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Tiirk Kamu Universitelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Anlayisi: is Tanimlar1 Uzerinden Nitel Analiz

Human Resource Management Approach in Turkish Public Universities: A
Qualitative Analysis of Job Descriptions

Ahmet ALANLI!
Oz
Bu caligma, Tiirk kamu sektoriinde insan kaynaklar1 yénetimi (IKY) uygulamalarinin meveut durumunu kamu
iiniversitelerinde personelden sorumlu birim bagkanliklarinin ig tanimlari izerinden incelemeyi amaglamaktadir.
Calisma nitel arastirma yontemi benimsenerek tasarlanmig olup veriler dokiiman incelemesi yoluyla derlenmistir.
Ulasilabilirlik olanagi nedeniyle drneklem kullanilmamis tam sayim yontemi tercih edilmistir. Veriler igerik ve
betimsel analiz yontemi ile ¢oziimlenmistir. Calisma kapsaminda birim adi, hiyerarsideki konumu, amag,
gorevlerin sunulus bi¢imi, yetkinlikler, performans, kariyer planlama, egitim ve gelisim ile is tanimlarinin
giincelligi gibi kategorilere ulasilmistir. Arastirma sonucu inceleme konumuz kurumlarda IKY’ye gecisin smirli
diizeyde kabul gordiigiinii ortaya koymaktadir. Universitelerin énemli bir kisminda birim isimleri, organizasyon
semalarindaki yeri ve is tanimlarinin ayrintilarinda geleneksel personel yonetimi (PY) anlayisinin halen devam
ettirildigi anlasiimaktadir. Universitelerin is tanimlarinda gérevler genelde detay verilmeden, birbirinin ayni
bi¢cimde listelenmis, agiklamalar ve davramig tarzlarimi gosteren ifadeler sinirli sayidadir. Yetkinlik temelli
ozellikler ise az sayida is taniminda yer almakla birlikte bunlar da PY anlayigini yansitan liderlik-yoneticilik ve
sorun ¢ozme {izerinde yogunlagsmaktadir. Performans, kariyer planlama ve gelisime yonelik uygulamalar ya yer
almamakta ya da yeterli derinlikte degildir. Ayrica iiniversitelerin ¢ok azinda is tanimlarinin giincel oldugu
belirlenmistir. Tiirkiye nin beseri sermayesinin énemli bir boliimiine egitim hizmeti sunan {iniversitelerin insani
merkeze alan IKY anlayisini benimsemeleri icin insan kaynaklar1 birimlerinin yeniden yapilandirmalari, yetkinlik,
performans degerlendirme ve gelisim faaliyetlerine odaklanilmasi ile saha c¢aligmalarmin yapilmast
Onerilmektedir.
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Abstract

This study examines the current state of human resource management (HRM) practices in the Turkish public sector
through the job descriptions of personnel unit heads in public universities. Using a qualitative research design,
data were collected via document analysis, and the entire population was included due to accessibility. The data
were analyzed using content and descriptive analysis methods. Categories such as unit names, hierarchical
positions, purposes, tasks, competencies, performance, career planning, training, and the currency of job
descriptions were identified. The findings reveal that the transition to HRM has been adopted only to a limited
extent. In many universities, traditional personnel management (PM) practices remain evident in unit naming,
organizational structures, and job description details. Tasks are often listed without elaboration, and behavioral or
explanatory statements are rare. Although a few job descriptions include competency-based elements, these mainly
focus on leadership and problem-solving, reflecting a PM orientation. Performance, career planning, and
development practices are generally absent or insufficiently addressed, and job descriptions are current in only a
few institutions. To promote a people-centered HRM approach, it is recommended that universities restructure
their HR units, priorities competency-based practices, strengthen performance evaluation and development
activities, and conduct field-based studies.
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Giris

Giliniimiizde organizasyonlar, kiiresellesme, teknolojik yenilikler, ulusal ve uluslararasi
rekabet, go¢, degisen isgiicli gibi ¢cok yonlii ¢cevresel etmenlere uyum saglayarak varliklarini
siirdiirebilme ¢abasi i¢indedirler. Boyle dinamik ortamlarda organizasyonlarin faaliyetlerini
siirdiiriirken kaynaklarin1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi &nemlidir. IKY yaklasimi
cercevesinde s0z konusu kaynaklarin en degerlisi olarak insan kaynagi one ¢ikarilmaktadir
(McGregor, 1988). Organizasyonlarin amaglar1 dogrultusunda insan kaynaginin ise alinmast,
yerlestirilmesi, gelistirilmesi, licretlendirilmesi, degerlendirilmesi ve emekli edilmesi gibi tim
is ve islemler IKY birimleri tarafindan yiiriitiilmektedir. Yeterli verimlilikte kurgulanmis IK'Y
faaliyetlerinin organizasyonun performansina olumlu bir etkisi olacag ileri siiriilmektedir
(Nishii vd., 2008). insan kaynaklar1 yoneticileri ¢alisanlarla ilgili is ve islemlerde gorevlerini
yerine getirirken bircok yardimci enstriimandan istifade etmektedir. IKY yoneticilerine, tiim
stireclerde destek saglayacak ve rehberlik edecek en 6nemli araglardan biri is tanim1 belgeleridir
(Switasarra & Astanti, 2021).

Bir organizasyon tiirli olan {iniversiteler, iilkelerin kalkinmasi ve gelismesi i¢in ihtiyag
duyulan bilginin tiretildigi ve ilgili kesimlere aktarildigi, insan giicliniin yetistirildigi kurumlar
olarak islev gdérmektedir (Gedikoglu, 2005). Universiteler bu degerli hizmeti, biinyesinde
istthdam ettigi akademik ve idari personel araciligiyla yani insan kaynagi vasitasi ile
gerceklestirmektedir. Iyi organize olan bir IKY ’nin iiniversitelerde ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirdigy, is tutumlarini ve ise yonelik davranislarini olumlu etkiledigi yoniinde bulgular ortaya
konulmustur (Allui & Sahni, 2016; Aboramadan vd., 2020). Ancak, genel olarak
degerlendirildiginde iiniversitelerde IKY alanindaki gelismelerin daha c¢ok kagit iizerinde
kaldig1, biirokratik islemlere dayandigi ve stratejik bir yaklasgimdan uzak oldugu ileri
stiriilmektedir (Argon, 2015; Szelaggowska-Rudzka, 2018). Ayrica, liniversitelerin i¢ isleyisinde
is yikiinlin dengesiz dagilimi, kurumsal O6zerklik sorunlari, yoOnetim ve organizasyon
aksakliklari, tiniversite-toplum ve iiniversite-sanayi isbirliginin yetersizligi, kaynak ve altyapi
eksiklikleri gibi sorunlarin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir (Kiling vd., 2017). Bunun yani sira
Yiiksekdgretim Kurulu'nun (YOK) iiniversitelerin atama ile egitim ve dgretim siireclerindeki
miidahalesi ile rektor atamalarin dogrudan Cumhurbaskani tarafindan gerceklestirilmesi
ozerklik ve siyasallagsma tartismalarini artirmaktadir (Giil ve Giil, 2016; Aydinli ve Mathews,
2021). Universitelerin siirdiiriilebilir olmas1 ve amaglarin1 basar1 ile gerceklestirebilmesi igin
esnek ve dinamik bir bi¢imde, giiclendirme, degerlendirme, motivasyon, ¢alisan sagligi ve
calisma ortaminin diizenlenmesi gibi IKY uygulamalarini gelistirmek zorunlulugu
bulunmaktadir (Przytula vd., 2020).

Bu baglamda is tanimu belgeleri iiniversitelerde IKY nin araglarindan biri olarak éne
cikmaktadir. Is tanim belgeleri, ¢aliganlarin pozisyonlarmi, gérevlerini, sorumluluklarini,
yetkilerini, hiyerarsideki yerini, is ile ilgili gereksinimleri izah eden yazili bir metindir. Bu
belgeler calisanlarin gérev ve sorumluluklariin agik bir sekilde belirlenmesine, yetki ve
sorumluluk dengesinin kurulmasma destek saglamaktadir (Susanto vd., 2024). Is tanim
belgelerinin kim tarafindan ve hangi yontemle hazirlandig1 gibi unsurlar, is taniminin gegerliligi
ve islevselligi agisindan &nemlidir. Is tanimlarinin, sistematik ve bilimsel tekniklerin izlendigi
bir is analizinin sonrasinda ortaya ¢ikarilmasi, isin ve is gerekliliklerinin ne oldugu hususunda
daha isabetli saptamalar yapacagi belirtilmektedir (Geylan, 1989). Dogru verilerle ve dogru
yontemlerle olusturulmus is tanimlari, ¢alisanlara goérev ve sorumluluklar hakkinda bilgi
vermenin dtesinde ise alimdan yerlestirmeye, egitimden performans degerlendirmeye kadar cok
sayida IKY faaliyetlerine dayanak olusturmaktadir (DeCenzo vd., 2010). Bu nedenle, kamu ve
ozel sektdr organizasyonlarinda IKY uygulamalarmin gelistirilmesi ve niteliginin arttiriimasi
acisindan is tanim1 odakli caligmalarin faydali olacag diisiiniilmektedir.
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Is analizi ve is tammlarinin temelini Frederick W. Taylor’un Bilimsel Y®netim
yaklagimina kadar geri gotiirmek miimkiindiir (Lawler III, 1994). Zamanla yonetim ve Orgiit
diisiincesindeki gelismeler, isgiicii piyasasinin degigsimi, {riin ve hizmetlere yonelik
beklentilerin niteliginin artmas1 ve ¢esitlenmesi is taniminin igeriginde degisimlere yol agmustir
(Bratton & Gold, 2012:225). Bu baglamda, is tanimi1 belgeleri yalnizca calisanlarin gérev ve
sorumluluklarin1 belirlemekle kalmayip, yetkinlik bazli bir yaklagimla c¢alisanlarin tutumlarini,
takim calismasina uyumlarini, isyeri iyilestirmelerine katkilarini da igermektedir (Hawkes &
Weathington, 2014). Bu doniisiimle birlikte is tanim1 belgeleri, yalnizca gérev tanimlama araci
olmanin Otesine gecerek, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin temel kaynagi haline
gelmistir (Switasarra & Astanti, 2021). Dolayisiyla, is tanimlariin detayli bir sekilde analiz
edilmesi, organizasyonlardaki IKY uygulamalarinin niteligi ve kapsami hakkinda 6nemli
ipuclar1 sunabilir.

Yabanci alan yazinda (DeLon, 1994; Lawler III, 1994; Al-Marwai & Subramaniam,
2009; Pennell, 2010; El-Hajji, 2011; Bodnarchuk, 2012; Hawkes & Weathington, 2014; Pato,
2015; Khairat; 2016; Switasarra & Astanti, 2021) ve Tiirk alan yazinda (Argon, 1990; Erigii¢
& Ergin, 2003; Korkmaz & Aksu, 2025 ) is tanimu ile ilgili ¢alismalarin yapildig1 tespit
edilmistir. Bu ¢alismalarda, is tamiminin IKY islevleri ile iliskisi, is bazli ve yetenek bazl1 is
tanimlar1 tizerinde durulmustur. Uluslararasi alanda is tanimlar1 ve iKY iliskisine dair ¢cok
sayida arastirma bulunmasina ragmen, Tiirkiye’de 6zellikle iiniversiteler baglaminda is tanimi
belgeleri lizerine yapilan ¢alismalarin son derece sinirli oldugunu gostermektedir. Bu ¢ergevede
calismanin temel problemi, Tiirkiye’de kamu iiniversitelerinde iKY uygulamalarinin is tanimi
belgelerine nasil yansidiginin ve bu belgelerin hangi 6lgiide gilincel ve stratejik oldugunun
ortaya konulmasidir. Bu kapsamda, ¢alismanin kavramsal boliimiinde iKY *nin tarihsel evrimi,
kamu sektdriinde ve kamu iiniversitelerinde IKY ve is tanimi kavramlari ele alinacaktir. Daha
sonra, yontem, bulgular sunulacak, son bdliimde ise sonug¢ ve Onerilere yer verilecektir. Bu
calisma kamu iiniversitelerinde IKY nin islevlerine iliskin, is tanimi iizerinden yapilan bir
inceleme yoluyla alan yazina katki sunmay1 iimit etmektedir.

1. Literatiir
1.1.insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninin Gelisimi

IKY iist yonetimin bir alt fonksiyonu olarak organizasyonlarda insan unsuru ile ilgili
siireglerin yiiriitilmesinden sorumludur. IKY, calisanlarin bilgi, beceri, yetenek gibi sahip
olduklar1 beseri sermayelerini organizasyonun amagclarina etkili bir sekilde ulasmas1 saglayacak
sekilde yapilandirilma islemlerini gerceklestirmektedir. 1KY’ nin kavramsal ve kuramsal
anlamda incelenmesi, ilkelerin belirlenmesi sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢iktig1 yaygin bir
diisiince olarak kabul edilmektedir. Ancak, islevsel anlamda ilk¢ag avei topluluklarindan kabile
yasamina kadar tiim irili ufakli toplumlarda, isb6limii, segcme, 6diillendirme ve cezalandirma
gibi faaliyetlerin izlerine rastlamak miimkiindiir (Bass, 1994: 3-5). Kurumsal baglamda ise
IKYY, daha 6nce refah sekreterleri ve istihdam ofisleri seklinde yapilandirilmis, 1910°Iu yillarda
ise bu faaliyetler PY birimleri altinda toplanmistir (Alanl, 2022). PY birimleri, ise alma, egitim,
odiillendirme, iicretlendirme ve 6zliik kayitlarinin tutulmasi gibi rutin ve teknik iglemler ile
sorumlu yonetim birimleri olarak faaliyet gostermisledir (Kaufman, 2014).

Klasik yonetimin 6nemli temsilcilerinden olan Taylor, Fayol ve Weber tarafindan
yapilan c¢aligmalarin PY’nin icerik olarak zenginlesmesine Onemli katkilart oldugu
belirtilmektedir (Turan, 2015; Civek & Ozkahveci, 2021; Yuwono & Rachmawati, 2024).
Taylor’un temsilcisi oldugu bilimsel yonetim teknikleri ile yapilan aragtirmalarda verimliligin
saglanmasi i¢in isler belirli parcalara boliinmiis, zaman ve hareket etiitleri ile iglerin analizi
yapilmis ve her calisanin isleri belirgin bir sekilde is tanimlarinda belirtilmistir (Berman vd.,
2013). Bu vesile ile verimliligin saglanacag1 dngoriilmiistiir. Ayrica, bilimsel yonetim teknikleri
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ile dogru personelin se¢ilmesi, performansa gore iicretlendirme ve egitim konusunun iizerinde
durulmustur (Turan, 2015). Fayol, gelistirdigi orgilitlenme ilkeleri ve yonetim ilkeleri
cergevesinde ast-iist iligkisi, yetki ve sorumluluk dengesi, ticretlendirme, emir-komuta zinciri,
disiplin gibi is yerinde c¢alisan iligkileri lizerinde arastirmalar yaparak katki sunmustur (Yuwono
& Rachmawati, 2024). Weber ise 6zellikle kamu sektoriinde ¢alisanlarin ise alma, yiikselme,
yetistirme ve ticretlendirme gibi konularda goz dntlinde tutulmasi gereken liyakat ilkesi lizerine
aragtirmalar1 ile PY nin bilimsel altyapisina destek saglamustir (Civek & Ozkahveci, 2021).

IKY alanini etkileyen baska bir yaklasim insan iliskileri okulu ve bu okul icerisinde
popliler olan Hawthorne arastirmalaridir. Arastirmalar isyerinde insanlarin sadece fizyolojik
degil psikolojik ve sosyolojik faktorlerin etkisiyle davranis sergiledigini ortaya koymus, insanin
diger iiretim faktorlerine oranla 6nemi vurgulanmis, insant merkeze alan anlayisin ilk niiveleri
atilmistir (Ekinci, 2019). Sonraki donemlerde Maslow (1954), Herzberg (1957), McGregor
(1960) ve Likert (1961) gibi davranis bilimlerinden uzmanlarin katkistyla PY’nin islevleri daha
da genislemistir (Kaufman, 2014). 1970’li yillara kadar kayit tutan, ¢alisanlarin 6zliik islemleri
ile ilgili ugrasan PY birimleri, insan gelisimini merkeze alan kariyer yonetimi, orgiitsel baglilik
ve is zenginlestirmesi gibi teknikleri uygulamaya baslamistir (Deadrick & Stone, 2014). Bu
baglamda, bu birimlerin isimleri de insanin en degerli kaynak oldugu anlayis1 ile bigimlenen
IKY ’ne déniismiistiir (Usdiken & Wasti, 2002:5).

Tablo 1. Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklar

Boyut Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Odak Idari isler [s stratejisiyle uyumlu hale getirme

Temel Ozliik, maas vb. rutin Rutin islerin haricinde performans, yetenek
Fonksiyonlar isler yonetimi, liderlik gelistirme vb. yenilik¢i isler
Yaklasim Tepkisel ve gorev odaklt  Proaktif ve ¢alisan odakl1

Karar Verme  Merkezilesmis Ust yonetimle is birligi i¢inde biitiinlesik
Insana bakis Maliyet unsuru Gelistirilmesi gereken degerli kaynak

Ise alma Ise gore Bireyin yeterliliklerine gore

Yetistirme Hizmet i¢i egitim Stirekli is basi ve is dis1 egitim

Kaynak: Cetinel, 2003; Li & Estacio, 2024

Tablo 1 incelendiginde PY birimlerinde yoénetim anlayist ile IKY yaklasiminin farkli
oldugu goriilmektedir. Yetkinlik temelli ise alimlarin yapilmasi, organizasyon amaglari ile IKY
birim amaglarinin biitiinlestirilmesi, calisanlarin siirekli gelistirilmesi ve giiclendirilmesi IKY
anlayisinin 6nemli 6zellikleri arasinda yer almaktadir. 1980°1i yillara kadar maliyet unsuru
olarak goriilen insan unsuru, yeni anlayisla birlikte organizasyonu basariya ulastiran degerli bir
kaynaga dontigmiistiir.

Bu cercevede, IKY’nin tarihsel gelisiminde &ne cikan stratejik ve elektronik
yaklagimlara da deginmek gerekir. Stratejik IKY, insan kaynagini yalnizca operasyonel bir
unsur olarak degil, orgiitsel amaglarla biitiinlesen ve uzun vadeli basariya katki saglayan bir
deger olarak ele almaktadir (Wright & McMahan, 1992; Armstrong ve Taylor, 2023).
Elektronik IKY ise dijitallesmenin etkisiyle ise alimdan performans yonetimine kadar pek gok
siirecin bilisim teknolojileri aracilifiyla daha hizli, seffaf ve verimli yiiriitiilmesi olarak ifade
edilmektedir. (Bondarouk & Ruel, 2009; Alanli, 2022). Dolayisiyla giiniimiizde 1KY, hem
stratejik biitlinlesme hem de dijitallesme ekseninde yeniden sekillenmekte, PY birimlerinde
benimsenen yonetim anlayisi ile dnemli bir farklilik olusturmaktadir.

1.2.Kamu Sektoriinde ve Universitelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Tiirkiye’de PY ile ilgili bilimsel ¢calismalar 1950’11 yillarda isletme iktisadi alaninda is
yerinde insan iligkileri basliklarinda baslamis, 1970’11 yillarin basinda ayri1 bir bilim dal1 olarak
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sirdiiriilmiistiir (Usdiken & Wasti, 2002). 1980°1i yillarda ise 6ncelikli olarak dzel sektorde PY
kavrammin yerine IKY kavrami yaygmlik kazanmistir. Ozel sektdrde oldugu gibi kamu
sektoriinde de 1980’11 yillardan sonra c¢alisanlarin is ve islemleri ile sorumlu olan boliimlerin
ad1 IKY’ne déniismeye baslamistir (Izci & Yildiz, 2017). iKY kavraminin kamu sektdriinde
kullaniminin yayginlagsmasinin 2000’li yillarin baslarinda oldugunu séylemek miimkiindiir
(Ery1lmaz, 2012 ). Diger yandan IKY’nin kamu sektdriinde uygun olup olmadig1 hususunda
tartismalar  gerceklestirilmistir. Tahtalioglu & Ozgiir (2022) kamu sektoriinde 1KY
doniisiimiinlin yavas oldugu, olumlu bir neticeye ulasabilmek i¢in Oncelikli olarak nitelikli
insan giiciiniin gerekli oldugunu ileri siirmektedir. Ilave olarak kamuda IKY’ne gecisin
sOylemsel oldugu, ger¢ekte ise degisimlerin bir yonetim modasi (Ar1 & Boylu, 2015) ve tabela
degisimi seklinde degerlendirilmesi gerektigini iddia edenler de bulunmaktadir.

Kamuda IKY, kamu sektoriinde faaliyet gosteren ¢alisanlarin hak ve sorumluluklarini
iceren, hizmet sunumuna iliskin siireclerde rehber edinecegi usul, kural ve diizenlemeler biitiinii
olarak tanimlanmaktadir (Tutum, 1980). Kamu sektoriinde 1KY anlayis1 geleneksel kamu
PY’ye yonelik elestirel bir bakis agisint i¢inde barindirmaktadir (Jordan & Battaglio, 2014).
Geleneksel kamu PY, kurallara dayaly, siiregleri 6nceleyen, disiplin ve tecriibeyi onemseyen, is
odakli ve rutin idari isleri yiiriiten faaliyetlerden olusmaktadir (Brown, 2004). Ancak,
1980’lerde diinyada ve paralel olarak Tiirkiye’de kiiresellesmenin ekonomik ve sosyal cevre
sartlarini degistirmesi, rekabet¢iligin artmast, isgiicli niteliginin degismesi gibi nedenlerle kamu
hizmeti sunumlarinda aksakliklar ve personel performansinda diisiisler ortaya ¢ikmustir. ilave
olarak hiikiimete giivenin azalmasi, biitgelerin kisilmasi, toplumda iyi ve kaliteli hizmete
yonelik beklentilerin ylikselmesi (Berman vd, 2013) kamu yonetiminde ve bir alt dali olan PY
kural, siire¢ ve tekniklerinde reform arayislarini glindeme getirmistir. Bu reformlar genel olarak
yeni kamu yOnetimi yaklagimi ¢ergevesinde gergeklestirilmistir.

Yeni kamu yonetimi diislincesi, 6zel sektdr uygulamalarmin ve tekniklerinin kamu
sektoriine dahil edilmesini, verimlik, performansa dayali yonetim, esneklik ve
merkeziyet¢iligin azaltilmasini 6ngdrmektedir. Bu reformlar uygulandiginda etkin, etkili,
verimli ve kaliteli hizmet sunulacagi iddia edilmektir (Brown, 2004). 1KY baglaminda
degerlendirildiginde yetkinligin, yaraticiligin ve esnek istthdamin 6n planda oldugu bir yonetim
anlayis1 egemen olmaya baglamaktadir. Calisanlar, sadece kurallara uyan ve idari isler yliriiten
yonetilenler yerine kamu politika tasariminin karar alma mekanizmasinda katilimci olan,
kendini giincelleyen, beceri ve yeteneklerini devamli gelistiren degerli varliklar olarak
goriilmektedir (Pena-Lopez, 2025).

Kamu sektoriinde insan kaynaklar1 uygulamalarint kendi kosullar1 iginde
degerlendirmek daha dogru olur. Ozel sektérden alman IKY uygulamalarin dogrudan kamuya
uyarlanmasi, evrensel IKY anlayisimi yansitir. Evrensel IKY anlayisi, her yerde ve her
durumda ayn1 yéntemlerin ise yarayacagi varsayimina dayanir (Sayilar, 2008). Ozel sektdrde
organizasyonlar agirlikli olarak kar odakli olarak faaliyet gostermektedir. Ancak, kamu
sektoriliniin, kendine has bir takim 6zellikleri bulunmaktadir.  Rainey (2009) bu 6zellikleri
miilkiyetin kamuya ait olmasi, finansmanin kamu kaynaklar1 ile yapilmasi ve karar alma
mekanizmalarinda siyasi otoritenin baskin ve organizasyonlarin miilkiyetinin kamuya ait
olmasi seklinde siralamaktadir (Leisink vd, 2021). Kamu sektdriinde IK'Y alaninda ¢alisanlarin
haklarin1 savunan sendikalarin varligi, bireysel performansa dayali iicretlendirmenin nadir
olmasi, kamu yarari, toplumsal esitlik, adalet ve hesap verebilirlik gibi ¢cok fazla sayida amaca
hizmet etmesi, politik etkenler, yasal diizenlemeler, biit¢e kisitlamalari, yonetsel 6zerkligin
sinirli olmasi ve vatandas beklentileri gibi faktorler, kamu sektdriindeki organizasyonlarin
isleyisini daha karmagik hale getirmektedir (Knies vd., 2022).
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Bu baglamda, kamu sektoriiniin 6zglin kurumlar1 arasinda yer alan {iniversitelerde
IKY nin isleyisi ayrica 6nem tasimaktadir. Universitelerin, arastirma, egitim ve toplumsal katk1
saglama gibi temel li¢ 6nemli sorumlulugu bulunmaktadir. Bu nedenle tiniversitelerin toplumun
Oniinde giden, esnek, hizli ve degisim siirecini iyi yoneten kurumlar olmas1 6nemlidir (Aydin,
2024). Tirkiye’de yiiksekdgretim kurumlari 1981 yilinda kabul edilen 2547 sayili
Yiiksekogretim Kanunu kapsaminda YOK koordinasyonunda ve denetiminde devlet
tiniversiteleri ve vakif {iniversiteleri olmak tizere iki farkli statiide hizmet vermektedir.
Universiteler icindeki 6rgiitlenme, yonetim islevleri rektdrliik kurumu {izerine kurgulanmistir
(Gl ve Giil, 2016). 2018 yilindan itibaren 2547 sayili kanuna 703 sayili KHK ile yapilan
degisikle daha 6nce YOK ’iin onayi ile atanan Rektérler, dogrudan Cumhurbaskani tarafindan
goreve getirilmeye baslanmistir. Rektorlerin tiniversite i¢erisinde gergeklestirdigi tiim atamalar
ile egitim & Ogretim siiregleri ile ilgili yenilik ve degisiklerinde ise son onay merkezi YOK ’tiir
(Giil & Giil, 2016). Bu gergevede, iiniversitelerin {izerinde Cumhurbaskanligi ve YOK {in genis
yetkilerinin bulunmasi, yiiksekogretimde oOzerklik tartismalarini beraberinde getirmekte,
elestirel ve yaratict diislincenin gelisimine olumsuz etkiledigi belirtilmektedir (Aydinli &
Mathews, 2021).

Universitelerin sunacag1 hizmetlerin kalitesi ve basaris1 ¢alisanlarinin kapasitesine ve
niteligini arttirmasina bagldir (Cam-Tosun, 2015). Universitelerde insan kaynaklari temel
olarak akademik, idari ve destek hizmetleri kadrolarindan olusmaktadir. Yiiksekogretim
kurumlarinda 1KY islevleri arasinda ise alma ve se¢me, yerlestirme, is degerlemesi ve
ticretlendirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, kariyer planlama ve disiplin
sayilabilir (Y1lmaz, 2022). Universitelerde insan kaynaklarindan sorumlu birimler “Personel
Daire Bagkanlig1” tinvani ile Genel Sekretere bagl olarak kurulan idari teskilatin icerisinde yer
almaktadir (124 Sayil Yiiksekogretim Ust Kuruluslar Ile Yiiksekdgretim Kurumlarmin idari
Teskilati1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname, R.G. Tarih:21.11.1983, Say1:18228). 2013
yilinda 5018 sayili kanunda yapilan degisikle Genel sekretere bagli olarak teskilatlanan
baskanliklarin ayr1 harcama yetkilisi olmast sonucunda genel sekreterin daire bagkanliklar
tizerindeki emir verme, karar alma ve kaynak dagitma yetkileri azalmis ve gorevleri biiyiik
Olciide koordinasyonla sinirlandirilmistir (Mirze, 2022).

Uygulamada Rektor veya Rektdr Yardimcilarn ile kendilerine bagli olan daire
baskanliklar1 arasinda koordinasyon ve harcama yetkilerinin farkli pozisyonlarda olmasi
nedeniyle karmasik bir yap1 ortaya ¢ikmis, gesitli ¢atismalara yol agmistir (Tastan & Tastan,
2023). Ayrica, ozellikle akademik kadrolarin ise alim ve atama siireglerinin siibjektif ve
kayirmaciliga agik olmasi, géreve atanma ve yiikselme usullerinin karmasik ve belirsizligi,
tiniversite ¢alisanlarinin farkli hukuk kurallarina tabi tutulmasi tartisma konusu olmustur (Avect,
2016; Arabaci & Akilli, 2019; Varcan, 2020). Bunun yani sira akademik kadroyu
odiillendirmek amaciyla diizenlenen akademik tesvik sisteminin bilimsel kaliteyi artirmaktan
cok, arastirmacilar sayisal puan toplamaya yonlendirdigi ifade edilmektedir (Ulutiirk, 2015).
Bunun yaninda, akademisyenlerin mesleki gelisimlerinin yeterince desteklenmedigi ve
biitiinciil bir performans degerlendirme sisteminin olmadig1 vurgulanmaktadir (Y1lmaz, 2022).

Kamu hizmetlerine yonelik vatandas beklentileri gliniimiizde daha kaliteli, seffaf ve
hesap verebilir uygulamalara ydnelmistir. Kamu sektoriinde IKY’de yeni kamu yonetimi
anlayisinin etkisiyle esneklik, performans odaklilik ve verimlilik 6n plana ¢ikarken kat1 ve
kurallara dayali biirokratik yap1 elestirilere konu olmaktadir. Universiteler 6zelinde
bakildiginda ise, yiiksekogretim kurumlarmin arastirma, egitim ve toplumsal katki
sorumluluklarini yerine getirebilmesi, nitelikli insan kaynaginin varligina baglidir. Ancak, iist
yonetim ile daire baskanliklari arasindaki rol ve yetki karmasasi, ise alim ve yiikselme
stireglerinin siibjektiflige agik olmasi, performans degerlendirme, kariyer planlama ve hizmet
i¢i egitim sistemlerinin yetersizligi, akademik tesvik mekanizmasinin kaliteyi artirmaktan ¢ok
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niceliksel hedeflere yénlendirmesi, {iniversitelerdeki IKY nin baslica sorunlar1 arasinda yer
almaktadir. Dolayistyla gerek kamu sektdriinde gerekse iiniversitelerde IKY, degisen kosullara
uyum saglayabilmek ve kamu yararina hizmetin niteligini yiikseltebilmek icin daha seffaf, ve
calisanlarin mesleki gelisimini destekleyen bir yapiya kavusturulmalidir.

1.3. Is tanim

IKY, organizasyonlarda daha etkili ve verimli bir insan kaynagi ydnetimi
gerceklestirebilmek i¢in islerin niteligi, calisanlarin beceri ve yetkinligi ile her g¢alisanin
isyerinde iistlendigi roller hakkinda detayli bilgi toplama faaliyetlerini yiiriitmektedir (Rohr,
2016). Ciinkii bu bilgiler birimlerin ayristirllmasinda, rollerin dagitilmasinda, beceri ve
yetkinlerin optimum sekilde kullanilmasinda &nemli katkilar sunmaktadir. Is analizi olarak
adlandirilan bu bilgi derleme siirecinin en onemli ¢iktilarindan biri is tanimi raporlaridir
(Armstrong & Taylor, 2023). Is tanimy, isin yiiriitiilmesi i¢in iistlenilecek olan yetki, gorev ve
sorumluluklar ile isi yapacak kiside bulunmasi gereken 6zelliklerinin yazili oldugu bir belgedir.
Ayrica, isin gerceklestirilmesini saglayan tiim dikey ve yatay iletisim kanallarini, calisma
kosullarini, gerekli malzemeleri ve ekipmanlar1 ve performans kriterlerini de kapsamaktadir
(El-Hajji, 2011). ise alim, iicretlendirme, egitim, performans degerlendirme gibi islemlerin
temelini olusturmaktadir (Erigiic & Ergin, 2003). Is tanimi ¢alisan kisinin hiyerarsideki yerini
ortaya koyarken (Krumer-Nevo vd, 2011), organizasyon ig¢inde yapilan islerin birbiri ile
iligkisini ve birimlerin sinirlarinin belirlenmesine katkida bulunur (Bilgin, 2004).

Is tanimma iliskin calismalarin kokeni, islerin rasyonel bir sekilde béliinebilecegi,
stireclerle ilgili yontem ve tekniklerin iyilestirilebilecegini savunan Taylor’un bilimsel yonetim
yaklasima kadar uzanmaktadir (Lawler I11, 1994). Is taniminda genelde, is iinvani, amag, boliim
adi, isin yapildig1 yer, calisma kosullari, deneyim, beceri ve nitelik gereksinimleri, isler ve
sorumluluklar, yetkiler, hiyerarsik konum, performans standartlar1 yer almaktadir (El-Hajji,
2011; Bratton & Gold, 2012). Bilgin & Aytiirk (2003) is taniminda olmasi1 gereken boliimleri
li¢ baglik altinda siniflandirmisladir. Birinci boliimde, is kimligi, kurumun, birimin ve kadronun
adi1, kadronun kodu, sinifi ve statiisii ve diizenleme tarihi bilgilerini kapsamaktadir. ikinci
boliimde, gdrev ve sorumluluklar hakkinda bilgiler listelenmektedir. Ugiincii boliimde ise isin
gerektirdigi nitelikler ve ¢alisma kosullarina iliskin bilgiler belirtilmektedir. Bu kisimda,
o0grenim durumu, kisisel deneyim, yabanci dil ve bilgisayar bilgisi, zihinsel ve bedensel ¢caba
gerekleri ile ig ortami ve is riski detaylandirilmaktadir. Tarihsel baglamda degerlendirildiginde
1940-1960yillarda 1§ tanmimlar1 yoneticiler tarafindan yapilir, calisanlarin gorevleri ve
faaliyetlerini icerir ancak kisilik ozelliklerine is tanimlarinda yer verilmezdi (Hawkes &
Weathington, 2014). Organizasyonlar sonraki donemlerde sadece gorevlerin ve
sorumluluklarin listelendigi, belli becerilere dayali dar kapsamli is tanimlarinin g¢evresel
kosullara uyum saglamada yetersiz kaldigini tecriibe ettikleri i¢in daha esnek, liderlik, iletisim
ve takim ¢aligmasi gibi daha kalic1 yetkinlikleri iceren, calisanlarin gelisimlerini destekleyecek
tanimlar1 tercih etmeye baslamisladir (Joinson, 2001; Pennell, 2010).

Tablo 2. Gorev ve yetkinlik temelli ig tanimlan karsilastirmasi

Gorev Temelli is Tamim Yetkinlik Temelli Is Tanim

Gorevler, sorumluluklara, yapilmasi gereken Gorevler ve  sorumluluklar, yetkinlikleri,

islere odaklanir becerileri ve davranis tarzlarina odaklanir

Bireysel performansa odaklanir. Bireysel performansin oOrgiitsel performansa
katkisina bakar

Belirsiz, tutarsiz, gorev odakli Standartlagtirilmis yetkinlik odakli

Temel ve temel olmayan isler listelenir. Temel ve temel olmayan isler listelenir.

Yetkinliklerle is uyumu aranmaz, stratejilerin Yetkinliklerle is uyumu aranir, strateji ve

belirlenmesinde ¢aligan katilimi saglanmaz. hedeflerin belirlenmesine galiganlar katilir

Kaynak: Bodnarchuk, 2012
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Tablo 2’de gorev ve yetkinlik temelli is tanimlar1 hakkinda bilgi verilmistir. Gorev bazl
is tamimlar1 PY anlayisina, digeri ise IKY yaklasimina daha yakindir. Yetkinlik bazl is
taniminda, bireysel performansin orgiitsel performans olmadan yetersiz kaldigi, organizasyon
amaclarinin yetkinliklerle uyumlu olmasi gerektigi hususun vurgulandigi anlasilmaktadir.
Ayrica, ozellikle is tanimlarinda gorevler belirtilirken, gorev temelli tanimlarda agiklama
olmadan tek tek liste usulii benimsenirken, yetkinlik bazli i tanimlarinda gorevlerin ne sekilde
yerine getirilecegine dair davranis tarzlarina odaklanildigi goriilmektedir

Is taniminda yer alan isin 6zeliklerinin, gerekli olan teknik malzemelerin ve isin
yapilmasi i¢in beklenen tecriibe ve beceriler iliskin bilgilerin, tatmin edici diizeyde, kapsamli
ve islevsel olmasi is analizi silirecinin kalitesine baghdir (Stredwick, 2005). Bu nedenle, is
analistinin 6zenle se¢ilmesi, is hakkina bilgi verecek personelin egitilmesi ve bilinglendirilmesi,
farkli kaynaklardan istifade edilmesi ve son olarak analiz ile ilgili personelinin goriisiiniin
alinmasi, is analizin detayli ve amaca uygun olmasi agisindan ¢ok dnemlidir (Geylan, 1989).
Ayrica, is tanimi formlarin hazirlanmasinda ve is tanimlarinin ortaya ¢ikarilma asamasinda, is
degerlendirme uzmanlarinin, varsa sendika temsilcilerinin, denet¢ilerin ve ¢alisanlarin
katiliminin saglanmasina dikkat edilmelidir (El-Hajji, 2011).

Is tanimlarinin organizasyonlara ve calisanlara cesitli olumlu katkilar1 bulunmaktadir.
Calisanlarin i1 tanimlar1 vasitast ile kendilerinden beklenenleri bilmeleri ve farkinda
olmalarinin performanslarina olumlu etkisi oldugu ileri siiriilmektedir (Mauliadiani vd., 2019;
Sudrajat, 2021). Bunun yani sira, i tanimlarimin Orgiit bilincinin hatta birim bilincinin
olusmasina olumlu katkist sagladigi, is yerinde catismalarin dnlenmesinde, adaletin tesis
edilmesinde Onemli rol oynadigr vurgulanmaktadir. Ayrica is tanimlari, iicretlendirme,
performans degerleme, kariyer yonetimi ve ise alim- ise yerlestirme siireglerinde kriter
belirleme ve Olgiit olusturmasi nedeniyle referans bir belge olarak degerlendirilmektedir
(DeCenzo vd., 2010).

Tirk kamu yonetimi 06zelinde degerlendirildiginde, is tamimlar1 ¢esitli faydalar
saglayabilir. Bilgin (2004), is tanimlarinin insan giicii planlamasina temel olusturdugunu,
gorevlerin agik bicimde tanimlanmasii, smiflandirilmasint  ve uygun kadrolarla
iliskilendirilmesini sagladigim belirtmektedir. Is tamimlar1 aym zamanda, ise en uygun
personelin secilmesinde kritik bir rol oynamaktadir (Hawkes & Weathington, 2014). Nitekim,
kamu sektorii lizerinden yapilan arastirmalar, personel alimina yonelik yasal diizenlemelerin
var olmasina karsin is tanimlarinin dogru ve acik bicimde yapilmamasinin, ige alim siireglerinde
yetersizlige yol actigini ve bu durumun kurum performansin1 olumsuz etkiledigini ortaya
koymaktadir (Ashraf, 2017). Ayrica, is tamimlar, c¢alisanlarin egitimi ve gelisimi ig¢in
ihtiyaglarm belirlenmesinde dayanak olusturan bir belge olarak kullamilabilir (Rohr, 2016). Is
tanimlarina uygun olarak yiiritiilen gorevler, calisanlarin dogru pozisyonlar i¢in gerekli bilgi
ve becerilerle donatilmasini saglar (Pato, 2015). Ilave olarak, is tammlar1 kariyer
yolculuklarinda gorevlerin gerektirdigi bilgi ve becerileri edinme ve kendilerini gelistirme
noktasinda calisanlara yol gosterici olabilir (Gan & Kleiner, 2005). Tiirkiye’de 6zellikle bakan
degisiklikleri sonrasi {iist diizey yoneticilerde meydana gelen hareketlilik, organizasyon
yapisinda gorev degisikliklerine yol agcabilmektedir. Bu noktada, iyi hazirlanmais is tanimlarinin
Onemi daha da 1yi anlasilabilir. Ciinkii, is tanimlar1 sadece mevcut gorevleri diizenlemekle
kalmaz, ayn1 zamanda gorevlerin baska calisanlara devredilmesi siirecinde de kurumun
siirekliligini saglar (Pennell, 2010). Diger yandan, is tanimlari, is degerlemesi ve is
derecelendirmesi uygulamalarina temel olusturarak, esit ise esit iicret ilkesine dayali adil bir
icret sisteminin kurulmasina olanak saglar (Bilgin, 2004). Bu yonleriyle is tanimlari, hem
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yonetsel etkinligi hem de ¢alisan memnuniyetini artirmaya katki sunan stratejik araglar olarak
degerlendirilmektedir (Armstrong & Taylor, 2023; Yilmaz, 2022).

Is tanimlar;, IKY nin temel araglarindan biri olmakla birlikte, uygulamada cesitli
giicliiklerle karsilasilabilmektedir. Oncelikle, yoneticilerin is tamimlarinin amaglar1 ve
kullanimina iliskin bilgi ve motivasyon eksikligi bu araglarin etkinligini sinirlandirmaktadir.
Bunun yani sira, birgok is tanimi belirsiz, giincellenmemis, eksik ya da ¢ok genis hazirlanmast
nedeniyle kafa karisikligina yol agabilmektedir. Is tanimi formatlarinin ¢ogu zaman iyi organize
edilmemis ya da standartlagtirllmamis olmasi anlagilmasini zorlagtirmaktadir. Ayrica, s6z
konusu belgeler 6zellikle tecriibeli ¢alisanlarin hareket alanin1 daralttig1 i¢in yenilikei fikirler
tiretmelerine engel olabilir. Son olarak, is siireclerinde meydana gelen degisiklikler, mevcut is
tanimlarin giincelligini yitirmesine ve bu belgelerin etkinligini azalmasina neden olabilir
(Bratton & Gold, 2012; Khairat, 2016). Is tammlarindan hedeflenen sonuglarin alinabilmesi
icin kat1 ve siir hatlar1 keskin bir sekilde degil esnek ve daha anlasilir bir sekilde yazilmalidir
(Pennell, 2010;1 Stredwick, 2005). Ciinkii ¢alisanlar ig tanimlarinin katiligi, kuralciligi ve
sinirliligini ileri stirerek kendi islerini belirli dar ¢ergevede tutup yapilacak bazi isleri de gorev
kapsamin1 girmiyor diyerek yapmaktan imtina edebilir, ¢alisanlar ve birimler arasinda rol ¢alma
kavgasi ortaya ¢ikabilir, isbirlik¢i ¢aligma ortami zarar gorebilir (Beardwell vd., 2004).

Sonug olarak, kamu yonetimi organizasyonlarindan olan {iniversitelerde is tanimlari,
IKY faaliyetlerinin yiiriitiilmesine dnemli katkilar sunabilir. Dogru ve net verilerle hazirlanmis
is tanimlar1, akademik ve idari kadrolarin gorev ve sorumluluklarindaki belirsizligi azaltarak is
yerinde ¢atismalarin 6nlenmesine ve adaletin tesis edilmesine yardimci olabilir. Ayrica, ise alim
siireclerinde dogru adayin belirlenmesini saglarken, iicretlendirme, kariyer planlama ve egitim
siireclerinin planlamasinda da rehber olarak kullanilabilir. Is tanimlarindan hedeflenen
neticenin elde edilebilmesi i¢in seffaf, esnek ve calisanlarin yetkinlik ve gelisim odakli roller
istlenmesini destekleyecek sekilde tasarlanmasi ve yapilandirilmasi dnemlidir.

2. Yontem

Arastirma deseni: Bu calisma, is tanimlar1 iizerinden Tiirk kamu {iniversitelerinin IK'Y
anlayisin1 ve uygulamasini incelemeyi amaclamaktadir. Calismada nitel aragtirma yontemi
tercith edilmistir. Gozlem, goriisme, dokiiman incelemesi veya gorsel kaynaklardan derlenen
verilerin irdelenmesi ve analiz edilmesi siirecine nitel arastirma denilmektedir (Patton, 2002).

Veri toplama yontemi: Bu arastirma siirecinde veriler dokiiman incelemesi teknigi ile
toplanmistir. Dokiiman incelemesi yontemi, arastirilmasi amaclanan olay ya da olgulara dair
bilgi barindiran yazili kaynaklarin ¢oziimlenmesini kapsar (Yildirrm & Simsek, 2013). Bu
aragtirma kapsaminda kamu sektoriinde faaliyet gosteren iliniversitelerin personel ile sorumlu
birim baskanliklarinin is tanimlar1 veri kaynagi olarak kullanilmistir. Bu ¢alismada kullanilan
i tanimlar1 {iniversitelerin resmi internet sitelerinden arastirmaci tarafindan indirilmis ve
incelenmistir.

Veri kaynaklarinin sec¢imi: Tiirkiye’de giincel olarak 208 iiniversite bulunmaktadir
https://istatistik.yok.gov.tr/, erisim tarihi: 27.09.2025). Bu arastirmada 6rneklem se¢imine
gidilmemis olup ulasilabilirlik nedeniyle tam sayim yontemi tercih edilmistir. Tiirkiye’deki 208
tniversitenin 129’u kamu (devlet) ilniversitesi olup, bu iiniversitelerin internet sayfalari
ayrintili olarak incelenmistir. Yapilan tarama sonucunda 54 iiniversitede is tanim belgelerinin
bulundugu belirlenmistir. 57 iiniversitenin internet sitesinde is tanimi olmadig1 gorilmiistiir.
Ayrica 17 {niversitenin personelden sorumlu birimlerin internet sitesinde is tanimlarinin
iceriklerine benzer sekilde bilgiler sunuldugu goriilmiis ancak evrak numarasi ya da onay
durumu olmadig1 i¢in inceleme disinda tutulmustur. Bir {iniversitenin ise yetki kisit1 nedeniyle
internet sitesinde ilgili boliime ulagilamadigr i¢in is tanimi degerlendirmeye aliamamustir.
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Dolayisiyla, 129 kamu iiniversitesinden olusan evreninin tamami incelenmis, internet siteleri
tizerinden belgelerine ulasilan 54 kamu {niversitesi {izerinden degerlendirmeler
gerceklestirilmistir.. . .

Arastirmada is tanim belgeleri incelenen iiniversiteler, bulgular ve analizlerde kolaylik
saglamas1 Ul’den U54’e kadar kodlanmistir. Kodlar ve {iniversite isimleri asagidaki gibi iki
siitun halinde listelenmistir:

Tablo 3. Aragtirma kapsaminda yer alan iiniversiteler

Kod Universite Adi Kod Universite Adi

Ul Dokuz Eyliil Universitesi U28  Ankara Universitesi

U2 Bartin Universitesi U29  Ardahan Universitesi

U3 Tarsus Universitesi U30  Sivas Cumhuriyet Univ.

U4 Istanbul Teknik Universitesi U31  Burdur M. Akif Ersoy Univ.
Us Aydin Adnan Menderes Universitesi U32  Bolu A. izzet Baysal Univ.

U6 Istanbul Universitesi U33  Bitlis Eren Universitesi

U7 Canakkale Onsekiz Mart Universitesi U34  Bingdl Universitesi

U8 Kirikkale Universitesi U35 Bilecik Seyh Edebali Univ.

U9 Ege Universitesi U36 Batman Universitesi

U10 Pamukkale Universitesi U37 Mus Alparslan Universitesi
Ull Sivas Bilim ve Teknoloji Univ. U38  Balikesir Universitesi

Ul2 Selguk Universitesi U39  Diizce Universitesi

Ul3 Mardin Artuklu Universitesi U40  Mersin Universitesi

Ul4 Kafkas Universitesi U41  Cankin1 Karatekin Univ.

Ul15 Kahramanmaras Siitcii Imam Univ.  U42  Nevsehir H. Bektas Veli Univ.
Ulé6 Kastamonu Universitesi U43  Hakkari Universitesi

U17 Samsun Universitesi U44 M. Sinan Giizel Sanatlar Univ.
U18 Van Yiiziincii Y1l Universitesi U45  Isparta Uyg. Bilimler Univ.
U19 Erzurum Teknik Universitesi U46  Izmir Katip Celebi Universitesi
U20 Hitit Universitesi U47  Izmir Demokrasi Universitesi
U21 Abdullah Giil Universitesi U48  Istanbul Universitesi-Cerrahpasa
U22 Adana Alp. T. Bil. ve Tek. Univ. U49  Nigde Omer Halisdemir Univ.
U23 Afyon Kocatepe Universitesi U50  Sakarya Uyg. Bilimler Univ.
U24 Aksaray Universitesi U51  Kurklareli Universitesi

U25 Alanya Alaaddin Keykubat Univ. U52  Kursehir Ahi Evran Universitesi
U26 Ankara Haci Bayram Veli Univ. U53  Kilis 7 Aralik Universitesi

U227 Ankara Miiz. ve Giiz. Sanatlar Univ. U54  Yalova Universitesi

Verilerin Analizi: Verilerinin ¢oziimleme siirecinde nitel analiz tekniklerinden olan
betimsel ve igerik analizi teknigi bir arada kullanmilmistir (Yildirrm & Simsek, 2013).
Kurumlarin internet sitesinden arastirmacinin bilgisayarina indirilen veriler, detayli, dikkatli ve
Ozenli bir bicimde okunmus, notlar alinmis, Onemli hususlarin alti ¢izilmis, gecici
siniflandirmalar yapilmistir. Daha sonra, tekrardan ayni belgeler okunmus, gézden gecirilmis,
olusturulan smiflandirmalar birbirleri ile karsilastirilarak iligkisel baglantilarin  dogru
kurgulandigina emin olunmak istenmistir. Ayrica bu siirecte, insan kaynaklar1 konusunda
calisan bir akademisyene simniflandirmalar gonderilmis ve goriislerine bagvurulmustur.
Akademisyen goriisii dikkate alinarak okumalar tekrar yapilmis ve son hali verilmistir.
Arastirma kategorileri olusturulurken alan yazinda yapilan caligsmalardan istifade edilmistir
(Cetinel, 2003; Bodnarchuk, 2012; Li & Estacio, 2024)

Arastirmanin  gegerlilik ve glivenilirligi bilimselligin saglanmasi hususunda ¢ok
onemlidir. Veri elde etme ve analiz siirecinin ayrintili bir bigimde sunulmasi, kullanilan
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formlarin standartlastirilmasi, veri farklilagtirilmasi, meslektas ve uzman goriisii ile
literatiirdeki bulgular ile desteklenmesi gibi teknikler gegerliligin ve gilivenilirligin
saglanmasinda kullanilabilecek yoOntemler arasinda sayilabilir (Lincoln & Guba, 1986;
Graneheim & Lundman 2004). Bu ¢alismada oncelikli olarak verileri elde etme ve kategorilere
ulasma yontemleri detayli bir sekilde anlatilmistir. Daha sonra kategoriler konusunda kamu
insan kaynaklar1 dalinda uzman bir meslektas ile istisare edilmis ve goriis birligine varilmstir.
Bulgular kisminda, sézkonusu kategorilere iliskin belgelerden zaman zaman direk alintilar
yapilmistir. Son olarak tartisma boliimiinde alan yazin ile bulgularin karsilagtirilmasi yapilarak
gecerlilik ve giivenirlik konusunda agiklik getirilmeye ¢alisilmistir.

3. Bulgular

Bu boliimde is tanimlardan elde edilen bilgilerin igerik analizi ile ¢6ziimlendikten sonra
ulasilan bulgular hakkinda bilgi verilmistir. Bulgular ile ilgili Tablo 4’de kategoriler,
aciklamalar ve tniversiteler seklinde sunulmus, metin kisminda detaylar1 hakkinda bilgi
paragraflar halinde verilmistir.

Tablo 4. is tanimlarindan iiretilen kategorilerin listesi

Kriter Ad1 Aciklamalar Universiteler

Birim adi Personel Yonetimi/Insan Tamami Personel Dairesi Bagkanlig
Kaynaklar1 Yonetimi

Hiyerarsideki Kime bagl calistig1? Diger birimlerle ayn1 hiyerarsik konumda, Genel

Yeri (Rektor, Genel Sekreter, Sekretere bagl.
vb.)

Amag Organizasyon amaglariile  U2,U4,U8, U12, U13, U14, U23, U29,U34, U41,
biitiinlestirme var m1? U42, U43, U45, U46, U47, U44

Gorevlerin Agiklamali, yetkinlik U10, U52, U53

Sunulus Sekli odakli

Yetkinlik Liderlik, sorun ¢6zme, U3,U4,U7,Ul11,U12,U14, U17, U20, U21, U26,
zaman yOnetimi vb. U33, U36, U46,

Performans Performans degerlendirme  U29
calismalar1 var m1?

Kariyer Kariyer planlama U3, U7, Ul1, U15,U20, U21, U29,U33,U49,U53
tanimlanmig m1?

Egitim Egitim belirtilmis mi? Kirk Sekiz Universite

Gelisim Gelisim olanaklar1 U29,U45,U54

is taniminin
giincelligi

belirtilmis mi?
2020 Sonrasi revize
edilenler

U3, U6, U9,U10, U12,U13, U17, U21, U23,
U25,U29,U30,U31,U36,U38,U41,U42,U43,U45,U48

Is tamimlarindan iiretilen ilk kategorinin adi “Birim adi” seklindedir. Is tanimlari

incelendiginde tiniversitelerin tamaminda insan kaynagi ile ilgili sorumlu birimin adinin
“Personel Daire Bagkanlig1i” oldugu goriilmiistiir. Baskanligin hiyerarsideki konumu ise
tiniversite genel sekreterligi altindaki idari ve mali isler, 6grenci isleri bagskanlig1 gibi birimlerle
ayni diizeydedir. PY yaklasiminda insan yonetimi ile sorumlu birimler genellikle idari bir
destek birimi olarak degerlendirilir ve hiyerarsideki konumlar1 diger birimlerle esit ya da onlara
bagl olacak sekilde konumlandirilirdi. IKY yaklagimiyla birlikte, bu birimler stratejik bir
konuma yiikseltilmis ve organizasyonun tiim hiyerarsisinde stratejik bir rol iistlenir hale
gelmistir (Cetinel, 2003; Beardwell vd., 2004:19). Bu baglamda iiniversitelerde insan
kaynaklar1 ile sorumlu birimlerin organizasyon semasindaki yerlerinin geleneksel PY
yaklasimina daha yakin bir seyir izledigini sdylememek miimkiindiir. Bunun baslica nedeni,
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personel daire bagkanliklarinin {ist diizey yonetici olan Rektor ile iletisimini genel sekreterlik
araciligiyla gergeklestirmesi ve diger idari birimlerle ayni diizeyde konumlanmasidir.

Is tamimlarinda tiiretilen diger kategorinin ad1 ise “Amag” olarak belirlenmistir. IK'Y "nin
en belirleyici Ozelliklerinden biri insan kaynaklar1 biriminin amaglar1 ile organizasyonun
amaglarinin biitiinlestirilmesidir (Armstrong & Taylor, 2023:66). Bu kapsamda on alti
tiniversitenin amaclarinda organizasyonun amaci ile biitiinlestirmeyi dikkate alan vurgulara
rastlanmistir. Bu vurgulara is tanimlari igerisinden “...iniversitesi iist yonetim tarafindan
belirlenen amag ve ilkelere uygun olarak, ... insan kaynaklar: yonetimi (birimi) ile ilgili gerekli
tiim faaliyetlerin etkenlik ve verimlilik ilkelerine uygun olarak yiiriitiilmesi amaciyla
calismalar: yapmak” (U2, U8, U12, U41, U46), “Universitenin insan kaynag: hedeflerine
yonelik olarak iist yonetim tarafindan belirlenen politikalar ¢ercevesinde gerekli calismalari
yapmak, iist yénetime Onerilerde bulunmak’(U45) ve *...Universitesi Rektorliigii nce
belirlenen amag, ilke ve talimatlar dogrultusunda, Universitenin personel konulardaki
gorevlerin saglikh, diizenli ve uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi...”(U34) bi¢iminde Ornekler
verilebilir. Diger liniversitelerde ise organizasyon ya da {ist yonetim belirtilmeden, personel
politikalar1 ve personel sisteminin gelisimine iliskin Onerilerin sunulmasi amagclar arasinda
sayllmistir. Is tanimlarindan anlasildig: {izere diger iiniversitelerin iist yonetimle dogrudan
baglantis1 olmayip daha teknik boyutta ve bagimsiz isler yapan birimler konumundadirlar.

“Gorevlerin Sunulus Sekli” kategorisi, gorev ve sorumluluklarin hem bigimsel hem de
igeriksel olarak nasil diizenlendigi ile ilgilidir. Geleneksel gérev bazli is tanimlarinda is listeleri
uzun, sinirlar1 kat1 ve igerik agisindan tamamen is ve eylem odaklidir (Hawkes ve Weathington,
2014). Ancak islerin listelendigi bu yaklasim, degisen ve dinamik ¢evre kosullarinda yetersiz
kalmaya baglamistir(Swarnalatha & Mukherjee, 2024). Ciinkii bu tiir is tanimlar1 ¢alisanlari
yalnizca kendi gorev alanlarima odaklanmaya yonlendirmekte, onlarin organizasyonun
biitiiniine olan katkilarin1 g6z ardi etmektedir (Gan & Kleiner, 2005). Bu nedenle, glinlimiizde
organizasyonlar, gérev bazli i tanimlar1 yerine daha esnek ve agiklayici; ‘katilir, destek olur,
yardimci olur’ gibi ifadelerin kullanildig1, ¢alisana gelisim imkani sunan is tanimlarini tercih
etmektedir (Pennel, 2010). Is tanimlar1 incelendiginde ii¢ iiniversitenin gérev ve sorumluluk
listelerinde, talimatlarin nasil yapilacagina dair de direktiflerin oldugu belirlenmistir. Tek tek
islerin sayildig1 is tanimlarina “Daire personelinin daha iist kademeler igin yetistirilmeleri
yoniinde gerekli onlemleri alarak, hizmet i¢i egitim programlarimmin uygulanmasini saglamatk,
is tasarumi yapmak, isleri azaltmak, basitlestirmek” (U6), “Universite biinyesindeki Insan
Kaynaklar siireglerinin verimli ve etkin bir sekilde yiiriiyebilmesi icin birimlerle yapacagi
ortak calismalarla gerekli Insan Kaynaklar: sistemlerinin kurulmasini, prosediir, yonerge ve
yonetmeliklerin olusturularak uygulanmasini saglamak” (U20) climleleri Ornek olarak
verilebilir. Aciklamali bir sekilde yapilan is tanimlar1 ise metinlerde, “Astlar icin gerekli
yonlendirmeyi yapmak, astlarin islerini koordine etmek, gerektiginde yardimci olmak” (U10,
US53) ve “Astlart icin gerekli yonlendirmeleri yapmak, astlarin islerini koordine etmek, isbirligi
ve uyum icinde gorev yapmaya tegvik etmek, Biriminde ¢alisan personelin gérev dagilimini;
personelin uzmanlik alanlari, deneyimleri, tercihleri ve verimliliklerini gézeterek miimkiin
oldugu kadar adil ve etkin bir sekilde gerceklestirmek™ (U52) bi¢iminde vurgulanmaktadir.

Yetkinlik temelli is tanimlari, gorevlerden ve sorumluluklarin yaninda g¢alisanlarin
becerilerine ve yetkinliklerine odaklanmaktadir (Lawler III, 1994). Degisken is ortamlarina
uyum saglamak icin degismeyen yetkinliklerden olusan is tanimlarinin daha énemli oldugu
vurgulanmaktadir (Joinson, 2001). Universitelerin dinamik bir yapiya sahip olmasi1 ve gevresel
degisiklere ayak uydurabilmesi i¢in yetkinlik bazli is tanimlar1 kullanmalarinin katkisi olabilir
Tablo 4’de goriildiigli iizere is tanim belgeleri incelenen elli dort iiniversitenin on ii¢ii’nde
yetkinlikler yazilmistir. Detayina bakildiginda bazi {iniversitelerin ¢esitli ve ¢ok miktarda
yetkinlikleri, bazilarinin ise az sayida birbirinin aynisi olan yetkinlikleri is tanimlar1 kapsamina
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aldiklar1 belirlenmistir. Bunun yaninda dikkati ¢eken diger husus liderlik ve yoneticilik
niteligine sahip olmak yetkinliginin fazla miktarda is taniminda yer almasidir. is tanimlarinda
vurgular “Yoneticilik vasfina sahip olmak, onderlik yetenegine sahip, Liderlik, Yoneticilik
niteliklerine  sahip  olmak,  Yoneticilik  niteliklerine  sahip  olmak”  (U3,U4,
Ul11,U12,U13,U14,U20,U21,U26,) seklinde yapilmistir. Bu yetkinligi ise sorun ¢ozme
yeteneginin “¢oziim odakli olmak, sorun ¢6zebilme yetenegine sahip olan, sorun ¢ozme, sorun
¢ozebilme” (U7, U14,U17,U21,U26,U46) takip ettigi gorilmiistiir.

IKY ile iliskilendirilebilecek baska bir baslik ise performans degerlendirme islevi olup
Tablo 4’de “Performans” alt bagligi ile gosterilmistir. Kapsama alinan is tanimlarinda sadece
bir {iniversitenin is taniminda performans degerlendirme gorevinin oldugu tespit edilmistir. Is
taniminda, “Disiplin ve performans hiikiimleri geregince, Daire Baskanliginda ¢alisan
personel icin basari ve performans degerlendirmesini yapmak”(U29) belirtilen gorevin
performans ile ilgili oldugu degerlendirilmistir. Diger bir alt baglik ise “Kariyer” bigimindedir.
Kariyer planlama ¢alismalar1 da IKY yaklasimin 6ngérdiigii modern islemlerden bir digeridir.
Arastirma kapsaminda incelenen verilerin on tanesinde kariyer planlama calismalarin yer aldig:
belirlenmigtir. Kariyer planlama metin i¢inde genelde insan giicii planlama ile birlikte
vurgulanmigtir. Ayrica, sozkonusu Ttniversitelerin kariyer planlamanin gectigi climlede,
kelimeler ve virgiiliin ayni sekilde dizilim gosterdigi tespit edilmistir. Ilgili ciimlenin is
tanimlarinda su sekilde “Universitenin insan giicii, kariyer planlamasi ve personel politikastyla
ilgili  ¢alismalar  yapmak” (U3,U7,U11,U15,U20,U21,U29,U33,U49,U53) belirtildigi
izlenmistir.

(P-4

Is tanimlar1 incelendiginde gérevler listesinde “egitim” basliginda 48 adet iiniversitenin
oldugu belirlenmistir. Egitim kapsaminda gelisime genellikle vurgu yapilmadig1 ve hizmet igi
egitim kavraminin daha yaygin oldugu tespit edilmistir. Bu gorevlendirme metin icerisinde
“Daire Baskanlig1 personelinin hizmet i¢i egitim ihtiyaglarimi belirlemek” (U12, U17),
“Universite personelinin hizmet éncesi ve hizmet i¢i egitim programlarint diizenlemek ve
uygulama islemlerini yapmak” (U5,U7, U18, U19, U20) 6rneklerinde oldugu gibi hizmet ici
egitim olarak genel bir ifade ile belirtilmistir. Calisanlarin, organizasyonun amaglarin
gerceklestirilmesi yonilinde kapasitesinin giiclendirilmesine yonelik islemler “gelisim” basligi
altinda toplanmigstir. Bu baslik altinda, hizmetici egitim gibi genel ifadelerin 6tesinde mesleki
gelisim ve becerilerin desteklenmesine yonelik vurgular yer almaktadir. Ug {iniversitenin is
taniminda tespit edilen ciimleler “Personelin mesleki bilgi ve becerilerinin artirilmasina
yonelik gerekli ¢caliymalart yapmak™ (U29), “Sorumlulugu altindaki personelin yetistirilmesini
saglamak, personel tarafindan yerine getirilen ig ve iglemlerinin takibini yaparak, personelin
gelisim siireglerini kontrol etmek”(U45), “Birimi ile ilgili egitim, ogretim, arastirma ve
gelistirme konularinda; ¢alistay, seminer, sempozyum, kongre, konferans gibi bilimsel ve
egitsel toplantilar diizenlemek, katilmak, yayinlar yapmak, gerektiginde bu konularda bélgesel
ve uluslararasi kigi ve kuruluglarla ortak arastirma ve ¢calismalar yapmak™ (U54) seklindedir.

IKY yaklasimi c¢ergevesinde is tanimlarmin degisen ¢evre sartlarina uyum
saglayabilmesi icin esnek ve siirekli giincel tutulmasi gerekmektedir. Is tanimlarinin giincelligi
incelendiginde, 54 iiniversiteden 20’sinin belgeleri 2020 ve sonrasina ait iken, geriye kalan 34
tiniversitenin belgelerinde ya tarih belirtilmemis ya da 2020 6ncesine aittir.

4. Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Bu calismada Tiirk kamu sektoriinde faaliyet gosteren iiniversitelerin personel daire
baskanlik birimlerinin is tanimlar1 icerik analizi ydntemiyle incelenmistir. Incelenen is
tanimlarinda, performans degerlendirme, kariyer planlama ve ¢alisan gelisimi gibi énemli IKY
uygulamalarmin ¢ok az yer aldig1 tespit edilmistir. Arastirma bulgulari, iiniversitelerde 1KY
anlayisima gegcisin sinirli diizeyde gergeklestigini, mevcut yapilanmanin ise daha ¢ok PY
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yaklasiminin 6zelliklerini yansittigini gostermektedir. Benzer sekilde, Arslan, Akdemir &
Karsli (2013) Canakkale Onsekiz Mart Universitesi érneginde IK'Y uygulamalarinin beklenen
diizeyden oldukc¢a uzak oldugunu tespit etmislerdir. Uluslararasi literatiir de bu bulgulari
desteklemekte, yiiksekogretim kurumlarinda IKY’nin kurumsallasmasinin yavas ilerledigi,
uygulamalarin ¢ogu zaman biirokratik veya isletme odakli algilandig1 ve akademik kiiltiir ile
uyumlu bulunmadigr belirtilmektedir (Allui & Sahni, 2016; Szelaggowska-Rudzka, 2018;
Przytula vd., 2025).

Bulgularin ayrintisina goz atildiginda oncelikli olarak gerek birimlerin isimleri gerekse
de organizasyon semalarindaki konumlar1 itibariyle tniversitelerdeki yapinin halen PY
yaklasiminin 6zelliklerini yansittig1 sdylenebilir. IKY yaklasiminda bu birimlerin yalnizca idari
isleri yiiriiten destek unsuru degil egitim, performans degerlendirme ve kariyer planlama gibi
islemleri kapsamasi ve iist yonetim diizeyinde karar alma siireglerine katilim saglanmasi
beklenmektedir (Armstrong & Taylor, 2023). Erdut (2002), insan kaynaklari yoneticilerinin st
diizey unvanlar kazanarak (6rnegin koordinator, genel miidiir yardimcisi) oOrgiitlerin tepe
yonetiminde yer almalarinin, IKY *nin stratejik dSneminin gdstergesi oldugunu ifade etmektedir.
Ancak incelenen iiniversitelerde bu tarz bir stratejik bir rol ve tiist yonetimle bir iliskiye
rastlanmamustir. Universitelerin tamaminda “Personel Daire Baskanlig1” unvaninin kullanimi
aynen devam etmekte olup hiyerarsideki konumlar1 6grenci isler, idari ve mali isler gibi diger
destek birimler ile ayn1 diizeyde yapilandirilmistir. Bu durum iKY ile PY arasinda uygulayicilar
arasinda iglevsel bir ayrim ya da farkindaligin olusmadigina isaret etmektedir. Benzer sekilde
alan yazinda iiniversitelerde IKY yaklasiminin ¢ogunlukla sdylemsel kaldig1, gerek anlamda
heniiz yeterince olgunlagsmadig1 vurgulanmaktadir (Szelagowska-Rudzka, 2018).

IKY’nin en &nemli farkliliklarindan biri insan kaynaklari biriminin amaglar ile
organizasyonun genel amaclarinin uyumlastirilmasi ve biitiinlestirilmesidir (Li & Estacio,
2024). Arora vd. (2024) IKY stratejilerinin organizasyonun genel amaglar1 ile
uyumlastirilmasinin, kurumsal etkinlik ve performans iizerinde dogrudan etkili oldugunu
vurgulamaktadir. Bulgular degerlendirildiginde sadece on alt1 {iniversitenin IK'Y birimlerinin is
taniminda bu yonde ifadelerin oldugu belirlenmistir. Baska bir deyisle {niversitelerinin
¢ogunun rolliniin organizasyonun stratejik planlama ya da karar alma siireclerine katki
saglamak yerine, daha ¢ok teknik ve idari islerin yiiriitiilmesi ile sinirlandirildigi séylenebilir.
Bu durum IKY anlayisinin benimsenme diizeyinin diisiik olduguna isaret etmektedir.

Is tanimlarinda goérevlerin sunulus bi¢imine bakildiginda iiniversitelerin cogunlukla
yapilacak is ve islemleri, nasil yapilacagini aciklamadan, uzun bir liste olarak yazdiklari
goriilmektedir. Bu durum ise alan yazinda belirtildigi tizere (Gan & Kleiner, 2005; Hawkes &
Weathington, 2014; Swarnalatha & Mukherjee, 2024) ¢alisanlarin organizasyonu biitiinciil bir
bakis agisiyla degerlendirmeleri yerine kendi gorev alanlarina daha fazla odaklanmalarina yol
acabilir. Ayrica, bazi is tanimlarinda goérevlerin birbirinin neredeyse aynisi olacak sekilde
tekrarlandig1, bazilarinda ise oldukca genel ifadelerle yazildig: tespit edilmistir. Benzer sekilde
Eriglic & Ergin (2003) ile Bulut (2012) tarafindan gerceklestirilen arastirmalarda da is
tanimlarinin yiizeysel hazirlandigi bulgusuna rastlanmistir. Buna karsin sinirli sayida is
taniminda, katilir, destek olur, yardimci olur gibi ¢alisana gelisim olanagi sunan (Pennel, 2010)
yetkinliklere agirlik veren daha esnek ve yonlendirici ifadelerin yer aldigi goriilmiistiir. Bu
bulgu, Aytekin (2022) tarafindan Tiirk kamu sektoriinde yaptig1 ¢aligmada yetkinlik temelli
yaklagimin heniiz gelismedigi bulgusu ile ortiismektedir.

Arastirmada ulagilan 6nemli bulgulardan biri, tiniversitelerin is tanimlarinda performans
degerlendirme unsurunun neredeyse hi¢ yer almamasidir. Bu durum, Tiirk kamu sektoriinde
bireysel performans uygulamalarinin yaygmn olmadigina iliskin literatiirle Ortiismektedir.
Nitekim 2011 yilinda “sicil” sisteminin kaldirilmasinin ardindan yerine biitiinciil bir bireysel
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performans sistemi konulamamis, performans uygulamalar1 kurumlarin inisiyatifine birakilmas,
uygulamalar ise sinirli kalmistir (Bilgin & Sevim, 2022; Koruk, 2023). Bununla birlikte,
performans yonetiminin yiiksekdgretimde kiiresel bir trend haline gelmesine ragmen (Przytula
vd., 2025) Tiirkiye’de ve kiiresel dlgekte tartisma konusu oldugu goriilmektedir. Performans
degerleme O6l¢iim kriterlerinin ne derece uygulanabilir oldugu ve akademik 6zgiirliik konusu
heniiz sonuca ulastirilamamistir (Yilmaz, 2022). Bazilar1 performans degerlendirme
sistemlerinin bilimsel ¢aligmalarin kalitesini artirmak yerine yanlis yonlendirici tesvikler,
manipiilatif davraniglara yol acabilecegini ileri siirmektedir (Melo & Figueiredo, 2020).
Tiirkiye Ozelinde yapilan bir calismada ise akademik tesvik sisteminin bilimsel kaliteyi
artirmaktan ziyade, arastirmacilar1 sayisal puan toplamaya yonlendirdigi ifade edilmektedir
(Ulutiirk, 2015). Bir baska aragtirmact ise performansin arastirma c¢iktilarina dayali
yapilmasinin (yayin, proje sayisi gibi) 6gretim kalitesini olumsuz etkileyebilecegi yoniinde
uyarilar yapmaktadir (Cadez vd., 2017). Bu ¢ercevede, arastirma bulgularimiz Tiirk kamu
tniversitelerinde  performans  yOnetiminin  kurumsal isleyiste heniiz  yeterince
icsellestirilemedigini gostermekte ayni zamanda yliksekdgretim kurumlarinda performans
yonetiminin niteligi ve amaglar1 konusundaki uluslararasi tartismalarla da uyumlu bir gériiniim
sergilemektedir.

Arastirma bulgulari, kariyer planlamanin sinirli sayida tiniversitenin is tanimlarinda yer
aldigin1 ve ¢ogunlukla insan giicii planlamasi ile birlikte, tekrarlayan ve benzer kalip ifadelerle
sunuldugunu gostermektedir. Bu durum, kariyer planlamanin kurumsal bir stratejik arag¢ olarak
degil, daha cok mevzuata dayali bir beklenti diizeyinde ele alindigini ortaya koymaktadir. Oysa
IKY yaklasiminda kariyer planlama, ¢alisanlarin gelisim potansiyelini aciga ¢ikaran, orgiitsel
hedeflerle uyumlu yetkinlikleri tesvik eden teknikleri ile bireysel ve kurumsal gelisime destek
olan 6nemli bir fonksiyon olarak degerlendirilmektedir (Beardwell vd., 2004). Aksi durumda,
calisanlar kariyer imkanlarinin sinirli oldugunu fark ettiklerinde is tatminin distigi ileri
stiriilmektedir (Ramhit, 2019). Baruch’un (2013) vurguladig: lizere, akademik sistemin dogasi
diger kurum ve kuruluslarin isleyisinden farklidir. Zira iiniversitelerde arastirma, ders verme,
yayin yapma ve idari gorevler gibi ¢cok farkli boyutlar bir arada yiiriitiilmekte; emeklilik yas1
genellikle daha ge¢ oldugundan kariyer dongiisii daha uzun siirmekte is piyasasi mantigindan
ziyade bilimsel iiretim, akademik unvanlar, kurumsal kiiltiir ve akademik Ozgiirliik gibi
kavramlar belirleyici olmaktadir. Bu nedenle akademide kariyer planlama, diger sektorlerdeki
gibi standart kaliplarla degil, akademik ortama uygun stratejik ve pratik uygulamalarla ele
alimalidir.

Is tanimlar1 incelendiginde iiniversitelerde egitim baghiginin yaygin olarak hizmet ici
egitim kavrami ile smirhi tutuldugu, calisanlarin siirekli gelisimine ve yetkinliklerinin
artirilmasina yonelik vurgularin ise oldukca sinirli oldugu goriillmektedir. Yalnizca {i¢
Uiniversitenin is tamimlarinda, personel gelisimine ve yetkinlik kazanmasina yonelik
calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerinin arttirilmasi gibi gelisim odakli ifadelere ver verildigi
tespit edilmistir. Benzer bulguya, bir belediye lizerinden aragtirma yapan Aribag & Dogan’inda
(2022) ulastig1 belirlenmistir. Hizmet i¢i egitim calisanlarin yaptiklar isle ilgili bilgi ve
becerileri 6grenmeleri i¢in dnemlidir ancak tek baslarina yeterli degildir. Caligsanlarin iglerine
yonelik dogru davranisi ve tutumu gelistirebilmeleri i¢in is bas1 ve hizmet i¢i egitimin yani sira,
kogluk, mentorluk, rehberli uygulama, geribildirim, gézlem, okuma, tartigma, deneme, kendi
kendine O6grenme ve akran Ogrenmesi gibi diger gelisimsel faaliyetlerde de bulunmalari
gerekmektedir (Garavan, 1997).

Arastirma bulgulari, 2020 yilindan sonra giincellenen is tanimlarinin sinirli sayida
oldugunu ve baz1 tanimlarda tarihsel bilginin yer almadigini ortaya koymustur. Bu durum, is
tanimlariin giincellenmesi siireclerinin kurumsal diizeyde yeterince sistematik islemedigine
isaret etmektedir. Oysa degisen ve gelisen dinamik cevresel sartlara uyum saglamak igin is
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tanimlarinin gilincel tutulmasi biiylikk Onem tasimaktadir (El-Hajji, 2011). Literatiirde,
organizasyonel yapinin ve is rollerinin degisime agik oldugu giinlimiiz is diinyasinda, is
tanimlarinin statik belgeler olarak degil, yasayan dokiimanlar olarak ele alinmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (Al-Marwai & Subramaniam, 2009). Ayrica, is tanimlariin yilda en az bir
kez gozden gecirilmesi ve gorev veya sorumluluklarda onemli bir degisiklik meydana
geldiginde bu giincellemenin bekletilmeden yapilmasi gerektigi onerilmektedir (Tyler, 2013).
Bu baglamda, iiniversitelerde is tanimlarmin giincellenme sikligma iliskin kurumsal
mekanizmalarin gelistirilmesi ¢alisanlarin rollerini daha net kavramalarina katki sunacaktir.

Bulgular gergevesinde, IKY alaninda uygulamaya ve gelecekte yiiriitiilecek akademik
arastirmalara yararli olabilecegi diisiiniilen Oneriler asagida sunulmustur.

Kamu sektdriinde verimlilik ve etkinligin artirilmas igin IKY uygulamalarinin hayata
gecirilmesi gerekmektedir. Oncelikle, iiniversitelerde ‘“Personel Daire Baskanligi” gibi
geleneksel ve biirokratik ifadelerin, “Insan Kaynaklar1 Daire Baskanligi” gibi kavramlarla
degistirilmesi, kurumlarin modern IKY anlayisin1 benimsemelerine yardimeci olabilir.

Insan kaynaklar1 birimlerinin, iist yonetimle birlikte stratejik karar alma siireclerine
katilim saglayabilecek sekilde organizasyon semalarinda yeniden konumlandirilmast ve bu
birimlerin daha stratejik bir diizeyde pozisyon almalar1 6nerilmektedir.

Is tanimlari, {iniversitelerin stratejik hedefleri ile uyumlu olacak sekilde yeniden
hazirlanmali ve is tanimlarinda goérevlerin sunumlari anlasilir, sonuca ulagmay1 kolaylastiran
ve ¢alisanlarin anlamasini, benimsemesini saglayan ifadelerden olusmalidir.

Universitelerde hizmet igi egitimin yani sira ¢alisanlarin bireysel performanslarini
artiracak ve kisisel gelisimlerine katki sunacak gelisim odakli egitim planlari hazirlanmalidir.
Bu kapsamda mentorluk, akran 6grenmesi ve kogluk gibi yontemler (Garavan, 1997)
yayginlastirilmalidir.

Performans degerlendirme, etkinlik ve verimliligin artirilmasi i¢in 6nemli bir aragtir. Bu
siire¢, calisanlarin kabul edebilecegi kriterler gercevesinde, akademik 6zgiirliikle ¢elismeyen
(Melo & Figueiredo, 2020) katilimcr nitelikte tasarlanmalidir

Is tammlarmin degisen sartlara uyumlu hale getirebilmesi igin giincellenmelidir. IKY
birimin koordinasyonunda olusturulacak komisyonlar kanali ile bu giincellemeler yapilabilir.
Ayrica, giincellemeler ve is tanimlarimin icerigi ile ilgili ¢alisanlar bilgilendirilmelidir.

Bu ¢aligma belge incelemesi yontemiyle ger¢eklestirilmistir. Gelecek arastirmalarda
saha caligmalar ile yapilacak derinlemesine incelemeler, liniversitelerin IKY uygulamalarinin
ve doniisiim diizeylerinin daha kapsamli sekilde anlagilmasina katki saglayacaktir.
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