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Egitim Kurumlarinda insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerinin
Uygulanabilirligine Iliskin Egitim Calhisanlarinin Goriisleri*

Views of Education Employees Regarding The Applicability
of Human Resources Management Functions In Education
Institutions

Turkan ARGON**

Oz: Bu caligmanin amaci egitim kurumlarinda insan kaynaklari ydnetimi islevlerinin uygulanmasina
yonelik egitim ¢alisanlarinin goriislerini belirlemektir. Nitel arastirma deseni ile yiiriitiilen aragtirmanin
¢aligma grubunu 6l¢iit 6rnekleme yontemiyle belirlenen, 2013-2014 egitim 6gretim yilinda Bolu ili ¢esitli
ilk ve ortaokullarinda goérev yapan 33 egitim ¢alisan1 olusturmaktadir. Arastirma verileri yari
yapilandirilmis goriisme formu ile toplanmis, igerik ve betimsel analiz teknigiyle ¢oziimlenmistir.
Goriisme formunda; IKY islevleri, bu islevlerden egitim kurumlarinda gegerli olanlarin hangileri oldugu,
uygulamadaki engeller, uygulanabilmesi i¢in {izerine gorev diisenler ve gorevleri sorulmustur.
Arastirmaya gore: IKY islevleri ¢alisana (personel segme/yerlestirme/kadrolama, egitim, yetistirme ve
gelistirme, planlama, degerlendirme, ddiillendirme, giivenlik ve saglik, iicretlendirme, kariyer planlamast)
ve Orgiite (cevre iligkileri ve Orgiitsel gelisim) yonelik iglevlerden olugmaktadir. Bu islevlerin tamami
egitim kurumlarinda gegerlidir. Islevlerin egitim kurumlarinda uygulanmasmi engelleyen nedenler;
gercekei planlama yapilmamasi, personel segme/yerlestirmenin merkezi yapilmasi, hizmet i¢i egitimin
yetersiz kaynaklarla kisithh kitleye ulasmasi, performans degerlendirme ve kariyer planlamasinin
olmamasi, ddiillendirme ve kariyerin performansla iligkili gériinmemesi vb.dir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi islevleri, egitim kurumlari, nitel arastirma

Abstract: The aim of this study is to determine the views of education employees regarding the
applicability of human resource management functions in education institutions. The study group carried
out by qualitative research design consists of 33 education employees working for different primary and
secondary schools in Bolu province during 2013-2014 education and instruction year. The research data
has been gathered by semi-constructed interview and analyzed by content analysis technique. In the
interview form has been asked the HRM functions, which of these functions are valid in education
institutions, the obstacles in the application process, those who have responsibilities in this process and
their duties. According to the study: HRM functions consist of the functions related to the employee
(personnel selection/placement/staffing, education, recruitment, planning, evaluation, awarding, security
and health, accounting, career planning) and to the organization (environment affairs and organizational
development). All of these functions are valid for education institutions. The reasons that restrain these
functions from being implemented in education institutions are not making realistic planning, centralized
personnel selection / placement and the facts that in service training reaches to a limited audience through

insufficient sources and that rewarding and career is not seen to be connected with performance.
Keywords: Human resources management function, education institutions, qualitative research

Giris

Orgiitlerin basarili olmasinda etkili olan temel kaynagin insan oldugu diisiincesi bugiin artik
kabul edilmis bir gercektir. Ciinkii orgiitlerin sahip oldugu diger kaynaklar ne kadar yeterli
olursa olsun (madde kaynaklari, finansman vb.) bu kaynaklar1 planlayip, organize edecek ve
kullanacak olan insan kaynaklari1 yeterli nitelikte ve donanimda degilse basari olma olasiligi
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diisiiktiir. Varlik nedeni olan amaglarini gergeklestirmede orgiitlerin yetersiz kalmalari, hem
orgiitlerin hem de bilim insanlarinin bu kaynaga olan ilgilerini her gecen giin artirmakta daha
verimli ve etkili kullanilabilmesi icin neler yapilmasi gerektigi yoniinde arastirmalara
yoneltmektedir. Orgiitsel performans iizerindeki etkisine énem verilmesi, drgiitiin amaclarina
daha hizl1 ulagmasini saglamasi, rakiplerle basarili bir sekilde rekabet edebilmesi ve belirsiz
cevre kosullarina kars1 hayatta kalabilmesi gibi nedenlerden (Cho, 2004) dolay1 insan kaynaklar1
yonetimi (IK'Y) bu siirecte insana verdigi énem ve degerle dne ¢ikan yaklasimlarin basinda
gelmektedir.

Caliganlarin i yasamlarinda daha mutlu ve iiretken olabilmeleri ig¢in ne yapildigi, ne
yapilabilecegi ve ne yapilmasi gerektigi {izerinde duran IKY (Yilmazer ve Eroglu, 2008)
calisana insan odakli bakis agisiyla diger yaklasimlardan farklilasmakta, Orgutiin stratejik
amaglarmin gergeklestirilmesinde ve c¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasinda insan
kaynagimin etkili kullanimimi icermektedir (Bingol, 2006). Temel amaci ise insan kaynaklarini
oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda en verimli ve etkin bir sekilde harekete gecirmek ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarini karsilayarak mesleki bakimdan gelismelerini saglamaktir (Palmer ve Williams,
1993).

Orgiitlerde insan kaynaklarmin ve orgiitiin etkinligine yonelik yapilan etkinliklerin
tamami 1KY islevlerini olusturmaktadir (Yiiksel, 2000). Orgiitsel amaclara ulasmada énemli bir
itici giic olan insan kaynaklar1 (Aykag, 1999) bu islevler araciligiyla verimliligi arttirarak is
yasaminin kalitesini yiikseltmeye ¢aligsmakta, orgiitsel politikalarin belirli bir disiplin igerisinde
yiiriitiilmesini saglamaktadir. IKY islevlerinin dikkate alinmadigi orgiitlerde ise yetersiz
kisilerin ise alinmasi, ¢alisan devir hizinin artmasi, ¢alisanlarin verimsiz ve diisiik performansla
calismasi, Orgiitte yararsiz tartigmalarla zaman kaybedilmesi, ¢alisanlarin siirekli adil olmayan
ve yetersiz Ucret aldiklarindan sikayet etmesi ve endiistriyel iligkilerin bozulmasi gibi
problemler yasanabilmektedir (Benligiray, 2007). Dolayisiyla insan kaynagiin etkin ve verimli
kullanilmamas1 orgiitsel basar1 oniinde en biiyiik engeldir. Basarili orgiitler insan merkezli
orgiitlerdir ve calisanlarmi orgiitte tutacak ve yiiksek performans gostermeleri igin motive
edecek cesitli araclar kullanmalar1 gerekmektedir. IKY islevleri 6rgiit amaglari dogrultusunda
amaci saglamanin en etkili aracidir.

Toplumlarin egitim, sosyal, kiiltiirel, ekonomik yapisiyla birlikte Grgiitlerin kiiltiirii ve
yonetim anlayisina bagli olarak yiiriitiilen iKY nin islevleri toplumdan topluma degismektedir
(Bayraktaroglu ve Dural 2014). Tiirkiye’de yapilan ¢alismalar incelendiginde orgiitlerde IKY
islevlerinin ¢esitli sekillerde siniflandirildigi gériilmektedir. Bu siniflandirmalar incelendiginde;
istihdam, egitim, tcret, is iliskileri, glivenlik, saglik, arastirma ve iggoren hizmetleri (Bingol,
1990); c¢OzUmleme-belirleme, bilgilendirme, koruma, gelistirme, danigmanlik, se¢me,
biitiinlestirme, 6deme ve ayirma hizmetleri (Agikalin, 1994); personel insan kaynaklar1 islevi,
ise alma uygulamalari, egitim\gelistirme ve performans degerlendirme, iicret ve yan ddemeler,
iletisim (Uyargil, Ozgelik ve Diindar, 2001); planlama, kadrolama, 6lgme ve degerlendirme,
odiillendirme, yetistirme, gelistirme, koruma ve endiistri iligkileri (Saldamli, 2008) ve planlama,
kadrolama, degerlendirme ve 6diillendirme, yerlestirme ve gelistirme, endiistri iliskileri, koruma
ve gelistirme (Erdogdu, 2013) biribirine benzer olmakla birlikte sayisinin arttig1 ya da azaldigi
sOylenebilir. Yiksel (2000) ise genel kapsamda bir siniflandirma yapip bu islevleri insana
doniik (insan kaynagimin saglanmasi, yonlendirilmesi, egitimi gelistirilmesi, emeginin
karsihiginin 6denmesi) ve oOrgilite doniik islevler (sendikalar iliskiler) olmak {izere iki grupta
toplamistir. Goriildiigi gibi simiflandirmalar incelendiginde hemen hemen hepsinde benzer
islevler belirtilmistir.

IKY islevleri aracihigiyla érgiitler, galisanlarmin her birinin énceliginin farkli oldugunu
dikkate alarak, onlar1 Orglitsel amaglar dogrultusunda harekete gecirmektedir. Calisanlarini
tatmin etmeyen Orgiitler ise insan kaynaklarini etkin ve verimli yonetmekte sorunlar
yasamaktadir. Bunun i¢in ¢aliganlarin etkili yonetimi konusuna agirlik verilmesi gerekmektedir.
Yapilan hizmetlerin standartlar1 ve kalitesi ise c¢alisanlarin motivasyonuna, becerilerine,
yeteneklerini etkin bir bigimde kullanmalarina ve hizmet yonlendirmesine baglidir (Pringiton ve
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Edwards, 2000). Calisanlarin nitelik, yetenek ve yeterlilikleri Orgiitiin etkin ve verimli
yonetilmesinde gerekli olmakla birlikte 6rgiitsel amaclar i¢in tek basina yeterli degildir. Onlarin
performanslarimi artiracak bir takim uygulamalarin devreye konulmasi gerekmektedir (Tuncer,
2012). Bunun igin oncelikle Orgiitlerin rekabet avantaji kazanabilmek amaciyla en iyi insan
kaynaklarin1 kendilerine ¢ekmeleri ve oOrgiitte tutabilmeleri gerekir (Akin ve Erdost Colak,
2012). Bu durum orgiitlerin personel segme ve yerlestirme islevinin uygun nitelikte ¢alisani
secmesi (smav, miilakat vb.), her bir ¢alisanin bireysel performansinin degerlendirilmesi bunun
karsiliginda oOdiillendirilmesi ve kariyer gelisim planlanmasi gibi bir takim uygulamalari
yapmalarin1 gerektirmektedir. Yapilan uygulamalar nitelikli ¢alisanlarin hem bireysel hem de
orgiitsel performans: gelistirmesi bakimindan stratejik oneme sahip IKY islevleridir (Acar,
2007; Giirbiiz, 2007). Ornegin ¢alisanlarin o6diillendirilmesi icin gerekli olan bireyin
performansi hakkinda bilgi edinmek ve personele durumuyla ilgili geri bildirim vermek onlarin
kendilerini degerlendirme ve gelistirmelerine imkadn ve firsat verecektir (Tuncer, 2013).
Kurulacak etkin ve agik bir performans degerlendirme siireci orgiitiin ve ¢alisanlarin amaglarina
ulagip ulagmadiklarini belirlemenin en etkili yoludur. Bu konuda yapilan ¢aligmalar da belirgin,
zor fakat ulagilabilir amaglar ve standartlagtiritlmig performans degerlendirme siirecinin
calisanlarin verimliligini 6nemli 6l¢iide arttirdigini ortaya koymaktadir (Cho, 2004). Performans
degerlendirmeyle ilintili diger islev olan kariyer planlamasi ¢alisanin kalitesini orgiit
hedefleriyle ortak bir noktada bulusturarak motivasyonu ve verimliligi arttirmak igin
vazgecilmez bir uygulamadir. Ciinkii kariyer planlamasinin amaci, bireyin oldugu kadar 6rgiitiin
etkinlik ve verimliligini de arttirmaktir (Tasliyan, Ar1 ve Duzman, 2011). Tiirkiye’de ise IKY
yonetimi uygulamalar1 gbz oniine alindiginda, bu uygulamalarin genel insan kaynaklari islevleri
olan ise alma-yerlestirme, egitim-gelistirme, giidiileme, is ve isgdren degerleme, iicretleme,
calisma iligkileri ve giivenlik, iletisim (Bayraktaroglu ve Dural, 2014) islevleri gercevesinde
sekillendigi gorilmektedir. Buna karsin belirtilen islevleri dikkate almayan, hizla degisen
diinyada 1KY siireglerindeki s6z konusu degisimi fark edemeyen ve hala geleneksel yonetim
anlayisinda israr eden orgiitler ise farkinda olmadan adim adim kendi sonlarini hazirlamaktadir
(Yarimkaya, ISO-KATEK, 2011).

S0z konusu orgiitler egitim kurumlari ve hem egitim hizmetini veren hem de bu
hizmetten yararlananlarin insan oldugu goéz Oniine alindiginda kaynagin onemi daha da
artmaktadir. Ciinkii bu kurumlarda egitim ic¢in kullanilan higbir materyal ve kaynak egitim
personelinin yerini tutamaz. Yeterli niteliklere sahip olmayip uygun pozisyonlarda ¢aligmayan,
calisma ortaminin gerekli kosullara sahip olmadigi ortamlarda is doyumu diisiik, tatminsiz,
giidiilenmemis, performansi diisiik calisanlarla kurumlarin amaglarin1 gergeklestirmesi ve
calisanlarin yiiksek performansla ¢alismalart miimkiin degildir. IKY insan odakli bakis agistyla
sahip oldugu islevlerle egitim kurumlarinda istenilen ¢aligma ortaminin kurulmasini saglayacak,
hem yonetici hem de calisanlar agisindan kuruma olumlu faydalar1 olacak bir yaklasimdir.
Bununla birlikte IKY’ne yonelik uygulamalarm Tiirkiye’de kamu kurumu olan egitim
kurumlarinda 6zel sektérde oldugu gibi basarili bir sekilde uygulandigimi séylemek miimkiin
degildir. Ozellikle egitim sisteminde merkeziyetci yapr ve siki biirokrasinin, uygulamalarmn
tiimiinii ve kontroliinii elinde tutmast bu kurumlarin Oniindeki en biiyiik engel gibi
goriinmektedir. Diger yandan IKY islevleri géz oOniine alindiginda, bu islevlerin yerine
getirildigini belirtmek pek miimkiin degildir. Ornegin degerlendirme islevine yonelik egitim
calisanlarinin gercek anlamda degerlendirildigi bir uygulamanin varlifindan s6z etmek miimkiin
degildir. Yapilan degerlendirmeler insan kaynagini yeterlilik acisindan degerlendiren
uygulamalar olmayip, ortada degerlendirme kriterleri, degerlendirmenin yapilis sekli ve kim
tarafindan yapilacagina yonelik net bir bilgi yoktur. Son yapilan diizenlemelerle aday
Ogretmenlerin performans degerlendirmesine yonelik bir takim uygulamalar yapilacag: goriilse
de sistemin iginde olan Ogretmenler suan icin bu kapsama alinmamistir. Diger taraftan
degerlendirme uygulamalarinda c¢alisanin terfi, {icret, derece ve kademe ilerlemesi o0zel
sektordeki gibi degerlendirme siireciyle ilgili islevler olmasi gerekirken; ne yazik ki ilgili
gorinmekle beraber aslinda degildir. Ciinkii ¢alisanin yillar i¢erinde meslekte gecirdigi siire baz
almmakta, bu durum iicrette ciddi bir farklilik ortaya ¢ikarmamakta, bu yilizden de uygulamalar

853



Argon

rutinde olmasi1 gerekenler olarak algilanip, motive edici unsurlar olarak goriilmemektedir.
Ayrica bu siire¢ degerlendirilenin mesleki ve kisisel gelisiminden daha ¢ok sonu¢ odakli bir
siire¢ olup, ¢ogu zaman bu sonugtan Ogretmen bilgilendirilmemektedir. Kurumda tam bir
performans degerlendirme sisteminin olmamasi beraberinde ddiillendirme islevini de olumsuz
etkilemektedir. Ogretmenlerin ddiillendirilmesinde ilk ita amirleri olan okul miidiirleri,
dogrudan 6diil verme yetkisi olmayan ancak 6diil verilebilecek kisiyi 6nerebilen konumundadir.
Odiillendirmeye yonelik kriterlerin agcik ve net olmayisi, slrecin sanki mudirin
inisiyatifindeymis gibi algilanmasina neden olmakta, calisanlarca seffaf, objektif ve giivenilir
bulunmamakta, adaletli 6diil dagitim1 konusunda soru isaretlerini beraberinde getirmektedir.
Okullarda odiillerin ¢ogunlukla emekliligi yaklasan 6gretmenlere verilmesi gibi uygulamalar ise
verilen ddiillerin galigsanlar igin ¢ok anlam ifade etmemesine neden olmaktadir. Bu ve benzeri
pek cok uygulama calisanlarin yoneticisi ve kurumuna kars1 giivenini zedelemekte, olumsuz
algilar1 olusturmaktadir. Bununla birlikte yine de yapilan uygulamanin olumlu bir adim oldugu
soylenebilir. Bu durumda saglayacag1 fayda ve katkilarin farkinda olundugu IKY’nin egitim
kurumlarinda uygulanabilirliginin arastirilmasi ve tartisilmasi yapilacak uygulamalara yonelik
politikalarin belirlenmesi acisindan son derece Onemli oldugu sdylenebilir. Bu dogrultuda
yapilan bu ¢aligma ile IKY islevlerinin egitim kurumlarinda uygulanabilirligine yonelik olarak
egitim calisanlarinin goriisleri belirlenmeye ¢alisilmis ve elde edilen goriisler dogrultusunda
oOneriler gelistirilmistir.

Ydntem

Arastirma modeli

Egitim kurumlarinda 1KY islevlerinin uygulanabilirligine iliskin egitim c¢alisanlarinin
goriiglerinin incelendigi arastirma, kisilerin sahip olduklar1 deneyimlerden dogan anlamlarin
sistematik olarak incelenebilmesi (Ekiz, 2003), algilarin, olaylarin dogal ortamda gergekgi ve
biitiinciil bir bicimde ortaya konulmasina yonelik oldugu (Yildirim ve Simsek, 2006) icin nitel
arastirma modeli temel alinarak yiiriitiilmiistiir.

Calisma grubu

Aragtirma ¢aligma grubu iizerinde yiriitilmiistir. Calisma grubu amagli Ornekleme
yontemlerinden olan 6lgiit drnekleme yontemi ile belirlenmistir (Punch, 2009). Bu 6rnekleme
yonteminde temel anlayis, dnceden belirlenmis bir dizi 6lgiitii karsilayan biitlin durumlarin
calisilmasidir. Bu 06l¢iit veya Olgiitler arastirmaci tarafindan olusturulabildigi gibi 6nceden
hazirlanan bir o0lgiit listesi seklinde de olabilmektedir (Yildirnm ve Simsek, 2006). Bu
dogrultuda katilimcilarin belirlenmesinde 6lgiit olarak, IKY islevlerini teorik olarak bilip
uygulamada var olan durumu sorgulayabilen egitim g¢alisanlari ¢aligma grubuna alinmigtir.
Bunun i¢in egitim ydnetimi ve denetimi alaninda yiiksek lisans yapan ve bu siirecte IK'Y dersini
alan, aynt zamanda 2013-2014 egitim 6gretim yilinda Bolu ili cesitli ilk ve ortaokullarinda
gorev yapan 33 egitim calisan1 ¢aligma grubuna dahil edilmistir. Calisma grubunun 15’1 kadin,
18’1 erkek; 21’1 Ogretmen, 12’si yonetim kademesinde yer alan miidir ve midir
yardimcilarindan olugmaktadir. Arastirmada katilimeilarin goniilliigiine 6zen gosterilmistir.

Veri toplama araci

Aragtirma verileri, standartlagtiritlmig agik uglu soru teknigine uygun olarak hazirlanan yari
yapilandirilmis sorulardan olusan goriisme formu ile toplanmistir. Bu form ile katilimcilarin
konu hakkinda daha ayrintili cevaplar vermesini saglayarak derinlemesine analizlerin
yapilmasma imkan verecek verilerin elde edilmesi amacglanmistir. Bu formlar esnekligi,
standarthigi, bir konuda derinlemesine bilgi toplama ve katilimcilarin diistincelerini istedikleri
gibi yaziya dokebilme imkani saglamasi ve veri toplama-¢oziimleme kolayligi saglamasi
nedeniyle aragtirmacilar tarafindan tercih edilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2006; Ekiz, 2003;
Balc1, 2009). Katilimeilarin gercek diisiince ve deneyimlerini yansitmalarini saglamak,
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goriismeci yanliligi ve Oznelliginin doguracagi zararlart engellemek igin goriislerini
sinirlandirmadan yazili olarak ifade etmeleri istenmistir.

Formun hazirlanma siirecinde gegerlik ve giivenirlik igin; ilgili literatiir tarandiginda
IKY islevlerinin egitim kurumlarinda uygulanabilirligine yonelik calisma yapilmadig
goriilmiig, bu dogrultuda agik uclu sorular hazirlanmus, i¢ gegerlilik igin alan uzmani iki kiginin
gortisii ve katilimer teyidi alinmistir. Kapsam gecerliligi i¢in uzman goriisii alinan form, Turkge
alan uzmaninin gorisleri dogrultusunda diizenlenerek lisansiistii egitim alan 12 &gretmene
(arastirma grubu disinda) 6n uygulama yapilmistir. On uygulamada sorularin anlasildigi ve
icerigi disinda bir konuya deginmedigi belirlenmistir. Elde edilen veriler literatirle
karsilastirilarak dogrulugu kontrol edilmis ve formun nihai sekli verilerek asil uygulama igin
arastirmaci tarafindan katilimcilara dagitilmistir. Goriisme formunda asagidaki sorular
bulunmaktadir.

1. IKY hangi islevlerden olusmaktadir?

2. Egitim kurumlarinda gegerli olan ve uygulanan iKY islevleri hangileridir?

3. Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanmasina engelleyen nedenler nelerdir?

4. Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanabilmesi i¢in neler yapilmalidir?

5. Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanabilmesi igin kimlere ne tiir gorevler

diismektedir?

Verilerin ¢oziimlenmesi ve yorumlanmasi
Aragtirmanin gecerlik ve giivenirligi i¢in inandiricilik, aktarilabilirlik, tutarlilik ve teyit
edilebilirlik (Yildinm ve Simgek, 2006) stratejilerinden yararlanilmis, bulgularin gercekligi,
benzer ortamlarda sonuglarin gecerligi, siireclerin birbirleriyle tutarligi, verilerin nesnel bir
yaklasimla toplanmasi ve sonuglarin nesnel bir bigimde belirlenmesine yonelik kanitlar ortaya
konulmaya c¢aligilmistir. Diger arastirmacilarin benzer ortam ve siireclere yonelik anlayis
olugturabilmesi, kendi uygulamalarina daha deneyimli, bilingli yaklasabilmelerinin
saglanabilmesi i¢in veri toplama ve analizi siireci ayrintili agiklanmigtir. Sonuglarin dayandigi
veriler, analiz siireci ve kodlamalar kontrol amacl diizenlenerek denetim altina alinmustir.
Verilerin ¢6ziimlenmesinde icerik analizi ve betimsel analiz ile nitel verilerin
sayisallastirilmas1 yontemi kullamilnustir. igerik analizi arastirmanin kuramsal olarak cok agik
ifade edilemedigi veya daha derinlemesine bir analize gereksinim duyuldugu durumlarda
gerceklestirilmektedir ve toplanan verileri agiklayabilecek kavram ve iligkilere ulagsmak igin
birbirine benzer veriler belirli kavramlar ve temalar gergevesinde bir araya getirilmektedir.
Icerik ¢oziimlemesinde veriler kodlanir, kategoriler (temalar) bulunur, kodlar ve temalar
organize edilir, bulgular tanimlanir ve yorumlanir (Yildirnrm ve Simsek, 2006; Balci, 2009).
Ierik analizi ile elde edilen verilerin yorumlanmasinda genellikle frekans ve yiizde kullanilarak
(Biiytikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2008) veriler sayisallagtirilmaktadir. Bu
dogrultuda arastirmada katilimcilarin verdikleri cevaplar, amaglari1 dogrultusunda kodlanmis ve
katilimer goriisleri bu kategorilere yerlestirilmistir. Verilerden hareketle, kodlarin benzerlik,
farklilik ve iliskileri ile ilgili literatiirde kullanilan kodlar dikkate alinarak kategoriler
olusturulmustur. Analiz birimi olarak katilimcilarin doldurdugu formlarda kullandig1 kelimeler
kullanilmigtir. Nitel ¢aligmalarda her bir kategorinin hangi siklikla tekrar ettiginin bulunup nitel
veriler sayisallastirilmasi ile giivenirlik artirllmaya, yanliligi azaltilmaya ve kategoriler arasinda
karsilastirmalar yapmaya ¢alisilmaktadir (Yidirnrm ve Simsek, 2006). Bu dogrultuda
aragtirmada her bir kategorinin hangi siklikla tekrar ettigi katilimc1 goriisleri dogrultusunda
bulunmus ve tablolarda gosterilmistir. Icerik analizi sonucu elde edilen kodlar1 desteklemek
amaciyla, betimsel analiz kapsaminda hi¢bir degisiklik yapilmadan dogrudan katilimcilarin
goriiglerine yer verilmistir. Aragtirmanin dig gecerligini (aktarilabilirligini) artirmak igin
arastirma siireci ve bu siliregte yapilanlar ayrintili bir sekilde agiklanmaya ¢alisilmigtir.
Arastirmanin i¢ giivenirligini (tutarhigini) artirmak i¢in bulgularin tamami yorum yapilmadan
dogrudan verilmistir. Ayrica goriismede elde edilen veriler iizerinde egitim yonetimei iki
arastirmaci (TA, SN) ayr1 ayr1 kodlamalar yapmis ve kodlamalar karsilastirilarak tutarlik orani

855



Argon

yuzde %85 olarak hesaplanmistir. Katilimeilarin kimliklerinin gizli tutulmasi etik agidan uygun
bulundugundan gizliligini saglamak amaciyla 6gretmenlere K1, K2, ... K33 seklinde kodlama
yapilarak her bir katilimcrya numara verilmistir. Bir katilimc1 birden fazla farkli goriis belirttigi
icin tablolarda toplam goriis sayilari alinmamistir. Giivenirlik c¢alismasinda veriler analiz
edildikten sonra olusturulan kategoriler i¢in uzman goriisii alinmistir. Elde edilen bulgular
kuramsal bilgiler dogrultusunda yorumlanip sonuglara ulasilmustir.

Bulgular ve Tartisma
Bu boliimde arastirma problemleri dogrultusunda elde edilen bulgular ve tartigmasina yer
verilmistir.

IKY islevleri

Tablol. IKY Islevierine Yonelik Katilimet Goriisleri

Katilimei goriisleri n

Calisana yonelik  Egitim ve gelistirme 29

islevleri Planlama 28

Isgoren bulma ve secme 22

Degerlendirme 21

Sosyal yardim ve giivence 20

Odiillendirme 19

Ucretlendirme 12

Calisan giivenligi ve sagligi 10

Yetistirme 10

Kadrolama 9

Kariyer planlamasi yapma 8

Performans yonetimi 7

Adaptasyon 4

Orgiite yonelik  Cevreyle iliski kurma 20

islevleri Orgiit i¢i diizenlemeler yapma (kurum kiiltiirii, etkili iletisim 13
sistemi, is tatmini, iggéren mutlulugu vb.)

Orgiitii gelistirme 6

Yonetimi gelistirme 4

Orgiit yoneticisine yol gosterme 3

Orgiitiin rekabet giiciinii artirma 2

IKY islevlerine ydnelik katilimer goriisleri incelendiginde calisana yonelik islevler ve
orgiite yonelik iglevler olmak {izere iki temaya ulasildigi gorilmektedir. Calisana yonelik
islevlerde katilimcilar tarafindan en cok yinelenenler egitim ve gelistirme (n=29), planlama
(n=28), isgoren bulma ve segme (n=22), degerlendirme (n=21), sosyal yardim ve gilivence
(n=20), odiillendirme (n=19), {icretlendirme (n=12), ¢alisan giivenligi ve saghgi (n=10) ve
yetistirme (n=10) islevleri oldugu goriilmektedir. Orgiite yonelik islevlerde ise en ¢ok
tekrarlananlar ¢evreyle iligki kurma (n=20) ve orgiit i¢i diizenlemeler yapma (kurum kiiltiirt,
etkili iletigim, is tatmini, mutluluk vb.) (n=13) islevleridir.

Katilmeilardan K1 “fnsan kaynaklar: planlamasi, isgoren bulma ve secme, insan
kaynagi gelistirme, degerlendirme ve odiillendirme, endiistriyel iligkiler, giivenli ve saglik”,
K8“Ise uygun eleman bulma, bulunan elemamin ¢agin gerekleri dogrultusunda gelisimini
saglama, uygun iicret verme, isgorenin kendini mutlu hissedecegi ortam olusturma, isgorenin
kenidini gelistirmesine yardimct olma, orgiitiin tist diizey verimini artirma, iggoreni en uygun
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sekilde kullanma.” ve K30 “Orgiitiin amaclarini gerceklestirebilmek icin ihtiya¢ duydugu
insangiiciiniin  tespit edilerek temin edilmesi, orgiitiin amaclarmi etkili bir sekilde
gerceklestirebilmesi icin orgiit yoneticisine rehberlik etmesi, isgorenlerin mesleki egitim ve
glisiminin saglanmasi, diger kurumlarla rekabetin saglanmasidir.” goriisleri bu duruma 6rnek
goriiglerdir.

Orgiitlerde ¢ok sayida IKY degiskeni kullanilmakla beraber &nemli olan diger
orgiitlerden farklilik yaratabilecek ve basari saglayabilecek IKY uygulamalarmin bir araya
getirilmesidir (Akin ve Erdost Colak, 2012). Orgiitsel amaglar dogrultusunda insan kaynagina
yonelik olarak yapilan etkinliklerden olusan IKY islevleri, orgiit politikalarmin belirli bir
disiplin, sistematiklik ve diizenlilik igerisinde yiiriitiilmesini saglamaktadir. Zamana ve orgiitlere
gore insan kaynaklarina yonelik farkli islevlerin gelistirildigi goriilmektedir. Giris boliimiinde
belirtildigi gibi bu islevleri Bingol (1990) orgiitiin personel biriminde istihdam, egitim, {icret, is
iligkileri, gilivenlik, saglik, arastirma ve isgéren hizmetleri; Acikalin (1994) c¢oziimleme-
belirleme, bilgilendirme, koruma, gelistirme, danismanlik, se¢cme, biitliinlestirme, ddeme ve
ayirma hizmetleri; Saldamli (2008) insan kaynaklarinin planlanmasi, kadrolanmasi, dlgme ve
degerlendirilmesi, odillendirilmesi, yetistirilmesi, gelistirilmesi, korunmasi ve endiistri
iligkileri; Erdogdu (2013) planlama, kadrolama, degerlendirme ve 6diillendirme, yerlestirme ve
gelistirme, endiistri iligkileri, koruma ve gelistirme seklinde siniflandirirken, Yiiksel (2000) bu
islevleri insana doniikk (insan kaynagimin saglanmasi, yonlendirilmesi,, egitimi gelistirilmesi,
emeginin karsiliginin 6denmesi) ve orgiite doniik islevler (sendikalarla iligkiler) olmak iizere iki
grupta toplamistir. Bu ¢alismada ise literatiirdeki siniflandirmalarin hemen hemen hepsiyle
benzerlik tasimakla birlikte dzellikle Yiiksel’in yapmis oldugu IKY islevleri siniflandirmasina
benzer sekilde calisana yonelik islevler (egitme ve gelistirme, planlama, isgdren bulma ve
secme, degerlendirme, sosyal yardim ve gilivence, oOdiillendirme, iicretlendirme, calisan
giivenligi ve sagligi ve yetistirme), orgiite yonelik islevler (¢evreyle iliski kurma, orgiit ici
diizenlemeler yapma) seklinde oldugu ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Egitim kurumlarinda gecerli olan ve uygulanan IKY islevleri

Tablo2. Egitim Kurumlarinda Gegerli Olan ve Uygulanan IKY Islevierine Yonelik Katilimci
Goriisleri

Islevler Gegerli Olan Islevler n  Uygulanan islevler n

Calisan ve Tum uygulamalar gegerli 25 Ancak uygulamada sorunlar 25

orgite yonelik var
Personel saglama, segme ve 27  Personel se¢me ve 19
yerlestirme/kadrolama yerlestirme
Egitim/yetistirme/gelistirme 20 Egitim, yetistirme-gelistirme 23
Planlama 16  Planlama 25

Calisana y6nelik  pegerlendirme 16  Personel degerlendirme 18
Odullendirme 12 Odullendirme/cezalandirma 15
Calisan giivenligi ve sagligi 11  Personel sagligi ve giivenligi 12
Ucretlendirme 7 Ucretlendirme 8
Kariyer planlamasi 7  Kariyer gelistirme 7
Oryantasyon 3 Oryantasyon egitimi 6
Bireysel gelisim 7

Orgiite yonelik  Cevre iliskileri 11 Cevre ile iligkiler 9
Orgiitsel gelisim 7 Etkili i ortami yaratip )

surdirme
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Tablo 2’de katilimc1 goriisleri incelendiginde IKY islevlerinden hangilerinin egitim
kurumlarinda gecerli olduguna yonelik 25 katiimcmin tim IKY islevlerinin egitim
kurumlarinda gegerli oldugunu ama uygulamada sorunlar yasandigini belirttigi goriilmektedir.
Katilimcilardan K1 “Teoride bu islevierin tamami gegerli fakat pratikte ne yazik ki sorunlar
var.”, K5 “Islevierin tamami egitim kurumlar icin gegerli ve gereklidir ancak uygulamada
pekcok sorun bulunmaktadir”, K14 “Egitim orgiitlerinin en onemli ozelligi insan iliskilerine
dayanmasidir. Bu nedenle IKY islevierinin hepsi egitim orgiitleri icin de gecerlidir. Ancak IKY
yvaklagimmn  uygulanabilirligi iilkelerin kogullarina bagl oldugundan bu islevier giitimiiz
kosullarinda egitim orgiitlerinde gegerli olamamaktadir.” bu duruma 6rnek goriislerdir. Bunun
yaninda ayrintili olarak goriisler incelendiginde egitim kurumlarinda bu islevlerin galigana
yonelik ve orgiite yonelik islevler seklinde iki tema seklinde ortaya ciktigr goriilmektedir.
Calisana yonelik islevlerden personel saglama, segme ve yerlestirme/kadrolama (n=27), egitim,
yetistirme ve gelistirme (n=20), planlama (n=16), degerlendirme (n=16), ddiillendirme (n=12),
calisan giivenligi ve sagligi (n=11), ticretlendirme (n=7), kariyer planlamasi (n=7) ve bireysel
gelisim (n=7) islevlerinin gecerli oldugu belirtilirken, orgiite yonelik islevlerden ¢evre iliskileri
(n=11) ve orgiitsel gelisim (n=7) islevleri belirtilmistir. Bu islevlerden egitim kurumlarinda
uygulananlara yonelik goriisler incelendiginde ise planlama (n=25), egitim, yetistirme ve
gelistirilme (n=23), personel se¢cme ve yerlestirme (n=19), personel degerlendirme (n=18),
odiillendirme ve cezalandirma (n=15), personel saghigr ve giivenligi (n=12), iicretlendirme
(n=8), kariyer gelistirme (n=7), oryantasyon egitimi (n=6) islevlerinin yerine getirildiginin
belirtildigi goriilmektedir. Katilimer goriislerinden K12 “Egitim drgiitlerinde bu islevierden
insan kaynaklar: planlamas: diger isleviere kiyasla daha temel olarak yerine getirilmektedir.”,
K13 “Kadrolama ve koruma islevleri gegerlidir. Ciinkii egitim orgiitlerinde sinav sistemiyle
ogretmen alimi  gerceklesmekte, KPSS ile yapilmaktadir. Istenilen puani alan kadroya
gecmektediv. Koruma isleviyle yerlesen oOgretmenler kadroya gectikten sonra korumaya
geciyorlar yani biiyiik bir hata yapmadiktan sonra kadrodan cikartilmiyorlar.”, K15 “Insan
kaynaginin saglanmasi, planlanmasi, yonlendirilmesi, egitim gelistirme,, emeginin karsiliginin
odenmesi, ¢calisma iliskileri, personel saghg islevieri MEB de kagut iistiinde ya da teorik olarak
bulunmakta ve uygulanmakta ancak, ne derece ve nasil uygulamr tartisilir.”, K20 “Egitim
orgiitlerinde insan kaynaklar: planlanmasi, ise alma yerlestirme, egitim ve gelistirme islevleri
yerine getirilmektedir”. K28 “Egitim drgiitlerinde insan kaynaklar: islevierinin bir¢ogu kagit
iizerinde yerine getirilmekte uygulamada sorunudur. Ornegin mesleki gelisimleri icin hizmet i¢i
egitim seminerleri diizenlenirken, katilacak ogretmenlere adil davramldigini diistinmiiyorum.
Personeli belirlenmesinde milli egitim ihtiyaci goz oniinde bulundurulmamaktadir. En somut
ornegi pedagojik formasyon uygulamasidir.” bu duruma 6rnek goriislerdir.

Elde edilen bulgulardan hareketle egitim kurumlarinda iKY islevlerinden calisana
yonelik personel saglama, se¢me ve yerlestirme/kadrolama, egitim, yetistirme ve gelistirme,
planlama, degerlendirme, odiillendirme, calisan giivenligi ve sagligi, iicretlendirme, kariyer
planlamas1 ve bireysel gelisim islevleri gegerli olan islevlerdir ve tamami ¢esitli sorunlarla
birlikte uygulanmaya c¢alisiimaktadir. IKY islevlerinden gegerli olanlara yonelik katilimcilarin
en cok yineledikleri islevler personel saglama, se¢me ve yerlestirme/kadrolama, egitim,
yetistirme ve gelistirme, planlama ve degerlendirme islevleridir. Bunun yaninda uygulanan
islevlere yonelik goriisler incelendiginde benzer sekilde planlama, egitim, yetistirme ve
gelistirme, personel segme-yerlestirme ve personel degerlendirme iglevlerinin 6ne ¢iktig1 tespit
edilmistir. Bu bulgular, birinci soruda cevabi verilen teorik olarak pek ¢ok ¢alismada ortaya
konulan insan kaynaklari iglevlerinin egitim kurumlarinda da gegerli oldugunu ve ¢esitli sekilde
uygulamaya yansitilmaya c¢alisildigim gostermektedir. Bununla birlikte uygulamada bu
islevlerin gercgeklestirilmesinde pek ¢ok sorun oldugu da tespit edilmistir. Bu sorunlar asagida
IKY islevlerinin egitim kurumlarinda uygulamasma engelleyen nedenler bolimiinde ele
almmustir,

858



Egitim Kurumlarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevlerinin Uygulanabilirligi

Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanmasini engelleyen nedenler

Tablo3. Egitim Kurumlarinda IKY Islevierinin Uygulanmasini Engelleyen Nedenlere Yonelik

Katilimer Goriisleri

IKY Islevleri Katilimc1 Gorisleri n
Egitim-yetistirme- Hizmet i¢i egitimin merkezi olarak yapilmasi; kisith Kkitleye 22
gelistirme ulasmasi; yeterli kaynak olusturulamayisi
Degerlendirme uzmanlarinin  olmamasi; somut ve seffaf
Performans degerlendirme standartlarinin gelistirilmemesi; terfi, iicret, derece, 19
degerlendirme kademe ilerlemesinin degerlendirme siireciyle ilgili gérinmemesi;
Ogretmen performansinin dogru bir sekilde degerlendirilmemesi
Personel bulma- MEB’nin yapmasi; KPSS ile belirlenmesi; alan dis1 istihdam 18
secme, kadrolama
Odiillendirme Basarili personelin  Ustiinlik kazandigi sistemin yoklugu;
objektifligin olmayisi; ddiillendirme sisteminin yetersizligi 17
Ihtiyaclardan ¢ok siyasi faktorlerin 6n plana ¢ikip egitim
caligmalarinin siyasi yaklasimlardan uzak ayr bir yaklagim olarak
Planlama ele alinmamasi; programlarin siirekli yenilenmesi; merkezi 16
planlarin  dismma  ¢ikilamamasi;  yoneticilerin  planlamadaki
yetersizlikleri; personel aliminda dengesizlik
MEB’in yonlendirmesinin olmayisi; basarili 6gretmenin miidiir
Kariyer olmasina yonelik kariyer planlamasinin olmamasi; terfi 10
standartlarin olmamasi; yiliksek lisans ve doktoranin &gretmene
avantaj saglamamasi
Dernek-birliklerle arabuluculuk islevini okullarin tam olarak
Cevreyle iligkiler ~ yapamamasi; Universitelerin gereksinimlere yonelik Ogretmen 8
yetistirememesi
Ucretlendirme Emeginin karsiliginin 6denmemesi; doyum ve performansa dayali 8
bir iicretlendirme olmamasi
Isgoren saglhigi ve  Yonetici ve dgretmen kars1 veli ve dgrencinin yaptig1 fiili, sézlii 8

giivenligi

saldirilara karst MEB’in dnlemlerinin yetersizligi

Tablo 3’de egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanmasini engelleyen nedenlere
yonelik katilimci goriisleri incelendiginde egitim-yetistirme ve gelistirme (n=22), performans
degerlendirme (n=19), personel bulma se¢me ve kadrolama (n=18), &diillendirme (n=17),
planlama (n=16), kariyer (n=10), ¢evreyle iliskiler (n=8), ticretlendirme (n=8) ve isgdren sagligi
ve giivenligi (n=8) islevlerine yonelik nedenlerin belirtildigi goriilmektedir. Islevlerin egitim
kurumlarinda uygulanmasini engelleyen nedenler olarak; egitim-yetistirme ve gelistirme
islevinde hizmet i¢i egitimi merkezi olarak yapilmasi, kisitlt kitleye ulagsmasi ve yeterli kaynak
olusturulamayisi; isgoren bulma se¢gme ve kadrolama islevinde MEB’nin yapmasi; KPSS ile
belirlenmesi, alan dis1 isttihdam etme; Odiillendirme islevinde basarili personelin {istiinliik
kazandig1 sistemin olmayisi, objektifligin olmayis1 ve odiillendirme sisteminin yetersizligi;
planlama iglevinde ihtiyaglardan c¢ok siyasi faktorlerin 6n plana gecip egitim caligmalarinin
siyasi yaklagimlardan uzak ayri bir yaklasim olarak ele alinmamasi, programlarm siirekli
yenilenmesi, merkezi planlarin disina ¢ikilamamasi, yoneticilerin planlama konusundaki
yetersizlikleri ve personel aliminda dengesizlik; performans degerlendirme islevinde
degerlendirme uzmanlariin olmamasi, degerlendirme standartlarinin gelistirilmemis olmasi,
terfi, Ucret, derece-kademe ilerlemesinin degerlendirme siireciyle ilgili gorlinmemesi ve
O0gretmen performansmin dogru bir sekilde bakilmamasi; kariyer islevinde Kkariyer ve
uzmanlagmada MEB’in yonlendirmesinin olmayisi, bagarili 6gretmenin miidiir olmasina yonelik
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kariyer planlamasinin olmayisi, terfilerde standartlarin olmayisi ve yiiksek lisans ve doktoranin
Ogretmene avantaj saglamamasi; cevreyle iliskilerde dernek ve birliklerle arabuluculuk islevini
okullarin tam olarak yapamamasi ve iiniversitelerin gereksinimlere yonelik 6gretmen
yetistiremeyisi; licretlendirme islevinde emeginin karsiliginin 6denmemesi, doyum olmamasi ve
performansa dayali bir ticretlendirme yapilmayisi; isgoren saglhigi ve giivenliginde yonetici ve
Ogretmene karsi veli ve O0grencinin yaptig1 fiili, sozli saldirilara karst MEB’in 6nlemlerinin
yetersizligi seklinde belirtilmistir.

Katilime1 gériislerinden K1 “Insan kaynaklar: planlamasiyla uygulanmasinda sikintilar
mevcuttur. Bazi birimlerde personel eksikligi veya fazlaligi varken bazi birimlerde belli makami
dolduranlar vardir. Isgéren bulma-secme KPSS’la belirlemektedir. Degerlendirme-
odiillendirmeye MEB’de yeni gecildiginden ne oldugu tam bilinmemekte, uzman kisiler
olmadigindan istenen seviyede yapilamamaktadir.”, K3 “Yetistirme ve gelistirme isleviini
temelinde kariyer planimasi vardir. Ancak egitim sisteminde bir holding ya da bankada oldugu
gibi kariyer planlamasi ve yolu mevcut degildir.”, K16 “Insan kaynagimin istihdami, adaylarin
belirlenip, planlamasi, saglik-giivenliklerinin garanti altina alimmasi merkez teskilatinca
yapilmakta. Rutin isler disinda bireysel islerin ozel gereklerini tesis etmek icin iy analizleri
yapilmamaktadir. Bunun icin okullarda uygun ekonomik, teknik sartlar bulunmamaktadir,
ornegin her okulun kresi bulunmamasi gibi.”, K29 “Bu islevlerden hichiri layikiyla
uygulanmamaktadwr. Hepsi MEB biinyesinde uygulanyyor gibi goriinse de kagit iizerinde olsa da
biiyiik stkintilar goze ¢arpmaktadir. Odiillendirme sistemi olmasina ragmen kaywma, planlama
olmasina ragmen plamn yerine getirilmemesi vb. buna drnektir.”, K33 “IKY heniiz yeni olusu,
performans yonetimine gecememesi degerlendirme ve Odiillendirme islevierinin yerine
getirilememesinde en onemli etkendir. Merkezi teskilatda yeni olan uygulamalar ne yazik ki tam
yerine getirilememektedir.” goriisleri bu durumu yansitmaktadir.

Goriildiigii gibi katilimcilar egitim kurumlarmda IKY islevlerinin uygulamasini
engelleyen pek ¢ok neden belirtmislerdir. Bu nedenlerin hemen hemen hepsinin temelinde Trk
egitim sisteminin merkeziyetci baskin yapisi gelmektedir. Ciinkii Tiirkiye’de egitim sistemine
yonelik karar ve uygulamalarin merkezi yonetiminle gerceklestirilmesi iglevlerin neredeyse
tamaminin ya MEB’nin kontrolii altinda ya da kendisi tarafindan yerine getirilmesine neden
olmaktadir. Nitekim uygulamada ilk sirada yer alip en cok yinelenen sorunun belirtildigi
planlama islevi MEB yonetim siireglerinden biri olarak goriilmekle beraber, ¢alisanlari ige alma,
secme ve eleme sadece MEB’nin tek basina karar verip uyguladig: bir siire¢ degildir. Bu siirece
MEB’nin yaninda Basbakanlik, personel genel miidiirliigli, maliye bakanlhigi gibi cesitli
kurumlar da dahil olmakta, yonetmeliklerin ve uygulamalarin digina ¢ikilamamaktadir. Bunun
yaninda siiregte asil personel ihtiyact olan okullar, merkezden gelen planlamanin diginda bir
planlama yapamamaktadir. Okullar sadece 6gretim yili basinda norm kadro tespiti ile ihtiyag
belirlemekte ve bunu {ist birimlere bildirmektedirler. Diger taraftan Tiirkiye’de ihtiyaclar
dogrultusunda planlamanin yapilmadig1 ve uygulanmadigi sdylenebilir. Ogretmen aliminda bazi
branglarda fazlalik bazilarinda eksikliklerin ortaya cikmasi, atamasi yapilmadan bekleyen
binlerce egitim fakiiltesi mezunu dururken formasyon egitimleriyle alan digindan mezunlara
6gretmen olma imkaninin verilmesi bu durumun sadece bilinen gostergeleridir. Ayrica ydnetici
atamalarinda sik degisen uygulamalar, bu konuda net bir politikanin ortaya konulamamasina
neden olmaktadir. Calisanlarin arasinda bir giiven sorunu oldugu, uygulamalarda g¢esitli
ozelliklerinden dolay1 iglerinden bazilarina kayirmaciliklarin s6z konusu oldugu da zaman
zaman giindeme gelmektedir. Bu uygulamalarin altinda egitime yonelik siirekli bir politika
olmamas1 nedeniyle giinii kurtarmaya yonelik politikalarin uygulanmasi, yonlendirme eksikligi,
personel aliminin devletin mali politikasindan ayrilan kaynaklar dogrultusunda yapilmasi, arz ve
talep dengesinin kurulmayisi gibi gesitli nedenler yatmaktadir.

Egitim kurumlarinda personel se¢me ve yerlestirme islevinde; personel se¢imi kamu
personeli segme sinavlart dogrultusunda yapilirken yerlestirme 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’nda belirtilen sartlar dogrultusunda yapilmaktadir. Sorunsuz bir sekilde gerceklesen
islevmis gibi goriinse de atanamayan pek cok Ogretmenin olmasi, yapilan smavin igeriginin
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yeterliklerden ziyade secime yoOnelik olmasi bu iglevin tam olarak gerceklestirilemediginin
gostergeleridir. Bunun yaninda calisanlara yonelik yapilan islemlerin bir kismi personel egitimi,
terfi, sosyal giivence, yardimlar, degerlendirme, emeklilik gibi islemler daha ¢ok merkez
teskilati olan bakanlikta yerine getirilirken bir kismu mili egitim miidiirleri gibi tasra
teskilatlarinda yapilmaktadir. Okullar ise bu siiregte sadece kayit tutma ve izleme gibi rutinde
yapilmas1 gereken personel ve idari isleri yapmaktadirlar.

Egitim ve gelistirme islevi incelendiginde personelin uyumu ig¢in oryantasyon
programinin ciddi olarak ihtiyaclar dogrultusunda yapilamadigi, diizenlenen hizmet ici egitim
ve seminerlerin merkez teskilati tarafindan planlandigi, asil ihtiya¢ diizey ve tiiriiniin tespit
edilmesini saglayacak egitim orglitlerinin 6zellikle okullarin ikinci planda kaldig:
goriilmektedir. Halbuki ihtiyag analizleri dogrultusunda belirlenecek olan egitimlerin
diizenlenmesi hem gergek ihtiyaglar dogrultusunda egitim verilmesini saglayacak hem de gercek
ihtiya¢ sahiplerine ulagilmasina imkan verecektir.

Degerlendirme isleviyle ¢ok yakindan iligkili olan diger islev kariyer islevidir. Kariyer,
bir kisinin meslek sahibi olmasi anlamina geldigi gibi, mesleginde bulundugu makam ve
statiisiinde yiikselme ve ilerleme olup, bu durum rollerinin ve sorumluluklarinin artmasi buna
paralel olarak da alacag: iicretin de artmasi anlamina gelmektedir. Orgiitlerde kariyer hem
calisan hem de kurum agisindan ele alinmasi gereken bir siirectir. Bununla birlikte 6gretmenler
ve yoneticiler agisindan degerlendirildiginde, egitim kurumlarinda az sayida calisanin kariyer
gelisimi igin ¢aba sarf ettigi, ayn1 zamanda kurum acisindan ortada bir kariyer gelistirme
siirecine yonelik somut uygulamalarin olmadigi goriilmektedir. MEB’da ¢alisanin kendi
istekleri ve cabalar1 dogrultusunda yaptig1 yiiksek lisans ve doktora egitimi ile makale, bildiri
gibi bilimsel yayin yapma uygulamalar1 da calisanlara ¢ok fazla avantaj saglamamaktadir.
Kariyer gelistirme adina yapilanlar ¢alisanlarin is yasaminda fazla bir degisiklik meydana
getirmemektedir. Bu durum milli egitimde galisanlarin kariyer gelistirmesinin sadece meslek
sahibi olma ile kalmalarina neden olmaktadir. Oysa kurumu basarili ya da basarisiz kilan
etmenlerin baginda galisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi ve bu &zellikleri
kuruma yansitmasi yatmaktadir. Bu durum kariyer gelistirme siirecinin hem ¢alisan hem de hem
de kurum tarafindan planlanip uygulanmasi gereken bir silire¢ oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte yapilan uygulamalar incelendiginde bu siirecte MEB’in yonlendirme ve
desteginin yeterli olmadigi, calisanlarin kariyerlerine yonelik planlart kendileri tarafindan
yapilip uygulandigi, siirecin ¢ogunlukla calisan tarafinda kaldigi goriilmektedir. Bu durumda
elde edilecek basarinin kurum basarisi1 olarak degerlendirilemeyecegi calisan basarisi oldugu
sOylemek mimkunddir.

Orgiite yonelik islevlerden 6ne cikan islev olan cevreyle iliskilerin ise egitim
kurumlarinda istenilen diizeyde olmadigi, hatta zayif kaldigi bile sOylenebilir. Egitim
kurumlarinda ¢evreyle iliskiler boyutunda en ¢ok sendikal faaliyetler dikkat ¢cekmektedir ve ne
yazik ki bu faaliyetlerin de etkili oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Sendikal faaliyetler
calisanlarin haklarmi goézetip calisma ve yasam standartlarini yiikselten kurumlar olmasi
gerekirken, Tiirkiye’de siyaset bu faaliyetlere ¢ok fazla karigmis durumda olup, sonuglari
birlestirici olmaktan ziyade ayristirict olmaktadir. Nitekim sendikal faaliyetlerin galiganlar
adina bir kazanim ortaya koyamayisi bu durumun gostergesidir. Bunun yaninda cevreyle
iligkiler boyutunda dernek ve birliklerle arabuluculuk islevini kurumlar degil, ¢alisanlar ya da
derneklerin kendileri yapmakta olup, bu durum kurumlarin geri planda kalmasina neden
olmaktadir. Diger islevler olan is saghgi, gilivenligi, iicret diizenlemesi mevzuatlar
dogrultusunda yerine getirilmekle beraber, son yillarda bu konulara yonelik devlet
politikalarinda gelisme oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte MEB’in ydnetici ve 6gretmenlere
kars1 veli ve Ogrencilerin yaptig1 fiili, sozlii saldirilara kars1 aldigi onlemlerinin yetersizligi
basinda ¢ikan haberlerde kendini gostermektedir.

Biitlin bunlarla birlikte egitimde ¢alisanlara yonelik yapilan hizmetlerin kamu hizmeti
oldugu ve bu hizmetlerin yasal diizenlemeler dogrultusunda yapildigi bir gergektir. Kamu
gorevlilerinin yetki ve sorumluluklarini yerine getirirken izleyecegi yol ve yontemler bigimsel
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kurallara bagli olup, mevzuatin disina ¢ikilip uygulama usullerinin degistirilmesi ve faaliyetlerin
genisletilmesi zordur. Kaliplasmis bir mevzuat, kat1 bir hiyerarsi ve biirokrasi, kuruma yenilik
getirip uygulamada yoneticilerin elini baglamaktadir. Egitim orgiitlerinin biiyiikligii ve calisan
sayisinin ¢ok fazla olmasi bu durumun olumsuz etkisini artirmakta, IKY islevlerinin etkili bir
sekilde uygulamasini engellemektedir. Insan merkezli islevleri ve ¢alisan iliskilerinin
yonetilmesini temel alan IKY islevlerine yonelik yoneticilerin ve calisanlarin bilgi eksiklikleri,
uygulamalarin egitim kurumlarina adapte edilmesini zorlagtirmaktadir. Sistemin biiyiikligi ile
beraber kendine ait sorunlarmnin varligi ise IKY ’nin &niine gegip, uygulamay giiglestiren diger
etmendir. Bu durumda egitim orgiitlerinde IKY islevlerinin ¢ogu merkez orgiitii tarafindan
yerine getirilen iglevler olup, personel bulma-se¢cme, kadrolama, egitim-yetistirme-gelistirme,
planlama, iicretlendirme, isgdren saglig1 ve giivenligi, performans degerlendirme, 6diillendirme,
kariyer degerlendirme, ¢evreyle iliskiler islevleri orta diizey ve altinda yerine getirilen islevler
olarak kalmaktadir. Egitim sisteminin amagclarinin gerceklestirilmesi i¢in gerekli insan
kaynaginin tespit edilip temin edilmesi islevi ise diger islevlerin 6niine gegip en c¢ok
gerceklestirilen islev olmakla birlikte istenilen diizeyde yerine getirilemedigi soylenebilir.

Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanabilmesi icin yapilmasi gerekenler

Tablo4. Egitim Kurumlarinda IKY Islevierinin Uygulanabilmesi Icin Yapilmasi Gerekenlere
Yonelik Katilimc1 Goriisleri

IKY Islevleri Katilimc1 Gorisleri n
Planlama Ulke gergekleri ve ihtiyaglar dogrultusunda bilimsel c¢alismalar 13
esliginde egitim planlar1 hazirlama ve kamuyla paylagma
Odullendirme  Odiillendirme sistemi islevsel hale getirilme 15
Performansa dayal 6diillendirme sistemi gelistirilme 3
Bilimsel ¢aligmalar yapma 10
Performans Sistemi objektif, seffaf ve bilgi verici olacak hazirlama ve uygulama 10
degerlendirme  Degerlendirme sistemini yeniden diizenlenip anlamli kilma 1
Kariyer Yasal diizenlemelerle engelleri kaldirma ve tegvik getirme 5
planlamasi Yetistirme ve yerlestirme icin kariyer planlamasi yapma 2
Mevzuatta reform yapma 9
Devlet politikasi olusturup, yap-boz tahtasi olmaktan ¢ikarma 3
Yasal Egitim kurumlarina belli dl¢iide 6zerklik tanima 3
dizenlemeler  Her bir kuruma IK'Y uzmani gorevlendirme 3
Okul, il, ilge MEM personel boliimleri yeniden yapilandirma 2
Caligan Giivenlik i¢in okullarda kapali alanlara kamera sistemi kurma 3
glivenligi ve Okullarda gtivenlik gorevlisi bulundurma 2
sagligl Koruma islevi i¢in ayr1 bir biitce olugturma 1
Okul miidiirlerinin egitim ihtiyacini karsilama 11
Egitim ¢alisanlarina seminerler diizenleme 8
Egitim ve Yoneticileri gelistirme (yeniliklere acik, adaletli, lider, rehber vb.) 8
yetistirme Okul ortamini iyilestirmede 6gretmen goriislerine bagvurma 5
Is analizleri ile gorevleri acik ve net belirleme 3
Hizmet 6ncesi meslege hazirlayic1 uygulamali etkinliklere yer verme 2
Segme ve Segim siirecini 6gretmen yeniliklerine uygun yeniden yapilandirma 5
yerlestirme
Ucretlendirme  Ucret iyilestirilmesi yapma 1
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Tablo 4’de egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanabilmesi igin yapilmasi
gerekenlere yonelik katilimer gorisleri incelendiginde planlama islevinde Ulke gergekleri ve
ihtiyaclar dogrultusunda bilimsel calismalar egliginde egitim planlar1 hazirlama ve kamuyla
paylasma (n=13), ddiillendirme islevinde 6dillendirme sistemini islevsel hale getirme (n=15),
performansa dayali 6diillendirme sistemi gelistirme (n=3),; performans degerlendirme islevinde
performans degerlendirmeye yonelik bilimsel c¢alismalar yapma (n=10), performans
degerlendirme sistemi objektif, seffaf ve bilgi verici olacak sekilde islevsel hale getirme (n=10);
kariyer planlamas islevinde yasal diizenleme yapip engelleri kaldirma ve tesvik getirme (n=5);
yasal duzenlemelerde mevzuatta reform yapma (n=9), egitimi devlet politikasina doniistiiriiliip
yap-boz tahtasi olmaktan ¢ikarma (n=3), egitim kurumlarina belli 6l¢iide 6zerklik tanima (n=3),
her bir kuruma IKY uzmani gorevlendirme (n=3); calisan giivenligi ve saghgi islevinde
giivenlik i¢in okullarda kapali alanlara kamera sistemi kurma (n=3), okullarda giivenlik
gorevlisi bulundurma (n=2); egitim ve yetistirme islevinde okul midirlerinin egitim ihtiyact
karsilama (n=11), egitim ¢alisanlarina seminerler diizenleme (n=8), yoneticilerin kendini
gelistirmesi (yeniliklere acik, risk alan, adaletli, lider, rehber vb.) (n=8); se¢cme ve yerlestirme
islevinde se¢im siirecini Ogretmen yeniliklerine uygun yeniden yapilandirma (n=5);
ticretlendirme islevinde iicret iyilestirmesi yapma (n=1) Snerilerinin getirildigi goriilmektedir.

Katilime1 goriislerinden K8 “Ogretmenlerin sorunlariyla ilgili analiz yapimali.
Ogretmenlerin akademik anlamda gelisebilmeleri icin firsat verilmeli. Bunda maddi ve manevi
odiiller etkili olacaktir. Ogretmenlere alanlariyla ilgili seminerler diizenlenmeli. Seminerleri
bitirenlere ek gelir, kidem verilmeli. Ogretmen performanst bilingli ve  sistemli
degerlendirilmeli, amag¢ ogretmeni gelistirme olmahdwr.”, K15 “Egitim deviet politikast
doniistiiriilmelidir. Calisanlarina giivendigini, deger verdigini, her zaman yamnda oldugunu
hissettirmelidir. Personel planlamasini ihtiyaglar dogrultusunda yapilmahdwr. Kariyer ve
uzmanlik alanlainda gelisimlerini saglayacak hizmet ici egitim sayi ve icerikleri yeniden
planlamp diizenlenmelidir.”, K28 “IKY sadece isim olarak degil, isleyiste de olmali personel
yonetimi anlayisindan kurtulunmalidir. Yonetimde insan kaynaklar: konusunda uzman kisilerin
gortisleri dogrultusunda kararlar alinmalidir. Alinan kararlar siyasi veya ideolojik degil, kurum
ctkarlarim koruyacak sekilde olmalidir. Bunun igin karar vericiler uzman olmalidir.”, K33
“Egitim orgiitlerinde degerleme ve ddiillendirme islevinin yerine getirilebilmesi icin dncelikle
Tiirk kamu yonetiminde performansi dayali degerleme ve ddiillendirme getirilmelidir. Bilimsel
veriler 1s181nda esitlige dayali seffaf, yansiz kriterler belirlenmeli, performans dlgiitleri
orgiitlerin yapisinda uygun standartlarda olmalidir.” belirtilen durumlari yansitan goriislere
ornek verilebilir.

IKY islevlerine yonelik aslinda yapilmasi gerekenler incelendiginde, hemen hemen
tamaminda yapilacak yasal diizenlemeler dogrultusunda islevselligin artirilabilecegi
sOylenebilir. Planlama iglevinde yapilan planlarin iilke ve sistemin ihtiyaglar1 dogrultusunda
uzman kisiler tarafindan bilimsel calismalarla hazirlanmasi1 ger¢ekligini ve uygulanabilirlik
diizeyini artirirken, yapilan ¢alismalarin kamuyla paylasilmasi hem sistem i¢indekilerin hem de
disindakilerin kafalarinda olusabilecek saibeleri ortadan kaldiracaktir. Bu durum se¢me ve
yerlestirme islevini de etkilemektedir. Zaten segme ve yerlestirme islevi yasal diizenlemeler
dogrultusunda yapilmaktadir. Sec¢im siirecinin genel bir degerlendirme oldugu gbéz o6nline
almirsa 6gretmen yeniliklerine uygun bir sekilde yeniden yapilandirilmasi, yeterlilikleri dlgecek
sekilde sinavlarin yapilip daha objektif, tarafsiz bir sekilde yerine getirilmesi islerligini
artiracaktir.

Egitim ve yetistirme islevinde hem meslek 6ncesi hem de meslek icinde kurumsal ve
bireysel etkinlikler 6nemlidir. Meslek Oncesi Ogretmen egitimine teorik egitimle birlikte
meslege hazirlayici uygulamali ders ve etkinliklerin artirilmasi ¢alisanlarin daha donaniml
olarak ortama girmesini saglayacaktir. Hizmet i¢i egitim ¢alismalarinin ihtiyaglar dogrultusunda
daha genis kitlelere ulastirilmasi, ihtiyag analizlerinden sonra diizenlenmesi, bu egitimi alanlara
katki getirmesi hem 6gretmen hem de yoneticilerin kendilerini gelistirmelerini saglayacak temel
alan egitim ve seminerlerin diizenlenmesi ¢alisanlarin insan merkezli islevlere farkindaligini
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artiracaktir. Ozellikle yoneticilerin bu islevleri uygulayabilmeleri icin yeniliklere agik, risk
alabilen, adaletli, objektif davranabilmeleri, rehberlik yapabilmeleri ve butln bunlar icin liderlik
ozellikleri kazanmalari son derece Onemlidir. Kurum i¢inde caligsanlara yonelik etkili bir
performans degerlendirme sistemi kariyer gelistirmeyi yakindan ilgilendirdigi gibi 6diillendirme
politikalarinin belirlenmesini de saglayacaktir. Bunun icin performans degerlendirmenin
bilimsel calismalar esliginde uzman kisiler tarafindan yapilmasi, objektif, seffaf, hesap verecek
kriterlerin belirlenmesi, yapilan degerlendirme sonuglarinin ¢alisanlara duyurulmasi yani bilgi
verecek sekilde diizenlenmesi degerlendirmenin ¢alisanlar ig¢in anlamli  kilinmasini
saglayacaktir. Yapilan performans degerlendirme calisanin mesleki yeterliliklerini 6lcecek
sekilde diizenlenmelidir. Odiil uygulamalarinin acgik kriterler dogrultusunda diizenlenmesi,
ozellikle de performansa dayali olarak verilmesi, 6diil verme konusunda okul yoneticilerinin
yetkilendirilmesi ve bu uygulamalarin acik, adaletli ve objektif sekilde yapilmasi uygulamalari
anlamlt kilacaktir. Eger calisanlar yaptiklar1 isin sonucunda takdir edilip 6diil aldiklarini
goriirlerse daha kolay motive olup, performanslarini artiracaklardir.

Benzer sekilde kariyer gelisiminin de meslekte yil olarak ilerlemeye bagli degil, calisan
ve calismayan personeli birbirinden ayiran performans degerlendirmeyle iliskilendirilmesi
onemlidir. Kariyer gelistirme siireci sadece calisanlarin ¢abalar1 dogrultusunda degil, kurumsal
diizenlemeler dogrultusunda yapilmalidir. Bu konuda istekli ve gayretli olan calisanlar i¢in
yiiksek lisans, doktora egitimi, bilimsel ¢alismalar yapmay1 kolaylastirict1 ve ozendirici
uygulamalar yapilmalidir. Lisansiistii egitimin meslekte ilerlemede, gorevlendirmelerde, rol ve
sorumluluk almada ¢alisanlara kazanglarinin olmasi bu konuda calisanlar1 motive edecektir.
Calisan giivenligi ve sagligina yonelik yapilanlar yasal diizenlemeler ¢ercevesinde yerine
getirilmekle birlikte, 6zellikle yonetici ve dgretmenlerin veli ve 6grencilerden gelebilecek fiili
ve s0zlii saldirilardan kurtarilabilmeleri i¢in giivenlige yonelik okullarda giivenlik gorevlileri ve
kamera sisteminin kurulmast ve bunun igin ayri bir biitce olusturulmasi caliganlari
rahatlatacaktir.

Gorildigii gibi islevlerin ¢cogunun uygulanabilirligini artirmak i¢in yasal bir takim
diizenlemelerin  yapilmasini  gerektirmektedir. Her seyden Onemlisi egitim Siyasetten
arindirilmali, siirekli bir devlet politikast haline donistiiriilerek yap-boz tahtasi olmaktan
cikarilmalidir. Yapilacak yasal diizenlemeler ile hem uygulayict olan yoneticilerin hem de
uygulamalar karsisinda engellenen ¢alisanlarin 6nii agilmis olacaktir. Bunun yaninda insan
kaynaklar islevleri sadece merkezi anlamda yapilan islevler olmaktan c¢ikartilmali, egitim
kurumlarina belli 6lgiide oOzerklik tanmmalidir. Bu durum yoneticilerin de elini
kolaylastiracaktir. Her bir kuruma bu alanda uzmanlasmis bir IKY uzmanimin gérevlendirilmesi,
rehber olarak yoneticilere yol gostermeyi saglayacagi gibi, sikintili ve sorunlu 6gretmenlere de
yol gosterecektir. IKY nin 6zel sektorde soz edildigi gibi basarili olmasi igin biirokrasi, kati
hiyerarsi, kurallara asir1 baglilik gibi geleneksel yontem ve yaklasimlarin terk edilmesini, orta
kademede il ve ilge milli egitim miidiirliikleri, alt kademe okul ydneticilerinin bu konuda yeterli
bilgiye sahip olmalariin saglanmasi, yoneticilerin yoneticilik 6zelliklerinden daha ¢ok liderlik
ozelliklerini kazanmalar1 ve sergilemelerini saglanmalari ile yerine getirilebilir.

Tablo 5°de katilimc1 goriislerinde IKY islevlerinin uygulanmasinda basta MEB (n=26)
olmak iizere, okul yoneticileri (n=18), 6gretmenler (n=16), kanun yapicilar (n=6), veliler (n=5),
denetmenler (n=5), akademisyenler (n=5) ve valilerin (n=3) sorumlu oldugunun disiiniildigi
goriilmektedir. IKY islevlerinin uygulanabilir olmas1 igin bu kisi ya da birimlerin yapmasi
gereken uygulamalara yonelik elde edilen bulgular soyledir: MEB’dan egitim sisteminde insan
odakli yonetim anlayigi benimseme, personel segme yerlestirme, degerlendirme, iicretlendirme,
sosyal yardim vb. uygulamalari uluslararasi standartlara tasima, planlamayi ihtiyaglar
dogrultusunda gercek¢i yapma, biirokratik islemleri azaltma, odiil faaliyetlerini iyilestirme
beklenmektedir. Okul yoneticilerine  yonelik  personel degerlendirme  hakkinda
bilgilendirilmeleri, &gretmenlerin kariyer gelisiminde o6diillendirme islevini yapabilmeleri,
liderlik ozelliklerine sahip olup tesvik edici olmalari; 6gretmenlerin ise degisime acik olup,
goniilli katilim i¢inde olmalar1 ve kariyer planlamasi1 yapmalar1 gerektigi belirtilmistir. Siyasi
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iktidarlardan gerekli yasal diizenlemeleri yapmalar1 beklenirken, akademisyenler ve
universitelerin mezun nitelikleri artirmaya yonelik ¢alismalar beklenmektedir. Dikkat cekici
diger bir goris ise valilerin koruma islevi kapsaminda okul giivenligini saglamasidir.

Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanabilmesi icin iizerine gorev diisenler

Tablo5. Egitim Kurumlarinda IKY Islevierin Gergeklestirilmesi Icin Gorev Diisenlere Yonelik
Katilimer Goriisleri

IKY Islevleri Katilimec1 Goriisleri n

MEB Insan odakli yonetim anlayisi benimseme, personel se¢me 27
yerlestirme, degerlendirme, tcretlendirme, sosyal yardim vb.
uygulamalar1 uluslararasi standartlara ¢ikartma, planlamay1
gercekei yapma, Odiill faaliyetlerini iyilestirme, biirokratik
islemleri azaltma

Okul Yoneticileri Personel degerlendirme hakkinda bilgilendirilme, kariyer yolunda 19
odiillendirme islevini yapabilme, liderlik 6zelliklerine sahip olma,

Ogretmenler Kariyer planlamasi yapma, degisime agik olma, goniilli katilim 16
yapabilme

Kanun Yapicilar Gerekli yasal diizenlemeleri yapma 6
Veliler Yonetici ve 6gretmenlere destek olma 5
Denetmenler Kontrol 5
Akademisyenler- Mezun niteliklerini artirma 5
universiteler

Valiler Okul glivenligini saglama 3

Katilime1 goriislerinden K5 “Ogretmenlerin saglikl kariyer planlamasi yapmasi, okul
yonetimleri planlama siirecine aktif olarak katilp, kariyer planlamasi yapmali, miidiirlikler
personel degerlendirme c¢alismasina onem vermeli, bakanlik planlamayr iilke ihtiyaglar
dogrultusunda yapmal.”, K7 “Egitim kurumu yoneticileri sureci bilip yonlendirip
degerlendirmeli, ogretmenler siirecin her asamasinda aktif rol almali veliler yonetici ve
ogretmenlere destek olmalidr.”, K9 “Merkez teskilatinda gdrev yapan bakan ve biirokratlar
cesitli diizenlemeler yapmalidir. Performans sisteminin getirilmesi ve iticretlerin artirilmasi
siyasi iktidarlarin elindedir. Merkez ve tasra teskilati gelisim planlart yaparak merkezi ve
mahalli diizeyde egitimler diizenlemelidir.”, K21 “MEB se¢me ve yerlestirme alaninda
uygulayacag degisikleri giinii kurtarmak icin degil ger¢ek anlamda yapilan planlamalarla
gergeklestirmelidir.”, K31 “Sistemdeki tim calisanlara gorevler diismektedir. Bakanliktan i,
ilce milli egitim miidiirliiklerinin, ogretmenlerin, velilerin sorumluluklar: vardwr. Yoneticiler
yonetim ilklerini bilmeli bu konuda egitim almalidir. Calisma kosullar: yeniden diizenlemelidir.
Bakanlik planlama ve kadrolamay: sadece merkezden yapmamal, miidiirliikler, okul miidiirleri
stirecin i¢inde olmalidir.” goriisleri 6rnek gosterilebilir.

IKY islevlerinin uygulanabilmesinde sorumlulugun en ¢ok MEB’nda oldugunun
belirtilmesinin altinda merkezi yapilanma ve bu yapilanma kararlarmin biitiin tasra
kurumlarinda uygulanmasi zorunlulugu ve biitiin bu islemlerin yasal mevzuatlar dogrultusunda
yerine getirilmesi yatmaktadir. Bununla birlikte okul yoneticileri, 6gretmenler ve denetmenlere
de bir takim sorumluluklar diismektedir. Ciinkii bakanligin aldig1 kararlar1 uygulayanlar bu
kisilerdir. Universitelerin akademisyenler araciligiyla mezun niteliklerini artirmaya yonelik
calismalari donanimli ¢aliganlarin sistem iginde yer almasini saglayacaktir. Velilerden beklenen
yonetici ve Ogretmenlere destek olmasi, valilerden beklenen ise okul giivenliginin
saglanmasinda gerekli nemlerin alinmasini saglamaktir.
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Argon

Sonug ve Oneriler

Orgiitlerde IKY islevleri calisana yonelik (egitim ve gelistirme, planlama, isgoren bulma ve
secme, performans degerlendirme, sosyal yardim ve gilivence, &dillendirme, iicretlendirme,
calisan giivenligi ve sagligi, yetistirme) ve orgilite yonelik (cevreyle iliski kurma, Orgiit ici
diizenlemeler yapma) islevler seklindedir. Egitim kurumlarinda gegerli olan IKY islevleri ise
benzer sekilde calisana yonelik (personel saglama, segcme ve yerlestirme/kadrolama, egitim,
yetistirme ve gelistirme, planlama, degerlendirme, odiillendirme, ¢alisan giivenligi ve sagligi,
iicretlendirme, kariyer planlamasi ve bireysel gelisim) ve Orgiite yonelik (cevre iliskileri ve
orgiitsel gelisim) islevleri seklindedir. Bu islevlerden ¢esitli sorunlar olmakla birlikte egitim
kurumlarinda uygulananlar1 planlama, egitim, yetistirme ve gelistirilme, personel se¢gme ve
yerlestirme, degerlendirme, 6diillendirme ve cezalandirma, personel saghigi ve giivenligi,
iicretlendirme, kariyer gelistirme, oryantasyon egitimi islevleridir.

Egitim kurumlarinda IKY islevlerinin uygulanmasini engelleyen nedenler: planlama
islevinde siyasi faktorlerin ihtiyaglarin 6niline gegmesi, merkezi planlarin disina ¢ikilamamasi,
yoneticilerin planlama konusundaki yetersizlikleri; iggoéren bulma segme ve kadrolama islevinde
uygulamalarin merkezi yapilmasi, KPSS ile belirlenmesi, alan dis1 istihdam etme; egitim-
yetistirme ve gelistirme islevinde hizmet i¢i egitimin merkezi olarak yapilip kisith kitleye
ulagmasi, yeterli kaynak olusturulamayisi; degerlendirme islevinde performans degerlendirme
sistem ve standartlarinin gelistirilememis olmasi, bu alandaki uzman yetersizligi, terfi, iicret,
derece, kademe ilerlemesinin degerlendirme siireciyle ilgili goriinmemesi; kariyer islevinde
MEB’in yonlendirmesinin olmayisgi, basarili ve isteyen Ogretmenlere yonelik Kkariyer
planlamasinin olmayisi, terfilerde standartlarin olmayisi ve yiiksek lisans ve doktoranin egitim
calisanlarina avantaj saglamayisi; Odiillendirme islevinde basarili personelin basarili
olamayanlara istiinliikk kazandig1 sistemin olmayisi; gevreyle iliskilerde dernek ve birliklerle
arabuluculuk islevini okullarin tam olarak yapamamasi ve Universitelerin gereksinimlere
yonelik 6gretmen yetistiremeyisi; ilicretlendirme islevinde emeginin karsiliginin 6denmemesi,
doyum olmamasi ve performansa dayali bir {icretlendirme yapilmayisi; isgoren sagligi ve
giivenliginde ise yonetici ve 6gretmene karsi veli ve 6grencinin yaptigi fiili, sozIlii saldirilara
kars1 MEB’in 6nlemlerinin yetersizligi seklindedir.

Egitim kurumlarinda iKY islevlerinin uygulanabilmesi igin planlama, &diillendirme,
performans degerlendirme, kariyer planlamasi, egitim-yetistirme, se¢me-yerlestirme ve
ucretlendirmeye donik basta MEB olmak tizere okul yoneticileri, 6gretmenler, kanun yapicilar,
veliler, denetmenler, akademisyenler ve valilere gorevler diismektedir. Egitim kurumlarinda
IKY islevlerinin uygulanabilmesi igin yapilmasi gerekenlere yonelik goriisler ayn1 zamanda
arastirmanin Onerilerini ortaya ¢ikarmistir. Buna gore;

e Planlama islevinde bilimsel ¢alismalarla {ilke gercekleri ve ihtiyaclar dogrultusunda egitim
planlar1 hazirlama ve kamuyla paylagma,

e Se¢me ve yerlestirme islevinde se¢im siirecini 6gretmen yeniliklerine uygun olarak yeniden
yapilandirma,

e [Egitim ve yetistirme islevinde c¢alisanlarda insan kaynaklari uygulamalarina yonelik
farkindalik olusturmak igin hizmet i¢i egitim ve seminerler diizenleme,

o Performans degerlendirme islevinde objektif, seffaf ve bilgi verici bir performans
degerlendirme sistemi kurma ve igletme,

e Kariyer planlamasi islevinde yasal diizenleme yapip engelleri kaldirma ve tesvik getirme,

e Odiillendirme islevinde performansa dayali, agik ve somut kriterler dogrultusunda
Odiillendirme sistemi gelistirilme,

e (Calisan giivenligi ve sagligi islevinde giivenlik i¢in okullarda kapali alanlara kamera
sistemi kurma ve okullarda guvenlik gorevlisi bulundurma,

e  Ucretlendirme islevinde {icret iyilestirilmesi yapma

e Her seyden oOnemlisi biitiin bu islevlerin uygulanabilmesi i¢in yasal diizenlemelerle
mevzuatta reform yapma, egitimi devlet politikasina donistiriiliip yap-boz tahtasi
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olmaktan ¢ikarma, egitim kurumlarina belli dl¢iide 6zerklik tanima, her bir kuruma IKY
uzmani gorevlendirme onerileri gelistirilmistir.
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Extended Abstract

Introduction

In the organizations, all the activities done for the effectiveness of human resources and
organization form HRM functions (Yksel, 2000). The organization tries to raise the quality of
work environment by increasing efficiency through these functions and enables organizational
politics to be practiced in a discipline. Changing from community to community, HRM
functions in Turkey are classified as employment, education, salary, work affairs, security,
health, research and workman service (Bing6l, 1990) employment practices,
education/development and performance evaluation, salary and extra payments, communication
(Uyargil, Ozgelik & Dundar, 2001) planning, staffing, evaluation, rewarding, recruitment and
development, industry relations, protection-development etc. (Erdogdu, 2013). Yiiksel (2000)
classifies these functions as personal and organizational functions. The classifications resemble
to each other and HRM practices in Turkey are seen to be formed in these functional frames.

As Dboth the service workers and service takers are humans, the importance of this
source increases.HRM is an approach that has contributions to workers and administrators in
education institutions in terms of work environment. However, it is not possible to say that the
practices in HRM are not successful in Turkey. Especially the fact that education system is
centralist and that the tough bureaucracy holds all the practices and control seem the biggest
obstacle. Moreover, studying the applicability of HRM, which is known to contribute to the
institution a lot, is quite important in terms of determining the policies for the practices.
Through this study, the views of education employees about HRM functions in education
institutions have been researched and suggestions have been brought forward.

Method

The study group of the research carried out on the basis of qualitative research design has been
determined criterion sampling, one of purposive sampling methods (Punch, 2009). The criterion
determining the participants has to do with being a education employee that knows HRM
functions theoretically, can question the situation existing in practice and works in the system.
In this respect, 33 education employee studying in the education management and inspection
department at master degree, having taken HRM course in this process and being employed in
the primary and secondary schools in Bolu province during 2013-2014 education year have
been included in the research. Parents were gathered through interview forms and the
participants were asked to state their views in a written form. In the form, the participants were
asked what the functions of HRM are, which of them are valid and implemented in schools, the
reasons that hinders their functions, what kind of things could be made to make them applicable
and who has to take the responsibility for application efficiency. Content analysis and
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descriptive analysis were used in the analysis of the datum. In the study, the answers given by
the participants were coded in line with the research purposes and participant views were
categorized. Finding how often each category repeated (frequency), qualitative data were
digitized and shown as tables. As each participant stated more than one opinion in each table,
the number of total views were not included.

Result and discussion

HRM functions in organizations are employee oriented (education and progress, planning,
finding and choosing workers, performance evaluation, social aid and guarantee, awarding,
changing employee safety and health, recruitment) and organization oriented (communicating
with environment and making organizational changes). Similarly, the ones valid for education
institutions are employee oriented (supplying personnel, selection and placement / staffing,
education, recruitment and development, planning, evaluation, rewarding, worker security and
health, salary career planning and progress) and organization oriented (environmental affairs
and progress). Besides the problems with these functions, the ones implemented in education
institutions are planning, education, recruitment and progress, personnel selection and
placement, evaluation, career development and orientation education function. Some of the
reasons that hinder the applicability of HRM functions in education institutions are that political
factors taking precedence over needs in planning; not being able to digress central plans;
centralist implementations in finding-selecting - staffing employees; centralist in service
training for educating -raising- developing, thus reaching to limited masses; not developing
system and standards for performance evaluation; the fact that promotion, degree, rank progress
is not related to evaluation process; that there is no career planning for willing and successful
teachers; that schools do not perform its role to reconcile with associations and unions; that
payments are not satisfactory and not made on performance base and that the measures Ministry
of Education takes against verbal and actual mobbing made by students and parents are not
sufficient in employee health and security. Especially, ministry of education administrators,
teachers, lawmakers, parents, inspectors, academicians and governors have responsibilities in
order for HRM functions to implement properly. Some requirements to apply these functions
are preparing education plans based on country realities and needs, reconfiguration of election
process for choosing and settlement, arranging in service training and seminars to raise
consciousness towards human resource implementation for employees at education and training,
establishing performance evaluation that is objective, transparent, informative for performance
evaluation, terminating obstacles in career planning by making legal regulation, developing
awarding system based on performance, setting camera systems at schools for personnel
security and health, hosting security personnel, making salary betterment on payment, and the
most importantly, making reform on legislatives with legal amendment to be able to apply all
these functions, converting education into a state policy and preventing it from being a puzzle,
giving autonomy to education institutions to some extent, appointing HRM experts to each
institutions.
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