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OZET

TURKIYE’DE STAJ UYGULAMALARI VE UNIVERSITE OGRENCILERI
UZERINDEKI ETKIiLERIi: STAJ SEFERBERLIGI PROJESI

Sude SOLAKOGLU KURNAZ
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistli Egitim Enstitiisii
Kamu Yonetimi Yiiksek Lisans Tezi
Damgman: Dr. Ogr. Uyesi Salih Ziya KUTLU
22/08/2022, 165

Diinyada bilgi ve becerilerle donatilmis, nitelikli insan kaynagina duyulan ihtiyag
glinden giine artmaktadir. Nitelik sahibi olabilmek, bireylerin ¢alisma tecriibeleri yoluyla
kendilerini gelistirmeleri ile yakindan ilgilidir. Bireylere saglanan mesleki deneyim imkant,
tilkelerin gelisimine ve istthdama da dogrudan katkida bulunmaktadir. Tiirkiye’de 6zellikle
kamu sektdriinde niteligin artirilmasi ve inovasyon son yillarda 6n plana ¢ikan bir konudur.
Bu durum da beraberinde geng issizligi, istihdam, nitelikli insan kaynagi gibi konularda
kapsayici ve etkili bir ¢oziim arayigini getirmistir. Tecriibe kazanma yollarindan biri olan
staj uygulamalar1 geng¢ bireylerin is hayatinin bir 6n izlemesini gordiikleri, uygulamali
O0grenmeye dayali programlardir. S6z konusu programlar yalnizca g¢alisma deneyimi
kazandirmakla kalmayip, ayn1 zamanda bireylerin kendilerini kesfetmelerine yardimei
olmaktadir. Dolayisiyla, staj uygulamalar1 beseri ve teknik anlamda da 6grencilerin bireysel

gelisimlerini desteklemektedir.

Bu aragtirmanin konusu iiniversite 6grencilerinin staj yoluyla edindikleri tecriibelerin
kendileri i¢in ne derece verimli oldugunun 6l¢iilmesidir. Arastirma, “Staj deneyimlerinin
ogrencilerin kisisel/mesleki kazanimlar iizerindeki etkileri nelerdir?”” sorusunun verilere
dayali sekilde aciklanmasi iizerine temellendirilmistir. Aragtirmanin amaci, staj
programlarinin 6grencilerin kariyer hayatlarina dair kararlari izerindeki etkisini anlamak ve
staj yapilan farkli gelismislik diizeylerinde yer alan kamu kurumlarinda, staj yoluyla edinilen
mesleki deneyimlerin verimliligini incelemektir. Arastirmanin evreni 2020 yilinda

Cumhurbagkanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi tarafindan uygulanmaya baslanan Staj
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Seferberligi! isimli staj programina katilarak farkli sehirlerdeki kamu kurumlarinda staj
yapmis kisilerdir. Arastirmanin drneklemi ise Istanbul, Bursa, Izmir, Eskisehir, Sakarya,
Adana, Afyonkarahisar, Kayseri, Konya, Adiyaman, Hatay, Kirikkale, Nevsehir, Kars,
Mardin ve Sanlwrfa illerinde 2021 yilinda staj yapmis olan 16 kisidir. Bu ¢aligsma nitel bir
arastirma olarak tasarlanmis olup, arastirma deseni olarak ¢oklu 6rnek olay arastirmasi
belirlenmigtir. Veri toplama araci olarak gorliisme teknigi kullanilmistir. Arastirma
kapsaminda toplanan veriler MAXQDA 2020 nitel analiz programi aracilifiyla
¢Oziimlenmistir. Arastirma bulgular1 dogrultusunda, staj deneyimlerinin {niversite
ogrencilerinin kariyer hayatlar1 ve bireysel gelisimleri ilizerinde dogrudan etkisi oldugu
ancak mevcut staj programlarinin hem nicelik hem de nitelik bakimindan gelistirilmeye agik

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi, Mesleki/Kisisel
Gelisim, Staj, Staj Seferberligi
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12019 yilinda “Staj Seferberligi” ismiyle uygulamaya konulan program, 2020 yilinda “Staj Seferbirligi” olarak
degistirilmistir. 2022 yilinda ise “Ulusal Staj Program1” olarak giincel ismini almistir.
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ABSTRACT

INTERNSHIP PRACTICES IN TURKEY AND ITS EFFECTS ON UNIVERSITY
STUDENTS: INTERNSHIP MOBILIZATION PROJECT

Sude SOLAKOGLU KURNAZ
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Department of Public Administration Master Thesis
Supervisor: Dr. Ogr. Uyesi Salih Ziya KUTLU
22/08/2022, 165

The demand for competent human resources with knowledge and skills is increasing
daily. Being qualified is closely related to an individual's self-development through work
experience. The professional experience opportunities provided to individuals directly
contribute to countries' development, especially to the increase in employment. Increasing
quality and innovation, especially in the public sector in Turkey, have come to the fore in
recent years. That situation has brought the search for an inclusive and effective solution for
issues such as youth unemployment, employment, and qualified human resources. Internship
programs, one of the ways to gain experience, are based on applied learning and provide
young people with a preview of their future business life. Such programs provide work
experience and help young people discover themselves. Furthermore, internship practices

directly impact students' soft and hard skill development.

This research aims to measure how productive the experiences gained by university
students through internships are for them. The study is based on the explanation of the
question "What are the effects of internship experiences on students' soft/hard skills
development?" through qualitative data. The focus of the research is to learn more about the
influence of internship programs on students' career choices and to assess the effectiveness
of professional experiences obtained by internships at public institutions at different stages
of development. The study universe consists of persons who have completed internships at
public institutions in different cities as part of the Internship Mobilization program, which

was established by the Presidency Human Resources Office in 2020.
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The sample of the research is 16 people who have done internships in the provinces
of Istanbul, Bursa, Izmir, Eskisehir, Sakarya, Adana, Afyonkarahisar, Kayseri, Konya,
Adryaman, Hatay, Kirikkale, Nevsehir, Kars, Mardin and Sanliurfa in 2021. The collective
case study was chosen as a research design for this study, which was designed as qualitative
research. As a data collection method, the interview technique was used. In addition, the
MAXQDA 2020 qualitative analysis software was used to examine the data acquired
throughout the investigation. According to the study's findings, internship experiences
significantly influence university students' career routes and self-improvement. However,

present internship programs should be improved in terms of quantity and quality.

Keywords: Internship, Internship Mobilization Program, Presidency of the Republic

of Tiirkiye Human Resources Office, Professional and Personel Development
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BiRINCi BOLUM

GIRIS

Diinya genelinde istihdam, o&zellikle geng bireylerin istthdami siirekli olarak
giindemde yer alan bir konudur. Bilhassa, korunmasi gereken gruplar arasinda yer alan geng
bireylerin (T.C. Kalkinma Bakanlig1, 2018: xii) istthdama dahil edilmesi, hem ekonomik
hem de toplumsal gelisim acisindan bir¢ok avantaji beraberinde getirmektedir. Bir yandan
genglere tecriibe yoluyla nitelik kazandirilmasi diger yandan tiim sektorlerde yeni bakis
acilar1 ve fikirler ile doniisiimler yaratilmasi geng¢ istihdaminin Onemini arttirmaktadir.
Gelismis tilkelere bakildiginda, geng issizlik oranlarinin diger iilkelere kiyasla daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi bu iilkelerde geng bireylerin is hayatina gecislerini

kolaylastirmaya yonelik politikalarin benimsenmis olmasidir.

Istihdam hedefleri iilkelerin gelisim diizeylerine ve sektdrlerin yapisia bagli olarak
degiskenlik gostermektedir. Tiirkiye’de son ¢eyrek ylizyilda geng istihdami alaninda 6nemli
birtakim adimlar atilmis, kalkinma planlarinda bu konuya detayl1 bir bigimde yer verilmeye
baslanmistir. Tirkiye gibi, geng niifusun diger yas gruplarina kiyasla daha yiiksek oldugu
tilkeler sosyo-ekonomik kalkinmayir kolaylastirmak adina etkili bir bigimde
kullanabilecekleri insan kaynagina sahip durumdadir. Bu sebeple bu husustaki farkindaligin
0zel sektorde igverenler, kamu sektoriinde de politika ve yasal diizenlemeler agisindan
artirtlmas1 ve uygulamalarin yayginlastirilmast 6nem verilmesi gereken konulardan biri

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Geng bireylerin isttihdami kamu politikalariyla yakindan iligkilidir. Nitelikli insan
kaynaginin kamu kurumlarinda degerlendirilerek iilkenin gelisimine katki saglanmasi ve
0zel sektor tesvik edilerek istihdamin canlandirilmasi: kamusal bir giice isaret etmektedir.
Zira tiniversite-sanayi isbirlikleri de bu durumun bir yansimasini teskil etmektedir. Ayrica
2019-2023 yillar1 i¢in hazirlanan On Birinci Kalkinma Planinda da bu konuya yer verildigi
goriilmektedir. Bu durum, gerekli alt yapiy1 hazirlama ile tesvik ve politikalarla istthdam
stireclerini hizlandirmay1 kapsayan bir siireci ifade etmektedir. Bu nedenle hem kamu
sektorii hem de 6zel sektor igverenlerinin modern is diinyasinin ihtiyag duydugu yetenek ve
becerilerin genglere kazandirilmasi noktasinda ortak bir sorumluluga sahip oldugunu

sOylemek miimkiindiir.



Isverenler agisindan, potansiyel is giiciiniin kurumlara fayda saglayacak sekilde
degerlendirilmesi amaciyla yeni mezunlarin istthdamimni gergeklestirmek insan kaynaklar
departmanlarinin gorev alanlarindan biridir. Bu konuda insan kaynaklari profesyonellerinin
kariyer ve gelistirme agisindan kullandiklar1 araglardan birisi staj biciminde uygulanan kisa
siireli istihdamlardir. Staj kavrami Tiirk Dil Kurumu’nda (TDK), “Herhangi bir meslek
edinecek olan kimsenin gegirdigi uygulamali 6grenme donemi” olarak tanimlanmistir (Tiirk
Dil Kurumu Sézliigii). Uluslararas1 Calisma Orgiitii’niin (International Labour Office, ILO)
bir tamimina gore staj; is giicli piyasasinda ihtiya¢ duyulan ve ¢alisma deneyimini
kazandirmak i¢in var olan, hem yeni mezun gengler hem de egitim hayatindan erken ayrilan
bireyler i¢in uygulanan bir programdir (ILO, 2014: 112). Staj kavrami genellikle belirli bir
stire igerisinde gerceklesen, deneyim kazanmaya yonelik bir uygulamaya karsilik
gelmektedir. Staj uygulamalari gegici bir siireyi ifade etmesine karsin, kisilerin staj yaptiklari
kurumlarda kalic1 olarak ise baglama ihtimallerinin arttig1 veya staj siirecinde elde ettikleri
deneyimlerle olmak istedikleri noktalara daha kolay ulastiklar1 c¢esitli aragtirmalarla
desteklenmis ve staj uygulamalarinin faydalari ortaya konmustur. Genel bir ¢ergevede, stajin
Ogrenciler icin mesleki tecriibe kazandirma firsatt sundugu, isverenler i¢in ise alim
siireclerinde kolaylik sagladigi, iilke genelinde ise geng issizligi azaltmada ve geng

istihdamini arttirmada 6nemli bir rolii oldugu sdylenebilmektedir.

Okuldan is hayatina geg¢is siirecinde uygulanan staj programlar1 geng bireyler i¢in
sliphesiz 6nemli bir firsattir. Tiirkiye’de iki veya dort yillik egitimini tamamlayan bireyler,
1s hayatina gegmeden 6nce son adimlarini tamamlamis durumda olmaktadir. Bu stiregte tilke
genelinde {iniversiteler araciligiyla uygulanan zorunlu staj programlar1 ve Ogrencilerin
istegine gore gergeklesen goniillii staj uygulamalar1 bulunmaktadir. iki yillik meslek
yiiksekokullarinda stajlar egitim siirecinin zorunlu bir pargast durumundayken, dort yillik
fakiiltelerde staj uygulamalar1 -baz1 bolimler harig- istege bagli sekilde yiirtitiilmektedir.
Lisans diizeyinde genellikle miihendislik, tip vb. teknik bilgi i¢eren ve uygulama gerektiren
boliimlerde staj zorunlugu bulunmaktadir. Ancak, 6zellikle sosyal bilimler alaninda egitim
goren 6grencilere yonelik zorunlu sekilde uygulanan bir staj programi bulunmamaktadir. Bu
Ogrencilerin bir kismi staj yapma imkani bulabiliyorken, bir kismi1 herhangi bir is tecriibesi
edinmeden dogrudan is hayatina gecis yapmak durumunda kalmaktadir. Boyle bir sistemde

is tecriibesi edinme bakimindan gengler arasinda firsat esitsizligi meydana gelebilmektedir.



Bu noktada iilkedeki geng¢ issizlik oranlart da mevcut kosullardan olumsuz sekilde

etkilenmektedir.

Staj programlarinin uygulanma bi¢imi iiniversiteler, kurumlar ve sektorlere gore
degismekte ve uygulamada bazi farkliliklar meydana gelmektedir. Bunun en o6nemli
sebeplerinden birisi stajyer istihdami yapilan kurumlarda insan kaynaginin nasil elde
edilecegi ile ilgili vizyon farkidir. Isverenlerin kurumlara deger katacak yetenekleri
bulabilmeleri i¢in piyasadaki potansiyel is giiciinden bagimsiz hareket etmemeleri ve bu
yetenekleri kuruma kazandirmak ic¢in girisimde bulunmalar1 gerekmektedir. Bu

girisimlerden biri olan staj uygulamalar ise bu noktada igverenlere bir firsat sunmaktadir.

Bu caligmada, Tiirkiye’deki staj programlarinin kapsamina ve isleyisine yonelik
onerilerde bulunmak ve firsat esitsizligi konusuna dikkat ¢ekmek amaciyla, iilke genelinde
uygulanan Staj Seferberligi Programi biinyesinde staj yapan kisiler aragtirma evreni olarak
secilmistir. Staj Seferberligi Programi Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklari Ofisi tarafindan
2019 yilindan beri uygulanan bir programdir. Bu proje ¢ergevesinde hem kamu sektdrii hem
de ozel sektor kurumlar1 belirli bir kontenjanla stajyer istihdam etmektedir. Programda
boliim ve iiniversite 6zelinde degil, 6grencilerin yeteneklerine gore istihdam yapildig
bilinmektedir. Bu sebeple, daha onceki veya siiregelen staj programlarindan nicelik ve
nitelik olarak daha kapsamli konumdadir. Calismanin 6nermesi, “Staj programlarinin
zorunlu-goniillii ayrimi1 yapilmaksizin uygulanmasi halinde tiim 6grencilere firsat esitligi
saglanacagi, 6grencilerin bireysel ve mesleki gelisimlerini esit sekilde destekleyecegi ve Staj
Seferberligi gibi programlarin geng istihdamini arttiracagi” diisiincesi iizerine kurulmustur.

Bu 6nermeyi dogrulamak i¢in asagidaki aragtirma sorulari olusturulmustur:

e Universite dgrencilerinin staj programlarindan beklentileri nelerdir?

e Staj programlarmin liniversite 6grencileri iizerindeki etkileri nelerdir?

e Stajlar Ogrencilerin kariyer hayatlarina dair diislincelerini ne o6lgiide
degistirmektedir?

e Staj yapildigi kurumun stajdan elde edilen verim {izerinde nasil bir etkisi
bulunmaktadir?

e Staj yapilan sehir ve sehrin gelismislik diizeyi stajdan alinan verimi nasil

etkilemektedir?



e Stajlarin zorunlu-goniillii seklinde iki farkli diizende gerceklestirilmesi
ogrencilerin kariyer hayatlar1 tizerinde nasil bir etkiye sahiptir?

e Stajyerler, staj sonrast memnuniyetlerini nasil degerlendirmektedir?

Calismanin birinci bdliimiinde yonetim, istihdam, insan kaynagi ve staj programlari
arasindaki iliskinin agiklandig1 giris kismi yer almaktadir. Calismanin ikinci bdliimiinde
arastirma konusuyla ilgili kavramsal ve kuramsal ¢er¢eve bulunmaktadir. Kavramsal
cercevede personel, yonetim ve personel yonetimi kavramlar1 ve personel yonetiminin iglev
ve ilkelerine yer verilmistir. Kuramsal ¢er¢evede; insan kaynaklar1 yonetimi, amaglar ve
islevleri ile Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY) ve Yetenek Y&netimi gibi yeni
yonetim anlayislari ele alinmigtir. Ayn1 zamanda bu yonetim anlayiglar1 arasindaki gegis

siireci incelenerek farklar1 ve benzerlikleri incelenmistir.

Calismanin tgiincii boliimiinde Tiirkiye’de ve diger lilkelerdeki mesleki egitim
siirecleri ve staj uygulamalar1 ele alimmistir. Oncelikle mesleki egitim ve staj kavramlar
tanimlanmus, staj uygulamalarinin énemi ve faydalar agiklanmustir. Daha sonra Ingiltere,
Fransa, Almanya ve Amerika Birlesik Devletleri gibi gelismis {ilkelerde mesleki egitim ve
staj programlariyla ilgili yasal zemin, ilgili kurumlar ve uygulanan projeler
degerlendirilmistir. Cesitli iilkelerin konu kapsaminda incelenmesinin ardindan Tiirkiye’de
mesleki egitim, staj gibi kavramlarin gelisimi irdelenmis ve bu alanla ilgili giincel

gelismelere yer verilmistir.

Dordiincii boliimde aragtirmanin konusu, aragtirmanin amaci ve dnemi, aragtirmanin
yontemi, aragtirmanin deseni, arastirmanin kapsami, arastirmanin 6rneklemi ve veri toplama
yontemi ile analiz siireci ile ilgili bilgiler sunulmus, ardindan analize iliskin bilgiler
bulgulara iliskin alt basliklarda degerlendirilmistir. Besinci bdliimde ise arastirmanin
bulgularindan yola ¢ikilarak, staj deneyimlerinin iiniversite 6grencilerinin kariyer hayatlari
ile mesleki ve bireysel gelisimleri iizerinde dogrudan etkisi oldugu, stajdan alinan verim
diizeyinin cinsiyet, staj yapilan kurum vb. degiskenlere gore farklilastifi ve staj
programlarinin 6grencilerin kariyer planlarini olusturmalarinda énemli bir etken oldugu
tespit edilmis, 6grencilerin kurumlardan ve staj programlarindan beklentileri ¢éziimlenerek,
bu programlarin nicelik ve nitelik bakimindan gelistirilebilmesi i¢in ¢éziim Onerilerinde

bulunulmustur.



IKiNCi BOLUM

KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Kurumlar igerisinde “insan” unsuru onemli bir yonetim alanini teskil etmektedir.
Bunun sebebi, istenen basariy1 saglamak i¢in Oncelikle insan kaynaginin en iyi sekilde
yonetilmesi gerekliligiyle agiklanabilmektedir. Kurumlar yalnizca kendi insan kaynaklarini
yonetmek degil, ayn1 zamanda is giicii piyasasinda var olan yetenekleri kesfetme ve kurum
biinyesine katma amacindadirlar. Bu da bu alanin stratejik yoniinii ortaya koymaktadir.
Ozellikle kurumlara yeni katilan kisilere cesitli mesleki egitimler verilmesi, pratik yoluyla
deneyim kazandirilmasi ve niteliklerinin artirilmasi hem ¢alisanlar hem de orgiitler icin katki
sunmaktadir. Ge¢misten giiniimiize kadar olan siiregte, potansiyel ve mevcut insan
kaynaginin daha iyi yonetilebilmesi icin farkli agilardan teoriler 6ne siiriilmiis ve c¢esitli
yonetim yaklasimlar1 ortaya konulmustur. Bu bdliimde, konunun Oneminin daha iyi
anlagilabilmesi i¢in 6ncelikle ilgili kavramlara, daha sonra insan kaynagina iliskin yonetim

yaklagimlarina yer verilmistir.
2.1. Personel ve Yonetim Kavramlar:

Personel, bir organizasyonun varligimin siirdiiriilebilmesi i¢in temel kaynaklardan
biridir. Organizasyon i¢indeki yonetim siireglerinin baslangi¢ noktasi personel oldugundan,
organizasyonda yer alan personelin se¢imi, gelisimi ve yOnetimi konular1 gegmisten
giiniimiize kadar 6nemli bir husus olmustur. Personel kavrami Tiirkiye’de genellikle kamu
sektoriinde calisan kisiyi ifade etmek icin kullanilmaktadir. 1982 Anayasasi’nin kamu
hizmeti gorevlileriyle ilgili hiikiimler baslig1 altinda yer alan 128. maddesinde “Devletin,
kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizelkisilerinin genel idare esaslarina gore
yiirtitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler,
memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriliir.” ifadesi kamu personelini
tanimlamaktadir. Personel kavrami, kamu sektoriinde ¢alisan kisileri ifade ediyor gibi
goriinse de aslinda hem kamu sektorii hem de 6zel sektorde ¢alisan kisiler bu kavramla ifade
edilebilmektedir. Genel anlamiyla personel, bir ig yerinde ¢alisanlarin tiimiinii kapsayan, is

giicli piyasasi icerisinde yer alan kisidir (Koroglu, 2010: 143).



Sosyal bilimler alanindaki en 6nemli kavramlardan biri olarak yonetim, genel olarak
“belli bir amaca ulagsmak isteyen birden fazla insanin gergeklestirdigi is birligine dayanan
faaliyetler” biciminde tanimlanabilir (Parlak, 2013). Bilindigi {izere yonetim, iiretim
kaynaklarinin (emek, sermaye, toprak, miitesebbis ve bilgi) en etkin ve verimli bir sekilde
kullanilarak organizasyon faaliyetlerinin planlanmasi, organize edilmesi, yonetilmesi ve
kontrol edilmesidir (Aktan, 2005: 213). Bu anlamda, en kii¢lik birimlerden en biiylik
organizasyonlara kadar hayatin her alaninda var olan yonetim kavrami temel bir fonksiyon
olarak degerlendirilebilir. Y6netim terimi ayrica kamu yonetimi, belli bir kurum ya da yerel
yonetim birimini ifade etmekte, Fransizca ve Ingilizce’de “administration”, Tiirk¢e’de de
“idare” sozciiklerine karsilik gelmektedir (Bozkurt, Ergun, & Sezen, 2008). Evrensel
nitelikteki bu kavram, ayni zamanda kamu kesimi ve 6zel kesimdeki aynmi olgularin ve

islevlerin ifadesidir (Parlak, 2013: 3).

Gerek bir yap1 olan 6rgiit gerekse onun ayrilmaz bir parcasi olan yonetim siirecinin
tanimindan da anlasilacag: iizere, oOrgiitlin ve ydnetimin ana 6gesi insan ve insanlarin
olusturdugu gruplardir (Can, Kavuncubas1 ve Yildirim, 2016: 6). Orgiitlerin amaglarina
ulagsmasinda basta insan faktorii olmak iizere, tiim kaynaklarin etkin bir bigimde
kullanilabilmesi i¢in her orgiitte yonetime ve ydneticilere ihtiyag vardir (Ogiitogullar: ve
Akpinar, 2016: 35). Yonetimin temel beklentisi de ¢alisanlarin performanslarini hedeflere
uyumlu bir sekilde yonlendirerek bu hedefleri gerceklestirmektir (Kiligarslan ve Marsap,
2018: 6).

2.1.1. Personel Yonetimi

Personel yonetimi en genis anlamiyla bir orgiitlin insan kaynaklarina olan ilgisinin
timiidiir (Kayar, 2010: 2; Koéroglu, 2010: 143). Diger bir tanima gore, orgiitiin gereksinim
duydugu insan kaynagini saglamanin ve bu kaynaktan en etkin ve verimli bir bicimde
yararlanmanin yol ve yontemlerini gosteren disiplindir (Bozkurt, Ergun, & Sezen, 2008).
Personel yonetimi esas olarak bir organizasyonun insan unsuruyla ilgili yonetim siirecinin
bir pargasidir (Brech, 1975; Devecioglu, 2019: 5). Alanin yonetim kavramindan ayri bir
konu olarak ele alinmasi 20. yiizyilin baslarina; bir akademik disiplin olarak varolusu ise

Ikinci Diinya Savasi sonrasina denk gelmektedir (Selguk, 2014: 36).



Diinyada yasanan kiiresellesme siireci, biiyiik toplumsal ve politik doniistimler,
teknolojik devrim vb. olgular diinyanin her yerinde oldugu gibi (Saylan, 2000), Tiirkiye’de
de hem bir kavram hem de bir yonetim alani olarak personele bakis agisini degismistir.
1920’lerde agik bir sekilde tanimlanmis bir alan olarak ortaya c¢ikan personel yonetimi
genellikle ise alim, degerlendirme, egitim ve maas gibi teknik islemlerle ilgili olmustur ve
cogu kurulusta personel yonetiminin biiyiik bir kismini olusturmustur (Ahammad, 2017:
412). Personel isleriyle ilgili yontemlerin ¢gogu 1920’lerde ve 1930’larda gelistirilmis, bu
yontemlerin ¢ogu bugiin personel yoneticilerinin yaptigi islerin esasini olusturmustur
(Hodgetts ve Kroeck, 1992; Erdil, 1996:1). Tiim bu tanimlamalardan yola c¢ikilarak
personel yonetiminin, bir kurulusun verimliligin artirilmasi, istthdam ve c¢alisan-igveren
iligkileriyle 1ilgili hedeflerine ulasmaya odaklanan bilimsel bir disiplin oldugu

sOylenebilmektedir (Devecioglu, 2019: 6).

Personel yonetiminin tarihi, 19. yiizyihn sonlarina dogru ingiltere’de refah
memurlarinin (refah sekreterleri) ortaya cikisiyla baslamistir (Ahammad, 2017: 413). ilk
ortaya ¢iktig1 zamanlarda orgiit icerisindeki islevi bakimindan oldukc¢a dar bir alam
kapsayan personel yonetiminde genellikle calisanlarin maasi, ¢calisma saati, temel haklari
gibi teknik islemlere odaklanilmistir. Personel yonetimi terimi, Osmanlicaya ‘zat isleri’
olarak cevrilmis ve bu Osmanlica kullanim1 zamanla Tiirkgelestirilerek 'Ozliik Isleri’ne
doniistiiriilmiistiir. Bu sekildeki kullanimiyla, s6z konusu kavramin yalnizca teknik yoniine
isaret eden dar bir anlamin yiiklendigi anlasilmaktadir (Selguk, 2014: 36). Orgiit igerisinde
calisanlarin yonetimi ihtiyaci ilk baslarda, iiretim siireglerini daha verimli gegirmek ve
nihayetinde kar1 maksimize etmek i¢in onemli goriilse de zamanla bu durum degismistir.
Personel yoOnetiminin akademik bir alan olarak incelenmeye bagslamasiyla birlikte,
personelin yalnizca kurulusa kar getiren bir ara¢ olmadig1 ve personelin orgiite baghiligini

arttirmak i¢in maddi unsurlarin tek bagina yeterli olmadig1 anlagilmistir.

Yillar icerisinde meydana gelen gelismeler ve bununla beraber yeni yonetim
anlayiglarinin ortaya ¢ikisi, personel yonetimini ve kapsamini etkilemis bulunmaktadir.
Ikinci Diinya Savasi’min bitisini takip eden yillarda yeni fabrikalarin kurulmasi, iiretim
sektoriiniin kazandig1 ivme ve degisen is diinyasinda rekabetin atmasi, ¢alisanlarin bilgi
diizeyinin artmas1 ve kuruma kars1 beklentilerinin degismesi gibi bir¢cok degiskenle birlikte

kurumlarim insan kaynagina verdigi 6nem de artmaya baslamistir.



2.1.2. Yonetim Kuramlari ve Personel Yonetimi

Personel yonetimini ve tarihsel siire¢ igerisindeki gelisimi agiklanmadan 6nce, bir
yonetim alani olarak nasil var oldugundan bahsetmek yerinde olacaktir. Bunun i¢in, 18.
ylizyilda Prusya’da ortaya ¢ikan yonetim uygulamalarindan baslanilarak, giintimiize kadar
etkileri siiren, yonetim alanina katki sunmus, kendilerinden sonraki ¢alismalara 6ncii olmus

onemli yonetim yaklasimlarina deginilecektir.

Yonetimin siyaset alanindan ayrilip farkli bir bilim dali olarak incelenmeye
baslanmasi 18. ylizyila dayanmaktadir. Prusya’da (eski Almanya) 18. yiizyilin ilk yarisinda
ortaya ¢ikan “Kameral Bilimler” kiirsiileri, kamu yonetimini 6zel bir konu olarak ele alan
oncii girisimlerin baginda gelmektedir (Eryilmaz, 2013: 33). 1727 yilinda I. Friedrich’in
“Kameral Bilimler” ad1 altinda yeni bir kiirsii kuruldugunu agiklamasiyla birlikte akademik
diinya “Kameralizm” kavramu ile tanigsmis ve devlet yonetimi bilimsel olarak incelenmeye
baslanmistir (Demir ve Yavas, 2015: 97). Yonetime, iy1 yetismis insan giicii kazandirmak
amacin1 tagityan bu kiirsiilerde ekonomi, maliye, muhasebe, yonetim sanati, organizasyon
ve personel sorunlari ve yoneticilerin se¢imi ve egitimi gibi konular ele alinmistir (Parlak,
2013: 25). Bu hareketin Almanya’daki yansimas1 Kameral Bilimlerle ilgili kiirsiileri ya da
akademik disiplinleri ortaya cikarmis, bu kiirsiilerde merkantilist devletin islevlerini
gelistirmeyi amaclayan konular {lizerinde akademik faaliyetler yiiriitiilmiis ve devlete
personel yetistirmek i¢in calisilmistir (Eryilmaz, 2013: 34). Bununla birlikte “Yetkinin
Kaynagi Teorisi” ile J. Steuart (1767); is boliimii, kontrol ve verimlilik iizerine goriisleriyle
A. Smith (1776); yerinden yonetim goriisleriyle T. Jefferson (1785); kontrol alani,
kumanda birligi, is boliimii ve uzmanlagma {izerine goriisleriyle J. Mill (1820; 1850);
yonetim sanati ve bilimi lizerine verdikleri seminerlerle H.Metcalfe ve H.Towne da (1886)
yonetim sisteminin gelisimine 6nemli katkilar saglamistir (Sectim, 2020: 13). Yonetim
Bilimi Avrupa'da ortaya ¢ikmakla beraber, Kita Avrupast geleneginin -etkisiyle
merkeziyet¢i yonetim anlayisi ¢ercevesinde sekillenmistir (Usta ve Akinci, 2016: 67).
Dolayistyla, Kameral Kiirstiler ile baslayan yonetim akiminin geleneksel Kamu Yonetimi

anlayisinin baglangici oldugu sdylenebilmektedir.

Kamu Yonetiminin 19. yiizyilin son ¢eyreginden itibaren siyaset biliminden ayri
bir bilim dali olarak incelenmeye baglanmasiyla birlikte, 6zellikle Fransa, Almanya,
Ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri'nde (ABD) kamu ydnetiminin sosyal bilimler

alaninda bagl bagina bir bilim dali oldugu kabul edilmeye baslanmistir (Demir ve Yavas,
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2015: 95). Amerikan baskanlarindan ve ayni zamanda bir bilim insani olan Woodrow
Wilson’in 1887 yilinda yayimlanan “Idarenin Incelenmesi (The Study of Administration)”
1simli makalesi bu konudaki baslangi¢c noktasini temsil etmektedir (Eryilmaz, 2013: 38).
Wilson’m Idarenin Incelenmesi adli ¢alismasi, Kamu Y®&netimini disiplininin dogusunu
mijdelemekten ¢ok, bir iilkenin baska {iilke uygulamalarindan nasil yararlanmasi
gerektigini ortaya koyan en iyi drneklerinden birisidir (Al, 2019: 539). Kamu Y 6netiminin
ayr1 bir bilim dal1 olarak incelenmesinde 6nemli bir etkisi olan Thomas Woodrow Wilson,
s0z konusu calismada yonetim ve siyaset ile ilgili sunlar1 sdylemistir: “Goriilmesi gereken
en onemli husus, devlet memurlugu reformunu yapanlarimizin ¢ok fazla ve iyi ki tizerinde
israr ettikleri gercgek, yani, idarenin siyasetin alam diginda bulundugu gercegidir.”
(Shafritz ve Hyde, 2016: 13). Wilson’in siyaset-yonetim ayrimina dayali modeli, Kamu
Yonetimi’nin Siyaset Bilimi’nden ayri1 ve farkli bir disiplin haline gelmesini ve kamu

yoneticiliginin bir kariyer olarak gelismesini saglamistir (Eryilmaz, 2018: 39).

Klasik Yonetim Teorileri

Klasik yonetim teorisi, ilk olarak Adam Smith’in 1776’da yayimlanan “Uluslarin
Zenginligi” adli kitabinda hissedilmeye baslanmistir. Bu kitapta Smith, ¢alisanlarin is
bolimii ve iste uzmanlagsmasi ile bireysel verimliligin arttirilmasinin = miimkiin
olabilecegine dikkat c¢ekmistir (Robbins ve Coulter, 2007; Levent, 2020: 14). Klasik
yonetim diistincesinin gelisiminde, klasik yonetim ve orgiit teorilerini olusturan sistematik
ve bilimsel bilgi birikiminin, Taylor’un gelistirdigi “Bilimsel Yonetim Yaklasimi”,
Fayol’un onciiliik ettigi “Yonetim Siireci Yaklasimi” ve Weber’in “Biirokrasi Modeli ya

da Yaklasim1” ndan geldigi gortilmektedir (Baransel, 1993: 112-115; Sectim, 2020: 14).

Kamu Yonetimi alaninda geleneksel yonetim anlayisinin onciilerinden olan ve
yonetim siirecini belirli ilkelere dayandirarak agiklayan Frederick Winslow Taylor, kamu
yonetimi alaninda en etkin ve verimli yonetim seklinin bilimsel ilkeler araciligiyla
olacagini savunmustur. Bu savunmanin temeli, kendisinin is hayatindaki gozlemleri ve
tiretimin maksimum seviyeye nasil ¢ikarilacagi diisiincelerine dayanmaktadir. Taylor
mesleklere gore kisileri segmis, performanslarina gore onlart ddiillendirmis ve yaptiklarini
dlemiistiir (Ozer, 2005: 30). Bilimsel Y6netim (Taylorizm) anlayis1, yénetim konusunu ilk
kez bilimsel bir arastirma alani olarak inceleyen Taylor’un 1911 yilinda yayimladig,
“Bilimsel Yonetim Ilkeleri (The Principles of Scientific Management)” adli eserinde

aciklanmistir (Ogiitogullar1 ve Akpinar, 2016: 32). Klasik teoriler igerisinde yer alan
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bilimsel yonetim donemi 1880 ile 1930 yillar1 arasini1 kapsamaktadir (Asunakutlu, 2001:

4). Taylor, eserinde Bilimsel Yonetim Yaklasiminin ana ilkelerini su sekilde belirlemistir:

1. Bilim ve sistem
Koordinasyon ve uyum
Yardimlagma ve isbirligi

Maksimum tiretim

A I S

En yiiksek verimlilik diizeyine ulagilmasi i¢in egitim (Parlak, 2013: 64).

Taylor belirlemis oldugu bu ilkelerle, kurum yoneticilerine belirli bazi
sorumluluklar yliklemis ve bu sayede daha sistemli, her seyin belirgin ve net oldugu bir
yonetim yapist Ongormiistiir. Literatiirde bilimsel yonetimin kurucusu olarak kabul edilen
ABD’li miihendis Taylor, gelistirdigi yonetim sistemiyle modern sanayiden yarar saglayan
hemen hemen her iilkenin gelisimini 6nemli dlciide etkilemistir (Ozer, 2015: 2). Bilimsel
Yénetim Ilkeleri ayn1 zamanda bircok elestiri de almistir. Taylor’in kendisinin 6nerdigi tek
tarafli ylikiimliliikler ve buna bagli olarak olusan tekdiizeligin 6zellikle sendikalarca

insanin tam kapasiteyle ¢alismasini dnledigi diisiiniilmiistiir (Ozer, 2015: 5).

Henri Fayol, klasik yonetim anlayisiin ikinci temsilcisidir. Taylor esasen kiigiik
organizasyonlarda iiretimde etkinlik i¢in bilimsel yonetimin ilkelerini ortaya koyarken,
Fayol daha biiyiik ve kompleks organizasyon yapilarinda yonetimin nasil olmas1 gerektigi
ile ilgilenmistir (Aktan, 2005: 215). Yonetim Siireci Yaklasimi ile Fayol, organizasyonu
bir biitlin olarak ele alip bir organizasyon dizayni ve yonetimin ilkelerini ve tekniklerini
arastirmistir (Parlak, 2013: 65). Aslen bir maden miihendisi olan Henri Fayol, yoneticilik
deneyimine dayanan goriislerini, 1916 yilinda yayinlanan “Genel ve Endiistriyel Yonetim

(General and Industrial Management)” adli kitapta toplamistir (Eryilmaz, 2018: 36).

Fayol, organizasyonlarda olmasi gereken yonetim bi¢imine iliskin diisiincelerini

14 madde halinde siralamistir;

e s boliimii

e Otorite

e Disiplin

e Komuta birligi

e YOn birligi
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e Genel cikarlarm bireysel ¢ikarlara iistiinliigii
e Personel iicretleri

e Merkezilesme

e Hiyerarsi (Yonetim zinciri)

e Diizen

e Hakkaniyet

e Personelin istikrari

e Inisiyatif

e Isbirligi ruhu (Fayol, 1949: 19).

Yonetim siireglerini ilk defa gruplandiran Fayol, ¢alisanlardan ¢ok yoneticilere
glivenmistir. Bununla birlikte, yonetim kavramini isletmeciligin bir 6gesi olarak kabul
ederek organizasyonun verimini amag edinen formel yanina agirlik vermistir (Parlak, 2013:
70). Fayol’iin gelistirmis oldugu bu yonetim prensipleri, o donemin kosullarina gore
olusturulmus olmakla beraber, 2020 yilinda Fayol’iin yonetim anlayisinin halen gecerli
olup olmadigina dair Tiirkiye’de 500 kisi {lizeri ¢alisani olan 35 kurum iizerinde bir anket
aragtirmas1 yapilmistir. Anket arastirmasmin sonucunda Fayol’un ydnetim anlayist
icerisinde en cok “inisiyatif kullanma” ve ‘“hakkaniyet” prensiplerinin desteklendigi
goriilmiistlir (Tlizemen ve Demirel 2020: 26). Buradan hareketle, bu iki prensibin orgiit
yonetiminde halen ©nemli bir roli oldugu sdylenebilmektedir. Fayol, yonetimsel
faaliyetleri planlama, organize etme, kumanda, koordinasyon ve kontrol/denetim olarak
siralamistir (Fayol, 1949: 5). Bu yonetim faaliyetleri, daha sonra ABD’de Gulick ve
Urwich’in 1937 yilinda editérliigiinii yaptiklar1 “Yo6netim Bilimi Uzerine Makaleler” adi
kitapta yonlendirme (directing), koordine etme (coordinating), raporlama (reporting) ve

biitgeleme (budgeting) olarak tanimlanmistir (Gulick, 1937: 13-14; Kaya, 2017: 749).

Taylor ve Fayol’un yonetim iizerinde calismalar yaptig1 donemde, Alman asilli
bilim adam1 ve sosyolog olan Max Weber, biiylik organizasyonlarda ideal yonetim ilkeleri
tizerine calismustir (Ogiitogullar1 & Akpinar, 2016: 35). Weber, drgiitsel yapilanmanin ve
isleyisin belirli hiyerarsik kurallara uygun bicimde gerceklestirilmesi gerektigini
vurgulamigtir (Tosun, 2015: 26). Klasik yonetim teorilerinin diger temsilcisi, kamu
yonetimi alaninda adi “biirokrasi” kavramiyla 6zdeslesen Max Weber’dir. Biirokratik

yonetim yaklagimina gore kuruluslar genellikle hiyerarsik olarak boliinmektedir (Sarker ve
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Khan, 2013: 3). Orgiitsel etkinlik agisindan biirokratik bir yapinin ideal oldugunu belirten
Weber, biirokratik orgiit yapisinin 6zelliklerini soyle siralamistir (Bolat vd., 2008: 36;
Sectim, 2020: 20);

e Amag ve hedefler agik ve kesin olarak belirtilir,

e Orgiitte calisanlar gerekli emirler verilerek, belirli bir sekilde yetki ile donatilir,

e Zorlayict yontemler belirlenir, yapilacak igin nitelik ve iicreti tespit edilerek,
derecesine gore calisanlara is verilir,

e Her derecede ¢alisanlardan beklenenler, calisanlarin derecesine ve konusuna
baghdir, ise gore adam segilir,

e Her mevki bir iist makam tarafindan denetlenir,

e Astlar iistlerine uymak ve itaat etmek zorundadir,

e Hiyerarside birimler arasi iliskiler yazilidir,

e Orgiit icinde gayri sahsi iliskiler sz konusudur. Kisisel isteklere is ortaminda

yer verilmez.

Weber oncelikle toplumdaki gili¢ ve otorite iliskilerini incelemis ve bir otorite
tipolojisi olusturmustur (Leblebici, 2015: 101). Orgiitsel yapilanmanin ve isleyisin belirli
hiyerarsik kurallara uygun bi¢imde gergeklestirilmesi gerektigini vurgulamistir (Tosun,
2015: 26). Weber’in biirokratik yonetim teorisine gore, bir organizasyonda olmasi gereken

yonetim tarzinin ozellikleri su sekilde siralanmaktadir:

e Genel olarak yasalar ve idari diizenlemelerden kaynagini alan kurallar ile
diizenlenmis sabit ve resmi yetki sahasi ilkesi vardir,

e (Gorev hiyerarsisine ve derecelendirilmis yetki diizeylerine dair ilkeler, alt
kademe gorevlilerin iist kademe yonetimin denetiminde oldugu siki
diizenlenmis bir ast- iist sistemini ifade eder,

e Modern biiro yonetimi, orijinal ya da tasar1 halinde tutulan yazili dokiimanlara
dayanir,

e Biiro yonetimi —en azindan uzmanlasmis biiro yonetimi— ve benzer yonetimler,
bariz sekilde moderndir, genellikle kapsamli ve uzmanlik egitimi gerektirir,

e (Gorevlinin biiroda mesai siiresinin net olarak belirlenmesinden bagimsiz olarak,
bliro tam olarak faaliyete gectigi andan itibaren, memurun tam kapasiteyle

caligmasini gerektirir,
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e Biiro yonetimi, oldukg¢a istikrarli, olduk¢a kapsamli ve Ogrenilebilir genel

kurallara dayal yiirttiiliir (Shafritz ve Hyde, 2016: 55-57).

Yukaridaki maddeler g6z oniinde bulundurularak, klasik yonetim anlayiginin en
belirgin 6zelliklerinin biirokratik yonetim modeliyle ortaya konuldugu s6ylenebilmektedir.
Biirokratik yapi, biiyiik bir giiclin onu yoneten bir grubun elinde toplanmasina neden
olmakta ve bu yapmin biinyesinde calisanlar siirekli ¢alisan bir makinenin dislileri
statiisiine indirgenmektedir (Leblebici, 2015: 103). Max Weber’in biirokratik yonetim
anlayis1 asir1 kat1 olusu sebebiyle bazi elestiriler de almistir. Bu elestirilerin dort temel
dayanag1 vardir: Ik olarak, geleneksel kamu personel rejimi icinde personelin secim
prosediiriiniin hantal ve yoneticilerin kontrolii disinda olmasi, dogru personelin ise
alinmasii  zorlastirmaktadir. Ikinci olarak, geleneksel yonetim rejiminde kamu
personelinin performansini 6l¢gmek imkansizdir. Bu nedenle, verimli ve etkili personel
ayrimi1 yapmak zorlasmaktadir. Ugiincii olarak, kamu personeli performansindan bagimsiz
olarak degerlendirildiginden, digerlerinden daha iyi ¢alisanlar memnuniyetsiz olmakta ve
caligma istegi azalabilmektedir. Ayrica, performans yonetiminin olmayisi ddiillendirme ve
isten ¢ikarma prosediirlerini zorlastirmaktadir. Son olarak, geleneksel yonetime gore, kamu
sektoriinii yonetme yetkisi dogrudan kanundan kaynaklanmaktadir ve hi¢ kimsenin
bireysel olarak hareket etme hakki yoktur. Dolayisiyla, kisisel yonetimde baskin faktor
olan kurallar, yoneticilerin astlar1 motive etme yetisini engellemektedir (Bozeman ve

Straussman, 1990: 75; Boztepe 2018: 201).

Klasik yonetim teorisyenlerinin diisiinceleri, neo-klasik ydnetim anlayisini
savunanlar tarafindan somut caligmalar ve sonuglar1 ortaya koyulana dek etkisini
stirdiirmiistlir. Yonetimde “insan” 6gesine gerekli degeri vermemesiyle elestirilen klasik
yaklasimcilarin diisiincelerini giiniimiiziin organizasyonlarina aktarmanin imkansizlig
anlagilabilir ancak bu yonetim diisiincelerinin 18. ylizy1l liriinii oldugu ve o zamanin sartlari
altinda gelistirildigini géz onlinde bulundurmak gerekmektedir. Klasik yonetim anlayisi,
birgok elestiri almasina ragmen kurumlarda verimliligin artirilmasina, kurum yonetiminin
profesyonellesmeye baglamasina ve belki de en 6nemlisi, kendisinden sonra gelen yonetim
anlayislarinin  gelismesine, organizasyonlara farkli acilardan yaklasilmasina katki
saglamistir. Klasik yonetim teorilerinin yonetim bilimine katkilar1 su sekilde

siralanabilmektedir (Ekinci, 2019: 24):
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e Gilinlimiizde kabul edilen ydnetim siireclerini, yonetimin fonksiyonlarini ve
becerilerini tanimlamustir.

e Yonetimin temel ilkelerini gelistirmistir.

e Yonetim teorileri alaninda daha sonraki gelismelere zemin hazirlamistir.

e Verimlilik, is basitlestirme, ¢alisma ve programlama ilkelerini agiklamistir.

Neo-Klasik Yonetim Teorileri

Klasik yonetim teorileri 1930’lu yillara kadar yonetim anlayisinda etkin bir rol
oynamistir. Ancak bir yandan 1929 Diinya Ekonomik Krizi bir yandan da ekonomik ve
teknolojik gelismelere bagli yonetsel sorunlarin hizla artmasiyla, klasik yonetim teorileri
yetersiz hale gelmis ve “neo-klasik™ olarak adlandirilan yeni bir yaklasim ortaya ¢ikmistir
(Birdal ve Aydemir, 1992: 22; Erkul ve Sectim, 2020: 26). Diger bir deyisle, isletmeler var

olan problemlerin iistesinden gelebilmek i¢in insan unsuruna agirlik vermeye baglamistir.

Neo-klasik yonetim teorisinin temelde ii¢ unsuru vardir. Bunlar Hawthorne
Deneyleri, Insan Iliskileri Hareketi ve Orgiitsel Davranis Yaklasimidir (Sarker ve Khan
2013; Ekinci, 2019: 25). Neo-klasik yonetim teorisine katkilar, Elton Mayo gibi insan
iliskileri ile ugrasan arastirmacilarin bulundugu insan iliskileri Yaklasimi ve 1950 ve
1960’1 yillarda Frederick A. Herzberg, Douglas Mc Gregor, Rensis Likert, Abraham
Maslow ve Keth Davis gibi arastirmacilarin bulundugu insan Davramslar1 Okulu
(Davranisg1  Yonetim  Yaklagimi)’'ndan gelmistir. Neoklasik yonetim anlayigim
sekillendiren diger bir alan ise C. Argyris ve Homas Kurt Lewin’in ¢alismalarinin 6n plana
ciktig1 Orgiitsel Davranmis Yaklasimidir (Leblebici, 2015: 38). Insan iliskileri yaklasimi,
calisanlar1 bir makinenin pargalartymis gibi gormenin higbir sekilde dogru
olamayacagima dikkat c¢ekerek, calisanlarin duygulari, diisiinceleri, degerleri ve inanglari
ile orgiit icinde bir psikososyal yapt meydana getirildigine vurgu yapmaktadir (Levent,
2020: 23). Elton Mayo, Frank Roethlisberger ve William Dickson, daha sonra orgiitsel
davranisa doniisen insan iligkileri hareketinin baslica savunucularidir (Hussain, Haque ve

Baloch, 2019: 159).

ABD’de Elton Mayo ve arkadaglar1 tarafindan telefon pargalar1 imal eden
Hawthorne isletmesinde yapilan Hawthorne Arastirmalari (1924-1930) kapsaminda
aragtirmacilar fabrikada isiklandirma, 1sitma, yorgunluk ve fiziksel yerlesim diizeninin

iscilerin verimliligi tizerindeki etkilerini arastirmak ve incelemek iizere ¢alismalarina
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baslamistir (Parlak, 2013: 82). Arastirmalarin sonucu Insan Iliskileri Yaklagimi
cergevesinde agiklanmistir ve bdylece oOrglitlerde “insan” unsurunu ele alan, teknik ve
maddi unsurlar disinda onu bir makine olarak gérmeyen yeni bir akim baslamistir (Sectim
ve Erkul, 2020: 26). Hawthorne Deneylerinde belirli bir organizasyon yapisi i¢inde bir
araya gelen kisilerin kendi aralarinda gayri resmi gruplar olusturdugu ve grup 6zelliklerini
kisilerin sahip oldugu inanclar, aligkanliklar, amaclar, gelenekler ve deger yargilariin
belirledigi anlasilmistir. Boylelikle, olusan sosyal sistemin kisiler iizerindeki etkisinin
fiziksel faktorlerden daha fazla oldugu bulgusu ortaya konmustur (Ogiitogullart ve
Akpmar, 2016: 39). Deneylerden elde edilen bulgular su sekilde 6zetlenebilmektedir
(Aktan, 2005: 218);

1. Verimliligi artiran faktor, fiziki unsurlardan (1siklandirma, 1sitma, ¢alisma
siiresi vs.) ziyade sosyal unsurlardir.
it.  Calisanlarin motivasyonu, ddiillendirilmesi, is tatmini vs. unsurlar verimliligi
artiran esas faktorlerdir.
iii. Insana deger verilmesi, takdir edilmesi, bir arada ¢alisma istegi isbirligi
diizeyi, organizasyondaki saygi, sevgi ve giiven ortami, insan davraniglari vs.

verimlilik ve kalitenin belirleyici unsurlaridir.

Hawthorne Deneyleri, ¢alisanlarin ekonomik ve rasyonel davrandigini savunan
klasik teorinin dnceki ¢alismalartyla geligirken, insan iligkileri okulu ¢alisanlarin “sosyal
birey” yOniinii ortaya cikarmistir (Hussain vd., 2019: 159). Bununla beraber, higbir
yonetimsel basarinin insani iliskiler dikkate alinmadan saglanamayacagi konusunda
onemli bir katk: saglamistir (Ekinci, 2019: 26). Bu aragtirma sonucunda, orgiit i¢indeki en
Oonemli unsur olan bireyin maddi kosullardan ziyade 6diillendirme, saglikli iligkiler kurma,
gelisim icin firsat verme gibi faktorlerden daha cok etkilendigi, orgiit verimliliginin bu

sekilde artirilabildigi ortaya konulmustur.

Davranisg1 yaklasim, orgiitlerde gerekli performans ve verimin elde edilebilmesi
icin yOneticilerin, ¢calisanlarin yetenek ve deneyimlerini gelistirebilecekleri bir is ve yapi
olusturmalar1 gerektigini ileri slirmektedir (Levent, 2020: 27). Abraham H. Maslow,
motivasyon teorisi ile ilgili ¢calismasinda bireysel ihtiyag¢lar1 gruplandirmis ve siralamistir.
Maslow’a gore, eger insanlar ihtiyaglarinin karsilanmadigi bir ortamda biiyiidiilerse,

hayatlaria saglikli bir sekilde devam edemezler (Ekinci, 2019: 28). Maslow’un 1943
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yilinda yayilanan “Insanlar1 Motive Etme Teorisi (A Theory of Human Motivation)” adl1

makalesinde agikladigi hiyerarsik sekildeki bu ihtiyaglar s0yle siralanmaktadir:

a)

b)

d)

Fizyolojik Ihtiyaclar: Motivasyon teorisine gore fizyolojik ihtiyaglar ilk
baslangic noktasi olarak kabul edilirler ve fizyolojik diirtiiler olarak
isimlendirilirler (Shafritz ve Hyde, 2016: 155). Birinci basamakta en temel
ihtiyaclar fiziksel nitelikte olup bunlar yeme i¢me, uyuma, barinma vb.
gereksinimlerdir (Kula, 2015: 195). Fizyolojik ihtiyaglar en az oranda bile olsa
tatmin edilmediginde insan yasamini devam ettiremez (Kiigiikozkan, 2015:
103).

Giivenlik Thtiyaci: Giivenlik ihtiyaglar, fiziki tehlikelerden korunmak,
ekonomik giivenlik, alisilmis durumu alisilmamis duruma tercih etme seklinde
aciklanabilmektedir (Hicks, 1972; Parilt1, 1999: 271). Bunlarin yaninda yashlik,
hastalik, igsizlik vs. durumlara kars1 da insanlar geleceklerinin giiven igerisinde
olmasini arzulamaktadirlar (Aktan, 2005: 246).

Sevgi Ihtiyaci: Sefkat, sevme-sevilme, aidiyet olarak da isimlendirilen bu
ihtiyag, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarn karsilandiktan sonra ortaya
¢cikmaktadir. Bu ihtiyaglar1 gideren bir kisi icin artik bagka insanlarla bir arada
olmak, baskalar1 tarafindan kabul edilmek, arkadas olmak, ¢evresini etkilemek,
sevilmek, sevmek, esi ve ¢ocuklarinin olmasini istemek gibi faktorler dnemli
olmaya baglamaktadir (Parilti, 1999: 272).

Sayg1 / Deger Gorme Ihtiyac1: Kendine deger verme ihtiyacmin tatmin
edilmesi kisinin kendisini diinyada gerekli ve faydali oldugunu gosterecek
sekilde oOzgiivenli, degerli, giiclii, yeterli ve ehil hissetmesine yardimci
olmaktadir (Shafritz ve Hyde, 2016: 165). Maslow’a gore, motivasyon kisinin
o an iginde bulundugu ihtiyac diizeyinden etkilenir. Ornegin, ait olma ve sevgi
ihtiyaclart diizeyinde bulunan bir kisinin aldig: ticreti yiikseltmek, o kisinin
caligma motivasyonunu yiikseltmede pek fazla ise yaramayacaktir (Onen, 2005;
Karapinar, 2008: 11). Nitekim Hawthorne Arastirmalar1 sonucunda da deger
gormenin ve iyi iligkiler kurmanin, kisileri aldiklar1 licretten daha ¢ok motive
ettigi goriilmiistiir.

Kendini Gerceklestirme ihtiyacn: Bu kavram, kendini gergeklestirme

arzusunu yani i¢inde sakli potansiyeli agiga ¢ikarma egilimini ifade etmektedir
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(Shafritz ve Hyde, 2016: 165). Bu ihtiyacin tatmin bicimleri kisiden kisiye
degismektedir. Bir kiside ideal bir ebeveyn olma bi¢iminde, bagka bir kiside ise
mesleginin zirvesine erisme istegi bigiminde ortaya ¢ikabilmektedir (Karapinar,

2008: 12).

Maslow, insan ihtiyaclarmi hiyerarsik olarak siralarken, en alt diizeydeki
ihtiyaclarin karsilanmasinin ardindan insanin bir istteki ihtiyaclar kategorisine dogru
yoneldigini (Aktan, 2005: 246) ve bu hiyerarsinin herhangi bir seviyesinde bir onceki
ihtiyac¢ karsilanmadan diger tiim ihtiyaglarin yok hiikmiine gegecegini ya da arka plana
itilecegini ileri stirmiistiir (Shafritz ve Hyde, 2016: 157). Maslow, degismez nitelikte ortaya
cikan ihtiyaclar1 goz Oniinde bulundurarak c¢evresel faktorleri goz ardi etmistir, oysa
gercekte cevresel faktorlerde meydana gelen degisimler diger dinamikleri etkileme
egilimindedir (Hussain vd., 2019: 160). Ancak, Maslow’un teorisinin 6tesinde ihtiyaglar
konusunda belki de bilinmesi gereken ilk husus sudur: “insan ihtiyaglar
sonsuzdur/sinirsizdir”. Bu nedenle, insan daha fazla motive edilmek i¢in hazir durumdadir
ve Onemli olan, dogru motivasyon araglarim1 kullanarak insanlar1 daha fazla motive

etmektir (Aktan, 2005: 247).

Neoklasik organizasyon kuraminin geligmesinde biiyiik katkilari olan Douglas
McGregor ilk defa 1950 yilinda yayimlanan “Organizasyonlarin Beseri Yonii (The Human
Side of Enterprise)” kitabinda bir organizasyondaki yonetici davranislarinin, yoneticilerin
diger insanlar1 nasil algiladiklarina ve onlar1 nasil gordiiklerine bagli oldugunu ileri
stirmiistiir (Parlak, 2013: 83). McGregor, Mayo’nun goriislerinden etkilenerek Taylor ve
Fayol’un gelistirdigi klasik orgiit teorisinin insana (¢alisana) bakisini elestirmis ve
klasiklerin bakigin1 X Teorisi, kendi goriislerini ise Y Teorisi olarak kavramlastirmistir
(Eryilmaz, 2018: 84). Gregor’a gore X ve Y tipi yoneticilerin goriislerini temsil eden

kaliplara iligskin detaylar Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1

McGregor'un kuramlarina gore yoneticilerin ¢aliganlara yonelik algist

X Kuraminda Yonetici Goriisii

Y Kuraminda Yonetici Goriisii

Ortalama bir insan, yapi itibariyla tembeldir, isi
sevmez ve elinden geldigi ol¢iide isten kagma

yollarini arar.

Insan yap itibariyle tembel ve edilgen degildir. Insan
tersine is yapmaya, inisiyatif almaya ve sorumluluk

iistlenmeye arzuludur.

Ortalama insan, hirs sahibi  degildir,

sorumluluk almaktan kagmir ve ydnetilmeyi

tercih eder.

Insan i¢in calismak ve basarmak dogal ve haz vericidir.

Insan yaratiis1 geregi, degisiklige direnir,

kandirilmaya miisaittir.

Insan, kendine saygi gosterilen ve cesaretlendirilen bir
ortamda basaril1 isler yapar, yeteneklerini kullanir ve

gelistirir.

Insan kendi arzu ve amagclarimi &rgiitiin

amaglarina tercih eder.

Bir orgiitiin amagclari ile ¢aliganlarin amaglar1 arasinda
yapisal bir c¢atisma yoktur. Calisanlarin arzu ve
amaglarinin karsilanmasi halinde organizasyonda daha

verimli bir sonug ortaya gikacaktir.

Kaynak: Eryilmaz, 2018: 84.

McGregor’a gore organizasyon performansinin artirilmasi

icin iletigime,

motivasyona ve odiillendirmeye, yetki ve sorumluluk devrine 6nem veren Y teorisinin

benimsenmesi gereklidir (Aktan, 2005: 220). Ancak her zaman bir yonetimin daha etkili

olacagini sdylemek miimkiin degildir. Bazen yoneticiler bu yontemlerin birlesiminin

orgiitsel durumda daha etkili bir strateji olusturdugunu goérebilmektedir. Buradan hareketle

Reddin, Z kuramii gelistirerek X ve Y kuramlarma “etkililik” boyutunu getirmeye

calismistir. Z Kuramina gore;

e Insani ne seytan ne de melek olarak géremeyiz. insan diisiinme, karar verme ve

azmetme yeteneklerine sahip bir yaratiktir.

e Insan dogustan ne iyidir ne de kétiidiir, kosullara gore her ikisine de yatkin

olabilir.

e Giidiilenme ne distan zorlamayla ne de igten goniillii olarak saglanabilir. Insan

ancak mantik yoluyla giidiilenir.

e Insan1 iyimser ya da kotiimser olarak degil, tarafsiz olarak degerlendirmek

gerekir (Can vd., 2016: 363).
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Gorildiigii tizere X ve Y teorilerini farkli bir agidan ele alan, onlar1 ortak bir
noktada -Orgiit adina en {ist diizey verimi almak amaciyla- bulusturan Z kurami, insani

statik bir yap1 olarak gérmekten uzaktir.

Frederick A. Herzberg, 1966 yilinda yayilanan “Is ve Insan Dogas1 (Work and The
Nature of Human)” isimli eserinde Motivasyon-Hijyen Teorisi olarak da bilinen Cift Faktor
Teorisini ileri siirmiistiir. Herzberg, yoneticilerin ¢alisanlari motive etmek i¢in kullandig1
teknikleri arastirmig ve ¢alisanlarin ihtiyaclarim1 karsilayarak onlarin motivasyonunu
artirmaya yonelik olarak kurumlarin izledigi adimlar1 incelemistir (Kayim 2018: 36).
Herzberg’in motivasyon konusunda yaptigi ¢calismalar sonucunda varmis oldugu en 6nemli
sonug, calisanlart motive eden faktorlerle onlarin motivasyonlarini diigtiren faktorlerin
birbirlerinden tamamen zit oldugu ve bu iki ¢esit faktoriin ayr1 sonuglari olan ayr1 bagimsiz

degiskenler olarak ele alinmasi gerektigi olmustur (Karapinar, 2008: 19).

Herzberg motivasyonu engelleyen faktorleri “Hijyen Faktorler” olarak adlandirmis
ve para, statli, politikalar, yonetim ve personel iligkileri gibi orgiitlerde bir¢ok hijyen
faktoriin var oldugundan bahsetmistir. Bu faktdrlerin personeli motive edemediginden
bahseden Herzberg isin kendisi ile ilgili faktorleri, yani “Motivasyon Faktorleri”; is
doyumu ve artan verimlilik iizerinde olumlu etkileri oldugunu belirtmistir. Bu motivasyon
faktorlerini; isin kendisi, taninma, ilerleme, gelisme imkani, sorumluluk ve basarma olarak

aciklamistir (Herzberg, 1965: 375-376 ; Sectim, 2020: 66).

Genellikle “tatmin” ve “tatminsizlik” kavramlarinin bir diiglimiin iki ucuymus gibi
oldugu goriiliir ancak Herzberg, tatmin ve tatminsizligin “iki farkli diigiimiin iki farkli ucu”
oldugunu 6ne siirerek bunu degistirmistir (Hussain vd., 2019: 161). Diger bir deyisle,
tatminsizlik yaratan bir durumu ortadan kaldirmanin sonucunda ortaya tatmin olma
durumu ortaya ¢ikmamaktadir. Herzberg’e gore, bu iki durumu ortaya ¢ikaran faktorler
tamamen farkli olarak distintilmelidir. Cift Faktor Teorisi, herkese uygulanabilirliginin
bulunmayis1 ve bireyin basari diizeyinden ¢ok tatmin ve tatminsizligi tizerinde odaklanmis
olmasi yonlerinden elestirilere ugramistir (Can vd., 2016: 367) fakat bireye farkli bir agidan

bakildig1 i¢in yoneticilerin motivasyon konusundaki diisiincelerine katki saglamistir

Organizasyon igerisinde bireyi ele alan bir diger arastirmaci Rensis Likert’tir.
Likert’in gelistirdigi modelde sistem 1 “otoriter-hiyerarsik yonetimi”; sistem 4 ise

“katilimc1  yonetimi” ifade etmetedir (Aktan, 2005: 222). Likert, Michigan
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Arastirmalarinda 6nderlik davraniglarini dort ana baglikta toplamistir (Can, Tuncer ve

Ayhan, 1984: 257-258; Can vd., 2016: 382):

Sistem I- Somiiriicii-Otoriter Onderlik: Sistem 1 tarzinda Onder, astlarina
giivenmemekte ve tiim kararlar1 kendisi almaktadir. Is gorenleri cezalandirma ve korkutma
ile giidiilemektedir. Astlarina giivenmedigi icin kararlar1 kendisi aldigindan yukaridan

asagiya iletisimi benimsemektedir.

Sistem II- Yardimsever- Otoriter Onderlik: Sistem 11 tarzinda 6nder, astlarina az
da olsa giiven duymakta, asagidan yukariya iletisime biraz olanak tanimakta,
cezalandirmakta ve korkutma yaninda ddiillendirme yoluyla da astlarini giidiilemektedir.
Astlarinin  kararlara katillmima az da olsa olanak tanimakta ve yakin denetim

uygulamaktadir.

Sistem I11- Danismali Onderlik: Sistem 111 tarzinda 6nder astlarma tam olmasa da
biiyiik 6l¢iide giivenmekte, kararlara katilimlari olanak ve 6zgiirliiglinii tanimakta; karar
alirken onlarm fikirlerini dikkate almakta ve kullanmaktadir. Asagidan yukariya iletisim
tercih edilmekte, cezalandirma ve korkutma yerine ddiillendirme yoluyla giidiileme agirlik

kazanmaktadir.

Sistem 1V- Katilimci-Grup Onderligi: Onderin astlarma giiveni tamdir, bu nedenle
kararlarin ortaklasa alinmasi s6z konusudur. Asagidan yukariya iletisim egemen olup, grup

katilim1 ve basarisina dayal1 6diillendirme gegerlidir.

Sistem 4 Yaklasimi, bir liderin nasil davranmasi gerektigini agiklamaktadir. Bir

“sistem 4” lideri;

e Destekleyicidir, ulasilabilirdir, arkadas canlisidir, onunla konusmak kolaydir ve
astlarinin refahiyla ilgilidir.

e Emrindekilerin birbiriyle uyumlu oldugu, oldukga etkili ve igbirligine dayali
problem ¢d6zme ekipleri olusturur.

e Astlara gerekli tiim kaynaklarin (alan, malzeme, biitce, egitim) saglandigindan
emin olarak onlara yardimci olur. Astlarini, ¢aligmalarini daha etkili bir sekilde

planlayabilmeleri i¢in genel planlardan haberdar eder.
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e Yiiksek performansli ve mantiksiz olmayan hedefleri vardir; kendisinden ve

digerlerinden yiiksek kaliteli performans bekler (Likert, 1981: 674).

Likert’in arastirmalari sonucunda ortaya c¢ikan sistem 1 ve sistem 2 6zellikleri
McGregor’un X teorisinin 6zelliklerini yansitirken, sistem 3 ve sistem 4, Y teorisinin
ozelliklerini tasimaktadir (Segtim, 2020: 24). Is diinyasinda, bu sistemi kullanan
yoneticilerin genellikle ortalama bir yoneticiye gore %10 ile %40 oraninda daha fazla

tiretkenlik elde edecegi savunulmustur (Likert, 1981: 674).

Neoklasik yonetim anlayisi ¢cergevesinde, bireyi farkli agilardan ele alan teorilerden
digerleri de Orgiitsel Davranis Yaklasimi kapsaminda aciklanir. Orgiitsel Davranis
Yaklagiminin 6nde gelen temsilcileri Chris Argyris, Homas Kurt Lewin ve R.L. Katz
Kahn’dir. Yonetimde insan boyutunu ilk ele alan uzmanlardan biri olan Chris Argyris,
literatiirde “olgunluk kurami1” olarak adlandirilan bir kuram gelistirmistir (Ogiitogullar1 ve
Akpinar, 2016: 42). Buna gore, insanlar ¢ocukken olgunlagsmamis bireylerdir fakat zamanla
birer birey olma yoniinde gelisirler (Can vd., 2016: 363). Argyris, bireyin duygusal ve
sosyal zekaya ya da psikososyal yetkinliklerine uygun diisiince ve davraniglara sahip
olmasini “olgun insan” olarak nitelendirmektedir (Arat, 2008: 179; Oztiirk, 2016: 4). Buna
karsilik olgunlagmamis insan pasif, digerlerine bagimli, kisa zaman goriislii, diistinme
yetenegi sinirli, maymun istahli, toplumda digerlerine oranla daha alt konumda ve

benliginin farkinda degildir (Can vd., 2016: 363).

Argyris, bireylerin gecirdigi bu siireci organizasyonel yonetimin bir unsuru olan
caliganlar iizerinden yorumlamig ve Orgiitlerin bireyin olgunlasma siirecinde
olumlu/olumsuz etkisi olabilecegini 6ne siirmiistiir. Argyris’in teorisinden yola ¢ikarak,
bireyin olgunlagma siirecinin i¢inde yer aldig1 orgiit tarafindan kendisine verilen degere
gore etkilenecegi sOylenebilir. Nitekim Argyris kisinin sorumluluk alan1 artirildiginda daha
da olgunlasacagi ve boylece hem kendisi hem de oOrgiit icin daha yararli faaliyetlerde
bulunma olanagi saglayacagi goriisiinlii savunmustur (Birdal ve Aydemir, 1992: 27; Seg¢tim,
2020: 26). Ozetle, Argyris organizasyonda su hususlarin iizerinde durulmas: gereginden

sOz etmektedir:

a) Organizasyonda  merkeziyetci-hiyerarsik  Orgiitlenme  yerine  ademi
merkeziyet¢i yatay orgiitlenme yapisi olusturulmalidir,

b) Organizasyonda bireyin yetki ve sorumluluk alan1 genisletilmelidir,
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c) Organizasyonda ylikselme olanaklart mevcut olmali ve yilikselme kriterleri de

acik ve adil olmalidir (Akman, 2005: 222).

Homas Kurt Lewin, 6nemli bir bilissel teorisyen ve grup dinamiklerinin babasi
olarak bilinmektedir (Luthans, 2011: 416). Lewin’in yOnetim teorisine baslica katkilar
sunlardir: (a) gii¢ alani teorisi, (b) eylem arastirmasi (laboratuvar deneyinin i¢ i¢e gegmesi,
sahada sistematik aragtirma ve miisteri hizmetleri), (¢) grup dinamiklerinin incelenmesi,

(d) duyarlilik egitimi ve tekniklerinin 6zellikleri (Papanek, 1973: 317).

Lewin gii¢ alani teorisinde, belirli bir zaman diliminde davranislar1 etkileyen
psikolojik giiclerle bir “yasam alan1” olusturarak, bireylerin ve gruplarin davraniglarini
anlamanin, tahmin etmenin ve degistirmenin miimkiin oldugunu belirtmistir (Yavuz,
Karabulut ve Sar1, 2019: 112). Gii¢ alan1 analizinin amaci, yoneticilerin 6rgiitiin hedeflerini
etkileyecek giicleri belirlemelerine yardime1 olmaktir (Schwering, 2003: 361). Lewin’in
giic alan1 analizine gore birey, iki grup gli¢ kiimesinin ortalama bir iiriiniidiir. Bu iki gii¢
kiimesi, herhangi bir yerde mevcut durumdan istenen duruma gegisteki zamana bagh

degiskenleri temsil etmektedir.

Istenen |
Durum Eop g
Itici Giigler
Meveut | _YYYVYY
Durum e e e T
Sinirlayic: Giigler
Zaman >

Sekil 1: Homas Kurt Lewin'in gii¢ alan1 analizi ve organizasyonel degisim

Kaynak: Can, Azizoglu A.ve Miski A. 2015: 417.

Lewin’e (1947) gore giig; oOrgiitin bulundugu konumu degismeye zorlayan
degiskendir (Gokge, 2005: 331). Bu giicleri; itici/siirlikleyici giicler ve sinirlayici giigler
olarak ikiye ayiran Lewin, itici/stiriikleyici giiclerin orgiitsel giicleri belirli bir yone iten
giicler oldugundan bahsetmistir (Se¢tim, 2020: 27). Kaynaklar, degerler, normlar, istekler,
kaybedilen ¢ikarlar, 6rgiitsel yapilar, iliskiler, sosyal ve orgiitsel egilimler, kurallar, kisisel
ve grup gereksinimleri, ge¢gmisteki ve glinlimiizdeki uygulamalar, kurumsal politikalar,

cevresel sistemler, maliyetler, diigiinceler, tutumlar, olaylar degismeyi siiriikleyen ya da
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sinirlayan giicler arasinda yer alirlar (Morisson, 1998; Gokge, 2005: 332). Teoriye gore
orgiit icerisindeki dengenin saglanmasi i¢in dncelikle bu iki gili¢ alanin1 dengeleyecek bir
yonetim gereklidir. Sosyal sistemlerde bir dizi giicli artirirken, 6teki dizi azaltilmazsa
orgiitte aksiyon ve catisma ¢ikar (Balci, 2014: 88). Bunun yani1 sira Lewin, alan teorisinin
her insanin olast ve imkansiz davraniglarinin neler oldugunu gosterdigini sdylemektedir
(Exploring Your Mind, 2018). Pozitif ve negatif gii¢lerin bir {iriinii olarak bu gii¢ analizi,
psikoloji, durumsal ve katilime1 davranis yapisindaki 6nemli degiskenleri tanimlamak ve
mevcut dengeyi degistirmek i¢in ne tiir degisiklikler yapilacagini ongérmede fayda

saglamaktadir (Miller, 1967: 2).

Yonetim teorilerinin her biri orgiiti ve insan kaynagini farkli acilardan
degerlendirmistir. Teoriler arasinda yaklasim itibariyla farkliliklar bulunsa da her teorinin
amaci kaynaklarin daha etkili ve verimli sekilde degerlendirilmesidir. Bunun sebebi ise,
orgiitiin varligin1 devam ettirebilmesi igin personel yonetiminin gerekli islevlerini yerine
getirmek zorunda olmasidir. Nitekim, orgiitiin kaynaklarini en iyi sekilde yonetmesi, o
orgiittin ilgili sektorde rekabete ayak uydurmasi ve basariya ulagmasi anlamina
gelmektedir. Dolayisiyla bir kurumdaki personelin nasil yonetildigi kurumun varligini

stirdiirebilme giiclinii dogrudan etkilemektedir.

2.1.3. Personel Yonetiminin Islevleri

Bir orgiitiin bagarilt olabilmesi ve etkili yonetilmesi i¢in gereken en Onemli
kaynaklardan biri orgiitiin ¢alisanlaridir. Dolayisiyla bu noktada, ge¢cmisten beri farkl
boyutlarla ele alinmis olan personelin yonetimi kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Kamu
yonetimine iligkin One stiriilen her teoride yonetimin bir baska boyutu ele alinmis ve
zamanla personel yonetiminin fonksiyonlarina iligkin genel bir ger¢eve olusturulmustur.
Personel isleriyle ilgili yontemler 1920’lerde ve 1930’larda gelistirilmis, bu yontemlerin
cogu yakin zamana kadar personel yoneticilerinin icra ettikleri islerin esasini olusturmustur
(Hodgetts ve Kroeck; 1992; Erdil, 196: 62). Ancak, ilk uygulandig1 zamanlardan bugiine
kadar kiiltiirel, toplumsal ve teknolojik gelismeler gibi bir dizi faktoriin etkisiyle personel
yonetimi degismis; giderek mekanik ve rutin yonlerinden arinan ve dinamik yonlerine

agirlik verilen bir konu olarak algilanmaya baslanmistir (izci ve Yildiz, 2017: 407).

Personel yonetiminin islevleri, 1889°da ABD’de “Sosyal Hizmet Gorevlileri”

tarafindan (Demirkaya, 2015: 21), Ingiltere’de ise “Refah Sekreterleri” tarafindan yerine
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getirilmekteydi. Ayni yillarda, Almanya ve Fransa’da da refah sekreterlerinin ve isttihdam
ofislerinin bulundugu (Giirbiiz, 2018: 25) bilinmektedir. Sosyal hizmet gorevlisi ve refah
sekreteri gibi ilk insan kaynaklar1 gorevlileri genellikle isletme ya da fabrika miidiiriine
raporlama yapan kisiler olarak rol iistlenmislerdir (Demirkaya, 2015: 33). Personele dair is
ve iglemlerin bir yonetim birimi altinda gerceklestirilmeye baslanmasi ve 6zellikle 1960 ve
1970’lerde yiiriirliige giren yasalar, personel yonetiminin nemini ve degerini ylikseltmistir
(Aktas, 2015: 42). Bu anlamda bakildiginda, personel yonetiminin en temel islevinin
caligma kosullarinin belirlenmesi ve calisanlarin yasal diizlemde korunmasi ihtiyaciyla
sekillendigi sdylenebilir. Personel yonetimi alanindaki en eski islev kayit ve raporlamadir
(Demirkaya, 2015: 33). Bunlar disinda is bulma, ise girme, terfi, nakil, atama, hastalik,
ticret ve maas terimleri, toplumun hemen her kesimindeki insanlarin kariyer hayatina yon
veren personel yonetimini ¢cagristirmaktadir (Agikalin, 2016: 2). Personel yonetimi kisaca
bir kurumdaki insan unsurunun planlanmasi, organize edilmesi, yonlendirilmesi, koordine
edilmesi ve denetlenmesi siireclerinden olusur. Personel tedariki, mesleki egitim ve

degerlendirme siirecleri de bu kapsamdadir (Kaya ve Tag 2015: 22).

1960’11 y1llara kadar personelin 6zliik ve idari iglemlerine (devamsizliklar, iicret ve
bordro, izinler, sigorta kesintileri vb.) dair kayitlar1 tutan personel yonetimi yaklagimi
egemen olmustur (Giirbiiz, 2018: 28). Personel yonetiminin insan odakli islevlerinin bu
siirece dahil olmasinda kamu yonetiminde geleneksel yonetimden isletmeci anlayisa
gecisin biiyiik bir etkisi olmustur. Bu anlayis 1980’li yillarda ortaya ¢ikan Yeni Kamu
Isletmeciligi yaklagimini ifade etmekle birlikte, bu konu 2.2. numarali “Personel
Yénetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis” bashginda detaylandirilacaktir.
Personel yonetiminin islevsel anlamda farkli boyutlar kazanmasina neden olan bir diger
faktor de kamu-6zel sektor ayrimidir. Personel yonetiminin verimlilik ve etkinligi saglama
islevi, kamu ve 6zel sektorde farklh giidiilerle ve farkli bicimlerde gelismistir (Koroglu,
2010: 144). Bu farklilik, kamu ve 6zel sektoriin yapisi itibariyla hizmet sunumundaki
onceliklerden kaynaklanmaktadir. Genel olarak personel yonetiminde kamu ve 6zel sektor

arasindaki farkliliklar ve benzerlikler asagida aciklanmistir.
Benzerlikler;

e Her iki sektdrde de insan kaynaklar1 yonetimi orgiitiin beseri yonii ile ilgilidir ve
her iki kesimde de insan kaynaklar1 ile ilgili sorunlarla kars1 karsiya

kalinabilmektedir.
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Hem kamu hizmetlerinde hem de 6zel sektorde isboliimii, hiyerarsi, yazili kurallar
ve tarafsizlik gibi birtakim 6geleri iceren bir yap1 ve iligkiler diizeni bulunmaktadir.
Yonetim kavraminin 6zelliklerinden biri olarak her iki kesimde de isbirligini ve
koordinasyonu gelistirme gerekliligi bulunmaktadir.

Her iki sektorde de kalite, verimlilik, etkinlik, kariyer, performans ve
profesyonellik gibi deger ve ilkeler 6nem kazanmustir.

Son olarak, iki sektdrde de insan kaynaklar1 kurumun “6z sermayesi” olarak
goriilmekte ve ona yapilan yatirinm bir maliyet degil, kazan¢ unsuru olarak

goriilmektedir (Eryilmaz, 2018: 332).

Farklihiklar;

Kamu sektoriinde temel amag¢ kamusal fayda oldugundan, 6zel kesim kurumlarina
gbre insan kaynagia yonelik plan ve uygulamalar zorunlu ve ivedi nitelik
tasimaktadir.

Devletin sundugu hizmetler tekelci ya da yar tekel niteligindeyken, 6zel sektorde
hizmet sunumunda bir¢ok farkli kurum vardir. Dolayisiyla verimlilik dlgtimleri,
rekabet kosullar altinda ¢alisan 6zel orgiitlerde daha kolay olmaktadir.

Kamu hizmetleri yasal diizenlemelerde yiiriitilmekte iken, 6zel isletmeler daha
dinamik caligmakta, bi¢cimsel kurallara baglilik nispeten daha az goriilmektedir.
Demokrasinin bulundugu yerlerde kamu faaliyetleri herkesin gozii Oniinde
olmaktadir. Bunun bir sonucu olarak, ac¢iklik ilkesi geregi kamu personeli
“akvaryumdaki balik” gibidir ve kamuoyuna kars1 daha duyarli durumdadir (Can
vd., 2016: 22).

Nihayetinde, hangi tiirden olursa olsun bir Orgiitiin amaci etkili ve verimli bir

bicimde mal ve hizmet iiretmektir (Can vd., 2016: 21). Her iki sektoérde de verimliligi ve

etkinligi artiracak teknik bilgilerden/yontemlerden yararlanmak ortak bir zorunluluktur

(Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2017: 26). Bununla birlikte, kamu sektorii ve 6zel sektor

arasinda yoOnetim anlayislarindaki benzerliklerin farkliliklara goére giderek arttigi

gozlemlenmektedir (Eryilmaz, 2018: 332). Kamu ydnetimindeki biirokratik yapilarin

yerini zamanla “Kamu Isletmeciligi” anlayisina birakmasi s6z konusu benzerligi

aciklamada yardimc1 olmaktadir. Personel yonetiminde insan kaynagini yonetmek igin

ithtiya¢ duyulan belirli islevler bulunmaktadir. Her islev, orgiitlerin basarisini istikrarli bir
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sekilde siirdiirebilmesi i¢in belirli amaglar ¢ergevesinde sekillenmistir. Bu amaglar ve

islevler Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2

Personel yonetiminin islevleri

Amaclar islevler

Planlama | Biitce hazirlama, ig giicii planlamasi; performans yonetimi, ig analizi, iicret ve yardimlar.

Kazanim | Calisanlarin se¢imi ve ise alim.

ey Calisanlarm iyi bir performans gostermesi adina onlarin istek ve kabiliyetlerini artirmak igin
elisim
egitim, degerlendirme ve liderlik.

v Calisanlar ve isverenlerin birbirlerine karsi olan beklenti ve yiikiimliiliiklerini disiplin, saglik
aptirom
ve giivenlik ve ¢aligan haklari yoluyla siirdiirme.

Kaynak: Klingner, Nalbandian ve Llorens, 2016: 4.

Gorildiigii iizere personel yonetimi ¢caligsmalari, bir ¢calisanin ise alinmasindan 6nce
arastirma sathasindan baslayarak egitim, gelistirme ve hatta calisanlarin yasamlarini
etkileyebilecek kariyer yolunun olusmasina kadar olan tiim siireclerde etkindir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin bu konuda personel yonetiminden daha kapsamli oldugu ¢esitli
kaynaklarda yer almaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi esasinda tiim bu islevlerin degisen

ve gelisen kosullara gore orgiitlerin yeni diizenindeki yansimadir.
2.1.4. Personel Yonetiminin Ilkeleri

Ilkeler, nesnelerin ozlerine iliskin ve g¢oklukla nedensellik iliskisi bi¢iminde
belirtilen bir gergeklik olmasinin yani sira arastirmalar, incelemeler, ¢oziimlemeler ve
denemeler sonucu gelistirilmektedir (Tortop vd., 2017: 64). Personel yonetiminin daha
once belirtilen amaclara ulasabilmesi ve islevlerini yerine getirebilmesi i¢in bazi temel
ilkelerin benimsenmesi ve uygulanmasi geregi, hemen hemen biitiin bilim adamlari
tarafindan kabul edilmektedir. Ancak, bu temel ilkelerin neler olmasi gerektigi konusunda
bir fikir birligi bulunmamaktadir. Baz1 bilim insanlar1 bu temel ilkelerin; tarafsizlik,
kariyer, yeterlik, siniflandirma, adil ve yeterli iicret, hizmet i¢i egitim, uzman kisilere

basvurma olmasi gerektigini one siirerken, bazilar1 yansizlik, yeterlik, giivence, denklik,
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esitlik, yetistirme, gii¢ birligi, emek gibi temel ilkelerden s6z etmektedirler (Aykac, 1990:
2).

Yonetim konusundaki deneyimler toplumdan topluma degisebilecegi gibi, ilkeler
de i¢cinde bulunduklar1 toplumun etkisiyle bi¢cim kazanirlar (Tutum, 1979; Can vd., 2016:
29). Ancak yine de personel yonetimi alaninda kiiresel anlamda kabul gormiis ilkeler
bulunmaktadir. Bu ilkeler; yeterlik/liyakat ilkesi, kariyer ilkesi, esitlik ilkesi, yansizlik
ilkesi, giivence ilkesi, yetistirme ve gelistirme ilkesi, bilimsellik ilkesi ve insana deger

verme ilkesidir.

Yeterlik/Liyakat ilkesi: En genis tanimiyla yeterlilik; kamu hizmetlerinde ve
kamu kuruluglarinda goérev alacak personele, bu gorevlere ¢agrilmada, goreve alinmada,
ilerleme ve yiikselmelerde, yer degistirmelerde, gérevden uzaklastirma ve ¢ikarilmalarda,
tiim hizmet sartlarinda, moral, bilimsel, mesleki ve fikri vasif ve kabiliyetlerin, gorevdeki
basarilarin esas alinarak, tarafsiz ve adil bir davranisla, objektif hukuk kurallarinin ve
metotlarinin, sorumlu ve yetkili teskilatin yonetimi altinda uygulanmasi rejimidir
(Gontilagar, 2014: 6). Bu anlamda liyakat, yalmz ise giriste degil, insan kaynaklari

yonetimi siirecinin diger asamalarinda da 6nem kazanmaktadir (Eryilmaz, 2018: 334).

Liyakat ilkesi ilk kez 18. ylizyilda Prusya’da uygulanmis olmakla birlikte, temel
amaci yonetimin siyasallagtirilmasini ve siyasal kayirmaciliglr énlemek olmustur (Tortop
vd., 2017: 66). Yeterlilik ilkesinin uygulanisi, bir ¢calisana bir gérev verileceginde, o gorevi
gercekten yerine getirecek yeterlilige sahip oldugu i¢in verilmesi seklindedir. Nitekim,
Tiirkiye Cumhuriyeti 1982 Anayasasi’nin 70. Maddesi kamu hizmetine alinmada gérevin
gerektirdigi niteliklerden baska higbir ayrimin goézetilmeyecegini hiilkme baglamistir

(Ozdemir, 2020: 7).

Bu ilke, insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde yer alan terfi ve iicretlerde yetenek
ve basart iligkisinin gbz Oniine alinmasini ve caligsanlar i¢in uygun c¢alisma kosullarinin
yaratilmasini igermektedir (Can vd., 2016: 29). Liyakat ilkesi, hem calisanlara kendilerini
gelistirme firsatin1 hakli bir bi¢imde sunmakta hem de drgiitlerdeki basarty1 artirma imkani
vermektedir. Yeterlik ilkesinin uygulanabilmesi ve islerlik kazanabilmesi i¢in, giivenilir ve
gecerli, nesnel bir insan kaynaklari segme sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir (Oktem, 1991:

128; Akdag, 2007: 87).
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Kariyer Ilkesi: Personel yonetimi alaninda hem kamu sektériinde hem de dzel
sektorde gegerli olan bir diger ilke kariyer ilkesidir. Kariyer kavrami, bakis acisina ve
kullanim alanina gore farkli anlamlarda ele alinmakla birlikte, kisinin kendini bir
uzmanliga adamasi veya aralarinda iligkiler bulunan bir goérevler dizisini anlatmak i¢in
kullanilabilmektedir (Eryilmaz, 2018: 334). Kariyer ilkesinin Onemi, ¢alisanlarin
kendilerini bir alana adayabilmesi ve kariyer yolunu ¢izebilmesi igin yOnetim
mekanizmalarinin olanak saglamasi noktasinda ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer ilkesinin uygulanmasi beraberinde is analizi, is tanimi ve is
gereksinimlerinin hazirlanmasini getirir. Boylelikle, yetenek ve basarisiyla orgiit i¢inde yer
edinen ¢aligsan, gorevin gerektirdigi bilgi ve beceriye gore orgiitteki kariyerini siirdiirebilir.
Bununla birlikte, orgiitiin ¢esitli kademelerinde gérev yapan ve sahip olduklar1 bilgi ve
beceri ile oOrgiitsel amacin basarilmasina katki sunan calisanlara, Orgiitsel hiyerarsi

ierisinde yiikselme olanaklarinin saglanmasi da dnemlidir (Ozdemir, 2020; 8).

Kamu sektoriinde “riitbe sistemi” olarak adlandirilabilen, her iki sektorde de

onemli bir yeri olan kariyer ilkesinin 6zellikleri soyle belirtilebilir:

e Kariyer siiresince 0zellikle kamu calisanlari i¢in hizmet oncesi, adaylik siiresi
icinde ve hizmet i¢i olmak iizere iig tiir egitimle uzmanlasmalar1 saglanir,

e Kariyer siiresince gecirilen silireye ve kazanilan deneyime dnem verilir,

e llke, liyakatten (gdrevi hak etme) ve ehliyetten (gdrevle uyum) higbir sekilde
odiin verilmemesini 6ngortir,

e llkenin gerekliliklerinin tam anlamiyla yerine getirilebilmesi igin, hizmet
niteligi ve sorumluluk dereceleri, personelin niteliklerine gore diizenlenmelidir

(Ozer, Akcakaya, Yayli ve Batmaz; 2019: 466).

Esitlik Tlkesi: Kamu yonetiminde bu ilke “esit ise esit iicret” temelinde kendini
gosterirken, 0zel sektorde sozlesme gilivencesiyle ve esit islem yapma adiyla isveren
borglar1 bigiminde ortaya ¢ikmaktadir (Can vd., 2016: 30). Esitlik ilkesi, kamu ya da 6zel
sektor orgilitlerinde kisileri ige alirken ya da ¢alisanlarin terfi siireglerinde higbir sekilde dil,
irk, cinsiyet, inan¢ ve din ayrimi gozetilmemesini icermektedir (Ozdemir, 2020: 8). Bir
baska deyisle, orgiit igerisindeki yiikselmelerde ve insan kaynaginin sahip oldugu

yetenekler gercevesinde sergiledigi davraniglarin is ortaminda hicbir sekilde farklilik ve
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ayricalik gdzetmeksizin uygulanmasidir (Dolgun, 2007: 20; Ozer, Sokmen, Ak¢akaya ve
Ozaydin, 2019: 60).

Tarafsizhik/ Yansizhik ilkesi: Tarafsizlik ilkesi ile ¢alisanlar, siyasi goriislerine
bakilmaksizin ise alma, ige alistirma, ylikselme, egitim ve degerlendirme gibi siireglerde
adil bir sekilde degerlendirilmektedirler (Ozer vd., 2019: 43). Bu ilkenin bir 6zelligi
karsilikli olmasidir: Yoneticilerden, calisanlarina karsi yansiz davranmalar1 beklenirken,
calisanlardan da bireysel ¢ikar yerine orgiit yararin1 benimsemeleri beklenmektedir. Kamu
orgiitleri lizerine yapilan bazi arastirmalarda, bazi kamu gorevlilerinin kayirmacilik
yoluyla partizanca tutum igerisine girdikleri gozlemlenmistir. Bu gibi durumlar hem
orgiitlere hem de calisanlara zarar verebileceginden tarafsizlik ilkesine uyulmas: énem

tasimaktadir (Ozdemir, 2020: 26).

Giivence Ilkesi: Personel yonetiminin ilkelerinden biri de calisanlara giivende
olduklarini hissettirmektir. Giivence ilkesi ile kariyer ilkesinin birbiri ile baglantili oldugu
sOylenmektedir (Kalip¢i, 2014:8). Ciinkii bir iste kariyer yapmak i¢in o iste uzun bir siire
caligma imkanina sahip olmak gerekmektedir (Sen, 2017). Giivence ilkesi, calisanlarin isini
ve pozisyonunu kaybetmeden daha rahat ve istekli calismasina olanak saglayan bir ilkedir
(Altuntop ve Giiltekin, 2014: 55). Dolayisiyla, calisana her tiirlii kuskudan uzak, giiven
icinde ¢alisma ortami hazirlanmali, gelecegine ekonomik ve sosyal yonden giivenceyle
bakabilmesi saglanmali ve isinde goniil rahatlig1 icinde calismasi gerceklestirilmelidir
(Sabuncuoglu, 2012: 22). Giivence ilkesi kamu sektoriinde, mevkiden uzaklasmayi 6nleyen
mevki giivenligi ile kazanilmis haklar1 koruyan hizmette kalma gilivenligi olarak iki farkl
sekilde ortaya cikarken, Ozel sektdrde calisanlarin haksiz yere isten c¢ikarilmamalart

biciminde kendini gostermektedir (Can vd., 2016: 33-34).

Yetistirme ve Gelistirme ilkesi: Yetistirme, bilissel ve duygusal becerilerin belirli
bir zaman siireci iginde, resmi egitim programlarindan ¢ok yetistirici kisiler araciligiyla
bireye kazandirilmasidir (Kalipgi, 2014: 22). Hizmet i¢i egitim ilkesi olarak da bilinen bu
ilke, hizmetlerin degisen toplumsal ihtiyaglara yetismesi ve bu hizmetleri yerine getiren
calisanlarin da degisikliklere ayak uydurma gerekliligiyle ortaya ¢ikmistir (Tortop vd.,
2017: 71).

Bilimsellik Ilkesi: Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin bilimsel veriler ve ¢alismalar

1s1g¢1inda yonlendirilmesini ifade etmektedir (Altuntop ve Giiltekin, 2014: 60). Bilimsellik
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ilkesi araciliyla cagin gerekliliklerine gore degisen insan kaynaklari yonetimi ¢aligmalart
ve uygulamalarinin, orgiitlere basarili sekilde uygulanmasi saglanmaktadir. Bu yolla, hem
orgiit icin nesnel gercekliklerden yola c¢ikilarak calisilmakta hem de Orgiit igerisinde

alinabilecek keyfi kararlar 6nlenebilmektedir.

Insana Deger Verme llkesi: Insan kaynaklar1 yonetiminin en basta gelen
ilkelerinden biri saygidir. insana saygi, alman kararlarda, calismalarda ve orgiit igi
iliskilerde insana giiven ve deger verilmesi esasina dayanmaktadir (Mercin, 2005: 131).
Deger verme ilkesi diger ilkeleri kapsayici nitelikte olup, yonetimin temel unsurundan biri

olan isbirliginin dogru bir sekilde olusturulmasini saglamaktadir.

Goriildigii gibi, personel yonetimi -baz1 kaynaklarda insan kaynaklar1 yonetimi-
ilkeleri esasinda yonetim birimlerinde c¢alisanlara kars1i alinan tavir ve tutumlari
sekillendirmektir. S6z konusu tavir ve tutumlar nihayetinde bireye ve orgiite basariy1
getirmektedir. Bu ilkeler, yonetim alanindaki gelismelerle birlikte zamanla sekillenmeye

baslasa da gilinlimiizde hala islerligini korumaktadir.

2.2. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Personel yonetimden insan kaynaklar1 yonetimine ge¢is konusu literatiirde bir¢ok
caligmanin konusu olmustur (Koéroglu, 2010: 141). Baslangigta personel yonetimi, bir kayit
tutma faaliyeti olarak goriiliip, personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri gibi
muhasebe kayitlar1 ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi konulardan ileri gidememistir (Dogan ve Demiral, 2008: 147). Personel
yonetiminde hizmet kapsaminin ihtiyaglar dogrultusunda genisletilmesi, Insan Kaynaklar1
Yénetimi (IKY) Yaklasimina yonelmeyi gerektirmistir (Akgakaya, 2019: 4). Bunun yani
sira, 0zellikle kamu yonetimi anlayiginin modernlestirilmesi ¢abalari, personel yonetiminin

doniisiim evresinde etkili olmustur.

IKY kavrami, 1980’lerden itibaren 6zel yonetim ve kamu ydnetiminde ‘personel
yonetimi’ ile es anlamli olarak kullanilmaya baslandiysa da bazi yazarlar, islevleri
bakimindan bu kavramlarin farkli seyleri ifade ettigini savunmuslardir (Tortop vd., 2013:
11; Kaya ve Tas, 2015: 25). S6z konusu kavramlarin yillar igerisinde gegirdikleri

degisimlere ilisin bilgiler Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3

Insan kaynaklar1 yénetimi kavrammin tarihsel gelisimi

TS Personel Personel/ insan Insan Stratejik Insan
Yoneticinin Refah : Personel
Konumu Yetkilisi Idare Yéneticisi Kaynaklar1 Kaynaklar1 Kaynaklar1
Yetkilisi Y Oneticisi Yo6netimi Yo6netimi
Personel/ Insan Insan Stratejik Insan
Personel | Personel Personel
Kavram . . .. Kaynaklari Kaynaklari Kaynaklar1
Refahi Idaresi YOnetimi MU o .. o ..
Y Onetimi Y Onetimi Y Onetimi
Donem 1900 1920-1930 | 1940-1960 1970-1980 1990 2000

Kaynak: Stephen, 2011; Gogoglu ve Kurt, 2018: 358.

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin kapsam bakimindan diinyada
meydana gelen degisimin, yeni beklentilerin ve orgiitlerarasi artan rekabetin karsisinda
yetersiz kalmasi sebebiyle ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Degisiminin nedeninin geleneksel
idari uygunluk ve hizmet roliinden vazgecilip, yetenekleri kesfetmek ve gelistirmekle ilgili

yeni bir rol iistlenilmesine bagli oldugu goriinmektedir (Beer, 1997: 51).

Rekabet avantajini insan kaynaklar1 yoluyla saglayabilmek, istihdam edilen insan
kaynag ile basariyla ¢alismay1 ve insan kaynagini bir maliyet unsuru olmaktan ziyade,
rekabet avantaji kaynag olarak gdrmeye baglidir (Bal, 2010: 1). insan kaynagina bakis
acisinda yillar igerisinde meydana gelen degisimle beraber, 6zellikle 1980’li yillardan
itibaren Insan Kaynaklar1 (IK) bir iist yénetim sorumlulugu haline gelmistir (Demirkaya,

2015: 34).

1970°’1i yillarin sonlar1 ile 1980°1i yillarin baslarinda ortaya cikan gelismeler
personel yonetimi kavraminin birakilip insan kaynaklari yonetimi kavraminin popiiler
olmasima yol agmistir. Bu gelismelere neden olan etmenler baslica sunlardir (Beaumont,

1994: 12-13; Can vd., 2016: 11);

1) Dis cevrenin hizli degigsmesi ve rekabetin artmast,
2) Hizmet sektoriiniin gelismesi ve profesyonel personel sayisinin artmast,
3) Personel departmaninin gii¢ ve etkinliginin siirl kalmasi,

4) Yeni Kamu Yonetimi (YKY) yaklagimi.

Bu gelismelere ek olarak, teknolojinin organizasyonlarda énemli bir glic unsuru

haline gelmesi, organizasyonlarin digerleriyle rekabet etmek i¢in insan kaynagina daha
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fazla yatirnm yapmasi, yetkin ¢alisan sayisindaki artisla beraber orgiite karsi beklentilerin
artmas1 gibi nedenler de insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin orgiitlere dahil edilmesini

gerekli kilmistir.

1980’lerin diinya ¢apinda idari reform agisindan bir doniim noktasi olduguna
inanilmaktadir. Bunun nedenleri bu yillarda kamu yonetimi alaninda yasanan doniisiim,
hiikiimetlerin doniistimii, vatandaslar hiikiimetler, kamu ve 6zel sektdr arasinda yeni
yoOnetisim bi¢imleri ve yeni politikalarin ortaya ¢ikmis olmasidir (Lynn, 1998: 108). Bu
donemde kati, hiyerarsik ve biirokratik kamu yoOnetimi, esnek, piyasa tabanli kamu
yonetimine doniistiiriilmeye calisilmistir. Bu durum ydnetim tarzinda basit bir degisiklik
olarak algilanmamis, uzun siiredir birgok iilkede hakim olan klasik kamu yonetiminde bir

paradigma degisikligi olarak goriilmiistiir (Omiirgéniilsen, 1997: 518; Ozer, 2005: 4).

Diinya genelinde yasanan 1929 Ekonomik Bunalimindan sonra benimsenen
Keynesyen politikalar ve Refah Devleti anlayisi, devletlerin islevlerini arttirmistir. Ancak,
devletlerin bu islevleri karsilamak amaciyla yaptigi harcamalar karsilanamaz hale
gelmistir. Bu problem, devletin kii¢iilmesi tartismalarini beraberinde getirmistir. Bu sayede
kamu yonetiminde 6zel sektor benzeri yonetim anlayisini ongéren YKY ortaya ¢cikmistir

(Parlak, 2013: 265).

YKY oncelikle Ingiltere, ABD ve Yeni Zelanda gibi Anglo-Saxon iilkelerinde
ortaya ¢ikmustir (McLaughlin, Osborne ve Ferlie, 2001: 163). ilk uygulayicilar1 Ingiltere
Basbakan1 Margaret Thatcher ve ABD Baskani Ronald Reagan’dir. YKY hareketinin
ortaya c¢ikisinda, ozellikle ABD’deki belediyelerin vergi 6demeleri ve ekonomik kriz
konusunda yasadiklar1 problemler etkili olmustur (Gruening, 2001: 2). ilerleyen yillarda,
YKY ozellikle Yeni Zelanda, Avusturalya, Isve¢ ve diger bir¢ok iilkede karar alim
siireclerinde aktif olarak kullanilan bir anlayis haline gelmistir (Barzelay, 2001: 2).
Tiirkiye’de ise YKY hareketi 1983°te iktidara gelen Turgut Ozal ile yeni sag politika
anlayis1 gergevesinde giindeme gelmistir ve Ozal bu anlayisin Tiirkiye’deki uygulayicist

olmustur (Colak ve Sener 2015: 393).

YKY hareketinin temelinde, klasik yonetim anlayis1 kamu yonetimi alaninda var
olan sorunlara ¢6ziim getirmekte yetersiz kaldigi i¢in kamu hizmetlerinin sunumunda
vatandas anlayisindan miisteri anlayisina gecilmesi yer almaktadir (Cigek, 2012). YKY nin

savunuculari, 6zel sektoriin kamu sektoriinden daha iyi isledigini 6ne siirmiistiir. Bu kisiler,
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kamu gorevlilerinin verimlilik ve etkinlik arayislarinda geleneksel yontemlerden ziyade
0zel sektor ilkelerini kullanarak yenilik¢i ¢oziimler {iretebileceklerini savunmustur

(Giiltekin, 2011: 347).

YKY yaklasiminin devletin islevleri ve kamu yonetimi alaninda 6ngordiigi
yonetim tarzindan personel yonetimi de etkilenmistir. S6z konusu yaklasim, kamu
yonetiminde personel ile ilgili olarak dort alana katkida bulunmustur. Bu alanlar su sekilde

siralanmaktadir;

e Kamu kurumlarindaki performans seviyelerini belirlemek ve performansi
degerlendirmek,

e Performansa dair stratejik yonetimleri kesfetmek ve uygulamak,

e Kamu hizmeti profesyonellerini yonetmek,

e Personelin YKY reformlarina direnisi konusunda daha kritik bir perspektif

gelistirmek (Ferlie, 2017: 1).

YKY yaklasimi, Toplam Kalite Yonetiminde (TKY) var olan miisteri anlayisini da
personel yonetimine dahil etmistir. TKY Orgiit ¢alisanlarini birer miisteri olarak goriir ve
Orgiit basarisinin saglanabilmesi i¢in i¢ miisterilerin memnuniyetini Onceligine alir.
Dolayisiyla, dogru kisinin dogru iste istihdam edilmesi, siirekli egitimi ve gelismesi, takdir
ve ddiillendirme ile motive edilmesi gibi hususlar 6nemli bir yer tutmaktadir (Aktan, 2012:
242). Bu kapsamda, YKY anlayisinda kamu kurumlarinin miisterisi konumunda bulunan
calisanlarin tatmin diizeyinin TKY yontemleri ile artirilmasi savunulmustur (Kéroglu,
2019: 39). YKY yaklasiminin personel yonetimi lizerindeki biraktig1 etkiye Tiirkiye’den
bir 6rnek, 2005 yilinda hazirlanan Kamu Personel Kanunu Tasar1 Taslagidir. S6z konusu
taslakta personel yonetimi ilkeleri yeniden ele alinmis ve YK anlayisi ¢cer¢evesinde esitlik
ve tarafsizlik, kariyer, yeterlik, basar1 degerlendirmesi ve hesap verebilirlik olarak yeniden
stralanmistir (Eroglu, 2010: 229). Personel yonetimi konusunda geleneksel yaklagim ve

YKY arasindaki farklar Tablo 4’te yer almaktadir.
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Tablo 4

Geleneksel ve igletmeci yaklasimda personel yonetiminin islevleri

Geleneksel Yaklasim Isletmeci Yaklagim
Statii hukukuna bagl So6zlesme hukukuna bagli
) Omiir boyu Belli araliklarla tekrarlanan
Istihdam
Kati kurallara dayali Esnek kurallara dayal
Giivenceli Giivence is ve gorevle sinirh
Ust Kadro ve kideme bagh Basariya bagh
Kademelere Igsel -kurum iginden egitim ve | Digsal -performans sdzlesmesiyle- (agik
Atama kideme gore- (kapali kariyer) kariyer)
Kadro Kisiye yonelik kariyer (riitbe) Ise yonelik kariyer (kadro)
) ) ) . Performans degerleme
Tezkiye ve liyakat sistemi
) Daha sik degerleme
Degerleme Degerleme aralig1 yilda bir kez o ) )
Yoneticinin yani sira is arkadaslari, hizmet
Yoneticiler tarafindan degerleme ] o
verilen kisiler vs. tarafindan degerleme
Statiiye dayali (hiyerarsideki
. ; p Performansa dayali
Ucretlendirme | pozisyon, diploma ve kidem)
Farklilagtirilmis ticret
Standart
Odiillendirme Terfi ettirme Prim, ek 6deme vs.

Kaynak: Eren, 2006: 134.

Bu bilgiler 1s1ginda, insan kaynaklart yonetiminin o6zellikle yirminci yiizyil
sonlarinda bir dizi faktoriin etkisiyle diinyaya yayilan ve fonksiyonlari1 bakimindan klasik

personel yonetiminden farklilasan bir kavram oldugu sdylenebilmektedir.

2.2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi

IKY’yi tanimlamadan once insan kaynagi kavraminm ne anlama geldiginden
bahsetmek yerinde olacaktir. Orgiitlerde yillar icinde en degerli sermaye haline gelen insan
kaynaklariiist, orta ve alt kademe yoneticileri, teknik personeli, danigsman olarak istthdam
edilen personeli, tam ya da kismi siireli ¢alisan personeli, iscileri ve memurlardan olusan
bir biitiinii ifade etmektedir (Aktan, 2005: 228). Insan kaynaklar1 kavrami ilk defa 1817
yilinda Springer tarafindan kullanilmistir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin
igerik olarak bir biitiinliige kavusmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya

atilan fikirlerle birlikte ger¢eklesmistir (Aykacg, 1999: 18; Tunger, 2012: 209). Daha 6nce
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yalnizca belirli gorevleri yerine getiren kisiler olarak goriilen ¢alisanlar, sorunlar1 analiz
eden ve ¢oziim Onerileri ortaya koyan bireyler olarak goriilmeye baglamistir (Y1lmaz, 2007:
160). Burada, calisanlara atfedilen pasif roliin yerini dinamik bir yapiya biraktig1 ve insan
kaynagimin siirekli iyilestirilmesi ve gelistirilmesi gerektigi anlayisinin hakim olmaya
basladig1 goriilmektedir. Dolayistyla, bu degerli kaynaga sahip olmak kadar elde tutmak
gerektigi anlagilmis ve organizasyonun amagclar1 dogrultusunda IK’nin yetenek ve
yaraticiligindan azami Ol¢lide yararlanmak organizasyonlar i¢in kritik rekabet faktori
haline gelmistir (Demirkaya, 2015: 11). Giliniimiizde teknolojik gelismeler, insan
kaynaginin verimligininin arttirilmasinda ve ¢aligma yontemlerinin degistirilmesinde etkili
olsa dahi teknolojik gelismeler tam anlamiyla insan kaynagini ikame edememektedir
(Tortop vd., 2017: 10). Bu nedenle isletmelerin insan sermayesi kendisini benzersiz

kilmaktadir.

Literatiirde insan kaynaklar1 yoOnetimi kavrami i¢in farkli acilardan
degerlendirmeleri i¢eren tanimlar yer almaktadir. S6z konusu kavramin kapsaminin daha

1yi anlasilabilmesi i¢in bu tanimlardan bazilar1 asagida siralanmistir.

e “Insan kaynaklar1 ydnetimi organizasyonlardaki is ve insanlarin yonetimi ile
ilgili tiim faaliyetleri ifade eder” (Boxall ve Purcell, 1995: 1).

e “Insan kaynaklar1 ydnetimi hem teoride hem de uygulamada, ¢ok disiplinli bir
alam kapsar, c¢alisma ve insanlar1 yonetmekle ilgilenen cesitli sosyal bilim
disiplinlerini bir araya getirir” (Bratton ve Gold, 2017: 4).

e “Insan kaynaklar1 yénetimi, daha nitelikli ve daha verimli bir sonug elde etmek
icin yOnetilenlerle yonetenler arasinda giivenli ve etkili bir uyum saglamay1
amaglayan Orgiitiin bir fonksiyonudur” (Tortop vd., 2017:16).

e “Insan kaynaklar1 y&netimi kavrami, Toplam Kalite Y&netimi felsefesinin
diinyaya kazandirdigi, calisanlar1 maksimum verimlilik noktasina tagimaya

yonelik Onlemler ve uygulamalar1 igeren fonksiyonlar biitliniidiir” (Budak,

2016: 1).

IKY igin yapilan tanimlardan anlasilacagi iizere, en biiyiik kuruluslardan en kiigiik
sirketlere kadar sahip olunan entelektiiel sermayenin en verimli sekilde kullanilmasi
yonetim alaninin esasin1 olusturmaktadir. Ancak iKY ’yi geleneksel personel ydnetiminden

ayiran 6nemli bir husus, insan kaynagimin orgiite sunacagi katkinin yani sira bir yetenek
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olarak goriilmesi ve gelistirilmesidir. Insan kaynagmin egitilmesi ve yetkinliginin

artirtlmasi, orgiitten bagimsiz olarak ¢alisanlara kariyer yolu olusturma firsat1 sunmaktadir.

IKY’de personel yénetimi uygulamalarina ilave politikalar gelistirilmistir. insan
Kaynaklar1 yonetimi yaklagiminin getirdigi yeni boyutlar sunlardir (Legge, 1989; Erdil,
1996: 4):

a) IKY proaktiftir. Gerektiginde sistemin biitiiniinii iceren miidahaleler yapilir.
Stratejik planlama ile uyumludur. Klasik personel yonetiminin reaktif, belirli
problemlere kars1 kiigiik miidahalelerden olusan yapis1 terk edilmistir.

b) Insanlar siirekli gelisme gosteren sosyal varliklardir. Calisanlari degisken bir
maliyet unsuru olarak gérmek yanlistir.

c) Karsilikli giiven ve isbirligi saglamada igveren ve ¢alisanlardan olusan taraflarin
giic esitligine onem verilmelidir. Pazarliklarda gii¢ tistlinliigii terk edilmelidir.

d) Giiven ve ise bagliligi tesis etmek i¢in iletisim kanallar1 gelistirilmeli, yeterince
bilgi akis1 saglanmalidir. Verimlilik ve bilgi akisi saglamak i¢in bilgi akisinin
kontrol edilmesi yanlistir.

e) Dikkat ve gabalar hiyerarsik iliskiler yerine hedeflere dogru yonlendirilmelidir.

f) Yonetime katilma miimkiin kilinmali, tercihler hakkinda c¢alisanlara bilgi

verilmelidir.

Personel yonetimi ve IKY arasinda yonetim anlayisindaki degisimin gereklilikleri
dogrultusunda belirgin farklar oldugu agiktir. Islevleri bakimindan her iki yonetimin
birbirine benzer yanlar1 bulunsa da insan kaynagina bakis acis1 yoniinden IKY daha

kapsamli bir uygulama alanina sahiptir.

2.2.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

IKY'nin temel hedefleri, ¢alisanlarin verimliligin artirilmasi ve is yasami kalitesinin
iyilestirilmesi olarak belirtilebilir (Yilmaz, 2007: 161). Bu anlamda insan kaynaklar
yonetimini etkin kilan en Onemli degiskenler performans ve rekabet faktoriidiir
(Demirkaya, 2015: 35). Orgiitsel etkinligi gelistirmek icin sistematik yaklasimlar planlayan
ve uygulayan IK'Y *nin amaci, tiim ¢alisanlarin potansiyelini harekete gegirerek gelistirmek
ve sistemin islerligini korumaktir (Budak, 2016: 21). Daha genel bir ifadeyle, IKY
uygulamalar1 neticesinde Orgiite daha nitelikli ve etkin insan kaynagi temin edilerek

orgiitiin hedeflerine ulasmasi ve ¢alisma yasam kalitesinin arttirilmas1 amaglanmaktadir.
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IKY is ve islem siireclerinin basitlestirilmesini, mevzuatin azaltilmasi ve
sadelestirilmsini savunarak (Eryilmaz, 2018: 330), dikey hiyerarsiye sahip bir 6rgiit yerine
yatay hiyerarsiyi benimseyen bir orgiit olusturmaya g¢alisir. Giinlimiiz insan kaynaklari
yonetiminde genel kurallar ve genel faydadan ziyade, IK yéneticilerinin ¢alisanlari bireysel
olarak degerlendirdigi bir anlayis hakimdir. Dolayisiyla dogru kisiyi dogru goreve
yerlestirmek, yeni baslayanlarin oryantasyon siirecine yardimci olmak, her bir kisinin is
performansini arttirmak ve yeteneklerini gelistirmek ve motivasyonun yiiksek kalmasini

saglamak, IK'Y ’nin temel amaglarindandir (Dessler, 2017: 6).
Armstrong (2017: 7) IK'Y ’nin hedeflerini su sekilde siralamigtir:

e Yiiksek performans kiiltiiriiniin gelisimine katkida bulunmak,

e Orgiitiin ihtiyac duydugu yetkinlik, beceri ve bagliliga sahip insanlarla
calismasini temin etmek,

e Yonetim ve calisanlar arasinda olumlu istihdam iliskileri ve karsilikli giiven
iklimi yaratmak,

e Insan yonetimine iliskin etik yaklasimlarin uygulanmasini desteklemek.

Bu amaglara ulasilabilmesi icin IKY kendisi i¢in énemli olan su iki durumu ilke
edinmek zorundadir: Birincisi, mevcut insan sermayesini yani mevcut kaynagi bilgi, beceri
ve yeteneklerle donatarak isletme katkisi icin maksimum diizeye ¢ikarmak, ikincisi ise
calisanlarin is doyumunu saglayarak katkida bulunmaktir (Cingdz, 2011: 25; Midem,
2016: 7).

2.2.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiit icerisinde tek basina ve bagimsiz isleyen bir
yonetim alani degildir. Zira, isletme yoneticiliginin her safthasinda, ister imalat, ister satis,
ister finansman olsun insan kaynaklari daima mevcuttur (Bulut, 2013: 178). Ustiin
yetenekli caliganlar1 6rgiite kazandirabilmek ve onlar1 motive ederek elde tutabilmek igin
insan kaynaklar1 ydnetimi islev ve fonksiyonlarmin etkin yonetilmesi IK uzmanlarinin
temel rollerindendir (Giirbiiz, 2019: 31). IKY, &rgiitlerin stratejik bir ortagi olarak insan
kaynaklarmin stratejisini gelistirerek, calisma zamani kayitlari-puantaj kayitlarindan iicret
O0deme kayitlara kadar; is analizi ve isin diizenlenmesine iligkin faaliyetlerden personel

ithtiyacinin tespiti ve teminine; ¢calisanlarin gelistirilmesinden organizasyondan ilisiklerinin
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kesilmesine degin ¢ok genis bir yelpazede ortaya ¢ikan islevleri ve sorumluluklari yerine
getirir (Demirkaya, 2015: 32). Bunun yaninda insanin organizasyonun en alt kademesinden
en list kademesine kadar genis bir yelpaze igerisinde bulunmasi, kavramin genislemesine
ve etkinligi adina fonksiyonlar etrafinda ele alinmas1 zorunlulugunu beraberinde getirir. Bu
cercevede insan kaynaklarinin etkin ve verimli olmasi amaciyla insan kaynaklarmin su

fonksiyonlardan olustugu goriilmektedir (Kogak, 2015: 62);

Insan Kaynagimin Planlanmasi; Kurumdaki insan giiciiniin kurum i¢i ve kurum
disinda meydana gelen gelismelere uygun bir bigimde kullanilabilmesi amaciyla yeniden
yapilandirilmasina iligskin biitiin hazirlik ¢aligmalarini icermektedir. Diger bir ifade ile
insan kaynaklarinin planlanmas1 degisen politik, ekonomik ve akademik c¢evredeki insan
gliciiniin  saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine ydnelik stratejilerin
olusturulmasim1 kapsamaktadir (Findik¢i, 2012: 128). Buna gore, insan kaynagi
planlamanin yalnizca kurum i¢inde degil, potansiyel yeteneklerin uygun zamanda

degerlendirilmesi i¢in kurum disinda da uygulandigi sdylenebilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasi esasinda stratejik planlamanin bir asamasidir. Bu
asama yapilacak stratejik planlamanin temelini olusturdugundan, bu alanda elde edilecek
basar1 veya basarisizlik biiyiik oranda insan kaynaklarinin amaglarinin gergekgi bir bigimde
planlanmasma baghdir (Wills, 1991: 62; Tortop vd., 2017: 107). Insan kaynaklari
planlamas1 genel itibariyla gelecekte ihtiya¢ duyulacak personeli nitelik ve nicelik
bakimindan belirlemek ve hizli karar almay1 gerektiren durumlarinda orgiit i¢indeki
degisikliklere hazirlikli olmak amaciyla uygulanmaktadir. insan kaynaklari planlamasi

asamasinda orgiitlerde agagidaki yontemler uygulanmaktadir (Budak, 2016: 142).

e Orgiit semasinin olusturulmast,

e Istanimlar ve yetkinlik gereksinimlerinin belirlenmesi,

e (Calisalarin yetkinlik profillerinin olusturulmasi,

e Islerin yetkinlik gereksinimleri ile ¢alisanlarin yetkinlik profillerinin
uygunlugunu test eden bir sistem kullanilmast,

e s giicii arz ve talebini dngdriimleme,

e Insan kaynaklari bilgi sistemi olusturma.
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Insan kaynaklari planlamasi ile her zaman dogru ve giivenilir sonuglara
ulagamayabilir. Ydneticilerin plan siirecini yonetme bigimi, sosyal ve ekonomik kosullarin
beklentilerden farkli yonde deg§ismesi, planlamada gerekli goriilen isbasi egitim
programlari i¢in kaynak yetersizligi gibi faktorler s6z konusu agsamada olumsuz sonuglarla

karsilagilmasina neden olabilmektedir (Can vd., 2016: 151).

Tedarik ve Se¢im; Kurumun devamliligini saglayacak personelin se¢ilmesinin
kurum icin olan 6neminden dolayi, insan kaynaklar1 birimlerinin en temel ve belirgin
fonksiyonlarindan biri calisanlarin se¢imidir (Findik¢1, 2012: 167). Insan kaynaginmn
isletmenin gereksinmesini karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda
en vyararll olanlarm segilmesi IKY’de bashh basma &nemli bir konu olarak
degerlendirilmektedir (Sabuncuoglu, 2012; 78). Personelin tedarik edilmesi asamasinda
one cikan diger bir husus, IK planina gore belirlenen nitelik ve is tanimlarina gore ihtiyag
duyulan personelin nereden saglanacagidir (Can vd., 2016: 157). Orgiitler bu asamada hem

i¢ hem de dis kaynaklardan yararlanabilmektedir.

Personel tedarik edilirken hangi kaynaklarin kullanilacagi orgiitteki yonetim
sekline ve yoneticinin bakis agisina gore degisebilmekte olup, her iki kaynak i¢in de bazi
avantaj ve dezavantajlarin bulundugu sdylenebilmektedir. Oncelikli bir secim kaynag
olarak i¢ kaynak kullanimi terfi ettirilen kiginin moralinin yliksek olmasii saglarken,
calisanlar arasinda rekabet ortaya ¢ikabilir. D1s kaynak kullanimi ise yeni personelin orglite
yeni bir bakis acis1 kazandirabilecegi gibi ige alisma siirecinde ¢alisanin zorluk yasamasina
neden olabilir (Cetin ve Ozcan, 2014: 59). Bu sebeple, personel secimi asamasi farkli

dinamiklerin etkin kontrolii agisindan kritik bir dneme sahiptir.

Performans Degerleme; Performans incelemesi olarak da adlandirilabilen bu
asama, genellikle birim yoneticilerinin ¢alisanlariyla bireysel olarak performanslari,
gelisim siirecleri ve is rolleri hakkinda diyalog halinde oldugu bir siiregtir. Hem mevcut
performanst degerlendirmek hem de gelecekteki hedeflere, firsatlara ve kaynaklara
odaklanmak i¢in kullanilmaktadir (Ahammad, 2017: 417). Performans degerleme,
calisanlarin yakindan taninmasini ve onlarin yeteneklerinden en iyi yonde yararlanilmasini
saglamakla birlikte (Sabuncuoglu, 2012: 199) degerlendirme sistemini kurmak ve siireci

objektif sekilde yiiriitebilmek olduk¢a dnemlidir.
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Performans degerleme asamasinda farkli teknikler mevcuttur. Calisanlarin
birbirleriyle karsilastirilmasina dayanan degerlemeler, ekip bazli degerlemeler, bireysel
performans temelli degerlemeler ve 360 derece degerleme modeli bunlardan bazilaridir
(Duru ve Korkmaz, 2013: 17-18). Ozellikle 360 derece degerleme sistemi kapsamli bir
performans degerleme caligmasidir. Bireyin yoneticisi, is arkadaslar, alt kademe personeli
ve miisterileri tarafindan degerlendirilmesi esasina dayanan bu modelde, temel amag

calisanin performansini farkli agilardan 6l¢gmek ve daha saglikli sonuglar elde etmektir.

Egitim-Gelistirme; insan kaynaklar1 alanindaki egitim ve gelistirme cabalarinin
amaci1 ¢alisanlarin iglerinde bulduklari tatmini, bireylerin verimini ve biitiin olarak 6rgiitiin
performansii yiikseltmektir (Tortop vd., 2017: 184). insan kaynaklar1 ydnetiminde
calisanlarin yalnizca kendi ihtiyaclari i¢in degil ayn1 zamanda organizasyonun ihtiyaglari
icin yeni beceriler ve yeterliliklere ihtiya¢ duyacagi kabul edilmektedir (Bewraye, 2017:
20). Egitim ve gelistirme fonksiyonu i¢in bir¢ok farkli se¢enek bulunmaktadir. Bu
secenekler, kurum i¢i ve kurum dis1 olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Kurum dis1 egitim ve
gelistirme; ornek olay yontemi, beklenen sorunlar yontemi, anlatim yontemi vb. seklinde
farki sekillerde uygulanabilmektedir. Kurum igin egitim ve gelistirme ise yonlendirme
yontemi, kilavuz araciligiyla egitim, rotasyon yontemi oryantasyon egitimi ve staj yoluyla
egitim olarak Orneklendirilebilmektedir (Giinindi, 2015: 81-82). Staj, okul yillarinda
edinilen teorik bilgilerin pratik egitimle pekistirilerek, isin gereklerine en etkili ve verimli

sekilde uymanin saglandigi egitim yontemidir (Tinaz, 2005: 101; Uygun, 2015: 40).

Kariyer Yonetimi; Kariyer kavramimin sozliik anlami bir meslekte zaman ve
caligmayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanliktir (Tiirk Dil Kurumu SézlIigii). Kariyer
kavrami hem oOrgiitler hem de ¢alisanlar tarafindan 6nemli goriilen bir kavramdir. Kariyer
yonetimi, bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri, kendilerini gelistirebilmeleri
amaciyla orgiitlerin belirli yontemleri kullanmasidir ve kariyer yonetiminin basarili olmasi
icin kesinlikle Orgiit tarafindan desteklenmesi gerekmektedir. Bu asamada orgiitler
calisanlarin ylikselme olanaklarini ve kariyer yollarini belirlemeli, ¢alisanlarina kariyer
danismanligr yapmali, e8itim programlari ile ¢alisanlarini desteklemeli, ¢alisanlarinin is
deneyimlerini ve Kkariyerlerine iliskin farkindaliklarin1 — arttirmali, performans
degerlendirmeleri yapmal1 ve 6rgiitte motivasyonu saglamalidir (Aslan, 2012: 15). Kariyer
gelistirme programlarinin bircok olumlu sonucu vardir. Bunlar; gerekli yetenegin

bulunmasini saglamak, kurulusun yiiksek yetenekli calisanlar1 ¢ekme ve elde tutma
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becerisini gelistirmek, azinliklarin ve kadinlarin esit sekilde gelismeleri icin firsat elde
etmesini saglamak, calisanlarin hayal kirikligin1 azaltmak, kiiltiirel ¢esitliligi artirmak ve
organizasyonel iyi niyeti desteklemek seklinde siralanabilmektedir (Bilgin, 2005: 117;
Giircan, 2006: 16).

Is Degerleme; Is degerlemesi, bir isin diger islere gore degerini belirlemek icin
bicimsel ve sistematik olarak diger islerle karsilastirilmasi esasina dayanir (Can vd., 2016:
280). Is degerlemesi, is analizinde elde edilen verilere yetkinlik analizi verilerinin
katilmasiyla gergeklestirilir. Is degerlemesi iicret sisteminin kurulmasinda en temel
calismadir. Is degerleme asamasinda bilgi, beceri, ¢evre kosullar1 ve sorumluluk diizeyi
gibi birgok faktor etkili olmakla birlikte objektif olma gerekliligi de bulunmaktadir (Budak,
2016: 513). Diger bir ifadeyle is degerlemesi bir orgiitte ¢alisanlara verilecek iicretlerin

adil bir sekilde belirlenmesi siirecidir.

Ucret Yonetimi; Performans degerleme sonuglarinin yaygin olarak kullamldig
baslica alan iicret yonetimidir. Burada 6nemli ilke, performansi diisiik olanlarin diisiik ticret
almalar, performansi yiiksek olanlarin yiiksek iicret almalar1 gibi basit bir iliski
kurulmamas1 geregidir. Ucret yonetiminde oncelikli amag yiiksek basarryr ve yiiksek
performansi ddiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir (Findiket,

2012: 337).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminden Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimine

Gecis

Strateji kelimesi Yunanca’da generallik sanati anlamina gelen “strategos”
sozcligiinden gelmektedir. Kelimenin ilk kullanim1 ve kdkeninden de anlasilacag: {izere
onceden askeri bir kavram olarak kullanilan strateji, 6zellikle 1970’11 yillardan sonra 6zel
sektorde kullanilarak yonetim literatiiriinde yer edinmeye baslamistir (Parlak, 2013: 325).
Strateji, organizasyonun temel misyonunun, hedeflerinin belirlendigi ve hedeflerine
ulagmak i¢in kaynaklarini nasil kullanacagina iliskin bir siire¢ olarak tanimlanir (Fombrun,
Tichy ve Devanna, 1981: 4). Budak’a gore (2016) strateji, bir orgiitiin esas amaglarini
politika ve faaliyetlerini mantik ¢ercevesi i¢cinde biitiinlestiren ve orgiitiin bir biitiin halinde
amaglarina yiirlimesini saglayan bir model veya plandir. 1990’11 yillarin baslarinda uzun
vadeli diistinme ve ileriyi gérme isi olarak tanimlanan strateji, uygulama becerisiyle birlikte

kullanilmaya baslanmistir. SIKY de bu dénemde giindeme gelmistir (Benligiray, 2020:
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11). Gilinlimiizde strateji kavramini kamu ve 6zel sektorle bulusturan neden, orgiitlerarasi
rekabettir. Rekabete karsi direnenebilmek ve kiiresel ortamda varligini siirdiirebilmek
amaciyla degisimi zorunluluk olarak goren isletmeler, IKY’de stratejik bakis agisini

benimseyerek yonetilmek mecburiyetindedirler (Kiligcarslan ve Marsap, 2018: 6).

Stratejik yOnetim, yonetim literatiiriine 1960°l1 yillardan itibaren girmistir ve
nispeten yeni bir kavramdir (Jasper ve Crossan, 2012: 838). Stratejik yonetim, orgiitiin i¢
ve dis gevresini degerlendirmeye imkan veren bir yonetim anlayisidir (Aktan, 2005: 71).
Farkli bir a¢idan, akademik alanda gelistirilen is stratejisi kavramlarinin organizasyonlara
dogrudan uygulanmasidir. Yani stratejik yonetim, hedeflerle ilgili kaynaklarin kullanimini
en st diizeye ¢ikarmak icin bir organizasyonun i¢ ve dis ortamlarinin analizini gerekli

kilmaktadir (Bracker, 1980: 221).

Stratejik yOnetim, yoneticilerin kisa, orta ve nispeten uzak bir gelecekte ne elde
etmek istediklerini dnceden incelemeleri anlamina gelmektedir. Stratejik yonetim her
ihtimali i¢inde barindirir ve bir seyin birkag¢ yil iginde nasil olacagini ortaya koyar. Bu
nedenle stratejik yOnetim, organizasyonun nereye gitmesi gerektigine dair fikirler
olusturan ve kavramsal olarak ilgilenen, vizyon sahibi bir yonetimdir. Ayni zamanda,
uygulamada nasil oraya gidecegine karar veren ampirik bir yonetimdir. Baglica amaci
kurumun misyonunu ve stratejilerini belirlemekle birlikte, basarili olmasi icin gerekli
kaynaklara da dikkat c¢ekilmektedir. Stratejik olarak diigiinen yoneticiler, nerede

olduklarina iligkin genis ve uzun vadeli bir goriise sahip olurlar (Armstrong, 2006: 24).

SIKY, personel ydnetiminden insan kaynaklari ydnetimine evrilen yonetim
stireclerinin kapsam, zaman, odak bakimindan stratejik temellere gore belirlenmis daha
kapsamli bir yonetim anlayisidir. Ozellikle 1980°li yillarda ABD’de Michigan
Universitesi’nin onciiliigiinde SIKY kavraminin 6n plana c¢iktigi ve IKY’nin kurum
stratejisi ile iliskilendirilmesinin benimsendigi goriilmektedir (Akgeyik, 2002: 30).
1989°da IKY nin stratejik planlamaya tam olarak entegre edilmesi; IKY uygulamalarmin
giinliik islerin bir pargast olarak kabul gormesi gerekliligi ileri stiriilmiistiir (Wright ve

McMahan, 1992: 298).

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetiminden “stratejik” insan kaynaklar1 yonetimine
geciste temel nitelikte bir takim farkliliklar dikkati ¢ekmektedir. Bunlardan ilki SIKY’de

bireysel performans yerine Orgiitsel performans iizerine odaklanilmasidir. Bir diger
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farklilik ise isletme problemlerinin ¢oziimiinde bireysel insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina odaklanmak yerine insan kaynaklari sistemlerine vurgu yapilmasidir.
SIKY en basit sekilde bir isletmenin insan kaynaklar1 mimarisi ile isletme performansi
arasindaki iligkiyi ortaya koyan bir model olarak tanimlanabilmektedir (Becker ve Huselid,
2006: 899; Kececioglu ve Ayyildiz, 2009: 4). Stratejik IKY ve Geleneksel IKY arasindaki

farklar Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5

SIKY ile geleneksel IKY arasindaki farklar

Geleneksel IKY Stratejik IKY
IK I¢cin Sorumluluk | IK Uzmani Hat YOneticisi
Odak Is goren lliskileri I¢ ve Dis Miisterilerle Ortaklik
IK’nin Rolii Islemci, Degisim Takipgisi | Doniisiim, Degisim Lideri, Baskalarim
Harekete Gegiren
Inisiyatif Yavas, Boliimlenmis Hizli, Biitiinlesmis
Zaman Ufku Kisa Donemli Kisa, Orta ve Uzun Dénemli
Kontrol Biirokratik Siirecler Organik-Esnek
Is Tasarmm Is giiciiniin Béliimlenmesi, | Genis, Esnek Takimlar
Uzmanlik
Temel Yatirnm Sermaye ve Uriin Insan ve Bilgi
Alanlan
Mali Sorumluluk Maliyet Odakli Yatirim Odakli

Kaynak: Bingo6l, 2010: 13; Bakan, 2014: 58.

SIKY igin yapilan tanimlar gergevesinde, orgiitte tiim siirecleri kapsayan, drgiitiin
basarisin1 arttirmak adma insana yatirimi Oncelikli goren bir yonetim anlayist oldugu
goriilmektedir. Ayrica, SIKY aktif i giiciiniin yaratilmasi ve bu kaynagin optimum bir
bicimde degerlendirilmesine dayanmaktadir. Bu siirecin etkinligini iilkenin igerisinde
bulundugu ekonomik, siyasal ve sosyal atmosfer, iilkede var olan endiistri iliskileri, kiiltiir,
gelenek, orgiitiin ¢ok uluslu olup olmamasi, orgiitsel yapr ve yonetim anlayislar ile

teknolojik gelismeler belirlemekte ve IKY’nin ozellikleri de bu sayilan unsurlardan
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etkilenmektedir (Ince, 2006; Yavan, 2012: 6). SIKY alaninda yapilan farkli tanimlar

15181nda bu yonetim anlayisinin {i¢ temel varsayima dayandig: sdylenebilmektedir:

1) Stratejik IKY, orgiitlere siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazandirmada insan
kaynaginin 6nemine isaret etmektedir.

2) IKY uygulamalarmin, 6rgiitsel amag/strateji ve diger faktorlerle
biitiinlestirilmesine odaklanmaktadir.

3) Nihai amaci, etkili IKY uygulamalar1 vasitasiyla orgiitsel performansi

gelistirmektir (Giirbiiz, 2015: 6).

Armstrong’a gdre (2010) Stratejik IKY &ncelikle bir dizi teknikten ziyade belirli
kavramlar tarafindan desteklenen bir zihniyet olarak goriilebilir. ikincisi, organizasyon
icinde mevcut olan IK uygulamalarinin analiz edilebilmesi ve genel veya ozel 1K
stratejilerinin gelistirilmesi ile ilgili kararlarin verilebilmesi igin bir temel saglar. Ugiincii
olarak, esasen is ve IK stratejilerinin entegrasyonu ile ilgilidir, bdylece ikincisi, birincisinin

basarisina katkida bulunur.

SIKY calisanlarla iliskili yeni yaklasimlar1 da giindeme getirmistir. Entelektiiel
sermaye ve insan sermayesi bi¢giminde iki yeni kavram ortaya ¢ikmistir. 1990’11 yillardan
itibaren ¢ok yonliliigi ile kapsamli ekonomik ve sosyal degisim-doniisiimler meydana
gelmis ve hizla devam etmistir. Bu doniisiimden itibaren rekabet avantaji saglamanin en
onemli unsurlarindan birisi Orgiitlerin insan sermayesi ve ¢alisanlari ile ortaya ¢ikarttigi

entelektiiel sermayesi olmustur (Benligiray, 2013: 8; Celik, 2019: 22).

Entelektiiel sermaye kavrami oldukga farkli sekillerde tanimlanmasina karsin,
tanimlamalarin ¢ogunda benzer Ozelliklere rastlamak miimkiindiir. Tanimlamalarda
entelektiie]l sermaye, siirekli gelistirilmesi gereken yenilenebilir bir kaynak, isletmenin
gercek yapisimin  anlasilmasimi  kolaylagtiran ancak tam anlamiyla kontrol altina
almamayan organik bir siire¢ olarak goriilmektedir (Oztiirk ve Demirgiines, 2008: 402).
Insan sermayesi ise entelektiiel sermaye yaklasiminin temel unsuru olarak kabul
edilmektedir. Orgiit iiyelerinin sahip oldugu ve gelistirdigi bireysel bilgi, yetenek, deneyim
ve davraniglarinin, yani tiim beseri unsurlarin toplamina verilen isimdir (Bontis ve Choo,
2001: 34; Gérmiis, 2009: 63). Insan sermayesi igin temel degerler; ¢alisanlarin bilgileri,

becerileri, yetenekleri, yenilik¢i olmalar ve deneyimleridir.
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Karacan’a gore (2002: 186), entelektiiel sermaye belirli bir bakis acisi ve
belirlenmis bir ama¢ olmadig1 takdirde varhik kazanamaz. Isletmelerin onlarla ne
yapacagini bilmemesi halinde entelektiiel varliklar1 tanimlamasi ve yonetmesi miimkiin
degildir. Bu nedenle, bilginin iyi analiz edilip gereken yerlerde kullanilmasi gerekir. Ortiilii
bilginin kolayca agik bilgi haline getirilebilecegi ortam ve yeteneklerin kazanilmasi

gerekmektedir.

Insan kaynaklarmin stratejik bakis acisiyla yonetilmesinde iki temel amag vardir:
a) Orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin ihtiyac1 olan yetenekli ve iyi
motive ¢alisanlara sahip olmasini saglayarak stratejik yetkinlik olusturmak, b) Orgiite tiim
olasiliklarin géz onilinde bulunduruldugu genis ve biitlinlestirici bir yap1 kazandirmak

(Dyer ve Holder, 1998; Armstrong, 2006: 116).

Gliniimiiz piyasasinda sirketler ~ bilgili calisanlar, organizasyona
uygulayabilecekleri 6zel yetenekleri olan kisiler aramaktadir. Sonrasinda énemli olan, o
bilgiyi Orgiitiin yapilarina almak, bireylerden gruplara, oradan da tiim organizasyona
yayarak organizasyonun ‘“yapisal” sermayesinin bir pargast haline getirebilmektir
(Jacobsen ve Hofman-Bang, 2005: 18). Geleneksel olarak kuruluslar makineleri ana
varliklari olarak kullansa da modern kuruluslar fikri bilgilere ve onlarin insan sermayesine
daha fazla saygi duymaktadir. Ciinkii her orgiit insan kaynagiyla var oldugundan, zaman
icinde 6grenme ve ilerleme kapasitesine sahiptir (Erimis, 2009: 93). Bu ¢ercevede ele
alindiginda entelektiiel sermaye; isletmenin kiiltiiriinii, normlarmi, degerlerini, grup
dinamiklerini, bireylerin yeterlik ve yeteneklerini de biinyesinde barindirmaktadir (Ruth ve

Bukowits, 2001: 98; Oztiirk ve Demirgiines, 2008: 401).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin  dogrudan organizasyonel performansi
etkilemeyip, oncelikle ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini artirdigi (insan sermayesi); grup
etkilesimi ile bilgi ve becerinin paylasildig1 (sosyal sermaye) ve elde edilen bilgi ve beceri
birikimlerinin organizasyonlardaki sistem, siire¢ ve nihayetinde rgiit kiiltliriinde yerlestigi
(orgiitsel sermaye) diisiiniilmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi ve stratejik

yonetim disiplinleri arasinda bir baglant1 kurulmus olmaktadir (Gérmiis, 2009: 69).
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2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yeni Yaklasimi: Yetenek Yonetimi

Personel yonetiminin ortaya ¢ikisindan bugiine kadar olan siirecte diinyada
meydana gelen teknolojik, kiiltiirel ve sosyal degisimler orgiitleri de etkilemistir. Orgiitler
icin artik yalnizca hayatta kalmak degil, diger orgiitlerle rekabet etme giicline sahip olmak
da bir Oncelik haline gelmistir. Buna ilaveten, yonetim anlayisinda meydana gelen
gelismeler insani, bilgiyi ve yetenegi oOrgiitin en degerli varligi haline getirmistir.
Calisanlara egitim, gelistirme vb. yollarla yatirnm yaparak onlardan en fazla verimi almak
orgiit stratejilerinin bir pargast olmus durumdadir. Ancak, yalnizca mevcut ¢alisanlari
gelistirerek degil ayn1 zamanda potansiyel insan kaynagini degerlendirmek ve onlar1 orgiit
biinyesine kazandirmak da son yillarda belirgin hale gelen bir yonetim anlayisidir.
Orgiitlerin ¢ogu sahip oldugu insan kaynagini optimize etmeleri gereken bir cagda, yetenek

yoOnetiminin stratejik bir 6nemi oldugu konusunda hemfikirdir (HCI, 2008: 1).

TDK’da yetenek kavrami dort sekilde tanimlanmaktadir: (1) Bir kimsenin bir seyi
anlama veya yapabilme niteligi, istidat, kabiliyet, kudret; (2) Bir duruma uyma konusunda
organizmada bulunan ve dogustan gelen giic, kapasite; (3) Kisinin kalitimia dayanan ve
O0grenmesini cerceveleyen sinir; (4) Disaridan gelen etkiyi alabilme giicii (Tiirk Dil
Kurumu Soézliigii). Yetenek yonetimi kavraminin dogmasimi saglayan McKinsey &
Company’e gore yetenek, bir kisinin bilgi, deneyim, zeka, yargi, tutum, karakter ve diirtii
gibi kendine 6zgii ve dogustan gelen 6zellikleridir (Michaels vd., 2001: xii; Beechler ve

Woodward, 2009: 274).

Yetenek kavrami Ingilizce’de “Talent” kelimesini olusturan kavramlarin karsilig
olarak goriilmektedir. Buna gore; Triumph (Basari), Ability (Kabiliyet), Leadership
(Liderlik), Esasiness (Pratiklik), New-fangled (Yaraticilikk) ve Time (Zaman)
kavramlarinin bir biitiinli olarak nitelendirilmektedir (Dogan ve Demiral, 2008: 151).
Orgiitsel diizeyde yetenek kavrami ise, Abraham tarafindan, “Calisanlarin, orgiitsel
performanslari agisindan ya hemen yaptiklar katkilar ya da uzun bir zaman dilimi i¢inde
en yiiksek potansiyeli sergileyerek fark yaratmalaridir” seklinde tanimlanmistir (Abraham,

2011: 608; Er, 2017: 6).

Yetenek kavrami igin yapilan tanimlamalarin yani sira Tansley (2011: 266),
herhangi bir dilde yetenek nosyonunun tek veya evrensel bir tanimi1 olmadigini, farkli

orgiitsel perspektifleri oldugunu ileri siirmiistiir. Calismasinda, yetenegin mevcut
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anlamlarmin bir organizasyon ve iistlenilen isin dogasindan etkilenerek sekillenecegi ve bu
ylizden, organizasyonlarda yetenek icin paylagilan orgiitsel dilin 6nemli oldugu
vurgulamistir. Yetenek kavramina dair yapilan diger bir ¢calismada ise kavram {izerine
yapilan tartismalarin tiim ¢alisanlar1 kapsadigini sdylenmektedir. Buna gore, her calisan bir
“yetenek” olarak kabul edilmeli ve bu diisiince benimsenmelidir. Ilgili calismada
“Yetenek= Yetkinlik x Baghlik x Katki” seklinde formiile edilmistir (Ulrich ve
Smallwood, 2012: 60).

Hakkinda yapilan farkli tanimlardan da anlasilacagi iizere yetenek, bireylerin
dogustan sahip oldugu birtakim o6zelliklerden olusmakla birlikte, ayn1 zamanda onu
kullanma kabiliyetini de ifade etmektedir. Dolayisiyla, yetenek kavrami yalnizca
“dogustan gelme” olarak goriiliip sinirlandirilmamalidir (Balcerzyk ve Materac; 2019: 9).
Bu ozellikler kisiye 6zel oldugundan, orgiitsel diizeyde herkesin bir “yetenek” olarak

goriilmesi beklenen bir durumdur.

Yetenekli ¢alisanlarin orgiitler icin 6nemi ve bunun ortaya g¢ikardigi rekabet
avantaji ile &n plana ¢ikan “Yetenek Yonetimi” (Giindiizalp ve Ozan, 2018: 18), insan
kaynaklar felsefesinde yer alan istthdam siirecinin bir parcasidir. Bu siiregte yetenegin
nasil elde edilecegine dair bir strateji ihtiyacinin olacagi géz dniinde bulunduruldugunda,
yetenek yonetiminin SIKY ile de iliskili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii yetenek
yOnetimi, isletmenin rekabet stratejisini destekleyecek ig giicii planinin yapilmasi, mevcut
yeteneklerinin analiz edilerek ihtiya¢ duyulan ilave yeteneklerin belirlenmesi, nitelikli
adaylarin cezbedilmesi i¢in uygun ortamin yaratilmasi, var olan yeteneklerinin
gelistirilmesi ve elde tutulmas igin stratejik temelli IKY faaliyetlerini kapsayan bir siiregtir

(Alayoglu, 2010: 71).

Yetenek yonetimi, insan kaynagini elde etme ve yedekleme siirecinden ¢ok daha
fazlasidir. Orgiitlerin rekabetci pazar kosullarinda varliklarini ~ siirdiirebilmeleri ve
hedeflerine ulagabilmeleri i¢in gerekli yeteneklerin orgiitlere dahil edilmesi, elde tutulmasi
ve gelistirilmesine yonelik stratejik ve sistematik bir yaklasimdir (Giindiizalp ve Ozan,
2018: 20). Yetenek yoOnetimi “en iyi insanlara sahip olan organizasyonlar kazanir”
onermesine dayanmaktadir. Bu 6nerme, 1990’larin sonunda McKinsey & Company’nin
“Yetenek I¢in Savas (The War for Talent)” kavramni icat etmesiyle ortaya ¢ikmustir
(Armstrong, 2010: 263). Yetenek i¢in savas teriminin 1990’11 yillarda sirketlerin
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yetenekleri kendi biinyelerine ¢ekmek igin ¢abaladiklar siirecte agresif rekabeti temsil
eden bir kavram oldugu anlasilmaktadir. Isletmelere, kamu kurumlarma, sivil toplum
kuruluglarina ve kar amaci giitmeyen kurumlara hizmet sunan kiiresel bir yonetim
danigsmanlig firmasi olan McKinsey & Company (Celik, 2019: 49) yetenek yonetimimin
orgiitler i¢in 6nemini 6lgmek amaciyla, ilki 1997 yilinda ve ikincisi 2000 yilinda olan iki
arastirma gergeklestirmistir. Arastirmalar, yiiksek performans gosteren sirketlerin, orta
derecede performans gosteren sirketlerden yetenek yonetimi konusunda farkli olarak ne
yaptiklarini ortaya koymak amaciyla tasarlanmistir. Sirketlerin gii¢lii bir yetenek havuzu
olusturma ¢aligmalar1 ve yliksek pozisyonlar i¢in yetenekleri kuruma ¢ekme ve gelistirme
yontemleri arastirilmistir. Bununla beraber, ileride yonetsel pozisyonlara yiikselebilecek

geng yetenek hattini nasil olusturduklar1 da incelenmistir (Ceylan, 2007: 20).

Amerika’da gerceklestirilen ve 6900 yonetici ile yapilan aragtirmanin ilkinde;
yetenekli kisileri sirkete dahil etmek ve tutmadaki en biiyiikk zorluklarin sosyal ve
demografik etkenlerle meydana geldigi sonucuna varilmistir. Bununla birlikte, yetenekli
calisanlar en biiyiik basar1 unsuru olarak gériilmiistiir. Orgiitsel agidan yetenegin anlaminin
ol¢iildiigli ikinci ¢aligmanin sonucuna gore ise, bilgi toplumuna gegcisle beraber maddi
olmayan varliklarin degerinin yiikseldigi ve iyi yeteneklere sahip olmanin bir Orgiitii
digerlerinden ayiran bir faktor oldugu anlasilmistir (Akar, 2015: 44; Celik, 2019: 50).
Yetenek yonetiminin temel 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Economist Intelligence

Unit, 2006; Giindiizalp ve Ozan, 2018: 21);

e FEtkin bir yetenek yonetimi is gilicii verimliligini arttirarak baglantili
kazanimlarin artmasini saglar,

e Yetenek yoOnetimi stratejileri {ist yonetim tarafindan olusturularak kontrol
edilirken, insan kaynaklar1 departmanlari bu stratejinin yiiriitiilmesinden
sorumludur,

e Yetenek yonetiminin diger tiim stratejiler gibi orgiitiin genel stratejisi ile uyum
icerisinde olmasimin yani sira orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi icin liderler
yetkinlik ve becerilerini ortaya ¢ikarmalidir,

e Etkin bir performans degerlendirme ve ddiillendirme siireci basarili bir yetenek
yonetimi uygulamasinin temel gerekliliklerinden birisidir,

e Yetenek gelistirme programlari kogluk ve mentorluk gibi uygulamalarla

desteklenen, teori ve pratigi bir araya getiren programlardir.
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Organizasyonlarda dogru bir sekilde uygulanan yetenek yonetimi yaklasimi,
sektordeki en iyi insanlar1 isletmeye ¢ekmekte, aynt zamanda kurulusun gereksinimlerini
eszamanlt olarak karsilamakta ve kaynak saglamaktadir. Calisanlarin ise alinmasi,
gelistirilmesi, isletmede tutulmasi ve motive edilmesi yetenek yOnetiminin en Snemli
siiregleridir. Isletmeler, faaliyet gosterdikleri sektdrde rekabet {istiinliigii saglamak
amactyla en iyi olan yeteneklerini gelistirmek istemektedirler (Oztirak ve Bayram, 2020:
143). Yeteneklerinin degerlendirildigini goren calisanlarin da motivasyon diizeylerinin ve
orgiite bagliliklarinin artmasi yetenek yonetimini 6nemli kilan nedenler arasindadir
(Giindiizalp ve Ozan, 2018: 22). Yetenek ydnetimi, IKY ’nin yaninda son yillarda 6ne gikan

giiclii ve dnemli bir egilimdir.

1990’11 y1llardan itibaren orgiitlerde stratejik bakis agis1 ve uygulamalar 6nemli hale
gelirken, kiiresellesmenin ve rekabetin artmasi, yetenek yonetiminin énemini artirmistir
(Benligiray, 2020: 31). Yetenek yonetimi yalnizca bir insan kaynaklari kavrami degil, ayn1
zamanda en yetenekli calisanlari ise almaya, yonetmeye, gelistirmeye ve elde tutmayi da
kapsayan stratejik bir siiregtir. Bu sebeple, is stratejilerinde son yillarda sikga
faydalanilmaktadir (Writer, 2018). Yetenek yonetimi alaninda yapilan calismalar, is
liderlerinin yetenekli insan havuzu olusturma konusunu son 15 yildir en 6nemli yonetim
kaygis1 olarak gordiiklerini gostermektedir (Bayyurt ve Rizvi, 2015: 468). Bir bireyin -
bilgisi, becerileri ve motivasyonunun- bagarinin anahtart oldugu kurumlarda giderek daha
fazla yetenekli insana ihtiyag duyulmaktadir. Yetenekleri tanimlayabilen ve orgiite
kazandirip dogru bir sekilde kullanabilen ydneticiler ise, insan kaynagi yonetimi siirecini
basarili sekilde kumanda edebilmektedirler (Balcerzyk ve Materac, 2019: 10). Bugiin insan
kaynaklart yonetiminde sahip olunan yetenekli ¢alisanlarin kesfedilmesi ve yeni
yeteneklerin isletmeye c¢ekilmesi giderek Onem kazanmaya baslamistir. Geleneksel
personel yonetiminde maliyet unsuru olarak goriilen c¢alisanlar artik farkina varilmasi,
isletmeye ¢ekilmesi ve isletmede tutulmasi gereken degerler olarak goriilmeye baglamistir

(Dogan ve Demiral, 2008: 148).

Bu bilgiler 15181nda, yetenek yonetiminin insan kaynaklari yonetiminde stratejik
bakis acisini siirdiirerek yonetime yeni bir boyut kazandirdigi sdylenebilmektedir. Son
yillarda 6n plana ¢ikan bu yonetim anlayisinda, orgiitteki tiim ¢alisanlar bir “yetenek”
olarak goriilmeye baslanmustir. Orgiite katilacak yeni kisiler de yetenek y&netimi anlayisi

cercevesinde degerlendirildiginden, bu durumun bireyler i¢in is hayatina gegis siirecinde
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bir firsat oldugunu sdylemek miimkiindiir. Is hayatina gegis siirecinin énemli bir parcasi
stajlardir. Nitekim, OECD (Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) tarafindan yiiriitiilen
calismalarin bir parcasi olan “Gengler Icin Eylem Plan1” igerisinde, geng istihdamini
arttirma noktasinda genclere uygun is deneyimi firsatlar1 sunmak belirlenen hedeflerden
biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (OECD, 2013: 3). Glinlimiizde sirketler kendilerine deger
katacak kisileri staj yoluyla kendi biinyelerine katmaktadirlar. Staj programlar: istthdam
politikalar1 cergevesinde anahtar bir kavram olmanin yami sira isverenler i¢in yeni
yeteneklerin kazanilmasina zemin hazirlamakta ve 6grencilere kariyer hayatlarina yonelik

degerlendirme yapma imkan1 sunmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

TURKIYE’DE VE DiGER ULKELERDE MESLEKi EGITiM ANLAYISI VE
STAJ UYGULAMALARI

IKY nin 6nemli fonksiyonlarindan biri egitim ve gelistirmedir. Hem 6zel sektdrde
hem de kamu sektoriinde ¢alisanlarin egitilmesi ve gelistirilmesine dair tiim siiregler insan
kaynaklar1 departmanlarinda planlanmakta ve yiiriitiilmektedir. Egitim ve gelistirme
yontemleri, orgiitlerin en 6nemli varlig1 olan beserl kaynagini etkin ve verimli sekilde
kullanmasini1 saglarken, orgiitte calisan/galisacak olan kisilere de gelisim olanaklari
sunmaktadir. Esasen, calisanlarina gelisim imkan1 sunan kurumlar ayn1 zamanda basariya

ulagsma hizlarin1 da arttirmig olmaktadir.

Yalnizca kurumun mevcut calisanlarina yonelik degil, orgiite dahil edilecek yeni
kisiler i¢in de egitim-gelistirme faaliyetleri uygulanmaktadir. Genellikle “igbasi egitim
programlar1” olarak nitelendirilen bu yontemler; oryantasyon, kogluk, mentorluk, rotasyon,
proje bazli ¢caligma ve staj olarak orneklendirilebilmektedir. Bu programlar araciligiyla
orgiitte calisacak olan kisiler i¢in yalnizca maddi unsurlarla degil, kurumun ve ¢alismalarin
benimsenmesi, aidiyet duygusunun saglanmasi gibi manevi degerlerle de is tatmininin
saglanmas1 hedeflenmektedir. Zira, egitim ve gelistirme siireci igerisinde bireyler
kurumlar1 ve yaptiklari isleri tanimakta, kendi yetkinliklerinin ilgili alana uygunlugunu

Olgmekte ve becerilerini arttirma firsatina sahip olmaktadirlar.

Bu béliimde ilk olarak, ¢calisma kapsaminda ele alinan konulardan mesleki egitim
ve staj kavramlarinin tanimi1 yapilacak, daha sonra bu alanda yapilan arastirmalar 1s18inda
staj uygulamalarinin 6nemi ortaya konulacaktir. Bununla birlikte, Tiirkiye’de staj
uygulamalarinin gelisiminden bahsedilip, lilkemizde ve diger iilkelerde uygulanan staj

programlarindan 6rnekler sunulacaktir.

3.1. Mesleki Egitim ve Staj Kavramlar

Bir iilkenin gelismesine ve biiylimesine katki saglayacak en 6nemli kaynaklarindan
biri olan geng is giiciiniin, is giicli piyasalarindaki istihdam bigimleri iilkelerin dncelikli
konularindan biridir (Didin, Sénmez ve Ozerkek, 2019: 297). Is giicii, mal ve hizmet
iiretiminde kullanilan insan kaynag1 olarak tanimlanmaktadir (Glimiis ve Sisman, 2012: 5).

Is giicii piyasalarinin énemli gostergelerinden biri olan istihdam ise, dar anlamda emek
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faktoriinlin tiretim siirecine dahil edilmesini ifade ediyorken, genis anlamda tiim iiretim

faktorlerinin iiretim siirecine katilmasi anlamina gelmektedir (Ay, 2012: 322).

Ulkelerin gelismesi ve biiyiimesinde énemli bir avantaj olan geng is giiciiniin
istthdami1 bugiin, modern toplumlarin dncelikli ¢alisma alanlarindan biridir. Geng is giiciine
ozellikle 6nem verilmesinin nedeni, genclerin yeni teknikleri 6grenme ve uygulama
kapasitelerinin yliksek olmasidir. Dolayisiyla, gen¢ niifusun gerek okulda gerekse
isyerinde gerekli egitimleri alarak tecriibbe kazanmasi, insan kaynaginin verimli sekilde

degerlendirilmesine olanak saglamaktadir (Naci, 1999: 70).

Egitim, bireylerin fiziksel, zihinsel, duygusal ve toplumsal becerilerini ve
yeteneklerini gelistirmeleri veya amaclara yonelik olarak yeni bilgi, beceri ve yeteneklerin
kazanilmasi ¢abalarinin karsiligi olan bir kavramdir (Emirgil, 2019: 43). Mesleki egitim
ya da gelismis iilkelerdeki kullanimiyla “Kariyer ve Teknoloji Egitimi”, 6grencilere pratik
uygulamalar yoluyla kariyer siirecinin baslangicini teskil eden ve belirli bir meslek, is,
ticaret ya da sanat daliyla ilgili egitim olarak ifade edilmektedir (Ogal, 2008: 12). Diger bir
tanima gore mesleki egitim, bireye is hayatinda belirli bir meslekle ilgili bilgi, beceri ve is
aligkanliklar1 kazandiran ve bireyin yeteneklerini ¢esitli yonleriyle gelistiren pratige
yonelik bir egitim tiiriidiir (Ozsoy, 2007: 68). Mesleki egitimin bir uygulamasi olan staj
kavrami ise TDK’ya gore, “Herhangi bir meslek edinecek olan kimsenin gegirdigi
uygulamali 6grenme donemi” olarak tanimlanmistir (sozluk.gov.tr). Staj uygulamalari,
mesleki egitim uygulamalarinin bir parcast olmakla beraber, uygulayarak 6grenme
anlayisina dayanmaktadir. Diger bir deyisle staj, 6grenme olgusunu beceri gelistirme ve
yeterlik kazanmay1 vurgulayan “deneyimsel 6grenme teorisi’ne (Experiential Learning

Theory) dayanmaktadir (Aydogan, 2003: 4).

Deneyimsel Ogrenme teorisi, bireylerin bilgiyi diislinerek ya da hissederek
algiladiklar1 ve izleyerek veya yaparak oOgrendikleri anlayisina dayanmaktadir (Peker,
2003). Deneyimsel 6grenme teorisi ismini Dewey, Lewin, Piaget ve Kolb tarafindan
yapilan caligmalardan almistir. Deneyerek Ogrenme teorisine gore, Ogrenme siireci
insanlarin hayata adapte olmalarim1 saglayan baslica aractir ve okuldaki siniflarda
gerceklesen 6grenme durumundan farklt ve daha kapsamli bir silirece isaret eder.
Deneyerek 6grenme ise insanlarin 6grenme siireglerini analiz ederken faydalanilabilecek

ve degerlendirmeye en agik 6grenme tiiriidiir (Kolb, 1984: 32). Bu sebeple 6grenilecek sey
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her ne ise ona yonelik uygulama yapilmasi, 6grenmenin gergeklesip gerceklesmedigini

analiz edebilme noktasinda etkili bir aragtir.

3.2. Staj Uygulamalariin Onemi ve Faydalan

Kiiresellesme ve teknolojik yeniliklerin etkisiyle ortaya ¢ikan bilgi toplumunda,
isletmelerin ve insan kaynaklarinin yapisinda da degisimler meydana gelmistir (Yilmaz,
2009: 10). 1980’lerden sonra olusmaya baslayan yeni ¢aligma bigimlerinin ihtiyacin
karsilayacak yeterliliklerin, geng bireylere kazandirilmasi i¢in egitim-istihdam iliskisi 6n
plana c¢cikmistir. Bu iliskiyi giiclendirmek adina belirlenen temel iki hedef; is giici
piyasasinin beklentilerini karsilayacak mesleki donanimi sunan egitim firsatlar1 yaratmak
ve egitim sonrasinda bu donanimi istithdam ile bulusturacak programlar diizenlemek

olmustur (Emirgil, 2019: 48).

Gliniimiiz i giicii piyasasinda “yagsam boyu istihdam” kavrami yerini “istthdam
edilebilirlik (employability)” kavramma birakmaya baslamistir. istihdam edilebilirlik,
kisilerin is giicii piyasasinin herhangi bir zamanda talep edebilecegi niteliklere sahip olmasi
anlamina gelmektedir (Tas, 2011: 155). Bu niteliklere sahip olmanin bir asamas1 da mesleki
egitim uygulamalariyla deneyim kazanan bireylerin kendi istihdam edilebilirliklerini
arttirmasidir. Literatiirde bu konu i¢in genis kapsamli ve farkli sonuglar sunan ¢aligmalar
bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar, stajlarin kisinin mesleki bilgi ve becerileri, pozitif kariyer
planlama davranislari, kariyerle ilgili kararlari, sorumluluk alma aligkanligi, egitime dair
bilgisi, o0zgiiveni vb. Ozellikleri lizerinde etkili oldugu sonucunu ortaya c¢ikarmistir

(Marlborough, 1999: 1).

Uygulamali mesleki egitimin temel amaglarindan biri, tilkelerin ihtiya¢ duydugu
nitelikte is giicliniin yetistirilmesidir. Nitelikli insan gilicline ihtiya¢ duyan sektorlerin
ihtiyaclarma cevap verebilmek icin mesleki egitimin dnemli bir pargasi olan staj siiregleri
de giin gectikge daha Onemli hale gelmektedir (Saribiyik, 2019: 9). Ciinkii staj
uygulamalari, geng¢ bireylere yeteneklerini fark ettirme noktasinda faydali olurken,
organizasyonlarin yeni yetenekleri kesfetme ve kuruma kazandirma agisindan kolaylik
saglamaktadir. Istihdam ve mesleki egitim arasindaki iliski en belirgin sekilde, istihdamin
insan kaynagina yonelik talepleriyle egitim arzini belirlemesi, egitim arzinin da istihdamin
niteligini ve tiirlerini etkilemesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Isler, 2006: 21). Dolayisiyla,

iilkelerde insan kaynaginin yonetimi ve istihdam alanlarinda mesleki egitim ve
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uygulamalarmin énemli bir konu oldugu sdylenebilmektedir. Ozellikle geng is giiciiniin
istihdam edilebilirliginin artirilmasi noktasinda mesleki egitim uygulamalar1 énemli bir
role sahiptir. Bununla birlikte, insan kaynaginin istihdam edilmesinde staj uygulamalari
son yillarda yaygin hale gelmis ve “Stajyer Nesil (Generation Internship)” kavrami ortaya
atilmistir (Calis, Turan, Dénmez ve Tan, 2020: 441). Istihdam edilebilirlik yalnizca
normatif talepleri yerine getirerek gerceklestirilmemekte; uygun yer ve zamanda, yeterli
siirelerle staj ve uygulamali egitimin yapilmasiyla Ogrencilere nitelik kazandirarak is
diinyasinin da beklentilerini karsilamaktadir (Falk, Susanne/Reimer, Maike/Hartwig ve
Lydia, 2017; Kosan, 2015: 204). Mesleki egitim, kisilerin akademik birikimlerini
kurumlarm ihtiya¢ duydugu davranig, tutum ve becerilere doniistiirmeyi hedeflemektedir.
Bu yoniiyle, mesleki egitim araciligiyla arz ve talep arasindaki nitelik uyusmazliginin
azaltilmasi olasidir (Calmand, Giret ve Guégnard, 2014: 537). Dolayisiyla egitim ve is
hayat1 arasinda etkili bir koprii gorevi goren staj uygulamalar1 hem igverenler hem de
Ogrenciler i¢in onemli bir husus olmaya devam etmektedir (Stewart, Owens, Hewitt ve

Nikoloudakis, 2018: v).

Mesleki egitim kapsaminda staj uygulamalari, geleneksel olarak {iniversite
siiflarinda saglanan kavramsal ve teknik bilgiler iizerine insa edilmekte ve bu birikimleri
deneyime doniistiirerek Ogrencileri gelecekteki mesleklerine ydnlendirmek amaciyla
uygulanmaktadir (Beard, 2007: 209). Staj yapmak, bireylerin yeteneklerini
gelistirmelerinde, bu yeteneklerin is hayatina katilmasinda etkili olmakta (Yazici, Tiirkmen
ve Aydemir, 2015: 1630) ve kisinin istihdam edilebilirligini arttirmaktadir. Esasinda, staj
uygulamalari 6grenim asamasinin en 6nemli kismini1 olusturmakta ve yiiksek 6gretim
sistemi  igerisinde  gerceklestirilemeyen  Ogretim  faaliyetleri bu  asamada
gerceklestirilebilmektedir (Sarcletti, 2009: 17; Kosan, 2015: 205). Beard, staj
uygulamalarinin bireylere saglayabilecegi katkilar1 su sekilde siralamistir: (a) profesyonel
deneyim elde etme firsati sunar, (b) 6grencilerin egitimini aldiklar1 alan ve is hayatindaki
pratikleri arasindaki iliskiyi daha iyi anlamasini saglar, (c) sozlii ve yazli iletisim
becerilerini gelistirir, (d) kisisel 6zelliklerin gelismesine yardimci olur, (e) problem ¢ézme
becerilerini giiglendirir (Beard, 2007: 212). Siyaset ve Toplum Arastirmalar1 Vakfi (SETA)
tarafindan 2019 yilinda yayimlanan bir Mesleki Egitimde +1 Uygulamali Egitim Modeli

isimli raporda paylasilan bilgilere gore, staj uygulamalarinin 6grenciler, liniversiteler ve is
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diinyas1 iizerinde Onemli etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler asagidaki Tablo 6’da

sunulmustur.

Tablo 6

Staj uygulamalarinin faydalar

Ogrencilere Faydalan Universitelere Faydalar: isverenlere Faydalar

Teorik bilgilerini uygulama ile Universite ile is diinyasi Nitelikli is giicti kazandirir.

biitiinlestirmelerine yardimci olur. | arasindaki iliskileri gelistirir.

Kendini tanimalarma ve Ogrencilerinin is bulabilmesi | Ise baslayan bireylerin adaptasyonu
yeteneklerinin farkina nedeniyle tercih edilebilirligi | kisa siirede saglanir.

varmalarina katki saglar. artar.

Is hayatima gegis siirecini Universite-sektor isbirligiyle | Kurumlar, calisanlarin ise baslangic
kolaylastirir. arastirma gelistirme (AR- egitimi yiikiinden kurtulur.

GE) faaliyetlerinin artmasina

yardimci olur.

Sektorde yasanan gelismeleri Ulkenin ihtiyag duydugu nitelikli is
takip edebilme metodunu 6gretir. giiclinlin gelismesine katkida

bulunarak kurumsal deger kazanir.

Mezun olmadan &nce kariyer

plan1 hakkinda biling kazanir.

Kaynak: SETA, 2019: 11.

Uygulamali egitim, istihdam tizerindeki etkisiyle ekonomik bir olgu olarak da
goriilmektedir (Ozsoy, 2007: 133). Egitim ve ekonomik biiyiime arasinda pozitif bir iliski
oldugunu gosteren calismalarda iki temel etkiden bahsedilmektedir. Bu etkiler, insan
kaynagiin bir iiretim faktorii olarak iiretime dahil edilerek ekonomik biiylimeyi
saglamasini ifade eden “diizey etkisi” ve teknolojik gelismeler ile insan kaynaginin etkili
kullantmin1  arttirarak yine ekonomik biiylimeyi saglayan “oran etkisi” olarak
aciklanmaktadir (Aksoy, 2014). Dolayisiyla, mesleki egitime deger veren iilke ve
yonetimlerin nitelikli insan giicline ihtiya¢ duyan isletme ve kurumlarda isbirligi igerisinde

gerceklestirdikleri ¢calismalar 6nem kazanmaktadir (Yazici vd. 2015: 1632).

Diger taraftan, staj uygulamalar1 rolii iiniversite 6grencilerinin mezun olduktan

sonra is hayatina gecis slirecinde yasadiklar1 “Orgiitsel sosyallesme” baglaminda da
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aciklanabilmektedir. Orgiitsel sosyallesme, bireylerin is hayatlarina basladiklarinda
yasadiklar1 gecis donemini ifade eden, bu donemde yasanilan deneyimleri ve edinilen

kazanimlar1 da igeren bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Coskun, 2020: 311).

Orgiitsel sosyallesmede isverenler tarafindan potansiyel adaylarmn &rgiite “uyum”
saglamalar1 icin kullanilan stratejiler bulunmaktadir. “Sosyallestiriciler” olarak
adlandirilan bu tekniklerden biri ¢iraklik ve/veya stajyerlik sistemleridir. Bir yetistirme
teknigi olarak kullanilan ¢iraklik/stajyerlik modelinde, kurumlardaki deneyimli ¢alisan ya
da mentor, kisiye teknik becerileri kazandirmanin yan sira is yeri norm ve degerlerini de
aktarmaktadir (Balc1, 2003: 19). Bakildiginda staj programlarinin igleyis siirecine benzeyen
bu model, kurum degerlerinin aktarildig1 kisilerin aday pozisyonundan ¢ikip istihdam
edilecek bir calisan haline gelmesine de yardimci olmaktadir. Bu baglamda, orgiitsel
sosyallesme ile bireyler yeni deneyimler kazanirken, 6rgiitlerde yeni yeteneklerin istihdam
stireci de bu durumdan olumlu etkilenmektedir. Diger bir deyisle, orgiitsel sosyallesme
yontemleriyle adaylarin kisa siirede oOrgiit standartlarina ulastirilmast ve ise alim

maliyetlerinin buna bagl olarak azalmasi istihdami kolaylastirmaktadir (Calik, 2006: 2).

Staj uygulamalarmin 6grenciler ve is diinyas: tizerindeki etkisinin ortaya kondugu
bir diger calisma, 2005 yilinda Ulusal Universiteler ve Isverenler Birligi (National
Association of Colleges and Employers, NACE)) tarafindan gergeklestirilen arastirmadir.
S6z konusu aragtirma sonucunda, isverenlerin yaklasik %80’1 staj uygulamalarina katilan
bireylerin -staj deneyimini farkli bir kurumda kazanmis olsa dahi- hi¢ katilmamis olanlara
gore daha yiiksek iste kalma oranlarina sahip oldugunu bildirmistir (NACE, 2015: 1; Beard,
2007: 211). Tirkiye’de de staj uygulamalarinin is giicline etkisi lizerinde arastirmalar
yapilmaktadir. 2015 yilinda Linkedln platformunun verilerine dayali sekilde
gerceklestirilen ¢aligmanin sonucuna gore, stajyerlerin dortte birinden daha fazlasi staj
yaptiklar1 firmalarda tam zamanl olarak ¢alisma imkanina sahip olmustur (Kilig, 2015:
228-229; Calis vd., 2020: 438). Bu durum, giderek gelisen teknoloji ile farkli platformlarin
1g/staj arama yontemi olarak kullanilmasinin 6nemini de ortaya koymaktadir. Goriildigi
lizere, staj programlari yalnizca iiniversite dgrencilerine degil ayn1 zamanda sektorlerle
isbirligi igerisindeki iiniversitelere ve ihtiya¢ duydugu insan kaynagina stajyerler yoluyla
ulasma imkani olan igverenlere de avantajlar sunmaktadir. Staj uygulamalarinin
faydalartyla ilgili olarak yapilan farkli calismalar da bulunmaktadir. Bu ¢alismalara iliskin

detaylar Tablo 7’de sunulmustur.
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Tablo 7

Staj deneyiminin faydalari iizerine yapilan bilimsel arastirmalar ve sonuglari

Yazar(lar) Yil Amac Kapsam ve Bulgular
Yontem
Stajin 6grencilere Virginia Staj yapan 6grencilerde kisisel
Little T. C. & katkilarini 6lgmek. | Universitesi’ndeki gelisim ve mesleki bilgi
Gansneder B. 1977 400 ogrenci, anket diizeylerinin arttig1
¢alismasi. gozlemlenmistir.
Stajin is dogasini Chattam Staj 6ncesine gore en ¢ok
anlama, mesleki College’daki 81 artigin kendini tanima alaninda
Cordisco J. & hazirlik ve kendini | 6grenci, anket oldugu belirtilmis, staj
Carver J. & 1980 | tanima tizerindeki ¢alismasi. sonrasinda katilimcilarin
Fletcher S. etkilerini 6lgmek. kariyer planlama faaliyetleriyle
daha ¢ok ilgilendigi
raporlanmistir.
Stajin ¢caligma 4 ozel ve 7 devlet Staj sonrasinda 6grencilerin
aligkanliklari, lisesi ile 1 devlet kariyerleri hakkidaki
Wheatley R. o9 tutumlari ve iiniversitesindeki bilgilerinin artt1g1, sorumluluk
becerileri ogrenciler, anket almakta ve okul-ig uyumunu
tizerindeki etkilerini | ¢alismasi. degerlendirmede ilerleme
degerlendirmek. kaydettikleri raporlanmistir.
Staj bitiminde Virginia Calisma sonucuna gore
ogrencilerin hizmet | Universitesi Aktif katilimeilarin %80’1 kariyer
Gansneder N. J. sektoriine girme ve | Staj Programina hedeflerinin programdan
& Kingston P. 1984 | goniillii faaliyetlere | katilan 6grenciler, etkilendigini, %70’ kariyer
W. katilim diizeylerini | anket ¢alismasi. planlarmin kesinlestigini ve
Olemek. %101 hedeflerini
degistirdiklerini ifade etmistir.
Staj uygulamasi ile | Kalamazoo College | Calisma sonrasi, 6grencilerin
teoriyi gercege stajyerleri (1982 Ozgliven seviyesinin arttig1
donistiirme becerisi | yilinda %80 gbzlemlenmistir. Staj
Caccase A. 1984 | kazandirmak ve katilimla), anket yapanlari %69 unun staj

¢esitli ortamlarin
goriilmesini

saglamak.

¢alismasi.

yaptiklar1 kurumda is buldugu

raporlanmistir.

Kaynak: Marlborough, 1999: 34-38’den derlenmistir.
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Staj uygulamalarimin etkilerini 6lgmeye yonelik gerceklestirilen caligmalardan
anlasilacag1 tlizere, Ogrencilerin is yasamina gegiste biling kazanmalari, kariyerleri
hakkinda daha fazla diislinmeye baslamalar1 ve bazilarinin staj yaptig1 kurumda caligmaya
baslamasi gibi faktorler bu uygulamalar istihdam alaninda vazgeg¢ilmez kilmaktadir. S6z
konusu sonuglar, giiniimiizde genglerin istihdam edilmesini kolaylastiran bir nitelik
tagimaktadir. Bu konuda yapilan farkli bir ¢alisma sonucuna gore de, isverenlerin kendi
kurumlarinda staj yapan kisileri kendi ihtiyaglar1 dogrultusunda egittikleri ve staj bitiminde
ise alim icin stajyerlere Oncelik verdikleri vurgulanmistir (Hsin-Wei 1999: 78-83;
Aydogan, 2003: 17). NACE tarafindan 2019 yilinda yayimlanan Staj ve Isbirligi Raporu
(Internship & Co-op Survery Report) sonucuna gore de, igverenler kendi kurumlarinda staj

yapan kisilerin %70’ine is teklifinde bulunmuslardir (NACE, 2019: 4).
3.3. Cesitli Ulkelerde Mesleki Egitimin Yapisi ve Staj Uygulamalari

Ulkelerin iiretim kapasitesindeki artis yalmzca egitim sisteminin gelisimi ve
okullagma orani ile degil, 6grenci ve mezunlarinin is giicii piyasasinda yer almalar1 ve
istthdam edilmeleriyle de iliskilendirilmektedir (Aksoy, 2014). Dolayisiyla, staj
uygulamalar1 gibi mesleki egitim faaliyetleri yalnizca 6grenciler/mezunlar, sektorler ve
tiniversiteler iizerinde etki gostermemekte, ayni zamanda insan kaynagimin verimli
kullanimindaki ekonomik degeri nedeniyle ulusal bir anlama sahip olmaktadir. Ekonomik
degerinin yaninda, sosyal anlamda da mesleki egitimin kisilere faydalar1 oldugu
bilinmektedir. Staj uygulamalarmin faydalarin1 6lgmeye yonelik arastirmalarda Ingiltere,
Irlanda, Almanya, Finlandiya, Danimarka ve Amerika Birlesik Devletleri gibi iilkelerde,
stajin istihdam edilebilirligi arttirdi81, is giici piyasasini olumlu sekilde etkiledigi ve
genglerin staj deneyiminden sonra daha yiiksek maasli islerde ¢alistiklar1 ortaya konmustur

(O’Higgins ve Pinedo, 2018: 6-7).

Ulkeler, duyduklar1 is giicii ihtiyacim1 karsilarken, kendi dinamiklerine gore
olusturduklart mesleki ve teknik egitim yontemlerini kullanmaktadir (Binici ve Ari, 2004:
384). Mesleki egitimuygulamalari ¢esitli iilkelerde demografi, endiistri, hizmet sektoriiniin
yapist, lilkenin yonetim sekli ve finansman olanaklarinda meydana gelen degisimlere bagl
olarak farkli sekillerde yiiriitiilmektedir. Bunlar, usta- ¢irak iliskisine dayanan ¢iraklik
egitimine dayali sistemler, meslek elemanlarinin okullarda yetistirilmesi anlayisina

dayanan okula dayali sistemler ve ikili sistem denilen, okulda alinan egitimin igyeri egitimi
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ve staj uygulamalariyla desteklendigi sistemler olarak siniflandirilmaktadir (Sahinkesen,

2019: 691).

Tiirkiye digindaki iilkelerde meslek egitimi ve staj uygulamalar1 bazi agilardan
farkliliklar gosterse de, genel itibariyla “traineeship”, “internship” ve ‘“apprenticeship”
kavramlariyla tilkemizdeki “staj” kavraminin karsili§1 ayn1 anlama gelmektedir (Aydogan,
2003: 14). Staj kavrami hakkinda uluslararasi ortak bir tanim bulunmamakla birlikte,
ciraklik ve staji birbirinden ayiran en makul 6zellik, stajin genellikle sinirli bir siirecte
(birkac¢ haftadan bir yila kadar) gerceklesmesi olarak goriilmektedir. Ornegin, Avrupa
Komisyonu benzer kavramlar1 ifade etmek icin “internship” yerine “traineeship”
kelimesini kullanmaktadir (O’Higgins ve Pinedo, 2018: 3). Ancak, bu arastirma
kapsaminda incelenen iilkelerde mesleki ve teknik egitimde benimsenen sistemlere gore
farkliliklar bulundugu tespit edilmistir. Ornegin, ABD’de yiiksek dgretime kadar olan
siiregte okul temelli egitim &n planda iken, Ingiltere’de ciraklik ve okul temelli karma
model benimsenmistir. Almanya’da ise genel egitimle c¢iraklik egitiminin bir arada
verildigi ikili sistem hakimdir (Cantor, 1991; MEB, 2012: 92). Boliimiin devaminda, ¢esitli
tilkelerdeki farkli mesleki egitim yapilar1 sunulacak, mesleki egitim ve staj
programlarindan bahsedilecektir. Genel olarak bakildiginda, bu béliimde incelenen
iilkelerin mesleki egitim ve staj uygulamalarinin hem kurumsal hem de yasal ¢ercevede

yerlesik bir sisteme sahip olduklar1 goriilmektedir.
3.3.1. Ingiltere

Tarihsel olarak Ingiltere’deki mesleki egitim rotasi, “altin standartlar” olarak
belirlenen yiiksekdgrenim rotasindan daha diisiik bir egitim statiisiine sahip olmustur.

3

Ingiltere’de mesleki ve teknik egitim “yetkinlik temelli (competence-based)” anlayisa
dayanmaktadir. Bu yetkinlik; bilgi gereksiniminin diisiik oldugu, dar anlamda tanimlanmis
bir gorev yapisina isaret etmektedir. Bu nedenle, énceki yillarda Ingiltere’de mesleki ve
teknik egitimdeki yetkinlik genellikle gorece diistik nitelikli istihdam i¢in ¢aligma alanini

ifade etmistir (Brockmann, Clarke, Mehaut ve Winch, 2008: 227).

Sanayilesmenin etkisiyle Ingiltere’de ortaya ¢ikan smifsal sistem (Ergiin, 2019:
52), egitim politikalarin1 da sekillendirmistir. Literatiirde mevcut olan bilgilere gore,
Ingiltere’de mesleki ve teknik egitim “giraklik egitimi (traineeship)” adi altinda gelisim

gostermistir. Lordlar Kamarasi’nda yer alan Sosyal Hareketlilik Komitesi’nin 2016
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yilindaki agiklamasina gore, Ingiltere’de geng niifusun %53’ii is hayatina geciste akademik
bir kariyeri tercih etmektedir (House of Lords, 2016). Bunun nedeni, mesleki egitim
rotasinin karmasik olmasi ve mesleki egitimin gerektirdigi niteliklerin degerinin akademik
kariyere gore gorece diisiik kalmasi olarak aciklanmaktadir (Avis, Orr ve Warmington,

2017: 301).

Bunun yaninda, OECD tarafindan 2018 yilinda ingiltere’deki mesleki ve teknik
egitim ile ilgili hazirlanan ¢alismada, her yil yaklasik yarim milyon niifusun ¢iraklik
uygulamalarina dahil oldugu, bu saymin 1990’11 yillardan beri artarak ilerledigi
bildirilmistir (OECD, 2018: 11). Bunun bir nedeni, 1990’11 yillardan bugiine ingiltere’de
kiiresel rekabet edebilirligi ve ekonomik basariy1 saglama diislincesiyle, egitimin yapis1 ve
isleyisi lizerinde degisimler yasanmasidir. Istihdam politikalar1, mesleki ve teknik egitim,
yetenek yonetimi, sektorel isbirligi gibi alanlar1 diizenlemeleri i¢in yeni yapilar

olusturulmustur (Page ve Hillage, 2006: 4).

2001 yilinda mesleki egitim ve beceriler i¢in ulusal politikalardan sorumlu Egitim
ve Yetenek Dairesi (Department for Education and Skills, DfES) kurulmustur. Bu kurum
2007°den itibaren, Cocuk, Aile ve Okuldan Sorumlu Bakanlik ile Isletme, Yenilik ve
Beceri Daire Baskanligi olmak iizere ikiye boliinmiistiir (Saylik, 2015: 654). Ancak ikiye
boliinen bu kurumlarin da isimleri daha sonra degistirilmistir. 2016 yilinda Cocuk, Aile ve
Okuldan Sorumlu Bakanligin ismi Egitim Bakanlig1 (Department of Education, DfE)
olmustur (DCSF, t.y.). Isletme, Yenilik ve Beceri Daire Baskanlig1 ise, Enerji ve iklim
Degisikligi Dairesi ile birleserek Isletme, Enerji ve Endiistriyel Strateji Dairesi
Bagkanligina (Department for Business, Energy and Industrial Strategy) doniistiiriilmiistiir
(DfES, 2021). Ingiltere’de mevcut durumda mesleki ve teknik egitimden sorumlu birim
Egitim Bakanligidir. Tiim seviyedeki egitim-6gretim siirecleri Bakanlik koordinasyonunda
gerceklestirilmekle birlikte, yiiksek 6gretim, c¢iraklik egitimleri ve beceri gelistirme

programlari da ytiriitiilmektedir.

Ingiltere’de Bakanlik diizeyinde mesleki egitime yonelik olarak gergeklestirilen
caligmalardan biri Beceri Egitim Kamp1’dir (Skills Bootcamp). S6z konusu program
kapsaminda 19 yas ve {stii bireylerin calismak istedikleri c¢esitli sektdrlere (insaat,
miihendislik, yazilim, siber gilivenlik, pazarlama, tarim vd.) yonelik deneyim kazanmalar1

amaclanmaktadir. Programda, {niversiteler araciligiyla isverenlerle is baglantilart
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kurularak iilkenin farkli bolgelerinde deneyim kazanma imkani sunulmaktadir. Programin
amacinin bireylere sektore 6zgii nitelik kazandirmak ve is bulma stirecini hizlandirmak
oldugu belirtilmistir. Beceri Egitim Kamp1 kamu giiciiyle yiiriitiilen bir program olmasi
sebebiyle, daha fazla isvereni programa dahil etmek ve nitelikli insan kaynagi ihtiyacina
yonelik daha kapsamli calismalar gerceklestirebilmek amaciyla Ulusal Beceri Fonunu

(National Skills Fund) kullanmaktadir (DfE, 2021).

Ingiltere’de bir kamu hizmeti olarak 16-24 yas arasinda ¢alisma tecriibesi olmayan
kisilere yonelik olarak, staj imkanlar1 sunulmaktadir. Bu imkanlar, Mezun Yetenek Havuzu
(Graduate Talent Pool) ¢ercevesinde yiiriitiilmektedir. S6z konusu program 2009 yilindan
beri Birlesik Krallik hiikiimeti adina Prospects isimli sirket tarafindan yiiriitiilmektedir.
Prospects, Ingiltere’deki en bilyiik mezun kariyer portali olarak tanmmakla beraber,
O0grenci ve mezunlarin istthdam edilebilirliklerinin artirilmasinda Birlesik Krallik
iniversiteleri arasinda is baglantilar1 olusturan 6zel bir sirkettir. Mezun Yetenek Havuzu,
Prospects tarafindan devlet destekli olarak yiiriitiilen ¢aligmalardan biridir (Prospects Press

Office, 2019).

Genel olarak {iniversite Ogrencilerine ve mezunlarima ¢alisma tecriibesi
kazandirilmasi amaciyla kamu kurumlari, liniversiteler ve 6zel sirketler araciligiyla cesitli
projeler iizerinden ¢alisma olanag1 saglanmaktadir. Ancak Ingiltere’de “staj” ve “ciraklik”
kavramlart ayn1 uygulamay: ifade etmemekte ve ayni siirecler isletilmemektedir. Staj
uygulamalar1 daha ¢ok {iniversite Ogrencilerine yonelik, kisa siireli ve deneyim
kazandirmaya odakli iken; ¢iraklik, belirli bir sektor i¢in teknik deneyime sahip olup ayni
anda gelir elde etmek isteyen, yas ve egitim derecesi bakimindan sinirlar1 bulunmayan bir
uygulamali egitim modeli olarak goriilmektedir. Nitekim, Egitim ve Beceri Finansmani
Ajans1 tarafindan, Ingiltere’deki staj programlarinin amaci geng bireyleri ¢iraklik
egitimlerine hazirlamak ve mesleki rotalarin1 belirlemelerine yardimci olmak olarak
aciklanirken, ¢iraklik egitimlerinin amaci kisiyi bir meslek i¢in tam yetkinlige kavusturmak

olarak belirlenmistir (Education & Skills Funding Agency, 2021).

Mesleki egitim alaninda faaliyetler yiiriiten diger kurumlardan biri projelerini
Ingiltere Egitim Bakanlig: ile isbirligi icerisinde gergeklestiren, Bakanhigin ve Egitim ve
Beceri Finansmani Ajanst’nin (Education & Skills Funding Agency) sponsor oldugu

Ciraklik ve Mesleki Egitim Enstitlisii (Institute for Apprenticeships and Technical
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Education, IfATE) isimli organizasyondur. Bu kurum, mesleki egitim uygulamalarinda
standardizasyon saglamak amaciyla isverenler ve ciraklar arasinda koprii gorevi
gormektedir. Cirak alimi talep eden isverenlerle beraber kurumun yetenek ihtiyacini
belirlemekte ve bu siirecin yiiriitiilmesi i¢in ilgili kuruma bir igveren temsilcisi atayarak
yiiriitiilecek islemlerde yardime1 olmaktadir. Enstitli programi kapsaminda, kurumlar kendi
biinyelerindeki bos pozisyonlar1 ve ise yerlestirilecek kisilerin beceri, bilgi ve yetenek
diizeylerine iliskin yeterlilikleri belirlemektedir. Isveren-Enstitii isbirliginde belirlenen
kosullarin ardindan uygun kisiler isverenlerle bulusturulmaktadir. Siirecin sonunda, yazili
testlerden ve gozlemlerden olusan bir degerleme plant uygulanmaktadir (IfATE, 2019)
Boylelikle, hem igverenlerin is giicii ihtiyaci karsilanmakta hem de ¢iraklik yoluyla tecriibe

kazanmak isteyen bireyler istthdam edilmektedir.

3.3.2. Fransa

Ingiltere 6rneginde oldugu gibi, Fransa’da da mesleki ve teknik egitimde yetkinlik
temelli yaklasim benimsenmistir. Ancak, bu iki iilke arasindaki kurumsal yapilar ve
istihdam siireclerinin farkli sekilde gelismesi sebebiyle Ingiltere’de beceri temelli bir
anlay1s 6n plandayken, Fransa’da bilgi temelli anlayis hakimdir. Dolayisiyla, Ingiltere’deki
diistik nitelikli isttihdamin aksine Fransa’da hakim olan bilgi temelli yetkinlik anlayis1, hem
bir ¢alisan hem de bir vatandas olarak bireylerin egitim hayati icerisindeki ¢ok boyutlu
gelisimini kapsamaktadir (Brockmann, Clarke, Mehaut ve Winch, 2008: 227). Fransa’da
mesleki egitim, bireylerin lise egitiminden iiniversite egitimine kadar olan siirecte “okul
temelli” olarak desteklenmektedir. Bu kapsamda geng bireyler, mesleki egitim, kurslar,
pratik caligmalar, atolyeler, proje calismalari ve isletmelerde staj yoluyla teorik ve pratik
imkanlarla yeteneklerini gelistirebilmekte ve yeni beceriler kazanabilmektedir

(CEDEFOP, 2019a).

Fransa’daki mesleki egitim sistemi, ¢iraklik adi altinda imalat sanayii, insaat
sektorti, vasifli zanaat isciligi gibi alanlar i¢in 6nemli bir rol oynamistir. Ciraklik sistemi
esasinda, geng bireylerin ailelerinin sahip oldugu mesleki deneyimi elde etmek i¢in onlarin
yaptiklari igleri 6grenme girisimiyle sekillenmistir (Cart, Lén¢ ve Toutin, 2019: 1). Ancak,
1990’1 yillardan itibaren ¢esitli reformlarin etkisiyle bu sistem degisime ugramstir.
Mesleki egitim, yiiksekdgrenim disinda da devam etmekle birlikte, Fransiz {iniversite
egitim sisteminin kapsaminin genisletilmesi amaciyla 1999 yilinda tiniversite egitimine

dahil edilmis ve bir mesleki egitim derecesi olusturulmustur.
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1999 y1l1 6ncesinde ii¢ y1llik ve yalnizca akademik nitelikte genel bir lisans derecesi
mevcutken, yeni mesleki egitim derecesiyle birlikte 6grenciler iki yillik lisans egitimlerinin
ardindan bir yil daha mesleki egitim alabilme imkanina sahip olmustur. Bu egitim,
sirketlerde 12-16 haftalik bir siireci kapsamakla birlikte, ozellikle 6zel sektér yerel
kurumlarinin meslek elemani ihtiyacinin karsilanabilmesi i¢in tasarlanmig bir siiregtir.
2008 yilinda 37,665 6grenci ikinci yilindan sonra bir yilik mesleki egitimine devam ederek
mesleki lisans diplomasmi almistir (Calmand vd., 2014: 539). 2020-2021 yilina
bakildiginda, bu saymnin 51.862’ye yiikseldigi goriilmektedir (Ministére de 1’Education
Nationale de la Jeunesse et des Sports, 2021).

Fransa’da okul-temelli egitimin yani sira, ¢iraklik yoluyla da geng bireylere is
tecriibesi edinme ve istihdama dahil olma imkéani1 sunulmaktadir. S6z konusu imkanlarin
sunulmasinda Fransa’daki sektorler arasi ortaklik iligkilerinin 6nemli bir payr vardir.
“Sosyal Paydaslar (Social Partner)” olarak adlandirilan sirketler arasinda imzalanan
anlagmalar yoluyla egitimler finanse edilmekte ve mesleki egitim uygulamalari

diizenlenmektedir (CEDEFOP, 2019b: 5).

Fransa’da iilke genelinde istthdami desteklemek i¢in baslatilan, kamu kurumlari,
0zel sektor kuruluslari ve sivil toplum orgiitlerinin katilimiyla ytiriitiilen farkli bir ¢aligma
Beceri Egitim Plant’dir (Plan d'investissement dans les compétences). Beceri Egitim Plant
kapsaminda bolgesel tesviklerle isttihdamin ulusal anlamda iyilestirilmesi hedeflenmistir.
Planin temel amaglar kiiresel 6l¢ekte yasanan dijital doniisiimle birlikte bireylerin beceri
kazanimina katkida bulunmak ve sirketlerin pozisyon ihtiyaglarini, ilgili pozisyonlara
uygun kisilerle bulusturmak olarak agiklanmistir (Ministére du Travail, de ’Emploi et de
I’Insertion, 2021). 2018’de uygulanmaya baglanan, 2019-2022 yillar1 i¢in olusturulan
Beceri Egitim Planiin hedef kitlesi, is giicli piyasasinin disinda kalan gengler ile diisiik
nitelikli is arayan kimselerdir. Calisma Bakanligi, bolgesel ve yerel kamu kuruluslari,
sektorel beceri danismanlari, istihdam ve egitim alaninda ¢alisan goniillii kuruluslar ve 6zel
sitketlerin ortak caligmasiyla, 2019 yilinda 964,000 kisiye mesleki beceri egitimi

verilmistir (European Commission, 2021: 2).

Fransa’da liniversite diizeyinde egitim goren genglerin isttihdam durumlarina iliskin
cesitli aragtirma ve anket ¢aligmalar1 yapilmaktadir. Tablo 8’de Yeterlilik Calismalar1 ve

Arastirmalart Merkezi (Centre d'études et de recherches sur les qualifications, Céreq)
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tarafindan hazirlanan, 2001, 2004 ve 2007 yillar1 genel ve mesleki lisans mezunlarinin

istthdam durumlarina iliskin veriler sunulmustur.

Tablo &

Fransa'da genel ve mesleki lisans derecesi mezunlarinin yillara gore istihdam durumlar

. . Istikrarh
Istihdam Issizlik Oram . Aylk Ortalama
Istihdam Orani .
Oram (%) (%) Ucret
(%)

2007

Mesleki Lisans 88 8 78 €1,624

Genel Lisans 75 13 68 €1,500
2004

Mesleki Lisans 90 6 81 €1,500

Genel Lisans 82 7 70 €1,420
2001

Mesleki Lisans 86 9 78 €1,380

Genel Lisans 79 12 67 €1,300

Kaynak: Calmand vd., 2014: 541.

Fransa’da lisans egitiminde 6grencilere sunulan iki yol, onlarin kariyerlerini
sekillendiren baglica etmendir. Céreq tarafindan yayimlanan Nesil Anketi
(Generation Survey) sonuglarina gore, mesleki lisans derecesine sahip olan 6grenciler, is
glicii piyasasina daha hizli dahil olmakta ve bu kisilerin issizlik oranlar1 genel lisans

derecesine gore daha diisiik diizeylerde gerceklesmektedir (Calmand vd., 2014: 541).

Tablo 8’de goriildiigii iizere, mesleki lisans derecesine sahip mezunlarin ¢alismaya
basladiklari islerden ayrilma durumlar1 genel lisans mezunu olanlara kiyasla daha diistiktiir.
Dolayisiyla, akademik egitimin mesleki egitimle pekistirilmesi, is tecriibesi yoluyla
yetkinligin artirilmasi gibi faktorlerin ilgili meslekteki kaliciligi olumlu yonde etkiledigi
bu ¢alismalarla ortaya konulmustur. Ek olarak, Ingiltere’de mesleki egitim aldiktan sonra
caligmaya baslayan kisiler gorece diisiik nitelikli ve diisiik maasl islerde ¢alisiyorken,
Fransa’da mesleki lisans mezunlar1 ortalama olarak genel lisans mezunlarina gore daha

yiiksek ticret aldiklar1 goriilmektedir. Buradan hareketle, Fransa’da mesleki/uygulamaya
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yonelik egitimlerin bireylerin is hayatinda calisma kosullarini iyilestirdigi ve istihdam

oranlarini arttirdig1 anlasilmaktadir.

Fransa’da liniversiteler disinda diizenlenen ¢esitli mesleki egitim ve staj faaliyetleri
de gerceklestirilmektedir. Bu programlardan biri, Fransa Calisma, Istihdam ve Entegrasyon
Bakanlig1 koordinasyonunda vyiiriitilen “1 Gen¢ 1 Coziim (1 Jeune 1 Solution)”
Programidir. Dijital bir platform tlizerinden, 16-30 yas araliginda olup, staj, ¢iraklik egitimi
veya tam zamanli bir is arayan kisiler igverenler ile bir araya getirilmektedir. S6z konusu
program, bir hiikkiimet programi olarak nitelendirilmekte ve isverenlere Bakanlik tarafindan
finansal destek saglanmaktadir. Bakanlik tarafindan paylasilan ise alim diizeyi sonuglarina
gbre, bir Onceki yila gore mesleki egitim alan kisi sayis1 %42 artarak 2020 yilinda
525,600’¢ yiikselmistir. Program sonucunda 6nem kazanan bir diger husus, mesleki egitim
alan genclerin %62’sinin program bitisinden sonraki alti ay icerisinde ayni kurumda

calismaya baslamis olmalaridir (Ministre du Travail, de I’Emploi et de I’Insertion, 2021).

3.3.3. Almanya

Almanya Federal Cumbhuriyeti, 16 eyaletten olusan federal bir devlettir. Federal
diizeyde yasama ve yiiriitme organi1 bulunmakla beraber, “Lénder” olarak adlandirilan
eyaletlerin de kendi yasama yliriitme ve yargi organlari mevcuttur. Bu dogrultuda, ABD
orneginde oldugu gibi her bir eyalet kendi kararlarin1 uygulama noktasinda yetki ve
sorumluluklarla donatilmistir. Egitim alaninda yapilan yasal diizenlemeler de eyalet

yetkilerinin igerisindedir (CEDEFOP, 2020: 7).

Almanya, mesleki egitim alaninda {niversite-sanayi isbirligi ile One ¢ikan
tilkelerden biridir. Genellikle “ikili (dual) sistem” olarak adlandirilan bu uygulama, sanayi
alanmin elverisliligi ve uygulamanin pratik olmasi sebebiyle Almanya’nin tim
eyaletlerinde benimsenmistir (Gemici, 2010: 90). Bu sistemin bir 6zelligi, Almanya’daki
“herkese egitim” anlayisinda genclerin is hayatina girebilmeleri i¢in egitim goérmelerinin
bir zorunluluk olarak kabul gérmiis olmasidir. Dolayisiyla, isletmelerde ve okullarda
olmak iizere birbirini destekleyecek sekilde iki farkli egitim verilmektedir. Alman ikili
sistemi genellikle 2-3,5 yil slirmekte ve sirketler ile iiniversiteler arasindaki iligkiler

kanunla diizenlenmektedir (Hoeckel ve Schwartz, 2010: 10).
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Almanya’da mesleki egitim alanindaki yetki ve sorumluluklarin federal devlet,
eyaletler, is ve is¢i bulma kurumlari, sanayi ve ticaret odalar1 ve Federal Mesleki Egitim
Enstitiisii arasinda paylastirildig1 goriilmektedir (Karacivi, 2000: 77-81). Ozellikle sanayi
ve ticaret odalari, mesleki egitime dair karar ve uygulama siireglerinde etkin bir rol
oynamaktadir. Eyaletler ile sanayi ve ticaret odalarmin ortak sorumlulugunda ¢esitli staj
programlari da yiirlitilmektedir. Bununla birlikte, sosyal paydas olarak adlandirilan
sirketler de mesleki egitim projelerinde aktif olarak rol almaktadir. Bu paydaslar,
Ekonomik iliskiler ve Teknoloji Bakanligi tarafindan c¢ikarilan yonetmeliklerin

gelistirilmesi noktasinda miizakerenin bir pargasi olarak ¢alismaktadir (OECD, 2011: 11).

Ikili egitim boyunca dgrenciler genellikle haftanin 1-2 giiniinii okulda gegirmekte
ve kalan giinlerde de bagli bulunduklari igyerlerinde ¢alismaktadirlar (Giindogan, 2005:
115). Ikili egitim yapis1 geregince Almanya’da isbasinda 6grenme ilkesi geleneksel egitim
sisteminin bir par¢ast olmus durumdadir. S6z konusu ilke ile tiim mesleklerde kapsamli bir
mesleki yeterlilik gelistirmek amaglanmaktadir. Egitim programlart miimkiin oldugu kadar
genis capli ve derinlemesine olacak sekilde tasarlanmaktadir. Bunun temel gerekgesi,
Almanya’da mesleki egitimin yalnizca is giicii piyasasinin gerekliliklerini karsilamak i¢in
degil, ayn1 zamanda bireylerin kendilerini istedikleri konumda is giicii piyasasinda
gosterebilmeleri i¢in verilmesidir (Hippach-Schneider vd., 2007: 1). Avrupa Birligi
Komisyonu tarafindan hazirlanan Ortak Istihdam Raporu’nda (Joint Employment Report),
egitimini tamamlayan 6grencilerin dortte licliniin -igverenlerin kendilerini istihdam etme
zorunlulugu bulunmamasina ragmen- aymi kurumda istihdam imkani bulduklar1 ve
ortalama %55’inin de egitimlerini aldiklar1 alanda c¢alistiklar1 belirtilmistir (European

Council, 1997: 33).

1999°dan bu yanaigbasi egitimlerinin sayisinda genel bir diisiis yasanmistir. Alman
sanayisinde c¢ok calisanli sirketlerin igbasi egitimlerinde yiiksek bir orana ulagmasina
ragmen (2004 yilinda 500 ve iizeri ¢alisan1 olan sirketlerin igsbasi egitim orani %90,7)
ciraklik egitimlerinde bir bosluk yasandigi goriilmiistiir. Bunun iizerine, 2004 yilinda
Federal Hiikiimet ve cesitli sanayi dernekleri tarafindan Almanya'da Egitim ve Geng
Nitelikli Isciler I¢in Ulusal Pakt (Nationale Pakt fiir Ausbildung und Fachkriftenachwuchs
in Deutschland) imzalamistir (Hippach-Schneider vd., 2007: 13). 2004-2014 yillarim
kapsayan Pakt sonucunda, 303.129 c¢iraklik anlagmasmin imzalandigi bildirilmistir

(Eurofound, 2015).
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Uzun yillar uygulanan ikili egitim sistemi ve uzmanlik odakli mesleki egitimler,
Almanya’daki gen¢ issizligin diger Avrupa iilkelerine kiyasla diisiik olmasinin bir
aciklamasi olarak goriilebilmektedir. Nitekim, yasanan ekonomik kriz Avrupa Birligi (AB)
geng i giicli piyasalarini etkilemis ve 2011 yili AB geng issizlik oran1 %21 olmustur.
Ancak bu oran Almanya’da %9 olarak kayitlara gegmistir (Kohlrausch, 2012: 6; Alp, 2020:
33). Bununla birlikte Almanlar mesleki becerileri 6nemli bir deger olarak kabul
etmektedirler. Onlara gore, ciraklik egitimi vb. programlar yalnizca is deneyimi
kazandirmakla kalmamakta; genclerin sosyallesmesini saglarken, dakiklik, disiplin ve
ortak ¢aligsma gibi isyeri degerlerini de d6gretmektedir (Gitter, 1997: 19; Giindogan, 2005:
116).

Almanya’da okuldan ise gecis siireci ise birbirini takip eden iki adimdan
olusmaktadir. Birinci adim okuldan mesleki egitime gecisi, ikinci adim ise mesleki
egitimden istihdama geg¢isi temsil etmektedir. Okuldan mesleki egitime gecis siireci, egitim
sistemi igerisinde ortadgretimden lise diizeyi mesleki okullara gecisi ifade etmektedir
(Walther vd., 2004: 6). Mesleki okullar ise ikili egitim yapisinin bir pargasini teskil
etmektedir. Ancak, egitim sisteminin disinda yiiriitiilen farkli mesleki egitim programlari

ve staj projeleri de mevcuttur.

Bu projelerden biri, 2006 yilinda baglatilan “JOBSTARTER” Programidir. Federal
Egitim ve Arastirma Bakanlig1 ve Avrupa Sosyal Fonu tarafindan finanse edilen programin
amaclar1 sOyle siralanmistir: (a) Sirketlerin stajyerleri bulma ve biinyelerine katma
siireclerinde destek olmak, (b) okul-sanayi arasinda igbirligi yapilmasina yardimei olmak,
(c) Program kapsaminda verilecek egitimlerin igerigi ile ilgili destek sunmak, (d) bolgesel
diizeyde mesleki egitim sorumlulugunu artirmak. Bu amaclarin gergeklestirilebilmesi i¢in
Federal Mesleki Egitim ve Ogretim Enstitiisii nciiliigiinde dort bdlge ofisi kurulmus olup,

yliz yiize temaslarla bireylere mesleki egitim almalari i¢in destek saglanmaktadir (BMBF,

t.y.).

2014 yilindan itibaren “JOBSTARTER Plus” olarak adlandirilan proje kapsaminda,
kariyer fuarlarni ve damismanlik hizmetleri diizenlenmeye baglanmistir. 2014-2021
yillarinda ise tiniversite egitimini birakan &grencilerin, kiiclik ve orta biyiikliikteki
isletmelerde (KOBI) calisabilmeleri icin {iniversite ve KOBI’lerle cesitli isbirlikleri
kurulmugtur (BMBF, t.y.). Bu dogrultuda, JOBSTARTER ile hem ekonomi hem de
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istihdam alaninda fayda saglayacak yeni bir girisim baglatilmigtir. Programin basladigi
2006 yilindan 2013 yilina kadar 60.000’den fazla birey is hayatina katilmistir (Eichhorst,
Wozny ve Cox, 2015: 27).

Giris Seviyesi Kalifikasyonu (Einstiegsqualifizierung, EQ) gen¢ bireylerin tam
zamanli bir ige baglamadan Once katilabilecekleri bir staj programidir. Bu program, sanayi
ve ticaret odalar1 koordinasyonunda ytiriitiilmekte ve her birey i¢in gerekli yasal iglemler
gerceklestirilip ilgili odalara teslim edilmektedir. EQ araciligiyla, programa katilan
sirketlerde 6-12 ay kadar staj yapilabilmektedir. Programin amaci, gencler i¢in farkh
istthdam firsatlar1 yaratmak ve profesyonel calisma becerileri kazandirmak olarak
aciklanmistir. Yiizde 60"1n {izerinde sirket i¢i mesleki egitime gegis orani ile EQnun son
yillarda 6ne ¢ikan basarili bir program oldugu one siiriilmektedir (Bundesagentur fiir
Arbeit, 2019). Program sonunda her bireye tamamlama sertifikas1 verilmektedir. 2004
yilinda 10 farkli mesleki alanda ¢alisma imkan1 mevcutken, 2006 yilinda genglerin staj

yapabilecegi 100’den farkli alan olusturulmustur (Industrie und Handelskammern, 2016).

Almanya’da staj, 6grencileri kariyerleriyle ilgili fikirlere ve kendi ilgi alanlarina
yonlendiren, pratik deneyim sunan mesleki egitime dogru koprii kuran bir silire¢ olarak
tanimlanmaktadir.  Stajlar siireleri ve kapsamlar1 bakimindan farkli sekillerde
gerceklestirilebilmektedir. Mesleki oryantasyon programlari, kisa zamanli atdlye
caligmalar1 veya uzun donemli stajlar seklinde farkli imkanlar mevcuttur (BIBB, t.y.).
“Almanya’da staj uygulamalarinda “yeterlilik” konusuna olduk¢a 6nem verilmektedir. Bir
mesleki egitim programinin tamamlanmasi ve egitim sonunda alinan sertifikalar 6grencinin
staj icin gerekli becerilere sahip oldugunun bir gostergesidir. Bu durum hem isveren hem
de 6grenci agisindan staj uygulamasinda ve ardindan ise alimlarda seffaflik saglamaktadir”

(MEB, 2012: 92).

2008 yilinda Federal Egitim ve Arastirma Bakanligi (Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung, BMBF) tarafindan baslatilan Mesleki Oryantasyon Programi
(Berufsorientierungsprogramm), ortadgretim diizeyinde egitim goren ve yiiksekdgretime
gecis yapma talebi olmayan 6grencilere yonelik bir programdir. Programin temel hedefi,
0zel sektordeki sirketler ve mesleki egitim kuruluslarinin isbirliginde, Ogrencilere
kariyerlerini yonlendirmeleri igin firsat sunmaktir. Oncelikle dgrencilerin ilgi alanlarini

belirlemeleri i¢in atdlye calismalari diizenlenmekte, daha sonra secilen alanlarda staj
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yapmalar1 i¢in yonlendirilmektedirler (CJD). Bununla birlikte, kisiye 6zel potansiyel
analizleri uygulanmakta, is hayat1 ve ¢esitli meslek alanlartyla ilgili bilgiler aktarilmaktadir

(BMBF, 2019).

3.3.4. Amerika Birlesik Devletleri

ABD 50 eyaletten olusan federal bir devlettir. Her eyaletin valisi, meclisi, anayasasi
ve biitgesi bulunmaktadir (Bas, 2013: 64). ABD’de egitim alaninda diizenleme yetkisi
eyaletlerin yetkisine birakilmis olup, eyaletler yerel egitim kurullar1 (local boards of
education)’ araciligiyla kendi kararlarin1 uygulamaktadir. Dolayisiyla ABD’deki egitim
faaliyetlerinin yerinden yoOnetim esasina dayandigi anlagilmaktadir. Egitimle 1lgili
kararlarin eyaletlerin kurumsal yetkisine birakilmasinin, iilke igerisinde mesleki egitimle
ilgili ortak uygulamalarin ger¢eklestirilmesini ve ortak sonuclarin alinmasini zorlagtirdigi
yoniinde goriisler mevcuttur (Kreysing, 2001: 32). Federal hiikiimetin mesleki egitim
tizerinde dogrudan bir yetkisi bulunmamakla beraber, eyaletlere saglanan fonlar
araciliiyla finansal bir etkisinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir (Iii ve Lewis, 2010:
274). Ayrica, egitim siirecinin devami olan istthdam caligmalar1 federal diizeyde, Calisma

Bakanlig1 (Department of Labor) aracilifiyla yiiriitiilmektedir.

Yirminci yilizyilin baslarinda ABD’de sanayinin ve teknolojinin gelismesiyle
beraber toplumsal yapida da degisimler yasanmistir. Endiistri toplumuna gegis sonrast,
teknolojinin kullanimi ve biirokratik mekanizmalarin olusturulmasiyla Amerikalilarin
yasam tarzlar1 da degismeye baslamistir. ilaveten, 1990’larda ekonominin iyilesmesi ve
rekabet edebilirligin artirllmasinda mesleki egitim bir kaldirag olarak goriilmeye baglanmis

ve bu alana ilgi artmistir (Kreysing, 2001: 35).

Literatiirde ABD’deki egitim sistemi ve okuldan is hayatina gegisle ilgili bir¢ok
goriis bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlileri ABD egitim sisteminin gelisiminde
karmasik bir siirec izlendigi (Kreysing, 2001: 28), ABD is giicii piyasasinda geng niifusun
1s bulma zorluklar1 yasadigi ve sik is degistirdigine yonelik goriislerdir (Zemsky vd., 1998:
30). Bununla birlikte, ABD’deki irk ayrimimin da okuldan is hayatina gecis (school-to-

2 Yerel egitim kurullar, her eyalette farkh yetkilerle donatilabilen kurumlardir. Tabi olduklari yasal gergeve
de buna gore degismektedir. Bazilar1 eyalet anayasasiyla, bazilar ise tiiziikle kurulmaktadir. Kurullarda
gorev alan kisiler segimle ve/veya atama ile goreve gelebilmektedir. Yerel egitim kurumlar1 eyaletlerde

egitim standartlarinin belirlenmesinden ve egitim biit¢cesinin yonetiminden sorumludur (NASBE, t.y.).
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work) programlarma katilimda farklilig1 etkileyen bir faktor oldugu one stiriilmektedir
(Joyce ve Neumark 2001:48). Sorunlarin ¢esitliligi sebebiyle, mesleki egitim alaninda
problemleri ortadan kaldirmak ve geng istthdamini 1yilestirmek adina bugiine kadar birgok

yasal dlizenleme yapilmistir.

ABD’de mesleki ve teknik egitim alanindaki oncii ¢aligmalariyla bilinen Charles
A. Prosser, bireylerin ve Ozellikle genglerin bos vakitlerinde kendilerini gelistirmeleri
gerektigi disilincesini ileri siirmiistiir. Onun diisiinceleri, hazirlanmasinda bizzat gorev
aldigi ve 1917 yilinda c¢ikarilan Smith-Hughes Yasasi’na (The Smith-Highes Act)
yansimigtir (Wirth, 1972: 368). Smith-Hughes Yasast ABD’de mesleki egitim alaninda
yapilan ilk diizenleme olmakla beraber, yalnizca lise diizeyindeki dgrencilere ve belirli
meslek alanlarina yonelik olarak hazirlanmis bir yasadir (Iii ve Lewis, 2010: 276). Bu
kanundan sonra lise diizeyindeki mesleki egitim i¢in okullardan bagimsiz egitim kurumlar1
olusturulmustur (Ergiin, 2020: 518). Kreysing (2001: 28) bu yasanin 1960’larin basina
kadar 6grencilerin is hayatina katilimlarin1 saglama noktasinda diisiik bir etki yarattigini

ileri stirmiistir.

1973, 1984, 1990 ve 1998 yillarinda ¢ikarilan, “Perkins” Yasalar1 olarak
adlandirilan diizenlemeler de mesleki egitime yonelik olarak hazirlanan yasalardir. 2006
yilinda ¢ikarilan Carl D. Perkins Kariyer ve Teknik Egitim Yasas1 (Carl D. Perkins Career
and Technical Education Improvement Act (Perkins IV)) ile Smith-Hughes Kanunu’nun
sinirliliklart kaldirilmis, lise ve {iniversite diizeyindeki tiim Ogrencilerin kariyer hedefi
belirleme ve mesleki egitim faaliyetlerine tam katilimi hedeflenmistir. 2018 yilinda
cikarilan giincel yasada -21. Yiizy1l i¢in Kariyer ve Teknik Egitimi Giiglendirme Yasasi (
The Strengthening Career and Technical Education for the 21st Century Act (Perkins V))-
igverenleri ve Ogrencileri bir araya getirmek i¢in bolgesel ve yerel diizeydeki kalkinma
kurumlarinin yetenek boslugunu kapatmak i¢in araci niteliginde ¢alisacagi vurgulanmistir

(Perkins Colloborative Resource Network, 2018).

Giliniimiizde Federal Hiikiimet tarafindan eyaletlere ayrilan fonlar araciligiyla farkl
staj ve ciraklik programlari diizenlenmektedir. Bunlardan biri {ilkede ¢esitli diizeylerde
faaliyet gosteren Yaz Genglik Istihdam Programr’dir (Summer Youth Employment
Program). Bu program kapsaminda 14-24 yas grubundaki geng bireyler kisa siireli ig/staj

deneyimi kazanmaktadir. Genellikte kamu kurumlar1 ve kar amaci glitmeyen kurumlar
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olmak iizere Ozel sektdr igverenleri tarafindan da program kapsaminda geng bireyler
istihdam edilebilmektedir. Calisma siireleri 5-7 hafta stirmektedir. Proje temelli ¢calismalar,
istthdam becerileri egitimi ve “soft skills” olarak bilinen kisisel ve sosyal becerileri
gelistirmeye yonelik staj programlar1 gibi farkli programlar tercih edilebilmektedir (CRS,
2017: 4). 2015 yilimin yaz aylarinda 40 sehirde yaklasik 116.000 6grencinin Yaz Genglik
Istihdam Programi kapsaminda ¢alismaya basladigi raporlanmustir (The United States
Conference of Mayors, 2016: vi).

Geng istthdamina katkida bulunan diger programlardan biri Calisma Bakanliina
bagli Ciraklik Ofisi (Office of Apprenticeship) ve Eyalet Ciraklik Ajanslar1 (State
Apprenticeship  Agencies) tarafindan yiiriitilen Kayithh Ciraklik (Registered
Apprenticeship) Programidir. Programin geg¢misi 1937 yilinda ¢ikarilan Ulusal Ciraklik
Yasasi’na (National Apprenticeship Act)’ kadar uzanmaktadir (Department of Labor). Bu
programda, isverenler ve deneyim kazanmak isteyen 16 yas ve istli bireyler bir araya
getirilmektedir. Ucretli calisma, sinif ortaminda mesleki egitim ve isbasi egitimi gibi farkls
seceneklerle bireylere 6zel farkli faaliyetler gerceklestirilmektedir. Program ayni zamanda
egitim siirecinin diginda, diisiik nitelikli veya farkli irklardaki bireyleri de kapsayacak
sekilde uygulanmaktadir. Yayimlanan son verilere gére 2020 yilinda 3,143 yeni program
olusturulmasiyla birlikte ayni yil programa kaydolan kisi sayis1 221,000°e ulagmustir
(Apprenticeship.gov). Amerika’da da geng bireylerin isttihdaminda 6zellikle bu programlar
etkili bir ise gecis siireci saglamaktadir. ABD’deki bazi isverenler, ¢iraklik egitimi
verdikleri kisilerin kendi yetenek aglarmi genislettiklerini ve ise alimlarda kendilerine

oncelik tanidiklarini ifade etmislerdir (CED, 2017).

ABD’de 6nde gelen bir diger mesleki egitim programi olan Job Corps, Federal
Hiikiimet tarafindan finanse edilmektedir. Programin hedef kitlesi, herhangi bir nedenle
egitimine devam edemeyen ve/veya is tecriibesi olmayan 16-24 yas grubu bireylerdir
(Zemsky vd., 1998: 45). 1964 yilinda Ekonomik Firsat Kanunu (Economic Opportunity
Act) kapsaminda baslatilan programda, her yil 60,000’den fazla kisiye hizmet
verilmektedir. Bu programi digerlerinden ayiran 06zelligi ise “dezavantajli” olarak
nitelendirilen; psikolojik, ekonomik ve diger problemler sebebiyle egitimli ya da calisan

niifusun diginda kalan bireylere de destek olunmasidir. S6z konusu program ile

3 Baz1 kaynaklarda eski Connecticat Kongre iiyesi William Joseph Fitzgerald’in katkilar1 sebebiyle
“Fitzgerald Act” olarak bahsedilmektedir.
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katilimcilara mesleki egitim, akademik egitim, danigmanlik, sosyal beceriler egitimi ve
diger farkli uygulamalarla kapsamli bir hizmet verilmektedir (Schochet, Burghardt, ve

McConnell, 2008: 1865).

3.4. Tiirkiye’de Mesleki Egitim, Staj ve Uygulamalar

21. yluzyilin is diinyasina nitelikli bireyler kazandirma noktasinda kritik rol
oynayan mesleki egitim uygulamalari, Tiirkiye’de de giin gectikge yayginlagmaktadir
(Saribiyik, 2019: 7). Diger iilkeler arasinda Tiirkiye, geng niifusu sayesindenitelikli is giicli
yetistirme ve istihdam alaninda avantajli bir konuma sahiptir. Dolayisiyla, iilkedeki
istihdam1 arttirma ve geng bireyleri is gilicline katma noktasinda mesleki egitim
uygulamalari olduk¢a 6nemli role sahiptir. Tiirkiye’deki mesleki egitimi yapisin1 anlamak

i¢cin oncelikle bu yapinin iilkemizdeki gelisim siirecini a¢iklamak yararli olacaktir.

3.4.1. Mesleki Egitim ve Stajin Gelisimi

Mesleki egitim ve uygulamalarinin  gegmisi Osmanli Doénemi’ne kadar
uzanmaktadir. Bu sebeple mesleki egitimin tilkemizdeki gelisim siireci Cumhuriyet dncesi
ve Cumhuriyet sonrasi donem olarak iki baglik altinda incelenebilmektedir. Mesleki
egitim, Osmanli Donemi’nde toplumsal kosullarin  etkisiyle aile ig¢inde
gerceklesmekteyken, 19. ylizyildan itibaren “ciraklik egitimi” adi altinda yiiriitiilmeye
baslamistir. Sanayide meydana gelen gelismelerin etkisiyle meslek sayisi ve ihtiyag
duyulan insan kaynaginin ¢esitliligini artmis, meslek egitimi bircok agamanin ardindan bir

okul programi olarak egitim sistemine girmistir (Demir ve Sen, 2009: 41).

Osmanli Devleti doneminde, Tanzimat Oncesi donemde mesleki egitim
faaliyetlerinin Ahilik ve Lonca Teskilatlar1 araciliiyla yiiriitiildiigli bilinmektedir. Ahilik
Teskilati, temelinde hosgorii ve dini birlik olan fiitiivvet kelimesinden ve bu kapsamda
tasavvufi bir yonii bulunan fiitiivvet birliginin zamanla orgiitli bir yapi igerisine
gelmesinden tliremistir. Ahilik Teskilat1 bu fiitiivvet yapisindan faydalanarak ekonomik ve
toplumsal hayati diizenlemeye yonelik kurulmustur. Ahilik, kisilerin meslek sahibi
olmalari, egitilmeleri ve ekonomik kosullarini iyilestirmeleriyle ilgili olmustur. Lonca
Teskilatlar1 ise meslek kollarina 6zgii olarak kurulmus olup, Ahilik’ten farkli olarak din
birligine degil, ekonomik faaliyetlerde ortak anlayisa dayanmaktadir (Akbas, Bozkurt ve
Yazici, 2018: 167-176). Ahilik Teskilatinda meslegin incelikleri ile ilgili egitim verildigi

ve egiticiler araciligiyla kurum kiiltlirii aktarildigi bilinmektedir. O donemde bu
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miiessesede mesleki egitim almak i¢in 10 yasinda veya daha kiigiik olmak gerekmekteydi
(Unlii, 2016: 92). Bu bilgilerden yola cikilarak, Osmanli Dénemi’nde Tanzimat &ncesi
stirecte mesleki egitimin ticari bir zorunluluk oldugu séylenebilmektedir. Mesleki egitimin
bugiinkii temel mantif1 ile Ahilik Teskilatinda verilen egitimin benzer oldugu
anlagilmaktadir. Tanzimat sonras1 donemde ise mesleki egitimin genel egitime dahil oldugu
diisiiniilmeye baslanmis, 1864 yilinda agilan ilk sanat okullarinda ¢esitli zanaat alanlarinda
egitim verilmeye baslanmistir. Ancak yine de Cumhuriyet’in ilan edilmesine kadar olan
siirecte mesleki egitim uygulamalar1 simirlt diizeyde artirilabilmistir (Y oriik, Dikici ve

Uysal, 2002: 301).

Mesleki egitim alanindaki calismalarin tek merkezli bir 6zellik tasimamast,
Cumhuriyet’e kadar c¢ok basli ve dagimik olmasi istenin basariya ulasilmasina engel
olmustur. Bununla birlikte, mesleki egitimin devletin resmi egitim politikasi i¢inde yer
almayis1 ve yerel diizeyde yonetilmesi de mesleki egitimin gelismesinin 6niinde bir engel
olmustur. Cumhuriyet’ten dnceki mesleki egitim genel itibariyla, egitim sisteminin disinda
olarak goriilmiis, bu konuda ortak bir politika benimsenmemis ve mesleki egitim

uygulamalan yerel diizeyle sinirli kalmistir (Dogan , 2019: 171).

Cumhuriyet’in ilk yillarindan itibaren iilkenin mevcut kosullar1 altinda egitim
konusuyla ozellikle ilgilenilmeye baglanmistir. Atatlirk’iin bu alandaki  goriisleri
dogrultusunda yapilan icraatlar, bu olumsuzluklarin giderilmesi i¢in mesafe kat edilmesini
saglamistir (Gemici, 2010: 81). 1923 yilinda gerceklesen izmir iktisat Kongresinde
ekonomi ve meslek egitimi arasinda bag kurulmasi ve mesleki egitim uygulamalarmin
tilkenin insan kaynagi ihtiyacina uygun olarak gergeklestirilmesi kural olarak
benimsenmistir. Bu dogrultuda, ilerleyen yillarda ¢esitli kiz ve erkek meslek okullari
actlmistir (Giirtunca, 2017: 2). 1925 yilinda Atatiirk tarafindan génderilen davetle mesleki
ve teknik egitim alaninda goriislerini almak icin mesleki egitim alaninda bilgili bazi
yabancit uzmanlar iilkeye davet edilmistir. Yaparak 6grenme ve deneyim ilkelerini
benimseyen egitim teorisyeni John Dewey, teknik egitim konusunda bilgili Alman miisavir
Alfred Kiihne ve is okulu, tiretim okulu gibi akimlar ile bilinen Omer Buyse iilkeye davet

edilen uzmanlardir (Glirtunca, 2017: 3).

John Dewey Tiirkiye icin hazirladigi ¢alismada daha ¢ok genel egitim iizerinde

durmus, Alfred Kithne ve Omer Buyse 6zellikle mesleki egitim uygulamalarina yonelik
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tavsiyelerde bulunmustur (Akyiiz, 2020: 409). Yerli ve yabanct uzmanlarin incelemeleri
ve Onerileri Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan degerlendirilmistir. Bakanlik merkez
orgiitiinde 1926 yilinda yiiksek 6gretim dairesinin ismi “Yiiksek ve Mesleki Ogretim Genel
Miidiirliigii” olarak degistirilmis, mesleki egitime iliskin gérev ve sorumluluklar bu birime
devredilmistir (Karagivi, 2000: 53). Ilerleyen birkag yil icinde mesleki egitime dair
bolgesel diizeyde meslek ve sanat okullart agilmistir. 1933 yilinda 2287 sayili kanunla
Mesleki ve ve Teknik Ogretim Genel Miidiirliigii, 1941 yilinda ise Meslek ve Teknik
Ogretim Miistesarlig1 kurulmustur. Bdylelikle, mesleki ve teknik hizmet ve destek
birimlerinin temeli olusturulmustur (Yo6riik vd., 2002: 301). Tiirkiye Cumhuriyeti’nin ilk
yillarinda, mesleki egitim alaninda verilen ugraslar daha ¢ok temel ve ortak bir politika
belirlemeye, mesleki egitimi genel egitimle biitiinlestirmeye ve mesleki egitime belirgin
bir ¢erceve ¢cizmeye yonelik olmustur. Ancak bu ¢abalar 1940°1lara kadar kurumsal temelde

ele alinmus, asil gelismeler sonraki yillarda meydana gelmistir (Demir ve Sen, 2009: 42).

Kalkinma Planlarinda Mesleki Egitim ve Staj

Kalkinma, ekonominin ve teknolojinin geligsmesi, gelir artiginin yaratilmasi ve
egitim diizeyinin arttirllmasinin yaninda sosyo-ekonomik yapilarin da degismesi anlamini
tasimaktadir. Bu kapsamda, mesleki egitim ve uygulamalar1 1963 yilindan beri Tiirkiye’de
bes yillik siireler i¢in hazirlanan kalkinma planlarina da konu olmustur (Akgekoce, Kaya
ve Karakas, 2013: 13). Tiirkiye’de ilk defa ekonomi politikalarina yon verebilmek
amaciyla 1963°te planli doneme gecilmistir. Birinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 (1963-
1967) ile baslayan planli donemlerde, egitim kalkinmanin en etkili yollarindan biri olarak
goriilmiis, nitelikli eleman yetistiren kurumlara 6nem verilmistir (Demir ve Sen, 2009: 48).
Egitime verilen 6nemin yan1 sira kalkinma i¢in bir arag olarak kullanilmasi, mesleki egitim
uygulamalar1 hakkindaki diizenlemelerin genellikle kalkinma planlar1 araciligiyla
yapilmasinin bir nedeni olarak agiklanmaktadir. Nitekim, kalkinma planlarinda “egitim”

anlayisiin incelendigi bir calismada, en ¢ok su ifadelerin vurgulandigi tespit edilmistir;

a) Egitim, talep edilen yasam diizeyine ulagsma siirecinde en etkili araglardandir.

b) Ulkenin ihtiya¢ duydugu sayida ve nitelikte insan giiciiniin yetistirilmesinde
baslica yoldur.

c) Kisilere yeteneklerine gore yetisme olanagi saglayarak firsat esitligini sunan bir

aragtir.
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d) Kisilerin diisiinsel, bilissel, bedensel ve ruhsal gelisimini destekleyen bir

stiregtir (Kiigtiker, 2012: 10).

1977 yilinda T.C. Basbakanlik Devlet Planlama Tegkilat1 tarafindan hazirlanan
Dérdiincii Bes Yillik Kalkimma Plani Ozel ihtisas Komisyonu Egitim Raporu’nda
okullarda kazandirilan bilgi ve becerilerin, is hayatindaki standartlar1 karsilayamadigi
belirtilmistir. Istihdam alanindaki sorunlar mesleki egitim boyutuyla ele alinmis,
uygulamaya yonelik ¢aligmalarda kurumlar aras1 koordinasyon sorunlarinin devam ettigi
vurgulanmistir (T.C. Bagbakanlik Devlet Planlama Teskilati, 1977: 47-48). Buna ilaveten,
Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Planit kapsaminda yapilan ¢alismalar agirlikli olarak
ortadgretim ve lise Ogrencilerine yonelik olmustur. Dolayisiyla, bu yillarda heniiz
yuksekogretim diizeyinde mesleki egitim uygulamalarina yonelik ¢alismalarin yer

almadig1 anlagilmaktadir.

Mesleki egitim konusuna 2007-2013 yillarmi kapsayan Dokuzuncu Kalkinma
Planinda da yer verilmistir. Mesleki ve teknik egitimde modiiler ve esnek bir sisteme
gecilecegi, yiiksekogretimi de kapsayan mesleki egitimde, nitelikli insan kaynaginin
yetistirilmesinde uygulamali egitime agirlik verilecegi belirtilmis (Dokuzuncu Kalkinma
Plani, 2006: 84), staj uygulamalarinin énemine vurgu yapilmigtir. S6z konusu programda,
aktif ig gilicii politikalar1 arasinda insan kaynaginin beceri ve yetkinligini gelistirerek
istihdam edilebilirligini saglama yolunda mesleki egitim uygulamalarina ve is arama

stratejilerine yer verilmistir (Dokuzuncu Kalkinma Plani, 2006: 39).

2014-2018 yillarin1 kapsayan Onuncu Kalkinma Plani’nda yiiksekdgretim
diizeyindeki mesleki ve teknik egitimde biitiinlik saglanmasi ve nitelikli is giliciinlin
yetistirilmesinde uygulamali egitime agirlik verilmesi ongoriilmiistiir (T.C. Kalkinma
Bakanligi, 2013a: 33). Onuncu Kalkinma Plan1 igin “Nitelikli Insan-Gii¢lii Toplum”
hedefleri su sekilde belirlenmistir;

e Nitelikli insan giiciiniin kazaniminda firsat esitliginin saglanmast,

e Bireysel/toplumsal nitelik ve yetkinligin ¢esitli araglarla artirilmasi,

e Toplumun ve ekonominin ihtiyaglarna duyarli, bilginin faydaya
doniistiiriildiigl yiiksekogretim sisteminin kurulmasi,

e Bu alandaki kamu hizmetlerinin erisilebilir ve kaliteli hale getirilmesi (T.C.

Kalkinma Bakanligi, 2013b).
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Bu hedefler dogrultusunda, Temel ve Mesleki Becerileri Gelistirme Eylem
Programi hazirlanmistir. Programin ana amaci, bireylerin mesleki becerilerinin yani sira is
yasaminin gerektirdigi nitelikleri elde etmeleri ve egitim sistemi ile ¢alisma hayati
arasindaki iliskinin gii¢lendirilmesiyle iilkedeki insan kaynaginin degerlendirilmesi olarak
aciklanmistir. Eylem Programi’nda “mesleki ve teknik egitim” adi altinda yapilan
diizenlemeler daha Onceki programlardan farkli olarak “staj politikalar’” olarak
detaylandirilmistir. Bu siirece yiiksekogretim 6grencilerine iliskin diizenlemeler de dahil
edilmis, is giiciiniin “istthdam edilebilirliginin” artirilmasina vurgu yapilmistir (T.C.

Kalkinma Bakanligi, 2015).

Onuncu Kalkinma Plan1 sonrasinda yapilan c¢alismalardan bir digeri, Kamu-
Universite-Sanayi Isbirligi (KUSI) Stratejisi Eylem Plani’dir. 2015-2018 yillar icin

hazirlanan ¢alismada bu alandaki zayif yonler soyle vurgulanmstir;

e Universite, kamu ve sanayi arasinda kurumsal, siirdiiriilebilir nitelikte bir
yapinin bulunmamasi,

e Universite ve dgretim iiyeleri ve sanayi kesimi arasinda bir diyalog sisteminin
kurulmamis olmasi,

e Universitelerin gelismislik diizeylerinin birbirlerinden farkli olmast,

e Destek saglayan kamu kurumlari arasinda esgiidiim eksikliginin bulunmasi,

e Stajyer secimlerinde Universite-Sanayi isbirligine gidilmeyip, &grencilerin
alana uygun staj yeri bulma sikintisiyla bag basa birakilmasi ve yapilan stajlarin

da etkili olmamasi (T.C. Bilim, Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2015: 9-10).

Onuncu Kalkinma Plan1 cercevesinde hazirlanan Kamu Yénetimi Ozel ihtisas
Komisyonu Raporu’nda ise, kamu kurum ve kuruluslarinda gergeklesecek istihdamin
kolaylastirilmasina deginilmistir. Bunun yaninda, s6z konusu kurumlarda ¢alisacak kisilere
yonelik insan kaynagi planlamasi yapilmasi, bu Kkisilerin niteliklerinin artirilmasi

gerekliligine dikkat ¢ekilmistir (T.C. Kalkinma Bakanligi, 2014: 58).

On Birinci Kalkinma Plan1 (2019-2023) ¢ercevesinde hazirlanan Is giicii Piyasasi
ve Geng Istihdami1 Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu’nda, Komisyonun séz konusu kesime

yonelik hedefleri su sekilde belirtilmistir;
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e Genglerin temel ve mesleki becerilerinin is giicii piyasasinin degismekte olan
ihtiyaclarina cevap verecek sekilde gelistirilmesini saglayacak politikalarin
olusturulmasi,

¢ Dijitallesmenin kurumsallagtirilmast,

e Dijital donilistimiin ve bilgi iletisim teknolojilerindeki gelismelerin is giicii
piyasasint nasil etkiledigi ile bu etkilerin ne sekilde firsata
doniistiirtilebileceginin ortaya konulmasi (On Birinci Kalkinma Plani, 2018:

xiii).

Ayni ¢alismada, bir sorun alan1 olarak goriilen “geng istihdaminin artirilmasi” igin
atilacak adimlarda, staj uygulamalarmin yayginlastiriimasi 6ngdriilmiis ve Oneriler
sunulmustur (On Birinci Kalkinma Plani, 2018: 80); (a) staj ve akademik egitimin
uyumlagtirilmasi, (b) staj programlarmin amaca uygunluk, siire, beceri ve davranig
gelistirme agisindan etkililiginin saglanmasi, (c) staj programlar1 agisindan igveren
yiiklimliiliiklerinin  basitlestirilmesi bu Onerilerden bazilandir. Gorildigi {izere,
Tiirkiye’deki genglerin is hayatina katilimiyla ilgili hedeflerde staj uygulamalarinin rolii

acik bir bicimde vurgulanmastir.
Tiirkiye’de Egitim Sistemi ve Mesleki Egitimin Konumu

Tiirkiye’de giiniimiize kadar olan silirecte gerceklesen yasal diizenlemeler
neticesinde mesleki ve teknik egitim, 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu (1973), 3308
say1l1 Mesleki Egitim Kanunu (1986) ve 2547 sayili Yiiksek Ogretim Kanunu (1981) ile
desteklenen bir yapiya sahip olmustur (Yazici vd., 2015: 1637). 1739 sayili Milli Egitim
Temel Kanununa gore, {lilkenin tiim fertlerinin ilgi ve kabiliyetlerinin gelistirilmesi, bilgi,
beceri ve davraniglar ve birlikte ¢aligma aligkanligi kazandirilarak i yagsamina hazirlanmasi
esas alinmistir. Kanunda belirtilen bu genel amaglarin Tiirk egitim ve Ogretim sistemi
igerisinde ¢esitli derece ve tiirdeki egitim kurumlarinda uygulanmasi vurgulanmistir. 2547
Sayili Yiiksek Ogretim Kanunu ile iilkemizdeki tiim yiiksek &gretim kurumlari bir ¢ati
altinda toplanmistir. Bu diizenleme sonucunda akademiler iiniversitelere, egitim enstitiileri
egitim fakiiltelerine doniistiiriilmiis ve konservatuarlar ile meslek yiiksek okullar
{iniversitelere baglanmistir. Meslek yiiksekokulu, 2547 Sayili Yiiksek Ogretim
Kanunu'nun 3. maddesinde “Belirli mesleklere yonelik ara insan giicii yetistirmeyi
amaglayan dort yar yillik egitim 6gretim siirdiiren bir yiiksek 6gretim kurumudur.” olarak

tanimlanmustir.
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Tiirkiye’de mevcut durumdaki egitim sisteminde “orgiin” ve “yaygin” olmak lizere
iki egitim tiirii bulunmaktadir. Orgiin egitim sistemi igerisinde yer alan ilkdgretim ve
ortadgretim diizeyindeki tiim egitim ve dgretim faaliyetleri Milli Egitim Bakanligi (MEB)
tarafindan yiiriitiilmekteyken, yiiksekdgrenim diizeyindeki faaliyetlerin Yiiksekogretim
Kurulu (YOK) tarafindan yiiriitiilmektedir. Bununla birlikte, ortadgretim diizeyinden
itibaren genel egitimin yan1 sira 6grenciler mesleki egitim rotasini da tercih edebilmektedir
(Emirgil, 2019: 93). “Mesleki ve teknik ortadgretim” olarak adlandirilan bu rotada,
ogrenciler 4 yillik bir egitim programina kaydolarak ilgi ve yetenekleri dogrultusunda is

hayatina hazirlanabilmektedir (MEB, 2017: xv).

[Ikdgretim egitimini tamamlamis ve ortadgretim diizeyinde genel veya mesleki
egitime devam etmeyen Ogrenciler ise ¢iraklik programlaria katilabilmektedir. Ciraklik,
kalfalik ve ustalik sistemine iliskin isleyis 3308 sayili Mesleki Egitim Kanunu’nda
diizenlenmistir. Kanuna gore, 14 yasini doldurmus 19 yasindan giin almamis her geng
ciraklik programina katilabilmektedir. Burada temel amag, incelenen diger iilkelerde
oldugu gibi sektorlerin is giicii taleplerini karsilamaktir. Ciraklik programina katilan kisiler
haftanin bir is giinii teorik egitimi alirken, bes is giinlinde de is yerinde pratik uygulama

yapmaktadir (MEB, 2014: 19).

Tiirkiye’de yiiksekogretim sistemi en az iki yil siireli programlar1 uygulayan tiim
kurumlar kapsamaktadir. Bu kurumlar igerisinde iiniversiteler, teknoloji enstitiileri, vakif
meslek yiiksekokullar1 ve iiniversite dis1 kurumlar (polis ve askeri yiiksekokullar)
bulunmaktadir. Universiteler, 6n lisans diizeyinde iki yillik egitim veren meslek
yiiksekokullar1 ve lisans diizeyinde dort yillik egitim veren fakiilteler ile lisansiistii diizeyde
yiiksek lisans ve doktora programlarini igeren enstitiilerden olugmaktadir (Emirgil, 2019:
108). Bu noktada yiliksekdgretim sistemi, ise gecisten onceki son asamayi temsil etmesi
sebebiyle ayr1 bir onem tagimaktadir. Bu sistem igerisinde mesleki egitim ve stajin konumu
acisindan egitim diizeyleri arasinda farkliliklar oldugu gériinmektedir. Ornegin, zorunlu
staj uygulamasi meslek yiiksekokullar1 ve fakiilteler arasindaki 6énemli farklardan biridir.
On lisans diizeyinde egitim veren meslek yiiksekokullarmda zorunlu staj mevcut iken,
lisans diizeyinde egitim veren fakiiltelerde stajlar genellikle iste§e baglh sekilde

yiriitiilmektedir.
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Bu fark su agidan 6nemlidir: Staj uygulamalar tiim diinyada genclere is hayatina
yonelik tecriibe kazandiran, kisinin kendi yeteneklerini kesfetmesini saglayan bir siire¢
olarak bilinmektedir. Bu dogrultuda, staj imkanlarmin tiim 6grencilere esit bir bigimde
sunulmasi gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak, 6n lisans 6grencileri mezun olmadan
once zorunlu staj kapsaminda bir i deneyimine sahip olup i baglantilar1 edinebiliyorken,
lisans boliimii 6grencilerinin bir kismi lisansiistii programlara kaydolmakta, bir kismi ise
mezun olup kendi gabalariyla is hayatina gegmeye ¢alismaktadir. Ustelik, Tiirkiye’de lisans
diizeyinde 6grenim goren Ogrenci sayisinin, On lisans diizeyinde 6grenim goren dgrenci
sayisindan daha fazla oldugu bilinmektedir. 2021-2022 yilina iligkin giincel yiiksekdgretim

verileri Sekil 2’de sunulmustur.

Ogrenim Diizeyine Gére Ogrenci Sayisi

2021-2022 Yuksekogretim Istatistikleri
5M

4579047

4M

3250101
3M

Ogrenci Sayisi

2M

358271
109540

Onlisans Lisans Yiiksek Lisans Doktora

Ogrenci Sayisi

Sekil 2: 2019-2020 y1l1 6grenim diizeyine gore 6grenci sayist
Kaynak: Yiiksekdgretim Bilgi Yénetim Sistemi.

Yiiksekogretim diizeyindeki Ogrencilerin bir kismi ya mevcut egitimlerini
tamamlayarak bir iist derecede egitim almaya baglamakta ya da is giiciine dahil olmaktadir.
Ancak bu bireylerin is hayatina geg¢is slireglerinde egitim diizeylerinin tam anlamiyla etkili
olmadigini sdylemek miimkiindiir. Tablo 9°da 2014-2020 yillarinda Tiirkiye’de 15-24 yas

aras1 geng niifusun egitim diizeylerine gore igsizlik oranlar1 verilmistir.
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Tablo 9

Egitim diizeylerine gore 2014-2020 yillarinda issizlik oranlar1 (15-24 yas, %)

Egitim Durumu 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Okuryazar Olmayan 12,1 7,9 13,4 12,1 12 20,9 14,3
Lise Alt1 Egitim 14,7 15,3 15,3 15,2 15,8 19,9 20,4
Lise 20,4 22,2 22,8 24,4 23,5 28,9 27,6
Mesleki veya Teknik Lise 19,3 18,1 21 21,8 21,3 27,4 25,2
Yiiksekdgretim 28,3 29,5 30,8 34,4 30,6 35,6 35,8

Kaynak: Ulusal Geng Istihdam Stratejisi Eylem Plan1 (2021-2023), 2021 :29

Bu veriler goz oniinde bulunduruldugunda, mesleki egitim ve staj uygulamalarina
iliskin dikkat edilmesi gereken iki husus karsimiza ¢ikmaktadir. ilk olarak, lise diizeyindeki
igsizlik ile mesleki veya teknik lise diizeyindeki issizlik oranlarinin birbirine olduk¢a yakin
oldugu gortilmektedir. Mesleki veya teknik liselerin, 6grencilerin gerekli egitimi aldiktan
sonra dogrudan is yasamina geg¢is yaptiklari bir siire¢ olduklar1 bilinmektedir. Dolayisiyla,
mesleki veya teknik lise 6grencileri igsizlik oraninin genel lise 6grencilerine kiyasla daha
diisiik olmasim beklemek normal bir durumdur. iki oran arasindaki bu yakilik mesleki

veya teknik lise diizeyindeki programlarin gii¢lendirilmesi gerektigine isaret etmektedir.

Ikinci olarak, diger diizeylere kiyasla yiiksekdgretim diizeyindeki bireylerin issizlik
oranlarinin her yil daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu noktada, yiiksekogretim
Ogrencisi/mezunu kisilerin is hayatina ge¢is slirecinde problemlerle karsilagtiklar1 ¢ikarimi
yapilabilmektedir. Giiniimiizde kurumlarin biiyiik bir cogunlugu deneyimli ¢alisanlar1 ise
almaya egilimli olduklarindan, yeni mezunlarin veya 6grencilerin deneyim eksikliginden
dolay1 is giicline katilmada zorluk yagamalar1 da muhtemel goriinmektedir. Bu problemleri
analiz etmek ve ortaya koymak i¢in etkin politikalarin benimsenmesi ve de geng bireylere

caligma tecriibesi katmaya yonelik uygulamalara 6nem verilmesi gerekmektedir.
3.4.2. Tiirkiye’de Mesleki Egitim ve Staj ile Tlgili Yiiriitiilen Projeler

Kalkinma Planlarinda belirtilen amacglar ve yasal diizenlemeler dogrultusunda

kamu kurum ve kuruluslari, tiniversiteler ve 6zel sektor tarafindan atilan adimlarla bugiine
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dek Tiirkiye’de dnemli birtakim projeler gergeklestirilmistir. Bu boliimde, gerceklestirilen

bu caligmalarin amaci, kapsami ve sonuglariyla ilgili bilgiler sunulacaktir.

ISKUR ve Istihdam Politikalar

Mesleki egitim ve staj uygulamalari ile ilgili projeler yiirliten kurumlardan biri
Tiirkiye Is Kurumu’dur. 1980’lerdeki kiiresellesme ve is piyasasinin iizerindeki etkileriyle
birlikte, 1946°da Is ve Is¢i Bulma Kurumu olarak kurulup, 2000 yilinda ¢ikarilan Kanun
Hiikmiinde Kararname ile ISKUR adin1 almistir (Ozdemir ve Yigit, 2018: 181). ISKUR,
sagladig istihdam politikalar1 ve mesleki egitim programlari yoluyla is arayanlarin beceri
birikimini artirmada ve lretken istihdama erisimlerini kolaylastirmada liderlik rolii

tistlenmistir (Diinya Bankasi, 2013: vii).

Aktif Is Giicii Piyasas1 Politikalar1 (AIPP) ISKUR tarafindan yiiriitiilen projelerden
biridir. Bu kapsamda mesleki egitim kurslari, igbasi egitim programlar1 ve diger toplum
yararina programlar diizenlenmektedir. AIPP ¢ercevesinde diizenlenen kurs ve
programlarin temel amaci issizlikle miicadele etmek, nitelikli is giicii yetistirilmesini
saglamak ve 0zel politika gerektiren gruplar da dahil olmak iizere isttihdamin korunmasi ve
arttirilmasidir (ISKUR, t.y.-a). AIPP, uygulama bakimindan iilkelere gére farklilik
gostermekle beraber, genel itibariyla is giicii piyasasina yonelik egitimler, ise yerlestirme

hizmetleri ve rehberlik ve danismanlik hizmetlerini kapsamaktadir (Erday1, 2009: 149).

Istihdam politikalar1 kapsaminda yiiriitiilen ¢alismalardan biri mesleki egitim
programlaridir. Mesleki egitim programlar1 genellikle kamu istihdam kuruluslar
tarafindan dogrudan ya da igverenlerle isbirligi icerisinde organize edilen mesleki beceri
kazandirma programlar1 olarak ifade edilmektedir (Sen, 2018: 201). Tiirkiye’de bu tiir
programlar diizenlemekle yetkili olan kurum ISKUR’dur. Mesleki egitim programlari, is
glicii piyasasindan ve/veya isverenlerden gelen talep iizerine diizenlenmektedir. Kurs
kapsaminda, ilgili igyerinin biinyesinde calisan kisiler ve disaridan katilim talebi olan
kisiler egitim alabilmektedir. Ancak, mesleki egitim kursuna katilabilmek i¢in 15 yasini
doldurmus ve isverenin belirledigi 0©zel sartlar1 tasiyor olmak gerekmektedir.
Yiiksekogretim ve agik Ogretim dilizeyindeki Ogrenciler de bu programa dahil
olabilmektedir. Egitim sonunda, kursiyerlere mesleki yeterlilik belgesi verilmektedir.
Programin istthdama yonelik bir hedefi, kursu basariyla tamamlayan kisilerin ilgili

kurumlarda ise girmelerini saglamaktir. Aktif Is Giicii Hizmetleri Yonetmeligi’nin 40.
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maddesinde belirtildigi iizere, istihdam garantili kurslarin igyerleri ile diizenlenmesi
halinde kursiyerlerin en az yiizde ellisinin, kamu kurumu niteligindeki meslek kuruluslar
ile diizenlenmesi halinde en az yiizde yirmisinin istthdam edilmesi zorunlulugu
bulunmaktadir. istihdam edilme zorunlulugun yaninda, bireylere verilen mesleki egitimler
istihdam edilebilirliklerine de katk1 saglamaktadir. Boylece, herhangi bir alanda ISKUR
biinyesinde bir igyerinde teorik egitimini tamamlayan bireyler, ilgili alanda caligma

tecrubesi de edinebilmektedir.

Tablo 10

Ocak-Agustos 2021 dénemi itibariyla ISKUR mesleki egitim kurslarindaki katilimcilarin
egitim durumu

Ogrenim Durumu
Okur Okur |, . . |Oredgretim| g . Yiiksek Genel
Yazar Ilkogretim | (Lise ve . Lisans . Doktora
Yazar . lisans Lisans Toplam
Olmayan Dengi)

Mesleki
Egitim 107 6.003 | 33.402 21.492 6.652 | 4.909 91 5 72.661
Kursu

Kaynak: ISKUR, 2021. Aylik Istatistik Biiltenleri. https://www.iskur.gov.tr/kurumsal-bilgi/istatistikler/.

2021 yili Ocak-Agustos donemine iliskin paylasilan raporda, ISKUR tarafindan
50’den fazla farkli alanda diizenlenen 3,585 mesleki egitim kursuna toplam 72,661 kisi
katildig1 belirtilmistir. Bu kisiler igerisinde 6,652 kisinin 6n lisans, 4,909 kisinin ise lisans
diizeyinde egitime sahip oldugu bilinmektedir. Bununla birlikte, 6n lisans ve lisans

egitimine sahip toplam 11,561 kisinin 7,117’si istihdam garantili kurslara kaydolmustur.

Bu durum, ISKUR’un mesleki egitim hizmetlerine yénelik 2013 yilinda
gergeklestirilen etki degerlendirmesine de yansimistir. Eyliil 2010 — Haziran 2011 arasi
donemi inceleyen bu caligmada, kursiyerlerin egitim diizeylerinin toplam is arayanlara
kiyasla daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durumun bir nedeni mesleki egitim
kurslarinin tasarimi ile agiklanabilmektedir. Isverenlerin ¢cogu, asir1 talep olmasi halinde
genelde daha iist diizey egitime sahip kisilerin bagvurularin1 kabul etmektedir. Diger
taraftan, daha yiiksek egitime sahip olan kisiler de daha kisa siirede is bulma beklentisiyle

bu egitimlere katilma egiliminde olmaktadir (Diinya Bankasi, 2013: ix-x).
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Bu noktada ISKUR tarafindan diizenlenen mesleki egitim kurslarinmn
yiiksekdgretim diizeyinde katilim gosteren bireylere onemli oranda istihdam firsati
yarattig1 diistiniilebilmektedir. Ancak gergeklestirilen ¢aligmalar bu durumun tersini ortaya
koymaktadir. Bu egitimlerin yeni istihdam firsatlar1 yaratmaktan ziyade istihdamin kalitesi

tizerinde ve kiictik bir etkisi oldugu gézlemlenmistir (Diinya Bankasi, 2013: 21).

ISKUR tarafindan gergeklestirilen programlardan bir digeri isbasi egitim
programlaridir. Isbas1 egitim programlari, genellikle egitimi talep eden kurumlar tarafindan
planlanip uygulanir. Bu programlar bireylere gergek bir is ortaminda becerilerini gelistirme
ve ilgili meslegi 6gretme amaciyla diizenlenmektedir. Literatiirde staj, ¢iraklik ve gozleme
dayali uygulamalar igbasi egitim programlarinin 6ne ¢ikan tiirleri olarak ifade edilmektedir

(Saraf, 2017: 5).

Tiirkiye’de isbasi egitim programi 2008 yilindan beri uygulanmaktadir. ISKUR
tarafindan yiriitiilen bu programin amaci, katilimcilarin egitimlerini aldiklart meslekte ya
da farkli bir alanda ¢aligsma deneyimi elde etmelerini saglayarak istihdam edilebilirliklerini
arttirmak oldugu agiklanmistir (ISKUR, t.y.-b).). Program, ISKUR un tasra teskilatlar1 (il
sube miidiirliileri) tarafindan yiiriitiillmekle birlikte, “staj program1” adiyla baslatilmistir.
Ancak yasanan karigikliklardan dolay1 2010 yilinda ismi “igbasi egitim programi” olarak
degistirilmistir. Programdan faydalanabilmek i¢in 16 yasin1 doldurmus ve en az lise ve
dengi diizeydeki bir programdan mezun olunmus olmas1 gerekmektedir (ISKUR Islemler
El Kitab1, 2009: 25; Coban, 2013: 82). Isbasi egitim programlar1 haftada en fazla alt1 giin
ve toplamda kirk bes saat siirecek sekilde isverenler tarafindan planlanmaktadir. Ozel
sektor kurumlarmin yami sira dernekler, vakiflar, kamu kurumu niteligindeki meslek
kuruluslari, ticaret ve sanayi odalart da en az iki ¢alisanlar1 olmasi halinde igbas1 egitim
programi diizenleyebilmektedir (ISKUR, 2017: 53). Isbas1 egitim programlari ISKUR
tarafindan paylasilan verilere gore aktif istihdam politikalar1 arasinda katilimin en yiiksek
oldugu uygulama olarak gortinmektedir. Uygulanmaya bagladigi 2008 yilindan 2020 yilina
kadar olan siiregte toplamda 1.910.440 kisi katilim saglamistir (ISKUR Yillik Istatistik
Raporlari, 2020). Son dort yildaki isbasi egitim uygulamalarina katilanlarin egitim

durumlarina gore sayilar1 Tablo 11°de sunulmustur.
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Tablo 11

ISKUR isbasi egitim programina 2017-2020 yillar1 arasinda katilan kisi sayis1

Ogrenim Durumu 2017 2018 2019 2020
Toplam 297.255 300.512 402.393 335.761
Okur Yazar Olmayan 1.611 638 2.621 2.050
Okur Yazar 2.791 3.739 8.034 7.952
[Ikogretim 109.789 114.063 151.918 116.281
Ortadgretim (Lise ve Dengi) 102.023 103.140 134.175 121.992
On lisans 41.837 39.759 52.651 44.558
Lisans 38.500 38.427 51.791 41.951
Yiiksek Lisans 695 736 1.185 960

Kaynak: ISKUR 2017, 2018, 2019 ve 2020 istatistik yillar1 verilerinden derlenmistir.

https://www.iskur.gov.tr/kurumsal-bilgi/istatistikler/

ISKURun isbas1 egitim programlarma olan talebin yillar iginde artarak ilerledigi

goriilmektedir. Kursiyerler tarafindan talep edilmesinin yaninda isverenler tarafindan da
saglanan finansal tesvikler sebebiyle yogun bir talep bulunmaktadir. Bu noktada, isbasi
egitim programlarmin etkinligine dair bazi elestiriler mevcuttur. Bu alanda hazirlanan
caligsmalardan ¢ikan elestirilerden biri, isbast egitim programi kapsaminda sektdr odakli
verilen egitimler ile bu sektorlerde hala igsiz olan kisiler arasindaki tutarsizliktir. Ayrica,

igverenlerin bu programlar istihdam ettikleri is giicliniin maliyetini kuruma devretme

yoluyla suiistimal ettikleri yoniinde de elestiriler mevcuttur (Gorticii, 2019: 138).

Sekil 3: 2009-2013 yillar1 arasinda isbasi egitimine katilanlarin istihdam durumu

| Katilime1 Sayisi

Kaynak: Coban, 2013: 90.

*2013 Kasim sonu itibariyla.
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Isbasi egitim programlari ile ilgili hazirlanan bir diger calismada, isbasi egitim
programlar1 kapsaminda bagvuruda bulunan katilimci sayisi ile istthdam edilen kisi sayisi
arasindaki farkin oldukca fazla oldugu ortaya konulmustur. Bu farka iliskin bilgiler Sekil
3’te paylasilmistir. Sekil 3°te igbasi egitim programlarina katilim diizeyinin yillar i¢erisinde
artarak ilerledigi goriilmektedir. Bununla birlikte, program kapsaminda gergeklesen
istihdam sayilar1 da yildan yila artmistir. Ancak yine de katilimci sayisi ile istihdam edilen
kisi sayis1 arasindaki toplam farkin yiliksek oldugu goriinmektedir. Dolayisiyla, isbasi
egitim programlarinin faydalarmin yaninda bu farkin azaltilmasi i¢in gerekli

tyilestirmelerin yapilmasi gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir.

ISKUR Tiirkiye’de issizligin azaltilmasi, istihdamin tesvik edilmesi, bireylerin
yeteneklerini kesfetmeleri ve yeni beceriler kazanmalar1 amaciyla kuruldugu giinden bu
yana Onemli ¢alismalar gergeklestirmeye devam etmektedir. Bunun yaninda, projeler
araciliiyla 6zel sektor ve kamu sektoriindeki ise alimlarda da katki saglamaktadir. Ancak,
literatiirde ISKUR tarafindan yiiriitilen programlarin incelenmesine y®nelik
gergeklestirilen ¢alismalarda, genellikle bu programlarin gelistirilmesi gerekliligi 6n plana
cikmaktadir. Zira 2006 yilinda Diinya Bankasi tarafindan hazirlanan Tiirkiye Is Giicii
Piyasasi calismasinda da ISKURun AIPP konusunda bircok OECD iilkesine kiyasla siirli
bir kapasite ve tecriibeye sahip oldugu belirtilmistir. Ozellikle genclerin istihdamina
yonelik  uygulamalarda, egitim siireci igerisinde daha etkili ~miidahalelerin

gerceklestirilmesi gerektigi vurgulanmistir (The World Bank, 2006: 97).

Yiiksek Ogretim Kurumu ve Universite-Sanayi Isbirligi

Tiirkiye’de mesleki egitim, isbasi egitim ve staj programlari aracilifiyla, 6zel sektor
ve kamu sektoriinden katilan paydaslar ile iiniversitelerin ortak c¢alismalariyla da
yiiriitiilmektedir. Bu uygulamalar genel itibartyla “Universite-Sanayi Isbirligi (USI)” adi
altinda gerceklestirilmektedir. S6z konusu isbirliginde tiniversiteler sanayi i¢in bilgi ve
insan kaynag iireten kurumsal bir yapiy1, sanayi ise yetismis i giicline ulagsmak ve yeni

yetenekleri blinyesine katmak i¢in olanaklarimi kullanan orgiitleri temsil etmektedir.

USI ¢ergevesinde iiniversitenin bilim odakli ¢aligmalari ile sanayinin teknolojik alt
yapilarin1 gelistirmesi ve kullanmasi yoluyla deger tasiyan projeler gergeklestirilmesi
hedeflenmektedir (Kurt ve Yavuz, 2013: 52). Bununla beraber, hem iiniversiteler hem de

sanayi, kendi aralarinla uyguladiklar1 programlar aracilifiyla marka degerlerini
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yiikseltmektedir (Demir, 2018: 3). Kurulan igbirlikleri yoluyla tiniversiteler kendi

Ogrencilerinin ig/staj imkani bulmalarina da yardimci olmaktadir.

Isbirliginin saglanmasi adina kurulan USI Komisyonu Temmuz 2021 toplantisinda,
stajlarin liniversitelerde sanayi firmalar1 arasinda yapilan protokoller dogrultusunda egitim
donemi icerisine alnacagi kararlastirilmistir (USI Eylem Plani). Bu kapsamda bugiine
kadar birgok farkli sehirdeki iiniversite ile kii¢lik/biiylik isletmeler arasinda bu protokoller
gergeklestirilmis durumdadir. Universiteler ve sanayi arasinda énemli isbirlikleri kurulmus
olsa da bu sistem igerisinde mevcut sorunlardan dolay1 her iki kesim de potansiyellerini
tam anlamryla kullanamamaktadir. YOK tarafindan bu konuyla ilgili yapilan ¢aligmalar ve
toplantilarda bu sorunlardan biri sistemli bir organizasyonun eksikligi olarak goriilmiistiir.
Yani, arz ve talebin kurumsallastirilmasi ve ilgili tiim taraflarin isbirligi igerisinde
bulunmasi gerekmektedir. Bunlara paralel olarak, {iniversite, sanayi ve kamuyu barindiran
ortak bir platformun gerekliligine de isaret edilmistir (Demir, 2018: 11). 2015 yilinda
sanayinin USI’ye bakis acisini inceleyen bir calismada da USI oniindeki engellerin,
tiniversitelerle nasil isbirligi kurulacaginin bilinmemesi, karsilikli isbirligi isteksizligi ve
konuyla ilgili basarilarin 6n plana ¢ikarilamamasi gibi sebeplerden kaynaklandig: ifade

edilmistir (Yardimc1 ve Miiftiioglu, 2015: 833).

T.C. Cumhurbaskanhg Insan Kaynaklar1 Ofisi Baskanhg ve Staj

Seferberligi Projesi

ISKUR ve YOK gibi kurumlarin yam sira, iilkemizde yiiksekdgretim diizeyindeki
geng bireylerin mesleki deneyim kazanmalarina yonelik T.C. Cumhurbaskanligi Insan
Kaynaklar1 Ofisi (CBIKO) tarafindan da cesitli projeler yiiriitiilmektedir. CBIKO, 2018
yilinda 1 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesi ile Cumhurbaskanligina bagli, 6zel biitgeli,
kamu tiizel kisiligini haiz, idari ve malil 6zerklige sahip olarak kurulmustur. Kurumun

gorevleri su sekilde belirlenmistir;

a) Tirkiye’nin insan kaynaklar1 envanterini ¢gikarmak ve ihtiya¢ duyulan alanlarda
yetenek gelisim faaliyetlerini yiirtitmek

b) Tirkiye’nin vizyonu, hedefleri ve dncelikleri dogrultusunda insan kaynaginin
gelistirilmesini saglamaya yonelik projeler tiretmek

¢) Ozel yeteneklerin kesfini saglamak ve yetenek yonetimi projelerini yiiriitmek
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d) Politika kurullarinin onceledigi alanlarda kiiresel diizeyde insan kaynaginin
tespitini yaparak milli projelere kazandirilmasini saglamak

e) Kamuda kariyer yonetimi, performans yonetimi ve diger modern insan kaynagi
yonetim modellemelerinin hayata gecirilmesi i¢in projeler gelistirmek.

f) Kamu istthdaminda liyakat ve yetkinligin artirllmasi i¢in gerekli projeleri
tiretmek ve ¢aligmalar yapmak

g) Verimliligin artirilmasi i¢in insan kaynaklar1 planlamasina yonelik ¢aligmalar
yapmak

h) Cumhurbagkaninca verilen diger gorevleri yapmak (1 Sayili Cumhurbagkanlig:

Kararnamesi).

Bu gorevlerin yaninda, ilgili kararnamenin 527. Maddesinde belirtildigi iizere
CBIKO, hem kamu hem de 6zel sektorde yetenek yonetimi siireglerinin uygulanmasina
yonelik ¢aligmalar yapmak, yeteneklerin kesfedilmesi i¢in uygun alt yapilar olusturmak,
cocuk ve genclerin egitim siirecleri igerisinde kisiliklerine uygun meslek secimi
yapmalarina destek olmak ve bu dogrultuda ilgili kurumlar tesvik ederek isbirligi
icerisinde caligmak gibi Tiirkiye’de geng niifusu desteklemek ve istihdamlarini artirmak
misyonlarina sahiptir. Bununla birlikte, ihtiya¢ duyulan yeteneklerdeki insan kaynaklarinin
milli projelerde yer almasi icin bir yetenek havuzu olusturmaktan da sorumludur (1 Sayili

Cumhurbaskanligi Kararnamesi).

2019 yilinda CBIKO’nun teskilat yapis1 ve gorevleri 48 sayili Cumhurbaskanlig
Kararnamesi ile genisletilmistir. Bu dogrultuda, Insan Kaynag ve Kariyer Planlama
Dairesi Baskanligi, Yetenek Kazanimi ve Organizasyon Dairesi Baskanligi, Olgme ve
Degerleme Dairesi Baskanligi, insan Kaynag Egitim ve Gelistirme Dairesi Bagkanlig1,
Projeler ve Bilisim Teknolojileri Dairesi Baskanligi ve Yonetim Hizmetleri Dairesi
Baskanlig1 olarak yapilandirilmistir. Bu gelismeyle birlikte proje odakli ¢alismalarin

yaninda kurumun icraci rolii agir basmaya baglamistir (Acar, 2021: 1037).
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Baskan

Hukuk Miisavirligi

Ozel Kalem Miidiirliigii
Bagkan Miisaviri
insan Kaynag ve Yetenck Olgme ve Insafl - Kaynagl PrOJ. ngr ve Yonetim
- Kazanim ve = . Egitim ve Bilisim . N
Kariyer Planlama . Degerleme Daire o . L Hizmetleri Daire
Daire Baskanlig: Organizasyon Baskanlia1 Gelistirme Daire Teknolojileri Baskanhis:
3 &' [Daire Bagkanlig1 $ & Baskanlig1 Daire Bagkanligi $ &

Sekil 4: Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi organizasyon semasi

Kaynak: https://www.cbiko.gov.tr/kurumsal/organizasyon-semasi (Erisim tarihi: 26.09.2021)

CBIKO’nun kuruldugu giinden bu yana gorevleri dogrultusunda gesitli projeler
hayata gecirilmistir. Bu projelerden biri, yiiksek 6gretim diizeyindeki 6grencilere yonelik
olarak hazirlanan Staj Seferberligi Programidir. S6z konusu program, CBIKO
koordinasyonunda, kamu kurumlari ve o0zel sektdr kuruluslarimin is birligiyle
ylriitiilmektedir. Programin amaci, geng bireylerin kariyer hayatlarina baglamadan 6nce
kendilerini gelistirebilecekleri staj imkanlarina ulagmalarini saglamak olarak belirtilmistir.
Bununla birlikte, taninacak bu imkanlarin seffaflik ilkesine uygun ve yenilik¢i degerleme
yontemleriyle uygulanmasit hedeflenmistir. Programin diger bir amaci, {iiniversite
Ogrencileri arasinda yalnizca zorunlu staji olan Ogrencilere degil, tiim boliimlerdeki
Ogrencilerin staj yapabilecekleri kurumlarla ortak bir zeminde bulusturulmasidir. Diger
taraftan, programa isveren olarak katilan kesimlerin -KOBI ve start-up’lar da dahil olmak
lizere- ihtiya¢ duyduklar is giiciine ve yeteneklere ulagsmalar1 noktasinda Staj Seferberligi
kopri gorevi gormektedir (Staj Seferberligi, t.y.). Programin uzun vadedeki amaglari su

sekilde siralanmaktadir:

1) Universite 6grencilerine kamu kurumlarmi ve faaliyetlerini yakindan tanima
olanag1 sunmak.

2) Kamu kurumlarinda yetenekli genglerin yer almasini saglamak.

3) Ogrencilerin yalnizca yiiksek 6gretim siirecinde degil, lise egitimlerindeki
basarilarin1 da degerlendirebilmek.

4) Kamu sektorii ve 0zel sektoriin program kapsaminda olusturulan stajyer
havuzuna erisimini saglamak (Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbagkanlig1 Insan

Kaynaklar1 Ofisi, 2020a).
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Staj Seferberligi Programi, “dijital kariyer platformu” olarak adlandirilan Kariyer
Kapis1 Platformu {izerinden yiiriitiilmektedir. Ilgili yildaki program kapsaminda kamu
kurumlart ve ozel sektordeki isverenlerin saglayacagi staj imkanlarina bu platform
tizerinden ulasilmaktadir. Kamu kurumlari, platformun Elektronik Kamu Bilgi Yonetim
Sistemi entegrasyonu ile hiyerarsik sekilde iist kurumlar tarafindan igveren olarak sisteme
tanimlanmaktayken, 6zel sektor isverenleri CBIKO’ya igveren olarak kaydolma talebinde
bulunmaktadir. Bu acidan Kariyer Kapis1 Platformu, iilkedeki ve yurt disindaki Tirk
vatandasi iniversite Ogrencileri ile igverenlerin eslestigi bir portal olarak

nitelendirilebilmektedir.

Programin basladigi 2020 yilinda igveren sayis1 168’1 kamu kurumu ve 362’si 6zel
sektor olmak iizere toplam 530 olarak kayda ge¢mistir (Tirkiye Cumbhuriyeti
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi, 2021a). Kariyer Kapis1 Platformunda
kamuoyuyla paylasilan bilgilere gére mevcut durumda kamu sektorii ve 6zel sektérden

toplam 3.158 igveren sisteme tanimlanmig bulunmaktadir (Kariyer Kapis, t.y.).

Ogrenciler ise platform iizerinde bir iiyelik hesabi olusturarak, dnceden belirlenen
stireler igerisinde staj bagvurusunda bulunmaktadir. Staj bagvurusunda bulunabilmek ic¢in
bazi sartlar aranmaktadir: (a) Tiirkiye Cumhuriyeti, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti ve
yurt disinda farkli tilkelerde 6grenim goren Tiirk vatandasi/mavi kart sahibi olmak, (b) 6n
lisans diizeyinde 1. veya 2. sinif, lisans diizeyinde 2., 3. veya 4. sinifta 6grenim goriiyor
olmak, (c) dort iizerinden iki ve {izeri not ortalamasina sahip olmak (Staj Seferberligi, t.y.).
Anlagilacagi tizere yalnizca iilke igerisindekiler degil, yurt disinda bulunan Tiirk 6grenciler
de program kapsaminda bagvuru yapip kendi lilkelerinde ¢alisma firsati bulabilmektedir.
Kurum tarafindan paylasilan bilgilere gore 2020 yilinda 6.481 6grenci staj yapmis olup, bu
ogrenciler 81 il, 189 farkli tiniversite ve lisans diizeyinde 251 farkli boliim arasinda dagilim

gostermistir (Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanlhigi insan Kaynaklar1 Ofisi, 2021a).

Tiirkiye’de {iniversite 6grencilerinin staj yapacaklar1 kurumlar1 bulma noktasinda
genellikle bireysel ¢abalar 6n plana ¢ikmaktadir. Ustelik bu cabalarim cogu yiiz yiize
iletisim yoluyla gerceklesmektedir. Zorunlu staj sarti olan bdliimlerde iiniversiteler ile
igverenler arasinda anlagmalar yapilabiliyor olsa da zorunlu staji olmayan iiniversite
ogrencilerinin de deneyim kazanabilmeleri noktasinda bu program ayirt edici bir nitelik

tasimaktadir. Programin baslatildig: ilk y1l kapsami yalnizca lisans 6grencileri ile siirli
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tutulmus olup, 2021 yilinda 6n lisans diizeyindeki 6grencilere de bagvuru imkan

tanmmustir (Staj Seferberligi 'ne 55 Binden Fazla Ogrenci Basvurdu, 2021).

Staj Seferberligi Programi kapsaminda {iniversitelerle de isbirligi saglanmaktadir.
Universiteler, kariyer merkezleri araciligiyla kendi 6grencilerinin programa yaptiklari
basvurulart degerlendirme agsamasinda siirece dahil olmaktadir (Kariyer Kapisi, t.y.). Bu
durum, tiniversitelerin 6grencilerinin mesleki gelisimlerini takip etmek agisindan 6nem arz
etmektedir. Bu noktada, program aracilifiyla egitim-sanayi is birliginin gelistirildigi
sOylenebilmektedir. 2021 yilindaki programla birlikte {iniversiteler bir kontrol
mekanizmasi olmanin yani sira, kendi biinyelerinde stajyer alimi yaparak isveren rolii de
tistlenmislerdir. Ozellikle pandemi siireci igerisinde, iiniversitelerde stajlara iligkin
islemlerin dijital ortam tlizerinden yapilarak siirecin kolaylastirilmasi énemli bir gelisme

olarak goriilmektedir (Tekin, 2021: 833).

Bu gelismelerden yola c¢ikarak, Tiirkiye’de yiiksekogretim —diizeyindeki
Ogrencilerin is hayatina gegis siirecinde mevcut isleyisten dogan esitsizliklerin azaltilmasi
noktasinda programin etkili olabilecegi sdylenebilmektedir. Bunun sebeplerinden biri
zorunlu-goniillii staj ayrimi yapilmaksizin tiim 6grencilerin staj basvurusunda bulunma
olanagina sahip olmasidir. Diger yandan, basvuru degerleme sartlarinin kamuoyuyla
paylasilmasi* program kapsaminda belirlenen seffaflik ve izlenebilirlik hedefleriyle
uyumlu goriinmektedir. 2020 yilinda OECD tarafindan yayimlanan “Gengler, Giiven ve
Nesilleraras1 Adalet i¢in Ydnetisim: Ttim Nesillere Uygun Mu?” (Governance for Youth,
Trust and Intergenerational Justice: Fit for all Generations?) isimli raporda, Staj
Seferberligi araciligiyla genclerin kamu kurumlarinda staj yapma olanagi bulabiliyor
olmalar1 agisindan 6rnek olarak gosterilmistir (Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbagskanligi

Insan Kaynaklar1 Ofisi, 2020b).

4 Staj bagvuru formunun degerleme siireciyle ilgili paylagilan bilgilere
https://kariyerkapisi.cbiko.gov.tr/sss/Yontem Raporu.pdf adresi lizerinden ulasilabilmektedir.
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Tablo 12

2020-2021 yillarinda staj seferberligi programina katilim

Kayith Isveren Sayisi ; ..
. Y Ba svuran St?JVYapa.m Bolim Universite
Yil Ogrenci Ogrenci Savist Savist
Kan.?u" Ozel Sektor Sayisi Sayisi Y Y
Sektorii
2020 168 362 - 6,481 251 189
2021% 1,856 439 135,374 44 452%* - -

*2021 verileri 26.03.2021 tarihine aittir. https://www.cbiko.gov.tr/ .

*% 5 Ekim 2021 tarihli Hiirriyet Gazetesi haberine aittir. https://www..hurriyet.com.tr/egitim/yuz-yuze-
egitimi-surdurmekte-kararliyiz-41910539

Alan yazinda yer alan bilgiler ve CBIKO tarafindan paylasilan verilere gore, Staj
Seferberligi Programi iiniversite 6grencilerinin ¢alisma deneyimi kazanmalar1 agisindan
eski stlireglere nazaran birgok yeniligi beraberinde getirmistir. Tiirkiye’de geng istihdama,
liyakat konusunda yaganan problemler ve kamu kurumlarinin giincel gelismeler karsisinda
0zel sektdre nazaran geri planda kalmasi gibi 6nemli sorunlar mevcuttur. Daha 6nce
belirtildigi iizere s6z konusu projenin hedefleri esasinda bu sorunlarin her birine vurgu
yapmaktadir. Staj Seferberligi Projesi 2021 yilinda ikinci kez baslatilmis olup, 135.374
dgrencinin basvurusu alinmustir (Tiirkiye Cumhuriyeti Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklari
Ofisi, 2021b). Ancak bu kisilere mezun olan gengler dahil degildir. Oniimiizdeki yillarda
devam etmesi halinde, daha ¢ok isveren ve genci biinyesine katarak Tiirkiye’deki geng
niifusun is giliciine katilimini kolaylastirma noktasinda istikrarli ve 6rnek bir proje olma

potansiyeline sahiptir.
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DORDUNCU BOLUM

STAJ DENEYIMININ UNIiVERSITE OGRENCILERI UZERINDEKIi
ETKILERINI OLCMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Kisa vadeli istihdam ydntemlerinden biri olan staj uygulamalarinin {iniversite
Ogrencileri lizerindeki etkilerine odaklanan arastirmanin sonucunda elde edilen bilgiler bu
boliimde paylasilmistir. Bununla birlikte, arastirmanin konusu ve problemi, arastirmanin
amaci ve onemi, arastirmanin yontemi, arastirmanin deseni, arastirmanin kapsami ve
sinirliliklari, arastirmanin gegerlilik ve glivenilirligi ve arastirmanin veri toplama yontemi
ile analiz siireci agiklanmistir. Toplanan veriler MAXQDA 2020 nitel analiz programiyla
analiz edilmis olup, arastirma sonucunda elde edilen bulgular boliimiin son alt bagliginda

sunulmustur.

4.1.Arastirmanin Konusu ve Problemi

Geng istihdaminin artirilmasi adina yiiriitiilen politikalar hem Tiirkiye’de hem de
diger iilkelerde giinden giine 6n plana ¢ikmaktadir. Ozellikle geng niifus oranmin yiiksek
oldugu iilkelerde gen¢ istihdaminin iyilestirilmesi ekonomik ve sosyal anlamdaki
gelismislikle yakindan ilgili oldugundan, bu dogrultuda gerceklestirilen calismalar da
onem kazanmaktadir. Bu nedenle, nitelikli is giiciliniin yetistirilmesi ve is hayatina dahil
edilmesi adina ¢esitli egitim diizeylerinde mesleki egitim ve staj programlari
yuriitiilmektedir. Ancak bilhassa yiiksek 6gretim diizeyindeki egitimlerin geng bireyler
arasinda revacta oldugu goriilmektedir. Bunun bir nedeni, daha iyi bir kariyere sahip olma
arzusu olarak agiklanmaktadir (Bara Stolzenberg vd. 2020; Giilmez, 2021: 54). Nitekim,

tiniversiteler is hayatina gecis dncesindeki son adim teskil etmektedir.

Universite dgrencilerinin staj uygulamalariyla deneyim kazanmalari ve is hayatina
gecis siireclerinin kolaylasmasi, Tiirkiye’de de geng issizligini azaltmada ¢6ziim niteligi
tagimaktadir. Diger yandan, Tiirkiye’de bazi boliimlerde zorunlu staj uygulamalari varken
diger boltimlerde stajlarin istege bagl yiiriitiildiigii bilinmektedir. Bu durumda da yiiksek

ogretim diizeyindeki 6grenciler arasinda firsat esitsizlikleri ortaya ¢ikabilmektedir.

Is hayatina gegmeden &nce kisinin yeteneklerinin farkina varabilmesi ve
niteliklerini gelistirebilmesi icin staj faaliyetleri bir firsat olarak goriilmektedir. Ayni

zamanda staj, is hayatina gecis siirecini kolaylastiran bir unsur olarak da karsimiza
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cikmaktadir. Nitekim, ikinci boliimde deginildigi iizere stajini tamamlayan kisilerin nemli
bir cogunlugu ilgili kurumda tam zamanl olarak ¢aligmaya baslamaktadir. Bu anlamda staj
faaliyetleri issizlik problemlerini azaltma noktasinda ¢6ziim yollarindan biri olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Alan yazinda staj ve mesleki egitimin tiniversite 6grencilerinin pratik kazanimlarina
odaklanan kapsamli bir ¢caligma bulunmadigi goriilmektedir. Bu arastirmanin problemi,
“Staj deneyimlerinin Ogrenciler iizerindeki etkileri ve bireylerin kisisel/mesleki
kazanimlar1 nelerdir?” seklindedir. Bu g¢ercevede, staj programinin ve yapilan stajlarin
ogrenciler tizerindeki verimlilik derecesinin, Ogrencilerin stajdan beklentilerinin ve
beklentilerin karsilanma diizeylerinin, staj yapma talebi olan 6grencilerin buna hangi
amagclarla egilim gdosterdiklerinin ve staj sonunda elde edilen mesleki/teknik kazanimlarin
Ogrencilerin  bireysel ifadeleri {izerinden c¢o6ziimlenmesi arastirmanin  konusunu
olusturmaktadir. Bununla birlikte, staj yapilan sehir, 6grenim diizeyi, cinsiyet, stajyerin
kurumdaki gorev ve rolii, kurum personeli ve yoneticilerinin tutumlart gibi cesitli
degiskenlerin, stajdan alinan verim iizerinde etkisi olup olmadiginin anlagilmasi

arastirmanin alt problemlerini teskil etmektedir.

4.2. Arastirmanim Onemi ve Amaci

Staj, i3 hayatinda insan kaynaklar1 siireclerinin 6nemli adimlarindan biridir.
Isletmeler agisindan diisiiniildiigiinde, potansiyel yeteneklerin staj programlar1 yoluyla
kesfedilmesi ve kurum kiiltiiriniin stajyerlere aktarilabilmesi ag¢isindan ise alim
siireglerinde kolaylik saglamaktadir. Universite dgrencileri ise staj programlar vasitasiyla
is hayatina baslamadan 6nce deneyim kazanmakta ve kariyerleriyle ilgili daha odakli plan
yapabilmekte ve mesleki farkindaliklarmi arttirabilmektedirler. Mevcut durumda
Tiirkiye’de hem kamu hem de 06zel sektor tarafindan bir¢ok farkli staj programi
yiriitiilmektedir. Bunlardan biri, ilk kez 2020 yilinda uygulanmaya baglanan Staj
Seferberligi Programi’dir. Staj Seferberligi Programinin ayirt edici noktasi, biitiin
sektorlere ve iilkedeki tiim tlniversite 6grencilerine hitap etmesi ve kapsaminin bugiine
kadar yiiriitiilen ¢aligmalardan daha genis olmasidir. Staj konusunda literatiirde birgok
makale ve tez ¢alismasi bulunmakla beraber, Staj Seferberligi Programi kapsaminda
yapilan stajlarin 6grenciler iizerindeki etkilerinin arastirilmasina yonelik daha once

yapilmis herhangi bir akademik calisma bulunmamaktadir. Bu sebeple, iilke c¢apinda
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uygulanmaya baslanan bu programin {iniversite Ogrencileri ve onlarin istihdam
edilebilirlikleri {izerinde nasil bir etki birakmis oldugunun incelenmesi bu c¢aligmanin

Ozgiinliigiinii arttirmaktadir.

Tiirkiye’de 15-24 yas araligindaki ve gen¢ niifus olarak adlandirilan kesim,
issizligin sonuglarindan en ¢ok etkilenen sosyal grup olarak goriilmektedir. Geng issizligini
meydana getiren etmenler; tecriibe eksikligi, sektorlerde yeni islerin yaratilamamasi ve
orgiin egitimde alinan egitimlerin is hayatinin gerektirdigi nitelikleri karsilamada yetersiz
kalmasi olarak siralanmaktadir (Erdayi, 2009: 134). Tiirkiye’de geng niifus oran1 2020
yilinda %15,4 diizeyinde belirlenmis olup, gen¢ niifusun %31,3’0 20-22 yas grubu,
%20,4’1 ise 23-24 yas grubunu temsil etmektedir (TUIK, 2020). Nitekim, OECD
tarafindan hazirlanan Bir Bakista Egitim (Education at a Glance) 2020 adli raporda, 15-29
yas grubu bazinda okula ve ise gitmeyen geng niifus oraninin en yiiksek oldugu iilke %28,8
ile Tiirkiye olmustur. Ayn1 zamanda, 18-24 yas grubu geng issizlik sirasinda da %26,1 ile
6. olarak yer almistir (OECD, 2020: 54). Tez arastirmasi kapsaminda mesleki egitim ve
staj sistemi incelenen iilkelerden Ingiltere, ABD ve Fransa’da ise 2020 y1linda geng issizlik
oranlari sirastyla; %15,4, %15,1 ve %19,7 diizeyinde gerceklesmistir. Ozellikle geng
issizligi konusunda en risksiz iilkeler arasinda goriilen Almanya’da ise bu oran %7,5 olarak

belirlenmistir (OECD Youth Unemployment Rate, t.y.).

Tiirkiye sahip oldugu geng niifusla AB iilkeleri arasinda en yliksek geng niifusa
sahip iilkedir (TUIK, 2020). Geng niifusun iilkelerin ekonomik ve toplumsal anlamdaki
gelisiminde 6nemli bir faktor oldugu agiktir. Bu sebeple yiiksek geng niifusun Tiirkiye i¢in
bir avantaj olmasiyla beraber, geng¢ issizligin azaltilmasi ve stratejik uygulamalarla
genclerin basarili bir sekilde is hayatina entegre edilmeleri gerekmektedir. Bu noktada
faydalanabilecek en Onemli araglardan staj ve mesleki egitim programlari 6n plana
cikmaktadir. Genglerin is giicline katiliminin {niversite-sektor isbirlikleri yoluyla
giiclendirilmesi hususu 2019-2023 yillarim1 kapsayan On Birinci Kalkinma Plani’nda
Istihdam ve Calisma Hayati bash@i altinda izlenecek politikalardan biri olarak
belirtilmistir. Buradan hareketle iilkenin istthdam hedeflerine ulagabilmesi bakimindan staj
programlarinin etkinlik ve verimliginin nitel verilere dayali sekilde dl¢iilmesinin 6nem arz

ettigi soylenebilmektedir.
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Staj programlarinin 6grenciler lizerindeki etkilerini 6l¢gmek, bu tiir programlarin ne
derecede faydali olduklarinin anlasilmasi bakimindan 6nem tasimaktadir. Ayn1 zamanda,
bu alanda var olan sorunlarin anlagilmasi ve ¢éziimlenmesi, daha farkli projeler yaratilip
staj algisinin yayginlastirilmasi noktasinda da onem teskil etmektedir. Staj Seferberligi
Projesi kapsaminda kamu kurumlarinda yapilan stajlar c¢alismanin  kapsamini

olusturmaktadir. Yapilan bu ¢alismada;

e Staj deneyiminin &grencilerin mesleki ve kisisel gelisimleri iizerindeki
etkilerini irdelemek,

e Staj yapan Ogrencilerin stajdan beklentilerini ve staj sonrast memnuniyetlerini
ve kariyerlerine yonelik diisiincelerini anlamak,

e Staj yapilan kamu kurumlardaki yonetim anlayislart ve orgiit kiiltliriiniin
ogrencilerin staj verimlilikleri tizerindeki etkilerini 6l¢mek,

e Staj yapilan sehre, 6grenim goriilen liniversiteye, sinif diizeyine, staj tiiriine,
cinsiyete ve daha dnceki staj tecriibelerine gore katilimcilarin memnuniyetleri
ve kazanimlar arasindaki farklari ortaya koymak ¢alismanin amaclarimi teskil

etmektedir.

Bununla birlikte, arastirmanin kapsamini olusturan Staj Seferberligi Projesi gibi
farkli staj programlari baglatilmas1 i¢in fikir sunmasi, staj yapan Ogrencilerin
deneyimlerinin diger 68renciler i¢in 6ngorii olusturmasi ve bdylece staja atfedilen dnemin

hem 6grenciler hem de igsverenlerin goziinde artmasi amaglanmistir.

4.3. Arastirma Konusu ile Tlgili Yiiriitiilen Diger Cahsmalar

Literatiirde staj programlarinin 6grenciler tizerindeki etkileri ve dgrencilerin staja
yonelik algilarini konu edilen bir¢ok calisma bulunmaktadir. S6z konusu caligsmalardan

bazilar1 bu boliimde sunulmustur.

Dost ve Bilgin (2020), staj siireglerine iliskin goriisleri degerlendirmek ve stajin is
hayatina gecisteki etkisini 6lgmek amaciyla vyiiriittiikkleri “Genglerin Isgiicii Piyasasina
Gecisinde Deneyim ve Staj Etkisi” isimli ¢aligmada 15-34 yas araligindaki 708 kisiyle acik
ve kapali uclu sorularin bulundugu anket uygulamasi gergeklestirmislerdir. Calisma
sonucuna gore, katilimcilarin %75’ten fazlasi staj deneyiminin mesleki bilgi ve

becerilerinin arttigini sdylemistir. Yine katilimcilarin %80°1 tiim stajlarin egitim siireci
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icerisinde zorunlu olmasini istediklerini belirtmistir. Bununla birlikte staj zorunlulugu
bulunmayan Sgrencilerin %64’ii staj yeri bulmakta zorluk cektigini ifade etmistir. One
citkan bir diger nokta, bu Ogrencilerin staj yapacak kurum ararken en c¢ok
es/dost/akraba/arkadas kanalini tercih etmeleridir. Bu sonug, staj programlarinda objektif
ve firsat esitligi sunan uygulamalarin gerekliligini de ortaya ¢ikarmaktadir. Yine arastirma
sonucuna gore, staj yapmayan Ogrenciler staj yapan dgrencilere gore 4 ay daha gec siirede

ise girmektedir.

Alp (2020), “Okuldan ise gegiste staj programlarmin etkinligi: Sakarya Universitesi
Ornegi” isimli doktora ¢aligmasinda 3+1 programinin 6grencilerin ise gecis siirecindeki
etkileri ve is giicii piyasasindaki ¢iktilarmm ele almistir. Sakarya Universitesi’nde 2014 ve
2015 yillarinda mezun olan 3+1 egitimi alan (240) ve almayan (220) toplamda 460 kisi
tizerinde anket teknigi kullanilarak nicel analiz uygulanmistir. Arastirma sonucuna gore
s6z konusu program kapsaminda staj yapmayan mezunlarin, yapanlara kiyasla daha fazla
stirede is bulma olasilig1 2,22 kat fazladir. Katilimeilarin is bulma yontemine iliskin
sonuglarda, is hayatina ilk gecisin en g¢ok akraba/es/dost vasitasiyla oldugu ortaya
konmustur. Burada ortaya ¢ikan bir diger sonug, bu durumun staj yapan (94) ve yapmayan
(98) 6grencilerde ¢ok az bir fark yaratmis olmasidir. Yani, 6nceki ¢alismaya benzer sekilde
“tanidik” vasitasiyla is bulmak, diger seceneklerden daha c¢ok tercih edilmistir. Diger
yandan, staj yapmis olan katilimcilarin ilk islerinde aldiklari {icretin daha ytiksek oldugu

anlasilmistir.

Tektas, Yayla, Polat ve Sarikas (2016), “On Lisans Ogrencilerinin Staj
Uygulamalarmin Degerlendirilmesi: Marmara Universitesi Ornegi” isimli ¢alismada
Teknik Bilimler Meslek Yiiksekokulu’nda staj yapan Ogrencilerin staj siirecinde
karsilastiklar1 durumlar1 anket uygulamasiyla analiz etmislerdir. Arastirma sonucunda 235
kisinin goriisleri degerlendirilmis ve su sonuglara varilmistir: (a) Katilimeilarin %58°1
kurumda ucuz is giicii olarak goriildiiklerini belirtmistir (b) Katilimcilarin %80’1 stajyer
calistiran kurumlarin bakanlik tarafindan denetlenmesi gerektigini diisiinmektedir (c)
Ogrencilerin %70’i okul egitiminin yam sira staj siireci igerisinde oryantasyon egitimi
verilmesini istediklerini belirtmislerdir. Calisma sonucunda ortaya ¢ikan oranlarin yiiksek
olmasi, katilimcilarin staj siirecinden olumsuz etkilendikleri durumlara iligkin

diizenlemelerin yapilmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.
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Aslan, Coban ve Cokal (2014), “Turizm Ogrencilerinin Staj Deneyiminde
Algiladiklar1 Motivasyonun Herzberg Kuramina Goére Degerlendirilmesi: Nevsehir Haci
Bektas Veli Universitesi Turizm Fakiiltesi Ornegi” adli calismalarinda turizm sektdriinde
staj yapmis 6grencilerin, staj siirecinde Cift Faktor Kuraminin giidiilenmeleri lizerindeki
etkisini dlgmiislerdir. Arastirmanin 6rneklemini Nevsehir Hac1 Bektasi Veli Universitesi
Turizm Fakiiltesindeki en az bir kere staj yapmuis 2., 3., ve 4. sinif grencileri olusturmustur.
Bu kapsamda 152 kisiyle anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda, staj
siirecinde Ogrencilerin en ¢ok etkilendigi unsurlarin; yoneticilerin astlara kotii tutumu
(%54,6), ticret yetersizligi (%52,00) ve yoneticilerle iletisim yetersizligi (51,30) oldugu
ortaya konulmustur. Dolayistyla, hijyen faktorlerinin yetersiz oldugu durumlarin (iicret,
statii, personel ve yonetici iliskileri) kisilerin kariyer hayatlarina ayni sektorde devam etme
istegini azalttifi sOylenebilmektedir. Bu ¢alismada, sektdrde calismak istemeyen
ogrencilerin orant %59,90 olarak bulunmustur. Bu sebeple, isletmelerin ve 6grencilerin staj
stirecinden en yiliksek verimi alabilmeleri i¢in Ogrencileri olumsuz etkileyebilecek
durumlara iliskin gerekli 6nlemler alinmalidir. Nitekim, tez aragtirmasi kapsaminda da
katilimcilarin hepsi kamu sektoriinde staj yapmis olup, bu arasgtirmayla benzer nitelikte

olan ifadelerde bulunmuslardir.

Akay ve Sittak (2019), “Staj Deneyiminin Kariyer Sec¢imine Etkisi: Trakya
Bolgesi’'ndeki Turizm Ogrencilerine Yonelik Bir Arastirma” isimli ¢alismada Trakya
Bolgesinde (Kirklareli-Edirne-Tekirdag) 2018 yilinin Nisan ve Mayis aylarinda staj yapan
ve turizm egitimi alan on lisans (215) ve lisans (90) 6grencilerin anket teknigi ile staja
yonelik diisiinceleri arastirilmistir. Calisma sonucunda katilimeilarin kariyer tercihlerini en
cok etkileyen ii¢ faktor staj motivasyonu, egitim-sektor uyumu ve is ortami seklinde

siralanmustir.

Son olarak Bektas ve Tugay (2016), “Sosyal Bilimler Alaninda Staj Calismasinin
Yeri ve Onemini Belirlemeye Y&nelik Bir Arastirma” adli ¢alismada, Mehmet Akif Ersoy
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu'nda egitim géren ve 2013-2014 yili
sonunda stajin1 tamamlayan 209 kisiyle anket ¢calismasi gerceklestirmistir. Bu ¢alismada,
katilimcilarin %69,24°1 staj uygulamalarinin zorunlu olarak uygulanmasi gerektigini ve
%89’u staj siiresinin yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Staj siirecinde stajyerlerin
karsilastiklar1 sorunlar ise; stajyerlere Onemsiz islerin yaptirilmasi (%41,6), stajyerlere

gecici  eleman goziiyle bakilmast (%25,8), stajyerlerin sosyal olanaklardan
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faydalanamamalar1 (%19,1) ve stajyerlerin isletmelerde rakip olarak goriilmeleri (%74,1)
olarak aciklanmistir. Bu goriislerin bir sonucu olarak, katilimcilarin %86,6’s1 bir denetim

mekanizmasinin gereklili§ine vurgu yapmustir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Sosyal ¢alismalarda arastirma yonteminin belirlenmesi siirecinde farkli etmenler
bulunmaktadir. Calisilacak konunun niteligi ve elde edilmek istenen verinin 6zellikleri en
onemli faktorlerdendir (Giiler, Halicioglu ve Tasgin, 2015: 29). Bu kriterlere gore

arastirmalarda nitel ve/veya nicel arastirma yontemi tercih edilebilmektedir.

Creswell (2016: 42) nitel arastirmayi farkli renk ve dokuya sahip ince ipliklerden
ve ¢esitli malzemelerden olusan girift bir kumasa benzetmektedir. Nitel arastirma; gozlem,
goriisme ve dokiiman analizi gibi farkli nitel veri olusturma yontemlerinin kullanildigi,
bakis acilarinin, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergekg¢i ve biitiinciil bigimde ortaya
konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastirma yontemi olarak tanimlanmaktadir
(Yildirnm ve Simsek, 2016: 41). Nitel arastirmalar ilgili konuya ayrintili bir anlayis
getirmeye ve katilimcilarin konuyu hangi baglam ve ortamda ele aldiklarini anlamaya
olanak saglamaktadir (Creswell, 2016: 48). Bu calismada, belirli bir grubun belirli bir
etkinlik hakkindaki goriislerini ve diistincelerini agiklamalar1 beklendiginden, ifadelere ve

yorumlara dayanan nitel arastirma yaklasimi tercih edilmistir.

4.5. Arastirmanin Deseni

Nitel arastirmalar yiiritiiliircken arastirma siirecini sekillendiren cesitli arastirma
desenleri bulunmaktadir. Bunlar; anlati arastirmasi, eylem arastirmasi, fenomenoloji,
etnografi, kuram olusturma (gomiili teori) ve durum (6rnek olay) calismasi ve igerik
analizidir (Creswell, 2016: 104). Bu arastirmada arastirma deseni olarak ¢coklu 6rnek olay
benimsenmistir. Ornek olay arastirmasi, sinirlar1 belirlenmis bir konu veya durum icin
derinlemesine betimleme yapilan ve analiz gelistirilen arastirma desenidir (Merriam ve

Tisdell, 2016: 37).

Ornek olay arastirmasi tek dgeli ve ¢cok dgeli/kollektif durum calismasi seklinde iki
kategoriye ayrilmaktadir. Tek 6geli durum c¢aligmalar1 arastirmacinin yalnizca bir konuya
odaklandig1 ve bu konuyla ilgili tek bir olay veya kisi segerek ilgili konuyu agikladigi

caligmalardir. Kollektif durum c¢aligmalarinda ise aragtirmacilar tek bir konu belirleyip, bu

98



konu cergevesinde birkag olay veya kisi se¢gme yoluyla arastirma yiirtitmektedir (Giiler,

Halicioglu ve Taggin, 2015: 301).

Bu aragtirmada birden fazla katilimcinin goriisleri incelendiginden, ¢oklu/kollektif
ornek olay arastirmasi secilmistir. Ornek olay arastirmalarinda ortaya ¢ikan sonuglar her
ne kadar calisilan 6ge/dgeleri temsil etse de, aslinda bu sonuglar benzer olaylari ve kisileri
anlama siirecinde kullanilabilmektedir. Tek bir 6geden hareket edilip tiim ogeler icin
genelleme yapilamamakla birlikte, diger kisi, grup, ortam, olay vb. faktorleri daha kolay
anlayabilmek i¢in durum ¢aligmalarinin sonuglari1 6nem arz etmektedir (Berg, 2001; Giiler,

Halicioglu ve Tasgin, 2015: 321).

4.6. Veri Toplama Yontemi ve Verilerin Analizi

Nitel aragtirmalarda {i¢ farkli veri toplama yontemi mevcuttur. Bunlar; goriisme,
gbzlem ve dokuman analizidir (Yildirim ve Simsek, 2016: 41). Goriisme yontemi; kisilerin
deneyimleri, fikirleri, duygular ve bilgileri ile ilgili dogrudan alint1 yapilabilmesine olanak
saglayan veri toplama aracidir (Patton, 2018: 4). Gorlismeler ise yapilandirilmis, yari
yapilandirilmis ve yapilandirilmamis goriisme olarak iice ayrilmaktadir (Giirbiiz & Sahin,

2018: 184).

Yapilandirilmis goriisme; arastirmaci tarafindan onceden belirlenen ve goriisme
esnasinda degistirilmeyen sorularin iletildigi goriismeleri ifade ederken, yapilandirilmamig
goriisme; sorularin katilimei ile kurulan etkilesim sirasinda olusturuldugu goriisme tiirtidiir.
Yari-yapilandirilmig goriismelerde ise yine onceden hazirlanan sorular olmakla beraber,
arastirmact goriismenin gidisatina gore derinlestirici/sonda sorular1 sorabilmektedir
(Glesne, 2020: 182). Bu aragtirmada goriisme teknigi kullanilmistir. Goriismelerde
sistematik bir sekilde ilerlenebilmesi adina Onceden hazirlanmis agik uglu sorular
kullanilmis olup, gerektiginde yeni sorularin iletilebildigi yari-yapilandirilmis goériisme

teknigi uygulanmistir.

Nitel arastirmalarda veri toplamaya ve analize iliskin ¢alismalar; tekrarlayabilen,
birbirleri arasinda gidip gelebilen biiyiik bir siirecin icerisindeki dongiisel adimlar1 temsil
etmektedir (Patton, 2018: 437). Aragtirmada veri toplamak amaciyla goriigmeler yapilmaya
devam edilirken, tamamlanan her goriisme i¢in desifre slirecine gecilmistir. Desifre edilen

goriismeler, MAXQDA 2020 nitel analiz programina aktarilmis ve aragtirmaci tarafindan
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incelenmistir. Verilerin kodlanmasi siirecinde, literatiirde arastirma konusuyla ilgili diger
calismalardan destek alinmistir. Bununla birlikte, durum c¢alismasinda bazi Oriintiiler ve
modeller kurulabilmekte ve iki ya da daha fazla kategori arasindaki iliskiler
incelenebilmektedir. Bu tiir analizlere ¢apraz durum analizi adi verilir (Creswell, 2016:
199). Miles ve Huberman (1994), kodlamanin ii¢ ayr siireci ihtiva etmesi gerektigini
bildirir. Buna gore; (1) daha 6nceden belirlenmis kavramlara gore yapilan kodlama sz
konusu iken, (2) verilerden ¢ikarilan kavramlara gore yapilan kodlama ile (3) arastirma
probleminin genel ¢ergevesine gore yapilan kodlama da olabilmektedir (Baltaci, 2019:
378). Bu dogrultuda, katilimcilarin yorumlarina ve literatiir incelemesi sirasinda belirlenen
kavramlara dayanarak cesitli kategoriler olusturulmus ve 12 farkli kategorinin bulundugu

kod listesi ortaya ¢ikarilmistir.

4.7. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhliklar:

Bu arastirmanin kapsamini, 2020 yilinda uygulanmaya baslanan Staj Seferberligi
Programinda Tirkiye’nin farkli sehirlerinde staj yapan ogrenciler olusturmaktadir.
Arastirmada, Sosyo-Ekonomik Gelismislik Siralamas1 Arastirmalari’nda (SEGE) IBBS
diizey 2 bolgeler icin belirlenen dort kademeli sosyo-ekonomik siniflandirma temel
alimmistir. Katilimeilarin bolge bazinda siniflandirilmasi, staj memnuniyetinin ve staj
veriminin bolgeler arasinda farklilik gosterip gdstermediginin tespit edilebilmesi igin
dayanak olusturmaktadir. SEGE siniflandirilmasinda belirlenen dort kademe ve

kapsamindaki iller sekil 5’te paylagilmistir.

Aragtirmanin zamansal ve finansal maliyetini ortadan kaldirmak amaciyla
katilimcilara ulasmak i¢in LinkedIn platformu tercih edilmistir. Bu platform {izerinden staj
belgesini kamuoyuyla paylasan kisilerle iletisime gec¢ilmis, arastirma hakkinda bilgi
verilerek katilimer olmayr kabul edip etmedikleri hususunda dijital ortamda onaylari
alinmugtir. Sekil 5°te paylasilan bilgiler dogrultusunda 1. diizey igerisinde Istanbul, izmir,
Ankara, Bursa, Eskisehir ve Sakarya; 2. diizey icerisinde Canakkale, Adana,
Afyonkarahisar ve Kayseri; 3. diizey igerisinde Adiyaman, Kirikkale, Nevsehir ve Hatay;
4. diizey igerisinde Sanliurfa, Kars ve Mardin illerinden olmak iizere toplam 16 ilden

katilimct ile goriisme gerceklestirilmistir.
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Sekil 5: Arastirmanin Orneklemi

Katilimeilarin sehir bazinda cesitlilik gdstermesi, 6grencilerin staja yonelik algilari,
kamu sektoriiyle ilgili diisiinceleri ve staj yaptiklar1 kamu kurumlarinin dinamikleriyle
ilgili ¢ikarimlarimi ortaya koymak bakimindan da 6nem arz etmektedir. Diger yandan 4.
diizey kapsamindaki illerde, diger illere kiyasla sosyal medya platformu iizerinden daha az

kisinin staja iliskin paylasimda bulundugu goriilmiistiir.

Staj Seferberligi Projesi’nin yeni baslatilan bir proje olmasi sebebiyle, proje
kapsaminda staj yapan iiniversite ogrencilerinin kariyerlerindeki sektor tercihleri,
istthdamlarmin gergeklesip gerceklesmemesi gibi durumlara iligkin yeterli veri
bulunmamaktadir. Bu durum, ilerleyen yillarinda projenin istihdam iizerindeki etkisini

Olcmeye yonelik arastirmalara olanak saglamaktadir.

4.8. Gecerlik ve Giivenirlik

Bilimsel aragtirmalarda sonuglarin inandirici olmasi en 6nemli hususlardan biridir.
Bu kapsamda “gegerlik” ve “giivenirlik” en ¢cok kullanilan kavramlardan ikisidir. Gegerlik,
caligma sonuglarinin katilimcilarin ifade ettikleri seyleri ne kadar dogru yansittigiyla
ilgilidir. Giivenirlik ise elde edilen verilerin farkli gozlemciler veya ayni goézlemci
tarafindan farkli zamanlarda hangi 6lclide ayni kategori icine yerlestirildigi ile ilgili bir

kavramdir (Gtiler, Halicioglu ve Tasgin, 2015: 371) Nicel arastirmalarda var olan sayisal
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degerler, yontemler ve istatistikler bu iki dl¢iitiin elde edilmesinde kolaylik saglarken, nitel
aragtirmalarin daha dar 6rneklemler {izerinde ytiriitiilebilmesi ve anlamlara odaklanmasi
sebebiyle gecerlik ve giivenirligin saglanmasi adma birtakim Onlemlerin alinmasi

gerekmektedir (Yildirim ve Simsek, 2016: 269).

Nitel aragtirmalarda gecerlik ve giivenirlik; arastirmaci ile katilimci arasindaki
etkilesimden, algilarin yorumlanmasindan ve verilerin igslenme siirecinden etkilenmektedir
(Merriam ve Tisdell, 2016: 191-192). Creswell (2016: 253), nitel arastirmalarda giivenirlik
hususundan bahsederken goriismelerin bir kayit cihaziyla kaydedilmesi ve bu kayitlarin
daha sonra yaziya aktarilmasi yoluyla veri analizi yapmanin giivelirligi arttiran bir faktor
oldugunu belirtmistir. Bu dogrultuda, aragtirmada her katilimcidan gériismeye baglamadan
once kayit alma izni istenmis ve verilen izinler dogrultusunda goriismeler kaydedilmistir.
Daha sonra, katilimcinin her ifadesi eksiksiz bir sekilde ve degistirilmeden/yoruma yer

verilmeden, oldugu haliyle desifre edilmistir.

Bu aragtirmada gecerlik ve giivenirlik hususlarinin saglanmasi adina, aragtirma
konusunda goriisme yapilabilecek kisiler belirlenirken, staj deneyimini yasayip
yasamadiklarinin Olglitii olarak yalnizca staj belgesini paylasan kisilerle goriisme
saglanmigtir. Bununla birlikte, goriisme Oncesinde katilimcilara arastirma kapsami
hakkinda detayli bilgilendirme yapilmis, aragtirmanmn etik kurallar1 ve ifadelerin
anonimlestirilmesi hususlarinda da bilgi verilmistir. Arastirmanin giivenirligini arttirmak
icin veriler kodlanmaya baslanmadan once her bir goriisme dikkatli bir sekilde okunmus
ve kodlama oncesi gerekli notlar alinmistir. Ayrica, yapilan kodlamalar farkli zamanlarda

arastirmaci tarafindan tekrar tekrar gozden gecirilmistir.

Literatiirde nitel arastirmalart gliclendirmek adina bu konuyla ilgili ¢alismalari
bulunan yazarlar tarafindan gecerlik ve giivenirlik icin ¢esitli dl¢iitler belirlenmistir. Bu
yazarlardan Guba ve Lincoln ’iin (1985), genel kabul gérmiis ve altin standart olarak
belirlenen 6l¢iitleri 6ne ¢ikmaktadir (Baskale, 2016: 23-24). Bu olgiitler; inandiricilik (i¢
gecerlik), aktarilabilirlik (dis gegerlik), giivenirlik ve objektiflik (onaylanabilirlik) olarak

isimlendirilmektedir.

Inandiricilik, arastirma sonuglarinin katilimer goriislerini ne 6lgiide ve ne kadar
dogru yansittigr ile ilgili bir kavramdir. Bunu saglayabilmek i¢in yogun ve uzun siireli

katilim, cesitleme ve veri cesitleme gibi ¢esitli yontemler kullanilmaktadir (Giiler,
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Halicioglu ve Tasgin, 2015: 377). inanirhi@ artiran bir diger faktdr katilimer diiriistliigiinii
destekleyecek tekniklerdir. Ornegin, her katilimciya gériisme yapmadan once projeye
katilmay1 reddetme imkani oldugunun hatirlatilmasiyla katilimer samimi sekilde ve 6z
iradesiyle veri sunmaya hazir hale getirilmektedir. Bununla beraber, arastirma konusuyla
ilgili yapilan ¢alismalarin bulgularinin karsilastirilmasi da arastirmaci tarafindan
inandiricihig1 saglayacak bir unsurdur (Oztiirk Fidan, Fidan ve Arastaman, 2018: 54-58).
Bu sebeplerle, katilimcilardan alinacak bilgilerin inandiriciligini arttirmak i¢in gontlliiliik
esastyla katilim kurali hatirlatilmis; veri toplama, isleme ve analiz siireclerinde ise alan
yazinda bu konuyla ilgili ¢alismalarin bulgulart g6z 6niinde bulundurulmus ve kiyaslama

yapilmustir.

Genelleme kavraminin nitel arastirmalardaki karsiligi olan aktarilabilirlik, calisma
sonuglarmin benzer katilimcilarla ve benzer ortamlarda tekrarlandiginda uyumlu olup
olmadigiyla ilgilidir. Nicel g¢aligmalarin aksine nitel calismalarda genelleme amaci
bulunmamaktadir. Ancak, bu calismanin diger calismalara aktarilabilir oldugunun
gosterilmesi amaciyla orneklem se¢iminin nasil yapildigi, katilimcilarin 6zellikleri ve
ortamla ilgili bilgilerin agik bir sekilde belirtilmesi aragtirmacinin sorumlulugundadir
(Baskale, 2016: 26). Arastirmay1 aktarilabilir hale getirmek i¢cin “Veri Toplama ve
Verilerin Analizi” bashgi altinda arasgtirmada kullanilan tekniklerle ilgili detayl bilgi
verilmis, “Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklar” boliimiinde katilimcilara iligkin tiim
bilgiler paylasilmistir. Bununla birlikte kod, kategori ve tema olusturma stireciyle ilgili
bilgi verebilmek adina “Bulgular” bashigi altinda dogrudan katilimci yorumlarindan
ornekler sunulmustur. Arastirmanin giivenirliini saglamak i¢in de denetleme yolu,
literatiir taramasi, arastirma yontemlerinin ayrintili sunumu adimlari izlenmistir. Bu

adimlar aragtirmayi tutarli hale getirmektedir.

Arasgtirmanin  objektifligi/onaylanabilirligi, = ¢alisma  sonuclarmin  teyit
edilebilirligini ifade etmektedir. Objektifligin saglanmasi, aragtirmaci yargilarinin
miimkiin oldugunca en az seviyeye indirilmesini gerektirmektedir. Objektifligi saglamak
icin yapilmasi gerekenlerden biri goriisme esnasinda katilimcilarin izni dogrultusunda
goriismeyi ses kayit cihazi ile kayit altina almaktir. Kayit altina alinan goriismelerin
miimkiin olan en kisa siire igerisinde yaziya dokiilmesi de objektifligi arttiran bir unsurdur
(Giiler, Halicioglu ve Tasgin, 2015: 386-388). Aragtirmanin objektifligini saglamak adina

katilimcilarla yapilan tim goriismeler ses kaydina alinmis ve goriisme tamamlandiktan
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hemen sonra desifre edilmistir. Bununla birlikte, gériigme sirasinda aragtirmacinin “Bunu
mu kastediyorsunuz?” gibi geri bildirim vermesi, katilimcinin yorumundan anladiginin
dogrulugunu o6lgmekte, teyit edilebilirligi ve gegerligi giliclendirmektedir (Denzin ve
Lincoln, 2008; Baltaci, 2019: 380). Bu nedenle, goériisme esnasinda bu teknikten de
faydalanilmistir.

4.9. Bulgular

Arastirmanin bulgulari; staja yonelik beklentilere iliskin bulgular, staj sonras1 elde
edinilen kazanimlara iliskin bulgular, sektorler hakkindaki diisiincelere iligkin bulgular
(calismak istenilen sektor ve kamu-6zel sektore yonelik diigiinceler), staj yapilan kurum
hakkindaki diisiincelere iligkin bulgular, staj yapilan bolgelerin gelismislik diizeyleri ve
staja yonelik diisiinceler arasindaki iligskiye yonelik bulgular basliklarini kapsamaktadir.
Oncelikle, alt bagliklarda temalara yonelik kod dagilimlar1 ve kod matrisleri ilgili alanlarda
sunulmustur. Devaminda, sekil ve tablolarin daha iyi anlagilabilmesi adina bulgulara iliskin

katilime1 ifadelerine yer verilmistir.

4.9.1. Stajla llgili Diisiinceler ve Beklentilere iliskin Bulgular

Yapilan gortismelerde katilimcilara staja yonelik disiinceleri ile ilgili sorular
yoneltilmistir. Bu sorular kendileri i¢in staj kavraminin ne ifade ettigini 6grenmek ve staj
basvurusundaki motivasyonlarini anlamak amaciyla yoneltilmistir. Tablo 13’te 6rneklemi
temsil eden dort farkli gelismislik bolgesine gore katilimcilarin staj algilart ve basvuru

motivasyonlarina iliskin dagilim gosterilmistir.
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Tablo 13

Dort farkli gelismislik diizeyinde staj algisi ve basvuru motivasyonu

Kod Sistemi 4. Diizey = 3.Dizey = 2.Diizey = 1.Dizey = TOPLAM

(©'Bagvuru Motivasyonu 0
(©g' Kamu Sektoriinii Gormek B g [ 7
(©g' Deneyim ve Geligim u [ O B 22
(@' Zamani Degerlendirmek O 2
(@9 Aile/Arkadas Tavsiyesi ile [ o 6
(©g'Zorunlu Staj o 4

(©g'Staj Algisi 0
(©g' Teoriyi Pratige Doniistiirmek O [ | O o 28
(© 9/ Kisi-Meslek Uygunluk Araci 0 ] .
(©g' Okuldan Ise Gegig Kolaylii n B | 7

3 TOPLAM 16 24 17 27 84

Yukaridaki tabloda yer alan karelerin biiyiikliigii, kodun vurgulanma sikligini
gostermektedir. Katilimcilarin bagvuru motivasyonlari; kamu sektoriinii gérme, deneyim
ve gelisim, zamani degerlendirmek, aile/arkadag tavsiyesi ile ve zorunlu staj olmak iizere
cesitli nedenlere dayandirilmistir. Tablo 13’te goriilebilecegi iizere, basvuru
motivasyonunu saglayan nedenler arasinda en c¢ok deneyim ve gelisim kodunun
vurgulandig1 goriilmektedir. Bununla birlikte, ilgili soruya iligkin verilen cevaplar staj

yapilan kurumun bulundugu bolgeye gore cesitlilik gdstermistir.

Yine Tablo 13’te goriilebilecegi tizere, katilimcilara gore stajin ne ifade ettigi
hususunda en ¢ok bahsedilen, kisi ve meslek arasindaki uygunluk aracit kodu olmustur.
Okuldan ise geg¢is kolaylig1 kodu ise en sik bahsedilen ikinci kod olmustur. Tabloya gore,
basvuru motivasyonlari ve staj algisina yonelik olarak 4. bolgede staj yapan katilimcilarin,
diger bolgelere gore daha az vurgu yaptiklari goriilmektedir. 1. ve 3. diizeylerdeki
yogunluklar, bu iki bolgede staj yapan katilimcilarin en ¢ok bu ifadede bulunduklarmi

yansitmaktadir.
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Sekil 6: Bagvuru Motivasyonu ve Staj Algis liskisi
Sekil 6’da bagvuru motivasyonu ve staj algis1 kodlarmin kendi alt kodlartyla olan
iligkisi ve alt kodlar arasi iligki gosterilmistir. Buna gore, tim diizeylerde en ¢ok ifade
edilen basvuru sebebi, katilimcilarin deneyim kazanma ve gelisme amaglaridir. Diger
yandan, staj uygulamalarinin en c¢ok teoriyi pratige doniistiirmek amagl yapildigini ifade

etmislerdir. Alt kodlarda da yalnizca bu iki kod arasinda iligski oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar, staj yapma motivasyonlari ve staj algilariyla ilgili yorumlarinda, Staj

Seferberligi projesini tercih etme nedenlerini de dile getirmislerdir. Bu nedenler, projeye
yonelik diislinceler temasinin kodlarmi teskil etmektedir. Sekil 7, katilimcilarin bagvuru
motivasyonu, staj algisi ve projeyi tercih etme nedenleri arasindaki iliskiyi gostermektedir.

Ayn1 zamanda, katilimcilarin yaptiklari stajin tiiriine gore (goniillii-zorunlu), projeye

iliskin goriislerin vurgulanma sikliklar1 da goriilebilmektedir.
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Sekil 7: Staj Yapma Motivasyonu ve Projenin Tercih Edilme Nedenleri Arasindaki Iliski

Sekil 7°de katilimcilarin bagvuru motivasyonlarinin neler oldugunu ve neden bu
projeyi tercih ettiklerini acgiklamak {izere olusturulan kod birlikte olusum modeli
verilmigstir. Goriilebilecegi {izere, staj tiirline gore projeye iliskin yorumlar ve basvuru
motivasyonlari stajin tiirline gore gesitlilik gostermektedir. Zorunlu olarak staj yapan
Ogrenciler bagvuru motivasyonlar1 hakkinda “yalnizca zorunlu oldugu i¢in™ gibi ifadelerde
bulunurken, goniillii olarak staj yapan 6grenciler kamu sektoriinii 6grenmek ve kendilerini
gelistirmek icin staj yapmak istediklerini belirtmislerdir. Katilimcilarin bazilart birden
fazla nedenden dolay1 staj yapmak istediklerini belirtmislerdir. Sekil 7°de gosterildigi gibi,
gontlli stajyerlerin biiyiik ¢ogunlugu deneyim ve gelisimi vurgularken ayn1 zamanda
kamu sektoriinii 6grenmek istediklerini ifade etmislerdir. Katilimcilar, goniilli staj
uygulamalarinin genellikle bir prosediire bagli olmamasi nedeniyle yasanilan problemleri
ifadesini

bu siirecte yasamadiklarin1 belirtmek i¢in “belirsizliklerin 6nlenmesi”

kullanmislardir.

Projeye iliskin goriisler, zorunlu staji olan katilimcilar tarafindan oldukca az
bahsedilirken, goniillii staj yapan katilimcilar tarafindan ¢ok vurgulanmistir. Ornegin, bu

kisilerin lizerinde en ¢ok durduklar1 konular; projenin iiniversite 6grencilere firsat esitligi
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saglamasi ve staj yapacak kurum bulurken zorlanan dgrencilere yardimei olmasi olmustur.
Firsat esitligi kodunun ise kolay staj yeri bulabilme, pratik bagvuru ve goniillii stajlarda
yasanan bazi belirsizliklerin Oniine gegilmesi kodlariyla yogun iliskide oldugu
goriilmektedir. Daha Once staj yeri bulma konusunda sorun yasayan goniillii stajyerler, bu
konuya iligkin goriislerini soyle dile getirmislerdir;

“..hani gercekten segerek aldilar bizi, havuza eklediler falan. Belli bir

yeterlilikte oldugumuz icin secildik. Yetkinliklerimize ve yeteneklerimize

gore... Belki Staj Seferberligi olmasaydi staj yapamayacaktim ama benim

icin bir vesile oldu. Ben gitsem SGK’ya “beni staja alin’ desem. “Dalga

mi gegiyorsun?” derlerdi. “Zorunlu bile yapmiyorsun. Seni neden
alalim?” Sosyal giivenlik 6grencileri varken neden beni alsinlar? Hi¢bir

bl

tanmidik yok ama ben alindim mesela. O yiizden giizel bir program.’

K7 (Bursa/l. Diizey)

Yukarida ifadesi paylasilan katilimci, kendisinin zorunlu staji olmadig: halde proje
aracilifiyla kolaylikla staj kurumu bulabildigini, bu siirecte de herhangi bir kisinin
aracilifina gerek duyulmadan staj yapabildiginden bahsetmistir. Bir bagka katilimer ise,

projeye iliskin goriislerini su sekilde paylasmistir;

“Bir kere online oldugu i¢in nasil desem, erisimi, erigilebilirligi artiran bir
sey, hani Kars’ta yasayan bir insan Ankara’da Cevre ve Sehircilik
Bakanliginda staj bagvurusu yapabiliyor ve gériisme icin oraya gidip sey
yapmasina gerek kalmiyor. Sadece staj yapmaya gidecegi zaman oraya
gitmekle miikellef oluyor. Hemen online portaldan iletisime gecip, yani
iletisim kolayligi saglhyor. Bunlarin disinda yaptiginiz i tescillenmig
oluyor; Insan Kaynaklar: Ofisi size onayli bir sertifika veriyor. Eger staj
zorunlu staj kapsaminda degilse, goniillii stajsa sayilmiyordu normalde
okulda, burada sayiliyor. Yani belgeli, kayitl olmasi ¢ok giizel ve giivenilir
bir ortam yaratiyor.”

K6 (Kars/4. Diizey)

S6z konusu katilimei, projenin kurumlara ulagsma noktasinda kendisine kolaylik
sagladigin1 dile getirmekte, bagvuru siirecinin ise kendisinin ¢ok az bir zamanini aldigini
belirtmektedir. Bunun yaninda, goniillii stajinin resmi olarak her yerde gecerli olmasindan
memnuniyet duydugunu ifade etmistir. Asagidaki katilimer ise, bagvuru siireci ve liyakat

konusundaki diisiincelerini su sekilde dile getirmistir;
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“Bir yere fiziksel olarak gitmeden basvuru yapryorsunuz. O yiizden sizin
boyunuza kasiniza goziiniize veya ne bileyim, o tip durumlara bakilmadan
direkt elde etmis oldugunuz seyler dogrultusunda segilme imkdni
saglandigint diisiiniiyorum. Isverenlerimin verdigi bilgi dogrultusunda;
stajyerlerin sadece sayisal olarak basart durumunu degerlendirdikleri,
isim soy isim bile géremeden sadece ders durumu gibi durumlari
degerlendirerek ise aldiklart icin adam kayiwrma gibi bir durum olacagim
diistinmiiyorum.”

K3 (Adana/ 2. Diizey)

4.9.2. Staj Sonrasi Elde Edinilen Kazanimlara iliskin Bulgular

Stajin1 tamamlayan katilimcilarin staj sonucunda elde ettikleri kazanimlar
arastirmanin bir diger boyutunu olusturmaktadir. Katilimcilara, stajin kendilerine ne gibi
yararlart oldugu hususunda bazi sorular yoneltilmistir. Kazanimlara iliskin kodlama
siirecinde, literatiirde var olan bilgilerden ve katilimcilarin ifadelerinden yola ¢ikilmistir.
Buna gore, katilimcilarin vurguladiklar1 edinimler; beseri ve teknik olmak {izere iki gruba
ayrilmistir. Sekil 7°de beserl kazanimlar kodunun ve Sekil 8’de teknik kazanimlar kodunun

alt kodlar1 ve sikliklar1 gosterilmektedir.
Ekip Cal|§ma5| Becerileri (11) Ozgiiven Kazanma (24)

N/

@_@

lletisim Becerileri (28) Beseri Kazanimlar ( Zaman Yonetnmn (2

/\

Sosyal Cevre Edinme (17)

Ast-Ust II|§k|Ier| (13)

Sekil 8: Beserl Kazanimlar

Sekil 8’de beseri kazanimlar kodunun kendi alt kodlariyla iliskisi verilmistir. Beseri
kazanimlar, iletisim becerileri, ekip calismasi becerileri, 6zgliven kazanimi, zaman

yonetimi, sosyal ¢cevre kazanma ve ast-list iliskilerini 6grenme seklinde alt1 alt koddan
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meydana gelmektedir. S6z konusu alt kodlar arasinda katilimcilar staj sonrasinda en ¢ok
iletisim becerilerini gelistirme konusunda verim aldiklarmi belirtmislerdir. Ozgiiven
kazanimi da iletisim becerilerinden sonra en sik kodlanan ifade olmustur. Zaman yonetimi

konusuna ise katilimcilarin diger konulara kiyasla oldukca az degindikleri goriilmektedir.

© |

Mesleki Deneyim/ Uygulama (49)

© © |
Kurumu Tanima (35) Istihdam Edilebilirlik (15)
a

Yeni Bilgi/Beceriler (25) Teknik Kazanmlar (0) Bilgi Birikimini Kullanabilme (16)

cul

Kariyer Plani (27) Akademik Motivasyon (17)

Sekil 9: Teknik Kazanimlar

Katilimcilarin kariyerleri, tercih edecegi meslekleri ve pratik tecriibeleriyle ilgili
ifadeler yedi alt kod seklinde gruplandirilmistir. Bunlar; mesleki deneyim elde etme, kamu
kurumunu tanima, ise iliskin yeni bilgi/beceriler kazanma, kariyer plani olusturma,
istihdam edilebilirlik, bilgi birikimini kullanabilme ve akademik motivasyondur.
Katilimcilara, yaptiklar1 stajin gelecekteki is hayatlar1 {izerinde nasil bir etkisi oldugu

sorusu yoneltilmistir.

Sekil 9°da goriilecegi tizere, en sik kodlanan alt kodun mesleki deneyim/uygulama
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, katilimcilarin en ¢ok bu gergcek bir is deneyimi
yasamay1 Onemsedikleri ¢ikarimi yapilabilmektedir. Yan sira, kamu kurumunu tanima da
katilimeilarin bir teknik kazanim olarak vurguladigi hususlardandir. Bunun nedeni,
katilimcilarin mezun olduktan sonra hangi sektorii tercih edecekleri noktasinda, staj
aracilifiyla kamu/kurum ve kuruluslarindaki stiregleri 6grenmenin bir mesleki tecriibe
olarak ifade edilmis olmasidir. Akademik motivasyon ise katilimcilarin kamu kurumunu
tanidiktan sonra motive olup bir kamu sektorii ¢alisan1 olmak iizere gerekli sinavlara

hazirlanma istegini temsil etmekte olup, en az bahsedilen kodlardan biri olmustur.
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Bununla birlikte, katilimcilarin stajdan elde ettikleri kazanimlariyla ilgili olarak
bazi degiskenlerin farkliliga yol actig1 tespit edilmistir. Katilimcilarm cinsiyetleri, kuruma
yonelik diisiinceleri ve kurumun bulundugu ildeki gelismislik diizeyi gibi faktorler,

kazanimlarin farkli yogunluklarda bahsedilmesine neden olmustur.
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Sekil 10: Beseri ve Teknik Kazanimlarin Cinsiyet ve Kuruma Y6nelik Olumlu Diisiinceler
ile Iliskisi

Sekil 10’da beserl ve teknik kazanimlar acisindan kadin katilimecilar ile erkek
katilimcilar arasindaki farkliliklar ortaya koyan iki vaka modeli sunulmustur. Gorsele
gore, kadin katilimcilarla yapilan goriismelerde diger kazanimlara kiyasla daha ¢ok “temel
beceriler” olarak bilinen beseri kazanimlarin kodlanmis oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar
arasinda iletisim becerileri ve 6zgliven kazanimi kodlarinin kodlandigi goriilmektedir.
Ancak teknik kazanimlar alt kodu olan mesleki uygulama yine de en yogun kodlanan alt

kod olmustur.

Diger yandan, erkek katilimcilarla yapilan goriismelerde teknik kazanimlar daha
yogun bir sekilde kodlanmis olup; sirasiyla mesleki uygulama, kurumu tanima ve kariyer
plani olusturma seklinde en yogun kodlamaya sahip alt kodlar oldugu goriilmektedir. Kadin

katilimeilar stajlar1  siirecinde kurumun paydaglar1 (calisanlar ve miisteriler) ile
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gelistirdikleri iliskilerin kendilerinin gelecek is hayatlarinda kolaylik saglayacagini ifade
etmislerdir. Erkek katilimcilar, kendi meslek alanlarinda deneyim kazanmanin ve ilgili
meslegin kamu sektoriindeki geleceginin nasil oldugu konusunda kendilerine bir rota

olusturduklarini ileri stirmiislerdir.

Sekil 10°da beseri ve teknik kazanimlarin ayn1 zamanda kuruma yonelik olumlu
diisiinceler kodu ile iliskisi de analiz edilmistir: iki vaka modeli, katilimcilarin elde ettikleri
kazanimlarin hangi sebeplere dayandirildiginin daha iyi anlasilmasi i¢in olumlu diisiinceler
kodu ile gelistirilmistir. Kuruma yo6nelik olumlu diisiinceler; giliclii kurumsal iletisim,
inisiyatif alabilme, is planiyla ¢alisma, c¢alisma konforu ve samimi ¢alisma ortami alt
kodlarina sahiptir. Her iki kiime tarafindan da en sik kodlanan mesleki uygulama koduna
bakildiginda, kurumda calisanlarin inisiyatif alma imkanini tanimasi ile yogun iligki i¢cinde
oldugu gorilmektedir. Bu acgidan bakildiginda, kurumlar tarafindan stajyerlere
gerektiginde kendilerini  gosterebilecekleri, sorumluluk alabilecekleri bir alan
taninmasinin, profesyonel bir i3 deneyimi yasamalarina olanak sagladigi
sOylenebilmektedir. Sosyal ¢evre kazanma kodunun ise kurumdaki samimi ¢alisma ortami
ile yakindan baglantili oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, stajyer olarak ¢alisan kisilerin,
kurumdaki diger caligsanlarla olan iliskisi stajdan alinan verimi etkilemektedir. Kamu
kurumundaki siirecleri 6grenme konusunda kazanim elde edilmesinin olasi bir agiklamasi
ise kurumun sahip oldugu iletisim kiiltiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore,
stajyere calistig1 siire boyunca gerekli bilgilendirilmelerin yapilmasi; kurum kiltiiri,
caligma diizeni, hiyerarsi vb. konularda aydinlatilmasi, bu konuda énemli olan faktorler

olarak degerlendirilebilmektedir.

Arastirmanin konu edindigi bir diger husus, staj sonrasi elde edilen kazanimlarin
kurumlarin bulundugu gelismislik diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigidir. Bu
amagcla, dort farkli gelismislik diizeyi ve kazanimlar arasindaki iliski kod matris tarayicisi
aracilifiyla analiz edilmistir. Asagida bulunan Tablo 14’te analize iliskin sonuglar yer

almaktadir.
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Tablo 14
Gelismislik diizeylerine gore elde edilen kazanimlarin kodlanma siklig1
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Tablo 14’te goriildiigi tizere, SEGE’ye gore siniflandirilan dort farkli geligmislik
diizeyi iizerinden analiz gergeklestirilmistir. Ilk olarak beseri kazanimlar, sonrasinda teknik
kazanimlara iliskin vurgulanma sikliklar1 hem sekilsel hem de sayisal olarak tabloda yer
almaktadir. Tabloya bakildiginda, Diizey 1 bolgesindeki illerde staj yapan katilimcilarin
kazanimlarla ilgili kodlarinin yogun oldugu gériilmektedir. Ozellikle teknik kazanimlar
noktasinda en ¢ok bu illerdeki katilimcilarin kazanim elde ettikleri anlagilmaktadir.
Mesleki deneyim/uygulama alt kodu, yeniden en sik kodlanan teknik kazanim alt kodu
olarak goriinmektedir. Beseri kazanimlar agisindan ise en gelismis bolgedeki illerde staj
yapan katilimcilarin sosyal ¢evre kazaniminda ve ekip caligmasi becerilerini gelistirmede

daha avantajli durumda olduklar1 ¢ikarimi yapilabilmektedir.

Tabloda 6nemli olan bir husus, kazanimlarin gelismislik diizeyi ile ayn1 oranda
azalmamasidir: Bakildiginda, Diizey 2 bdlgesinde staj yapan katilimecilarin istihdam
edilebilirlikleri Diizey 4 bolgesine gore daha az kodlanmistir. Bunun disinda; ast-iist
iliskilerinin 6grenilmesi, 6zgiiven kazanimi, kurumu tanima ve ge¢mis bilgi birikimini
kullanabilme alt kodlar1 ayn1 seviyede kodlanmistir. Bu dogrultuda, katilimcilarin kazanim
olarak gordiikleri faktorlerin, gelismislik bolgesine gore degil, esas olarak kurum 6zelinde
(kurum kiiltiirii, ¢alisma bigimi, diger ¢calisanlar vd.) gore azalip-arttig1 sdylenebilmektedir.

Asagida, Sekil 10 ve Tablo 14 ile ilgili olarak katilimcilarin ifadelerine yer verilmistir;
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“Stajdan once daha ¢ok pazarlama diisiiniiyordum. Ama stajdan sonra
ekonomi alaminda da kendimi diisiince yapisi olarak yetkin gérmeye
basladim. Ben o zamana kadar ekonomiyi teoride biliyordum ama isin

»»

icine girince pratikte de bu isi yapabilecegimi anladim.
K13 (istanbul/ 1. Diizey)

Yukarida ifadesi paylasilan katilimci, staj dncesinde kendisine uygun olabilecegi
meslek ile ilgili net bir karar1 yok iken, staj sonrasinda daha yatkin oldugu alanla ilgili
belirli fikirlere sahip oldugunu paylasmistir. Bunun yaninda, teorik olarak egitimini aldigi
alanda ¢alisma imkaninin kendisi i¢in yararli oldugunu ifade etmistir. Diizey 2 bdlgesinde

staj yapan bir diger katilimcinin ise yorumlari su sekildedir;

bl

“Dedigim gibi, ilk basta daha meslege adim atmadan “Nasil igliyor?”,
hastanede mi yoksa baska bir yerde mi ¢alismalyim, bunun kararini
vermede yardimct oluyor. Sonra bir¢ok hoca tamidim orada hem
psikiyatrlardan hem psikologlardan. Bir¢ok insanla da iletisim kurmam
gerekiyordu c¢iinkii her taraftan insan geldigi icin, devlet hastanesi
sonugta... Normalde sokakta belki hi¢ muhatap bile olamayacagim
insanlarla -kendi c¢ekingenligimden dolayi- orada ne bileyim... Test
yaptirdik, goriismelerine girdim. Normalde dinleyemeyecegimiz hikayeler
dinlemis olduk. Bunun icin gerekiyormus. Tamamen mesleki bir kazanim
oldu benim icin.”

K1 (Konya/ 2. Diizey)

Diizey 2 bolgesinde genel olarak katilimcilarin deneyim vurgusu yogun
olmamasina ragmen, katilimcilardan bazilar1 olumlu ifadelere yer vermistir. Yukarida yer
alan yorumdan, kisinin alaniyla ilgili tecriibeli kimselerle etkilesime gecebildigi, meslegi
uygulama ortaminda gorebildigi ve sektorle ilgili diisiincelerini  sekillendirdigi

anlagilmaktadir.

“Biz vatandas olarak gittigimizde bir devlet kurumuna, memurlar: genel
olarak c¢cok ciddi goriiyoruz. Belki de yaptiklart isten dolayr da béyle
olabilir. Ben mesela staj yapmadan once gittigim kurumlarda memurlari
¢ok ciddi, vatandasa pek giiliimsemeyen, ciddi duran kisiler olarak
gortiyordum aslinda. Benim goziimde oyle bir profil olusmustu memurlara
karst. Bu stajimda aslinda onun bir yanlis oldugunu ve bu ongoriimii yiktim
aslinda ben stajumla birlikte. Bir de ¢alistigim kurumda kaymakamlarla
sohbet etme sansim oldu. Bu siirece nasil hazirlandiklarim aslinda onlara
sordum onlar da benimle paylastilar. Ornegin ben 2022 senesinde sinava
girecegim ve hazirlik stirecindeyim su anda. Bu stajimla birlikte o siirece
nasil hazirlanmam ve stireci nasil degerlendirmem gerekiyor bunu bir nevi

’

ogrenmis oldum. En biiyiik katkilardan birisi oldu.
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K10 (Nevsehir/ 3. Diizey)

Diizey 3 bolgesinden bir bagka katilimer ise, daha 6nce kamu ¢alisanlarina karsi
cesitli on yargilara sahip oldugunu ancak staj sonrasinda fikirlerinin degistigi yoniinde
ifadelerde bulunmustur. Bunun disinda, staj siirecinde elde ettigi bilgilerin kendisinin

akademik gelisimi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu dile getirmistir.

“Suan is hayatinda mesela bir ise bagvuracagimiz zaman daha énce
nerede c¢alistigimiz ozgecmisi etkiliyor mesela. Bir deneyimin
olmazsa ise almiyorlar sahsen. Bir tecriiben oldugu zaman 1-0
ondesin. Bu konuda artik bir endisem yok; yani zorlanacagimi
diisiinmiiyorum. Bu staj sayesinde artik belirli bir bilgi birikimim
var. Yani, kime nasil davranacagimi, insanlarla nasil iletisim
kuracagimi ogrendim yani.”

KS (Mardin/ 4. Diizey)

Son olarak yukarida, Diizey 4 bolgesinde staj yapan bir katilimcinin yorumlari
paylasiimistir. Katilimei, calisma deneyimine sahip olmanin yeni bir ise girerken bir
kaldirag etkisine sahip olduguna vurgu yapmistir. Staj yapmis olmanin is hayatina gegis
siirecini kolaylastirdigina yonelik ifadelerde bulunmustur. Bu ifade, stajin istihdam

edilebilirlik tizerindeki pozitif etkisini ortaya koymaktadir.

Goriildugii tizere, katilmcilar elde ettikleri kazanimlar1 ¢ok c¢esitli agilardan
degerlendirmislerdir. Kazanimlar baglaminda elde edilen yanitlarin hepsi olumlu bir
noktaya deginmektedir. Gorlismeler sirasinda katilimcilarin higbiri stajdan bir verim
alamadigini ifade etmemistir. Dolayisiyla bu yorumlar katilimcilarin olumlu diisiincelerine
yonelik ifadelerdir. Ancak, bir sonraki baslikta paylasilan analizler sonucunda katilimc1
goriislerinin sektor ve kurum iligkisi baglaminda olumlu-olumsuz degiskenlik gosterdigi

ortaya konmustur.
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4.9.3. Sektorler Hakkindaki Diisiincelere Iliskin Bulgular

Staj deneyimi 6grencilerin is hayatina gegmeden dnce yasadiklar: bir 6n izleme
olarak nitelendirilmektedir. Bu sebeple, staj siirecinin bireylerin mesleki yasamlarinda
hangi sektorii tercih edecekleri ve stajin bu konu iizerinde bir etkisi olup olmadiginin
anlasilmasi 6nem arz etmektedir. Gorlisme sirasinda katilimcilara bu kapsamda cesitli
sorular yoneltilmistir. Katilimeilarin hepsi kamu kurumunda staj yapmis olmalarina
ragmen, 6zel sektorde ¢alismaya dair cesitli ongdriilere sahiptir. Bu sebeple her iki sektore

iliskin diistinceler dikkate alinmistir.
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Sekil 11: Sektorlere iliskin Diisiinceler ve Calismak Istenilen Sektdrler Arasindaki fliski

Staj sonrasinda kamu sektoriine ve 6zel sektore yonelik diisiincelerin, ¢alismak
istenilen sektorle arasindaki iliskiyi gosteren analiz Sekil 11°de gosterilmistir. Kamu
sektoriine yonelik diisiinceler; olumlu agidan rahat ¢alisma kosullar1 ve is giivencesi iken,
olumsuz diisiinceler; mesleki gelisim engeli, eski teknik ve wusuller, adam

kayirmacilik/torpil ve kati biirokrasi olarak kodlanmistir.

Kamu kurumundaki rahat c¢alisma kosullari, kamu kurumlarinda c¢alisanlarin
geleneksel yonetim anlayisinda rekabetten uzak bir konumda olmalar ile
iliskilendirilebilmektedir. Ayn1 zamanda, kamu sektoriinde takip edilmesi gereken belli

bash prosediirlerin teknolojiye ayak uyduramamasi sonucunda verimsizlik ortaya ¢iktigi
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ve gerekli usullerin yiiriitilmesine olumsuz etkide bulundugu bilinmektedir (Eryilmaz,
2018: 29-30). Yine kamu kurumlarinda, geleneksel yonetim anlayiginin bir etkisi olarak
kayirmacilik ve benzeri uygulamalar kendini gosterebilmektedir (Eryilmaz, 2018: 319).
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ile liyakat ilkesi yasal diizlemde kendine bir yer
edinmis olsa dahi, bu konunun uygulamadaki durumuyla ilgili ve katilimc1 yorumlarina

istinaden adam kayirmacilik/torpil alt kodu olusturulmustur.

Ozel sektdre yonelik olumlu dngériiler; gelisim ve yiikselme kolayligi ve istihdam
imkan1 iken, olumsuz diisiince; istihdam garantisi olmadigini ifade eden alt koddur. Ozel
sektorlin yapisal olarak rekabet ve kar odakli olusu, ¢alisma kosullarmin ve istihdam
imkaninin nispeten daha zor ve degisken olmasina neden olmaktadir (Eryilmaz, 2018:22).
Bu dogrultuda, 6zel sektorde kamu sektoriine kiyasla gelisme imkaninin daha kolay; is
giicii devrinin daha yliksek oldugu soylenebilmektedir. Kamu sektorii ve 6zel sektore

iliskin alt kodlar bu dogrultuda tiiretilmistir.

Sekil 11°e bakildiginda, ¢calismak istenilen sektoriin alt kodlar1 olan 6zel sektor ve
kamu sektorii arasinda kodlanma yogunluklarinin farkli oldugu gériilmektedir. Ozel sektor
kamu sektoriinden yaklasik iki kat daha fazla kodlanmistir. Bu baglamda tercih edilen
sektoriin yogunlukla 6zel sektor oldugu sdylenebilmektedir. Sekilde hem kamu sektoriine
hem de 6zel sektore yonelik olumlu ve olumsuz diisiincelerin alt kodlart paylagilmistir.
Katilimcilar, 6zel sektore kiyasla kamu sektoriinde ¢alismanin daha kolay ve giivenli
oldugunu ifade etmislerdir. Kamu sektoriinlin gen¢ bireyler tarafindan yalnmizca bu
sebeplerden dolay1 tercih edilecek olmasi, kamu sektoriine iliskin alginin degismesi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Diger yandan, kamu sektdriine yonelik olumsuz
distinceler, olumlu diisiincelerden daha fazladir. Bunlar; kati biirokrasi, adam
kayirmacilik, eski teknik ve usuller ve mesleki gelisim engeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kamu sektoriine yonelik olumsuz diisiinceler, olumlu diisiinceler karsisinda agirlik
kazanmaktadir. Yani, kamu sektoriinii tercih edecegini belirten katilimcilarin nezdinde
rahatlik ve is giivencesinin, mesleki olarak kendini gelistirmek karsisinda maalesef daha

agir bastig1 anlagilmaktadir.

Ozel sektdre yonelik diisiincelere bakildiginda; olumsuz diisiinceler ile ilgili
yalnizca is glivencesinin olmadigina yonelik bir alt kod bulunmaktadir. Olumlu diisiinceler

ise 0zel sektorde istihdamin daha ¢ok oldugu ve mesleki gelisim agisindan daha iyi
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firsatlara sahip oldugudur. Ozel sektoriin tercih nedeni olmasinin yalnizca 6zel sektdre
yonelik olumlu diisiincelerden etkilenmedigi agiktir. Dolayisiyla, kamu sektoriiniin itici
faktorleri ile 6zel sektoriin ¢ekici faktorleri arasinda bir iligki oldugu goriinmektedir.
Calismak istenilen sektore 6zel sektor olarak yanit veren katilimcilar ayn1 zamanda kamu
sektdriindeki olumsuzluklari vurgulamigtir. Ornegin, kamu sektdriindeki mesleki gelisim
problemlerine deginen katilimcilar, 6zel sektdorde bu siireclerin daha iyi isledigi
diisiincesiyle tercihlerini 6zel sektérden yana kullanmislardir. Nitekim, bu durum da

analizde en sik kodlanan kodlar arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.

Tablo 15

Diizeylere gore ¢alismak istenilen sektor ve nedenleri
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Tablo 15’te farkli gelismislik diizeylerinde g¢alismak istenilen sektorler, kamu
sektoriine ve Ozel sektore yonelik diisiincelerin kodlanma sikliklar1 verilmistir. Tablo
degerlendirildiginde, Diizey 1 bolgesindeki katilimcilar i¢in sektor tercihi olarak en ¢ok

0zel sektoriin kodlandigr goriinmektedir. Diizey 2 bolgesinde de 6zel sektor en sik

118



kodlamaya sahip olmakla beraber, Diizey 3 ve Diizey 4 bolgelerinde belirgin bir tercih

bulunmadig anlagilmaktadir.

Ozel sektore yonelik dngoriilere bakildiginda, tiim diizeylerde en ¢ok gelisme ve
ylkselme kolaylig1 kodlanmis olup, istihdam garantisinin -ya da is giivencesi- olmamasi
ise diger alt kodlara kiyasla daha belirgin durumdadir. Diizey 1’de kamu sektoriine yonelik
olumlu diisiincelerin daha sik kodlanmis olmasina ragmen, bu durum ¢alismak i¢in tercih
edilecek sektore iliskin diisiinceyi degistirmemistir. Bu bolgedeki katilimcilar kamu
sektoriiniin bazi avantajlarina ragmen bu durumlarin kendileri i¢in verimsiz olacagi
diistincesine sahiptir. Diizey 1 bolgesindeki bazi katilimcilarin konuya iligkin ifadeleri su
sekildedir;

“Yapabilirsem tabi ki de ozel sektorii isterim ¢iinkii kendimizi
gelistiriyoruz yani daha ¢ok is yapmak bizi gelistivir. Ama ¢ok rahat
olursak; devlet memuru olursak da git gide koreliriz. Bu yiizden kendimi
gelistirmek isterim. Ozel sektérde daha ¢ok yiikselme imkdmim var ama
digerinde memur olup sabit kalyyoruz yani. En fazla miidiir yardimcis,

miidiir falan oluyor yani herhalde ama yine bilgimiz ayni yine aynt saat.”

K12 (izmir/ 1. Diizey)

Katilimeinin bu ifadesi, yukarida bahsedilen durumu dogrular niteliktedir: Kamu
kurumunda memur olarak c¢aligmanin fazla rahat olarak algilanmasi ve bu durumun
caliganlar1 koreltecegi, ise karst duyulan istegin azalacagi yonilinde ifadeleri
barindirmaktadir. Yine Diizey 1 bolgesindeki farkli bir katilimcinin yorumu soyle

olmustur;

“Yani stajin etkisi, benim ilgimi ¢ekti tabii ki, ilgi olusturdu kamu
alaminda. Ama devlette c¢alismak istemeyebilirim belki. Devlet
memurluklart daha ¢ok rahat takiliyorlar gibi. Ben pek rahat sevmeyen
bir insamim. Ve ¢ok sabit bir sey. 8-5. Orada goérdiigiim icin yani
soyliiyorum. Ilk asama yeni mezun bir olarak maas olarak tatmin edici
olabilir ama kendini gelistirebilecegin bir noktaya sizi tasiyamaz diye

bl

diistiniiyorum.’

K15 (Sakarya/ 1. Diizey)

119



Farkli bir ilde staj yapan ikinci katilimcinin da goriigleri, daha dnceki katilimciyla
ayni dogrultudadir. Kamu sektoriiniin sabit bir diizene sahip oldugu, ¢aliganlarin mesleki
gelisimlerini desteklemedigi ve bu yiizden 6zel sektoriin Diizey 1 bolgesinde daha ¢ok
tercih edildigi anlasilmaktadir. Bir kez daha vurgulamak gerekirse, kamu sektoriiniin geng
bireyler tarafindan bu sekilde algilanmasi, kamu sektoriinde elde edilebilecek potansiyel

yeteneklerin bu sektorden uzaklagsmasi yoniinde olumsuz etkide bulunmaktadir.

Kamu sektdriine yonelik olarak, adam kayirmacilik/ torpil, eski ve teknik usuller,
kat1 biirokrasi ve mesleki gelisim engeli en sik Diizey 2 bolgesinde kodlanmistir. Bu
bolgedeki katilimcilarin 6zel sektorii tercih etme nedenlerinin bu kodlara bagl oldugu
yorumu yapilabilmektedir. Diizey 2 bolgesinin, elde edilen kazanimlar noktasinda en az
yogunluga sahip bolge oldugu goz oniine alindiginda, bu bélgede bulunan katilimcilarin
kamu kurumundaki staj deneyiminin kendilerini 6zel sektérde calismaya tesvik ettigi
cikarimi yapilabilmektedir. Dolayisiyla bu bodlgedeki katilimcilarin staj yaptiklari
kurumlarm, diger bolgelere kiyasla olumsuz diisiincelerden daha ¢ok sorumlu oldugu
anlasilmaktadir. Bu goriisii detaylandirmak adina, Diizey 2 bolgesindeki bazi katilimcilarin

kuruma yonelik diistinceleri ve sektor tercihleri ile ilgili yorumlar1 asagida paylagilmistir;

“Kamu kurumu tabi ¢ok daha iyi. Ama bizim meslegimiz a¢isindan da
biraz koreltici gibi geldi bana o ritiielden dolayi. Onun disinda asir
rahat. Bizim meslekte bir siirii egitim almamiz gerekiyor ama kamu
sektoriine atanan bir insan o egitimleri almadan da devam edebiliyor.
Yani kendini gelistirmesi i¢in bir motivasyonu yok. Zaten maas sabit ve
kolay kolay ¢ikarima gibi bir durum yok samirim. O yiizden oradaki
hocalarn biraz rehavette oldugunu gérdiim. Onun disinda tabi ki kendini
gelistirenler de vardir ama bana biraz boyle geldi. Ozel sektorde biraz
tutunmak igin ¢aba sarf etmek gerekiyor. O yiizden sanirim ozel sektor
biraz daha bana hitap ediyor. Kamu kurumunda c¢aligsam ¢ok bir
zorlayiciligi yok ama en basta zorlayan sey girmek tabi ama ondan sonra

’

¢ok zorlayacagini sanmiyorum.’

K1 (Konya/ 2. Diizey)

Yukarida diisiinceleri paylasilan katilimei1, kamu sektoriine iliskin algi konusunda
farkli bir agidan degerlendirmede bulunmustur. Kamu sektoriinde var olan c¢aligma
kosullarinin basar1 rekabetinden uzak oldugunu ve bu sebeple ¢alisanlar1 “rehavete”
stiriikledigini ifade etmistir. Gliniimiiz is hayatinda geng bireylerin beklentisi rekabetci bir
caligma ortami gibi goziikmektedir. Ancak bu boliimde ifadesi paylasilan katilimcilar,

kamu sektdriinde bu anlayigin olmadigini diisiinmektedir.
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4.9.4. Staj Yapilan Kurum Hakkindaki Diisiincelere iliskin Bulgular

Katilimeilarin staj yaptiklar1 kurumlara yonelik diisiincelerini 6grenmek amaciyla
goriisme esnasinda kendilerine bazi sorular yoneltilmistir. Bu sorulara verilen yanitlarla
kurumun yapis1 ve ¢alisan iliskilerinin katilimecilarin stajdan elde ettikleri verimi etkileyip
etkilemedigi analiz edilmistir. Kuruma iligskin diisiinceler temasi i¢in olumlu ve olumsuz
diisiinceleri temsil eden iki farkli kod olusturulmustur. Tablo 16’da katilimcilar tarafindan

verilen yanitlarin farkli gelismislik diizeylerine gore kodlanma sikliklar1 paylagilmistir.

Tablo 16

Staj yapilan kuruma iliskin olumlu ve olumsuz diisiinceler

Kod Sistemi 4. Diizey @ 3. Diizey @ 2. Diizey 1. Dizey @ TOPLAM

(=g Staj Sonrasi Dis{inceler 0
¢/ Kuruma Y onelik Dislinceler 0
(@9 Olumsuz Diislinceler 0

@' Dlsiik Nitelikli Gériilme | L 5

(@4 Personel Eksikiigi u 3

(@' Ekipman Eksikiigi L] 2

@y Verimsz Calsma . [ ] || [ | 22

Eg! GOzlemci Kalma B u u 15

@' Olumlu Distinceler 0

@4 Calsma Konforu [ | [ | u | 7

@5 Giiclii Kurumsal letisim ] [ ] ] B 12

@y Samimi Callsma Ortami u [ | u [ | 6

@4 Inisiyatif Alabime u ] u [ | 21

©5'Is Planyla Calsma m = m || 7

Z TOPLAM 14 26 24 36 100

Tablo 16’da goriilecegi {lizere, staj yapilan kurumlara yodnelik diisiinceler
gelismislik diizeylerine gore degiskenlik gostermektedir. Diizey 4 bolgesindeki katilimcilar
neredeyse kuruma yoOnelik herhangi bir olumsuz ifadede bulunmazken, olumlu
diisiincelerine oldukc¢a az deginmislerdir. Diizey 4 6zelinde, olumlu diisiince olarak en sik
calisma konforunun kodlandig1 goriilmektedir. Calisma konforu, stajyerlerin saglkli bir
sekilde calisabilmeleri i¢in c¢alisanlarin sahip oldugu ofis araglarina erisebilmeleri
anlaminda kullanilmistir. Diizey 4 bolgesindeki bir katilimer bu konudaki diisiincelerini

sOyle ifade etmistir;
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“Onceden biz ... de staj yaptigimizda diiz bir masa yani stajyer neresini
bulursa oraya oturuyordu. Ama burada bildiginiz sey verdiler bize L
seklinde masa. O konuda da sansliyim. Hemen kullamici ismimi
tammladilar, internet kolayligimi sagladilar. Giris ¢ikislarimiz
denetlemek icin kart basiyorduk hemen kartlarimi verdiler. Ozellikle
insan kaynaklari sorumlusu ... Bey bu konuda ¢ok iyiydi.”

K6 (Kars/ 4. Diizey)

K6 isimli katilimcmin goriislerinden anlasilacagi {izere, kurumdaki imkanlardan
faydalanmak o kurumda ¢alisanlarin kurumdan duyduklari memnuniyet diizenini
etkilemektedir. Nitekim, katilimc1 daha once farkli bir kurumda yaptigi stajla, Kars
sehrindeki bir kamu kurumunda yaptig1 stajla karsilastirmis ve kendisine saglanan teknik
imkanlardan ve bu konudan sorumlu kisilerin yaklasim bigiminden memnun kaldigini
belirtmistir. Tablo 16’ya bakildiginda, kurumla ilgili diisiincelere iliskin en sik kodlamanin
Diizey 1 bolgesinde bulundugu anlagilmaktadir. Olumsuz acidan verimsiz ¢alisma, Diizey
1’de en ¢ok kodlanan alt kod olmustur. Stajyerlere bir is plani yapildigina iliskin alt kod
ise nispeten daha az vurgulanmigtir. 1. Diizeyde olumlu anlamda en ¢ok kurumsal iletisimin
gliclii olduguna dair goriisler vurgulanmistir. Ancak yine de Diizey 1 bolgesi diger
bolgelere kiyasla olumlu goriislerin yogun siklikla vurgulandigi bolge olmustur. Diizey 2
bolgesinde, olumlu diisilincelere iligkin goriisler az vurgulanmakla birlikte, bu bolge i¢in en

cok verimsiz ¢alisma alt kodu kodlanmustir.

Stajyerlerin staj yaptiklar1 slire boyunca hem kuruma katkida bulunabilmeleri hem
de stajdan verim alabilmeleri, kurumda kendilerine taninan rollerle yakindan iligkilidir. Bu
sebeple stajyerlere diisiik nitelikli/tecriibesiz veya gegici bir ¢alisan goziiyle bakilmamasi,
ekibin bir iiyesi olarak goriilmesi dnemlidir. Tablo 16’da goriildiigi tizere, katilimcilardan
Diizey 3 bolgesinde bulunanlar bu durumla karsilastiklarini belirtmislerdir. Diisiik nitelikli
goriilme kodu, diger kodlara kiyasla daha az kodlanmis olmasina ragmen Diizey 2 ve
Diizey 3 bolgesinde ilgili kodun vurgulandigi goriilmektedir. Diger diizeylerde ise

katilimcilar bu sekilde bir tutum gordiiklerine iliskin yorumda bulunmamiglardir.

Sekil 12’de katilimcilar tarafindan en sik vurgulanan kodlarin bolgesel gelismislik
diizeylerine gore kod yakinligi analizi sunulmustur. Bu kodlar, dort farkli bolgedeki
katilimcilarin kuruma yonelik olumlu ve olumsuz diisiincelerini ifade etmektedir. Sekilde,
diizeyler ile yogun iliskide bulunan olumlu ifade kodlari koyu yesil, yogun iligkide bulunan

olumsuz ifade kodlar1 kirmiz1 ve diigiik yogunluktaki kodlar mavi renkli cizgiler ile
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belirtilmistir. Ayrica, stajyerlerin kamu kurumunda staj yaptiktan sonra is hayatinda tercih
edecekleri sektorler ve staj yaptiklari kuruma iligkin diisiinceleri arasindaki iligki de analiz

edilmis olup, Sekil 12°de gdsterilmistir.

u.: _____ — e (] ’_____-
1. Dizey "y syt Sy o e 2. Diizey
~ Alabilme .. ——

Nl ™~ 7 N [

L e /T |

N ~ -y, —— - ‘ S |

NN —_ N / |

—— / My

\ | Sy A~ \ ‘a i

Gézlemci / y, o / |

Kalma / \ SIS |
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/I @ \ \/ I
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/ \/ ’ S|

/ /(‘ ¥ Na
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-
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o

WVerimsiz

3. Duzey Caligma

Sekil 12: Gelismislik Diizeylerine Gore Kuruma Y 6nelik Diisiinceler

Sekil 12°de goriildiigii lizere, katilimcilarin staj yaptiklar1 kurumlarin iginde
bulundugu gelismislik diizeylerine goére kuruma yonelik diisiinceler farklilik
gostermektedir. Analize gore, 1. Diizey ile giiglii kurumsal iletisim kodu arasinda yogun
bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu durum, ilgili kurumlar igerisinde bilgi aktariminin ve
calisan iliskilerinin profesyonel sekilde yiiriitiildiigii, bu kiiltiiriin de stajyerlere basariyla
aktarilmis oldugu seklinde yorumlanabilmektedir. Yine 1. Diizeyde, stajyerler kendilerine
gerektigi zaman sorumluluk alma imkaninin tanindigini belirtmis ve dolayisiyla inisiyatif
alma kodu ile belirgin bir iligki ortaya ¢ikmistir. Ancak gozlemci kalma kodu ile Diizey 1
arasinda zayif olsa da bir iligki s6z konusudur. Diger yandan, bu bolgedeki katilimcilarin
cogunlukla verimsiz c¢alismanin varligindan s6z ettikleri goriilmektedir. Bu durum,
stajyerlerin calisma bigimlerinin ve gorev tanimlariin net bir bicimde belirlenmedigi

anlamina gelmektedir.
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Diizey 2’ye bakildiginda kuruma yonelik olumlu diisiincelerden yalnizca giiclii
kurumsal iletisim kodunun, zay1f bir yogunlukta kodlandig1 goriilmektedir. Oysa, Diizey 2
bolgesi ile verimsiz c¢alisma, gozlemci konumunda kalma gibi olumsuz diislinceler
arasindaki yogunluklar daha belirgin durumdadir. Diizey 2 bdlgesi, bu agidan da genel
olarak olumlu ifadelerin ¢ok zayif oldugu ancak katilimcilarin siklikla negatif yonleri
vurguladiklar1 bolge konumundadir. Diizey 3 bolgesi incelendiginde, inisiyatif alabilme ve
gliclii kurumsal iletisim kodlarinin zayif bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum,
ilgili bolgede staj yapilan kurumlarin stajyerlere karsi tutumlarini degistirmeleri
gerekliligini ifade etmektedir. Nitekim, kurumlarin stajyerler tizerinde biraktiklar1 izlenim
ve etkiler, stajyerlerin ¢alismak istedikleri sektorlere iliskin kararlarinda dogrudan etki
etmektedir. Ornegin, 6zellikle Diizey 2’de siklikla bahsedilen gzlemci kalma ve Diizey 1
ve 2°de yogun iligskide bulunan verimsiz ¢alisma kodlar1, 6zel sektorii tercih etme nedenleri
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma konforunun iyi olmasi ise kamu sektdriiniin tercih

nedenleri arasinda yer almaktadir.

Diizey 4 bolgesinde ise, kuruma yonelik olumlu diisiincelerin yogunlukta oldugu
goriilmektedir. Diger bolgelerde siklikla vurgulanan verimsiz ¢alisma ve gbzlemci kalma
kodlarmin bu bolge ile iliskide bulunmadigi anlagilmaktadir. Diizey 4 bolgesindeki
katilimcilarin genel itibartyla staj yaptiklart kurum igerisindeki siireclerden memnuniyet
duyduklar1 yorumu kolaylikla yapilabilmektedir. Ancak, diger bolgelere kiyasla daha az

olsa da verimsiz ¢alisma kodunun bu bélge i¢in de gegerli oldugu sdylenebilmektedir.

4.9.5. Staj Programlar ile Ilgili Goriis ve Onerilere iliskin Bulgular

Katilimcilarin, katilimda bulunduklar1 staj programi ile ilgili diisiincelerini
o0grenmek amaciyla cesitli sorular yoneltilmistir. Genel olarak bir staj programindan neler
bekledikleri ile ilgili yorumlar1 da goériismenin bu kisminda alinmistir. Bu baglik altinda,
katilimcilarin bu konudaki ifadeleri sonucunda olusturulan kodlar ile diger kodlar
arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Katilimcilarin staj programlarina iliskin goriislerinin
¢Ozlimlenmesi, mevcut programin devaminda ya da gelecekte kamu sektorii ve/veya 6zel
sektor kurumlar tarafindan yiiriitiilecek programlarda, stajyerlerin beklentilerinin goz
oniinde bulundurulmasi agisindan ©6nem tasimaktadir. Bu bakimdan, &ncelikle
katilimcilarin staja iliskin 6neri ve beklentileri farkli gelismislik diizeylerine gore ele

alinmis olup, analiz sonuglar1 Tablo 17°de sunulmustur.
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Tablo 17

Katilimcilarin staj programlarindan beklentileri ve oneriler

Kod Sistemi 1. Diizey 2. Diizey 3. Diizey 4. Dizey = TOPLAM

@ ' Onerier 0
@4 Stajlara ligkin Onerier 0
@4 Stajyerlere Is Plani Yapimal O = O 6

(@4 Stajlar Uzun/ Zorunlu Olmall [ | (] O | 21
(©4'Staj Programlan Cesitlendirimeli 0 O u u 11

@4 Stajyer Ucreti Arttrimal o O 3

@ 1Sistemsel Onerier 0

@ 1isveren Sayssi Arttrimal ] o 3

@ 'Proje Daha Fazla Duyurulmal [ | o 6

@ 10n Yazi Alani Olmall o O 3

@ 'Ucretsiz Egitim/Bigiendirme Olmak [ [ | 4

@ 'Sistem Araylizii Gelistiriebiir L [ | 3

3. TOPLAM 20 19 16 5 60

Katilimcilar tarafindan hem Staj Seferberligi Programi hem de projenin
yuriitiildigi Kariyer Kapis1 Platformu ile ilgili ¢esitli 6neriler 6ne siirtilmiistiir. Verilen
yanitlar dogrultusunda oneriler, projeye ve sisteme yonelik olacak sekilde iki kod altinda

alt kodlar olusturularak gruplandirilmastir.

Tablo 17°de goriilecegi lizere, tiim diizeylerde en sik kodlanan 6neri, stajlarin daha
uzun ve/veya zorunlu olmasidir. Daha 6nceki boliimlerde, Tiirkiye’de liniversitelerde bazi
boliimlerde zorunlu staj bulunup bazilarinda bulunmamasi durumumun, goniillii staj yapan
Ogrenciler ile zorunlu staj yapanlar arasinda firsat esitsizligine neden olabileceginden
bahsedilmistir. Dolayisiyla, katilimcilarin da kendi béliimleriyle ilgili bu sekilde bir talepte
bulunmalar1 olduk¢a makul ve 6nemlidir. Ayrica, stajlarin tiim boliimlerde zorunlu olmasi
gerektiginin en sik Diizey 1 bolgesinde ifade edildigi gortilmektedir. Diizey 1 bolgesi daha
once aciklandigr Tlizere sosyo-ekonomik anlamda en gelismis bdlge olarak

nitelendirilmektedir.

Katilimcilarin 1. Diizey i¢inde bulunduklari iller istanbul, izmir, Bursa, Eskisehir
ve Sakarya illeridir. Ozellikle istanbul sehrinde, diger illere kiyasla iiniversite sayisinin
olduk¢a fazla oldugu bilinmektedir. Ancak katilimcilarin kendi iiniversitelerindeki tiim

boliimlerde teorik uygulamaya ilaveten pratik uygulamalarin da -zorunlu sekilde-olmasi
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gerekliligine yaptiklart vurgular, {iniversitelerin nicelikten =ziyade nitelik olarak
giiclendirilmesi gerekliligine isaret etmektedir. Tiim diizeylerde kodlanan diger bir kod staj
programlarinin ¢esitlendirilmesi olmustur. Bu durumun 6zellikle Diizey 2 bolgesi ile daha
yogun bir iliskide oldugu goriilmektedir. Bolgedeki katilimcilar bu konuda, kamu
kurumlarmin yani sira, 6zel sektordeki staj imkanlarinin daha ¢ok oldugu bir sisteme isaret

etmislerdir.

Sistemsel Onerilere bakildiginda, katilimcilarin genel olarak Kariyer Kapisinin
teknik anlamda iyilestirilmesine yonelik goriisleri oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte,
Staj Seferberligi Programinin daha ¢ok duyurulmasi ve projeye siireklilik kazandirilmasi
katilimcilarin belirttikleri bir diger goriis olmustur. Sistemdeki isveren sayisinin artirilmasi
ise projeye yonelik onerileri pekistirmektedir. Nitekim, daha fazla isverenin s6z konusu
projeye ve/veya farkli staj programlarina dahil olusu, gen¢ bireylerin istthdam

edilmelerinde kolaylik saglayacaktir.

Gelismislik diizeylerinin disinda, stajlara iliskin beklenti ve oneriler ile diger bazi
kodlar birlikte analiz edilmistir. Bu yolla, katilimcilarin sahip oldugu goriislerin gerekceleri

incelenmis olup, analiz sonuglar1 Sekil 13’te paylasilmistir.
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Sekil 13: Staja Iliskin Onerilerin Diger Kodlarla Iliskisi

Sekil 13’te katilimcilarin staj programlarina iliskin 6neriler ve bu 6nerilerin yogun
iliskide oldugu kodlarin analizi paylagilmistir. Sekilde goriilebilecegi iizere, en sik
kodlanan 6neri, stajlarin uzun/zorunlu sekilde uygulanmasina yonelik 6neridir. Bu kod, staj
stiresinin yetersiz olduguna dair gorilislerden bahsedilirken siklikla vurgulanmistir. Staj
siiresinin yeterli oldugunu diisinen katilimcilarin ise kamu kurumlarindaki verimsiz
caligma sebebiyle stajdan da verim alamadiklar1 goriisiinde oldugu goriilmektedir. Ayni
zamanda verimsiz ¢alisma, mesleki gelisim oniindeki engeller, eski teknik ve usuller ile
kat1 biirokrasi gibi kamu kurumlarina dair kodlar, katilimcilarin 6zel sektorii tercih etme
nedenleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kapsamda, staj programlarinin isleyis bi¢iminin
ve sunulan imkanlarin katilimeilarin gelecekteki is hayatlarina dair diisiincelerini etkiledigi

sOylenebilmektedir.

Stajyerlere is plan1 yapilmasi yoniindeki goriislerin siklikla beyan edilmesi ise yine
katilimeilarin staj yaptiklari kamu kurumlarinin diizenli bir calisma bigimine sahip
olmamasinin bir sonucu olarak degerlendirilebilmektedir. Konuyu daha iyi ifade etmek
adina, stajlarin uzun/zorunlu olmasi ile stajyerlere is plani yapilmasi alt kodlarma dair

katilimci ifadeleri asagida paylasilmistir;
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“Stire bence yeterli degildi. Cok kisaydi. Dedigim gibi adapte olmam
ortama ayak uydurmam hani ne yapiliyor ne ediliyor, isi ¢ozmem hani
iyice bir adaptasyon siireci... Cok kisitl bir siireydi. Ise alisma siirecini
de eklerseniz ¢ok kisaydi. Su gibi akip gecti, bir sey anlamadim. Keske
uzun olsaydi belki kendime daha farkll seyler katacaktim hem network

bl

anlaminda hem de kendimi gelistirme anlaminda.’
K7 (Bursa/ 1. Diizey)

Yukarida ifadesi paylasilan katilimci, 20 is giinli staj siiresinin ise adaptasyon
saglamak, gorevleri ve igleyisi tam olarak kavramak i¢in yetersiz oldugunu dile getirmistir.
Bu durumun stajyerlerin caligma tecriibesi elde etme imkanini kisitlamakta oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla, belirli bir siire i¢in olsa dahi kamu kurumlarinda staj yoluyla

yapilan istihdamlarin yeniden diizenlenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

“Hatta suan istege bagl ama keske zorunlu olsa bizde de... Bizde bir
donemimizi kamu kurumunda gecirsek... Ciinkii soyle soyleyeyim;
Oradaki is ve isleyis, prosediirler, yazismalar, dilek¢ce yazmak, dilek¢e
okumak, dilekceye cevap vermek... Biz de bu boliimiin 6grencisi

’

oldugumuz i¢in bize de katkilari oluyor yani.’
K14 (Afyonkarahisar/ 2. Diizey)

Staj siireleriyle ilgili bir baska durum Diizey 2 bolgesindeki katilimer tarafindan
vurgulanmistir. K14 isimli katilimei, ilgili boliimdeki stajlarin kamu kurumlarinda uzun
donemli staj seklinde gergeklestirilmesine yonelik Onerisini belirtmistir. Gerekli
prosediirlerin  6grenilmesi ve uygulanmasi agisindan kamu kurumunda daha fazla

bulunmanin faydali olacagini ifade etmistir.

“Ogrencilerin geldigi ilk giinden itibaren bir planlama yapilabilir. Iste
her giin ne yapilacagini, hangi alanda, hangi béliimde ne faaliyet
gosterecegim belli olsaydi. Rastgele ¢calismaktan ziyade zaman silsilesi
halinde ¢alisma yapusaydi daha verimli olabilirdi.”

K15 (Sakarya/ 1. Diizey)

Katilimcilardan bazilar1 da stajlarin niteligi ile ilgili 6nerilerde bulunmustur. K15
isimli katilimcinin ifadelerine bakildiginda staj yaptig siirecte ¢aligmalarinin diizensiz ve
plansiz oldugunu ifade etmistir. Ayrica, stajyerlere verilecek gorevlerin net bir sekilde
Onceden belirlenmesi ve takibinin yapilmasina dair 6nerisini dile getirmistir. Bu sekilde bir

caligma diizeni ile stajdan alinan verimin diizeyi de artmis olacag1 goriilmektedir.
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Yani sikildigim i¢in ayni zamanda verilen iglerin arada sirada yapilmasi
gereken isler veriliyordu. Agwrlikli olarak ayak isleri tarzi isler oldugu
icin... Ben de bu yasima gelmisim, ayak isi yapmak icin mi geldim bu
boliime? Karsimdaki bazi insanlar yani tiniversite bile okumamus, lise
diplomali insanlar tarafindan emirler almak artik sey olmustu. Orada bir
kisi yok birka¢ kisi tarafindan hani. Bu tip durumlar hani artik
potansiyelin disinda getir gotiir iglerine dontistiigii icin stkilmistim. “ben
bunun ig¢in mi bagvurdum” durumuna geldi”

K3 (Adana/ 3. Diizey)

Yine stajlarin niteligiyle ilgili olarak K3 isimli katilimci kendisinden beklenen
gorevlerin liniversite mezunu bir kisi i¢in diisiik nitelikli kaldigini belirtmis ve bu gorevleri
“ayak isleri” olarak ifade etmistir. Bununla birlikte, potansiyelinin altindaki gdrevlerin
verilmesi nedeniyle bu siirecin bir zaman sonra kendisi i¢in bunaltict olmaya bagladigini

sOylemistir.

Gorildugu tizere, staj programlarinin varligr kadar bu programlarin yiiriitiilme
bicimi ve stajyerlere kurum iginde verilen roller de olduk¢a 6nemli bir faktordiir. Staj
programlari ilgili kurumlar tarafindan gegici bir siire olarak diisiiniilebilir ancak stajyerlerin
ilk is tecriibelerini kazandiklar yerler olarak kurumlarda bulunduklar siire ile edindikleri
bilgi ve beceriler kendilerinin ¢aligma hayatlarinda oldukga etkilidir. Bununla birlikte,
potansiyeli yiiksek ve ¢alismaya kars1 istekli olan geng bireylerin beklentilerini karsilamak
ve onlarin ¢aligmaya kars1 isteklerini dinamik tutmak, stajyer istihdam eden kurumlarin bir
sorumlulugudur. Ciinkii 6zellikle kamu kurumlarinda niteligin arttirilmasi i¢in istihdam
edilen kisilerin kurumlara saglayacagi is giiciine ve yeni bakis agilarina ihtiyact

bulunmaktadir. Aksi takdirde bu siire¢ her iki taraf i¢cin de verimsiz gegecektir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’de geng niifus oranmi genel niifus icerisinde azimsanmayacak bir paya
sahiptir. Geng niifusun yiiksek olmasi bir iilkenin gelisimi i¢in énemli bir avantajdir. Bu
sebeple, s6z konusu niifusun egitim-ogretimlerine ayrilan kaynaklar kritik bir role sahiptir.
Ozellikle, is hayatina gegisin bir dnceki asamasini teskil eden yiiksekdgretime her yil
binlerce 6grenci kaydolurken; bir o kadar1 da 6n lisans, lisans, yiiksek lisans veya doktora
derecelerinden birinden mezun olmaktadir. Burada 6nemli olan, geng bireylerin nitelikli
bir egitim almasini ve sonrasinda is giiciine dahil olarak iiretime katkida bulunmasini
saglamaktir. Bu siirecin bagindan sonuna kadar iiniversiteler ve igverenler isbirligi halinde

caligmakta; politika ve yasal diizenlemeler araciligiyla da siireklilik saglanmaktadir.

Genglerin i giictine katilmin1  kolaylastirmaya yonelik birgok yOntem
bulunmaktadir. Bunlardan biri egitim alanlarmma ve diizeylerine gore farkli sekillerde
uygulanan staj programlaridir. Staj programlari araciligiyla dgrenciler is hayatina adapte
olma siirecini daha kolay gecirmektedir. Bunun yami sira, staj aracilifiyla gengler
gelecekteki mesleklerine yonelik bakis agis1 kazanmakta ve daha dogru kararlar
alabilmektedirler. Dahasi, staj yapan 6grencilerin daha sonra ayni kurumlarda ise baglama

ihtimallerinin artt1ig1 bugiine kadar ¢esitli arastirmalarla ortaya konmustur.

Staj uygulamalarinin istihdama destek saglamasina ilaveten, bireylerin kisisel ve
mesleki gelisimleri acisindan birgok faydasi oldugu bilinmektedir. Bu sebeple bu
uygulamalarin tiim 6grenciler i¢in esit sekilde uygulanmasi gerekmektedir. Cilinkii aksi
takdirde firsat esitsizlikleri meydana gelebilmektedir. Bu durum aslinda bir varsayimdan
cok Tiirkiye’de mevcut durumdaki uygulamalarin bir sonucu olarak karsimiza ¢gikmaktadir.
Ornegin, iki yillik meslek vyiiksekokullarinda staj uygulamalart zorunlu sekilde
yuriitiiliiyorken, dort yillik fakiiltelerde bazi boéliimlerde zorunlu staj varken, bazi
boliimlerde stajlar istege bagli yapilmaktadir. Oysa tiim derecelerde 6grenciler bir meslek
edinmek adina egitim almaktadir. Boyle bir durumda zorunlu staji olmayan 6grenciler,

mesleki deneyim kazanma noktasinda bir dezavantajla kars1 karsiya kalmaktadir.

Bugiine kadar Tiirkiye’de geng¢ niifusun istthdamini kolaylastirmak amaciyla

ylriitiilen programlarin kapsam bakimindan yetersiz oldugu goriilmektedir. Bazi
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tiniversiteler kendi 6grencilerinin staj veya is imkanina ulagmasi noktasinda kariyer
merkezleri araciligiyla etkin ¢aligmalar yiiriitmektedir. Ancak ne yazik ki bu durum tiim
{iniversiteler icin gegerli degildir. Universitelerin kendi aralarindaki esitsizliklere ilaveten,
illerin gelismislik diizeyleri, farkli sektorlerin farkli bolgelerde yogunlagmasi gibi sorunlar

da genglerin staj veya ig bulma imkanlarina olumsuz etkide bulunabilmektedir.

Tiirkiye’de gen¢ niifusun egitimi ve istthdami arasindaki siliregte bulunan
sorunlardan biri de stajlarin uygulanma bigimleri olarak degerlendirilmekte ve bu konu
akademik c¢alismalardaki giincelligini korumaktadir. Bu ¢alismada, 2019 yilinda
uygulanmaya baglanan Staj Seferberligi isimli program ile meydana gelen degisimler
incelenmigtir. Staj Seferberligi, kapsamina tiim {iniversite dgrencilerini dahil etmis ve
zorunlu-goniillii staj ayrimimi ortadan kaldirmistir. Programda Tiirkiye’deki tiim
Ogrencilerin staj basvurular1 degerlendirilmis ve kamu kurumlar1 ile 06zel sektor
kurumlarinda staj yapabilmeleri adina bir sistem kurulmustur. Projenin daha énceden var
olan staj programlarindan farkli bir igleyise sahip olmasi sebebiyle, projenin geng bireyler

tizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik aragtirma alan1 dogmustur.

Bu calismada, Staj Seferberligi Programi kapsaminda staj yapan geng bireylerin
memnuniyet diizeyleri arastirilmig, projenin kisisel ve mesleki kazanimlar tizerindeki etkisi
irdelenmistir. Calismanin 6rneklemi, farkli sosyo-ekonomik gelismislik diizeylerindeki
illerde (Istanbul, Bursa, Izmir, Eskisehir, Sakarya, Adana, Afyonkarahisar, Kayseri,
Konya, Adiyaman, Hatay, Kirikkale, Nevsehir, Kars, Mardin ve Sanlurfa) 2020 yilinda
staj yapmis olan 16 kisidir. Calisma kapsaminda, 6rneklem olarak belirlenen illerdeki kamu
kurumlarinda staj yapan 6grencilerle goriisiilmiis; Staj Seferberligi Projesi ve projenin
kendileri tizerindeki etkilerini degerlendirmeleri icin cesitli sorular yoneltilmistir.
Katilimcilarla gergeklestirilen goriismeler sonucunda elde edilen veriler, c¢alismanin

bulgular1 boliimiinde analiz edilmistir.

Aragtirma bulgular1 bes baslik altinda degerlendirilmistir. Her basglik altinda
oncelikle konuya iliskin acgiklama yapilmis, daha sonra ilgili kodlarmn siklik tablolarina,

kodlar arasi iliskiyi gosteren haritalara ve katilimcilarin goriislerine yer verilmistir.

Arastirmada oncelikle katilimcilarin staj kavrama ile ilgili goriisleri ve staj yapmak
icin bagvuru motivasyonlarinin neler oldugu incelenmistir. Katilimcilarin staj kavramina

dair agirlikli algisi, stajin teorik bilgiyi pratige doniistiirmede bir ara¢ oldugudur. Bununla
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beraber, katilimcilar staj programlarinin mezun olduktan sonra is bulabilmek i¢in etkili bir
yol olduguna vurgu yapmuslardir. Katilimeilarin Staj Seferberligi Programina bagvuru
nedenleri arasinda oOncelikle kendini gelistirmek ve deneyim kazanma motivasyonu
bulunmaktadir. Diger bir bagvuru motivasyonu da kamu kurumlarindaki isleyisi gérme
istegi olmustur. Stajyerlerin kariyer hayatlarina dair attiklar1 adimlarda belirli bir
farkindaliga sahip olduklar1 sdylenebilmektedir. Ancak gelismislik diizeyi agisindan
bakildiginda durum tiim bolgelerde ayni degildir. Diizey 1 olarak adlandirilan, sosyo-
ekonomik gelismisligin en yiiksek oldugu illerde deneyim ve gelisim vurgusu yogun bir
sekilde yapilmis olmasina karsin, Diizey 4 bolgesinde aile/arkadas tavsiyesi baslica

basvuru sebebi olmustur.

Stajyerlerin staj algilar1 ve basvuru motivasyonlar1 staj tiirline gore
(goniillii/zorunlu) incelendiginde, gontillii staj yapan stajyerlerin firsat esitligini yogun bir
sekilde wvurguladiklar1 tespit edilmistir. Bu kisilerin basvuru motivasyonlar1 Staj
Seferberligi Programinda basvuru siireclerinin pratik bir sekilde gergeklesmesi ve staj
yapilacak kuruma bireysel basvurulara kiyasla daha kolay ulagilmasi olmustur. Kurumlarin
program disindaki diizende goniillii staj yapacak kisileri istthdam etmede daha isteksiz
oldugunu belirten katilimcilar, bu gibi sorunlarin s6z konusu programla ortadan kalktigini
belirtmislerdir. Bu durum, Staj Seferberligi gibi ulusal dl¢ekte uygulanacak programlarin

daha fazla olmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Katilimeilarin - staja  yonelik beklentilerinin  incelenmesinin ardindan, staj
sonrasindaki fikirleri ele alinmistir. Bu fikirler; sektorlere, staj yapilan kuruma ve kurumun
bulundugu gelismislik diizeyine gore degiskenlik gostermistir. Diizey 1 bolgesinde staj
yapan katilimcilar agirlikli olarak kuruma yonelik olumlu diisiincelere sahiptir.
Katilimcilar, en gelismis iller arasinda yer alan kamu kurumlarinda kurumsal iletisimin
giiclii olduguna ve stajyerler i¢in kurumda is plan1 yapildigina vurgu yapmislardir. Ancak
yine aymi diizeydeki illerde, is planinin diizenli uygulanmadigini ve bu yiizden zaman
zaman verimsizligin s6z konusu oldugunu da belirtmislerdir. Diizey 2 bolgesinde ise,
kurumlardan duyulan memnuniyet oldukca az olmakla birlikte, bu bolge sinirlar1 i¢inde
staj yapan katilimcilar kendilerinin diisiik nitelikli/gecici olarak gorildiiklerini
belirtmislerdir. Diizey 3 bdlgesindeki stajyerlerin staj yaptiklari kuruma yonelik
memnuniyet diizeyleri daha yiiksektir. Bunun 6ncelikli nedenleri ¢alisma konforunun

ylksek olmasi, stajyerlerin ihtiya¢ duyabilecegi tiim ekipmanlarin saglanmasi ve samimi
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bir ¢alisma ortaminda bulunmalart olmustur. En az gelismislik diizeyine sahip Diizey 4
bolgesinde ise, diger bolgelerin aksine olumsuz ifadeler olduk¢a az kullanilmistir. Bu
durum, stajyerlerin staj siirecinden aldiklar1 verimin, kurumun bulundugu ilin sosyo-
ekonomik gelismislik diizeyine gore degil, ilgili kamu kurumunun ¢alisanlarina verdigi
onemden etkilendigi ortaya koymaktadir. Bu noktada, kurum i¢inde insan kaynagini
yonetmek i¢in benimsenen yaklasimlarin, ¢alisanlar1 dogrudan etkilendigi goriilmektedir.
Dolayisiyla isverenlerin kurumdaki ¢alisanlarin memnuniyet seviyesini yiiksek tutmak i¢in
etkin bir yonetim sergilemeleri gerekmektedir. Bunun igin, ¢alisanlarin yoneticilerle olan
iliskileri saglikli olmali, ¢alisanlara deger verildigi gosterilmeli ve gorev tanimlari net bir

sekilde belirlenmelidir.

Goriismeler sirasinda katilimcilarin kamu sektorii ve 6zel sektore yonelik yaptiklar
yorumlar degerlendirilmistir. Katilimcilarin bir kismi, kamu kurumlarimin is ve
islemlerinde eski teknik ve usullerin kullanildigini; kurumda staj yaptiklari siiregte
teknolojinin etkili kullanilmamasindan kaynakl1 vakit kayiplar1 yasandigini belirtmislerdir.
Katilimcilarin elestirdigi bir diger husus, biirokrasinin azaltilamamasi nedeniyle mesai
saatlerinin verimsiz gectigi olmustur. Ozellikle Diizey 1 ve 2 bolgelerindeki katilimcilarm
bir kismu1 da kamu kurumlarinda adam kayirmacilik/torpil gibi liyakate zarar veren
durumlarla kargilagtiklarin1 ifade etmislerdir. Bu sebeplerin, katilimcilarin ¢aligsmak
istedikleri sektorler i¢in itici bir etken oldugu tespit edilmistir. Kamu kurumlarina dair bu

olumsuz goriisler, kendilerini 6zel sektorii tercih etmeye yoneltmistir.

Kamu kurumlarina dair olumlu goriisler, is glivencesinin bulunmasi ve ¢alisma
kosullarmin rahat olmasi lizerinde yogunlagsmistir. Katilimcilar, kamu kurumlarinda 6zel
sektore kiyasla mesailerin (fazla ¢aligma) daha az olduguna ve memurlarin yasal statiisii
nedeniyle is kayiplariin az olduguna vurgu yapmislardir. Bu yorumlar, bazi katilimcilarin
kamu sektoriinii tercih etmelerine gerekce olurken; bazi katilimcilar bu durumun mesleki

gelisime engel olabilecegi diisiincesiyle 6zel sektorii tercih edeceklerini ifade etmislerdir.

Kamu sektoriine dair goriislerde oldugu gibi, 6zel sektore yonelik diisiinceler de
itici ve g¢ekici sebepler bulundugu tespit edilmistir. Katilimcilar kamu kurumlarinin itici
sebeplerine ek olarak, Ozel sektdrdeki rekabet unsurunun mesleki gelisime zemin
hazirladig1 diisiincesiyle 6zel sektorii tercih edeceklerini belirtmiglerdir. Diger bir gortis,

kamu sektoriiniin aksine 6zel sektorde ¢alisma temposunun daha hizli oldugu, bu durumun
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calisanlar iizerinde motivasyon sagladigi olmustur. Bu goriisler, kamu kurumlarinda
caligma diisiincesinin katilimcilar iizerinde herhangi bir heyecan ve istek uyandirmadigini

ortaya koymaktadir.

Staj yapilan kamu kurumunu tanimak ve isleyisi 6grenmek katilimcilar tarafindan
olumlu bir durum olarak degerlendirilmesine karsin, katilimcilarin kariyer planlarinda 6zel
sektorii tercih edecek olmasi celiski yaratan bir durumdur. Bu durum katilimcilarin kamu
kurumlarina yonelik ¢ikarimlariyla agiklanabilmektedir. Ne yazik ki, kamu kurumlarinda
calismak verimsizlik, plansizlik ve tekdiizelikle iliskilendirilmis durumdadir. Katilimcilar,
kamu kurumunda c¢alisirlarsa kendilerini  gelistiremeyecekleri ve kariyerlerinde
ilerleyemeyecekleri goriisiindelerdir. Geng bireylerin kamu kurumlarina dair negatif
algilarmin degisebilmesi i¢in kamu kurumlarinda niteliksel doniisiimiin gergeklesmesi
elzemdir. Insan ve zaman kaynaklarmin ydnetiminin iyi planlanmas1 ve efektif
kullanilmasi, performans degerlendirme uygulamalarinin 6ne ¢ikarilmas: ve geng
istthdaminin artirilmasinin bu doniisiimii gerceklestirmek icin atilabilecek adimlar oldugu

ongoriilmektedir.

Bu ¢alismada yalnizca kamu kurumlarinda staj yapan katilimeilarla goriisiilmiistiir.
Stajyerlerin stajdan sonra kariyer se¢imlerine yonelik detayli bir ¢ikarim yapabilmek adina,
0zel sektorde staj yapan kisilerle bir ¢alisma yiiriitiilmesi ve staj sonrasinda katilimcilarin
hangi sektorde ¢aligmaya bagladiklarmin takip edilmesiyle daha kapsamli bir calisma
gergeklestirilebilir.

Stajlarm1  tamamlayan katilimcilar, staj sonrasinda kendilerinde gordiikleri
degisimleri degerlendirmislerdir. Bu degisimlerin hepsi olumlu bir anlam tasidigindan
kazanim olarak ifade edilmistir. Katilimcilar hem mesleki hem de bireysel anlamda
gelistiklerini ifade etmislerdir. Mesleki agidan profesyonel is tecriibesi kazanmak,
egitimlerini aldiklar1 boéliimlerden mezun olduktan sonra hangi isleri yapabileceklerini
O0grenmek katilimcilarin en ¢ok iistiinde durduklart kazanim tiirii olmustur. Bununla
birlikte, mesleki deneyim elde etmis olmanin kendilerinin istthdam edilebilirliklerini

arttirdigin1 vurgulamiglardir.

Katilimeilar ayrica, yaptiklari staj sonrasinda kariyer hayatlarinda ne isteyip-
istemedikleri konusunda daha bilingli olduklarini ifade etmislerdir. Bu noktada, hangi

sektorii tercih edilecek olursa olsun, geng bireylerin mezun olmadan dnce ¢alisma tecriibesi
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edinmig olmalarinin istthdam tizerindeki pozitif etkisi iizerinde durulmasi gereken bir
husustur. Ciinkii, son yillarda geng issizligi ve nitelik uyusmazliginin arttig1 bilinmektedir.
Staj programlarinin tiim 6grenciler i¢in esit bir sekilde iilke genelinde uygulanmasi halinde

bu problemlerin azalmasi miimkiin goriinmektedir.

Mesleki kazanimlarin yani sira katilimcilar kisisel olarak da kendilerinde gelisim
gordiiklerini ifade etmislerdir. Arastirma siirecinde bu tiir kazanimlar beseri kazanim
olarak ifade edilmistir. Beseri kazanimlar, yumusak beceriler (soft skill) olarak
adlandirilan, temel diizeydeki nitelikleri ifade etmektedir. Hangi sektorde olursa olsun
caliganlar temel niteliklerini gelistirmeye ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu konuda katilimcilarin
en ¢ok iistiinde durduklar1 husus, staj yapmanin 6zgiivenlerini arttirmig oldugudur. Teorik
bilgilerini uygulamak i¢in kendilerine firsat verilen bu kisiler, kendilerini istedikleri alanda
yeterli gormeye basladiklarin1 sdylemislerdir. Ozgiiven kazanimi en ¢cok mesleki tecriibe
edinimiyle iliskilendirilmistir. Diger bir kisisel gelisim unsuru, kurumda calisilan siire
boyunca ast-iist iligkilerinin 6grenilmesi ve iletisim becerilerindeki iyilesme olarak ifade
edilmistir. Katilimcilardan bazilar ise isi 6grenebilmeleri i¢in sorumlu kisiler tarafindan
kendilerine inisiyatif tanindigin1 ve kurumdaki diger calisanlardan farksiz hissettiklerini
belirtmislerdir. Katilimecilardan bir kismi kamu kurumunu biirokratik ve gereksiz
prosediirlere bagl kalmis olarak goriirken, bu algilart yikan kurumlar stajyerlerin verimli

bir siire¢ gecirmesine olanak saglamis goriinmektedir.

Burada bir kez daha yonetim anlayisinin 6nemi karsimiza ¢ikmaktadir. Gelismislik
diizeyine gore bakildiginda tiim katilimcilarin ayni kazanimlar1 elde edememis olduklari
goriilmektedir. Daha dnce bahsedilen teknik kazanimlar Diizey 1 ve Diizey 3 bolgelerinde
katilimcilarin en sik bahsettikleri husus olurken, Diizey 2 ve Diizey 4 bdlgelerinde
kazanimlarin vurgusu daha diisiik diizeydedir. Beseri kazanimlar acisindan ise Diizey 3 ve

Diizey 4 bolgesinde temel niteliklerin kazanimina oldukga az deginildigi tespit edilmistir.

Bilindigi iizere, Staj Seferberligi Programi ¢ercevesinde Tiirkiye’deki tiim kamu
kurumlar1 stajyer istihdam etmektedir. Bu istihdamin var olma amaci hem kamu
kurumlarinda niteligi arttirmak hem de geng¢ niifusun is hayatina gegis siirecini
kolaylastirarak istihdam alanindaki problemlerin azaltilmasi olarak anlagilmaktadir. Ancak
uygulamada istihdam edilen kisilerin stajdan aldiklart verimin esit diizeyde olmadigi

goriinmektedir. Dolayisiyla, bu tarz biiyiik 6l¢ekli bir programda istihdam gergeklestirmek
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icin bu istihdami programli ve sistemli hale getirebilecek ve tiim kamu kurumlarimin
uygulamasini saglayacak bir diizenlemeye ihtiya¢ oldugu anlasilmaktadir. Bunun i¢in, tipki
tiniversite 6zelinde hazirlanan staj yonergelerinde oldugu gibi s6z konusu program i¢in de
etkin bir diizenleme yapilmasi onerilmektedir. Egitim alinan boliime ve smif diizeyine
gore, staj sonucunda 6grencilere kazandirilmasi gereken niteliklerin dnceden belirlenmesi
ve sorumlu Kkisilerce takibinin yapilarak, staj sonunda stajyerlerin pratik anlamda

degerlendirmeye tabi tutulmasi yerinde bir uygulama olacaktir.

Daha oOnce bahsedildigi lizere, katilimcilarin ¢ogunlugunun programla ilgili
memnuniyet diizeyi yiliksek olmasina karsin, staj yapilan kuruma iliskin memnuniyet
diizeyi baz1 faktorlere gore degiskenlik gostermistir. Asagida, katilimcilarin memnuniyet
diizeylerini olumlu ve olumsuz yonde etkileyen faktorler maddelenmis; olumsuz durumlara

yonelik 6neriler sunulmustur:

e Bazi kamu kurumlarinda hala verimsiz teknik ve usullerin kullaniliyor olmasi
stajyerlerin kamu kurumlaria olan ilgisini azaltmaktadir. Bu sebeple kamu
kurumlarinda teknolojinin kullanim1 yaygilastirilmali, kamu personeline
bununla ilgili gerekli egitim verilmelidir.

e Kurum i¢inde gorev tanimlarinin agikg¢a belirlenmis olmasi ve stajyerler dahil
tim calisanlarin is planlarina gore hareket etmesi motivasyonu arttiran bir
faktor olmustur. Stajyerlere is planmin yapildigi kurumlarda katilimcilar
caligma saatlerinin daha verimli gegtigini belirtmislerdir. Dolayisiyla bu konuda
olumsuz degerlendirilen kurumlarda gorev tanim1 ve is planlamasia yonelik
iyilestirme yapilmasi gerekmektedir.

e Ogzellikle Diizey 2 bolgesindeki kamu kurumlarinda staj yapan katilimcilar,
adam kayirmacilik ve torpil gibi uygulamalarin hala var oldugunu, bu durumun
kendilerinin kamu kurumlarindaki liyakate olan inanglarini azalttigini ifade
etmislerdir. Bu durum, kamu kurumlarinin denetimiyle ilgili bir sorun olmakla
birlikte kamu kurumlarinda seffafligin artirilmasi ve denetim mekanizmalarinin
giiclendirilmesi ele alinmas1 gereken konulardan bir digeridir.

e Stajdan duyulan memnuniyeti etkileyen bir diger konu, stajyerlere kendilerini
gelistirmeleri icin firsat sunulmasidir. Daha agik ifade etmek gerekirse,
katilimcilardan bazilar1 kendilerine evrak imzalatma, dosya isimlendirme gibi

gorevler verildigini ve bunun herhangi bir katki saglamadigini ifade etmislerdir.
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Stajyerin goérevi giinliik iglerin yiiriitiilmesinde bir yardimc1 olarak ¢aligmaktan
ziyade; bilgi ve becerileri pratige doniistiirmek, tecriibe ve vizyon kazanmak
olmalidir.  Kurumlardaki  staj  sorumlularinin  stajyerlerin  calisma

performanslarini gelistirecek yontemler kullanmasi oldukca 6nemlidir.

Arastirma sonucunda One ¢ikan bir bagka husus, elde edinilen kazanimlarin
cinsiyete gore degiskenlik goOstermesi olmustur. Tim diizeylerden erkek katilimcilar
agirlikli olarak teknik kazanimlarinmi ifade etmislerdir. Erkek katilimcilar ¢cogunlukla staj
sonrasinda kariyer planlarini olusturduklarini, staj yaptiklart kamu kurumunun yapisini ve
isleyisini kavradiklarin1 ve profesyonel bir calisma tecriibesi edindiklerine vurgu
yapmislardir. Buna karsilik, kadin katilimcilar daha ¢ok temel beceriler olarak adlandirilan
kazanimlara vurgu yapmislardir. Kadin katilimeilarin en ¢ok iistiinde durduklar1 konular;
iletisim becerilerini gelistirme, sosyal ¢cevre edinimi ve 6zgliven kazanimi olmustur. Elde
edinilen kazanimlarin cinsiyete gore degiskenlik gostermis olmasinin nedeni
incelendiginde, bu farkin katilimcilarin egitim aldiklar1 boliimlerle ilgili olmadig: tespit
edilmistir. Katilimcilardan bu konuyla ilgili aciklayici bir yanit alinamamistir. Ancak kadin
ve erkek katilimcilarin bu goriisleri, toplumsal cinsiyet rollerinin benimsenmis olmasiyla
ilgili olabilmektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri erkek ve kadinin sosyal ortamda nasil ifade
edildigiyle ilgilidir. Erkeklerin ¢alisma hayatinin her zaman i¢inde goriilmesi, iiretimle
olan iliskisinin kadinlara gore daha koklii ve yogun olmasi; kadinlarin ise genellikle aile,
birlik, duygusallik gibi durumlarla erkeklere gore daha ¢ok iliskilendirilmesi (Pekel, 2019:
31) ve bireylerce benimsenmesi bu gibi sonuglara yol agabilmektedir. Yine de kadin ve
erkek stajyerlerin stajdan aldiklar1 verim arasindaki farklarin neler olduguna iligskin bir

caligma ile bu konu arastirmaya acik durumdadir.

Her iki cinsiyetten katilimcilar, bazi teknik ve beserl kazanimlar1 kurumla ilgili
olumlu goriislerine dayandirmiglardir. Mesleki pratiklerini gelistirdiklerini ileri siiren
katilimeilar bu durumu kurumlarin kendilerine inisiyatif alma hakkini tanimalariyla
iliskilendirmistir. Diger yandan, kurumdaki calisanlarin iletisim tarzi ve sosyal iliskiler,
stajyerlerin ¢calisanlarla daha rahat iletisim kurmalar1 ve sosyal ¢cevrelerini genisletmelerine

imkan vermistir.

Katilimcilarla gergeklestirilen goriismeler neticesinde, 6rneklem olarak secgilen

illerde kamu kurumlarinda yapilan stajlardan duyulan memnuniyet diizeyinin genel olarak
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yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum arastirma siirecinde iki farkli sekilde ele
alimmustir. Bunlardan biri Staj Seferberligi Programindan duyulan memnuniyet, digeri ise
staj siirecinde alinan verime iligkin memnuniyettir. Staj slirecinden duyulan memnuniyet
ve katilimcilarin staj oncesi diisiinceleri ile staj sonrasi degerlendirmeleri bdliimiin bu

kismina kadar sonug¢landirilmis ve dneriler sunulmustur.

Katilimcilardan ayrica staj programi ile ilgili fikirleri ve 6nerileri alinmistir. Bunlar,
siirecin isleyisine ve programin yiritiildigii platforma iliskin olmak tizere iki gruba
ayrilmigtir. Her gelismislik diizeyinde katilimcilarin biiyiik bir kismi 20 is gilinii olan staj
stiresinin yetersiz olduguna dikkat ¢ekmis ve stajlarin daha uzun siireli olmasi gerekliligine
vurgu yapmisglardir. Buna ilaveten, érneklemin biiyiik bir cogunlugunu olusturan goéniillii
staj yapmus katilimcilar, kendi boliimleri i¢in de stajlarin zorunlu sekilde uygulanmasini
istediklerini belirtmislerdir. Bunun en belirgin sebebi, daha once bahsedildigi iizere,
kurumlarm stajyer alimlarinda zorunlu staj1 olan bireylere 6ncelik vermesi ve goniillii staj
yapacak dgrencilerin staj kurumu bulma noktasinda sorun yasamalaridir. Staj Seferberligi
Programi bu probleme bir ¢6ziim sunmus olmakla beraber, daha ¢ok 6grencinin istthdam
edilebilmesi i¢in {iniversitelerce yeni diizenlemelere gidilmesi ve isverenlerin daha fazla
kisiyi istthdam etmesi faydali olacaktir. Zira goriisiilen kisiler de bu tarz staj programlarin

tiim liniversite 6grencileri i¢in her y1l uygulanmasi gerektigini belirtmislerdir.

Staj Seferberligi Programi, bugiine kadar uygulanmis olan staj programlarindan
daha kapsamli olmasi nedeniyle iilkemizdeki gen¢ bireyler adina olumlu ve yeni bir
gelismedir. Program Ozelinde degerlendirme yapmak gerekirse; heniiz {i¢ yildir
uygulantyor olmasi sebebiyle uygulamada gelistirilmeye acik yonleri bulunmaktadir.
Arastirmanin ti¢lincili béliimiinde incelendigi iizere, gelismis iilkelerdeki stajyerlik/ciraklik
uygulamalar1 hem var olan sistemin gelistirilmesi hem de yeni programlarin
uygulanmasinda ornek alinabilir. Nitekim bu {ilkelerde mesleki egitim sistemi, basarisini

geng issizlik oranlarinin diisiik olmasiyla gostermektedir.

Onemli goriilen diger bir husus, Staj Seferberligi Programi’ndan tiim dgrencilerin
faydalanabilmesi icin, programa iliskin duyurularin gii¢lendirilmesi gerektigidir. Nitekim
katilimcilardan bir kismi, kendilerinin bu programin varligindan haberdar olduklari igin
memnun olduklarin1 ancak ¢evrelerinde bu programin siireclerinden haberi olmayan

kisileri fark ettiklerini belirtmislerdir. Dolayisiyla programin farkli mecralarda daha ¢ok
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yer almasi ve lniversitelerin 0grencilerine bu konuyla ilgili gerekli bilgilendirme ve

yonlendirmelerde bulunmasinin etkili olacagi dngoriilmektedir.

Bununla beraber, projenin tiim kamu kurumlarinda sistemli bir sekilde uygulanmasi
da 6nem arz eden bir bagka husustur. Stajyerlerin elde ettikleri tecriibelerin birebir ayni
olmas1 beklemek elbette ki gercekei bir yaklasim degildir. Ancak, staj programlarinin var
olma amacini destekler nitelikte, her stajyerin staj sonucunda 6grenmesi ve deneyimlemesi
gereken hususlarin takibinin yapilmasi gerekmektedir. Bunun igin, stajyerlerin gorev
tanimlari, is planlar net bir sekilde yapilmali ve takip edilmelidir. Bunun i¢in de tiim
kurumlarda ayni sekilde uygulanacak bir degerlendirme 6l¢iitii ve gorev takip sisteminden
faydalanilmasi yerinde olacaktir. Boylelikle hem kurumlar hem de stajyerler ilgili stirede

azami faydayi elde edebileceklerdir.

Arastirmanin 6nermesi olan, staj programlarmin goniillii-zorunlu ayrimi olmadan
tiim liniversite dgrencilerine uygulanmasi halinde firsat esitsizliklerinin ortadan kalkacagi,
Ogrencilerin bireysel ve mesleki gelisimlerinin esit sekilde desteklenecegi diislincesi
arastirma sonucunda dogrulanmistir. Staj Seferberli§i Programi programinin geng
istthdamini arttiracagir onermesi igin ise projeye iliskin verilerin heniiz yeterli diizeyde

olmamasi nedeniyle dogrulama/yanlislama yapilamamustir.
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EKLER

EK 1: Goriisme Formu

Sizi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Kamu Yo6netimi béliimii dgrencisi Sude
SOLAKOGLU KURNAZ tarafindan, Dr. Ogr Uyesi Salih Ziya Kutlu’nun danismanhiginda
yiiriitiilen “Tiirkiye’deki Staj Uygulamalar1 ve Universite Ogrencileri Uzerindeki Etkileri: Staj
Seferberligi Projesi” baslikli tez arastirmasina davet ediyorum. Arastirma i¢in yaklasik olarak
30-45 dakika siire ayirmaniz gerekmektedir. Arastirmaya sizin disinizda 25 kisi katilacaktir. Bu
calismaya katilmak tamamen goniilliiliikk esasina dayanmaktadir. Bu ¢alismadan elde edilecek
bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup, kisisel bilgileriniz ii¢iincii kisiler ile
paylasilmayacaktir. izniniz dogrultusunda verilerin daha sonra desifre edilebilmesi igin gdriisme
kayit altina alinacaktir.

Sude SOLAKOGLU KURNAZ

Genel Bilgiler

Universite Adr:

Bolim Adi:

Smif Diizeyi:

Staj Yapilan Kurum:

Staj Yapilan Sehir:

Staj Tiirti: (Uzaktan/ Yiiz yiize):

Goriisme Sorular:

.H

Staj Seferberligi Projesinden nasil haberdar oldunuz, nereden duydunuz?
Staj kavrami sizin i¢in ne ifade ediyor ve sizce neden staj yapilir?
3. Programa katilmaya nasil karar verdiniz?
SONDALAR:
Sizi motive eden sey neydi?
Beklentileriniz nelerdi?
4. Daha 6nce herhangi bir staj bagvurusu ve staj deneyimimiz oldu mu?
SONDALAR:
Bu program araciliyla degil de kendiniz staj kurumunu bulup staj yapmis olsaydiniz arada
bir fark olur muydu?
(Daha &nce baska bir yolla staj basvuru yapilms ise) Onceki siiregler ile bu
programin isleyisi arasinda fark var mi?
5. Bu projenin iiniversite Ogrencileri iizerindeki etkileriyle 1ilgili neler
diistiniiyorsunuz?
Staj yaptiginiz kurumda size verilen gorevler kendi alaninizla ne kadar ilgiliydi?
7. Kurumda sizinle c¢alisanlarin ve yoOneticinizin size karst tutumuyla ilgili neler
sOyleyebilirsiniz?
SONDALAR:
Calismalara ne kadar dahil edildiniz?

Sorulariniz olduysa size yardimct olundu mu?
I

N

S



10.
11.

12.

13.

14.
15.

Inisiyatif alma imkan1 tanind1 m1?
Staj yaptiginiz siiregte kazandiginiz deneyimlerin sizin i¢in 6nemi nedir?

Staj deneyiminin sizin kisisel gelisiminiz {lizerindeki etkisi hakkinda neler
diisiinliyorsunuz?

SONDALAR:

Iletisim yetenegi, 6zgiiven kazanma vb.

Staj deneyiminin sizin mesleki gelisiminiz lizerindeki etkisi hakkinda neler diisiiniiyorsunuz?

Staj programina katilmis olmanin kariyeriniz ile ilgili diislincelerinizde nasil bir etkisi
oldu?
SONDALAR:
Yani, staj yapmak gelecekteki is hayatinizla ilgili diisiincelerinizi etkiledi mi? Kamu
sektoriinde mi ¢aligmak istersiniz 6zel sektdrde mi? Stajinizin bu kararmiz iizerinde ne
kadar etkisi oldu?
Staj yaptiginiz alanda/departmanda ¢alismay1 diisiiniiyor musunuz? Neden?
Staja yonelik islemlerin yiiz yilize degil, ¢evrim i¢i sekilde yiiriitiilmesine dair
diistinceleriniz nelerdir?
SONDALAR:
Kariyer Kapisi platformunun kullanisli oldugunu diistiniiyor musunuz?
Kariyer Kapisi platformunun staj islemlerini kolaylastirdigini diistiniiyor musunuz?
Genel itibartyla staj yapmanin size katkisi oldugunu diisiiniiyor musunuz?
SONDALAR:
Katk1 sagladiysa, hangi agilardan katkis1 oldu, neden bu
sekilde diisliniiyorsunuz?
Hayir ise hangi agilardan bakiyorsunuz ve bu sekilde diisiinmenize neden olan
etmenler nelerdir?
Staj yaptiginiz siire is tecriibesi edinmek i¢in yeterli miydi?
Staj Seferberligi Projesi ile ilgili dnerileriniz varsa nelerdir?

I



EK 2: Etik Kurul Onay1

T8, O\
CANAKKALE ONSEKIZ MART UNIVERSITEST REKTORLUGU pe: BN
Lisansiistii Egitim Enstitiisii < heg
Bilimsel Arastirma Etik Kurulu TEMIZLK
Sayt : E-84026528-050.01.04-2100143028 23.08.2021

Konu : Bagvuru Incelenmesi
Sayin Sude SOLAKOGLU
Yiirtittictiltigiintizi yapmus oldugunuz 2021-Y ONP-0599 nolu projeniz ile ilgili Bilimsel Arastirmalar
Etik Kurulu'nun almig oldugu 19.08.2021 tarih ve 14/12 sayili karar1 asagidadir.
Bilgilerinize rica ederim.
KARAR:12- Sude SOLAKOGLU’nun sorumlu ytirfitiictiligtini yaptig “Ttrk Kamu Yonetiminde Insan

Kaynaklar1 Yénetimi ve Geng Istihdami: Yetenek Kapisi Ornegi” baslikli araghrmasinin, Bilimsel
Aragtirmalar Etik Kurul ilkelerine uygun olduguna oy birligi ile karar verilmigtir.
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