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Ozet

Egitimin ¢ekirdek orglit diizeyi olan okulda, paydaslarin biitiinlesik ¢abalari, okul yoneticilerinden beklenen egitim
liderligi ile verimli sonuglara baglanabilir. Okul liderlerinin ve egitimcilerin, temel yeterliklere gore egitilmesi ve
gelistirilmesi, toplumsal ihtiyaglarimiz olan yerel ve kiresel degerlerin okullardan baslayarak koklesmesini
saglayarak, toplumun lehine ortak bir mesleki anlayis olusturacaktir. Bu baglamda okul yoneticisinden ve
egitimcilerden beklenen temel yeterlikleri, meslek, yonetim ve liderlik boyutlarinda islevselolarak analiz ederek se¢cme,
yetistirme, egitme ve gelistirme asamalarinda egitim ihtiyaclarimi belirlemek, okul liderlerinin ve egitimcilerin mesleki
gelisimi icin etkili bir ilk adim olarak egitim yonetimi modellemesinde 6ne ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada, okul
paydaslarindan egitim yoneticilerinin ve egitimcilerinin egitim ihtiyacinin belirlenmesine yonelik sunulan yeterliklere
dayali egitim ydnetimi analizi modeli baglaminda, yoneticilere, egiticilere ve arastirmacilara, uygulamaya yonelik
somut bir secenek olmasi beklenmekle birlikte bu kapsamda 6rgiit analizi (organisation analysis), gorev analizi

(task/operational analysis) ve kisi (bireysel) analizi (person analysis) kavramlarina deginilecektir.
Anahtar Kelimeler: Egitim Y6netimi, Egitim Modeli, Orgiit, Gorev ve Kisi Analizleri

Examination of Organization, Task and Person Analyses from Educational Management Models
Abstract

At the school, which is the core organizational level of education, the integrated efforts of stakeholders can be linked
to effective results with the educational leadership expected from school administrators. The training and development

of school leaders and educators according to basic competencies will create a common professional understanding in

643



Journal of Social Research and Behavioral Sciences, Volume: 10 Issue: 21 Year: 2024, p. 643-656.

favor of society by ensuring that local and global values, which are our social needs, are rooted starting from schools.
In this context, determining the educational needs at the stages of selection, training, training and development by
functionally analyzing the basic competencies expected from school administrators and educators in the dimensions
of profession, management and leadership stands out in educational management modeling as an effective first step
for the professional development of school leaders and educators. In this study, the concepts of organization analysis
(organization analysis), task analysis (task /operational analysis) and person analysis (person analysis) will be
discussed in this context, although it is expected to be a concrete option for managers, educators and researchers in
the context of the educational management analysis model based on the competencies presented to determine the

educational needs of education managers and educators from school stakeholders.

Key Words: Educational Management, Educational Model, Organization, Task and Person Analysis

Giris

Egitim yOnetimi analizinde gliniimiizde farkli modeller ortaya atilmistir. Bu modellerin, orgiit

yapilari, Orgiitiin yonetim anlayisi, vizyonu, amaglar1 ve varlik sebebine gore degistigi sdylenebilir.

Orgiitiin yonetim anlayis1, drgiitiin var oldugu zamana ait paradigmalar ve drgiit yapisinin birbiri
ile etkilesiminden bahsedilebilir ve 6rgit calisanlarinin egitim ihtiyaglarini belirlemede de bu

olusumlara paralel modeller gelistirilmesi basaril1 bir analiz kosulu olabilir.

Bu nedenle 6rgut, yonetim, yapir gibi orgitsel temel degiskenlerin, yonetsel ihtiyac belirleme
doéngusunin bir uzantis1 olan egitim yonetim analizi ve bu sirecinin tasariminda 6neme sahip

oldugu gorulmektedir (Jonassen vd., 1999).

Yakingagin en temel dinamik ve ivme gii¢clerinden biri olarak endiistri devriminden bu yana,
orgiitlerde ¢alisanlarin egitim yonetimi ihtiyacini belirlemeleri igin farkli modeller gelistirilmis ve

uygulanmistir.
Orgtiin yonetim anlayis1, 6rglitiin var olduguzamana ait paradigmalar ve 6rgut yapisinin birbiri ile
etkilesimi g6z 6niine alindiginda, 6rgut¢alisanlarinin egitim yonetimi analizinde de bu olusumlara

paralel modeller gelistirilmistir. Aslinda biitiin egitim yOnetim analizi modellerinin, temelde,

geleneksel model ve mekanik yetiskin egitimi yaklagimdan tiiretildigi soylenebilir.

Ihtiyac belirleme, hedefi isabetleyerek egitimi ortaya ¢ikaran bir eylemdir (McArdle, 1998, s. 4).

Diger taraftan, egitim, yetersiz kurulumu olan sistem ve kaynaklar veya personel ihtiyaci olan
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durumlart iyilestirecek bir ¢oziim degildir (Sorenson, 2002, s. 32).

McArdle (1998, s. 4)’a gore calisanlarin bilgi ve becerilerini arttirmak bu durumlarda zaman ve
para israfindan baska bir sey degildir. Fakat sadece egitim eksigi degil, orgiitsel kaynaklarin ve

yonetimden kaynaklanan sorunlarin da belirlenmesine yardimei olabilir.

Bu sureg ile, problemlerin agik ve net bir sekilde anlasilmasini ve bu problemlerin en iyi
¢ozlimlerinin bulunmasini saglar. Dogru yapildiginda, yonetim analizi kurum igin akillica bir

yatirimdir. Dogru problemler lizerinde ¢alisarak zaman, para ve emek tasarrufu saglar.

Egitim yoOnetimi analizinin uygulanacagi sektore gore yaklagimlar, model ve tekniklerde
farkliliklar ve ¢esitlilik ortaya ¢ikabilir. Ayrica, yapilan pek ¢ok ¢aligmada, orgiite ait karakteristik
oOzellikler; kaynaklar, blyuklik, amacglar, kamu ya da 6zel olmasi, global ya da yerel olmasi gibi,
egitim yonetim analizi ve teknigini belirlerken g6z 6ninde bulundurulmasi gerekir (Hannum
& Hansen, 1989;Moseley & Heaney, 1994).

Bir egitim yonetim analizi asamasinda teknigi secerken ne tlr bir model izlenecegini karar

verebilmek i¢in Brown (2002) asagidaki sorulari sormayi onerir:

1.Hedeflenen problemin niteligi nedir?

2.Gegmiste egitim yonetimi ihtiyaci nasil tespit edildi ve sonuglart ne oldu?
3.Analizin butcesi nedir?

4.Kurumda egitim yonetimi ihtiyag analizi nasil algilaniyor?

5.Analizin yapilmasina yardimci olmaya misait kimler var?

6.Degerlendirme ¢alismasini tamamlamak igin gerekli zaman sinirlamasi nedir?

7.Basaril1 bir egitim yonetimi ihtiya¢ analizi raporunun 6lcutl ne olacaktir?

Secilen modellerde, orgiitiin yapisi, amaglari, yonetim yaklagimlari, tiim orgiitiin ortaya ¢ikardigi
blyuk resmin degerlendirmesinde degerlendirilen ihtiyaclar, bu ihtiyaclarin egitimile giderilecek
veya egitim dis1 segeneklerle ¢6ziimlenecek olanlari belirlemek, egitim yonetimi ihtiyacinin

belirlenmesi ile gerekli olan egitimin hazirliklarinin yapilmasi etkili bir rol oynadig sdylenebilir.
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Diger bir anlatimla, model 6rgiitiin biitiinsel varliginin iyi teshis edilmesi ile de belirlenebilir.

En geleneksel egitim yonetimi analizi metodu calisanlara ihtiyaglarini ve ne tiir egitimler
istediklerini sormak ve siralamaya koyarak egitim igeriklerini belirlemektir. Bu tiir bir
degerlendirme modeli, biiyiik orgiitlerde pek ¢ok ¢alisanin egitim yonetimi ihtiyacini kisa siirede
belirlemek igin oldukca pratik gériinmekle beraber performans temelli ve ¢oklu veri kaynagi
kullanilmadigi igin, ¢alisanlarin ihtiyaglarindan ¢ok isteklere gore sekillenen egitim

programlarinin hazirlanmasina neden olur (Cekada, 2010).

Taylor vd. (1998)’a gore, egitim yonetimi analizinde, iki teorik model 30 yil1 asan tiim zamanlarda
klasikleserek baskin ve yaygin bir kullanim alan1 bulmustur. Bu modellerin, ama¢ ve uygulama

seviyesi agisindan kategorize edildigi soylenebilir.

Bunlar; O-T-P (organization- task-personel) (6rgut- gorev -kisi) analizi ve performans analizi

modelleridir.Her iki klasik modelin kombinasyonunu ise entegre/buttincul (integrative) modeldir.

Daha sonra, Anderson (1994) ise egitim yonetimi analizi modelleri, teorik temeller, orgiit ve
yonetim anlayigina gore kategorize eder; bunlar geleneksel, proaktif ve bu iki modelin birlestigi
entegre edilmis (biitiinlesik) modellerdir. McClelland (1993)’1n agik sistem modelide egitim

yonetim analizi modelleri iginde diger 6nemli bir modeldir.

EGITIM YONETIMiI MODELLERI

O-T-P Modeli

McGehee ve Thayer (1961), Training in Bussiness and Industry (is ve Endiistride Egitim) isimli
kitabinda, geleneksel egitim yénetim analizini tic asamada ele almistir: Orgiit analizi (organisation
analysis), gorev analizi (task/operational analysis) ve kisi (bireysel) analizi (person analysis). O-

T-P ise bu G¢linin kisaltmasidir.
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Orgt Analizi

Brown (2002)’a gore orgiit analizi, egitimin nerede gerekli oldugunu ve hangi kosullar altinda
egitimin uygulanacagini inceler. Gelisen ve degisen 0rgit iginde, calisanlarin gelecekigin ihtiyag

duyacagi bilgi, beceri ve yetenekleri belirler.

Diistik performans, calisanlarin fazla izin kullanmalar1 ve diger problemler belirlenebilir. Analiz
gerceklestirildikten sonra egitim hedefleri bu problemlere uygun sekilde gelistirilebilir. Bir
orgutsel yonetim analizi ayrica ¢alisan sikayetleri, miisteri sikayetleri, kalite kontrol sorunlari,

kaza kayitlar1 vb. ile de ilgilenebilir.

Orgutiin gelecekte ihtiyac duyacag: alanlar da g6z oninde bulundurulmahdir. Orgitlerin
vizyonlar1 i¢in tasarlanan donguli planlarda belirlenen aksiyonlara yonelik uygulamalar, yeni
ekipman ve bu ekipmanlarin ¢alisanlar tarafindan etkili, verimli ve guvenilir bir sekilde
kullanilabilir héle getirme, standartlar ve prosediirlerdeki degisikliklere bagl yeterliliklerde
gelistirilmeye ihtiyag duyulmasi, takim caligmasi iginde, yeni kisileraras: yeterlilikler ve karar

verme asamasindaki kiltlrel degisim ihtiyaci 6rgut analizinde ortaya ¢ikabilecek olasiliklardir.

Orgut kendi is havuzunda degisimisteyebilir. Daha fazla kadin, azinliklar, gégmenler ve diger
calisanlarin butline dahil olmasi,igverenlerin ¢alisanlarin bu ¢esitliligi is kltlrine yerlestirilmesi
ve bu farkliliklarin yonetilmesi ve verimi arttiran bir gii¢ haline getirilmesi bir egitim y&netimi

ihtiyaci olarak ortaya ¢ikabilir.

Yasalarin degisimi ve uyum da bir Orgitsel ihtiyaci zorunlu hale getirebilir. Ornegin 1998°de
escinsellere yonelik siddettin sug¢ sayilmasi ve yasaklanmasi sonucunda konu ile ilgili gerekli

bilgiler, calisanlara ve yoneticilere egitimle verilmistir (S. 572).

Miller ve Osinski (2002)’ye gore ise Orgiit analizinde gozden gecirilmesi gereken Orglitsel

baglamlar sunlardir:

1.0rganizasyon ve amaglari,
2.0grenilmesi gereken isler ve ilgili isler,

3.1si yapmak icin gereken yeterlilikler ve beceriler,
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4 Egitilecek bireyler.

Orgiitsel bir analiz yapmak igin gereken bilgiler asagidakileri igeren gesitli kaynaklardan elde
edilebilir:

1.Orguitsel amag ve hedefler, gérev bildirimleri, stratejik planlar,
2.Personel envanteri, arka arkaya planlama, uzun ve kisa vadeli personel ihtiyaci,

3.Beceri envanteri, su anda mevcut ve kisa-uzun vadeli ihtiyaclar, orgiitsel iklim endeksleri (is /
yonetim iliskileri, sikayetler, ciro oranlari, devamsizlik, oneriler, verimlilik, kazalar, kisa sureli

hastalik, ¢alisan davraniglarinin g6zlemlenmesi, tutumanketleri, miisteri sikayetleri),

4 Verimlilik endekslerinin analizi (Iscilik maliyetleri, malzeme maliyetleri, triin kalitesi, ekipman

kullanimi, {iretim oranlari, dagitim maliyetleri, atik, asagilama siresi, ge¢ teslimatlar, onarimlar)

(Miller ve Osinski, 2002).

Bunlar icin gbzden gegirilmesi gerekenler sunlardir;

1.Ekipman, teknoloji veya otomasyondaki degisiklikler,

2.Y1llik rapor,

3.Yeniden yapilanma veya isin yeniden yapilandirilmasi i¢in planlar,
4.Denetim istisnalari; 6dil sistemleri,

5.Planlama sistemleri,

6.Delegasyon ve kontrol sistemleri,

7.Calisan tutumlar1 ve memnuniyetidir (Miller ve Osinski, 2002).
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Operasyonel/Gorev Analizi

Operasyonel/gorev analizinde, her 6zgiin ise edinilmis olmas1 gereken bilgi ve beceri ile mevcut
olan bilgi ve beceriler arasindaki bosluk egitimi gerektirir. Bu fazda veriler, gorev tanimlari,
standart uygulama prosedurleri, is giivenligi/tehlikeleri analizi, performans, en iyiuygulama igin
literatUr taramasi, isbas1 gozlemleri, anketler ve gériismeler yolu ile toplanabilir (Miller & Osinski,
1996, s. 3-4).

Etkili bir gorev analizi yapilmasi gereken gorevleri belirler; gorevlerin gerceklestirilecegi kosullar,
gorevlerin ne siklikla ve ne zamangergeklestirildigi; gereken performansin miktar: ve kalitesi,
gorevleri gergeklestirmek i¢in gereken bilgi ve becerileri ve bu becerilerin en iyi nerede ve nasil

kazanildigim belirler (Brown, 2002, s. 573).

Gorev analizi, performans standartlarin1 olusturmak, standartlart yerine getirebilmek igin ne tir
gorevlerin yerine getirilmesi, bu gorevler nasil yerinegetirildigi ve bu gorevler i¢in zorunlu ve
gerekli olan bilgi ve yetenekler neler oldugu, egitimin iceriginin belirlenmesidir. Operasyonel
adim, daha ¢ok is veya gorev analizi olarak daha ¢ok kullanilmaktadir (Holton, Bates & Naquin,
2000, s. 250).

Gorev analizi, ig gereksinimleriyle baslar ve ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini, egitim ihtiyag¢larini
belirlemekigin karsilastirir. Is tammlarini ve is ile ilgili 6zgiin gereklilikleri inceleyerek beklenen
performans ve c¢alisanlarin islerini basarmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 beceriler hakkinda gerekli

bilgileri saglar.

Performans ve is gereklilikleri arasindaki herhangi bir bosluk, goérev egitimi ic¢in bir ihtiyac
oldugunu gostermektedir. Performans gosterilmesi gereken gorevlerin hangi kosullar altinda
gergeklestirilmesi gerektigi, hangi siklikla ve ne zaman yapilacagi, beklenen performansin kalitesi
ve miktar1, gorevin yerine getirilmesi icin gerekliyetenek, tecriibe, bilginin 6l¢tlmesi ve bu

yeterliliklerin nerede ve nasil en 1yi sekilde hazirhale gelecegi konularini kapsar (Brown, 2002).

Ote yandan, gorev analizi bu hedeflere ulasmak icin nelerin 6grenilmesi gerektigini belirler. Bu
nedenle 6grenme hedefleri ifadesiyle baslayarak aslinda neyin dgretilecegini belirlemek i¢in gorev
analizi kullanilir. Ogretici tasarrm kararlarin1 vermek amaciyla 6grenme durumunu analiz eder.

Baslica islevi,gorevleri ve gorev bilesenlerini diizenlemek ve bunlari siralamaktir (Oppenheim,
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1992).

Miller ve Osinski (2002)’ye gore gorev analizi, bir is veya bir meslek grubu hakkinda ve optimum
performans elde etmek igin gereken bilgi, beceri, tutum ve yeterlikler hakkinda veri saglar. Bir

gorev analizi igin veri toplamak i¢in ¢esitli kaynaklar vardir:

1.1s tanimu:

Isin gerceklestirilmesinde yer alan ana faaliyetlerin ve bu faaliyetlerin gerceklestirildigi kosullarin
aciklayici bir ifadesi. Dogru bir is tanim1 mevcut degilseveya giincel degilse is analizi teknikleri

kullanilarak hazirlanmalidir.

2.Performans standartlari:

Meslegin gorevlerinin amaglar1 ve degerlendirilecegi standartlar.
3.1s gozlemi:

Is 6rneklemesi.

4 Is esast:

Isin nasil uygulandig hakkinda bilgi.

5.1s envanteri anketi:

Gorevleri 6nemi ve zaman harcamak igin degerlendirilmesi.
6.1sle ilgili literaturin gozden gegirilmesi:

Diger firmalardan en iyi uygulamalarinarastirilmasi, profesyonel yayinlarin incelenmesi.
7.Isle ilgili sorularin ilgili paydaslara yoneltilmesi:

Gorevliler, denetgiler, tist yonetim.

8.Isletme sorunlarinin analizi:

Ariza suresi, atik, onarim, ge¢ teslimat, kalite kontrol.
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Kisi (Bireysel) Analizi

Kisi analizi ise hedeflenen calisan grubunun gorevlerini nasil yerine getirdigini analiz etmeyi
amaclar. Bir c¢alisanin  egitim  programinin  ihtiyaclarim1  belirlerken  performans
degerlendirmesinden elde ettigi bilgileri veya verileri kullanmak en yaygin yontemdir(Brown,
2002).

Bir ¢alisanin incelemesi sonucunda eksiklikleri ortaya ¢ikarirsa ¢alisanin performans standardini
karsilamasina yardimci olmak igin egitim tasarlanabilir. Kisi analizi,egitimin hedef kitlesi olan

orgiit caliganlarini ifade eder.

Bu asama, her orgiit ¢alisaninin, gorevi ile ilgili performans standartlari ile ilgili durumu,
performans gozlemi veya uzmanlik sinavi ile belirlenmesidir. Bu tipoloji, nispeten yillardir

degismemekle birlikte sonradan bazikatkilar yapilmaya ¢alisilmistir (Taylor vd., 1998).

Bireysel analiz, calisanlardan, goriisme,test, anket gibi ¢esitli metotlarla elde edilen verilerle,
kisilerin yeterlilik, beceri ve bilgileri belirlenir. Performans degerlendirmesi de bu veriler dahilinde

kullanilabilir.

Verimlilik, isedevam durumu, gecikmeler, kazalar, haksiz davraniglar, miisteri sikayetler, {iriin
kalitesi ve tamir igin ihtiyac duyulan ekipmanlar performans problemlerini agiklayabilir

etkenlerdir (Miller & Osinski, 1996, s. 4).

Eksikliklerin belirlenmesi, kisilerin egitim yo6netimi ihtiyaglariin Kkaliteli bir bicimde
giderilmesine ve bu egitimlerin ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesini saglayacaktir (Brown,

2002).

Miller ve Osinski (2002)’ye gore bireysel analiz, ¢alisanin isi ne kadar iyi yaptigini analiz eder ve
hangi ¢aliganin ne tiir bir egitime ihtiyaci oldugunu belirler. Bireysel analiz i¢in mevcut olan bilgi

kaynaklar1 sunlardir:

1.Performans degerlendirmesi:
Zayifliklan ve iyilestirme alanlarini tanimlar.

2.Performans problemleri:
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Verimlilik, devamsizlik veya gecikme, kazalar, sikayetler, atik,Uriin kalitesi, durus siiresi,

onarimlar, ekipman kullanimi, miisteri sikayetleridir.

3.Gozlem:

Hem davramisa hem de davranisin sonuglarina dikkat edilir.

4 1s ornekleri:

Uretilen drtinleri gozlemlenir.

5.Rdportajlar:

Yonetici, amir ve galisanlarla konusulur. Calisana, 6grenmesi gereken neyeinandigini sorulur.
6.Anketler:

Miilakatin yazili sekli, testler, is bilgisi ve becerileri gibi igle ilgili nitelikleridlgmek zorundadir.
7. Tutum anketleri:

Moral, motivasyon ve memnuniyeti 6lcer.

8.Kontrol listeleri veya egitim ilerleme gizelgeleri:

Guncel becerilerin guncel bir listesi.

McGehee ve Thayer (1961) O-T-P modeli ile belirlenen egitim yonetimi ihtiyaglarinin sonuglari,
belirlenen kararlar, makrodan mikroya planlanan analizlerle, trgltsel ihtiyaglar, gorev veyais

ihtiyaclar ve calisanlarin kisisel ihtiyaclari arastirilarak ortaya ¢ikarilir.

Buna gore orgutsel hedeflerin takibinde egitim girisimlerinin en iyi nereye yonlendirilmesi
gerektigini belirlemek icin Orglt dlzeyinde ihtiyac analizi, kisi duzeyindeki analiz kadar
onemlidir (McGehee & Thayer’den aktaran Leat & Lovell, 1997).

Her ti¢ seviyede elde edilen bu veriler, birbiri ile ilintili oldugu i¢in her basamak igin veri

toplanmasina ihtiya¢ vardir. Daha sonra organizasyonda ihtiya¢ analizi, gorev ve kisidiizeyinde

etkili bir egitim stratejisi saglamak icin entegre edilebilecekleri bir yaklasim tanimladilar.

Toplanan bilgilere dayanarak egitim yonetimi ihtiyaglar1 tamimlanabilir, 6grenme hedefleri

belirlenebilir ve ¢alisanin ihtiyaglar1 kadar kurumun ihtiyaglarini da karsilamak igin bir egitim
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programu gelistirilebilir. Bunun tersine performans analizi, arzu edilen ve mevcut olan arasindaki
uyusmazlik alanini belirlemek ve takibinde bu agigin sebeplerini belirlemeye odaklanir (Brown,
2002; Taylor vd., 1998).

Sonug

Egitim yoOnetimi analizinin uygulanacagi sektore goére yaklasimlar, model ve tekniklerde
farkliliklar ve cesitlilik ortaya c¢ikabilir. Egitim yonetim analizinde bu anlamda farkli seceneklerde
modeller ortaya atilmistir. Se¢ilen modellerde, 6rgiitiin yapisi, amaglari, yonetim yaklagimlari, tim
orgutin ortaya cikardigi buyuk resmin degerlendirmesinde degerlendirilen ihtiyaglar, bu
ihtiyaclarin egitimile giderilecek veya egitim dis1 seceneklerle ¢éziimlenecek olanlar1 belirlemek,
egitim yOnetimi ihtiyacinin belirlenmesi ile gerekli olan egitimin hazirliklarinin yapilmasi etkili
bir rol oynadig1 soylenebilir. Diger bir anlatimla, model orgiitiin biitiinsel varliginin iyi teshis

edilmesi ile de belirlenebilir.

En geleneksel egitim yoOnetimi analizi metodu calisanlara ihtiyaglarini ve ne tiir egitimler
istediklerini sormak ve siralamaya koyarak egitim igeriklerini belirlemektir. Bu tiir bir
degerlendirme modeli, biiyiik orgiitlerde pek ¢ok ¢aliganin egitim ydnetimi ihtiyacini kisa siirede
belirlemek i¢in oldukga pratik goriinmekle beraber performans temelli ve coklu veri kaynagi
kullanilmadigi igin, c¢alisanlarin ihtiyaglarindan ¢ok isteklere gore sekillenen egitim

programlarinin hazirlanmasina neden olur.

Taylor vd. (1998)’a gore, egitim yonetimi analizinde, iki teorik model 30 yil1 agan tiim zamanlarda
klasikleserek baskin ve yaygin bir kullanim alan1 bulmustur. Bu modellerin, amag ve uygulama
seviyesi agisindan kategorize edildigi sdylenebilir. Bunlar; O-T-P (organization- task-personel)
(6rglt- gorev -kisi) analizi ve performans analizi modelleridir. Her iki klasik modelin

kombinasyonunu ise entegre/buttncil (integrative) modeldir.

Daha sonra, Anderson (1994) ise egitim ydnetimi analizi modelleri, teorik temeller, orgiit ve
yonetim anlayigina gore kategorize eder; bunlar geleneksel, proaktif ve bu iki modelin birlestigi
entegre edilmis (biitiinlesik) modellerdir. McClelland (1993)’mn agik sistem modelide egitim

yonetim analizi modelleri igcinde diger 6nemli bir modeldir.
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Brown (2002)’a gore orgiit analizi, egitimin nerede gerekli oldugunu ve hangi kosullar altinda
egitimin uygulanacagim inceler. Gelisen ve degisen Orgit icinde, calisanlarin gelecekicin ihtiyac
duyacagi bilgi, beceri ve yetenekleri belirler. Disiik performans, calisanlarin fazla izin

kullanmalar1 ve diger problemler belirlenebilir.

Analiz gergeklestirildikten sonra egitim hedefleri bu problemlere uygun sekilde gelistirilebilir. Bir
orgltsel yonetim analizi ayrica calisan sikayetleri, miisteri sikayetleri, kalite kontrol sorunlari,

kaza kayitlar1 vb. ile de ilgilenebilir.

Operasyonel/g6rev analizinde, her 6zgiin ise edinilmis olmasi gereken bilgi ve beceri ile mevcut
olan bilgi ve beceriler arasindaki bosluk egitimi gerektirir. Bu fazda veriler, gorev tanimlari,
standart uygulama prosedurleri, is giivenligi/tehlikeleri analizi, performans, en iyiuygulama igin

literatlir taramasi, isbas1 gozlemleri, anketler ve goriismeler yolu ile toplanabilir.

Etkili bir gorev analizi yapilmasi gereken gorevleri belirler; gorevlerin gerceklestirilecegi kosullar,
gorevlerin ne siklikla ve ne zamangergeklestirildigi; gereken performansin miktar: ve kalitesi,
gorevleri gergeklestirmek i¢in gereken bilgi ve becerileri ve bu becerilerin en iyi nerede ve nasil

kazanildigini belirler.

Kisi analizi ise hedeflenen calisan grubunun gorevlerini nasil yerine getirdigini analiz etmeyi
amaclar. Bir c¢alisanin  egitim  programinin  ihtiyaclarim1  belirlerken  performans
degerlendirmesinden elde ettigi bilgileri veya verileri kullanmak en yaygin yontemdir. Bir
calisanin incelemesi sonucunda eksiklikleri ortaya ¢ikarirsa ¢alisanin performans standardini

karsilamasina yardimer olmak igin egitim tasarlanabilir.

Kisi analizi, egitimin hedef kitlesi olan orgiit ¢alisanlarim ifade eder. Bu asama, her oOrgiit
calisaninin, gorevi ile ilgili performans standartlar: ile ilgili durumu, performans gozlemi veya
uzmanliksinavi ile belirlenmesidir. Bu tipoloji, nispeten yillardir degismemekle birlikte sonradan

bazikatkilar yapilmaya calisilmistir.

Kaynakca

Aydogan 1. 2002. MEB ilkdgretim okullar1 yonetici ve dgretmenlerinin personel gelistirmeyeiliskin
goriisleri (Kayseri ili 5rnegi). Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi EgitimBilimleri Enstitiisu,

654



Egitim Yonetimi Modellerinden Orgiit, Gorev ve Kisi Analizlerinin Incelenmesi

Ankara.

Aziz, S., Mullins, M. E., Balzer, W. K., Grauer, E., Burnfield, J. L., Lodato, M. A., & Cohen-
Powless, M. A. (2007). Understanding the training needs of department chairs. Studies in Higher
Education, 30(5), 571-593.

Baartman, L. K., & De Bruijn, E. (2011). Integrating knowledge, skills and attitudes:
Conceptualising learning processes towards vocational competence. Educational Research
Review, 6(2), 125-134.

Bai, H., & Martin, S. M. (2015). Assessing the needs of training on inclusive education for public

school administrators. International Journal of Inclusive Education, 19(12), 1229-1243.

Creswell, J.W. (1998). Qualitative Inquiry and Research Design: Choosing Among the Five
Traditions. Thousand Oaks, CA: Sage.

Celebi, N., & Tasc1, G. (2014). Ogretmenlerin maruz kaldig1 mobbing (yildirma). Egitim velnsani
Bilimler Dergisi: Teori ve Uygulama, 5(9), 43-65.

Celenk, S. (2003). Okul basarisinin 0n kosulu: Okul aile dayanismasi. Elementary EducationOnline,
2(2), 28-34.

Duncan, G. J. (1994). Families and neighbors as sources of disadvantage in the schooling decisions

of white and black adolescents. American Journal of Education, 103(1), 20-53.

Edralin, D. M. (2004). Training: A strategic HRM function. Centre for Business and Economic
Research and Development, 7(4), 1-4.

Ergetin, S. S., & Eri¢ok, b. (2016). Yayinlarda yer alan okul yoneticilerinin yeterliklerinin analizi
(Ulakbim 2004-2016). Electronic Turkish Studies, 11(14), 239-256.

Ergen, H., & Esiyok, 1. (2017). Okul mudirlerinin ders denetimi yapmasina iliskin dgretmen
gortsleri. Cagdas Yonetim Bilimleri Dergisi, 4(1), 2-19.

Ford, J. K., & Noe, R. A. (1987). Self-assessed training needs: The effects of attitudes toward
training, managerial level, and function. Personnel Psychology, 40(1), 39-53.

Fowler, F. (1992). How unclear terms affect survey data. Public Opinion Quarterly, 56(2),218-
232.

655



Journal of Social Research and Behavioral Sciences, Volume: 10 Issue: 21 Year: 2024, p. 643-656.

Gursel, M. (2012). Egitim yoneticisinin yeterlikleri: Endiistri meslek lisesi yoneticilerinin

yeterliliklerine iligskin bir arastirma. Konya: Fakilte akademi.

Guven, 1. H. (2002). Tlkdgretim okulu yoneticilerinin yeterliklerinin degerlendirilmesi. Yiiksek
Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E., & Tatham, R. L. (2013). Multivariatedata

analysis. London: Pearson Education Limited.

Kiguktepe, C. (2013). Sinif 6gretmenlerinin hizmet i¢i egitim ihtiyaclarinin 6gretmengdriislerine
gore belirlenmesi. Abant izzet Baysal Universitesi Egitim FakultesiDergisi, 26-43.

Latham, G.P. (1988). Human resource training and development. Annual Review of Psychology,
39, 545-82.

Ozdemir, S., Sezgin, F., & Kilig, D. O. (2015). Okul yéneticisi ve 6gretmen goriislerine goreokul
yoneticilerinin liderlik yeterlikleri. Egitim ve Bilim, 40(177), 365-383.

Ozyigit, M. K., & Atik, Z. E. (2021). Covid-19 siirecinde psikolojik danisma ve siipervizyon:
Evdekal deneyimi. Baskent University Journal of Education, 8(1), 253-274.

Patton, M. Q. (1990). Qualitative evaluation and research methods. Thousand Oaks, CA: Sage
publications.

Sekerci, M., & Aypay, A. (2009). Ilkogretim okulu yéneticilerinin y&netim becerileri ile grup
etkililigi arasindaki iligki. Kuram ve uygulamada egitim yonetimi, 57(57), 133-160.

Tyler, C. & Hicks, C. (2001). The occupational profile and associated training needs of the nurse
prescriber: An empirical study of family planning nurses. Journal of AdvancedNursing 35(5), 644—
653.

656



