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ABSTRACT

Survival analysis mainly has been used in medical science. Recently social scientists have
been focusing on this analysis. Mortality is not only situation for living creature. It is
unavoidable end for all living process. For this purpose, we have taken staying of staff of
university as a surviving process. In this study from different reasons that staff left from
university has been studied in framework of survival analysis.
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GIRIS
" "pniversitelerin temel islevleri olarak; 6grenim (bilgi gelistirme),
U egitim (bilgi aktarma) ve servis (edinilen bilgilerin toplum hizmetine
sunulmasi) gibi etkinlikler gerceklestirmek sayilabilir. Geleneksel
universite yapilarinda; 6grenmek ve bilgi Uretmek birincil goéralir, egitim
zorunlu olarak tasidiklari bir yik ve dretilen bilginin hizmete sunulmasi
da baskalarinin gorevi olarak algilanirdi. Buglin Turkiye’de kurumsal
gelenekleri gucli bazi Gniversitelerin de, bu goruntuyt verdikleri
sOylenebilir. Mayfield ve Lucas', ayni yapinin geleneksel Amerikan
universitelerinde de devam ettigini belirtmektedir.
Universitelerin temel basarisini ortaya koyan en 6nemli 6ge, sahip
oldugu insan kaynaklari yapisidir. Universitelerin bu alanda yarattiklari
deger, ulusal ve uluslararasi alanda kurumlarin gercek rekabet glcini
ortaya koyacaktir. EQitimde kalitenin ve mikemmelligin temelini
olusturan beseri degerler, Universitelerde birgcok agidan ele alinan temel
konular arasinda yer almaktadir.

! L.Mayfield ve E. P. Lucas, ‘Mutual Awareness, Mutual Respect: The Community and the University
Interact’, Cityscape:A Journal of Policy Development and Research, 2000, cilt:5, ss. 173-184.
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Kdiresellesmenin yaratmis oldugu bas dondiriict de@isim, dinyada
yalitilmis herhangi bir yer kalmamasina yol agmis ve herhangi bir kitanin
herhangi bir noktasinda meydana gelen kiiciik bir hareketlenme, diger
birimlerde ‘kelebek etkisi’ yaratmaktadir. Ornegin, herhangi bir
universitede meydana gelen bir yenilik, diger tlkelerdeki Universitelere
de kisa strede yansimaktadir.
Buttn bunlara paralel olarak gelisen sureg ise, bilgi teknolojilerinin insan
ve toplum yasaminda belirleyici bir rol almaya baslamasi ile ortaya
cikmustir. Yasamin her boliminde, toplumsal is bolumi gergevesinde
bireyler  Ustlendikleri ortak rollerini  yerine  getirirken, bilgi
teknolojilerinin bir veya birkagindan yararlanmak durumundadirlar. Aksi
halde, bireyin bu fonksiyonlarini yerine getirmesi mimkin degildir. Bilgi
teknolojilerini  kullanan topluma “‘bilgi toplumu’ bu teknolojik
degiskenlerin yogunlastigi ve karmasiklastigi doneme de “bilgi cag1” adi
verilmektedir?.
Bilgi cag! bu dinamizmi ayni zamanda yuksek égrenim sistemlerine de
yansitmistir. Yasamin her alanindaki egitim sistemi, bugiin bizim okul
yillarimizdan c¢ok farkli Ozellikler gostermektedir. Bu durum ayni
zamanda gelecekte de artan bir hizda devam edecektir. Degisimi
glnimizdeki paradigmada sinirlandirmak mimkin degildir. Degisim
gelecek nesillerde de kendisine uygun formlarda, ancak iceriginde bilgi
teknolojilerinin daha da artacagi bir 6zellik gosterecektir. Onuimiizdeki
bes yilda belki ¢ok biyuk bir ilerleme kaydedilmeyecektir, fakat bilgi
teknolojilerini takip etmekteki hizimiz arttikca buyik degisiklikler
yasanacag! kaginilmazdir. Bilgi teknolojilerinin getirecegi yeniliklerin,
sinif icinde ve sinif disinda egitimin yonlendirilmesinde 6nemli rolu
olacaktir.
Farkli olarak, modern teknolojiye bagl olarak bilgi cadi calisanlari
(bilimciler), herhangi bir yerde calisabilmekte ve islerin bir ¢ogunu
herhangi bir zaman diliminde gerceklestirmeleri mumkin olmaktadir.
Iletisim teknolojisi, calisanlara islerini klasik mesai saatlerinin disinda
(6rnegin aksamlari) yapma olanagi sunmaktadir. Gelinen bu noktada, iyi
calisanlarin temel 6zellikleri ise genel olarak; hizl ve surekli 6grenmek
olarak kabul edilmektedir. Bunun sonucu olarak da bu c¢evrede
calisanlarin destekleyici, deneyimsel ve risk ortaminda iyi calismalari
beklenir. Bilgi cadinda, Universite c¢ahsanlari islerini daha cok

2 E. Sayin, ‘2000li Yillarda Kiiresellesme ve Bilgi Caginin Tiirkiye’de ve Diinyada isletmecilik Egitimine
Etkileri’, 6.Ulusal Isletmecilik Kongresi, 1998.
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denetimden uzak olarak gerceklestirmektedirler. Ayni zamanda kendini
yoneten takimlar seklinde ortaya cikan birimlerde destekleyici olarak
calisirlar.
Yukarida genel olarak, yiuksek 6grenim orgitlerinin ¢alisma iliskilerine
yon veren temel gelismeler tizerinde duruldu. Bu noktada su sorular akla
gelebilir: Bu gelismeler Gniversitelerdeki insan kaynaklari sisteminde ne
tur yenilikler getirmektedir? Bu birimlerin yeni kiresel alanda dikkate
almalari gereken konular nelerdir? Bu gelismeler kisaca so6yle
Ozetlenebilir®:
Birinci olarak, egitim alaninda hizmet veren &rgutlerin teknolojik
gelismeleri dikkate almasi gerekmektedir. Clnki yakin gelecekte
teknolojinin  6grenme, hatalari bulma, uyum saglama ve kendisini
dengeleme 6zelliklerine sahip olacagl beklenmektedir. Kisaca yeni
teknoloji bireylere rahat calisma olanaklari sunmaktadir. Ayrica
glniimizde uygulama ile egitim arasindaki sinirlar yavas yavas ortadan
kalkmaktadir. Ornedin derslerde artik sanal vakalar kullanilacaktir.
Bireylerin sirekli olarak online iletisim kullanmasi beklenmektedir. Bu
paradigma ile bundan 10 yil sonraki bir &grencinin profilini
karsilastirdigimizda aralarinda dramatik farkliliklar olacaktir. Sadece
sanal vakalarla degil, ayni zamanda bilgiye ulasmak da ¢cok daha rahat ve
kolay olacaktir. Makineler siniflarda birgok seyin yerini alacaktir. Bilim
adamlari, alanlarinda yapilacak arastirmalarda degismelerin olacagini
beklemektedirler. Ornegin 2010’da daha yodun olarak cok disiplinli
dustince (multidisciplinary  thinking) yapisi benimsenecegi
ongorilmektedir.
ikinci olarak, egitim ile ilgili kurumlarin yerel niifusta da Gnemli
degismeler yasanacaktir. Yeni bin yilda Turkiye’de belki daha az egitim
kurumlari olacak, buna karsin global ¢evrede bu sayi daha fazla olacaktir.
Bunun yaninda okullarin prestij ve glclerinde sadece yerel ¢gevrede degil,
ayni zamanda kuresel cevrede degisimler yasanacaktir. Sonucta, egitim
sektorl ve arastirmalari globallesen bir 6zellik gésterecektir.
Egitim alaninda rekabetin daha da artacag! beklenmektedir. Clinki sirket
universitelerinde 6nemli artislar yasanmaktadir. Bunun gelecekte de
devam edecegi dustnilmektedir. Bdylece organizasyonlarin égrenmesi,
orijinal ve kritik bilgilerin yaratilmasi 6nemli rekabet araci olarak
karsimiza gikacaktir.

® M.A. Hitt, “Twenty-First-Century Organizations: Business Firms, Business Schools and The Academy’,
Academy of Management Reviev, 1998, cilt 23, s5.218-224.
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Yeni paradigmanin bir diger 6zelligi de, egitim kurumlarinin mali olarak
devlet tarafindan desteklenmesinde de azalma olacagi beklentisidir. Bu
beklenti drgutlerin daha da girisimci olmalarini gerektirmektedir. Ayrica
uzaktan egitimin, klresel boyutta pazarlamasinda 6nemli bir strateji
olacagi beklenmektedir.
Porter’a gore; egitim birimlerinde, strekli kadrolarda calisanlarda énemli
erozyonlar yasanacaktir. Okullar arasinda daha da onemli farkhliklar
olusacaktir. Bu durum calisanlarin serbest kalmasini saglayacaktir.
Boylece dlnyanin neresinde olursa olsun kaynagi iyi olan okullar, en iyi
akademisyenleri ¢alistirabileceklerdir. Bitiun bu degismeler okullardaki
yapiy! ¢ilgin cevreye uyumlastiracak ve dontsimi saglayacak stratejik
liderlik gerektirmektedir. Sonugta bu okullarin, hayatta kalabilmesi igin
girisimci olmasi gerekmektedir*.
Bu alandaki 6nemli konulardan birisi de verilen egitimin kalitesinin
yukseltilmesidir. Yukarida deginilen konulardan dolayi, yapilarda ortaya
cikan farklilasma sonucunda yiksek 6grenim alaninda verilen egitimin
etkililigi de buyik 6nem tasimaktadir. Bu yizden bu alanda egitimin
etkililiginin arttirlimasi, okullar agisindan 6nemli bir rekabet avantaji
yaratacaktir. Bu durum da zaman igerisinde meydana gelen egitim
deneyimi, teknoloji, degerlendirme ve siniflarin tasarimi konusundaki
gelismelerin etkin bir sekilde kullanimina baghdir®.

1.Yiiksek Ogrenim Kurumlarinda insan Kaynaklari Evriminde Yeni
Egilimler

Ekonomi ve is diinyasinda yasanan gelismeler sonucunda kadrolama,
egitim—gelistirme, performans yonetimi, édillendirme ve endustri sistemi
fonksiyonlari kapsamli tekniklerle belirlenmistir. Planlama ve strateji
onemli kavramlar haline gelmis ve insan kaynaklari yonetimi icin de
populer olmustur®.

Zamanla yoneticilerin ve isletmelerin bu karmasik yapilara cevap
verebilmesi oldukca giic hale gelmistir. icsel ve digsal faktorlerin eskisi
kadar rahat kontrol edilememesi, rekabetin artmasi, ¢alisanlarin yapisinin
srekli degismesi, mevcut sistemlerin eskisi kadar yeterli olmadiginin bir
gostergesidir. Bu durum igerisinde artik farkli bir yapiya ihtiya¢ vardir.

4 Hitt,M.A., “Twenty-First-Century Organizations: Business Firms, Business Schools and the Academy’,
Academy of Management Review, 1998, 23:218-224.

® Frost,P.J.,&Fukami,C.V., “Teaching Effectiveness in the Organizational Sciences: Recognizing and
Enhancing the Scholarship of Teaching’. Academy of Management Journal, 1997, 40:1271-1281.

® Fottler Myron D., Hernandez Robert, Joiner Charles L. (ed.) Strategic Management of Human Resource in
Health Services Organizations, New York: Delmar Publishers, 1988.
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Bu ylzden de insan kaynaklari yonetimi yapisinin asagidaki ozelliklere
sahip olmasi gerekmektedir’.

1.a.Uzun Dénemli Odaklasma

insan kaynaklari yonetimi fonksiyonunun evrimindeki ilk adim, uzun
vadeli planlamanin yapilmasidir. Firmalari zorlayan bir takim c¢evresel
faktorlerin artmasi, insan kaynaklarinin stratejik gelisme siireci icerisinde
uzun vadeli planlamasini ve stratejik formulasyon igerisinde yer almasini
gerekli kilmaktadir.

1.b. insan Kaynaklari Yonetimi ile Planlama Arasinda Yeni Baglar

insan kaynaklari ile planlama arasindaki baglantilar iki sekildedir: Bir
taraftan stratejilerin uygulanmasinda insan kaynaklarinin destegi, diger
taraftan  daha  proaktif  bir  yaklasim  olarak  stratejilerin
olusturulmasinda/formilasyonunda insan kaynaklarinin etkisinin ele
alinmasidir.

1.c. insan Kaynaklari Yonetimi ve Performans Arasindaki Baglantilar
insan kaynaklari yonetimi, stratejik amaclara basarili bir sekilde
ulasmada anahtar rol uUstlenir. Amagclarin gerceklestirilmesinde insan
kaynaklarinin rolini ve stratejilerin kurumlarin ekonomik degerlerinde
gelisme yarattig1 kabul edildiginde, basaril insan kaynaklari yonetiminin,
orgutin ekonomik degerlerine direkt katkisindan s6z edilebilir.

1.d. Hat Yoneticilerinin Iinsan Kaynaklari Politika Belirleme Siirecinde
Yer Almasi

insan kaynaklari yonetiminin 6neminin anlagiimasi, bu fonksiyonun
sorumlulugunun daha fazla hat yonetimine verilmesine neden olmustur.

2.Yiiksek Ogrenim Kurumlarinda insan Kaynaklarinin Yénetim
Sdreci

Bu bdlimde yiksek 6grenim kurumlarinda insan kaynaklari yénetim
sirecine iliskin kapsamli degerlendirmeler yapilarak; orgutsel yapida
Ozellikle bu surecin yogun olarak sekillenmesinde etkili olan 6rgut ici
dinamikler tzerinde durulacaktir.

2.a.Kadrolama
Insan kaynaklari tahminleri ve planlari ayni zamanda se¢me, yerlestirme
ve Ozendirme suregleri kadrolama fonksiyonun alt parcalaridir. Cesitli

" Butler John, Ferris Gerald R. & Napier Nancy K., Strategy and Human Resources Management, Cincinnati:
South — Western Publishing Co, 1991.
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tiplerdeki kadrolamalar stratejik énemlerine goére 6lctilmelidir®. Ornegin,
oldukca merkezkag yapidaki Universitelerde, yoneticilerin daha girisimci
davranmalari beklenir. Bu yapi, segcme surecini degistirebilir ve idari
gorevlerin daha birokratik yapida olmasini gerektirir. Kadrolama
fonksiyonu, Universitelerin rekabetci yapiya uyum saglamasinda 6nemli
rol oynamaktadir.

2.b.Egitim ve Gelistirme

Surekli stratejik degisim yasayan Universitelerde, her duzeyde yeterli
insan kaynaginin saglanmasi oldukga gictir. Universitelerde, isgiici
planlamasinin yeterli diizeyde olmamasi, yoneticilerin yeteri kadar iyi
degerlendirme yapamamasi, egitim ve gelistirmeye daha fazla gereksinim
duyulmasina neden olmaktadir. Egitim ve gelistirmeye daha fazla ihtiyag
duyulmasina neden olan bir deger faktor, Universite planlari ile strateji
arasinda yeterli dizeyde bagin kurulamamasindan kaynaklanir.

2.c.Performans Degerlendirme ve Odiillendirme Sistemleri

Performans degerlendirme, herhangi bir stratejinin hayata gecirilmesi
icin gerekli bireysel davranis ve sonuclari belirler. Stratejinin gelismesi
ve kolaylikla uygulanmasini  safglamak acisindan performans
degerlendirme diger yonetsel kararlara da katkida bulunur. Gelecekte
ihtiya¢ duyulacak insan guct envanterinin ¢ikarilmasi icin gerekli verileri
saglar. Performans degerlendirme, stratejilerin  belirlenmesi  ve
olusturulmasinda 6nemli bir potansiyele sahiptir.

Odullendirme sistemi, isletmedeki, uygun vasiftaki calisanlarin orgite
kazandirilmasi ve orgitte kalmalarinin saglanmasinda 6énemli rol oynar.
Cahisanlarin motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiler.

3.0lay-Tarihge Veri Analizi

Olay-tarihce veri analizi, sosyal bilimlerdeki dinamiklerin belirlenmesini
saglayan arastirmalarda yaygin olarak kullanilan bir yaklasimdir. Olay-
tarince verilerinin temel karakteristikleri; dogumlar, 6lumler, evlilikler,
suclular veya su¢ kanunlari, isgticu girisi, is terfileri, 6rgut kurulmasi ve
dagilmasi gibi streksiz durumlar arasinda yapilan bireysel gecislerdeki
zaman Uzerine bilgi saglamaktadir. Bu gibi veri analizlerinin merkezi, her

® Fombrun Charles J., Tichy Noel M., Devanna Mary Anne, Strategic Human Resource Management, New
York: John Wiley Sons, 1984; Armstrong Micheal, Human Resources Management Strategy & Action,
London: Saxon Printing, 1992.

° Butler John, Ferris Gerald R. & Napier Nancy K., Strategy And Human Resources Management, Cincinnati:
South — Western Publishing Co, 1991.
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bir durumdaki harcanan siirenin ne oldugunun belirlenmesi ve bir sonraki
duruma girildiginde ne oldugunun belirlenmesidir. Arastirmacilar,
Ozellikle bir sonraki duruma giriste ve bir durumdaki harcanan stredeki
aciklayici degisken etkilerini arastirirlar®.
1972’ye kadar, olim gibi tek olaylara ve bunu etkileyen faktorlere iki
zaman dagihmi analizi olarak iki farkh yaklasim uygulanmaktaydi.
Bunlardan ilki; demografideki yasam tablolari analizidir. Fakat yasam
tablolari analizi, bir olayin zamanini etkileyen faktorlerin kolayca analiz
edilmelerini saglamadi. ikincisi ise; olayin gdzlemlenmis zamanlarinin
regresyon analizidir. Fakat, cogu kez cevaplarin normal olmayan bir
dagilimin ucunda yer almasiyla ve tamamlanmamis olaylarla bu analiz
yetersiz kaldl.
“Bu iki yaklasimi birlikte getiren Cox’ un (1972) oransal Hazard
modelinin girisiyle bu alanda devrim yapilmistir. Tuma (1976) ve Tuma
ve Hannan (1984) tekrarlanmis olaylar igin, evlilikler ve bosanmalar gibi
coklu tip olaylar icin ve farkl meslek kategorileri gibi farkli tip durumlar
arasindaki hareketliligi iceren olaylari kabul eden bu yaklasimi
genellestirmistir. Yamaguchi (1991) ve Petersen (1991) sosyolojik
uygulamalara uygulanan metodolojinin énemini vurgulamistir ve Mayer
ile Tuma (1990) sosyal bilimlerde durum calismalarinin bir
koleksiyonunu tanimlamistir. Hazard orani modellerinin 6nemli bir
uygulama alani, orgutlerin baslangi¢ ve bitis strecleridir. Petersen
(1995), birbirine baglh olaylardan olusan daha ileri diizeydeki temel ¢oklu
olay tipini genisletmistir. Ornegin; issiz kalma ve bosanma durumu
arasindaki iliskide oldugu gibi, bir olayin meydana gelmesi veya
gelmemesi, diger tip olayin meydana gelme olasiligini etkilemektedir.
Xie (2000) demografi ve yasam tablosu analizindeki olay-tarihge
analizinin koklerini tartismistir.
Tipta Cox modelin kullanimi temel Hazard’in parametrik olmayan
kullanimi egilimindeydi, fakat sosyal bilimlerde bu model bazen
kullanigli bulunmustur. Ornegin Yamaguchi (1992) hayatta kalma orani
(higbir zaman is degistirmezler) ve determinantlarinin anahtari olan
Japonya’daki sirekli istihdami analiz etti; hayatta kalma orani ve meslek
degistirme zamanlamasi calismasinda her ikisiyle de agiklayici
degiskenlerin ortak oldugunu bulmustur. Yamaguchi ve Fergusson

| and, K, R, Nagin, D.S. McCALL, P.L, ‘Discrete — Time Hazard regression Models with Hidden
Heterogenelty The Semiparametric Mixed Poisson regression Approach’, Sociological Methods Research,
2001, 29(3):342-373, Sage Publications, Inc.
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(1995) cocuk dogumlarinin araliklarla diizenlenmesi ve durmasina bu
disuncenin diger uygulamasini saglamistir.
Sosyal bilimlerde, ilgilenilen olayin yilin kismi zamanlarinda meydana
gelmesi veya Olcim kisitlamalari yizunden, olay-taringe verileri
cogunlukla stireksiz zamanda kayit edilmektedir. Sonug olarak siireksiz
zaman olay-taringe modelleri populerdir (Allison 1982, 1984; Xie 1994)
ve kimi yollar, onlarin devam eden zaman analoglarini ele almaktan daha
kolaydir.
Bu temel yapi, sosyal etki ve yeniliklerin yapilmasi gibi farkli fenomen
tiplerine kullanish bir model getirmistir. Burt (1987), bu tur calismalar igin
teorik bir yapi saglamis, Marsden ve Podolny (1990), Strang (1991) ve
Strang ve Tuma (1993) tarafindan gelistirilmis olan modeli Gnermistir.
Farkli bir yaklasim olarak, hizlandiriimis basarisizlik zaman modellerinin
oransal Hazard modellerine tercih edilerek kullanimi, Diekmann (1989) ve
Yamaguchi (1994) tarafindan gelistirilmistir.
Sosyal bilimlerde olay-tarihge verileriyle ilgili bir problem, olaydan
ayrilanlarin  olayla iliskili olabilecegidir.  Ornegin, bosanmalari
tamamlanmadan, ¢calismadan ayrilmak egilimde olanlar olabilir. Bu durum
bosanma oranlari tahminlerine ¢ok zarar vermektedir. Problem ilk bakista
hemen hemen agiklanamaz gibi goérinmektedir fakat Hill (1997), Hill,
Axin ve Thornton’un (1993) paylasilan Olgtulmemis risk faktori
kullanimint 6nemli bir ¢6zim olarak ortaya koymustur. Temel 6zellik
g6zlem yapmak oldugundan ayrilan insanlarin ¢ok yakinda bosanacaklari
bilinmemesine ragmen, kimlerin yiksek bosanma riski altinda olduklari
tahmin edilebilir’*.
Hazard regresyon analizi olay-taringe analizinde kullanilan bir tekniktir.
Evlilik gibi durumlar arasindaki degisimler, ¢cocuk dogurma bariteleri,
isgiicu aktiviteleri, egitim becerisini gelistirme, es se¢imi, hastalik riski
ve saglik kontrolu gibi bireylerin temsil ettigi davranis tipleri calismalari
icin ahisilmis bir aractir. Hazard fonksiyonu degisimlerinin meydana
geldigi zamandaki degisimi 6lgmektedir®2.

3.0rgiit Cahisan iliskisini Etkileyen Faktérlerin Yasam Egrisine
Gore incelenmesi

Universitelerin ozellikle sahip oldugu kurumsal degerler ve iginde
bulundugu yasam evresi, insan kaynaklari yonetim sirecinin ortaya

! Raftery,A.E, “Statistics in Sociology, 1950-2000: A Selective Review’, working Paper No:13, 2001.
2 Hoem, J.M, ‘Systematic Patterns of Zero Exposures in Event-History Analysis’, Sociological Methodology,
2000, 30:237-259.
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konmasinda cok etkili bir faktordir. Bu cercevede farkh evrelerdeki
universitelerin  insan  kaynaklarina yonelik olarak gelistirdikleri
egilimlerin belirlenmesi, ampirik ¢calismada degiskenlerin daha guvenilir
ve gecerli sartlarda secgilmesine olanak saglayacaktir.

3.a.Se¢me ve Yerlestirmede Universite Yasam Egrisi

Bir baska deyisle, ilgili insan kaynaklari fonksiyonu, gelecege yonelik
tasarlanmaktadir. Olgunluk evresinde ise, etkinligi arttirmak icin yatay
hareketler ve terfiler s6z konusudur. Dusls evresinde, diger
universitelere nakiller ve erken emeklilige 6zendirilir®,

Universitelerin bu sahip oldugu kiltiriinin kadrolama ihtiyacina gére
yayllmasi 6nem tasimaktadir. Bazi (niversitelerde, Orgat kultard
karsihkl baglhk esasina dayali oldugu icin; calisanlarin is taleplerindeki
degisikliklere gore farkl pozisyonlara atanmalari s6z konusu olmaktadir.
Personel secimi, orgit kulttrint desteklemede stratejilerin uygulanmasi
acisindan bilyiik énem tasimaktadir. Orgitsel esnekligin gerekli oldugu
rekabetci durumlarda bu konu daha da énem kazanir. Clnku, ne zaman,
ne de eldeki kaynaklar yeterli degildir. Organizasyon farkli strateji
sectiginde, eQer bu strateji farkli bir kaltlr gerektiriyorsa, 0 zaman
kadrolama problemi daha karmasik bir hal alacaktir.

Sosyalizasyon sireci, organizasyonda varolan normlarin, degerlerin ve
inanclarin, cahisanlar tarafindan anlasiimasi ve kabul edilmesi strecidir.*
Universiteye katilan yeni insan kaynaklari, varolan kiltiire gore
sosyalizasyonlari saglanir. Kdiltir ile insan kaynaklari yOnetim
politikalarinin batdnlestirilmesinin, isin nasil yapildigini ve ‘basarili
universitelerin’ stratejilerini nasil Orglt kilturiine gore
bicimlendirdiklerini ve yonettiklerini belirlemektedir.

3.b.Degerlendirmede Universite Yasam Egrisi

Baslangic evresinde, deQerlendirme sistemi esnek planlarla hazirlanir.
Cunkd, Gniversitenin degerlendirme yapacagi kriterler hazir degildir.
Degerlendirme kultird, bu evreden sonra belirlenecek ve diger evrelere
yansiyacaktir. Blyume evresinde ise, kriter olarak piyasadaki gucuni
arttirma ve birim basina maliyetleri distirmeye yonelik degerlendirmeler
soz konusudur. Ornek olarak, 6grencilerin, ilk tercihleri arasinda yer
almasi. Olgunluk evresinde ise, etkinlik ve kar marjinin performansla

' Fombrun Charles J., “Tichy Noel M., Devanna Mary Anne’, Strategic Human Resource Management, New
York: John Wiley Sons, 1984.

 Werther William, Davis Keith, Human Resources & Personnel Management, 4th. ed.: McGraw-Hill
Inc.,1994.
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iliskilendirildiginden s6z edilebilir. Bu yapida, daha rekabetci bir
degerlendirme sistemi esastir. Disus evresinde ise, daha gok maliyetten
tasarrufa  yonelik  degerlendirme  sistemleri esas  performans
degerlendirme, orgltteki en 6nemli slreclerden birisidir. Performans
degerlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti
olarak degil de; dinamik bir sure¢ olarak ele alarak calisanlarin
performanslarini planlama, degerlendirme, gelistirmeyi amaclayan ve
konuya daha genis bir acidan yaklasan oOrgltsel sistem glnimizde
performans yonetim sistemi olarak adlandiriimaktadir. Performans
degerlendirme ve o&dullendirme sistemlerinin gelistirilmesinde arzu
edilen yodnetim felsefesinin  desteklenmesi ve kontrol edilmesi
gerekmektedir. Amag belirleme ve performans degerleme programlari
aracihigr ile Universitenin Kkaltirdindn, deg@erlerinin, normlarinin  ve
davraniglarinin calisanlar tarafindan ne kadar kabul edildigi veya
uygulandigi oégrenilir. Bu dogrultuda bazi 6nlemler alinir veya yeni
normlar ortaya konur®.
Universitelerdeki 6diillendirme sistemi organizasyonun stratejik yoniniin
belirlemesinde ve etkinligin saglanmasinda etkili olur. ilk olarak, uygun
vasiftaki kisilerin 6rgite kazandiriimasi ve Orgltte kalmalarinin
saglanmasi; ikinci olarak, calisanlarin motivasyon dulzeyini yikseltir.
Odullendirme, calisanlari ayni zamanda Gniversitenin varolan kiltiriinin
veya normlarinin uyumu ile degerlendirecektir.

3.c.Odullendirme ve Gelistirmede Universite Yasam Egrisi

Odul sisteminin, baslangi¢ evresinde maas arti esit pozisyonlar, biiyiime
evresinde (arzu edilen hedeflere ulasildiginda) maas, arti prim, arti terfi
olanaklari ortaya c¢ikar. Olgunluk evresinde de, Ozendirme planlari
etkinlik ve yiuksek kar marjina donuk olusturularak, 6dal sistemleri
yapilandirilir. Dusls evresi ise, maliyetlerden tasarruf saglamaya
yoneliktir. Bunun igin se¢cme ve yerlestirmede, bu evrede nakiller ve
isgliciiniin azaltilmasina yonelik calismalar yapilir.*

Genisleme islevi ise, baslangic evresinde, en az seviyede gergeklesir. Bu
blylime evresinde, is becerileri ile Kisiler arasi becerilere yonelik olarak
planlanir. Olgunluk evresinde, daha ¢ok mesleki gelisim ve ydnetim
gelistirme planlar1 Gzerinde durulur. Duslis evresinde ise, insanlarin
nakilleri icin destek hizmetleri ve kariyer planlama yapilir. Universite
stratejileri ile iliskili bir bicimde calisanlarin 6grenme sireglerinin uzun

'5 Sibson Robert E., Compensation, 5th ed., New York: AmaCom, 1990.
6 Cascio Wayne F., Managing Human Resources, 3rd. ed., McGraw-Hill Int. Editions, 1992.
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donemli yonetimi ve gelecekte gerekli olacak becerilerin tanimlanmasi
faaliyetlerine stratejik insan kaynaklari gelistirme denir.
Bu tanima gore, Universitelerin egitim gelistirme faaliyetlerinin stratejik
bir nitelik kazanmasi igin:

= Orglit misyon ve stratejisi ile egitim ihtiyaclari arasinda baglanti

kurulmasi,

= Gelistirme faaliyetlerinde uzun doénemli beceri ihtiyaglarinin
6ngorilmesi,

= Varolan becerilerinin gelistirilmesinin yani sira, gelecekte
gerekli olacak becerilerin tanimlanmasina gerek vardir.

Personelin gelistirilmesi asagidaki alanlarda yarar saglar:
= Birimlerinde, hedeflerdeki basari,

= Bireysel hedeflerde basari,

= Bireysel ve orgltsel amaglarin bitunlestirilmesi,

= insan kaynaklari gelistirme felsefesinin orgiit kiltiirii iginde
uygulanmasi.”

4.Yiiksek Ogrenimde insan Kaynaklarinin Temel Yapisini Etkileyen
Faktorlerin Olgimu

Yuksek 6grenimde insan kaynaklarinin temel yapisini etkileyen faktorler;
sOzlesme yapisl, cinsiyet, dnemli tercihlerdeki temel kisitlar, s6zlesmesiz
(kadrolu) doneme gegis, ikincil tercihlerdeki temel kisitlar, birincil ailevi
temel kisitlar, ikincil ailevi temel kisitlar, evlilik, ¢ocuklar, bilimsel
yayinlar, cahsilan alandaki 6gretim Uyelerinin yayinlarini takip etme,
calisilan alandaki literatlrli takip etme, doktora, formal is arama,
akademik orjin, akademik olmayan orjin, is partnerligi, is ortakligi,
genel, kurum icinde deneyim, mesleki tnvan, misafir dgretim GOyeligi
yapma, akademik dogus, meslek duinyasindaki yil olarak belirlenmistir.
Sozlesme yapisi: Verilen yillardaki sozlesmeli donemden sdzlesmesiz
doneme gecisteki hareketlilik, ilk meslekte sozlesmeli ddnemden
sOzlesmesiz (Kadrolu) doneme gecisteki hareketlilijin Hazard orani,
akademik meslegin farkl seviyelerde ve kariyer asamasinda degisik
niteliklerde sdzlesmeler ile gerceklestigi gorulmektedir. Turkiye’dekamu
sektorundeki universitelerde, dogentlik asamasindan sonra s6zlesme

" Torraco Richard J., Swanson Richard A., (The Strategic Roles Of Human Resource Development, Human
Resource Planning, 1990).
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yaptimamaktadir. Bundan o©nceki kariyer sureclerinde, akademik
personel birer ya da ikiser yillik sozlesmeler yaparak calismaktadirlar. Bu
baglamda 1-Sozlesmeli donemden s6zlesmesiz doneme gegis hareketi, O-
So6zlesmeli donemden s6zlesmesiz doneme gecisteki durma.
Cinsiyet: Ogreticilerin cinsiyeti. Bu asamada, mesleki gelismeleri
etkileyen faktorlerin degerlendirilmesi cinsiyete gore yapilmaktadir.
En 6nemli tercihlerdeki temel kisitlar sozlesmesiz (kadrolu) déneme
gecis; Belirli bir okul veya sehir, belirli bir bolgeye geri donme veya
belirli bir yerde kalma ve tercihlere bagh olarak kisitlanmistir: 1-Evet O-
Hayir
ikincil tercihlerdeki temel kisitlar: Sozlesmesiz (kadrolu) déneme gegis;
belirli bir bdlgeye geri déonme veya bir yerde kalma istegine bagl ve
belirli bir durum veya cevreyle kisitlanmistir. Calisanlarin tercihlerini
kisitlayan temel tercihlerinin olup olmadigina bakilmistir.
Birincil ailevi temel kisitlar: Sozlesmesiz (kadrolu) doneme gecis; aile,
bir es ya da partner, ¢cocuklar veya anne babaya bagli ve belirli bir okul
veya sehirle kisitlanmistir. Bu asamada Ozellikle calisanin isi ile ilgili
verdigi kararlarda ailesel faktorler etkili olmakta midir?
ikincil ailevi temel kisitlar: Sozlesmesiz (kadrolu) déneme gegis; aile, bir
es ya da partner, ¢ocuklar veya anne babaya bagli ve belirli bir durum
veya cevreyle kisitlanmistir. Burada da ailesel faktorlerin durumu ve
sartlari calisanin kararlari Gzerinde etkili olabilmektedir.
Evlilik: Sozlesmesiz (kadrolu) doneme gecildiginde evlilik yapiimistir.
Bircok acidan calisanlarin kararlarini etkileyen bu durumun, gerceklesip
gerceklesmedigi 6zellikle kurumsal iliskiyi ve bagliligi etkilemektedir.
Cocuklar: Sozlesmesiz (kadrolu) déneme gegiste evde yasayan cocuk
sayisl. Cahisanin sahip oldugu c¢ocuk sayisi kurumsal iliskiyi ve bir
kurumda uzun sireli veya kisa sureli planlarin olusmasinda etkili
olmaktadir.
Bilimsel yayinlar: SSCI ve SCIE indekste verili bilimsel dergilerde
yayinlanmis sempozyum veya makalelerin sayilari. Akademik yasamin
en onemli unsuru olan yayin ¢alismalarinin uluslararasi atif indekslerine
gore degerlendirilmesi.
Calisilan alandaki 6gretim Uyelerinin yayinlarini takip etme: Cahsilan
alandaki Ogretim Qyelerinin yayinlarini takip etme. Bu da, yine ayni
alanda yazan bilimcileri takip etme ve yayinlarini sirekli olarak
degerlendirme siireci ifade etmektedir.
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Calisilan alandaki literatirt takip etme: Cahisilan alandaki literatlri
takip etme. LiteratlrG takip ne tur bir calisan modeli ortaya koymaktadir?
Doktora: Calisilan alan disinda doktoraya sahip olma. Farklh alanda
doktora alanlarin drgitsel yapi icindeki davranisi ve tutumlarinin ortaya
konmasi.
Formal is arama: ilk is bagvurusunu gazete ilani ile bulma. Kariyer
slirecindeki temel surecleri arastirma ve bunlari degerlendirme
calismalarinin belirlenmesi.
ikinci meslek sayisindaki hareketlilik: Sozlesmesiz (kadrolu) doneme
gecisteki degistirdigi is sayisi. Calisanin akademik meslekte sozlesmeli
doneme gelene kadar degistirdigi is sayisini ifade etmekdetidir.
Akademik orijin: Halen icinde bulunulan akademik statu. Calistig
kurumdaki pozisyonu.
Akademik olmayan orijin: Herhangi bir kuruma danismanhk yapma.
Universitede calisirken baska orgiitlere danismanlik yapip yapmadiginin
ortaya konmasi.
Is partnerligi: Akademisyenlikten 6nce 6zel bir kurulusta calisma.
Meslege girmeden 6nce Ozel bir kurumda calismalar yapmis midir?
Bunlarin ortaya konmasi.
Is ortakhgi: Akademisyenlikten 6nce 6zel bir kurulusta ortaklik
deneyimi. Meslege girmeden o&nce is ortakhgr yapmis mi? Bu
deneyimlerin ne kadar sire iginde olustugunun belirlenmesi.
Genel : Herhangi bir devletle ilgili uygulamalara katilma, sendikalarla
ilgili cahsmalara katilma, kar gitmeyen organizasyon veya diger devletle
ilgili islerde bulunmus mudur?

Kurum iginde deneyim: Kurum iginde idarecilik gorevinde
bulunma.  Kurumsal faaliyetlerin  gergeklestirilmesinde  B6lim
Baskanhgi, Dekan ve diger kurul ve yardimcilik gorevlerinde yaptigi
calismalarin degerlendirilmesi.

Mesleki unvani: S6zlesmesiz (kadrolu) doneme gegiste, dog., dr., asistan,
okutman ve Ogretim gorevlisi unvanina sahip olma durumu. Hangi
faktoriin bu streci etkilediginin ortaya konmasi.

Misafir ogretim Gyeligi yapma: Sozlesmesiz (kadrolu) déneme geciste
diger okullara misafir 6gretim elemanhgi yapmis olmak.

Akademik dogus: Mezun olunan okulda ise baslayip tcret alip almadigi.
Su an calisanlarin hangi okuldan mezun oldugu ve 6zellikle okudugu
okulda ise baslayip baslamadiginin belirlenmesi.
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Meslek dinyasindaki yili: Akademisyen olarak meslekte calistigr yil.
Ozellikle Hazard’in hesaplanmasinda, calisanlarin meslekte gecirdikleri
stre buyik bir 6nem tasimaktadir. Genel olarak meslekte yeni olanlarin
universiteden ayrilma riskinin eski olana gére daha fazla oldugu
dustnulir. Bu gercevede Hazard’in hesaplanmasinda mevcut kurumda ne
kadar stireden beri ¢alistiginin ortaya konmasi 6nem tagimaktadir.

SONUC

Sosyal bilimlerdeki bir ¢ok uygulama, yasam zamanlari verilerinin
modellenmesini icermektedir. Bu tir wveriler, iyi tanimlanmis bir
baslangic zamanindan ‘basarisizlik’ olarak isimlendirilen bazi olaylarin
meydana gelisine kadar olan zamandir. Yasam analizi, en ¢ok tipta
kullanim alani saglarken, sosyal bilimlerde analitik ¢oztimler Uretme ve
deneysel calismalarin baslamasiyla kullanimi yayginlasmaya baslamistir.
Daha cok depremle ilgili arastirmalarda ve sigortacilik sektoriinde
Hazard fonksiyonu kullanilmasi kaginilmaz olmustur.

Calismamizda, Universitede calisan akademik personelin  yasam
fonksiyonunun olusturulmasi igin olciilecek degiskenlerin belirlenmesi
amaclanmistir. Universitedeki calisma kriterleri ve insan kaynaklari ile
ilgili aciklanan teoriler dogrultusunda 23 tane agiklayici degisken tespiti
yapilmistir. Belirlenen deg@iskenler sozlesme yapisi, cinsiyet, en énemli
tercihlerdeki temel kisitlar, ikincil tercihlerdeki temel kisitlar, birincil
ailevi temel kisitlar, ikincil ailevi temel kisitlar, evlilik, gocuklar, bilimsel
yayinlar, cahsilan alandaki 6gretim Uyelerinin yayinlarini takip etme,
calisilan alandaki literatlrl takip etme, doktora, formal is arama,
akademik orjin, akademik olmayan orjin, is partnerligi, is ortakligi,
genel, kurum icinde deneyim, mesleki unvan, misafir dgretim GOyeligi
yapma, akademik dogus, meslek dinyasindaki yili olarak belirlenmistir.
Sozlesmesiz (kadrolu) doneme gecis, bagiml degisken olarak yasam
fonksiyonunda yer alacak degiskendir.
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