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BOLUM I
GIRiS
Bu boliimde aragtirmamin problem durumu, problem ciimlesi ve alt

problemleri, amaci, 6nemi, sayiltilar, tanimlar1 ve kisaltmalar: yer almaktadir.
Problem Durumu

Toplumsal ve bireysel ihtiyaglar yeni Orgiitlerin olugsmasina yol agmaktadir.
Toplumlarin gelisme diizeyinin, Grgiitlenmenin boyutlar1 ile yakindan iligkili oldugu
sOylenebilir. Modern toplumlar akilcilifa, verime ve etkililife dnem vermektedir. Bu
nedenle modern toplumlanin orgiite ve orgiitlenmeye Snem verdikleri goriilmektedir.
Insan iligkilerinin diizenlenmesinde o&rglitler kuvvetli birer toplumsal aragtirlar.
Bireylerin ¢ok yonlii ve ¢ok nedenli davranmiglari Orgiitlerde ortaya ¢iktifi gibi bu
davraniglar diger bireylerin davramiyla iligkilidir. Her birinin davramgi gevrede bazi
degisiklikler yaparak Stekinin amacim gergeklestirmesine yardim eder (Onaran, 1971:

114).

Orgiit kelimesinin pek gok tanimi yapilmistir. Toffler (1991: 113)’e gore rgiitler,
insan amaglarinin umutlarimin ve yiikiimliiliklerinin bir araya gelmesinden bagka bir
sey degildir.

Bir orgiit, belirli amaglarin bir veya birden fazla kigi/grupla gergeklestirilmesidir.
Orgiit yapisi, bir grubun faaliyetlerini esglidiimleyen, 6gelerini birbiri ile uyumlu hale
getiren sistemdir (Peker, 1998: 61).

Orgiitler belirli amaglara ulagmak {izere kurulmug toplumsal sistemlerdir. Onlara
gergek niteliklerini kazandiran da bu amaglandir. Orglitin amaglari, kagit {izerinde
saptanmig bicimsel araglar olabilecegi gibi, uygulamada Orgiit tiyelerinin kendi
aralarinda gelistirip kabul ettikleri dogal amaclar da olabilir (Hasanoglu, 2005: 45 ).

Orgiitiin, insanlarin bir ya da daha fazla gereksinimlerini gidermek igin, insan-
madde kaynaklann diizeninin ve igleyisinin siirekli yenilestirildigi organik bir sistem
oldugu sdylenebilir. Bu sistemde; Orgiit amaglariyla, isgbren (yOnetilenler) ve
iggbrdiirenlerin  (yonetenler), Orgilite ¢aligma amaglari ve gereksinmelerinin
kargilanmasi, dengelenmesi de s6z konusudur.

Orgiitlerin girdileri arasinda ayn bir énem teskil eden insan kaynag faktorii
giiniimiiz degisen rekabet ortaminda, yeni ekonomide isletmelerin en biiyiik rekabet



glictinii olusturmaktadir. Ciinkii calisanlarin bagarisi igletmenin bagaris1 olmaktadir.
Calisanlanin performans diizeyi ne kadar yliksek olursa &rgiitlerin de verimliligi o

olgiide artmakta, bog gegen siireler azalmakta ve kalite diizeyi de o Sl¢iide artmaktadir.

Orgiitlin verimlilifi her zaman, yonetimin oncelikli sorunudur. Verimliligin
kaynag1 ise biitiin boyutlan ile 6rgiitteki insan dgesidir (Agikalin, 1996: 3). Personelin
yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve degerlendirilmesi ile var olan enerjisinin olas: en
biiytk kisminin &rgiit ortaminda etkili kullanilmasi, orgiitsel verimliligin y6ntemi ve

temel gostergesidir.

Bir orgiitiin amag ve hedeflerini agiklifa kavugturmak, bu amag¢ ve hedeflere
varilmasinmi saglayacak yontemleri bulmak ve bu ydntemlerin uygulanigim denetlemek,
yonetimin gorevidir. Hem iretim hem de hizmet sektoriindeki organizasyonlarin

paylastifi baz1 genel amaglar1 Palmer ve Winters (1993: 9) s6yle 6zetlemisglerdir:
a.  Organizasyonun pazar payim yiikseltmek,

b. Teknoloji agisindan sektoriin liderligini iistlenmek,

c.  Optimum islem diizeyine ulagsmak,

d. Satig hacmini ve kin yiikseltmek,

e.  Yapilan yatirnmlardan yeterli getiri elde etmek,

f.  Masraflan azaltmak ve israfi 6nlemek,

g. Calisanlarin moralini yiikseltmek,

h.  Organizasyonun imajim giiglendirmek.

Yukaridaki anlatimlar dikkate alindifinda, ortak paydanin verimlilik oldugu
anlagilmaktadir. Aldemir (2001: 9), ¢alisanlarin verimliliginin temel gostergelerinin,
¢aliganlarin bagarimlarim (performanslarini) yiikseltmeleri, diigiik devamsizlik ve isten
ayrilma oranlar1 oldugunu belirtmektedir. Isinden ve isletmesinden doyum saglayan
personelin igletmeye baglilifinin artacafini, daha az gerginlik iginde olacagini ve
dolayisiyla daha ¢ok ve iistiin kaliteli is ortaya koyacagini diigiinmek bu anlamda yanlg
olmayacaktir. Kurumsal verimliligi saglamak, gelistirmek goérevini gliniimiizde
Orgiitlerin personel yonetimi ya da c¢agdas adiyla insan kaynaklar1 yOnetimi

tistlenmektedir.



Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklam Yonetimi ifadeleri aym siireci
anlatmaktadirlar. Insan Kaynaklari Y&netimi ifadesi, 1970’lerde ortaya ¢ikan ve
1989°da Amerikan Personel Yonetimi Toplulugu’nun (The American Society for
Personnel Management), adini Insan Kaynaklar1 Yénetimi Toplulugu (The Society for
Human Resources Management) olarak degistirmesiyle kabul edilen ¢agdas bir ifadedir
(Cherrington, 1995: 5).

Insan Kaynaklarn Yonetiminin orglit icindeki rolii kisaca, ¢alisanlarm
motivasyonunu ve verimini yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup
gelistirilmesi igin gerekli politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamaktir (Palmer ve Winters,
1993: 27).

Insan Kaynaklann Yonetiminin temel islevi ve faaliyetleri; insan kaynaklarim
bulmak, segmek, yerlestirmek, tiicretlemek, bagarim degerlendirmeleri yapmak,
odillendirmek, gelistirmek, kariyer planlamasi yapmak ve ig¢i kuruluslan ile iligkileri

ylirlitmektir.

Tiirk Silahli Kuvvetlerinin (TSK) gorev ihtiyaclarina cevap verecek en uygun insan
glicli yapisini nitelik, miktar ve statli bakimindan olusturma, bu yapiun gimdiki ve
gelecekteki toplam miktar ve nitelik ihtiyacim ortaya koyma; bu ihtiyac1 karsilama
kaynaklarimi ve yoOntemlerini belirleme ve planlama faaliyetlerinin tiimiine insan
kaynaklar1 yOnetimi ya da insan giicii politikas1 ad1 verilmektedir (TSK Personel
Konsepti, (MKS 12-1 A)).

Bagariya yonelen biitiin kurumlarda oldugu gibi Tiirk Silahli Kuvvetlerinin de
gercek sermayesi insandir. Tiirk Silahli Kuvvetlerini gelecekte giiglii bir ordu imajim
koruyabilmesi, diinyadaki degisimlere ayak uydurabilmesi ve daha Gtesinde degigimi
yoneten olabilmesinin sirr1, personelinin i¢indeki dinamikleri uyandirmayla miimkiin
olacaktir.

Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin, dar kapsamda Hv.K.K.’nmin, temel gérevi, harpte
diisman1 maglup etmek, barigta ise muharebe gorevlerini en iyi sekilde yerine
getirebilecek duruma gelmek, diger bir ifadeyle, harbe hazirlik derecesini her an, en
yiiksek seviyede tutmaktir.

Kendisine verilen gorevleri etkin olarak yerine getirilebilmesi i¢in Hava

Kuvvetleri Komutanligi’nin,



Mesleki egitimini tamamlamig ve gerekli olan niteliklerle donatiimisg,

b.  TSK’nin hedefleri dogrultusunda basariya sartlanmas,

c.  Mesleki doyuma ulagmis, isine ve kurumuna bagli ve geleceginden emin bir insan
kayna ile barista caydirici savagta etkili savunma giiciine sahip her tiirlii risk ve
tehdit icinde harekat icra edebilen bir personel yapist olugturmalidir.

Belirtilen hedefe ulagmada temel faktor personelin yonetilebilmesidir.
Giiniimiiziin modern anlayisinda Insan Kaynaklan Yonetimi (IKY) 6rgiitler igin hayati
Oneme sahiptir. S6z konusu yonetimin en Onemli fonksiyonlarindan olan personelin
degerlendirilmesi, gelistirilmesi ve ddiillendirilmesi, ¢alisanlarin ynetilmesi, moral ve
motivasyonlarinin artirilmasina biiyiik etkisi olan faktorlerdir.

Cagmn gereklerini yerine getirme konusunda lider roliinii en iyi sekilde {istlenen
Hv.K.K.11g1, Insan Kaynaklar Yonetimi alamin da ¢agdas uygulamalarm yakindan
takip etmek zorundadir. Hava Kuvvetleri Komutanligi’mn hedefleri dogrultusunda
yeterli seviyede personelin ige alimi, gelistirilmesi, performansini degerlendirip dogru
bir 6diil politikas1 uygulayabilmesi, insan Kaynaklar1 Yonetiminin dogru bir sekilde

uygulamasiyla miimkiin olacaktir.

TSK’da uygulanan Insan Kaynaklart Yonetimi alt boyutlarindan performans
degerlendirme, egitim ve 6diil sistemleri incelendiginde, bu {i¢ alt boyutta en temel
sorunlarin uygulamadan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Uygulamada etkin bir personel egitiminin saglanmasi, siibjektiflikten uzak bir
performans degerlendirme sistemi ve ddiillendirmenin nasil olabileceginin arastirilmasi
gereginden hareketle, oncelikli olarak, personel yonetiminin amaci ve fonksiyonlari,
performans degerlendirmesine neden ihtiyag duyuldugu, ¢agdas performans
degerlendirme ydntemleri, kimlerin performans degerlendirici olabilecegi, performans
degerlendirme sistemlerinde mevcut olan ve siibjektifligi artiran degerlendirme hatalar,
performans degerlendirmenin uygulama sikhifinin ne olabilecegi gibi temel konular
incelenmeli ve ¢agdas insan kaynaklari yoOnetiminde performans degerlendirme
sistemlerinin geldigi noktada 6nemli derecede kabul géren “360 derece performans
degerlendirme” sistemi aragtirilmali ve TSK sistemine uyumu saglanmalidir. TSK’da
gecmiste ve halihazirda uygulanmakta olan sicil sistemlerinin ve buradan alinan bilgiler
dogrultusunda uygulanan personel gelistirme etkinlikleri ile &diil yéntemlerinin
etkililiginin ve eksik ySnlerinin aragtirilip ortaya konulmasi gerekmektedir.



Iyi bir performans degerlendirme sistemi olusturabilmenin temelinde alti temel
soruya cevap aranmasi yatmaktadir. Bunlar, “performansi nigin degerlendiriyoruz”,
“degerlendirilecek performans nedir”, “performans nasil degerlendirilecek”, ‘“kim
degerlendirecek”, “ne zaman, ne siklikla degerlendirilecek”, “performans sonuglari
nasil bir iletisimle igg6rene aktarlacak™ sorularidir. Bu sorularin cevaplar1 ayni
zamanda “Personel Degerlendirme Sistemi (PDS)’nin baglica etmenlerini

olusturmaktadir (TSK Personel Konsepti, (MKS 12-1 A)).

Performans degerlendirme sistemi ne kadar miikemmel ve eksiksiz galigirsa
caligsin, degerlendirmesi yapilacak konu insan ve degerlendirecek olan da insan
oldugundan bir takim degerlendirme hatalarimin yapilmasi kagimlmaz olmaktadir.
Calisanin performans: yanlis veya subjektif dlgiitlere dayanilarak degerlendirildiginde,
bunun sonuglar1 hem egitim ihtiya¢ analizi sonuglarim ve egitim etkinliklerini, hem de
odiillendirmeyi yanlis yonde etkileyecektir. Ancak bu hatalar, dogru ve bilimsel IKY
uygulamalari ile ortadan kaldirilabilir.

Sahip olunan yeni bilgilerin Hv.K.K.hig1 Insan Kaynaklan Y&netiminin
ihtiyaglarii kargilayacak sekilde yeniden yapilandirma ¢alismalarina kiigiik de olsa bir
katki saglayacagi degerlendirilen bu aragtirmanin soru ciimlesi, yukarida sunulan

alanyazinin 15181 altinda su bigimde olusturulmustur.
Problem Ciimlesi

“Hava Kuvvetleri Komutanligina bagli Ingilizce 6gretim yapan okullarda Insan
Kaynaklan Y&netiminin uygulamadaki etkililigine iliskin Ingilizce dgretmenlerinin alg:
ve beklentileri nelerdir? Bu alg1 ve beklentiler mesleki degiskenlere gére anlamli bir

farklilik géstermekte midir 77
Alt Problemler

Yukarida Dbelirtilen problem ciimlesine dayali olarak agagidaki sorular,

aragtirmanin kapsami i¢inde yanitlanmaya ¢aligilacaktir.

1. Ingilizce 6gretmenlerinin, ¢ahigtiklan kurumdaki insan Kaynaklari Y&netiminin

uygulamadaki etkililigine iliskin alg1 ve beklentileri nelerdir? Bu alg: ve beklentiler;

a. Kidem,
b. Kaynak,



Egitim diizeyi,

d. Yurt disi deneyimi olup olmamasi degiskenlerine gore Onemli farklilik
gostermekte midir?

2. Ingilizce dgretmenlerinin, Insan Kaynaklan Yénetiminin alt boyutlan olan;

a.  Geligtirme,

b. Degerlendirme,

c. Odiillendirme uygulamalarnin etkililigine iliskin algi ve beklentileri nasil bir

dagilim, iligki ve etkilesim g&stermektedir?

3.  Personelin mesleki yeterliliklerinin geligimine yonelik diizenlenen etkinliklerin

yeterlik ve etkililik diizeyini artirmaya yonelik 6nerileri nelerdir?
Aragtirmanin Onemi

Orgiitsel etkililigin birgok degiskeni vardir. Orgiitsel etkililigin artilmas:
stirecinde Insan Kaynaklar Yonetiminin etkili uygulanmasi, yani personelin iyi
egitilmesi, performansinin dogru Olgiitlere gore degerlendirilmesi ve buradan g¢ikan
sonuglarla etkili bir sekilde ise giidiilenmesinin, 6rgiitsel etkililigin artirilmasinda en

6nemli unsurlardan biri oldugu diisiiniilmektedir.

Giintimiizde Hava Kuvvetleri Komutanlif1 ileri teknoloji iriinii olan silah
sistemlerini kullanmaktadir. Bu silah sistemlerine kargi koyabilecek en Onemli
unsurlardan biri de yeterince egitilmis insan giiciidiir. Bu nedenle Tiirk Hava Kuvvetleri
iyi egitilmis ve basariya gilidiilenmis insan giiciine sahip olmak durumundadir.
Giinlimiiz modern orgiitlerinde Insan Kaynaklari Yonetiminin etkin ve dogru

uygulanmasi ile personelin iyi egitilmesi ve ige glidiilenmesi saglanmaktadir.
Aragtirma siirecinde elde edilen bulgular aracilig: ile,

1. Insan Kaynaklari Yonetiminin mevcut durumunun ortaya konarak sistemin

-----

2. Insan Kaynaklan Yonetiminin isleyis sorunlarnmn belirlenerek etkililiginin

artirllmasina y6nelik ¢8ziim Gnerileri gelistirilebilecegi diigiiniilmektedir.
Sayiltilar

1.  Olgme aracina verilen yamtlarin igtenlikle verildigi kabul edilmektedir.



Smirhliklar

Arastirma, Izmir ili belediye sinirlan igerisinde bulunan Hv. Astsb. Meslek
Yiiksek Okulu ve Hava Lisan Okulu ve Istanbul Yesilyurt’ta bulunan Hava Harp

Okulu ile siurlidir.
Tammlar
Bu aragtirmada kullanilan terimler agagida belirtilen anlamlarda kullanilmigtir.

Astsubay: Ozel kanuna gore Silahli Kuvvetlere katilan astsubay c¢avustan kidemli

bagcavusa kadar olan riitbeyi i¢eren askerdir (Polatcan, 1986: 15).

Birlik: Teskilat, personel ve malzeme kadrosu ile belirtilmis ve bir komuta altina

konmus taktik ve idari bir biitiin olan askeri topluluktur.
Birinci Sicil Amiri: Tirk Silahli Kuvvetlerinde sicil vermeye yetkili ilk amirdir.

Hizmet I¢i Egitim: Ozel ve tiizel kisilere ait isyerlerinde belli bir maas veya ticret
karsilifinda ise alinmis ve galigmakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi,

beceri ve tutumlart kazanmalarini saglamak iizere yapilan egitimdir (Taymaz, 1992:3).
Ihtisas: Temel hizmetler iginde 6zel egitim ve tecriibe ile kazanilan yeteneklerdir.

Kaynak: Bu kelime, kiginin subay naspedilmeden 6nce bitirdigi okulu (Harp Okulu,

Universite v.b.) ifade eder.

Performans Degerlendirme: Performans (basarim) degerlendirmesi ise personelin
isletme amaglarimin ger¢eklesmesine yapmis oldugu katkinin Sl¢limlenmesidir. Diger
bir deyisle personelin gérev ve sorumluluklarini ne denli etkin olarak yerine getirip

getirmediginin 6l¢limlenmesidir (Aldemir ve Ataol, 2001: 267).

Smif: Hizmetlerin yapilmasi igin; egitim, tecriibe ve diger yeteneklerin benzerlikleri
yoniinden yakin iligkili ihtisaslar veya branglardan meydana gelen ve askeri personelin
test ve miilakat sonuglarina, beden yeteneklerine, isteklerine ve kadro ihtiyaglarina gore

belirlenen gruplardan birisidir.

Subay: Ozel kanuna gére Silahhi Kuvvetlere katilan astegmenden maresale kadar olan

riitbeyi iceren asker (Polatcan, 1986: 15) olarak tanimlanan kigidir.



Yonerge: Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde barig ve sefer gorevlerinin yiiriitiilmesi igin, o
géreve iligkin ilke ve yontemler ile uygulama yol ve yontemlerini belirleyen bir

dokiimandir.
Kisaltmalar
GBE : Gorev Bas1 Egitim.
Hv.K K : Hava Kuvvetleri Komutanligi.
Hv. H. Ok. : Hava Harp Okulu.
HKY': Hava Kuvvetleri Yonergesi

IKY: insan Kaynaklar1 Yonetimi



BOLUM II
ILGILI YAYINLAR VE ARASTIRMALAR

Bu bolimde Insan Kaynaklari Yonetiminin alt boyutlarindan olan Insan
Kaynagimn Geligtirilmesi, Performansmin Degerlendirilmesi ve Odiillendirilmesine
iligkin yaklagimlar ile ad1 gecen ti¢ Insan Kaynaklar1 Yénetimi alt boyutunun birbirleri

ile olan iligkisi ve etkilegimi {izerinde durulmaktadir.

Bu boliimde ayrica Insan Kaynaklam Yonetiminin bu {i¢ alt boyutu {izerine

yapilmig yurtigi ve yurtdigindaki aragtirmalara yer verilmektedir.
Insan Kaynaklarim Gelistirme ve Egitim

Caliganlarmm yaptiklar1 igte etkili olmalarim saglamak, bir o6rgiitteki personel
yonetiminin ele almak zorunda oldugu en énemli gorevlerden birisidir. Isverenler,
orgiitsel amaglara ulagmak i¢in personelin performansinin kalitesine baghidirlar (Tyson

ve York, 1993: 168).

Genel olarak egitim, bireyin davramiglarinda kendi yagantis1 yoluyla ve kasith
olarak istendik degisme meydana getirme stireci (Ertiick, 1979: 12) olarak
tanimlanmaktadir. “Diinyadaki hizli gelismelere uyum saglamanin en etkin ve temel
arac1 egitimdir” (Ozyiirek, 1981:11). Diger bir deyisle egitim “bireyde istenilen
davramg: gelistirme stirecidir” (Varig, 1988: 15).

Dar anlamyla ele alindiginda egitim, bir personele, 6zel ve hemen kullanabilecegi
yeteneklerin kazandirilmasidir. Genis anlamda ise, genel bilgilerin verildigi, yetenek ve
becerilerin gelistirildigi bir siirectir ve egitim ile igte bagarili olmak arasinda yakin bir
iligki vardir. Egitimin personel i¢in oldugu kadar, 6rgiit icin de pek ¢ok yarari vardir:
Oncelikle daha iyi bir ¢ikti (mal ya da hizmet) saglar, hata oramim azaltir, daha ¢ok is
tatmini ve daha az calisan sirkiilisyonu saglar (Onder, 2000: 34).

Herhangi bir orgiitteki egitimden bahsedildiginde ise, o Orglitiin ¢alisanlarina
verilen egitim anlagilir. Ise baglayan her calisamin 6grenmesi gereken pek ¢ok sey
vardir. Ise baslayanin yeni i yerine alismasi ve iginde basarili olmasim dogrudan
etkileyecek olan bu §grenim temelde, Orgiitteki diger galisanlarla etkilesime girmekle
baglar. Yeni orgiitte insanlarin birbiriyle nasil etkilesime girdigi, nelerin yapildig1 ve

iglerin nasil yapildigina iligkin var olan durum o&rgiit kiiltiirii olarak adlandirilabilir.
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Diger bir deyisle orgiit kiiltiirii, Orgiitte gegerli oldugu kabul edilen varsayimlarin,
degerlerin, normlarin, sembollerin, uygulamalarin tiimiinii kapsar ve Orgiitiin temel
kiiltiiriini temsil eder (Erdem ve Isbagi, 2001: 33). Orgiit kiiltliriintin zaman iginde
edinilmesi, “sosyallegsme” adi1 verilen bir egitim siirecini ifade eder. Bu siire¢ diginda,
Orglit yoneticileri, belli hedeflere yonelik olarak g¢aliganlarin bazi konularda bilgi ve

becerilerini gelistirmek i¢in, planh egitim uygularlar.

Bu yaklagim, sadece bireyin egitimi olarak ele alinmamalidir. Son yillarda insan
Kaynaklan ¢aligmalarinda, orgiiti bir biitlin olarak ele alip, “Ogrenen Orgiit”
cercevesinde daha genis bir 6grenme yaklagiminin benimsendigi goériilmektedir. Genel
olarak bu yaklasima Insan Kaynaklarim Gelistirme (IKG) adi verilmektedir (Ergin,
2002: 106).

Geligtirme kavrami, egitim kavramindan biraz daha farkli bir yaklagimi ifade eder.
Egitimin hedefi bir elemanin bir isi ya da belli gérevleri yerine getirme yetenegini ve o
isi yaparken kullandif1 becerileri gelistirmektir. Geleneksel olarak egitim, yeni bir
elemani ige aligtirmak, igini bagariyla yapabilmesi i¢in gerekli becerileri ona 6gretmek
icin gergeklestirilir. Gelistirme ise, elemanin yaptig1 ii ve organizasyonu daha kapsamli
bir bakisla gérebilmesini saglar. Geligtirmenin hedefi, elemanin igini daha genis bir
Orgiitlenmenin bir pargas1 olarak gorebilmesi, bdylece igini daha verimli bir gekilde
yapmasidir. Dolayisiyla, egitim, gelistirmeye temel olugturur (Palmer ve Winters, 1993:
119-120).

Egitim programlar performans eksikliklerini gidermek igin uygulanir. Performans
eksikligi mevcut davramig ile arzu edilen davranig arasindaki farka igaret eder. Eger bir
calisan beklenen seviyede performans gostermiyorsa, performans boglugu (farkliligi)
oldugu anlagilir. Egitim programlar bu tiir farklarin kapatilmas: igin 6nerilir, fakat yine
de biitiin bu farkliliklarin egitim eksikliginden kaynaklandig1 s6ylenemez. Performans
problemleri; beceri eksikligi, gayretsizlik, etkisiz bir 6rglit veya gbrev yapisi ve yetersiz
is bilgisi veya becerisi gibi bir dizi problemlerden kaynaklanabilir. Egitim ihtiyaci
sadece, performans boslugunun, yetersiz iy bilgisi ve becerisinden kaynaklandig
durumda ortaya ¢ikar (Cherrington, 1995: 324). Asagida egitimin hedefleri ve egitim

hedeflerinin saptanmasi konusunda agiklamalara yer verilmektedir:
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Egitimin Hedefleri

Teknolojik gelismelerin hizla yagandifi ¢agimizda, mal veya hizmet {ireten
sitketler de kendilerini bu yeniliklere adapte etmek zorunda kalmaktadirlar. Uretimdeki
yeni metotlar, yeni gelistirilen makine ve tezgéhlar, bilgisayar teknolojisi ve en 6nemlisi
disarinin rekabet kogullari, bugiin hemen hemen biitlin sirketleri hizmet i¢i egitime

mecbur kilmigtir.

Personelin gelisiminin saglanmasi gerekliligindeki diger bir 6nemli nokta da
personelin kendi geligme istei ve kariyer hedefleridir. Yeni ve daha yiiksek kariyer
hedefleri igin ¢alisanlar kendilerini gelistirebilecekleri gibi, bu ayn1 zamanda, &rgiitiin

de bir sorumlulugudur.

Egitimin temel amaci, personelin Orgiitge istenen standartlara uyguniugunu
saglamaktir. Amaglarin belirlenmesi, hizmet i¢i egitimin planlamasinda ilk basamagi
olugturur. Belirlenen amaglara gore sirasiyla planlar yapilacak, bu planlara bagl
politikalar belirlenecek, ardindan usul ve kurallar saptanacaktir. Amaglar, hizmet igi
egitim programinin degerlendirilmesinde de bir &lgiit olarak kullamlacaktir (Abella,
1989: 12).

Taymaz (1981: 25) personelin egitilmesinden ve gelistirilmesinden beklenen

yararlar g6yle siralamaktadir:

a.  Verimliligi yiikseltmek,

b.  Performansi artirarak, galiganlarin giidiilenmesini artirmak,

c.  Personeli {ist kadrolara hazirlayarak eleman ihtiyacin orgiit i¢inden saglamak,
d. Iskazalarim ve isten kaynaklanan sikyetleri ve hatalar azaltmak,

e.  Orgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak,

f.  Orgiit yapisim, dis cevreden gelen degismelere kars1 esnek hale getirmek,

g. Kisiler ve boliimler aras iletisime katkida bulunmak,

h. Bakim ve onarim giderlerini azaltmak,

i.  Ise ge¢ kalma ve devamsizliklar: en aza indirmek,

j. Yoneticilerin denetim ve nezaret yiiklerini azaltmak.
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Yukaridaki anlatimlarin 1s18inda, Orgiitlerin geligen rekabet ortamina ayak
uydurmalari, iiretimde kaliteyi ve etkilili3i yakalamalari, 6rgiit i¢ci ve gevreyle olan
iletisimi gelistirmeleri ve bu yolla hedeflerine ulagmalar igin ¢aliganlara yonelik bir

hizmet i¢i egitimin uygulanmasinin zorunlu oldugunu séylemek miimkiindiir.
Egitim Gereksinimlerinin Saptanmasi

Her seyden Once, bireyin davramslarinda kendi yasantis1 yoluyla istendik degisme
meydana getirme siireci (Ertiirk, 1979: 12) olarak tanimlanan egitimin 6neminin, bir
Orglitiin yoneticileri tarafindan yeterince kavranmasi gerekmektedir. Bilindigi gibi her
Orgiitiin temel amaci varligini stirdiirebilmektir. Bunun i¢in en temel kogsul karlilik gibi
goriinse de, karlilify yaratan unsurun, iretilen mal ya da hizmette yiiksek Kkalite
anlayiginin  oldugu kuskusuzdur. Kérlilig1 saglayan maliyet; kaynaklarin verimli
kullanimi, reklam v.b. gibi gesitli unsurlarin 6nemi bilinmekle birlikte, tiim bunlarin
liretime dOniigmesinde insan etkeninin de ©nemli bir degisken oldugu gercegi

unutulmamalidir.

Orgiitlerde yetistirme/gelistirme faaliyetlerinin basarisi, egitim faaliyetlerin iyi
planlanmasina bagh oldugu soylenebilir. Egitim y&netiminde iyi bir planlama
isletmelerde kimin, hangi konuya, ne zaman, ne 6lgiide ihtiyac1 oldugunu belirlemekte
miimkiin olacaktir. Orgiitler egitim gereksinimlerini gesitli yontemlerle saptarlar.
Bunlarin bazilan bilimsel, ayrintili ve galisanlarin katilimina olanak veren bir tarzda
olabilir. Ornegin, kisi belirli egitim programlarina kendisi aday olabilir ve kendi istegi
ile bu programlara katilabilir. Diger baz1 durumlarda ise, y6netici astlarinin hangi egitim
programlarina katilmasi gerektigi konusunda ilgili birime goriis bildirerek, egitim
ihtiyag analizi olarak adlandirilan bu faaliyetlere katkida bulunabilir.

Orgtitlerde bu dogrultuda yapilan ¢aligmalara destek vermek, bazen de tamamen
egitim ihtiyacimt belirlemek amaci ile performans degerlendirme faaliyetlerinin
sonuglarindan yararlanilir. Diger bir deyigle, Performans Yonetimi Sisteminden
saglanan veriler bazen egitim ihtiyacimt belirlemek i¢in yapilan diger g¢aligmalari
tamamlayic1 nitelikte ya da onlan kontrol etmeye yarayan bilgiler olarak
degerlendirilirken, bazen de bu tiir sistematik ¢aligmalarin olmadigi igletmelerde egitim

ihtiyag analizi iglevini yerine getirirler.
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Ozellikle performans degerlendirme sonuglarimin degerlendirenle degerlenen
arasinda kargilikli olarak agikga goriigtildiigli, degerlendirme miildkatlarimn yapildig:
durumlarda, astlarin egitim ihtiyaglarinin daha ileri derece bir objektiflik ve yansizlikla

ortaya ¢ikacag diigiiniilebilir.

Orgiitteki egitim gercksinimlerinin belirlenmesi, amaglarin belirlenmesinde ilk
adimdir ve bunu yerine getirmekle egitim boliimleri sorumludur (Onder ve 2000: 34).
Egitim gereksinmesi, bir igte ¢alisan kisi i¢in, igin yerine getirilmesinde, bilgi, beceri,
tutum ve davramg bakimindan duyulan eksiklik ya da gerekliliktir (Can; Akgiin;
Kavuncubagi, 2001: 195). Bir veri toplama siireci olan egitim ihtiyacinin belirlenmesi,
programinin birim, igerik ve amaglar1 konusunda karar vermek igin gerekli bilgileri
saglar (Kalkandelen, 1979: 67).

Egitim Gereksinimlerinin Saptanmasinda Yararlanilan Yontemler

Gereksinimler, bireyin kendi degerlendirmesi veya yoneticisiyle tartigmasi sonucu
ortaya koyulabilir. Tercih edilen yontem, bireyin kendisinin ihtiyaglarini belirlemesidir
Egitim belirlemenin amaci, egitim ibtiyacimin var olup olmadiginin, kimin egitime
ihtiyac1 oldugunun ve hangi goérevler i¢in egitim gerektiginin saptanmasi oldugu i¢in, bu
siirece hem yoneticilerin, hem egiticilerin, hem de personelin katilmas1 biiyikk dnem

tagir (Cetin, 1999: 56).

Egitim ihtiyaglarina dair veriler, y6netici ve c¢aligma gruplaryla yapilan
tartigmalar yoluyla ve performans degerlendirmeleri ve terfi planlan gézden gegirilerek
saglanabilir. Bir egitim ihtiyag¢ analizi anketi de verimli bir egitim planlamas1 yapmada

yardimc1 olacak faydali bilgiler saglayabilir (Cherrington, 1995: 326).

Bir igletmede goreli iggorenlerin egitim gereksinimlerinin belirlenmesi igin
yapilacak olan bir inceleme, iggbrenlerin diigiinsel, psikomotor ve duygusal; ¢atisma
giderici ya da 6rgiit disindan bir destege gereksinimi olup olmadigin: agiga ¢ikaran bir

nitelik tagimaktadir (Cooke, 1979: 257-261).

Saglam bir egitim programimn gelistirilmesi, egitim ihtiyac1 ile ilgili verilerin
sistematik olarak toplanmasi ve yorumlanmasimm gerektirir. Iyi bir degerlendirme su
analizleri gerektirir: 1) Orgiit hedeflerini ne oranda gergeklestiriyor, 2) Bu hedeflerin
gerceklestirilmesinde iggiiciiniin ihtiyag duydugu beceriler, 3) Mevcut iggiictiniin gliglii

ve zayif taraflari. Bu {i¢ meselenin dikkatli bir analizi egitim y6neticilerine, performans
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farkliliklarin1 elimine edecek, etkili egitim aktivitelerini olusturacak gerekli bilgiyi
saglar. Bu ii¢ analiz, orgiitsel analiz, i analizi ve personel analizi olarak adlandirilir
(Schneier, Guthrie ve Olian, 1988: 191-205).

Egitim ihtiyacinin analizi, bir egitim program: gelistirmek i¢in gerekli 6n bilgiyi
saglar. Ancak birgok egitim programi, egitimcilerin iyi bir ihtiya¢ analizi yapmaktansa,
dogrudan egitim programi olusturmayr ve uygulamayr tercih etmeleri yiiziinden
basarisizlikla sonuglanmigtir (Ergin, 2002: 107).

Tahmin edilecegi lizere, pek ¢ok egitim gereksiniminin olmasina karsilik egitim
icin ayrilan biitgenin sinirlh olmasi sebebiyle, gereksinimlerde bazi onceliklerin
belirlenmesi gerekir. Ideal olam, gereksinimlerin, &rgiitin amaglann esas alinmak
suretiyle 6nem derecelerine gore siralanmasidir. Zaman, para, egiticinin temini, karar
asamasinda etkili olabilecek etmenlerden bazilaridir (Onder, 2000: 35).

Verimli bir egitimde temel gereklilik, iste hayal edilenden ziyade, ger¢ek ihtiyacin
karsilanmasidir. Bu yiizden etkili bir egitimin saglanmasinda bu ihtiyaglarin analizi en
onemli adimdir. Bu analizdeki amag, gerekli olan performans ile mevcut performans
seviyeleri arasinda bir eksiklik olup olmadigina karar vermektir. Eger eksiklikler ortaya
¢ikarsa, sebepler ve gareleri gesitlilik gosterebilir ve egitim, muhtemel ¢dziimlerden

sadece birisidir (Tyson ve York, 1993: 172).

Egitim, daha etkili iretim metotlari, iyilestirilmis tirtin/hizmet kalitesi veya diisiik
isletme maliyeti gibi baz1 orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine yonelik olmalidir.
Yani orgiit, kendi hedeflerini gergeklestirmeye yardimci olacak egitime yatiim
yapmahidir. Thtiyag belirleme, &rgiitiin hedeflerini gergeklestirmesinde ihtiyag duyulan
belli baz1 egitim aktivitelerinin sistematik bir analizidir (Byars ve Rue, 1991: 206).
Agagida egitim gereksinimlerinin saptanmasinda kullanilan bazi tekniklere yer

verilmigtir:

a. Orgiitsel Analiz: Orgiitin uzun ve kisa vadeli hedeflerinin ve bu hedeflerin
gerceklesmesini etkileyebilecek etmenlerin belirlenmesi ile baglar (Ergin, 2002: 107).
Orgiitsel analiz, sirketin is stratejilerine egitimin uygunlugunu, egitim icin ne kadar
kaynak ayrildiim ve egitim aktiviteleri i¢in yOneticilerin destegini belirlemeyi igerir

(Cetin, 1999: 4).



15

Orgiitsel analiz, bir Srgiitiin yasadig1 problemlerin ve bunlarin 6rgiit i¢inde nereye
yerlestirildiginin incelenmesidir. Bir Orgiitte incelenmesi gereken spesifik alanlar,
orgiitsel etkililik gostergeleri, personel terfi planlamasi ve Orgiit iklimidir. Orgiitsel
etkililik gostergeleri, igglicti maliyeti, tiretim etkinligi, kalite, kazalar ve igse gelmeme
gibi olgtilerdir. Bu o6l¢lilerin birgok gii¢ tarafindan etkilenmesine ragmen, 6rgiit bunlarin
egitim eksikliginden kaynaklandig1 ihtimalini g6z Oniinde bulundurmalidir
(Cherrington, 1995: 325).

Personel terfi planlamas: gelecekte agilacak olan kadrolarla, bu pozisyonlarin nasil
doldurulacag: ile ilgilidir. Eger bu pozisyonlar o&rgiit iginden doldurulacaksa,
caliganlarin terfisi igin egitim ihtiyaci dogacaktir. Eger disaridan alim yapilacaksa, rgiit
igglici piyasasim inceleyip kalifiye bir degisim yapmak zorunda kalacaktir
(Cherrington, 1995: 325).

Orgiit iklimi analizi, ¢aliganlarin 6rgiit icin besledikleri duygularimn, diistincelerin,
inanglarin ve davramiglarin incelenmesidir. Biinyesinde birgok negatif duygu barindiran
oOrgiit ikliminin, ¢alisanlarin performansim artirmak igin bir beceri egitimine veya yanlig
anlagilmalari agikliga kavugturmak igin bir uyum egitimine ihtiyaci vardir (Cherrington,
1995: 325).

Orgiitsel analizde, ise gitmeme, geg¢ kalma, kaza oranlarma ait kayitlar, Srgiit
icindeki problemlerin varligina delil tegkil eder. Sorun yagandiginda, sorunlarin egitim
yoluyla kismen ¢oziilip ¢6ziilmeyecegine karar vermek i¢in bu kayitlar dikkatlice
incelenmelidir (Byars ve Rue, 1991: 207).

b. Personel Analizi (Kisi analizi): Kisi analizi, kimin egitime ihtiyac1 oldugunun
belirlenmesine yardim eder. Kisi analizi, (1) Performans diistikliigiiniin bilgi, ustalik,
beceri, yetenek eksiklifinden mi, yoksa motivasyonla ilgili veya iy dizaym
probleminden mi kaynaklandidini, (2) kimin egitime ihtiyaci1 oldugunu, (3) personelin
bu gérevleri tamamlayabilmeleri igin egitimde agirlik verilmesi gereken bilgi, ustalik ve
davraniglarin belirlenmesini igerir. Uygulamada 6rgiitsel analiz, kisi analizi ve gérev
analizi genellikle belirli bir sira ile yiriitilmez. Bununla birlikte, Orgiitsel analiz
egitimin girketin stratejik hedeflerine uyup uymadigim ve sirketin egitime zaman ve
para ayirip ayirmadigini belirlemeyle ilgili oldugu igin, 6ncelikli olarak yiirtitiiltir. Kigi

analizi ve gorev analizi ise genellikle aym anda ylirtitiiliir. Clinkli gorevleri ve is
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ortamim anlamadan, performans eksikliklerinin bir egitim sorunu olup olmadigim
belirlemek oldukga giigtiir (Cetin, 1999: 55).

Personel analizinin amaci, ¢aliganlarin islerini ne kadar gergeklestirdiklerinin
incelenmesidir. Egitim, ihtiyac1 olanlar igindir. Biitlin ¢aliganlari, beceri seviyelerine
bakilmaksizin bir egitim programina almak, érgiit kaynaklarinin israfi anlamina gelir ve
egitim ihtiyact olmayan ¢aliganlar i¢in hog olmayan bir durum yaratir. Personel analizi
her bir ¢aliganin becerilerinin ¢ok dikkatli incelenmesini gerektirir. Egitim yoluyla
giderilecek beceri eksikliklerinin ortaya konmasinda, her bir kisi bireysel olarak

incelenmelidir (Cherrington, 1995: 326).

Orgiit, gorev ve kisi seviyesindeki analizlerde kullanilan yaygin olan bir yontem
ise ihtiya¢ analizi anketidir. Normal olarak bu, belirli bir isi etkili bir sekilde yapmak
icin gereken becerilerin listelenmesini ve galiganlara hangi konuda egitime ihtiyag

duyduklarinin sorulmasini gerektirir (Byars ve Rue, 1991: 207).

c. Is Analizi: Egitim ihtiyac1 analizinin diger bir asamasi olan is veya gorev analizi,
Oncelikle performansin disiik oldugu alanlarda, islerin temel gérev ve sorumluluklar ile
isi yapan personelin sahip olmasi gereken nitelikleri inceler. Is analizi sonucu, bir igin
nasil yapilacagin gosteren ig tanimi ve o igi yapacak kiside olmasi gereken is gerekleri
belirlenir. Is analizi iglerin nasil yapilacagim gosterdiginden, mevcut performansin
olmasi gereken performanstan ne kadar farkli oldufunu ortaya koymaya yarar. Is
analizinde belirlenen diizey ile islerin gerceklesme diizeyi arasindaki fark egitim

ihtiyacim gosterir (Sencan; Erdogmus, 2001 :57).

Egitim ihtiyaclar1 belirlendikten sonra, bu ihtiyaglar1 kargilayacak hedefler
olusturulmalidir. Ne yazik ki, birgok orgiitsel egitim programinin hedefi yoktur. “Egitim
olsun diye egitim” anlayis1 bir aligkanlik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu felsefe ile bir
egitim programinin giiclii ve zayif taraflarim1 degerlendirmek imkéansizdir. Etkili egitim
hedefleri, egitim sonunda, Grgiitiin, bSliimiin veya bireyin ne olacaginin bir ifadesi

olmalidir. Egitim hedefleri su sekilde siniflandirilabilir (Byars ve Rue, 1991: 208):
1. Egitimsel hedefler

a. Egitim programinda hangi prensip, gergek ve kavramlar 6grenilecek?
b. Kime 6gretilecek?

¢. Ne zaman 6gretilecek?
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2.  Orgiit ve béliim diizeyinde hedefler

a. Egitimin, ige gelmeme, gecikme, maliyeti diigiirme ve {iretim iyilesmesi gibi.

b. Orgiitsel ve boliim giktilar: {izerinde etkisi ne olacak?
3. Bireysel performans ve biiyiime hedefleri

a. Egitimin, egitimi alan birey iizerinde davranigsal agidan ne etkisi olacak?

b. Egitimin bireyin gelisimi iizerinde ne etkisi olacak?

Kisaca 6zetlemek gerekirse, orgiitiin etkililigini artirmak i¢in zorunlu olan egitim
ihtiya¢ analizinin, orgiitsel analizle bagladif1 s6ylenebilir. Diger bir deyisle etkili bir
egitim ihtiya¢ analizinin yapilabilmesi i¢in, 6rgiit hedeflerinin iyi analiz edilmis olmasi
gerekir. Diisikk performans her zaman egitim gereksinimlerinden kaynaklanmayabilir.
Bunun nedeni motivasyon eksikligi, igyerinin fiziki diizeni veya genel olarak is
dizaymmmin  hatali olmasindan  kaynaklanabilir. Diisiik performans egitim
gereksinimlerinden kaynaklanmiyorsa, sorunun ¢6ziimii i¢in bagka yollarin aranmasi
gerekebilir. Orgiit ve is analizi ile orgiitiin hedefleri dogrultusunda yapilan isin ne tiir
bilgi ve beceri gerektirdigi saptanir. Bu iki analizin dogru yapilmasi, egitim ihtiyag
analizinin dogru sonu¢ vermesi ile sonuglanir diyebiliriz. Ciinkii 6rgiit ve is analizi
sonuglart kisi analizi ile karsilagtinilirsa ortaya ¢ikan fark g¢alisan bireylerin bilgi ve
becerideki eksikligini gosterir. Boylece egitim gereksinimlerinin daha saglikli bir

sekilde ortaya kondugu sylenebilir.
Hizmet i¢i Egitimin Uygulanmas:

Bir orgiitte ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye ve bu baglamda hizmet
veya lirlin kalitesinin arttirilmas1 ve ¢alisanlara kariyer gelisim firsatlarinin verilmesi
gibi hedeflerin yerine getirilmesi amaciyla bir takim planh egitim faaliyetleri yiiriitiiliir.
Planli ve programli olarak yiiriitillen bu faaliyetler Hizmet Igi Egitim olarak adlandirilir.
Hizmet i¢i Egitim, “6zel ve tiizel kisilere ait igyerlerinde belli bir maas veya iicret
karsiliginda ige alinmig ve ¢aligmakta olan bireylerin gérevieri ile ilgili gerekli bilgi,
beceri ve tutumlar kazanmalarimi saglamak iizere yapilan egitim” (Taymaz, 1992:3)

olarak tanimlanabilir.

Bir bagka tanmima gore hizmet i¢i egitim, “kisiye isi ile kesin hukuki iligkisinin
kuruldugu tarihten, igten ayrildig: tarihe kadar gegen siire iginde, isin gerektirdigi
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performans diizeyine ulagmasi igin gereken bilgi, beceri ve davraniglarin sistemli bir
sekilde Ogretilmesidir” (Can, Akgin ve Kavuncubagi, 1995:195) seklinde
tanimlanmaktadir. Yaygimn egitimin bir alt 6gesi olarak kabul edilebilecek Hizmet Igi
Egitim, Ozyiirek (1981: 13) tarafindan, “... kisilerin géreve basladiklar1 andan emekli

oluncaya kadar gegen zaman i¢inde aldiklari egitimler...” olarak tanimlanmistir.

Tutum (1979: 120)’a gére hizmet i¢i egitim; kamu gorevlilerinin hizmete
yatkinligim saglamak, verimliliklerini arttirmak ve gelecekteki gérev ve sorumluluklar
i¢in yetistirme amaciyla kurum iginde ya da kurum disinda, is baginda ya da is diginda

bagvurulan egitim etkinlikleridir.

Verilen tiim tamimlardaki ortak olan nokta, hizmet i¢i egitimin ¢aligan bireye
verilmesi, verilen gorevi daha iyi yapmasina yonelik planli ve programli bir egitim
olmasidir. Bir kurumda belirli bir géreve atanan birey ige bagladig1 giinden ayrilincaya
kadar gegen siirede meslegi ile ilgili gelismelerin gerisinde kalmamak igin siirekli olarak
egitime gereksinim duymaktadir (Babadogan ve Selvi, 1990:152). Bu nedenle hizmet
i¢i egitim yagsam boyu egitimin i¢inde yer alan bir alt siiregtir. Bireyin igini daha iyi
yapmasi, gelismesi, diisiinmesi, mutlu olmasi, daha iiretici olmasi, yeni veya daha iist
bir géreve hazirlanmasi gibi konular hizmet i¢i egitim kapsamina girmektedir (Ozdemir,
1994:112).

Hizmet i¢ci Egitimin Gerekliligi

Teknolojinin hizla gelistiZi sosyal ve ekonomik alanlarda yeniliklerin ve
dolayisiyla bilginin arttif1, kurumlarda personel yonetimi kavramimin yerini insan
kaynaklar1 yonetimine birakmaya bagladii (Taymaz, Sunay ve Aytag, 1997: 13),
toplam kalite y6netimi uygulamalarinin hiz kazandig1 bu dénemde, personelde aranan
yeterlilikler de degismektedir. Bdyle bir ortamda kurumlarda galisan personele gerekli
yeterlilikleri kazandirmak igin yapilan hizmet. i¢i egitimin 6nemi her gegen giin biraz
daha artmaktadir.

Isin gerektirdigi nitelikler ile personelin sahip oldugu yeterlilikler arasindaki
uyumsuzluklar, hizmet i¢i egitimin gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Hizmet i¢i egitim
yoluyla personelin Orgiitlin amaglar1 ve beklentileri dogrultusunda yetigtirilmesi ve

geligtirilmesi saglanmaktadir.

Cagmzdaki bilgi patlamasi1 iginde insan gicliniin hizmet igi egitim ile
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gelistirilmesi gerekliligi su sekilde 6zetlenebilir:

a.  Okul egitiminin bireyin tiim yeteneklerini ortaya ¢ikararak yonlendirmeye yeterli

olmamasi,

b.  Her meslek alaninda farkli sorunlarla karsilasilabilecegi ve bu sorunlarin okulda

kazandirilan bilgiler ile ¢dziimlenemeyecegi,

c. Toplumun ve bu paralellikte ig ortamlarinin; kiiltiirel, sosyal ve ekonomik

yapisinin siirekli olarak degismesi ve geligmesi,

d.  Bilimsel ve teknolojik gelismelerin her meslek alanina yeni bilgi, teknik ve arag

getirmesi,

e.  Maliyeti yiiksek olan makine ve cihazlarin kullamilmasina iligkin yetigtirme
programlarinin okul ortaminda gergeklestirilememesi (Taymaz, 1992:7) gibi
nedenler hizmet i¢i egitimi gerekli kilmaktadir.

Hizmet i¢i Egitimin Faydalari

Planli yapilacak her etkinlik i¢in amaglarin 6nceden saptanmis olmasi zorunludur.
Amag belirlenmeden, ulagilmas: istenilen hedef, elde edilmesi arzulanan sonug belli
olmadan yapilacak ¢aligmalar hakkinda karar verilmesi ve sonunda da bir degerlendirme
yapilmast zordur ve sonuca giivenilemez (Taymaz, 1992: 5). Bu nedenle hizmet igi
egitimin amaglari, hem orgiitiin politikasina ve amaglarma hem de personelin

gereksinimlerine uygun olarak belirlenmelidir.

Hizmet i¢i egitimin birey ve Orglit agisindan cesitli amaglart bulunmaktadir.
Personel agisindan amag; bireyi isini daha iyi yapabilecek konuma getirmektir. Orgiit
agisindan ise; Orglitli meydana getiren bireylere gérevlerini nasil yapacaklarina, birlikte

nasil ¢aligacaklarina iligkin bilgi vermektir.

Hizmet igi egitim etkinlikleri, personelin egitim gereksinimini karsilamak ve
kurumun saptanmig olan amaglarina ulagmada emek faktoriinden beklenen verimliligi
elde etmek tiizere planlanmakta ve uygulanmaktadir. Bu nedenle hizmet igi egitim
programlarim  diizenleyen kisilerin, programa katilacak personelin  egitim
gereksinimlerini belirleyerek programi diizenlemeleri hem personele, hem de kuruma

biiyiik yararlar saglayacaktir (Wooden ve Baptiste, 1990: 34-36).
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Eryilmaz (1996: 285)’a gore hizmet i¢i egitim bir bakima is baginda yapilan bir
egitim oldugu i¢in, astlarin, amirlerinin g6zetim ve denetimi altinda iglerini “yaparak”
ve “tecriibe” ederek daha iyi grenecekleri diigiintilmektedir. Bu bakimdan hizmet igi

egitim, hem yoneticiler hem personel hem de orgiit agisindan faydalar getirmektedir.

Hizmet i¢i egitimin yOnetici agisindan faydalari; yetismis personelin hata yapma
oranini minimum seviyeye diiglirmesi ve i§ verimini arttirmasi, ySneticinin denetleme
imkanim arttirmasi, yoneticinin igte giicliiklerle kargilagma oranimi azaltmasi ve gereksiz

ayrintilarla ugragsmasinin engellemek (Tortop, 1999: 245) seklinde siralanabilir.

Hizmet i¢i egitimin personel agisindan faydalan ise; yetismis olan personelin
kendisine olan giivenini arttirarak gelecege giivenle bakmasim saglamasi, iste yiikselme
imkénin1 arttirmasi, personelin igleri tam zamaninda, eksiksiz ve kusursuz yapmalarin
saglamasi, yaptiklar1 iglerin amirleri tarafindan begenilmesi neticesinde galigma
saatlerinin ¢abuk ve eglenceli gegmesi, yetismis personelin bakis agisini genigletmesi,
ortama uyumunu kolaylastirmasi, ise yatkinliinin artmasi ve ona huzurlu galigma
imkam saglamasidir. Hizmet i¢i egitimin orgiit agisindan faydalari; verimin yiikselmesi,
makine ve araglarin yipranma oranlarinin azalmasi, iiretimdeki hatali ve fireli mallarin

azalmasi ve Orgiitte ig giivenliginin saglanmasi (Tortop, 1999: 245) olarak siralanabilir.

Isin gerektirdigi nitelikler ile personelin sahip oldugu yeterlikler arasindaki
uyumsuzluklar, hizmet i¢i egitimin gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Hizmet i¢i egitim
yoluyla personelin Orgiitiin amaglar1 ve beklentileri dogrultusunda yetistirilmesi ve
gelistirilmesi saglanmaktadir. Her agidan iyi egitilmis insanlarin, ¢aligtiklar Orgiitlere

de bliyiik yararlar saglamaktadir.
Hava Kuvvetleri Komutanhgi’nda Personel Gelistirme
1. Subaylara Yonelik Hizmet i¢i Egitim:

Giinimiiziin geligmis silah sistemlerine karg1 koyabilecek en 6nemli ve en etkin
silah, yeterince egitilmis insan giicii ile miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle Tiirk Hava
Kuvvetleri bir yandan bugiiniin ve gelecegin kosullarina uyan tiim teknolojik silah
sistemlerine sahip olmaya caligirken, diger taraftan da ¢agimizin Hava Kuvvetlerini
olusturmada en 6nemli unsur olan insan giiclinii yetigtirmeye yonelik egitim-6gretim

ortamlar1 olusturmaktadir. Hava Kuvvetleri Komutanlifi’nda personelin mesleki
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geligim etkinlikleri Subay Meslek Programlan Yonergesi’ne (HKY 164-12 (A)) gore
yapilir. Yonergeye gore Subay Meslek Programlarinin hedefi agagidaki gibidir:

1. Meslek programlarimin uygulanmasindaki temel amag¢; Hv.K.K.’iinin sefer ve

barig kadro gorev yerlerinin gerektirdigi miktar ve nitelikteki subay gereksinimini

karsilayacak gekilde personel yetigtirerek, ilgili sinif ve ihtisasta amaca uygun

olarak yetistirilmis olan subaylarin mevcudiyetini muhafaza etmektir.

2. Buamaca ulagmak i¢in elde edilmesi planlanan hedefler agagida belirtilmigtir:

a.

Personelin Hv.H.Ok. mezuniyetinden, astsubaydan subay yetistirme egitiminin
tamamlanmasindan veya fakiilte ve yiiksek okul kaynagindan temin edilerek
subay naspedilmesinden itibaren, yurt i¢i/yurtdigi kurslarla beraber, sivil
Ogrenim kurumlarindan da alinacak egitim ve &gretimlerle, subaylarin; bilgi,
yetenek, tecriibe ve yeterlilik gibi niteliklerini en st diizeye ulagtiracak
sekilde, mesleki gelisimlerini saglamak,

Gorevlerin aksatilmadan stireklilifini saglamak amaciyla, Hv.K.K.higinin
ihtiyag duyacagi hizmet alanlarinda uzmanlagmay1 temin ederek, subaylara tali
ihtisas kazandirmak ve kazandirilan bilgi ve tecriibenin Hava Kuvvetlerinin
amaglar1 dogrultusunda kullanimim gergeklestirmek,

Imkanlar nispetinde daha gok miktarda subayin, kit’a ve karargah gorevlerini
ehliyetle yerine getirecek sekilde yetistirilmesini saglamak ve subaylar,
ihtiyag halinde riitbelerinin karsilifindan daha yiiksek go6revleri icra
edebilecekleri diizeye getirmek,

Yiiksek sorumluluk gerektiren mevkilere atandirilacak nitelikte komutanlar
yetistirmek, bu amagla segilen subaylarin komutanlik ve liderlik niteliklerini
gelistirmek,

Subaylar, ihtisaslarimin gerektirdigi genel ve mesleki bilgi ile donatarak,
kadro gorev yerlerinin gerektirdigi niteliklere ulastirmak,

Kurs, staj ve diger dgrenimler kapsaminda verilecek olan zorunlu ve zorunlu
olmayan egitimlerin sistematik bir yapiya kavugturularak, belli bir plan ve
otomasyon programi ¢ergevesinde yiiriitlilmesini temin ederek, Hv.K.K.Iif1

adina emek, para ve zaman tasarrufu saglamaktir.

Hava Kuvvetleri Komutanlifi’nda mesleki gelisim evreleri ve bu evrelerde alinan

egitimler agagidaki gibi 6zetlenebilir:
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a. Temel Mesleki Geligim evresi.

b.  Ileri Mesleki Geligim evresi.

c.  Nihai Mesleki Geligim evresi.

d.  Ileri Komutanlik ve Yéneticilik evresi.
e.  Yiiksek Sevk ve Idarecilik evresi.

Bu evrelerin her biri degisik riitbe ve kidemlerde gergeklestirilmektedir. Bu
gelisim evrelerinde Hava Kuvvetleri Komutanlif1 personelinin ydnergeler geregince
askeri ve sivil kurumlarda, yliksek lisans ve doktora egitimlerini almalar ve personelin
kendi alanlar1 ile ilgili yurt i¢i ve yurt dist kurslara katilma olanaklar1 saglanir.
Binbagilik riitbesinden itibaren kurmay subaylar, Silahli Kuvvetler Akademisine, simf
subaylarindan uygun goriilenler ise, Komutanlik ve Karargdh Subayligi (KOMKARSU)
Ogrenimine gdnderilir. Ayrica, nitelikleri bakimindan yeterli goriilen binbagilarin, dost
ve miittefik tilkelerin Silahli Kuvvetlerinde mesleki bilgi, gorgii ve deneyimleri arttirilir.
Bunun diginda, Hava Kuvvetleri Komutanhig1 personelinin, ¢aligtiklar1 gérevde daha
etkin ve verimli olabilmeleri ag¢isindan, lisan kursu, yer emniyet kursu, teknik 6gretmen
kursu, bilgisayar kullanim kursu, akademiye hazirlik kursu, egitim ydneticisi yetigtirme

kursu ve 6lgme degerlendirme kursu gibi kurslara planlanip egitim almalar1 saglanur.

2. Astsubaylara Yonelik Hizmet I¢i Egitim:

Asli gérevi yurt savunmasi olan Tirk Hava Kuvvetleri’nin verilen gorevleri
eksiksiz yerine getirebilmesini saflayacak insan gliciinlin yetistirilmesi amaciyla
uygulanan farkli hizmet i¢i egitim programlarindan biri de “Gérev Bagi Egitim”dir.
Astsubay meslek i¢i egitiminin 6nemli bir unsuru olan Gorev Bag1 Egitimi (GBE); bir
astsubayin ihtisasi ile ilgili gorevi yerine getirirken, birinci sicil amiri, nezaretgi ve
egiticinin sorumlulugu altinda, kendi kendine ¢aligarak bilgi edinmesi ve isi yaparak

Ggrenmesi amaci ile uygulanan planli, programli bir egitimdir.

Ozellikleri amilan personel profilinin yetistirilmesine yonelik egitim-Sgretim
etkinlikleri bir program dahilinde Hv.K.K.’lig1 Astsubay Meslek I¢i Egitim Yonergesi
¢ergevesinde yiiriitiilmektedir. Astsubaylara yonelik hizmet i¢i egitim etkinliklerinin en
genel amaci; “Simuf Okullarindan mezun olarak Hava Kuvvetleri Tegkilatina katilan

astsubaylardan, teskilat amaglarina en uygun ve en etkin bir sekilde yararlanabilmek
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i¢cin, hazirlanan plan ve programlar cercevesinde, bilgi, beceri ve deneyimlerini
arttrmaktir” (Hv.K.K.11g1, 1984: 10).

Hava Kuvvetleri Komutanligi Astsubay Meslek I¢i Egitim Yonergesi’ne gore
astsubaylara yonelik uygulanan hizmet i¢i egitimler, zorunlu ve zorunlu olmayan

egitimler olarak iki béliime ayrilmigtir:

a. Zorunlu Egitim: Astsubaylarin, simf ve ihtisas1 ile ilgili hizmet ve
gorevleri, asgari diizeyde yerine getirebilmesi i¢in, o alanda; mutlaka tabi
tutulmasi gereken egitimlerdir.

b. Zorunlu Olmayan Egitim: Astsubaylarin, sinif ve ihtisasi ile ilgili alanda,
o smif ve ihtisasin gorevlerini daha iyi yapabilecek nitelikleri
kazanmasim saglayan, plan ve ihtiyaglar geregi kadar astsubaylarin tabi
tutulduklan egitimlerdir (Hv.K.K. 1131, 1984:2-5).

Performansin Degerlendirilmesi

Performans konusunun biitiin Srgiitler i¢in ¢ok 6nemli oldugu bilinen bir gergektir.
Bundan dolay1 performansin ne oldugu ve nasil 6lgiilmesi gerektigi konusunda bir ¢ok

aragtirma (Goldstein, 1993 ve Robinson, 1998) yapildig1 goriilmektedir.

Insan kaynaklan uygulamalan arasinda, gerek degerlendiren, gerekse
degerlendirilenlerin, performans degerlendirmeye fazla sicak bakmadiklarim sdylemek
yanlis olmayacaktir. Ergin (2002: 136), yoneticilerin bu isten fazla keyif almadiklarin,
¢alisanlarin ise geregine inanmadigini, bundan dolayr da, oOrgiitiin degerlendirme
politikas1 ve uygulamalarnimin bekgileri olarak goriilen insan kaynaklari yoneticilerinin,
hem bu konunun arkasinda durmak hem de yaptiklar1 igin itibarimn zedelenmesini

izlemek zorunda kaldigim belirtmektedir.

Performans (basarim) degerlendirmesi kavramini agiklamadan 6nce performansin,
bagar1 kavramu ile ilintili olmas1 bakimindan bagar1 ve performans iligkisinin anlatilmasi
gerekmektedir. Can, Akgiin ve Kavuncubag1 (2001: 170)’nin tammina gore, “Bagari,
herhangi bir gérevin geregi olarak énceden belirlenen standartlara uygun davramglarin
gosterilmesi ve beklenen amaglara yaklasma derecesi” dir. Isletmelerin ¢ogunlugu igin
personelin en 6nemli 6zelligi isletmenin amaglarina yapmis oldugu katkidir. Personel
bagarimindan anlagilan, personelin gérev ve sorumluluklarini ne denli etkili bir bigimde

yerine getirdigidir. Yiiksek bagarim gosteren personel gérev ve sorumluluklarim
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bagariyla yerine getiren kigidir; bdylelikle 6rgiitiin amaglarina da katkida bulunmus olur.
Performans (basarim) degerlendirmesi ise personelin igletme amaglarinin
gergeklesmesine yapmis oldugu katkinin 6l¢timlenmesidir. Diger bir deyisle personelin
gorev ve sorumluluklarimi ne denli etkin olarak yerine getirip getirmediginin
6lgtimlenmesidir (Aldemir ve Ataol, 2001: 267).

Performans Degerlendirmenin Amaci

Bagar1 Degerlendirmesi, personelin kendinden beklenen gorevleri ne derece iyi
gergeklestirdigini belirlemeye yonelik bir sitirectir (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 2001:
170).

Performans degerlendirmenin temel amaci, insan kaynagimin daha etkin, verimli
ve yararl olabilmesi, ama aym1 zamanda mutlu ve ig tatminine sahip olmasi igin gereken
degerlendirmedir. Bu degerlendirme ile ¢aliganin i§ ortamindaki galiyma ve g¢abalar
gbzden gecirilerek bagarisi belirlenmeye ¢aligilir. Ttim bu siiregte kullanilan performans
degerlendirme ydntemlerinden en uygununun segilmesi, ulagilacak saglikli sonuglar
agisindan Snemlidir (Findikg1, 2000: 318).

Geleneksel olarak bagarim degerlendirmesi, personel hakkinda yonetsel kararlar
verebilmek amaciyla kullamlmaktadir. Ucret artis1, terfi, isten ¢ikarma, tenzil, transfer
gibi yonetsel konularda karar vermek durumunda olan yoneticiler, bagarim
degerlendirmesi yapmak ve bu bilgileri kullanmak durumundadirlar. Yé&netsel kararlarin
basarim degerlendirmesine dayali olarak alinmasi basarim degerlendirmesinin

personelin goziinde kiymetlenmesine yol agar (Aldemir, 2001: 272).

Can ve arkadaglarina gore (2001: 170) basarim degerlendirmesi ¢aligmalarinin

Orgiit i¢in stratejik Oneme sahip asagida verilen amaglara hizmet ettigi sdylenebilir:

Bagsar1 degerlendirmesi personelin 6rgiite yaptig1 goreli katkiyr belirlemektedir,

b. Basan degerlendirmesi siirekli basari yoniinde personeli isteklendirir; personelin
daha etkili ve tiretken olmasi i¢in eksik yonlerin tamamlanmasim saglar,

c.  Basar degerlendirmesi sonuglari, personelin bagarisina paralel bir licret ve 6diil
almasim saglar,

d. Bagan degerlendirmesi ile daha fazla sorumluluk igeren igler i¢in gerekli
personeli belirlemede ve personeli o i i¢in hazirlamada yardimei olur,

e. Basari degerlendirmesi ile mevcut insan giicii kaynaklar incelendiginden, elde
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edilen sonuglar ya da veriler insan giicii planlamasinda kullanlabilir,
Barutgugil’e (2002: 181) gore ise performans degerlendirmenin amaglarn agagidaki
gibi siralanabilir:
a. lyi performans: pekistirmek ve daha da gelistirmek.
b. Kot performans: belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarim ortaya koymak,
bagarisiz ¢alisanin durumunun yeniden gézden gegirilmesini istemek.
c. Calisanlarn egitim gereksinimlerini belirleyerek, bunlarin nasil kargilanacagim
aragtirmak.
d.  Yonetim becerilerini geligtirmek.
e. Calisanin i hakkinda ilgi duydugu konulari saptamak ve bu ilgi ile Orgiitiin
amaglari arasinda bir uyum saglamak.
Buraya kadar anlatilan performans degerlendirme siirecinin isleyisi sekil 2.1.°de
sematik olarak gosterilmektedir (Akal, 1998: 52).
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Sekil 2.1 incelendiginde, rgiitlerde performans gelistirme ve degerlendirme
sistemi, Orgiitiin genel stratejisi ve vizyonu dogrultusunda, orgiitlin ve g¢aliganlarinin
mevcut performanslan 6lgililerek olusturulmas1 gerektigi sdylenebilir. Sekilde dikkat
¢eken bagka bir durum da, hizmet i¢i egitim gibi ¢alisanlarn1 gelistirmeye yonelik
etkinliklerin, yapilacak degerlendirmeler sonucu mevcut durum ile 6rgiitiin hedefleri
arasinda bulunan fark ortaya konularak gerceklestirilmesinin gerekliligidir. Bunun ise
Orgiitsel performansi artiracagi diigtintilmektedir.

Asagida performans degerlendirmenin orgiitsel yararlari, siirete yer alan degigik

taraflar agisindan incelenmektedir.

Performans Degerlendirmenin Yararlar
Giintimiiz  isletmelerinde btiyllk bir Oneme sahip olan performans
degerlendirmenin; degerlendiren (yoneticiler), degerlendirilen (astlar) ve organizasyon

agisindan yararlar1 agagida maddeler halinde verilmigtir.

1. Degerlendiren (Yonetici) Acisindan Yararlari: Canman (1993: 35)’a gore
performans degerlendirmenin y6netici agisindan yararlan asagidaki gibidir:

o lletisimin ve iligkilerin iyilestirilmesi.

e Personelin zayif ve giiglii yonlerinin belirlenmesi.

e Var olan ve potansiyel sorunlarin ortaya konmasi.

o Geligme gereksinimlerinin ve personelin egitim ihtiyag¢larimin ortaya konmasi.

o Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi, 6grenilmesi.

e Diizeltici 6nlemler i¢in bolca firsat.

o Personelin tutumlarina iligkin daha gegerli bilgi edinme.

e Yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazanmak.
Degerlendiren agisindan performans degerlendirmenin yararlart Crane (1979:

416)’e gore ise soyledir:

o Gelecekte yapilacak gorevlendirmeler, yiikselme olanaklari ve &diillendirme igin

veri saglar.
e Yoneticilerin, ¢caliganin davramglarini gergek sonuglarla iligkilendirmesini saglar.
e Egitim gereksinimi ve egitimin etkililigi hakkinda veri saglar.

e (diil sisteminin etkililigi hakkinda veri saglar.
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Goriildiigli gibi performans degerlendirmesi yOneticiye, c¢aligan bireylerin
performans durumlari, egitim gereksinimleri, saglikli bir 6diil politikasi olugturmak igin
veri ve Orgiit i¢i iletisimin iyilegtirilmesi gibi konularda pek ¢ok degerli bilgi
sunmaktadir.

Asagida performans degerlendirmesinin igsgrenler igin yararlarina yer

verilmektedir.

2. Degerlendirilen (Astlar) Acisindan Yararlari: Canman (1993: 36), performans
degerlendirmenin astlar agisindan yararlarim sdyle siralamigtir:

o (Caligma iligkilerinin iyilestirilmesi.

e Kendine giiven duygusunun artmasi.

o Kendindeki giiglii yonleri grenme olanagi.

¢ Orgiitiin ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanag:.

o Saglanan egitimle iligkilerin gériilmesi.

o Geligmeye iligkin planlarla iliskilerin gériilmesi.

Barutgugil (2002: 186)’¢ gore ise performans degerlendirmenin ¢aliganlara

sagladig1 yararlar agagidaki gibidir:

o (Caligana i¢inde bulundugu durumu tamima olanag: verir.
e Yaptig isin niteligini tantir.

o Geligmesine yon verici bilgiler iletilir.

e Yaptig i lizerinde yetisme olanag yaratir.

o Orgiitte yiikselme yollar1 gosterir.

Astlar agisindan ise performans degerlendirmesi, yukarida anlatildigi gibi,
¢aliganlarin kendilerini daha iyi tanimalarimi ve kendi performanslari ile Orgiitiin
hedefleri arasinda bir degerlendirme yapmalarim saglayacaktir.

Bilimsel veriler paralelinde yapilan bir performans degerlendirmesinin &rgiitsel
hedeflere ulasmada orgiite sagladigi yararlar da vardir. Performans degerlendirmesinin

Orgiitsel yararlar1 agagida verilmektedir.
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3. Performans Degerlendirmesinin Orgiitsel Yararlan: Yine Canman (1993:
36)’a gore performans degerlendirmenin 6rgiit agisindan yararlarini gdyledir:

¢ Bireylerin performanslarinin iyilestirilmesi.

¢ Birimlerin performanslarinin iyilestirilmesi.

e Karliligin arttirilmasi.

e Verimin ve hizmet kalitesinin arttirilmasi.

o Egitim biitgesinin daha kolay yapilmas:.

o Ucret skalalarrm planlamakta ve gercege uyumlu kilmakta daha yetenekli hale
gelinmesi.

¢ Kurum diizeyinde motivasyona y6nelik bir ihtiyacin goriilmesi.

Yukaridaki anlatimdan da anlagilacagi gibi, performans degerlendirmenin
yonetici, ¢alisan ve oOrgiit agisindan pek g¢ok yararlanni vardir. Orgiit ve caligan
performans ile ilgili gergek durumun ortaya konulmasi ve Orgiitiin gelecek planlarina
ulagmasinda gelistirilecek egitim sistemi ve stratejilerin gergeklestirilmesine yardime1
olacak verilerin saglanabilmesi igin, bilimsel aragtirmalar isiginda yapilacak bir

performans degerlendirme igleminin yararli olacag: s6ylenebilir.
Performans Degerlendirme Olgiitleri

Basaril1 bir Performans Degerlendirmesinin yapilabilmesinin kuskusuz pek ¢ok
kosulu vardir. Bu kosullardan biri de, Performans Degerlendirme 6lgiitlerinin saglikli
belirlenmesidir. Olgiitlerin dogru belirlenmedigi durumlarda o6lgiim sonuglarinin

gecerligi diisiik olma olasilig1 yiiksektir

Performans degerlendirme sisteminin bagariya ulagabilmesi i¢in &ncelikle gorev
ve i analizinin yapilmig, i§ ve gorevlerin tammlanmis olmasinin gerekli oldugu
sOylenebilir. Daha sonra ¢aliganlarin lglimlenecekleri degerlendirme boyutlan olan
Olgtitlerin tammlanmasi iglemine gegilebilir.

Sabuncuoglu (2000:163) dlgiitlerin segiminde g6z 6niinde bulundurulmas: gereken
noktalan ve Slgiitlerin sayisal degerlemesini agagida verildigi gibi 6ze_tlemektedir:

o Olgiitler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak segilmelidir. En

azindan is¢i, biiro elemanlar ve ydneticiler i¢in farkli Slgiitler kullamlmalidir.
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o Olglit segiminde sadece ig verimi degil, aym zamanda isgéren davramslan da goz
Oniine alinmalidir.
o Qlgtitler agik ve anlagilir olmalidir.

o OQlgiit sayis1 sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

Her o&lgiit sayisal olarak ya da belli sifatlar ve agiklamalara gore degerlendirilir.
Bazen iyiden kotiiye, bazen de kotiiden iyiye siralamr. Ornegin is bilgisi i¢in bu
degerlendirme; “gok iyi”, “iyi, orta”, “yeterli”, “yetersiz” seklinde olabilir. Bu
derecelendirme is yetenegi igin de kullanilabilir.

Sabuncuoglu (2000: 163) Olgiitlerin sayisal degerlemesinin yanilgilara yol
acabilecegini sdylemektedir. Ornegin, 1’den 10°a kadar bir not verilecekse 9 ile 10
arasindaki farki anlamak gii¢ olabilir. Ustelik insan yeteneklerinin sayisal degerlemeye
tabi tutulmas1 ¢ok iyi kargilanmamaktadir. Bu temel 6lgiitler kendi i¢inde alt Slgiitlere
aynlir ve igin yapisina gore degisik sayida olur. Ornegin bireyin 6zellikleri, temel
Slgiitlerinin alt Slgiitleri olarak alinacak olursa bunlar gyle siralanabilir: Isbirligi,
giivenirlilik, ¢aligkanlik, uyabilirlik, davramig, kisilik, yargilama, uygulama, &nderlik,
beceriklilik, yiirtitme, saglik, fiziksel goriiniis vb. gibi. Eger yapilan degerlendirme bir
yonetici igin s6z konusu ise, degerlenecek Olgiitlerin nitelik ve niceligi degisik
boyutlarda olacaktir. Ornegin, planlama, karar alma, astlarim yetistirme, koordinasyon

becerisi, denetim ve isteklendirme yetenekleri gibi olgiitler segilebilir.
Genel ¢izgileriyle degerlendirmeye temel olan Slgiitler dort grupta toplanabilir:

e Calismanin temel nitelik ve niceligi,
o [ bilgisi ve yetenegi,
e Bireysel 6zellikler,

e Bireyin iligki ve davranislari.

Ozetlemek gerekirse, yonetici veya galigan olsun, bir orgiitteki her birey, o orgiitte
kendi bilgi ve becerilerine uygun olarak bir iy gergeklestirmektedir. Her bir bireyin
performansimn Orgiitiin  toplam performansim etkileyecegi ve {irlin veya hizmet

kalitesine etki edecegi disiiniildiigiinde, hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin
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performansinin degerlendirilmesinin 6rgiit i¢in yararli oldugu sdylenebilir. Ancak, her
calisanin kendi isi ile ilgili performans Slgtitleri gelistirilmesinin, daha gergekgi sonuglar

verecegi sGylenebilir.
Performans Degerlendirmesi Sonu¢larinin Kullanmilmasi

Performans degerlendirme yontemleri ile ilgili cok 6nemli bir konu da, s6zii edilen
yontemlerle ulasilan bilgilerin ige yarar bigimde kullanilmasidir. Maalesef kimi
kurumlarda biiyiik emekler harcanarak yapilan, énemli bir zaman harcanan performans
degerlendirme formlarinin sonuglarinin kullamilmadigi goriilmektedir. Oysaki ulagilan
sonuglar, kariyer yOnetimi, iicret ayarlamasi, ¢esitli maddi ve manevi o&diillerin
belirlenmesinde etkili olmalidir (Findik¢1, 2000: 319).

Performans degerlendirme sonuglarinin hem 6rgiit hem de g¢aligsanlar i¢in yararh
oldugu sOylenebilir. Scarpello ve Ledvinka (1988: 649)’ya gore calisanlar, genellikle
islerinde ve kariyerlerinde bagarili olmak istediklerinden, kendilerinden ne beklendigini
ve bu beklentileri ne oranda karsiladiklarim bilmek isterler. Caliganlar aym zamanda,
performanslarinin, ticret ayarlamasi, iste yiikselme ve diger maddi ¢iktilar konusunda
yonetsel kararlart etkilemesini isterler. Etkili bir performans degerlendirme insan

kaynaginin daha etkili kullanim1 sonucunu getirir.

Performans degerlendirme zorlu bir siiregtir. Bu siirecin sonunda hedeflenen;
kigilere kendi ¢aligmalar1 ve gabalar1 hakkinda bilgi vermek, onlar1 yeni ¢abalar igin
yiireklendirmektir. Performans degerlendirmede elde edilen sonuglarin yeniden kigiye
ulasgtirilmas1 esastir. Performans olgtimii ile girisilen zorlu g¢abamin meyvelerini
verebilmesi, sonuglarin en etkin, verimli ve yararli bigcimde kullanulmasim gerektirir.
Aksi halde ige yaramayan birgok veri, kullamilmayan sayisal sonuglar ile karg1 karsiya
kalinz (Findik¢, 2000: 337).

Performans degerlendirmesi sonuglar1 genel olarak kigilerin kariyer yénetiminde,
ticret yonetiminde motive edici diger maddi ve sosyal 6zendiricilerin belirlenmesinde,
terfi, rotasyon, i genigletme, ig zenginlestirme, isten uzaklastirma, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi gibi birgok alanda kullamilabilir. Onemli olan sonuglarin, Insan Kaynaklari
Yonetimi ile ilgili tiim uygulamalara mutlak yansitilmasi degil, uygun alanlarda
kullamlmasidir. Performans degerlendirmesi sonuglarimin kullamlabilecegi bazi alanlar
asagidaki gibidir (Findike1, 2000: 337-338...):
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a.  Ucret yonetimi.

b. Kariyer yonetimi.

c.  Stratejik planlama.

d.  Egitim ihtiyacinin belirlenmesi.

e. Rotasyon, i§ genigletme, ig zenginlestirme.
f.  Sozlesme yenileme veya isten ¢ikarma.

Benzer aragtirmalar da performans degerlendirme sonuglarinin kullanimina iligkin
benzer sonuglari ortaya koymaktadir. Tablo 2.1°de igverenlerin performans

degerlendirmesini genellikle hangi alanlarda kullandig1 gériilmektedir.

Tablo 2.1. Performans degerlendirme sonuglarinin isverenler tarafindan kullanildig:
alanlar (Scarpello ve Ledvinka, 1988: 650).

KITLY.ANTI.AN AT.AN ORAN
Tegvik primi % 63 — 85
Danisma % 57— 82
Iste yiikseltme (terfi) % 50 — 83
Alikoyma / isten ¢ikarma % 58 — 69
Egitim ve gelistirme % 44 — 62
Isgoren bilgi sistemleri % 27 —30
Isgiicti planlamas: % 23 —27
Se¢im siireci % 12 - 30

Tablo 2.1°de de goriildiigii gibi, igverenler performans degerlendirme sistemini;
¢ogunlukla iste yikseltme, tesvik primi, isten ¢ikarma, performans danigmanlifinda

yardim ve egitim-geligim alanlarinda kullanmaktadirlar.
Performans Degerlendirmesinde Karsilagilan Hata ve Sorunlar

Performans degerlendirmelerinde zaman zaman ¢esitli hatalar yapilmaktadir. Bu
hatalar diigiik performansla galigan ile yiikksek performansla ¢aligan bireyler arasinda
nesnel bir ayrim yapmay: zorlagtirmaktadir. Performansi, oldugundan daha diigiik

degerlendirilen galisanlarin orgiite karsi olumsuz duygular besledikleri, performansi
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oldugundan daha yiiksek degerlendirilen galiganlarin ise hak etmedikleri statii ve

ddilleri aldiklar1 sGylenebilir.

Performans degerlendirme siirecinde kargilagilan hata ve sorunlar Barutgugil’e
(2002: 229-230) gore soyle 6zetlenebilir:

1. Degerlendirmeye Kargit Fikirler: Calisanlar eger degerlendirmenin en iyi
derecelerinden biri ile degerlendirilmezlerse, i akigin etkileyebilecek olumsuz bir

zihinsel tutum igine girmektedirler.

2. Sistemin Tasarmm ve Yiiriitiilmesine Iligkin Sorunlar: Kullanilan Slgiitler gok
onemlidir. Olgiitlere gdre drnegin, yalmzca eylemlere nem verip sonuglart daha
az Onemsemek veya kisisel 6zelliklere 6nem verip performanslari gézardi etmek

degerlendirmenin dogru sonuglanmasini engelleyebilir.
3. Degerlendiriciden Kaynaklanan Sorunlar:

a. Degerlendirme standartlar1 sorunlari: Bu sorunlar, farkli yoneticilerin bazi

degerlendirme standartlarim farkli yorumlamalarindan kaynaklanir.

b. Hale Etkisi: Bu sorun degerlendiricinin, performansini degerlendirdigi kisinin

genel imajina dayanarak karar vermesinden kaynaklanir.

¢. Ortalama egilim hatasi: Ortalama egilim hatasi, ¢aliganlarin gogunlugunun
performans degerlendirmesinde orta degere yakin degerlendirilmesi anlamina

gelir.

d. Kigsisel tercihler ve Onyargilardan do@an hatalar: Kigisel tercihler, irk,
cinsiyet, yag gibi Onyargilar ya da degerlendiricinin g¢alisandan hoslanip

hoglanmamas performans degerlendirmelerinde hatalara yol agmaktadir.

Performans degerlendirme sistemlerinin tiim yararlarina kargin kimi yoneticiler ve
¢alisanlar tarafindan pek kabul gérmemektedir. Calisanlarin performansinin takibini ve
gelistirilmesini amaglayan performans degerlendirmesi sisteminin uygulanmasi
agamasinda, sirket iginde sorunmlarla ve direngle karsilagilabilmektedir. Bu siiregte
yasanan sorunlarin bir kisminin, degerlendirme sistemine kars1 olumsuz tepkilerden
olustugu, bir kismmnin ise, degerlendirmelerde yapilan hatalardan kaynaklandig:
goriilmektedir (Bayar, 2005: 67).
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Yukarida anlatilan performans degerlendirmesinde yapilacak hatalar, kimi zaman
¢alisanin performansim ters yonde etkileyecegi, kimi zaman da yoneticilerin, ¢aliganlar
hakkinda gergek bilgiye ulagmalarin1 engelleyeceginden, 6rgiitiin planlanan hedeflerine

ulagmasini da engelleyecektir.
Performans Degerlendiricileri

Performans degerlendirmenin kim tarafindan yapilacagi, birgok kurumda

degisiklik gostermektedir. Asagida buna iliskin agiklamalara yer verilmektedir:

a. Yonetenlerin degerlendirmesi: Giiniimiizde pek ¢ok kurumda tercih edilen
Performans Degerlendirme yOntemidir. Bu uygulama, iggdreni ve onun bagarisini en
yakindan tamiyan kisi, ilk basamak yoneticisi oldugu gercegine dayanir. Boyle bir
degerlendirme, sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bicimde geligir. Ancak bdyle bir
degerlendirmenin her zaman tarafsiz ve giivenilir olacagi kuskuludur. Bir yonetici,
isinde bagarili bir igg6reni, aralarindaki ¢ekigsme ve siirtiigme nedeni ile duygusal
kararlarla basarisiz diye gosterebilir. Bu nedenle, birden ¢ok ydnetici tarafindan ortak
degerlendirme yapilmasina ikinci bir uygulama tiirii olarak bakilabilir (Sabuncuoglu,
2000: 166-7).

Diger yandan Noe, Hollenbeck, Gerhart ve Wright (1996: 221), performansa
iligkin bilginin alinacagi kaynak olarak yOneticinin disiiniildigii modellerde, bazi
durumlarda sorunlann yasanabilecegini vurgulamaktadir. Omegin yoneticinin, ¢alisanin
performansim izleyecegi yeterli firsati olmayabilir. Bu, y6neticinin, ¢aliganin yaninda
bir giin gegirmesini gerektirir. Yine de bdyle durumlarda, yonetici, ¢aliganin en iyi
performans halini gérecektir. Yo6neticinin yakinlarda oldugu bir durumda, performansin

dogru bir gekilde yansitilacag siiphelidir.

b. Ozdegerleme: Kisinin kendi kendini degerlendirmesi giderek benimsenen bir
modeldir. Yonetici astina kendi kendisini degerlendirmek {izere bir degerlendirme
formu verir ve kisi kendini nasil algiliyor ve goriiyorsa o sekliyle degerlendirir.
Caligsanlardan boylesine bir degerlendirme istenmesinin nedeni, kiginin kendi
performans: hakkinda diistincelerini 6grenmek ve onlarn tegvik eden etkenlerin neler

oldugunu anlamaktir (Sabuncuoglu, 2000: 167).

Yonetici, asti tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptig

degerlendirmeyle &rtiisen veya ¢atisan noktalar1 saptama sansi elde eder. Ortiismeyen
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noktalar: isterse astiyla agik bir goriigme yaparak tartigabilir (Sabuncuoglu, 2000: 167).
Ozdegerleme, ¢ok sik kullamilmamasina ragmen, yine de degerli olabilir. Bireylerin,
kendi davramslarina izlemeye iliskin yeterince firsat1 oldugu agiktir. Ozdegerlemede tek
sorun, degerlendirmenin abartilmasi y6niindeki egilimdir. Bu sorunun iki kaynag
vardir: (1) Eger degerlendirmeler yonetsel bir karar igin kullanilacaksa (iicret artigi
gibi), degerlendirmeyi kendi lehine abartmas:i bireyin kendi avantajinadir. (2) Sosyal
Psikolojide, bireylerin, kendi diisiik performansim agiklamak igin birgok digsal sebebi
ortaya siirdiiklerine dair pek ¢ok kamt vardir. Yoneticinin, performansa iligkin sik sik
geri bildirim yapmasi, 6zdegerlemenin daha az sisirilmesini saglamasina ragmen, bu

degerlendirmenin y6netsel amaglarla kullanilmasi 6nerilmez (Noe vd., 1996: 222).

c¢. Takim arkadaslarnca degerlendirme: Bir diger yaklagim, ¢aligma
arkadaglariin  degerlendirmeleridir. Bu yaklagim ¢esitli gekiller alabilmektedir.
Ornegin, grup iginde aday gosterme, birbirini degerlendirme, ya da belli &zelliklere gore

gruptaki kisileri siraya dizme gibi uygulamalar yapilmaktadir. (Ergin, 2002: 138).

Calisma arkadaslari, is gereklilikleri konusunda uzman bilgisine sahiptirler ve
giinlik faaliyetleri gozlemlemede daha fazla firsatlann vardir. Ayrica, g¢aligma
arkadaglari, bireyin performansinin genel bir resminin elde edilmesinde 6nemli
olabilecek degerlendirme siirecine farkli bir bakis agis1 getirebilirler (Noe vd., 1996:
222).

Ancak, bu konudaki en biiylik sorun, bu tiir degerlendirmelerin gegerlik,
giivenirlik ve yanliliklardan ne derece arinmig oldugu sorunu etrafinda sekillenmektedir
(Ergin, 2002: 138). Takim arkadaglarimin degerlendirmesinde, arkadasliklarin
degerlendirmeyi artirma yoniinde etkilemesi bir dezavantajdir. Diger bir dezavantaj ise
degerlendirmeler yonetsel kararlar almada kullamldiginda, hem degeriendiren hem de
degerlendirilen olmanin verdigi rahatsizliktir. Fakat bu degerlendirmeler gelisim amagh
kullanildiklarinda, takim arkadaglari daha olumlu tepkiler vermektedirler (Noe vd.,
1996: 222).

d. Astlarca degerlendirme: Astlar, yoneticiler degerlendirildiginde, performans
bilgisi almak i¢in ¢ok degerli bir kaynaktirlar. Performans degerlendirmede son yillarda
kullamlan ilging yOntemlerden biri de, astlarin degerlendirmeleridir. Yoneticilerin

degerlendirilmesi sirasinda kullamilan bu yontemin &zellikle biiyiik kuruluslarda iyi
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sonu¢ verdigi bilinmektedir. Bunun baglica nedeni, pek ¢ok eleman bir y6neticiyi
degerlendirdikten sonra, hesaplama yapilirken bu degerlendirmelerin ortalamasinin
alinmasidir. Ortalamalarla c¢alismak da bizleri ¢ogu zaman yanliliklara kars:
korumaktadir (Ergin, 2002: 138).

e.  Miisterilerce degerlendirme: Calisan kisilerin degerlenmesinde miisterilerden de
yararlanilabilir. Ozellikle hizmet sektoriinde kisilerin ige ilgisi, miisteriye yaklasim
tarzi, igi yapma hiz1 ve ig kalitesi miisterinin degerlendirmesine bir form araciligiyla
sunulabilir. Her ne kadar, miisteri amaglari, organizasyonun amaglariyla tam olarak
uyusmasa da, miigterilerin sagladig bilgiler terfi, transfer, egitim gibi personel kararlar
i¢in 6nemli bir girdi olabilir.

f. 360 derece performans degerlendirmesi: Son yillarda degerlendirme
konusundaki en popiiler yaklagim hi¢ kuskusuz 360 derece geri bildirim konusudur.
Bﬁradaki temel yaklagim, degerlendirmenin ¢aligma arkadaglari, yoneticiler, miisteriler
gibi miimkiin olan biitiin kaynaklardan toplanmasi anlayisidir. Ancak yine de bu siireg
birincil amirin sorumlulugunda stirdiiriilmektedir. Odiil sistemlerini de denetledikleri
icin, en etkili geri bildirim kaynag: yoneticiler olmaktadirlar. Ozellikle de performansi
dogrudan g6zleme olanagi bulunan birinci basamak yoneticiler, degerlendirme siirecinin

en Snemli kaynagi olmaktadirlar (Ergin,2002: 137).

Performans degerlendirmede geleneksel yaklagimlarda sadece patronlarin astlar
degerleyebilecegi savunulur. Oysa pratikte patron, bireyin performansina iligkin anahtar
noktalar1 degerlendirmede en az kalifiye olan kisidir. Patron adina hareket eden ydnetici
de degerlendirmede tek yanh kalabilir. Iste bu sorunla basa gikabilmek igin bazi
firmalar, bireyin performans degerlendirmesinde ortak olarak kabul edilen birgok
kiginin katkisindan yararlanmay: tercih etmeye baglamigtir. Bu ortaklar; ilgili
yoneticiler, astlar, i¢ ve dig miigteriler vb. olabilmektedir (Sabuncuoglu, 1994: 169).

360 derece doniit yaklagimi, yoneticilere, etki alanlan igerisinde kendileriyle ilgili
veriler toplama olanagi vermektedir. Egitim yetkilileri boylece orgiitlin hedefleri,
stratejisi, inanglarmn ile iligkili davramiglari ve normlari birden fazla kaynaktan
topladiklar1 verilerle olgebilmektedir. Burada doniitin degerlendirme amagh degil,
geligtirme amagh kullanilmasi, verilerin etki alanina giren kisilerden toplanmasi ve

stirecin giiven vermesi gerekmektedir (Dyer, 2001: 35-36).
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Orgiitlerin IKY sistemi zayif ve yetersiz ise 360 Derece degerlendirme yéntemi bu
organizasyonlara pek bir sey kazandiramaz. Ayrica; Orgiitte belirlenen hedeflerden
ziyade, Orgiitlin performansim geligtirecegine inamlan yeteneklerin giiglendirilmesi

tizerinde odaklamilmak zorunlulugu vardir.

360 Derece Performans Degerlendirme Modelinin isleyisi sekil 2.2.’de gosterildigi
gibidir.

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

[Arkadaslanj (Ybnetlcx ]

 EEE—
Bireyin
Kendisi

~—

Maugteriler Alt Kademe
Personel

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Sekil 2.2. 360 Derece Degerlendirme Semasi (Sabuncuoglu, 2000: 169).
Sekil 2.2°de de goriildiigii gibi, 360 derece performans degerlendirme modelinde,

degerlendirme siirecine sadece yoneticiler degil, sistem igerisinde var olan ydnetici, is

arkadaglar, diger personel ve miisteriler katilmaktadir.

Hava Kuvvetleri Komutanhgi’nda Performans Degerlendirme

Tirk Silahlh Kuvvetlerinde performans degerlendirme iglemleri sicil iistlerince
personele sicil notu verilmesi seklinde gergeklestirilir. Sicil iglemleri 22 Arahik 1998
tarihinde 23566 sayili resmi gazetede yayimlanan “Tirk Silahli Kuvvetleri Sicil
Yonetmeligi” ne gére yapilir. Bu yonetmelige gore; 10 nitelie not verme yerine
niteliklerin altindaki Olgiitleri igaretleyerek sicil vermeye 1999 yili sicilleri ile
baglanmigtir. Bu ySnetmelikte personelin sicil almasindaki gerekgeler de su sekilde
agiklanmigtir: Sicil, personelin yeteneklerini, gorevdeki bagsari derecelerini saptamaya
ve dolayisiyla her igi yeterli olana verebilmeye; yiiksek seviyedeki isleri yapacak
yetenekte olanlart meydana ¢ikarmaya ve bu suretle Sildhli Kuvvetlerin komuta
zincirini diizenlemeye yarar. Ayrica bu belgeler, sahsa ve egitim sistemine geri bildirim

saglar.



37

Tirk Silahli Kuvvetleri sicil belgelerindeki nitelikler sunlardir (TSK Sicil
YOnetmeligi):

a. Temel nitelikler béliimii: Bu b6liim, her subayda mutlaka olmasi gerektigi
degerlendirilen nitelikleri icermektedir.

b. Genel ve girev icra nitelikleri bdliimii: Bu boliimde, her subayda degisik
derecelerde bulunan genel nitelikler ile subaymn bulundugu go6rev yerindeki
performansimt degerlendirecek gorev icra nitelikleri yer almaktadir. Bu nitelikler, nota
déniistiirtilerek subayin kendi emsalleri iginde ayirt edilmesine imkén saglanir.

c.  Ozel ve ayrrt edici hususlar béliimii: Bu boliimde, her subayda bulunan degisik
Ozellikler degerlendirilir ve subayin gelecekteki gérevlendirmelerinde diger niteliklerle
birlikte dikkate alinir. Bu boliimdeki nitelikler; Genelkurmay Bagkanligi, Kuvvet
Komutanliklarn ve Jandarma Genel Komutanlifinca tespit edilecek esaslar
dogrultusunda segim veya atamalara yonelik olarak degerlendirilir.

Tiurk Silahli Kuvvetleri Sicil Yénetmeliginé gore, sicil belgesinin diizenleme
esaslari, niteliklerin agiklamalan ve standartlari, “Tiirk Sildhli Kuvvetleri Sicil Belgesi
Diizenleme Kilavuzu”nda gosterilir. Bu esaslar, simif okullar1 miifredat programlarina
alinarak, personelin bu konuda egitilmesi saglanir. Ayrica sicil belgelerinin dogru
olarak doldurulmasi, kit’a komutanlari ile karargdh ve kurum amirlerinin temel
sorumluluklarindan biridir. Bu maksatla, bu yerlerde konferans tiirii tanitic1 ve dgretici
egitimler icra edilir.

Subaylarin, o sicil yili igerisinde durumlarnimi 6grenmeleri, eksikliklerini
gidermeleri ve iyi olan yonlerini geligtirmeleri maksadiyla agagidaki esaslara gore geri

bildirim yapilir:

a. Birinci sicil iistiinden gahsa: Birinci sicil istleri sicil belgesini diizenledikten
sonra, subaylarin gorev performansma yonelik, sicil belgesindeki 4 nitelikleri,
kendilerine “Kisiye Ozel” olarak karsilikh konusma ile agiklanir. Birinci sicil {istii, s6z
konusu subayin iyi olan yonlerini s6yler. Kendisini daha da gelistirmesi ve hatalarim
diizeltmesi igin Onerilerini bildirir ve gelisme olup olmadigin1 devaml takip eder.

b. Merkezden sahsa: Genel ve gorev icra nitelikleri bliimiinde herhangi bir niteligi
veya bazi nitelikleri {ist liste bes y1l ve daha fazla siireli en diisiik puan alan subaylarin

kimlikleri tespit edilir ve merkezden direkt olarak gahislara Kuvvet Komutanliklan ve
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Jandarma Genel Komutanhig Personel Bagkanliklarinca “Kisiye Ozel” olarak yazilacak

bir yaziyla personel ikaz edilir ve birinci sicil iistii bilgilendirilir.

Aragtirmamizin daha Onceki boliimlerinde de ifade edildigi gibi, Performans
degerlendirmesi yapmanin en &nemli sebeplerinden birisi de egitim ihtiyacinin
belirlenmesine yardimci olmasidir. Performans degerlendirmesi sonuglarina gore
personeldeki bilgi ve beceri eksikligi ortaya konulacak, bu ise zaten yiiksek bir maliyeti
olan hizmet i¢i egitimin daha dogru ve daha etkin yapilmasina olanak saglayacaktir.

Odiillendirme

Insanlarin &rgiitlerle etkilesimlerinin, insanlik tarihinin kendisi kadar eski oldugu
kabul edilmektedir. Bu anlamda avlanarak yasamlarimi siirdiiren ve arti deger iiretme
gereksinimi duymayan klan iiyeleri ile kiiresel diizeyde bir liretimi gergeklestiren
uluslararas1  Orgiitler arasindaki en biiylikk benzerlik, Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesinde iglerini istekle ve Grgiit amaglartyla biitiinleserek yapan insanlarin
orgiit icin tasidign onemdir. Orgiitlerin amaglarina ulagmak, elemanlarim ellerinde
tutmak, giidiilemek igin degisik 6diiller kullanmalari durumunda, bu &diillerin, iglerin
doyumlu ve istekli yapilmasina yol agan bir iklim olusturacag: sdylenebilir (Tonbul,
2002: 36).

Ozellikle ¢aliganin yaraticiligim agiga ¢ikarmay: hedefleyen TKY felsefesine gore
yénetilen isletmelerde, ¢aliganlan ise giidillemek bagli bagina bir sorun olarak kargimiza
gelmektedir. Caliganin isine ve isletmeye bagliligin1 saglamak adina yapilmas: gereken
bir dizi faaliyet bulunmaktadir. Bu faaliyetlerden birisi, belki de digerlerine yaptigi

katki nedeni ile en 6nemlisi tegvik ve ¢diil yonetimidir (Aldemir, vd., 2001: 359).

Yoneticinin en 6nemli gorevi etkin bir 6rglit yaratmaktir. Astlarin etkin bir sekilde
calismas: i¢in onlan motive etmelidir. isletmede ¢alisanlarin her biri kendisine verilen
gérevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya istekli olmadik¢a yénetsel etkinliklerden
higbir sonug alinamaz. Insanlar kendilerine verilen goérevleri etkin bir bigimde yerine

getirmeye istekli olmalidirlar (Akat, 1984: 175).

Klasik yOnetim kuramcilari insami ekonomik bir varlik olarak g&stermekte ve
kendilerine en fazla kazanci saglayacak isi yapacaklarim1 sdylemekteydiler. Bu nedenle
parca bagi iicret sistemi gibi kisiyi isteklendirecek yollar1 6neren klasikler, ekonomik

araglarin Orgiitiin elinde olmasi nedeni ile, caliganlarin digaridan giidiilenen ve kontrol
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edilen pasif yaratiklar oldugunu one siirmekteydiler. Y6netim biliminde “havug ve
sopa” yaklagimi diye adlandirilan bu yaklagima gére; galiganlar havucu elde etmek i¢in
¢aba harcayacaklar ve yonetimin sopasina (kontroliine) ses g¢ikarmayacaklardir. Ancak
zamanla bu goriisin o kadar basit olmadifi gOriilmiis, neoklasiklerce baglayan
caligmalar, kigilerin davraniglarinin nedenlerini bulma ve kisiyi daha etkili ve istekli bir
bicimde orgiitsel amaglara yonlendirme carelerini arama lizerinde odaklanmaya

baglamigtir (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 2001: 304).

Oysa modern y6netim yaklagimlarinda, ¢alisanlar1 daha etkin ve istekli galigmaya
yonlendirmenin en 6nemli yolunun, onlan giidiilemek oldugu anlagiimigtir. Her insanda
gereksinimler farkli oldufu gibi giidiilenme seviyeleri de farklilik gostermektedir.
Yonetimin gorevi, iggbren giidiilerini, is basarimina yapici bir bigimde yoneltmek iizere

belirlemek ve harekete gegirmektir (Davis, 1984: 52).

Gtidiiler insan1 harekete gegiren giiglerdir. Bir gereksinim gizli de olabilir, ancak
giidii olabilmesi i¢in uyarilmasi gerekir. Yemek yeme istegi, korunma, giyinme
istekleri, sevilme-sayilma istegi... vb. gibi gerek sosyojenik, gerekse biyojenik giidiiler

insan davramislarim y6nlendirirler (Inceoglu, 1985: 38).

GEREKSINIM | ____, GUDU — AMAC

Sekil 2.3. Gereksinim ve giidii iligkisi (Aldemir, 1993: 88).

Sekil 2.3’te goriildiigi gibi, glidiiye temel olugturan faktdr gereksinimdir.
Gereksinim olmadikg¢a giidiiniin de olamayacagim sdylemek miimkiin. Bu nedenle
gereksinimleri bilinen insanlarin belli bir ama¢ dogrultusunda giidiilenebilecegini
sOyleyebiliriz.

Asagida, ddiillendirme ile yakindan iligkisi bulunan gereksinme tiirleri ve
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisine yer verilmektedir.
Gereksinme Tiirleri

Gereksinmeleri gegsitli bigimlerde siniflandirmak miimkiindiir. Basit, ancak énemli
bir siniflamaya gore, gereksinmeler, (1) temel fizyolojik ya da birincil gereksinmeler ve
(2) sosyal ve psikolojik, yani ikincil gereksinmeler olarak iki grupta toplanabilir.

Fizyolojik gereksinmeler arasinda besin, su, seks, uyku, soluk almak ve normal bir 1s1
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gibi gereksinmeler yer alir. Bu gereksinmeler yasamin temel fizyolojisinden
kaynaklanirlar ve tiirlerin yasamas: ve korunmasi agisindan 6nemlidirler. Bu nedenle
tim insanlar arasinda evrenseldirler. ikincil gereksinmeler, bedenin fiziksel
gereksinmelerinden ¢ok, zihinsel ve ruhsal gereksinmelerini temsil ederler, bu nedenle,
daha karmagiktirlar. Bu gereksinmelerin ¢ogu, kisi olgunlagtikga ortaya gikar. Rekabet,
6z-saygi, gérev duygusu, kendini gosterme, ait olma, sevme ve sevilme gereksinimleri,
ikincil zihinsel ve ruhsal gereksinmelere Ornek olarak gosterilebilir. Yoneticilerin
giidiileme ¢abalarin1 karmagiklagtiran, ikincil gereksinmelerdir. Yonetimin hemen her
hareketi ikincil gereksinimleri etkiler; bu nedenle ydnetim planlamasinda, her Snerilen
eylemin isgorenlerin ikincil gereksinimleri {izerindeki etkileri goz Oniinde

bulundurulmalidir (Davis,1984: 53-54).

Ise glidileme konusundaki kaynaklarin hemen hepsi, insanlarin ihtiyaglarim
dikkate alan modellerle baglar, Thtiyaglar, kisinin dogustan sahip oldugu ya da sonradan
kazandig1 bazi egilimlerin, onlarin belli geyleri aramalarina ya da bazi seylerden
kaginmalarina yol agtigim ileri siirer. Bu egilimlere ihtiyag ya da giidii denir ve kisinin
performansimin  temel belirleyicilerinden biri oldugu kabul edilir. Insanlarin
ihtiyaglarimin nasil simiflandirildigina bagli olarak farklilik gosteren gesitli kuramlar
vardir. Omegin, Maslow’un tnlii ihtiyaglar hiyerarsisi bu gruba girer. Bilindigi gibi
Maslow insan ihtiyaglarim bes asamali bir yap: i¢inde diisiiniir. Bunlarin en basinda
fizyolojik ihtiyaglar vardir. Daha sonra sirasiyla, giivenlik, sevgi, sayginlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglart vardir (Ergin, 2002: 163-164).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi sekil 2.4.” de gosterilmigtir.
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MASLOW’UN GEREKSINIMLER GEREKSINIMLERIN
HIYERARSISI KARSILANMASI
KENDINI GERGEKLESTRIME rKENDINi GERGEKLESTIRME
Kiginin yaratici yeteneklerini Yaraticilik gerektiren igler
kullanabilmesi geligtirme ve yilkselme
SAYGINLIK SAYGINLIK
Bagari, taninma ve stati sahibi olma Statii, sorumluluk, takdir etme, statitye
uygun maas
SOSYAL SOSYAL
Sevme, sevilme, ait olma, kimlik duygusu, Arkadagga iligkiler, sosyal etkinlikler,
kabul gérme parti, piknik, sportif faaliyetler
GUVENLIK GUVENLIK
Tehlikelerden korunma, korku duymama, Sigorta, emeklilik, ig gitvencesi, saglikls ig
gtvenlik iginde olma ortamy, iyi 6nderlik
FiZYOLOIIK FIZYOLOJIK
Yagam gereksinimleri, yiyecek, hava, su, cinsellik Ucret, yan ddeme, iyi galisma kogullan

Sekil 2.4. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (Aldemir, 1993: 96).

Hava Kuvvetleri Komutanh@ ¢aliganlanmin, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerargisi
temelinde fizyolojik, giivenlik ve sosyal gereksinimlerinin belli oranlarda kargilandigim
sdylemek miimkiindiir. Bunlar; bir temel ticret, iyi ¢aliyma kosullari, sosyal glivenlik ve

saglik sigortasl, ig giivenligi ve sosyal etkinlikler olarak siralanabilir.
Motivasyonun Onemi

Caligamin motivasyonu Insan Kaynaklari Yénetiminde en dnemli kavramlardan
birisidir. Motivasyon, iggérenin morali, ¢iktisi, devamsizlifi, ¢abasi, igi birakmasi,
baglilik ve bagarisinda kendisini gosterir. Neden bazi galisanlar basarih olmak ve
yiitksek sorumluluk almak isterken digerleri pasif ve agik bir sekilde dostga olmayan
davranslar igine girerler? Bu ve bunun gibi sorular yoneticiler ve Insan Kaynaklar
uzmanlan tarafindan sik¢a sorulmaktadir. Ne yazik ki bunun kisa bir yamiti yoktur.
Genellikle, “Motivasyon, ¢aliganin bir takim &zel tavirlar sergilemesini saglayan igsel
bir durum veya ¢aliganin belli bir gekilde davranmasina neden olan faktdrlerdir.” (Stone,

1998: 394) seklinde tanumlanir.

Giintimiizde giderek artan sayida Orgiit, kadrolarindaki ¢alisanlara ise ve {invana
bagli olarak belirlenmis {icretler 6deme uygulamasini yeniden gézden gegirmektedir. Bu
orgiitler, en iyi insanlarim ellerinde tutmayi, kaybetmemeyi ve ortak ¢ikarlara en uygun
sekilde bilgiyi ve performansi arttirmayi saglayan {icretlendirme ve o&dillendirme

sistemlerini bulmak ve kullanmak istemektedirler (Barutgugil, 2002: 241).
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Lowry (2002: 148)’ye gore, Orgiitsel bir ddiil dizayni, ylizeysel bakildifinda kolay
gézikmektedir, ancak blitlin ¢aliganlara uygunluk gdsteren yeterli bir 6diil sistemini
yaratmak ¢ogunlukla zordur. Bu zorluk iki yonltidiir:

a. Calganlarin icsel ve digsal odiillerle iligkili bazi beklentileri vardir. Odiiller
caliganlar icin Onemli bir gelir kaynagi, satin alma glicii ve sosyal zenginlik
anlamina gelir. Bu nedenle galisanlar, diilleri miimkiin oldugunca gogaltmaya ve
biiylitmeye ¢aligirlar.

b.  Orgiitlerin, 6diil sistemlerinin maliyeti ve bu sistemlerin krlilig1 {izerine biiyik
kaygilar1 vardir. Bu nedenle yoneticiler, tlicret méliyetini kontrol ederken, siirekli
bir sekilde kaliteyi ve liretkenligi yiikseltmeyi hedeflerler.

Odiiliin, ¢aligan bireyleri motive eden ve performanslarim iyilestirmeleri ve
ybnetim tarafindan arzulanan davraniglarimn gelistirilmelerini 6zendiren giiclii
faktorlerden birisi oldugu sdylenebilir. Lowry (2002: 149)’ye gore 6diil sistemi, Grgiitiin
hedeflerini gergeklestirmesine yardim edecek ¢alisanlarin, 6rgilitte kalmasini saglamada
onemli bir aragtir. Odiil sisteminin, &rgiitsel degisim programlarimin basansinda ve
orgiitsel performansin gelismesinde dnemli bir etkisi olabilir. Odiil sistemleri genellikle
“dogrudan” ya da “digsal” Gdiiller olarak adlandirilan parasal ddiiller, veya “igsel”

odiiller olarak adlandirilan parasal olmayan 6diillerden olugur.

Sekil 2.5°de 6diil sistemleri modeli verilmektedir.

PARASAL ODUL
. Temel Odeme
] Calisana
Saglanan Avantajlar
L Degisken
is Stratejisi 1
O\ PARASAL OLMAYAN ODUL Yiiksek S—
Odinl . Geribildirim  ve birey ve ::
:> Stratetisi ™ Tanimma By grup ﬁ:l%gutlsil
rfi
AV 4 * L Sorumluluk ve performansi
IKY Stratejisi ¢ /1
PERFORMANS YONETIM{

Sekil 2.5. Odiil sistemleri modeli (Lowry, 2002: 149).
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Sekil 2.5°de goriildiigii gibi, 6diil sistemleri parasal ve parasal olmayan &diillerden
olugmaktadir. Baz1 c¢alisanlar parasal 6diilleri, baz1 ¢aliganlar ise parasal olmayan
odiilleri 6nemli bulabilirler. Parasal 8diiller ile parasal olmayan odiiller arasinda bir
denge olugturulmasinin hem galigan1 giidiilemede, hem de rgiitlin hedeflerine etkin ve

diigtik maliyetle ulagabilmesini miimkiin kilacag: sSylenebilir.
Icsel Odiiller

Doyum, genellikle pek ¢ok 6diiliin bir karigimidir. Baz1 aragtirmalar (Lowry,
2002) hem i¢sel, hemde digsal 6diillerin 6nemli oldugunu ve bunlarin birbirinin yerine
gecemeyecegini gdstermigtir. Yani, ¢ok sikict ve monoton bir is igin ¢ok iyi licret alan
kisilerin, igsel ddiiller elde etmedikleri i¢in yasadiklar sikintilan, ¢ok ilging ve zor bir is
icin az ticret alanlar da yasayabilirler. Igsel ve digsal ddiiller, orgiitten gelen para, bazi
yan avantajlar ya da yonetim ve arkadaglar tarafindan taninmak digsal &diiller olarak
tamimlamr. Buna karsilik, igsel odiiller, yapilan gorevin kendisiyle iligkilidir. Ornegin,
zor bir gérevi bagarma, bir etki yapma ya da bir yenilik getirme bu gruba girer (Selamet,
2005).

Sekil 2.6.’da bagarim ile doyum arasindaki iligki gésterilmektedir.

ODULLERDE
ESITLIK
ALGILAMASI
ICSEL
ODULLER

S, s / ——FEEEEE:}:}:}:}:}:

“d DISSAL
ODULLER

Sekil 2.6. Bagarim-Doyum Iligkisini G6steren Model (Lawler ve Porter, 1967: 165).

Sekil 2.6. incelendiginde bagarimla digsal odiller arasinda kesik ¢izgi
goriilmektedir. Digsal Sdiiller, 6rgiit tarafindan kontrol edilen &diillerdir ve bu &diillerin
basarima etkisi daha azdir. Odemeler, terfiler, statii ve giivenlik digsal 6diiller olarak
tanimlanabilmektedir. Baglantinin zayif olmasimn nedeni basarim ile dogrudan ilgili
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olmamasidir. Caligan kisi kendisine sunulan 6diilleri i§ bagarimi sonucunda elde ettigini
ve odiilleri hak ettigini algilamalidir. Bu nedenle is doyumunun olusmas: igin 6diillerde
esitlik algilamasi gekilde gorildiigii gibi, iy doyumunu etkilemektedir (Tarlan ve
Tiitlinciy, 2001: 149).

Igsel odiiller bir isin ya da projenin tamamlanmasi veya bazi performans
Olgtitlerinin kargilanmasi1 sonucunda hissedilen basar1 duygusu veya 6vgiiyii igerir

(Stone, 1998: 416).

Igsel &diiller, isin kendisinden kaynaklanan, tamamlama, basarma, dzerklik ve
gelisme olanag1 saglayan Odiillerdir. Bazi bireyler igin bir ige baglama ve bitirme
becerisi &nemlidir. igin tamamlanmis olmasi burada &6diil olarak algilanmaktadur.
(Gibson , Ivancevich ve Donelly, 1988: 191).

Igsel &diillendirme, daha dengeli ve uzun siirelidir ve basarimla dogrudan iliskisi
bulunmaktadir. Igsel Sdiillenmenin en iyi Srnegi, bir isi basarmaktan dolay:r duyulan
hazdir. Bu nedenle, kendini gergekleme gereksinimini veya daha iist gereksinimleri

karsilayan her 6diil, igsel 6diil olmaktadir (Lawler ve Porter, 1967: 167).

Yukaridaki anlatimlardan da anlagilacag: gibi, yapilan arastirmalar, g¢aliganlari
gldillemede igsel ddiillerin daha etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak her
bireyin farkli unsurlan igsel 6diil olarak algilamasi, 6diil sisteminin bu boliimii ile ilgili

standartlarin geligtirilmesinde o6rgiitler agisindan zor olabilir.
Dissal Odiiller

Dagsal ddiiller ise parasal ve parasal olmayan Odiiller olabilir. Mathis ve Jackson

(2000: 416)’a gore parasal ddiiller agagidaki gibi 6zetlenebilir:

a. Temel Odeme: Bir ¢alisanin aylik ya da iicret olarak aldig1 en temel 5demedir. Bu
Odeme saatlik, haftalik, aylik veya yillik olarak kararlagtirilan garanti 6demedir.

b. Degisken Odemeler: Performansin gergeklestirilmesi ile dogrudan iliskili bir
Odeme tiirtidlir. Temel 6demenin kalic1 bir pargasi haline gelmez. Son zamanlarda
degisken 6demelere, ¢aligan beklentileriyle Orgiit stratejilerini dengeleme araci
olarak ¢ok fazla Onem verilmektedir. Degisken 6demelerin en yaygin tiirli

primlerdir.
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¢. Calsana Saglanan Avantajlar: Birgok orgiit dolaylh olarak ¢ok sayida digsal
6diil kullanmaktadir. Bunlar diizenli 6demeler olmayip, ézel saghk sigortas, tatil
Odemeleri, sirket arabasi, gocuk bakim hizmetleri gibi dolayli olarak verilen
Odiillerdir.

Parasal olmayan 6diilleri ise Lowry (2002: 150) s6yle siralamaktadir:

a. Iy doyumu: Is siirecinde ve isin ¢iktisindan kaynaklanan is doyumu, bekli de igsel
6diil tlirlerinin en 6nemlilerinden birisidir.

b. Geribildirim ve Tanmma: Bu tiir bir 6diillendirmeye &rgiitlerde daha az vurgu
yapildig1 goriilmektedir, ancak geribildirim ve taninma, herhangi bir &diil
paketinin en Onemli kavramlaridir. Caliganlar, iyi igin olumlu karsilandiginm
bilmeye gereksinim duyarlar.

c.  Sorumluluk ve Ozerklik: Baz: ¢alisanlar, islerinde sahip olduklar1 sorumluluk ve

Ozerkligi i¢sel bir 6diil olarak degerlendirirler.

Barutgugil (2002: 248)’e gore parasal olmayan Odiiller daha etkilidir. Gosterilen
performansa bagli olarak tiim y6neticiler tarafindan kolaylikla uygulanabilecek parasal

olmayan 6diller sunlardir:

Yoneticinin, iyi bir i§ yapan ¢aligani kigisel olarak kutlamasi.

c.  Yoneticinin iyi performans gosteren c¢aliganlara, bir toplant: sirasinda takdir ve
tesekkiirlerini belirtmesi.
d.  Yoneticinin moral artirici ve kutlama amagli toplantilar diizenlemesi ve yiiksek

performansh ¢aliganlar: onurlandirmasi.
Hava Kuvvetleri Komutanhgr’nda Qdiillendirme

Tiirk Silahli Kuvvetlerinde gorevli personel; moral, motivasyon, géreve baglilik,
personel arasinda yarigma duygusunun yerlestirilmesi ve gorevde etkinligin artirilmasi
amaciyla degisik sekillerde 6diillendirilirler. Odiillendirme islemleri Hava Kuvvetleri

—  Komutanhgrnda; HKY 56-6 (A) Odiil Yonergesine gore yapilir. Yonergeye gore
personele verilen parasal ¢diller agagidaki gibidir:
a.  Ustiin Hizmet Odiilii.
b. Cesaret ve Feragat Odiilii.
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c.  Fikri Gayret Odiilii.
d.  Askeri Okul Bitirme (Mezuniyet) Basan1 Odiili.

Hava Kuvvetleri Komutanlifi’nda personelin bagarisini 6diillendirmek amaciyla
parasal olmayan Gdiiller de kullamlir. Bunlardan birisi; HKY 53-7 (B) Serit Rozet
Yonergesi’ne gore, uygun gorlilen personel, bagarisimi tespit ve tegvikini saglamak
amaci ile Serit Rozet ile §diillendirilir ve personel, aldif1 serit rozeti kiyafetine takar.
Diger bir parasal olmayan &diil ise yazili takdirdir. Personelin ¢aligma performansima,
disiplin, moral durumuna, isteki verimliligine gore, emsallerine gére daha bagarili olan

personel, dmirleri tarafindan gerek duyuldugu zaman takdir edilebilir.

Ilgili Aragtirmalar
Asagida Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin ti¢ temel alt boyutu ile ilgili yurt icinde ve

disinda yapilmig aragtirmalar agagida tarih sirasina gére verilmektedir.

Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Oguz (2002: 94-96)’un performans degerlendirmenin &lgiitleri, kimler tarafindan
ve ne zaman yapilacagi, degerlendirmede dikkate alinmasi gereken konular ve
degerlendirmenin kullamlacag: yerlere iligkin Ankara ili Biiyiik Sehir Belediyesi
sinirlart igerisinde bulunan yedi merkez ilgede (Cankaya, Kegitren, Yenimahalle,
Altindag, Mamak, Sincan, Etimesgut) Milli Egitim Bakanlifina bagl ilkdgretim
okullar1 ve bu okullarda gorevli okul yoneticileri, siuf &gretmenleri ile Ankara
bélgesinde gorev yapan ilkdgretim miifettisleri kapsaminda yaptifi aragtirmasinin
bulgulan su gekildedir; arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi performans
degerlendirmenin  kurullar tarafindan yapilmasim1 istemis ve performans
degerlendirmesinin yilda bir yapilmasi desteklemigtir. Miifettigler ise, okulda uygun
ortam olusturma, egitim-Ggretim ile ilgili gelismeleri izleme ve okulda ders arag-
gereclerinin kullanim1 konusunda &lgiitlerin degerlendirilmeye alinmasini istemiglerdir.
Yoneticiler, performans: diigiiren etkenler iginde, alanla ilgili bilimsel yayinlan takip
edememe, iicretlerin performansa gére ayarlanmamast ve yoneticinin ig analizinin
yapilmamasin1 dnemli goriirken; miifettigler, egitim politikasinin sik sik degismesini,
y6neticinin hizmet i¢i egitiminin yetersizligini ve ydneticinin i analizinin yapilmamasi
lizerinde durmuslardir. Yoneticiler kendilerinin degerlendirilmesinde &gretmenlerin de

diislincelerinin alinmasini, yaptiklari bilimsel yaymnlarin degerlendirmeye katilmasini
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istemis ve kendi kendini degerlendirme yaklagimina olumlu bakmiglardir. Miifettigler,
yoneticinin degerlendirilmesinde, alinan hizmet i¢i egitimlerin de dikkate alinmasim
belirtmislerdir. Arastirmaya katilanlar, degerlendirme sonuglarinin  yurt dis1
gérevlendirmede, yiikselmede ve iicretle Gdiillendirilmesinde kullanilmasi konusunda

goriis bildirmislerdir.

Coban (2001: 174-175)’in Tirk Silahli Kuvvetlerinde 360 derece performans
degerlendirme yonteminin kullamilmasina yonelik, Kara Kuvvetleri Komutanlig:
personeli ve bu kuvvet igerisinde gorev yapan Deniz, Hava ve Jandarma Genel
Komutanlig1 personeli iginde yaptifi aragtirmasinda; agik sicil sistemi uygulanmas:
durumunda devamli ve alt1 ayda bir geri besleme istegi dikkat ¢ekmektedir. Bu, alt ve
orta kademe liderlerin sicil {istleri ve amirleri tarafindan degerlendirilmekten
¢ekinmediklerini gOstermektedir. Ag¢ik sicil sistemini isteme orami ile 360 derece
yontemine taraftar olma dogru orantilidir. 360 derece yo6nteminin uygulanmasi
durumunda sicilleri etkileme derecesi, yani performans degerlendirme veya geri
besleme olarak uygulanmasinin sorgulanmasinda herhangi bir egilime rastlanmamigtir.
360 derece yonteminin uygulanmasi durumunda astsubay ve yukarisi sisteme dahil
edilmeli ve yapilacak bir uygulamada, 360 derece esit agirlikli ya da tistlerin ve astlarin
yaptiklar1 degerlendirmelerin agirlikli olmasi gerekliligi vurgulanmigtir. Geri besleme
sonucunda eksik konularin egitimi i¢in bir plan dahilinde , kurslar ve benzeri egitimlerin
verilmesi gerekliligi vurgulanmis ve 360 derece yonteminin uygulanmasi halinde,
birlik-beraberlik ruhu ve iletigimin gelisecegi gorilistine yliksek diizeyde katilim
olmugtur.

Oztiirk (1999: 130-133)’tin Tiirk Silahli Kuvvetlerindeki mevcut sicil sistemini
gegerlilik, giivenilirlik, tarafsizlik ve somutluk yonlerinden test etmeye g¢alistigi
aragtirmasina gore; performans degerlendirmesi tamamen sicil {istliniin kanaat ve
insiyatifine gére yapilmaktadir ve yeni sistemin somutlagtirilmasi gerekmektedir. Sicil
iistlerinin diiriistliigiine giivenilmekte ancak iistler, sicil verirken kigisel 6nyargilarindan
fazlasiyla  etkilenmekte  olduklar1  diglintilmektedir.  Ayrica, performans:
degerlendirilenler, is performansim bilmek ve gelecege iliskin kararlarimi belirlemek
istemektedirler. Yeni sicil sisteminin Onerdigi Anket Tipi Sicil yontemi, sicil amirinin
niteliklere dogrudan not vermesi yerine, astinin niteliklerine uygun oldugunu

diigiindiigi sikki isaretlemesi yoluyla, sistemin Onyargih degerlendirmeye kars:
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korunmasina katkida bulunacagi degerlendirilmektedir. Aragtirmaya gore yeni sicil
sisteminin eski sisteme gore birgok y6nden performans ve motivasyonu artirici

Ustiinliikleri vardir fakat bazi yonlerinin gelistirilmesi gerekmektedir.

Erken (1990: 240-243)’in Ankara ili merkez il¢elerinde Ortadgretimde gorevli
Ogretmenler iizerinde yapilan aragtirmasinda; Ogretmenlerin, “Sorumluluk duygusu”,
“Goreve baghlik”, “Is heyecam”, “Mesleki bilgi”, Yazili ve sozlli ifade yetenegi”,
“Kendini gelistirme gayreti”, “Intizam ve dikkat”, “Tarafsizlik”, “Disipline riayet” ve
“Insan iligkileri” gibi olgiitlerin degerlendirmede kullamlmasma karsi olmadiklarn,
mevcut sicil degerlendirme sistemi ile 6gretmenlerin kisiliklerinin degerlendirilmedigi
goriigiiniin  6gretmenlerde yaygin oldugu, o6zellikle ders digi gorevlerin yerine
getirilmesinde, derse hazirlik ve smif hikimiyeti yoniinde degerlendirmeye taraf
olduklari, alan bilgisinin degerlendirilmesi ile ilgili farkli goriiglerin ortaya ¢iktigi ve
Ozellikle bazi1 branglarin degerlendirilmesinin miimkiin olmadif1 goriisliniin yaygin
oldugu, Ogretmenlerin, is tecriibeleri arttikga, mevcut degerlendirme sistemine daha
olumsuz baktiklari, giivenilirlik, nesnellik, iist gérevlere atanma, 6gretmenin kendini
yenilemesi gibi konularda, sicil degerlendirmesine kusku ile baktii, ikinci sicil
amirinin degerlendirmesinin, birinci sicil amirinin etkisinde kaldigin1 ve stibjektif
oldugunu diigiindiikleri, yeni bir degerlendirme sistemi istedikleri ve bu
degerlendirmelerin agik yapilmasini ve sonuglarin bildirilmesini istedikleri, performans
degerlendirme sonuglarina gére hizmet i¢i egitim programlarmin olusturulmasini
istedikleri ve yoOneticilik yapmis Ogretmenlerde hizmet i¢i egitime kargi isteksizlik

oldugu goriilmektedir.

Asafida personelin egitilmesi-gelistirilmesine yo6nelik yurt i¢inde yapilan

aragtirmalara yer verilmektedir.

Gokeegbz (1998: 134)’lin aragtirmasinda, Emniyet 6rgiitlinde uygulanan hizmet
i¢i egitim programlarimin tiirleri, temel amaci, programlardaki konularin igerigi, katilim
sekli, programlarin siiresi, sinif mevcutlari, 6gretim gorevlilerinin niteligi, kullanilan
Ofretim yOntemlerinin niteligi ve egitim tesislerinin &zellikleri gibi alt boyutlarin
incelenmesi amaglanmigtir. Tarama modelinde yiiriitiilen ve Emniyet Genel Midiirligii
merkez birimleri ile Ankara Emniyet Miidiirliigii’'nde gérevli 391 personelden olusan

aragtirma sonuglarina gore; hizmet i¢i egitime katilacak personelin kendi birimlerince
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belirlenmektedir. Aragtirmada ayrica, hizmet i¢i egitim programlarmin temel amacinin
personeli daha verimli hale getirmek oldugu ve bu programlarin daha ¢ok anlatim

yontemi ile islenmekte oldugu sonuglarina varilmistir.

Tonbul (1996: 125) aragtirmasinda, Milli Egitim Bakanligi Hizmet I¢ci Egitim
Dairesi tarafindan egitim yOneticilerine yo6nelik diizenlenen hizmet i¢i egitim
programlarinin  etkililiine iligkin egitim yoOneticilerinin algilarimi  belirlemeyi
amaglamigtir. 1990-1995 yillar1 arasinda en az bir kez egitim yOnetimi alaninda hizmet
i¢i egitim programina katilmig 101 miidiir ve 79 miidiir yardimcisindan olusan 6rneklem
grubuna uygulanan anket neticesinde elde edilen bulgular su sekildedir: Egitim
yoneticileri hizmet i¢i egitim programlarinin etkililii hakkinda ortanin biraz iistiinde
bir algiya sahip bulunmaktadir. Miidiir ve miidiir yardimcilar1 arasinda hizmet i¢i egitim
programlarinin etkililigine iligkin algilarinda miidiirlerin lehine anlamli farkliliklar
cikmistir. Egitim yoOneticilerinin hizmet i¢i egitim programlarinin etkililigine iligkin
algillart onlarin; miidiir ya da miidiir yardimcisi oluglarina, 6grenim diizeylerine,
programlara katilim sayilarma gore farkliliklar gostermektedir. Egitim yéneticilerinin
“insana iligkin beceriler” boyutuna iligkin algilar1 “teknik beceriler” ve “kavramsal

beceriler” ‘e oranla daha olumlu bulunmustur.

Giizelirmak (1996: 71-72) aragtirmasinda, goreve yeni atanan ilkSgretim okulu
miidiirlerinin egitim y6netimi alaninda yetistirilmeleri i¢in uygulanan hizmet i¢i egitim
kursunun degerlendirilmesini amaglamigtir. S6z konusu kursa katilan 100 ilk6gretim
okulu miidiiriiniin 6rneklem olarak alindii ve tarama modelinde yiiriitiilen aragtirma
sonucunda su bulgulara ulagilmistir: [lkdgretim okullani yonetmeligine iligkin
uygulamada karsilagilan sorunlarin, kurs ortaminda tartigilarak bilgi alig-verigine
gidilmektedir. Hizmet i¢i egitim programlarina katilacak personelin seg¢iminde hedef
grubun daha dikkatli sec¢ilmektedir. Kanun, tliziik, yonetmelik, program ve uygulama
genelgelerinde yapilan degisiklikler konusundaki geligmeler, personele zamaninda
aktarilmaktadir. Hizmet i¢i egitim ortamlarimin hazirlanmasi, yerinin ve zamaninin

segilmesinde daha titiz davranilmasi gerektigi vurgulanmaktadir.
Battal (1994: 134)’in Ankara radyosu, Ankara, Istanbul ve izmir TV teknik
personeline ydnelik aragtirmasi, hizmet i¢i egitim gereksiniminin belirlenmesi, egitim

programlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi olmak
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lizere bes alt boliimden olugmaktadir. Aragtirma bulgular1 kisaca; hizmet i¢i egitim
gereksiniminin belirlenmesi konusunun yeterli diizeyde dikkate alinmadigi, egitim
programlarinin TRT’nin uzun d6énemli amaglarina yeterli diizeyde yo6nelik olarak
hazirlanmadigi, egitim programlarinin uygulanmasinda; yurt disinda yapilan egitimlerin
yeterli ve yararh seviyede oldugu, ancak sosyal etkinliklere yeterince yer verilmedigi,
egitim programlarinin degerlendirilmesi boyutunda; teknolojik geligmelerin egitim
programlarina yeterince yansitilamadigt ve egitim programlarinin gelistirilmesi
konusunda; egitimle kazanlan yeterliliklerin uygulamadaki basar1 derecesini belirlemek

i¢in izleme degerlendirmesi yapilmadig1 sonucunu vermektedir.

Aydogan (2002: 22)’in MEB ilkégretim Okullar1 yonetici ve 6gretmenlerinin
personel gelistirmeye iliskin goriislerini belirlemeyi amagladigi, Kayseri Biiyiikgehir
Belediyesi sinirlart igerisinde bulunan 121 resmi ilk6gretim okulunda gorev yapan,
ilkogretim okulu miidiir, midir yardimcilar1 ve Ogretmenlere yonelik yaptig
aragtirmasina goére; uygulanan hizmet i¢i egitim programlarina iliskin genelde olumsuz
goriis bildirilmigtir. YOneticiler ve Ogretmenler hizmet i¢i egitim programlarimn
amaclannin orta diizeyde yeterli oldugunu ve bu egitim etkinliklerinden yeterince
memnun olmadiklarinmi belirtmiglerdir. Cinsiyet degiskeni ag¢isindan bakildiginda, erkek
ve kadin deneklerin birbirinden farkli gelisme istedikleri madde “duygusal, zihinsel ve
fiziksel tiikenmisligi O6nleme” maddesidir. Hizmet yili 16-25 yil arasi1 olanlarin,
belirtilen konularda ya da alanlarda difer gruba gore daha fazla gelisme isteginde
bulunduklan géritlmistiir. Ogrenim diizeyi agisindan olusturulan alt gruplann gériigleri
arasinda farklilik gériilmemistir. Bagka bir ifadeyle her egitim diizeyi, gelisme isteginde
bulunmustur. Yoneticilerle ilgili béliimde ise, hizmet yili fazla olanlarin, diger gruba
glre, yoneticilerin daha fazla gelismesini istedikleri gbzlenmistir.

Altun (2001: 47)’un Kuleli Askeri Lisesi’nde gorev yapan 6gretmenlerin egitim
gereksiniminin ne diizeyde oldugunu ortaya koymak i¢in Kuleli Askeri Lisesi’nde gérev
yapmakta olan Ogretmenlerle yaptif1 arastirmasinda, 8gretmenlerin hizmet i¢i egitim
gerekliligine ne derece inandiklarini, kendi alanlarindaki hizmet i¢i egitim ihtiyaglar ile
Ogretmenlik meslek bilgisi agisindan hizmet i¢i egitim gereksinimlerinin ne diizeyde
oldugunu belirlemeye yonelik bir anket uygulanmigtir. Arastirma bulgularina gore;
hizmet i¢i egitimin gereklilifine iligkin, Ggretmenlerin yaklasik %50°si hizmet igi
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egitimi gerekli gérmektedir. Alan bilgisi yeterliligi ile ilgili olarak, meslek tecriibeleri

az olan 6gretmenler kendilerini diger 6gretmenlere gére yetersiz gérmektedirler.

Ciftgi (1999:133)’nin Tiirkiye Petrolleri Anonim Ortaklifi (TPAO) Genel
Miidiirltigi ¢alisanlarimin katildiklar hizmet igi egitim etkinliklerine iligkin goriiglerini
belirlemeyi amagladig1 aragtirmasinda; egitimlere katilan bireylerin goriigleri arasinda
anlamh bir iligki olup olmadi1 sorusuna cevap aranmigtir. Aragtirmada, betimleme
survey yontemi kullanilmig olup, aragtirmanin 6rneklemini 1998 yilinda TPAO Genel
Midiirliigtinde diizenlenen hizmet igi egitimlere katilan idari ve teknik personel
olugturmugtur. Aragtirma sonucunda; idari ve teknik personelin genelde diizenlenen
hizmet i¢i egitim etkinliklerinden memnun oldugu, ilgili birimler arasinda etkin bir
koordinasyonun kuruldugu, c¢aliganlarin katildiklar1 hizmet i¢i egitim etkinliklerine

iligkin goriisleri arasinda anlaml bir iligki olmadig1 bulgularina ulagilmgtir.

Ozyurt (1993: 262) tarafindan yapilan arasgturmasinda, hizmet ici egitimde
kazanilanlarin iste kullamm diizeyini belirlemek ve olasi degiskenlerin etkilesimini
ortaya koymak amaglanmaktadir. Ozyurt’un, arastirma bulgularina gore; kursta
kazanilanlarin igte kullamlmakla birlikte, egitilenlerin yarisina yakin bir kisminin bazi
gérev alanlarinda galigtinlmamalarindan dolayr kursta kazandiklanmi igte hig
kullanmadiklari, kursiyerlere iligkin degiskenlerle bazi gérev alanlariyla ilgili kursta
kazanilanlarmm iste kullanimi arasinda Onemli bir ilisgki oldugu, yonetici tutum ve
davranslariyla baz1 gérev alanlariyla ilgili kursta kazanilanlarin igte kullanimi arasinda

anlamli bir iligki oldugu goriilmiigtiir.

Asagida personelin ddiillendirilmesine iligkin yurt i¢inde yapilan arastirmalara yer

verilmektedir.

Demirkazik (2003:67)’in 2002-2003 6gretim yilinda Eskigehir il merkezindeki
resmi ortadgretim kurumlarinda gérev yapan okul midiirleri ve tesadiifi kiime
ornekleme yoluyla segilmis olan 63retmenlere yonelik yaptig1 aragtirmasina gére; okul
miidiirleri, 6gretmenleri ddiillendirmede nesnel davrandiklan goriigtine, 6gretmenler ise
okul miidiirlerinin bazi durumlarda nesnel olmadiklann goriigiine sahiptirler.
Ogretmenlerin 6diillendirilmelerine iligkin okul midiirlerinin gdriiglerinin, atanma

bigimleri, yoneticilikte gegirilen siire, katildiklar1 hizmet i¢i egitim kursu, ydnetim ve
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teftis konusunda yayin okuyup okumamalar1 ve takdir belgesi teklif edip etmemeleri
degiskenlerine gore anlamli fark yoktur.

Tepebag (1999:144)’1n arastirmasinda, farkli 6zelliklerdeki ¢aliganlarin 6diil
tercihleri arasinda farkliliklar oldugu saptanmigtir. 179 erkek ve 31 kadin olmak iizere
toplam 210 denek arasinda yapilan aragtirma sonuglarina gore; kadin galisanlar
tiiketilebilir &diilleri tercih ederken, erkek cahsanlar kullamilabilir 6diilleri tercih
etmislerdir. Egitim diizeylerine gore, tlim o&dil kategorilerinde, 6diil tercihleri
konusunda bir farklilifa rastlanmgtir. Bu farklilasma ozellikle egitim seviyesi
yiikseldikge, tliketilebilir, kullanilabilir, takas araglari tercihinde azalma, digerlerinde ise
artmas1 yoniindedir. Sosyal odiillerin hep ilk sirada, kullanilabilir 6diillerin son sirada
yer aldig1 goriilmektedir. Caliganlarin ayni 6diil kategorisi igerisinde yer alan bazi
gdiilleri ¢ok fazla tercih etmeleri, buna karsilik bazi 6diil tirlerine kargi kararsiz
kalmalar1 hatta bazen olumsuz yaklagmalaridir.

Sabanci (1999: 235)’min Ankara Biiyitkk Schir Belediyesi sinirlan igerisindeki 8
merkez ilgede (Altindag, Cankaya, Etimesgut, Gélbasi, Kegitren, Mamak, Sincan ve
Yenimahalle) bulunan 288 ilkdgretim okulu miidiirti, 1088 miidiir yardimcisi, 11598
Ogretmen ve Ankara ilinde gorev yapan 185 ilkdgretim miifettisi ile yaptigi
aragtirmasinda bulunan sonuglara bakildiginda; 6gretmenlere gore tesekkiir, takdir,
hizmet seref belgeleri ve aylik 6diiliiniin degerli olmadigi goriilmektedir. Bu 6diillerin
6gretmenlerin gosterdikleri gabalar1 karsilamadiklar1 sonucuna varilmigtir. Ogretmenleri
Orgiitte tutma, is davramglarim yiikksek performansa yoneltme ve sorumluluk
Ustlenmelerini saglama gibi Orgiitsel amaglarla belirlenen bu &diiller, amaglanan
diizeyde giidiileyici bulunmamaktadir. Ogretmenlere gore terfi 6diili, beklentileriyle
Ortlismektedir ancak gereksinimlerini doyurma bakiminda yeterli degildir. Sonug olarak
terfi 6diilii glidiileme agisindan etkili bir &diil tiirii olarak degerlendirilmemigtir. Miidiir
yardimcilarina gére, uygulanan &diiller 6nemli olmakla birlikte, gereksinimlerini
kargilama ve is doyumu saglama bakimindan yetersizdir. Alinan &diiliin bagkalarinin
aldig1 ve diger oOrglitlerin sundugu olanaklarla kargilagtirilmasi sonucu olugan adalet
algis1 da davramsg tizerinde etkilidir. Kideme gore 6gretmenler, miidiir yardimeilari, okul
miidiirleri ve ilkogretim miifettigleri; odiillere verilen 6nem, &diillerin bireysel
gereksinimleri kargilama ve is doyumu saglama diizeyi bakimindan farkli goriistedir.

Odiil sisteminin 6nem derecesi ve bireysel gereksinimleri kargilama diizeyi 6grenim
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durumuna goére farkli diizeyde algilanmaktadir. Genel olarak O6grenim diizeyi
yiikseldikge odiillere verilen deger ve odiillerin gereksinimleri kargilama diizeyleri
azalmaktadir. Aldiklan 6diiller 6gretmenlerin goériislerinde bir fark olugturmamis ancak
miidiir yardimecilarinin, okul miidiirleri ve ilkgretim miifettiglerinin gériiglerinde, gerek
ddiillerin 6nem derecesi, gerekse gereksinimleri kargilama ve is doyumu saglama diizeyi

bakimindan farkliliklar bulunmugtur.

Bovete (1993: 258-264)’nin igletmelerde olusturulacak 6diil sistemlerinde
calisanlarin 6diil tercihlerinin dikkate alinmasi yoniinde, bankacilik sektoriindeki bir
kurumun ¢alisanlarinda yaptig1 aragtirmasinda, kadin ¢aliganlar, erkek caliganlara gore
tiketilebilir ddiilleri daha fazla tercih ederken, erkek ¢aliganlar, kullanilabilir &diilleri
tercih ettikleri, ¢aliganlarin yaglart diistiikge, dogal o6diil grubu tercihlerinin arttigi,
egitim diizeyi, 6diil tercihinde 6nemli bir farklilik yaratmadigi ve orta ve iist kademe
yoneticilerin  6diil tercihleri arasinda anlamli bir fark bulunmadifi sonuglarina

varilmagtir,

Yurt Disinda yapilan Arastirmalar

Janez (1995)’in arastirmasina gore; iggbrenler ve yoneticiler, yoneticilerin
performans degerlendirme becerilerinin yliksek olmasi hususunda goriis birligi
icerisinde olmuglardir. Aragtirmaya goére performans degerlendirme uygulamasi,
Orgiitlerde yoneticilerin en 6nemli gérevlerinden biri olarak goriilmektedir. Ayrica,
yoneticiler, astlarmi i performanslarina goére ayirt etmeyi reddetmis, o6rgiitlerde
degerlendirme Olgiitlerinin agik ve anlagilir olmamasi sorunu en sik karsilanan
sorunlardan oldugu ve performans degerlendirmenin, performansa gore iicret ayarlamasi
yapmaya ve bir egitim programim gelistirmeyi destekler nitelikte olmas: gerektigi ifade
edilmigtir.

Boyd (1989)’un yapmisg oldugu aragtirmasina gore, dgretmen degerlendirmeleri
Ogretmenin rekabetgi yanim dlgmek ve mesleki gelisimi gliglendirmek igin dizayn
edilir. Aragtirmaya gOre Ofretmen degerlendirme sistemi Ogretmenlere; simf
gereksinmeleri hakkinda yararli bir geri bildirim saglamali, yeni 6gretim tekniklerini
dgrenmeleri igin firsat vermeli ve simiflarinda yapacaklar degisime iligkin yonetici ve
diger Ogretmenlerin damigmanhifim saglamalidir. Bu hedefleri ger¢eklestirmek igin,
degerlendiriciler spesifik standartlar uygulamali. Bu standartlar; 6gretim becerileri ile
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iligkili ve miimkiin oldugunca nesnel olmali, degerlendirme baglamadan &nce
Ggretmene net bir gekilde anlatilmali ve degerlendirmeden sonra kontrol edilmeli ve
Ogretmenlerin mesleki gelisimi ile baglantis1 kurulmalidir. Aragtirmada ayrica
degerlendirme sonuglarinin, Ofretmenlere zayif ve gligli yonleri ile ilgili bir
geribildirim sagladi1 vurgulanmaktadir. Degerlendiriciler; olumlu ve timhi yonde geri
bildirim yapmali, &6gretmen i¢in anlamli olan diiglince ve Oneriler sunmals,
degerlendirmenin amacina ulagmasi i¢in gerekli resmiyeti saglamali, dvgii ile elestiri
arasinda bir denge ve yeterli geribildirim saglamalilar.

Janez (1995)’in aragtirmasimin 6diil yonetimi ile ilgili bulgularina gore;
performans degerlendirmesi, ¢aliganlarin, oOrgiite kazandirdiklarinin ~ Slgiilerek
odiillendirilmesini destekler nitelikte bulunmugtur. Odiil yénetimi uygulamalarinmn, is
ve caliganlarin motivasyonunu artirarak Orgiitiin  hedeflerini  gergeklestirmesinde
yardimc1 olacak sistem, politika ve stratejilerin gelistirilmesi stirecinde oldukga islevsel
oldugu diigtintilmektedir. Aragtirmada ayrica, orgiitlerin siirekliligi ile, ddiillendirme
sistemini stirekli gelistirilmesi arasinda olumlu ydnde ve giiclii bir iligkinin oldugu ve
caliganlarin &diile verdikleri deger, 6diiltin tiirii (igsel-digsal) ve niceliine (parasal

degeri) gére 6nemli farklilik gosterdigi sonuglarina varilmagtir.

Asagida personelin egitilmesi-gelistirilmesine yonelik yurt diginda yapilan

aragtirmalara yer verilmektedir.

Kisner (1998)’in arastirmasina gore; personelin egitim gereksiniminin
kargilanmasinda yénetici ve Ogretmen algilarinda farklar bulunmugtur. Yoneticiler,
uzman Ggretmenlerce takip edilen ve digaridan bulunan danigmanlarin gok iyi olacagini
dislinmiigler, 6gretmenler ise tercihlerinin, digartdan bulunan damigmanlar tarafindan
takip edilen uzman &gretmenler oldugunu belirtmiglerdir. Bu, 6gretmenlerin, tecriibeli
meslektaglarindan, Ogretim  stratejileri hakkinda yardim almak istediklerini
gostermektedir. Caligma ayrica, Ogretmenlerin Ogretme stratejileri hakkinda yeni
bilgilere ulagmak istedikleri ve meslektaglari ile kendi binalan iginde ¢aligmak
istedikleri konusunda bir fikir vermektedir. Bu ise g6reve yeni baglayacaklardan ¢ok,

hali hazirda baglamig olanlara daha fazla 6nem verilmesi anlamina gelmektedir.

Abdal-Haqq (1996)’1n arastirmasina gore; 6gretmenler ve aragtirmacilar, etkili bir

mesleki gelisim uygulamasinin kargisindaki en biiyiikk sorunun zaman yoklugu oldugunu
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belirtmektedirler. Aragtirmaya gore Ogretmenler, yeni kavramlari anlamak, yeni
beceriler &grenmek, yeni davramglar gelistirmek, aragtirmak ve tartigmak, yeni
yaklagimlar denemek ve bunlari uygulamaya sokmak ve mesleki gelisim plani yapmak
i¢cin zamana gereksinim duyduklarini ifade etmiglerdir. Aragtiramaya goére etkili bir
mesleki gelisim; egitimi, uygulamay: ve geribildirimi, bireysel ve grup aragtirmalarim
uygulamaya geg¢irme firsatlari icermeli, okul temelli ve §gretmenin isi ile ilgili olmali,
Ogretmenlerin, meslektaglar1 ile etkilesimine olanak vermeli, gretmenlerin mesleki
gelisiminin kismen gostergesi konumunda olan &grenci 6grenimine odakli olmali,
Ogretmen insiyatifini cesaretlendirip desteklemeli, Ggretme ve OZrenmeye yapici
yaklagimlar saglamali, 6gretmenleri profesyonel ve yetigkin 6greniciler olarak tanimali

ve yeterli zaman saglamali ve aktiviteler 6gretmenler i¢in erisilebilir olmalidur.

Asagida personelin ddiillendirilmesine yonelik yurt diginda yapilan aragtirmalara

yer verilmektedir.

Stone (1998: 397)un insan kaynagim c¢aligmaya motive etmede kullanilan
araglarin etkililiginin bir degerlendirilmesi amaci ile yaptig1 bir ¢alismada, yoneticilerin
ve c¢aliganlarin on motivasyon fakt6riinii ayn ayr1 derecelendirmeleri istenmigtir.
Yoneticiler ticret ve is gtivenligini ¢alisam motive eden faktér olarak gérmiig ve yiiksek
degerlendirmislerdir. ilgi gekici bir is, tesekkiir ifadeleri ve galiganlara bilgi verme gibi
faktorleri ise diisiik degerlendirmiglerdir.
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Tablo 2.2°de aragtirma kapsamina alinan motivasyon faktérlerinin ySnetici ve

¢alisanlar tarafindan nasil derecelendirildigi verilmektedir.

Tablo 2.2. Motivasyon

derecelendirilmesi.

faktorlerinin  yOnetici  ve

calisanlar tarafindan

VONFTICT DERECEI FNDIRMFEST

CATISANIN DERECFEI ENDIRMEST

1. Tegvik primi

1. llgi ¢ekici bir is

2. Is giivenligi

2. Yonetimin sergiledigi memnuniyet.

3. Gelisme olanaklar

3. Calisanm bilgilendirilmesi

4. Calisma kosullan

4. Is glivenligi

5. Ilgi cekici bir is

5. Tegvik primi

6. Calisana baghilik

6. Gelisme olanaklan

7. Disiplin

7. Calisma kosullan

8. Yonetimin sergiledigi memnuniyet

8. Caligsana baglhilik

9. Kisisel sorunlara yardim

9. Disiplin

10. Calisanin bilgilendirilmesi

10. Kisisel sorunlara yardim

Tablo 2.2. incelendiginde ¢aliganlarin motivasyonuna y6nelik on faktdriin yonetici

ve ¢aliganlar tarafindan farkli degerlendirildigi goriilmektedir.

Yukarida verilen yurt i¢i ve yurt disinda yapilan aragtirmalarda da goriildiigii gibi,

farkli kurumlarda ¢aligan insanlar, kurumlarinda etkililigin ve verimliligin arttirilmas
icin saghkl bir performans degerlendirmenin yapilmasi zorunluluguna, 360 derece
performans degerlendirmesinin ve nesnel degerlendirmelerin yapilabilmesi igin
yoneticilerin Onyargilardan arinmasi gerekliligini ifade etmiglerdir. Ayrica, bu
degerlendirmelerin hizmet igi egitim ve personelin 6diillendirilmesi etkinliklerinde de

kullanilmasi gerektigi vurgulanmaktadir.
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BOLUM III

YONTEM

Aragtirmanin bu bdliimiinde, aragtirma modeli, evren, 6rneklem, veri kaynaklari
ve veri toplama teknikleri ile verilerin analizinde kullanilan istatistiksel y&ntemlere

iligkin bilgiler sunulmaktadir.
Arastirma Modeli

Hv.K K.’liginda uygulanmakta olan Insan Kaynaklar1 Yonetiminin etkililigini
degerlendirmeyi amaglayan bu aragtirma, problem ve alt problem béliimiinde ele alinan
degiskenler agisindan tarama (survey) modelinde yiiriitiilmiigtir. Tarama modeli,
gecmiste ya da halen var olan durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglar
(Karasar, 1991).

Evren-Orneklem
Aragtirmanin evrenini, 2004-2005 egitim Ogretim doneminde Hv.K.K.’ligina
bagh Ingilizce egitim yapan okullarda &gretmen ve egitim yoneticisi olarak gorev
yapan toplam 192 personel olugturmaktadir. Evrenin tiimii 6rnekleme dahil edilmigtir.

Aragtirma kapsamina alinan birlikler ve bu birliklerdeki personelin dagilimi ve dlgme

araglarinin geri dénme oran1 Tablo 3.1°de verilmektedir.

Tablo 3.1. Arastirma Kapsamina Alinan Ingilizce Egitimi Yapan Birlikler ve Personel

Sayisi.
Personel | Dinen
Birlik Adx Birligin Yeri

Sayis1 Anket

Hv. Astsb. M.Y.O. ve Tek. Egt. Mrk. K.” higa | Izmir 95 92

Hava Lisan Okulu K.’lig1 [zmir 48 38

Hava Harp Okulu K. i1 Istanbul 49 41

Toplam 192 171

Ol¢me Aracinin Gelistirilmesi

Aragtirma probleminin ¢6ziilebilmesinde gereksinim duyulan verilerin toplanmasi

icin arastrmacinin  kendisi tarafindan “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ilkeleri
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Degerlendirme Olgegi” adli 6lgme araci gelistirilmigtir. Olgme aracinin gelistirilmesi

stirecinde su agamalar izlenmigtir.

1-  Alanyazin taranmig ve alt problemlerde belirtilen bagimli degiskenlerin kapsami
belirlenmis, bu kapsama giren bilgilerin neler olmasi gerektigi saptanmusgtir.

2-  Omeklem kiimesinden 50 kisiye 4 maddelik agik uglu sorudan olusan bir anket
uygulanmigtir. Verilen yamitlar igerik analizi teknigi ile ¢6zlimlenmis, algt ve
beklentilerin agirlikli olarak nerede yogunlagtiga belirlenmigtir. Agik uclu soru
anketinde sik¢a ifade edilen goriisler toplanarak, insan Kaynaklar1 Yoénetiminin {ig
alt boyutuna ySnelik 32 soruluk bir 6lgme araci gelistirilmistir. Olgme aracinin
gelistirilmesi stirecinde agik uglu sorular ve verilen yamtlarin agirlikli hangi

konularda toplandig1 agagidaki gibidir:

Tablo 3.2 A¢ik Uclu Soru Anketinde En Cok Deginilen Konular.

SORU DEGINILEN KONU z
Yeterince 6nemsenmiyor 18
1. Kurumunuzda galisanlarin mesleki Lisansusti egitimde zorluklarla karsilagiliyor 5
gelisimlerinin ne diizeyde 8nemsendigini Yurt dig1 kurs imkénlan sinirli ve gelisimden gok 6dii! geklinde 7
dosntyorsunuz? degerlendiriliyor.
Personelin simifina gore farkliliklar gosteriyor 8
Mesleki gelisime yonelik etkinlikler yetersiz ve etkililigi dogokttr. 22
2. Personclin mesleki yeterliliklerinin geligimine | pjegjeki gelisime yonelik etkinliklere katilim ig yogunlugu nedeniyle
yonelik diizenlenen etkinliklerin yeterlik ve stmrlt 8
etkililik dizeyini nasil degerlendiriyorsunuz?
Soz konusu etkinliklerin daha yeterli ve etkili lyi bir egitim ihtiyag analizi yapilmadi1 igin etkinliklerin hedefe 1"
olmas: hususunda neler nerirsiniz? yonelik degil ve etkililigi doguktar.
Universite ve diger kurumlarla iligki kurulmali 6
Performans degerlendirme uygulamalannin tarafli oldugunu
3. Kurumunuzda yuritiilen performans ditstndyorum. 1
degerlendirme uygulamalarin -nesnellik, Sicil sistemi kurumu ve bireyi gelistirmeye yonelik olmals, 7
tarafsizlik, hedefe donuklik, bireyi ve kurumu
Ce . Astlar da stlerinin performansini degerlendirebilmeli. 9
gelistirme ilkeleri bakimindan nasil
degerlendiriyorsunuz? Performansi degerlendirenler bu konuda egitim almali ve personeli daha 8
yakindan tanimalilar.
4. Kurumunuzdaki 8dtl ve 6zendirme
uygulamalarinin (6dallendirme dlgatlerinin Daha objektif olmali 22
nesnelligi, tutarlihfs; odullerin yeterliligi,
alanlar tizerindeki etkisi, tegvik stratejilerinin
yeterliligi vb.) etkililigi hakkinda neler Daha etkili kullanilmali; zamanlama ve 6dalin ne olugu ¢ok 6nemli. 7
dogtniiyorsunuz?
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Olgme araci {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci b&liimde kisisel bilgiler
bulunmaktadir, ikinci bélimde goriis ve beklenti boyutunda begerli likert tipi
segenekler verilmistir. Bunlar g&riiy bolimiinde: “Hi¢ katilmiyorum,
katilmiyorum, kararsizim, katiiyorum ve tiimiiyle katiliyorum”, beklenti
boliimiinde ise “Hi¢ uygulanmamali, uygulanmamali, kararsizim, uygulanmal: ve

tiimiiyle uygulanmali” bi¢imindedir.

Tablo 3.3’te besli derecelendirme igin verilen segenekler ve puan araliklar

verilmektedir.

Tablo 3.3. Besli derecelendirme i¢in puan araliklari.

Secenekler Verilen Puan Puan Arahg
Hig katilmiyorum 1 1,00- 1,79
Katilmiyorum 2 1,80 -2,59
Kararsizim 3 2,60 - 3,39
Katiliyorum 4 3,40-4,19
Tiimiiyle katiliyorum 5 4,20 - 5,00

Puan arali1 hesaplanirken asagidaki formiilden yararlanilmigtir:

Puan aralif1 = _ En yiiksek puan-en diigiik puan

Grup sayis1

a= _5—1=0,80 olmaktadir.
5

Yukaridaki hesaplamalar tek bir madde dikkate almarak yapilmistir. Olgme

aracinda 32 madde oldugu dikkate alindiginda, her bir katilmcinn alabilecegi puan

araliginn 32 ile 160 arasinda degisecegi goriilmektedir. Istatiksel ¢dziimlemelerde

toplam puanlar {izerinden iglemler yapilmig, yorumlamada ise puan aralikar1 formiilii

dikkate alinarak agiklama yoluna gidilmisgtir.
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Verilerin Coziimlenmesi

Aragtirma siirecinde kullamlan 6lgekten elde edilen veriler bilgisayar ortaminda
SPSS 11 paket programi ve bu programin kullanim esaslarini igeren kaynaklardan
(Biiyiikoztiirk, 2002; Tavsancil, 2002) yararlamlarak ¢6ziimlenmistir.

Verilerin ¢dziimlenmesi amaciyla; ortalama, standart sapma, frekans ve yiizde,
ortalamalar arasi farki bulmak igin ise t-testi, varyans analizi ve farkliliga neden olan
gruplarn belirlenmesinde Scheffé anlamlilik testi gibi istatistiksel teknikler kullanilmas,
her birinin kullanildig1 boliimlerde ilgili bulgular ele alinirken agiklanmigtir. Anlamlilik

hesaplamalarinda giiven diizeyi olarak 0,5 alinmigtir.
Asagida 6lgme araci ile ilgili faktor géiziimieme sonuglarina yer verilmektedir.

Tablo 3.4’te 6z degeri 1°den biiyiik ve faktdr dagilimi 3 grupta toplanmak tizere
yapilan faktor analizi istatistifinin algi ve beklenti kisimlarna iligkin bulgular
verilmektedir.
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Tablo 3.4. Faktdr Analizi Istatistigine iligkin Bulgular.

Faktor Yiikleri
Madde Algi (Ozdeger: 20,905) Beklenti (Ozdeger: 11,939)
L 0,645 0,311 0,421 0,428 0121 0,241
5 0,697 0,487 0213 0,589 0.326 0,256
N 0,756 0,483 0,525 0,655 0.421 0,235
4 0,786 0,484 0,128 0,545 0.145 0,235
s 0,342 0,856 0,401 0,214 0.657 0,147
p 0,466 0212 0,818 0,412 0,231 0,625
; 0,356 703 0,454 0,452 0,664 0,124
N 0,565 0,362 841 0,141 0,235 0,693
N 0,757 0,321 0478 0,704 0,243 0,142
10 0,566 0,124 737 0,421 0,523 0,752
1 0,478 0,521 852 0412 0,326 818
1 0,231 0,421 860 0,412 0,321 0,625
13 0,453 839 0,652 0413 0,631 0,245
b, 0,653 0,487 903 0,354 0,342 0,689
s 0,752 0332 0,254 F = 0,123 0241
16 0233 718 0410 0214 0.550 0.321
7 0,773 i 0,522 nof 0,219 0,318
18 0418 771 0.542 0.417 0.734 0,328
19 0.562 0457 0.816 0.356 0.178 0.686
20 0.706 0452 0312 0.662 0,398 0.278
21 0236 0421 906 0233 0.314 0.549
2 e 0,456 0.365 0.682 0218 0.387
23 0.601 0.888 0253 0.239 0.689 0312
24 0.817 0121 0.253 0.552 0.268 0.453
25 0.458 822 0.589 0.324 0.610 0.420
26, 0,748 0,457 0.523 0,711 0.397 0.283
27 0,807 0,457 0.365 0,673 0.423 0.463
8 0,654 0,458 836 0,321 0.125 0,688
29 0,478 0,571 886 0,345 0.258 0,640
20 0,632 0,457 853 0,421 0231 603
31 0,755 0.128 0.462 0.731 0.234 0.128
32, 0,802 0419 0.324 0,653 0.234 0412

Tablo 3.4°te 3 alt 6lgegin faktor yiikleri dagilim goriilmektedir. Faktor yiikleri
icerisinde en yiiksek degeri alan maddelerin ilgili alt boyut altinda toplanmasi yoluna
gidilmigtir. Tablo incelendiginde, her maddede en yiiksek faktor yiiki ile diger faktor
yiikleri arasinda belirgin farklilik goriilmektedir. Bu durum Nunnally ve Bernstein’in
(1994) “bir maddenin agiklayicilig yiiksek faktor yiikii ile diger faktor yiikleri arasinda
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en az 0,20 diizeyinde farklilik olmalidir” saptamasina uygunluk géstermektedir.

Tablo 3.4 sonuglarina gore olgme aracindaki maddelerin dagilimi agagidaki

tablolarda verilmektedir.

Tablo 3.5. Maddelerin Alt Boyutlara Gére Dagilimi.

Alt Boyutlar Maddeler Madde Sayis1
. . e . 1,2,3,4,9,15,17,20, 22, 24,
1. Personelin gelistirilmesi 26,27, 31, 32 14
2.Performans degerlendirmesi 367’ 13,16, 18, 23,25, 28, 29, 10
3. Odiillendirme 6, 8,10, 11,12, 14,19, 21 8
Toplam 32

Tablo 3.5’de goriildiigi gibi 6lgme araci 32 maddeden olusmaktadir. Alt boyutlara

bakildiginda “personelin gelistirilmesi” 14 madde, “performansin degerlendirilmesi” 10

madde ve “6diillendirme” alt boyutlarinin 8 madde ile temsil edildigi gériilmektedir.

Tablo 3.6. “Insan Kaynaklan Yonetimi Alt Boyutlarim1 Degerlendirme Olgegi”
Gelistirme Alt Boyutu Alg: ve Beklenti Faktor Coziimlemesi Sonuglar.

Alg: : Giivenirlik (Alpha): .955

gGstermesi

. Oz deger : 8,8
Sira | Ol¢ek . s
) ; Faktor Yiikii
No: | No: |Beklenti : Gitvenirlik (Alpha): .87
Oz deger: 5,5
Gelistirme Alt Boyutu Alg1 | Beklenti
1 1 | Ogretmenlerin bireysel gelisimlerinin desteklenmesi | 0,645 | 0,428
Mesleki gelisim etkinliklerinin (seminer, panel,
2 2 konferans, miinazara v.b.) gesitlilik gdstermesi 0,697 0,589
Mesleki gelisim etkinliklerinin verimliligine iligkin,
3 3 etkinlige katilanlardan geri bildirim alinmas1 0,756 | 0,655
4 4 Personelin . lisansiistii egitim almalariin 0.786 0,545
desteklenmesi
5 9 Meslekl ge11§11?1 e.tkm.hklenmn belirlenmesinde 0.757 0,704
bireysel gereksinimlerin dikkate alinmasi
6 15 1\/.I-es£ek} gelisimde bireylerin istek ve beklentilerinin 0752 | 0463
g6z 6niinde bulundurulmas:
7 17 Mesleki gelisime yonelik etkinliklerin  gesitlilik 0.773 0,59
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Ogretmenlerin, alanlanyla ilgili gelismeleri izlemeleri

8 20 i¢in belirli araliklarla yurt digina génderilmesi 0,706 | 0,662
Mesleki gelisim programlarinin  gelecege yonelik

? 22 olarak dogru zamanda verilmesi 0,721 0,682

10| 24 H}Z@d i¢i .mesle:kl seminerlerin alanlarinda uzman 0817 | 0552
kisilerce verilmesi
Calisma kogullarinin mesleki gelisim etkinliklerine

1] 26 katilimi destekleyecek yonde diizenlenmesi 0,748 1 0,711

Bl 27 Personelin mesleki gelisim .etk_ln.lll.dt?nnev katilmasi 0.807 | 0,673
amaciyla yurt dig1 kurumlarla igbirliginin saglanmasi

13 | 31 |Egitim ihtiyag Analizinin yapilmasi 0,755 | 0,731
Personelin mesleki gelisim etkinliklerine katilmasi

14 | 32 |amaciyla, Universite ve diger yurt i¢i kurumlarla| 0,802 | 0,653
igbirliginin saglanmasi

Tablo 3.6 incelendifinde personelin geligtirilmesi alt boyutunda en diigiik algi
seviyesi Ol¢egin 20. maddesi (0,706), en yiiksek alg1 seviyesi 6lgegin 27. maddesidir
(0,807). Beklentide ise en diigiik seviye 1. madde (0,428), en yiiksek seviye ise 0,731 ile
31. maddedir.

Tablo 3.7. “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alt Boyutlarm Degerlendirme Olgegi”
Performans Degerlendirme Alt Boyutu Algt ve Beklenti Faktor
(ozlimlemesi Sonuglar.

Alg : Giivenirlik (Alpha): .96
S o1 Oz deger: 7,22
tra | Olgek Faktor Yiiki
No: | No: |Beklenti : Giivenirlik (Alpha): .86
Oz deger: 4,6
Performans Degerlendirme Alt Boyutu Alg1 | Beklenti
15 5 Performans: degerlendirenlerin bu konuda egitim 856 657
almis olmasi
16 2 Perform?m.s Dgggrlendlrmf: 6l?ﬁtler1mn kurumun 703 664
hedeflerini gelistirmeye yonelik olmasi
17| 13 Performans ]?egerlendlrme.ﬁlgﬁtlenmn istenilen 839 631
davraniglan 6lgmede yeterli olmasi
18 | 16 | Performans Degerlendirme &l¢iitlerinin nesnel olmasi | ,778 350
9] 18 Perfor?1an§ d.egerle':ndlrmed.e bireyin gelistirilmeye 771 734
agik yonlerinin belirlenmesi
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Performans Degerlendirme sonuglarinin personele

bireyi gelistirmeye y6nelik olmasi

20| 23 iletilmesi 888 689
21 25 Performan§ Deger}endlmg 6l¢iitlerinin taraflar 822 610
(degerlendiren-degerlendirilen) agisindan agik olmasi
29 | 28 Perfor_r‘nans' d.egerler.ldlrr.nede kurumun gelistirilmeye 836 688
agik yonlerinin tespit edilmesi
Performans Degerlendirmesi sonuglarinin egitim
2312 ihtiyacinin tespitinde kullanilmasi 886 ,640
24 | 30 Performans Degerlendirme 6lgiitlerinin igeriginin 853 603

Tablo 3.7°da goriildtigii gibi performansin degerlendirilmesi alt boyutunda en

diigiik alg1 seviyesi Olgegin 7. maddesi (0,703), en yiksek alg1 seviyesi Slgegin 23.
maddesidir (0,888). Bu alt boyutta en diisiik beklenti seviyesinin 16. madde (0,550), en

yiiksek seviyenin ise 18. madde (0,734) oldugu gériilmektedir.
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Tablo 3.8. “Insan Kaynaklani Yonetimi Alt Boyutlannm Degerlendirme Olgegi”
Odiillendirme Alt Boyutu Alg1 ve Beklenti Faktor Coziimlemesi Sonuglar1.

Alg : Giivenirlik (Alpha): ,94

. Oz deger: 5,8
Sira | Olgek R,
Faktor Yiikii
No: | No: |Beklenti : Giivenirlik (Alpha): ,79
Oz deger: 3,35
Odiillendirme Alt Boyutu Alg: | Beklenti
25 6 |Odiillendirme uygulamalarinda tarafsiz olunmasi ,818 ,625
26 8 | Odiiliin liyakat esasina gore verilmesi ,841 ,0693
7| 10 Odi?l gygule}malanmn istenilen davraniglar 737 752
pekistirmesi
28 | 11 Odiillendirme uygulamalarinin §gretmen doyumunu 852 818
artirmast
29 | 12 Ofiiil tiirlepmn performans diizeylerine gore gesitlilik 860 625
gostermesi
30 | 14 9(1.1:11}endjnnede yiikselme olan.a!‘:l.anmn kullanilmasi, 903 689
6diiliin yiikselmeye olumlu etkisinin olmasi
31 19 Ofiiillendn.'me ilkelerinin uygulamada tutarlilik 816 686
gostermest
Odiil uygulamalarinin kurumsal hedefleri
32 | 21 |desteklemeleri dogrultusunda 6gretmenleri 906 ,549
giidiilemesi

Tablo 3.8 incelendiginde 5lgegin Odiillendirme alt boyutu ile ilgili sorularin da en

diigtik alg1 seviyesi 10. maddede 0,737, en yiiksek algt 21. maddede 0,906
gerceklesmigtir. Beklentide ise en diigiik seviye 21. maddede 0,549, en yiiksek seviye

ise 8. maddede 0,693 olarak ger¢eklesmistir.

verilmektedir.

Tablo 3.9°de Alt Problemlerde kullamilan istatistik ¢6ziimleme teknikleri
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Sekil 3.9°de goriildiigti gibi, birinci, ikinci ve dglincii alt problemlerin
¢oziimlenmesinde TekYonli Varyans Analizi, Scheffée Anlamlilik Testi, -t Testi,
Frekans dagilimi, r istatigi, MANOVA ve frekans dagilimi teknikleri kullamlmigtir.



Arastirmanin  birinci alt problemi “Ingilizce 6gretmenlerinin, ¢alistiklar:
kurumdaki Insan Kaynaklar Yonetimi ile ilgili alt boyutlarn uygulamadaki etkililigine

iligkin alg1 ve beklentileri nelerdir? Bu alg1 ve beklentileri;

(a) Kidem, (b) Kaynak, (c) Egitim diizeyi ve (d) Yurt dig1 deneyimi olup olmamasi
degiskenlerine gore 6nemli farklilik gostermekte midir?” bigiminde idi. Agsagida bu alt

probleme iligkin bulgulara ve yoruma yer verilmektedir.

Tablo 4.1. Ogretmenlerinin, Caligtiklann Kurumdaki Insan Kaynaklari Yonetimi ile
Ilgili Alt Boyutlarnn Uygulamadaki Etkililigine Iliskin Algi ve
Beklentilerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Dagilimlari.

Goriisler N X SS
Algi 171 86,76 36,20
Beklenti 171 149,59 10,45

Tablo 4.1 incelendiginde Ingilizce 6gretmenlerinin kendi kurumlarindaki insan
kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarimin uygulamadaki etkililigine iligkin goriiglerinin alg
boyutunda daha diigik oldugu goriilmektedir. Ortalamalar madde sayis1 dikkate
alindiginda (32 madde) alg1 boyutunda “kararsizim” (§= 2,5), beklenti boyutunda ise

“tiimiiyle uygulanmali” (X =4,7) diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2°de §gretmenlerinin, ¢alistiklar: kurumdaki insan kaynaklar1 yénetimi ile
ilgili alt boyutlarin uygulamadaki etkililigine iligkin algi ve beklentilerin kidem

degiskenine gore aritmetik ortalama ve standart sapma dagilimlar1 verilmektedir.
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Tablo 4.2. Ogretmenlerin Kidem Degiskenine Gore Algi ve Beklentilerinin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Dagilimlar.

Kidem N X ss
1-5 yil 45 99,57 36,82
6-10 y1l 63 76,22 35,56
%'o 11-15 yil 36 80,31 35,30
16 y1l ve tistii 27 98,59 36,25
Toplam 171 86,26 36,20
1-5 yil 45 149,44 9,92
= 6-10 yil 63 149,65 9,67
g 11-15 y1l 36 152,83 9,47
Q 16 y1l ve tisti 27 145,74 13,16
Toplam 171 149,59 10,45

Tablo 4.2 incelendiginde kidem degiskenine gére §gretmen algilarinin 1-5 yil ve
16 yil ve iisti kideme sahip Ggretmenlerde “kararsizim”"' (§=99,57; 98,59), 6-10
(X=76,22) ile 11-15” (X=80,31) yil kideme sahip &3retmenlerde ise “katilmiyorum
diizeyinde oldugu goériilmektedir. Burada meslege yeni baglayan ve meslekte 16 yil ve
tizerinde kideme sahip Ogretmenlerin diger gruplara gore daha yiiksek bir ortalama
puana sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 4.2’de goriildiigii gibi insan kaynaklari yonetimi ile ilgili alt boyutlarin
uygulamadaki etkililigine iliskin Sgretmen beklentileri “tiimiiyle katiliyorum™( X=
149,59/32= 4,7) diizeyindedir. Kidemler arasindaki ortalama puanlarin birbirine yakin
oldugu anlagilmaktadr.

Tablo 4.3’te ortalamalar arasinda ¢ikan farkin P<0.05 diizeyinde anlamlh olup

olmadigu sinamak icin yapilan —F testi sonuglar: verilmektedir.

! Bkz. Tablo 3.3.
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Tablo 4.3. Katihmcilarin Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarn
Uygulamalarin Etkililigine Iligkin Alg1 ve Beklentilerin Kidem Degiskenine
Gore Tek Yonlii Varyans Analizi.

Gorils Kaynak KT Sd KO F | Onem DenetimJ
GA 19669,14 3| 6556,38 5,39 P=,001
Alg Gl 203148,02 | 167 [ 1216,45 P<0.05
Toplam |222817,17 | 170 Fark Onemli
GA 784,34 3| 261,44 2,45 P=.065
Beklenti Gl 17790,81 167 | 106,53 P>0.05
Toplam 18575,15| 170 Fark Onemsiz

Tablo 4.3 incelendiginde Ofretmenlerin kidem degiskeni bakimindan alg:
diizeylerinde (P=,001) 6nemli bir fark bulundugu, beklentilerinde ise P<,05 anlamli bir
farklilk bulunmadipn goriilmektedir. Ogretmenlerde algi diizeyinde ortaya ¢ikan bu
farkin hangi kidemler arasinda oldugunu belirlemek igin yapilan Scheffée Anlamlilik
Testi sonuglar1 Tablo 4,4°’te verilmektedir.

Tablo 4.4. Opretmenlerde Insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili Alt Boyutlarin
Uygulamalarin Etkililigine iliskin Alg:1 ve Beklentilerin Kidem Degiskenine

Scheffée Anlamlilik Testi.
Goriigler Kidem 6-10 yul
Alg1 1-5 y1l *

Tablo 4.4’te goriildiigli gibi kidem degiskeni bakimindan Ogretmen algilari
arasinda ortaya ¢ikan farkin kaynagi 1-5 yilliklar ile 6-10 yilliklardir.

Tablo 4.5’te dgretmenlerin, galigtiklart kurumdaki insan kaynaklar1 ySnetimi ile
ilgili alt boyutlarin uygulamadaki etkililigine iliskin algi1 ve beklentilerin kaynak

degiskenine gére —t Testi sonuglar1 verilmektedir.
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Tablo 4.5. Insan Kaynaklari Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine Iligkin Alg1 ve Beklentilerin Kaynak Degigkenine Goére —t Testi

Sonuglari.
_ -t Onem
Goriis Kaynak N X ss Sd
degeri Denetimi
Harp Okulu 23 87,78 24.66 169 1,45 P=83
Algt | Universite | 148 | 86,60 | 37,74 | 2 | P>0.05
Toplam 171 87,19 | 31,02 | 171 Fark Onemsiz
Harp Okulu 169 | -1,56 P=,94
Beklenti arp 23 146,44 | 11,10
Universite 148 | 150,08 | 11,30 | 2 P>0.05
Toplam 171 148,26 | 11,20 | 171 Fark Onemsiz

Tablo 4.5 incelendiginde &gretmenlerin uygulamalarin etkililigine iligkin alg1 ve
beklentilerinin kaynak degiskeninde P>0,05 diizeyinde &nemli bir fark gostermedigi
anlagilmaktadir. Katilimcilarda lisans egitimleri dikkate alindiginda harp okulu veya
liniversite ¢ikighh olmalarina bagli olarak algi ve beklentilerinde birbirine yakin
ortalamalar bulunmugtur.

Tablo 4.6’da §gretmenlerinin, ¢aligtiklar1 kurumdaki insan kaynaklar1 yonetimi ile
ilgili alt boyutlarin uygulamadaki etkililigine iligkin algi ve beklentilerin egitim

degiskenine gére —t Testi sonuglar verilmektedir.

Tablo 4.6. Insan Kaynaklann Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine Iligkin Alg1 ve Beklentilerin Egitim Diizeyi Degiskenine Gore
—t Testi Sonuglari

Goriis | Kaynak N X ss Sd t Onem
degeri Denetimi

Lisans 140 83,12 | 35,86 169 | 2,8 P=,63

Alg1 | Yiik. Lisans 31 103,19 | 33,85 2 P>0.05
Toplam 93,15 | 34,86 | 171 Fark Onemsiz

Lisans 140 | 149,86 | 10,43 | 169 0,7 P=,49

Beklenti | Yiik. Lisans 31 148,38 | 10,62 2 P>0.05
Toplam 149,12 | 10,56 | 171 Fark Onemsiz
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Tablo 4.6 incelendiginde 6gretmenlerin uygulamalarin etkililigine iligkin algi ve
beklentilerinin egitim degiskenine gore P>0,05 diizeyinde dnemli bir fark géstermedigi
anlagilmaktadir. Tabloda goriildiigti gibi yiiksek lisans mezunu §gretmenlerin
uygulamalarin etkililigine iligkin algilar1 daha yiiksek bulunmustur.

Tablo 4.7 Insan Kaynaklan Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine Iligkin Alg1 ve Beklentilerin Yurt Dis1 Deneyimi Degiskenine
Gore —T Testi Sonuglar:.

Goriiy | Kaynak N X ss S;i N Onem
degeri Denetimi

Evet 96 7732 | 32,79 | 169 3,47 P=,00

Alg Hayir 74 90,0 | 37,19 2 P<0.05
Toplam 171 83,66 | 34,99 | 171 Fark Onemli

Evet 96 150,19 | 10,27 | 169 ,213 P=,36

Beklenti Hayir 74 148,70 | 10,71 2 P>0.05
Toplam 171 149,46 | 10,49 | 171 Fark Onemsiz

Tablo 4.7 incelendiginde 6gretmenlerin uygulamalarin etkililigine iligkin algilarin
Yurt Digi Deneyimi degiskenine gére P<0,05 diizeyinde 6nemli bir fark gosterdigi
anlagilmaktadir. Tabloda goriildiigti gibi yurt dis1 deneyimine sahip Sgretmenlerin
uygulamalarin etkililigine iligkin algilar1 daha diigiik bulunmustur.

ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmamin Ikinci alt problemi “Ingilizce 6gretmenlerinin, Insan Kaynaklan
Yo6netiminin gelistirme, degerlendirme ve 6diillendirme alt boyutlarimin uygulamadaki
etkililigine iligkin algi ve beklentileri nasil bir dagilim, iligki ve etkilegim

gOstermektedir?” bigiminde idi.

Tablo 4.8 ve 4.9°da alt boyutlara iligkin 6gretmen algilarinin korelasyon (r testi)
ve etkilesim (MANOVA) tablosu sonuglar: verilmektedir.
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Tablo 4.8. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine iligkin Ogretmen Algilarinin Alt Boyutlar Arasindaki iliski (r)

Istatistigi Sonuglar.
Alt Boyutlar )
— Gelistirme Degerlendirme | Odiillendirme
X
r 1 ,945 919
Gelistirme 2,6 -
p ,00 ,00
r ,945 1 911
Degerlendirme | 2,5 p 00 " 00
. r 919 911 1
Odiillendirme 2,6
P ;00 ,00 *

Tablo 4.8 incelendiginde gelistirme (X=2,6), degerlendirme (¥=2,5) ve
ddiillendirme (¥=2,6) alt boyutlarinda olumlu ydnde ve giiglii bir iligki bulundugu, her
alt boyut kapsamina giren 6lgek maddelerine verilen yanitlarin, ilgili alt boyut igerisinde
P<0.01 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi anlasilmaktadir. Iligki katsayiun her
li¢ alt boyutta da +1’e¢ yakin olmasi, insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarin
uygulamadaki etkililiginin diigiik bulunmasini yorumlamayi kolaylastirdig1 s6ylenebilir.

Tablo 4.8’de alt boyutlar arasindaki iliski diizeyinde (olumlu, giiglii) ortaya gikan
bulgunun, alt boyutlar arasindaki etkilesimi nasil etkiledigine iligkin istatistiklere
ulagmak amaciyla yapilan Cok Yonli Varyans (MANOVA) istatistii Tablo 4.9°da

verilmektedir.

Tablo 4.9. Insan Kaynaklann Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine Iligkin Ogretmen Algilarimn Alt Boyutlar Arasindaki
Etkilesimi Cok Yo6nlii Varyans Istatistigi Sonuglar.

Kaynak Alt Boyutlar KT | SD | KO F Onem
Denetimi
Gelistirme 185,636 3 1,929 | 96,217 ,00
Kaynak |Degerlendirme 207,481 3 4,152 | 49,973 ,00
Odiillendirme 201,390 3 | 6,804 | 2960 | 01
Gelistirme 2,150 1 ,00 o—
Degerlendirme &
Etkilesim 1,28 ! 00 1 5227 1007 &
(Odiillendirme 120 1 0120 'E
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Tablo 4.9 incelendiginde gelistirme, degerlendirme, ddiillendirme alt boyutlarinin
etkilesim degerlerinin P<0.01 diizeyinde anlaml1 bir farklilik g6sterdigi goriilmektedir.
Ogretmenler, Tablo 4.8°de goriildiigii gibi insan kaynaklaninin uygulamadaki etkililik
diizeyini diisiik degerlendirmislerdir.

Tablo 4.10 ve 4.11°de alt boyutlara iligkin gretmen beklentilerinin korelasyon (r
testi) ve etkilesim (MANOVA) tablosu sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 4.10. Insan Kaynaklari Yo6netimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine Iligkin Ogretmen Beklentilerinin Alt Boyutlar Arasindaki iliski
(v) Istatistigi Sonuglar1.

Alt Boyutlar .
— Geligtirme Degerlendirme | Odiillendirme
X
. r 1 0,817 832
Gelistirme 2,6 *
p ,00 ,00
r ,817 1 ,795
Degerlendirme | 2,5 > 00 " 00
r ,832 ,795 1
Odiillendirme 2,6
p ,00 ,00 *

Tablo 4.10 incelendiginde gelistirme (X=4,7), degerlendirme (X¥=4,7) ve
odiillendirme (¥=4,6) alt boyutlarinda olumlu yénde ve gii¢lii bir iligki bulundugu, her
alt boyut kapsamina giren 6lgek maddelerine verilen yanitlarin, ilgili alt boyut igerisinde

P<0.01 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 4.11. Insan Kaynaklar Yonetimi ile Ilgili Alt Boyutlarin Uygulamadaki
Etkililigine Iligkin Ogretmen Beklentilerinin Alt Boyutlar Arasindaki
Etkilesimi Cok Yonlti Vayans Istatistigi Sonuglari.

Kaynak Alt Boyutlar KT | sD | KO F Onem
Denetimi

Gelistirme 19,09 3 943 | 65,639 ,000

Kaynak [Degerlendirme 19,36 3 ,553 | 41,273 ,000

Odiillendirme 46,36 3 1325 | 1,05 ,000

Gelistirme 1,781 1 ,108 4325

? N
Etkilesim Degerlendirme ,904 1 7,53 31,68 |,082 '§1 g
[
[Bdiillendirme L701 | 1 | 1701 | .931 &
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Tablo 4.11 incelendiginde gelistirme, degerlendirme, odiillendirme alt
boyutlarimn etkilesim degerlerinin P<0.01 diizeyinde anlaml bir farklilik gostermedigi
goriilmektedir. Ogretmenler, Tablo 4.10°da goriildiigli gibi insan kaynaklar1 ySnetimi

uygulamalarinin etkililik diizeyine iligkin yiiksek (X =4,7) beklenti geligtirmistir.

Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Tablo 4.12°de Opretmen ve yoneticilerin, ¢aligtiklari kurumlardaki Insan
Kaynaklan Yonetimi uygulamalarimn  etkililigini artirmaya  iliskin  Onerileri

verilmektedir.

Tablo 4.12. Opretmen ve Yoneticilerin Insan Kaynaklan Yonetimi ile Ilgili Alt
Boyutlarin Uygulamadaki Etkililigi Arttirmaya Iligkin Onerileri.

. . 6gretmen Yonetici
ONERILER

n % n %

Yurtdis: kurslara katilma olanaklari artiriimali 15 1109 5 |12,

Mesleki gelisimin artirilmasi amactyla diger kurum ve
kuruluglarla igbirligi saglanmali ve yiiksek lisans, doktora, | 11 8 1 | 24
seminer, konferans v.b. egitim aktiviteleri organize edilmeli

Kurumun stratejik kariyer planlamasi olmali 18 | 13,1 12 |29,2

Personelin mesleki gelisimi daha fazla 6nemsenmeli ve

etkililigi artirilmah 35 12551 5 |121

Performans degerlendirme sistemi tarafsiz ve bilimsel

dlgiitlere dayanmal1 18 | 13,1 4 |97

Performans degerlendirme sistemi gdstermelik olmaktan
¢ikarilip bireyin ve kurumun geligtirilmesi hedeflenmeli

Performans Degerlendirme siirecine astlar da katilmalz 7 | 5,1 2 | 48

Personelin 6diillendirilmesinde daha objektif olunmali 17 {1241} 6 | 14,6

Kullanilan 6diil tiirlerinin, bireyin performansini artirmaya

yonelik etkili olmasi saglanmali 7|5l 4197

TOPLAM 137 41

Tablo 4.12°da goriildiigii gibi Ingilizce 6gretmenlerinin ve yoneticilerin galistiklar:
kurumdaki Insan Kaynaklari Yo6netimi uygulamalariun etkililigine iliskin Onerileri
dokuz temel noktada yogunlagmaktadir. Bunlar Insan Kaynaklari Yo6netiminin daha
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etkin uygulanmasi ve kurum ve personelin etkinlifinin ve isteki memnuniyetin
artirilmasina yonelik Onerilerdir. Maddeler igerisinde Ogretmenlerin en fazla Gneride
bulundugu konunun % 25,5 ortalama ile “personelin mesleki gelisiminin daha fazla
onemsenmesi ve etkililiginin artinlmas1” oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin ortalama
olarak en az birlestikleri konular ise % 5,1 ile “Performans Degerlendirme siirecine
astlar da katimali” ve “Kullanilan 6diil tlirlerinin, bireyin performansini artirmaya
yonelik etkili olmas1 saglanmali” maddeleri olmustur. Yéneticilerde ise “Mesleki
gelisimin artinlmas1 amaciyla diger kurum ve kuruluglarla isbirligi saglanmali ve
yiiksek lisans, doktora, seminer, konferans v.b. egitim aktiviteleri organize edilmeli”
maddesine % 2,4 ile sadece 1 yOnetici katilmigtir. Yo6neticilerde en ¢ok 6nerilen madde
ise % 29,2 ile “Kurumun stratejik kariyer planlamasi olmali” maddesidir. Bu maddeye

Ogretmenlerde de katilhimin yiiksek oldugu gériilmektedir.
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BOLUM V
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu bdliimde aragtirma bulgularinin tartigilmasina, aragtirma siirecinden elde edilen
bulgulara ve yararlamlan kaynaklara gére ulagilan sonuglara ve bu sonuglar
gergevesinde aragtirmamin amacina uygun olarak uygulayicilar ve aragtirmacilar igin

Onerilere yer verilmektedir.

TARTISMA

Ogretmenlerinin, ¢alistiklari kurumdaki Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Ilgili alt
boyutlarin uygulamadaki etkililigine iliskin alg1 ve beklentilerin aritmetik ortalama ve
standart sapma dagilimlarina bakildiginda, Ingilizce &gretmenlerinin, insan kaynaklar
yOnetimindeki alt boyutlarin uygulanma diizeyini diisiik degerlendirdigi, boyutlarin
uygulanmasina iligkin ise yiiksek beklenti gelistirdikleri s6ylenebilir.

Ogretmenlerde, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili alt boyutlarn etkililigine
iligkin alg1 ve beklentilerin kidem degiskenine gore yapilan Scheffée Anlamlilik Testi
sonuglarina bakildiginda, meslege yeni baglayan &3retmenlerde algi diizeyinin biraz

daha yiiksek (X= 2,9) bulunmus olmasi, onlarin meslege ve kuruma kars1 gelistirdikleri
olumlu duygularin yiiksek olmas: ile agiklanabilir. Ilerleyen yillarda uygulamalarin
etkililik diizeyine iligkin algilarin distigii (X= 2,2) ve meslegin son yillarinda ise
yeniden yiikseldigi (§= 2,9) goriilmektedir. Meslekte tlikenmiglik alaninda yapilan
aragtirmalar (Demir; Elma, 2003: 86), bireyin yas1 ve meslekte galigma siiresi ile
tikenmislik arasinda ters yonde bir iligki oldugunu, genel olarak meslekteki ilk bes
yildan sonra tiikkenmiglifin yaganma olasihgimin azaldigini ortaya koymaktadir.
Aragtirma bulgulari bu goriigleri belirli diizeyde destekler niteliktedir. Ancak bu
aragtirmada meslege yeni baglayan Ogretmelerin uygulamalarin etkililigine iligkin
algilarin baglangigta yiiksek oldugu, sonraki 10 yil siiresince diigiiy kaydettigi ve
meslegin son yillarinda da yeniden yiikselise gectigi goriilmektedir. Ortaya gikan bu
bulgular, meslege ilk yillarda yiiksek beklentilerle gelen insanlarin ilerleyen yillarda
uygulamalan yeterli gérmediklerini diistindtirtmektedir.
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Ogretmenlerin uygulamalarin etkililigine iligkin algi ve beklentilerinin egitim
degiskenine gore Onemli bir fark gOstermedigi anlagilmaktadir. Ingilizce
6gretmenlerinin genellikle Ingilizce boltimiinde, yani edebiyat ya da metodoloji
alamnda yitksek lisans yapmaktadirlar. Ingilizce &gretmenlerinin pek azi Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi alaninda egitim almigtir. Bu yiizden lisans mezunu $gretmenlerle
yiksek lisans mezunu Ogretmenler arasinda Gnemli bir algi farkinin olmadig:
diisiiniilmektedir.

Hava Kuvvetleri Komutanligi’nda gorev yapan Ingilizce &gretmeni ve
yoneticilerden, yurt diginda gérev veya kurs sebebiyle bulunanlarin, gittikleri
tilkelerdeki Insan Kaynaklarnn Yonetimi uygulamalarimin kendi tilkelerindekine kiyasla
daha bilimsel ve etkin kullamildifina tanik olduklarn ve kendi kurumlarindaki
uygulamalar diisiik degerlendirdikleri diigiiniilmektedir.

Alt boyutlarin, birbiri ile tutarl: bir iligkisi bulunmaktadir. Zira gelistirmenin 6n
kosulu 8lgmektir. Olgtilen davranig ve tutumlar gelistirilebilir ve 6dtillendirilebilir. Ote
yandan degerlendirme ve oOdillendirme siiregleri de gelistirme etkinliklerinin
stirekliligine baghdir. Bu bakimdan Insan Kaynaklari Yonetimi alt boyutlarindan
birinde yaganan veya yasanacak olan bir olumsuzlugun, diger alt boyutlardaki etkililigi
de diigtirecegi soylenebilir.

Yine alt boyutlar arasindaki korelasyon (r) katsayisimin pozitif oldugu bulgusu
dikkate alindifinda, O6gretmenlerin kurumdaki gelistirme, degerlendirme ve
Gdiillendirme alt boyutlarinin uygulamada bir uyum gostermedigi konusunda goriig
birligi i¢erisinde olduklar sdylenebilir.

Iliski katsaymnin her {i¢ alt boyutta da +1’e yakin olmasi, 6gretmenlerin Insan
Kaynaklar1 Yoénetimi alt boyutlarini dogru ve yerinde uygulanmas: isteklerini dogrular
niteliktedir. Yine alt boyutlar arasindaki korelasyon (r) katsayisimn pozitif oldugu
bulgusu dikkate alindifinda, dgretmenlerin kurumdaki gelistirme, degerlendirme ve
Odiillendirme uygulamalarnin bir uyum igerisinde uygulanmas: gerektigi konusunda
g0riis birligi icerisinde olduklart soylenebilir. Uygulamalarin etkililifini artirmak
bakimindan her {i¢ alt boyutun da dikkate alinmasi gerektigi sdylenebilir.

Arslan (2002: 113-116) tarafindan, performans degerlendirme sonuglarinin hizmet
ici egitim etkinliklerinde kullamlmasi yOniinde yaptifi arastirma sonuglan da

gostermektedir ki, isletmelerin % 56,70’inde ¢aliganlarin performanslar1 bilimsel bir
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esasa dayanmadan yOnetici gGzlemlerine dayali olarak degerlendirilmektedir.
Performans degerlendirmesinin bir sistem ig¢inde yapildifi Orgiitlerin 6nemli bir
kismmin bliyikk OSlgekli veya yabanci ortakli sirketler oldugu goriilmektedir.
Aragtirmaya gore, bu Orgiitlerde performans degerlendirme sonuglart (1) Calisanlarin
ticretlerini belirlemek, (2) Terfi edecek kisileri belirlemek ve (3) Calisanlarin hizmet igi
egitim gereksinimlerini ortaya koymakta kullanilmaktadir. S6z konusu oOrgiitlerde
performans: yiiksek Olgiilen ¢aliganlarin, terfi ettiklerinde gereksinim duyacaklari
egitimin kendilerine verilmesi saglanirken, diigiik performansin ortaya ¢ikmasi halinde
ise bu c¢alisanlarin da performansimin yikseltilmesi i¢in egitim planlamasi
yapilmaktadir.

Bu aragtirma sonuglarimin da gosterdigi gibi, bilimsel esaslara uygun olarak
yapilan performans degerlendirmesi, personelin ddiillendirilmesi anlamina da gelen iste
yiikselmesinde ve egitim gereksiniminin giderilmesinde kullanilmaktadir. Bu sekilde
yapilan ve sonuclar1 Insan Kaynaklan Yonetiminin diger alt boyutlarla uyumlu olarak
kullamilan bir performans degerlendirmesinin her kurum igin olumlu sonuglar
doguracag sSylenebilir.

Opretmen ve yoneticilerin gelistirdikleri onerilere baktifimizda, onlarm gorev
yaptiklart kurumlarda personelin gelistirilmesi igin planlanan etkinlikleri yeterli
bulmadigint, kullanilan 6diil tlirlerinin performans: artirmaya yonelik olmadiini,
performans degerlendirme siirecine astlarinda katilmasinin geregine inandiklarini ve
Ogretmen ve yoneticilerin gelecege yonelik bir kariyer beklentisi oldugunu gérmekteyiz.

Yukarida anlatilan bulgular da géstermektedir ki Hava Kuvvetleri Komutanlig:
personeli kendi kurumlarinda Insan Kaynaklar Yonetimi alt boyutlarimn daha etkin
uygulanmasi geregine inanmaktadirlar. Performans degerlendirme uygulamalarindaki
hatalarin en aza indirilmesi ve nesnellifin saglanmasi gereckmektedir. Performans
degerlendirmesi gercekte ¢aliganlarin gorevlerini yerine getirirken gosterdikleri
performans: 6l¢melidir. Bundan alinan sonuglar personelin egitim gereksinimlerinin
belirlenmesine yardimci olacak, kurumun hedeflerine ulagsmasinda yeni diislincelerin
dogmasina ve geligmesine olanak saglayacaktir. Bu sonuglar ayrica, performans: diigiik
personelin de belirlenmesine olanak saglayacaktir. Boylece yiiksek performansh
¢alisanlarin 6diillendirilmesi, diisik performansl ¢aliganlarin ise ise giidiilenmeleri

konusunda y®neticilere veri saglayacaktir. Diger bir deyisle, Insan Kaynaklan
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Yonetiminin alt boyutlar1 olan performans degerlendirme, gelistirme ve §diillendirme

uygulamalarinin birlikte yiiriitiilmesi, birbirine veri saglamas1 ve bu verilerin yapici bir
sekilde kullanilmasi gerekmektedir.

SONUCLAR

Ogretmenlerin kendi kurumlarindaki insan kaynaklar1 yonetiminin uygulamadaki
etkililigine iligkin gdriiglerinin algi boyutunda “kararsizim” (X= 2,5), beklenti
boyutunda ise “tiimityle uygulanmali” (X =4,7) diizeyinde bulunmustur.
Ogretmenlerin kidem degigkeni bakimindan alg1 diizeylerinde dnemli bir fark
bulunmugtur, beklentilerinde ise bulunmamigtir. Algi diizeyinde kidem
degigkeninde goriilen farkin kaynagim 1-5 yil kideme sahip $gretmenlerle 6-10
kideme sahip dgretmenler olugturmaktadir.

Opretmenlerin lisans egitimleri dikkate alindiginda harp okulu veya iiniversite
cikish olmalarina bagli olarak algt ve beklentilerinde anlamli farklilik
bulunmamgtir.

Ogretmenlerin “Egitim Diizeyi” degiskenine gore algi ve beklentilerinde 6nemli
fark bulunmamistir.

Opretmenlerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarindaki etkililige iligkin
algilarin “Yurt Dis1” Deneyimi degiskenine gore P<0,05 diizeyinde 6nemli bir
farklilik gostermektedir. Yurt dis1 deneyimine sahip 6gretmelerin uygulamalarin
etkililigine iligkin algilari daha diigiik (§=2,2813) bulunmustur. Yurt dis:
deneyime sahip 6gretmenler ile bu tiir bir deneyime sahip olmayan 6gretmenler
arasinda beklenti seviyesinde 6nemli bir fark bulunmamigtir.

Ogretmenlerin Insan Kaynaklani Yonetiminin gelistirme, degerlendirme ve
ddiillendirme alt boyutlarmin etkililiine iligkin algi ve beklentileri arasinda
olumlu, gii¢lii yénde bir iligki ve anlaml1 bir etkilesim bulunmugtur.

Opretmen algilarina gdre uygulamalarda gelistirme, degerlendirme ve
ddiillendirme alt boyutlar arasinda bir uyumsuzluk bulunmaktadir.

Opretmen beklentilerine gére uygulamalarda gelistirme, degerlendirme ve

ddiillendirme alt boyutlar1 uyum igerisinde yliriitiilmelidir.
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Ingilizce &gretmenlerinin ¢aligtiklari kurumdaki Insan Kaynaklar1 Y&netiminin
etkililigini artirmaya yonelik Onerileri (a) “personelin mesleki gelisiminin daha
fazla onemsenmesi ve etkililiginin artinlmasi; (b) Kullamlan &diil tlirlerinin,
bireyin performansinmi artirmaya yonelik olmasi ile (¢) Performans degerlendirme

stirecine astlarin da katilmasi bigiminde olmugtur.

ONERILER

Uygulayicilara

Ogretmenlerin kendi kurumlarindaki insan kaynaklar1 ySnetiminin uygulamadaki
etkililigine iligkin goriiglerinin algi boyutunda diigiik bulunmasi, rgiitsel etkililigi
olumsuz y6nde etkileyebilir. Hizmet kalitesi glinlimiizde hizmeti tretenden ¢ok,
tiiketen algisina bagli olarak sekillendiginden, yoneticilerin kendi uygulamalarina

iligkin sik sik geribildirim almas1 gerekmektedir.

Meslege yeni baglayan 6gretmenlerde 6gretmenlerin kendi kurumlarindaki insan
kaynaklar1 yOnetiminin uygulamadaki etkililigine iligkin goriiglerinin alg1
boyutunda yiiksek iken, ilerleyen yillarda (6-15 yil) distiigi gortilmektedir.
Tiikkenmislik duygusunu g¢agristiran bu durum, uygulayicilar tarafindan dikkate
alinarak, gelistirme, degerlendirme ve Odiillendirme uygulamalarinin &zellikle

kidemin ilerledigi yillarda daha dikkatle ele alinmasinm gerektirmektedir.

Yurt dis1 deneyime sahip olan 6gretmenler, kendi galigtiklani kurumdaki insan
Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalarinin etkililigini diisiik algilamaktadirlar. Bu bize
yurt digindaki personelin gelisimi, performansimn degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi uygulamalarimin  bizdeki uygulamalardan farkli oldugunu
gostermektedir. Yurt digindaki Insan Kaynaklann Yonetimi uygulamalarina
bakilarak farkli uygulamalar gelistirilmesi gerekmektedir.

Opretmenler c¢ahstiklann kurumda performans degerlendirme sonuglan ile

gelistirme etkinlikleri arasinda tutarsizlik gormektedirler. Personeli gelistirme
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etkinlikleri planlamirken, performans degerlendirmesi sonuglarinin dikkate

alinmasi, 6diillendirme 6lgiitlerinin bu anlayisa gére diizenlenmesi gerekmektedir.

Tiirk Silahli Kuvvetleri personelinin, Insan Kaynaklar1 Y6netiminin etkililiginin
artinlmasina iligkin (1) Personelin mesleki gelisimi daha fazla 6nemsenmeli ve
etkililigi artirilmali, bunun i¢in;
(@ Mesleki gelisim etkinliklerinin (seminer, panel, konferans, miinazara
v.b.) ¢esitlilik gostermesi
(b) Personelin mesleki geligim etkinliklerine katilmasi amaciyla, iiniversite
ve diger yurt i¢i kurumlarla igbirliginin saglanmasi
(0 Calisma kosullarinin mesleki gelisim  etkinliklerine  katilimi
destekleyecek yonde diizenlenmesi
(d) Mesleki gelisime yonelik etkinliklerin gesitlilik g6stermesi
(e Mesleki gelisimde bireylerin istek ve beklentilerinin g6z Oniinde
bulundurulmasi
(® Mesleki gelisim etkinliklerinin  verimliligine iliskin, etkinlige

katilanlardan geri bildirim alinmasi saglanmalidir.

(2) Kullanilan &diil tiirlerinin, bireyin performansim artirmaya yonelik etkili
olmasi saglanmali ve (3) Performans Degerlendirme siirecine astlar da katilmal,
gibi Onerilerinin dikkate alinmasi ve gerekli diizenlemelerin yapilmasi
gerekmektedir.

Arastirmacilara

Ogretmenlerin kendi kurumlarindaki insan kaynaklar yénetiminin uygulamadaki
etkililigine iligkin goriiglerinin alg1 boyutunda diisiik bulunmustur. Bu alanda
bagka arastirma bulgularma gereksinim duyulmaktadir. Calisanlarin alg:
diizeylerinde goriilen dugiikliigiin nedenleri (6rgiitsel, yonetsel, kisisel vb.)
aragtirilabilir.

Tiirk Silahli Kuvvetlerinde, ilerleyen kidemlerde tiikenmisligin sebepleri ve bu

sebeplerin ortadan kaldirnlmasinin yollar: aragtirilabilir.
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Yurt digindaki Insan Kaynaklart Yonetimi uygulamalart aragtmlip bu
uygulamalarin bizim kurumlara uyarlanmasi igin yapilacak bir aragtirma hem Tiirk
Silahl1 Kuvvetlerinde hem de diger kurumlardaki IKY uygulamalarimn etkililigini

artirmasi1 anlaminda yol gosterici olabilir.

Tiirk Silahli Kuvvetlerinde mevcut performans degerlendirme sistemi ve personeli
gelistirme etkinliklerinin uyumlulugu ve buna uyun bir &diil stratejisi aragtirilip

Oneriler gelistirilebilir.

Turk Silahli  Kuvvetlerinde Insan Kaynaklari  Yonetimi  Ilkelerinin
uygulanmasindaki ortaya ¢ikan tatminsiliklerin sebepleri arastirlabilir ve
personelin Onerileri dogrultusunda gelistirilen bir performans degerlendirme,
gelistirme ve diillendirme sisteminin, mevcut sisteme nasil uyarlanacagi konusu

incelenebilir.
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EK-1
YONERGE

Giindmiizde kiiresellegen rekabetgi ekonomik kosullar nedeniyle, 6rgiitler, klasik
yOnetim anlayig1 ve uygulamalarindan hizla uzaklagarak, daha modern ve etkililigi
attirmaya yonelik bilimsel yontemleri kabul etmek zorunda kalmiglardir. Bu baglamda,
orgiit yonetimlerinin, profesyonel bir insan Kaynaklan Yonetimi’ni desteklemeleri ile
birlikte, ise alimdan personelin gelistirilmesine, &diil sistemlerinden, ¢alisanlarin
hukuksal haklarinin korunmas: ile ilgili siire¢ ve islemelerde Onemli gelismeler
g6zlenmisgtir.

Insan Kaynaklari Yonetimi’nin amaci, orgiitsel etkililigi saglamaktir. Yani,
Orgtitiin tiretkenligini ve verimliligini arttirmaktir. Bir 6rgiitiin, tiretim siirecindeki sahip
oldugu en degerli 6genin insan kaynagi oldugu diisiiniildiigiinde, s6z konusu kaynaga
yapilan yatirrmin Snemi daha da anlagilacaktir. Bu anlamda personeli ise alma,
gelistirme, degerlendirme, Gzendirme ve Odiillendirme uygulamalarimin orgiitsel
hedeflerle tutarlilik g6stermesi gerekmektedir. Calisanlarin orgiitle biitlinlegmeleri,
giidiilenmeleri ve kendilerini yenilemelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin hedeflere
doéniik uygulanmasinin 6nemli oldugu goriilmektedir.

Diger biitiin orgiitlerde oldugu gibi, Tirk Hava Kuvvetlerinde de belirlenen
hedeflere en etkin ve verimli bir sekilde ulagmamin en 6nemli unsurlarindan biri de
stiphesiz ki insan kaynafimin se¢iminden, gelistirilip degerlendirilmesine ve
ddillendirilmesine kadar gegen siirecin, Insan Kaynaklari Yonetimine dayandimlarak
gerceklestirilmesidir.

Yukaridaki agiklamalarin 1g1g1inda aragtirmanin amaci géyle belirlenmistir: Tiirk
Hava Kuvvetlerinde Ingilizce 6gretim yapan okullarda personelin bilgi ve becerisinin
geligtirilmesine, performanslanmin degerlendirilmesine ve ddiillendirilmelerine iligkin
uygulamalarin irdelenmesi ve etkililiginin artirilmasina yonelik 6neriler geligtirmek.

Asagida bu amaglara uygun oldugu diigtiniilen 4 agik uglu soru bulunmaktadir.

Turgut Sevim SEVIM
Hv. Og. Yzb.
Hv. Astsb. MYO
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. Kurumunuzda, galiganlarin mesleki geligimlerinin ne diizeyde 6nemsendigini
diistinliyorsunuz? Onerileriniz nelerdir?

. Personelin mesleki yeterliliklerinin gelisimine yonelik diizenlenen etkinliklerin
yeterlik ve etkililik diizeyini nasil degerlendiriyorsunuz? S6z konusu etkinliklerin
daha yeterli ve etkili olmas1 hususunda neler 6nerirsiniz? Onerileriniz nelerdir?

. Kurumunuzda yiiriitilen performans degerlendirme uygulamalarimi -nesnellik,
tarafsizlik, hedefe déniikliik, bireyi ve kurumu gelistirme ilkeleri bakimindan- nasil
degerlendiriyorsunuz? Onerileriniz nelerdir?

. Kurumunuzdaki 6diil ve 6zendirme uygulamalarimin (6diillendirme o&lgiitlerinin
nesnelligi, tutarliligi; odillerin yeterliligi, alanlar iizerindeki etkisi, tesvik
stratejilerinin yeterliligi vb.) etkililigi hakkinda neler diisiiniiyorsunuz? Onerileriniz

nelerdir?
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EK-2
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLKELERi DEGERLENDIRME OLCEGI
YONERGE

Bu 6lgme araci, “Hava Kuvvetleri Komutanligina Bagl Ingilizce Ogretim
Yapan Okullarda Insan Kaynaklan Yonetimi alt boyutlarmin Uygulanmasina ligkin
Yonetici ve Ogretmenlerin Alg: ve Beklentileri” konulu Yiiksek Lisans Tezine gerekli
verileri toplamak igin hazirlanmigtir. Bu amagla elde edilen veriler, Hv.K. K.lig1 Insan
Kaynaklar1 YOnetimi uygulamalarinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi g¢aligmalarina
katki saglayacaktir.

Olgek iki bslimden olugmaktadir. Birinci boliim size ait kigisel bilgileri, ikinci
bolim ise Insan Kaynaklari Yonetiminin uygulanmasmna iligkin goriislerinizi
belirteceginiz bilgileri igermektedir.

Arastirmanin amacina ulagmasi, 6lgekte belirteceginiz yargilarin dogru ve samimi
olmasmna baglidir. Olgek fizerine kimlik agiklayici herhangi bir bilgi yazmamz
gerekmemektedir. Toplanan veriler, bilimsel amaglar diginda bagka bir amag igin
kesinlikle kullanmilmayacaktir.

Gostermis oldugunuz ilgi ve katkilariniz igin tesekkiir ederim.

ILETIiSiM ADRESI : Turgut Seyfi SEVIM
Hv.Snf.Ok.ve Astsb. MYO Hava Ogretmen Yiizbag1
Gaziemir/IZMIR Ege Universitesi
seyfisevim@yahoo.com Yiiksek Lisans Ogrencisi

Tel: 5182
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ACIKLAMA : Liitfen uygun segenegin 6niindeki bosluga (X) isareti koyunuz veya

ilgili bosluga istenileni yazimz. Her madde igin tek segenek isaretleyiniz.

A.

Mezun oldugunuz kaynak :

1. ( ) Hava Harp Okulu 2.( ) Universite
Mesleki deneyiminiz :

1.( ) 1-5y1

2.( ) 6-10yl

3.( ) 11-15yd

4,.( ) 16-20yil

5.( ) 22 yil ve daha fazla

En son Pitirdiginiz egitim program: :
1. ( ) On lisans

2.( ) Lisans

3. ( ) Lisansiistii

Kurumunuz tarafindan saglanan yurt dis1 deneyimi :
1.( ) Evet

2.( ) Hayrr
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IKINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILKELERINE iLiSKIN BILGILER

ACIKLAMA : Asagida Insan Kaynaklar1 Yonetiminin alt boyutlarina iliskin yarg
maddeleri bulunmaktadir. Sizden istenen bu yargilari okuyarak kurumunuzdaki
uygulamalarin etkililigine iligkin algilarimizi “ALGI” siitununa, uygulanmasini
istediginiz. diizeyi ise “BEKLENTI” siitununa (X) isareti koyarak belirtmenizdir.
Liitfen hicbir maddeyi bos birakmayiniz.

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI iLKELERI DEGERLENDIRME OLCEGi

ALGI BEKLENTI

Kurumunuzdaki insan
Kaynaklar1 Y6netimi
uygulamalarinin etkililigi
agisindan yanda verilen
ifadelere ne diizeyde
katiliyorsunuz?

Kurumunuzdaki Insan
Kaynaklar1 Y6netimi
uygulamalarinda, yanda
verilen ifadelerin ne diizeyde
uygulanmasini istersiniz?

Alg1 ve Beklentiyi Olgmeye iliskin Maddeler

Hi¢ Katulmiyorum

1. | Ogretmenlerin bireysel gelisimlerinin desteklenmesi

Mesleki gelisim etkinliklerinin (seminer, panel,

2. konferans, miinazara v.b.) ¢esitlilik gdstermesi
3 Mesleki gelisim etkinliklerinin verimliligine iligkin,
" | etkinlige katilanlardan geri bildirim alinmasi
Personelin  lisans  Uistl  egitim  almalarinin
4. .
desteklenmesi
5 Performans:1 degerlendirenlerin bu konuda egitim

almis olmasi

ool NoN ol NoNNe)

OQ|O|O| OO | O [Katimyorum
QIO | O |0 | 0O | O Kararszm
QIO 1O | O | O | O [Katiryorum
OO O[O | O | QO |rimiyekathyorum
QIO IO | O | ©| O MHiuyguanmaman
O|O|O|O | O | O |vseuanmaman
OIO|O|O | O| O [Kararszm
OO O ]| O | O | O |uyeuanman
OO0 O | © | © rimiyleuygulanman

6. | Odiillendirme uygulamalarinda tarafsiz olunmasi
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Performans Degerlendirme olgiitlerinin  kurumun

7. hedeflerini gelistirmeye y6nelik olmasi
8. | Odiliin liyakat esasina gore verilmesi
9 Mesleki gelisim etkinliklerinin  belirlenmesinde
" | bireysel gereksinimlerin dikkate alinmasi
10 Odul  uygulamalarmin  istenilen  davranislari
" | pekistirmesi
1 Odiillendirme uygulamalarinin 8gretmen doyumunu
* [ artirmast
Odul tlrlerinin  performans diizeylerine gore
12, R .
cesitlilik gdstermesi
13 Performans Degerlendirme &lgiitlerinin  istenilen

davramglar1 8lgmede yeterli olmasi

14.

Odiillendirmede ylikselme olanaklarinin
kullamlmasi, 8dulin yiikselmeye olumlu etkisinin
olmasi

15.

Mesleki gelisimde bireylerin istek ve beklentilerinin
g0z oniinde bulundurulmast

Performans Degerlendirme  8lgiitlerinin  nesnel

16.
olmast
17 Mesleki gelisime yonelik etkinliklerin gesitlilik
" | gbstermesi
18 Performans degerlendirmede bireyin gelistirilmeye
" | agik ydnlerinin belirlenmesi
19 Odiillendirme ilkelerinin uygulamada tutarlilik
" | gbstermesi
Ogretmenlerin, alanlartyla ilgili geligmeleri
20. |izlemeleri i¢in belirli araliklarla yurt digina
gonderilmesi
Odil  uygulamalarinin ~ kurumsal  hedefleri
21. | desteklemeleri dogrultusunda dgretmenleri
giidiilemesi
Mesleki gelisim programlarmin gelecege yonelik
22. . .
olarak dogru zamanda verilmesi
23 Performans Degerlendirme sonuglarinin personele
" | iletilmesi
24 Hizmet i¢i mesleki seminerlerin alanlarinda uzman

kisilerce verilmesi

ool ol lolNoN ol ool ol NoR ol ol N ol N ol Nol N ol ol Ne)
ool ool Rol ool ol ol ol ol ol ol ol N ol RoRNol Ne
CIC|IOC|O|O|O|O[O]|OC|O|QC|OC|O|O|O 0|00
ol ol ool ol ol ol ol ol ol ol ol ol ol ol NoRNol Ne
ool ohlol ol ol Noh ol RohRol N ol ol ol NoRNoRNol ol Ne)
ol ool ol ol ol ol ol ok ol ol ol ol ol ol Nol NoNNe)
ol ol ol ol Nol ol ol N oR ol ol ol ol ol ol Nol Rol Nol Ne
ol ool ol Neol ol ol ol ol ol ol Nol ol o R oR ol ol Ne)
ool loh ol Nol ol ol ol ol ol ol ol ol ol ol RoRNoN Ne
ol ool ol ol ool oh ol ol ol ol ol ol RoR Rol ol Ne
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Performans Degerlendirme 8lglitlerinin  taraflar

25. gﬁazl;lendiren—degerlendirilen) agsmdan  agk| O |OQO[O]O10[O10|0(010
26. | i doaiekleyeock yonde dncemienmest | O {00000 |0]0|0|O
27, enrayun s s g sz | O |00 [010]0O]0]0]0|0O
28. ok yomernin esptcamesi | O 100|000 0|0|0]|0
2. | o espiiade kallamman 2| O [O[O]0]0|0|0|0|0|O
30, zihﬁ?megiﬁiﬂi‘ﬁiima; kriterleri igeriginin bireyi olololololololololo
31. | Egitim Ihtiyag Analizinin yapilmas: O10(010|101010|010]0
2. [ o, mivenste e e yart 1 namiers| O |O OO lOlOlO|O]O|O

isbirliginin saglanmasi
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OZET

Bu aragtirma Hava Kuvvetleri Komutanlig: biinyesinde Ingilizce egitimi veren
okullarda Sgretmenlerin ve yoneticilerin, Insan Kaynaklar1 Y&netimi uygulamalarina
iligkin alg1 ve beklentilerinin belirlenmesi amaciyla yapilan betimsel bir ¢aligmadr.

Olgme arac1 olusturulmadan 6nce bir agik uglu soru anketi hazirlanmis ve
personelin Insan Kaynaklar1 Yonetimine iligkin goriiglerinin hangi noktalar tizerinde
yogunlagtig1 belirlenmeye ¢aligilmigtir. Bu anket sonucunda frekansi en yiiksek olan
konular ankete alinmig ve gegerlilik-gtivenirlik testi yapildiktan sonra uygulanmaigtir.
Ankette, Insan Kaynaklar1 Yonetimi alt boyutlarindan {gli olan Performans
Degerlendirme, Personelin Egitimi ve Odiillendirmeye iliskin toplam 32 soru
bulunmaktadir.

Istanbul ve Izmir illerinde bulunan okullardan ulasilan Ogretmen ve

yoneticilerden toplam 171 anket geri dSnmiistiir.

Aragtirma Insan Kaynaklar1 Yonetimi alt boyutlarindan, Personelin Gelistirilmesi,
Performansin Degerlendirilmesi ve Odiillendirme ile simrlandinlmigtir.  Hava
Kuvvetleri Komutanligi’nda gérev yapan Ingilizce 6gretmenleri ve okul yoneticilerinin
alg1 ve beklentilerini 6lgmek amaciyla hazirlanan veri toplama araci ile elde edilen
veriler, SPSS paket programi kullamlarak ¢oziimlenmigtir. Aragtirmanin verilerinin
analizinde Ortalama, Standart Sapma, Frekans ve Yilizde, T-Testi ve Varyans Analizi
kullanilmigtir. Elde edilen sonuglar maddeler diizeyinde tartisilarak siirecin isleyisi ile

ilgili olumlu ve aksayan y6nler yorumlanmisgtir.

Genel olarak personelin Insan Kaynaklarn Yonetimi uygulamalarma iligkin
algilarinin diisiik, beklentilerinin ise yiiksek oldugu goriilmiistiir. Alt problemlerden
kidem, kaynak ve yurt disi1 deneyimi degiskenlerinde anlamli farkliliklar bulunmusg

ancak egitim degiskenine gore alg1 diizeyinde anlaml: bir fark goriilmemistir.
Aragtirma bulgulan agagidaki gibidir:

1. Ingilizce 6gretmenleri, insan kaynaklar ySnetiminin uygulanma diizeyini diisiik
degerlendirmekte, alt boyutlarin dogru bir sekilde uygulanmasina iligkin ise
yiiksek beklenti geligtirmektedir.

2.  Opretmenlerin kidem degiskeni bakimindan algi diizeylerinde Snemli bir fark

bulunmustur, beklentilerinde ise bulunmamigtir. Alg: diizeyinde kidem
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degiskeninde goriilen farkin kaynagim 1-5 yil kideme sahip dgretmenlerle 6-10
kideme sahip 6gretmenler olugturmaktadir.

Ogretmenlerin lisans egitimleri dikkate alindiginda harp okulu veya niversite
¢ikiglt olmalarina bagli olarak algt ve beklentilerinde anlamli farklilik
bulunmamugtr.

Ogretmenlerin “Egitim Diizeyi” degiskenine gore algi ve beklentilerinde 6nemli
fark bulunmamigtir.

Ogretmenlerin Insan Kaynaklar1 Yonetiminin uygulamadaki etkililigine iliskin
algilarinin Yurt Digi Deneyimi degiskenine gbre onemli bir fark gosterdigi
anlagilmaktadir. Yurt dis1 deneyimine sahip Ogretmelerin uygulamalarin
etkililigine iligkin algilan daha digik bulunmugtur. Yurt disi deneyime sahip
Ogretmenler ile bu tiir bir deneyime sahip olmayan $3retmenler arasinda beklenti
seviyesinde 6nemli bir fark bulunmamigtir.

Ogretmenlerin insan Kaynaklanm Yonetiminin gelistirme, degerlendirme ve
odiillendirme alt boyutlarinin etkililigine iligkin algi ve beklentileri arasinda
olumlu, gii¢lii yonde bir iligki ve anlaml1 bir etkilesim bulunmustur.

Ogretmen algilarina gére uygulamalarda gelistirme, degerlendirme ve
ddiillendirme alt boyutlar arasinda bir uyumsuzluk bulunmaktadir.

Opretmen beklentilerine gére uygulamalarda gelistirme, degerlendirme ve
ddiillendirme alt boyutlar1 uyum igerisinde yiirtitiilmelidir.

Ingilizce dgretmenlerinin ¢aligtiklart kurumdaki Insan Kaynaklan Yonetimi ile
ilgili alt boyutlarin etkililigini artirmaya yonelik Onerileri genel olarak (a)
“personelin mesleki geligiminin daha fazla Onemsenmesi ve etkililiginin
artirilmasi; (b) Kullanilan &diil tiirlerinin, bireyin performansini artirmaya yonelik
olmasi ile (c) Performans degerlendirme siirecine astlarin da katilmasi ydniinde

olmusgtur.

Ingilizce Ogretmenleri ve yoneticiler ¢aligtiklari kurumdaki Insan Kaynaklari

Yonetimi ile ilgili ti¢ alt boyutun etkililigini artirmaya yonelik su Snerileri vermiglerdir:

a.

Yurtdis1 kurslara katilma olanaklar1 artinlmali.
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b. Mesleki gelisimin artirilmasi amaciyla diger kurum ve kuruluglarla igbirligi
saglanmah ve yiiksek lisans, doktora, seminer, konferans v.b. egitim aktiviteleri
organize edilmeli.

Kurumun stratejik kariyer planlamasi olmali.

Lol o

Personelin mesleki geligimi daha fazla 6nemsenmeli ve etkililigi artirtlmali.
Performans degerlendirme sistemi tarafsiz ve bilimsel Slgiitlere dayanmali.
Performans Degerlendirme stirecine astlar da katilmali.

Personelin 6diillendirilmesinde daha objektif olunmali.

5@ oo

Kullanmlan 6diil tlirlerinin, bireyin performansim artirmaya ySnelik etkili olmasi

saglanmali.

Aragtirmaya katilan Ogretmen ve yoneticiler, Hava Kuvvetleri Komutanligi’nda
uygulanan Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, verimliligin artirilmas: igin, daha bilimsel ve

objektif uygulanmasini 6nermislerdir.
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ABSTRACT

This research is a descriptive study in order to determine the perceptions and the
expectations of the teachers and the managers related to the applications of Human
Resources Management in the schools where the education of English Language is
given in the Turkish Air Forces.

Before the real questionaire was prepared, a questionaire with open-ended
questions was prepared to obtain the first consideration of the personnel and to decide
where those considerations are mostly accumulated. After the application of this
questionaire, the subjects with the highest frequency were added to the main
questionaire and after the reliability test, it was applied. The questionaire totally had 32
questions which were related to the threee principles of The Human Resources
Management, Performance Evaluation, Training of the Personnel and Rewarding.

Totally 171 questionaires could be received from the teachers and the managers
working in the schools in Istanbul and Izmir.

The research is limited with the training and performance evaluation of the
personnel, and rewarding. Likert type evaluation scale form was applied to the
participants to express their opinios about the three principles of The Human Resources
Management. The questionnaire had 32 items. Results were analized by SPSS statistics
program. Arithmetic Mean, Standard Deviation, Frequency, Percentage, T-Test and
Analysis of Variance were used to analyze the data. The data were evaluated and
discussed at item level to clarify the positive and negative aspects of the process.

In general, the perceptions of the personnel related to the Human Resources
Management were found low and the expectation was found high. Meaningful
differences among the variants of work experience, graduation and the experience of a
duty abroad, but according to the variant of education no meaningful difference was

found at the level of perception.

The results of the research are as follows:
1.  The English teachers evaluate the application level of the Human Resources
Management to be insufficient, and have high expectation for the application of

the principles.
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A meaningful difference was found at the perception of teachers in terms of work
experience, however no difference was found at expectation. The perception
difference for the variant of experience is among the teachers with an experiance
of 1-5 and 6-10 years.

No meaningful difference was found in teachers’ perception and expectation
regarding their graduation of a University and Military Academy.

Regarding the level of education, no meaningful difference was found in the
perception and expectation of the teachers and managers.

It is obvious that according to the variant of an experience abroad, the perception
of teachers shows a meaningful difference. The perceptions of teachers with an
experience abroad were found lower. They don’t show any difference at the
expectation.

Between the teachers’ perception and expectation about the development,
evaluation and rewarding principles of Human Resources Management, a positive
and strong relation, and a considerable interaction were found. According to the
teachers, the applications of three principles of HRM are discordant, and they
suggest that the principles of HRM should be applied together in an harmony.

English teachers and managers have put forward the following suggestions in
order to increase the effectiveness of the three principles of the Human Resources

Management:

The opportunities of participating in the courses abroad should be increased.

b. In arder to provide a professional development, a cooperation with the other
institutions should be provided, and educational activities like Master’s
Degree, Ph.D., seminar, conferences etc. should be organized.

The organisation should have a strategic career planing.

d. A broader importance should be given to the professional development of the
personnel, and its effectiveness should be increased.

e. The performance evaluation system should be objective and scientific.

f. Subordinates should also participate in the process of performance evaluation.

g. Itis required that the managers be more objective in rewarding the personnel.
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h. The kinds of rewards should be effective for the purpose of increasing the

individual’s performance.

The teachers and the managers who have participated in the research have
suggested that the principles of the Human Resources Management be applied more
scientifically and more objectively in order to increase the effectiveness in The Turkish

Air Force.
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