gibi ilkeleri kapsayan igsel gecerlilik ve giivenilirlik kriterleri 6nem arz etmektedir. Bu
arastirmada kapsaminda da o6zellikle bu ilkeler onemli degerlendirme kriterleri olarak
kabul edilmistir. Dolayisiyla, arastirma dahilinde yontemin tercihi, verilerin toplanma
teknigi, calisma grubunu belirleme, goriisme sorularini olusturma, verilerin analiz etme

gibi konular ilgili olduklari boliimler kapsaminda seffaf ve detayli bigimde agiklanmistir.

Bu agidan hareketle bu arastirmada arastirmaci, alanda zaman harcayarak,
katilimcilarla dogrudan goriismiis ve katilimcilarin tecriibelerini paylasarak, alanda
edinmis oldugu perspektif ve deneyimleri toplanan bilgilerin analizini agik ve net bir
sekilde ortaya koyarak genellenebilir ve tekrarlanabilir ilkelerinin yerine, gézlenebilen
yasant1 ve kisisel deneyime uygunlugunu temel degerlendirme 6lgiitii olarak kabul eden

role sahiptir.



BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin bu kisminda katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplar temalar

altinda toplanarak irdelenmistir.

4.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 1.

Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Say1 f
Cinsiyet
Kadin 4 %37
Erkek 7 %63
Yas
25-34 2 %18
35-44 3 %27
45-54 6 %55
Egitim Durumu
Lisans 2 %18
Yiiksek Lisans 3 %27
Doktora 4 %37
Profesor 2 %18

Aragtirma katilimcilarmin %37°si kadin, %63’ ise erkek katilimcilardan
olusmaktadir. Katilimeilarin %181 25-34 yas, %27°si 35-44 yas ve %55°1 45-54 yas
araliginda yer almaktadir. Katilimeilarin egitim durumlari irdelendiginde ise %18’nin
lisans, ‘27’sinin yliksek lisans, %37’sinin doktora ve %18 nin profesdér oldugu

goriilmektedir.
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4.2. Katiimcilarin Bagh Olduklar1 Kurulusun Insan Kaynaklar1 Biriminin Gérev

ve Yeterliliklerine Yonelik Goriisleri

Tablo 2.

Insan kaynaklar1 biriminin gérevleri ve yeterlilikleri

Tema Kod
Isgiicii Planlamasi Yillik plan
Ihtiyaca yonelik
Yeterli
Yeterli degil
Personel Temini Miinhal ve simav yontemiyle

Kaynak aktarimi
Saglik ve Giivenlik Piyasa sartlarina gore iyi
Devlet gilivencesi

Yeterlidir

N N DD W 00 W N OO | T

Aragtirma katilimeilari, bagl bulunduklar1 kurulusun insan kaynaklar1 biriminin
gorevlerinin neler oldugu ve insan kaynaklar1 ¢ergevesinde is gorenin gelistirilmesi ve
refahina yonelik yeterli olup olmadigina iliskin soruya verdikleri cevaplar Tablo 2°de
belirtildigi gibidir. Calismaya katilan uzmanlarin insan kaynaklar1 biriminin gérev ve
yeterliliklerine iliskin goriisleri incelendiginde ifadelerin “Is giicii planlamas1”,
“Personel temini” ve “Saglk ve giivenlik” temalar1 altinda toplanmaktadir. “Is giicii
planlamas1” temasi altinda “Yillik plan” (f1), “Ihtiyaca yénelik” (f6), “Yeterli” (£2),
“Yeterli degil” (f3) ifadelerinin yer aldig1 goriilmektedir. “Personel temini” temasinda
yer ala alan ifadeler; “Miinhal ve smav yontemiyle” (f8) ve “Kaynak aktarimi” (f3)
seklindedir. “Saglik ve giivenlik” temasinda ise “Piyasa sartlarina gore iyi” (f2), “Devlet

giivencesi” (f7), “Yeterlidir” (f2) ifadeleri yer almaktadir.

Caligmaya katilan uzmanlarin, insan kaynaklart biriminin gorev ve yeterlilikleri
neler oldugu ve yeterli diizeyde uygulamanin olup olmadigi sorusuna verdikleri

yanitlarda su ifadeleri kullanmislardir.
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Is giicii planlamasina y&nelik ifadeler;
“Calistigim kurumda is giicii planlamasina yonelik yillik plan yapitimaktadir.” K1
“Caligsanlarn talebi ve ihtiyaglart dogrultusunda ig giicii planlamalari yapilir.” K3

“Is giicii planlamasi yapma amaciyla diizenli olarak oz gecmisler toplamir ve ihtiyaca

yonelik uygun nitelikli personelin istihdami saglanir” K2

“Yeterli degildir. Mevcut personelin potansiyeli daha iyi kullanilabilir ’K5
“Yeterlidir” K8

Personel temini temasina iliskin ifadeler;

“Insan kaynaklarinin temel gorevidir. Gelisimi ve etkili olmast icin kaynak aktariimast

gerekmektedir” K10
“Personel alimi merkezi yapilan sinav ve bunun ardindan miinhal ile yapilmaktadir” K4

“Ihtiva¢ dogrultusunda miinhal yolu ile gerceklesir. Mevcut ¢alisamin da gelisimine

yonelik kurs ve seminerler diizenlenmektedir” K7
Saglik ve giivenlik temasina yonelik ifadeler;

“Calisanlarin refahina yonelik maagslar statiiye ve unvana gore piyasa sartlari ve

ekonomik yapt dogrultusunda sekillenmektedir” K6

“Calistigim kurum devlet kurumudur dolayisiyla sosyal, giivenlik ve saglik haklarimiz

eksiksiz yerine getirilmektedir” K11
“Yeterlidir fakat daha iyilestirilebilir” K9

Katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda elde edilen verilerden ortaya
cikan temalarin insan kaynaklar1 biriminin temel gorevlerini tanimladig1 goriilmektedir.
Ancak bu gorevlerin yerine getirilmesi ve yeterlilikleri konularinda eksik taraflarin

oldugu gorilmektedir.



80

4.3. Katiimcilarin Bagh Olduklar1 Kurulusun Insan Kaynaklar1 Biriminin

Gérevleri Dahilinde Is Gorene Yaklasimlarmna Yonelik Goriisleri

Tablo 3.

Insan kaynaklar1 biriminin yaklasimlar

Tema Kod f
Catisma ve ¢oziimleme Gelistirilmesi gerek 10
stratejileri Geregi yapilmaktadir 1
Alg1 ve imaj yonetimi Aktif roller iistlenmeli 4
Yeterli diizeydedir 3
Uygulanmiyor 4

Aragtirma kapsaminda katilimcilara bagli bulunduklar1 kurulusun insan
kaynaklar1 biriminin gorevleri ¢ergevesinde ve elde edilen is gorene yonelik
yaklasimlarinin nasil oldugu katilimcilara sorulmus ve elde edilen veriler Tablo 3‘de
sunulmustur. Katilimeilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda 2 tema 6n plana ¢ikmastir.

Bunlar “Catisma ve ¢oziimleme stratejileri” ve “Alg1 ve imaj yonetimi” temalaridir.

Katilimcilarin  insan kaynaklar1 biriminin yaklagimina ydnelik cevaplari
sonucunda ortaya ¢ikan “Catisma ve ¢oziimleme stratejileri” temasinda iliskin ifadeleri
“Gelistirilmesi gerek” (f10) ve “Geregi yapilmaktadir” (f1) seklinde iken “Algi ve imaj
yOnetimi” temasina ait one c¢ikan ifadeler “Aktif roller istlenmeli” (f4), “Yeterli
diizeydedir” (f3), “Uygulanmiyor” (f4) seklindedir. Katilimcilarin bu temalar iliskin
goriisleri agagidaki gibidir.

Catisma ve ¢oziimleme stratejilerine yonelik ifadeleri;

“Catisma ve c¢oziimleme stratejileri kapsaminda daha da gelisim saglanmasi

gerekmektedir” K2

“Akademik birimlere ¢ok miidahale durumu olmamakla beraber yasal kosullar

dogrultusunda geregi yapimaktadr” K7
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“Catisma yasandigr zaman personeli kazanma degil kaybetme yoluna gidilmektedir.

Kullanilan stratejilerin gelistirilmesi gerekir” K10
Alg1 ve imaj yonetimine yonelik belirtilen goriisler;

“Alg1 ve imaj yonetimi onemsenmemekte, is gorenlerin ayrilmasindan dogacak negatif
imaj umursanmamaktadwr. Kibris gibi kiiciik bir toplumda kurumsallik agisindan bu

konu aslinda oldukca énemlidir” K5

“Yeterli diizeyde uygulanmamaktadir. Calisanin haklarina saygi duyan ve koruyan

orgiitler olmalidir” K9
“Doyurucu diizeydedir” K3

“Universitelerin algisini ve ¢evredeki imajlarini yiikseltme yoniinde daha aktif roller

tistlenilmesi gerekmektedir” K11

“Kurumun imajin ve toplum tarafindan algisinin pozitif yonde olabilmesi i¢in kurumun
sosyal etkinlik ve faaliyetlerde daha aktif olmast bununia birlikte ¢alisanin haklarin

koruyan ve kollayan kurum algisini olusturmasi gerekmektedir” K8

“Maalesef uygulanmiyor. Calisanlarin haklarini koruma ve sosyal haklarini saglama

yoniinde yasanan eksiklikler algi ve imajini etkilemektedir” K7

Aragtirma katilimcilarinin  insan kaynaklar1 biriminin i goérene yonelik
yaklasimlarini ortaya koyduklar1 soruda insan kaynaklar1 yonetimi ve yaklasimi
acilarindan 6nemli olan iki énemli unsur temalar1 olusturmustur. Ancak bu dogrultuda
one cikan catigma ve ¢oziimleme stratejileri ve algi ve imaj yonetimi konularinda insan

kaynaklar1 biriminin ¢ok da etkili olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

4.4. Katthmeilarin bagh olduklar1 kurulusun insan Kaynaklari biriminin gorevleri

dahilinde is goreni destekleme yaklasimlarmna yonelik goriisleri

“Bagli oldugunuz kurulusun insan kaynaklar1 biriminin goérevleri ¢ergevesinde is goreni
destekleme konusundaki diisiinceleriniz nelerdir? sorusuna iliskin katilimcilardan elde

edilen bulgular Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4.

Insan kaynaklar1 biriminin calisam destekleme diizeyi

Tema Kod f
Seminer ve egitim Belirli donemlerde vardir 3
programlari
Talep dogrultusunda yapilir 2
Yeterli degil 5
Idari personel yonelik 1

Insan kaynaklar1 biriminin calisan1 destekleme diizeylerine iliskin ortaya konulan
goriisler “Seminer ve egitim programlar’” temasi altinda toplanmistir. Katilimcilarin
tamami insan kaynaklar1 biriminin calisant destekleme noktasinda verilen destegi

seminer ve egitim programlari agisindan degerlendirmislerdir.

Katilimcilarin insan kaynaklari biriminin ¢alisan1 destekleme diizeylerine iliskin
verdikleri yanitlarda “Seminer ve egitim programlar1” temasi altinda belirtilen ifadeler;
“Belirli donemlerde vardir”(f3), “Talep dogrultusunda yapilir” (£2), “Yeterli degil “ (f5),
“Idari personel yonelik(f1) seklindedir. Katilimcilarm ifadeleri asagidaki gibidir;

“Belli donemlerde gerek gerek personelin uzmanlik alanlart gerekse motive edilmeleri

i¢in seminer ve egitim programlari diizenlenmektedir” K1

“Yil igerisinde dgretim elemanlarindan yararlanmak igin belirli bir program dahilinde

hizmet i¢i egitim programlart yapilmaktadir” K9
“Is gorenlerin talepleri dogrultusunda degerlendirmeye alinmaktadir” K3
“Akademik olmayan personele yonelik daha fazla egitim ve yatirim yapilmaktadir” K4

“Ozellikle bilgisayar destekli egitim programlart ve teknolojik gelisime yénelik
seminerler oldukca onemlidir. Kiitiiphanenin elektronik kullanmimi agisindan bu

seminerler diizenlense de yeterli degildir” K5
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45. Katthmeilarin Bagh Olduklar1 Kurulusun Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalarma Yonelik Goriisleri
Tablo 5.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari

Tema Kod

Ucret ve 6diil yonetimi Adil ve diizgiin dagitim
Basariya dayal
Uygulanmasi gerek
Adil dagitim yok

Egitim ve gelistirme Diizenli egitim olmal
Daha sistemli ve amaca uygun olmali
Talep yoniinde yapilir
Bireyseldir
Yeterli degil

Performans degerlendirme  Sicil ve performans dosyasi
Gelistirilmeli
Yeterli degil

Yonetime katilim ve Olmas1 gereklidir

motivasyon Baski var

= O o1 b O P N P W0 &~ P N NP B

Personel yonetim kurulu toplantisina

davet edilmeli

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan en 6nemlileri olan iicret ve 6diil
yonetimi, egitim ve gelistirme programlari, performans ve motivasyon degerlendirmeleri
ile ¢alisanlarin yonetime katilmalar1 arastirma kapsaminda da insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarina iliskin 6ne ¢ikan temalar1 olusturmaktadirlar.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari dogrultusunda 6ne ¢ikan temalardan
“Ucret ve 6diil yonetimi” temasina yonelik ifadeler, “Adil ve diizgiin dagitim”  (f1),
“Bagariya dayal1 “(fl1), “Uygulanmasi gerek” (f 7), “Adil dagitim yok” (f2)

seklindedir. “Performans degerlendirme” temasinda belirtilen ifadeler, “Sicil ve
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performans dosyasi” (f1), “Gelistirilmeli” (16), “Yeterli degil” (f4) ortaya ¢ikmistir. Son
tema olan “Yonetime katilim ve motivasyon” temasina yonelik “Olmasi gereklidir” (f5),
“Baskivar  “ (f5), “Personel yonetim kurulu toplantisina davet edilmeli (f1)

ifadeleri ortaya ¢ikmustir.
Ucret ve 6diil yonetimi” temasina yonelik ifadeler;
“Basarrya dayali terfi sistemi ve siav sistemi olusturulmali” K1

“Ucret ve odiil yonetiminde adil ve diizgiin  bir dagilimla esit olduklar

diistincesindeyim” K2
“Performans degerlendirmeye yonelik uygulanirsa daha etkili olacaktir” K7
“Odiil yonetimi daha tesvik edici olmali”K4

“Rekabet olciisiinde ticret iyilestirmelerine gidilmektedir, odiil ozellikle akademik

yayinlar hususunda s6z konusudur ancak adil dagitim konusunda problemler vardir” K5
Performans degerlendirmesine yonelik goriisler;

“Performans degerlendirme kriterleri daha fazla gelistirilerek ger¢ek¢i anlamda

olmalidir’K10
“Sicil ve performans dosyalar: amirler tarafindan yillik doldurulur" K1

“Akademisyenin basarisi okulun adint duyurarak yapmis oldugu, yaywn, bildiri, kongre,

panel gibi unsurlarla degerlendirilerek, ogrenci goriiglerini iciren anketlerle

olctilmelidir” K3

“Daha etkin ve profesyonel olmali”K7

Y 6netime katilim ve motivasyona yonelik ifadeler;
“Notr oldugunu séyleyebilirim. Olmas: gerekir” K6

“Cok sayida katilimci toplanti diizenlenmektedir ancak kati iist yonetim yiiziinden alt

kadrolar ozgiirce fikir beyan etmekten kacinmaktadir” K4

“Yonetime katilim ve motivasyonun daha fazla olmas: biiyiik 6nem arz etmektedir” K2
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4.6. Katihmeilarin Bagh Olduklar1 Kurulusun insan Kaynaklar1 Biriminin Insan

Kaynagindan Yararlanma ve Thtiyaclar1 Karsilamasina Yonelik Goriisleri

Tablo 6.

Insan kaynaklar1 biriminin ¢alisandan yararlanmasi ve ihtiyaglar1 karsilamasi

Tema Kod f
Bilgi, beceri ve yetenek Yeterli diizeydedir 1
analizi
Gelistirilmesi gerekir 1
Iyi analiz edilmesi gerek 4
Yoktur 5
[s tatminin Gerekli caligmalar yapilmali 3
degerlendirilmesi Yeterli diizeydedir 1
Yeterli degil 7

Aragtirma kapsaminda katilimcilarin insan kaynaklari biriminin ¢alisandan
yararlanmasi ve ihtiyaclar1 karsilamasina yonelik goriisleri Tablo 6’da sunulmustur.
Katilimeilarin bagl olduklar1 kurulusun Insan Kaynaklari biriminin insan kaynagindan
yararlanma ve ihtiyaglar1 karsilamasina yonelik goriisleri soruldugunda “Bilgi, beceri ve
yetenek analizi” ve “Is tatminin degerlendirilmesi” olmak iizere iki tema ortaya

cikmaktadir.

“Bilgi, beceri ve yetenek analizi” temasi altinda ~ “Yeterli diizeydedir” (f1),
“Gelistirilmesi gerekir” (f1), “lyi analiz edilmesi gerek” (f4), “Yoktur” (f5) ifadeleri
belirtilmistir. Ikinci tema olan “Is tatminin degerlendirilmesi” temasinda ise “Gerekli
caligmalar yapilmali  “ (f3), “Yeterli diizeydedir” (f1), “Yeterli degil” (f7) ifadeleri
belirtilmistir. Katilimeilarin ifadeleri asagida belirtildigi gibidir;

Bilgi, beceri ve yetenek analizine yonelik ifadeler;

“Calisanin bilgi, beceri ve yetenegini analizin yapilmasi ve gelistirilmesi igin diizenli

egitim verilmesi gerekir” K1
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“Bilgi, beceri ve yetenekler konusunda azami derecede yararlanabilmek i¢in iyice analiz
edilmesi gerekmektedir” K6
“Yeterli diizeydedir” K3
“Yeterli degil daha etkin ve profesyonel olmali” K10

“Insan kaynaklar: biriminin isleyisi diger sektorlerde daha farkl olmasindan Otiirii

egitimde bilgi, beceri ve yetenek analizi kisitlidir” K4
Is tatminin degerlendirilmesine y&nelik ifadeler;

“Yeterli degildir. Is tatmini icin etkinlikler, yonetime katilimlar ve ortak kararlarin

artirtlmasi gerekmektedir” K10

“Insan giiciiniin verimli ve etkili kullamimi i¢in bu calismalarin arttirilmas: gerekir”

K11
“Yeterli degil” K4
“Bugtine kadar boyle bir analiz yapilmadi” K5

“Diizenli olmasa da belirli araliklara bu tiir degerlendirmeler yapilmaktadir. Yeterli

diizeydedir” K8

Katilimcilarin cevaplar1 dogrultusunda insan kaynaklar1 biriminin ihtiyaclarin
belirlenmesine yonelik bilgi, beceri ve yetenek analizinin yapilmasi ve ¢alismadan en {ist
diizeyde verim saglanmasina yonelik is tatminin degerlendirilmesine yonelik
caligmalarin yeterli diizeyde yapilmadigi goriisii katilimcilarin ¢ogunlugunun ortak

ifadesi oldugu goriilmektedir.
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4.7. Katihmeilarin Devletin Engelli Istihdamma Yonelik Politikalarina Yonelik

Goriisleri

Tablo 7.

Engelli isttihdamina yonelik politikalar

Tema Kod f
Engelli istihdam Engelli istihdamu sistemlidir 5
Yetersizdir 6

Tablo 7°de katilimcilarin devletin engelli istihdamina yonelik politikalarina
yonelik goriigleri sunulmustur. Devletin engelli istthdamina yonelik politikalarinin
degerlendirilmesini yapan katilimcilar iki ifade ile goriislerini ortaya koymuslardir.
Katilimcilar “Engelli istthdami sistemlidir” (f5) ve “Yetersizdir” (f6) olarak goriiglerini

belirtmislerdir. Katilimcilar ifadelert;

“Kurumumuz uygulamaya uygun olarak her 20-25 calisan icerisinden 1 kisinin engelli
istihdami  yapmustir. Bunu tiim kamu ve hatta ozel sektore yayimasi i¢in

ugrasimaktadir” K1

“Devlet engelli istihdami konusunda ¢ok yetersiz oldugu ve ilgisiz davrandigi asikardir.

Devlet engelli istihdamina yonelik radikal yasalar ¢ikartmalidir” K2

“Oncelikli olarak Devlet Planlama Orgiitii 'niin (DPO) engelli istihdami sayis1 hakkinda
gtincel veriye hakim olmast gerekir. Engelli istihdam1 icin is yerinin ¢alisma kosullar: ve
alt yapisinin denetimi daha ciddi bir sekilde yapilmali ve denetim altinda olmalidir.
Sadece tuvalet, park yeri ve basamakla bu ig yiiriimez. Bu yiizden devletin su anki

politikalar: yeterli degildir” K3
“Tesvik edici oldugunu diistinmiiyorum. Yetersizidir” K9

“Devlet kurumlarinda engelli istihdami sistemli ve diizenlidir” K11
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4.8. Katihmcilarin Universitelerin Engelli istihdamimnin Gelistirilmesine Yonelik

Yaptiklari ve Neler Yapilabilecegine Yonelik Goriisleri

Tablo 8.

Universitelerin engelli istihdamina katkis

Tema Kod f
Engelli istthdama saglanan  Engelsiz kampiis 3
katki
Uygun egitim programlar1 ve 3
Miifredatlar gelistirme
Tesvik edici olmal 3
Fikrim yok 2

Universitelerin engelli istihdamimin gelistirilmesine yonelik yaptiklar1 ve neler
yapilabilecegi sorusuna katilimcilarin  verdikleri yanitlar Tablo 8’de ki gibidir.
Katilimcilarin ~ iiniversitelerin ~ engelli  istthdamma sagladigit  katki ve neler
yapabileceklerine yonelik goriisler “Engelli istthdamina saglanan katki” temasi altinda
dort ifade de toplanmistir. Arastirmada one ¢ikan ifadeler “Engelsiz kampiis™” (f3),
“Uygun egitim programlar1 ve Miifredatlar gelistirme “ (£3), “Tesvik edici olmal1”

(f3), “Fikrim yok” (f2) yoniindedir. Katilimcilarin ifadeleri asagidaki gibidir;

“Universiteler oncelikli olarak engelli bireylerin rahatlikla ziyaret edebilecegi ve egitim

alabilecegi engelsiz kampiisler yaratmalidir” K1
“Engelliler i¢in uygun miifredat ve egitim programlart olusturmalidirlar” K8
“Universiteler engelli istihdami konularinda daha aktif ve tesvik edici olmali” K6

“Universiteler engelli istihdami konularinda daha akilli binalar ile istihdam olanaklar:

gelistirmeli” K4
“Bu konuda pek bir fikrim yok” K3

“Miinhalleri daha net ve tesvik edici olmali” K7



TARTISMA

Tartisma

Kiigiikkaya (2006) tarafindan yapilan “Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Personel
Secimi ve Bir Uygulama” isimli ¢aligmada, orgiitlerdeki calisanlarin segilmesi siirecine
yonelik Onemin tam olarak kavranmadigi, iyi diizenlenmemis ve personel segim

mekanizmalarinin profesyonel bir bi¢imde uygulanmadigi sonucuna varilmistir.

Oztay (2006) galismasinda “Egitim Orgiitlerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile
Olusturulmus Orgiit Kiiltiiriiniin Egitimci Motivasyonuna Etkisi” arastirarak, insan
kaynaklar1 yonetimindeki uygulamalara sahip olan egitim orgiitlerle sahip olmayanla
arasindaki orgiit kiltlirii varliginin ve egitimcilerin motivasyonlariyla arasinda bulunan
iliskiyi tespit etmeyi amaglanmistir. Calismada elde edilen sonuglar su sekildedir: insan
kaynaklar1 yonetimi calismalarina sahip olan egitim kurumlariyla sahip olmayanlar
arasinda Orgiit kiiltiiriiniin olusturmasina yonelik basarilar1 agisindan anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna varilmistir. Insan kaynaklari yonetimine bagli olusturulan orgiit
kiltirt, egitimcilerin hem kendilerine hem de orgiitlerine olan giiven duygularini
arttirdiklarin1  ifade etmislerdir. Orgiit kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 yonetimiyle
olusturulmus olmasi okullardaki 6diillendirme ve cezalandirmalarda yapici etki yarattigi
ortaya koydugunu belirmistir. Basarisina baglh odiillendirileceklerini bilen egitimci,
yaptig1 yanlisin ardindan ceza alacagini bilen egitimciye gére motivasyon diizeyinin
daha yiiksek oldugunun sonucuna ulasmistir. Insan kaynaklari yonetimi tarafindan
olusturulan orgiit kiltiirii, orgiit baglhiligi ve bireyler arasindaki iliskiler tizerinde
bulunan etkisini incelenmis, insan kaynagi yonetimi uygulamalarina sahip okullarla
olmayanlar okullar arasinda farkliligmm oldugunu belirtmistir. Insan kaynaklari
yonetimiyle olusturulan orgiit kiiltiirti, bireyler arasindaki olumlu iliskilerin kurulmasina
yardimer oldugu belirlenmistir. Grup g¢alismasi ve problemleri ¢ozmede birbirleri ile
iletisimlerinde yapict olmast saglanan egitimcilerin, grup olarak ya da kisisel

calismalarinda da daha basarili olduklar: ifade edilmistir.

Calik ve Sehitoglu (2007) yaptiklari “Okul Miidiirlerinin Insan Kaynaklart

Yonetimi Islevlerini Yerine Getirebilme Yeterlikleri” isimli ¢alismada 2004 ve 2005
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egitim ve dgretim senesinde Ankara ili Kegioren Ilgesi ilkogretim okullarinda calisan
202 egitimci iizerinde yaptigi calismada; Ilkdgretim okulu miidiirleri, yasal
diizenlemeler ve mevzuat hakkinda egitimcileri yeterince bilgilendirdiklerini, bu konuda
rehberlik etmekte ve egitimcilerin mesleki acidan kendilerini yetistirmeleri konusunda
onlara yeterli yardimi sagladiklarini, ancak bilimsel ve mesleki yayinlar hakkinda
bilgilendirme ve hizmet i¢i egitim diizenleme ya da bu konuda egitimcileri
yonlendirmede egitimciler tarafindan yeterli olarak algilanmadigini belirtmistir. Ayrica
yoneticilerin uygulamalarinda ¢ogunlukla mevzuata uygun davrandiklarini, egitimcilerin
mesleki yeterliliklerini dikkate almakta ve grup ¢alismasini desteklediklerini, fakat diger
taraftan da miidiirlerin, okul i¢i yapici rekabet ortami yaratmakta, egitimcileri alinan
kararlara dahil etmekte ve bir 6zendirme davranisi olan 6diil ya da cezanin objektif
kriterlere gore verilmesinde yetersiz kaldiklarmi ifade etmistir. Ilkogretim okulu
miudiirleri, egitimcileri degerlendirme konusunda degerlendirmenin sorunlarin
giderilmesi ve mesleki gelisimin saglanmasini kullanmada basarili, degerlendirmeyi
seffaf ve degerlendirilen bireyle beraber yapmada basarisiz bulunmuslardir. Miidiirlerin
Insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerine iliskin yeterlilikleri temelinde cinsiyet ve gorev

(smif ya da brans 68retmeni) acisindan anlamli fark bulmuslardir.

Kiismen 2010 yilinda yaptig1 orgiitsel iletisim ve insan kaynaklari yonetiminin
iliskisinin ortaya konulmasini amacladig1 ¢alismada, cesitli insan kaynaklar1 ve hizmet
ici caligmalarinin uygulanip uygulanmadigi, hangi birimler tarafindan uygulandigi, ne
kadar stiredir uygulandig1 ve uygulayict departmanin degisip degismedigi gibi konularin
incelenmesine karar verilmistir. Calismada elde edilen sonuglar su sekildedir: Teknoloji
ve beklentilerde yasanan gelismelerle isgdrenlerin is sekilleri de degismekte ve yeni is
adlandirmalar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolay1 personel yonetimi sisteminden insan
kaynaklarmna evrim baslamistir. Orgiit igindeki sistemin saglikli olarak devamini
saglamaya yonelik diizenleyici etkinlikler iistlenen halkla iliskiler ve insan kaynaklar
departmanlar1 varliklariyla her orgiitda farklilik gostermektedir. Bazi orgiitler sadece
insan kaynaklar1 departmanina sahipken, bazilart hem insan kaynaklari hem de halkla
iligkiler departmanlarmin her ikisine de sahiptir. Sadece insan kaynaklar1 departmanina
sahip olan, orgiit i¢inde halkla iligkiler departmanini heniiz yapilandirmamis olan bazi

orgiitler siiphesiz ¢ok biiyiik bir eksiklikle kars1 karsiyadir ve bu gibi orgiitlerde, orgiitiin
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acik sistem yapisinda devamini saglayabilmek, dmriinii arttirabilmek i¢in gerekli olan
bazi halkla iliskiler etkinliklerin insan kaynaklari departmanlari tarafindan yiiriitilmesi
s6z konusudur. insan kaynaklari departmanlarmin halkla iligkiler departmanlarinin
gorevleri arasinda bulunan bir¢ok gaye ve uygulamayla dogru orantida ¢alistigi ve bu
yiizden bu 6gelerle yiiksek oranda kesistigi durumu tepit edilmistir. insan kaynaklar1 ve
hizmet i¢i uygulamalarin1 degerlendirmeye yonelik olarak yapilan bu calismada 29
biiyiik 6l¢ekli firmanin insan kaynaklar1 uygulamalari ile dogrudan ya da dolayl olarak
ilgili isgoéreni katilmistir. Arastirma c¢ercevesinde c¢esitli uygulamalarin  yapilip
yapilmadigi, hangi boliim tarafindan yapildigi, uygulama siiresi ve uygulayici departman
degisikligi olma durumu incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore, insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢ogunlugu, hizmig¢i egitim uygulamalarinin aziligi biiyiik 6lgekli

firmalar tarafindan gergeklestirilmektedir.

Cengiz (2010) yilinda yaptigi “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Egitimcilerin
Orgiitlenme Hakki1” adli c¢aligmasinda insan kaynaklari yonetiminde egitimcilerin
orgiitlenme hakkinin arastirilmasi amaglanmistir. Calismada elde edilen sonuglar su
sekildedir: Egitimci/idarecilerin sendikaya iiye olmama nedenlerine iligskin frekans
dagilimlar1 arasinda anlamli farkliliklar goriilmiistiir. Egitimcilerin sendikalasmalari
siyasi paradigmalarina gore degiskenlik kazanmaktadir. Egitim sendikalarinin,
egitimcilere yonelik yeterince sosyal ve kiiltiirel faaliyetler yapip yapmadigi sorulmus,
sendikalarin sosyal-kiiltiirel faaliyetler konusunda ve hizmet i¢i egitim faaliyetleri
konusunda yetersiz oldugu gériilmiistir. Ozel ogretim o&rgiitiinde gorev yapan
egitimci/idarecilere Sendikal Orgiitlenmenin serbest veya yasak oldugu hakkinda
bilgileri sorulmustur. Almman cevaplara dogrultusunda biiyiikk ¢ogunlugun bu konu
hakkinda bilgilerinin olmadig1 ya da giincel bilgilerinin olmadig1 gériilmektedir. insan
kaynaklar1 yonetiminin degerlendirmesinde ¢ogu zaman kamu okulunda c¢alisan
ogretmen/idarecilerin  6zel egitim kurumlarinda c¢aliganlara gére daha c¢ok insan
kaynaklar1 yonetiminin faydali olacagina inanmaktadirlar. insan kaynaklar1 ydnetiminin
degerlendirmesinde genel olarak kadin egitimci/idarecilerin erkek egitimci/idarecilere
gbre daha cok insan kaynaklari yonetiminin faydali olacagina inanmaktadirlar. Insan
kaynaklar1 yonetiminin degerlendirmesinde genel olarak egitimci/idarecilerin mesleki

kidemleri arttikga insan kaynaklari yénetiminin faydali olacagina inanmaktadirlar. Insan
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kaynaklart yOnetiminin degerlendirmesinde genel olarak sendika iiyesi olmayan
egitimci/idarecilerin mesleki sendikaya iiye olanlara gore daha ¢ok insan kaynaklari
yonetiminin  faydali olacagina inanmaktadirlar. Insan kaynaklari y&netiminin
degerlendirmesinde genel olarak insan kaynaklari yonetim birimi olan okullarda gorev
yapan egitimci/idarecilerin daha ¢ok insan kaynaklar1 yonetiminin degerlendirilmesinde

daha ¢ok goriis birligi sagladiklar1 goriilmektedir.

Saylan (2013), “Ozel Ilkdgretim ve Ortadgretim Okullarinda Insan Kaynaklari
Yonetimi Islevlerinin Gergeklesme Derecesi” isimli tezinde, egitim kurumlarinin
kiymetli bir insan kaynagi olan 6gretmenin ehemmiyetine dikkat ¢ekmistir. Ayrica tim
egitim kurumlarmin ihtiyact olan motivasyonu, performanst ve kurumsal baghiligi
yuksek, kisisel ihtiyaglar1 karsilanmis, yetenekli bir egitimci grubu ile basarili bir is
hayatinin olusturulup devam ettirilebilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimine duyulan
ihtiyaca dikkat ¢ekilmistir. Calismada elde edilen sonug su sekildedir; ¢alisma yapilan
egitim kurumlarindaki egitimcilerin %64,2’si kurumlarinda insan kaynaklar1 birimi
bulundugunu belirtmistir. Bununla birlikte okulda insan kaynaklari biriminin bulunmasi
degiskenine gore insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puaninda anlamli bir fark
bulunamamustir. Ilkokul, ortaokul ve lisedeki egitimcilerin insan kaynaklar1 y&netimi
islevleri puanlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu
farklilig1 yaratan grup olan ilkokul egitimcilerinde puanlar, ortaokul egitimcilerine gore
anlaml1 derecede yiiksektir. Ilkokul ve ortaokul egitimcilerinde cinsiyet degiskeni, insan
kaynaklar1 islevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir. Ancak lisede erkek
egitimcilerin  goriislerine gore insan kaynaklar1 yonetimi islevleri puami kadin
egitimcilere gore anlamli derecede yiiksektir. Ilkokul, ortaokul ve lise egitimcilerinde
bulunduklar1 okuldaki kidemleri ve meslekteki kidemleri insan kaynaklar1 yonetimi

islevleri puaninda anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Ozbayram (2014) tarafindan yapilan ¢alismada “Tiirk Calisma Hayatinda Korumali
Isyerleri ve Engelli istihdami” konusu irdelenmistir. Arsatirmada engelli bireylerin bir
cok yonden kendilerine yetmeleri, ekonomik agidan ayaklarinin iistiinde durabilmeleri,
iretken hale gelmeleri i¢in gerekli kosullarin saglanmasi amaca faaliyetlerin

diizenlenmesi gerektigi ve engelli bireylerin sorunlarini ¢dzebilmeleri i¢in egitim, saglik
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ve destek hizmetleri almalari 6nem arz etmektedir. Arastirma sonucunda engelli
bireylere her tiirlii egitim, rehabilitasyon imkaninin yaninda ¢alismalarini is bulmalarini
destekleyici diizenlemelerin yapilmasi ve devlet tarafindan engelleri bireylerin is

hayatina katilimalarini tesvik edici destegin saglanmasi gerekliligini ortaya koymustur.

Sen (2018), “Tiirkiye’de Engellilere Yonelik Istihdam Politikalar1: Sorunlar ve Oneriler”
gelistirilmesine yonelik yaptigi arastirmasinda Tirkiye’de engelli bireylerin istihdam
sorunlarin1 ortaya koyarak bu sorunlarin iyilestirilmesi igin mevcut yaptirim ve
politikalarin  degerlendirilerek, bunlarin  gelistirilmesi veya yeni  politikalarin
olusturulmasi i¢in Oneriler sunmayr amaclamaktadir. Arastirma sonucunda ortaya
konula Onerilerden biri evden ¢ikamayan engelli bireylerin istthdaminmi arttirmaya

yonelik evden ¢alisma imkanlarin gelistirilmesi gerekliligidir.

Geng ve Cat (2013), “Engellilerin Istihdami ve Sosyal Ig¢erme Iliskisi” isimli
arastirmalarinda engellilerin isgiiciine katilimlariyla gelir sagladiklarini, aile kurmalarina
yardimc1  oldugunu, sosyal dislanmayr Onledigini  ve engellilerin  toplumla

biitlinlesmelerini sagladigini belirtmektedirler.



SONUC VE ONERILER

Bu boélimde bulgularin yorumlanmast sonucu elde edilen sonuglara ve bu

sonuglarin dogrultusunda gelistirilen onerilere yer verilmistir.
Sonuglar

Katihmcilarin Bagh Olduklar: Kurulusun insan Kaynaklar1 Biriminin Gorev ve

Yeterliliklerine Yonelik Goriisleri

Arastirma katilimcilari, bagli bulunduklar1 kurulusun insan kaynaklar1 biriminin
gorevlerinin neler oldugu ve insan kaynaklari ¢ergevesinde is gorenin gelistirilmesi ve
refahia yonelik yeterli olup olmadigina iliskin soruya verdikleri cevaplar ii¢ tema
altinda toplanmistir. Bunlar is giicii planlamasi, personel temini ve saglik ve giivenlik

konulardir.

Katilimcilar is giicli planlamasina yonelik ¢ogunluklu olarak ihtiyaca yonelik bu
planlamanm yapildigmi belirtmislerdir. s analizi ve planlamas1 ¢alisanin isi iyi bir
bigimde yapabilmesi i¢in sahip olmasi gereken asgari nitelikler saptanamsi bakimindan
onemlidir (Karaca, 2009). Personel temini konusunda ise katilimcilar iki farkli goriis
ortaya koymuslar personel aliminin miinhal ve sinav yontemi ile oldugunu diger grup ise
kaynak aktarimi ile gerceklestigini ifade etmislerdir. Saglik ve giivenlik konularinda 6ne
cikan devlet giivencesi cevabinin bu katilimcilarin  devlete bagli kurumlarda
caligmasindan dolay1 oldugu 6n goriilmektedir. Bunlarin disinda kalan katilimcilarda bu

noktada olumsuz goriis belirtmemislerdir.

Katilimcilarin verdikleri cevaplarla elde edilen verilerde ortaya ¢ikan sonuglarin
insan kaynaklar1 biriminin temel gorevlerini tanimladigi goriilmektedir. Ancak bu
gorevlerin yerine getirilmesi ve yeterlilikleri konularinda eksik taraflarin oldugu

sonucuna varilmistir.

Katihmeillarin  Bagh Olduklari Kurulusun Insan Kaynaklar1 Biriminin

Gorevleri Dahilinde Is Gorene Yaklasimlarma Yonelik Goriisleri

Arastirma  katilmecilarinin - insan  kaynaklar1  biriminin  ¢alisan  yonelik

yaklagimlarim1 ortaya koyduklari soruda insan kaynaklar1 yonetimi ve yaklagimi
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acilarindan o6nemli olan iki Onemli unsur temalar1 olusturmustur. Katilimcilarin
verdikleri cevaplar dogrultusunda one ¢ikan iki tema “Catisma ve ¢oziimleme
stratejileri” ve “Algi ve imaj yonetimi” temalaridir. Catigma yoOnetimi her oOrgiit iyi
yonetmesi gereken bir siiregtir. Ozellikle drgiitiin iist yoneticilerinin ve insan kaynaklari
birimlerinin ¢atisma ortamindan orgiitin faydasina olacak bi¢imde yararlanmalrini
saglama konusunda bilgilerinin olmasi &nem arz etmektedir. Orgiit calisanlarinin
motivasyon ve performans diizeylerini dogrudan etkileyen catiggma durumlarinin

diginda Orgiitiin yiirittigl algi ve imaj yonetimi 6nemlidir.

Aragtirma katilimcilarin 6nemli bu iki unsur dogrultusun belirttikleri goriisler
daha c¢ok gelistirilmesi yoniindedir. Katilimcilarin nerdeyse tamami catisma ve
coziimleme stratejilerinin gelistirilmesi gerektigi goriisiinii ortaya koymuslardir. Bu
dogrultuda aragtirma katilimcilarinin uzmanlik alan1 ne olursa olsun ¢atismanin dogru
bigimde yonetilemedigi ve calisanlar1 olumsuz etkiledigi sonucuna varilmaktadir.
Biiytikses (2010) calismasinda 6gretmenlerinin  meslektaglart ile iliskilerinin 1
motivasyonlarin1 etkiledi§ sonucuna varmistir. Algi ve imaj yonetimine yonelik
goriisleride ¢ok farkli degildir. Oyle ki katilimcilarin ¢ogunlugu algi ve imaj

yonetiminde aktif rol {istlenilmesi gerekitgini ve uygulanmadigini ifade etmislerdir.

Bu dogrultuda 6ne c¢ikan catisma ve c¢oOziimleme stratejileri ve algi ve imaj
yonetimi konularinda insan kaynaklar1 biriminin ¢ok da etkili olmadigi sonucu ortaya

cikmaktadir.

Katimcillarin  Bagh Olduklar1 Kurulusun Insan Kaynaklari Biriminin

Gorevleri Dahilinde Is Goreni Destekleme Yaklasimlarina Yoénelik Gériisleri

Seminer ve egitim programlari, katilimcilarin insan kaynaklari biriminin ¢aligani
destekleme diizeylerine iliskin ortaya koymalarina yonelik ortak goriislerinii ifade
etmektedir. Arastirma katilimcilarin tamami insan kaynaklari biriminin ¢aligant
destekleme noktasinda verilen destegi seminer ve egitim programlart agisindan

degerlendirmislerdir.

Katilimeilar ¢aliganlarin desteklenmesine yonelik diizenlenen seminer ve egitim

programlarinin yeterli olmadigini, talep dogrultusunda ve sadece belirli dénemlerde
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diizenledigini  belirtmislerdir. Dolayisiyla arastirmada elde edilen sonuglar
dogrultusunda c¢alisanin gelisiminin desteklenmesini amaciyla seminer ve egitim
programlart diizenlenebilecegini ancak belirtilen ifadeler yoniinde yeterli olmadigi ve

destek saglamadigi sonucuna varilmistir.

Katihmcilarin  Bagh Olduklari Kurulusun insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uygulamalarina Yonelik Goriisleri

Arastirmada elde edilen veriler dogrultusunda insan kaynaklar1 yoOnetimi
uygulamalarindan {icret ve 6diil yonetimi, egitim ve gelistirme programlari, performans
ve motivasyon degerlendirmeleri 6ne ¢ikmaktadir. Ogretmenlerin gelir diizeyleri dSnemli
digsal motivasyon kaynaklarindan biri olup, diger iilkelerde de okul uyumunu etkileyen

onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yazici, 2009).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari yoniinde iicret ve 6diil ydnetiminin
uygulanmasi1 gerektigi goriisii 6ne ¢ikarken performans degerlenedirilmesi noktasinda
yeterli olmadigi ve gelistirilmesi gerekliligi sonucuna varilmistir. Katilimcilarin
yonetime katilim ve motivasyon dogrultusunda belirttikleri ifadelerin tamaminin
olumsuz oldugu goriilmektedir. Katilimcilar calisanlarin yonetime katilmasi1 gerekli
oldugunu, personelin toplantilara davet edilmesi gerektigini belirtmislerdir. Elde edilen

sonuglardan en dikkat ¢eken yanit ise yonetim tarafindan baski oldugu ifadesidir.

Katimeilarin Bagh Olduklar1 Kurulusun Insan Kaynaklar1 Biriminin insan

Kaynagindan Yararlanma ve ihtiyaclar1 Karsilamasina Yonelik Gériisleri

Aragtirma kapsaminda katilimcilarin insan kaynaklari biriminin ¢alisandan
yararlanmasi ve ihtiyaglar1 karsilamasina yonelik goriisleri irdelenmistir. Katilimcilarin
bagli olduklar1 kurulusun insan kaynaklar1 biriminin insan kaynagindan faydalanma ve
ihtiyaglarin karsilamasina yonelik goriisleri dogrultugunda bilgi, beceri ve yetenek

analizi ve is tatminin degerlendirilmesi 6ne ¢ikan ifadelerdir.

Insan kaynaklar1 biriminin bilgi, beceri ve yetenek analizini gergeklestirmesine
yonelik katilmcilara bu tiir analiz olmadigin1 ve iyi bigimde analiz edilmesi gerektigi

ifadelerini ortaya koymuslardir. Is tatminin degerlendirilmesi y&niinde katilimcilarin



97

cogunlugu yeterli olmadigini belirtmislerdir. Baz1 katilimcilar ise gerekli ¢alismalarin

yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Katilimeilarin cevaplart dogrultusunda insan kaynaklari biriminin ihtiyaglarin
belirlenmesine yonelik bilgi, beceri ve yetenek analizinin yapilmasi ve ¢alismadan en tist
diizeyde verim saglanmasma yonelik is tatminin degerlendirilmesine yonelik
caligmalarin yeterli diizeyde yapilmadigi gorisii katilimeilarin ¢ogunlugunun ortak

ifadesi oldugu goriilmektedir.

Arastirma katilimcilarin ¢ogunluklu olarak insan kaynaklari biriminin galisandan
yararlanmas1 ve ihtiyaglar1 karsilamasina yonelik sorulan sorular1 tavsiye niteliginde
cevaplamalar1 insan kayangindan yeterli diizeyde faydalanamadigi ve ihtiyaglarin

karsilanmasinda eksik kalindig1 sonucuna varilmastir.

Katihmcilarin Devletin Engelli Istihdamina Yénelik Politikalarina Yonelik

Goriisleri

Alanyazinda engelli bireylere yonelik yapilan ¢alismalarin sayisinin giin gectikce
artmas1 dikkat cekmektedir. Ozellikle engelli bireylerin esit hak ve 6zgiirliige sahip
olabilmeleri igin devlet politikalar1 ve uygulamalarinda siirekli olarak gelisim
saglanmaktadir. Engelli bireylerin dncelikli olarak egitim hakkina sahip olmasi ve bu
dogrultuda istihdam firsat1 bulmalar1 6nem arz etmektedir. (Altinay, Celebi, Altinay ve
Dagli, 2018) aragtimalarinda egitim programlarinda engelli bireylerin egitim haklarinin

Oonemini ve bu yonde programlar gelistirilmesi gerekililigini ortaya koymuslaridir.

Katilimcilara devletin engelli istihdamina yonelik politikalarina yonelik goriisleri
sorulmustur. Devletin engelli istthdamina yonelik politikalarinin degerlendirilmesini
yapan katilimcilardan engelli istihdaminin sistemli oldugunu diger bir kismi da yetersi
oldugunu ifade etmislerdir. Katilimcilar yaklasik yar1 yariya verdikleri bu iki farkli
cevabin katilimcilarin galistiklar1 kurumun 6zel ve devlet kurumu olmasindan

kaynaklandig1 sonucuna varilmistir.
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Katihmeilarin  Universitelerin Engelli istihdaminin Gelistirilmesine Yonelik

Yaptiklar: ve Neler Yapilabilecegine Yonelik Goriisleri

Egitim orgiitleri girdi ve ¢iktilar1 insan kaynagi olmasi sebebiyle topluma sekil
veren en 6nemli kurumlardir. Bu bakimdan engelli bireylerin egitilmesi ve esit haklarda
istihdam firsatin1 yakalamari iiniversitelerin engelli bireylere sunduklari olanaklar ile

mimkin olabilmektedir.

Universitelerin engelli istihdamimin gelistirilmesine yonelik yaptiklar: ve neler
yapilabilecegi  sorusuna katilimcilarin  verdikleri cevaplar engelsiz  kampiis
olusturulmasi, uygun egitim programlarin ve miifredatlarin gelistirmesi ile tesvik edici

olmasi iken bazi katilimcilar fikrim yok seklindedir.

Katilimcilarinda ifadelerinde belirttigi gibi engelsiz kampiislerin engelli bireylere
egitim hakki saglamasinda 6nemi biiyiiktiir. Ancak sadece bina ve altyap: ile egitim

programlarinin ve miifrredatlarinda bu yonde gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Aragtirma  verileri  arastirma  yontemi  ¢ergevesinde  Ozet  olarak
degerlendirildiginde; kiiresel rekabetin giderek yogunlastigi giiniimiiz diinyasinda insan
kaynaklarinin ~ yeniden  yapilandirilmasinda  ayricalikli  konumlar1  nedeniyle
yiiksekdgretim kurumlar1 da yeniden yapilanma siirecinden gegmektedir. Bu siiregte
lisansiistii 6grencileri i¢in hazirlanacak egitim programlarinda “6grenen” ozelliklerinin
gbdz Oniine alimmasi ayrica Ogretim iiyelerinin de arastirma gelistirme faaliyetlerinde
gereksinim duyduklar1 destegin ve akademik donanimlarmin arttirilmasi c¢agdas bir

beklenti olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Oneriler

Arastirmanin Sonuclarma Yonelik Oneriler

e Okullarda insan kaynaklari birimleri kurularak, isleyis ve uygulamalar daha
yakindan takip edilebilir.

e Katilimcilar performans degerlendirme ve motivasyon uygulamalarinin yeterli
olmadig1 goriisiindedirler. Bu tlir uygulamalarin sistemli bir bi¢imde veli ve

ogrencilerinde dahil edildigi bir degerlendirme programi baslatilabilir.



99

Hizmet ic¢i egitimler ihtiya¢ belirlenmesinin ardindan diizenlenerek farkl
seviyelerde ve branslarda verilebilir.

Calisanlar diizenli araliklarla yonetim toplantilarina dahil edilerek fikir alig
verisinde bulunmalar1 ve sorunlarini aktararak ortak ¢éziim yollarinin bulunmasi
saglanabilir.

Yoneticiler 6zellikle ¢catisma yonetimi gibi konularda egitilerek sorun, catisma ve
problemlerin ilerlemeden 6nlenmesi saglanabilir.

Performans degerlendirme sonuglar1 ¢alisanlarla paylasilarak bireylerin gelecege
yonelik gelisime istekli olmalari saglanabilir.

Engelli istthdamina yo6nelik egitim programlarinin gelistirilmesi saglanabilir.
Engelli bireylerin ¢aligabilecegi sektorlere yonelik is analizleri yapilarak, engelli

istthdamini yonelik tesviklendirilebilir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Nitel olarak alan uzmanlar1 ile yiiriitilen bu calisma egitim kurumlari
caliganlariin katilimiyla nicel olarak yiiriitiilebilir.

Aragtirma  O0gretmen, yonetici ve Dbakanlhik goriisleri  dogrultusunda
karsilastirilmal yiiriitiilebilir.

Is analiz ve tanimlar1 yapilarak gerekli beceri, yetenek ve bilgilerin neler oldugu
yoniinde model gelistirilebilir.

Universitelerin egitimde ki insan kaynaklar1 yonetimine sagladiklar1 katki ve
yapilabilecekleri yoniinde arastirma yapilabilir.

Engelli istihdamina yonelik is ve meslek envanteri hazirlanabilir.

Egitimde istihdam Stratejilerine Yonelik Model Onerisi

Tezimde elde edilen sonuglar ¢ercevesinde olusan modelde:
1. 1htiya(;lar1n Belirlenmesi,
2. Istihdam Siireci,

3. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 mevcuttur.
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1. Kademe: Ihtiyaclarin Belirlenmesi

Ihtiyacin belirlenmesi ii¢ asamadan olusmaktadir. Bunlar ihtiyag analizi, is analizi ve

bu dogrultuda miinhal agilmasidir.

Oncelikli olarak istihdam ihtiyacinin ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu asamada
okul yoneticilerine onemli roller diismektedir. Egitim sektdriinde miinhal bakanlik
araciligiyla yapilsa da ihtiyaclarin belirlenmesini saglayacak olan okul yoneticileridir.
Dolayisiyla bu asamada onemli olan noktalardan biri de okul yoneticilerinin iist

yoneticiler ve bakanlik yetkilileri ile iyi iletisim ve iligki icerisinde olmasidir.

Egitim kurumlarinda ileriye doniik personel ihtiyacinin belirlenmesi olagan disi

durumlarm disinda dénemlik olmaktadir. Oyle ki okul yoneticileri planlamalarini ileriye
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doniik bir sekilde yaparak ortaya c¢ikacak personel ihtiyaglarini raporlamalari

gerekmektedir

Okul yoneticilerinin ihtiyaclarmi belirtmelerinin ardindan ikinci asama bu ihtiyaca
yonelik is analizinin yapilmasidir. Is analizi personel ihtiyaci olsun ya da olmasin tiim
isler icin yapilmasi gereken bir analizidir. Ancak bir anda tiim okullarda bu analizin
yapilmast zaman alinacagindan oncelikli olarak ihtiya¢ duyulan pozisyonlar igin is

analizi yapilmasi ve sistemli ilerlenmesi saglanabilir.

Is analizinin yapilmasindaki en &nemli nedenlerden biri dogru kisinin dogru
konumda ¢aligsmasini saglamaktir. Yapilacak olan is analizi 6gretmenlik pozisyonlarinin
yani sira 0zellikle okul yoneticiligi ve terfi durumlarinda yapilmas: gereklidir. Yapilacak
isin kosullarinin, gerekliliklerinin 6zellikle sahip olunmasi gereken bilgi, beceri ve

yetenek analizinin yapilmasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

Ihtiyaclarm belirlenmesi kademesinin son asamasi olan miinhal agilmasi
belirlenen ihtiya¢ analizi ve bunun akabinde yapilan is analizi ile gerekliliklerin ortay
konulmasi ile uygun calisanin aranmasi siirecidir. Aranilan o6zelliklerdeki personel
ulagilmasi i¢in giinlimiizde Ozellikle sosyal medya ve internet sayfalar1 olmak iizere

yazil1 ve gorsel iletisim araglar araciligiyla uygun personele ulasilmasi hedeflenir.

2. Kademe: istihdam Siireci

Istihdam stratejilerinin ikinci asamasi istihdam siireci ihtiyaglarm belirlenmesinin, is
gerekliliklerinin ortaya konulmasmin ardindan ¢ikilan miinhal sonucu adaylardan

bagvurular1 toplanir.

Ulkemizde egitim kurumlarinda 6gretmen veya okul yéneticisi istihdamlar: agilan
miinhaller dogrultusunda merkezi sinav sistemi ile yapilmaktadir. Sinavda basarili olan
adaylar arasinda yine bir sinav niteliginde olan miilakat yapilmakta ve basarili olan
adaylar bakanlik tarafindan yerlestirilmektedir. Ancak egitim kurumlarinin toplumda
iistlendigi rol yadsinamaz. Dolayisiyla egitim kurumlarinda gorev alacak personelin ise
alim siireci daha detayli incelenmesi gereken bir husustur. Bu bakimdan ihtiyaglarin

belirlenmesinin ardindan asagidaki istthdam siireci agamalarinin takip edilmesi egitim
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kurumlarmin gelismesi ve ilerlemesi yoniinde daha faydali olacag: diisiiniilmektedir.
Bagvurular takiben uygun ve ideal personel secimi i¢in asagidaki asamalarin takip

edilmesi 6onemlidir.
1.Asama: Tarama

Adaylarin ciddi bir sekilde degerlendirilmeye deger olup olmadiklarina karar
vermek i¢in adaylardan basvuru formlari, 6zgegmis, bir kapak mektubu talep edilir.
Bagvurular ihtiya¢ belirlenen okullar tarafindan adayin potansiyelin potansiyel olup

olmadigini belirlemek igin okul tarafindan degerlendirilir.

Basvurular1 kabul eden okullar agisindan 6zgegmis ve gerekli formlarin disinda
kabul edilecek olan kapak mektuplar1 adaylar hakkinda rutin bilgilerin disinda gergek
duygu, diisiince hatta felsefi bakiglarini belirtecekleri mektup adaylar hakkinda daha
detayl bilgi edinilmesini saglayabilmektedir.

2.Asama: Miilakat oncesi inceleme

Okullar, 6n degerlendirmenin ardindan uygun gordiikleri adaylara bir sonraki
asamaya gecmelerine karar vermeden once bir ¢esit alistirmaya katilmalar i¢in davet
ederler. Bu asamada adaylara bir ¢esit On tarama anketi denilebilecek bir form
gonderilir. Bu formda basvuru sahiplerine, egitim felsefeleri, kentsel egitime ilgileri,
smif yonetimi stratejileri ve belirli konulara yaklasimlar1 hakkinda sorular sorulur. Bu
asamada onemli olan sadece adaylar1 tanimak degil, ayn1 zamanda onlar igin okulun ne

anlama geldigini anlamaktir.
3.Asama: Miilakat

Bagvuran adaylar arasindan inceleme sonucunda uygun goriilenler miilakata
cagirilir. Bu asamada 6nemli olan miilakatin okul yoneticileri, yetkilileri ve okulun bagl
oldugu insan kaynaklari birimi tarafindan yapilmasidir. Oyle ki okulun ihtiya¢ duydugu

ve uyum icerisinde birlikte ¢alisacag kisi okul yetkilileridir.

Egitim kurumlarinda yapilacak olan miilakat tiiriiniin yar1 yapilandirilmisg
miilakat olmas1 dnemlidir. Ciinkii adayin belirli ve spesifik sorular disinda kendini rahat

ifade edebilecegi acik uclu sorulara ihtiyag duyulmaktadir. Boylelikle adaym mesleki,



103

bilgi ve becerilerinin yaninda kisilik 6zellikleri ve kendi ifade etme bigimleri 6nem arz

etmektedir.
4. Asama: Ogretme Gosterisi

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda ve istihdam siirecinde énemli olan unsurlardan
biri de bilgi, beceri ve yetenek analizidir. Toplumlarin gelisiminde ve ilerlemesinde en
onemli unsur olan egitim politikalar1 dogru yapilandirilmig, miifredatlar giincel, tam
donanim, ekipman ve teknolojiye sahip olsalar da bunlarin aktarimi noktasinda 6zellikle
ogretmen kilit noktadir. Oyle ki bireyler her ne kadar 8gretmenlik meslegine sahip

olsalar da bilgi aktarim1 6gretmenin sahip olmas1 gereken 6nemli bir yetenektir.

Bu acidan ozellikle 6gretmen istihdaminda Ogretme gosterisi Onemlidir.
Miilakatin ardindan uygun adaylarla sinif ortaminda 6gretim gosterisi diizenlenerek bilgi
aktarimlar1 ve Ogretme becerileri gozlemlenebilir. Aday O6gretmeninin miifredata ve
konuya hakimiyetinin gézlemlenmesi sinif ortaminda ki davraniglarin1 bakimindan fikir

sahibi olunmasini saglayacaktir.
5.Asama: Mevcut Ogretmenlerle Goriisme

Egitim orgiitlerinde 6gretmen, ydnetici ve okul calisanlarinin performans ve
motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyen unsurlardan biri ¢atisma ortamlaridir. Okul
calisanlariin birbirleri arasinda yasadiklar1 ¢atismalar ve bunun sonucunda ¢atigmalarin
dogru yonetilememesi 6zelde okul ortamini genelde de egitim sistemini dogrudan

etkilemektedirler.

Bu sorunun giderilmesine yonelik adaylarin mevcut 6gretmen ile goriistiiriilerek
uyum ortaminin olusmasi saglanirken yeni istihdam edilecek personelin oryantasyon

siireci baslamis olacaktir.
6.Asama: Referans Kontrolii

Ise almacak aday diger tiim asamalarin ardindan teklif sunulmadan énce sunulan
referanslarin kontrolii nemlidir. Ozellikle adaylarin daha 6nce ¢alistiklar1 kurumlardan

bilgi alinmasi girdi ve ¢iktis1 insan olan egitim sistemi agisindan 6nem arz etmektedir.



104

Aday referans gostermemis olsa dahi once ki calistig1 kurumlarla irtibata gegmek aday

hakkinda daha detayli ve dogru bilgi edinilmesi bakimindan 6nem tagimaktadir.

3. Kademe: IK Uygulamalar

Kocluk ve Mentorliik; insan kaynaklart birimi, ¢alisanlarinin kogluk ve mentorlik
ihtiyaclarimi karsilayabilmesi, bu tiir programlari olusturabilen danigmanlarla programlar
gelistirebilmeli, stirdiiriilebilirligini ve takibini saglayabilmelidir. Dolayisiyla insan
kaynaklar1 birimi performans degerlendirme, motivasyon arttirict ¢alismalarinin yani
sira ¢alisanlarin alanlarinda ilerlemeleri ve kendilerini gelistirmelerine yonelik oneriler

sunarak personele kog¢luk ve mentorliik yapabilir.

Ucret Yonetimi ve Tesviklendirme; insan kaynaklar1 birimi, iicretlendirme, iicret
derecelendirmeleri, ticret sistemleri, yan haklar, prim sistemleri, sosyal haklar ve benzeri
konularda calisanlarin maddi olarak destekleyen tiim bu siiregler ile ilgili somut

arastirmalar ve iyilestirmeler yapabilmeli ve bu yonde sistemler olusturmalidir.

Personel Gelisimi; kogluk ve mentorliik calisanin bireysel olarak gelisimine
odaklanarak bu yonde rehberlik ederken, personel gelisimi tiim personel yo6nelik

diizenlenen hizmet i¢i egitimlerini kapsamaktadir.

Egitim orgiitleri ¢alisanlarina, ihtiyaglarin belirlenmesinin ardindan diizenlenen
hizmet i¢i egitimlerinde 6ne ¢ikan unsur, egitim diizenlenmesi degil calisanin katiliminin
saglanmasidir. Dolaysiyla yillik egitim planin yapilmasi ve bu dogrultuda personelin bu
egitimlere katilimi tesviklendirilmelidir. Personel sikilmadan eksik veya gelistirilmesi

gereken noktalarda egitim diizenlenmelidir.

Personelin Yonetime Katilmasi; Egitim orgiitlerinin 6nemli pargasi olan 6gretmen ve
okul yoneticilerinin karar verme asamalarina katilmasi1 ve yapilacak diizenlemelerde
fikirlerinin alinmasi gereklidir. Egitim programlarinin uygulayicist olan egitimciler
belirli araliklarla yonetim toplantilara dahil edilerek programlarin gelistirilmesi,
sorunlarin giderilmesi ve egitimin gelistirilmesi yoniinde daha saglikli ve uygulanabilir

fikir ortaya ¢ikacagi on gortilmektedir
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EKLER

Ek 1: Goriisme Formu

Degerli Katilimci,

Bu formun amaci, adi verilen doktora tezi konusunun bir basamagi olan, “YdOnetici ve
ogretmenlerin gorev yapmis olduklari kendi kurumlarinda alinan ve kendilerini etkileyecek olan
kararlara ne Olglide katildigini ve karar siirecine ne Olglide katilma beklentisi igerisinde
olduklarimi belirlemek” konusunda &gretmen goriislerini belirlemektir. Arastirma raporunda
isminiz kesinlikle yer almayacaktir. Bu verileri kesinlikle ama¢ disinda kullanilmayacaktir.
Katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederiz. Saygilarimizla, Uz. Meryem BASTAS Prof. Dr. ZEHRA
ALTINAY GAZI (YDU - Egitim Bilimleri Doktora Ogrencisi) (YDU - Egitim Bilimleri

Enstitiisii )

BOLUM - 1: Demografik Bilgiler
Cinsiyet:

Yas:

Egitim durumunuz:

Kurum:

Kurumda bagli oldugu birim:

Gorev:
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BOLUM - 2 Gériisme Sorulari

1) Baghh oldugunuz kurulusun Insan Kaynaklar1 biriminin gorevlerinin neler oldugunu
aciklayiniz? Insan kaynaklar1 gergevesinde, isgorenin gelistirilmesine ve refahia yonelik yeterli

olup olmadigim agiklayiniz?
a. Isgiicii planlamast:
b. Personel temini:

c. Saglik ve giivenlik:

2) Bagli oldugunuz Kurulusun Insan Kaynaklari biriminin gérevleri cercevesinde, isgorene

yonelik yaklagimi nasildir?
a.Catisma ve ¢ozlimleme stratejileri:

b. Algl ve imaj yonetimi:

3) Bagli oldugunuz Kurulusun Insan Kaynaklari biriminin gorevleri cercevesinde isgoreni

destekleme konusundaki diisiinceleriniz nelerdir?

a. Seminer ve egitim programlart:

4) Baglh oldugunuz Kurulusun insan Kaynaklar1 biriminin gérevleri ¢ercevesinde isgreni egitim
ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret ve odiillendirme, katilim, motivasyon gibi

uygulamalar1 konusundaki diisiinceleriniz nelerdir?
a. Ucret ve 6diil yonetimi:

b. Egitim ve gelistirme:

c. Performans degerlendirme:

d. Yonetime katilim ve motivasyon:
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5) Bagli oldugunuz Kurulusun insan Kaynaklar1 biriminin gorevleri cercevesinde isgdreni bilgi,
beceri ve yeteneklerinden azami derecede istifade etmeye ve onlarin ihtiyag ve isteklerini

karsilama konusundaki diistinceleriniz nelerdir?
a.Bilgi, beceri, yeteneklerin analizi:

b.Is tatminin degerlendirilmesi:

6) Bagh oldugunuz Kurulusun Devletin engelli istihdamina yonelik politikalara yonelik

goriisleri nasildir?

a. Engelli istihdam:

7) Bagli oldugunuz Kurulusun Universitelerin engelli istihdamimin gelistirilmesine yénelik

yaptiklari ve neler yapilabilecegine yonelik goriisleri nasildir?

a. Engelli istihdama saglanan katki:
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Ek 2: Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu izin Belgesi

0,

YAKIN DOGU UNIVERSITESI

BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

03.01.2019

Sayin Meryem Bastas

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/EB/2018/246 proje
numarali ve “Yiiksek Ogrenimde, insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kaliteye Olan
Etkisinin Degerlendirilmesi” baslikli proje 6nerisi kurulumuzca degerlendirilmis olup,
etik olarak uygun bulunmustur. Bu yazi ile birlikte, basvuru formunuzda belirttiginiz

bilgilerin disina ¢ikmamak suretiyle aragtirmaya baslayabilirsiniz.

Dogent Doktor Diren¢ Kanol

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii

] Fa
R | :_,
] N - 4@@,;
| A ] -

-

Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazist1 sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu
Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na bu yazi ile bagvurup, kurulun
bagkaninin imzasini tagiyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.
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Ek 3: Ozgecmis

1. AdiSoyadi : MERYEM BASTAS

2. Dogum Tarihi : 28 TEMMUZ 1957

3. Unvam : UZMAN

4. Ogrenim Durumu : Y. LISANS MEZUNU

5. Cahstigi Kurum  : GIRNE UNIVERSITESI

Derece Alan Universite Yil
Lisans Isletme Boliimii Anadolu Universitesi 1987-1991
Y. Lisans | insan Kaynaklar1 Yonetimi Yakin Dogu Universitesi 2004-2007
Doktora | Egitim Bilimleri, Egitim Yonetimi | Yakin Dogu Universitesi Devam Etmekte

6. Is Deneyimi

2000-2017 KT Koop Merkez Bankasi Ltd.’in Krediler Boliimiinde Servis Sefi
1991-2000 Binboga Satiglar Servis Sefi

1983-1991 Idari Isler Servis Sefi

1976-1983 Binboga Yem Sanayi Memur

7. Yaymlar

7.1. Uluslararasi1 hakemli dergilerde yaymlanan makaleler

7.1.1 Altinay, Z. ve Bastas, M. (2019). Employment for Disability: Human

Resoruces Management in Higher Education for Quality, International
Journal  of  Disability, Development and  Education. DOI:
10.1080/1034912X.2019.1643456.

7.2. Uluslararasi diger hakemli dergilerde yayinlanan makaleler

7.2.1 Yikici, B., Bastas, M., Altinay, F., Dagli, G., Altinay, Z. (2019). The Role of

Technology for School Management and Development . Revista Inclusiones.

7.3. Uluslararasi bilimsel toplantilarda sunulan ve bildiri kitabinda basilan ¢calismalar

7.3.1

7.3.2

Bastas, M., Altmay, F. Dagh, G., Altmay, Z. (2019). Egitim
Uygulamalarinda  Insan  Kaynaklarmin ~ Kaliteye olan  Etkisinin
Degerlendirilmesi. Uluslararas1 AsosCongress, Antalya.

IITES, 2019 International Instructional Technologies & Teacher Education
Sympoisium
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7.3.3 BILTEVT, 2019 Bilisim Teknolojilerinde Evrensel Tasarim

7.3.4 EJER, 2019 VI International Eurasian Educational Research Congress

7.3.5 ICIER 2019 International Conference on Interdisiplinary Educational
Reflections

7.4. Yazilan kitaplar

7.4.1 Egitim Bilimleri Enstitiisii Stratejik Plan (2019)

8. Projeler
8.1 Egitim Bilimleri Enstitiisii Stratejik Planlama Hazirlama Projesi
8.2 Engelsiz Veri Taban1 Olusumu Goniillii Proje Arastirmacist
9. Egitim Konusunda Alinan Kurslar
9.1 Engelsiz Bilisim -Aralik, 2019, Lefkosa
9.2 Engelsiz Bilisim- Eyliil, 2019, Istanbul

9.3 Interdepence Summit- Ocak, 2020, Briiksel

10. Hakemlik

10.1 Journal of Disability, Development and Education
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11.1 Cocuklar Sorguluyor, KKTC Cumhurbagkanligi, 2018-2019
12. Bilimsel ve Mesleki Kuruluslara Uyelikler

12.1 Koop Bankas1 Uyeligi
12.2 Engelsiz Bilisim Akademik Etkinlikler
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13.1 Toplumsal Arastirma ve Gelistirme Merkezi Konferans ve Etkinlikleri
13.2 Egitim Bilimleri Enstitiisti Akademik Etkinlikleri
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